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Employer branding w mediach spotecznosciowych jako
sposdb na zainteresowanie firmg Generacji Y?

Wstep

Naturalnym wydaje si¢, ze zarzadzanie firmg, w ktdrej wspotpracuja osoby z roznych grup wiekowych
moze napotyka¢ pewne trudnos$ci, a jeden styl zarzadzania nie odpowiada wszystkim w tym samym
stopniu. Nowoczesne technologie zmieniajg sposéb w jaki komunikujemy si¢ i pracujemy. Dziwne wydaja
nam si¢ obecnie watpliwosci jakie miato kierownictwo w przesztosci dotyczace tego, czy nalezy
zapewnia¢ wszystkim pracownikom dostep do komputera osobistego. Czgsta praktyka pod koniec lat
90tych byto otrzymywanie wiasnego firmowego adresu e-mail tylko 1 wylacznie przez osoby na
stanowiskach kierowniczych — uwazano, ze zwykli pracownicy mogliby za jego pomoca wyjawié
tajemnice firmy. Jakkolwiek $mieszne moze nam si¢ to wydawac, wspotczesne przedsigbiorstwa stajg
przed podobnymi wyborami i wiele z nich zabrania pracownikom np. korzystania z mediow
spotecznosciowych i komunikatorow. Dla wchodzacej wtasnie na rynek pracy Generacji Y, wnoszacej
ze sobg zupelnie inne wartos$ci i sposoby pracy anizeli ich przetozeni, takie zakazy stanowig znaczne
ograniczenie ich wolno$ci oraz zaburzajg sposob w jaki normalnie komunikujg si¢ oni i uzyskujg
informacje.

Celem artykulu jest opisanie tego w jaki sposob Generacja Y bedzie wplywala na sposob
funkcjonowania przedsigbiorstw przez najblizsze lata oraz zaproponowanie rekomendacji co moga zrobié¢
menedzerowie aby uzyskac¢ efekt synergii 1 wykorzysta¢ talent 1 wiedz¢ jaka miodzi ludzie wnoszga oni do
organizacji, a nie zniechg¢ci¢ ich do siebie.

Generacja Y w miejscu pracy

Technologia jest integralng czgsécig zycia Pokolenia Y wlaczajac w to zwiazki i relacje migdzyludzkie —
nie tylko w domu, szkole czy na uczelni, ale takze w pracy. Jego przedstawiciele oczekujg wiec dostepu do
technologii, ktore uczynia ich prace bardziej wydajng. Jednocze$nie, z uwagi na ich przyzwyczajenie do
komunikacji za pomoca smsoéw, Facebooka 1 czatow, rowniez w pracy wielu z nich preferuje komunikacje
droga elektroniczng anizeli osobistg czy nawet telefoniczng - wg badan az 44%. [4]

Mtodzi ludzie nie si¢gaja po informacje do biblioteki i1 ksigzek, ale w pierwszej kolejnosci do
wyszukiwarki Google. Wybieraja ja ze wzgledu na szybko$¢ dostepu do danych, ktérych potrzebuja.
Wychowani w ten sposob sa niecierpliwi. Przejawia si¢ to m. in. ch¢cig szybkiego awansu. To wlasnie
oferowana przez firm¢ mozliwo$¢ rozwoju osobistego, w wielu przypadkach determinuje wybor
pracodawcy. Jednocze$nie Pokoleniu Y nie odpowiada ewaluacja pracy raz do roku — chce ono
obustronnej, swobodnej komunikacji z przelozonymi (nie lubi hierarchicznych, sztywnych struktur
organizacyjnych — mtodzi ludzie stajg si¢ znudzeni i sfrustrowani kiedy przeptyw informacji jest zbyt
wolny, oczekuja szybkiego procesu podejmowania decyzji) i ciaglego feedbacku z ich strony. Chcg aby
pracodawca dat im poczucie, ze sg wartoSciowi — np. poprzez angazowanie ich w proces podejmowania
decyzji. [6]

Do najwazniejszych czynnikow, ktére determinuja ich wybodr pracy sg: ciekawe, rozwijajace projekty,
bogata oferta szkolen, dobra atmosfera w pracy, prestiz pracodawcy mozliwos¢ wspdtpracy z wysokiej
klasy specjalistami oraz pogodzenia pracy z zyciem prywatnym i szybkiego awansu. Atrakcyjne
wynagrodzenie nie jest zatem najwazniejsze. [8]

Przedstawiciele tego pokolenia wigkszg uwage zwracajg na swoje osobiste potrzeby anizeli potrzeby
organizacji jako catosci (chca by¢ traktowani jako indywidualne jednostki, a nie cze$¢ grupy) — ,,co jest
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w tym dla mnie?” to pytanie, ktoére czesto sobie zadajg. Sg ambitni i chcg uczy¢ sie przez cala swoja
kariere — o tym co robig nie mys$la jak o pracy ale witasnie karierze [2] - chcg cieszy¢ si¢ z doswiadczenia
jakie im ona daje. Zamiast “pracuje¢ dla” mowig “pracuje z”, chca czu¢ si¢ partnerami, nie postrzegaja
siebie jako zajmujacych miejsce w strukturze organizacyjnej ale jako tych, ktorzy znajduja si¢ w centrum
swojej kariery.

Jesli ich potrzeby nie zostaja zaspokojone chetnie zmienig pracg na inng. Jak pokazujg badania - 54%
z nich oczekuje, ze w ciagu swojej kariery bgdzie miato od dwoch do pigciu pracodawcow, a az 25% - 6
badz wiecej. Jednoczesnie, wielu z nich nie wyobraza sobie przejscia na emeryture i oczekuje, ze beda
nadal pracowac. [4]

Oczekuja, ze ich praca zostanie zauwazona, a oni sami docenieni. S3 przyzwyczajeni
do natychmiastowej gratyfikacji. Pragna uczy¢ si¢ od starszych menedzeréw, a jednoczesnie czgsto czuja,
ze tamci nie pozwalaja im si¢ do konca rozwija¢. Oczekujg kolaboracji z osobami ze szczebla
zarzadzajacego. Nie potrafig sobie radzi¢ z niejasnymi wytycznymi. Tym czego oczekuja od swojego
pracodawcy to zapewnienia im mentora, ktory pomoze rozwing¢ ich kompetencje oraz zaoferuje
przejrzysta, ,,szyta na miar¢” $ciezke rozwoju kariery. [3]

Mtodzi ludzie majg rowniez inny styl uczenia si¢ — bardziej niz tradycyjnym wyktadem, zainteresowani
sa mozliwos$cig nauki przez zabawe, do§wiadczanie, prace zespotowa, chca zadawac pytania i wchodzié
w dialog z przetozonymi. Chcg korzystaé z e-learningu aby moc zasig$¢ do nauki wtedy kiedy sa
najbardziej efektywni i maja wolny czas.

Mtodzi pracownicy cenig niezalezno$¢ 1 autonomi¢ - nie chca pytaé o pozwolenie aby
eksperymentowac i sprawdzi¢ czy ich idea si¢ sprawdzi. Oczekuja swobody w podejmowaniu decyzji.
Poszukujg réznorodnosci, oczekujg ciaglych zmian, a takze z latwoscig si¢ do nich przystosowuja. Sa
bardziej elastyczni i gotowi zaadaptowac styl, ktory najlepiej sprawdza si¢ w danej sytuacji. [8]

Kariera nie jest dla nich wszystkim - zachowanie rownowagi migdzy zyciem zawodowym i osobistym
jest dla Generacji Y bardzo wazne, czgsto nawet wazniejsze od wynagrodzenia. Dlatego tez miodzi ludzie
oczekuja, ze beda nagradzani raczej za rezultaty anizeli ilo$¢ przepracowanych godzin. Nie chcg by¢
niewolnikami swojej pracy ani pracowaé 60 godzin tygodniowo. Uwazaja, ze siedzenie w biurze caly
dzien jest nudne 1 wyczerpujace oraz zabija inicjatywe 1 kreatywnos$¢. Miejsce pracy nie ma dla nich
znaczenia — moze to by¢ rownie dobrze dom badz kawiarnia. Co jest dla nich wazne to, to aby kazda
minuta miata znaczenie, zadania stanowity wyzwanie i byly interesujace - jesli praca ich nie nudzi beda
pracowac tak dlugo jak dtugo trzeba. [1]

Oczywiscie praca z Generacja Y to nie tylko wielkie wyzwanie ale przede wszystkim szansa dla firmy.
Jej przedstawiciele moga by¢ bardzo produktywni jes§li firmie uda si¢ wygra¢ ich zaangazowanie
1rozbudzi¢ pasje. Moga pokaza¢ inne, nowe, by¢ moze lepsze sposoby rozwigzywania problemoéw
1 wspotpracy. Jak zatem firma moze zbudowaé wizerunek atrakcyjnego pracodawcy z wyboru aby
przyciagna¢ kandydatow z najwigkszym potencjatem?

Wskazowki dla biznesu

Nalezy pamigtaé, ze pracownicy wybierajg firmy na podstawie tego jak sg one postrzegane. Kazda
firma ma swoja marke pracodawcy niezaleznie od tego czy budowata ja $wiadomie czy nie. Marka
pracodawcy ksztattowana jest przez wszystkich jego pracownikéw — opinie jakie wyrazaja oni podczas
rozmdéw ze znajomymi, wpisy na forach i blogach, komentarze tych, ktoérzy odeszli z firmy niezadowoleni,
a takze klientow firmy wyrazajacych swoje opinie o pracownikach. Mozna powiedzie¢, ze employer brand
wyraza jako$¢ relacji migdzy pracodawca ipracownikiem. Dotyczy tego, co pracownicy uwazaja, ze
tworzy firm¢ dobrym miejscem pracy. Niezaprzeczalnym zroédtem wiedzy o tym jaka jest marka firmy
jako pracodawcy jest zapytanie o to pracownikéw. Wiele cennych uwag mozna uzyska¢ rowniez od osob,
ktore odrzucity oferte pracy w firmie oraz tych nowo zatrudnionych. Kiedy potencjalni pracownicy chca
odwiedzi¢ stron¢ internetowa firmy, pierwsza czynno$cia jaka wykonuja jest wpisanie jej nazwy
w Google, gdyz niekoniecznie musza zna¢ adres internetowy strony. Nalezy wiec sprawdzi¢ jakie sa
wys$wietlenia dotyczace firmy? Czy wyniki wyszukiwania pokazuja korporacyjng strong, linki do portali
spotecznosciowych typu Facebook? Czy moze na gorze wyszukiwania sg komentarze z forOw napisane
przez niezadowolonych pracownikow?
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Niezwykle wazne jest budowanie pozytywnych relacji nie tylko z obecnymi pracownikami ale réwniez
tymi potencjalnymi, co utatwiaja zwlaszcza media spoteczno$ciowe. Przedsigbiorstwo musi budowaé
relacje nie tylko w §wiecie offline ale rowniez online — czyli by¢ tam gdzie sg jego potencjalni pracownicy.
Z pomocg mediow spoteczno$ciowych firma moze dowiedziec si¢ jak jest postrzegana przez pracownikow
oraz rozwigza¢ problemy wizerunkowe zanim przyjma one wi¢kszy wymiar. Firma moze wykorzysta¢ np.
LinkedIn do $ledzenia trendow 1 zmian narynku pracy, demonstrowania pozytywnych wartosci,
budowania swojej reputacji jako miejsca pracy wyjatkowych ludzi oraz firmy, ktéra zapewnia dobre
warunki i przyjazng atmosfere pracy.

Potencjalnego pracownika nalezy traktowac¢ jak klienta. Jesli firma stworzy swoéj wizerunek
pracodawcy z wyboru wowczas begdzie w stanie o wiele skuteczniej konkurowaé o talent. Ponadto ma
szans¢ na znaczng obnizke kosztow rekrutacji. Dzieki spotkaniu wigkszej ilosci potencjalnych
pracownikOw obniza swoje ryzyko wyboru osoby o niedostatecznych kompetencjach. Praca dla
pracodawcy o bardzo dobrej reputacji, ktorego mtody pracownik wybral swiadomie bardzo pozytywnie
wplywa réwniez na poziom motywacji i zaangazowania w pracy. [§]

Obecno$¢ firmy w mediach spotecznosciowych pomoze im poznaé swojego pracodawce na dtugo przed
przystapieniem do procesu rekrutacyjnego. Dlatego firma powinna stworzy¢ swoj profil pracodawcy na
gldownych portalach rekrutacyjnych i spotecznosciowych oraz mowi¢ tam o biezacych wydarzeniach
1 osiggnieciach przedsiebiorstwa, przedstawiajac ujecia z prawdziwego zycia organizacji, a nie zdjecia
optaconych modeli. Firma powinna pokaza¢ twarze swoich pracownikéw i miejsce pracy od $rodka.
Ciekawe ujecia z jednego ze szkolen, wywiady z pracownikami, wpisy na blogu dotyczace tego jakie sg
ich doswiadczenia z pracy dla firmy? Kandydaci chca poznaé ludzka twarz pracodawcy, dlatego tez warto
nada¢ swoim wypowiedziom mniej formalny charakter oraz umozliwi¢ im porozmawianie
z przedstawicielami firmy.

W odpowiedzi na wysokie potrzeby rozwoju mtodych ludzi, firma powinna zapewni¢ jasne Sciezki
rozwoju kariery, treningi, szkolenia i programy rozwoju szyte na miar¢. Umozliwi¢ awans wewnetrzny
badz rotacj¢ miedzy dziatami. Oceny pracownicze powinny by¢ dokonywane na biezaco, jako ze
Pokolenie Y oczekuje i potrzebuje ciggltego feedbacku, menedzera okazujacego zainteresowanie w nich
jako osobach, oraz takiego, ktory jest zawsze dostepny. Warto wiec ustali¢ regularne spotkania podczas
ktérych bedzie mozna upewnic€ si¢, ze nadal s3 zmotywowani, doceni¢ ich wktad w prace dajac pozytywna
informacj¢ zwrotng. Dobrym pomystem jest zapewnienie im wsparcia ze strony coachow i mentoréw
oraz zachecenie do wzajemnego uczenia si¢ od siebie obydwu pokolen. Firma powinna tworzy¢ kulture
dzielenia si¢ wiedza, ktérg mozna wspiera¢ zwtaszcza wykorzystujgc narzedzia oferowane przez media
spoteczno$ciowe, takie jak przyktadowo wiki. Wazne jest rowniez delegowanie pracy i uprawnien aby
mtodzi ludzie mieli poczucie, ze wykonywane zadania sg interesujace 1 stanowig wyzwanie. Firma
powinna jasno komunikowaé swoje cele, tak aby jej wizja byla znana wszystkim pracownikom - dzieki
temu beda mieli oni poczucie, ze wykonujac swoje zadania przyczyniajg si¢ do realizacji czego$
wiekszego.

Zapewnienie szybkiego dostepu do zasobow treningowych na zadanie (zwlaszcza przydatne mogg
okaza¢ si¢ treningi umiejetnos$ci migkkich i komunikacyjnych), forum pracowniczego, a takze uzywanie
komunikatora zamiast e-maili do biezacej komunikacji miedzy pracownikami oraz z przetozonymi
znacznie usprawni prac¢. Pozytywne efekty przyniesie rowniez splaszczenie struktur organizacyjnych.
Firma moze wykorzysta¢ media spotecznosciowe do komunikacji 1 kolaboracji miedzy pracownikami
organizacji, a takze miedzy pracownikami oraz klientami badz do tego aby zacheci¢ pracownikow aby co$
razem robili.

W odpowiedzi na potrzebe¢ zachowania rownowagi migdzy praca i zyciem prywatnym firma powinna
zaoferowa¢ mozliwos¢ elastycznych godzin pracy oraz pracy w domu, badz wyjazdu zagranice. Dobrym
pomyslem jest rOwniez tworzenie sieci 0sob ktdre pracuja czasowo - nad konkretnymi projektami — wtedy
kiedy sg faktycznie najbardziej potrzebne, tak aby miatly one czas na np. wyjazdy, rozwijanie innych
zainteresowan, badz dalsze doskonalenie i studia. Wspomagaja to korzystanie z networkingowych sieci
spotecznosciowych. Prace z domu utatwi dostep do sieci intranet badz wiki, umozliwiajace jednoczesng
prace kilku oso6b nad tym samym dokumentem. Zakazywanie pracownikom spedzania czasu na portalach
spolecznosciowych czgsto przynosi przeciwne do zamierzonych efekty. Pracownicy ,,chcg wyj$¢ na swego
rodzaju przerwg” 1 czesto okazuje si¢, ze Ci ktorzy pozwola sobie na chwilke rozrywki w internecie
pracuja wydajnie;j.
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Podsumowanie

Przedsigbiorstwa moga wykorzysta¢ media spotecznosciowe do znalezienia, zainteresowania i w koncu
zatrudniania talentow. Aby wyr6zni¢ si¢ z thumu potencjalnych pracodawcéw firma moze stworzy¢ film
rekrutacyjny z krotkimi wypowiedziami pracownikow dotyczacymi np. tego co lubig w swojej pracy —
video jest o wiele bardziej wiarygodne anizeli tekst umieszczony na stronie internetowej. Udziat
w wirtualnych targach odbywajacych si¢ w internecie, gry dla kandydatow, w tym gry rekrutacyjne,
wideo-prezentacje pracownikOw pozwolg na zaangazowanie Generacji Y. [8] Mlodzi ludzie chca poznaé
ciekawostki z zycia firmy, to w jaki sposob w firmie Swicgtuje si¢ sukcesy badz obchodzi np. $wicta,
zdjecia z imprez organizacyjnych. Firma moze rowniez umiesci¢ porady dla kandydatow dotyczace tego,
co zrobi¢ aby wpasowac si¢ w kulture organizacyjng, dobrze wypas¢ na rozmowie kwalifikacyjne, badz
napisa¢ CV, ktore firm¢ zainteresuje. Pracodawca nie  moze jednak by¢ obecny w mediach
spotecznosciowych tylko dlatego, ze jest to modne. Firma powinna zrozumie¢ osoby do ktorych kieruje
swoj przekaz, zarzadza¢ komunikacja z cztonkami swojej sieci czy fanami na Facebooku, grupami na
LinkedIn itp., tak aby dawa¢ mtodym ludziom poczucie bycia zaangazowanymi.

Streszczenie

Wejscie na rynek pracy pokolenia, ktore intuicyjnie postuguje si¢ nowoczesnymi technologiami, a na
portalach spoteczno$ciowych spedza znaczng cze$¢ swojego czasu online niewatpliwie stanowi wyzwanie
dla pracodawcow. Jest to jednak rowniez szansa aby spojrze¢ na organizacje¢ w inny sposob.
Wykorzystanie Intranetu, Wiki, komunikatorow i mediéw spotecznosciowych do komunikacji migdzy
pracownikami oraz zainteresowania sobg potencjalnych kandydatow z pewnoscig przyniesie firmom wiele
korzysci.

Abstract

Generation Y is entering the job market. Those young people using modern technologies intuitively and
spending most of their online time on social platforms bring a new perspective on how workplace should
look like. This may pose a big challenge for many companies but is also a good opportunity. Providing
young people with technologies facilitating their work, allowing them to take advantage of social media
portals, IMS and Wikis can change the way the organization operates and bring in many benefits.
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