Jan Sikora

MARKETINGOWE ASPEKTY ZATRUDNIANIA
PRACOWNIKOW

Marketing jest istotnym elementem funkcjonowania gospodarki rynkowej. Wiedza
marketingowa pomaga w rozpoznaniu rynku. okresleniu, co produkowac, aby
najlepicj sprzedac, zaspokoi¢ potrzeby konsumentow i osiagna¢ zysk. Marketing
jest to charakterystyczny styl myslenia gospodarczego o sposobach nawigzywania
przynoszacych zysk stosunkéw spoleczno-ckonomicznych pomiedzy przedsic-
biorstwami a docelowym konsumentem. ktory oczekuje zaspokojenia wlasnych
potrzeb'.

Marketing widziany jest zatem jako strategia przedsi¢biorstwa. jako styl my-
Slenia gospodarczego. jako proces gospodarczy. jako filozofia dzialania ekono-
micznego”.

Pomijajac dalsze szczegolowe omawianie definicji marketingu nalezaloby wy-
r6zni¢ dwie wzajemnic powiazane koncepcje tego przedmiotu.

Po pierwsze. marketing jest postrzegany jako wazna filozofia wspolczesnego
biznesu. ktorego dzialalno$¢ musi by¢ skierowana na zaspokojenie potrzeb na-
bvwcy. Marketing jest wigc orientacja menedzerska. ktora nalezy traktowa¢ jak
jedna z form rozwigzywania podstawowych problemow ekonomicznych.

Po drugie, marketing jest pojmowany jako zbior metod i technik dziatania. kto-
re umozliwiaja zbadanic potrzeb i popytu konsumenta, jego szczegélowych prefe-
rencji, wczesniej nie ujawnionych potrzeb, skuteczne zachegcenie do zakupow
okreslonych dobr 1 uslug oraz ich sprzedazv we whasciwym migjscu 1 czasie ku
zadowoleniu kupujacego.

Marketing jest to zatem proces zarzadzania dazacy do zidentyfikowania, za-
spokojenia. przewidzenia nowych potrzeb. wymagan klientow w sposob przyno-
szacy zyski w warunkach otoczenia konkurencyjnego’.

Strategia dzialalnosci marketingowej firmy laczy si¢ przewaznic z kompozycja
instrumentow marketingu. stanowiaca tzw. marketing mix (produkt. cena, dystry-

'P. Hingston, Wielka ksiega marketingu, Krakow 1992_ s. 13.

2 Rézne ,podejscia” do marketingu podaje bogata na naszym rynku wydawniczym literatura.
Np. P. Kotler, Marketing, Warszawa 1995; H. Mruk, B. Pilarczyk, B. Sojkin, H. Szulce, Podsta-
wy marketingu, Poznan 1996 J. Otto, Marketing bezposredni, Warszawa 1994.

3 Zob. S. Bosiacki, J. Sikora, Zarzqdzanie marketingowe, Bydgoszcz 1997.
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bucja, promocja, personel), z segmentacja rynku, badaniami marketingowymi,
z analiza konkurencji, z miejscem dzialalnosci marketingowej w strukturze orga-
nizacyjnej firmy.

Zagadnienia tworzace przedmiot marketingu. w petni oraz z pozytkiem dla
teorii 1 praktyki gospodarczej, mozna wykorzystac w zarzadzaniu kadrami,
a przede wszystkim w zatrudnianiu pracownikéw. Proces zatrudniania pracowni-
kow jest pierwszym i podstawowym warunkiem ozywienia dzialalnosci kazdej in-
stytucji. Dostarcza bowiem ludzi, ktérzy wykorzystujac swoje fizyczne i umysto-
we zdolnosci oraz wiedz¢ podejmuja si¢ wypelnienia zadan zgodnych z misjg
zakladu pracy. Jest to angazowanie odpowiednich ludzi na wlasciwe stanowiska.
Zatrudnianic odpowiedniej liczby pracownikow laczy si¢ z planowaniem 1 przewi-
dywaniem osiggania zamierzonych celow przedsigbiorstwa, jego rozwojem. Jed-
nakze sukces w obsadzaniu stanowisk zalezy od dokladnego okreslenia wymagan.
jakie dane stanowisko pracy stawia przed kandydatami oraz zwigzanego z tvm
wynagrodzenia.

Jest to tak zwana analiza pracy, ktéra sprowadza si¢ do zbierania komplekso-
wych informacji, charakteryzujacych konkretne prace wchodzace w zakres wyko-
nywanych czynnosci, pelnionych funkcji zawodowych. ., Analiza pracy jest proce-
sem badania pracy w celu ustalenia jej skladnikow oraz wymagan wobec osoby.
ktéra bedzie ja wykonywala™.

Wyroznianie zwigzanyvch z nig obowiazkow, zakresu odpowiedzialnosci oraz
kompetencji taczy si¢ z odpowiedzig na nasi¢gpujace pytania:

— co musi zosta¢ wykonane?

— kiedy ma to nastapic?

— dlaczego ma to nastapic?

— w jaki sposob?

— kto tego dokona?

— co musi wiedzie¢ dana osoba. aby by¢ w stanie tego dokonac?

— jakie najistotniejsze umiej¢tnosci musi posiada¢ dana osoba, by méc wyko-
nac pracg w odpowiedni sposob?

Na podstawie tych informacji dokonuje si¢ na odpowiednich dokumentach opi-
Su miejsca pracy 1 opisu wymagan zwiazanych z praca.

Opis miejsca pracy ukierunkowany jest na sama pracg. Przedstawia cel pracy,
to, co ma by¢ wykonane, czynnosci, jakie ona obejmuje, wymagane umiejgtnosci,
zakresy odpowiedzialnosci, wzajemne stosunki z innymi stanowiskami, warunki
pracy, wyposazenie w sprzet niczbedny do wykonania danej pracy’.

*L. R. Bittel, Krotki kurs zarzqdzania, Warszawa-Londyn 1994, s. 136.
5 Zob. J. Szambelanczyk, Analiza miejsca pracy, w: Zarzqdzanie kadrami w przedsiebior-
stwie. Metody i techniki, red. J. Orczyk, Poznan 1992, s. 72.
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Opis wymagan zwiazanych z praca okresla specjalna kwalifikacja, w tym
umieje¢tnosci. wyksztalcenie. doswiadczenie zawodowe potrzebne do wykonywa-
nia konkretnej pracy. Obejmuje wiele whasciwosci psychofizycznych, demogra-
ficznych w postaci cech osobowosciowych. poziomu inteligencji, mozliwosci fi-
zycznych pracownika, jego wiek, plec. stan zdrowia. zainteresowania. Dane te s3
wykorzystywane przy rekrutacji kandydatow oraz przy selekcji osob na dane wol-
ne stanowiska.

Zrédtami niezbednych informacji do przeprowadzania analizy pracy moga
bv¢:

— obserwacja procesu pracy.

—wywiady z pracownikami wykonawczymi. kierownikami- liniowymi. pra-
cownikami dzialow personalnych. z tzw. ekspertami (psychologami, socjologami).

— kwestionariusze analitvczne.

— instrukcje stanowiska pracy i tzw. zakresy obowiazkow.

— uczestnictwo w badanym procesie,

— dokumentacja techniczno-technologiczna.

— opisy 1 sprawozdania dotyczace wypadkow przy pracy.

Wykorzystujac powyzsze zrodla informacji o pracy osoby odpowiedzialne za
jej analiz¢ moga poslugiwac si¢ kilkoma podstawowymi metodami 1 technikami
analizy pracy”.

Metoda tradycyjna (konwencjonalna) analizy pracv polega na jakosciowym
opisvwaniu wykonvwanych czynnosci zawodowych wedlug schematu. .,co?”. dla-
czego?” 1 .jak?” jest wykonywane. Podstawowymi technikami wykorzystywanymi
w tej metodzie sa technika obserwacji przebiegu pracy, technika przeprowadzenia
wywiadéw z wykonawcami pracy oraz technika sporzadzania pisemnej informacji
charakteryzujacej pracg. zawierajaca opis wszystkich wykonywanych zadan.

Metoda strukturalnych kwestionariuszy analizy pracy. kiéra w pordwnaniu
do poprzedniej metody umozliwia przedstawienie wynikow jej analizy w formic
ilosciowej. Polega ona na sprowadzeniu badanego procesu pracy do wieloelemen-
towej struktury czynnos$ci, wykonywanych kolejnych pozycji. Jedna z technik tej
metody jest kwestionariusz inwentarza (spis) zadan. ktéry mozna nazwa¢ zakre-
sem obowiazkow przyporzadkowanych danemu stanowisku. Inna technika jest
kwestionariusz analizy stanowiska pracy (position analysis questionnaire — PAQ).
ktory zawicra propozycje odnoszace si¢ do zachowan pracownikow. Kwestiona-
riusz taki opracowany przez McCormica, Jeannercta 1 Machana zawiera 187 ele-
mentow pracy ujetych w szes¢ grup (klas): 1) uzytkowanie informacji, 2) proces
myslowy. 3) wykonywanie czynnosci. 4) stosunek do innych, 5) warunki pracy, 6)
inne cechy pracy.

° A. Szatkowski, A. Mi$, A. Piechnik-Kurdziel, Wprowadzenie do zarzqdzania personelem,
Krakow 1996, s. 30.
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W grupach tych mieszcza si¢ przyklady bodzcow (S). ktore dzialajac na pra-
cownika (O) wywoluja odpowiednia reakcje, zachowanie (R). Technika tej meto-
dy jest rowniez kwestionariusz funkcjonalnej analizy pracy (functional job analy-
sis — FJA). Zawiera on analiz¢ funkcji pracownika. jego dzialan, ktére odzwier-
ciedlaja jego powiazania z innymi pracownika i narz¢dziami pracy. Funkcje pra-
cownicze sa ulozone progresywnie od mniej do bardziej zlozonych.

Metoda list kontrolnych. Zawiera ona wykaz zadan adresowanych do wyko-
nawcy i oceniajacego. ktore nalezy zaznaczy¢ jesli wystgpuja na badanym stano-
wisku pracy. Rozbieznosci notowan wykonawcy i oceniajacego sa nastgpnie wyja-
snione 1 uzgodnione na drodze dyskusji. Technikami jej sa konkretne listy
kontrolne zawierajace. oprocz wyvkazu zadan do wykonania. takze odpowiednie
wagi punktowe. Suma wag poszczegolnych czynnikow sklada si¢ na laczng notg
punktowa stanowiska pracy.

Metoda zdarzen krytycznych. Polega ona na zbieraniu informacji o roznych
zdarzeniach 1 opisie zachowan w pracy. ktére charakteryzuja efektywne i nieefek-
tywne czynnosci pracownicze. Technikami w tej metodzie sa indywidualne lub
grupowe wywiady. kwestionariusze ankictowe stuzace do zbierania informacji
o zdarzeniach krytycznych, wsrod bezposrednich wykonawcow pracy. ich wspol-
pracownikow. bylych wykonawcow, innych kierownikéw. specjalistow. Zgroma-
dzone zdarzenia krytvezne po ich scharakteryzowaniu i sklasyfikowaniu wyko-
rzystuje si¢ w opisie obrazu podstawowyvch wlasciwoséci analizowanej pracy.

Dalszymi etapami zatrudniania pracownikow sa rekrutacja i selekcja kandy-
datéw do pracy.

Proces zatrudniania rozpoczyna si¢ na dobre wilasciwic od momentu rozpo-
czecia rekrutacji. Na tym etapic wielu kandydatéw zglasza swojc zainteresowania
wolnym miejscem pracy. Tworzy si¢ zatem grupa chetnych do podjgcia pracy.
z ktorej nalezy wybra¢ odpowiednia 1los¢ zgloszen.

Wybor zrodel rekrutacji zalezy od tego czy poszukiwani sa pracownicy majacy
stanowic trzon firmy (wysoce wykwalifikowani). czy pracownicy fatwo dostgpni
na rynku pracy’. W zaleznosci od tego. jakiego rodzaju kandydatow poszukuje
przedsigbiorstwo, mozna wskaza¢ dwa skrajne typy rekrutacji: rekrutacj¢ szeroka
i segmentowa’.

Rekrutacja szeroka oznacza skierowanie dzialalnosci rekrutacyjnej na szeroki
rynek pracy (regionalny, krajowy). Jest to dotarcie z oferta pracy do maksymalnej
liczby potencjalnych pracownikéow. Rekrutacja segmentowa adresowana jest do
wybranego segmentu rynku pracy, wybranego ze wzglgdu na okreslone cechy,
umiej¢tnosci, potencjalnych pracownikow. Stosowana jest ona w sytuacji poszu-
kiwania specjalistow wyzszej klasy.

" J. Szambelanczyk, Zrodla i techniki rekrutacyi kadr, w: Zarzqdzanie..., op.cit., s. 68.
8 M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, Warszawa 1994, s. 59.
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Istotnym zagadnieniem w procesie rekrutacji jest podjecie decyzji. z jakiego
zrodla pochodzi¢ beda przyszli pracownicy. Wystgpuja dwa zrodla rekrutaci:
wewngtrzne 1 zewngtrzne.

Rekrutacja wewngtrzna moze stanowi¢ przedmiot dwéch réznych procedur’.
Pierwsza polega na zaproponowaniu od razu przeniesienia lub awansu tym pra-
cownikom, ktorych rozwdj jest pozadany. Przydatne sa tu systemy ocen pracow-
niczych i na ich podstawie tabele awansowania. wymiany. zast¢pstwa pracowni-
kow, w ktorych ustala si¢. kto po kim obejmuje dane stanowisko w najblizszej
przysztosci lub w przypadku nieprzewidzianych wydarzen.

Druga procedura polega na potraktowaniu firmy jako rynku pracy i propono-
waniu zainteresowanym pracownikom stanowisk pracy. Tworzenie wewngtrznego
rynku pracy rozpoczyna si¢ od informowania o potrzebach, o wakujacych stano-
wiskach pracy poprzez ogloszenia wewnetrzne. notatki stuzbowe. ogloszenia
w czasopismach zakladowych. Kazdy pracownik moze stara¢ si¢ o interesujace go
stanowiska, pod warunkiem. ze posiada kompetencje.

Rekrutacja zewngtrzna polcga na naborze pracownikow zc srodowiska ze-
wnetrznego firmy. ktore jest zlozone 1 nicjednorodne. a sama rekrutacja dosc
kosztowna. W rekrutacji tej przedsigbiorstwo musi wykorzysta¢ rozne techniki
dotarcia do potencjalnych pracownikow. Techniki rekrutacji roznia si¢ fatwoscia
wykorzystania. kosztem. jakoscia pozyskanych kandvdatow. Wsrod nich mozna
Wyroznié;

— Referencje od juz zatrudnionych pracownikow. Jest to tania technika. polega-
Jaca na rckomendowaniu ludzi znanvch. odpowiedzialnvch. bedacveh wspolpra-
cownikami zatrudnionych.

- Ogloszenia prasowe (w prasic lokalnej. krajowej. specjalistycznej). Technika
prosta. powszechnie stosowana. ale nie dajagca gwarancji odpowiednich efektow.

— Prywatne agencje zatrudnienia. doradcy personalni. konsultanci. Firmy te
dysponuja znacznym doswiadczeniem w dziedzinie rekrutacyi 1 wiedza jak znalez¢
dobrych kandydatow ze specjalnymi umiejetnosciami, sg jednak dos¢ kosztowne.

- Instytucje edukacyjne (szkoly wyzsze. srednie. zawodowe) sa rowniez do-
brymi zrédlami przy zatrudnieniu. Wiele firm wysyla pracownikow do roznych
szk6l w poszukiwaniu kandvdatow na odpowiednie stanowiska. W tym celu or-
ganizuje si¢ rowniez dni otwarte, targi zatrudnienia, zawigzuje przedwstgpne
umowy o prace'”.

Wazne jest zatem dobre wybranie techniki rekrutacji, ktéra w znacznym stop-
niu przesadza o trafnosci obsady stanowisk pracy oraz o kosztach tego procesu.

Po zgromadzeniu pisemnych ofert kandydatéw na wolne stanowisko nastgpuje
ich selekcja, rozumiana jako zbior czynnosci zmierzajacych do wyboru najodpo-

°P. Louart, Kierowanie personelem w przedsigbiorstwie, Warszawa 1995, s. 131.
K. Lanz, Zatrudnianie i zarzqdzanie personelem, Warszawa 1996, s. 21.
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wiedniejszej osoby na wakujace stanowisko pracy. Czynnosci te obejmuja mie-
rzenie 1 oceng cech kandydatow (fizycznych, psychicznych). ich wymagan formal-
nych i merytorycznych zgodnych z opisem stanowiska pracy.

W pierwszej kolejnosci nalezy dokona¢ wstgpnej selekeji polegajacej na dzie-
leniu ofert kandydatéw na dwic kategoric: oferty potencjalnie interesujace oraz
catkiem nicatrakcyjne. Odrzuceni w pierwszej kolejnosct powinni otrzymac list
z podzigkowaniami za zainteresowanie oferta pracy. Autorzy wybranych ofert
podlegaja dalszej. szczegolowej kwalifikacji.

W procesie selekcji nalezy sformulowa¢ kryteria. ktore wynikaja z rzetelnie
przeprowadzonej analizy pracy 1 obejmuja tylko to. co dotyczy wiedzy. umiejgtno-
sci. zdolnosci. doswiadczenia, przvdatnych na okreslonym stanowisku''. Nicrze-
telnc, a nawet niclegalne sg krvteria pozamerytoryczne. takie jak narodowos¢. re-
ligia. plec.

Proces selekcji obcjmuje nastgpujace ctapy:

— Zapoznanie si¢ z pisemng oferta kandydata. ktéra powinna zawiera¢ zycio-
rys. list motywacyjny wraz z referencjami oraz wypelniony kwestionariusz 0so-
bowy.

— Wstegpna rozmowa z kandydatem. Pozwala ona z jednej strony przedstawié
stanowisko 1 firm¢ kandydatowi. zorientowac si¢ z jego strony czy proponowane
warunki pracy sa do zaakceptowania. Z drugie strony umozliwia ocen¢ kandyda-
ta, zweryfikowanie wczesniejszych informacji pisemnych. Umozliwia wyrobienic
sobie ogdlnej opinii o osobie i1 jej kwalifikacjach. Moze by¢ ona telefoniczna.

— Weryfikacja informacji podanych przez kandydata. Chodzi tu o weryfikacje¢
podanych informacji poprzez nawiazanie kontaktu z osobami. ktore udzielily refe-
rencji (byly pracodawca, promotor pracy magisterskiej). Referencje te sprawdza
si¢ telefonicznie.

— Test 1 ostateczna rozmowa kwalifikacvjna z kandydatem. Testy (psycholo-
giczne, na inteligencje, osobowosciowe) maja na celu identvfikacj¢ umiejgtnoscei.
uzdolnien. cech osobowosciowych waznych z punktu widzenia stanowiska pracy.
o ktore si¢ ubiegajg. Wyniki testu moga kwalifikowac do ostatecznej poglgbionej
rozmowy, w ktorej pyta si¢ kandydata m.in. o zainteresowania. ambicje, przyczy-
ny ubiegania si¢ o pracg¢ w firmie. Ostateczng rozmowg kwalifikacyjna przepro-
wadza szef personalny lub kierownik liniowy.

— Badania lekarskie. Pozwalaja one ustali¢. czy praca na wakujacym stanowi-
sku nie b¢dzie miata szkodliwego wplywu na zdrowic kandydata.

— Zatrudnienie wybranego kandydata nastepuje, gdy dysponujemy wystarcza-
Jaca baza informacji do podj¢cia decyzji. Dokonujemy wyboru i powiadamiamy
kandydata o pozytywnej decyzji, a pozostalym dzigkujemy za wykazanie zaintere-

oo ; ; Lathe o
[. Listwan, Ksztaltowanie kadry menedzerskiej firmy, Wroclaw, s. !
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sowania. Oferty nie przyjetych, interesujacych nas kandydatow przechowujemy;,
moga si¢ przyda¢ przy nastgpnym zatrudnianiu. Do wybranego kandydata wysy-
tamy oferte zatrudnienia, ktéra powinna zawiera¢ dzien i godziny rozpoczgcia
pracy, obowiazki, wysoko$¢ wynagrodzenia, godziny pracy. przystugujacy urlop,
warunki wypowiedzenia pracy. inne informacje.

W procesie selekeji kandydatow do pracy mozna zastosowa¢ odpowiednie mo-
dele selekcyjne. a mianowicie:

— model kompensacy)ny,

— model krytyczno-kompensacyjny.

— model kolejnych przeszkod'”.

Model kompensacyjny oznacza. ze kandydat poddawany jest pelnej procedu-
rze selekcji. niezaleznic od wvnikow czastkowvch. Slabosci lub braki w jednym
elemencic moga by¢ réwnowazone odpowiednia jakoscia wvnikow w innych
ogniwach selekcji. Dopiero synteza wynikow uprawnia lub nie do wydania pozy-
tywnej decyzji o zatrudnieniu.

Model krytyczno-kompensacyjny wskazuje na wyodr¢bnienie takich cech.
ktére sa niezbedne w procesie selekeji kandydatow do pracy. Natomiast inne ele-
menty procesu selekeji moga mie¢ kompensacyjny charakter. wyrownujacy braki
Jakiej$ umiejgtnoscl.

Model kolejnych przeszkod stosowany jest, gdy przejscie do dalszego ctapu
uwarunkowane jest posiadaniem niezb¢dnej przy wykonywaniu pracy wiedzy.
zdolnosci kandydata. Kandydat musi przynajmniej w minimalnym stopniu spel-
nia¢ wymagania kazdego etapu selekcji. Gdy kandydat nie otrzymuje pozytywnej
oceny w jakims ctapie. procedura zostaje zakonczona z negatywna dla niego de-
cvzja. Model ten czesto stosowany jest w przypadku rekrutacji specjalistow. kto-
rvch fachowos¢ jest konieczna do wykonywania zawodu.

Po skonczeniu procesu rekrutacji i sclekcji nastgpnymi etapami zatrudnienia
sa. przyjecie pracownika do pracy. wdrazanie do obowiazkow. jego szkolenie 1 do-
skonalenie oraz okresowe ocenianic poziomu wvkonywanych zadan. awansowa-
nie. a takze zwalnianie.

Szczegdlowa charakterystyka wyzej wymienionych etapow procesu zatrud-
niania zwiazanych z funkcjonowaniem warunkow wewnetrznych przedsigbiorstwa
zawarta jest migdzy innymi w cytowanej literaturze. Stad tez w dalszej czgsci ar-
tykulu omawiam mozliwosci zastosowania wiedzy marketingowej w poczatko-
wych etapach zatrudniania pracownikow, odnoszacych si¢ do warunkow ze-
wnetrznych przedsigbiorstwa, jego rynku pracy.

W pierwszej kolejnosci nalezy wskaza¢. ze w nowoczesnej gospodarce rynko-
wej najeenniejszym kapitalem kazdego zakladu pracy sa pracownicy, ich wicdza,

12 1. Szambelanczyk, Zrédla i techniki.... op.cit., s. 84.
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doswiadczenic zawodowe. Firma moze posiada¢ nowoczesne masSzyny. technolo-
gie, sprzgt, finanse. jednak ich uruchomienie. produktywne ‘wykorzystanie uza-
leznione jest od posiadania dobrych. sprawnych pracownikéw o wysokich kwali-
fikacjach. Aby takich pracownikow posiadac. trzeba ich postrzegac nic tylko jako
»dodatek” do uruchomienia maszyny. ale jako ludzi. takich samych, jakimi sa
wlasciciele i menedzerowie firmy.

Trzeba pozna¢ potrzeby pracownika. jego oczekiwania. motywacje. uzdolnie-
nia. umiej¢tnosci 1 stosownie do tego wybrac stanowisko pracy oraz odpowiednie
metody postepowania. Okazuje si¢ bowiem. ze do osiagnigcia sukcesu firmy nie
wystarcza najnowoczesniejsze maszyny. najlepsze umiejgtnosci sprzedawania, re-
klamowania, zasoby materialne 1 finansowe. Potrzebne sg zasoby ludzkie. ktérych
niestety nie mozna naby¢ na wlasno$¢. Kapital ludzki. wysoki 1 profesjonalnie
wyksztalcony. doskonale zarzadzany staje si¢ silng strong przedsigbiorstwa oraz
cennym towarem na rynku pracy’’

O wartosci tego produktu na rynku decvduja nic tvlko podstawowe i1 dodatko-
we cechy jakosci (rdzen produktu. produkt rzeczywisty 1 produkt rozszerzony
w ujeciu marketingowym). ale takze prestiz spoleczny 1 uznanie ukonczonej
szkoly oraz fazy rozwojowe pracownika (wstepny okres pracy. okres stabilizacji
zawodowej, okres przedemerytalny. emerytalny). a w marketingu tzw. fazy cyklu
zycia produktu (wprowadzenic na rynek. wzrost sprzedazy. stabilizacji rynkowej,
spadku na rvnku).

Marketingowe podejscic do zatrudnienia pracownikow nakazuje uwzglednic
cen¢ produktu wprowadzanego na rynek. Strategia cenowa w gospodarce rynko-
wej oznacza odchodzenie od kosztowe] metody ustalania cen na rzecz bardziej
oplacalnej metody popvtowej i zorientowanej na konkurencje. Zawiera ona takic
clementy jak poziom cen. elastvcznos$¢ cenowa. formy platnosci.

Wartos¢ cenowa pracownika wyraza si¢ w wynagrodzeniu. jaki eotrzymuje za
1los¢ 1 jakos¢ pracy. Placa jest takze waznym czynnikiem motywujacym pracow-
nika do pracy. Placa zbyt niska moze wywiera¢ negatywny wplyw na motywacje
pracownikow.

Marketingowe ustalanie wysokosci placy nakazuje uwzgledni¢ nastgpujace
czynniki:

- na jaka place sta¢ firmg¢?

— jakie sg biezace satwki rynkowe dla danego srodowiska?

— czy wazni pracownicy beda w przysziosci przedmiotem konkurencji?

— czy zaklad pracy ma podnosi¢ kwalifikacje pracownikéw poprzez szkolenie
1 w ten sposob inwestowaé w pracownika i podnosic jego warto$¢ rynkowa?

— jaka jest biczaca stopa inflacji?

13 A. Selles-Kolodziej, Najcenniejsze zasoby, Personel™ 1996 nr 7.
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— jakie dodatki sa uwzglednione

Ustalenie systemu plac ma zasadnicze znaczenie zaréwno dla pracownika, jak
1 zakladu pracy. Tak wigc praca ma swojq ceng, ktora wyznacza rynek. Jest tu
wprawdzie cena (placa) minimalna. ktora wyznacza panstwo. nie ma natoiast
maksymalnej. Pracodawca gotow jest zaplaci¢ kazde pieniadze za pracg najwyz-
szej jakosci, bo wie. ze jego firma odbije to sobie z nawiazka.

Rozwija si¢ przeto dodatkowy system pozafinansowej motywacji pracowni-
czej. w ktorym przedsigbiorstwa dbaja o swoich pracownikow w dobrze pojetym
interesie wlasnym. Pracownika bardziej niz pieniadze zwiaze z pracodawca samo-
chod sluzbowy. zafundowanie przez firm¢ funduszu emerytalnego. wezaséw badz
szkolenia w najpopularniejszvch wsrod turystow krajach.

Waznymi elementami marketingowymi w ksztaltowaniu zatrudnienia pracow-
nikow sg dystrubucja i promocja pracownikéw oraz firm na rynku pracy.

Dystrybucja wskazuje na dostgpnos¢ firm na rynku pracy. na istnicjace kanaly
(sposoby) pozyskiwania nowych 1 oddawania starvch pracownikow. Wskazuje na
mozliwosci kooperacji, powiazan integracyjnych z rynkiem pracy.

Instytucjami posredniczacymi w nawiazaniu kontaktow migdzy zakladami
pracy (pracodawcami) a pracownikami sa urzedy pracy. osrodki wspierania
przedsiebiorczosci. redakcje czasopism i stacjc radiowo-telewizyjne. firmy doradz-
twa personalnego. rozni tzw. .lowcy talentow™. dzialy kadrowe zakladow pracy.

Firmy doradztwa personalnego zajmuja si¢ wyszukiwaniem odpowiednich
kandvdatow na okreslone stanowisko nie tvlko ze srodowiska zewngtrznego. ale
takze posrod pracownikow zatrudnionvch w przedsigbiorswie. Przedsigbiorstwa
korzystajace z ich uslug moga nic tvlko obnizv¢ koszty 1 oszczedzi¢ czas. ale
przede wszystkim zwigkszy¢ efektvwnos¢ w pozvskiwaiu wykwalifikowanych
pracownikow. Eksperci zewnetrzni umozliwiajg firmom realizowanie ich polityki
personalnej.

Dystrybucyjne dzialania posredniczace migdzy pracownikiem a zakladem pra-
cy wspierane sg strategia promocyjna. tj. odpowiednimi formami komunikowania
si¢ z rynkiem. W marketingu wyroznia si¢ kilka podstawowych form promocji.
mi¢dzy innymi:

— reklame (radiowa, telewizyjna, prasowa, plakatowa), jako platng (bezosobo-
wa formg prezentowania i popicrania sprzedazy produktow,

- sprzedaz osobista, ktéra polega na bezposrednim przekonywaniu klienta
o zaletach i korzy$ciach wynikajacych z zakupionego produktu.

— public relations, obejmujaca dzialania majace na celu stworzenie odpowied-
nich stosunkéw firmy z otoczeniem (klientami, liderami opinii spoleczne;j),

"K. Lanz, Zatrudnianie..., op.cit., s. 61.
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— promocj¢ sprzedazy. ktora dotyczy wykorzystania bodzcow ekonomicznych
w celu pobudzenia sprzedazy produktow poprzez sezonowe znizki cen, konkursy,
upominki, gadzety itp.

Informowanie przez przedsigbiorstwo o warunkach zatrudnienia pracownikow
moze odby¢ si¢ jeszcze bardziej szczegdlowymi od powyzszych sposobami.

Chodzi o to., azeby podejmowanc zabiegi. ktorych celem jest pozyskanie
wlasciwego personelu. byly zsynchronizowane ze sobg. zeby wielostronnie sig
uzupelnialy. Mozliwosci sa rozne. Moga to by¢: ogloszenia kadrowe w prasie fa-
chowej lub codziennej, reklama w radiu 1 telewizji. prospekty. plakaty. foldery
i broszury informacyjne. tablice ogloszeniowe. rutynowe i1 nadzwyczajne akcje
werbunkowe. kontakty z instytucjami ksztalcacymi. zlozenie zapotrzebowania na
kadr¢ w urzedach zatrudnienia, nawigzanie kontaktu z posrednictwem pracy, na-
wigzanie kontaktow nieformalnych z pracownikami. rozmowy bezposrednic
(headhunting), leasing pracowniczy (wypozyczenic pracownika). dzien ..otwartych
drzwi”, prezentacje na targach. wystawach. konferencje prasowe. kontakty z wla-
dzami lokalnymi'".

Wybor formy promocji i dotarcia do kandydata przez firm¢ zalezy przede
wszystkim od stanowiska. grupyv docelowej potencjalnvch kandydatow. dotych-
czasowego doswiadczenia w rekrutacji. od geograficznego usytuowania firmy.
specyfiki jej branzy. liczby chetnych do zatrudnienia'.

Glownym uczestnikiem i inicjatorem wprowadzenia do przedsigbiorstwa stra-
tegil zatrudnienia sg. oprocz kadry kicrowniczej. dzialy kadr. a szczegdlnic wyso-
ko wykwalifikowani pracownicy tvch dzialow. Wazny zatem staje si¢ piaty ele-
ment marketingu-mix. tj. personcl. jego wiedza. doswiadczenia, motvwacje.
Dzialy kadr sa najbardziej predysponowanc do takich dzialan. do rozwigzywania
problemoéw kadrowych. do zarzadzania kadrami. W nowoczesnych firmach dyrek-
tor ds. pracowniczych jest druga osoba za dyrcktorem naczelnym. Stanowisko to.
Jako szczegolnie wazne i odpowiedzialne. obsadzane jest najlepszymi ludzmi, do-
brze wynagradzanymi profesjonalistami.

Kadra ta musi by¢ swiadoma potrzeby wvkorzystania marketingowych wia-
sciwosci zarzadzania kadrami, w tym zatrudniania oraz innych potrzeb marketin-
gowych, jak badan rynku pracy (zewnetrznego i wewnatrzzakladowego) oraz wy-
stepujacej na rynku konkurencji.

W swoich dziataniach musi réwniez szuka¢ sposobow w usprawnianiu syste-
mu rekrutacji, szkolenia zawodowego. ulepszania metod oceniania pracownikow,
ich wynagrodzenia. Innymi slowy konieczne staje si¢ opracowanie w kazdej no-

K. Szchwan, K. G. Seipel, Marketing kadrowy, Warszawa 1995, s. 121.
'° Ibidem, s. 19.
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woczesnej firmie spdjnego 1 jednolitego podejscia do kwestii zatrudniania,
a przede wszystkim zatrzymania dobrych pracownikéw w przedsigbiorstwie'”.

Przedstawione w artykule dzialania w zakresie marketingowego podejscia do
zatrudniania pracownikéw, a nawet szerzej — do nicktorvch omoéwionych oraz
pomini¢tych zagadnien zarzadzania kadrami. musza opiera¢ si¢ na podstawach
prawnych i zasadach etycznych. Normy te z jednej strony stawiaja przed kierow-
nictwem zakladéw pracy pewne ograniczenia sposobu wypelniania funkcji za-
trudniania 1 zarzadzania. Z drugicj strony gwarantuja pracownikom wicle praw
1 przywilejow. Unormowania te w szczegdlnosci dotycza:

1) zapewnienia rownych szans do pracy. To jest: zagwarantowania prawa
wszystkich ludzi do zatrudnienia i1 awansowania na podstawie zaslug. umiej¢tno-
sci1, potencjalu, bez jakiejkolwiek dyskryminacji ze wzgledu na rase, kolor skory.
religi¢. plec. wiek, narodowosc. bez dyskryminacji kobiet w cigzy:

2) zapewnienia warunkéw bezpieczenstwa i higicny pracy. Chodzi o to. aby
pracownicy wypracowali 1 realizowali wszechstronne programy bezpieczenstwa
1 higieny pracy:

3) zapewnicnia sprawicdliwych norm wynagrodzenia oraz prawa pracowni-
koéw do prowadzenia negocjacji w sprawie zawarcia zbiorowego uktadu z kie-
rownictwem firmy.

" M. Ammnstrong. Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategia i dzialanie. Krakow 1996,

s. 184.




