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ZASTOSOWANIE KONCEPCJI EMPLOYER BRANDING
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Streszczenie

Employer Branding to stosunkowo nowa koncepcja, ktéra ewoluuje zgodnie
z potrzebami przedsiebiorstw w odniesieniu do zmieniajacych si¢ wyzwan rynkowych.
W artykule przedstawiono zmian¢ w postrzeganiu znaczenia marki pracodawcy: od pro-
cesu rekrutacji po konieczno$¢ pozyskiwania talentow przez firmy dziatajace w ramach
dynamicznych tancuchéw dostaw. Zaprezentowano model atrakcyjnosci pracodawcy
oraz wykorzystywane narzgdzia w komunikacji z obecnymi, a przede wszystkim po-
tencjalnymi pracownikami. Zastosowanie koncepcji Employer Branding ukazano na
przyktadzie wybranych lideréow branzy ustug logistycznych. Analizie poddano zaréwno
wykorzystywane przez nich narzg¢dzia oraz sposob komunikacji, jak i formutowane ko-
munikaty do obecnych i przysztych kadr

Stowa kluczowe: Employer Branding, operator logistyczny, branza ustug logistycznych,

zarzadzanie tancuchem dostaw, zarzadzanie zasobami ludzkimi

Wstep

Badania nad znaczeniem kapitatu ludzkiego dla funkcjonowania tancuchow
dostaw, chociaz znajdujg miejsce w literaturze przedmiotu, nie naleza do gtow-
nego nurtu zainteresowan badawczych naukowcow. Do tej pory wysilek badaczy
koncentrowat si¢ przede wszystkim na aspektach zwigzanych z zarzadzaniem
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strumieniami fizycznymi i informacyjnymi oraz zapewnieniu efektywnosci tych
przeplywow w kontekscie potrzeb rynku?. John Gattorna zwrocit natomiast uwagge,
ze powodzenie skutecznego zarzadzania tancuchami dostaw zalezy w duzej mie-
rze od zatrudnionych kadr oraz tych pracownikow, ktorych przedsiebiorstwa chca
pozyskac. Stwierdzit ponadto, ze przyciaganie talentow ma ogromny wptyw na
zdolno$ci reagowania tancuchéw dostaw w sposob dynamiczny, co jest niezbedne
w otoczeniu charakteryzujacym si¢ coraz wigksza zmiennoscia w skali globalnej?.
Celem artykutu jest identyfikacja zatozen koncepcji Employer Branding oraz ana-
liza stosowania tej praktyki w zarzadzaniu zasobami ludzkimi u czterech wybra-
nych operatorow. Warto tu wskazaé, ze w szerokim znaczeniu przez koncepcje
Employer Branding rozumie si¢ wigcej niz tylko kreowanie marki pracodawcy,
stad termin ten nie jest ttumaczony na jezyk polski. Dla zobrazowania tematyki
oraz z uwagi na fakt, Zze jest to wazne zagadnienie dla przedsi¢biorstw funkcjo-
nujacych w ramach tancuchéw dostaw, w artykule zaprezentowano wyniki badan
przeprowadzonych wsrod wybranych operatorow logistycznych na podstawie tre-
$ci 1 architektury ich witryn internetowych oraz aktywno$ci na rynku pracy.

Istota i zakres koncepcji Employer Branding

Poczatkowo koncepcja Employer Branding byta zwigzana gléwnie z kreo-
waniem wizerunku marki pracodawcy na potrzeby procesu rekrutacji*. Chodzito
o budowanie takiego wyobrazenia marki pracodawcy wsréd potencjalnych pra-
cownikow, aby postrzegali oni przedsiebiorstwo jako pozadane miejsce pracy.
Praktyki takie usprawniaty proces rekrutacji i podnosity ich skutecznos$¢ poprzez
zachgcanie odpowiednich kandydatow do pracy’. Z czasem zrozumiano, ze przed-
sigbiorstwa powinny sta¢ si¢ pracodawcami z wyboru, bo wtedy przyciagaja
najlepiej wykwalifikowanych kandydatéw do pracy i o najwyzszej motywacji.

2

Ch.R. Gowen III, W.J. Tallon, Enhancing supply chain practices through human re-
source management, ,,Journal of Management Development” 2003, vol. 22, nr 1, s. 32-34.

3 J. Gattorna, X. Farrés, Challenges of global fast fashion supply chains (Part IV), Supply
Chain Movement 2014.09, http://johngattorna.com/wp-content/uploads/2014/09/Challenges-of-
global-fast-fashion-supply-chains-Part-1V.pdf (dostep 5.09.2014).

4 R. Maxwell, S. Knox, Motivating employees to ,,live the Brand”: a comparative case
study of employer Brand attractiveness within the firm, ,Journal of Marketing Management”
2009, vol. 25, nr 9-10.

5 P. Berthon, M. Ewing, L.L. Hah, Captivating company: dimensions of attractiveness in
employer branding, ,International Journal of Advertising, The Quarterly Review of Marketing
Communications” 2005, vol. 24, nr 2, s. 151-172.
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Zwrbcono jednoczesnie uwage na potrzeby skoordynowania procesu komunikacji
przedsigbiorstwa, ktore byto realizowane na réznych poziomach:

— marki przedsigbiorstwa,

— marki produktu,

— marki pracodawcy.

Dodatkowo Bergstrom i in. wyr6znili pojecie internal branding (kreowanie
marki wewnatrz organizacji) i odniesli je do trzech obszarow dziatan®:

— skutecznego komunikowania marki wobec pracownikow,

— przekonania ich o wartosci marki firmy,

— skutecznego taczenia kazdej pracy wykonywanej na rzecz organizacji

z dostarczaniem tzw. esencji marki.

W interesujacy sposob ujat to cytowany przez powyzszych autorow Sergio
Zyman z Coca-Cola Company, ktory stwierdzit: ,,Zanim pomyslisz o sprzedawaniu
twojej marki konsumentom, musisz ja najpierw sprzeda¢ swoim pracownikom’”.

Warto zwrdci¢ uwage, ze w pewnym zakresie koncepcja Employer Bran-
ding odpowiada definicji marketingu wewnetrznego, okreslonego przez Philipa
Kotlera jako zadanie polegajace na zatrudnianiu, szkoleniu i motywowaniu perso-
nelu zdolnego do dobrej obstugi klientow (kontaktujacego si¢ z nabywcami oraz
wszystkich innych pracownikdéw — aby tworzyli zespot zaspakajajacy potrzeby
nabywcow)?. Okazuje sie wige, ze jednym z wyzwan jest zapewnienie takiego
zachowania pracownikow, ktore spelniajg obietnice marki przedsigbiorstwa
(company s brand promise)’. Wigze si¢ to z odpowiednim sposobem $wiadcze-
nia ushug oraz dostarczania odpowiednich produktow, a sg to nowe wyzwania,
ktore trudno realizowa¢ w ramach tradycyjnego marketingu. W konsekwencji
zachowania pracownikow stajg si¢ istotnym komponentem oferty marketingowej
organizacji, gdyz dostarczajg zewnetrznym interesariuszom informacji na temat
tozsamosci organizacji i jesli to nie jest zgodne z warto$ciami reklamowanymi
przez marke przedsigbiorstwa, wiarygodno$¢ moze zosta¢ podwazona. A zatem
menedzerowie powinni rozumie¢, jak mogg by¢ dostosowane wartosci i zacho-
wania pracownikéw do pozadanych wartosci marki'®. Takie szerokie podejscie

¢  Tamze.

7 Tamze, s. 170.

8 Ph. Kotler i in., Marketing Management, Pearson Education, London 2009, s. 770.
® R. Maxwell, S. Knox, Motivating...

1 F. Harris, L. de Chernatony, Corporate branding and corporate brand performance,
»European Journal of Management” 2001, vol. 35, nr 3—4, s. 441.
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do marki pracodawcy, a w konsekwencji zachowan jego pracownikéw ma by¢
gwarancjg $wiadczonych ustug oraz dostarczanych przez firme produktow.

Koncepcja Employer Branding a zarzadzanie tancuchem dostaw

Warto jednak zwroci¢ uwage, ze koncepcja Employer Branding oprocz
powiazan z marketingiem wewnetrznym, zarzadzaniem marka firmy oraz spet-
nianiem przez pracownikow obietnicy marki ma we wspolczesnej gospodarce
duzo bogatszy wymiar. Ksztaltowanie odpowiednich zachowan pracownikow
oraz pozyskiwanie tych o odpowiednich kwalifikacjach nabiera bowiem szer-
szego znaczenia, jesli odnies¢ je nie tyle do pojedynczego przedsigbiorstwa, ile
do tancucha dostaw. Jedne z pierwszych badan przeprowadzonych w 1987 roku
dowiodty, ze zasoby ludzkie sg krytycznym czynnikiem w osigganiu doskonato-
$ci logistycznej przez przedsicbiorstwa!!. Potwierdzity to kolejne badania prze-
prowadzone m.in. przez Bowersoxa i in. na probie przedsiebiorstw best-in-class
w zakresie osiggnie¢ tancuchow dostaw. Z kolei na poczatku lat dziewieédzie-
sigtych badacze wskazywali na rosnace tempo zmian w otoczeniu, co podnosito
wymagania dla tancuchéw dostaw, a tym samym dla ich pracownikéw. Podkre-
$lono, ze w coraz trudniejszych uwarunkowaniach zarzadzania tancucha dostaw
na znaczeniu zyskuje m.in. wysoka zdolnos$¢ pracownikow w zakresie elastycz-
nosci zar6wno w pelionych funkcjach, jak i zdobytych umiejgtnosciach, ktora
umozliwia innowacyjne podej$cie do osiggania produktywnosci. Koniecznosc¢
wspotpracowania z wieloma podmiotami w tancuchach dostaw w sposob coraz
bardziej kompleksowy wymusza rozwijanie nowych umiejetnosci, np. szybkiego
adoptowania si¢ do nowych sytuacji czy komunikowania w ramach zréznicowa-
nych funkcji i jednostek organizacyjnych!2. Wspomniany juz Gattorna stwierdza,
ze to jakos$¢ kadr wptywa na mozliwos¢ funkcjonowania w ramach dynamicznego
fancucha dostaw, ktory jego zdaniem, moze zapewnic przewage konkurencyjng
przedsigbiorstw!'.

Ta duza niepewnos$¢ otoczenia spowodowata powstanie koniecznosci przy-
ciggania pracownikow o odpowiednich kwalifikacjach, okreslanych jako talenty
oraz zapewnienie wlasciwego srodowiska pracy i odpowiednich perspektyw. Stad
Peter Capelli zaproponowat koncepcje zarzadzania talentami, ktora wiaze sie

I Ch.R. Gowen III, W.J. Tallon, Enhancing supply..., 33-36.
12° Tamze, s. 35.
13 J. Gattorna, X. Farrés, Challenges of global..., s. 1-4.
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z przewidywaniem potrzeb kapitatu ludzkiego i okreslaniem planu ich zaspokoje-
nia w warunkach niepewnosci gospodarczej oraz zwigzana jest z faktem petnienia
funkcji ambasadora firmy przez jej pracownikow!4,

Pojawia si¢ tu pojecie atrakcyjnosci pracodawcy jako przewidywane korzy-
sci, ktore potencjalny pracownik widzi w pracy dla okre§lonej organizacji, co
bezposrednio badacze wiaza z postrzegana wartoscia marki (brand equity)'®.

EVP a postrzeganie atrakcyjnosci pracodawcy

Jak juz stwierdzono, nowo$¢ koncepcji Employer Branding polega na tacze-
niu obszarow i dziatan przedsiebiorstwa, ktore nie tak dawno byty traktowane
przez firmy jako rozdzielne. Dopiero polaczenie dziatan o charakterze wewnetrz-
nym z tymi kierowanymi do otoczenia, w tym do potencjalnych pracownikow,
moze przynies¢ odpowiedni efekt w postaci pozadanego wizerunku przedsig-
biorstwa na rynku ksztaltowanego nie tylko w wyniku dziatan komunikacyj-
nych, lecz takze jako konsekwencja jakos$ci pracy zatrudnionych juz kadr. A za-
tem przedsicbiorstwa powinny pracowa¢ nad takim spojnym przekazem, ktory
bedzie si¢ ujawnial w oferowanej wartosci dla pracownikow (EVP — Employee
Value Proposition). EVP to zbidr wartosci i korzysci charakteryzujacy praco-
dawce i odrézniajacy go od konkurencji, ktore jest oferowany okreslonej grupie
pracownikow w zamian za podjecie pracy'®. Wypracowywanie EVP pomaga od-
powiedzie¢ na pytanie, dlaczego osoba, ktorg firma pragnie zrekrutowaé, powin-
na wybra¢ wilasnie te organizacje. Pomocny w zrozumieniu kryteriow postrzega-
nia atrakcyjno$ci pracodawcy moze by¢ Pigcioczynnikowy Model Atrakcyjno$ci
Pracodawcy, ktéry zostat opracowany na bazie poglgbionych badan oczekiwan
kandydatow do pracy'. Model okresla pig¢ gtownych kategorii wartosci, w kto-
rych sg zgrupowane oczekiwania wobec przysztej pracy. Naleza do nich:

— atrakcyjna organizacja (interest value), czyli zakres, w jakim pracodaw-
ca zapewnia interesujgce sSrodowisko pracy, nowoczesne narzedzia pracy,
mozliwo$ci wykorzystania kreatywnos$ci pracownika do wytwarzania
wysokiej jakosci innowacyjnych produktéw i ustug,

4 P. Capelli, Talent Management for Twenty-First Century, ,,Harvard Business Review”,

March 2008, p. 3, www.hbr.org (dostep 5.09.2014).
15 P. Berthon, M. Ewing, L.L Hah, Captivating company..., s. 151-172.

16 R.P. Finnegan, Rethinking Retention in Good Times and Bad: Breakthrough Ideas for
Keeping Your Best Workers, Davies-Black, 2010, s. 168.

7 P. Berthon, M. Ewing, L.L. Hah, Captivating company..., s. 164.
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— wartos$¢ spoteczna (social value), czyli zakres, w jakim potencjalny pra-
cownik jest przyciagany przez pracodawce poprzez dostarczanie przyja-
znego $rodowiska pracy, z akcentowaniem dobrych relacji migedzyludz-
kich oraz pracy zespotowej,

— warto$¢ ekonomiczna (economic value), czyli zakres, w jakim jednostka
jest przyciaggana przez pracodawce m.in. w wyniku ponadprzecigtnego
wynagrodzenia czy bezpieczenstwa pracy,

— warto$¢ rozwoju (development value), czyli zakres, w jakim jednostka jest
przyciagana przez pracodawce poprzez dostarczania rozpoznawalnosci,
wzrostu wlasnej wartosci i zaufania, taczone z powigkszaniem do$wiad-
czen zawodowych, co moze stac si¢ trampoling dla przyszlej kariery,

— wartos¢ aplikacyjna (application value), czyli zakres, w jakim potencjal-
ny pracownik jest przyciagany przez pracodawce w wyniku dostarcza-
nia mu mozliwosci zastosowania tego, czego si¢ do tej pory nauczyt oraz
uczenia innych.

Relacje pomigdzy poszczegdlnymi kategoriami mogg ulegaé zmianie

w zaleznosci od wielu czynnikow, tj. branzy, wieku kandydatow czy wyksztatce-
nia. Warto natomiast zwroci¢ uwage, jak wszechstronne moga by¢ oczekiwania
kandydatow, stad wielu autoréw postuluje o interdyscyplinarne i miedzyfunkcyjne
podejécie do ksztaltowania marki przedsiebiorstwa'®.

Narzedzia wykorzystywane na potrzeby wdrazania
koncepcji Employer Branding

Jak juz wczesniej stwierdzono, w ramach koncepcji Employer Branding
wazne jest dziatanie wieloptaszczyznowe i1 przekazywanie potencjalnym pra-
cownikom wszechstronnej informacji na temat firmy. Co istotne, przedsi¢bior-
stwa powinny wykorzystywaé¢ w tym celu zaréwno tradycyjne sposoby, jak i te
nowoczesne, realizowane przez internet. Stad proponuje si¢ dwie kategorie na-
rzedzi komunikacyjnych Employer Branding (rysunek 1): — offline — klasyczne
narzedzia komunikacyjne; — online — narzgdzia wykorzystujace internet.

18 T. Brexendorf, J. Kernstock, Corporate behavior vs brand behavior: towords and inte-

grated view?, ,,Brand Management” 2007, vol. 15, nr 1, s. 32—40.
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Programy stazy i praktyk Film rekrutacyjny

Rysunek 1. Rodzaje narzgdzi offline i online stosowanych w Employer Branding

Zrédto: opracowanie wlasne z wykorzystaniem http:/markapracodawcy.pl/sprawdzone-narze-
dzia-employer-branding/ (dostgp 5.09.2014).

Ponizej przedstawiono charakterystyke wybranych narzedzi komunikacji

tradycyjnej Employer Branding':

1. Targi pracy sa doskonala forma budowania relacji z kandydatami. Kan-
dydat moze na nich bezposrednio porozmawiac z rekruterem badz z pra-
cownikami danej firmy. W przypadku takich wydarzen wickszy nacisk
stawia si¢ na interakcje i rozmowy z uczestnikami niz tylko oferowanie
im ulotek i gadzetow firmowych.

2. Akcje/eventy na uczelniach to najbardziej popularne formy aktywnos$ci
pracodawcow w srodowiskach akademickich, zaliczajg si¢ do nich wykta-
dy tematyczne, prezentacje, spotkania ze studentami, a ostatnio webinary
i wideoseminaria. Dodatkowym, standardowym juz narzedziem promo-
cji na uczelniach sg wszelkiego typu ulotki, broszury, plakaty. Aktywna
obecnos$¢ firmy na uczelniach przynosi dobre efekty pod warunkiem pro-
wadzenia dziatan w sposob systematyczny i dtugofalowy.

3. Wydawnictwa prasowe zdecydowanie ustapily miejsca internetowym
portalom pracy. Prasa wykorzystywana jest dzi$§ glownie w poszuki-
waniach bardzo waskiej grupy specjalistow (magazyny branzowe) oraz

9 Opracowanie wlasne na podstawie http://markapracodawcy.pl/sprawdzone-narzedzia-
employer-branding/ (dostep 5.09.2014).
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w dziataniach na rynku lokalnym w odniesieniu do stanowisk nizszego
szczebla, a takze stanowisk produkcyjnych. Te druga role odgrywa prasa
regionalna oraz lokalna. Dobrg formg promocji wizerunkowe;j sa publika-
cje w periodykach, ktore pomagaja dociera¢ z przekazem do do$wiadczo-
nych menedzerow i specjalistow.

4. Programy praktyk i stazy ciesza si¢ duzym uznaniem, poniewaz praktyki
sa najlepszym sposobem na poznanie przysztego pracownika. Z kolei pro-
gram stazowy promuje ambitne i zdolne osoby. Celem jest przygotowanie
ich do pracy na samodzielnym stanowisku oraz wsparcie w skutecznym
budowaniu poczatkow wilasnej kariery zawodowe;.

5. Dni otwarte/konkursy pozwalaja potencjalnym pracownikom zapoznaé
si¢ z firmg poprzez zobaczenie warunkow, w ktorych wykonywana jest
praca. Powinno to by¢ potaczone z prezentacja ciekawych i istotnych in-
formacji na temat firmy. Z kolei organizowane konkursy maja uatrakcyj-
ni¢ proces rekrutacji oraz komunikacji z firmg. Pozwalajg rowniez doko-
na¢ selekcji kandydatéw ze wzgledu na kryteria zwigzane z konkursem.

Najcenniejszymi z grupy dzialan offline sa te, ktore oferuja mozliwos¢ bu-

dowania bezposrednich relacji (targi pracy, dni otwarte, seminaria i konkursy).
Cho¢ aktywnos$¢ w internecie wydaje si¢ dominowa¢ w dziataniach z zakresu
Employer Branding, walor interakcji kandydat—pracodawca stanowi bardzo waz-
ng zaletg i1 dlatego narzedzia offline powinny rownowazy¢ oferte firmy.

Warto zatem przyblizy¢, jakiego typu dzialania zaliczane sa do narzedzi

online stosowanych w Employer Branding?’:

1. Internetowa zaktadka ,kariera/strona ,,kariera” to kluczowe narzedzie
komunikacji w Employer Branding. Profesjonalna przygotowana strona
kariera powinna mie¢ atrakcyjny, przyciggajacy, budzacy zaufanie wy-
glad, a takze zaktualizowane i ciekawie zaprezentowane informacje.

2. Ogloszenie rekrutacyjne przygotowane w sposoéb wizualnie spojny z sy-
stemem identyfikacji wizualnej firmy (corporate identity) firmy powin-
no wyroznia¢ firm¢ wsrod innych ogloszen.

3. Wyszukiwarki internetowe i SEO, promocja ofert pracy w wyszukiwar-
kach internetowych (m.in. Google) oraz optymalizacja zaktadki ,,kariera”
pod katem zgodnosci z wyszukiwarkami to niezwykle skuteczne narzg-
dzia komunikacji z kandydatami. Umozliwiajg dotarcie do wyselekcjono-

20 Tamze.
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wanej grupy specjalistow. Zapewniajg szybkie i bezposrednie dotarcie do
kandydata z oferta i promocj¢ firmowej strony ,,kariera”.

4. Media spotecznos$ciowe zarowno te zwigzane z profesjonalistami (Gol-
denline, LikedIn), jak i masowe (Facebook, Twitter) stanowig doskonatg
forme dla dziatan Employer Branding. Trzeba jednak pamigta¢, ze media
spolecznosciowe to miejsce dla pracodawcow odwaznych, otwartych na
dialog i argumenty. Jesli firma nie jest przygotowana na otwarta dyskusje
z internautami, lepiej, by skupita si¢ na innych metodach promocji.

5. Film rekrutacyjny moze stanowi¢ bardzo dobre wsparcie kampanii re-
krutacyjnej lub prezentacji na targach pracy. Najlepiej by byt nakrecony
z udzialem pracownikow, a nie aktorow.

Stosowanie Employer Branding w praktyce wybranych
operatorow logistycznych

Dla zobrazowania problematyki oraz w celu zweryfikowania stosowania kon-
cepcji Employer Branding w branzy ustug logistycznych badaniem zostali objgci
wybrani operatorzy logistyczni. Nalezy nadmienié¢, ze operatorem logistycznym
okresla si¢ przedsigbiorstwo ustugowe wyspecjalizowane w $wiadczeniu ustug
polegajacych na przejmowaniu od dostawcy lub/i odbiorcy realizacji jednej lub
wielu funkcji logistycznych, w rezultacie nastepuje przeplywy informacji i towa-
row pomiedzy dostawca i odbiorca w dowolnym fragmencie tancucha dostaw?'.
Do badania wytypowano operatoréw logistycznych bedacych liderami branzy. Sa
to nastepujace firmy: DHL, DB Schenker Logistics Polska, Kuehne + Nagel Pol-
ska, UPS. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze dokonana analiza ma charakter wytacz-
nie pogladowy i nie jest reprezentatywna dla badanej branzy. Przeprowadzono
badanie wlasne na podstawie tresci i architektury stron internetowych wskaza-
nych przedsigbiorstw oraz ich aktywnos$ci na rynku pracy.

W pierwszej kolejnosci przeprowadzono analize wykorzystywanych narzg-
dzi Employer Branding (tabela 1 i 2). Okazuje si¢, ze kazda z wytypowanych firm
miata zakladke ,kariera” lub osobna witryne dedykowana pracownikom obec-
nym i potencjalnym. Z uwagi na fakt, ze do badania wskazano lideréw rynko-
wych bedacych firmami globalnymi, kazda z nich miala przekierowanie na strone

21

s. 236.

I. Fechner, Zarzgdzanie tancuchem dostaw, Wyzsza Szkota Logistyki, Poznan 2007,
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Tabela 1
Wykorzystywanie wybranych narzedzi online Employer Branding
przez operatoréw logistycznych
Narzgdzia online DHL D]i Schenker UPS Kuehne + Nagel
ogistics
. zaktadka strony | zakladka strony osobna strona,
Strona kariera . . . . osobna strona . : :
gtéwnej gtéwnej w jez. angielskim
Film rekrutacyjny — — — tak
. Facebook, Twit-
Medl,a . ter, LinkedIn, - tak, Twitter
spoteczno$ciowe Google+, XING prawie 300
Ogloszenia tak tak tak tak
rekrutacyjne
Wyszukiwarki tak, pozycjono- | tak, pozycjono- tak tak
wanie strony wanie strony
Prezentacja pra-
cownikow tak - tak tak
na stronic www

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie www.dhl.com.pl/pl/kariera.html; www.logistics.

dbschenker.pl/log-pl-pl/start/kariera-w-tsl/kariera-w-tsl.html;
home.htm; www.kn-portal.com/about_us/careers/ (dostep 5.09.2014).

http://pl.jobs-ups.com/pl/

Tabela 2
Wykorzystywanie wybranych narzedzi offline Employer Branding
przez operatoréw logistycznych
Narzedzia offline DHL Schenker UPS Kuehne + Nagel
praktyki dla praktyki dla praktyki dla
Progria;?a}z)raktyk studentow i ab- | studentéw i ab- in f}));r:kac'i studentow
Y solwentow solwentow ) 1 absolwentow
konkurs pt.
Dni otwarte . .. ,,Przejdz na brak . ..
brak informacji . . brak informacji
— konkursy lepsza strong informacji
logistyki”
Akcie wspolnraca tak, m.in. Szkota wspotpraca
na uczelJniach le\lgEC Glowna Handlo- | brak informacji | z Wyzsza Szkoty
wa w Warszawie Logistyki

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie www.dhl.com.pl/pl/kariera.html; www.logistics.
dbschenker.pl/log-pl-pl/start/kariera-w-tsl/kariera-w-tsl.html; http:/pl.jobs-ups.com/pl/
home.htm; www.kn-portal.com/about_us/careers/ (dostep 5.09.2014).

gtéwna w jezyku angielskim, jak rowniez oferowata mozliwos¢ aplikowania na
stanowiska w wymiarze globalnym, tzn. do placéwek na catym $wiecie. Wszyst-
kie firmy uzywaja technik pozycjonowania swoich stron w internecie, cho¢ robia
to w roznym zakresie. Popularne sg rowniez prezentacje sylwetek pracownikoéw
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i/lub stazystow, co moze by¢ odbierane jako dowdd tresci przekazywanych na
stronach tych firm. Z kolei korzystanie z mediéw spotecznosciowych ma bardzo
zroznicowany charakter, poczynajac od firmy UPS, ktora jest dostepna na wielu
portalach, po firm¢ DB Schenker, ktora ma swoj fanpage wytacznie w wersji nie-
mieckiej. Warto réwniez podkresli¢, ze firmy chetnie wspolpracuja z uczelniami
i organizujg praktyki dla studentéw oraz absolwentow.

Ze wzgledu na fakt, ze wszystkie badane przedsigbiorstwa dbaja o zaktadki
lub strony firmowe ,,kariera”, w nastepnej kolejnosci ocenie poddano tresci kie-
rowane zarowno do potencjalnych pracownikow, jak i do obecnych kadr. W tym
celu zastosowano kryteria Pigcioczynnikowego Modelu Atrakcyjnosci Praco-
dawcy. Analizie poddano gtéwne komunikaty kierowane przez strony firmowe.
Wryniki analizy zaprezentowano w tabeli 3.

Tabela 3

Analiza porownawcza gtownych komunikatow Employer Branding
u wybranych operatoréw logistycznych

Firma jako inte- WartoSci zwia-
Fi . .. Wartosci Wartosci Wartoséci zwia- | zane wdroze-
trma resujace migjsce teczne ekonomiczne |zane zrozwojem | niem umiejgt-
pracy spotec ) mere
nosci
1 2 3 4 5 6
DB Podejmij wy- brak brak Zrdb kolejny brak
Schenker zwanie razem komunikatu komunikatu krok w swojej komunikatu
z DB Schenker karierze
—rozwijaj si¢
DB Schenker logistycznie
to firma, ktéra
wierzy w po-
tencjal mlodych
ludzi
DHL DHL oferuje na | DHL oferuje nie brak Osiggamy Na catym $wie-
catym $wiecie tylko prace. komunikatu sukcesy dzieki | cie zapewniamy
rézne, cickawe Poznaj ducha naszym pracow- | wiele mozli-
mozliwosci pracy w DHL. nikom wosci pracy
zrobienia karie- Jestesmy ekspertom na
ry zawodowej | dumni z naszych Podejmuj nowe | stanowiskach
—wezw tym wspolnych wyzwania iroz- | operacyjnych
udziat! osiagnigé wijaj si¢ i pomocniczych
oraz specjali-
stom w wielu
innych dziedzi-
nach




178

Marzena Frankowska

1 2 3 4 5 6
Kuehne Nasza globalna brak brak Najlepsze miej- | Jako jednostka
+ Nagel strategia komunikatu komunikatu sce dlapracy | lub jako zespol,

wzrostu oferuje i wzrostu mozesz robic¢
Tobie wspaniate roznic¢ dla na-
mozliwosci Kuehne szych klientow
+ Nagel
Zapewniamy mocno zachgca
wlasciwe miej- wszystkich
sce dla Twojej pracownikow,
kariery by dazy¢ do
doskonatosci
Firmy oraz
doskonalenia
siebie kazdego
dnia
UPS Spetnianie brak Cigzka praca Spetnianie Prawdziwa
marzen sprawia, | komunikatu W zamian za so- | marzen sprawia, szansa na
ze caly §wiat wite $wiadcze- ze caly §wiat | zaprezentowanie
funkcjonuje nia pozaptacowe | funkcjonuje Twojego talentu
sprawniej sprawniej globalnej pub-
licznosci

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie www.dhl.com.pl/pl/kariera.html; www.logistics.
dbschenker.pl/log-pl-pl/start/kariera-w-tsl/kariera-w-tsl.html; http:/pl.jobs-ups.com/pl/
home.htm; www.kn-portal.com/about_us/careers/ (dostep 5.09.2014).

Badanie gtownych komunikatow na stronach ,,kariera” pozwala stwierdzic,
ze przedsigbiorstwa adresujg przekaz do wielu kategorii potrzeb obecnych i poten-
cjalnych pracownikow. Powszechne jest prezentowanie si¢ jako atrakcyjnego
miejsca pracy oferujacego duze mozliwosci rozwoju dla pracownikow. Niektore
firmy zamieszczaja listy kurséw, w ktorych beda uczestniczy¢ pracownicy lub
moga o nie aplikowaé. Firmy praktycznie nie zamieszczajg informacji na temat
warunkow ptacowych. Wyjatkiem jest tu firma UPS, ktora komunikuje §wiadcze-
nia pozaptacowe jako atut dla pracownikéw magazyndéw. Mozna odnie$¢ wraze-
nie, ze firma, ktéra jednoznacznie oswiadcza, ze jej sukces jest efektem wspdlnej
pracy wszystkich pracownikow, jest DHL. Firma ta wyraznie okresla swoje
wysokie oczekiwania wobec pracownikow oraz wyjasnia ich wage, oddziatujac
tym samym na osoby ambitne i odpowiedzialne. Swiadcza o tym nastepujace
komunikaty: ,,Nasz program First Choice, najwazniejszy skladnik naszej stra-
tegii wzrostu, ma na celu poprawienie wydajnosci w kazdym punkcie kontaktu
z naszymi klientami poprzez wkiad kazdego pracownika i pracy zespotowej [...].
Od pojedynczych pomystow i opinii, do spdjnego sposobu doskonalenia proce-
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sow: W DHL uznajemy, szanujemy i nagradzamy Twoje osobiste zaangazowanie
oraz cenimy pracg zespotowa, a takze wymienianie si¢ koncepcjami’?.

Z przedstawionej powyzej analizy wynika, ze wszystkie badane firmy wyko-
rzystuja narzedzia Employer Branding i maja §wiadomos¢ znaczenia pozyskiwa-
nia wiasciwych kadr dla budowania stabilnego biznesu. Jednak to firma DHL
formutuje najbardziej czytelny przekaz i wydaje sie, ze w sposob najpelniejszy
wykorzystuje koncepcje Employer Branding dla budowania strategii wzrostu ryn-
kowego na podstawie doskonatosci procesowej pracownikow i ich inteligencji.

Zakonczenie

Employer Branding to stosunkowo nowa koncepcja, ktora ewoluuje zgodnie
z potrzebami przedsigbiorstw w odniesieniu do zmieniajgcych sie wyzwan rynko-
wych. Stad poczatkowo byly to stosunkowo proste dziatania zwigzane z podnie-
sieniem skuteczno$ci procesu rekrutacji, by wspolczesnie integrowaty szerokie
spektrum dziatan zogniskowanych wokoét §wiadomosci, ze to zachowanie pra-
cownika i jego opinia o przedsigbiorstwie sa gwarancja jakosci dostarczanych
produktéw i ustug oraz wizerunku firmy powstajacego w otoczeniu. Okazuje si¢
rowniez, ze koncepcja Employer Branding ma szczegdlne znaczenie we wdra-
zaniu dynamicznych tancuchow dostaw, w ktorym znaczenie roznicowanych
kompetencji pracownikéw odgrywa coraz wicksza role w osiaganiu przewagi
rynkowej. Przeprowadzone badanie wskazuje, ze liderzy globalni z branzy ushug
logistycznych nie tylko rozumieja te koncepcje, lecz takze stosujg ja z powodze-
niem. Znakomitym przyktadem okazata si¢ firma DHL, ktéra jakos¢ i pozycje
rynkowa chce budowac dzigki stawianiu wymagan i dostarczaniu wartosci dla
obecnych i przysztych kadr.
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APPLYING THE EMPLOYER BRANDING CONCEPT: THE EXPERIENCES
OF LOGISTICS SERVICES PROVIDERS

Summary

Employer Branding is a relatively new concept, which evolves according to the
needs of companies and with respect to changing market challenges. The article presents
the change in the perception of the importance of employer brand: from recruitment
to the need to attract talent by companies operating within the dynamic supply chains.
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Consequently, the model of attractivess of employer have been presented, as well as tools
which are used to communicate with employees. The application of the Employer Brand-
ing concept is demonstrated at the example of selected logistics service companies.

Keywords: Employer Branding, logistics services providers, Supply Chain Manage-
ment, Human Resource Management
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