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\ Agile umiejetnie wdrozony potrafi zmieni¢
~ organizacje na lepsza; usprawnic¢ dziatanie,
poprawi¢ funkcjonowanie i uprzyjemnic
atmosfere pracy. Czego oczekuje sie od HR
w czasie transformacji Agile? Jaka jest jego rola
i jakie ma narzedzia HR, by pomoéc we wdrozeniu?
Uczestnicy konferencji poznajg droge do sukcesu.
Dowiedza sie jakie putapki moga czyhac¢ na zespoty
w trakcie transformaciji i czego wystrzegac sie.

Jednoczesnie podczas konferencji zostana
gprezentowane najlepsze praktyki, za ktorymi

to podazaé. Uczestnicy poznajg przyktady osoéb,
przeszty juz faze przeobrazenia zespotow.

anagement 3.0 to zwinne podejscie do zarzadzania

i przywodztwa w organizacji. Jest to nowoczesna
wiedza na tematy obejmujace zagadnienia, takie jak:
motywajca, wprowadzanie zmian do organizaciji,
przywoédztwo, komunikacja. Pokazuje techniki
zarzadzania zespotem. Pomaga budowa¢ organizacje
na zasadach zwinnych, opartych na metodykach Agile.

“HALF-DAY SHIFTUP WORKS :

WITH JURGEN APPELO Jurgen Appelo jest pionierem w zakresie poszukiwania
innowacyjnych metod zarzadzania. Jest na 40 miejscu
w rankingu Top 50 Leadership and Management Experts.
Uznawany za jednego z najwybitniejszych mowcow
zajmujacych sie przywédztwem (leadership speakers).

SZCZEGOLY I REJESTRACJA
www.agilecorporate.pl



Drodzy Czytelnicy!

oczatek roku to symboliczne otwarcie nowego etapu w zyciu zawodowym, jak i osobistym. To czas, kiedy

bardziej skfonni jestesmy do podejmowania nowych wyzwarn i realizowania innowacyjnych projektow

biznesowych.Toidealny moment, by wspolnie zastanowic sie nad transformacja HR oraz kierunkiem rozwoju
i trudnosciami, przed ktérymi staniemy jako profesjonalisci w naszych organizacjach w 2020 roku.

W najnowszym wydaniu ,HR Business Partner” skupiamy sie na wskazaniu kluczowych kompetendji HR w 2020 roku.
Jedng z nich bedzie zarzadzanie zespotami wirtualnymi, ktére powoli pojawiac sie beda w coraz wiekszej liczbie
organizacji. Kluczowg role odegra tez zadowolenie oraz poczucie spetnienia i szczescia w pracy. Przyjrzymy sie,
na co powinny by¢ przygotowane firmy, ktére chca wdrozy¢ w swojej organizacji stanowisko Chief Happiness Oficera.

Wg danych wynikajqcych z ,Raportu zmian pracy” przeprowadzonego przez Devire
wynika, ze az 86% o0sdb, ktdre odczuwa rados¢ z tego, co robi, jednoczesnie nie
szuka nowej pracy i nie chce zmieniac¢ obecnej. Z kolei co trzeci respondent (28%),
ktory chce zmienic prace i aktywnie jej poszukuje, to osoba, ktdrej praca nie sprawia
radosci. Wniosek jest prosty — inwestycja w szczescie pracownika powinna stac sie
jednym z elementow strategii pozyskiwania talentow w 2020 roku.

Michalina Jabtorska-Sprawnik

Chief Happiness Officer w firmie

rekrutacyjnej i outsourcingowej
Devire.

Najczesciej spotykanym btedem we wdrazaniu zespotdw wirtualnych jest brak
opracowania strategii ich wdrozenia. Wiele firm dziata ad hoc, uznajqc, iz jezeli
dotychczas pracownicy korzystali z technologii w komunikadji, to nic sie nie zmieni,
Jjezeli przeniesie sie ich prace w wirtualne Srodowisko. Wirtualne zespoty nalezy po-
strzegac jako istotnq zmiane struktury organizacji. Trzeba zatem dokona¢ analizy
zasobdéw organizacji z perspektywy zaréwno technologii, jak i ludzi.

Dr Kaja Prystupa-Rzadca
Doradca, mentor i badacz

z ponad 10-letnim doswiadczeniem
zawodowym.

Zachecamy takze do zapoznania sie z artykutem ,Teoria archetypéw w marketingu’, gdzie odpowiadamy
m.in. na pytanie, czy archetyp employer brandu powinien by¢ spdjny z marka firmy. Kilka stron dalej znajda
Panstwo bardzo ciekawe case study Banku PKO S.A., ktéry podjat wyzwanie zrekrutowania pracownikdw

w jeden wieczor podczas zorganizowanego specjalnie na te okazje eventu.

Zyczymy Paistwu inspirujacej lektury!

Redakcja ,,HR Business Partner”

Biezace informacije o czasopismie dostepne na stronie: www.hrbusinesspartner.pl
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SPIS TRESCI

TEMAT NUMERU

4 Praca w zespole wirtualnym.
Jak organizacje moga Swiadomie zarzadza¢

skutecznoscia tego typu zespotow?

Dr Kaja Prystupa-Rzadca

¢ Jak zadbac o odpowiednie wdrozenie zespotéw
wirtualnych i pézniejsza harmonie ich pracy?

¢ Jakie sg najwieksze putapki tego procesu?

¢ Na czym polega rola HR Business Partnera
w zarzadzaniu wirtualnymi zespotami?

1 Kim jest Chief Happiness Officer?

Michalina Jabtoriska-Sprawnik
¢ Jakimi cechami powinien sie odznacza¢
Chief Happiness Manager?

STARE WYZWANIA NOWE PODEJSCIE

+ Jakie sg korzyéci inwestowania w szczeécie 2 8 Rekrutacja to dopiero poczatek.
pracownika? Jak zatrzymac pracownika na dtuzej
* Jak sprawi¢, zeby pracownik byt szcze$liwy? w firmie na przyktadzie case study Sotrender?
s Kamila Jezowska
STRATEGIA | WDRAZANIE ¢ Jakie rozwigzania dotyczace pracownikéw
mozna zastosowac w firmie?
2 Optymalizacja proceséw szkoleniowych # Coto jest sprint, na czym polega i jakie sa
na przyktadzie dobrych praktyk jego elementy?
Grupy Cyfrowy Polsat # Naczym polega rola happiness managera?
Anna Wasowska,
Piotr Burda 3 Co decyduje dzi$ o skutecznosci
* Jakie moga by¢ strategiczne cele wdrozenia HR Business Partnera?
nowego narzedzia w organizacji? Karolina Turostowska
¢ W jaki sposéb przygotowac sie do wdrozenia ¢ Jaka postawa HR Business Partnera
nowego narzedzia? jest determinantem jego sukcesu?
¢ Jakie sg etapy przy wdrazaniu nowego projektu? ¢ Jak powinna wyglada¢ wspétpraca HR Business

Partnera z dyrektorem sprzedazy?

¢ Jakie rozwiazania z obszaru marketingu
i sprzedazy warto zaaplikowac do obszaru
personalnego?

4 1 Proces, ktory ciagle zyje.
Onboarding w Objectivity

Anna Lisowska

¢ Jakie sg etapy wdrozenia nowego pracownika?

¢ Dlaczego onboarding to intensywny czas
dla nowo zatrudnionej osoby?

¢ Jakie sg wyznaczniki skutecznosci wdrozenia
nowego pracownika?

EMPLOYER BRANDING

4 Skuteczny employer branding w branzy IT.
Przyktad dziatan podejmowanych
przez Atos

Aleksandra Zielonka-Wisniewska

¢ Jak moze wyglada¢ wspoétpraca firmy
ze $rodowiskiem akademickim?

¢ W jaki sposéb i gdzie — poza uczelniami wyzszymi - firma
moze szuka¢ potencjalnych kandydatéw
do pracy?

¢ Dlaczego tak wazne jest, by kanat komunikacji
dobrany byt odpowiednio do danej grupy
docelowej?




5 Teoria archetypow w marketingu

Gabriela Borowczyk

¢ Jak w empoyer brandingu zastosowac koncepcje
archetypéw?

¢ Najakich poziomach mozna rozpatrywaé moc
archetypéw?

¢ Jakie sa podejscia do tworzenia mapy archetypow?

¢ Czy archetyp employer brandu powinien by¢
spodjny z marka Twojej firmy?

KIERUNEK ROZWO)

od pierwszego dnia. Case study firmy
HighSolutions

Marcin Wo$
¢ Jaki jest,przepis” na solidny program stazowy?
¢ Cow praktyce oznacza kazdy z filaréw,
na ktérych oparty jest program stazowy?
¢ (Czego zrédtem moga by¢ wyniki
»badania 360"?

6 Program stazowy, ktéry angazuje

Jak wspierac pracujacych rodzicow
na przyktadzie programu Rodzina LINK4

Maria Ziotkowska

¢ Jakie sg gtéwne zatozenia programu
Rodzina LINK4 i dlaczego postawiono wiasnie
na takie obszary?

¢ Na jakie benefity moga liczy¢ rodzice i ktdre
z nich ciesza sie najwieksza popularnoscia?

¢ W jaki sposéb program jest komunikowany
w firmie?

SPIS TRESCI

STREFA INSPIRACJI

7 2 Rekrutacja w jeden wieczor. Jak z sukcesem
zorganizowac event rekrutacyjny
na przyktadzie Banku Pekao S.A.

Olga Przezdziak

¢ Skad wziat sie pomyst wydarzenia o charekterze
eventu rekrutacyjnego?

¢ Na czym polegata promocja wydarzenia?

¢ O co trzeba zadba¢, by wydarzenie odniosto sukces?

7 6 Z mikrofonem w HaeRze: rozmowy o HR
z mezczyznami HR-owcami (cze$¢ IV).
Jak skutecznie taczy¢ role handlowca
i HR-owca?
Artur Dziegielewski
¢ (Czy praca w obszarze HR to odpowiednie zajecie
dla mezczyzny?
¢ W czym przejawia sie nowoczesne podejscie
mezczyzn podczas realizacji projektéw HR-owych?
¢ Jakie sg atuty mezczyzn zatrudnionych w HR?

PRAWO PRACY W PRAKTYCE

Jawnos¢ wynagrodzen - o co nalezy zadbac,
a czego sie wystrzega¢ komunikujac
wynagrodzenia w ogloszeniach o prace

Urszula Zajac-Patdyna

¢ Czy trend ujawniania wynagrodzen w ogtoszeniach
o prace moze by¢ niebezpieczny?

¢ O co powinni zadba¢ pracodawcy ujawniajac
widetki wynagrodzen kandydatom?

¢ W jaki sposéb skutecznie wdrozy¢ w organizacji
idee jawnosci wynagradzania?

Zatrudnianie pracownikéw tymczasowych.
Korzysci i ryzyka dla pracodawcy

Agnieszka Ksigzkiewicz

¢ Jakie warunki musza by¢ spetnione, aby mozna byto
méwic o pracy tymczasowej?

¢ Jakie sg ograniczenia w zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych?

¢ Jakie sg korzysci z zatrudniania pracownikéw
tymczasowych?

9 Ocena pracownikaa RODO

Ewa Klich

¢ W jakich sytuacjach pracodawca moze dokonac
oceny pracownika i kiedy przeprowadzanie takich
ocen jest szczegdlnie wskazane?

¢ Jakie kryteria pracodawca moze bra¢ pod uwage
przy ocenie pracownikow?

¢ W jaki sposéb zgodnie z ustawa o ochronie danych
osobowych ocenia¢ pracownikéw?




Pracazespoie
WIrtuainym

Jak organizacie mogg
Swiadomie zarzadzat
skutecznostia
tego typu zespotdw?

Wyniki raportu

,rends in High-Performing

Global Virtual Teams 2018”

wskazuja, iz 89% badanych

pracuje w zespotach wirtualnych.
Zespoty wirtualne obecne sg

we wszystkich strukturach
miedzynarodowych. Mimo tej
powszechnosci sg sporym wyzwaniem
zaréwno dla pracownikéw, jak i kadry
zarzadzajacej. Okazuje sie, ze zamiast
dawac korzysci, tworzg dodatkowe
wyzwania dla organizacji.




TEMAT NUMERU

DR KAJA PRYSTUPA-RZADCA
Doradca, mentor i badacz z ponad 10-letnim
doswiadczeniem zawodowym.

LARTYKUtU DOWIESZ SIE:

+ Jak zadbac o odpowiednie wdrozenie zespotow
wirtualnych i p6zniejszg harmonie ich pracy?
+ Jakie sg najwieksze putapki tego procesu?
+ Na czym polega rola HR Business Partnera
w zarzadzaniu wirtualnymi zespotami?

irtualny zespét to grupa ludzi,
w ktérej co najmniej dwie osoby
pracuja z réznych lokalizacji, po-
siadaja wspolny cel i komunikacje
opartg w duzej mierze na technologii. Chociaz
wirtualne zespoty najczesciej kojarzone sa
z branza IT, w praktyce obecne sa w wielu in-
nych branzach, np. medycznej, transportowej,
inzynieryjnej czy tez prawnej. Zatem zaréw-
no cztonkowie zespotu sprzedazy pracujacy
I w réznych regionach, jak i miedzynarodowy
zespot ekspertéw pracujacych nad wprowa-
dzeniem nowego produktu nalezg do tej kate-
gorii. Réznia sie one poziomem ,wirtualnosci’,
ktéry mozna zdefiniowaé w czterech wymia-
- rach uwzgledniajacych:
= poziom wykorzystania technologii,
= odlegtos¢ fizyczng miedzy wspdtpracow-
nikami,
= procent czasu pracy spedzonego w danym
wirtualnym zespole,
= trwatos¢ zespotu wirtualnego (zorganizo-
wany wokot projektu vs. ciggte dziatanie).

Istnieje zatem wiele typéw wirtualnych ze-
spotéw i nie ma jednej recepty dla wszystkich.
Inne wyzwanie bedzie miat zesp6t hybrydo-
wy, gdzie czes¢ pracownikéw jest w jednym
biurze, a inne zespot catkowicie wirtualny, re-
alizujacy roczny projekt.

www.hrbusinesspartner.pl



|TEMAT NUMERU

IESPOt WIRTUALNY - SPECYFIKA

Panuje powszechne przekonanie, iz zespoty wirtu-
alne réznig sie od tradycyjnych jedynie stopniem
wykorzystania technologii w codziennej pracy.
Nic bardziej mylnego! Podstawowa réznicag w tych
zespotach jest brak interakcji bezposredniej mie-
dzy jego cztonkami. Zastapienie spotkan w biurze
konferencjami wideo i mailami ma powazne konse-
kwencje dla funkcjonowania pracownikoéw.

Korzystajgc z technologii, nie mamy mozliwosci
analizy mikroekspresji. Zatem komunikujgc sie
wirtualnie, dziatamy w warunkach ograniczonej
percepcji sytuacji. Brak mozliwosci bezposred-
niego kontaktu wptywa na efektywnosc dialogu,
zrozumienie kontekstu rozmowy, rozwoj
zaufania oraz zbudowanie relacji w zespole,

a takze na zarzadzanie konfliktem.

Psychologia i neuronauka mogg pomoéc nam
zrozumie¢ ztozonos¢ komunikacji interpersonalnej.
Komunikacja twarza w twarz dostarcza informacji
o sytuacji na trzy sposoby: z naszych stéw, tonu
gtosu i mowy ciata, w tym mikroekspresji. Otrzymu-
jemy gigabajty danych. Wiele informacji znajduje
sie w podswiadomosci. Nawet jesli nie jestesmy ich
Swiadomi, uzywamy ich — wyrazaja sie jako przeczu-
cie lub intuicja. Przypomnij sobie o ostatniej rozmo-
wie, gdy Twéj Klient powiedziat, ze jest naprawde
zainteresowany Twoim produktem, ale czutes od-
wrotnie. | nigdy wiecej sie nie spotkaliscie. Czy byto
to co$ w jego usmiechu, czy moze jego oczy nie
btyszczaty? W rzeczywistosci sa to mikroekspresje -
spontaniczne i szybkie wiadomosci emocjonalne,
ktére sg poza swiadomoscig zaréwno nadawcy, jak
i odbiorcy. Ten zaawansowany system komunikacji
jest wynikiem milionow lat ewolucji, ale ten system
nie dziata sprawnie w $rodowisku wirtualnym. Sto-
wa sg bardzo ograniczonym medium do komuniko-
wania sie i wyrazania naszych emocji. W przypadku
e-maili cisza komunikacyjna moze by¢ rozumiana
dwojako, a do tego w duzym zespole tatwo prze-
oczy¢ czyjes ,milczenie”. Jakos¢ wideokonferencji,
cho¢ dajg nam obraz i gtos, nie jest wystarczajaca,
by uzyskac tak wiele szczegétowych danych po-
trzebnych do wtasciwej interpretacji sytuacji. Korzy-
stajac z technologii, nie mamy mozliwosci analizy

Przypadek Here Maps

Here Maps, amerykanska firma specjalizujgca sie
w rozwigzaniach technologicznych w obszarze na-
wigacji, zdecydowata sie na strategiczng reorientacje
biznesu. Wprowadzenie innowacyjnej technologii two-
rzenia map z wykorzystaniem floty zaopatrzonej w ka-
mery wymusito powstanie nowych dziatéw w firmie.
Jednym z nich byt zespét wsparcia dla floty. Poczat-
kowo sktadat sie on z dwdéch inzynierow: Klassa Ni-
derlandy i Davida (Wielka Brytania), ktorzy formalnie
raportowali do przetozonego w Stanach Zjednoczo-
nych. Na co dzien posiadali duzg niezalezno$¢ w re-
alizacji obowigzkoéw. Szybko dotgczyt do nich Daniel
(Szwajcaria), ktéry miat za zadanie wspiera¢ zespot
oraz usprawnic¢ prace zespotu w zwigzku z jego ro-
snacg rolg. Szybko okazato sie, ze codzienna wspot-
praca miedzy starszymi pracownikami przebiegata
w formie telefonicznej. Wedtug nich problemy byty na
tyle proste, iz najszybciej byto je omowi¢, niz pisac.
Mimo iz zostali zaopatrzeni w system IT, nie korzystali
Z niego, poniewaz wpisywanie danych zabierato zbyt
wiele czasu. Dla Daniela wdrozenie sie do zespotu
byto trudne, poniewaz cata wiedza byta wymieniana
ustnie, czut sie marginalizowany. Nie majac oficjalne-
go mandatu do proponowania zmian, z miesigca na
miesigc czut sie coraz bardziej sfrustrowany, cho¢
starat sie proponowac jak najwiecej dziatan optyma-
lizujgcych prace.

W ciggu pottora roku od zatrudnienia Daniela,
liczba samochoddéw we flocie wzrosta o 100%. Da-
niel dostat awans na lidera. Do zespotu dotgczyto
piecioro nowych cztonkéw: Pierre (Francja), Jeoren
(z biura Klaasa w Niderlandach), Stefan (Szwajcaria),
Sven oraz Sandra (Niemcy). Wszyscy nowi cztonko-
wie zespotu poza Sandrg mieli doswiadczenie tech-
niczne, lecz brakowato im doswiadczenia w branzy
samochodowej. Wielu z nich miato ponad 10-letnie
doswiadczenie w pracy w organizacji. Wyjatkiem
byta Sandra, ktéra nie miata wiedzy i doswiadczenia,
lecz byta zmotywowana do nauki. Stato sie jasne, ze
dotychczasowe metody komunikacji byty niewystar-
czajgce. Dodatkowo zespot zmagat sie z przekazywa-
niem wiedzy z obszaru rozwigzywania usterek. Braki
dokumentacji i szkolen zaczety prowadzi¢ do coraz
wiekszych konfliktow oraz spadku motywacji, a takze
jakosci obstugi. Czes¢ nowych pracownikéw nie da-
wata sobie rady z obstugg problemoéw technicznych,
inni woleli angazowac sie w bardziej ambitne zadania,
a doswiadczeni cztonkowie zespotu byli pochtonieci
tworzeniem nowego systemu IT, ktory wspartby pro-
ces zarzadzania zgtoszeniami. W praktyce oznaczato
to, iz nikt nie odpowiadat na biezgco na zgtoszenia
usterek. Pojawiato sie coraz wiecej skarg z innych
dziatéw, a poszczegdlni cztonkowie zespotu zgtaszali
Danielowi konflikty. Spotkania organizowano raz na
2 tygodnie, lecz podczas nich nikt nie chciat omawiac
trudnej sytuacji zespotu.

styczen/luty 2020



mikroekspresji. Zatem komunikujac sie wirtualnie,
dziatamy w warunkach ograniczonej percepcji sy-
tuacji. Brak mozliwosci bezposredniego kontaktu
wptywa na efektywnos¢ dialogu, zrozumienie kon-
tekstu rozmowy, rozwdj zaufania oraz zbudowanie
relacji w zespole, a takze na zarzadzanie konfliktem.

DROGA WYGHODZENIA NA PROSTA W HERE MAPS

Ponizej zostaty opisane kluczowe kroki, ktére wspie-
rajg efektywne wdrozenie zespotéw wirtualnych na
przyktadzie Here Maps.

Zaplanuj proces
Najczesciej spotykanym btedem we wdraza-

niu zespotéw wirtualnych jest brak opracowa-
nia strategii ich wdrozenia. Wiele firm dziata ad hoc,
uznajag, iz jezeli dotychczas pracownicy korzystali
z technologii w komunikacji, to nic sie nie zmieni,

TEMAT NUMERU

regularnie dostarczat mu informacji zwrotnej. Men-
tor powinien mie¢ tak zaplanowane obowigzki
w pracy, by méc poswieci¢ odpowiednio duzo czasu
bez zaniedbywania wtasnych zadan. Inaczej moze to
prowadzi¢ do dodatkowych napie¢ w zespole.
Badania ,Trends in High-Performing Global Vir-
tual Teams 2018" pokazuja, iz jedynie 22% bada-
nych zostato przeszkolonych w obszarze budowa-
nia relacji w srodowisku wirtualnym. Jak wczes$niej
wspomniano, takie warunki znaczaco rdznia sie
od tradycyjnego sposobu interakgji. Przyktad Here
Maps pokazuje konsekwencje braku odpowiednie-
go przygotowania pracownikéw do pracy wirtual-
nej. Brak zrozumienia dla odmiennych warunkéw

W wirtualnym otoczeniu mechanizmy

budowania zaufania oparte sg gtownie na
obserwagcji komunikacji: jej stylu i czestotliwosci,
a takze dotrzymywaniu termindw. Brakuje
mozliwosci bezposredniej obserwacii i interakci
gdzie poszukujemy punktow wspolnych.

jezeli przeniesie sie ich prace w wirtualne $rodo-
wisko. Wirtualne zespoty nalezy postrzegac jako
istotng zmiane struktury organizacji. Trzeba zatem
dokona¢ analizy zasobdéw organizacji z perspekty-
wy zaréwno technologii, jak i ludzi. Warto przeana-
lizowac korzysci, jakich oczekujemy, a takze ryzyka,
jakie moga wystapi¢ w trakcie ich wprowadzania

i po nim. Zespoty rozproszone wymagajg wprowa-
dzenia nowych proceséw komunikacji i zarzadzania
projektami. W opisanym przypadku zabrakfo tego
etapu. Daniel zostat przydzielony do optymalizacji
juz istniejacej struktury, cho¢ nie miat wiedzy na te-
mat specyfiki procesow.

Dobierz odpowiednich ludzi
2 Pracownicy bedacy czescig zespotdéw wirtu-

alnych powinni nie tylko mie¢ odpowiednia
wiedze specjalistyczna, lecz takze posiadac takie
umiejetnosci, jak: zarzadzanie sobg, wrazliwos¢
kulturowa, biegtos¢ korzystania z narzedzi IT oraz
umiejetnos¢ komunikacji i budowania zaufania
w wirtualnym otoczeniu. Gtéwnymi kryteriami se-
lekcji pracownikéw do zespotu wsparcia floty byty
umiejetnosci techniczne oraz staz pracy w organi-
zacji. Nie dokonano analizy kompetencji miekkich.
Zdobywanie wiedzy specjalistycznej poprzez prace
w wirtualnym zespole jest trudniejsze niz w trady-
cyjnym, poniewaz know how najefektywniej uczy-
my sie przez obserwacje i mentoring. Osoby bez
wiedzy technicznej, takie jak Sandra, wymagaja
wsparcia wspotpracownikéw. W innym razie tracay
motywacje do dziatania i moga by¢ postrzegane
jako obciazenie dla zespotu. Planujac zrekrutowa-
nie mniej doswiadczonego pracownika do zespotu
wirtualnego, warto przydzieli¢ mu mentora, ktéry
bedzie poswiecat swdj czas na szkolenie, a takze

wspotpracy doprowadzit do konfliktéw, a takze
niewykonywania najwazniejszego z obowigzkéw
zespotu, jakim byto wsparcie dla floty samochodo-
wej. Brak szkoler w tym obszarze mozna poréwnac
do metody uczenia cztowieka ptywania poprzez
wrzucenie go na gteboka wode. W przypadku pra-
cy wirtualnej pracownik nie zginie, lecz moze ucier-
piec jego zdrowie psychiczne. Konflikty, nieporozu-
mienia w zespole czesto odbierane sa personalnie.
Rzadziej upatruje sie winy w ograniczeniach wyni-
kajacych ze specyfiki sSrodowiska wirtualnego, cho¢
to ono odpowiada za wiekszos¢ probleméw.

Przy doborze pracownikéw do zespotéw wir-
tualnych powinny réwniez zosta¢ uwzglednione
ich potrzeby. Narzedzie REISS Motivation Profile®,
ktére bada 16 motywatoréw, moze pomdc w zro-
zumieniu potrzeb pracownikéw. W otoczeniu wir-
tualnym wszystkie przejawy motywatoréw sg mniej
widoczne. Moze dochodzi¢ do mylnej interpretacji
zachowan pracownikéw. Diagnoza REISS pozwala
m.in. okresli¢, ilu z cztonkéw zespotu ma np. tzw.
wysoki motywator wtadzy, czyli potrzebe wywie-
rania wptywu. Majac zbyt wielu pracownikéw o ta-
kim profilu w grupie, tak jak to byto w omawianym
przypadku Here Maps, mozna doprowadzi¢ do kon-
fliktow. W takim przypadku rozwigzaniem moze
by¢ wydzielenie im obszaréw kompetencji.

www.hrbusinesspartner.pl
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Miej doswiadczenie lidera w zarzadzaniu

na odlegtos¢

Odpowiednie przywédztwo jest kluczem
do sukcesu wirtualnego zespotu. Wyniki badan
wczesniej wspomnianego raportu pokazuja jed-
nak, iz istnieje duza rozbiezno$¢ miedzy samo-
oceng lidera w obszarze umiejetnosci przywaod-
czych a oceng cztonkéw jego zespotu. Az 96%
wirtualnych przywédcéw pozytywnie ocenia
swoje umiejetnosci, natomiast jedynie 19% z pod-
wtadnych ma podobne zdanie. Praca wirtualnego
lidera jest bardziej wymagajaca i zajmuje wiecej
czasu. Szacuje sie, iz zarzadzanie wirtualnym ze-
spotem zajmuje o potowe wiecej czasu niz zespo-
tem tradycyjnym. Ponadto, bycie dobrym liderem
zespotu ulokowanego w jednym biurze nie ozna-
cza sukcesu w otoczeniu wirtualnym, poniewaz
wymaga ono znaczaco bardziej rozwinietych
umiejetnosci interpersonalnych.

Kluczowym momentem dziatania zespotu jest
poczatek wspotpracy. Wtedy pracownicy powinni
uzyskac¢ od lidera szczegdtowe informacje na te-
mat: celu projektu, podziatu rél i odpowiedzialnosci
w zespole, a takze informacje dotyczace wczedniej
wspomnianych zasad komunikacji. W omawianym
case study zabrakio tego elementu dwukrotnie:
w momencie dotaczenia Daniela oraz gdy poja-
wito sie piecioro nowych cztonkédw zespotu. O ile
pracownicy byli poinformowani o swoich rolach
w momencie rekrutacji, to zabrakto komunikacji tej
informacji do wszystkich wspotpracownikéw.

Jednym z trudniejszych zadan lidera jest moni-
torowanie atmosfery w zespole wirtualnym. O ile
w miare fatwo mozna analizowac postepy realizacji
zadan, wprowadzajac cotygodniowe raporty, o tyle
trudniej dopytywac o nastroje w zespole. Zazwy-
czaj konflikt interpersonalny staje sie widoczny, gdy
pracownik przychodzi ze skarga. Wiele interakgji
w zespole pozostaje poza wiedza lidera. Tak byto
rowniez w przypadku Daniela. Przywrécenie ,zdro-
wej” atmosfery wymagato sporo wysitku lidera.
Pierwszym krokiem w tej zmianie byto zrozumienie
przez Daniela ograniczen zwigzanych z wirtualnym
srodowiskiem pracy, a takze odkrycie motywacji
i talentow swoich pracownikéw.

Ustal zasady komunikacji

Zgodnie z Virtual Team Trend Report 2016,

jedynie 28% cztonkéw zespotdéw miato spi-
sane zasady komunikacji. Inne badania wskazuja,
iz w przypadku braku zasad komunikacji w wirtu-
alnym zespole cztonkowie zespotu uciekali sie do
praktyk rozpowszechnionych w ich otoczeniu lokal-
nym. Na sposéb komunikacji maja wptyw zaréwno

narodowe wzorce, jak i styl myslenia i dziatania
pracownika. W procesie komunikacji cztonkowie
zespotu maja tendencje do filtrowania informacji
przez ich nieodtaczne uprzedzenia kulturowe, ktére
moga prowadzi¢ do réznego rodzaju btednych in-
terpretacji. R6znorodnie definiuja sytuacje i obiek-
ty, a komunikacja asynchroniczna nie zapewnia
szybkiej i bogatej informacji zwrotnej na temat
ich zatozen. Cztonkowie zespotu zwykle zapomi-
naja o réznicach w krajowych wzorcach komuni-
kacji i oceniaja sytuacje na podstawie wtasnego
wzorca. W zaleznosci od kraju pochodzenia czton-
kowie zespotéw moga miec¢ rézne wzorce ko-
munikacji, a takze odmiennie definiowa¢ pewne
zagadnienia. Przyktadowo, sposéb komunikacji pro-
bleméw w projekcie w Azji jest opisywany ,miedzy
wierszami”, natomiast w Stanach Zjednoczonych
jest bardziej bezposredni.

Drugim poziomem nieporozumien s3 rézni-
ce zwigzane z przejawianiem stylu myslenia. Stad
wykorzystywanie narzedzi takich jak FRIS® wspiera
zrozumienie réznorodnosci wzorcéw komunikacyj-
nych, a takze uczy odpowiedniego budowania ko-
munikatéw dla danego stylu myslenia.

Zasady komunikacji powinny dotyczy¢ takich obszaréw, jak:

= sposob interakcji z zewnetrznymi klientami — w Here
Maps ustalono dyzury dla poszczegélnych cztonkow
zespotu; stworzono jednolity system zgtaszania uste-
rek, a takze procedury ich rozwigzywania,

= zasady ustawiania statuséw niedostepnosci na komu-
nikatorze - wprowadzono nawyk zmieniania informa-
cji o dostepnosci przy odejsciu do biurka,

= sposob zapisywania informacji w bazie wiedzy - w ze-
spole Daniela prowadzono regularne szkolenia w tym
obszarze; w poczatkowej fazie wdrozenia nowego
systemu kazda kategorie omawiano na spotkaniach
zespotu — w ten sposéb zbudowano wspdlne zrozu-
mienie struktury systemu.

Majac tak zbudowane zrozumienie odnosnie
do réznorodnosci wzorcéw komunikacji, zespot
powinien ustali¢ szczegdtowe zasady komunikacji
zgodne ze swoimi potrzebami. Kluczowg zasada
jest ustalenie, jaki typ informacji (ztozonos¢ zagad-
nienia i potrzeba szybkosci reakcji), w jaki sposéb
powinien by¢ dostarczony. W zespole Here Maps
wprowadzono zasade komunikacji spraw pilnych
i Ztozonych - telefonicznie, pilnych, lecz mato ztozo-
nych — poprzez komunikator, a niewymagajacych
natychmiastowej reakcji — mailowo. Nadajac ma-
ilowi nizszy priorytet, ustalono czas maksymalnie
4 godzin na odpowiedz.
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@ Rys. 1. Widok , kartki" projektu z Kanbo

Zrédto: opracowanie wtasne

Zbuduj zespot
Wyzwaniem dla zespotu Daniela byto to, iz

brakowato poczucia zespotowosci. Grupa lu-
dzi przypisanych do jednego zadania nie staje sie
zespotem. W wirtualnym otoczeniu nie dochodzi
do nieplanowanych interakgcji (np. spotkania kolegi
na korytarzu), stad tez nalezy podejmowac réznego
rodzaju dziatania majace na celu zbudowanie po-
czucia zespotowosci. Wirtualne zespoty o wiele bar-
dziej narazone sa na konflikty. Wspétpraca wirtualna
utrudnia proces budowania zaufania i z reguty jest
ono stabsze i bardziej kruche. Po zniszczeniu bardzo
trudno je odbudowad. Zaufanie jest bardzo wazne
we wspotpracy, poniewaz wzmacnia relacje miedzy
ludZmi i przyspiesza proces decyzyjny. W wirtualnym
otoczeniu mechanizmy budowania zaufania oparte
sg gtébwnie na obserwacji komunikacji: jej stylu i cze-
stotliwosci, a takze dotrzymywaniu termindéw. Braku-
je mozliwosci bezposredniej obserwacji i interakgji,
gdzie poszukujemy punktéw wspdlnych. Z natury
bardziej ufamy osobom podobnym do nas samych.
,Cisza mailowa’, tak jak w przypadku zespotu Danie-
la, jest w stanie doprowadzi¢ do powaznego kryzysu
zaufania. Brak bezposredniego kontaktu pozostawia
duze pole do domystéw na temat zachowania in-
nych cztonkéw zespotu. Odpowiednie zasady komu-
nikacji znaczaco ograniczajg potencjalne naruszenia
zaufania. Tak tez sie stato w przypadku Here Maps.

Wprowadzenie ujednoliconych zasad, $cisty podziat
kompetencji, a takze odpowiednio wspierajgcego
systemu IT pozwolito zazegna¢ konflikty do tego
stopnia, iz po roku niemal nie pamietano o osobi-
stych nieporozumieniach.

Badania pokazuja, iz najskuteczniejszym narze-
dziem budowania zespotéw wirtualnych jest orga-
nizacja spotkania na poczatku wspétpracy, a takze

HR Business Partner ma niezmiernie istotng
role w pracy wirtualnych zespotow. Bez jego
wsparcia liderowi trudno jest efektywnie
zarzgdzac zespotem.

regularnych spotkan raz na kwartat. To bardzo przy-
spieszy proces socjalizacji zespotu. Znajac prawdzi-
wego cztowieka, a nie wirtualny obraz na kom-
puterze, jestesmy mniej sktonni do konfliktowych
zachowan w wirtualnej komunikacji. Podczas spo-
tkania tworzymy réwniez obraz danej osoby, ktéry
jest pomocny w procesie interpretacji komunika-
tow mailowych. W przypadku Daniela takie spo-
tkania zaczeto organizowac raz do roku. Co tydzien
zespot miat wideokonferencje. Byty one istotne nie

www.hrbusinesspartner.pl
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tylko ze wzgledu na monitorowanie postepu zadan,
lecz gtéwnie z perspektywy spotecznej, poniewaz
dostarczatly nowej wiedzy o wspétpracownikach -
o ich wzorcach komunikacji, priorytetach, a takze
o tym, kim sa.

Na sposob komunikacji majg wptyw
zarowno narodowe wzorce, jak i styl
myslenia i dziatania pracownika. W procesie
komunikacji cztonkowie zespotu majg
tendencje do filtrowania informacji przez ich
nieodtgczne uprzedzenia kulturowe, ktére
moga prowadzi¢ do réznego rodzaju
btednych interpretacii.

wspolprace wirtualna

Prowadzone przeze mnie badania w obsza-
rze zarzadzania wirtualnymi zespotami pokazuja,
iz kluczowym czynnikiem sukcesu w sprawnym ich
dziafaniu jest kultura organizacyjna. Wartosci, ktére
sprzyjaja wirtualnej strukturze, to: otwarte i szcze-
re komunikowanie sie, akceptacja dla popetniania
btedéw i réwne traktowanie pracownikéw. Audyt
kultury organizacyjnej jest wartosciowym wktadem
w procesie budowania wirtualnych zespotow. Jezeli
dotychczasowe wartosci kulturowe s3 i byty wspie-
rajace, nalezy wypracowac z liderem procesy, ktére
beda odwotywac sie do pozadanych wartosci.

Otwarta komunikacja jest niezbedna, poniewaz
wirtualne otoczenie nie pozwala na przekazywanie
niuanséw, podtekstow czy tez wymownego milcze-
nia. Takie zachowania moga zosta¢ zupetnie inaczej
zrozumiane przez odbiorce komunikatu. W zespole
Daniela brakowato otwartosci. Problemy, zamiast
by¢ omawiane na forum, byly dyskutowane kulu-
arowo. Zmiana podejscia nastapita stopniowo, gdy
wspétpracownicy zaczeli rozwija¢ zaufanie w sto-
sunku do siebie.

Wirtualne otoczenie sprzyja nieporozumieniom.
Akceptacja tych ograniczen ma istotna role w tago-
dzeniu potencjalnych konfliktéw. Z btedéw warto
wyciggac wnioski i dzieli¢ sie na forum zespotu, tak
by wszyscy mogli czerpa¢ z nich wiedze. Takiego
podejscia w zespole Daniela zabrakto od poczatku.
Jednak pojawienie sie nowego systemu, a takze
przyktad Daniela, ktéry z otwartoscia zaczat dzieli¢

6 Zbuduj kulture organizacyjna, ktéra wspiera

sie swoimi wyzwaniami, stopniowo zachecity pra-
cownikow do przyjecia podobnej postawy.

Budowanie poczucia réwnosci w zespole umoz-
liwia czerpanie korzysci z jego réznorodnosci. Nale-
zy tworzy¢ takie warunki wspotpracy, by kazdy gtos
w zespole byt odpowiednio ustyszany. W komu-
nikacji wirtualnej osoby ekstrawertyczne z fatwo-
$ciag moga zdominowac reszte, stad warto podczas
wideokonferencji czy grupowej wymiany e-maili
pytac¢ o zdanie os6b mniej aktywnych. Daniel wpro-
wadzit rotacyjna role sekretarza spotkan, ktory dbat
o harmonogram spotkan, oraz by kazdy cztonek
zespotu miat przestrzen do wypowiedzi.

Dobierz odpowiednie narzedzia
technologiczne

Obecnie na rynku jest wiele rozwigzan tech-
nologicznych. Poza e-mailami, telefonami, ko-
munikatorami pracownicy wirtualnych zespotéw
korzystaja z medidéw spotecznosciowych, dyskéw
w chmurze itp. Czesto okazuje sie, ze jest ich za
duzo, co prowadzi do spadku efektywnosci wspot-
pracy. Virtual Teams Trend Report 2016 wskazuje, iz
28% badanych jest przecigzonych nadmiarem da-
nych, ktére otrzymuja. Kazdy ma wiasne przyzwy-
czajenia dotyczace sposobu zapisu informacji, stad
trudniej jg innym dekodowacd. Warto pamietac sto-
wa Faheya: ,Najcenniejszy zaséb wiedzy wychodzi
w pigtek po potudniu z pracy” W Here Maps pro-
blem ten byt widoczny od poczatku. David i Klaas
mieli swoje systemy zapisywania informacji i dzie-
lenia sie nig. Gdy zespodt rozrdst sie nagle z trzech
do osmiu 0sbb, okazato sig, ze nie ma jak sprawnie
przekaza¢ nowym pracownikom wiedzy.

Badania pokazuja, ze tracimy 6,5 godziny tygo-
dniowo na szukanie zagubionych informacji badz
odtwarzanie dokumentéw. Stad warto dokonad
wyboru odpowiedniego narzedzia, ktére bedzie
porzadkowac nam dziatania zespotu. Jednym z nich
moze by¢ KanBo, platforma, ktéra pozwala na po-
taczenie funkcjonalnosci bazy wiedzy, instant mes-
sengera, kalendarza do zarzadzania projektami,
a takze narzedzia do monitorowania postepoéw pra-
cy poszczegolnych cztonkéw zespotu. Celem tego
rozwigzania jest przedstawienie szerszego kontek-
stu dziatania, a nie samego komentarza czy doku-
mentu. Projekty opisywane sg w formie tablic, a po-
szczeg6lne zadania rozpisywane na tzw. kartkach.
Dodatkowym atutem jest zaawansowany silnik
wyszukiwania — nawet gdy zapomnimy o lokalizacji
dokumentu/konwersacji, mozemy go/ja odszukac,
nie tracac czasu. Wdrozenie rozwigzania typu Kanbo
pozwala zrezygnowac z wielu innych narzedzi, m.in.
e-maila, instant messengeréw i dyskéw w chmurze.
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ROLA HRBP W ZARZADZANIU WIRTUALNYMI
IESPOLAMI

HR Business Partner ma niezmiernie istotng role
w pracy wirtualnych zespotéw. Bez jego wsparcia
liderowi trudno jest efektywnie zarzadza¢ zespo-
tem. Wrecz w organizacjach, w ktérych brak HRBP,
liderzy tak bardzo pochtonieci s3 monitorowaniem
i dbaniem o zespot, iz brak im przestrzeni na reali-
zacje projektow. Nawigzujac do modelu roli HRBP
opracowanego przez Corporate Leadership Coun-
cil, jego role mozna zdefiniowa¢ nastepujgco:

Menedzer operacyjny:

= ocenianie postawy pracownikéw w pracy w ze-
spole wirtualnym,

= dbanie o wdrozenie i przestrzeganie zasad ko-
munikacji,

= dbanie o spdjnosc kultury organizacyjnej, a tak-
ze wartosci sprzyjajacych efektywnej pracy wir-
tualnych zespotéw.

Rola ratownika:

= reagowanie na pojawiajace sie konflikty w zespo-
le wirtualnym i komunikowanie ich do lidera,

= wspieranie cztonkéw i lidera zespotu w realizacji
potrzeb,

= wspieranie pracownikéw w radzeniu sobie z ogra-
niczeniami wirtualnego srodowiska.

Rola posrednika pracownikéw:

= zarzadzanie konfliktem w zespole,

= prowadzenie procesu wdrozenia zespotéw
wirtualnych,

=  budowanie ,mostéw” miedzy konkurujacymi
cztonkami zespotu wirtualnego.

Rola partnera strategicznego:

= dostosowanie strategii HR do wdrozenia zespo-
tow wirtualnych,

= rozwijanie kompetencji lideréw rozproszonych
zespotéw,

= identyfikacja wyzwan zwigzanych z rozwojem
talentéw w wirtualnym otoczeniu,

= dostosowywanie specyfiki wirtualnych zespo-
téw do otoczenia organizacji.

Posiadanie HRBP w organizacji opartej na wir-
tualnych zespotach pozwala znaczaco odcigzy¢
liderow zespotéw. W jednej z polskich firm IT wpro-
wadzenie HRBP znaczaco usprawnito dziatanie ze-
spotéw, a takze poziom satysfakcji z pracy w takiej
strukturze. HRBP zbudowat strategie HR dostosowa-
ng do potrzeb wirtualnych zespotéw, uwzgledniaja-
ca specyfike branzy i klientéw, z ktérymi pracownicy

TEMAT NUMERU

wspétpracowali. W procesie diagnozy zauwazyt, iz
ze wzgledu na specyfike projektow w zespotach
dochodzi do czestych rotacji. Brakowato $cisle usta-
lonych zasad komunikacji, stad pracownicy, zmie-
niajac wspotpracownikéw, popadali w konflikty,
ktére zwigzane byty z nieporozumieniami odnos-
nie sposobu kooperacji. HRBP dokonat diagnozy

Praca wirtualnego lidera jest bardzie]
wymagajgca i zajmuje wiecej czasu.

Szacuje sie, iz zarzadzanie wirtualnym
zespotem zajmuje o potowe wiecej czasu

niz zespotem tradycyjnym.

kompetencji poszczegdlnych pracownikéw, w tym
lideréw zespotéw, okreslajac przy tym potrzeby
optymalnych warunkéw pracy za pomoca Reiss
Motivation Profile. Wspodlnie z pracownikami zosta-
ty ustalone jednolite zasady komunikacji. Liderzy
zespotéw zostali dodatkowo przeszkoleni w ob-
szarze zarzadzania zespotami wirtualnymi ze szcze-
go6lnym uwzglednieniem budowania kompetencji
miekkich i zarzadzania konfliktem. Kluczowym wy-
zwaniem HRBP byto zbudowanie zaufania wéréd
pracownikow tak, by otwarcie komunikowali o na-
rastajgcych nieporozumieniach w zespole. Moni-
torowanie potencjalnych konfliktéw w zespotach
wirtualnych jest trudne ze wzgledu na brak bezpo-
$redniej mozliwosci obserwacji interakcji pracow-
nikdw. Wglad we wszystkie interakcje online jest
mozliwy, lecz bardzo pracochtonny do biezacego
monitorowania. Dodatkowo moze by¢ zwodniczy,
poniewaz komunikaty moga by¢ odebrane od-
miennie od zatozonych intencji. W zwigzku z tym
zaufanie i zwrdcenie uwagi na narastajgce nieporo-
zumienia sg bezcennymi wartosciami w organizacji.

PODSUMOWANIE

Wdrozenie wirtualnych zespotéw jest wymagaja-
cym przedsiewzieciem. Wymaga integracji wielu
perspektyw: pracowniczej, technologicznej oraz
strategicznej. Stad tez Swiadomosc¢ i odpowiednie
zarzadzanie przez HRBP tym obszarem sg kluczo-
we dla sukcesu tego przedsiewziecia. Przypadek
Here Maps obrazuje najbardziej powszechne wy-
zwania, za jakimi stoja liderzy wirtualizujacych sie
przedsiebiorstw. ¢

Bibliografia:
' Proba 1620 0séb z 90 krajow.
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Wyzwania stojace przed Chief Happiness Managerem:
dbanie o rozwoj pracownikéw,
doradztwo w odkrywaniu $ciezek rozwoju,
tworzenie przyjaznej i radosnej atmosfery,
bycie partnerem oraz mediatorem w konfliktach,
przede wszystkim — promowanie wartosci firmy, ktdre
s3 spojne ze strategia i celem catej organizacji.

 CIEGO NIE MOZE IABRAKNAG CHIEF HAPPINESS
MANAGEROWI?

Osoba na tym stanowisku Sscisle wspotpracuje
z zarzadem w zakresie strategii i podejmowanych
dziatan oraz planowania budzetu. Chief Happiness
Manager powinien réwniez by¢ w statym kontakcie
z dziatami HR - budowac z nimi badania satysfakgji
pracownikdéw, tworzy¢ Sciezki rozwoju zgodne z po-
trzebami zespotu oraz inicjatywy pracownicze, ale
przede wszystkim jednak menedzer ds. szczescia
powinien pracowac z ludzmi, ktérzy tworza firme,
bo to wiasnie oni stanowia najistotniejszy eleme{]i
uktadanki pracoszczescia.

www.hrbusinesspartner.pl




TEMAT NUMERU

Rola Chief Happiness Managera wymaga szerokiego
wachlarza kompetencji z réznych dziedzin:

duze poktady empatii,

potrzeba wysokich kontaktéw spotecznych,
umiejetnos¢ budowania relacji miedzyludzkich,
chec dawania,

zarzadzanie i organizacja,

doswiadczenie biznesowe.

W moim przypadku rola Chief Happiness
Manageraicataidea pracoszczescia jest dodatkiem
do roli Account Manager w IT Outsourcing, ktérag
wykonuje na co dzien. Jednoczesnie nic nie stoi na
przeszkodzie, aby menedzer ds. szczescia nalezat
do czesci zespotu HR, z ktérym powinien najsci-
Slej wspodtpracowad. Wszystko zalezy od struktu-
ry firmy, mozliwosci i potrzeb. Chief Happiness
Manager ma role wspierajacg zesp6t HR, powinien
znac potrzeby ludzi i by¢ swego rodzaju ,przekaz-
nikiem” informacji oraz dba¢, ze zostang one wta-
$ciwie wdrozone.

Pracoszczescie to miekki obszar dotykajgcy
emocji i samopoczucia. Jednak dobrze
ustalone cele, ukierunkowane na wspolne
Zaangazowanie pracownikow, dajg wymierne
korzysci dla firmy. Warto jednak pamietac,
ze bedg one rozne w zaleznosci

od charakterystyki przedsiebiorstwa,
branzy oraz strategii dziatania firmy.

Osobiscie bardzo polegam na wspotpracy
ze wszystkimi kolezankami i kolegami w Devire.
To wysoka potrzeba kontaktéw spotecznych, po-
trzeby organizacyjne i zadaniowos$¢ sprawity, ze
wchodzac w role dyrektora ds. szczescia, odnala-
ztam droge dla siebie i dzieki tym dodatkowym
czynnosciom jeszcze lepiej odnajduje sie w roli
sprzedazowej. Prawda jest, ze przyktad zawsze
idzie z gory, dlatego Scista wspétpraca z Zarza-
dem ufatwia wprowadzanie wszelkich inicjatyw.
Devire ma znamiona turkusowej organizacji, jasno
okreslone wartosci firmy: driven agile i empower
oraz pfaskga strukture firmy, ktéra pozwala na bar-
dzo szybka i klarowng komunikacje. Dzieki temu
zmotywowani i ambitni ludzie wychodza z wiasna

inicjatywa i sami sugeruja, w jaki sposéb wspie-
ra¢ dziatania firmy w kazdym obszarze. Menedzer
ds. szczescia jest pewnego rodzaju gtosem pra-
cownikéw — ma z nimi bliski kontakt - przez co
Zarzad doktadnie wie, czego oczekuja pracowni-
cy, jak postepowac i jakie dziatania podejmowag,
zeby pracownicy dobrze sie czuli w pracy.

Nie istnieje jeden wtasciwy zakres obowigzkéw
na stanowisku CHO. Wynika to z prostego fak-
tu - nie ma gotowej recepty na szczescie. Kazdy
cztowiek jest inny, kazda organizacja, jej styl zarza-
dzania i wartosci sg inne. R6znorodnos¢ potrzeb
w odczuwaniu szczescia jest tak duza, jak duzo
mamy pracownikéw.

Jestesmy na etapie, kiedy rola, zadania, dzia-
tania w obszarze idei pracoszczescia dopiero sie
ksztattuja. Nietrudno zauwazy¢, ze w Polsce jest to
trend, ktéry dopiero raczkuje, i trzeba jeszcze wie-
le czasu, zeby pracodawcy dostrzegli i uwierzyli,
ze warto zainwestowac w szczesécie pracownikéw.
Pamietajmy jednak, ze to dzieki wprowadzaniu
w organizacji drobnych zmian i byciu uwaznym
na potrzeby pracownika, jako firma i pracodawca,
mozemy wiele zyskac.

Przygotowujac sie do rozmowy z Prezesem na
temat pracoszczescia, nalezy pamieta¢ o dwoch
podstawowych czynnikach, ktére wptywaja na po-
ziom jego odczuwania, a mianowicie rezultaty na-
szych dziatan i relacje. Dodatkowo bardzo wazne
jest stawianie ludzi na pierwszym miejscu i dostrze-
ganie w nich potencjatu. Pamietajmy, ze benefity
daja ludziom wytgcznie poczucie satysfakcji z pra-
cy. Kiedy sg dobrze i sprawiedliwie sklasyfikowane,
oczywiscie przetoza sie na poziom odczuwane-
go szczescia, jednak samymi nagrodami niewiele
zdziatamy. Ludzie szybko przyzwyczajaja sie do do-
brego i tak samo szybko o nim zapominaja. Wydaje
mi sie, ze ja w Devire uzmystowitam Prezesowi, ze
my jako firma witasciwie ,robimy” pracoszczescie,
ale nie jestesmy w tym konsekwentni. Mamy wspa-
niatych ludzi na poktadzie i warto ich doceni¢ oraz
stworzy¢ szczedliwe miejsce pracy. Koniec koncéw
to pracownicy i ich ciezka praca przetoza sie na wy-
niki firmy. A ja jako osoba majaca wysoki poziom
kontaktéw spotecznych, odpowiedzialnosci i kon-
sekwencji chce to zrobid.

INWESTYCJA W SZCZESCIE PRACOWNIKA
IMNIEJSZA ROTACJE W FIRMIE

Kiedy firma zatrudnia lub ma w swoich strukturach
nieszczesliwych pracownikéw, tylko na tym traci.
Badania psychologii pozytywnej pokazuja, ze lu-
dzie, ktérzy odczuwajg szczescie w pracy, s bar-
dziej produktywni, relacje wewnatrz firmy kwitna,
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a i wspotpraca z klientami uktada sie pomysinie.
Ludzie nie szukajg nowych wyzwan i miejsc pracy.
Mato tego, wzrasta ich kreatywnos¢ i motywacja
do dziatania.

WAINE

Shawn Anchor, autor The Happiness Advantage,
oszacowat korzysci szczesliwej firmy — 37-procentowy
wzrost sprzedazy, 31-procentowy wzrost wydajnosci
oraz 19-procentowy wzrost doktadnosci wykonywa-
nych zadan, jak réwniez znaczna poprawa stanu
zdrowia i jakosci zycia.

Wedtug danych wynikajacych z ,Raportu zmian
pracy”' przeprowadzonego przez Devire wynika,
ze az 86% o0sbb, ktére odczuwa rados¢ z tego, co
robi, jednoczesnie nie szuka nowej pracy i nie chce
zmienia¢ obecnej. Z kolei co trzeci respondent
(28%), ktory chce zmienic prace i aktywnie jej po-
szukuje, to osoba, ktérej praca nie sprawia radosci.
Whiosek jest prosty — inwestycja w szczescie pra-
cownika powinna sta¢ sie jednym z elementéw
strategii pozyskiwania talentéw w 2020 roku.

Co wiecej, 51,4% respondentéw sposrod prze-
szto 1,5 tys. przebadanych specjalistéw i menedze-
réw, dla ktérych praca jest waznym celem w zyciu,
jednoczesnie odczuwa rados¢ z pracy. Dodatkowo
78,98% o0séb, ktorym praca sprawia rados¢, jed-
noczesnie nie odczuwa stresu i bezsennosci spo-
wodowanych obowigzkami zawodowymi. Kazde
dziatanie, ktére cho¢ w matym stopniu przyczynia
sie do odczuwania szczescia w pracy, w ogromnej
mierze przekfada sie réwniez na zycie rodzinne oraz
zdrowie psychiczne i fizyczne.

DAWNO, DAWNO TEMU W DEVIRE...
GZYLI POCZATKI PRACOSZCZESCIA

Pomyst na role CHO urodzit sie w mojej gtowie
w momencie, kiedy sama szukatam pomystu na
siebie i na poczucie szcze$cia w zyciu zawodo-
wym. Zwyczajnie zaczetam przegladac strony
www i szuka¢ pomystu na rozwéj zawodowy i na-
tknetam sie na role Happiness Managera, a potem
zupetnie przypadkowo na warsztaty przygotowu-
jace do roli CHO. Kiedy zgtebiatam tajniki happi-
ness at work, dosztam do wniosku, ze w zasadzie
Devire to miejsce, w ktérym ten happiness sie
dzieje, i tak naprawde wymaga troche zaopieko-
wania czy moze - pielegnacji. Wrécitam do firmy,
opowiedziatam o wszystkim prezesowi, a potem
- sama zdziwiona szybkoscig wdrozenia pomystu —
planowatam budzet na nastepne poét roku - i do

TEMAT NUMERU

dziefa... Zaczetam powoli realizowa¢ swoje pomy-
sty, na szczescie w Devire.

MIERZALNOSG PRACOSZCZESCIA

Chcac zmierzy¢ poziom efektywnosci swoich dzia-
tan, CHO powinien wyznaczy¢ pewne mierniki, kté-
re beda stanowi¢ punkt odniesienia do dalszych
inicjatyw. Przyktadowo, mozna okresli¢ liczbe wy-
darzen w social mediach, liczbe akcji CSR czy syste-
matycznie bada¢ poziom satysfakcji pracownikdw.
Takie rozwigzanie wdrozyliémy w Devire i za pomo-
cg ankiety stworzonej na platformie SurveyMonkey,
zbadalismy poziom satysfakcji i zaangazowania na-
szych pracownikéw.

Badanie w formie ankiety wykonujemy raz
w roku, a pytania, ktore skierowalismy do naszych
pracownikow, dotyczyly m.in.: postrzegania silnych
i stabych stron organizacji, cech, ktére wyrdzniaja
nas na tle konkurencji, ktére powoduja, ze nasi pra-
cownicy chca pracowa¢ w Devire. Ankieta zostata
podzielona na 10 obszaréw: warunki i organizacja
pracy, atmosferai klimat w organizacji, identyfikacja
z misja firmy, jej idea i wartosciami, normamii cela-
mi; wspotpraca z przetozonymi i wspdtpracownika-
mi, mozliwosci rozwoju zawodowego, autonomia
w pracy, komunikacja wewnetrzna, wynagrodze-
nie, dodatkowe benefity i systemy motywacyjne.

Pracoszczescie to miekki obszar dotykajacy
emocji i samopoczucia. Jednak dobrze ustalone
cele, ukierunkowane na wspdlne zaangazowanie
pracownikoéw, daja wymierne korzysci dla firmy.
Warto jednak pamieta¢, ze beda one rézne w zalez-
nosci od charakterystyki przedsiebiorstwa, branzy
oraz strategii dziatania firmy.

Wiemy juz, ze osoby, ktére odczuwaja szczescie
w pracy, nie szukajg nowej i jednoczesnie nie s
otwarte na nowe propozycje. Niemniej jednak taki
sam procent respondentéw otrzymuje zaproszenia
do proceséw rekrutacyjnych. Tak jak wspomniatam,
zmniejszenie rotacji i zatrzymanie pracownikow
w organizacji jest kluczowe — my w Devire skupili-
$my sie dodatkowo na utrzymaniu produktywnosci
pracownikéw oraz zaangazowaniu we wspotprace
i budowanie silnych relacji, nie zapominajac o ele-
mencie doceniania. W obecnej sytuacji rynku pra-
cownika dotychczasowe sposoby zainteresowania
i zatrzymania pracownika w organizacji wydaja sie
coraz mniej skuteczne.

Pamietajmy, ze praca Chief Happiness Mana-
gera nie polega na organizowaniu imprez inte-
gracyjnych w pracy czy wprowadzaniu elementu
zabawy kazdego dnia. Chodzi raczej o uchwycenie
i wzmocnienie relacji miedzy pracownikami i rezul-
tatéw dziatan w ramach organizacji. Od momentu,
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@ Rys. 1. Happy Devire Wall

Zrédto: materialy wewnetrzne Devire.

w ktéorym wprowadzilismy pracoszczescie w na-
szej firmie, zauwazylisSmy spadek rotacji na stano-
wiskach oraz wzrost zaangazowania we wspdlne
dziatania. Mamy tez mniej krytyki — to widac¢ po
zmniejszeniu sie ,burz w mailach” czy zwieksze-
niu smiatosci pracownikéw do podnoszenia naj-
rézniejszych, czasem trudnych tematéw. Komu-
nikacja i otwartos¢ rozmowy zdecydowanie sie
poprawita. Ludzie zarazajg sie pozytywna energia
i nakrecaja do dziatania, stosujg element doceniania.
Ja wykorzystuje jeszcze do tego dodatkowo moje
witasne doswiadczenia z poprzednich miejsc pracy.
Moge i poréwnuje trudno uchwytne w badaniach
elementy atmosfery, na przyktad szczerg rozmowe,
otwartos¢ na pomysty czy konkretne dziatanie (nie
che¢ dziatania) w danym projekcie happinesowym.
W korporacji czesto zdarzato sie ustysze¢ —,| sup-
port” - ale brakowato zaangazowania.

JAK SPRAWIC, ZEBY TWOJ PRAGOWNIK BYE
SICZESLIWY?

Promocja szczescia w pracy wecale nie wymaga
kosmicznych budzetéw. Duzo wazniejsze s3 tu
pomystowosc¢ i otwarcie na pracownikéw. Oprécz
standardowych dziatan, takich jak: wspdlne $nia-
dania i obiady, lody w upalne dni, mecze siatkdwki
plazowej czy wspdlne ogladanie pitki noznej, warto

zadba¢ o wyjatkowe akcje. Swietna sprawa sa Wel-
come Boxy - powitalne pudetka dla oséb, ktére
dotaczaja do organizacji - staty sie standardem
naszych dziatan. Nowy pracownik znajdzie w nim:
list powitalny, plan on-boardingu i szkolen, zestaw
gadzetéw oraz wszelkie przydatne informacje
w pierwszych dniach wdrozeniowych. Z kolei du-
cha zespotu buduja takie inicjatywy, jak nasz Happy
Devire Wall, na ktérym zamieszczamy pamiatkowe
zdjecia. Sciana poswiecona na nasze happy mo-
menty i ogtoszenia jest cala namagnetyzowana,

@ Rys. 2. Welcome Box

Zrédto: materiaty wewnetrzne Devire.
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aby utatwi¢ dofaczanie kolejnych pamiatek, i znaj-
duje sie w naszym nowym biurze.

Kandydatéw przyciggaja réwniez kreatywne
rozwigzania grywalizacyjne, takie jak Gamfi, z kt6-
rego korzystamy. Pracownik rozwiazuje tam rézne
zadania/wyzwania, zbiera punkty i moze angazo-
wac sie we wspottworzenie akcji — od charytatyw-
nych, po decyzje dotyczace rozwigzan biurowych
czy imprez integracyjnych. Punkty te moze zamie-
ni¢ na nagrody, np. dodatkowy dzier urlopu, karty
podarunkowe czy planszéwki, w ktére pracownicy
uwielbiaja grac.

Innym ciekawym pomystem sg dni organizowa-
ne na specjalne okazje i okolicznosci - dostosowa-
ne do aktualnych potrzeb pracownikéw. Przykta-
dowo w upalny, wakacyjny czas moze to by¢ Dzien
mody letniej, gdy pracownicy moga zatozy¢ krotkie
spodenki i poczu¢ sie swobodniej. A dzier urodzin
jest dniem ,Swietym”, przeznaczonym dla jubilata
i jego bliskich, dlatego w ramach pracoszczescia
tuz po zyczeniach od wspétpracownikéw mozna
biec do domu swietowac.

HAPPINESS WE WSZYSTKICH ODDZIALACH

Kiedy w Devire pojawita sie idea happiness at work,
do wspdtpracy zaangazowato sie mnostwo oséb.
W kazdym z naszych biur pojawili sie ambasadorzy
szczescia, ktorzy dbaja o pozostatych pracownikéw,
relacje i pozytywna energie. Plan dziatania i wszel-
kie inicjatywy, ktére dzieja sie w naszej firmie, sg
naszg wspolna inwencjg tworcza, wzajemnie nakre-
camy sie do pozytywnego dziatania, a poziom emo-
¢ji, ktore temu towarzyszg, daje nam duzo energii
i checi do robienia jeszcze wiecej. W dzisiejszych
czasach pracownicy nie dzielg juz swojego zycia
na zawodowe i prywatne, praca jest nieodzownym
elementem zycia osobistego, a miode pokolenie
chce by¢ szczesdliwe w kazdym obszarze swojego
zycia. Pracodawcy sa coraz bardziej swiadomi, ze
potrzeba czego$ wiecej, aby zatrzymac lub przycia-
gnac talent do firmy. My skierowali$my nasz wzrok
w strone krajéw skandynawskich, gdzie szczescie
w pracy jest jednym z kluczowych elementéw kaz-
dej firmy. Jako organizacja dziatajgca w modelu
zblizonym do turkusowej organizacji zawsze dbali-
smy o to, jak czuja sie nasi pracownicy, jaka atmos-
fera panuje w zespotach i miedzy nimi. Wazne jest
stworzenie ducha wzajemnego uczenia sie, zabawy,
kultury otwartej na komunikacje i czesty feedback
oraz umiejetnosci pochwat i uznania.

PRAGOSZGZESCIE - T0 PROSTSZE NIZ MYSLISZ

Kazda firma, ktéra podejmie dziatania w obszarze
happiness at work i wesprze sie kilkoma zasadami,
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Niezbednik poczatkujacego Chief Happiness Officera:

= Zorganizuj wstepne rozmowy z osobami decyzyjnymi.

®  Przygotuj prezentacje idei pracoszczescia
na spotkanie zarzadu.

=  Przedstaw idee pracoszczescia catej firmie, zeby
Twoi koledzy mieli Swiadomos¢, czym jest happiness
at work.

= Powofaj Ambasadordéw ds. szczescia, ktorzy
wraz z Tobg beda promowac pracoszczescie.

= Organizuj spotkania projektowe, podczas ktérych
Twoi koledzy beda méwili, czym dla nich jest szczescie;
spotkania, na ktdrych beda rodzity sie pomysty.

= Zaplanuj budzet happinessowy.

= Przeprowadz badanie satysfakcji pracownikéw.

= Zaplanuj kalendarz wydarzer eventéw oraz akgji CSR.

= Zaplanuj niespodzianki.

®  Promuj pracoszczescie, dziataj czasem spontanicznie.

= Stuchaj uwaznie swoich kolegéw i kolezanek.

= Napisz czasami jakis artykut i dziel sie swoim
doswiadczeniem.

moze by¢ pewna, ze poziom zaangazowania i od-
czuwania szczescia wérdd pracownikéw bedzie wi-
doczny. Mobilizujmy i zachecajmy swoich pra-
cownikéw do wspdlnych, pozytywnych dziatan,
przezywania ich i angazowania sie wzajemnie. Do-
bierajmy kandydatéw podobnych do ludzi w na-
szej organizacji, takich, ktérych cechujg pozytywne
emocje, wysoki poziom szczescia i energia. Stuchaj-
my tego, co méwia nasi koledzy z firmy; czasem tak
niewiele trzeba, Zeby co$ zmieni¢.

Zarazajmy sie usmiechem, budujmy nawyk do-
ceniania. Dajmy pracownikom przestrzen do wyra-
zania swoich opinii, realizowania swoich pomystow.
Dodatkowo $wietujmy sukcesy i twoérzmy wspo-
mnienia! Czasem wystarczy drobny gest.

Wszelkie akcje, ktore sg organizowane w ramach
pracoszczescia, sa doktadnie przemyslanei zaplano-
wane, ale nie sg opisane i przedstawione w zadnych
harmonogramach. Sa tylko i wylgcznie do wgladu
wewnetrznego grupy ambasadoréw. Wszelkie in-
formacje, ktére docierajg do pracownikow, sg tylko
zalazkiem tego, co bedzie sie dziato, czasamiw 0g6-
le nie s3 komunikowane. W pracoszczesciu w duzej
mierze chodzi o to, aby zaskakiwa¢ ludzi i zachowac
Swiezos¢ pomystow. Pomysty na wszelkie realizowa-
ne inicjatywy rodza sie w gtowach naszych ambasa-
doréw — dodatkowym zastrzykiem sa ksiazki i Inter-
net. Nie mniej jednak, to ludzie i ich potrzeby sa
gtdébwna inspiracjg do dziatania. Kreatywnos¢ ludz-
ka nie zna granic, a jak pofaczy sie jg z otwartosciag
lideréw, to wszystko idealnie sie ukfada. ¢

Bibliografia:

! tacze do petnej wersji raportu: hittps//www.devire.pl/raport-rynek-zmiany-pracy/
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Millenni

Ss-zapewnia wsparcie dia Ticm.,
w zakresie obs’fugl PPK =

KRZYSZTOF KAMINSKI

Mozliwos¢ zawarcia umowy online o zarzadzanie Pracow-
niczymi Planami Kapitalowymi, tatwa integracja z wkasnym
systemem informatycznym przy zachowaniu najwyzszych
standardéw bezpieczenstwa, mobilny dostep do sledzenia
stanu zgromadzonych srodkéw dla kazdego pracownika - to
tylko kilka korzysci dla przedsiebiorcéw, ktérzy zdecyduja sie
wdrozy¢ PPK wspdlnie z Millennium TFI.

dniem 1 stycznia 2020 roku Pracowniczymi Plana-
mi Kapitatowymi zostato objetych blisko 20 tysiecy
firm zatrudniajacych miedzy 50 a 250 pracownikow.
Stojg one przed wyzwaniem dokonania wyboru
instytucji zarzadzajacej PPK i zawarcia umowy o zarzadzenie
do 24 kwietnia tego roku.

Pracownicze Plany Kapitatowe to wazna inicjatywa, wspie-
rajgca regularne oszczedzanie Polakéw, z celem wykorzystania

] 8 styczen/luty 2020

CFA, Cztonek Zarzadu Towarzystwa. Ukoriczyt Uniwersytet Gdariski Wydziat Ekonomiki Transportu (akt. Zarzagdzania)
o0 specjalnosci marketing i zarzgdzanie oraz Ecole Superieure des Sciences Economiques et Commerciales (ESSEC)
w Paryzu. W latach 2003-2005 zatrudniony w Skandia Zycie S.A. jako Dyrektor Rozwoju Sprzedazy.

W latach 2005-2007 zatrudniony w GE Money Bank Polska S.A. jako Menadzer Produktéw Inwestycyjnych.

W latach 2007-2013 pracowat w HSBC Global Asset Management (HSBC Bank Polska S.A.) jako Senior Manager.
Jest doswiadczonym managerem rozwoju biznesu z branzy finansowej uczestniczagcym w tworzeniu i wprowadzaniu
na rynek nowych przedsiewzie¢ i produktéw. Cztonek CFA Institute od 2009 roku, od 2012 roku posiadajacy tytut CFA
Charterholder. Od 4 lutego 2013 r. petni funkcje Cztonka Zarzadu Towarzystwa.

srodkéw na emeryturze. Aczkolwiek pra-
cownik ma prawo wypftaci¢ zgromadzo-
ne oszczednosci wczesniej, pod pewnymi
warunkami — zaznacza Krzysztof Kamin-
ski, Cztonek Zarzadu Millennium TFI.
Wspodtpraca z Grupg Banku Millen-
nium w obszarze Pracowniczych Pla-
néw Kapitatowych daje Pracodawcom
gwarancje kompleksowego wsparcia,
obstuge dedykowanego opiekuna,
a przede wszystkim jedne z najnizszych
na rynku opfat za zarzadzanie subfun-
duszami. Do kornca 2020 roku optata za
zarzadzanie wynosi 0%, za$ w dalszym
okresie optata te bedzie ksztattowac
sie na relatywnie niskim poziomie od



0,25% do 0,45% w skali roku, w zaleznosci od cyklu zycia fun-
duszu, profilu ryzyka i jego horyzontu inwestycyjnego.

Wspétpraca z Grupg Banku Millennium oznacza réwniez
mozliwosc¢ korzystania z wygodnych oraz bezptatnych narzedzi
systemowych do integracji z PPK. Jednym z nich jest Comarch
PPK, oferowane przy wspotpracy z firma Comarch. Korzystajac

z tego narzedzia, Millennium TFl zapewnia bezkosztows in-
egracje PPK z systemem pracodawcy. W tym przypadku dane
aktualizujg sie automatycznie, np. wysokos¢ wynagrodzenia
zy wartos¢ procentowa sktadek. Dodatkowo, aplikacja Co-
arch PPK wspotpracuje réwniez z systemami kadrowo-ptaco-
ymi innych producentéw. Przedsiebiorcy, ktérzy juz korzysta-
z systemoéw ERP/HR firmy Comarch, réwniez skorzystajg na
m rozwigzaniu.

Z punktu widzenia firmy mozliwos¢ integracji systemdéw kadro-
0-ptacowych eliminuje koniecznos¢ angazowania dodatkowych
sobow do obstugi proceséw zwigzanych z PPK i redukuje kosz-
oraz ryzyko zwigzane z bfedami w transferze danych — méwi
rzysztof Kaminski, Cztonek Zarzadu Millennium TFI.

Grupa Banku Millennium oferuje przedsiebiorstwom mozli-
0SC integracji systemdw finansowo-ksiegowych z systemami
nku, dotyczy to rowniez systemow ERP firmy Comarch. Decy-
a spotki z grupy Banku Millennium o rozszerzeniu wspétpracy
partnerem o PPK byta wiec naturalng odpowiedziq na potrzeby
naszych klientéw — zaznacza Andrzej Glinski, Cztonek Zarzadu
Banku Millennium.

Podsumowujac - korzysci dla przedsiebiorcy, ktory nawigze
wspélprace z Millennium TFl w zakresie PPK, sg nastepujace:
= umowe o zarzadzanie PPK z Millennium TFI mozna zawrze¢

online, za posrednictwem strony www.millenniumtfi.pl/ppk,

lub poprzez aplikacje Comarch PPK,
= deklaracje pracownikéw oraz informacje o wysokosci skfa-
dek sa przekazywane bezposrednio z systemu kadrowo-

-ptacowego przedsiebiorstwa do systemu Millennium TFI,
= obstuga proceséw zwigzanych z PPK jest realizowana bez

koniecznosci przesytania jakichkolwiek plikbw,
= w przypadku przedsiebiorstw posiadajgcych juz aplikacje

Comarch ERP/HR dane w aplikacji Comarch PPK zaktualizu-

ja sie automatycznie, np. wysokos¢ wynagrodzenia czy war-

tos¢ procentowa skfadek,
= aplikacja Comarch PPK wspotpracuje réwniez z systemami
kadrowo-ptacowymi innych producentéw, przedsiebiorca

nie musi angazowa¢ dodatkowych
zasobow do obstugi PPK, co oznacza
dla niego oszczednosci.

Istotne sa tez korzysci dla pracownikdéw:

= obstuga w sieci blisko 800 oddziatéw
Banku Millennium, gdzie pracownicy
zostana obstuzeni lub otrzymaja sto-
sowne informacje, jak samodzielnie
zarzadzac swoim kontem PPK,

= dostep do informacji o stanie srod-
koéw oraz mozliwos$¢ sktadania dys-
pozycji poprzez aplikacje on-line,

= atrakcyjna oferta Banku Millennium
dla pracownikéw firm, ktére podpi-
szg umowe o zarzadzanie z Millen-
nium TFI.

Wdrozenie PPK z Millennium TFI jest
po prostu korzystne dla pracodawcy i pra-
cownika - podkresla Krzysztof Kaminski.

Dla tych, ktérzy chca poszerzy¢ swo-
ja wiedze z zakresu PPK, Millennium TFI
przygotowat specjalne materiaty, ktére
mozna znalez¢ pod wskazanym adre-
sem: www.millenniumtfi.pl/ppk.

Millennium TFI S.A. posiada ponad
18-letnie doswiadczenie w zarzadzaniu
aktywami i znajduje sie w pierwszej dzie-
sigtce Towarzystw Funduszy Inwestycyj-
nych na rynku pod wzgledem wartosci
aktywéw na rynku kapitatowym, zgod-
nie ze stanem na pazdziernik 2019 r.
W bogatej ofercie Towarzystwa dostep-
ne sg zarowno fundusze inwestycyj-
ne otwarte, zamkniete, jak i produkty
oferowane w ramach lll filaru systemu
emerytalnego. Od 2004 roku zarzadza
programami emerytalnymi IKE za$ od
2019 roku jest instytucjg uprawniong do
zarzadzania aktywami w ramach PPK.
Aktualnie Millennium TFI obstuguje po-
nad 130 tys. klientow.

Millennium Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A. (Millennium TFI) jest licencjonowana instytucja finansowa dziatajgca na rynku
polskim od 2001 roku, jako podmiot zajmujacy sie zarzgdzaniem funduszami inwestycyjnymi. Millennium TFI jest czescig Grupy Kapi-
tatowej Banku Millennium, jednego z najwiekszych bankéw komercyjnych w Polsce, w sktad ktdrej wchodzg jeszcze Millennium Leasing
i Millennium Dom Maklerski. Wraz z Bankiem nalezymy do Grupy Millennium BCP operujacej na rynkach miedzynarodowych.

Zapewniamy nowoczesne rozwigzania finansowe i dysponujemy wysoko wykwalifikowang kadrg zarzadzajacych, starajac sie sprostac
oczekiwaniom nawet najbardziej wymagajacych Klientdw. W gronie naszych inwestoréw sa rowniez duze instytucje finansowe.

Obecnie w ofercie Millennium TFI znajduje sie dwanascie subfunduszy otwartych oraz jeden fundusz inwestycyjny zamkniety. W ramach
$wiadczonych ustug oferujemy Indywidualne Konto Emerytalne, a inwestorom preferujgcych systematyczne oszczedzanie zapewniamy
atrakeyjne programy oszczednosciowe. Towarzystwo, jako jedno z pierwszych instytucji zostato wpisane do Ewidencji Pracowniczych
Planéw Kapitatowych. W ramach PPK wptaty uczestnikéw sg inwestowane w dedykowane fundusze inwestycyjne zdefiniowanej daty.

Wiecej informacji o oferowanych produktach znajduje sie na www.millenniumtfi.pl.

www.hrbusinesspartner.pl



N3 Prykradzie doprych praKtyk
Upy Gyfrowy Poisat

Nieustanny i systematyczny rozwéj Grupy Cyfrowy Polsat (GCP) spowodowat,
ze pojawita sie potrzeba stworzenia jednego, tatwego i przyjaznego systemu
wspierajgcego procesy szkoleniowe. Po zdefiniowaniu strategicznych
ograniczen dotychczasowych narzedzi zostaty sformutowane cele,

na ktorych najbardziej zalezato. Oto jak przebiegato
samo wdrozenie nowego narzedzia. .




ANNA WASOWSKA
Kierownik Projektu w Cyfrowym Polsacie.
0d 2004 roku w Cyfrowym Polsacie,
od 7 lat zajmuje sie wdrazaniem
projektow na styku IT — biznes.
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PIOTR BURDA

Starszy Trener w Polkomtel Sp. z 0.0.
Z Polkomtelem zwigzany od 2004 roku.
Administruje platforma szkoleniowa

w Grupie Cyfrowy Polsat.

L ARTYKUtU DOWIESZ SIE:

4

+ Jakie moga by¢ strategiczne cele wdrozenia nowego narzedzia w organizacji?
+ W jaki sposéb przygotowac sie do wdrozenia nowego narzedzia?
+ Jakie sg etapy przy wdrazaniu nowego projektu?

rupa Cyfrowy Polsat (GCP) jest liderem na rynku

pfatnej telewizji oraz jednym z wiodacych operato-

row telekomunikacyjnych w kraju. Zajmuje czotowa

pozycje na rynku prywatnych nadawcéw telewizyj-

nych pod wzgledem ogladalnosci i udziatu w rynku reklamy.
Oferuje kompleksowe ustugi multimedialne zaprojektowane
z mysla o catej rodzinie: ptatna telewizje w technologii sate-
litarnej, naziemnej oraz internetowej, ustugi telefonii komor-
kowej i stacjonarnej, ustugi transmisji danych oraz dostep do
szerokopasmowego internetu, w tym gtéwnie w technolo-
gii LTE i LTE Advanced, jak réwniez poprzez sie¢ stacjonarna.
Nie chodzi tutaj o to, zeby sie pochwali¢ (chociaz jest

czym), ale o to, zeby zobrazowac¢ wiel-

kosc¢ i ztozonos¢ Grupy.

www.hrbusinesspartner.pl

POTRZEBA WDROZENIA NOWEGO
NARZEDZIA WSPIERAJAGEGO PROCESY
SZKOLENIOWE

Wraz z rozwojem Grupy, poprzez po-
szerzanie portfolio produktéw oraz sy-
nergie z innymi spo6tkami, rosta liczba
systemow szkoleniowych. Efektem byto
7 zréznicowanych pod kazdym wzgle-
dem systeméw szkoleniowych. By¢
moze liczba 7 przez wielu uwazana jest
za szczesliwg, ale zadalismy sobie pyta-
nie, czy na pewno, jezeli chodzi o liczbe
systemow do zarzadzania szkoleniami
i baza wiedzy w duzej korporac;ji? Bio-
rac pod uwage koszty utrzymania i ob-
stugi systemoéw oraz ograniczenia tych
systemow, odpowiedz nasuwa sie sama.
PrzeanalizowaliSmy dziatanie do-
tychczasowych systeméw i zdefinio-
walismy strategiczne ograniczenia tych
narzedzi, ktére najbardziej nam do-
NEEWE
= niewydajne systemy,
= brak modutu do zarzadzania szkole-
niami stacjonarnymi,
= statystyki, raportowanie — ograniczo-
ne mozliwosci, trudnos¢ w szybkim
dostepie do koniecznych danych,
= rozne standardy obstugi szkolen
w poszczegdlnych spétkach,
= niekompatybilne systemy z nowymi
wersjami przegladarek,
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CYFROWY

Cyfrowy Polsat
Najwieksza w Polsce
i czwarta co do wielkosci
w Europie platforma

satelitarna

N ET I A
Netia

Jeden z najwiekszych operatoréw
telekomunikacyjnych na polskim
rynku, dostarczajgcy kompleksowe
rozwigzania online oraz
multimedialng rozrywke

ipla

Ipla
Lider polskiego rynku
dystrybucji tresci programowych
wideo w internecie

plusd

Polkomtel
Operator sieci komérkowej Plus
bedacej jedng z czotowych sieci

w Polsce, a takze liderem
w dziedzinie wdrazania
innowacyjnych rozwigzan

POLSAT

Telewizja Polsat
Wiodacy nadawca komercyjny

w Polsce, zaréwno pod wzgledem

udziatéw w ogladalnosci
jak w rynku reklamy
telewizyjnej

Ryc. 1. Spotki oraz marki tworzace Grupe Cyfrowy Polsat

Zrédto: materiaty wewnetrzne Grupy Cyfrowy Polsat.

szkolenia obowigzkowe - brak spoéjnego dla
wszystkich spétek systemu szkoler na platfor-
mie i brak w zwiazku z tym spéjnego raporto-
wania tych szkolen,

brak spdjnego narzedzia dla GCP, a w planach
przeszkolenie 10 tys. os6b w krétkim czasie.

Majac na uwadze, ze uzytkownikami systemu
miato by¢ blisko 15 tys. 0séb z réznych spotek i ob-
szardw operacyjnych, o réznych potrzebach, pro-
jekt byt ogromnym wyzwaniem.

Wbrew powszechnemu rozumieniu stéw Adama
Mickiewicza ,Mierz sity na zamiary, nie zamiar po-
dtug sit’, nie wystraszylisSmy sie wyzwania, ale za-
dbalismy o to, zeby odpowiednio dobrac¢ i zwiek-
szy¢ sity poprzez zbudowanie kompetentnego
zespotu projektowego.

W skfad zespotu projektowego weszto okoto
70 os6b reprezentujacych rézne obszary, w tym:
Departament Zarzadzania Zasobami Ludzkimi,
Departament Sprzedazy i Zarzadzania Baza, Depa-
rament Sprzedazy Zdalnej, Departament Wsparcia

Strategiczne cele Grupy dla systemu szkoleniowo-
-komunikacyjnego:
jednolite zasady zarzadzania komunikacja
i szkoleniami (e-learningowymi oraz stacjonar-
nymi),
obnizenie kosztéw utrzymania (jedno narze-
dzie zamiast wielu),
mozliwos$¢ przeprowadzania wspdlnych ankiet
i testow oraz spdjne raportowanie,
zautomatyzowanie wielu dziatan, wykorzysta-
nie synergii spotek,
brak problemu z niekompatybilnoscia narze-
dzia z réznymi wersjami przegladarek,
mozliwos¢ korzystania z Platformy na urzadze-
niach mobilnych,
taki sam rodzaj materiatéw dla spétek,
funkcjonalnosci dostosowane do wymagan
rynku (obecne narzedzia sprzed wielu lat).

Biznesowego, Dziat Obstugi Klienta, Departament IT,
Biuro Bezpieczenstwa Teleinformatycznego, Cen-
tralny Departament Zakupoéw i Logistyki oraz
przedstawiciele innych spétek z Grupy. W zespo-
le znaleZli sie eksperci biznesowi reprezentujacy

styczen/luty 2020



potrzeby swoich departamentéw, osoby odpowie-
dzialne za proces zakupu; uwzglednialismy takze
wymagania dotyczace bezpieczenstwa teleinfor-
matycznego czy wymagania architektoniczne.
Wiedza i doswiadczenie poszczegdlnych pracow-
nikéw dziatu byty nieocenione przy budowaniu
rozwigzan, ktére maja stuzy¢ Grupie Cyfrowy Pol-
sat do zarzadzania procesami szkoleniowymi.

Stworzylismy zespot, ktéry brat czynny udziat
w catym projekcie, poczynajac od spisania wyma-
gan, poprzez uczestnictwo w warsztatach z do-
stawcami oraz finalnie testy. Zespét projektowy
miat réwniez wptyw na wybor dostawcy poprzez
dokonanie oceny merytorycznej proponowanych
narzedzi.

Specyfikowanie wymagan zajeto nam kilka
miesiecy. Nietatwo byto zebrac i spisa¢ wszystkie
wymagania z tak duzej organizacji, uwzglednia-
jac potrzeby kazdego z obszaréw. Dbajac o jakos¢
wymagan, zwracalismy szczegdélng uwage, aby
sie nie dublowaty oraz nie wykluczaty nawzajem.
W zebraniu wymagan bardzo pomaégt nam analityk
biznesowy z ramienia IT oraz architekt systemowy.
Nie naktadalismy sobie i interesariuszom projektu
zadnych ograniczen, pozwolilismy zgtosi¢ wszyst-
kie potrzeby, ktére miaty wspiera¢ uzytkownikéw
w codziennej pracy.

Po analizie zgtoszonych potrzeb utozyly sie
one w zbiory wspdlnych oraz rozdzielnych wy-
magan. Cze$¢ wymagan, ktére wydawaty sie zbli-
zone po spotkaniu warsztatowym z analitykiem,
przyjmowaty wspdélne brzmienie. Wszystkie wy-
magania znalazty swoje miejsce w dokumencie
analizy biznesowo-architektonicznej. Stworzylismy
150-stronicowy dokument zawierajacy wymagania
biznesowe, architektoniczne, bezpieczeristwa, wy-
dajnosciowe oraz techniczne.

Wspétpraca poszczegdlnych dziatéw, elastycz-
nos¢ w przyjmowaniu wspolnych rozwigzan oraz
wsparcie i zaangazowanie poszczegdélnych dyrek-
toréw okazaty sie bardzo istotne przy wdrazaniu tak
duzego projektu.

Jednym z najwazniejszych i najtrudniejszych wyz-
wan projektu byt wilasnie wybdér dostawcy.
Tysigce wymagan zebranych w trakcie analizy trzeba
byto przetozy¢ na funkcjonalnosci, ktére byly nam
oferowane przez dostawcéw. Nie bez znaczenia byta
rowniez technologia dostarczenia narzedzia.
Rozwazalismy nabycie systemu w modelu opro-
gramowania On Premises, czyli zainstalowanie sys-
temu na naszej infrastrukturze vs. oprogramowanie
Software as a Service (SaaS), w ktérym aplikacja jest
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przechowywana i wykonywana na komputerach
dostawcy ustugi i jest udostepniana uzytkownikom
przez internet. Dotychczas w organizacji stosowa-
lismy zdecydowang przewage systeméw postawio-
nych na naszej infrastrukturze i do takich wdrozen
i rozwiagzan bylismy przyzwyczajeni.

Istotnym elementem przy wyborze byty réwniez
rozmowy referencyjne z dotychczasowymi klienta-
mi, aby zweryfikowag, jak przebiegat proces wdro-
zenia i jaki byt finalny efekt. Nie bez znaczenia byt
réwniez poziom merytoryczny przedstawicieli do-
stawcow oraz ich rozumienie naszych potrzeb.

Réwnie waznym aspektem okazat sie rozwdj
systemu w horyzoncie dtugoterminowym, gdyz
w erze cyfrowej transformacji biznesu starzenie sie
systemu postepuje bardzo szybko. Dlatego weryfi-
kowalismy oferty réwniez pod katem planéw roz-
wojowych narzedzia i sposobu ich finansowania.

W projekcie moglismy sobie pozwoli¢ na wy-
bor polskiego dostawcy, ktéry posiada rozwigzanie
zgodne z polskimi realiami legislacyjnymi, dzieki
czemu nie musielismy sie martwi¢ o ewentualne
koszty zwigzane z dostosowaniem systemu do pol-
skich przepiséw.

Po doktadnej analizie i porownaniu ofert oka-
zato sie, ze pozornie atrakcyjna oferta zakupie-
nia systemu w modelu On Premises okazata sie
drozsza niz rozwigzanie Saa$, na ktore finalnie sie
zdecydowalismy.

Jednym z wiekszych wyzwan juz przy samym wdro-
zeniu okazato sie zasilenie platformy uzytkownika-
mi oraz danymi archiwalnymi - wyniki szkolen oraz
komunikaty czy materiaty szkoleniowe. Majac na
uwadze wielko$¢ organizacji, mnogos¢ dotychczas
stosowanych systeméw szkoleniowych oraz syste-
moéw identyfikacji uzytkownikéw, musielismy przy-
gotowac dane zebrane z wielu aplikacji. Zebrane
dane pozwolity nam zasili¢ platforme uzytkowni-
kami z odpowiednimi atrybutami, ktére docelowo

www.hrbusinesspartner.pl
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postuzyty do stworzenia odpowiednich struktur, rél,
uprawnien. Migracja stafa sie tez okazjg do zrobie-
nia inwentaryzacji i porzadkéw, dzieki czemu oka-
zato sie, ze nie wszystkie archiwalne dane musimy
migrowac do nowego narzedzia. Dostawca systemu
nie wskazywat zadnych ograniczen dotyczacych mi-
gracji danych, sami tez ich sobie nie narzucalismy.
Decyzje, ktére dane migrujemy, podejmowane byty
w departamentach, ktérych reprezentanci stwo-
rzyli zespot projektowy. Kazdy z departamentéw
patrzyt przez pryzmat swoich dotychczasowych
oraz przysztych potrzeb i starat sie zadba¢, aby
nowa platforma szkoleniowa zawierata niezbedne
dane archiwalne. Na koniec wszystkie nasze potrze-
by migracyjne zostaty ujete w odpowiednim forma-
cie, ktory pozwolit zasili¢ nowa platforme danymi.
Majac na uwadze, ze cztonkowie zespotu projek-
towego oraz dostawca systemu rozproszeni byli po
kilku lokalizacjach, w tym innych miastach, niezwy-
kle istotne i pomocne w procesie analizy wymagan
oraz testéw okazaly sie webinaria. Umozliwity nam
szybki i wygodny kontakt miedzy cztonkami ze-
spotu projektowego na odlegtos¢ za pomoca tech-
nologii webcast, dzieki czemu moglismy w czasie

Zadaniem administratora biznesowego jest za-
rzadzanie strukturg ,swojego” departamentu na
platformie, nadawanie dostepéw okreslonym
uzytkownikom/grupom do informacji oraz tresci
zamieszczonych na platformie.

rzeczywistym omoéwic pilne tematy czy przedsta-
wic¢ status prac. Webinaria wykorzystalismy réw-
niez w procesie testéw, gdzie zaplanowalismy so-
bie codzienny panel dyskusyjny z dostawca, ktéry
pozwolit nam w szybki sposéb zrozumiec funkcjo-
nalnos¢ czy znalez¢ rozwiagzanie dla pojawiajacych
sie potrzeb.

Czynnikiem decydujacym o sukcesie wdrozenia
s ludzie, od ich przeszkolenia i zaangazowania za-
lezy bowiem, jaki system zostanie wdrozony i jaka
bedzie efektywnos¢ jego wykorzystania. Przepro-
wadzilismy szkolenia dla administratoréw bizne-
sowych. W zwigzku z wymaganiami mdwigcymi
0 niezaleznym zarzadzaniu tresciami na platformie,
w réznych departamentach powstata rola admini-
stratora biznesowego.

Po przyjrzeniu sie wygladowi, intuicyjnosci oraz
funkcjonalnosci wybranego narzedzia $wiadomie
zrezygnowaliémy natomiast z przeprowadzenia szko-
len dla uzytkownikéw koncowych.

Wdrozenie nowego systemu zakomunikowali-
$my uzytkownikom wewnetrznym newsletterami
oraz banerami w dotychczasowych systemach.
Informacja o nowym systemie zostata przyje-
ta przez uzytkownikéw koncowych z dos¢ duza
rezerwg, ale to zrozumiate, w koncu dodalismy
kolejny system, zanim wytaczylismy dotychcza-
sowe. Po kilku miesigcach od wdrozenia wiemy,
Ze nowe narzedzie zostato bardzo dobrze przyje-
te i okre$lone jako intuicyjne oraz przyjazne dla
uzytkownikow.

Od dnia wdrozenia nowej platformy szkolenio-
wej (od kwietnia 2019 r.) przeprowadziliémy okoto
33,5 tys. szkolen e-learningowych, prawie 9 tys. te-
stéw wiedzy, odnotowalismy prawie 1,5 tys. potwier-
dzonych obecnosci na szkoleniach stacjonarnych.
A dopiero sie rozkrecamy. Jestesmy w trakcie prac
nad rozwojem wybranej platformy o modut dotycza-
cy komunikacji oraz szeroko pojetej bazy wiedzy.

Potrzeba stworzenia jednego systemu szkoleniowo-
-komunikacyjnego pojawita sie w potowie 2016 r.
Wdrozenie systemu na produkcje nastapito w grud-
niu 2018 r. Od powstania potrzeby do wdrozenia
minety ponad dwa lata, w czasie ktérych spisywali-
$my wymagania i przeprowadzilismy trzy zapytania
ofertowe. Dlaczego trzy zapytania ofertowe?

W pierwszym zapytaniu nie zostaly wskaza-
ne wymagania dwoch interesariuszy projektu: IT
oraz Bezpieczenstwa, dlatego po ich uzupetnie-
niu musieliSmy ponownie odpytac rynek o oferty.
Po drugim zapytaniu ofertowym wydawato sieg, ze
znaleZlismy dostawce, ktéry dostarczy nam poza-
dane rozwiazanie. Jednak w trakcie rozszerzonych
rozmow z dostawcg okazato sie, ze zaréwno koszt,
jak i czas realizacji zdecydowanie odbiegaja od
przedstawionej oferty i naszych oczekiwan. W tej
sytuacji musieliSmy sie zatrzymac i zastanowi¢, co
robi¢ dalej, czy kontynuowa¢ rozmowy, czy otwo-
rzy¢ kolejny przetarg - juz trzeci. Zdecydowalismy
sie na kolejny przetarg, ktory okazat sie ostatnim.

Po trzecim przetargu proces wdrozenia poszedt
juz sprawnie:

Maj 2018 r. - wybranie dostawcy.

Maj-wrzesien 2018 r. — analiza wymagan z do-

stawca oraz aktualizacja wymagan architekto-

nicznych ze wzgledu na wybrane rozwigzanie

Saas.

Pazdziernik-grudzien 2018 r. - testy biznesowe,

szczegdtowa analiza tematu tworzenia struktur.

Styczen 2019 r. — tworzenie struktury uzytkow-

nikéw na platformie, import danych uzytkowni-

kéw, import danych historycznych.
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W jaki sposéb przygotowac sie do wdrozenia w organi-
zacji nowego narzedzia - na podstawie dobrych praktyk
GCP:
Ustal cel i zakres projektu.
Stworz zespot projektowy i zbuduj jego zaangazowa-
nie. Pominiecie w projekcie niezbednych interesariu-
szy moze mie¢ negatywny wptyw na przebieg projek-
tu (patrz drugie zapytanie ofertowe, ktére musielismy
rozpocza¢ w wyniku pominiecia dwéch kluczowych
interesariuszy).
Staranne wybranie dostawcy. Przed dokonaniem wy-
boru polecam wizyty/rozmowy referencyjne z klien-
tami dostawcéw. Rozmowy te pozwalajg zbudowac
realny widok narzedzia i dostawcy.
Uporzadkuj i przenies niezbedne dane do nowego
systemu.
Zanim nastapi uruchomienie produkcyjne systemo-
we, zadbaj o wnikliwe przetestowanie systemu.
Podziekuj wszystkim zaangazowanym w realizacje
projektu.

Luty-kwiecier 2019 r. - przygotowywanie kon-
tentu szkolen i testow wiedzy.

Kwiecien 2019 r. — komunikacja do uzytkowni-
kéw o wdrozeniu nowego narzedzia.

Z perspektywy naszego HR platforma szkolenio-
wa musi mie¢ dwie podstawowe funkcjonalnosci:
mozliwos$¢ zarzadzania szkoleniami e-learningo-
wymi oraz szkoleniami tradycyjnymi. Posiadanie
takich narzedzi oczywiscie nie jest dla nas niczym
nowym - stosujemy je od wielu lat i trzeba przy-
zna¢ - dziataja tak, jak oczekiwalismy... wtedy,
kiedy je wdrazalismy. Jednak dzisiaj inne sg ocze-
kiwania ich odbiorcow i oczywiscie zdecydowanie
wieksze mozliwosci sprzetu, z jakiego korzystamy,
niekoniecznie komputeréw. Nic nie stoi bowiem na
przeszkodzie, by obstugiwac platforme za pomoca
smartfona. Dotychczasowa platforma szkoleniowa
byta wersjg sprzed kilku lat. Panta rhei? Nie znam
zadnego Heraklita. User experience? Nie stucham
plotek. Gdyby miata gtos — pewnie tak mogtaby
odpowiedzie¢ na zarzut, ze nie jest najnowocze-
$niejsza. Platforma szkoleniowa byfa narzedziem,
z ktérego zbyt duza liczba uzytkownikéw korzy-
stata tylko wtedy, kiedy po prostu musiata. BHP,
nowa oferta, wniosek na szkolenie. Oczywiscie
byty osoby, ktére same lub po podpowiedzi odna-
lazty tez inne wartosciowe szkolenia dodatkowe,
ale byto ich niewiele. ,Jak uruchomi¢ szkolenie
e-learningowe?’, ,Mozesz mi sprawdzi¢, czy moj
podwtadny zaliczyt szkolenie?”, ,Na jakich szkole-
niach bytem?’, ,A jakie sa dostepne?”. Kazdy z za-
dajacych pytanie otrzymywat na nie odpowiedz.

STRATEGIA | WDRAZANIE

Pisat lub dzwonit do oséb zajmujacych sie szko-
leniami i platformg, one sprawdzaty lub informo-
waty, w jaki sposob sprawdzi¢ to samodzielnie.
W teorii brzmiato do$¢ prosto - kliknij tu, kliknij
tam, wybierz to, wpisz tamto i juz. Proste, praw-
da? Proste, jesli kto$ korzystat z tego na co dzien.
Bardzo wazna dla nas kwestig zwigzana z wybo-
rem nowej platformy byta prostota jej obstugi.
Po wczesniejszych doswiadczeniach z r6znymi na-
rzedziami wiedzielismy, ze szukamy narzedzia in-
tuicyjnego w obstudze. Takiego, ktére nie bedzie
wymagato praktycznie Zzadnego przygotowania
uzytkownika do korzystania z niego. Otwiera prze-
gladarke — wpisuje adres - i dziata samodzielnie.

Réwnie waznym wymaganiem, ktére nowe na-
rzedzie miato zaspokoi¢, byto to, aby spetniato nie
tylko liczne funkcje, z ktérych od lat korzystamy,
lecz takze nowe, z ktérych chcemy zacza¢ korzystac.
Korzystanie z rozbudowanej platformy nie byto dla
nas nowoscia, wiec konfiguracja przerdznych Scie-
zek szkoleniowych taczacych w catos¢ blended
learning, szczeg6towe raportowanie oraz obstuga
whnioskéw szkoleniowych byly wymaganiami oczy-
wistymi. W sumie ztozylismy ich kilkaset.

W projekcie brato udziat kilka firm z Grupy Ka-
pitatowej, wiele réznych dziatéw - bardzo wazng
z perspektywy HR sprawa byto to, aby dopilnowac
ujednolicenia wymagan stawianych przez poszcze-
g6lne komorki. Oczywistg sprawg jest, ze te ocze-
kiwania i potrzeby byty czasami doktadnie takie
same, a czasami rozne. DbaliSmy o to, aby te sta-
wiane przez jeden obszar nie byty utrudnieniem
albo wrecz przeszkoda dla innego obszaru i to
udato sie zrealizowad.

Z perspektywy czasu mozemy powiedzie¢, ze
jednym z filaréw skutecznego wdrozenia tak olbrzy-
miego narzedzia, jakim jest platforma szkoleniowa
spetniajaca setki wymagan, jest gotowosc do wery-
fikacji wczesniej zdefiniowanych wymagan i otwar-
tos¢ na nowe. Wdrozenie takiego narzedzia to réw-
niez doskonata okazja do tego, aby sprawdzi¢, czy
to, co robimy teraz, i sposéb, w jaki to robimy, jest
na pewno najlepszy. Olbrzymia wartoscia z udzia-
tu w procesie wdrozenia byly warsztaty, w ktérych
specjalisci z réznych obszaréw naszej Grupy Kapita-
towej wspdlnie z dostawcg wymieniali sie doswiad-
czeniami i propozycjami rozwigzan. Niejeden raz
okazywato sig, Ze te proponowane sg lepsze niz te,
ktérych pierwotnie oczekiwalismy.

W mysl stéw Richarda Bransona: ,Jesli zadbasz
o swoich pracownikéw, oni zatroszczg sie o klien-
tow’, wierzymy, ze nowy system pozwoli nam za-
dbac o potrzeby rozwojowe i szkoleniowe pracow-
nikédw Grupy Cyfrowy Polsat.

www.hrbusinesspartner.pl
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Czy wiesz, ile ogtoszen, ktore pojawiajq sie na
portalach internetowych, wymaga znajomosci je-
zyka angielskiego? Wedtug raportu CEPS (Centre
for European Policy Studies) z 2016 roku az 64%
wszystkich ogloszen o prace zawiera wymagania
dotyczace znajomosci jezyka angielskiego, a je-
dynie 33% Polakow postuguje sie tym jezykiem
w stopniu zaledwie komunikatywnym. Kompe-
tencje jezykowe na odpowiednim poziomie to
niezbedny wymag do pracy juz nie tylko w mie-
dzynarodowym srodowisku - w wielu polskich
przedsiebiorstwach znajomos¢ jezyka w dzisiej-
szych czasach jest koniecznoscia.

Z raportu CEPS wynika, ze zawody, w ktérych jezyk
angielski jest koniecznoscig prawie zawsze, to: mar-
keting manager, analityk IT, programista, recepcjo-
nista, kontroler finansowy, product manager, praw-
nik. Zazwyczaj wymog ten pojawia sie réwniez na
stanowiskach: key account manager, HR manager,
logistyk, pracownik obstugi klienta, architekt, dyrek-
tor produkdji, reprezentant handlowy.

Wielu pracodawcow weryfikuje umiejetnosci jezy-
kowe kandydata podczas spotkania rekrutacyjnego,
dlatego warto zadbac¢ o sprawdzenie takze swojego
poziomu komunikowania sie w jezyku angielskim, kie-
dy kandydat przedstawia pracodawcy certyfikat.

ANNA GUTOWSKA-ZAJAC
Regional Senior Manager,
Educational Testing Service (ETS) Global

" e
R

CO OZNAGZA FAKT POSIADANIA CERTYFIKATU
JEZYKOWEGO?

Profesjonalny opis kompetencji jezykowych powi-
nien zawiera¢ najbardziej aktualne dane poparte
oficjalnym dokumentem. Wyniki testéw jezykowych
rzetelnie i precyzyjnie okreslaja kompetencje jezyko-
we zdajacego, zwtaszcza w sytuacjach zwigzanych ze
Srodowiskiem pracy. Zwykle wyniki testu przedsta-
wiane s3 na skali punktowej, co daje precyzyjna de-
finicje poziomu wiedzy zdajacego. Dla pracodawcy
jest to gwarancja i Swiadectwo konkretnych umiejet-
nosci. Umieszczenie certyfikatéw w CV to duzy atut
i profesjonalizm cechujacy posiadacza zyciorysu.

G0 POWINNO ZAWIERAG
PROFESJONALNE GV?

Aby CV w sposéb precyzyjny opisywato posiadane

umiejetnosci jezykowe, powinno zawiera¢:

= informacje o posiadanym certyfikacie — warto jg
doprecyzowac o liczbe otrzymanych punktéw
oraz date zdawania testu,

= informacje o poziomie jezykowym wzgledem
europejskiej skali oceniania CEFR.

GZYM JEST CEFR?

Europejski System Opisu Ksztatcenia Jezykowego
znany réwniez jako The Common European Framework
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of Reference for Languages (CEFR) to system opisu
4 n ziomOw zaawansowania jezykowego, ktérego za-
% fﬁniem jest standaryzacja nazewnictwa poziomow
aawansowania oraz promocja miedzynarodowej
obilnosci zawodowej. Jest to system odniesienia,
<tory ma na celu stworzenie skali poréwnawczej
omiedzy r6znymi systemami oceny, testami i opisa-
mi poziomow.

TORE CERTYFIKATY SA HONOROWANE W EUROPIE?

iekszos¢ certyfikatdw, ktdre mozna zdoby¢ w Polsce,
~ jest respektowana na catym $wiecie. Obecnie najcze-
sciej zdawanym testem z jezyka angielskiego w $ro-
" dowisku pracy jest test TOEIC® Listening and Reading.
g - Test TOEIC®, stworzony przez Educational Testing
Service (ETS), lidera w dziedzinie tworzenia miedzyna-
"odowych testow jezykowych (TOEIC®, TO-EFL®, TFI™)
i badan edukacyjnych:
= jest honorowany przez ponad 14 000 globalnych
A firm i korporacji,
= skupia sie na praktycznej stronie znajomosci jezyka,
= dostarcza zdajagcemu szczegdtowy raport wyni-
kéw z interpretacjg wyniku punktowego,
= dostarcza zdajagcemu certyfikat, ktéry jest cennym
dodatkiem do CV,
» jest narzedziem audytu jezykowego stosowanym
przez wiodacych pracodawcéw.

o K

Zaleta testu jest jego praktycznos¢, rzetelnos¢
i miedzynarodowy wymiar. Przed przystgpieniem
do testu nie trzeba deklarowac¢ swojego poziomu
znajomosci jezyka. Uzyskany wynik z testu TOEIC®
(na skali od 10 do 990 punktéw, poziomy od A1 do
C1 wedtug skali CEFR) wskaze faktyczny poziom
kompetencji jezykowych. Testu nie mozna nie zdac,
co stanowi dodatkowg motywacje do przystapie-
nia do niego przez zdajacego.

GZY GERTYFIKAT JEZYKOWY ZAPEWNI SUKCES?

Certyfikaty jezykowe, dostosowane do potrzeb
globalnego rynku pracy i miedzynarodowego biz-
nesu, to przydatne narzedzie z punktu widzenia
pracodawcy. Jesli jest sie nastawionym na rozwaj
umiejetnosci i zmotywowanym do wyrdznienia sie
na rynku pracy oraz zwiekszenia szans na zdobycie
wymarzonego stanowiska, to jezyk angielski, po-
twierdzony miedzynarodowym certyfikatem, jest
jednym z kluczowych elementéw, dzieki ktérym
mozna osiggnac upragniony cel.

SPRAWDZ JAK WYGLADA TEST TOEIC® LISTENING
AND READING

Specjalnie dla czytelnikéw HR BUSINESS PARTNER
udostepniamy przyktadowy Test TOEIC®.
Listening and Reading z kluczem odpowiedzi!

SKALA CEFR OPISUJE UMIEJETNOSCI JEZYKOWE W ZAKRESIE 6 POZIOMOW
BIEGLOSCI OD A1 DO C2.

C2
C1
B2
B1
A2

POZIOM
PODSTAWOWY

POBIERZ PLIK

https://hrbusinesspartner.pl/
artykul/sprawdz-jak-wyglada-test-
toeic-r-listening-and-reading

POZIOM
SAMODZIELNOSCI

POZIOM
BIEGLOSCI

CEFR — EUROPEJSKI SYSTEM OPISU KSZTALTOWANIA JEZYKOWEGO OPRACOWANY
POD AUSPICJAMI RADY EUROPY. TO NAJBARDZIEJ UZNANY | POWSZECHNIE STOSOWANY
W EUROPIE SYSTEM ODNIESIENIA DLA OPISU UMIEJETNOSCI JEZYKOWYCH

www.hrbusinesspartner.pl 2 7
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Cze$¢ z przedstawionych'w artykule siedmiu porad (i Jednej bnusoweJ') =
jak zatrzymac pracownikow w firmie, dotyczy gtéwnie zespotéw technicznye

pozostate rowniez innych pracownikéw: sprzedazy, marketingu, realizacji &
projektow, obstugi klienta i administracji. Zastosowane przez Sotrender —=ais
r02W|qzan|a zostaiy dopasowane do organlzaql jej kuItury, Wle|kOSCI &



STARE WYZWANIA NOWE POJESCIE

KAMILA JEZOWSKA
HR Business Partner w Sotrender.
Posiada kilkunastoletnie doswiadczenie
w obszarze zarzadzania projektami oraz HR.

PO PRZEGZYTANIU ARTYKUEU DOWIESE SIE:

+ Jakie rozwigzania dotyczace pracownikéw mozna zastosowac w firmie?
+ Co to jest sprint, na czym polega i jakie s3 jego elementy?
+ Na czym polega rola happiness managera?

. z danymi z mediow spotecz-
sciowych. Aplikacja SaaS (Software as
service) umozliwia naszym klientom
¢ nzy marketingowej analizowac i ra-
znosc ich dZ|a’fan w mediach spo-

arketingowych, wiacznie
nentarzy w ekosystemie
i) tesmy skupieni na wdro-
V' uczenia maszynowego (czyli
szt czn/:].mtellgenql) do naszego produktu. Przy-
ktddem jest autematyczne wykrywanie sentymen-
komentarzy, co bardzo utatwia prace moderato-
réw pracujqcych na ogromne;j liczbie informacji od
klientéw. .:_-h
Od kuchnl Sotrender to 40 osob, ktore razem
pracum, sﬁ"nejq sie, zamawiaja jedzenie, graja
A planszéwki, chodza w géry, ptywaja na kajaku,
chadsémi‘ sie sprzeczaja, co najwazniejsze jednak:
Lgﬂbiq si-ef Penad 40% naszego zespotu to programi-
“8ci i programistki odpowiedzialni za backend, fron-
g_d,__Er-z_etwarzanie 'danych, uczenie maszynowe,
adelowanie oraz analityke.

""'Rekrutuj w zgodzie z wartosciami..
‘Rynek pracownlka szczegolnie pracownlka
z kOmpeleI]'g i w obszarze IT, sprawia, ze
rgnqq’?p‘%era 53 nie tylko firmy z nasze-
o sektora i- branzy, lecz takze korporacje i softwa-
rehousy z zagranicznym kapitatem. Jestesmy ma-
tym, polskim przedsiebiorstwem. Wynagrodzenia,
ktore* oferujemy, sa rynkowe, jednak ani pensja,
ani benefity nie moga stanowi¢ naszej przewagi

konkurencyjnej. Aby ja okresli¢, oparlismy sie na na-
szych wartosciach: rozwoju, otwartosci i dbatosci.
W procesie rekrutacji szukamy oséb z potencjatem,
otwartych komunikacyjnie oraz nastawionych na
jakos¢ pracy i wspotpracy. W rekrutacjach do zespo-
téw technicznych wazne sg umiejetnoscilogicznego
myslenia i gotowos¢ do uczenia sie. Przyktadowo:
w zespole data processingu, opartym na Pythonie,
zdecydowalismy sie zatrudni¢ programiste niezna-
jacego Pythona, ale nastawionego na nauke. Warto
dodag, ze nie byto to stanowisko juniorskie.
Rekrutacja dzieli sie na cztery etapy. Po wstepnej
rozmowie telefonicznej z HR (podczas ktdrej spraw-
dzam réwniez podstawowe kompetencje technicz-
ne) kandydat/-ka bierze udziat w spotkaniu.
= Pierwsza czes¢ to wykonanie jednego lub dwéch
zadan przygotowanych przez zespét. Wynik, ale
przede wszystkim podejscie do problemu i spo-
séb pracy, sa od razu omawiane. Wartoscia dla
kandydata/-ki jest poznanie przysztych kolegéw
i kolezanek oraz ich sposobu pracy.
= W drugiej czesci spotkania uczestniczy me-
nedzer i ja. Mocno zachecamy do zadawania
pytarnn — naszym celem jest nie tylko poznanie
kandydata/-ki, lecz takze pewnos¢, ze rozumie
oczekiwania zwigzane z danym stanowiskiem,
nasz sposéb dziatania oraz kulture organizacji.
Spéjnos¢ wartosci jest dla nas wazniejsza niz
kompetencje techniczne.

...i nie zapomnij o komunikacji!
* Trzeci i czwarty etap rekrutacji to luzne spo-
tkanie z zespotem oraz rozmowa z prezesem

www.hrbusinesspartner.pl
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STARE WYZWANIA NOWE POJESCIE

Sotrendera. Ponownie stawiamy na relacje.
Kompetencje techniczne zostaty juz zweryfiko-
wane, oba spotkania skupione sg na tym, kim
kandydat/-ka jest, co lubi robi¢, jakie ma plany
na przysztosc. Jesli zespét i kandydat ,nie czuja
chemii’, skuteczna wspodtpraca staje pod zna-
kiem zapytania. Jedyna decyzja o zatrudnieniu,
ktéra podjelismy, znajac watpliwosci zespotu,
a mimo to wierzac, ze ,jakos to bedzie’, koszto-
wata nas stracony czas na wdrozenie i spowolni-
ta dowiezienie celéw biznesowych. Tak, kultura
zjada strategie na sniadanie.

Zorganizuj prace... albo daj zespotowi ja

zorganizowad...

Zespoty deweloperskie w Sotrenderze pra-
cujg w SCRUM-ie. Oznacza to powtarzajacy sie cykl
dziatan podzielonych na sprinty, czyli etapy reali-
zacji zaplanowanych zadan. Kazdy sprint trwajacy
dwa tygodnie konczy sie osiagnieciem okreslone-
go celu, ktory pokazywany jest catemu zespotowi
firmy (demo).

Elementami sprintu sa:
Planowanie, ktérego celem jest okreslenie cech funk-
cjonalnych produktu oraz stworzenie rejestru zada-
niowego.
Daily stand-up, codzienne krétkie spotkania podsu-
mowujace biezace prace oraz identyfikujace poten-
cjalne problemy (kazda osoba z zespotu ma gtos!).
Review, czyli przeglad sprintu - spotkanie po kazdym
sprincie, na ktérym prezentowany jest produkt wy-
konany podczas sprintu. W przegladzie uczestniczg
wszyscy zainteresowani projektem, a kazdy cztonek
zespotu moze zabra¢ gtos i wyrazi¢ swojg opinie
o produkcie. Na zakoriczenie ustalany jest termin ko-
lejnego planowania.
Retrospektywa, spotkanie zespotu majace na celu
omowienie kwestii dotyczacych produktu oraz or-
ganizacji pracy, tego, co sprzyjato realizacji zadan,
i tego, co wymaga poprawy.

Zespodt SCRUM-owy organizuje sie sam: nie ma
mowy o odgdrnym przypisywaniu zadan poszcze-
go6lnym osobom. Cztonkowie zespotu sami wybie-
raja zadania wedtug wspdlnych ustalen, umiejetno-
sci lub innych preferencji.

...i nie zapomnij o komunikacji!

SCRUM to popularna metodyka w wielu firmach IT.
Z rozmow rekrutacyjnych wynika jednak, ze cze-
sto stosowana w sposéb mato umiejetny i raczej
fasadowy. A SCRUM to nie tylko rytuaty, to przede
wszystkim stojace za nimi wartosci: wzajemny sza-
cunek, zaangazowanie, otwartos¢. Bez nich trudno

moéwi¢ o swobodzie wypowiedzi oraz otwartym
omawianiu trudnosci. To w oparciu o te wartosci
zespot organizuje swoja prace. |, co najwazniejsze,
praca ta jest zoptymalizowana, skupiona na najwaz-
niejszych funkcjonalnosciach i wykorzystujgca naj-
lepsze strony kazdej z oséb.

Warto pamieta¢, ze w SCRUM-ie istotna jest cig-
gta komunikacja oraz szybki feedback. Temu stuzg
codzienne spotkania, przeglad sprintu i retrospek-
cja. Szczegdlnie retrospekcje dostarczajg cennych
informacji, nie tylko w kontekscie dwutygodniowej
pracy zespotu. Przyktad? Od potrzeby rekrutacyj-
nych po feedback dla menedzeréw.

Buduj zespoly nastawione na wspélny cel...

W Sotrederze zastosowaliSmy rozwiazanie

polegajace na utworzeniu sktadéw produkto-
wych (product squad), ztozonych z oséb z réznych
zespotéw kompetencyjnych (tzw. skill teaméw).
Sktad produktowy moze pracowac np. nad nowg
funkcjonalnoscia. Zespdt tworzy product owner,
programisci z réznymi kompetencjami, osoby od-
powiedzialne za analityke i design produktu. Do-
datkowo sktad wspotpracuje z osobami z innych
zespotdw, np. z tymi, ktére beda promowac i sprze-
dawac nowy produkt. Jakie sg plusy? Zespét ma je-
denwspolnyijasny dla wszystkich cel. Jednoczesnie
deweloperzy nie s3 ,tymi ludZzmi z piwnicy” (u nas
akurat z pierwszego i drugiego pietra), ktérzy cos$
tam koduja (nikt nie wie, na czym to polega) i nie
lubia, jak sie im przeszkadza. Dzieki cotygodnio-
wym spotkaniom wszystkich pracownikéw (tzw. all
hands), na ktérych omawiane sg m.in. osiggniecia
i plany zespotéw na kolejny tydzien, kazdy w firmie
ma kompletng i jednakowa wiedze o firmie.

...i nie zapomnij o komunikacji!

By¢ moze czytajac ten artykut, myslisz sobie, ze wdro-
Zenie wyzej opisanej struktury i sposobu pracy przy-
szto nam tatwo. Otz nie. Stworzenie sktadéw produk-
towych wiazato sie z wieloma zmianami, wigcznie ze
zmiang pokojéw i biurek, oraz z kryzysem komunika-
cyjnym, na ktéry, niestety, sami zapracowalismy. Me-
nedzerowie, planujgc zmiany, duzo rozmawiali (albo
raczej: dyskutowali), niestety gtéwnie we wiasnym
gronie, co nie uszto uwadze zespotéw. Planowana
zmiana spotkata sie z oporem, ZANIM miata miejsce.
Nikt nie lubi nie by¢ pytany o zdanie. Dzieki aplikacji
Officevibe (o ktérej dalej) osoby z zespotéw IT przeka-
zaty nam feedback i nie byta to mita informacja zwrot-
na. Pozwolita jednak naprawic sytuacje, skonsultowac
pomysty i umowic sie, ze zmiana bedzie eksperymen-
tem. Jesli po miesigcu eksperyment zostanie ocenio-
ny negatywnie, wrécimy do poprzedniego ukfadu.
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Objective

1. Boost personal and
organisational growth
@KamilaJezowska

Key results

1.Prepare development
plans for each employee
(designed template and
procedure +
implementation)
2.Develop soft
competences (3 key
competences defined
individually for each
person): workshops /
lonls

3.Develop substantive

How to measure

1.100% employees have
development plans
2.Key competences
defined for each role, at
least 9 workshops done
3.Personal Growth index
at Officevibe (at least 7.8)
4.

a) 5 days for general
onboarding;

b) 15 days of substantive
onboarding planned and

Base level

1.0%

2.0

3.7.2 (end of
Dec)

STARE WYZWANIA NOWE POJESCIE

Jan eval

28% (10 dev.plans created
or in the process: incl. 2
already accepted)

approx. 5% - competences
are listed in dev. plans )
7.3 (end of Jan)

in the improvement
process

Feb eval

80% (29/36 dev. plans
created or in the process)
approx. 10%

7,4 (7,5 in the middle of
Feb.)

in the improvement
process

Total eval

1.46% fully completed
plans, all employees have
started the process
approx. 30% -
competences defined but
not summarised; 2. 2/9
workshops done

3.7,2, no progress

4.5 days of general
onboarding, improved
process

competencies: tech talks
and external training

4. Improve the onboarding
process

Rys. 1. Przyktad OKR-6w dla HR

Zrédto: materiaty wewnetrzne.

implemented for each
newcomer

Zmiana okazata sie by¢ jednak efektywna i skfady zo-
staty z nami do dzis.

Umozliwiaj rozwéj...

Skoro rekrutujemy osoby o mocnym nasta-

wieniu na rozwdj, niezbedne jest jego umoz-
liwienie. Potrzeba wyrézniajaca osoby z zespotéw
technicznych jest dostep do nowoczesnych roz-
wigzan (stacku technologicznego) oraz swoboda
wyboru rozwigzan. W Sotrenderze potrzeba ta jest
spetniona, a dodatkowo wspierana przez mozliwo-
$ci samodzielnego wyboru szkolen. Kazdy pracow-
nik otrzymuje roczny budzet szkoleniowy, ktéry
moze przeznaczy¢ na dowolng forme ksztatcenia.
Mozna réwniez potaczy¢ budzety. Ponadto dwa
razy w miesigcu realizowane sa tech-talki, podczas
ktérych chetna osoba dzieli sie wiedza z pozostaty-
mi. Tematyka jest bardzo rézna: od wykorzystania
gtebokich sieci neuronowych do detekgji logoty-
pow na obrazach, przez wstep do termowizji po
warsztaty dawania i przyjmowania feedbacku.
...i nie zapomnij o komunikacji!
Rozwéj dla kazdego moze oznacza¢ co innego.
W s$wietnej ksigzce Radical Candor Kim Scott rozréz-
nia osoby bedace ,rock stars” (od rock — skata) i ,su-
perstars”. Pracownicy — skaly to Twoje oparcie. Nie
sa nastawieni na ultraszybki rozwoj i awans, raczej
wytrwate budowanie i polerowanie kompetenc;ji.
Supergwiazdy ucza sie szybko, szybko awansuja
i niestety réwnie szybko moga znikna¢. Organizacja
potrzebuje obu rdél, kazda z nich wymaga jednak
zrozumienia potrzeb rozwojowych z nig zwigza-
nych. Ponadto to, jakim jeste$ pracownikiem, moze
zmieniac sie w czasie. W Sotrenderze potrzeby roz-
wojowe sg elementem arkuszy retrospekgji, czyli
planéw rozwojowych pracownikédw potaczonych
z autooceng oraz feedbackiem menedzerskim.

Zapewnij poczucie sensu...
Kazdy lubi mie¢ poczucie, ze jego praca
ma sens i wptywa na realizacje celéw firmy.

O tym, w jaki sposéb kodowanie, modelowanie czy
rozwigzywanie bugéw przektada sie na cele bizne-
sowe, informujg nas OKR-y (Objectives & Key Results).
Rozwiazanie, dziatajace m.in. w Google, polega na
ustalaniu cokwartalnych ambitnych celéw oraz klu-
czowych rezultatéw przektadajacych sie na ich re-
alizacje. Do kazdego rezultatu przypisana jest war-
tos¢ bazowa, sposdb mierzenia postepu oraz osoba
finalnie odpowiedzialna za jego dowiezienie. OKR-y
powstaja na poziomie ogodlnofirmowym oraz na
poziomie zespotéw. Cele zespotowe sa spdjne z ce-
lami firmowymi, dzieki czemu pracownicy moga
zobaczy¢, jak ich codzienna praca przekfada sie na
realizacje celéw biznesowych firmy.

...i nie zapomnij o komunikacji!

OKR-y sa przypominane na cotygodniowych spo-
tkaniach (all hands), a raz w miesigcu szczegétowo
omawiane wraz z postepem ich realizacji. OKR-y nie
53 jednak wykute w kamieniu! Znajomos¢ prioryte-
tow jest kluczowa, wazne jest jednak stuchanie ze-
spotu i elastyczne reagowanie na potrzeby - i biz-
nesowe, i ludzkie.

Mierzi analizuj, zanim zaczniesz zarzadzac...

+~What gets measured, gets manager” - styn-

ne stowa Druckera, niepisane motto Sotren-
dera, maja niebanalne znaczenie dla zarzadzania
zadowoleniem i zaangazowaniem pracownikéw.
Aby méc czymkolwiek zarzadzi¢, musisz wiedzie¢,
jaki jest stan wyjsciowy i do czego dazysz. Dlatego
w pazdzierniku ubiegtego roku wdrozylismy narze-
dzie do mierzenia zaangazowania i zadowolenia
pracownikow.

Wybralismy Officevibe, jedna z wielu dostep-
nych online aplikacji. Rozwazalismy Tinypulse, Vi-
becatch, Hyphen oraz bardziej rozbudowane Qual-
trics, 15five i Cultureamp. Aplikacje tego typu taczy
filozofia statego trzymania reki na pulsie. Mowimy
NIE dorocznym dtugim kwestionariuszom, kto-
rych proces wypetniania samoistnie obniza satys-
fakcje i zaangazowanie. JesteSmy na TAK dla form

www.hrbusinesspartner.pl
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Engagement Report
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Rys. 2. Przyktad wskaznikéw z Officevibe dla catej firmy

Zrédto: materiaty wewnetrzne.

krétkich, ale czestych. W wybranej przez nas aplika-
¢ji pracownik dostaje piec pytan raz na tydzien. For-
ma suwaka utatwia wypetnianie, a grafika podpo-
wiada sentyment odpowiedzi. Wypetnianie zajmuje
dwie minuty, po czym odpowiedzi agreguja sie do
10 kluczowych obszaréw:
Alignement (spéjnosc) — spdjnosc wartosci pra-
cownika z wartosciami firmy, a takze z jej misjg
i wizja.
Recognition (uznanie) - jakos$¢ oraz czestotli-
wos¢ bycia docenianym.
Feedback (informacja zwrotna) — jako$¢ otrzy-
mywanej informacji zwrotnej, czestotliwosc
feedbacku oraz uwzglednianie opinii i sugestii
pracownika przez firme.
Happiness (szczescie) — zadowolenie z miejsca
pracy oraz stopien réwnowagi miedzy praca
a zyciem osobistym.
Personal Growth (rozwéj) — poziom autonomii,
mozliwos¢ podnoszenia swoich kompetencji
oraz wiara w sens petnionej roli.
Satisfaction (zadowolenie) - stopient zadowole-
nia z wynagrodzenia, benefitow pracowniczych,
roli petnionej w firmie oraz warunkéw pracy.
Wellness (dobrostan) — poziom stresu oraz dzia-
tania organizacji na rzecz promocji zdrowia psy-
chicznego i fizycznego.
Ambassadorship (bycie ambasadorem/-kg) -
duma z firmy oraz chec¢ polecania jako dobrego
miejsca pracy.

Relationship with managers (relacja z przetozo-
nym) — zaufanie, komunikacja oraz wspotpraca
z bezposrednim przetozonym.

Relationship with peers (relacje réwiesnicze)
- zaufanie, komunikacja oraz wspotpraca z kole-
gami i kolezankami.

Pomiar dotyczy zaréwno wszystkich oséb w firmie,
jak i poszczegdlnych teamoéw. Dzieki temu moz-
liwe jest dotarcie do potrzeb poszczegélnych ze-
spotéw oraz postawienie celéw menedzerskich
ich liderom. Aplikacja pozwala takze obserwowac
zmiany w czasie oraz poréwnywac sie z podobnymi
organizacjami.

...i nie zapomnij o komunikacji!

Officevibe pozwala zbiera¢ réznorodng informacje
zwrotna. Oczywiscie wyniki ankiet same w sobie
sg feedbackiem kierowanym do menedzera (hej,
Swietnie ustalasz cele, ale nie zawsze rozumiemy
Twoje decyzje!) oraz do organizacji. Aplikacja ofe-
ruje réwniez wirtualng skrzynke na innowacyjne
pomysty oraz przestrzen do przekazania nawet
najtrudniejszego feedbacku. Menedzerowie, za-
rzad i HR moga réwniez przeprowadzi¢ dodatko-
we badania, tzw. custom polls, dotyczace tematu
kluczowego w danym momencie dla organizacji.
Takim tematem byta m.in. akceptacja zdefiniowa-
nej kultury organizacji (88% poparcia w przed-
stawionej formie), funkcjonowanie personalnych
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OKR-6w (poparcie ponizej 60% oraz ujemny NPS
zadecydowaly o ich likwidacji) czy tez trafnosci
OKR-6w na czwarty kwartat biezacego roku (po-
parcie ponad 80%). Aplikacja zapewnia nam staty
doptyw danych, kieruje reflektory na problem i po-
zwala szybko oszacowac jego powage. Wéwczas jej
rola sie konczy, a na scene wchodza menedzerowie
wspierani przez HR, aby wprowadzi¢ dziatania na-
prawcze. Dziatania moga by¢ réwniez proaktywne.
Przyktadowo, w oparciu o wyniki w obszarze Per-
sonal Growth zatozyliémy podniesienie ocen z po-
ziomu okoto 7/10 do wartosci 7,5/10 w Q1 2019, co
zrobiliSmy poprzez stworzenie arkuszy retrospekcji
oraz ustalenie planu rozwoju dla kazdego pracow-
nika na minimum kwartat.

Swietuj sukcesy, daj sie bawi¢ i naucz sie

odpuszczac...

Nie jestesmy w zyciu, a juz na pewno w So-
trenderze, za kare ;) Dobrze wykonana prace lubimy
Swietowac, zwykle szukajac powigzania tematycz-
nego. Nowi klienci ze Stanéw Zjednoczonych? Za-
mawiamy hamburgery dla wszystkich! Podsumo-
wanie roku? W prezentacji jest wiecej memow niz
tekstu... Warto nauczy¢ sie odpuszcza¢ kontrole.
Dotyczy to réwniez komunikacji. Owszem, ustalili-
$my jej ramy i formy, i niekiedy (rzadko) konieczne
sq interwencje. Otwartos¢ oznacza jednak zgode na
heheszki, jednorozce, kuce z bronksu, paczki za nie-
zablokowany komputer i tsunami memow.

Rys. 3. Tort w ramach $wietowania launchu
moderacji

Zrédto: materiaty wewnetrzne.

...i nie zapomnij o komunikacji!

Benefity, wyjazdy integracyjne, nagrody i udogod-
nienia, podobnie jak rozwdj, powinny by¢ mak-
symalnie dopasowane do potrzeb pracownikéw.

STARE WYZWANIA NOWE POJESCIE

Dla rodzicow wazne jest, by integracja nie zabiera-
ta catego weekendu, aby kazdego dnia mozna byto
wczesniej zaczaé prace (mozna przyjs¢ miedzy 7:30
a 10:00), albo zabra¢ do firmy dziecko, np. podczas
strajku nauczycieli. Dla fanéw motocykli dobrym
wyrazem uznania bedzie kurs doszkalajacy. Dla spor-
towcdw sprzet sportowy dostepny w biurze (mamy
minisitownie, rurke i drazek do podciggania), miejsce
dla roweru i prysznic. Dla podréznikéw - trzymie-
sieczny sabbatical. To wszystko przyktady z zycia fir-
my. Nie zapewniamy masazy w pracy i pitkarzykow.
W zamian stuchamy potrzeb.

W Sotrenderze happiness manager nie jest nazwa
stanowiska, lecz rola. Polega ona na szukaniu, opra-
cowaniu, wdrazaniu i ewaluacji rozwigzan maja-
cych na celu utrzymanie zadowolenia i zaangazo-
wania pracownikoéw, ktére przektada sie na sukces
firmy. Rola ta opiera sie na trzech filarach:
dobrej wspétpracy z menedzerami i zarzadem,
poniewaz zaangazowana kadra zarzadzajgca
jest niezbedna do wdrazania pomystéw, szcze-
go6lnie gdy cze$¢ z nich wiaze sie z zarzadzaniem
zZmiang;
stuchaniu pracownikéw (ostatecznie to oni wie-
dza, czego im do szczescia potrzeba);
ciagtym rozwoju: szukaniu rozwigzan, podpatry-
waniu, jak to robig inni, uczeniu sie na btedach
(najlepiej cudzych, choc¢ niestety r6znie bywa).

W budowaniu zaangazowania i satysfakgji ze-
spotéw, a szczegdlnie zespotdw ztozonych z oséb
o wysokich kwalifikacjach poszukiwanych na rynku
(a takimi sa kompetencje programistyczne), sky is
the limit. Zawsze mozna co$ zrobi¢ lepiej. Zawsze
trzeba bedzie zrobi¢ co$ lepiej. Naszym nowym
pomystem s3 ,solutions meetings”. Nazwa jest ro-
bocza, znajdziemy polski i dopasowany do naszej
kultury organizacyjnej odpowiednik. Spotkania te
beda miaty na celu umozliwienie wypowiedzenia
sie przez wszystkie zainteresowane osoby na temat
danego wyzwania (albo po prostu problemu...)
stojacego przed menedzerami. Umozliwi to pozna-
nie réoznorodnosci perspektyw, przeciwdziatanie
syndromowi grupowego myslenia i usprawni ko-
munikacje miedzyzespotowa.

...i nie zapomnij o komunikagji!

Zanim jednak pomyst wejdzie w faze testéw, ko-
nieczne jest omowienie go z pracownikami. Nawet
najlepsze rozwigzanie oparte na analityce, narze-
dziach onlinowych i poparte badaniami nie zadzia-
fa bez otwartej komunikacji z zespotem.

www.hrbusinesspartner.pl



Lo decydujedzis

0 SKULBCZNosci
HRBusness Parnere!

Pytanie bardzo aktualne, bo kilka dni temu
padto z ust mtodej stazem osoby z mojego
zawodowego otoczenia. Osoba ta
od jakiegos$ czasu przyglada sie swojej karierze
i juz dzis wie, ze rola HR Business Partnera
to cos skrojonego na miare jej potrzeb i aspiracji

» zawodowych.,Czego jeszcze potrzebuje sie nauczyc
I dowiedzie¢, aby by¢ w miejscu, w ktorym Ty jestes?’,
,Czy mozesz poleci¢ mi jakies studia, gdzie uzupetnie
luki w wiedzy?".




STARE WYZWANIA NOWE POJESCIE

KAROLINA TUROSTOWSKA
HR Manager, trener, wtasciciel firmy HR Mania,
ponad 12 lat doswiadczenia w obszarze
zarzadzania kapitatem ludzkim w duzych organizacjach.

LARTYKUEU DOWIESE SIE:

+ Jaka postawa HR Business Partnera jest determinantem jego sukcesu?
+ Jak powinna wygladaé¢ wspotpraca HR Business Partnera z dyrektorem sprzedazy?

+ Jakie rozwigzania z obszaru marketingu i sprzedazy warto zaaplikowaé
do obszaru personalnego?

oszukujac w gtowie odpowiedzi na te py-

tania, przeskanowatam moje dotychcza-

sowe doswiadczenie, osiggniecia i sposéb

dojscia do obecnego etapu. Przypomnia-
tam sobie droge, jaka podazaty osoby z mojego
otoczenia, ktére inspirowaty mnie, i te, dla ktérych
ja bytam inspiracja. | odpowiedzZ nagle stata sie ja-
sna - to nie wiedza i liczba dyplomoéw Swiadczyty
o ich sukcesie, ale sposéb myslenia i postawa, jaka
reprezentowaty kazdego dnia i przy okazji kazdego
kontaktu. Nie oznacza to oczywiscie, ze wiedza nie
miata udziatu w ich osiggnieciach — wiedza byta, jest
i zawsze bedzie waznym elementem, ale wiedza jest
czyms, co w relatywnie tatwy sposéb mozesz naby¢,
nie jest juz niczym wyrézniajgcym Cie w Swiecie
petnym ksigzek, kurséw, szkét i dyplomow. Wiedze
moze posias¢ kazdy, ale postawa i sposéb bycia to

co$ unikalnego, co decyduje o tym, jak skuteczny
bedziesz w danych okolicznosciach i jak szybko te
skutecznos¢ osiaggniesz.

GZEGO WYMAGAG 0D HR BUSINESS PARTNERA?

Wracajac zatem do tytutowego pytania, co decy-
duje dzi$ o skutecznosci HR Business Partnera?
Jaka postawa jest determinantem sukcesu? Ponizej
zbiér elementow, ktére odrdézniajg prawdziwych
partneréw biznesowych od oséb, ktére dopiero
pretenduja do tej roli:

Przewidywanie konsekwencji w perspek-
1 tywie dlugofalowej. Skuteczny HRBP mysli

nie tylko o zadaniu, ktére ma do zrealizowania
tu i teraz, lecz takze o konsekwencjach jego reali-
zacji i wptywie na biznes za kilka lub kilkanascie
miesiecy.

www.hrbusinesspartner.pl
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Przyktad |

Wyobraz sobie, ze w zwigzku z pozyskaniem przez
Twojego pracodawce nowego zlecenia od strate-
gicznego kontrahenta masz za zadanie zrekrutowac
kolejnych 20 handlowcéw dedykowanych do obstu-
gi sprzedazy. Juz dzi$ zastandw sie, jakie dziatania
podejmiesz wspdlnie z menedzerami sprzedazy,
aby zatrzymac tych sprzedawcéw w organizacji po
tym, jak minie pierwszy etap euforii poczatkujace-
go i zacznie sie droga pod gorke i ,prawdziwe” cele.
To nie skutecznos¢ dziatan rekrutacyjnych bedzie
okreslac to, jak sprawnie dziatasz, ale raczej to, czy
potrafisz zadbac¢ skutecznie o retencje pozyskanego
do organizacji kapitatu.

Przyktad II

Planujesz wprowadzenie w Twojej firmie $ciezek ka-
riery, od ktérych uzalezniona bedzie zmiana wyna-
grodzenia pracownikéw wraz z nabywaniem kolej-
nych szczebli na drabinie rozwoju? Swietny pomyst,
ale zanim cokolwiek wdrozysz, zréb symulacje,
jaki wptyw na przysztoroczny budzet wynagrodzen
w danym dziale bedzie mie¢ zmiana i czy Twoja or-
ganizacja jest w stanie sie z tym zmierzy¢. Pamietaj
0 wynagrodzeniu nie tylko statym (podstawa), lecz
takze zmiennym (premie, prowizje), ktére w wielu or-
ganizacjach jest powigzane z wysokoscig wynagro-
dzenia zasadniczego. To wtasnie oznacza umiejet-
nos¢ przewidywania konsekwencji w perspektywie
dtugofalowe;j.

byly CEO zwykt méwic: ,Nie patrz na bench-

marki, one nas tylko ograniczaja” Ja do tego
dodawatam jeszcze: ,Benchmarki pozwalajag nam
wychodzi¢ poza obowigzujgce standardy i tworzy¢
nowe, jeszcze lepsze”. Ztota zasada HR Business Part-
nera, ktérg warto, aby$ odpowiednimi dziataniami
zaszczepiat w catej organizacji, powinna brzmie¢:
inspirujmy sie konkurencja, ale jej nie kopiujmy,
bo kopiujac, mozemy stac sie co prawda najlepsza,
ale nadal podrobiong wersja. Projektujesz program
talentowy, bo tak robig inne firmy i taki jest teraz
trend na rynku? Znajomos¢ trendéw to wazna
rzecz, ale zaczetabym prace od zadania sobie pyta-
nia, na jaka potrzebe Twojej organizacji odpowie to
rozwigzanie. Zwré¢ uwage - nie pytam o potrzebe
rynku, ale o realng potrzebe Twojej organizacji. Wi-
dzisz réznice? Kazde przedsiebiorstwo boryka sie
przeciez z innymi wyzwaniami, a sSwiadomy ekspert
HR powinien umie¢ te wyzwania dostrzec, na tej
podstawie zdiagnozowac stojacg za nimi potrzebe

2 Wyznaczanie nowych standardéow. Moj

i pod nig wtasnie projektowac jakiekolwiek rozwia-
zania czy projektowac specjalistyczne programy.
Jak chcesz sprzedac¢ swojemu CEO koncepcje ja-
kiejkolwiek inicjatywy HR, jesli méwisz mu o tym,
€0 Majq inni, a zapominasz o tym, co jest kluczowe
dla Was?

i dostarczanie quick-winéw. Czy dzwonigc

na infolinie swojego banku, oczekujesz, ze
konsultant odbierze w przeciagu kilku sekund? Czy
oddajac komputer do dziatu help desk, chcesz mie¢
sprawe zatatwiona od reki? Dokfadnie takiej samej
skutecznosci i responsywnosci oczekuja nasi klienci
wewnetrzni, czyli wszyscy zatrudnieni w Twojej fir-
mie pracownicy. | nie chodzi o zatatwianie wszyst-
kiego od reki i byle jak, tylko po to, by mie¢ opinie
Speedy Gonzalesa, bo to droga na skréty. Chodzi
o to, by rozumie¢ zasade ,biznes nie lubi czekac”
i nauczyc sie dostarczac tzw. quick winy, czyli mate,
ale szybkie sukcesy.

3 Zapewnianie wysokiego poziomu SLA

Przyktad IlI

Wyobraz sobie, ze menedzer prosi Cie 0 przygo-
towanie planu obnizenia rotacji w dziale logistyki,
w ktorym zauwazono wyrazny spadek motywacji
zatogi oraz coraz czestsze odchodzenie pracowni-
kéw do innych firm. Zamiast méwi¢: ,Chwile to po-
trwa, poniewaz musze sie zastanowic nad..”, lepiej,
abys powiedziat: ,Na poczatek przygotuje podsumo-
wanie rotacji w poszczegolnych kwartatach za rok
201712018, przeanalizuje wyniki i przyjde do Ciebie
z wnioskami”. Owszem, podsumowanie wynikow
nie jest jeszcze gotowym planem obnizenia rotacji,
ale dobry HR-owiec wie, ze nie ma sensu wymyslac¢
skomplikowanych rozwigzan, dopoki nie rzuci sie
okiem na to, co mowig liczby. Najwazniejsze, ze
w krotkim czasie jestes w stanie dostarczy¢ pierw-
sze efekty, czyli przygotowac sie do merytorycznej
rozmowy z menedzerem na temat skali zjawiska
i potencjalnych przyczyn.

Ciagte zadawanie pytania ile nas to be-
dzie kosztowac i w jakim czasie dostar-
czymy biznesowi realne korzysci z tego
dziatania?”.

Przyktad IV

Pamietam rozmowe z 0sobg z mojego zespotu,
ktéra pracowata nad bardzo trudnym projektem re-
krutacji do zespotu handlowego. Wpadta na pomyst,
aby pozyskac¢ z rynku osoby bez doswiadczenia, ale
z potencjatem, ktére mozemy przygotowac do pracy

styczen/luty 2020



dzieki programowi ptatnego 6-miesiecznego stazu,
gdzie osoby poznaja prace sprzedawcy od podstaw.
Kiedy zaczetySmy rozmawiac o kosztach tego pro-
gramu i realnym czasie, w jakim osoby te zaczng
zarabia¢ na siebie i przynosi¢ korzysci dyrektorowi
sprzedazy (a byto to szacunkowo okoto 9-12 mie-
siecy), okazafo sie, ze lepszym rozwigzaniem jest
zatrudni¢ mniej 0sob, ale bardziej doswiadczonych,
i zaptaci¢ im wiecej, a one w zasadzie od pierwsze-
go dnia zaczng generowac korzysci. | wtasnie w taki
sposéb powinien mysle¢ HR Business Partner — za-
nim zaproponujesz menedzerom jakiekolwiek roz-
wigzanie, najpierw zastanow sie, jak szybko bedzie
ono w stanie dostarczy¢ profity, na ktdre czeka caty
Twoj biznes.

Proste? Tak tylko sie wydaje, jednak w prakty-
ce niewiele os6b ma w sobie to co$, co pozwala
im przyjac¢ taka postawe i dziata¢ skutecznie. A to
dlatego, ze bycie HR Business Partnerem wymaga
nie tylko bardzo duzej samoswiadomosci, lecz tak-
ze umiejetnosci faczenia wielu perspektyw oraz
nierzadko gotowosci do wejscia w tzw. buty wia-
Sciciela czy prezesa firmy, rzetelnej oceny, jak dzi$
funkcjonuje biznes oraz w jaki sposob dziatania
podejmowane w obszarze HR moga ten biznes
wznies¢ na wyzszy poziom.

HR BUSINESS PARTNER NA SPOTKANIU
I DYREKTOREM SPRZEDAZY

Niezwykle wazne jest, aby partner biznesowy HR
potrafit rozmawia¢ zaréwno z pracownikami, jak
i z kadrg zarzadzajaca. To przeciez do niego w pierw-
szej kolejnosci powinni zgtaszac sie kierownicy, jesli
widza trudnosci w obszarze zarzadzania persone-
lem lub planuja jakiekolwiek zmiany zwigzane z po-
wiekszaniem lub redukcjg zespotéw. Dobrze wiec,
aby ekspert HR nie tylko orientowat sie w pojeciach
zwigzanych z szeroko rozumianym prowadzeniem
biznesu, lecz takze znat specyfike funkcjonowania
poszczegolnych dziatéw w firmie.

Jesli zatem chcesz by¢ traktowany przez dyrek-
tora sprzedazy, z ktérym na co dzien wspétpracu-
jesz, jak prawdziwy biznesowy partner, pamietaj
o kilku wskazéwkach. Nieodrobienie ktorejs z tych
lekcji predzej czy pdzniej zostanie zauwazone, byle-
by tylko nie miato konsekwencji w nieprawidtowo
zaprojektowanym dla sprzedazy procesie HR.

tegiag sprzedazy i zrozumienia jej. | nie chodzi
tu tylko o to, aby wiedzie¢, co sprzedaje Twoja
firma. Sprawdz, jakie sg krotko- i dlugoterminowe
cele postawione do realizacji przed departamentem

1 Zacznij od dokfadnego zapoznania sie ze stra-
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Przyktad V

Pokaze to na wiasnym przyktadzie wspotpracy
z dziatami sprzedazy, o ktdrej z czystym sumieniem
moge powiedzied, ze to jedno z najciekawszych do-
Swiadczen, jakie miatam okazje zdobyc. Wysokie
wymagania wzgledem HR, szybkie tempo pracy, ko-
niecznos¢ podejmowania btyskawicznych decyzji,
komunikowanie sie na poziomie wskaznikow, liczb,
wynikow kwartalnych, potrocznych, rocznych - to
hartowato mojego HR-owego ducha i jednoczesnie
uczyto, ze na spotkanie z dyrektorem sprzedazy
trzeba by¢ zawsze dobrze przygotowanym. W tym
duecie powiedzenie ,czego nie dopowiesz, to dowy-
gladasz” zdecydowanie sie nie sprawdzato. Za to
dominowat jezyk faktéw, ktéry wymagat dobrych ar-
gumentow i umiejetnosci ,tgczenia kropek”. Zasada
byta prosta - albo sie w tym Swiecie szybko odnaj-
dziesz, albo... bedziesz musiat dtugo pracowac na
uznanie i szacunek.

sprzedazy. Znajdz powigzanie miedzy celami bizne-
sowymi firmy a celami biznesowymi dziatu handlo-
wego oraz zauwaz, w jaki sposéb dziatania sprze-
dazy wptywaja na dynamike wzrostu catej firmy.
Dowiedz sie, na jakich produktach i ustugach Two-
ja firma zarabia najwiecej, a gdzie marza jest mini-
malna i ma charakter tzw. sprzedazy referencyjnej,
czyli realizowanej po to, aby pozyskac referencje
od klientéw zadowolonych ze wspétpracy. Zwe-
ryfikuj Waszg konkurencje pod katem przewag,
jakie ma nad Wami, ale badz tez swiadom ich luk,
ktére moga sie sta¢ pomocne przy pozyskiwaniu

/tota zasada HR Business Partnera,

ktdrg warto, aby$ odpowiednimi dziataniami
zaszczepiat w catej organizacji, powinna

brzmiec: inspirujmy sie konkurencjg,
ale jej nie kopiujmy, bo kopiujac,
mozemy stac sie najlepsza, ale nadal
podrobiong wersja.

talentéw. Po co ekspertowi HR takie informacje?
Czy nie wystarczy, jesli bedziesz wiedzie¢ sporo
wytgcznie na temat Waszej marki? Ot6z nie. Wiele
razy podczas spotkan z dyrektorem sprzedazy czy
na etapie negocjacji z kandydatami wykorzysty-
watam informacje o konkurencji dotyczace spo-
sobu rozliczania ich handlowcéw, wysokosci pla-
néw sprzedazowych, czynnikéw wptywajacych na

www.hrbusinesspartner.pl
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wysokos¢ prowizji czy zasiegu terytorialnego, na
ktérym funkcjonowaty inne firmy. | zawsze dziatato
to na moja korzys¢, bo oznaczato, ze sie orientuje,
ze,czuje”, o co chodzi w tej branzy, i rozumiem sens
podejmowanych dziatan.

Jesli proporcja kosztow utrzymania
handlowca do przychodow jego sprzedazy
sie nie zmienia, to znak, ze nalezy zareagowac
| zaplanowac dziatania naprawcze.

korzystywanych w sprzedazy: forecast, churn

rate, total revenue, cross-selling, up-selling,
lejek sprzedazowy czy EBITA. | nie chodzi o to, abys
byt ekspertem z zakresu finanséw czy sprzedazo-
wym ninja, chodzi o to, abys czut sie swobodnie
podczas spotkan i rozumiat dane zawarte w rapor-
tach sprzedazowych, do ktérych dyrektor sprzeda-
zy na pewno bedzie sie odwotywat. Mnie ta wiedza
byta niezwykle przydatna, chociazby podczas pracy
ze sprzedazg nad projektowaniem systeméw pro-
wizyjnych, kiedy to okazywato sie, ze warto$¢ sprze-
dazy wygenerowanej dzieki cross i up-sellingowi

2 Zréb powtdrke z podstawowych poje¢ wy-

czy utrzymanie odpowiedniego poziomu churn
rate byly jednymi z najwazniejszych miernikéw
oceny efektywnosci pracy handlowca. A wracajac
do raportéw sprzedazy — moja dobra praktyka byto
dotaczenie do listy mailingowej oséb, do ktérych
codziennie trafiaty raporty, i biezace analizowanie
wynikéw nowo zatrudnionych pracownikéw. Dzie-
ki temu mogtam $ledzi¢ ich postepy, weryfikowac
trafnos¢ podjetych decyzji rekrutacyjnych, szybko
wychwytywaé pojawiajace sie w pracy handlowca
trudnosci (szczegdlnie byto to widoczne w sprzeda-
zy B2C, gdzie wyniki sg raportowane kazdego dnia
i wida¢ kazde, nawet najmniejsze odchylenie od
poziomu). Réwniez argumenty, ktérych uzywatam
podczas rozméw z dyrektorem sprzedazy i ktére od-
nosity sie do danych w raportach, zyskiwaty na war-
tosci, kiedy okazywato sie, ze nie wyrazam jedynie
wiasnych opinii, ale opieram sie na cyfrach z Excela
i to whasnie z nich wyciggam wnioski.

manie handlowca. Wez pod uwage nie tylko

poziom jego wynagrodzenia, lecz takze kosz-
ty narzedzi pracy (réwniez licencji na pakiet biuro-
wy czy dostepy do systeméw) oraz materiatéw mar-
ketingowych, z jakich korzysta (np. ulotki, gadzety
dla klientéw). Pracowatam kiedy$ z dyrektorem
sprzedazy, ktéry z uporem maniaka powtarzat, ze
handlowiec musi na siebie zarobi¢, dlatego nie mo-
zemy sobie pozwoli¢ na nieudane procesy rekruta-
cyjne, bo woéwczas on traci podwdjnie — nie tylko
brakiem przychodéw ze sprzedazy, ale réwniez
zwiekszonym poziomem kosztéw. Dlatego skupiali-
Smy sie na wyborze jedynie tych kandydatéw, co do
ktérych nie mielismy watpliwosci lub gdy ryzyko za-
trudnienia byto minimalne i przez kolejne kilka mie-
siecy przygladalismy sie temu, w ktérym momencie
zysk z pracy handlowca staje sie wiekszy niz poziom
kosztow, ktére generuje. Takie podejscie pozwala-
to nam reagowac z duzym wyprzedzeniem, zanim
okazywato sie, ze kontynuacja wspodtpracy sie nam
nie zwrdci. Warto wiec, aby$ ustalit wspélnie z dy-
rektorem punkt w czasie, w ktérym handlowiec po-
winien stac sie ,rentowny” dla firmy, i na biezaco
Sledzit postepy. Jesli proporcja kosztow utrzymania

3 Dowiedz sie, ile miesiecznie kosztuje utrzy-



handlowca do przychodéw jego sprzedazy sie nie
zmienia, to znak, ze nalezy zareagowac i zaplano-
wac dziatania naprawcze. Warto, abys jako pierwszy
zaproponowat takie podejscie do myslenia o oce-
nie efektywnosci pracy handlowcow - sprzedaz nie
lubi traci¢, a dyrektor na pewno doceni, ze myslisz
w tak przekrojowy sposdb.

Na koniec jeszcze jedna wskazéwka — po-
4 traktuj cele dyrektora sprzedazy jako wiasne.

Oczywiscie nie chodzi o to, aby$ sttamsit
w sobie HR-owe powotanie i ruszyt w teren szukac
klientéw. Chodzi o to, abys zrozumiat, w jaki sposéb
SWojg pracg przyczyniasz sie do realizacji kluczo-
wych wskaznikdw departamentu sprzedazy. | niech
od dzis ,wykrecenie” najlepszego w kwartale wyni-
ku sprzedazy stanie sie réwniez Twoim interesem.

LEKCJA BIZNESU DLA HR

Na pierwszy rzut oka kazdy z dziatéw z obszaru

marketingu i sprzedazy zajmuje sie czyms zupetnie

innym:

= Sprzedaz dostarcza klientom rozwigzania i dba
o wiasciwe relacje z nimi.

= Marketing wykorzystuje odpowiednie narze-
dzia, aby promowac¢ marke i przekonywa¢ do
niej klientéw.

= HR zatrudnia, administruje kadrami i ptacami
i robi wszystko, aby ludziom chciato sie efektyw-
nie pracowac.

Trzy r6zne obszary, trzy kompletnie inne zakresy
odpowiedzialnosci, czym wiec sie mozna zainspiro-
wac i jakie dobre praktyki jako HR Business Partner
mozesz zaimplementowac na gruncie HR?

Oto6z, jak sie okazuje, HR ma wiecej wspdlnego
z marketingiem i sprzedaza, niz sie na pierwszy rzut
oka wydaje, i dobry HR Business Partner na pewno
te zaleznos¢ zauwazy. Kazdy z obszaréw przeciez
zawodowo zajmuje sie... sprzedazg wizerunku fir-
my! W przypadku marketingu i sprzedazy ptaci za
to klient, w przypadku HR - kandydat. Ale czy nie
jest tak, ze méwimy w zasadzie o jednej i tej samej
osobie, bo przeciez kazdy klient to Wasz potencjal-
ny kandydat? Patrzac z takiej perspektywy, okazu-
je sie, ze warto pozna¢ dobre praktyki stosowane
przez marketing i sprzedaz, a nastepnie wdrozy¢
je do swojej codziennej pracy. Zyskasz na tym po-
dwojnie: wyposazysz sie w praktyczne narzedzia,
ktére w tatwy sposdb mozesz sparametryzowacd
i zacza¢ mierzy¢ efektywnos¢ swoich dziatan, a do-
datkowo zaczniesz moéwic tym samym jezykiem co
sprzedaz i marketing - a to pierwszy krok do sukce-
su na drodze do skutecznej wspétpracy z nimi.

STARE WYZWANIA NOWE POJESCIE

ktore w dostownym ttumaczeniu oznacza umo-

we o gwarantowanym poziomie $wiadczenia
ustug. Sprzedaz korzysta z tego wskaznika, mierzac
np. szybko$¢ odbierania potaczen przychodzacych
od klientéw, czas potrzebny na rozwigzanie sprawy
klienta czy dostepnos¢ ustugi dla klienta w okreslo-
nym czasie (np. dostepnos¢ ustugi internetu przez
minimum 99,98% czasu w ciggu miesigca — mozemy
pozwoli¢ sobie na maksymalnie 0,02% czasu, w kto-
rym ustuga nie bedzie swiadczona ze wzgledu na np.
prace serwisowe). A gdyby tak dziat HR zaczat $wiad-
czy¢ swoje ustugi w taki sposob, aby biznes mogt
oczekiwac okreslonego poziomu SLA?

] Zacznijmy od SLA (ang. service level agreement),

Przyktad VI

Przyktadem moze by¢ czas rekrutacji (ang. time to
hire), czyli wskaZnik méwigcy, ile czasu ($rednio) zaj-
muje rekruterowi obsadzenie wakatu w organizacji.
Z punktu widzenia biznesu to kluczowy parametr
pozwalajgcy lepiej planowac dziatania zwigzane
z zatrudnianiem, zwalnianiem czy zgtaszaniem po-
trzeb rekrutacyjnych.

Innym przyktadem moze by¢ wskaznik rotacji wérdd
nowo zatrudnionych oséb (ang. turnover rate), kté-
ry obrazuje, jak wysoka jest jakos¢ prowadzonych
rekrutacji i ilu pracownikéw rezygnuje, np. w pierw-
szych trzech miesigcach pracy. Biznes oczekujac od
dziatéw HR okreslonego poziomu turnover rate,
wymaga tym samym nie tylko dobrania odpowied-
niego kandydata, lecz takze wtasciwego zaprojek-
towania procesu onboardingu i przygotowania
narzedzi wspierajacych menedzeréw w realizacji
etapu wdrozenia.

Coraz wiecej firm uswiadamia sobie,
ze zadowolenie klienta jest jednym

z najsilniejszych driveréw powodujgcych

dynamiczny wzrost organizacji.

dazy, ze jego ludzie pracuja na tzw. lejku sprze-

dazowym (ang. pepline lub sales funnel), kté-
ry jest narzedziem pomagajagcym lepiej zarzadzac
procesem sprzedazy oraz wiedzie¢, na jakim etapie
znajduje sie kazda z szans sprzedazowych, czy jest
ich wystarczajaca liczba, aby zrealizowa¢ postawione
przed handlowcem cele oraz by¢ swiadomym tego,

22apewne nie raz styszate$ od dyrektora sprze-
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ktore szanse sprzedazowe wymagdaja szczegdlnej
uwagi. To samo narzedzie mozesz z powodzeniem
wykorzystac, np. w procesie rekrutacji, mierzac liczbe
CV sptywajacych w danym procesie, liczbe kandyda-
téw odrzuconych i zaproszonych do pierwszego czy

Biznes potrzebuje nie tyle wykonawcy
polecen i realizatora procesow,

ile przede wszystkim partnera do wspdlnego
zarzadzania oraz skutecznego doradcy

w zakresie spraw pracowniczych.

drugiego etapu, liczbe ztozonych ofert pracy i osta-
tecznie liczbe zatrudnionych oséb. W ten sposéb
mozesz oceni, ile kontaktéw do kandydatéw musisz
pozyska¢, aby skutecznie zamkna¢ proces, na kto-
rym etapie procesu pojawia sie najwiecej trudnosci
i jakie dziatania naprawcze podjac¢ (np. jesli po pierw-
szej selekcji CV odrzucasz 97% kandydatéw, moze to
oznacza¢, ze ogtoszenie rekrutacyjne jest napisane
w nieprawidtowy sposdéb; jesli na piec ztozonych ofert
pracy czterech kandydatéw odmawia wspotpracy, to
znak, ze czas przyjrze¢ sie oferowanym im warun-
kom itp.). Pepline to réwniez doskonaty sposdb, aby
mierzy¢ efektywnosc zrédet rekrutacji. Moze okaza¢
sie, ze miejsce, z ktérego pozyskujesz najwiecej CV,
nie dostarcza kandydatéw wystarczajaco dobrych ja-
kosciowo, przez co musisz korzystac z innych zrédet,
ktore co prawda generujg zdecydowanie mniejsza
liczbe aplikacji, ale kandydaci sg o niebo lepsi. Lejek
moze sie wiec sta¢ podstawa podejmowanych przez
Ciebie decyzji i weryfikowania, czy obrane przez
Ciebie kierunki sg wihasciwe. Gwarantuje, ze odwo-
tujac sie do lejka podczas rozmowy z dyrektorem
sprzedazy o efektywnosci prowadzonych proceséw
rekrutacji, zrobisz na nim bardzo dobre wrazenie.
I, co najwazniejsze, bedziesz méwic jezykiem, ktéry
doskonale rozumie.

Czy Twoja firma mierzy wsréd swoich klientéw
wskaznik satysfakcji (ang. customer satisfaction
rate)? Jesli zapytasz o to dziat marketingu, to z du-
zym prawdopodobiefstwem odpowiedz bedzie
twierdzaca. Wigze sie to z tym, ze coraz wiecej firm
uswiadamia sobie, ze zadowolenie klienta jest
jednym z najsilniejszych driveréw powodujacych
dynamiczny wzrost organizacji. Odptyw niezado-
wolonych klientéw niesie dzi$ za sobg zbyt po-
wazne konsekwencje, aby go zignorowac. A jesli
zapytam Cig, czy Ty mierzysz zadowolenie swoich
klientéw wewnetrznych ze wspétpracy z Toba lub

Twoim zespotem, to co odpowiesz? Jesli jeszcze
nie wdrozyte$ tego do swojej praktyki, czas naj-
wyzszy nadrobic zalegtosci. | nie jest to wcale tak
trudne zadanie, jak by sie mogto wydawac. Zacznij
od mierzenia NPS (ang. net promoter score), za-
dajac swoim klientom wewnetrznym pytanie: ,Na
ile jest prawdopodobne, ze polecisz wspdtprace
z dziatem HR/rekruterem X/Janem Kowalskim in-
nemu menedzerowi w organizacji?”. Tres¢ pytania
mozesz dowolnie zmienia¢ w zaleznosci od tego,
do kogo je kierujesz i kogo dotyczy, mierzac od-
powiedzi na skali od 0 do 10. Biznes potrzebuje
nie tyle wykonawcy polecen i realizatora proce-
séw, ile przede wszystkim partnera do wspdlnego
zarzadzania oraz skutecznego doradcy w zakresie
spraw pracowniczych. Na poczatek powinno to
wystarczy¢, cho¢ polecam doda¢ do tego kilka
pytan pogtebiajacych, ktére pomoga lepiej zro-
zumie¢, z czego wynikaja odpowiedzi responden-
tow. Porozmawiaj ze swoim dziatem marketingu,
jak stosowac¢ metodologie NPS w praktyce i jak
interpretowac wynik. Dobre praktyki méwig, aby
wiacza¢ wynik NPS w system premiowy dziatéw.
Miatam okazje pracowac¢ w organizacji, w ktoérej
wskaznik NPS byt mierzony dla kazdego departa-
mentu i wszyscy dyrektorzy byli odpowiedzialni
za utrzymanie wyniku na okreslonym poziomie
- od tego zalezata wysokos¢ ich wynagrodzenia
zmiennego.

Zobacz, jak niewiele trzeba, aby lepiej rozumiec
biznes i skuteczniej sie z nim porozumiewac. Wdro-
zenie do swojej praktyki HR tych trzech narzedzi
pozwoli Ci nie tylko lepiej zarzadza¢ procesami, za
ktore jeste$ odpowiedzialny, lecz takze operowac
tymi samymi miarami efektywnosci, co Twoi klienci
wewnetrzni.

KOGO POTRZEBUJA DZIS MENEDZEROWIE W FIRMIE -
DZIAU HR GZY PARTNERA BIZNESOWEGO?

Przedstawiona przeze mnie koncepcja wspotcze-
snych dziatéw HR wywraca do géry nogami trady-
cyjny sposéb myslenia o tym, czego menedzerowie
moga dzi$ wymagac od ekspertéw personalnych.
Zatrudnianie specjalisty znajacego nawet bar-
dzo dobrze metody pozyskiwania pracownikéw,
przepisy prawa pracy czy sposoby rozwijania ludzi
moze okazac sie na dtuzsza mete nieefektywne.
Okazuje sie bowiem, ze biznes potrzebuje nie
tyle wykonawcy polecen i realizatora proceséw,
ile przede wszystkim partnera do wspdlnego za-
rzadzania oraz skutecznego doradcy w zakresie
spraw pracowniczych. | taka role wspodtczesnie
powinien petni¢ wiasnie HR Business Partner. ¢
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4 0d 2009 roku praktyk w obszarze HR, gtéwnie

7 wsektorze IT.

Proces onboardingowy w Objectivity dziata

od wielu lat i w tym czasie ulegat nieustannym
zmianom. Obecny ksztatt wdrozenia jest wynikiem
wspolnej, intensywnej pracy zespotu HR (a doktadnie
zespotu rekrutacji i developmentu) oraz biznesu.
Wspalnie chcielismy, aby kazda nowa osoba szybko
poczuta sie w Objectivity bardzo swobodnie.
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L ARTYKUtU DOWIESZ SIE:

+ Jakie sg etapy wdrozenia nowego pracownika?
+ Dlaczego onboarding to intensywny czas dla nowo zatrudnionej osoby?
+ Jakie sa wyznaczniki skutecznosci wdrozenia nowego pracownika?

roces onboardingu mozna poréwna¢ do randkowa-

nia, ktére rozpoczyna sie pierwszym spotkaniem,

czyli rozmowa rekrutacyjna. Jest to czas, kiedy spraw-

dzamy wzajemne dopasowanie i czy jest miedzy
nami tzw. chemia. Z pewnoscig zwiekszamy szanse na powo-
dzenie tego ,zwigzku’, jesli nie jest to randka w ciemno. HR ma
za zadanie stworzenie takich warunkéw, aby pierwsze i kazde
kolejne spotkanie, byty jak najbardziej komfortowe dla nowo
zatrudnionej osoby. Skoro podjelismy decyzje, ze chcemy ra-
zem pracowa¢, stwérzmy srodowisko, ktére utatwi nam dalsze
poznawanie sie.

Lider odpowiada za catosciowe wdrozenie
pracownika w projekt, pomaga zintegrowac sie
Z zespotem, przeprowadza regularne spotkania
oraz dajagc wtasny przyktad, wprowadza nowego
pracownika w kulture organizacyjng firmy.

Dla pracownika to czas na zadawanie pytan,
probowanie i popetnianie btedow.

Dobre samopoczucie w Objectivity szczegdlnie oddaja sto-
wa jednej z menedzerek, ktéra powiedziata, ze nie przychodzi
do pracy, ale do miejsca, w ktérym ma dobrych znajomych
i robi z nimi co$, co ma sens. W Objectivity zaktadamy, ze kaz-
dy nowy pracownik, przekraczajac prég naszej firmy, wnosi do
niej duze zaangazowanie. Projektujac caty proces onboardingu,
chcielismy je nie tylko podtrzymac, a wrecz wzmocnic podczas
pierwszych tygodni pracy.

POCZATEK PROCESU

Sam proces onboardingu zaczyna sie juz na etapie spotkania re-
krutacyjnego, podczas ktérego traktujemy nowe osoby zgodnie
z nasza kultura organizacyjna - po partnersku. Szybko przecho-
dzimy na ,ty” i zachecamy do otwartej rozmowy. Po spotkaniu
przekazujemy kazdemu kandydatowi szczegétowa informacje
zwrotna. Jesli to, co oferuje kandydat, nie do konca nam od-
powiada, wowczas szczerze méwimy, dlaczego nie zdecydowa-
lismy sie na wspdtprace. Mimo, ze tego typu wiadomosci nie
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s zbyt wdzieczne do przekazywania, to
kandydaci bardzo doceniajg feedback.
Niektorzy z nich wracaja do nas po kil-
ku latach, aby sprébowac ponownie.
Z osobami, ktérym ztozylismy ofer-
te i od ktérych réwniez ustyszelismy
Jtak’, podpisujemy umowe w przecia-
gu pieciu dni. Wierzymy, ze daje im to
poczucie komfortu i bezpieczenstwa.
Nastepnie planujemy indywidualne
wdrozenia. Jest to czas na przypisanie no-
wej osoby do projektu, a tym samym do
lidera i mentora. Ustalamy réwniez
szczeg6ty szkolen wprowadzajacych.

ZANIM NOWE 0S0BY ROZPOGINA PRAGE

Nowi pracownicy dofaczaja do
1 Objectivity z reguty na poczatku

i w potowie kazdego miesigca.
Zdajemy sobie sprawe, ze kandydaci,
ktérzy przyjeli nasza oferte, oczekuja
na pierwszy dzien pracy. Dlatego aby
zminimalizowa¢ ten ewentualny stres,
wysytamy kazdej nowej osobie zapro-
szenie na nadchodzace imprezy in-
tegracyjne, napisany lekkim piérem
newsletter z ciekawymi informacjami
z zycia firmy. Od 2015 r. kurier dostar-
cza réwniez pod drzwi ich domu sper-
sonalizowany pakiet powitalny. Jest to
kolejny krok w kierunku podtrzymania
dobrej relacji z kandydatem w okresie
miedzy rozmowag rekrutacyjng a pierw-
szym dniem pracy. Robigc to chcemy,
aby nowi cztonkowie zespotu wiedzieli,
ze na nich czekamy, a rozmowa rekruta-
cyjna byta jedynie wstepem do ciekawej
przygody, jaka ich czeka w Objectivity.
W pudetku znajduje sie spersonalizo-
wany list powitalny, manifest lub han-
dbook odpowiedni dla guildii (dziatu)
do ktoérej ma trafi¢ nowa osoba, ksigz-
ke z testem Strengths Finder (bada-
jacym mocne strony pracownikéw,



ktére szczegétowo omawiane s3 wspdlnie z HR
BP i w oparciu, o ktére pdzniej pracujemy), T-shirt
Objectivity w dopasowanym rozmiarze, kawe
z lokalnej palarni, cos stodkiego, wlepki oraz opa-
ske odblaskowg z logo firmy. Jeden z zatrudnio-
nych analitykdéw biznesowych tak zareagowat na
otrzymanga paczke: ,Paczka, ktéra niespodziewa-
nie otrzymatem kilka dni po podpisaniu umowy,
to kolejny raz (po procesie rekrutacyjnym), kiedy
firma Objectivity bardzo pozytywnie mnie zasko-
czyfa. Niespodziewanie dostatem mata paczuszke,
a w niej kilka mitych prezentéw. Chyba najlepszym
komentarzem do tego, jak sie czutem, kiedy otwie-
ratem paczke, sg stowa mojej zony, ktéra akurat byta
przy mnie. Powiedziata: «Wow, od razu wida¢, ze ta
firma dba o swoich pracownikéw»".

Kolejnym krokiem do zmniejszenia stresu
2 zwigzanego ze zmiang pracy i oczekiwaniem

na nieznane jest wysytka zaproszenia na
pierwszy dzien pracy, ktéry zawiera szereg informa-
¢ji, co czeka nowa osobe: z kim sie spotka, w jakich
szkoleniach weZmie udziat i co ma ze sobg zabrad.
Taka wiadomos¢ dostaje kazdy co najmniej tydzien
przed oficjalnym rozpoczeciem pracy.

IAGZYNAMY!

Ze wzgledu na macierzowg strukture Objectivity
pierwsze dwa dni w catosci uptywaja pod znakiem
wspélnych szkoleh wprowadzajacych do organiza-
¢ji, a nastepnie pracownik przechodzi dalsze wdro-
zenie guildiowo (w dziale) i tribowo (w projekcie,
zespole).

my o naszej historii, strukturze firmy, bezpie-
czenstwie, infrastrukturze, wewnetrznych sys-
temach i mozliwosciach rozwoju. Szkolenia pro-
wadza trenerzy, ktdérzy zgtosili sie do tego zadania
na ochotnika. Warto zaznaczy¢ tez, ze sg to osoby
reprezentujgce prawie kazda role w firmie. Po-
szczegolne spotkania majg opracowang agende,
dlatego nawet jesli prowadzg je kazdego miesigca
rézne osoby, to przekazuja one te sama wiedze. Za
cafa logistyke szkolen jest odpowiedzialny Training
Coordinator.
Pierwszy dzien pracy zaczyna sie od dobrej kawy
w firmowej kuchni i przywitania przez zesp6t z ad-
ministracji. Pracownicy dostaja karty dostepu do
biura i parkingu. Nastepnie uzupetniaja ze specjali-
st z dziatu kadr wszelkie kwestie formalno-prawne
zwigzane z umowg (m.in. poprawne uzupetnienie
formularzy, uzupetnienie dokumentéw do akt pra-
cowniczych itp.) oraz sg przeszkalani z zakresu BHP,

1 Pierwsze dwa dni to czas, kiedy opowiada-
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@ Rys. 1. Strona powitalna w teczce z umowg o prace
Zrédto: Materiaty wtasne Objectivity.

infrastruktury i bezpieczenstwa/jakosci. Tego dnia
opowiadamy o prowadzonych obecnie dla naszych
klientéw projektach. Podczas przerwy lunchowej
pracownik poznaje tez blizej swojego lidera. Kolej-
nego dnia odbywajg sie wdrozenia z osobga z dziatu
HR i komunikacji. Sa to dtuzsze spotkania, podczas
ktérych rozmawiamy, m.in. o strukturze firmy, war-
tosciach, sposobach komunikacji, wewnetrznych

Sam proces onboardingu zaczyna sie |
na etapie spotkania rekrutacyjnego,

A nasadieg phyrew | pravita e, 8 tasady navie)

uz

podczas ktorego traktujemy nowe 0soby

zgodnie z naszg kulturg organizacyjna,
a wiec po partnersku.

narzedziach, warunkach socjalnych oraz duzo
mniej formalnych kwestiach. Visual Designerzy oraz
specjalisci UX rowniez maja okazje poopowiadac
nowym pracownikom o brandingu i UX. Tego dnia
nowe osoby spotykaja sie z cztonkiem zarzadu od-
powiedzialnym za sprzedaz, aby dowiedziec sig, jak
pracujemy z klientami. Osobiscie poznajg Guild Ma-
steréw (dyrektoréw poszczegélnych dziatéw), kto-
rzy opowiadajg o sobie oraz o tym, czym zajmuja
sie ich departamenty, podkreslajac tym samym, ze
sq dla ludzi, a nie dla proceséw. Wszystkie te spo-
tkania maja na celu adaptacje do kultury panujacej
w Objectivity.

www.hrbusinesspartner.pl
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@ Rys. 2. Welcome pack

Zrédto: Materiaty wtasne Objectivity.

pracownika odbiera jego lider i prowadzi go

do kompletnie przygotowanego miejsca pra-
cy. Na biurku znajduje sie powitalna kartka oraz
wszystkie potrzebne narzedzia pracy tj. rozstawiony
sprzet, postawione srodowisko, zainstalowane opro-
gramowanie i udzielone dostepy. Wszystko to przy-
gotowane przez naszych administratoréw i help-
desk. Po dwéch dniach ogdlnych szkolen nowo za-
trudniona osoba dostaje od Training Coordinatora
wiadomos¢ zawierajgcg zebrane informacje, ktorych
pracownicy mogli nie zapisa¢/zapamietac.

2 Drugiego dnia, po zakorczonych szkoleniach,

llosC wrazen, informacji do przyswojenia,
nowych ludzi dookota mogg przyttoczy¢
cztowieka. Aby jeszcze bardziej utatwic
pracownikowi odnalezienie sie w nowym
srodowisku, ponad rok temu postanowiliSmy
otoczyC go opieka rekrutera. Bazujemy tym
samym na relacji stworzonej juz podczas
rozmowy rekrutacyjnej i zatrudnienia.

na wdrozenie do zespotu, roli/zadan, uczenie

sie i poznawanie projektu. Szczegélna role od-
grywa tutaj lider, dla ktérego wyjsciowy do poznania
i pracy z nowym cztowiekiem jest feedback na temat
pracownika, uzyskany po rozmowie rekrutacyjnej,
przekazany mu przez rekrutera. Dzieki temu przyszty
przetozony wie, co sie zadziato w trakcie rekrutacji,

3 Po wprowadzeniu ogélnym nadchodzi czas

zna preferencje co do technologii, projektu, rozwoju
etc. Rekruter wskazuje tez na mocne strony i obszary
do poprawy. Lider odpowiada za cato$ciowe wdro-
zenie go w projekt, pomaga zintegrowac sie z zespo-
tem, przeprowadza regularne spotkania face to face
oraz dajac wtasny przyktad, wprowadza nowego pra-
cownika w kulture organizacyjng firmy. Dla pracow-
nika to czas na zadawanie pytan, prébowanie i popet-
nianie btedéw. Przy wsparciu lidera, catego zespotu
oraz dedykowanego mu mentora od merytorycznej
strony projektu, ma za zadanie jak najbardziej zagte-
bi¢ sie w swoje nowe obowigzki. Dodatkowo ma mu
pomdc dedykowany zestaw szkolen obligatoryjnych
i dobrowolnych. Kazdy dziat stworzyt swoj pakiet.

Réwnolegle nowi pracownicy dostajg zaprosze-
nie na kameralne spotkanie od naszego CEO, pracu-
jacego na co dzien w UK, ktéry chce porozmawia¢
z nimi o wartosciach firmy (People, Integrity, Excel-
lence, Agility) oraz Managing Directora. Ten drugi
prowadzi tzw. warroom. Opowiada m.in. o organi-
zacji, planach, ale takze kryzysach, korzystajac przy
tym z nietypowej formy, jaka sg powyklejane wia-
snorecznie przez gildie (dziaty) tablice na $cianach
najwiekszej salki w firmie. Odpowiada na wszelkie
pytania, te niewygodne réwniez. Spotkania z naj-
wyzszg kadra kierownicza odbywaja sie z ich ini-
cjatywy i przebiegajg w luznej atmosferze, wszyscy
modwia sobie na,ty”. Dzieki temu skracamy dystans,
budujemy relacje i pokazujemy, ze nie sg to osoby
na co dzien nieosiggalne.

W drugim dniu pracy organizujemy tez tour
the office, czyli spacer po firmie, podczas ktérego
nowo zatrudnieni majg okazje zobaczy¢, kto gdzie
siedzi, pozna¢ osobiscie inne zespoty, uscisnag¢
reke i porozmawiac.

Pomdc w poruszaniu sie po firmie maja tez:

= Lily BOT - robot stworzony przez naszych pracowni-
kéw pomagajacy nhowym osobom w pozyskiwaniu
informacji i poruszaniu sie po przestrzeni biurowej,

= intranet - wyszukiwarka szeregu informacji oraz miej-
sce do zatatwiania w tatwy sposéb spraw formalnych,
takich jak np. urlop,

= drogowskazy i mapki na korytarzach.

Jesli nowi i dotychczasowi pracownicy nie mieli
okazji poznac sie osobiscie (a jest to obecnie dos¢
trudne w zespole liczacym ponad 700 osdb), to
przyjscie tych pierwszych nie jest z pewnoscia prze-
milczane. Training Coordinator wysyta do wszyst-
kich e-mail z listg nowych oséb oraz informacjami
dotyczacymi stanowiska, guildi etc.
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llos¢ wrazen, informacji do przyswojenia oraz no-
wych ludzi dookota moga przyttoczy¢ cztowieka.
Aby utatwi¢ pracownikowi odnalezienie sie w no-
wym srodowisku, ponad rok temu postanowili-
$my otoczy¢ go opieka rekrutera. Bazujemy tym
samym na relacji stworzonej juz podczas rozmo-
wy rekrutacyjnej i zatrudnienia. Rekruter jest sta-
tym punktem kontaktu po stronie HR dla nowe-
go pracownika. Sprawdza, czy ma sie dobrze, czy
czego$ potrzebuje i czy obietnice dane podczas
rekrutacji sa spetnione. Podczas okresu prébnego,

STARE WYZWANIA NOWE POJESCIE

to Work organizowane przez firme zewnetrzng,
w formie anonimowej ankiety, w ktdrej ocenie
podlega obszar wdrozenia poprzez stwierdzenie:
.Kazdy nowy pracownik spotyka sie z cieptym
przyjeciem”. Odkad bierzemy w nim udziat, czyli
od 2015 r., uzyskujemy bardzo dobre oceny. Przez
ostatnie 5 lat nie mniej niz 93% naszych pracow-
nikéw odpowiedziato pozytywnie na stwierdzenie

Jesli niedawno zatrudniony pracownik

swobodnie czuje sie w zespole i firmie, posiada
informacje, ktore pozwalajg mu na samodzielng
prace oraz wie, gdzie szukac tego, czego
potrzebuje, a takze ma odwage to zrobic,

to proces onboardingu uznajemy za udany.

na koniec kazdego miesiaca, rekruter spotyka sie
z liderem pracownika i omawia z nim przebieg
wdrozenia. W trakcie jednego z tych spotkan za-
pada decyzja o przedtuzeniu umowy. Wypunk-
towuje sie wéwczas obszary do ewentualnej po-
prawy po stronie zaréwno pracownika, jak i firmy.
W ostatnim miesigcu rekruter przeprowadza an-

kiete poadaptacyjng z pracownikiem. Wnioska-
mi z ankiety dzieli sie z Chapter Leaderem, Guild
Masterem i HR Business Partnerem danej osoby.
Okres probny konczy sie rozmowg feedbackowa
z liderem, podsumowujaca ten czas.

SKUTECZNOSG ONBOARDINGU W OBCJECTIVITY

Onboarding w Objectivity to proces, ktéry ciagle
zyje.Zgodnie zwartoscig firmy ,,Excellence", na bie-
z3co sprawdzamy jego skutecznos¢ i wprowadza-
my zmiany pod wptywem feedbacku ptynacego ze
strony 0séb uczestniczacych w procesie. Ankieta
poadaptacyjna jest jednym z podstawowych spo-
sobow badania skutecznosci wdrozenia. Zawarte
w niej pytania sg ustrukturyzowane, abysmy mogli
przeanalizowa¢ odpowiedzi i wyciggna¢ wnioski.
Jednak samo spotkanie ma charakter mato formalny.
Pytamy pracownikéw, jak oceniajg wdrozenie,
sprawdzamy, czy przebiegto ono prawidtowo,
a takze dyskutujemy na temat nowych pomystéw
majacych na celu ulepszenie procesu. Najwazniej-
sze wnioski wyciggniete z ankiet omawiamy na
oddzielnym spotkaniu. Cieszymy sie z pozytyw-
nych informacji, ktére umacniaja nas w przeko-
naniu, ze proces jest skuteczny. A jesli ktokolwiek
wskazat obszary do poprawy, wéwczas opraco-
wujemy plan dziatania lub po prostu rozwigzuje-
my jednorazowy problem. Obecnie zdecydowana
wiekszo$¢ nowych pracownikéw jest pozytywnie
zaskoczona przebiegiem wdrozenia. Docenione sg
wysitki, jakie wktadamy w eliminacje wielu czyn-
nikéw, ktére potencjalnie mogg utrudniac¢ prace
w pierwszych miesigcach.

Innym zrédtem informacji na temat naszego
onboardingu jest niezalezne badanie Great Place

.Kazdy nowy pracownik spotyka sie z cieptym
przyjeciem”. Dla poréwnania ogélnopolski wyniki
z tego roku wynosi 59%.

Dodatkowym miejscem na wyrazenie swojej
opinii o wdrozeniu lub pomystu na jego ulepszenie
jest Idea Box — pudetko znajdujace sie koto recepc;ji.
Jest to narzedzie dla 0s6b, ktére chca byc¢ ustysza-
ne, ale niekoniecznie chcy sie ujawni¢. Moga wiec
w ogdlnodostepnym miejscu anonimowo zostawi¢
kilka stéw od siebie.

lloSciowym badaniem skutecznosci procesu
onboardingu jest z pewnoscig wskaznik rotacji
pracownikow.

| tak dla przyktadu, w 2018 roku zatrudniliSmy po-
nad 200 os6b, z czego 97% z nich przedtuzylismy
umowy po okresie probnym.

Najwazniejszym jednak wskaznikiem jest bardzo
wysoki procent przedtuzonych uméw po okresie
prébnym, a o skutecznosci wdrozenia $wiadczy to,
ze jest to decyzja obustronna. Czas wdrozenia jest
dla nas okresem, kiedy poznajemy sie nawzajem,
sprawdzamy, czy nadal jest,chemia’, i na koniec de-
cydujemy, czy chcemy dalej razem pracowac.

Jedli niedawno zatrudniony pracownik swo-
bodnie czuje sie w zespole i firmie, posiada infor-
macje, ktére pozwalajag mu na samodzielng prace
oraz wie, gdzie szuka¢ potrzebnych informacji,
a takze ma odwage to zrobi¢, to proces onboardin-
gu uznajemy za udany. ¢

www.hrbusinesspartner.pl

45



W branzy IT trwa walka o talenty. Coraz trudniej znalez¢ odpowiednie osoby
do pracy, a stosowane dotychczas metody dotarcia do potencjalnych
kandydatéw nie wystarczaja. Jak z tym problemem radzi sobie firma Atos?
Przeczytaj o dziataniach, ktore powodujg, ze otwarte wakaty sg zapetniane.
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ALEKSANDRA ZIELONKA-WISNIEWSKA
Employer Branding Manager w Atos Poland Global Services sp. z 0.0., wyktadowca
Wyzszej Szkoty Bankowej w Bydgoszczy z obszaru zarzadzania réznorodnoscia.
Zajmuje sie m.in. wsparciem projektéw rekrutacyjnych, komunikacjg wewnetrzna,
kampaniami promocyjnymi oraz programami wewnetrznymi firmy.

LARTYKUEU DOWIESE SIE:

+ Jak moze wygladaé wspétpraca firmy ze Srodowiskiem akademickim?

. \IA;_‘jfé'I{(_i!'s_.'p.o_séb i gdzie — poza uczelniami wyzszymi - firma moze szukaé potencjalnych kandydatéw do pracy?
.f ﬁﬁ_l_)lhczego' tak wazne jest, by kanat komunikacii dobrany byt odpowiednio do danej grupy docelowej?

s

ﬁ. T

irma Atos jest miedzynarodowg firmg informatyczna.

W Polsce dziata od 2000 r. W Bydgoszczy pracowato

wowczas 6 0sob. Dzis firma ma swoje oddziaty w kilku

miastach Polski (Bydgoszcz, Wroctaw, Warszawa, Kra-
kow, t6dz i Opole), gdzie zatrudnia okoto 5 tys. oséb. Firma
zapewnia wsparcie IT dla klientéw na catym swiecie. Tak dy-
namiczny wzrost organizacji powoduje nieustanne zapotrze-
bowanie na kandydatéw do pracy. Poszukiwani sg specjalisci
z wielu obszaréw, m.in. bezpieczenstwa IT, zarzadzania siecia-
mi, serwerami, aplikacjami, projektami i procesami, a takze ser-
wisami w chmurze oraz pracownicy pierwszej linii wsparcia dla
klientéw. Firma ma swiadomos¢, ze skuteczna rekrutacja wyni-
ka przede wszystkim ze zbudowanego wizerunku pracodawcy
oraz stworzonej marki Atos. Dlatego oprécz standardowej ko-
munikacji z rynkiem i promowania Atos jako przyjaznego miej-

qa pracy podejmowane sa liczne inicjatywy zachecajace do
53 rozwoju, napedzajace rozwadj kariery w kierunku IT.
WSPOLPRACA ZE SRODOWISKIEM AKADEMICKIM

' Absolwenci i studenci sa coraz lepiej przygotowani do pracy
-‘,'-w_érodowisku miedzynarodowym i pracy zdalnej. Potrafig pra-
ac z uzyciem nowoczesnych technologii, znaja jezyki obce.
Brakuje im czasem praktycznych umiejetnosci, ktére czesto
e s przekazywane w trakcie studiow. Atos podejmuje wie-
2 inicjatyw w celu podnoszenia kwalifikacji niezbednych do

mi w. catej Polsce, koncentrujac sie gtéwnie na miastach, gdzie
ma swoje oddziaty. Wspotpraca z uczelniami jest permanentna
i trwa od bardzo dawna. Z instytucjami, z ktérymi realizowa-
nych jest wiele cyklicznych projektéw, podpisywane sg umowy
o partnerstwie, co znacznie ufatwia przeprowadzanie réznego
| rodzaju inicjatyw. Firma Atos nie boi sie by¢ pierwszym praco-
. dawca, a dziatania prowadzone w srodowiskach akademickich
! 'L koncentruja sie gtéwnie na wymianie wiedzy i do$wiadczen,

www.hrbusinesspartner.pl

a takze stwarzaniu dtugofalowych per-
spektyw rozwoju dla studentéw.

Jednym z projektéw dedykowa-
1 nych studentom sg spotkania

i warsztaty prowadzone przez in-
zynieréw z firmy. Na poczatku kazdego
roku akademickiego tworzony jest har-
monogram mozliwych spotkan. Tema-
tyka ustalana jest zawsze indywidualnie
dla danej uczelni, tak aby zaintereso-
wac jak najszersze grono oséb. W roku
2019 zorganizowanych zostato 40 spo-
tkan, m.in. ,Znajomos¢ jezykéw obcych
a praca w Atos”, Filolog w IT - kariera
w ATO" ,Na co komu PAM?” czy z obsza-
ru SAP, w trakcie ktérych o firmie usty-
szato prawie tysigc osob. Jest to Swietna
okazja, aby zobaczy¢, jak wiedza teore-
tyczna zdobyta w trakcie studiow moze
by¢ wykorzystana w praktyce. Kazde
spotkanie jest promowane zaréwno
przez uczelnie, jak i przez firme. ,Naj-
wiekszg niewiadoma jest jednak zawsze
frekwencja, ktéra zalezy od wielu czyn-
nikéw. Byly spotkania, w ktérych brato
udziat kilka oséb, ale i takie, gdzie trze-
ba byto dostawia¢ miejsca siedzace” -
moéwi Katarzyna Juszkiewicz, Employer
Branding Specialist. Mimo tej ogromne;j
loterii, firma Atos caty czas inwestuje
w tego typu aktywnosci, starajac sie,
aby spotkania i poruszana tematyka
byly jak najbardziej interesujace dla po-
tencjalnych odbiorcéw.
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nie uczelni firma organizuje takze wizyty stu-

dyjne, zapraszajac tym samym grupy studen-
tow do swojej siedziby. Tego typu wizyty sg dos¢
duzym wyzwaniem organizacyjno-logistycznym ze
wzgledu na obowiazujace w firmie zasady bezpie-
czenstwa. Organizowane s3 zatem sporadycznie,
w zaleznosci od potrzeb rekrutacyjnych, a takze
zainteresowania tego typu aktywnosciami zaprzy-
jaznionych uczelni wyzszych. Kazde odwiedziny
wigza sie ze szkoleniem lub prezentacja z wybrane-
go obszaru tematycznego, organizatorzy dbaja tak-
ze o dodatkowe atrakcje, takie jak spacer po firmie
czy pokaz w demo center, gdzie mozna zobaczy¢,
jak wyglada praca na konkretnych stanowiskach.
Kazdy z uczestnikéw otrzymuje takze prezent-nie-
spodzianke. Budowana w ten sposéb relacja powo-
duje, ze studenci interesuja sie firma, ofertami pracy
oraz inicjatywami im dedykowanymi.

2 Poza spotkaniami organizowanymi na tere-

Jedna z takich inicjatyw jest Atos IT Challenge.
To miedzynarodowy projekt dedykowany studen-
tom, ktory daje szanse na dobrg zabawe przy wyko-
rzystaniu umiejetnosci IT. Studenci z catego Swiata
podejmujag wyzwanie stworzenia innowacyjnego
pomystu, w roku 2019 zwigzanego z Cooperative
Artificial Intelligence. W pierwszym etapie, ktory
trwat do 30 listopada 2019 r., nalezato zarejestro-
wac swoj zespdt i zgtosi¢ swoj pomyst. W potowie
grudnia 2019 r. jury ogtosito liste 15 najlepszych
konceptéw, a ich autorzy zaproszeni zostali do
drugiej czesci konkursu - stworzenia dziatajacej apli-
kacji. Na rozwdj swojego rozwigzania zespoty maja
czas do kwietnia. Zwyciezcy wytonieni zostang
w maju 2020 r., a w czerwcu nagrodzeni w Paryzu.
Do wygrania sg wspaniate nagrody — zwyciezca
oraz osoby wyrdznione otrzymajg nagrody pieniez-
ne — odpowiednio: 10 tys., 5 tys. i 3 tys. euro — aby
wspomoc wprowadzenie ich aplikacji na rynek.

wanych projektéw. Firma angazuje sie tutaj

w dwojaki sposdb — jest partnerem/konsul-
tantem merytorycznym studiow podyplomowych
na wybranych uczelniach wyzszych w regionie,
a takze wspoéttworzy wraz z wybranymi uczelnia-
mi nowe, innowacyjne kierunki. Bez wzgledu na
wybrana forme wspétpracy w tego typu projekty
zaangazowane sg osoby z biznesu, ktére odpowia-
dajag za merytoryke i ekspertyze. Stawia sie tutaj na
praktyczne aspekty, wykorzystanie zdobytej wiedzy
w praktyce. Spotkania prowadzone sa takze przez
ekspertéw z firmy Atos, co powoduje, ze zajecia
mozna w tatwy sposéb przetozy¢ na realna prace.

3 Studia podyplomowe to kolejny z realizo-

SERVICE
CHALLENGE

22.11.2019 1 9.00

SPECIAL GUESTS FROM SERVICENOW

REGISTER TILL 18.11.201%9
athon.pl

ServiceMow Dlite Partner

AUOS

servicenow

@ Ryc. 1. Plakat promujgcy Hackhaton Atos.

Zrédto: materiaty wewnetrzne firmy.

Projekt ten jest ztozony, czasochtonny i wymaga
duzego zaangazowania ze strony firmy. Atos podej-
mujac jednak ten wysitek, w konsekwencji ksztatci
swoich potencjalnych pracownikéw. Dodatkowo
benefitem dla oséb, ktére ukoncza studia podyplo-
mowe pod patronatem firmy Atos, jest zwrot ponie-
sionych kosztéw, jesli po zakonczeniu nauki podej-
ma prace w Atos i pomyslnie przejda okres probny.

W roku 2019 firma Atos zdecydowata sie takze
po raz pierwszy zorganizowa¢ Hackathon. Event
odbyt sie 22 listopada 2019 r. na Uniwersytecie Tech-
nologiczno-Przyrodniczym w Bydgoszczy i skiero-
wany byt zaréwno do studentéw, jak i 0séb pracuja-
cych. Wydarzenie podzielone zostato na czes¢ teo-
retyczng i praktyczng. Czesc¢ teoretyczna odbyta sie
w formie interaktywnego wyktadu oraz ¢wiczenia.
W drugiej czesci przedsiewziecia uczestnicy zosta-
li podzieleni na grupy, a kazdy zespét otrzymat do
rozwigzania zadanie z obszaru ServiceNow. Kazdy
z zespotdéw prezentowat swoje rozwigzanie, a jury
konkursu wytonito najlepsze grupy, ktére zostaty
nagodzone. Najwiekszym wyzwaniem przy reali-
zacji tego projektu byta jego promocja i dotarcie
do o0s6b zainteresowanych okreslong technologia.
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Firma Atos ma nadzieje, ze wraz z kolejnymi edy-
cjami zainteresowanie tego typu eventami bedzie
coraz wieksze.

Nie sama naukg student zyje. Firma Atos réw-
niez ma tego swiadomos¢, dlatego na wybra-
nych uczelniach tworzy strefy relaksu. W tych
dedykowanych kacikach znalez¢ mozna, m.in.:
pufy, lezaki, stoliki, pitkarzyki oraz fototapety,
ktdre sprawiaja, ze oczekiwanie na kolejne zajecia
mija w zdecydowanie przyjemniejszej atmosferze.
Znalez¢ tam mozna takze materialy promocyjne
firmy, ktére moga stanowi¢ ciekawy materiat do
kawy. ,Strefy relaksu powstaja w porozumieniu
z wtadzami uczelni, a jedynym wyzwaniem podczas
ich tworzenia sg relatywnie wysokie koszty” - méwi
Katarzyna Juszkiewicz. - ,Niejednokrotnie poza za-
kupem odpowiedniego sprzetu, musimy zadbaé
takze o przygotowanie przestrzeni pod fototapety,
co wigze sie z pracami remontowymi. Dzieki temu
jednak mamy pewnos¢, ze efekt, ktory uzyskamy,
bedzie zadowalajgcy”. Strefy relaksu spotykaja sie
z pozytywnym odbiorem, wzmacniajac pozytyw-
ny wizerunek firmy, dlatego tez firma realizuje ten

# Zdj. 1. Strefa relaksu na Uniwersytecie
Technologiczno-Przyrodniczym w Bydgoszczy,
Wydziat Telekomunikacji, Informatyki i Elektrotechniki

Zrédto: materiaty wewnetrzne firmy.
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Find your own way
Join Atos!

; " -

@ Zdj. 2. Strefa relaksu na Uniwersytecie Mikotaja Kopernika
w Toruniu, Wydziat Fizyki, Astronomii i Informatyki Stosowanej

Zrédto: materiaty wewnetrzne firmy.

projekt na uczelniach wyzszych, z ktérymi podpisa-
ne zostato partnerstwo, a takze prowadzonych jest
wiele wspolnych inicjatyw.

Aby wzmocni¢ swojg obecnos¢ na uczelniach
wyzszych, firma stworzyta Program Ambasado-
row Atos. Jest to prestizowy projekt dla najlep-
szych studentéw, ktéry daje mozliwos¢ poznania
specyfiki pracy w branzy IT. Studenci zdobywaja
doswiadczenie zawodowe w réznych obszarach,
m.in. z employer brandingu, rekrutacji czy marke-
tingu. Wspotpracujg z wladzami uniwersyteckimi
i biurami karier, dziatajgc jako przedstawiciele Atos
na swoich uniwersytetach w trakcie roku akademic-
kiego. Ambasadorzy wspierajg wszystkie projekty
dedykowane studentom. Promujg Akademie Atos,
Atos IT Challenge, oferty pracy dla studentow i wie-
le innych, m.in. poprzez promocje w social mediach,
mailingi czy dystrybucje plakatéw. Organizujag row-
niez spotkania i warsztaty z przedstawicielami firmy
oraz stoiska promocyjne. W wyniku ich obserwacji
firma wie, jakie dziatania sg podejmowane na ich
uczelniach, dzieki czemu moze sie angazowac w te
najciekawsze projekty. Ambasadorzy zatrudniani sa
na okres roku akademickiego i poza wynagrodze-
niem otrzymujg ciekawy pakiet benefitéw — m.in.
komputer stuzbowy i dofinasowanie do karty miej-
skiej. Kazdego roku najwiekszym wyzwaniem dla
firmy Atos jest znalezienie oséb o odpowiednich
kompetencjach - otwartych, kontaktowych, dobrze
zorganizowanych i zainteresowanych tematyka
brandingu i/lub marketingu, ktére beda potrafity
sie odnalez¢ w roli Ambasadora Atos.

Z racji coraz wiekszej konkurencji na rynku pracy
oraz nieustajacej walki o talenty, firma Atos poszita
o krok dalej i postanowita szuka¢ potencjalnych
kandydatéw do pracy w szkotlach srednich i technikach.

www.hrbusinesspartner.pl
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W mysl zasady — wyksztat¢my swoich potencjalnych
kandydatéw do pracy, poza organizowaniem
spotkan i warsztatéw, w Bydgoszczy stworzona
zostata klasa partnerska Atos w Zespole Szkét
Elektronicznych. W projekt zaangazowaty sie dwa
duze dziaty firmy — Big Data & Security oraz Network
DataCenter & Communication Services. Eksperci
z tych dziatéw uczestniczyli w tworzeniu progra-
Mu nauczania, planowane sg takze wizyty studyjne
w siedzibie firmy, spotkania warsztatowe z ucznia-
mi, praktyki i staze, konsultacje kariery, konkursy
z nagrodami dla najlepszych uczniéw i wiele innych
atrakgji, dzieki ktérym uczniowie beda rozwijac¢ za-
rowno umiejetnosci techniczne oraz jezykowe, jak
i kompetencje miekkie, takie jak praca w grupie,
komunikacja czy radzenie sobie ze stresem.

Klasa cieszyta sie bardzo duzym zainteresowa-
niem w tegorocznym procesie rekrutacji. Wiekszo$¢
przyjetych to osoby posiadajace swiadectwa z wy-
réznieniem, spore grono stanowig laureaci i finalisci
olimpiad. ,Zaczynajac ten projekt, nie przypuszcza-
lismy, ze spotkamy sie z tak duzym odzewem, je-
steSmy jeszcze bardziej zmotywowani do dziatania!
Czujemy duzg rados¢ i ekscytacje oraz odpowie-
dzialnos¢ za tych zdolnych mtodych ludzi, ktorzy
zdecydowali sie wybrac klase pod naszym patrona-
tem. Jest to dopiero poczatek tego dtugofalowego
projektu. Duzo pracy i wyzwan przed nami” - pod-
kresla Marta Gruszczynska, ktéra koordynuje pro-
gram po stronie firmy.

Firma Atos stara sie by¢ widoczna na uczelniach
wyzszych, a takze utrzymuje relacje z liceami i tech-
nikami. Praca w branzy IT promowana jest jako cie-
kawa i perspektywiczna $ciezka kariery zawodowe;j.
Nawigzywany jest w ten sposéb kontakt z poten-
cjalnymi przysztymi pracownikami, a poprzez wkfad
w dydaktyke firma moze liczy¢ na wyksztatconych
kandydatéw do pracy, co w erze walki o talenty
i rynku pracownika ma ogromne znaczenie. Co roku
zostaje to docenione przez studentéw — Atos od kil-
ku lat wyrézniany jest w rankingu Universum Polish
Most Attractive Employers 2019, zaliczajac sie do
grona TOP100 firm w Polsce.

ATOS SZKOLI KANDYDATOW, CZYLI KILKA StOw
0 ATOS ACADEMY

Kolejnym projektem wartym wspomnienia jest Atos
Academy. Jest to oferta dla studentéw ostatniego
roku studiow, absolwentéw oraz oséb z niewiel-
kim doswiadczeniem zawodowym, ktérzy chcieliby
dotaczy¢ do firmy. ,Szkolimy pracownikow jeszcze
przed zatrudnieniem - zdradza Anna Data-Hendler,
menedzer ds. rekrutacji w firmie Atos. — Bezptatne

® Zdj. 3. Gala finatowa konkursu Employer Branding
Excellence Awards 2019
Zrédto: materiaty wewnetrzne firmy.

szkolenia organizowane sa w weekendy i dotycza
okredlonych obszaréw technicznych, takich jak
sieci, bezpieczenstwo czy zarzadzanie projektami
i procesami. Koniczg sie certyfikacja i wiaza sie z do-
browolnym podjeciem zatrudnienia po jej ukon-
czeniu” - dodaje. Akademie Atos sa prowadzone
przez doswiadczonych inzynieréw Atos o dobrych
umiejetnosciach komunikacyjnych. Temat organi-
zowane]j akademii uzalezniony jest zazwyczaj od
aktualnych potrzeb rekrutacyjnych. Kazde szkole-
nie konczy sie egzaminem, a najlepsi uczestnicy
otrzymuja oferty pracy. W 2019 r. zorganizowano
11 akademii Atos, w trakcie ktérych przeszkolono
okoto 180 0séb, z czego okoto 40% zostato zatrud-
nionych w firmie.

KOMUNIKACJA MOTOREM NAPEDOWYM REKRUTACJI

W kazdym z prowadzonych projektéw firma Atos
przyktada duzg wage do form komunikacji, stara-
jac sie tym samym, aby kanat komunikacji dobrany
byt odpowiednio do danej grupy docelowej. Poza
tradycyjnymi formami przekazu, takimi jak plaka-
ty, ulotki czy gadzety, zwraca sie duzg uwage na
obecno$¢ w social mediach, bez ktérych w dzi-
siejszych czasach sie witasciwie nie istnieje. Poza
rozbudowana strong internetowa firma Atos jest
obecna na Facebooku, LinkedIn oraz posiada swoj
kanat YouTube. Duzy nacisk ktadziony jest na tzw.
key visual - ma by¢ ciekawy i przyciagajacy, zgod-
ny z nowoczesnymi trendami. Firma stawia takze
na nowoczesne formy komunikacji z kandydatami.
Stworzony w 2019 r. film wizerunkowy zostat uzna-
ny za najlepszy w Polsce w prestizowym konkursie
Employer Branding Excellence Awards 2019. Ideg
konkursu organizowanego przez HRM Institute jest
nagrodzenie i zaprezentowanie najlepszych prak-
tyk employerbrandingowych w Polsce, ktére moga
stac sie wzorem i inspiracja dla innych. Motywem
przewodnim zwycieskiego filmu jest klawiatura
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i jej klawisze, ktére prowadzag ciekawa rozmowe
z potencjalnym kandydatem. Zachecamy do jego
obejrzenia https://www.youtube.com/watch?v=fz-
pzAT9EWOU.

DOBRA ATMOSFERA KLUGZEM DO ZATRUDNIANIA
NOWYCH 0808

Atmosfera jest bardzo waznym czynnikiem w fir-
mie. Wazny jest tu work-life balance, wspierane sa
indywidualne inicjatywy pracownikéw. W portfolio
firmy poza standardowymi benefitami, takimi jak
dofinansowanie do dojazdéw czy pakiet szkolen,
znalez¢ mozna np. programy ,B-aktiv” czy ,We are
Atos”, w ramach ktérych pracownicy moga liczy¢
na dofinasowanie do sportu czy rekreacji, a takze
bra¢ udziat w cyklicznych spotkaniach i konkursach
organizowanych w firmie. Pracownicy angazuja sie
takze we wszelkiego rodzaju akcje dobroczynne -
w tym wypadku Atos, jako firma odpowiedzialna
spotecznie, wspotuczestniczy w tego typu dziatal-
nosci i buduje podtoze do organizacji wspdlnych
inicjatyw. Powoduje to, ze mimo wcigz rosnacej
organizacji, firma staje sie wspdlnym mianowni-
kiem dla wielu ciekawych i czestokro¢ szczytnych
przedsiewziec¢. To wszystko powoduje, ze pracowni-
cy Atos czesto polecaja do pracy swoich znajomych,
korzystajac tym samym z Programu Referalowego.
Bonus jest pfatny jednorazowo, po zakonczeniu
przez nowo zatrudniong osobe okresu prébnego,
jesdli dochodzi do zawarcia umowy na czas nie-
okreslony. Jego wysokos$¢ zalezy od kompetencji
polecanej do pracy osoby. Pracownicy chetnie ko-
rzystaja z tej opcji, dzieki czemu co roku ok. 40%
zatrudnianych oséb to polecani kandydaci.

KAWA  REKRUTEREM

W firmie Atos duzy nacisk kfadziony jest na mozli-
wosci rozwoju i szkolenia pracownikéw. Kieruje sie
tu zasada, ze lepiej umozliwi¢ pracownikowi zmia-
ne stanowiska w ramach firmy, niz pozwoli¢ mu
odejs¢ do konkurencji. Aby ufatwié¢ pracownikom
proces rekrutacji wewnetrznej, a takze regularnie
odpowiadac na pojawiajace sie pytania, w firmie
wdrozono inicjatywe , Jobs coffee”. W kazda srode,
w okreslonych godzinach, zainteresowane osoby
moga spotkac¢ sie z reprezentantami zespotu HR
i porozmawia¢, m.in. o otwartych wakatach we-
wnetrznych, mozliwych $ciezkach kariery w ramach
organizacji czy dostepnych szkoleniach. Inicjatywa
ta cieszy sie duzym zainteresowaniem, pracownicy
za$ czuja sie zaopiekowani. Utrwalaja sobie takze
informacje o panujacych w firmie zasadach i pro-
cesach, co skutkuje coraz mniejsza liczba zapytan
kierowanych droga mailowa.

EMPLOYER BRANDING |

MEET THE DIVISIONS, CZYLI WEWNETRINE TARGI PRACY

Atos nalezy do firm o strukturze macierzowej.
W Polsce znalez¢ mozna tzw. trzy dywizje, w kaz-
dej z nich za$s zespoty zajmujace sie okreslonymi za-
gadnieniami technicznymi. Sa dziaty, ktére licza po-
nad 500 oséb, co powoduje, ze niektérzy nie maja

@ Zdj. 4. Meet the divison, 4 edycja, listopad 2019

Zrédto: materiaty wewnetrzne firmy.

$wiadomosci, ze poza ich zespotem istnieje duzo
wieksza, bardziej skomplikowana organizacja. Che¢
wzmocnienia swiadomosci pracownikéw, a takze
pokazania im, jak duze mozliwosci rozwoju oferuje
im ich pracodawca, staty sie podstawag do zorga-
nizowania eventu wewnetrznego, ktéry nazwano
Meet the divisions. Wybranego dnia wszystkie

= Atos pomaga w tworzeniu przedsiebiorstw przysztosci.

= W firmie panuje przekonanie, ze pofaczenie ludzi,
technologii i biznesu to najlepsza droga do rozwo-
ju organizacji. Firma stawia na rozwdj zaréwno pra-
cownikéw, jak i swoich potencjalnych kandydatow, wi-
dzac dtugofalowe korzysci z tego typu przedsiewziec.

= W realizowanych dziataniach duza wage przyktada
sie do nowoczesnych form przekazu, a takze dopaso-
wania komunikatu do konkretnego odbiorcy.

= Niektdre z podejmowanych dziatan sa dos¢ kosztow-
ne, jednak firma nie boi sie zaryzykowac.

Wszystko to sprawia, ze firma Atos jest coraz bardziej roz-
poznawanym pracodawcg w Polsce, a do tego niewatpli-
wie dobrym miejscem do pracy.

dziaty firmy prezentuja swojg oferte zainteresowa-
nym. W wyznaczonym miejscu pojawig sie stoiska
promocyjne, a poszczegdlne zespoty przescigaja sie
w pomystach, jak by¢ atrakcyjnym i widocznym na
tle pozostatych. Kazdy z uczestnikéw otrzymuje ga-
dzet firmowy na pamiatke, a biorac udziat w quizie
wiedzy o firmie Atos, moze takze powalczy¢ o cen-
niejsze podarunki. Dotychczas zorganizowano czte-
ry edycje tego wydarzenia, w kazdej wzieto udziat
ok. 600 0séb. ¢

www.hrbusinesspartner.pl
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Zrédto: materiaty v

Ten artykut mogtby dotyczyc fenomenu time managementu i by¢ oparty na historii wielu
0s0b, ktére w pewnym momencie swojego zycia, majac prace, rodzine, znajomych,
decyduja sie na cos jeszcze. Najwazniejszy jest dla nich usmiech dziecka i to takiego,
ktorego najwiekszym marzeniem jest by¢ zdrowym. To wartos¢ wolontariatu, to magia
spetniania marzen chorych dzieci.

52

JAK UDAJE SIE NAM SPENIAG MARZENIA?

Fundacja Mam Marzenie od 2003 roku spetnia marzenia dzieci
w wieku 3-18 lat. To wyjatkowe dzieci, bo w ich dziecifstwo
wpisana jest walka z chorobg zagrazajaca zyciu. Wierzymy
i mamy na to wiele dowodow, ze proces spetnienia marzenia
jest cudowna terapig wspomagajaca te walke.

Dzisiaj mamy ogromne wsparcie w darczyncach, sponso-
rach oraz tanich biletach lotniczych. Przez blisko 17 lat istnie-
nia Fundacja stata sie rozpoznawalng marka, ale ciaggle musimy
o nig dbac. Organizujemy wiele projektéw, dzieki ktérym nie
tylko pozyskujemy fundusze, ale tez wolontariuszy. Dziatamy
na bardzo delikatnym i trudnym polu, pojawiamy sie w zyciu
dzieci i rodzin, kiedy dzielnie walcza z choroba. Ta nasza co-
dzienno$¢ nauczyta nas pokory, bo widzimy jak kruche moze
by¢ zycie szczegdlnie wtedy, gdy choroba dotyka tych najmtod-
szych. Nie jestesmy lekarzami, cho¢ oczywiscie w naszych sze-
regach sa tez lekarze i studenci medycyny. Chcemy, aby mimo
choroby dziecko mogto wypowiedzie¢ najskrytsze marzenie,
a my doktadamy wszelkich staran, aby je spetnic.

Marzenia sg przerdzne! My dzielimy je na 4 kategorie. Pierw-
sza to ,dostac’, np. upragniony laptop, telefon czy inng mate-
rialng rzecz. Druga, aby ,spotkac’, np. swojego idola, pitkarza,
piosenkarza, aktora. Trzecia, aby na jeden dzien ,zostac” ksiez-
niczka, zotnierzem, strazakiem czy wcieli¢ sie w inng postac.
| czwarta, aby na wiasne oczy ,zobaczyc¢” jakies magiczne miej-
sce na Swiecie, np. Disneyland, Rzym, Londyn, Battyk czy Tatry.
Kazde marzenie jest wyjatkowe!

styczen/luty 2020

Dziatamy w 16 oddziatach, w naj-
wiekszych miastach Polski: Biatymsto-
ku, Bydgoszczy, Gorzowie Wielkopol-
skim, Katowicach, Kielcach, Krakowie,
Lublinie, todzi, Olsztynie, Opolu, Po-
znaniu, Rzeszowie, Szczecinie, Trojmie-
Scie, Warszawie i Wroctawiu. Nasza sie-
dziba miesci sie w Krakowie przy ulicy
Sw. Krzyza 7.

KTO NAM POMAGA?

Marzenia spetniamy dzieki wsparciu dar-
czyncow i sponsorow. Doceniamy inicja-
tywy, z ktérymi zwracaja sie do nas firmy,
czesto angazujac w nhie swoich pracowni-
koéw i klientow. Wérdd naszych wieloletnich
partneréw wyliczy¢ mozna m.in.: firme
Recman, Eurobank (obecnie bank Millen-
nium), Biuro Podrdzy Itaka, Lidl Polska,
Coccodrillo, Sizeer i wielu, wielu innych.
Firma odziezowa Recman szyje me-
skie garnitury i od 2014 r. wspdtpracuje
z Fundacja Mam Marzenie, realizujac
projekt Muszka Marzen. Zasady akcji sa
proste: kazde 5 zt ze sprzedazy muszki
Mosca firma przeznacza na realizacje
dzieciecego marzenia. Dzieki zaanga-
zowaniu klientéw i pracownikéw firmy,
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Recman przekazat na konto Fundacji ponad 200 000 z,
co przetozyto sie na realizacje az kilkudziesieciu
marzen.

W ramach akcji,,Z Coccodrillo po marzenia” cat-
kowity dochoéd ze sprzedazy toreb reklamowych
przekazywany jest na rzecz Fundacji Mam Marze-
nie. Dzieki temu od poczatku wspdtpracy otrzyma-
lismy wsparcie w kwocie przekraczajacej 130 000 zi!

Eurobank (obecnie Millennium) oprécz przekaza-
nia Fundacji srodkéw finansowych zacheca swoich
pracownikéw, aby aktywnie brali udziat w spetnianiu
marzen - decydowali o zakupie wymarzonego sprze-
tu, zorganizowali oprawe spetnienia marzenia i final-
nie wzieli udziat w tym wyjatkowym wydarzeniu.

Zadne spelnienie marzenia nie byloby mozli-
we, gdyby nie pomoc i zaangazowanie naszych
przyjaciol, partneréw, sponsorow. Nie byloby
to tez mozliwe, bez tego waznego 1% podatku
w rozliczeniu rocznym PIT. Ten pozornie maty
procent ma site spetniania wielkich marzen i zna-
czy dla nas tak wiele!

Bohaterami tegorocznej kampanii jest trojka na-
szych marzycieli. Olek zyje tylko z potowa serduszka
i pragnie dostac konsole do gier. Ala wierzy, ze mimo
ograniczen zwigzanych ze swoja chorobg (cierpi na
zanik miesni) i tego, ze musi poruszac sie na wozku,
spotka ksiezniczke Elze w Disneylandzie pod Pary-
zem. Ja$ marzy o kamerce internetowej, zeby nagry-
wac filmiki, jak zy¢ z nowotworem i motywowac ludzi
do robienia wielu fajnych rzeczy. Wspaniate dzieciaki,
prawda? To, o co prosimy w imieniu naszych ma-
rzycieli, to wpisanie naszego numeru KRS 0000
17 71 37 w swoim rocznym rozliczeniu. Za kazdy
gest z catego serca dziekujemy!

SItA WOLONTARIATU

Wielkg wartoscia Fundadji jest fakt, ze opiera sie tylko
na pracy charytatywnej — nikt za to co robi nie pobiera
wynagrodzenia. Najwieksza, najcenniejsza forma zapfa-
ty za to co robimy jest usmiech dziecka i jego rodziny.

Jako wolontariusz mozesz zdoby¢ doswiadczenie,
ktore bedzie przydatne takze w pracy albo mozesz
wykazac sie juz zdobyta wiedzg i swoim doswiadcze-
niem. Wiemy, jak wazne sg umiejetnosci z zakresu ko-
munikacji interpersonalnej, pozyskiwania sponsoréw,
rozwigzywania probleméw, zarzadzania zadaniami
i soba w czasie.

JesteSmy jak zgrana orkiestra. Kazdy ma swoje za-
danie do wykonania, ale dziatamy zespotowo. Wspol-
nie z innymi wolontariuszami zajmujemy sie, m.in.
pozyskiwaniem sponsoréw, organizowaniem zbiérek
pienieznych, logistyka zwigzang ze spetnieniem ma-
rzenia, pomocg w organizacji akgji, koncertéw i wielu,
wielu zadaniach. Wartoscia dodang sg nowe znajo-
mosci i przyjaznie, a takze cenne doswiadczenial

Wolontariat uczy wrazliwosci na potrzeby drugie-
go czlowieka. Zaczynasz by¢ bardziej wrazliwym na
potrzeby innych. Dostrzegasz codzienne problemy
Twoich najblizszych, pomagasz im w ich rozwigzaniu.

Spotykajac sie i rozmawiajac z chorymi dzie¢mi
doceniszswoje dotychczasowe zycie. Zaobserwujesz,

Zrédto: materiaty wewnetrzne Fundacji Mam Marzenie.

ile w tych matych istotach jest sity i woli walki o zycie.
Uswiadomisz sobie, ze niepotrzebnie przejmujesz
sie pewnymi sprawami. Od podopiecznych Fundacji
nauczysz sie doceniac to, co w zyciu jest najwazniej-
sze. Zachecamy, aby sprébowac swoich sit - trzeba
przyjs¢ na spotkanie wolontariuszy w jednym z 16
miast i przekonac sie osobiscie, czy spetnianie ma-
rzen chorych dzieci to jest to!

GEOWY PEENE POMYSEOW!

Kilka lat temu zrodzit sie pomyst akgji, ktéra z roku
na rok rozkreca sie w niewiarygodnym tempie - ta
akcja to Kolacja Marzenri. Zachecamy znanych ludzi,
sportowcdw, artystow, dziennikarzy, aby zechcieli
zjes¢ kolacje z osobami, ktére zaoferujg za to naj-
wyzszg cene. Licytacje odbywaja sie na portalu
charytatywni.allegro.pl. Na nasz apel odpowiedzieli
m.in. Marcin Dorocinski, Andrzej Grabowski, Tere-
sa Lipowska, Doda, Adam Bielecki, Krzysztof Ibisz
i wielu, wielu innych znanych ludzi.

Kolejnym projektem, do ktérego chetnie zgta-
szaja sie nowozency, jest akcja Zamien kwiaty na
marzenia. Slub, absolutorium, uroczystosc rodzinna,
spotkanie jubileuszowe, imieniny, urodziny - jest
wiele okazji, aby wesprze¢ fundacje. Kwiaty szybko
wiedng, a wspomnienia dziecka, ktérego marzenie
sie spetni, zostana na zawsze. Mozna zapropono-
wac swoim gosciom, aby pienigdze, ktére chcieli
przeznaczy¢ na zakup bukietu, wrzucili do puszki
lub przelali na konto Fundacji Mam Marzenie. W ten
sposéb spetni sie marzenie chorego dziecka.

Inicjatywy i pomystéw nam nie brakuje - czasa-
mi za to brakuje ludzi, ktérzy sa w stanie poméc je
zrealizowac. To co, dotaczysz?

Fundacja Mam Marzenie

ul. Sw. Krzyza 7, 31-028 Krakéw
fundacja@mammarzenie.org
KRS 000017 71 37

www.hrbusinesspartner.pl
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B0rfa archetypow
Wmarknqu

Poszukujesz pracownika, ktéry bedzie sie identyfikowat z Twojg firma?
Wspéttworzyt ja? A czy obecni pracownicy s ambasadorami Twojej firmy?
Co méwig o niej swoim znajomym? Czy budujesz swojq marke pracodawcy
intuicyjnie? Jakim archetypem jest Twéj employer brand?
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GABRIELA BOROWCZYK

EMPLOYER BRANDING

Certyfikowany trener biznesu, coach i facylitator — graficzny i strategiczny.
Tworca (wspdlnie z Markiem Staniszewskim) narzedzi do pracy coachingowej
i trenerskiej: ,Karty Archetypéw” i ,Karty Opowiesci“ . Twoérca i whasciciel
znaku towarowego Flipowanie®. Zajmuje sie takze zagadnieniami
z zakresu budowania marki osobistej i strategii komunikacji marki.

Jak w empoyer brandingu zastosowa¢ koncepcje archetypow?
Na jakich poziomach mozna rozpatrywaé moc archetypow?
Jakie s podejscia do tworzenia mapy archetypow?
Czy archetyp employer brandu powinien by¢ spéjny z marka Twojej firmy?

elem employer brandingu jest budowanie wizerun-

ku pracodawcy - i to pracodawcy z wyboru, miejsca,

w ktérym ludzie chcg pracowac i widza mozliwosci

rozwoju swojej kariery zawodowej. Employer bran-
ding to nie przypadkowa reklama, ogtoszenie rekrutacyjne czy
sponsoring eventu, ale dtugofalowa strategia - w wymiarze za-
réowno wewnetrznym, jak i zewnetrznym. Dlaczego wiec nie za-
stosowac do jej tworzenia strategicznego narzedzia budowania
marek’, jakim sg archetypy?

Koncepcje archetypéw wprowadzit do psychologii Carl
Gustav Jung, bazujac na swoich badaniach i obserwacjach.
Samo okreslenie zaczerpnat ze starozytnych dziet filozoficznych.
Archetyp — prawzodr, pierwotny schemat. W poszukiwaniu oso-
bowosci i tozsamosci brandéw wspotczesny marketing zainte-
resowat sie teorig archetypow. W ten sposéb, niespetna 20 lat
temu, dzieki publikacjom Margaret Mark i Carol S. Pearson, ar-
chetypy staty sie jednym z kluczowych narzedzi strategicznych
pozwalajacych na tworzenie marek i zarzadzanie nimi (jed-
ng z takich publikacji jest: The Hero and The Outlaw. Building
Extraordinary Brands Through the Power of Archetypes).

W literaturze i w sieci mozna spotkac rézng typologie ar-
chetypéw, ich zakresy znaczeniowe czasem przenikaja sie lub
ktada nacisk na wybrany aspekt, np. NIEWINNY vs DZIEWICA,
TOWARZYSZ vs SZARY CZtOWIEK. Przyjmijmy tutaj typologie
stosowana przez autorke:

BOHATER - dziata odwaznie, posiada supermoce niedostepne

dla innych;

BLAZEN - cechuje go rados¢ zycia, humor, kreatywnos¢,

a czasem prowokacja;

BUNTOWNIK - podwaza ustalony porzadek rzeczy, zmusza

do myslenia i rewizji pogladéw;

www.hrbusinesspartner.pl

CZARODZIEJ - motywator, ktdry za-
pala do dziatania; optymista, ktéry
wierzy, ze marzenia warto realizowa¢;
KOCHAJACY - przywigzany i tro-
skliwy, mitos¢ jest dla niego nape-
dowg sitg Swiata, bywa tajemniczy
i uwodzicielski;

MATKA ZIEMIA - zatroskana o losy
planety i cztowieka, zapewnia row-
nowage i dostatek;

MEDRZEC - nauczyciel, mistrz, do-
radca, ktory chetnie dzieli sie swoja
wiedza i edukuje innych;
NIEWINNY - idealista, czysty i trans-
parentny, wierzy, ze moze zmienic
Swiat na lepszy;

ODKRYWCA - poszukuje nowych
wyzwan i doznan, odkrywa nowe
lady, ale i samego siebie;

OPIEKUN - empatyczny, wrazliwy
na krzywde, udziela pomocy, stuzy
stowem i dziataniem;

PATRIARCHA - stoi na strazy ist-
niejacego porzadku, broni wartosci,
kontroluje dziatania;

TOWARZYSZ - partner, blisko dru-
giego cztowieka, rozumie i wspiera,
cierpliwie wystucha;

TWORCA - wizjoner, tworzy nowa
wartos¢, kreatywnie taczy rézne dzie-
dziny i techniki.
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EMPLOYER BRANDING

@ Zdj. 1. Typologia archetypéw

Zrédto: Gabriela Borowczyk opracowanie wiasne.

Przyktad |

Firmy korzystaja z sity archetypdw w tworzeniu 0so-
bowosci i tozsamosci swoich brandéw — produktow
i ustug. Harley Davidson — Buntownik; MM's — Bfazen,
Towarzysz; Lego — Tworca; Nike — Bohater; Kamis -
Odkrywca. Moze zmienia¢ sie format reklamy, ale jej
DNA, archetypiczny kregostup pozostaje taki sam.

Moc archetypéw warto rozpatrywac na kilku po-
ziomach:
= TOZSAMOSC
= spoteczna - uswiadomienie sobie roli, jaka
firma/pracodawca petni w danym spote-
czenstwie, grupie zawodowej, branzy, a na-
wet kraju czy na $wiecie;
= wilasna - dostrzezenie tego, czym rézni sie
firma/pracodawca od innych, jaka ma wizje
rozwoju.

Dzieki niepowtarzalnej tozsamosci marka

pracodawcy nabiera znaczenia.

= SILA PRZYCIAGANIA
Co sprawia, ze firma przycigga pozadanych po-
tencjalnych pracownikéw? Wedtug M. Mark & C.S.
Pearson: Archetypy uszlachetniajq nasze zZycie, na-
dajgc mu znaczenie oraz Dzieki archetypom i swo-
jej tozsamosci marka staje sie zywa (come alive for
people), przemawia do ludzi, zjednuje ich sobie,
pozwala sie identyfikowac i przynalezec.

= DOSWIADCZENIE MARKI PRACODAWCY
(employer brand experience)
Jej obietnica i rzeczywistos¢. Co styszy i widzi
o marce pracodawcy potencjalny pracownik?
Co go przycigga? Jaka jest kultura firmy? Jakie
srodowisko pracy i mozliwosci stwarza w rze-
czywistosci pracodawca swoim pracownikom?
Jakie oferuje swiadczenia i benefity? Czy obiet-
nica sformutowana w zewnetrznej komunikacji

employer brandu jest realizowana w codziennej
pracy? Pracownicy, ktérzy pracuja w godnej za-
ufania kulturze organizacji, stajg sie ambasado-
rami swoich pracodawcéw i bywaja nimi nawet
po zakonczeniu pracy.

Jak wykorzystac archetypy w employer brandin-
gu? Czy dziat marketingu w Twojej firmie pracuje
na mapie archetypéw? To bytby niezly poczatek,
poniewaz wiele marek pracodawcy jest spojnych
z brandem/brandami firmy. Apple jest klasycznym
przyktadem firmy, w ktérej mapa archetypéw mar-
ki jest spojna z mapa employer brandu - poszukuje
i przycigga archetypicznych Twércéw i Czarodziejow,
przekonanych, ze marzenia warto realizowac i nie
ma rzeczy niemozliwych. Podobnie Buntownik Vir-
gin Group tworzy nieco buntownicza kulture orga-
nizacji: Zrozumienie, czym jest marka pracodawcy, ma
zasadnicze znaczenie dla zapewnienia i pielegnowania
doswiadczenia pracownikéw. (...) Zazwyczaj mamy re-
akcje alergicznq na formalnosc i wszystko, co jest nieco
normalne lub ustrukturyzowane. Niektére z naszych
wartosci sq sprzeczne. Na przyktad w Virgin Group
jest prawdziwe poczucie wspdlnoty, ale odczuwamy
takze niepokdj i nie chcemy czuc¢ sie zbytnio komfor-
towo (stowa Amy Sawbridge, bytej Brand Director
& Head of Employee Experience at Virgin Group).

" PRACOWNIE lub
POTENCJALNY

¢ Zdj. 2. Sita przyciggania employer brandu

Zrédto: rys. Gabriela Borowczyk.

Firma znajaca swoje archetypy moze $wiado-
mie nimi zarzadza¢, decydowac i planowaé, gdzie
i w jaki sposéb wyrazi je w swoich dziataniach. M6-
wiac jezykiem marketingowym:
= Jaka role chce odegra¢ pracodawca (marka)

w zyciu pracownika (konsumenta)?
= Jakie jego potrzeby zaspokaja?
= Jakie $rodowisko pracy tworzy?
= Jakich pracownikéw przycigga?

styczen/luty 2020

PRACOWNIK
= EMPLOYER BRAND EXPERIENCE



Sq rézne podejécia do tworzenia wspomnianej
mapy archetypow:

= Czasem marki decyduja sie na jeden dominu-
jacy archetyp i na nim buduja strategie dziata
i komunikacji:

T
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= Inne wybieraja kilka archetypéw, wyodrebniajac
tzw. dominujace i wspierajace:

ARCHETYPY DOMINUIACE:
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= Bywa tez, ze marka chce czerpa¢ z bogactwa
wszystkich archetypdéw i swoja mape archety-
poéw przedstawia nastepujaco (tez wyrdzniajac
archetypy dominujace i wspierajace):
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¢ Zdj. 3. Przyktad mapy archetypoéw w postaci
diagramu kotowego
Zrédto: Gabriela Borowczyk opracowanie wtasne.

Marka pracodawcy wymaga takze retrospekgji
- w jaki sposéb menedzerowie kazdego szczebla
pracuja ze swoimi zespotami: czy wartosci firmy i to,
co metaforycznie odzwierciedlajg poszczegoélne ar-
chetypy employer brandu, rzeczywiscie jest przez
nich reprezentowane, i co wymaga zmiany? Jesli
osobista mapa archetypdéw menedzera pokrywa sie
z mapa marki pracodawcy, wtedy oczywiscie tatwiej

EMPLOYER BRANDING

0 spojnos¢ dziatan i identyfikacje menedzera z pre-
ferowang kulturg organizacji, ale nawet jesli mapy
nie pokrywaja sie, to na poziomie wartosci mozemy
odnalez¢ wspdlny mianownik. Wszyscy wiemy, ze lu-
dzie przychodzq do firmy, a odchodzq od menedzera.
Employer branding to nie seria dziatan, ale spéjna,
wielopoziomowa strategia dziatania. Podobnie bu-
dowanie kultury w oparciu o archetypy to nie fana-
beria jednej kadencji, a praca z DNA catej firmy.

Mapa archetypéw marki pracodawcy nie po-
winna by¢ sztucznym, wyidealizowanym tworem,
niemajacym nic wspdlnego z obecna kultura orga-
nizacji. Nie bedzie ona autentyczna i nie bedzie od-
zwierciedlata ducha firmy. Najlepiej jest, tworzac jg,
uwzgledni¢ obecny wizerunek pracodawcy, wzig¢
pod uwage opinie na rynku i postrzeganie organi-
zacji przez jej pracownikéw na réznych szczeblach.
Firmy posiadaja caty arsenat, wiekszy lub mniejszy,
badan: zewnetrznych i wewnetrznych, zaréwno
wiasnych, jak i opracowywanych przez niezalezne
agencje. Na tym etapie warto je z catg szczeroscia
przeanalizowaé, wydoby¢ jak najwiecej informacji,
ktore pomoga nam stworzy¢ autentyczng mape ar-
chetypow naszej marki pracodawcy - szczegdlnie,
kiedy jest duza przestrzen do poprawy.

Mapa archetypéw samej marki/firmy moze tez
rozni¢ sie w jakims stopniu od mapy employer
brandu. W tym wypadku jest to strategiczna decy-
zja organizadcji, z reguty podyktowana konkretnymi
potrzebami firmy:
= Jak zatem jest dzis?
= (Czy jest dobrze?
= Czy emanujemy tym, co juz mamy i tworzymy?
= W jakim kierunku chcemy sie rozwija¢?

Marka pracodawcy moze przeciez réwniez wy-
znaczac sobie rozwojowe cele wizerunkowe, moze
wzmacniac site wybranych archetypéw, ich nateze-
nie, czy tez dofgczac inne, odzwierciedlajgce nowe
kierunki lub strategiczne zmiany w organizacji.
Moze tez podja¢ decyzje o ostabieniu danego ar-
chetypu, jesdli uzna, ze bedzie to budujace dla marki
pracodawcy. Wzmocnienie np. Medrca w employer
brandingu moze oznacza¢ zaréwno wieksze zaan-
gazowanie w badania obecnego rynku, sektora
czy grupy odbiorcow, jak i dzielenie sie wiedza -
w sytuacji, kiedy firma juz nig dysponuje — w okre-
slony sposéb, wypracowanie strategii komunikacji
i dziatan opartych na edukacji, poszerzaniu swiado-
mosci i popularyzowaniu okreslonych zachowan.
Marka Odkrywca, po stabilizacji nastepujacej po
okresie eksploracyjnym, nabywa rozlegta wiedze
i doswiadczenie — wzmocnienie zatem archetypu
Medrca daje mozliwo$¢ zaangazowania sie marki
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w edukacje, otwiera cata palete mozliwych dzia-
tan polegajacych na dzieleniu sie tg wiedzg lub jej
aspektami, badz tez taczeniu jej z innymi dziedzina-
mi (Twérca), w poszukiwaniu nowych wartosci.

Jakie archetypy ma zatem Twoj employer brand?
Czy i w jakim stopniu jest spojny z marka Twojej fir-
my? Nie musisz sie obawia¢: nie ma ztych i dobrych
archetypéw. Kazdy archetyp zawiera ogromne po-
klady inspiracji, a faczenie ze soba poszczegdlnych
archetypéw daje mozliwos¢ tworzenia interesuja-
cych i niepowtarzalnych brandéw i employer bran-
doéw. Z archetypami jest jak z mieszaniem koloréw:
kiedy dodasz kilka kropel innego archetypu, Twoja
marka zmieni barwe, jej nasycenie lub odcien. Bun-
townik moze by¢ bezkompromisowy, ale Buntownik
z odrobing Btazna podaje rzeczy wazne w lzejszym
tonie lub uzywa stylu zartobliwie prowokujacego.

| tak dotykamy kolejnego aspektu komunikacji
marki opartej na archetypach - jezyka marki. Arche-
typy nie tylko sa busola przy wyborze konkretnych
dziatan, lecz takze determinuja ton narracji, jezyk,
ktorym marka o tym opowiada w materiatach we-
wnetrznych, w komunikacji ze swoimi pracownika-
mi, réwniez w sposobie komunikacji menedzeréw
do pracownikéw, w komunikacji zewnetrznej, infor-
magji na stronie internetowej, w mediach spotecz-
nosciowych, w jezyku prelekcji podczas konferenc;ji
branzowych, az po ogtoszenia rekrutacyjne. Innym
jezykiem mowi przeciez Medrzec, innym Opiekun,
a jeszcze innym Odkrywca. Uzywaja innych stéw klu-
czy, innego tonu narradji, inaczej formutuja zdania.

W employer brandingu ogromng role odgrywa-
ja pracownicy — ambasadorzy marki. Stad tak wazna
jest spojna strategia nie tylko zewnetrznych, ale i we-
wnetrznych dziatan firmy. Od jakiegos czasu méwimy
takze o coraz bardziej widocznych przypadkach tzw.
Brand Hero - Bohateréw Marki - nie tylko w postaci
ich zatozycieli czy wiascicieli; wspomniana wyzej Vir-
gin Group odzwierciedla niewatpliwie archetypicznie
buntownicza nature Richarda Bransona, jego wptyw
jest widoczny w kulturze organizacji i w tym, w jaki
sposdb jego menedzerowie kierujg swoimi zespotami.
Sam Branson jest aktywny publicznie i bardzo widocz-
ny w mediach spotecznosciowych, swoim wizerun-
kiem i wypowiedziami wzmacnia wizerunek Virgin
Group. Ale coraz czesciej podobne dziatania na rzecz
swoich pracodawcdédw mozna zaobserwowac wsréd
wysokiej klasy kadry menedzerskiej.,Prezesi i dyrekto-
rzy aktywnie wypowiadaja sie w waznych spotecznie
tematach. Wskazujg na wartosci firmy, ktére wspieraja
wieksze spotecznosci, niz tylko pracownikéw firmy.
W opinii pracownikdéw poczucie spetnienia w pra-
cy powiazane jest nie tylko z rodzajem pracy, ktéra
wykonujemy, ale wptywem, jaki ma firma na lokalne

srodowisko, kraj czy w przypadku globalnych organi-
zacji: caty Swiat. Chcemy, aby to, co robimy, miato nie
tylko znaczenie, ale zmieniato ludzkie zycie na lepsze.
To wiasnie te wartosci moga by¢ wspdlnym elemen-
tem, ktéry buduje ducha firmy i wspiera poczucie
wspdlnoty i misji, co jest bezsprzecznie elementem
employer brandingu. W tak pojmowanym funkcjono-
waniu firmy jest przestrzen na zarabianie pieniedzy,
spotecznag odpowiedzialnos¢ i poszanowanie unikal-
nosci kazdego z pracownikéw. W tym obrazie lider nie
tylko wskazuje na wizje, ale swoja aktywna postawa
spojna z wartosciami firmy pokazuje je w praktyce. Im
bardziej jest to spdjne z osobowoscia i wartosciami li-
dera, tym bardziej jest to autentyczne i pociggajace”
(Angelika Chimkowska w wywiadzie dla miesiecznika
.Benefit”)?. Przektadajac to na jezyk archetypow: im
bardziej mapa archetypéw marki i marki pracodaw-
cy jest spdjna z osobista mapa archetypéw jej lide-
row, tym bardziej jest to autentyczne i pociggajace.
Archetypy sa bowiem réwniez narzedziem budowa-
nia marki osobiste;j.

O archetypach rzadko méwimy w komunikacji
marki wprost, nazywajac je po imieniu, a raczej uwia-
rygadniamy je poprzez atmosfere i kulture pracy,
specyficzny jezyk, dobor stéw, identyfikacje wizualng
czy wszelkie inne dziatania. Archetypy powinny od-
zwierciedla¢ sie nie tylko w samej komunikacji, np.
w procesie rekrutacji, ale rowniez w tym, jak wyglada-
ja spotkania - punkty styku potencjalnego kandyda-
ta z marka pracodawcy na poszczegdlnych etapach
procesu, od ogtoszenia rekrutacyjnego poczawszy,
poprzez etap pracy z rekruterem - zewnetrznym
lub wewnetrznym - az po spotkanie z potencjalnym
przetozonym (employer brand experience).

Przyktad II

W ogtoszeniu rekrutacyjnym Kamis (McCormick
Polska) czytamy: Would you like to become a part of
a leading organisation that brings the Joy of Flavour to
Life and makes Every Meal and Moment Better?
(Chciatbys stac sie czescig wiodacej firmy, ktéra wnosi
do zycia rados¢ smaku i czyni kazdy positek i chwile
lepszymi? — tt. autora).

Przyktad llI

Virgin Media poszukuje copywritera, ktéry: goes one step
beyond. Who knows the power of language and how to
craft exciting experiences for customers who expect to
be wowed. We're looking for a writer who isn't afraid to
get their hands dirty ([ktory] idzie o krok dalej. Ktory zna
potege jezyka i wie, jak stworzy¢ ekscytujgce doswiad-
czenia dla klientéw, ktorzy oczekuja, ze zostang zachwy-
ceni. Poszukujemy autora, ktdry nie boi sie ubrudzic rak).

styczen/luty 2020



Zanim opublikujesz kolejne ogtoszenie rekruta-
cyjne wedtug szablonu, zastanéw sie:
= Jaka marke pracodawcy w nim pokazujesz?
= Ktére archetypy z niego emanuja?
= Jak wyglada scenariusz spotkania?
= Jakiego rodzaju doswiadczenie marki praco-
dawcy przygotowujesz dla swojego kandydata?

Szacuje sie, ze Millenialsi (urodzeni miedzy rokiem
1981 a 1996) stanowia okoto potowy aktywnych
zawodowo ludzi na swiecie (Pew Research Center?),
na rynek pracy wchodzi juz kolejne pokolenie Z. Zo-
baczmy, co méwia badania, szczegdlnie dotyczace
Millenialséw i ich podejscia do pracy (zrédta: bada-
nia Gallup, Deloitte; 2018):
= Zmieniaja prace czesciej niz inne pokolenia.
= W wiekszosci uwazajg, ze liderzy biznesu s3 za

mato zaangazowani na rzecz spofeczenstwa,
a firmy ograniczajg swoje ambicje wytacznie do
zarabiania pieniedzy.
= Gdy pokolenie Millenialséw uwaza, ze ich firma
ma kulture godng zaufania, jest 22 razy bardziej
prawdopodobne, ze bedg chcieli tam pracowac
przez dtugi czas.

= Millenialsi, ktérzy twierdza, Zze maja Swietne miej-
sce pracy, sg 59 razy bardziej sktonni do silnego
poparcia swojej firmy wsrdd przyjaciét i rodziny.

= W firmach, w ktérych menedzerowie wykazuja
szczere zainteresowanie Millenialsami i ich po-
trzebami, organizacja dostrzega 8-krotng popra-
we sprawnosci i 7-krotny wzrost innowacyjnosci.

Pozwalam sobie postawic teze, ze w employer
brandingu nie tyle ma znaczenie to, ktdre archety-
py przyciagaja mtode generacje pracownikéw
(cho¢ niektoérzy oceniaja, ze w mtodym pokoleniu
jest zwiekszony odsetek Bohateréw — znak czaséw,
czyli ,mam te moc”), ale to, ze bardziej przyciagaja
okreslone wartosci, ktére te archetypy reprezen-
tuja, a z ktérymi kandydaci, a pdzniej pracownicy,
sie identyfikuja. Mtodzi pracownicy poszukuja firm,
ktére maja godna zaufania kulture pracy, angazu-
ja sie spotecznie i pozwalajg na organizacje pracy
i proceséw z nig zwigzanych dopasowanych do ich
potrzeb (gdzie wykorzystana jest np. ich cyfrowa
natywnos$¢) oraz potrzebe manifestacji réznorod-
nosci, pracy w przyjaznej atmosferze, potrzebe roz-
WOoju i poczucia sensu tego, co robia.

Jakie dziatania podejmuje marka pracodawcy,
by by¢ REKOMENDOWANA (szczyt piramidy Lu-
skina)? Aby tam dojs¢, trzeba wytrwale budowac
zaufanie, w punktach styku z marka pracodawcy
nieustannie uwiarygadnia¢, ze tak jest nie tylko
w deklaracjach, lecz takze w rzeczywistosci.

EMPLOYER BRANDING

PIRAMIDA MARKI LUSKINA

SKLONNOS
WIZERUNEK
7329r0sC
ZNIJOMOSC [

gabrielaborowezyhopl

¢ Zdj. 4. Piramida marki Luskina

Zrédto: rys. Gabriela Borowczyk.

W rankingu employer brandéw godnych zaufa-
nia znajda sie ci, ktérzy stworza kulture organizacji
pozadang na rynku, beda umieli jg nie tyle pokazac,
ile nig emanowag, i beda mieli w tym celu opraco-
wang spodjna strategie i wole autentycznego wdro-
zenia jej na kazdym poziomie organizacji. Archety-
py marki zas to jedno z narzedzi, ktére moze w tym
poméc. Kazda firma chce mie¢ lojalnych, oddanych
i wspéttworzacych firme pracownikéw. Archetypy
pozwalaja marce pracodawcy najpierw uswiadomic
sobie, a pdzniej pokazac swojg osobowosc i tozsa-
mos¢, ktére z kolei maja szanse by¢ na tyle atrak-
cyjne, by przyciagna¢ whasciwych pracownikéw, po-
moc im poczud tacznosé z nasza firma, wspodtdzieli¢
jej wartosci, sprawic, by chcieli w niej pracowag, roz-
wijac sie i byli - zupetnie spontanicznie i szczerze
- jej najlepszymi ambasadorami. ¢

Bibliografia:

' Autorka, aby unikna¢ mozliwosci nieporozumienia miedzy okresleniami
brand/branding i employer brand/employer branding, bedzie stosowac
okredlenie ,marka” w rozumieniu nie tylko jako oznaczenie graficzne
i stowne produktu lub ustugi, ale szerzej - takze jako jej swiadomosc i sko-
jarzenia jej towarzyszace.

2 Pozwolmy pracownikom by¢ gtosem firmy, https://www.miesiecznik-be-
nefit.pl/wywiad/news/pozwolmy-pracownikom-byc-glosem-firmy/  [do-
step: 23.12.2019].

3 M. Emmons, Key Statistics about Millennials in the Workplace, https://dy-
namicsignal.com/2018/10/09/key-statistics-millennials-in-the-workplace/
[dostep: 23.12.2019].
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KONTerencie

Wfidoxlem natal
e ion

Centrum Konferencyjne Bania w Biatce Tatrzanskiej to nowy punkt na mapie
wiodacych osrodkéw konferencyjnych w Polsce. Powierzchnie 3,5 tys m?

mozna dostosowac indywidualnie do potrzeb kazdego klienta, uzyskujgc otwarta
przestrzen dla 1000 oséb lub 14 niezaleznych sal biznesowych, a to wszystko

u stép najwiekszego osrodka narciarskiego w Polsce.

entrum powstato w nowo wybudowanym skrzydle

Hotelu Bania**** Thermal & Ski. Hotel oferuje do 800

miejsc noclegowych w 262 pokojach i apartamen-

tach oraz niemal 300 miejsc parkingowych w pod-

ziemnym garazu. Klienci biznesowi otrzymujg takze nielimito-
wany dostep do Termy Bania.

Oddajemy do uzytku naszych gosci centrum konferencyjne,

dordwnujgce najnowoczesniejszym tego typu obiektom w Polsce.

Czterogwiazdkowy hotel, terma i osrodek narciarski, ktére sktadajq sie

na oferte Resortu Bania pozwolq orga-
nizowac konferencje, targi czy szkolenia
z bogatym programem wydarzenri towa-
rzyszqcych-mowi Stefan Stopa, dyrektor
Hotelu Bania.

Elastycznos¢ aranzacji przestrzeni
sprawia, ze to od potrzeb klienta zale-
zy, jak zechce ja wykorzysta¢. Mozna
zorganizowac tutaj zaréwno prestizowe



'3

spotkanie biznesowe w kameralnym gronie, jak
i targi czy konferencje dla szerokiej publicznosci.
Na Centrum Konferencyjne Bania sktadajg sie:
Nowoczesne foyer o powierzchni 700 m? ktére
po potaczeniu z salami Wierchy oraz Trzy Korony
tworzy przestrzen konferencyjno-bankietowa dla
1000 osob. Moze by¢ wykorzystane takze jako
miejsce networkingu w przerwach wydarzenia
lub przestrzen wystawiennicza czy reklamowa.
= Sala Wierchy z nowoczesnym systemem multi-
medialnym i mozliwoscia podziatu na 3-7 mniej-
h przestrzeni. Catos¢ miesci az do 400 os6b
S owym i 240 w bankietowym.
to przestrzen estradowo-kon-
sjonalng sceng, oswietleniem,
- oraz amfiteatralng trybuna.
ozna podzieli¢ na trzy mniej-
e Strefa VIP, ktora posiada od-
a scene.
orest izowe sale przeznaczone do

otkan biznesowych w kameralnym
=

epcja z szatnia i zapleczem
kI mobilnej konstrukgji, trzy
/ tanowiska recepcyjne mozna
rzy¢ o pie¢ dodatkowych, co pozwala
meldowac duza liczbe gosci w maksymalnie
- krotkim czasie. Cato$¢ w petni spetnia standar-

x

e dy reklamowo-informacyjne z uwzglednieniem

systemu Digital Signage.

Odpowiednia izolacja akustyczna zapewnia
komfort poszczegdlnym grupom klientéw, a whasne
zaplecze techniczno-gastronomiczne, autonomicz-
ny dwupoziomowy parking podziemny i bezpo-
$rednie wejscie do strefy konferencyjnej sprawiaja,
ze moze ona funkcjonowac niezaleznie od pozosta-
tych obszaréw Hotelu Bania.

W nowym skrzydle zastosowalismy innowacyjne
rozwigzania multimedialne, dzieki czemu nasi goscie

biznesowi bedg mogli m.in. sterowac aranzacjq de-
koracyjno-swieting lub skorzysta¢ z zestawow do
tflumaczenia symultanicznego. Nowoczesny komfort
ma sie tutaj tqczy¢ z tym, co dla nas najcenniejsze:
niepowtarzalng gdralskq atmosferq. Na czwartym
pietrze nowego budynku powstata Kawiarnia Na
Szczycie, z ktdrej rozposciera sie zapierajqcy dech
w piersiach widok na panorame Tatr. To idealne miej-
sce na kameralne spotkanie biznesowe przy filizance
kawy - dodaje dyrektor dziatu sprzedazy Karol Pilch.

Hotel Bania**** Thermal & Ski to najwiekszy
w Polsce obiekt, zaprojektowany w architekturze
lokalnej z wykorzystaniem drewna i naturalnego
kamienia. Gtéwng inspiracja do aranzacji nowego
skrzydta byla tradycyjna ornamentyka gdralska,
a wszystkie drewniane elementy w obiekcie zostaty
wykonane przez lokalne firmy stolarskie. Cato$¢ ta-
czy elementy podhalanskiej architektury z prostota
stylu skandynawskiego.

Rezerwacja wiosennych termindw w nowej
czesci  konferencyjno-bankietowej zostata juz
otwarta. Oferta biznesowa dostepna jest na stronie
www.hotelbania.pl w zakfadce Biznes.
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W architekturze Resortu Bania dominuja drewno
i granit. Czy to celowe nawiazanie do natury?
Zdecydowanie. Bliski kontakt z tymi materiatami
pozwala naszym gosciom poczuc sie czescig podha-
lariskiego ekosystemu. Szczegdlnie doceniajg to
mieszkancy duzych aglomeracji, ktérym na co dzien
brakuje bezposredniej stycznosci z przyroda. Odwie-
dzaja Biatke Tatrzanska wtasnie po to, aby podtado-
wac akumulatory. Wykonczenie hali basenéw Termy
Bania oraz ksztatt pozostatych budynkéw sprawiaja,
ze caty Resort wtapia sie w okoliczne stoki, jak ich
naturalna kontynuacja. Podobna filozofia przyswie-
cata nam podczas projektowania nowego skrzydta
i wnetrz Centrum Konferencyjnego Bania.

Konieczno$¢ oszczedzania wody to jedno z naj-
wiekszych ekologicznych wyzwan. Czy jest to
mozliwe w tak duzym obiekcie?

To surowiec, jakiego zwtaszcza w regionach goérskich
coraz czesciej brakuje, dlatego ktadziemy duzy nacisk
na ograniczenie jego zuzycia. Do nasniezania stokéw
wykorzystujemy wode, ktéra pozostaje po réznych
procesach technologicznych w naszym hotelu. Po
uzdatnieniu w membranowej oczyszczalni trafia ona
do armatek $nieznych, a w niedalekiej przysztosci
planujemy zasili¢ nig takze toalety. Oprécz takich
duzych inwestycji pomocne sa réwniez z pozoru nie-
wielkie innowacje. We wszystkich kranach zamonto-
walismy perlatory, a wiec urzadzenia napowietrza-
jace wode. Efektem jest zmniejszenie jej zuzycia od
15% do nawet 60%.

A system grzewczy? Czy tutaj réowniez Resort Ba-
nia wykorzystuje rozwigzania pro-ekologiczne?

Poczatkowo korzystalismy z paliw statych, ktére za-
mienilismy na gaz LNG. To jednak nie koniec, ponie-
waz planujemy wdrozenie najnowszych rozwigzan
wykorzystujacych energie odnawialng, pochodza-
ca z geotermii. W Biatce Tatrzanskiej pochodzi ona

~ Siacunekdootoczenia
. MamyWoenacr

Wiasna stacja skraplania gazu, odnawialne zrédta energii,

a takze ograniczenie zuzycia tworzyw sztucznych czy dziatania
na rzecz lokalnej spotecznosci. Ekologia w Resorcie Bania

to suma wiekszych i mniejszych dziatan sktadajacych sie na
wspolny cel: troske o srodowisko naturalne. O tym, dlaczego
przyroda zawsze jest tutaj na pierwszy miejscu, opowiada
Stefan Stopa, dyrektor Hotelu Bania.

z odwiertu o gtebokosci 2,5 km, z ktérego uzyskuje
sie wode o temperaturze 75°C. Na uzytek Termy Ba-
nia musi by¢ ona schtadzana do ok. 35°C. Wykorzy-
stujgc w tym procesie odpowiednie wymienniki cie-
pta, mozna uzyska¢ energie i tym samym zmniejszy¢
zuzycie gazu LNG. To pozwala na roczne oszczedno-
sci w skali 20-30% oraz zmniejszenie emisji dwutlen-
ku wegla do atmosfery.

Inwestycja we wlasng stacje skraplania gazu to
pierwszy krok do energetycznej samowystarczalnosci?
Wszystko wskazuje na to, ze w niedalekiej przysztosci
ta inwestycja pozwoli nam zrealizowac znacznie szer-
szy projekt, wykraczajacy poza obiekty Resortu Bania.
Dostarczanie gazu, pochodzacego z naszej stacji,
odbiorcom z okolicy znaczaco wptynetoby na jakosc¢
powietrza w catej dolinie Biatki. To jednak wymaga
jeszcze sporo organizacji, réwniez na poziomie ad-
ministracyjnym. Péki co, troske o lokalna spotecznos¢
realizujemy przez wspieranie miejscowych produ-
centéw i przedsiebiorcédw oraz organizacje szeregu
dziatan kulturalnych i sportowych, jak Kultura na Bani
czy dziatania charytatywne. W trosce o otoczenie
ograniczamy tez zuzycie sztucznego tworzywa, m.in.
przez rezygnacje z plastikowych stomek do napojéw
czy zastapienie jednorazowych kubkéw naczyniami
wielokrotnego uzytku.

Jaki jest kierunek rozwoju Resortu Bania na kolej-
ne lata?

W grudniu otworzylismy nowe skrzydto hotelu i roz-
poczelismy dziatalnos¢ zlokalizowanego tu Centrum
Konferencyjnego Bania. Dzieki tej inwestycji, ktdra
miesci nawet do 1000 0s6b, znaczaco rozszerzylismy
nasza oferte dla biznesu i stworzylismy wiodacy osro-
dek konferencyjny w potudniowej Polsce. Czego zy-
czymy sobie w kolejnych latach? Z pewnoscia dalsze-
go rozwoju, ktéry jak do tej pory bedzie szedt w parze
z szacunkiem do otaczajacych nas tradycji i przyrody.
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ogamstaony,
dyangane
UEREER

Wyniki badan wsrdd 2 tys. stazystow, ktore zostaty
przeprowadzone przez Pracuj.pl, nie pozostawiaja
ztudzen: niemal potowa badanych nie nauczyta sie
niczego pozytecznego w trakcie stazu.

Taki stan rzeczy wzmacnia stereotyp studenta,
ktory w ramach stazu w najlepszym razie

parzy innym kawe. Projektujac program
stazowy w HighSolutions, wiedzielismy ; s
17

jedno: takie co$ u nas nie przejdzie. /
I d
g 4

MARCIN WOS
Lider szkoleri i rozwoju w poznariskim
software house HighSolutions. Od wielu lat
projektuje szkolenia i wewnetrzne procesy
HR-owe, w tym indywidualne Sciezki
rozwoju, rekrutacje i onboarding.
Prowadzi sesje rozwojowe przy uzyciu
metodyki coachingowej zgodnej
ze standardami International Coach
Federation oraz coachingu prowokatywnego.
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LARTYKUEU DOWIESE SI:

» Jaki jest ,przepis” na solidny program stazowy?
+ Co w praktyce oznacza kazdy z filaréw, na ktérych oparty jest program stazowy?
+ Czego zrédtem moga by¢ wyniki ,badania 360"

ighSolutions to 20-osobowy software house z Po-

znania, ktéry tworzy nowoczesne rozwigzania in-

ternetowe dla klientéw w Polsce i na swiecie. Poza

wysokiej jakosci ustugami IT wyrdznia nas co$
jeszcze. Nie ma w naszej firmie hierarchii stuzbowej, dzielimy
sie wypracowanym kwartalnie zyskiem - ale to tylko niektére
elementy samoorganizacji, ktére praktykujemy w ramach idei
tzw. turkusowego modelu zarzadzania. Szybujace wskazniki
rzetelnie badanego poziomu zaangazowania cztonkéw ze-
spotu i idgce za tym coraz lepsze wyniki finansowe sprawiaja,
ze chcemy dzieli¢ sie know-how o naszym sposobie dziatania.
Prowadzimy szkolenia w wielu miastach w Polsce, piszemy
artykuty i wystepujemy na prelekcjach. To wszystko po to,
aby pomagac swiadomym menedzerom i wiascicielom firm
w budowaniu zespotéw, ktére sg zaangazowane i ,szczesliwe”,
a przez to bardzo wydajne.

STAZ, KTORY MA SENS

Celem naszego programu jest przygotowanie studentéw do
zostania petnoprawnymi cztonkami zespotu. Przycigganie mto-
dych talentéw do organizacji jest nasza najwieksza szansg, bo
mtodzi ludzie przychodza do swojej pierwszej pracy z tzw. czy-
stg karta. To znaczy, ze nie maja jeszcze wyrobionych szkodli-
wych nawykoéw po pracy w firmach, w ktérych mniej dba sie
0 zaangazowanie i motywacje do pracy. Mam przez to na mysli -

m.in. unikanie odpowiedzialnosci, prace ,odtad dotad” scisle
pod narzucony i zarazem ograniczajacy zakres obowigzkéw
oraz nieche¢ do wyrazania wtasnego zdania. Stazysci w High-
Solutions fatwo przyjmuja nasze zespotowe zwyczaje jako swo-
je i szybko przyzwyczajaja sie do tego, ze maja realny wptyw na
losy firmy. Takie podejscie pozwolito nam w tym roku przyjac
na state do zespotu az 8 z 10 stazystéw. Przyjelibysmy wszyst-
kich, gdyby tylko pozwolity nam na to okolicznosci biznesowe.
To, jak byli stazysci radza sobie dzisiaj w roli specjalistow od
marketingu, designu, zarzadzania projektami i programowania,
stanowi dla nas najlepszy dowdd skutecznosci naszego progra-
mu. To jedyny i zarazem najrzetelniejszy wskaznik, ktérym mie-
rzymy efekty programu.

IRODED MOTYWACJI

Sukces naszych stazy bierze sie z gtebokiego zrozumienia
powodow, dla ktérych ludzie pragng sie angazowac¢ w swojg
prace. Dlatego przytocze Wam moja ulubiong teorie motywa-
¢ji, zwang dwuczynnikowq teorig Frederica Herzberga. Stawia
ona wyrazng granice miedzy czynnikami pracy, ktére tylko
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zmniejszaja poczucie niezadowolenia,
a tymi, ktére wptywaja na wzrost moty-
wacji. Oto one:

= Czynniki higieny: wynagrodzenie, at-
mosfera, warunki pracy, styl zarzadza-
nia i relacje z innymi. Zadbanie o nie
przyczyni sie do zmniejszenia poczucia
niezadowolenia w zespole. Wiekszo$¢
wspdtpracownikéw nie poczuje sie jed-
nak zmobilizowana do dtugotrwatego
wysitku i dazenia do sukcesu. Aby wzrosta
motywacja, niezbedne jest zadbanie o...

=  Motywatory, czyli dziatania dajace po-
czucie: odpowiedzialnosci, osiggnie¢,
rozwoju, uznania ze strony innych i za-
interesowania praca. Sa to czynniki, kto-
rych skutecznos¢ zalezy w duzej mierze
od umiejetnosci lideréw i cztonkéw ze-
spofu. Utrzymanie wysokiego poziomu
zaspokojenia tych potrzeb jest trudne.
Wymaga ciagtej pracy z liderami, rzetel-
nego procesu rekrutacji i skutecznych
programéw rozwojowych.

Aby nasz program stazowy dawat
energie, rozwdj i poczucie odpowie-
dzialnosci, postanowilismy oprze¢ go
na czterech filarach. Ich fundament sta-
nowi druga grupa czynnikéw - moty-
watorow. Te filary to:
= dobrowolnos¢,
= partycypacja,
= mentoring,
= coaching.

Najpierw kilka zdan o procesie re-
krutacji na staz.

DO BIEGU, GOTOWI, START!

Kandydatéw na staz pozyskujemy z kil-

ku zrodet. Przede wszystkim sa to:

= studenci uczelni wyzszej w Pozna-
niu, z ktérg mamy podpisang umo-
we o partnerstwie,

= zgtoszenia przez nasza strone kariery.



Niezaleznie od Zrédta zgtoszenia, wszyscy kan-
dydaci przechodzg przez proces rekrutacji, po-
dobny do kazdej innej przeprowadzanej przez nas
rekrutacji do zespotu. Zapoznajemy sie z CV kan-
dydata i jesli lider odpowiedniego dziatu ma che¢
oraz zasoby czasowe do pomocy takiemu stazyscie
W rozwoju na przestrzeni kolejnych trzech miesie-
cy, to zapraszamy kandydata na rozmowe. Czasem
decyzje o zaproszeniu poprzedza nasza prosba do
kandydata o przestanie swojego portfolio albo roz-
wigzania zadania rekrutacyjnego. To pomaga nam
W rozpoznaniu talentéw i oséb z pasja. W spotka-
niu rekrutacyjnym uczestniczy jeden z cztonkéw
dziatu HR i lider, ktory miatby wzig¢ stazyste pod
swoje skrzydta. Najwazniejszym celem spotkania
jest ustalenie przez nas, czy kandydat:
= Jest faktycznie zainteresowany pracg w ramach

specjalizacji, do ktérej sie zgtosit. Jesli przyszedt

do nas tylko po to, aby ,odby¢ staz’, i nie prze-
jawia autentycznego zainteresowania praca

i dang tematyka, odrzucamy taka kandydature.

Gdybysmy go przyjeli, to niedobory w jego

zaangazowaniu skutecznie demotywowatyby

lidera oraz zespot.

= Pasuje do naszego zespotu, tzn. czy wyznaje

podobne wartosci. Jako samoorganizujacy sie
zespo6t nadajemy duze znaczenie wartosciom,
ktdre co roku wybieramy od nowa. Jedna z tych,
ktére wybieramy za kazdym razem, jest rozwdj.
Jesli w toku rozmowy kandydat nie ujawnia
zamitowania do rozwoju umiejetnosci, nie po-
$wieca czasu prywatnego na to i nie wie, czego
chciatby sie nauczy¢ w ciggu kolejnych miesie-
cy, to jego szanse na przyjecie na staz drastycz-
nie maleja.

Niezaleznie od naszej ostatecznej decyzji, kazdy
kandydat dostaje informacje zwrotna po spotkaniu.
Jesli jesteSmy zdecydowani go odrzuci¢, informuje-
my o naszych powodach. Jesli zdecydowalismy sie
go przyja¢, umawiamy z nim termin rozpoczecia
stazu. Onboarding naszych stazystéw i to, co dzieje
sie w trakcie pierwszych dniich obecnosci w firmie,
takze nie odbiega od tego, jak zwyczajowo przyj-
mujemy kazdego nowego czlonka zespotu. Tym-
czasem powracam myslg do czterech filaréw nasze-
go programu. A pierwszym z nich jest...

DOBROWOLNOSG

W naszym zespole kluczowg role odgrywa odpo-
wiedzialnos¢. Wszyscy traktujemy siebie nawza-
jem jako osoby odpowiedzialne, dlatego w wielu
kwestiach dajemy sobie duzg swobode. To sprawia,
Ze czujemy autonomie w dziataniu oraz che¢ do

KIERUNEK ROZWO

brania odpowiedzialnosci za trudniejsze zadania.
Chce sie nam je wykonywac¢, bo realizujemy je na
wiasnych warunkach, w sposéb, ktéry jest dla nas
odpowiedni. Najwazniejsza jest efektywnos¢, dlate-
go w razie potrzeby kazdy moze liczy¢ na wsparcie
zespotu. Dobrowolnos¢, jaka sobie dajemy, dotyczy
réwniez stazystow.

WAINE

Stazysci decydujg samodzielnie o:

= miejscu wykonywanej pracy. Kazdy moze praco-
wac w biurze albo zdalnie, z dowolnego miejsca
na Swiecie, praktycznie bez limitu; na poczatku
wspotpracy sugerujemy, aby byli jak najczesciej
w biurze, zeby mogli uczy¢ sie od nas, zwtaszcza
W pierwszym miesiacu stazu;

= czasie wykonywania pracy. Mamy dedykowane
godziny otwarcia biura, ktére utatwiajg nam by-
cie w statym kontakcie ze sobg, ale nic nie stoi
na przeszkodzie, aby praca byta wykonywana
w réznych porach dnia. Wystarczy nas uprzedzi¢
o planowanym, niestandardowym czasie pracy;

= tym, co konkretnie robig w trakcie stazu. Celem
programu jest podniesienie kwalifikacji zawo-
dowych, zbieznych z aspiracjami i kierunkiem
studiéw. To znaczy, ze naszym stazystom pro-
ponujemy zadania adekwatne do ich Sciezki
rozwoju, ale moga réwnie dobrze wykonywaé
inne, ktére sami zaproponuja, albo ktére na ich
prosbe wymysli mentor;

= sposobie, w jaki realizujg zadania. Zespo6t ocze-
kuje, ze kazdy podejmujac sie jakiegos zadania,
wykona je najlepiej, jak potrafi, niezaleznie od
sposobu, jaki uzna za stuszny. Opiekun stazu nie
narzuca metod pracy i jest otwarty na dzielenie
sie swoim doswiadczeniem.

PARTYCYPAGJA

Ten filar faczy sie z wiaczaniem stazystow w nasza
firmowa codzienno$¢. Chcemy, aby funkcjonowali
w ramach zespotu, a nie w oderwaniu od niego, two-
rzac osobng pod wieloma wzgledami kategorie pra-
cownikéw pt. ,stazysci”. W wielu firmach do takiego
podziatu niestety dochodzi. Chcemy, aby czuli sie
docenieni jako cztonkowie zespotu i mogli wykazac
sie odpowiedzialnoscig za to, co dzieje sie w firmie.

MENTORING

Podstawg poczucia osiggnie¢ i rozwoju jest reali-
zowanie przez stazystéw indywidualnych planéw
rozwojowych. StworzyliSmy proces mentorski,
w ktérym kazdy stazysta realizuje swoje zawodo-
we aspiracje, w bezpiecznych ramach i pod skrzy-
dtami doswiadczonego cztonka zespotu — mentora.
Nasi doswiadczeni cztonkowie zespotu dobrowol-
nie zgtaszaja sie do petnienia tej roli. Kazdy z nich

www.hrbusinesspartner.pl
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WAINE

Stazystow wigczamy w takie dziatania jak:

= Wspoétdecydowanie, poprzez udziat w spo-
tkaniach zespotowych, ktorych celem jest wy-
pracowywanie konkretnych rozwigzan. Nie
wlgczamy stazystdw w nasze strategiczne spo-
tkania na temat wynagrodzen czy zatrudnia-
nia, ale chcemy ich przygotowac do funkcjo-
nowania w samozarzadzajacym soba zespole.
W tym celu co kilka tygodni zapraszamy ich na
spotkanie i dajemy zadanie. Majg w sumie do
godziny czasu, aby wspolnie i zgodnie wypra-
cowac optymalne rozwiazanie. Jedli reszta ze-
spotu zaakceptuje propozycje stazystoéw, wpro-
wadzamy ja testowo do naszej pracy.

= Zespotowe rytualy, do ktorych nalezg m.in.
spotkania podsumowujace tydzien (,weekend
call”), wspolne celebrowanie sukceséw bizne-
sowych, dostep do kanatéw w firmowej apli-
kacji Slack (gdzie dzielimy sie wieloma infor-
macjami na temat prowadzonych projektéw,
inspiracjami i dobrym humorem), wspélne ob-
chodzenie urodzin wspotpracownikéw i udziat
we wszystkich realizowanych dziataniach
o charakterze team buildingowym.

= |Integracja, czyli wszystko, co dzieje sie poza
praca. Dzieki stazystom wspolne spedzanie
czasu wolnego stato sie ciekawsze. Bo kto, jak
nie studenci, wie najlepiej, gdzie i w jaki spo-
sOb iS¢ sie bawi¢?

uzyskuje wsparcie coacha zespotu, ktéry pomaga

im podczas pierwszych sesji ze stazystami.
Nasz program mentorski opisujg pokrétce po-

nizsze punkty:

= Cykliczne sesje z mentorem. Odbywaja sie co
miesiac, trwajg okoto 1 godziny i stuzg podsu-
mowaniu tego, co stazyscie udato sie osiggnac
w ciggu ostatnich tygodni. Na sesjach stazy-
$ci planuja réwniez cele na kolejny miesiac,
a zadaniem mentora jest zaproponowanie roz-
wigzan wspierajacych, z ktérych stazysta moze
skorzystac.

= Kompetencje do rozwoju. Mentor na podsta-
wie zatozen programu stazu i wiedzy o tym,
w jakim kierunku stazysta chciatby sie rozwijac,
tworzy liste od 5 do 10 kompetencji. Na pierw-
szej sesji mentorskiej stazysta wybiera z listy
kilka kompetencji, ktére najbardziej chciatby
rozwing¢ w trakcie stazu. Jesli propozycje men-
tora mu nie odpowiadaja, to proponuje wtasne
i uzgadnia to z mentorem.

= Arkusze rozwoju kompetencji. Rozwoj kazdej
kompetencjiwybranej przez stazyste planowany
jesti oceniany na sesjach mentorskich przy uzy-
ciu arkuszy rozwoju. Na skali od 1 do 10 stazysta

kazdorazowo i przy wsparciu mentora identyfi-
kuje swdj aktualny poziom umiejetnoscii planu-
je, jaki poziom chce osiagna¢ za miesiac. Mentor
pomaga zaplanowac dziatania, ktére przybliza
stazyste do osiggniecia wybranego przez siebie
samodzielnie celu.

= Dobrowolnos¢. W zakresie tego, co i jak stazysta
chce rozwijac. To stazysta jest odpowiedzialny za
swoj proces rozwojowy, od poczatku do samego
konca. W praktyce oznacza to m.in. zasade, ze to
stazysta dba o uméwienie sie z mentorem na se-
sje, poprzez zaproponowanie terminu i zarezer-
wowanie do tego celu sali na spotkanie. Mentor
jest osoba, do ktérej stazysta moze zwrocic sie
0 pomoc, ale sam niczego nie narzuca.

Tworzenie nowoczesnych, przyjaznych dla uzytkownika
i uzytecznych stron internetowych, systemow oraz serwisow.

Po 1 miesiacy stazu.

Zaznaczcie na osi:

- poziom umiejetnosci stazysty po uptywie 1 miesigca.

- poziom umiejetnosci, jaki stazysta planuje osiggna¢
w ciggu kolejnego miesiaca

12345678910

Co zrobie inaczej/czego sig naucze, zeby to osiggnac?
Jakie wykonam projekty, ktére umozliwig mi podniesienie poziomu?

@ Zdj. 1. Fragment arkusza rozwoju kompetencji,
ktéry stuzy stazyscie do monitorowania i planowa-
nia swojego rozwoju w trakcie sesji z mentorem
Zrédto: HighSolutions.

COACHING

Rozwdj w trakcie stazu dotyczy takze kompetenciji,
ktore wykraczaja poza umiejetnosci techniczne. Sa to
m.in. kreatywnos¢, samodzielnos$¢, inicjatywa i odpo-
wiedzialno$¢. Wybralismy taki zestaw umiejetnosci,
ktory wedtug nas najlepiej opisuje cztonka naszego
zespotu. W odbywajacych sie cyklicznie sesjach co-
achingu indywidualnego stazysci odkrywaja swoje
osobiste cele zwigzane z rozwojem w ramach tych
kompetencji. Udziat w sesjach coachingowych, po-
dobnie jak w mentorskich, jest dobrowolny.

Zrédtem informacji dla stazysty o obszarach do
rozwoju w ramach sesji coachingowych moga by¢
takze wyniki ,badania 360" Celowo uzytem cudzy-
stowu, poniewaz nie jest to obszerne badanie, ktére
zapewne znacie z codziennej praktyki w dziale HR.
Nasze badanie obejmuje 5 prostych pytan, na ktore
odpowiadaja cztonkowie zespotu. Wyniki badania
trafiajg bezposrednio do stazysty.

NIEWAZNE, JAK SIE ZAGZYNA, TYLKO JAK SIE KONGZY

Chcemy zostac zapamietani przez naszych stazystow
jak najlepiej, dlatego nie spoczywamy na laurach i na
samym koncu wspotpracy oferujemy im dodatkowe
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ROZWOJ SAMODZIELNOSC

ELASTYCINOSC INICJATYWA

KREATYWNOSC ODPOWIEDZIALNOSE

@ Zdj. 2. Koto wartosci i kompetencji, ktére stanowi
punkt wyjscia do pracy coachingowej z naszymi
stazystami

Zrédto: HighSolutions.

wsparcie. Kazdy staz konczy sie sesja podsumowujaca.
Na takiej sesji stazysta ma okazje do przesledzenia
toku swojego rozwoju na przestrzeni ostatnich trzech
miesiecy i zaplanowania dalszego rozwoju, juz w roli
specjalisty. Mentor i przedstawiciel HR udziela stazyscie
informacji zwrotnej na temat przebiegu wspdtpracy.
Satysfakcje stazystow z naszego programu ba-
damy przy uzyciu kilku narzedzi:
= sesje 1:1 stazysty z cztonkiem zespotu HR (reali-
zujemy je w trakcie stazu; ich celem jest uzyska-
nie opinii stazysty na temat przebiegu stazu),
=  sesja podsumowujgca staz (poza rozmowg o roz-
woju stazysty prosimy go réwniez o informacje
zwrotna na temat samego programu stazowego),
= zadanie zespotowe, o ktérym wspomniatem
wyzej w punkcie ,partycypacja” (trescig takiego
zadania moze by¢ zaprojektowanie propozycji
Zmian w naszym programie stazowym).

Najwazniejsza zmiana, jaka wprowadzilismy na
podstawie uzyskanego feedbacku polegata na daniu
stazystom wolnego wyboru w kwestii kompetencji do
rozwoju w ramach procesu mentorskiego (na samym
poczatku byty one narzucane przez mentora).

WAINE

Gdy nie mozemy zaoferowac stazyscie dalszej
wspdtpracy, oferujemy mu udziat w sesji doradz-
twa rekrutacyjnego. Osoba z HR przeprowadza
spotkanie, na ktérym analizuje ze stazystg jego
strategie poszukiwania pracy, doradza modyfika-
cje w dokumencie CV czy w profilu na LinkedIn
oraz udziela wskazéwek dotyczacych udziatu
w rozmowach rekrutacyjnych.
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@ Zdj. 3. Wz6r ,badania 360", ktére przeprowadzamy
przy uzyciu bezptatnego formularza Google
Zrédto: HighSolutions.

Po zakoniczonym stazu $ledzimy losy naszych
bylych cztonkéw zespotu i poszukujemy dla nich
szans na powrot, w roli specjalistow.

Tworzenie takich programow, jak opisany prze-
ze mnie wyzej, nie jest trudne, jesli zespdt sktada sie
ze $wiadomych i godnych zaufania cztonkéw. Zro-
zumiatem, ze udato nam sie stworzy¢ program, kto-
ry ma sens, po ustyszeniu opinii na podsumowaniu
stazu z Agnieszka: ,Najlepsze jest to, ze czujemy sie
petnoprawng czescig zespotu, a nie grupka trakto-
wang jako osobny byt pt. stazysci”. ¢

www.hrbusinesspartner.pl
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Rodzina LINKA

Przyjazna atmosfera pracy i relacje miedzyludzkie
stanowia jedne z cenniejszych wartosci
wskazywanych przez osoby pracujgce w LINK4.
Firma wspiera je w wielu dziataniach, a jednym

z nich jest program ,Rodzina LINK4".
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KIERUNEK ROZWO

MARIA ZIGLKOWSKA
Specjalista ds. Rekrutacji w LINK4,
zwigzana z rekrutacja i employer branding.

Jakie sg gtowne zatozenia programu Rodzina LINK4 i dlaczego postawiono wtasnie na takie obszary?
Na jakie benefity mogg liczy¢ rodzice i ktére z nich cieszg sie najwiekszg popularnoscig?
W jaki sposéb program jest komunikowany w firmie?

dy w badaniach pytamy naszych ludzi,

dlaczego lubig swoje miejsce pracy, to

zgodnie odpowiadajg, ze w LINK4 panu-

je $wietna atmosfera. Wszystkie nasze
dziatania wewnetrzne ukierunkowujemy na budo-
we przestrzeni, w ktorej wszyscy chcemy wspodlnie
przebywad. Niejednokrotnie wymaga to odtozenia
na bok utartych schematéw i spojrzenia na nasze
miejsce pracy przez pryzmat ludzi, ktérzy je tworza.
A jest to zespdt niezwykle réznorodny i coraz licz-
niejszy — zatrudniamy juz ponad 850 osdb. Zarza-
dzanie takim potencjatem jest wyzwaniem, z kto-
rym chetnie sie mierzymy.

Naturalnym wspélnym mianownikiem w rézno-
rodnosci LINK4 sa wspdlne wartosci wypracowane
przez naszych ludzi: zaczynamy dzien usmiechem,
méwimy, co myslimy, jesteSmy otwarci, zaangazo-
wani, famiemy schematy i dziatamy zdroworozsad-
kowo. Liczy sie dla nas szczeros¢, méwienie zaréwno

www.hrbusinesqu_[tner.p

o dobrych, jak i ztych stronach danego rozwigzania.
Stawiamy na komunikowanie swoich pomystéw i pro-
blemoéw. Podkreslamy, ze w LINK4 kazdy zostanie za-
wsze wystuchany. Wazne jest dla nas takze pozytyw-
ne nastawienie, ktére zaraza innych i daje energie do
dziatania. Jestesmy aktywni i szukamy rozwiazan dla
pojawiajacych sie problemdw. Lubimy tez zaczynac
dzien usmiechem i wzajemnie sie wspiera¢. Dzielenie
sie swoja wiedzg i doswiadczeniem jest jedng z klu-
czowych wartosci w naszej organizadji.

To pozytywne i proaktywne nastawienie jest dla
nas najwiekszym aktywem, o ktére postanowilismy
dodatkowo zadbac. W tym celu przyjrzelismy sie bli-
zej naszym ludziom i ich potrzebom. Okazato sig, ze
mamy wielu pracujacych rodzicéw, ktérzy etat w fir-
mie tacza z obowiazkami rodzinnymi. Podjelismy
decyzje o wsparciu ich nie tylko na polu zawodo-
wym, ale réwniez prywatnym. Tak powstat program
,Rodzina LINK4".
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KIERUNEK ROZWO

PROGRAM NA TRZECH FILARACH

Zatozeniem programu jest wspieranie rodzicéw
w pofaczeniu zycia zawodowego i rodzinnego
w trzech gtéwnych obszarach. Pierwszy doty-
czy regulacji prawnych zwigzanych z opieka nad
dzieckiem do 14. roku zycia, zasitkiem opiekun-
czym, urlopami oraz innymi sytuacjami, ktére
moga by¢ trudne z punktu widzenia posiadania
rodziny. Chcemy, by rodzice byli $wiadomi przy-
stugujacych im praw z tytutu posiadania dzieci
i nie odczuwali zadnego dyskomfortu zwigzanego
z korzystaniem z tych praw. Szczegétowe informa-
cje nasi pracownicy moga odnalez¢ w firmowym
Intranecie lub skonsultowa¢ sie z dedykowanym
opiekunem personalnym. Doswiadczenia z tego
obszaru wykorzystalismy takze przy konstruowa-
niu oferty do linii produktowej LINK4 Mama, dedy-
kowanej wtasnie rodzicom i dzieciom. Oferujemy
tam pomoc prawng, m.in. na wypadek, gdy praco-
dawca stwarza problemy przy powrocie po urlopie
macierzynskim.

Drugi aspekt dotyczy umacniania wiezi
i wymiany doswiadczen. W tym celu organizujemy
drzwi otwarte dla dzieci — wyjatkowy dzien, w kto-
rym $miech i gwar najmtodszych wypetnia abso-
lutnie kazdy metr kwadratowy firmy. Taki dzieh
organizujemy raz w roku, zazwyczaj na wiosne.
Na dzieci czeka wtedy cata masa atrakcji - przed-
stawienie teatralne, warsztaty np. z robienia cze-
kolady czy z konstrukgji klockéw LEGO, zwiedza-
nie biura i ogladanie miejsca pracy ich rodzicéw.
Podczas takiego dnia, pociechy naszych pracowni-
kow maja okazje zjes¢ z rodzicami wspdlny obiad,
a pod koniec ogladaja wspdlnie bajke i dostaja
pamiatkowe prezenty. Umacnianiu wiezi stuzy
réwniez piknik rodzinny, ktéry organizujemy raz
w roku przed wakacjami. Podczas pikniku w ple-
nerze nasi pracownicy spotykajg sie catymi rodzi-
nami i biorg udziat we wspolnych aktywnosciach.
Przewidujemy atrakcje dla dzieci w réznym wieku,
zajecia animacyjne dopasowane do zaintereso-
wan oraz mozliwo$¢ udziatu w konkursach i zdo-
bycia cennych nagréd. Jest to czas na aktywne
spedzenie czasu z rodzing, wspdlne biesiadowanie
z dedykowanym dla dzieci menu. Na ostatnim pik-
niku odwiedzito nas ponad 900 oséb. Wymianie
doswiadczen stuza tez szkolenia i warsztaty na te-
mat rodzicielstwa, ktére ciesza sie ogromnym za-
interesowaniem. Liczba miejsc na spotkania z pro-
fesjonalistami wyczerpuje sie w ciggu kilku godzin
od startu zapiséw i niejednokrotnie organizujemy
dodatkowe warsztaty, by jak najwiecej oséb mo-
gto wzig¢ w nich udziat.

Przykiad |

Niestabngcym zainteresowaniem cieszg sie takze ini-
cjatywy, ktére w programie sg od samego poczatkuy,
asato:

opieka medyczna dla rodzicow i dzieci — nasi pra-
cownicy mogag do swojego pakietu medyczne-
go dokupi¢ pakiet dla dziecka (dziecko do 18 lat,
a W razie uczeszczania do szkoty w wieku do
25 lat) i korzysta¢ z ustug medycznych w ponad
1600 przychodni w catym kraju,

Karta Multisport z pakietem dla dzieci — w wersji z za-
jeciami na basenie lub réznymi zajeciami sportowymi,
rabaty w sieci ,Pomaranczowa Ciuchcia’, ktéra liczy
12 placowek przedszkolnych i 6 ztobkdw w Warsza-
wie i okolicach (,Pomararficzowa Ciuchcia” wspiera
takze dzieci z Zespotem Aspergera (ZA), prowa-
dzac dla nich w wybranych placowkach grupy
przedszkolno-terapeutyczne),

Piknik Rodzinny z atrakcjami dla dzieci w réznym
wieku, zajeciami animacyjnymi dopasowanymi do
zainteresowan, czy tez mozliwoscig udziatu w kon-
kursach z cennymi nagrodami, na ktory nasi pra-
cownicy wraz z rodzinami licznie przybywaja,

Dzien Otwarty dla dzieci, ktére moga przyjsc¢
i sprawdzi¢, w jakim miejscu pracujg ich rodzice
— w tym dniu na dzieci czeka mnostwo atrakcjii cie-
kawych zajec: spacer po biurze i ogladanie miejsca
pracy rodzica, warsztaty z czekolady, warsztaty
z uktadania klockow LEGO, warsztaty z pracownika-
mi Service Desk — otwieranie komputera i oglagdanie
co ma w srodku, wspolne jedzenie pizzy z rodzica-
mi, a na koniec na najmtodszych czekajg prezenty
i ogladanie bajki (kino dla dzieci),

prezenty dla dzieci z okazji Dnia Dziecka, ktére sg
precyzyjnie dopasowane] do wieku i ptci dzieci
— zalezy nam na tym, by kazde dziecko cieszyto sie
Z niespodzianki, ktorg znajdzie w swojej paczce (od
niemowlaka do 12-latka); najmniejsze dzieci dostaj,
np. mate edukacyjng, starsze dziecilalki, klocki LEGO,
gry planszowe, przytulanki; prezenty wydawane sg
rodzicom na kilka dni przed Dniem Dziecka,

prezent powitalny dla nowonarodzonego dziecka
w formie bondw, ktére rodzice mogg wydaé na
wyprawke,

pokoj odpoczynku dla rodzica i jego dziecka to miej-
sce wyjgtkowe, ktore stuzy wygodzie mamy lub taty,
np. przy karmieniu; znajduje sie tam wygodny fotel,
przewijak, stolik do zabawy i kilka pluszakow,

pakiet dla powracajacych mam z urlopu rodziciel-
skiego, ktéry sktada sie ze specjalnej ramki — drzew-
ka na zdjecie swojego dziecka oraz kartki powitalnej;
dodatkowo mamy otrzymujg atrakcyjna graficznie
tablice informacyjng zawierajacg niezbedne wia-
domosci poprawiajgce bezpieczenstwo dziecka;
w sktad zestawu powitalnego wchodzi takze kubek
i torba termiczna na jedzenie w kolorach LINK4.

styczen/luty 2020
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po urlopie macierzyriskim z informacjami

0 pierwszej pomocy

Zrédto: LINK4

Trzeci za$ akcent skupia sie na $wietowaniu
szczegdblnych okazji. Dzieci naszych pracownikéw
otrzymuja prezent z okazji Dnia Dziecka, ktory cze-
ka gotowy do odbioru w biurze. Z kolei powraca-
jace do nas z urlopu rodzicielskiego mamy dostaja
pakiet powitalny na mite rozpoczecie pracy. Bardzo
zalezy nam na tym, zeby te pierwsze chwile po po-
nad rocznej przerwie wigzaly sie z pozytywnymi
emocjami i zostaly dobrze zapamietane. Taki po-
wrét, nawet do najbardziej przyjaznych miejsc pra-
cy, moze byc stresujacy.

KOMUNIKUJEMY | StUCHAMY
Nie mamy watpliwosci, ze sukces kazdej inicjatywy
powinien by¢ wsparty skuteczng komunikacja. Aby
dotrze¢ do wszystkich rodzicéw, przeprowadzilismy
akcje informacyjna w intranecie. Nasz zespét HR i oso-
by koordynujace program sa takze w petni dostepne,
co wynika z kultury otwartosci w naszej firmie — cze-
sto wolimy podejs¢ do biurka i porozmawiac, niz wy-
mieniac sie e-mailami. Informacje o,Rodzinie LINK4”
przekazujemy tez podczas Dnia Powitalnego nowych
pracownikéw. Projekt po wdrozeniu zostat bardzo
pozytywnie przyjety przez naszych pracownikéw,
ale rébwniez na zewnatrz. Juz w pierwszym roku jego
dziatania zostaliSmy docenieni przez Pare Prezydenc-
ka, otrzymujac nagrode Dobry Klimat dla Rodziny.
State zainteresowanie powoduje, ze z powo-
dzeniem kontynuujemy go do dania dzisiejszego.
Ewoluuje on jednak z roku na rok, poniewaz stara-
my sie dopasowywac inicjatywy do potrzeb ludzi.

KIERUNEK ROZWO

BEZPIECZNE DZIECKOD

Deipol BHP ralecs

@ Zdj. 2. Materiaty wreczane mamom wracajgcym

po urlopie macierzyrnskim z informacjami,

jak uchronié¢ dziecko od niebezpiecznych sytuac;ji

Zrédto: LINK4

Wstuchujemy sie w ich gtosy i opinie, ktérymi chet-
nie sie z nami dzielg. Na biezaco pytamy i wdra-
zamy pojawiajgce sie pomysty tak, aby program
stawat sie jeszcze bardziej atrakcyjny dla tej grupy
pracownikow.

Efektem tych konsultacji byt cykl warsztatow,
ktére zorganizowalismy pierwszy raz w 2018 roku.
W ramach tych spotkan rodzic mégt porozmawiac
o bezpieczenstwie dziecka na wakacjach, jego sa-
modzielnosci, o swoich lekach zwigzanych z rodzi-
cielstwem, jak rowniez dowiedziec sie, jaki zwigzek
ma szczescie rodzica ze szczeSciem dziecka. Dzi$
juz wiemy, ze bedziemy te spotkania kontynuowac
w kolejnym roku, bo dajg naszym pracownikom
potezna dawke wiedzy i inspiracji w rodzicielstwie.

Coraz wiecej firm zaczyna patrze¢ na pracow-
nika nie tylko przez pryzmat zawodowy. Zwraca
uwage na potrzeby pracownikéw - rodzicow,
wspierajac ich w taczeniu tych dwaoch rél. Obser-
wujac rynek pracy, zauwazamy, ze jest to zdecy-
dowanie rosnacy trend, ktéry bedzie sie utrzymy-
wat.To od firm zalezy, jak te prorodzinne dziatania
zorganizuja i jaka finalnie przyjma postac¢ - czy
beda to kompleksowe programy, czy dziatania
ad hoc. W LINK4 wybralismy model komplekso-
wy, ale elastyczny. Oferujemy cata game udogod-
nien i inicjatyw zaplanowanych na caty rok, co
nie znaczy, ze nie dokonujemy zmian. Kluczowe
bowiem jest to, zeby program niést radosc¢ jego
uczestnikom - to z mysla o nich projektowane sa
wszystkie dziatania w ,Rodzinie LINK4". ¢

www.hrbusinesspartner.pl
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Bank Pekao S.A. zorganizowat event rekrutacyjny, ktéry juz na etapie
informowania i promocji w mediach spotecznosciowych przekroczyt

zaktadane cele o blisko 200%! Wydarzenie odbyto sie 19 wrzesnia 2019rr.

w jednym z najmodniejszych miejsc spotkart mtodych warszawiakow.

Jego celem byta rekrutacja na stanowisko specjalisty ds. sprzedazy i obstugi
klienta oraz dotarcie do szerokiego grona odbiorcow z informacjg o wydarzeniu.
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OLGA PRZEZDZIAK
W Banku Pekao S.A. zajmuje sie employer brandingiem
w Departamencie Strategii HR. Od lat zwigzana z bankowoscia.
W swojej branzy szczegdlnie ceni sobie wizje, mierzalno$¢ wynikéw
oraz wspotprace miedzy departamentami.

STREFA

Skad wziat sie pomyst wydarzenia o charekterze eventu rekrutacyjnego?
: _ Na czym polegata promocja wydarzenia?
. +°¢ © . .+0Oco trzeba zadbac, by wydarzenie odniosto sukces?

, .?4‘:? _-'1-.".
« &, ank Pekao ESAlét:z'echc.szir"obécnie wielopoziomo-
' Wq-fra'nsfc!rrhacjb' Jako HRerowniez sie zmieniamy
o Yi staramy* sie wychod2|c naprzeciw oczekiwaniom
przysz’fych pracowmkow Z drugiej strony zalezy tez
‘nam, aby rozwu'qﬁam-a ktore wprowadzamy, przynosity realne
korzyscn dla Qséb zaangazowanych w proces rekrutacji we-
qutrz organlzaCJl
: Pomyst na takie wydarzenie pojawit sie wraz z potrzeba

“zatrudnienia w “szybkim czasie znaczacej liczby pracownikéw.

s, ‘Chcielismy wyjs¢ naprzeciw potrzebom rekrutacyjnym w sieci
® .sprzedazy. Ostatecznie zdecydowalismy sig na pilotaz, w kto-

ryrﬁ za cel postawiliémy sobie zatrudnienie kilkunastu oséb.

sBardziej istotne byto dla nas pokazanie nowej odstony Banku
Pekao, zaproponowanie nowej formy rekrutacji dla pracowni-
koéw sieci sprzedazy oraz dotarcie do szerokiej grupy odbiorcow
z informacja o naszych dziataniach.

Podobne rozwiazanie testowaliSmy na grupie studentoéw,
poszukujac kandydatéw do Akademii Zubra - programu prak-
tyk letnich w banku. Zastosowalismy wéwczas podobnga formu-
fe. Wieksza grupa uczestnikdw sprawita, ze przeprowadzalismy
dla studentéw bardziej ogdlne szkolenia, ktére miaty stanowic
wartos¢ dodang do samego spotkania rekrutacyjnego. W przy-
padku omawianego eventu dla sieci sprzedazy chcieliémy, aby
nasi uczestnicy takze wyszli z niego ze sporg dawkg nowej wie-
dzy o sobie i swoich umiejetnosciach. Jednak warsztaty te mu-
sialy by¢ prowadzone w mniejszych grupach, tak aby$smy mogli
blizej poznac¢ uczestnikéw i sprawdzi¢ na konkretnych case’ach
ich kompetencje.

Chcielismy, aby o evencie byto gtosno w kanatach spoteczno-
sciowych. Zalezato nam jednak, aby informacja trafita gtdwnie
do okreslonej grupy docelowej, ktérg wczesniej ustalilismy.

www.hrbusinesspartner.pl

Cel wydarzenia
= Rekrutacyjny:

«  pozyskanie aplikacji od oséb, ktére
same nie odpowiedziatyby na ogto-
szenie, np. na portalach dedykowa-
nych pracy, oraz od tych, dla ktérych
bankowos¢ nie jest branza pierwsze-
go wyboru,
identyfikacja HiPo (High Potential),
czyli kandydatéw o wysokim pozio-
mie kompetengji oraz checi rozwoju,
ktorzy w przysztosci mogliby petnic
role menedzerskie,
zatrudnienie minimum 50% kandy-
datéw zaproszonych na event.

= Wizerunkowy i zasiegowy:
dotarcie z informacja o wydarzeniu
do szerokiej grupy odbiorcow,
przedstawienie Banku Pekao jako
potencjalnego miejsca pracodawcy
z wyboru.

Wyszlismy od przygotowania hasta oraz
identyfikacji wizualnej, ktore wskazy-
watyby na cel wydarzenia i trafialyby
z gtébwnym przekazem. Nie angazowa-
lismy do tych dziatan agencji zewnetrz-
nej. Polegalismy na swojej kreatywno-
$ci i — co najwazniejsze — pracowalismy
zespotowo.

Zdecydowalismy sie na publikacje po-
stoéw gtéwnie na Facebooku oraz Linkedin.
Zamieszczalismy posty na oficjalnym ka-
nale banku i na prywatnych profilach.

INSPIRACIJI
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STREFA INSPIRACIJI

@ Tab. 1. Wyniki —

podsumowanie kampanii na Facebooku

Kampania
traffikowa

Kampania
zasiegowa

TOTAL

2666 2047 (130%) 158 687 419127

1247 - 369 662 635 790 277 777 (228%)

3913 - 412989 1054917 -
Statystyki kampanii w social media: HR

= taczna liczba wyswietlen kampanii promocyjnej
na Facebooku: 1 054 917

= Kliknigcia na Facebooku: 3913

= Liczba wyswietlerr kampanii promocyjnej na
LinkedIn: 11 769

= Liczba nadestanych aplikacji: 226+

= (Czas trwania kampanii: 5 dni

GRUPA DOGELOWA - DO KOGO ADRESOWALISMY
AKCJE?

Warto poswiecic¢ wiecej czasu na przemyslenie gru-
py odbiorcéw. Nie tylko utatwi to formutowanie sa-
mego komunikatu czy hasfa, lecz takze pozwoli na
okreslenie narzedzi, dzieki ktérym mozemy dotrze¢
do interesujacej nas grupy.

Im bardziej szczegdtowy opis, tym lepiej. Przy
okresdlaniu grupy docelowej przy tym projekcie bra-
lismy pod uwage miasto, wiek, poziom wyksztat-
cenia i zainteresowania. Te ostatnie warto odpo-
wiednio sprofilowac. Szczegdlnie, jesli planujemy
kampanie zasiegowa w social media.

DWIE GOWNE GRUPY ZAANGAZOWANE W PROJEKT

Od poczatku chcieliSmy zaangazowaé w event re-
krutacyjny zaréwno HR, jak i jednostki biznesowe,
wierzac w sukces takiego potaczenia.

SPOSOB APLIKACI

Uczestnicy mogli wzig¢ udziat w wydarzeniu po
uprzedniej aplikacji za pomoca formularza. Do-
stepny byt on na stronie internetowej w zaktad-
ce ,Kariera”, a takze na portalach rekrutacyjnych
w formie ogtoszenia. Po wstepnej selekcji aplikacji
kontaktowalismy sie z wybranymi kandydatami te-
lefonicznie.

EVENT

Harmonogram tego wieczoru byt napiety. Do dys-
pozycji mielismy dwie sale, ktore stanowity nasze
gtéwne strefy do pracy. Oprocz tego mielismy za-
pewnione miejsce na odpoczynek (,chillout room”),
networking oraz doradztwo kariery.

Po stronie HR mieliSmy na pokfadzie rekruterki,
bez ktérych taki event nie miatby sensu, a takze
HRBP odpowiedzialne za Obszar Bankowosci De-
talicznej. Wazna role odegraty takze osoby, ktére
posiadaja wiedze i umiejetnosci trenerskie. Dzieki
ich zaangazowaniu moglismy wnies¢ wartos¢ do-
dana do catego eventu.

Biznes

Ze strony biznesu w evencie uczestniczyli mene-
dzerowie i dyrektorzy, ktérzy byli odpowiedzialni
za konkretny Obszar Bankowosci Detalicznej
o aktualnie znaczacych potrzebach rekrutacyj-
nych. Zalezato nam, aby w rozmowach uczestni-
czyli nie tylko dyrektorzy konkretnych oddziatow,
ktérzy maja potrzeby zatrudnienia nowych oséb
do swojego zespotu. W zwigzku z tym zaprosili-
$my réwniez dyrektora regionu, aby zapoznat sie
z nowa formuty rekrutacji, poznat kandydatow
i zobaczyt jak realizuja swoje zadania. Dyrektor re-
gionalny uczestniczyt w networking i podczas za-
dan obserwowat prace grupy, obserwujac kandy-
datéw. Zaproszenie jednostek biznesowych byto
kluczowe, aby obie strony - przyszty pracownik
z przetozonym - sie poznaty.

Wszyscy uczestnicy byli podzieleni na dwie tury,
zaproszone na inng godzine. Dodatkowo, kazda
tura byta podzielona na dwie grupy. Pierwsza grupa
wchodzita do Strefy 1:,,Daj sie pozna¢ - rozmowy
rekrutacyjne” W tym samym czasie pozostali roz-
poczynali od Strefy 2: ,Daj sie pozna¢ — w akgcji".
Po okreslonym czasie nastepowata zamiana. | tak
samo w turze Il. Machina ruszyta.

| tura: 17.30-18.30

Podziat na dwie grupy. Pierwsza grupa idzie do
strefy,Daj sie poznac — rozmowy rekrutacyjne’, dru-
ga do strefy ,Daj sie poznac - w akgji”. Po 30 minu-
tach nastepuje wymiana.

Il tura: 18.45-19.45

Podziat na dwie grupy. Pierwsza grupa idzie do
strefy,Daj sie poznac — rozmowy rekrutacyjne’, dru-
ga do strefy ,Daj sie poznac - w akgji”. Po 30 minu-
tach nastepuje wymiana.

styczen/luty 2020



@ Tab. 2. Wyniki — podsumowanie kampanii na LinkedIn

STREFA INSPIRACIJI

Kampania

traffikowa 2

Kan.npanla 80

zasiegowa

TOTAL 107

STREFA 1: DAJ SIE POINAG - ROZMOWY REKRUTACYJNE

Byto to miejsce spotkan rekrutacyjnych. Na jedne-
go kandydata przypadata osoba zaréwno z HR, jak
i z biznesu, czyli potencjalnie przyszty przetozony.
Konfiguracja kazdego stolika:
Kandydat/Kandydatka + Dyrektor Oddziatu (przy-
szty przetozony) + HR (Rekrutacja lub HRBP)

W Pekao stawiamy na wspdtprace i ciggty rozwdj. To,
co pokazujemy na zewngqtrz, wywodzi sie ze Srodka na-
szej organizacji. Chcemy wykorzysta¢ niektore narze-
dzia rozwojowe, z ktdrych korzystamy w codziennej
pracy, aby stanowity wartos¢ dla kandydatéw do pra-
cy w banku. Dzieki temu nie sq to tylko kolejne sche-
matyczne spotkania rekrutacyjne, ale okazje do po-
szerzenia swoich horyzontéw — zauwaza Bartlomiej
Gorniak, Dyrektor Departamentu Strategii HR
w Banku Pekao S.A.

STREFA 2: DAJ SIE POINAG - JESTESMY W AKCJI!

W tej sali na uczestnikdw czekaty osoby, ktére na
co dzien zajmuja sie szkoleniami i rozwojem pra-
cownikow. Kazdy z potencjalnych nowych pracow-
nikéw brat udziat w inspirujacych zadaniach, ktére
miaty jeden cel: musimy Cie poznac i sprawi¢, abys
tez odkryt wartos¢ z udziatu w wyzwaniach.

Zaprosilismy uczestnikow do udziatu w krotkich
¢wiczeniach, ktére pokazaty nam umiejetnosci ne-
gocjacyjne, sprzedazowe i przede wszystkim rela-
cyjne. Kazdy z uczestnikdw mogt liczy¢ po zakon-
czonym zadaniu na indywidualny feedback.

W tej strefie zaplanowalismy takze, w ,luznej”
atmosferze, przedstawi¢ najwazniejsze informacje
o Banku.

Nastawienie na kandydatéw i wspotpraca z nimi
to jedne z elementéw, ktére sprawity, ze event zo-
stat tak dobrze przyjety i pozytywnie oceniony
wsrdd uczestnikow.

6 NAJWAZNIEJSTYGH ZASAD, 0 KTORE MUSISZ ZADBAG

1. Baza kandydatdéw - aby Twéj event odnidst suk-
ces i aby angazowanie kilku lub kilkunastu klu-
czowych oséb w Twojej organizacji przyniosto

4

3919 -

7850 4761 (164%)

11769 -

oczekiwane efekty, musisz zadba¢, aby kandydaci
nie byli przypadkowi. Oznacza to, ze ich umiejet-
nosci, kompetencje czy doswiadczenie powinny
dokfadnie odpowiadac profilowi poszukiwanego
pracownika. Jesli o to nie zadbasz i nie zaprosisz
na event 0séb, z ktérymi wczesniej nie porozma-
wiasz cho¢ chwile lub ktérych CV nie zobaczysz,
moze to oznacza¢, ze prawdopodobnie stracicie
swoj cenny czas.

2. Biznes - zadbaj, aby w jednym miejscu i czasie

zebra¢ mozliwie duza liczbe oséb decyzyjnych,
ktére majg wptyw na zatrudnienie kandydatéw
w danym obszarze.

3. Brief — dobra odprawa jest niezbedna! Zawsze

nalezy o niej pamietac. Kazdy powinien znac
swojg role, harmonogram i najwazniejsze... cel
catej imprezy.

4, Cel - okreslenie celu, dla ktérego organizujemy

tak duze przedsiewziecie, to jeden z jego naj-
wazniejszych elementéw. Event zakonczymy
wtedy, kiedy wspdlnie z jednostkami bizneso-
wymi zdecydujemy, kogo zatrudnic.

5. Feedback - bez szybkiej informacji zwrotnej na-

wet najlepiej przygotowany event nie odniesie
pozadanego sukcesu. Ponowny kontakt z kan-
dydatami musi nastapi¢ mozliwie jak najszyb-
ciej, maksymalnie w ciggu 48 godzin. My posta-
wilismy sobie poprzeczke wyzej i staralismy sie
skontaktowac z nimi juz nastepnego dnia.

6. Miejscei czas - to szczegdlnie istotny punkt, je-

$li organizujemy event w duzym miescie. Musi-
my wzig¢ pod uwage dobry dojazd komunikacjg
miejska, ale i dostep do parkingu. Miejsce musi
by¢ przystepne i takie, do ktérego z tatwosciag
trafig nasi kandydaci. Szczegdlnie wazna jest
jego prezencja i mozliwosci architektoniczne.
Niezaleznie od tego, ile 0s6b bedzie obecnych
na naszym wydarzeniu, wystréj musi stwarzac
przyjazng atmosfere, i na tym nam szczegoélnie
zalezato. Zamiast stotu, przy ktérym usiedliby-
$my naprzeciwko siebie, postawiliémy na wy-
godne fotele i stoliki kawowe. Zalezato nam na
stworzeniu klimatu do swobodnej rozmowy. ¢

www.hrbusinesspartner.pl
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JaksKutecznie taczyG role handlowca HR-owca?
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ARTUR DZIEGIELEWSKI
HR Manager w SmartLunch Sp. z o.0.
W pracy i w zyciu kieruje sie zasada:
,Nie tylko nie pal za sobg mostow,
ale przede wszystkim je buduj”.

v

Oczywiste jest, ze wspotczesne organizacje, by moc
funkcjonowac na rynku, musza skupiac sie na rozwoju
prowadzonej dziatalnosci. Dotyczy to réwniez firm
dziatajacych w branzy HR. Jak podaje Krajowy Rejestr
Agencji Zatrudnienia', obecnie w Polsce dziata

8705 Agencji Zatrudnienia. W 2017 r. agencje

wsparty 1,3 mln os6b w poszukiwaniu pracy?.
Konkurencja jest duza. Jak zatem osiggac sukcesy

w tak mocno rozwinietej sferze HR-u?



STREFA

MAREK tABAJ

Prezentowany w dzisiejszym wydaniu HR-owiec doskonale potrafi
taczy¢ role handlowca i HR-owca. Marek tabaj zatrudniony jest jako
Business Development Manager w Grafton Recruitment sp. z o.0.
W branzy rekrutacyjnej pracuje od 6 lat. Swoje doswiadczenie budo-
wat jako specjalista ds. rekrutacji pracownikéw tymczasowych, a na-
stepnie zajmowat sie rekrutacjami statymi z obszaréw sprzedazy, HR
i finanséw. W relacjach biznesowych stawia na szczero$¢, wzajem-
ny szacunek oraz wspélne dazenie do zrealizowania celu. W Grafton
Recruitment odpowiada za dostarczanie kompleksowych rozwigzarn
rekrutacyjnych i doradztwa personalnego dla kluczowych obszaréw
rynku pracy, w tym HR, technologie informatyczne, BPO/SSC, ITO,
finanse i ksiegowos¢, produkcja, inzynieria, sprzedaz i marketing, bankowosé,
tancuch dostaw i logistyka.

PO PRZEGZYTANIU WYWIADU DOWIESE SIE:

# Czy praca w obszarze HR to odpowiednie zajecie dla mezczyzny?
* W czym przejawia sie nowoczesne podejScie mezczyzn podczas realizacji projektow HR-owych?
* Jakie sg atuty mezczyzn zatrudnionych w HR?

Czym jest dla Ciebie HR?

Praca z ludzmi dla ludzi, co oznacza, ze jako przed-
stawiciel zewnetrznego HR-u musze czesto wyste-
powac¢ w roli posrednika czy mediatora miedzy
kandydatem a klientem. Moje zadanie to dotarcie
do obu stron i skontaktowanie ich ze soba. Jesli
wiasciwie ich pofacze, kazdy osiagnie sukces.
Klient, bo bedzie miat wtasciwego pracownika,
kandydat, bo bedzie mégt pracowa¢ na wymarzo-
nym stanowisku, i ja, bo zrealizowatem postawiony
przede mna cel.

Jak stawiates swoje pierwsze kroki w HR?

Od poczatku swojej kariery zwigzany jestem z bran-
73 doradztwa personalnego. Zaczynatem jako prak-
tykant w dziale rekrutacji tymczasowych, gdzie na-
stepnie zostatem zatrudniony na state jako mtodszy
konsultant. Zajmowatem sie wtedy rozwojem biz-
nesu, rekrutacjg pracownikéw, gtéwnie produkcyj-
nych i fizycznych, oraz administracjg dokumentéw.
Pracownikéw pozyskiwatem, zamieszczajac ogto-
szenia na najbardziej popularnych portalach ogto-
szeniowych, korzystatem tez z wewnetrznej bazy
kandydatow. Pamietam, ze w tamtych czasach ko-
nieczne byto spotkanie sie z kazdym kandydatem,

@ Tab. 1. Liczba agencji zatrudnienia w podziale
na wojewoddztwa (www.stor.praca.gov.pl)

Liczba agenc;ji

RIS ZNG zatrudnieniaw 2019 r.
dolnoslaskie 720
kujawsko-pomorskie 440
lubelskie 282
lubuskie 221
todzkie 451
matopolskie 683
mazowieckie 1765
opolskie 334
podkarpackie 324
podlaskie 114
pomorskie 617
Slgskie 951
Swietokrzyskie 154
warmirisko-mazurskie 185
wielkopolskie 1028
zachodniopomorskie 435

Zrédto: www.stor.praca.gov.pl

www.hrbusinesspartner.pl
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STREFA INSPIRACIJI

przygotowanie odpowiedniej dokumentacji i do-
starczenie jej do klienta w dzien rozpoczecia pra-
cy, nierzadko o bardzo wczesnej godzinie, jaka jest
czwarta nad ranem. PézZniej zostatem konsultan-
tem ds. sprzedazy i rekrutacji statych. Moja spe-
cjalizacjg byty rekrutacje na stanowiska handlowe,
poczawszy od specjalistbw czy doradcéw klienta
po dyrektoréw handlowych odpowiedzialnych za
rynki polskie i miedzynarodowe oraz do dziatow
HR (specjalisci ds. rekrutacji, HR Managerowie czy
HR Biznes Partnerzy). Prowadzac rekrutacje state,
kandydatow pozyskiwatem gtéwnie metoda direct

HR-owiec kazdego dnia pracuje
Z klientami wewnetrznymi i zewnetrznymi.

ludzie, z ktorymi wspdtpracujemy, decyduja o naszej
przewadze konkurencyjnej. Staram sie tez podazac
za trendami rynkowymi, jesli chodzi o nowe tech-
nologie w HR. Pracuje na réznych systemach CRM,
ERP, bazuje na mediach spotecznosciowych, stosuje
aplikacje do zarzadzania czasem i praca.

Jaki zrealizowany przez Ciebie projekt z obsza-
ru HR uwazasz za najciekawszy? Czego Cie ten
projekt nauczyl? Jakie wnioski z niego wycia-
gnales i jak wptynat na organizacje?

W 2019 roku stworzytem stworzytem na moim pro-
filu LinkedIn program polecen kandydatéw, z kté-
rymi miatem przyjemnosc rozmawiac, i uwazam, ze
byliby $wietnymi pracownikami dla kazdego przed-
siebiorcy. W ten sposob chciatem poszerzy¢ grono
klientéw, z ktérymi wspotpracuje, i wykorzystac juz
wykonang przeze mnie i zespoty rekrutacyjne prace.

Sa to pracownicy firmy, zarzad, zewnetrzni
klienci, koledzy z pracy, kandydaci. Kazda
z tych 0s6b oczekuje od nas uwagi i na nig
zastuguje, a naszym zadaniem jest
umiejetne pogodzenie wiasnych
obowigzkdw i ich oczekiwan.

Projekt ten, ku mojemu mitemu zaskoczeniu, cieszy
sie ogromng popularnoscia, w szczegdélnosci wsréd
kandydatéw na stanowiska menedzerskie, kadry za-
rzadczej. Polecani kandydaci poinformowali mnie,
ze od dawna czekali na mozliwos¢ wspodtpracy
z doradca, ktéry jest tak blisko biznesu i moze do-
radzi¢ im, w jaki sposéb dotrze¢ do potencjalnych
pracodawcow. Dzieki tym dziataniom udaje sie mi

/8

search, poprzez networking w sieci i na spotka-
niach branzowych. W tamtych czasach nawigzatem
duzo ciekawych relacji biznesowych, ktére trwaja
do dzis.

W jakich zagadnieniach HR-u czujesz sie ekspertem?
Doradztwo personalne oraz inwestycyjne (dora-
dzam inwestorom planujacym rozpoczaé prowa-
dzenie firmy w Polsce, gdzie dla ich branzy bedzie
najlepsza lokalizacja pod katem pozyskania pra-
cownikdw; przygotowuje wraz z naszym dziatem
marketingu i badan rynkowych specjalne raporty
i analizy, ktére przedstawiam moim klientom), re-
krutacje state na stanowiska specjalistyczne, mene-
dzerskie oraz rekrutacje tymczasowe, dostosowane
do potrzeb moich klientow.

W czym przejawia sie u Ciebie nowoczesne po-
dejscie do zagadnien HR?

Na pewno w tym, ze nie jestem ,typowym” HR-ow-
cem, a zewnetrznym doradca biznesowym z zakresu
rekrutacji i rozwigzan HR. Podchodze do HR-u w bar-
dzo biznesowy sposob, wrecz sprzedazowy. Uwa-
zam HR za kluczowego partnera kazdego przedsie-
biorstwa w kreowaniu strategii oraz w budowaniu
kultury organizacyjnej. Moim zdaniem to wtasnie

szybko reagowac, a nawet kreowac potrzeby moich
klientéw, a z drugiej strony staram sie poméc kan-
dydatom w znalezieniu ich przysztego pracodawcy.
Kazda ze stron wygrywa. Serdecznie zapraszam do
sledzenia mojego profilu na LinkedIn.

Jakie projekty w obszarze HR zamierzasz zrealizo-
wac w najblizszej przyszlosci? Prosze o opisanie
projektu oraz korzysci, jakie z niego beda ptynac.
Planuje przeprowadzi¢ szkolenia z zakresu bu-
dowania marki osobistej w mediach spoteczno-
sciowych, dla konsultantéw i specjalistow ds.
rekrutacji w mojej organizacji, by w szybszy i sku-
teczniejszy sposéb udawato sie nam reagowac na
potrzeby rynku ze strony kandydatéw i klientéw.
Podczas szkolenia na przykfadzie wtasnych dziatan
na portalu LinkedIn opowiem uczestnikom, w jaki
sposob skutecznie dotrze¢ do okreslonej grupy
docelowej, jak wtasciwie rozwija¢ biznes, jak na-
wigzywac owocne relacje i w jaki sposéb kreowac
wtasng marke.

Co jest najtrudniejsze w pracy HR-owca?

Umiejetnos¢ priorytetyzowania zadan i asertyw-
nos¢. HR-owiec kazdego dnia pracuje z klientami
wewnetrznymi i zewnetrznymi. Sg to pracownicy
firmy, zarzad, zewnetrzni klienci, koledzy z pra-
¢y, kandydaci. Kazda z tych oséb oczekuje od nas
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uwagi i na nig zastuguje, a naszym zadaniem jest
umiejetne pogodzenie wtasnych obowigzkéw i ich
oczekiwan. Bez wzgledu na to, z ktéra strong roz-
mawiam, pracownikiem firmy, klientem czy kandy-
datem, poswiecam kazdemu tyle czasu, ile potrze-
buje. Zawsze dotrzymuje stowa, jasno precyzuje
plan dziatania oraz cel, jaki chcemy razem osiag-
na¢. Jednak moje zaangazowanie to nie wszystko.
| klient, i kandydat, i pracownik tez muszg wykazac
inicjatywe w drodze do wspdlnego sukcesu. O tym
informuje kazdego podczas rozmowy.

Na co nie mozesz sobie pozwoli¢, pracujac
Z ludzmi i dla ludzi?

Na brak indywidualnego podejscia do ludzi. Nawet
jezeli mam wrazenie, ze wszystko wynika ze statysty-

STREFA INSPIRACIJI

oraz oczekiwaniach drugiej strony. Kieruje sie zasada,
by nie zaktada¢ niczego ,z géry’, niewazne, jak bar-
dzo jestem przekonany do swoich racji.

Co bys zasugerowat mezczyznom chcacym roz-
pocza¢ kariere w HR?

,Go for it!” W tej branzy nie da sie nudzi¢. HR po-
zwala rozwijac sie w wielu kierunkach, jak chociaz-
by kadry i ptace, specjalizacja w rekrutacjach dla
okreslonych branz, employer branding, szkolenia
czy HR business development. Kazdy moze wybraé
to, w czym bedzie czut sie najlepiej. Pracujac w ob-
szarze HR, codziennie spotka¢ mozna niesamowite
osoby - to jest bardzo cenne doswiadczenie.

ki i jestem czegos$ pewien, to praca z ludZzmi zawsze
udowadnia mi, ze kazda sytuacja jest wyjatkowa.
Konieczne sg réwniez szczeros¢ i umiejetnos¢ bu-
dowania relacji biznesowej opartej na partnerstwie,
szacunku i otwartosci. W dobie do$¢ mocno rozwi-
nietych mediéw spotecznosciowych, bedacych bar-

Nalezy byc aktywnym w biznesie, ale zeby
by¢ aktywnym i jednoczesnie profesjonalnym,
nie mozna zapominac o ciggtym doskonaleniu,
poszerzaniu swojej wiedzy. Bycie ekspertem,

dzo dobrym miejscem do nawigzywania relacji nie
tylko biznesowych, dochodze do wniosku, ze roz-
mowa nawet, na poczatku telefoniczna, i spotkanie
face to face sa, mimo wszystko, najlepszymi metoda-
mi na zbudowanie pozytywnych relacji. W zwiazku
z tym czesto rozmawiam z moimi klientami i kandy-
datami, spotykam sie z nimi osobiscie w firmach, na
konferencjach czy targach branzowych. Nalezy by¢
aktywnym w biznesie, ale zeby by¢ aktywnym i jed-
noczesnie profesjonalnym, nie mozna zapominac
o ciggtym doskonaleniu, poszerzaniu swojej wiedzy.
Bycie ekspertem, profesjonalistg to, wedtug mnie,
klucz do nawigzania wtasciwych relacji.

Jakie jest najwieksze wyzwanie dla mezczyzny w HR?
Nie wiem, czy bedzie to wyzwanie dla innych mez-
czyzn, ale dla mnie osobiscie najwiekszym wyzwa-
niem byto i nadal jest budowanie w sobie wystar-
czajaco duzej empatii, by kazdego dnia méc i chcie¢
pomagac ludziom, z ktérymi wspodtpracuje. Codzien-
nie rozmawiam z osobami poszukujacymi pracowni-
kéw lub pracy, kazda z nich ma swojg historie i sta-
ram sig, by kazda z nich byta dla mnie réwnie wazna.

Jaka jest najwieksza wartos¢, ktorag wnosisz do bran-
zy HR? Jaki jest Twoj najwiekszy atut jako HR-wca?

Mysle, ze moim najwiekszym atutem jest umiejetne
potaczenie podejscia handlowca z HR-owcem. Po-
zwala mi to by¢ bardzo blisko biznesu i aktualnej sy-
tuacji na rynku pracy. W tej branzy kluczowe jest réw-
niez indywidualne podejscie i catkowite odrzucenie
tego, co nam sie wydaje, a bazowanie na pewnikach

profesjonalistg to, wedtug mnie, klucz
do nawigzania wiasciwych relacj.

Czy uwazasz, a jedli tak, to dlaczego, ze w do-
bie postepujacej robotyzacji maszyny zastapia
wkrétce pracownikéw HR?

Mysle, ze HR-owcy i handlowcy sa w miare bez-
pieczni, przynajmniej mam takg nadzieje. Na pewno
zmienig sie zadania, sposéb ich realizacji, ale jedyne,
co jest state w HR-ze, to zmiany, bo przeciez jeszcze
pare lat temu nie byto LinkedIn, p6zniej, gdy portal
ten zaczat zdobywac¢ popularnosé na swiecie, w Pol-
sce pojawit sie GoldenLine. Dzi$ LinkedIn to, réowniez
w Polsce, jedno ze zrédet budowania relacjii biznesu,
nie tylko w obrebie HR-u. Takich pozytywnych zmian
mogtbym przytoczy¢ wiecej, sa nimi chociazby chat-
boty czy robotyzacja w HR-ze. Uwazam, ze wskazane
przeze mnie nowosci nie szkodza nam, HR-owcom,
takze nie powinnismy sie ich obawiac.

Jakie sg najlepsze sposoby na poszerzanie wie-
dzy branzowej z zakresu HR? Prosze o poda-
nie informacji, jakie pozycje, strony branzowe
czytasz, czego stuchasz, w jakich eventach
HR-owych uczestniczysz.

Aktywne stuchanie wszystkich oséb, z ktérymi
mam przyjemnos$¢ pracowac. Ich historie, wiedza,
oczekiwania otwierajg mndstwo perspektyw na,
wydawatoby sig, ten sam temat. Polecam réwniez
branie udziatu w eventach branzowych, ale nie
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tylko HR-owych. Ostatnio miatem przyjemnosc
uczestniczy¢ w konferencji, zwigzanej z branzg pro-
dukcyjna, wczesniej z outsourcingiem. Na wszyst-
kich wydarzeniach pojawit sie temat zarzadzania
kadrami i strategicznego partnerstwa z dziatami
HR, czy to wewnetrznymi, czy zewnetrznymi. W sa-
mochodzie za to sugeruje stuchanie audiobookéw
branzowych, zwigzanych zaréwno z obszarem
sprzedazy, rozwojem marki osobistej, nowoscia-
mi technologicznymi, czy wreszcie z HR-em. Pare
dni temu stuchatem audiobooka o tym, ze w USA
rozwdj biznesu odbywa sie za posrednictwem In-
stagrama. Dla nas, Polakéw, wydaje sie to jeszcze

,Go for it!" W te] branzy nie da sie nudzic.

HR pozwala rozwijac sie w wielu kierunkach,
jak chociazby kadry i ptace, specjalizacja

w rekrutacjach dla okreslonych branz,
employer branding, szkolenia czy

HR business development. Kazdy moze
wybrac to, w czym bedzie czut sie najlepig).

nieosiggalne, ale sadze, ze niebawem w naszym
kraju ten portal spotecznosciowy stanie sie kolej-
nym zrédtem nawigzywania relacji, nie tylko towa-
rzyskich, ale i biznesowych. Z ostatnich przestucha-
nych audiobookdéw, Smiato moge poleci¢ Influence
Roberta B. Cialdiniego i 7 nawykéw skutecznego
dziatania Stephena Coveya.

Kto jest Twoim HR-owym autorytetem?

Gdy bytem jeszcze uczniem w szkole, nauczyciel
powiedziat moim rodzicom, ze mam tendencje do
podwazania wszelkich autorytetéw. Z wiekiem to
sie zmienito i obecnie staram sie czerpac inspiracje
i ulepszac¢ samego siebie poprzez rozmowy i wie-
dze pozyskiwang od wielu ludzi. W ostatnim cza-
sie najwiecej pomystoéw podsuwa mi moja bezpo-
$rednia przetozona: Joanna Wanatowicz - Business
Director w Grafton Recruitment. Czerpie od niej
wiedze i praktyczne wskazéwki dotyczace nawia-
zywania skutecznych relacji z klientami i kandyda-
tami, obserwuje, jak doskonale potrafi budowac
kulture organizacyjng w firmie, co pézniej w kon-
taktach biznesowych moge wykorzysta¢ w rozmo-
wach i doradzi¢, jak stworzy¢ przyjazng atmosfere
w organizacjach moich klientow.

Jakie jest Twoje zyciowe motto?

Dobrzy ludzie robig dobre rzeczy dla innych, nie
oczekujac nagrody i nie obawiajac sie kary. Méwiac
innymi sfowy, uwazam, ze dobro wraca. Przekonatem
sie o tym osobiscie, wspotpracujac z klientami
i kandydatami. Dla przykfadu: czasami prowadze
rozmowy z kandydatami, dla ktérych w danym
momencie nie mam otwartych ofert pracy, ale mimo
to poswiecam czas na rozmowe i staram sie doradza,
czy to w zakresie poszukiwania pracy, czy budowania
dobrego CV. Ta bezinteresownos¢ skutkuje z jednej
strony wdziecznoscia ze strony kandydatéw, a zdrugiej
stanowi zrédto ciekawych relacji, ktére w przysztosci
moga okazac sie relacjami biznesowymi. Wychodze
z zatozenia, ze teraz ja pomoge kandydatowi, a by¢
moze kiedys kandydat pomoze mi.

Gdybys miat pracowa¢ w obszarze innym niz HR,
to czym bys chciat sie zajmowa¢?

Bytbym arcymistrzem szachowym, albo gratbym
w NBA, w druzynie Boston Celtics, pewnie jako
rozgrywajacy. Juz jako mtody chtopak trenowatem
koszykéwke w Cieszynie. Bakcyl do koszykowki za-
szczepili we mnie ojciec i wujek, ktérzy sami w nig
grali. Sportem tym pasjonuje sie do dzis, cho¢ obec-
nie bardziej biernie, ogladajac najczesciej mecze
mojej ulubionej druzyny. Szachami zaczatem intere-
sowac sie kilka lat temu, niestety o kilka za pdzno.
| cho¢ obecnie uczestnicze w turniejach szacho-
wych, uwazam, ze mégtbym w tej dyscyplinie zrobi¢
wiecej. Tak naprawde jest to moje marzenie, a ma-
rzenia trzeba miec. Czy je zrealizuje? Czas pokaze.

Dziekuje za rozmowe i przekazanie wielu cen-
nych dla innych HR-owcéw informacji.

Sumarycznie w czterech artykutach zaprezentowa-
tem sylwetki czterech mezczyzn HR-owcéw z pasja
i zaangazowaniem realizujagcych powierzone im
zadania. Statystyki badajace liczbe zatrudnionych
w branzy HR kobiet i mezczyzn definitywnie poka-
zujg miazdzaca przewage pan, jednak przedstawio-
ny przeze mnie materiat, mimo iz dotyczy tylko czte-
rech reprezentantéw HR-u, obrazuje, ze pte¢ nie ma
wptywu na HR-owy sukces. By¢ moze w kolejnych
latach liczba mezczyzn w HR zacznie rosnac. Licze,
ze zapoznanie sie z sylwetkami przedstawionych
w moim cyklu HR-owcéw sktoni innych panéw do
szukania wyzwan w obszarze zasobéw ludzkich. ¢

Bibliografia:

' Rejestr agendji zatrudnienia (KRAZ), http://stor.praca.gov.pl/portal/#/kraz/
statystyki [dostep: 4.06.2019].
2 Informacja o dziafalnosci agendji zatrudnienia w 2017 r,, MRPIPS, 2018.
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JAWnosc.
Wynagroazen

- 0c0nalefyzadbac, aclegosis
Wystrzegackomunikujac
Wynagrodzeniaw ogtoszeniach o pracg

JOoB

URSZULA ZAJAC-PALDYNA

Prawniczka zakochana w HR. Wtascicielka butikowej
agencji doradztwa let’s HR, autorka bloga HR na obcasach.
Zwigzana z obszarem kapitatu ludzkiego.

LARTYKUtU DOWIESZ SIE:

+ Czy trend ujawniania wynagrodzen w ogtoszeniach o prace moze by¢ niebezpieczny?
+ 0 co powinni zadba¢ pracodawcy ujawniajac widetki wynagrodzen kandydatom?
+ W jaki sposdb skutecznie wdrozyé w organizacji idee jawnosci wynagradzania?

Nie od dzi$ wiadomo, ze obszar wynagrodzen budzi zainteresowanie
zarébwno pracownikow, osob starajacych sie o prace oraz pracodawcow.
Jeszcze kilka, kilkanascie lat temu wynagrodzenia w przedsiebiorstwach
prywatnych owiane byty pilnie strzezong tajemnicg, a pracownicy
zobowiazani byli do podpisywania swoistego cyrografu tak, aby informacja
o zarobkach nie wyszta poza ustalenia dwdch stron stosunku pracy.

regulowania ustawodawcy oraz doktryna
nie daja jednoznacznej odpowiedzi czy
klauzule umowne zakazujace pracowni-
kom ujawniania wysokosci wynagrodze-
nia sa zgodne z prawem. Z jednej bowiem strony
wysokos¢ wynagrodzenia stanowi jego dobro osobi-
ste, ktérego jest dysponentem, z drugiej natomiast
moze stanowi¢ informacje gospodarcza istotng dla

konkurencyjnosci firmy. Dodatkowo dochodzi do
tego aspekt dochodzenia uprawnien z tytutu nie-
rownego traktowania w zakresie wynagrodzenia.
Zgodnie z opinig Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polity-
ki Spotecznej, zobowigzywanie pracownikéw do do-
chowania w tym zakresie poufnosci jest niedopusz-
czalne. Doktryna natomiast dopuszcza mozliwosé
dookresélenia w umowie o prace zakresu oraz granic
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mozliwosci ograniczenia dysponowania informacja
0 wynagrodzeniu, szczegdlnie wobec podmiotéw
zewnetrznych. Wydaje sie wiec, ze kazda klauzule
umowng zakazujgca pracownikom ujawniania wy-
sokosci wynagrodzenia nalezatoby rozpatrywac na
podstawie danego stanu faktycznego. W sektorze
publicznym sytuacja wygladata inaczej i ujawnia-
nie wynagrodzen byto koniecznoscig uregulowang
prawem. Dzi$ jednak podejscie do wynagrodzen sie
zmienia, nie w kazdej firmie, ale jednak. Wynika to,
W mojej ocenie, przede wszystkim ze zmieniajacego
sie rynku pracy i tego, jak bardzo zmienity sie wza-
jemne relacje pomiedzy pracodawcami a potencjal-
nymi czy aktualnymi pracownikami. Dzi$ bowiem nie
mamy juz relacji firma-petent (kandydat, pracownik),
mamy natomiast relacje partnerska. Kandydat oraz
pracownik oferujg swoje kompetencje, wiedze, do-
Swiadczenie, zaangazowanie, a przedsiebiorstwo
w zamian przekazuje mozliwos¢ rozwoju, wyzwa-
nia, odpowiedzialnos$¢, wynagrodzenie. Skoro wiec
mamy dwie strony, ktére sa dla siebie partnerami,
trudno sie dziwi¢, ze kandydaci sa zainteresowani
poznaniem oferty pracodawcy na etapie zapozna-
wania sie z ofertg pracy, w szczegdlnosci w kontek-
$cie oferowanej stawki.

Ten trend potwierdzaja rowniez wyniki badan.
Jak wynika z catkiem swiezego raportu rynku pracy
stworzonego przez Adzune', czyli tzw. ,Google dla
ofert pracy’, az 97% oso6b pracujacych i szukajacych
pracy w Polsce chce juz na etapie ogtoszenia o pra-
ce znac proponowane zarobki. Sposréd nich 64%
respondentéw wystarczytaby informacja w formie
widetek (min-max), natomiast 1/3 ankietowanych
jest zainteresowana poznaniem minimalnej stawki
wynagrodzenia. Z tego samego raportu dowiadu-
jemy sie tez, ze Polska, sposréd wszystkich przeba-
danych krajéw, a byto ich 16, plasuje sie na samym
koncu pod katem ilosci opublikowanych ofert pracy
z podana stawka wynagrodzenia. Mamy wiec zain-
teresowanie jawnoscig wynagrodzen na etapie po-
szukiwania pracy ze strony kandydatéw oraz niska
liczbe publikowanych ofert wtasnie z podana staw-
ka. Wytomem jest oczywiscie obszar IT, ktéry zawy-
za i tak niska statystyke, bo pracodawcy, chcac spro-
sta¢ oczekiwaniom rynku, w duzej mierze podaja
kwoty wynagrodzenia juz w ogtoszeniach o prace.
Czy zatem pracodawcy powinni odpowiada¢ na
potrzeby kandydatéw i ujawniac ptace w ofertach
pracy, tak jak robig to przedsiebiorcy z Wielkiej Bry-
tanii czy Ros;ji? Mysle, ze polskie firmy nie sg w 100%
gotowe na transparentne ptace zarowno wewnatrz,
jak i na zewnatrz organizacji. Do tego, aby ujawnia¢
ptace trzeba by¢ nie tylko przekonanym, ale réwniez
dobrze przygotowanym. Szanse na powodzenie

PRAWO PRACY W PRAKTYCE

projektu pod szyldem ,Transparentne ptace” sg tyl-
ko wtedy, gdy firma ma przekonanie o tym, ze chce
pokazywac wynagrodzenia na zewnatrz, a nie wy-
nika to z chwilowej mody i oczekiwan kandydatow.
Mysle tez, ze pomyst,zatatwienia” transparentnosci
ptac w naszym kraju nowelizacja kodeksu pracy
moze wyrzadzi¢ wiecej krzywdy zaréwno praco-
dawcom, jak i pracownikom. Projekt wprowadza-
jacy koniecznos¢ ujawniania widetek ptacowych
badz stawki zasadniczego wynagrodzenia w ogto-
szeniach o prace pod rygorem sankcji pienieznych
znajduje sie obecnie w procesie legislacyjnym. Tyl-
ko czy jest to dobry pomyst, aby wprowadza¢ jaw-
nos¢ pfac, gdy wielu rodzimych pracodawcéw nie
ma dobrze zbudowanego systemu wynagradzania
albo nie ma go w ogdle?

PRZYGOTUJ ORGANIZACJE 0D WEWNATRZ

Oczekiwania kandydatéw to jedno, natomiast
przygotowanie firmy do ujawnienia ptac w ofercie
pracy to druga strona medalu. Jesli zauwazymy,
ze ujawnienie wynagrodzen dla kandydatéw mo-
gtoby pozytywnie wptynac na odbiér naszej oferty
oraz organizacji jako pracodawcy, powinnismy sie
do tego skrupulatnie przygotowad. W pierwszej
kolejnosci powinnismy przeanalizowac system
wynagradzania wewnatrz firmy, a jesli nie mamy
systemowego podejscia powinnismy do niego da-
zy¢. W zaleznosci od wielkosci przedsiebiorstwa
sam proces tworzenia systemu wynagradzania
moze zaja¢ nam sporo czasu. By¢ moze bedzie
potrzebne wsparcie zewnetrznej firmy, ktéra po-
moze nam stworzy¢ widetki wynagrodzen na po-
szczegdlnych stanowiskach. Powinnismy w proces
wyceniania stanowisk zaangazowac réwniez prze-
tozonych, menedzeréw wyzszego szczebla oraz
poziom zarzadu/ wiascicielski. Musimy réwniez
pamietaé o tym, ze nasi pracownicy otrzymujg wy-
nagrodzenie na okreslonym poziomie, a po ustale-
niu widetek moze sie ono okaza¢ niedoszacowane
badz wrecz odwrotnie — przeszacowane. Proces
wiec moze sie dla nas okaza¢ kosztowny oraz dtu-
gofalowy. Uporzadkowanie ptac, nawet jedli final-
nie nie zdecydujemy sie na ich ujawnienie, przy-
sporzy nam jednak sporo korzysci. Menedzerom
tatwiej bedzie planowac zatrudnienie oraz awanse
w oparciu o obowiagzujace widetki ptacowe. Suk-
ces procesu porzagdkowania wynagrodzen w duzej
mierze zalezy réwniez od tego, jak bedziemy go
komunikowa¢ pracownikom. Branie pod uwage
zdania zatogi, pytanie ich o opinie oraz angazowa-
nie w poszczegolne etapy, na pewno przysporzy
nam wiecej entuzjastow wprowadzanej zmiany,
anizeli oponentéw.

www.hrbusinesspartner.pl
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JAK POKONAC OPOR PRAGOWNIKOW?

Podejmujac decyzje o ujawnianiu wynagrodzen na
zewnatrz organizacji, mozemy spotkac sie z opo-
rem pracownikéw. Nie kazdy bowiem chce, aby
znajomi z branzy czy koledzy z dziatu obok znali
jego widetki ptacowe. Nie powinno nas to dziwi¢
- przez wiele lat bylismy przyzwyczajani do tego,
ze wynagrodzenie jest owiane tajemnicg i chet-
nie oczywiscie poznalibysmy zeznanie podatkowe
kolegi czy sasiada, ale do ujawniania naszych ptac
zdecydowanie ciezej nas namoéwic2 Co zatem zro-
bi¢, aby pracownicy stali sie ambasadorami zmiany,
a nie jej oponentami? Przede wszystkim pokaza¢
korzysci takiego rozwigzania — wiedzac jak ksztat-
tuja sie widetki wynagrodzen na naszym, ale tez na
wyzszym stanowisku, mozemy swiadomie pokie-
rowac swoja karierg zawodowsa tak, aby osiggnac
pozadany putap, réwniez finansowy. Idea jawnosci
wynagrodzen moze takze wptyna¢ pozytywnie na
rownos¢ uposazenia kobiet i mezczyzn oraz poméc
dostosowac stawki do tych, ktére obowiagzuja na
rynku. W kazdej firmie moze znalez¢ sie osoba, kto-
ra bedzie opierata sie wprowadzonej zmianie, jed-
nak, jesli jako firma, podejmiemy decyzje o wpro-
wadzeniu idei transparentnosci wynagrodzen,
powinnismy byc¢ jej konsekwentni. Nawet, jesli
konsekwencja naszej decyzji bedzie koniecznos¢
rozstania sie z pojedynczymi osobami.

UJAWNIANIE STAWEK A NARUSZENIE DOBR
0S0BISTYCH PRACOWNIKA

Przedsiebiorstwa, chcac unikng¢ podawania stawek
wynagrodzenia, zastaniaja sie czesto argumentem,
ze utajniajac wynagrodzenia chronig dobra osobi-
ste swoich pracownikéw. Zgodnie bowiem z nasza
krajowa literg prawa informacja o wysokosci zarob-
koéw stanowi dobro pracownika, ktérego ochrona
jest zagwarantowana przepisami prawa. Ujawnie-
nie widetek wynagrodzenia na danym stanowisku
czy nawet podanie konkretnej stawki w ogtoszeniu
0 prace nie stanowi jednak naruszenia débr osobi-
stych pracownika. Takim naruszeniem bytoby do-
piero podanie do wiadomosci publicznej informacji
o tym, ile zarabia Jan Kowalski czy Anna Nowak albo
udostepnienie dokumentacji ptacowej pracownika
bez jego zgody. Pracownik mégtby wtedy péjs¢ do
sadu i pozwac pracodawce za naruszenie débr oso-
bistych zagwarantowanych prawem. Idea transpa-
rentnosci jest zgodna z literg prawa, a dodatkowo
resort pracy popart projekt ustawy naktadajacy na
polskie przedsiebiorstwa koniecznos¢ ujawniania
wynagrodzen w ogtoszeniach o prace, a zatem ar-
gument ochrony débr osobistych pracownikéw nie
znajduje poparcia.

GZY TRANSPARENTNOSC PLAG MOZE BYC
NIEBEZPIECINA?

Ujawnienie pfac na pewno spowoduje, ze nasza fir-
ma bedzie oceniana na zewnatrz ze wzgledu na ofe-
rowane pracownikom wynagrodzenie. Moze sie wte-
dy okaza¢, ze nasze stawki zostang uznane za zbyt
niskie i wtedy warto sprawdzi¢ czy rzeczywiscie pta-
cimy pracownikom ponizej kwot rynkowych. O mi-
nimalnym wynagrodzeniu raczej nie musze wspomi-
na¢, bo kazdy polski pracodawca jest zobowiagzany
do wyptacania pracownikom wynagrodzenia w wy-
sokosci prawnie ustalonego najnizszego dopusz-
czalnego poziomu przez Rade Ministrow. O jakich
jeszcze zagrozeniach nalezy pamietac¢ przy ujaw-
nianiu wynagrodzen na zewnatrz? Transparentnos¢
ptac moze wywota¢ lawine komentarzy w serwisach
z opiniami o pracodawcach oraz na forach i nie jeste-
$my w stanie tego unikna¢, ale mozemy tym dobrze
zarzadzi¢. Warto $ledzi¢ fora oraz serwisy, w ktérych
porusza sie temat ptac w naszej firmie oraz reagowac
na nieprawdziwe informacje. Warto réwniez przyj-
mowac feedback od komentujacych i pokazywac
im w komunikacji, ze jest on dla nas istotny. Podczas
ujawniania widetek ptac w ogtoszeniach o prace na-
lezy takze pamietac¢ o tym, aby nie ustawia¢ kwot
zbyt szeroko. Jesli napiszemy w naszej ofercie, ze
proponujemy kwote wynagrodzenia w przedziale
5 tys. — 10 tys. zt, kandydat nie bedzie wiedziat do
czego sie odnies¢. Powoduje to bowiem ztudzenie,
a nie rzeczywista idee jawnosci ptac. Dodatkowo
kandydaci w takiej sytuacji moga miec¢ tendencje
do zawyzania swoich oczekiwan finansowych do
maksymalnej kwoty widetek, pomimo braku uza-
sadnienia takiej sytuacji w do$wiadczeniu i kompe-
tencjach. Jesli spojrzymy na wynagrodzenia naszych
pracownikéw na oferowanym stanowisku pracy, na
pewno dojdziemy do wniosku, ze réznice pomie-
dzy nimi nie wynosza 5 czy 10 tys. zt. Postarajmy sie
wiec o realne widetki. Transparentnos¢ w rekrutacji
moze by¢ niebezpieczna szczegdlnie wtedy, gdy nie
zadbamy o zgodnos¢ ptac pracownikéw z ujawnia-
nymi widetkami w ogtoszeniach o prace. Wyobraz-
my sobie sytuacje, w ktérej oferujemy kandydatom
wyzsze stawki, anizeli pracownikom. Catg naszg idee
transparentnosci ptac bedziemy musieli wtozy¢ mie-
dzy bajki. Dlatego tak istotne jest przygotowanie or-
ganizacji do ujawnienia wynagrodzen na zewnatrz.

GZY WARTO UJAWNIAG WYNAGRODZENIA KANDYDATOM?

System ptac zostat odpowiednio przygotowany i zako-
munikowany, pracownicy otrzymujg wynagrodzenie
zgodne z zaszeregowaniem, a Ty wcigz obawiasz sie
pojscia o krok dalej i ujawnienia wynagrodzen w ogto-
szeniach o prace? Bez watpienia decyzja ta powinna
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by¢ podjeta swiadomie i winna réwniez uwzgledniac
to, jak jawnos¢ pfac zostanie odebrana na rynku, nie
tylko przez kandydatéw, ale tez konkurencje. Gdy-
bysmy pomineli oferty pracy z obszaru IT, ogtoszen
z podanymi stawkami wynagrodzenia jest w Polsce
niewiele. Gdy odfiltrujemy dodatkowo te ogtoszenia,
ktore co prawda zawierajg widetki, ale sa one okre-
$lone na tyle szeroko, ze kandydat ma bardzo mgliste
wyobrazenie na temat proponowanej stawki okaze
sie, ze pracodawcow rzeczywiscie ujawniajacych kan-
dydatom stawki jest garstka. Najwazniejszy wniosek,
jaki z tego ptynie jest taki, ze proponujac transparent-
ne podejscie do ptac kandydatom, oferty pracy Two-
jej firmy wyréznig sie na rynku i beda odpowiadaty
oczekiwaniom oséb poszukujacych pracy. Najnowszy

PRAWO PRACY W PRAKTYCE

= Zaangazuj do procesu decyzyjnego menedzeréw
oraz osoby, ktore stanowig filar firmy, one pokazg Ci
swoj punkt widzenia, a takze ewentualne zagroze-
nia oraz korzysci wynikajace z transparentnosci ptac

= Nie bdj sie pyta¢ o zdanie pracownikéw oraz kan-
dydatéw, moze sie bowiem okaza¢, ze kandydaci
w Twojej branzy wcale nie oczekuja jawnosci ptac

= Sprébuj przetestowac jedno-dwa ogtoszenia z jaw-
nymi stawkami badz widetkami - sprawdz na ile
czesciej ogtoszenia te byly odwiedzane przez kan-
dydatéw oraz czy transparentne ptace w ofertach
pracy skutkowaty bardziej jakosciowymi kandyda-
turami anizeli ogtoszenia bez ujawnionych pfac.

Najnowszy raport eRecruiter® potwierdzit,

ze znaczna wiekszosc kandydatow w Polsce
(70%) oczekuje informacji o wynagrodzeniu
W 0gfoszeniu o prace, jest wiec to z jedne]
strony odpowiedz na potrzeby, a z drugie]
strony mozliwosc¢ zainteresowania 0soby
poszukujgcej pracy wiasnie naszg ofertg,

raport eRecruiter® potwierdzit, ze znaczna wiekszos¢
kandydatéw w Polsce (70%) oczekuje informacji o wy-
nagrodzeniu w ogfoszeniu o prace, jest wiec to z jed-
nej strony odpowiedz na potrzeby, a z drugiej strony
mozliwos$¢ zainteresowania osoby poszukujacej pracy
wiasnie naszg oferta, a nie ofertg konkurengji.

Idea transparentnosci ptac na pewno wptynie na
oszczednos$¢ czasu w procesie rekrutacji. Kandydat,
ktéry juz na poczatku drogi bedzie znat oferowang
stawke, nie zrezygnuje z naszej oferty na koncu pro-

cesu ze wzgledu na wynagrodzenie. Moze odmoéwic
przyjecia oferty z innego powodu, ale od poczatku
rozmow bedzie miat Swiadomos¢ tego, ile moze za-
robi¢ na oferowanym stanowisku. Kandydaci prze-
gladajacy oferty pracy na pewno zwr6ca uwage na
nasze ogtoszenia, bo wiekszos¢ ofert w Polsce nie
zawiera widetek ptacowych. Mamy wiec pewnos¢, ze
nasza oferta nie pozostanie niezauwazona oraz za-
padnie w pamie¢ osobom poszukujagcym pracy. Do-
datkowo transparentne podejscie wptynie na pozy-
tywny odbiér naszej firmy jako pracodawcy. W koricu
kto z nas nie chce pracowac w firmie, w ktérej temat
wynagrodzen nie jest tematem tabu, a osoby poszu-
kujace pracy traktuje sie jak partneréw i od poczatku
informuje sie ich o oferowanych warunkach pracy,
w tym takze tych dotyczacych uposazenia.
Zastanawiasz sie czy idea jawnosci ptac jest do-
brym pomystem dla Twojej firmy? Przejdz przez po-
nizsze kroki, a bedziesz wiedziat/-a, ze podejmujesz
$wiadoma decyzje!
= Dokonaj analizy aktualnego stanu ptac w firmie
- sprawdz, jak wygladaja zarobki poszczegdlnych
0sob, poréwnaj je ze stawkami rynkowymi, na
przyktad na stronie www.zarobki.pracuj.pl badz
przy wspdtpracy z firmg zewnetrzng, ktéra posiada
benchmarki wynagrodzen
= Zadbaj o to, aby w firmie funkcjonowat system wy-
nagradzania z widetkami ptac dla poszczegdlnych
stanowisk

a nie ofertg konkurencji.

Idea transparentnosci ptac z catg pewnoscia za-
stuguje na poparcie, musimy jednak pamietac o tym,
Ze obszar wynagrodzen sam w sobie jest bardzo
delikatny. Kandydaci i pracownicy analizuja swoje
wynagrodzenia, poréwnujg je do innych dziatow,
nawet jesli zobowigzalismy ich do zachowania pouf-
nosci. Swiadome podjecie decyzji o transparentnym
podejsciu do ptac wymaga pracy 0séb z obszaru HR,
kadr, ptac, poszczegdlnych dziatdéw, menedzeréw,
kadry zarzadzajacej lub wiascicielskiej. Mozna wiec
rzec, ze podobnie, jak w przypadku dbania o mar-
ke pracodawcy, ambasadorem powinien by¢ kazdy,
niezaleznie od stanowiska czy ilosci zaangazowania
w proces. Jesli wewnetrznie, jako firma, bedziemy
przekonani do idei jawnosci ptac, a dodatkowo beda
do nas przemawiaty korzysci z zewnatrz, nasz projekt
pod szyldem ,Transparentne ptace” bedzie miat duza
szanse powodzenia. Czy jest to projekt dla kazdej
polskiej firmy? Na pewno nie i o tym warto pamie-
ta¢, gdy zewszad styszymy, ze kandydaci wymagaja
od pracodawcéw podawania stawek wynagrodzenia
w ogtoszeniach o prace. ¢

Bibliografia:

' Raport Adzuna, maj 2019 ., www.adzuna.pl
2 Raport MonsterPolska, www.monsterpolska.pl
® 5. Edydja raportu,Candidate Experience w Polsce’, eRecruiter i Great Digital
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dnianig pracownikow

fymezasowveh

Krzysci ryzyka dla pracodawey

Co warto wiedzie¢ na poczatek, czyli jakie sg ogdlne zasady
zatrudniania pracownikéw tymczasowych przez firmy.

AGNIESZKA KSIAiKIEWICZ
Radca prawny specjalizujacy sie

w obstudze prawnej podmiotéw gospodarczych,
prawie spétek oraz prawie pracy.

LARTYKUEU DOWIESESIE:

+ Jakie warunki musza by¢ spetnione, aby mozna byto méwic o pracy tymczasowej?
+ Jakie sg ograniczenia w zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych?
+ Jakie sg korzysci z zatrudniania pracownikéw tymczasowych?

by mozna byto méwié¢ o pracy tymczasowej, po-
trzebne jest wspétdziatanie w tym zakresie trzech
podmiotéw:
= agendji zatrudnienia (zwanej réwniez agencja pracy tymcza-
sowej),
= pracownika tymczasowego (badZ osoby niebedacej pracowni-
kiem, czyli dziatajgcej na podstawie umowy cywilnoprawnej),
= pracodawcy uzytkownika (czyli podmiotu, na rzecz ktérego
praca jest wykonywana).

Agencja zatrudnienia zawiera dwie umowy:

= jednaz pracownikiem tymczasowym (badz osoba niebedaca
pracownikiem),

= druga z pracodawca uzytkownikiem.

Formalnie to agencja zatrudnienia zatrudnia pracownika i to
na niej cigzy najwiecej obowigzkéw ,zwyktego” pracodawcy.

Rejestr prowadzi marszatek wojewddztwa wiasciwy dla sie-
dziby podmiotu ubiegajacego sie o wpis. Rejestr ten jest dostepny
pod adresem: http://stor.praca.gov.pl/portal/#/kraz/wyszukiwarka.

styczen/luty 2020

Prowadzenie dziatalnosci gospodarczej
w zakresie $wiadczenia ustug pracy
tymczasowej, a wiec polegajacych na
zatrudnianiu pracownikéw tymczaso-
wych i kierowaniu tych oséb oraz oséb
niebedacych pracownikami, do wyko-
nywania pracy tymczasowej na rzecz
i pod kierownictwem pracodawcy
uzytkownika, na zasadach okreslonych
przepisami o zatrudnianiu pracowni-
kéw tymczasowych, jest dziatalnoscig
regulowang i wymaga wpisu do reje-
stru podmiotéow prowadzacych agen-
cje zatrudnienia.

Kazdy pracodawca, ktéry rozwaza
skorzystanie z ustug danej agencji za-
trudnienia, powinien sprawdzi¢, czy
agencja ta jest wpisana do rejestru
jako podmiot aktywny. Wspodtpraca



z podmiotem niewpisanym do rejestru bedzie
oznaczafa, iz nie mozna méwi¢ o pracy tymczaso-
wej. Tym samym pracodawca uzytkownik naraza sie
na roszczenia o ustalenie istnienia stosunkéw pra-
cy z pracownikami, ktérzy teoretycznie mieli by¢
pracownikami tymczasowymi, a w istocie bedzie
ich taczyt po prostu stosunek pracy z pracodawca
uzytkownikiem.

Praca tymczasowa moze by¢ wykonywana w ra-
mach stosunku pracy, ale mozliwe jest takze kiero-
wanie do pracy tymczasowej osdb niebedacych pra-
cownikami (w ramach umoéw cywilnoprawnych).

Z pracy tymczasowej korzystaja gtébwnie pra-
codawcy uzytkownicy, ktérzy potrzebuja mato
wykwalifikowanych pracownikéw tymczasowych,
a wiec takich, ktérych w razie potrzeby fatwo

WAINE

Do pracownikéw tymczasowych nie stosuje sie :

= przepiséw ustawy z dnia 13 marca 2003 r.
0 szczegdlnych zasadach rozwiazywania z pra-
cownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedo-
tyczacych pracownikéw,

= art. 25" Kodeksu pracy, dotyczacego limitu za-
trudnienia pracownika na czas okreslony przez
okres 33 miesiecy badz maksymalnie w oparciu
o0 trzy umowy o prace na czas okreslony.

PRAWO PRACY W PR

zastgpi¢ innymi. Z zatozenia bowiem pracownik
tymczasowy nie bedzie tak zwigzany z pracodawcy
uzytkownikiem, jak pracownik staty.

Zasady dotyczace pracy tymczasowej uregulo-
wane sg w ustawie o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych z dnia 9 lipca 2003 r. (tj. z dnia
1 sierpnia 2019 r, Dz. U. z 2019 r,, poz. 1563).
W zakresie nieuregulowanym przedmiotowg usta-
wa i przepisami odrebnymi do agencji pracy tym-
czasowej, pracownika tymczasowego i pracodawcy
uzytkownika stosuje sie przepisy prawa pracy doty-
czace odpowiednio pracodawcy i pracownika.

OGRANIGZENIA W ZATRUDNIANIU PRACOWNIKOW
TYMCZASOWYCH

Pracownikowi tymczasowemu nie moze by¢ powie-

rzone wykonywanie na rzecz pracodawcy uzytkow-

nika pracy:

= szczegdlnie niebezpiecznej, w rozumieniu
przepisow wydanych na podstawie art. 237"
Kodeksu pracy;

= nastanowisku pracy, na ktérym jest zatrudniony
pracownik pracodawcy uzytkownika, w okresie
uczestniczenia tego pracownika w strajku;

= tego samego rodzaju, co praca wykonywana
przez pracownika pracodawcy uzytkownika,
z ktérym zostat rozwigzany stosunek pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownikéw w okre-
sie ostatnich trzech miesiecy poprzedzajacych
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PRAWO PRACY W PRAKTYCE

przewidywany termin rozpoczecia wykony-
wania pracy tymczasowej przez pracownika
tymczasowego, jezeli taka praca miataby by¢
wykonywana w jakiejkolwiek jednostce orga-
nizacyjnej pracodawcy uzytkownika potozonej
w gminie, na terenie ktérej znajduje sie lub znaj-
dowata sie jednostka organizacyjna, w ktérej byt
zatrudniony zwolniony pracownik;

Przyktad |

Pracodawca uzytkownik zatrudniat u siebie pracow-
nika na umowe o prace przy pakowaniu towaru. Pra-
ca byta wykonywana w oddziale firmy, w gminie X
w miejscowosci Z. Nastepnie pracownik ten zostat
zwolniony z uwagi na likwidacje stanowiska pracy.
Pracodawca zwrdcit sie do agencji pracy tymcza-
sowej o zatrudnienie pracownika tymczasowego na
stanowisku przy pakowaniu towaru w innym oddziale
firmy, w gminie X w miejscowosci Y. Pracownik tym-
czasowy miathy rozpocza¢ prace w okresie dwadch
miesiecy od momentu rozwigzania stosunku pracy
pomiedzy pracodawca a pracownikiem. Takie powie-
rzenie pracy bedzie nielegalne.

= wymagajacej uzbrojenia pracownika ochrony
w bron palng bojowa lub przedmioty przezna-
czone do obezwiadniania 0séb za pomoca ener-
giielektrycznej, ktorych posiadaniewymaga uzy-
skania pozwolenia, o ktérym mowa w ustawie
z dnia 21 maja 1999 r. o broni i amunicji (Dz. U.
z2019r., poz. 284 1214).

PODSTAWOWE POJECIA, JAKIE POWINNA
POZNAG FIRMA, ZANIM ZATRUDNI PRAGOWNIKA
TYMCZASOWEGO

Podstawowymi pojeciami zwigzanymi z praca tym-
Czasowa sa:
= Praca tymczasowa - jest to wykonywanie na
rzecz danego pracodawcy uzytkownika, przez
okres nie dtuzszy niz wskazany w ustawie, zadan:
= 0 charakterze sezonowym (np. przy zbiorze
owocow), okresowym (np. opieka nad ma-
tym dzieckiem), doraznym (np. roznoszenie
ulotek), lub
= ktérych terminowe wykonanie przez pra-
cownikéw zatrudnionych przez pracodawce
uzytkownika nie bytoby mozliwe, lub
= ktérych wykonanie nalezy do obowiazkéw nie-
obecnego pracownika zatrudnionego przez
pracodawce uzytkownika.
= Pracodawca uzytkownik - pracodawca lub
podmiot niebedacy pracodawcg w rozumieniu
Kodeksu pracy (np. podmioty zatrudniajace wy-
tacznie samych zleceniobiorcéw), wyznaczajacy

pracownikowi skierowanemu przez agencje
pracy tymczasowej zadania i kontrolujacy ich
wykonanie,

= Pracownik tymczasowy - pracownik zatrud-
niony przez agencje pracy tymczasowej wy-
tacznie w celu wykonywania pracy tymczaso-
wej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy
uzytkownika. Nie mozna utozsamiac pojec pra-
cownik oraz pracownik tymczasowy, jednak za-
lezno$¢ miedzy nimi jest taka, ze nie kazdy pra-
cownik jest pracownikiem tymczasowym, ale
kazdy pracownik tymczasowy jest pracowni-
kiem (wyrok Wojewddzkiego Sadu Administra-
cyjnego w Warszawie z dnia 2 kwietnia 2014 r.,
[I1 SA/Wa 3023/13). Pracownikiem moze by¢ oso-
ba fizyczna, ktéra ukonczyta 18 lat, a na warun-
kach okreslonych w przepisach o zatrudnianiu
mtodocianych takze osoba matoletnia.

MAKSYMALNY CZAS ZATRUDNIANIA PRACOWNIKA
TYMGZASOWEGO

Nalezy podkresli¢, iz agencja pracy tymczasowej
moze zawrzec z pracownikiem tymczasowym tylko
umowe o prace na czas okreslony. Praca tymczaso-
wa moze trwac przez okreslony w ustawie czas i nie
moze zastepowac statej pracy.

Agencja pracy tymczasowej moze skierowac da-
nego pracownika tymczasowego do wykonywania
pracy tymczasowej na rzecz jednego pracodawcy
uzytkownika przez okres nieprzekraczajacy tacznie
18 miesiecy w okresie obejmujgcym 36 kolejnych
miesiecy. Réwnoczesnie pracodawca uzytkownik
moze korzysta¢ z pracy tego samego pracownika
tymczasowego przez okres nieprzekraczajacy tacz-
nie 18 miesiecy w okresie obejmujacym 36 kolej-
nych miesiecy. Dany pracownik tymczasowy nie
moze wiec pracowac dla danego pracodawcy uzyt-
kownika dtuzej niz wskazane wyzej limity. Dotyczy
to takze wykonywania pracy tymczasowej na pod-
stawie umowy prawa cywilnego.

Ponadto limit 18 miesiecy dotyczy takze $wiad-
czenia pracy tymczasowej w okresie 36 kolejnych
miesiecy na podstawie zarbwno umowy o prace,
jak i umowy prawa cywilnego (celem tego prze-
pisu jest unikniecie obchodzenia powyzszych
limitéw w przypadku swiadczenia pracy np. 4 mie-
sigce w oparciu o umowe o prace, a 14 miesiecy
W oparciu o umowe prawa cywilnego — sumujemy
wiec okresy pracy w oparciu o umowe o prace jak
i w oparciu o umowe prawa cywilnego).

Wyjatkowo limit 18 miesiecy moze ulec wy-
dtuzeniu do 36 miesiecy w przypadku wykonywa-
nia w sposoéb ciagly pracy tymczasowej na rzecz
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jednego pracodawcy uzytkownika, obejmujacej
zadania, ktérych wykonanie nalezy do obowigzkow
nieobecnego pracownika zatrudnionego przez
danego pracodawce uzytkownika. Ponowne skie-
rowanie pracownika tymczasowego przez agencje
oraz jego przyjecie przez tego samego pracodawce
uzytkownika do wykonywania pracy tymczasowej
po okresie 36 miesiecy moze nastapic¢ nie wczesniej
niz po uptywie 36 miesiecy.

Przyktad Il

Pracodawca zatrudnia pracownika przy zbiorze pie-
czarek. Praca ta jest wykonywana stale, bez wzgle-
du na pore roku. W takiej sytuacji, gdy pracownik
ten bedzie nieobecny w pracy, pracodawca bedzie
magt skorzystac z pracownika tymczasowego prze-
sfanego mu przez agencje pracy tymczasowej przez
maksymalnie 36 miesiecy. Kolejne skorzystanie
z tego samego pracownika tymczasowego bedzie
wymagato przerwy 36 miesiecy. Nic nie stoi jednak
na przeszkodzie w zatrudnieniu tego pracownika
bezposrednio przez pracodawce uzytkownika.

Limitéw wykonywania pracy tymczasowej nie
stosujemy w przypadku przedtuzenia umowy o prace
do dnia porodu, jezeli miataby sie ona rozwiagzac
po uplywie trzeciego miesigca cigzy pracownicy
tymczasowej.

Przyktad IlI

Pracownica tymczasowa ma zawartg umowe o pra-
ce tymczasowg na 18 miesiecy. W 13. miesigcu
Swiadczenia pracy zachodzi ona w cigze. Termin
porodu wypada juz po uptywie 18. miesigca swiad-
czenia przez nig pracy tymczasowej. Gdyby pra-
cownica nie byfa w cigzy, jej umowa rozwigzataby
sie zuptywem 18. miesigca. W takiej jednak sytuacji
umowa o prace tymczasowa ulegnie przedtuzeniu
do dnia porodu.

SYTUACJA PRACOWNIKA TYMCZASOWEGO
PO UPLYWIE OKRESU ZATRUDNIENIA

Po uptywie okresu zatrudnienia pracodawca uzyt-
kownik moze zatrudni¢ pracownika tymczasowego
u siebie. Wszelkie postanowienia/ustalenia umow-
ne miedzy agencja a pracodawcyg uzytkownikiem,
ktére zakazywatyby zatrudnienia pracownika
tymczasowego przez pracodawce uzytkownika
po zakonczeniu wykonywania pracy tymczasowej,
s3 hiewazne.

Czesto jednak agencje zastrzegaja sobie, iz pra-
codawca uzytkownik w przypadku ,przejecia” pra-
cownika tymczasowego dokona na rzecz agencji
optaty (nazywanej np. rekrutacyjna). Skutecznos¢

PRAWO PRACY W PRAKTYCE

takich postanowien jest sprzeczna w doktrynie
- cze$¢ komentatoréw uwaza, ze sg one niedo-
zwolone, cze$¢ jednak uznaje te postanowienia za
dopuszczalne, o ile taka rekompensata pozostaje
rozsadna i nie prowadzi do obejscia zakazu (zob.:
M. Raczkowski, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych. Komentarz).

Pracodawca uzytkownik ma natomiast obowia-
zek informowania pracownikéw tymczasowych,
w sposéb przyjety u tego pracodawcy uzytkowni-
ka, o wolnych stanowiskach pracy, na ktérych za-
mierza zatrudni¢ pracownikow.

KORZYSCI Z ZATRUDNIENIA PRAGOWNIKA
TYMCZASOWEGO

Do podstawowych zalet korzystania z pracowni-

ka tymczasowego przez pracodawce uzytkownika

mozna zaliczy¢:

= Przerzucenie wiekszosci obowigzkéw formal-
nych zwigzanych z zatrudnieniem na agencje
pracy tymczasowej (wyjatek stanowi np. prowa-
dzenie ewidencji czasu pracy czy ustalanie oko-
licznosci i przyczyn wypadku przy pracy), a co za
tym idzie - mniejsze zaangazowanie wtasnych
zasobow kadrowych, co z reguly oznacza takze
oszczednosci finansowe.

= Szybkos¢ i tatwos¢ dostosowania sie do zmian
na rynku pracy poprzez powierzenie rekrutagji
pracownikéw tymczasowych w catosci agencji,
wyznaczajac tylko kryteria wyboru.

= Brak koniecznosci wyptaty odprawy przy likwi-
dacji stanowiska pracy.

= W przypadku wyrzadzenia pracodawcy uzyt-
kownikowi szkody przez pracownika tymcza-
sowego przy wykonywaniu pracy tymczasowej
- odszkodowanie (na zasadach i w granicach
obowiagzujacych pracownika zgodnie z przepi-
sami o odpowiedzialnosci materialnej pracow-
nikow) wyptaca pracodawcy uzytkownikowi
bezposrednio agencja pracy tymczasowej; mi-
nimalizowane jest wiec ryzyko zwigzane z nie-
wyptacalnosciag ze strony pracownika tymcza-
sowego (agencja bierze na siebie odzyskanie
wyptaconej przez siebie z tego tytutu kwoty od
pracownika tymczasowego, a wiec takze ryzyko
zwigzane z postepowaniem sagdowym przeciw-
ko temu pracownikowi).

= W przypadku zatrudniania pracownikéw tym-
czasowych nie pojawia sie problem przeksztatce-
nia umowy o prace na czas okres$lony w umowe
0 prace na czas nieokreslony — w szczegdlnosci
po zawarciu wiecej niz trzech uméw o prace na
czas okreslony (nie stosujemy bowiem w ogdle
art. 25" Kodeksu pracy).
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= Pracodawca uzytkownik jest uprawniony
do wykonywania obowigzkéw i korzystania
z praw przystugujacych pracodawcy, w za-
kresie niezbednym do organizowania pracy
z udziatem pracownika tymczasowego - pra-
codawca uzytkownik moze wiec samodziel-
nie ustala¢ zakres obowigzkéw w ramach
umowionego rodzaju pracy oraz wskazywacd
doktadnie miejsce i czas wykonywania pracy,
ustala¢ rozktad czasu pracy oraz plan urlopéw;
pracodawca uzytkownik moze takze wydawac
polecenia pracownikowi tymczasowemu. Pra-
cownik tymczasowy jest wiec zobowigzany do
przestrzegania czasu pracy, regulaminu pracy
i porzadku, przepiséw oraz zasad BHP, a takze
przepiséw ppoz., dbania o dobro zaktadu pra-
cy, ochrony jego mienia, zachowania w tajem-
nicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode, przestrzega-
nia tajemnicy okreslonej w odrebnych przepi-
sach, przestrzegania w zaktadzie pracy zasad
wspotzycia spotecznego.

= Mozliwos¢ szybkiego zwolnienia pracownika
bez podawania przyczyny (krétkie okresy wypo-
wiedzenia) - samego wypowiedzenia umowy
dokonuje agencja.

= Zasadniczo to agencja pracy tymczasowej jest
administratorem danych osobowych pracow-
nikow tymczasowych, a wiec to na niej gtow-
nie cigza obowiazki wynikajace z przepiséw
prawa, w tym RODO, co za tym idzie, to gtéw-
nie agencja powinna liczy¢ sie z mozliwoscia
natozenia na nig kar administracyjnych oraz
odpowiedzialnoscig odszkodowawczg (nie do-
tyczy to jednak danych zawartych w ewidencji
czasu pracy).

RYZYKA WYNIKAJAGE Z ZATRUDNIENIA PRACOWNIKA
TYMCZASOWEGO | SPOSOBY ICH UNIKANIA

Niektére naruszenia przepiséw moga spowodowac

dla pracodawcy uzytkownika sankcje karne. Z kara

grzywny od 1 tys. do 30 tys. zt powinien liczy¢ sie

pracodawca uzytkownik, ktory:

= nie zapewnia pracownikowi tymczasowemu
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
w miejscu wyznaczonym do wykonywania pra-
cy tymczasowej lub nie wyposaza stanowiska
pracy tego pracownika w maszyny i inne urza-
dzenia techniczne, ktére spetniaja wymagania
dotyczace oceny zgodnosci;

= nie wypetnia uzgodnionych na pismie z agencja
obowigzkéw pracodawcy, w tym: nie dostarcza
pracownikowi tymczasowemu odziezy i obuwia
roboczego oraz Srodkéw ochrony indywidualnej;

= nie zapewnia pracownikowi tymczasowemu na-
pojow i positkéw profilaktycznych;

= nie zapewnia przeszkolenia pracownika tymcza-
sowego w zakresie BHP przed dopuszczeniem
go do pracy oraz szkolenia okresowego;

= nie zapewnia ustalenia w przewidzianym trybie
okolicznosci i przyczyn wypadku przy pracy,
ktéremu ulegt pracownik tymczasowy;

= nie informuje pracownika tymczasowego o ry-
zyku zawodowym, ktére wigze sie z wyko-
nywang praca, oraz zasadach ochrony przed
zagrozeniami;

= nie wypetnia innych obowigzkéw, uzgodnio-
nych z agencja pracy tymczasowej, zwigzanych
z wykonywaniem pracy tymczasowej przez pra-
cownika tymczasowego;

= korzysta z pracy pracownika tymczasowego,
powierzajac mu wykonywanie pracy zabronio-
nej ustawy;

= korzysta z pracy tymczasowej przez okres dtuz-
szy niz wskazany w przepisach;

= nie prowadzi ewidencji czasu pracy pracownika
tymczasowego w zakresie i na zasadach obo-
wigzujacych w stosunku do pracownikéw;

= uniemozliwia pracownikowi tymczasowemu
wykorzystanie urlopu wypoczynkowego na za-
danie (w przypadku wykonywania pracy przez
okres 6 miesiecy lub okres dtuzszy).

Zaznajomienie sie i przestrzeganie przepiséw
ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczaso-
wych oraz zawarcie korzystnej umowy z agencja
ograniczajg w istocie ryzyko naruszenia przepiséw
karnych przez pracodawce uzytkownika.

GZEGO SIE WYSTRZEGAC, ZATRUDNIAJAC
PRACOWNIKOW TYMGZASOWYCH?

Nie mozna dopusci¢ do réznicowania sytuacji pra-
cownikéw tymczasowych i pracownikéw zatrudnio-
nych bezposrednio przez pracodawce uzytkownika.

Nalezy pamieta¢, iz pracodawca uzytkownik
nie moze traktowa¢ pracownika tymczasowego

Przyktad IV

Pracodawca uzytkownik powierzyt pracownikowi
tymczasowemu wykonywanie pracy tymczasowej za
wynagrodzeniem 2000 zt. Okazato sie jednak, ze pra-
cownicy zatrudnieni bezposrednio przez pracodawce
uzytkownika (a wiec z pominieciem agencji) zarabiajg
na tym samym stanowisku kwote 2500 zt. Pracownik
tymczasowy moze wiec wystapi¢ do agencji o doptate
wynagrodzenia, a agencja bedzie mogta dochodzi¢ od
pracodawcy uzytkownika zwrotu wyptaconej pracow-
nikowi tymczasowemu réznicy w wynagrodzeniu.
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w okresie wykonywania pracy tymczasowej mniej
korzystnie w zakresie warunkéw pracy i innych
warunkéw zatrudnienia niz innych pracownikéw
zatrudnionych przez tego pracodawce na takim sa-
mym lub podobnym stanowisku pracy.

Wyjatek dotyczy dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez pra-
cownika tymczasowego wykonujacego prace na
rzecz tego pracodawcy uzytkownika krécej niz szes¢
tygodni. W przypadku naruszenia zasady réwnego
traktowania pracodawca uzytkownik jest narazony
na zapfate odszkodowania. Wprawdzie pracowni-
kowi tymczasowemu takie odszkodowanie wypta-
ca bezposrednio agencja, jednak ma ona nastepnie
prawo regresu i moze zadac zwrotu wypfaconego
pracownikowi tymczasowemu odszkodowania od
pracodawcy uzytkownika.

Wyraznie réwniez uregulowano, iz pracownik
tymczasowy w okresie wykonywania pracy tymcza-
sowej na rzecz pracodawcy uzytkownika ma prawo
do korzystania z urzadzen socjalnych pracodawcy
uzytkownika na zasadach przewidzianych dla pra-
cownikéw zatrudnionych przez tego pracodawce
uzytkownika.

0BOWIAZKI PRACODAWGCY UZYTKOWNIKA

Pracodawca uzytkownik jest zobowigzany informo-

wac agencje pracy tymczasowej na pismie (0 czym

nastepnie agencja informuje pracownika tymczaso-

wego) o:

= wynagrodzeniu za prace, ktérej wykonywanie
ma by¢ powierzone pracownikowi tymczasowe-
mu, oraz o wewnetrznych regulacjach dotycza-
cych wynagradzania obowigzujacych u danego
pracodawcy uzytkownika, a na wniosek agencgji
pracy tymczasowej przedstawia do wgladu tres¢
tych regulacji;

= warunkach wykonywania pracy tymczasowej
w zakresie dotyczacym bezpieczenstwa i higie-
ny pracy;

= niewystepowaniu okolicznosci uniemozliwia-
jacych rozpoczecie wykonywania pracy tym-
czasowej przez pracownika tymczasowego na
rzecz pracodawcy uzytkownika, polegajacych
na tym, ze pracownikowi tymczasowemu
miataby by¢ powierzona praca tego samego
rodzaju, co praca wykonywana przez pracow-
nika pracodawcy uzytkownika, z ktérym zostat
rozwigzany stosunek pracy z przyczyn niedo-
tyczacych pracownikéw w okresie ostatnich
trzech miesiecy poprzedzajacych przewidy-
wany termin rozpoczecia wykonywania pracy
tymczasowej przez pracownika tymczasowe-
go, jezeli taka praca miataby by¢ wykonywana

PRAWO PRACY W PRAKTYCE

w jakiejkolwiek jednostce organizacyjnej pra-
codawcy uzytkownika potozonej w gminie, na
terenie ktoérej znajduje sie lub znajdowata sie
jednostka organizacyjna, w ktérej byt zatrud-
niony zwolniony pracownik.

Ponadto pracodawca uzytkownik:

= powinien zapewni¢ pracownikowi tymczaso-
wemu bezpieczne i higieniczne warunki pracy
w miejscu wyznaczonym do wykonywania pra-
cy tymczasowej;

Po uptywie okresu zatrudnienia pracodawca
uzytkownik moze zatrudnic¢ pracownika
tymczasowego u siebie. Wszelkie
postanowienia/ustalenia umowne

miedzy agencjg a pracodawcg uzytkownikiem,

ktdre zakazywatyby zatrudnienia pracownika

tymczasowegqo przez pracodawce uzytkownika

po zakonczeniu wykonywania pracy
tymczasowej, sg niewazne.

= powinien prowadzi¢ ewidencja czasu pracy pra-
cownika tymczasowego w zakresie i na zasadach
obowiazujacych w stosunku do pracownikéw;

= nie moze stosowac do pracownika tymczasowe-
go przepisu art. 42 § 4 Kodeksu pracy ani tez po-
wierza¢ mu wykonywania pracy na rzecz i pod
kierownictwem innego podmiotu;

= musi prowadzi¢ ewidencje oséb wykonujacych
prace tymczasowa na podstawie umowy o prace
oraz umowy prawa cywilnego, zawierajaca infor-
macje o dacie rozpoczecia i dacie zakohczenia
wykonywania takiej pracy w okresie obejmu-
jacym 36 kolejnych miesiecy, o ktérym mowa
w art. 20, oraz przechowywad te ewidencje
przez okres jej prowadzenia i przypadajacy
bezposrednio po nim okres 36 miesiecy (w po-
staci papierowej lub elektronicznej, odrebnie
dla kazdej osoby);

= dostarcza¢ pracownikowi tymczasowemu
odziez i obuwie robocze oraz $rodki ochro-
ny indywidualnej, zapewnia¢ napoje i positki
profilaktyczne, przeprowadzac szkolenia w za-
kresie bezpieczenistwa i higieny pracy, ustalac
okolicznosci i przyczyny wypadku przy pracy,
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przeprowadzac ocene ryzyka zawodowego oraz
informowac o tym ryzyku;

= w przypadku zmiany wewnetrznych regula-
¢ji dotyczacych wynagradzania — informowac
o tym niezwiocznie na pismie agencje pracy
tymczasowej; na wniosek agencji jest takze zo-
bowigzany do przedstawienia jej do wgladu
tych zmienionych regulacji;

= udziela¢ urlopu wypoczynkowego w wymiarze
dwadch dni za kazdy miesigc pozostawania w dys-
pozycji jednego pracodawcy uzytkownika lub
wiecej niz jednego pracodawcy uzytkownika;

= niezwlocznie zawiadomi¢ agencje o terminie
i okolicznosciach zaprzestania wykonywania
pracy przez pracownika tymczasowego w razie
faktycznego zaprzestania wykonywania pracy
przez pracownika tymczasowego z powodu nie-
stawienia sie do pracy, bez usprawiedliwienia
przyczyn nieobecnosci w pracy, albo odmowy
dalszego wykonywania pracy tymczasowej na
jego rzecz.

PROCEDURA ZATRUDNIENIA PRACOWNIKA
TYMGZASOWEGO

Informowanie badz uzgodnienia pracodaw-
1cy uzytkownika z organizacja zwigzkowa

Jezeli u danego pracodawcy uzytkownika
dziata organizacja zwigzkowa, wéwczas praco-
dawca uzytkownik o zamiarze powierzenia wyko-
nywania pracy tymczasowej pracownikowi agen-
¢ji pracy tymczasowej informuje te organizacje.
Gdyby jednak praca tymczasowa miataby by¢
wykonywana przez okres dtuzszy niz sze$¢ mie-
siecy, woéwczas pracodawca uzytkownik jest obo-
wigzany podja¢ dziatania zmierzajace nie tyle do
poinformowania, ile do uzgodnienia tego zamie-
rzenia z organizacjami zwigzkowymi. Pracodaw-
ca uzytkownik ma takze obowiazek poinformo-
wania organizacji zwigzkowych o uzgodnieniach
miedzy nim a agencjg, co najmniej w zakresie
wskazanym w ustawie. Stanowisko organizacji
zwiagzkowej nie jest jednak wigzace, a pracodaw-
ca uzytkownik nie ma obowiagzku osiggniecia fak-
tycznych uzgodnien.

tymczasowym

Agencja pracy tymczasowej powinna zawrzec
umowe z pracownikiem tymczasowym, ktéra skta-
da sie co najmniej z nastepujacych elementéw:
= strony umowy,
= rodzaj umowy,
= data zawarcia umowy,
= wskazanie pracodawcy uzytkownika,

2Umowa miedzy agencja a pracownikiem

= wskazanie okresu wykonywania pracy na rzecz
pracodawcy uzytkownika,

= warunki zatrudnienia pracownika tymczasowe-
go w okresie wykonywania pracy na rzecz pra-
codawcy uzytkownika, w szczegdlnosci: rodzaj
pracy, ktéra ma by¢ powierzona pracownikowi,
wymiar czasu pracy, miejsce wykonywania pracy,

= wynagrodzenie za prace oraz termin i sposob
wyptacania tego wynagrodzenia przez agencje
pracy tymczasowe;j.

W umowie tej mozna takze przewidzie¢ mozli-
wos¢ wczesniejszego jej rozwigzania przez kazda
ze stron:
= za trzydniowym wypowiedzeniem, gdy umowa

0 prace zostata zawarta na czas nieprzekraczaja-

cy dwodch tygodni,
= za jednotygodniowym wypowiedzeniem, gdy

umowa o prace zostata zawarta na okres dtuzszy
niz dwa tygodnie.

UMOWA MIEDZY AGENCJA A PRACODAWCA
UZYTKOWNIKIEM

Druga umowe agencja pracy tymczasowej zawiera

z pracodawcy uzytkownikiem. Pracodawca uzyt-

kownik powinien uzgodni¢ z agencjg na pisSmie co

najmniej nastepujace elementy:

= zakres informacji dotyczacych przebiegu pracy
tymczasowej, ktére maja wplyw na wysokos¢
wynagrodzenia za prace pracownika tymczaso-
wego, oraz sposéb i termin przekazywania tych
informacji agencji pracy tymczasowej w celu
prawidtowego obliczania wynagrodzenia za
prace tego pracownika;

= zakres przejecia przez pracodawce uzytkownika
obowigzkéw pracodawcy dotyczacych bezpie-
czenstwa i higieny pracy innych niz dostarczenie
odziezy i obuwia roboczego oraz srodkéw ochrony
indywidualnej, zapewnienia napojéw i positkéw
profilaktycznych, przeprowadzania szkolenia w za-
kresie BHP, ustalenia okolicznosci i przyczyn wy-
padku przy pracy, przeprowadzenia oceny ryzyka
zawodowego oraz informowania o tym ryzyku;

= zakres przejecia przez pracodawce uzytkownika
obowigzku pracodawcy dotyczacego wyptaca-
nia naleznosci na pokrycie kosztéw zwigzanych
z podroéza stuzbowa;

= inne kwestie, ktére strony umowy uwazaja za
istotne.

Nie nalezy réwniez zapomina¢ o koniecznosci
zawarcia miedzy agencjg a pracodawcy uzytkow-
nikiem umowy powierzenia przetwarzania danych
osobowych. ¢
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to ponad 300 stron tresci przygotowanych
z mysla o profesjonalistach HR!

W biezacym wydaniu

@ Budowanie strategii komunikacji wewnetrznej w organizacji
® Zarzadzanie wizerunkiem organizacji: formy i przyktady kampanii employerbrandingowych

® Zarzadzanie procesami szkoleniowymi w organizacji wraz z argumentacja biznesowa
dla finansowania inwestycji rozwojowych

® Talent Management - jako proces, projekt i dtugofalowa strategia dziatania

@ Innowacyjne i niekonwencjonalne metody rekrutacyjne - ewolucja roli rekrutera i zmiany
w podejsciu do pozyskiwania kandydatow

® Rekrutacja zgodna z wymaganiami RODO

® Proces Offboardingu - skuteczne narzedzie budowania pozytywnych doswiadczen bytych
pracownikow

® Synergia pomiedzy strategia organizacji a dziataniami podejmowanymi przez dziat HR
- strategia personalna

® Praktyka zarzadzania projektami HR - trendy zmieniajace oblicze HR

® Praktyczne zagadnienia zwigzane z projektowaniem i wdrozeniem regulaminu pracy w organizacji
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EWA KLICH
Adwokat, prowadzi kancelarie adwokacka $wiadczaca
pomoc prawng na rzecz oséb fizycznych i przedsiebiorcow
zaréwno w postepowaniu sgdowym, jak i pozasgdowym
z zachowaniem najwyzszych standardéw merytorycznych
oraz etycznych.

W jakich sytuacjach pracodawca moze dokonaé¢ oceny pracownika i kiedy przeprowadzanie takich ocen
jest szczegolnie wskazane?

Jakie kryteria pracodawca moze braé pod uwage przy ocenie pracownikow?
W jaki sposob zgodnie z ustawa o ochronie danych osobowych oceniaé pracownikéw?

pierwszej kolejnosci nalezy wska-
zac, ze pracodawca moze, a czasem
wrecz powinien przeprowadzac
formalng ocene pracownikow.
Zgodnie bowiem z art. 94 ust. 9) Kodeksu pracy
pracodawca jest obowigzany stosowac obiektywne
i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw oraz
wynikéw ich pracy.

Zgodnie z art. 183c § 1 Kodeksu pracy: pracowni-
cy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za
jednakowa prace lub za prace o jednakowej warto-
sci. Ustalenie, ze praca jednej osoby ma taka sama
wartos¢ jak praca innej osoby na podobnym stano-
wisku pracy, moze nastrecza¢ wielu trudnosci. O ile
w przypadku pracownikéw fizycznych problem ten
ma mniejsze znaczenie, gdyz zazwyczaj mojg oni
narzucone normy pracy, co pozwala na szybkie
i obiektywne poréwnanie pracy, o tyle w przypad-
ku pracownikéw umystowych jest to duzo trudniej-
sze. Tym bardziej ze czasem zdarza sie, ze pracowni-
cy pracujacy na bardzo podobnych stanowiskach,
maja rozny zakres obowigzkéw, ktéry w praktyce
moze by¢ trudny do poréwnania.

W takich sytuacjach prowadzenie oceny pra-
cownikow, na podstawie ustalonych, obiektywnych
kryteriéw, powoduje, ze osoby oceniajace moga ta-
twiej wyjs¢ obronng reka z zarzutéw dotyczacych
np. nieréwnego wynagrodzenia.

Co réwniez bardzo istotne, § 2 powotanego prze-
pisu stanowi, ze wynagrodzenie obejmuje wszystkie
skfadniki bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a tak-
ze inne swiadczenia zwigzane z praca, przyznawane

pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie
niz pieniezna.

W art. 183c § 3 Kodeksu pracy wskazano, ze pra-
cami o jednakowej wartosci s prace, ktérych
wykonywanie wymaga od pracownikéw poréw-
nywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzo-
nych dokumentami przewidzianymi w odrebnych
przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawo-
dowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialno-
sci i wysitku.

Wskazowka

Przedsiebiorca, ksztattujac swoja polityke kadrowa, po-
winien wypracowac jasne i konkretne kryteria, na pod-
stawie ktorych dokonuje oceny swoich pracownikdw.

W mniejszych przedsiebiorstwach ocena pra-
cownikow zazwyczaj jest przeprowadzana niefor-
malnie. Natomiast w wiekszych zaktadach pracy,
w szczegolnosci jesli pracodawca planuje awanse
albo zwiekszong redukcje zatrudnienia, powinien
zadbac¢ o wskazanie jednolitych kryteriéw, na pod-
stawie ktorych beda wybierani pracownicy wytypo-
wani do awansu lub zwolnienia.

W takich sytuacjach dokonywanie okresowych
ocen pracownikow moze okaza¢ sie bardzo po-
mocnym narzedziem do motywowania pracowni-
kéw do wydajniejszej pracy.

W tym kontekscie bardzo ciekawy jest wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 5 marca 2019 r., sygn. akt:
| BP 10/17 (Legalis 1883220), w ktérym sad uznat, ze
,najwazniejszymi kryteriami doboru do zwolnienia
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Wskazéwka

Pracodawca powinien pamietac, ze prawo do jed-
nakowego wynagrodzenia obejmuje takze prawo do
rownego dostepu do dodatkowych sktadnikow wy-
nagrodzenia, np. premii, nagrod, ale takze niepieniez-
nych benefitow, jak karnet na sitownie czy prywatna
opieka medyczna.

Tego rodzaju kwestie warto uregulowac¢ w regu-
laminie pracy albo regulaminie wynagradzania. Nale-
2y dokfadnie ustali¢, w jakich przypadkach pracownik
zyskuje prawo do premii, np. za wyniki pracy albo na
jakich stanowiskach przystuguje prawo do dodatko-
wych benefitow.

Bardzo wazne jest, zeby z tych zapisow wyraznie
wynikato, kiedy pracownik uzyskat prawo do okreslo-
nego skfadnika wynagrodzenia, np. przyznanie premii
za okreslong ilos¢ sprzedanego towaru albo procent
od wartosci zawartej umowy.

powinny by¢: przydatnos¢ pracownika do pracy,
jego kwalifikacje i umiejetnosci zawodowe, do-
$wiadczenie zawodowe, staz i przebieg dotychcza-
sowej pracy, dyspozycyjno$¢ wobec pracodawcy”.
Dalej jednak sad stwierdza, ze ,kryteria odnoszace
sie do osobistej sytuacji pracownika, jak z jednej
strony stan rodzinny i obowigzek utrzymania ro-
dziny, zwlaszcza samotne wychowywanie dzieci
czy ich niepetnosprawnos$¢, z drugiej za$ strony

Wskazowka

Wybierajac kryteria, na podstawie ktérych pracodawca
bedzie zamierza¢ ocenia¢ swoich pracownikdw, nale-
zy przede wszystkim kierowac sie tymi, ktére zostaty
wskazane w Kodeksie pracy.

Na podstawie ogdlnych przepiséw prawa pracy
mozna w regulaminie pracy lub regulaminie wynagra-
dzania uszczegdtowi¢ kryteria i warunki ustalania wy-
nagrodzenia, dodatkéw, benefitdw, awansow.

Réwniez na podstawie tych kryteriow powinny by¢
wybierane osoby, ktére bedg zwolnione, w zwtaszcza
w sytuacjach gdy pracodawca musi wybra¢ do zwol-
nienia pracownika sposrod kilku oséb zatrudnionych
na podobnym stanowisku.

Warto takze wskazac, ze w takim przypadku pra-
codawca moze positkowac sie kryteriami mniej for-
malnymi, takimi jak sytuacja materialna czy rodzinna
pracownika, zwtaszcza w kontekscie klauzuli general-
nej z art. 8 Kodeksu pracy, jaka sg zasady wspotzycia
spofecznego. Pracodawca powinien jednak zachowaé
duzg ostroznos¢, powotujac sie na te kryteria i doktad-
nie uzasadnia¢ swojg decyzje.

Ponadto pracodawca musi pamieta¢, ze dodat-
kowe dane o pracownikach (inne niz wymagane Ko-
deksem pracy lub przepisami szczegétowymi), moze
pozyskac tylko za zgoda pracownika.

posiadanie innych Zrédet dochodéw czy tatwos¢
w znalezieniu nowego zatrudnienia, powinny by¢
brane pod uwage jedynie pomocniczo. Niemniej
jednak wybor pracownika do zwolnienia moze by¢
uznany za sprzeczny z zasadami wspofzycia spo-
tecznego, gdy sytuacja osobista tego pracownika
jest znacznie gorsza niz pozostatych oséb zatrud-
nionych na stanowiskach objetych redukcja”

Z powyzszego wynika, ze w orzecznictwie,
oproécz obiektywnych kryteriéw dotyczacych kwali-
fikacji pracownika, jego doswiadczenia i przebiegu
zatrudniania, dopuszcza sie mozliwos$¢, pomocni-
czo, w uzasadnionych sytuacjach, odwotanie sie do
kryteriéw dotyczacych sytuacji rodzinnej i prywat-
nej pracownika. Oczywiscie odwotanie sie do tego
rodzaju kryteriow powinno by¢ uzasadnione w da-
nej sytuacji, np. zasadami wspotzycia spoteczne-
go. Trzeba jednak pamieta¢, ze pracodawca moze
oprzec sie na kryteriach dotyczacych sytuacji ma-
terialno-rodzinnej pracownika, w sytuacji gdy musi
wytypowac osobe do zwolnienia.

Dokonujac biezacych ocen pracownika, praco-
dawca powinien kierowac sie przede wszystkim
obiektywnymi kryteriami dotyczacymi kwalifikacji
pracownika i jego wynikéw.

OGENA PRAGOWNIKOW A OCHRONA DANYGH 0SOBOWYCH
Jak wynika z powotanych wyzej przepiséw i orze-
czenia, dokonujac oceny pracownika lub wybiera-
jac osobe do awansu czy zwolnienia, pracodawca
gromadzi szereg informacji o pracowniku.

Nie ulega watpliwosci, ze informacje dotyczace
kwalifikacji pracownikéw, ich do$wiadczenia zawo-
dowego czy przebiegu zatrudnienia sg informacja-
mi, ktére pracodawca moze gromadzic.

Watpliwosci natomiast pojawiaja sie w przy-
padku innych danych dotyczacych pracownikéw,
a w szczegolnosci dotyczacych ich sytuacji rodzin-
nej czy materialnej. Oczywiscie duza czes¢ tego ro-
dzaju danych pracodawca pozyskuje na podstawie
odrebnych przepiséw prawa, np. dotyczacych zwol-
nien L-4, urlopéw okolicznosciowych.

W tym miejscu trzeba jednak wskaza¢, ze gro-
madzenie innych danych niz wskazane w art. 221
Kodeksu pracy (czyli inne niz m.in. wyksztatcenie,
kwalifikacje zawodowe; przebieg dotychczasowe-
go zatrudnienia) moze odbywac sie tylko na pod-
stawie zgody pracownika. Co wiecej, przetwarzanie
tych danych jest mozliwe tylko w sytuacji, gdy pra-
cownik przekaze je z wtasnej inicjatywy. Pracodaw-
ca nie moze zadac podania mu przez pracownika
informacji dotyczacych jego sytuacji materialnej
czy osobistej, jesli pracownik sam nie zdecyduje sie
przekazac tego typu danych. ¢
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CcZYLI REKRUTACYJN!
POGROMCY MITOW
GOTOWE NARZEDZIA, DOSTEP DO PRZEJRZYSTYCH PRZETESTOWANE W ROZNYCH
ktore skutecznie pomagajg ograniczyc INTERPRETAC]I ZAPISOW KODEKSU ZAKLADACH ROZWIAZANIA
rotacje na stanowiskach produkcyjnych PRACY w zakresie organizacji pracy, zasad
w Panstwa firmie z praktycznym odniesieniem do realnych wynagradzania i systemdéw motywacyjnych,
przykladow, ktére dajg pewnose, ktore fatwo mozna wprowadzi¢
ze obowigzki natozone na osobe kierujaca do swojej firmy
pracownikami sa wiasciwie realizowane
PRZETESTOWANE POMYSLY
KOMUNIKATY PERSWAZY|NE, na stworzenie zmotywowanego zespotu,
ktére przekonujg opornych ktéry bedzie realizowat wszystkie natozone
i pozwalaja osiagnac zamierzone cele na niego cele i wyrabiat normy
Masz pytania?

Zapytaj naszego doradcy:

= Mateusz Szymandera
B mateusz.szymandera@forum-media.pl

= tel. 61668 31 54

www.menedzer-produkc;ji.pl




jezykowe
Nowoczesny benefit :
dla kazdego pracownika.

Wykorzystaj platforme eTutor, aby
pracownicy uczyli sie jezyka wygoc
przyjemniej i szybcie;j. 'y

Sztuczna inteligencja, multimedia i personalizacja
powodujg, ze nauka z eTutorem jest skuteczna.
Odbywa sie ona we wtasnym tempie, w dogodnym
czasie i bez stresu. Uczy na wszystkich poziomach
zaawansowania i zawiera specjalistyczne
stownictwo ze wszystkich branz.

Dla pracownikéw taka nauka bedzie przyjemnoscia.

Dla pracodawcy atrakcyjnym benefitem.

Wyprébuj za darmo, dla dowolnej ilosci
pracownikow.

etutor.pl/firmy

Wypraébuj. Pokochasz. etUtOf




