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Celem niniejszego opracowania jest wskazanie mozliwosci i narzedzi ksztaltowania
wizerunku pracodawcy na przykladzie dziatan realizowanych przez Skanska S.A. W arty-
kule zaprezentowano problemy definicyjne, zwigzane z pojeciem budowania wizerunku
pracodawcy. Oméwiono réwniez klasyczne i internetowe dziatania, ukierunkowane na
ksztattowanie wizerunku firmy jako atrakcyjnego pracodawcy. Ponadto, dokonano ana-
lizy dziatan podejmowanych przez Skanska S.A., majacych na celu kreowanie pozytyw-
nego i spéjnego wizerunku pracodawcy zaréwno wewnatrz, jak i na zewnatrz organizacji.
Opracowanie stanowi studium przypadku. W artykule autor zastosowal metode opisows.
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Wstep

Wspdlczesne uwarunkowania rynku sprawiajg, ze dzialania zwigzane ze
$wiadomym kreowaniem wizerunku pracodawcy coraz czesciej nalezg do zestawu
praktyk wspierajacych zarzadzanie zasobami ludzkimi (ZZL) w polskich przed-
siebiorstwach. Specjalisci z zakresu ZZL nieustanne poszukujg mozliwosci zbu-
dowania pozytywnego i spéjnego wizerunku firmy jako atrakcyjnego miejsca
pracy, ktéry pozwoli na pozyskanie i utrzymanie warto$ciowych, utalentowanych
pracownikéw. Ponadto szybkie tempo zmian technologicznych wymusza koniecz-
no$¢ wykorzystywania zaréwno klasycznych, jak réwniez internetowych narzedzi
ksztaltowania wizerunku organizacji jako atrakcyjnego pracodawcy. Celem opra-
cowania jest wskazanie mozliwoéci i narzedzi kreowania wizerunku pracodawcy
na przykladzie dziatan realizowanych przez Skanska S.A.
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Teoretyczne aspekty ksztaltowania wizerunku pracodawcy

W literaturze przedmiotu budowanie wizerunku pracodawcy definiowane
jest jako caltoksztalt dziatan podejmowanych przez pracodawce (organizacje),
adresowanych zaréwno do potencjalnych, jak réwniez obecnych pracownikoéw,
ukierunkowanych na pozyskanie i utrzymanie wartosciowych pracownikéw oraz
wzrost stopnia identyfikacji pracownikéw z organizacja, a takze wsparcie strate-
gicznych celéw biznesowych realizowanych przez dang organizacje (Koztowski,
2012; Cewinska, Striker, Wojtaszczyk, 2009).

Celem dziatan realizowanych w ramach ksztaltowania wizerunku pracodawcy
jest zbudowanie pozytywnego i sp6jnego wizerunku organizacji jako atrakcyjnego
miejsca pracy w opinii obecnych i potencjalnych pracownikéw, a takze klientéw,
partneréw biznesowych i innych interesariuszy. Budowanie wizerunku praco-
dawcy mozna bowiem pojmowac jako dlugoterminowy strategie, ktérej celem
jest przyciaganie, angazowanie oraz zatrzymywanie w organizacji wartoéciowych
i utalentowanych pracownikéw (Raczynska, Stachowska, 2012).

W ramach kreowania wizerunku pracodawcy mozna wskaza¢ na dziatania
skierowane do wewnatrz lub na zewnatrz organizacji. Mozna zatem wyodreb-
ni¢ zaréwno wewnetrzny, jak i zewnetrzny wizerunek pracodawcy. Budowanie
wewnetrznego wizerunku pracodawcy obejmuje dzialania skierowane do obec-
nych pracownikéw, ukierunkowane gléwnie na kreowanie mitej atmosfery pracy,
stworzenie pracownikom szerokich mozliwosci rozwoju, a takze pomaganie im
w utozsamianiu sie z firma i zaangazowaniu sie w realizacje jej celéw. Z kolei
ksztaltowanie zewnetrznego wizerunku pracodawcy zwigzane jest z dziataniami
adresowanymi do potencjalnych pracownikéw, ktére zorientowane sg na zbudo-
wanie w otoczeniu pozytywnego i sp6jnego wizerunku organizacji jako atrakcyj-
nego miejsca pracy (Stachowska, Zielinska, 2013).

Wspoélczesne uwarunkowania rynkowe oraz szybkie tempo zmian technolo-
gicznych sprawiaja, ze kreowanie pozytywnego wizerunku pracodawcy wymaga
wykorzystania dziatan i narzedzi zaréwno klasycznych, realizowanych poza siecia
(offline), jak i internetowych (online). Wér6d klasycznych dziatan i narzedzi ksztal-
towania wizerunku pracodawcy mozna wymienic:

+ organizowanie ,drzwi otwartych”,

+ udzial w targach pracy,

+ obecno$é na uczelniach wyzszych (poprzez prezentacje, wyklady, spotkania ze
studentami),

+ organizowanie wyjazdéw integracyjnych i spotkan z pracownikami (Rzemie-

niak, Kaminska, 2012),
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+  programy szkoleniowe,

+  projekty edukacyjne,

+ programy platnych praktyk i stazy.

Z kolei w ramach dzialan i narzedzi majacych na celu kreowanie pozytywnego
wizerunku pracodawcy w sieci mozna wskaza¢:

« wyszukiwarki internetowe (poprzez dzialania SEO - ang. Search Engine
Optimization, ktére okreslane s3 jako pozycjonowanie oraz SEM - ang. Search
Engine Marketing, ktére stanowig polaczenie metod optymalizacji zawartosci
strony dla wyszukiwarek i programu linkéw sponsorowanych), zwiekszaja-
ce widoczno$¢ strony internetowej organizacji oraz umozliwiajace skutecz-
na komunikacje wizerunkowo-rekrutacyjng z potencjalnymi pracownikami
(Morawski, 2012),

+ strony ,kariera” zawierajace aktualne i bogate informacje dotyczace aktualnych
ofert pracy oraz mozliwosci rozwoju zawodowego, wzbogacone zdjeciami wta-
snych pracownikéw,

+ przygotowane w atrakcyjnej formie ogloszenia rekrutacyjne online,

«  serwisy spotecznosciowe, zaréwno zawodowe: GoldenLine, Profeo, LikedIn, jak
i relacyjne: Facebook, Twitter, stanowigce narzedzie komunikacji z profesjona-
listami i osobami mlodymi,

+  profesjonalne, atrakcyjne i nowatorskie filmy rekrutacyjne,

+  blogi firmowe i czaty,

+ biuletyny informacyjne (newsletters),

+ interaktywne gry,

. internetowe targi pracy (Siwka, 2012).

W ksztaltowaniu wizerunku pracodawcy wykorzystywany jest réwniez mar-
keting szeptany (wirusowy), nowoczesne technologie, media spolecznosciowe
oraz ambasadorzy marki, co sprawia, ze informacje i opinie o pracodawcy szybko
docieraja do potencjalnych pracownikéw. W ramach kreowania zewnetrznego
wizerunku pracodawcy wazne jest dbanie o profesjonalne podejscie do aplikan-
téw na kazdym etapie procesu rekrutacji i selekcji, promocja strony internetowej
eksponujacej mozliwosci kariery zawodowej w organizacji oraz wspélpraca z agen-
cjami doradztwa personalnego i internetowymi portalami pracy. Wsparcie rekru-
tacji i selekcji przez dziatania wizerunkowe powinno przyczynic¢ sie bowiem do
zmniejszenia kosztéw i skrécenia czasu trwania tego procesu, ale przede wszyst-
kim do pozyskania atrakcyjnych aplikacji i zatrudnienia najlepszych specjalistéw
na danym rynku (Kozlowski, 2012).

Do korzysci wynikajacych z posiadania przez organizacje spdjnego i pozytyw-
nego wizerunku pracodawcy wsréd obecnych i potencjalnych pracownikéw mozna
zaliczy¢:
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+  wzrost zaufania do organizacji,

+ lepsze relacje organizacji zaréwno z pracownikami, jak réwniez z klientami,
partnerami biznesowymi i innymi interesariuszami,

+  wieksza lojalnos¢, satysfakcje i zaangazowanie obecnych pracownikdw,

- wieksze zainteresowanie potencjalnych kandydatéw podjeciem pracy w organi-
zadji,

+ ograniczenie kosztéw rekrutacji i selekgji,

+  redukcje kosztéw dziatalnoddi,

+  wieksza stabilno$¢ funkcjonowania na rynku,

+ skuteczniejsze wprowadzanie nowych produktéw na rynek (Szostek, 2011).

Dzialania Grupy Skanska realizowane w ramach ksztaltowania
pozytywnego i spéjnego wizerunku pracodawcy

Skanska S.A. to firma miedzynarodowa, zajmujaca sie dzialalnoscig dewelo-
perskaibudowlana, ktérej siedzibg jest Sztokholm w Szwecji. Spétka notowana jest
na sztokholmskiej Gieldzie Papier6w Wartosciowych (NASDAQ OMX Exchange
Stockholm). Historia Skanska siega 1887 roku, w ktérym zostata zalozona firma
Aktiebolaget Skanska Cementgjuteriet, produkujaca betonowe elementy. Obecnie
dziatalno$¢ firmy koncentruje sie na budownictwie oraz realizacji inwestycji biu-
rowych, mieszkaniowych i infrastrukturalnych na wybranych rynkach rodzimych
w Europie i Ameryce. Obecnosé¢ Skanska w Polsce siega poczatku lat 70. XX wieku.
Po nabyciu Grupy Exbud w 2000 roku, Polska stata sie rynkiem rodzimym Skanska
(http://www.skanska.pl, data dostepu: 07.10.2013).

Grupa Skanska podejmuje szereg dzialan majacych na celu ksztaltowanie
pozytywnego wizerunku firmy jako pracodawcy. Potwierdzaja to wyniki spétki
w corocznych rankingach najlepszych pracodawcéw. W rankingu ,Idealni praco-
dawcy w Polsce” w 2013 roku, podobnie jak w latach ubieglych, Skanska S.A. zajeta
pierwsze miejsce w kategorii , Inzynieria” (tabela 1). Ranking zostal przygotowany
przez firme doradcza Universum?! na podstawie wynikéw badania przeprowadzo-
nego wsréd 25550 studentéw z 72 wiodacych polskich uniwersytetéw (http://
universumglobal.com, data dostepu: 07.10.2013).

1 Universum to miedzynarodowa firma konsultingowa, ktéra specjalizuje sie w obszarze employer
brandingu. Misja Universum jest wspieranie pracodawcéw w profesjonalnej rekrutacji i selekcji oraz
zatrzymaniu utalentowanych pracownikéw w firmie poprzez strategiczne doradztwo.
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Tabela 1. Wyniki rankingu ,,Idealni Pracodawcy w Polsce” w kategorii ,, Inzynieria”

w latach 2011-2013

2011 rok

2012 rok

2013 rok

1. Skanska Grupa

1. Skanska Grupa

1. Skanska Grupa

2. Budimex

2. Volkswagen

2. Budimex

3. KGHM Polska Miedz S.A.

3. Budimex

3. KGHM Polska Miedz S.A.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: (http://universumglobal.com, data dostepu: 07.10.2013).

W budowaniu pozytywnego wizerunku pracodawcy Skanska S.A. wykorzy-

stuje zaréwno narzedzia klasyczne, jak i internetowe. Do narzedzi online naleza

serwisy spolecznosciowe: Facebook i GoldenLine oraz zakladka ,Praca i kariera”,

znajdujaca sie na stronie internetowej firmy. Zakladka ta zawiera aktualne

i wyczerpujace informacje na temat:

aktualnych ofert pracy,

przebiegu procesu rekrutagji i selekgji,

projektéw skierowanych do studentéw i absolwentéw,

szkolen i mozliwosci rozwoju pracownikéw,

mozliwych $ciezek kariery,

warto$ci, ktérymi kieruje sie sp6tka oraz standardéw pracy,

wynagrodzenia i benefitéw: m.in. premii finansowych zaleznych od wyni-
kéw oraz bogatego pakietu socjalnego (http://www.skanska.pl, data dostepu:
07.10.2013).

Do praktycznych elementéw zakladki ,Praca i kariera”, zachecajacych poten-

cjalnych kandydatéw do aplikowania do Grupy Skanska, naleza:

mozliwos¢ aplikowania online,

przejrzysty opis przebiegu procesu rekrutagji i selekgji,

wskazéwki dotyczace prawidlowego zalozenia profilu kandydata oraz wypel-
nienia kwestionariusza,

porady odnoszace sie do skutecznego przygotowania sie do rozmowy kwalifika-
cyinej,

wyszczeg6lnienie , 11 powodéw, dla ktérych warto pracowaé w Skanska”,
mozliwoé¢ zadawania pytan dotyczacych procesu rekrutagji i selekeji oraz opis
odpowiedzi na najczesciej zadawane pytania,

wirtualny spacer po firmie (zobrazowany w formie krétkiego filmu), ktéry
umozliwia aplikantom zapoznanie sie z warunkami pracy oraz zwieksza inte-
raktywnos¢ strony internetowej i mozliwos¢ oddzialtywania na odbiorcéw,
zwlaszcza osoby mlode,

prezentacje osiggnie¢ zawodowych pracownikéw oraz ich pasji i zainteresowan,
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+ zamieszczenie informacji o sukcesach firmy w rankingach najlepszych praco-

dawcéw (http://www.skanska.pl, data dostepu: 07.10.2013).

W ramach ksztaltowania zewnetrznego wizerunku pracodawcy Skanska
S.A. realizuje szerokie spektrum dzialan adresowanych do studentéw i absolwen-
téw. Przykladem dziatan klasycznych jest ,Program Praktyk Letnich”, ktéry mana
celu wspieranie rozwoju studentéw poprzez udzial w profesjonalnych projektach.
Uczestnicy Programu maja mozliwo$¢ poznania wybranego obszaru funkcjonowa-
nia firmy, samodzielnej realizacji wielu zadan oraz udziatu wlicznych szkoleniach.
Trwajace 12 tygodni, platne praktyki realizowane s3 przy wsparciu opiekuna. Po
odbyciu praktyki wybrani uczestnicy otrzymuja oferte zatrudnienia i propozycje
dotaczenia do zespotu firmy (http://www.skanska.pl, data dostepu: 07.10.2013).

Innowacyjnym dziataniem zorientowanym na kreowanie pozytywnego wize-
runku pracodawcy wséréd studentéw jest organizowanie na uczelniach gier
strategicznych ,Wciel sie w role Menedzera Projektu”. Jest to interaktywna gra
zespolowa, ktéra umozliwia poznanie specyfiki branzy budowlanej oraz funk-
cjonowanie i kulture pracy firmy budowlanej. Podczas 5-godzinnej gry uczest-
nicy maja mozliwo$é sprawdzenia sie w trudnych sytuacjach, ktére maja miejsce
podczas realizacji projektéw. W ramach gry uczestnicy moga zaplanowaé prace
wlasnego zespolu oraz zrealizowaé projekt budowlany krok po kroku. Ponadto
gra prezentuje efekty decyzji, podejmowanych przez uczestnikéw (m.in. wpltyw
na wyniki projektu i terminowo$¢ jego realizacji, atmosfere pracy zespotu czy
zadowolenie klienta). Kazdy uczestnik otrzymuje dyplom potwierdzajacy udziat
w grze. W 2012 roku przeprowadzono 23 gry, w ktérych uczestniczylto blisko
500 studentéw (http://www.skanska.pl, data dostepu: 07.10.2013).

Kolejnym przedsiewzieciem, skierowanym do studentéw jest cykl prezentacji
inzynierskich, podczas ktérych omawiane s3 realizowane przez firme projekty
oraz wykorzystywane w nich nowe technologie, a takze prezentowana jest oferta
platnych praktyk. Ponadto przez caly rok organizowane sg wycieczki studentéw
na budowy firmy. Podczas wycieczek studenci maja mozliwo$¢ zadawania pytan
pracownikom Skanska S.A. oraz zdobycia wiedzy na temat technologii wykorzy-
stywanych w nowoczesnym budownictwie.

Dodatkowo w dzialaniach wizerunkowych firme wspieraja ,Ambasadorzy
Skanska” - studenci pasjonujacy sie budownictwem. Ambasadorzy s obecni
przede wszystkim na wiodacych politechnikach i uczelniach o profilu tech-
nicznym. Posrednicza oni pomiedzy spétka a studentami poszczegélnych szkot
wyzszych oraz stanowia cenne zrédlo informacji o firmie. Do ich zadan nalezy
m.in. udzielanie studentom informacji na temat ,Programu Praktyk Letnich”
oraz inicjatyw i wydarzen organizowanych przez Skanska S.A. Ponadto zada-
niem Ambasadoréw jest zachecanie do udziatu w firmowych procesach rekrutacji
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i selekcji oraz przedsiewzieciach adresowanych do studentéw okreslonych kierun-

kéw (http://www.skanska.pl, data dostepu: 08.10.2013).

Do studentéw i absolwentéw adresowany jest rowniez wydawany przez firme
newsletter ,Skaner Kariery”, ktéry co miesiac przesylany jest osobom zaintereso-
wanym na skrzynke e-mail. Newsletter zawiera informacje dotyczace:

+ najwazniejszych wydarzen w firmie,

+  projektéw realizowanych przez Skanska,

« aktualnych ofert pracy,

+ ,Programu Praktyk Letnich”,

 spotkan organizowanych na polskich uczelniach (http://www.skanska.pl, data
dostepu: 08.10.2013).

Wsrdd dobrych praktyk ukierunkowanych na budowanie wewnetrznego wize-
runku pracodawcy mozna wskaza¢ ,Kodeks postepowania Skanska”, w ktérym
okreslono, ze ,silne i zgodne relacje z pracownikami, zbudowane na wzajemnym
szacunku i poszanowaniu godnosci osobistej” stanowia jedna z podstawowych
wartoéci firmy. Do zasadniczych zasad, na ktérych oparte sa relacje z pracowni-
kami nalezg:

+ zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy oraz dazenie do
ciaglej ich poprawy,

+ zapewnienie réwnych szans wszystkim pracownikom, bez wzgledu na rase,
kolor skéry, narodowos¢, pte¢, pochodzenie etniczne, religie czy inne cechy
wyrdzniajace dang osobe,

+ zapewnienie pracownikom i innym osobom zwigzanym z firma mozliwosci
zglaszania uwag czy skarg oraz gwarancji wlasciwego ich rozpatrzenia i podje-
cia odpowiednich dziatan, bez ponoszenia konsekwencji,

+ respektowanie prawa pracownikéw do tworzenia i wstepowania do zwigzkéw
zawodowych, zgodnie z obowigzujacymi przepisami,

+ zapewnienie pracownikom mozliwosci podnoszenia kwalifikacji poprzez szko-
lenia wspierajace ich plany zawodowe,

+ niekorzystanie z pracy przymusowej, niewolniczej lub innych form pracy
narzuconej (Kodeks Postepowania Skanska, s. 2; http://www.skanska.pl, data
dostepu: 08.10.2013).

Spotka kreuje wewnetrzny wizerunek pracodawcy réwniez poprzez
»Uniwersytet Skanska”, ktéry stanowi program szkoleniowy wspierajacy ciagly
rozwdj pracownikéw oraz pokonywanie kolejnych szczebli kariery zawodowej
(rysunek 1). Celem Projektu jest kompleksowy wzrost kompetencji pracownikéw,
zwlaszcza w zakresie przywdédztwa i relacji z klientami oraz dostosowanie sie do
szybko zmieniajacych sie warunkéw rynkowych (http://www.skanska.pl, data
dostepu: 08.10.2013).
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Rysunek 1. ,,Uniwersytet Skanska”

Rozwéj osobisty

Zarzadzanie projektami /\ Umiejetnosci menedzerskie

/ \

Planowanie <Jniwersytet Skansk:a’> Szkolenia techniczne

Szkolenia finansowe \/ Szkolenia jezykowe

Uprawnienia budowlane Szkolenia prawne

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: (http://www.skanska.pl, data dostepu 08.10.2013).

»Uniwersytet Skanska” jest projektem ogélnopolskim, realizowanym
w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki, wspélfinansowanego przez
Unie Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego, za posrednic-
twem Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci. W programie szkoleniowym
wezmie udzial 2832 pracownikéw zaréwno produkgji, jak i funkcji wsparcia, kté-
rzy beda uczestniczy¢ w 290 szkoleniach. Projekt ten wyznacza kierunek dziatan
rozwojowych w zakresie realizowanej strategii szkoleniowej (http://www.skanska.
pl, data dostepu: 10.10.2013).

Celem szkolen jest dostarczenie wiedzy i zdobycie umiejetnosci pozwalajgcych
na efektywne zarzadzanie projektami, wlasciwe motywowanie pracownikéw do
dziatania oraz budowanie dobrych relacji miedzyludzkich. Dodatkowo szkole-
nia sg zrédltem informacji o nowych technologiach i narzedziach planowania.
Pracownicy maja réwniez mozliwo$¢ nauki jezyka angielskiego oraz uzyskania
finansowania egzaminu nabycia uprawnienn budowlanych. Ponadto proces oceny
i planowania rozwoju pracownika umozliwia coroczne podsumowanie wynikéw
pracy oraz przygotowanie indywidualnego planu rozwoju danej osoby i zwigza-
nych z tym szkolen, dostosowanych do potrzeb i specyfiki konkretnego stanowi-
ska pracy (http://www.skanska.pl, data dostepu: 10.10.2013).



Budowanie wizerunku pracodawcy — studium przypadku Skanska S.A. 123

Szerokie mozliwosci rozwoju stwarza réwniez ,Skanska Unlimited”, stano-
wigcy miedzynarodowy program wymiany pracownikéw, umozliwiajacy zdobycie
doswiadczenia w projektach realizowanych w r6znych miejscach $wiata. Program
adresowany jest do pracownikéw, ktérzy wyrdzniaja sie ponadprzecietnymi wyni-
kami w pracy, sa otwarci na miedzynarodowe $rodowisko pracy oraz maja duzy
potencjal rozwoju. Celem pétrocznego programu jest rozwéj kompetencji pracow-
nikéw, poznanie nowych metod pracy oraz doskonalenie umiejetnoséci interper-
sonalnych i komunikacyjnych (http://www.skanska.pl, data dostepu: 10.10.2013).

Z kolei do nowo zatrudnionych pracownikéw skierowany jest trzymiesieczny
»Program adaptacyjny START”, ktérego celem jest efektywne i szybkie wdrozenie
yhowicjuszy” do pracy. Program obejmuje szereg szkolen i innych dziatan umoz-
liwiajacych pracownikowi przystosowanie sie¢ do nowych warunkéw i otoczenia
oraz zapoznanie sie z normami i warto$ciami, ktérymi kieruje sie spétka. Ponadto
program pozwala pracownikowi na poznanie firmy i jej tozsamosci, strategii
i modelu biznesowego oraz wytycznych i procedur zarzadzania projektem (http://
www.skanska.pl, data dostepu: 10.10.2013).

Przedstawione studium przypadku dziatan podejmowanych przez firme
Skanska S.A., nalezaca do lideréw ogélnopolskich rankingéw najlepszych pra-
codawcéw, pozwala na opracowanie zestawu potencjalnych narzedzi kreowania
wizerunku pracodawcy, mozliwych do zastosowania w réznorodnych warunkach
organizacyjnych. Syntetyczne zestawienie potencjalnych narzedzi budowania
pozytywnego i sp6jnego wizerunku organizacji jako atrakcyjnego miejsca pracy,
ktére mogg zostaé wykorzystane przez rézne organizacje, zawarto w tabeli 2.

Tabela 2. Narzedzia kreowania wizerunku pracodawcy

Ksztaltowanie wewnetrznego wizerunku Ksztaltowanie zewnetrznego wizerunku
pracodawcy pracodawcy

Narzedzia klasyczne (offline)

+ kodeks postepowania, stanowiacy zestaw « ambasadorzy organizacji posredniczacy
dobrych praktyk i zasad w zakresie relacji pomiedzy organizacja a studentami
miedzyludzkich oraz okreslajacy standardy |« gry zespolowe, umozliwiajace poznanie
pracy, a takze wartoéci i normy, ktérymi warunkéw pracy w organizacji, zasad jej
kieruje sie dana organizacja funkcjonowania oraz specyfiki branzy

+ program adaptacyjny majacy na celu + spotkania i konferencje, organizowane
szybkie oraz skuteczne wdrozenie nowych m.in. na uczelniach, majace na celu
pracownikéw do pracy prezentacje kultury pracy w organizacji

+ program szkoleniowy wspierajacy ciaggly oraz projektéw skierowanych do
rozwéj pracownikéw oraz osigganie pracownikéw, a takze sukceséw organizacji

kolejnych szczebli kariery zawodowej ijej pracownikéw
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Ksztaltowanie wewnetrznego wizerunku
pracodawcy

Ksztaltowanie zewnetrznego wizerunku
pracodawcy

miedzynarodowy program wymiany
pracownikéw, ukierunkowany na
zdobycie nowych kompetencji,

dzieki realizacji miedzynarodowych
projektéw (w przypadku organizacji
miedzynarodowej)

benefity (m.in. premie finansowe, bogaty
pakiet socjalny)

wyktady i spotkania odbywajace sie

w organizacji, umozliwiajace potencjalnym
pracownikom m.in. poznanie specyfiki
pracy w danej organizacji

programy platnych praktyk i stazy

Narzedzia internetowe (online)

zaktadka ,pracaikariera” na stronie
internetowej organizacji zawierajaca
informacje dotyczace:

- mozliwosci rozwoju pracownikéw

- potencjalnych sciezek kariery

- wynagrodzenia i benefitow

- wartosci, ktérymi kieruje sie organizacja
- standardéw pracy w organizacji
newsletter prezentujacy kluczowe
przedsiewziecia i sukcesy organizacji
oraz informacje dotyczace projektéw
skierowanych do pracownikéw

serwisy spolecznosciowe (takie jak:
GoldenLine, Facebook), umozliwiajace
budowanie trwatlych relacji z obecnymi
pracownikami

zaktadka ,pracaikariera” na stronie
internetowej organizacji umozliwiajaca:
- aplikowanie online
- zadawanie pytan na temat rekrutacji
i selekcji
- wirtualny spacer po organizacji
(np. w formie filmu) pozwalajacy
na poznanie kultury pracy w danej
organizacji
zaktadka ,praca i kariera” na stronie
internetowej organizacji zawierajaca
nastepujace informacje:
- aktualne oferty pracy
- wskazo6wki dotyczace przygotowania sie
do procesu rekrutacji i selekeji
- osiagniecia organizacji i jej pracownikéw
- zasadnicze powody, dla ktérych warto
podjac prace w danej organizacji
- mozliwosci rozwoju pracownikéw
- potencjalne $ciezki kariery
- wynagrodzenie i benefity
- wartodci, ktérymi kieruje sie organizacja
- standardy pracy w organizacji
newsletter prezentujacy najwazniejsze
projekty i sukcesy organizacji oraz
informacje dotyczace przedsiewziec
skierowanych do studentéw oraz
absolwentéw
gry interaktywne, adresowane m.in.
do student6w, umozliwiajgce poznanie
kultury pracy i specyfiki danej organizacji
serwisy spotecznosciowe (takie jak:
GoldenLine, Facebook), pozwalajace
na kreowanie relacji z potencjalnymi
pracownikami

Zrédlo: opracowanie wtasne.
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Zaprezentowane studium przypadku wskazuje, ze we wspétczesnych uwarun-
kowaniach rynkowych ksztaltowanie wizerunku organizacji jako atrakcyjnego
miejsca pracy wymaga wykorzystania szerokiego spektrum narzedzi klasycznych,
realizowanych poza siecig (offline) oraz internetowych (online), adresowanych
zaréwno do obecnych, jak réwniez potencjalnych pracownikéw. Zestaw narzedzi
przedstawiony w tabeli 2 nie wyczerpuje mozliwosci kreowania wizerunku praco-
dawcy, stanowi jedynie przyklad dobrych praktyk w tym zakresie. Warto réwniez
podkresli¢, ze swiadome i konsekwentne wykorzystywanie przez wspélczesne
organizacje odpowiedniego zestawu narzedzi stanowi podstawe skutecznego
budowania spéjnego i pozytywnego wizerunku pracodawcy.

Podsumowanie

W warunkach postepujacej globalizacji i nasilajacej sie na rynku konkurencji
kreowanie wizerunku organizacji jako atrakcyjnego miejsca pracy nalezy uznac
za istotny czynnik pozycji konkurencyjnej. Przedstawione studium przypadku
dziatan realizowanych przez firme Skanska S.A., nalezaca do lideréw rankingéw
na najlepszych pracodawcéw w Polsce, potwierdza, ze budowanie spéjnego i pozy-
tywnego wizerunku pracodawcy wewnatrz i na zewnatrz organizacji wymaga
wykorzystania wielu narzedzi adresowanych zaréwno do obecnych, jak i poten-
cjalnych pracownikéw.

Wsréd dziatan klasycznych (offline), podejmowanych przez Grupe Skanska
warto wskaza¢ nastepujace przedsiewziecia: ,Uniwersytet Skanska”, ,Skanska
Unlimited”, ,Program adaptacyjny START”, ,Program Praktyk Letnich” czy
,Program Ambasadorski”. Innowacyjnym dzialaniem wizerunkowym skierowa-
nym do studentéw jest organizowanie na uczelniach gier strategicznych ,Wciel
sie w role Menedzera Projektu”. Z kolei do dziatan prowadzonych w sieci Internet
naleza m.in.: obecno$¢ na serwisach spotecznosciowych: Facebook i GoldenLine,
zakladka ,Praca i kariera” znajdujaca sie na firmowej stronie internetowej oraz
wirtualny spacer po organizacji (w formie krétkiego filmu), ktéry umozliwia
zapoznanie sie z warunkami pracy w Skanska S.A. oraz zwieksza interaktywnos¢
strony internetowej i umozliwia skuteczniejsze oddzialywanie na odbiorcéw,
zwlaszcza osoby mlode.

Jednoczesnie warto podkresli¢, ze w ksztaltowaniu spéjnego i pozytywnego
wizerunku organizacji jako pracodawcy nalezy duza wage przywiazywaé do
zadowolenia z pracy obecnych pracownikéw, gdyz to pracownicy poprzez swoje
kontakty z otoczeniem w duzej mierze kreuja wizerunek firmy oraz stanowia dla
potencjalnych kandydatéw wiarygodne zrédlo informacji o realiach pracy w danej
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organizacji. Negatywne opinie pracownikéw o firmie zamieszczane w Internecie
moga bardzo niekorzystnie wplywaé na jej wizerunek jako pracodawcy i stwarzacé
problemy z rekrutowaniem utalentowanych pracownikéw, dla ktérych marka pra-
codawcy ma duze znaczenie.
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Summary
Employer Branding — Skanska S.A. Case Study

The purpose of this article is to identify opportunities and tools for employer
branding on the example of the activities carried out by Skanska S.A. The paper
presents definitional problems associated with the concept of employer branding.
Also offline and online activities aimed at employer branding are presented.
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Additionally, the activities undertaken by Skanska S.A. aimed at building a strong
positive employer brand both inside and outside the organization are discussed.
The article is a case study. The author applied the descriptive method.

Keywords: internal employer branding, external employer branding, offline tools,
online tools, case study.

Pe3ome
®opMupoBaHue UMUAKA paboTopaTeast — aHaau3 caydyasi AO Skanska

Ilenp HacTOsIIel CTAaTbM — II0KA3aThb BO3MOXKHOCTU M MHCTPYMEHTBHI (OpPMUPOBa-
HIVIST UMMJKA paboToparesisi Ha puMepe peiicTuit, peannsyembix AO Skanska. B cratpe
IpefiCTaB/IeHbl IPO6IeMbl TeUHUPOBAHNS OHATHUS ,,OPMUPOBAHIE UMIIKA PabOTO-
matenss”. O6CYXIAIOTCS 3[eCh TAK)Ke KIACCUYeCKIe I MHTEPHET — METOJbI, HallpaB/IeH-
Hble Ha hopMUpOBaHMEe UMUIKa paboromarens. KpoMme TOro mpoBOIUTCS B Hell aHAIU3
mericTuit, npennpuanmaeMbix AO Skanska, nMeromux 1epio CO3/aTh MIOTOXKUTEIbHBII
M eIVHBII UMUK (UPMBL KaK IPUBIEKATEIBHOTO pabOTOATe s KaK BHYTPH, TaK U BHE
opranmsanuu. PaboTa sIB/IsETCS aHAIM30M CIydasi. B cBoeil crarbe aBTOpKA IPMMEHMIA

OICaTeNbHBI MeETOoM.

KnioueBble cmoBa: ¢popMupoBaHye MMUKA paboTORaTeNs, BHYTPEHHMIT M BHEIIHUI

UMUK paboTofaTe s, MHCTPYMEHTbI OHIANH, MHCTPYMEHTBI o ¢iaiiH, aHaIn3 Caydas.
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