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Szanowni Panstwo,

olejny rok HR-owych wyzwan za nami.
Rok z przepetnionym kalendarzem,
niekonczacymi sie emailami (wszystkie
w bardzo waznych sprawach), korowodem
ludzi.

Znad aktualnego projektu rekrutacyjnego
HR-owiec patrzy z zainteresowaniem (cza-
sem i obawa) na pokolenia Yi Z, odwaznie
poczynajace sobie na rynku pracy. Duma
nad strategig budowania wizerunku poza-
danego pracodawcy albo dopiero planuje,
jak przekonac¢ do idei employer brandingu
zarzad. Chce rekrutowac diamenty, hotubic
talenty... Pomagac. Czasem nie udaje mu
sie zatrzymac cennego pracownika, czasem
ucieknie prawie zatrudniony pozadany
specjalista.
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nerem albo pracuje, zeby nim sie (w bliskiej przysztosci) stac. Nie boi sie
innowadji, chociaz nadal trudno przekonac do nich otoczenie.

Rekruterzy, HR managerowie, specjalisci ds. szkolen, eksperci nie
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czesciej celebruja swoja zawodowg codziennos¢. HR-owiec bowiem
lubi swoja prace i z przyjemnoscig oglada branzowe odbicie w lustrze
(cho¢ czasem dopada go zniechecenie).

Przyjrzyjmy sie zatem, jak prezentuje sie HR-owca portret wiasny

AD 2015, jakich narzedzi poszukuja praktycy HR, jakie innowacje
polecajg eksperci dla lepszego funkcjonowania #HRswiata. Mito nam
przekazac¢ na Panstwa rece sz6sta edycje ,Kompendium HR”. Zapra-
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pyC HR-owcem?

Raport HR-owca portret wiasny AD 2015

Niczego nie mozna by¢ pewnym... précz zmiany. A jednak. Mimo nieustajacych
zmian w branzy HR, jedno pozostaje niezmienne - jest to dziedzina, w ktorej
bezsprzecznie najwazniejsza jest relacja i skuteczna komunikacja z drugim
czlowiekiem. Dlatego tez w tegorocznej edydji badania,HR-owca portret wtasny”

— oprocz znanych z wezesniejszych edydji raportu pytan dot. kluczowych obowigzkow,
czasu poswiecanego konkretnym zadaniom czy uzytecznych narzedzi — autorzy postawili
respondentom jeszcze jedno bardzo wazne pytanie: Jakiej rady udzielitbys osobie dopiero
zaczynajacej prace w HR? Odpowiedz na to oraz pozostate pytania zawarte w badaniu,
nakreslity tegoroczny obraz specjalisty ds. human resources.
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P racuj.pljuz od 15 lat wspiera procesy rekrutacji, dostarczajac uzy-
teczne narzedzia, merytoryczng wiedze oraz integrujac branze
HR. ,Jako portal jestesmy istotnym wsparciem w codziennej pracy
HR-owca, ale tez zdajemy sobie sprawe, ze niejednokrotnie praca
specjalisty ds. human resources, to zajecie bardzo samotne. Nie we
wszystkich organizacjach sg liczne dziaty czy departamenty, w kto-
rych pracownicy moga wymieniac sie opiniami i wzajemnie rozwijac
Czesto ta funkcja przypisana jest do jednej osoby, ktéra odpowiada
zaréwno za rekrutacje, motywacje, rozwdj i wynagrodzenia pracow-
nikéw. Ponadto, wiele 0séb rozpoczyna prace w HR nie majac ani
doswiadczenia, ani tez kierunkowego wyksztatcenia. Z mysla o tych
osobach, ale tez wszystkich innych, ktérzy chca czerpac inspiracje
od kolezanek i kolegéw z branzy, zadalismy respondendom to wy-
jatkowe pytanie: jakiej rady udzielitbys osobie dopiero rozpoczyna-
jacej kariere w HR? Co ciekawe, odpowiedZ pokazuje czesto ukryte,
a niezbedne w zawodzie kompetencje, umiejetnosci, ujawnia wy-
zwania i skutecznie przygotowuje do pracy w HR. Tegoroczne wyni-
ki badania uktadajace sie w raport ,HR-owca portet wiasny” zostaty
wiec — nieco prowokacyjnie — przeplecione z wybranymi poradami
udzielonymi przez specjalistow, praktykéw i entuzjastéw zarzadza-
nia zasobami ludzkimi osobom, ktére dopiero rozpoczynaja swoja
kariere w HR" — méwi Martyna Kosakowska, wspétautor badania.
Jaki zatem jest HR-owca portret wiasny w 2015 roku? Zapraszamy
do lektury.

Cztowiek wielu specjalnosci

,Badz elastyczny, w HR-rze tak duzo sie zmienia.”
JExpect the unexpected!”

Juz zesztoroczny raport wykazat, ze pracownik dziatu HR musi sobie
radzi¢ z szybko zmieniajaca sie sytuacja na rynku pracy. Ciaggta nieprze-
widywalnos¢ i mnogos¢ obszaréw odpowiedzialnosci dla jednych jest
czynnikiem stresu, prowadzacym do wypalenia zawodowego, dla dru-
gich za$ tym, co podnosi atrakcyjnos¢ tej profesji. Jak radzili ankieto-
wani: trzeba by¢ elastycznym i przygotowanym na wszystko. Bez tego
trudno sobie poradzic.

Jednak nawet ci, ktorzy lubig wyzwania i Swietnie odnajduja sie w pra-
cy na wielu ptaszczyznach, czasem potrzebuja delegowac zadania.
Na pytanie — ktére ze swoich obowigzkéw najchetniej przekazaliby
innym — najwiecej, bo pofowa ankietowanych, wska-

zato te zwigzane z twardym HR-em (naliczaniem
wynagrodzen i s$wiadczen, dokumentacja kadro-

wa, zarzadzaniem nieobecnosciami itp.). Na

drugim miejscu znalazty sie zadania zwigza- \\)“
ne z systemami benefitdéw pracowniczych,
a potem w kolejnosci — zadania dotyczace
programoéw  stazowych (dla studentdw,
absolwentéw), te zwigzane z osobami
koriczacymi prace w firmie, zarzadza-

Korzystanie z doswiadczen innych,
bardziej doswiadczonych HR-owcow

Inne 1%

Webinary 2%

Szkolenia wewnetrzne 2%

Studia (podyplomowe, doktoranckie, itp.) 4%

Sledzenie zachodnich trendow w branzy

(zytanie prasy i literatury branzowej

nie szkoleniami, ocena i rekrutacja pracownikdw i na koricu listy - te
wymagajace obstugi nowoczesnych technologii (zaréwno systemoéw
informatycznych, jak i urzadzen np. tabletéw, smartfonéw) i zwiaza-
ne z komunikacjg wewnetrzna w firmie. Sprawy kadrowe zatem to dla
wiekszosci HR-owcow cos, co sprawia im najmniej przyjemnosci albo
po prostu jest najbardziej rutynowe i obcigzajace.

Czego oczekuja organizacje od HR-u i co jest
potrzebne jego pracownikom do odniesienia
sukcesu?

,Nie bgj sie dawac mtodym ludziom szansy
i wykorzystuj w firmie najnowsze technologie.”

,Skoncentruj sie na sferze analitycznej (np. Excel)
i nauce jezyka angielskiego.”

Czy wielu HR-owcow zgodzitoby sie z tymi radami? Tu odpowiedz nie
jest taka jednoznaczna. Ankietowani pytani o to, co wptywa na sku-
tecznosc¢ i pozytywny odbidr ich dziatan w firmie, wskazywali przede
wszystkim komunikatywnos¢ i tatwo$¢ nawiazywania kontaktu (83%),
umiejetnos¢ organizadji pracy, czyli wyznaczania priorytetow (64%)
oraz dotarcia do ludzi w réznym wieku (61%). Do tego na pewno przy-
da sie znajomos¢ angielskiego. Duzo mniej wazne, jak deklarowali,
okazuja sie umiejetnos¢ wykorzystywania nowoczesnych technologii
i narzedzi czy efektywne postugiwanie sie programami typu MS Office.
Mozna zatem wysnu¢ wniosek, ze wspodtczesny HR-owiec az tak bar-
dzo nie potrzebuje wszelkich nowinek technologicznych lub tez, ze
wykorzystuje je na co dziert w pracy. Choc¢ nie zawsze sie tego od nich
wymaga, to jednak HR-owcy coraz smielej korzystaja z najnowszych
technologii. Nowe trendy i wyzwania rynkowe, zwigzane z coraz wiek-
sz3 obecnoscig kandydatéw do pracy w sieci, rowniez zachecajg do
coraz dynamiczniejszego wiaczania elementéw marketingu mobilne-
go w HR. Na pewno tatwiej to przychodzi pokoleniu Y.

Jeslichodzi o nowe rozwigzania wykorzystywane w pracy, to % uczest-
nikow ankiety potwierdzito, ze wykonujac codzienne obowiazki korzy-
sta z pomocy urzadzerh mobilnych, takich jak smartfony czy tablety.
64% badanych wskazato rowniez, ze uzywa komunikatoréw typu
Skype, MS Lync lub FB Messenger.

Jakie kompetencje powinien mie¢ pracownik
odpowiedzialny za HR?

. cn0sOb zdob .
)a\“:\gonalania koma"'a

o : e
\)6 HR jest s (£ .
Jorze HRJ kutthg,.

Gorzej wyglada sytuadja, jesli chodzi o korzystanie
z rozwigzan takich jak gamifikacja (zwanej
tez grywalizacjg). Prawie 70% respondentow
nie wykorzystuje mozliwosci, jakie ona daje.
A szkoda. Ten mechanizm wywodzacy sie
z gier (rankingi, punkty, odznaki za dzia-
fania, mozliwos¢ radosnego wspétza-
wodniczenia z przyjaciotmi), pomaga
w motywowaniu ludzi do realnych
dziatanl. Znakomicie sprawdzit sie
w marketingu i sprzedazy, a teraz
jest coraz czesciej wykorzystywa-
ny w sferze spotecznej, edukacji
i wreszcie w HR. Jak widac to ob-
szar do dalszej ekploradji.

.,

Szkolenia i kursy wewnetrzne

Konferencje i spotkania branzowe




Czy HR jest juz strategicznym partnerem
dla biznesu?

,Musisz walczy¢ o swoje miejsce w organizadji.

HR ma by¢ wsparciem dla zarzadu,

a nie osoba do wykonywania zwyktych zadan
zwigzanych z poleceniami zarzadu, a niebedacych
w zakresie obowigzkow HR!”

,Buduj silng marke wiasna i catego dziatu HR.”

Jak pokazuja rady udzielane nowym adep- ]
tom HR-u, ten ostatni, musi stale walczy¢
o wiasciwe miejsce w firmie. Wciaz buduje
sSwoja pozycje w organizacji, jako wiarygod-
nego, strategicznego partnera biznesowego.
Do tego niezbedna jest znajomos¢ funkgji
biznesowej, w jakiej sie pracuje, wspdlny
jezyk oraz rozumienie problemdw, z jakimi
stykaja sie pracownicy. Wiekszo$¢ ankietowa-
nych twierdzito, ze w ich przedsiebiorstwach
nie ma z tym wiekszych problemow. Jesli
chodzi o komunikacje wewnetrzng, prze-
wazaty twierdzace odpowiedzi dotyczace
stosowania tradycyjnych narzedzi informa-
cyjnych (tablic, gazetek), konsultowania przez firme z pracownikami
niektérych tematéw (np. dotyczacych jej funkcjonowania) i udostep-
niania narzedzi komunikacji wewnetrznej, umozliwiajacych im zgta-
szanie wiasnych pomystow. To napawa optymizmem i daje nadzieje,
ze HR rzeczywiscie ugruntowat juz swa strategiczng role w biezacym,
eksperckim wsparciu w zarzadzaniu zespotem, diagnozowaniu i reali-
zadji potrzeb w tym zakresie oraz budowaniu kultury organizacyjnej
opartej na zaufaniu i partnerstwie.

Rosnace znaczenie HR-u w biznesie pozy- 1

tywnie wptywa na satysfakcje zawodowa.
35% ankietowanych zdecydowanie nie mysli
o przebranzowieniu, a az 40% ma pewnosc¢,
Ze to praca, ktéra zawsze chcieli wykonywac.
Z drugiej jednak strony blisko 13% bardziej
lub mniej zdecydowanie mysli o przebran-
zowieniu. Jako powody wymieniaja: wypa-
lenie zawodowe, brak perspektyw dla siebie
w branzy i obawy przed konkurencja ze stro-
ny mtodych pracownikow.

W tej grupie dato sie tez zauwazy¢ gtosy, kto-
re przecza tezie o partnerskiej roli HR-u w or-
ganizacji. Wedtug jednego z ankietowanych
takie podejicie ,to jeszcze jest ,novum’ na
rynku w potudniowo-wschodniej Polsce”.
Duzo tez do myslenia daje inna opinia
mowigca o tym, ze ,czesto praca ta jest
niedoceniana i panuje prze$wiadcze-
nie, ze moze ja wykonywac kazdy”

i dodatkowo wspominajaca o ,prze-
tadowaniu pracg”. Trendy sa jednak
pozytywne i stale rosnie liczba HR-
owcéw zadowolonych ze swojej
pracy.

Raczej sie zgadzam

HR-owcow réwniez dopada
wypalenie zawodowe, brak
szans na rozwaj i obawy
przed konkurencjg ze strony
mtodszych pracownikow.
Mimo tego tylko 13% osob
pracujgcych w dziatach HR
mysli o przebranzowieniu.

Human resources

to niezwykle interesujacy
obszar — pod warunkiem,
ze nie znosi sie rutyny.

czy Praca W HR
0" yciatem robje, 2e

ZAWOD: HR-OWIEC 11

KOMPENDIUM HR

Co szczeg6lnie pozytywnie ,,nakreca”
HR-owcow do pracy?

Jezeli wolisz pracowac z maszyna,

jezeli jeste$ perfekcjonistg, to daj sobie spokdj.
Praca z ludzmi to orka, ale za to jaka satysfakdja.
Komputer nie postawi ci kawy!”

HR-owcy to w wiekszosci szczesliwe osoby. Praca z ludZzmi jest trudna,
ale bardzo satysfakcjonujaca. Czy rzeczywiscie tak jest, postanowili-
Smy zapytac rowniez konkretnych praktykdw z branzy. Nasi rozmowcy
potwierdzili, ze jest to zajecie niezwykle in-
teresujace, pod warunkiem, ze jest sie czto-
wiekiem nieznoszacym rutyny. Atrakcyjne
jest to, ze wigze sie z ciagtym doszkalaniem,
szukaniem efektywnych i ciekawych roz-
wigzan na pfaszczyznie pracowniczej. Jak
zauwaza Maksymilian Pawtowski, Menedzer
d/s Komunikacji Wewnetrznej w Leroy Merlin
Polska: ,Najciekawsze w mojej pracy jest
to, ze kazdy dzien jest inny i przynosi nowe
wyzwania. Chetnie angazuje sie w dziatania,
ktérych jeszcze nikt wczesniej nie robit. To
daje, jak sadze, podobne emocje, jakie miat
Kolumb odkrywajac  Ameryke” Zapytany
0 to, o najbardziej go motywuje, wskazat: ,mozliwos¢ tworzenia cze-
go$ nowego i satysfakcje odbiorcoéw dziatan/klientow z efektu konco-
wego”. Wazne dla niego sa rowniez dobre relacje ze wspétpracowni-
kami, ktére maja niezwykle pozytywny wptyw na chec¢ do dalszego
dziatania: ,Lubie, gdy w trakcie dnia pracy znajdujemy czas na wspdine
Swietowanie. Zarowno tych mniejszych, jak i wiekszych sukceséw. To
buduje poczucie wspdlnoty celéw oraz pozwala na pogtebianie rela-
cji. To réwniez czas na odrobine refleksji nad wspdlnymi dziataniami,
czynnikami sukcesu oraz ryzykami, nad kto-
rymi udato sie zapanowa¢. Zdecydowanie
widze w tym wartos¢.”
W podobnym tonie wypowiada sie Adrianna
Kotosowska-Ryzewska, HR Business Partner
w Objectivity: ,Najciekawsze w mojej pracy
jest to, ze stale moge sie rozwija¢ — wcigz jest
co$ do przeczytania, jakas wiedza do przy-
swojenia, problemy do rozwigzania, sytuacje
do przejscia. Chetnie angazuje sie w dziata-
nia, podczas ktérych moge komus pomaéc.
W zasadzie nie tylko na gruncie zawodo-
wym. Sprawia mi wielka frajde, gdy widze, ze
moje doswiadczenie, zaangazowanie, czy po
prostu inny punkt widzenia wptywaja pozy-
tywnie na innych ludzi i ich nastawienie do
$wiata”.

Zdecydowanie si zgadzam

Zdecydowanie sie nie zgadzam

Raczej sie nie zgadzam

Ani sie zgadzam / ani sie nie zgadzam
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A moze HR to niewdzieczna profesja?
Jakie sa minusy pracy w zawodzie?

,NIE ROZPOCZYNAJ PRACY W TEJ BRANZY!”

Praca w HR jest Zrédtem satysfakgji, ale moze by¢ réwniez bardzo
wyczerpujgca. Niektorzy wprost (@ moze tylko prowokacyjnie?) ja
odradzaja. Troska o utrzymanie wysokich standardéw personalnych
i zwigzana z tym ogromna odpowiedzialno$¢, a takze ciagfa presja ze
strony kierownictwa firmy, bywaja przyczyna duzego stresu. Jak poka-
zujg badania, nietatwym zadaniem jest sprostanie oczekiwaniom pra-
cownikdw, szczegdlnie tych swiezo zatrudnionych w firmie. Najwiecej
ankietowanych, bo 43,45% na pytanie — ktdre z wyzwan zwigzanych
z zarzadzaniem mtodymi pokoleniami (Y i Z) w miejscu pracy uwazaja
za najtrudniejsze do wprowadzenia, wskazato budowanie lojalnosci
mtodych pracownikéw i utrzymanie ich w miejscu pracy przez min.
2 lata oraz budowanie wsrdd nich autorytetu przetozonych i kadry za-
rzadczej (15,48%).

Maksymilian Pawtowski wskazuje kolejna przyczyne trudnosci pracy
w HR: ,Kazdy dzien jest inny i przynosi nowe wyzwania. Komunikacja
to obszar dla ludzi, ktérzy potrafig sobie radzi¢ w srodowisku, ktérego
immanentna cecha jest zmiana. Nie jest to dla wszystkich. Spotkatem
wiele 0s6b, ktére pomimo poczatkowego autentycznego zapatu i en-
tuzjazmu nie umiaty sie odnalez¢ w tak zmiennym i czesto wymagaja-
cym srodowisku pracy”.

Nie dziwi zatem fakt, ze jednym z powodow rezygnadji z pracy w HR,
podawanych w ankiecie, byto wypalenie zawodowe.

A jakie rady ustyszy od HR-owca pracownik,
stawiajacy w branzy pierwsze kroki?

W tegorocznej ankiecie ,HR-owca portret wiasny” sami HR-owcy przede
wszystkim zwracali uwage na koniecznos¢ ciagtego poszerzania wie-
dzy, wiekszg otwartos¢ na wspodtpracownikéw, stuchanie ich i ucze-
nie sie od bardziej doswiadczonych kolegéw. Respondenci doradzali
rowniez: cierpliwos¢, state podnoszenie standardéw pracy, by wyréz-
ni¢ sie na tle masy przypadkowo zatrudnianych rekruteréw oraz wie-
cej elastycznosci i wstuchiwania sie w innych. Méwili o koniecznosci
czytania, szkolenia sie i odwagi w podejmowaniu nowych wyzwan,
ale tez prowokujgco stwierdzali — zapomnij o wszystkim, czego na-
uczyli cie o HR.

O refleksje na ten temat poprosilismy réwniez
kilku praktykéw zwiazanych z branza. Tomasz
Winiarski z Liu Gong w Rzeszowie zapytany
o to, jaki byt najwazniejszy moment wjego zy-
ciu zawodowym, stwierdzit: ,Zdecydowanie
ten, kiedy zrozumiatem, ze praca przy biurku
i che¢ ksztattowania otaczajgcego S$wiata
w biznesie za pomoca kolejnych ,papieréw”
nie ma sensu, a przede wszystkim daje bar-
dzo duze pozory zarzadzania. Staram sie za-
wsze pracowac i dziata¢ w mys| zasady: naj-
pierw ludzie, potem procedury. Mam dzieki
temu duzo szybszg informacje zwrotng nt.
poszczegdlnych dziatan i ich ewentualnych
niedociggnie¢. A co najwazniejsze — w jed-
nym projekcie moze pracowac od razu grupa
ludzi. Motywacja jest wtedy wieksza, komu-
nikacja jest czyms naturalnym. Dobrze wiem,
Ze zgrany i zmotywowany zespdt potrafi przenies¢ niejedng gore.”
Blogerka Paulina Basta radzita poczatkujacym: ,weZz wyluzuj’.
Zauwazyta: ,Mysle, ze czesto na samym poczatku swojej drogi zawo-
dowej, bierzemy sprawy zbyt serio. Nie pytamy ludzi o rade, bo boimy
sie, ze nisko ocenig nasze kompetencje. A przeciez mamy absolutne
prawo wielu rzeczy nie wiedzie¢. Zdrowy dystans do siebie wraz ze
szczerg ciekawoscia swiata, srodowiska, w ktorym sie jest, w moich
oczach jest milowym krokiem do rozwoju, a w konsekwencji, suk-
cesu zawodowego”. Ewa Korecka z FlexHR stwierdzita, ze studia nie

"

Chcesz na state zakotwiczy¢
w human resources?

Bad? cierpliwy, podnos
jakos¢ i standardy swojej
pracy, nie bad? rekruterem
7 przypadkuy, stuchaj potrzeb
innych. | czytaj, szkol sie,
badZ odwazny, podejmuj
wyzwania. |... zapomnij

0 wszystkim, czego kiedy$
nauczyli Cie o HR.

0% 10% 20% 30%
Poszerzaj wiedze

Badz otwarty na innych i ich potrzeby

Stuchaj i obserwuj

Poznaj biznes

Badz cierpliwy

Podejmuj wyzwania

Wspétpracuj z Pracuj.pl

Bierz udziat w wydarzeniach / konferencjach

4%

20%

naucza wszystkiego i zauwazyta potrzebe samoksztatcenia. Wskazata
tez pod rozwage: ,...dzis mysle, ze zabrakto pomystu, odwagi na tzw.
gap year. Moze nawet nie caty rok i niekoniecznie dostownego podré-
zowania z biletem RTW. (...) wyjedZ popracowac za granice, zdobadZ
inne doswiadczenie, poznaj nowe $rodowisko, mieszkaj tam. Jest
to krok rozwijajacy kazdy element, nie tylko osobowos¢. W okresie,
w ktérym koriczytam studia, nie byto zbyt wielu mozliwosci - ale tez
ich skutecznie nie poszukiwatam”.

Czy zatem warto by¢ HR-owcem?

Cho¢ niektdérzy HR-owcy w nieco przewrotny sposob oceniajg swoj
zawdd, wyglada na to, ze jednak odpowiedzZ na pytanie z nagtow-
ka jest twierdzaca. Wprawdzie human resources to coraz bardziej
wymagajaca i stawiajagca nowe wyzwania
dziedzina, potrafi by¢ takze Zrédtem praw-
dziwej satysfakcji. Najwiekszy odsetek, bo
blisko 40% ankietowanych zdecydowa-
nie zaznaczyto, ze to praca, ktorg zawsze
chcieli wykonywa¢. Ciagle jednak wielu
HR-owcédw uwaza, ze ich praca w firmie nie
jest doceniana, a dziat, w ktérym pracuja
nie jest jeszcze rownorzednym partnerem
dla biznesu. Wyniki badania potwierdzaja
teze, ze w HR jest miejsce dla tych, ktorzy
lubig prace z ludZzmi, mimo, ze jest mniej
przewidywalna niz praca z maszyna. Ktos
jednak zauwazyt, ze ,komputer nie posta-
wi Ci kawy". By jednak utatwi¢ sobie prace,
odciazy¢ sie od zmudnych i monotonnych
zadan, a takze zwiekszy¢ efektywnosc,
warto réwniez na nowoczesne narzedzia
spojrze¢ przychylnie. Cho¢ komputer faktycznie na kawe nie zapro-
si, to moze sprawic, ze bedziemy mieli na nig czas. A w koricu HR to
obszar budowany takze na komunikacji interpersonalnej i relacjach
z ludzmi. ®

Badanie ,HR-owca portret wlasny” zostato zrealizowane technika
CAWI polegajacag na samodzielnym wypetnianiu internetowej ankiety
przez respondenta (N=259) w dniach 19 maja - 3 czerwca 2015 roku.
Respondentami byli pracownicy dziatéw personalnych oraz osoby
odpowiedzialne za dziatania z obszaru rekrutacji i HR.
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Najlepiej zarabiajacy HR-owcy pracuja
‘ w Warszawie i w duzych firmach. Zajmuja

sie polityka szkoleniowg oraz projektowaniem
‘ sciezek rozwoju. Z roku na rok ich rola

jest bardziej doceniana.

pedjalisci ds. HR maja stabilng sytuacje na rynku pracy. Powiewa

optymizmem, zwilaszcza w przypadku niektérych spedjalizacji.
W poréwnaniu z ubiegtym rokiem obserwujemy kilkuprocentowy
wzrost wynagrodzenia w obszarze HR” — analizuje Maciej Bak, Ekspert
ds. Raportéw Wynagrodzen w Grupie Pracuj.

Kierownicy - zarobki catkowite netto

Nie najwyzsze, nie najnizsze

Zarobki catkowite dyrektora ds. HR s3 wyzsze od zarobkéw dyrektora
ds. prawnych czy dyrektora ds. zakupéw. Ich mediana wynosi 13 300
7t netto. Réznice na niekorzys¢ HR widac¢ natomiast przy poréwnaniu
z dyrektorem finansowym (przecietnie 16 750 zt netto) i dyrektorem ds.
IT (przecietnie 15 200 zt netto).

Kierownicy (mediana: 7680 zt netto) i specjalisci ds. HR (mediana: 3640
7t netto) zarabiaja gorzej od kolegdw zajmujacych sie np. konsultin-

Dyrektorzy - zarobki catkowite netto

Przecietne wynagrodzenie
giem, IT, ekonomia czy bankowoscia. Moga jednak pochwali¢ sie lep-
szym wynagrodzeniem niz osoby pracujace m.in. w budownictwie,
administracji biurowej, reklamie czy hotelarstwie i turystyce. ,HR to

funkcja wazna i wymagana w przedsiebiorstwach, ale nie jest powota-
na do generowania zyskow. Mysle, ze to jeden z powoddw, dla ktdrych
pface w HR plasuja sie posrodku innych obszaréw i nie naleza do naj-
wyzszych na rynku” — komentuje ekspert Grupy Pracuj.

Specjalisci - zarobki catkowite netto
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pomoga rozwija¢ kompetencje i wyznacza¢ cele zawodowe. W tej

KOMPENDIUM HR 2015
profesji potrzebne sg zaréwno kompetencje miekkie, jak i umiejetno-

Przecietne wynagrodzenie
Przecigtne wynagrodzenie

cza? Firmy musza szuka¢ pozaptacowych sposobdéw na przycigganie

kandydatow i motywowanie personelu. Rutynowe wykonywanie pra-
cy to dzi$ za mato. Pracownicy chca sie rozwija¢, dlatego tak wazna

role odgrywaja specjalici ds. HR, ktérzy zapewnia oferte szkoleniowa

Dzisiaj coraz czesciej mamy do czynienia z rynkiem pracownika, a nie
pracodawcy. Gospodarka rozwija sie, bezrobocie spada. Co to ozna-

cenieni sa HR-owcy zajmujacy
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sie w firmie polityka szkoleniowa i budowaniem Sciezek karier. Zarobki
takich oséb pna sie coraz wyzej. W poréwnaniu z ubiegtym rokiem:

mediana: z 4350 zt netto do 4547 zt.
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wynika z danych Grupy Pracuj, najlepiej

Nowe oblicze HR
budowanie mark
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Specjalizacje HR - zarobki catkowite netto
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$ci analityczne. ,Rynek nie jest jeszcze zapetniony takimi specjalistami”
twierdzi Maciej Bak. Jego zdaniem, z roku na rok bedzie réwniez rosta
rola HR-owcdw zajmujacych sie employer brandingiem. Coraz wiecej
pracodawcéw ma bowiem $wiadomos¢, jak wazne jest budowanie
marki i dbanie o wizerunek wéréd potencjalnych kandydatow. Obecnie
specjalizacja rekrutacja/employer branding wyceniana jest na poziomie
przecietnie 3240 zt netto. To nieco mniej niz specjalizacja kadry/wy-
nagrodzenie (potowa specjalistow zarabia wiecej niz 3360 zt netto).
Najmniej natomiast zarabiaja specjalisci ds. BHP (przecietnie 2860 zt
netto).

Duze lepiej ptaca,

ale mate to tez dobry wybor
Zarobki w HR uzaleznione sa m.in. od wielko-
4ci przedsiebiorstwa. To tendencja typowa &7
dla wielu obszaréw, ale w przypadku HR
dysproporcje s3 znaczace. HR-owcy, kto-
rzy pracujg w firmach liczacych mniej niz
10 0s6b, zarabiaja przecietnie o 1500 zt
mniej niz ich koledzy pracujacy w firmach
zatrudniajacych powyzej 250 pracowni-
kow. Wieksze przedsiebiorstwa to przede
wszystkim wiecej mozliwosci dziatania i za-
potrzebowanie na waskie specjalizacje. Jesli
wiec zalezy nam na takim kierunku rozwoju,
to dobrym wyborem beda duze firmy i kor-
poracje. W matych firmach specjalisci czesto
zajmuja sie ogolnie funkcjami HR lub tez roz-
dzielajg je zewnetrznym dostawcom ustug.
,Dla poczatkujacego HR-owca praca w matej
firmie to szansa, zeby poznac rézne zagadnie-
nia, sprawdzi¢, czy lepiej czuje sie w twardym
czy miekkim HR i zdecydowac, w czym chciatby sie
w przysztosci wyspecjalizowac” - radzi Maciej Bak.

zachodniopomorskie

3168

lubuskie

3000

dolnoslaskie

3600

Zarobki netto w zaleznosci od wielkosci firmy

4tys.

Branza HR

wielkopolskie

3250

Inne miasta gonia Warszawe

Na wysokos$¢ wynagrodzenia duzy wptyw ma takze miasto, w ktérym
pracujemy. Podobnie jak rok temu niekwestionowanym liderem jest
Warszawa. Na drugim miejscu znalazto sie woj. matopolskie, a natrzecim
pomorskie i dolnoslaskie. Najnizsze wynagrodzenie jest w wojewddz-
twach: Opolskiem, Podlaskiem, Lubelskiem i Warmirsko-Mazurskiem.
Co ciekawe, na Mazowszu przecietne zarobki utrzymuja sie na bardzo
podobnym poziomie jak roku temu, natomiast w innych wojewddz-
twach zaczety wzrasta¢. Dla przyktadu: w Dolnoslaskiem i Pomorskiem
z ok. 3400 zt netto do 3600 zt, a w Zachodniopomorskiem z ok. 2800
zt do 3168 zt netto. To pokazuje, ze Warszawe powoli zaczyna goni¢
konkurencja z réznych czesci Polski. By¢ moze przedsiebiorstwa coraz
chetniej szukaja lokalizacji, ktére — podobnie jak stolica — maja korzyst-
ny klimat biznesowy i oferuja dostep do wyksztatconej kadry, ale ozna-
czaja nizsze koszty.

HR to bez watpienia obszar z przysztoscia, dajacy coraz wiecej mozli-
wosci zawodowych. Znajduje to odzwierciedlenie w statystykach do-
tyczacych wynagrodzen. Kazdy znajdzie tutaj cos dla siebie — zaréwno
specjalisci zajmujacy sie twardym HR, jak i ci, ktdrzy specjalizujg sie
w miekkiej tematyce. Atrakcyjno$c zarobkow w zakresie szkolen i roz-
woju pokazuje, ze przedsiebiorstwa dostrzegaja potrzebe korzystania
ze zréznicowanych funkgji HR. Inwestowanie w rézne specjalizacje HR
- nie tylko zwigzane z kadrami — moze zaprocentowac i przynies¢ ko-
rzysci kazdej ze stron — pracodawcom i biznesowi oraz pracownikom
i kandydatom. @

Zarobki netto w zaleznosci wojewodztwa
pomorskie

3600

warmirisko-mazurskie

2888

podlaskie
2880

kujawsko-pomorskie

2940
mazowieckie

4356

fédzkie
3168

lubelskie

2600

$wietokrzyskie

2976

opolskie

2760 Slaskie

podkarpackie

3120

matopolskie

3654

$rednie zarobki

Zrédto danych:

Dane opracowane na podstawie kwestionariuszy wypetnionych przez uzytkownikéw
portalu zarobki.pracuj.pl od kwietnia 2014 do kwietnia 2015. Kazdy z kwestionariuszy
zostat zweryfikowany pod katem wiarygodnosci danych. Kwestionariusze okreslone jako
niewiarygodne nie zostaty uwzglednione w zestawieniach. Przedstawione wartosci to
mediany — czyli wartosci przecigtne. Oznacza to, ze w danym przekroju 50% responden-
téw wskazalo na zarobki mniejsze od wskazanych, zas pozostate 50% zarabiato wiece;.
Kwoty w zestawieniu to ptace catkowite — jest to suma pensji (zarobkéw statych) oraz
premii (zarobkéw zmiennych). Wszystkie pozycje sprowadzone do wartosci netto (wartosci
otrzymywane ,na reke”). Zarobki prezentowane sa w ujeciu petnoetatowym.
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#BoVVWarto

Ludzie Igng do tego zawodu gtéwnie dla-
tego, ze jest taki rozwojowy, ludzki, na-
stawiony na dobrostan pracownikéw (takie
powody podaje wiekszos¢ kandydatdw stara-
jacych sie o prace w HR). To niezupetnie praw-
da. Rzeczywistosc jest inna. Duzo szersza.

O co chodzi w HR?
Przechodzac od razu do sedna, moim zda-
niem, chodzi o:
skutecznos$¢ w dziataniu,
wsparcie w obszarach, ktorych przecietny
cztowiek/menedzer sam nie ogarnia,
codzienne dodawanie wartosci do bizne-
su, ktory wspottworzymy.

Schemat dnia w HR czesto jest powtarzalny.
Sktada sie z kilku gtownych elementéw. Jasne,
dni bywaja rézne. Czasami kazda godzina
skrajnie nas zaskakuje. Dzi$ jednak skupie sie
na watkach, ktére — z mojej perspektywy — sa
najwazniejsze oraz najczesciej sie pojawiaja.
Ciekawe, czy macie podobne doswiadczenia
lub obserwacje?

Preludium: mieszanie

w herbatach

Przychodzisz do biura, odpalasz komputer
i musisz mentalnie przygotowac sie na dzien.
Owo przygotowanie to najczesciej herba-
ta lub kawa z ,kolezanka z fawki”. Méwie, ze
z kolezanka, bo zawdd jest wcigz absolutnie

Paulina
Basta

Autorka popularnego bloga o tematyce
HR-owej (www.paulinabasta.com). Zawodowo
HR Business Partner w jednej z duzych korporacji
we Wroctawiu. Dobrze zna i rozumie polska
odmiane korpo—-swiata. Fascynujg ja ludzkie
motywacje — szczegoélnie te zwigzane ze
srodowiskiem pracy. Praktyke pracy w biznesie
zamienita na HR. Ta Sciezkg konsekwentnie idzie
od prawie dekady. Ma doswiadczenia w pracy

z zespotami lokalnymi, jak i w zarzadzaniu
ludZmi w Srodowisku wirtualnym. Zespoty,
ktdre prowadzi sg wyjatkowe. Zawsze tak byto.
Ich zawodowe sukcesy sa dla niej powodem

do dumy.

Praca w Ha-eRze nie jest

tatwa. Ciekawa na pewno,
tatwa - nigdy. Przyjrzyjmy sie

wycinkowi z zycia ,cztowieka
z human resources”.

Dzien z zycCla HR-owca

Runda pierwsza: spotkanie

Praca w HR to praca na relacjach. Kazdy gtupi
to wie. Jesli nie spotykasz sie z ludzmi, zosta-
jesz w tyle. Twoje rysy twarzy zaczynaja przy-
pominac auto-responder, niz partnera w biz-
nesie. Nie chcesz by¢ ,auto”. Chcesz wywiera¢
wptyw. Na wszystkie rzeczy, ktore uwazasz za
wazne. Codziennie wiec chodzisz na rézne
spotkania. A to z zarzadem, a to z pracowni-
kami, a to z kadra ,nizszego” szczebla. Dotycza
réznych rzeczy. Raz Ty rozliczasz, innym razem
to kto$ przepytuje Ciebie. Jedyne, czego sta-
rasz sie pilnowac (zawsze, bez kompromiséw),
to jakos¢ czasu, ktéry poswiecasz. Dyskusje
moderujesz tak, aby byty wartosciowe. Watki-
krzaki ucinasz. Trzymasz reke na pulsie. Im
szybszy jest deadline, tym ciekawsze spotka-
nie. Oczywiscie pod warunkiem, ze nie prze-
kraczasz zdrowej granicy. Zdrowie jest wazne.
Dbasz o wiasne i to innych.

Zdarza sie, ze nie lubisz ludzi, z ktérymi sie wi-
dzisz. To nie ma znaczenia.Pod warunkiem, ze
cenisz ich za styl pracy. Jesli i w tej sferze nie
ma chemii, po wstepnych staraniach zmiany
tej sytuacji, akceptujesz problem. Nie pracu-
jesz nad jego rozwigzaniem. Odpuszczasz te
osobe i skupiasz sie na innych. Tych, w kto-
rych lokujesz wyzsze prawdopodobieristwo
sukcesu wspotpracy, relacji. Relacje sa dla
Ciebie wazne. Budujesz je starannie.

Runda druga: sprawa

zdominowany przez kobiety. Troche tak jak z pielegniarkami...

Podczas tych 15 minut zazwyczaj dzieje sie (wbrew pozorom)
duzo. Rozmowy dotyczg gtownie prowadzonych aktualnie spraw.
Konsultujesz rozwigzania, ktére dzi$ masz zamiar prezentowa¢ da-
lej. Testujesz site swoich argumentéw. Takie spotkanie nadaje rytm.
Chcesz, zeby dzien nie byt chaotyczny i mie¢ nad nim kontrole. Dobrze
wiec wiasciwie zaczac.

I nie, to nieprawda, ze w HR tylko miesza sie w herbatach, pituje pazur
pod biurkiem i przeprowadza gtebokie analizy gazetek z Lidla. Nie te
czasy, nie ta filozofia pracy. Mentalna ,trwata ondulacja” juz dawno zo-
stata zastgpiona kompetencja. A po herbacie zaczyna sie AKCJA.

Po spotkaniach zazwyczaj zawieszasz sie na jakiejs sprawie. Ktos za-
wsze cos do Ciebie przytarga. A to menedzer ma kfopot z trudnym
pracownikiem, a to pracownik narzeka na przetozonego. To jest miej-
sce na przypadki typu: konflikt w pracy, mobbing, zwolnienie, rasizm,
choroba (zdarza sie, ze psychiczna), naduzycie, ztamanie prawa i inne,
bardzo wazne kategorie.

Nie ma tu miejsca na Twoje osobiste opinie. To, na co miejsca jest
(powinno by¢) duzo, to obiektywna ocena sytuacji, oparta o zgroma-
dzone fakty. W tych historiach nierzadko kto$, kto siedzi po drugiej
stronie stotu prosi o pomoc, rade, rekomendacje. Czasami pojawia sie
tza. Widzisz, ze sprawa duzo kosztuje Twojego rozmodwce. Jest wie-



le rzeczy, ktére mozesz wtedy zrobi¢, jedng

z nich NIE jest to jednak proba doradzania tu

i teraz. Dziat HR nie jest jednostka terapeu-
tyczng i nigdy nie powinien do niej preten-
dowac. Jesli pracownik przynosi trudna spra-

we, naszym zadaniem jest merytorycznie
przedstawi¢ mu istniejgce opcje i zarzadzi¢
tematem (jesli trzeba) dalej. Silenie sie na
natychmiastowe, zyciowe rady to duzy btad

w kontakcie z zupetnie obcg osobg. Moze
wyrzadzi¢ krzywde.

Inaczej oczywiscie wyglada sprawa, gdy roz-
moéwca jest nam znany i mozemy odnies¢

sie do jakiegos kontekstu. Wtedy, za przy-
zwoleniem i majac takie kompetencje, warto
odnie$¢ sie chocby do elementéw coachin-

gu. Po to, aby pomdc cztowiekowi znalez¢
odpowiedz na pytania, z ktérymi przychodzi. Runda druga czesto jest
najbardziej energochtonng czescig dnia.

Runda trzecia: ptonaca skrzynka

Na runde trzecig wracasz do biurka. Myslisz: ,teraz musze troche
ochtong¢”. Zasiadasz przed komputerem i chtoniesz... jeszcze wiecej.
Skrzynka ptonie, Twoje palce réwniez. Starasz sie segregowac wiado-
mosci na wazne i te mniej.

Mowia, ze nie ma gtupich pytan. To nieprawda. Ty codziennie widzisz
ich setki. W pierwszym odruchu sie buntujesz. Myslisz: ,nie bede si¢d-
my raz odpowiadac tej samej osobie na to samo pytanie. A wypchaj
siel”. Potem odpowiadasz. Po raz 6smy. Wiesz, Ze to nigdy sie nie skon-
czy. Nie mozesz zmieni¢ zachowania drugiej strony, prébujesz wiec
minimalizowa¢ swojg frustracje. Nie wychodzi.

Pauza. Obiad. Jes¢ trzeba
Czesto spotykasz sie z ludzmi, ktérzy przegieli z praca. System nie dat
rady, wziat i wysiadt. Nie chcesz by¢ jedna

z tych oséb. Starasz sie codziennie, regular- -
nie miec¢ czas na obiad. Oczywiscie zjadasz
go albo z kolezanka z tawki (ta sama, co rano
wychylita z Tobg herbate) albo z jakas osoba,
ktoéra prosi o pétgodzinne spotkanie. Te roz-
mowy czesto s wartosciowe. Niewazne, ze
przeprowadzone w towarzystwie kotleta
i ziemniaka. Wazne, ze dbasz o swoje zdrowie.

Jedyne, czego starasz sie pilnowac
(zawsze, bez kompromisow),

to jakos¢ czasu, ktory poswiecasz.
Dyskusje moderujesz tak, aby byty
wartosciowe. Watki-krzaki

ucinasz. Trzymasz reke na pulsie.
Im szybszy jest deadline,

tym ciekawsze spotkanie.
Oczywiscie pod warunkiem,

ze nie przekraczasz zdrowej
granicy. Zdrowie jest wazne.
Dbasz o wtasne i to innych.

Otwierasz wieczorem komputer,
godzina jest 22. Czytasz email

Z najciekawszym tytutem.

To podziekowania. Za wsparcie,
uczciwos¢, odwage i gotowosc
na podjecie trudnych tematow.
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Dziat HR nie
jest jednostka
terapeutyczng
i-nigdy nie
powinien

do nigj
pretendowac.

Runda czwarta:

reguta jednego swira

Po obiedzie masz site. Swiat o tym wie.
Postanawia wiec z tego skorzystac. Nasyta
wtedy na Ciebie zazwyczaj jakiegos Swira.
| tu masz caty wachlarz do wyboru. Jest to
albo jakis pracownik, ktérego musisz zwol-
ni¢, a on postanawia zaczac: krzycze¢, bi¢,
ucieka¢, obrazac etc. (niepotrzebne skresli¢)
albo menedzer, z ktérym wiesz, ze nigdy sie
nie dogadasz (bo styl pracy z Antypodow
w stosunku do Twojego). Tu jest troche tak,
jak z gtupimi pytaniami. Méwi sie, ze ludzi nie
powinno sie spisywac na straty. To tez nie jest
prawda. Sa tacy, z ktorymi nigdy sie nie doga-
dasz. To niemal genetycznie niemozliwe. Po
co wiec pakowac energie w proby zmiany tej
sytuadcji. Lepiej skoncentrowac sie na tych wszystkich, z ktérymi mo-
zesz zbudowac cos dobrego. Teoria teorig, a w prawdziwym zyciu, po
obiedzie najczesciej spotykasz sie z kims, z kim nigdy nie bedzie Ci po
drodze. Taki zawdd.

Dobrze, gdyby w tej kategorii nie miescito sie spotkanie z Twoim sze-
fem. Jesli tak jest — zmien prace.

Runda piata: #BoWarto

Dzien sie konczy, pakujesz komputer (bo przeciez wieczorem rzucisz
jeszcze okiem na skrzynke) i wychodzisz. Chcesz zamknac¢ drzwi i do
jutra zapomnie¢, ale dobrze siebie znasz. To misja niemozliwa. Przez
reszte dnia analizujesz historie, ktérych doswiadczytes. Wieczorem,
pod prysznicem Cie ol$niewa. Juz wiesz, co jutro doradzisz mene-
dzerowi, ktory dzi$ roztozyt rece z bezsilnosci. Wiesz, ze Twoja optyka
jest inna, dla wielu ludzi niedostepna. Czujesz, ze jest wartosciowa.
Otwierasz wieczorem komputer, godzina jest 22. Czytasz email z naj-
ciekawszym tytutem. To podziekowania. Za wsparcie, uczciwos¢, od-
wage i gotowosc¢ na podjecie trudnych tema-
téw. To ukfon za wartos¢, ktorg dodajesz do
rzeczywistosci biznesowej, Srodowiska, ktore
wspoéttworzysz.

Usmiechasz sie. To koniec na dzis. Spac
idziesz wiedzac, ze Twoj wysitek ma ogromna
wartos¢. Sni Ci sie praca. Dzié, ten pracownik,
ktérego musiates zwolni¢... Wiesz jednak, ze
jutro przy$ni Ci sie plaza. ®
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Kim bedziesz

7a O

Ponizej opisujemy, jakie trendy i nowe
realia mozna bedzie juz teraz, a takze
W przysztosci, zaobserwowac. Skad to wie-
my? Sami jestesmy graczami tego rynku oraz
regularnie rozmawiamy z decydentami, pro-
wadzimy statystyki, konsultujemy sie z dzia-
tami HR i wymieniamy sie spostrzezeniami
z naszymi kolegami i kolezankami.

Rola HR-u

Tagi: Business Partner, outsourcing, employer
branding, candidate experience, career paths,
insourcing

2015: Pieszczotliwe nazywana ,personalng’,
ktéra podpisuje kwitek urlopu i jest widziana
jako przeszkoda dla biznesu, zmienia sie w HR
Business Partnera, ktéry przynosi wymierne
i realne korzysci dla organizacji. Wspiera swo-
ich manageréw, buduje atrakcyjne $ciezki
kariery, dba o tzw. candidate experience, jako
czes¢ employer brandingu oraz wptywa stra-
tegicznie na rozwoj biznesu. Czy tak juz jest
wszedzie? Oczywiscie, ze nie, ale mozna juz
zauwazy¢ pewne tendencje i odczuc zmiany.
Wraz z rozszerzonym zakresem odpowiedzial-
nosci, firmy stawiaja coraz czesciej na outsour-
cing twardego HR oraz tworza wewnetrzne
dziaty rekrutacyjne zapraszajac do wspotpracy
bytych headhunteréw. Rekrutacja nie ograni-
cza sie do zarzadzania sptywem aplikacji na
ogtoszenie, ale polega na aktywnym poszu-
kiwaniu talentéw; zazwyczaj dotyczy to niz-
szych stanowisk i sredniej kadry managerskiej.
2020: Bioragc pod uwage roznorodnosc
pokoler wsréd jednej organizadji, a przede
wszystkim X, Y i Z, HR bedzie ktadt wiekszy
nacisk na zatrzymanie talentéw w organiza-
cji i rozwijanie ich kompetencji, a mniej na
pozyskiwanie ich z zewnatrz. Media spotecz-
nosciowe, a konkretnie osoby z nich korzy-
stajgce, wymuszg proaktywne i umiejetne
wykorzystanie tych narzedzi we wszystkich
aspektach zycia zawodowego.

Rola headhuntera
Tagi: information source, career advisor, CV
provider

Co wplywa na zmiany
dla HR, headhuntera,
outplacementu czy doradcy
kariery teraz i w najblizszym
czasie? Jest tego troche:
wzrostu konkurencyjnosci
(zamkniecie zaktadow,
outsourcing, insourcing),
zmiany pokoleniowe
i wielopokoleniowos¢,
narzedzia XXI wieku.
Zatem: kim cztowiek
HR-u jest teraz, a kim bedzie?

Sandra
Bichl

Wspiera w CareerAngels managerow przy
zmianie pracy w Polsce i za granica — zaréwno
w ramach ustugi typu B2C (www.AniolyKariery.
pl), jak i B2B poprzez program Managerial
Placement (www.ManagerialPlacement.pl).

-
[ Daniel
A ' h tupinski

Dyrektor Generalny oraz zatozyciel Devonshire
w Polsce (www.devonshire.pl), od kilkunastu lat
zajmuje sie ustugami doradczymi w kwestiach
zatrudnienia i rekrutacji.

at?

2015: Przez wczesniej wspomniane czynniki
— insourcing rekrutacji oraz media spoteczno-
Sciowe — oczekiwania wobec headhuntera sie
zmieniaja: firmy widza w nim Zrodto duzej licz-
by CV (oczywiscie dostarczonych na wczoraj)
oraz informacji. Jest takze proszony o wspar-
cie, gdy: a) nie wypada mu sie skontaktowac
z konkretna osoba, np. na wysokim stanowi-
sku u konkurengji, b) firmie bardzo zalezy na
czasie albo ¢) po tym, jak wewnetrzny dziat nie
odniost sukcesu. Headhunter moze wowczas
zabtysnac poprzez wykorzystanie prawdziwe-
go direct search i swojej sieci kontaktow bu-
dowang przez wiele lat. Natomiast kandydat
widzi w rekruterze doradce kariery.

2020: Biorac pod uwage, ze firmy z jednej
strony beda stawia¢ na wiasny talent pool
i Sciezki kariery oraz z drugiej strony maja juz
wiasnych headhunteréw, zewnetrzny rekruter
bedzie raczej od ,misji specjalnych” oraz praw-
dziwego Top Executive Search. Z potrzeby
utrzymania sie na kurczacym sie rynku nie-
ktére firmy doradztwa personalnego wypro-
buja swoich sit w doradztwie kandydatom lub
Swiadczac ustugi typu outplacement.

Rola outplacementu

Tagi: employer branding, employee branding
2015: Outplacement jest i bedzie. W poréwna-
niu do zachodu, rynek polski jest nadal niedoj-
rzaty oraz zdominowany przez duzych graczy.
Wybrane firmy headhunterskie juz teraz otwie-
rajg wiasne dziaty outplacementowe. W wyni-
ku tego pojawiaja sie stowa krytyki odnosnie
drogich ustug i ich matej efektywnosci.

Z drugiej strony sama polityka zwolnier sta-
je sie Swiadoma i znaczacy czescig strategii
employer brandingu, wiec ,spedjalista od
outplacementu” musi sie tez zna¢ na realiach
rynkowych oraz trendach w tzw. employee
branding. Sami uczestnicy, przede wszystkim
doswiadczeni managerowie, oczekuja sperso-
nalizowanego podejscia i jezeli w krotkim cza-
sie nie widza odpowiednich efektéw, szukaja
odpowiednich doradcéw na wiasng reke.
2020: Rola outplacementu bedzie coraz wiek-
sza z trzech powodéw: 1) organizacje chca



zatrzymywac wiasne talenty jak najdtuzej,
CcO ozhacza, ze zwolnionym pracow-
nikom bedzie trudniej sie odnalez¢
na rynku pracy; 2) zmiany gospodar-
cze ciggna za soba np. zamykanie fa- ®
bryk; 3) cate oddziaty sg outsource’owane.

W zwigzku z tym, firmy outplacementowe beda q
sie coraz bardziej specjalizowac i, biorac pod uwage
rosnaca konkurencje, beda swiadczy¢ spersonalizowa-
ne ustugi.

Rola doradcy kariery

Tagi: mtody zawdd, swiadomosé, career building advi-

sor, employee branding

2015: Rola doradcy kariery nie$miato raczkuje w Polsce i jest
wciagz dos$¢ ,mtodym” zawodem, wiec w ich roli mozna spotkac
przerézne osoby: coach, ktory sie bawi w pisanie CV; headhunter, ktéry
po godzinach wspiera swoich kandydatéw; bezrobotny dyrektor HR;
ale takze Swietnie przygotowanych fachowcéw z doswiadczeniem
biznesowym. Zdecydowanie coraz wiecej 0séb - zaréwno roz-
poczynajacych swoja kariere, jak i bedacych doswiadczonymi
managerami — zauwaza korzysci z takiej wspotpracy. Biorac
pod uwage niejednolitg jakos¢ i wachlarz ustug, najlepiej spo-
tkac sie z kilkoma i dokona¢ weryfikacji osobiscie.

2020: Rozmowa z doradca kariery przed podjeciem krokéw
szukania nowej pracy bedzie tak oczywista, jak wpisanie
w CV numeru telefonu. Wspotpraca nie bedzie jednorazowa
transakcja typu ,napisz mi CV"; bedzie ona $wiadoma i stra-
tegiczna dla budowania wtasnej kariery. Doradca bedzie
synonimem wiedzy o mechanizmach i tajnikach rynku.

®

Dobre wiesci
Nie mamy oczywiscie krysztatowej kuli, ani nie wrézymy
z fuséw. Nie wiemy, czy nastapi kompletna weryfikacja
ustug doradztwa personalnego. Nie wiemy, czy firmy
zrezygnuja z formy wspétpracy na podstawie ,success
fee" — a moze jednak wszyscy na nig przejda? Jedyne,
€O mozemy z pewnoscia powiedzie¢ jest to, ze zde-
cydowanie wzrosnie jakos¢ Swiadczonych ustug dla
zewnetrznego i wewnetrznego klienta — zaréwno na
rynku B2B oraz B2C. | to sa dobre wiesci dla wszyst-
kich! @

Ten artykut powstat przy pomocy nastepujacych
konsultantow i Aniotdw Kariery: Joanna Arent, Sylwia
Btaszczyk, Agnieszka Jackowska, Valeria Lebedieva,
Aneta Lesiak, Daria Matyja, Agnieszka Spéz-Parol
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Czy zastanawiali sie
Panstwo kiedys, dlaczego
w Polsce ciezko jest znalez¢
rekrutera po czterdziestce?
Czy to znaczy, ze zawdd

nie jest prestizowy, a co za
tym idzie dobrze optacany,
jak w krajach HR-owo
dojrzalszych? Jak sprawic,

aby polski HR-owiec

byt doceniany, a kariera

w rekrutacji — celem sama

w sobie?

Ozawodzie rekrutera napisano w ostat-
nich latach w Internecie i prasie bran-
zowej bardzo duzo. To popularny temat po-
dejmowany przez dziennikarzy, pasjonatow
HR i blogeréw branzowych - poczynajac od
poradnikéw dla marzacych o pracy rekrute-
ra, poprzez zestawienie cech, kompetencji
i umiejetnosci zawodowych przydatnych
w tym zawodzie, po rozwazania o misji i naj-
wazniejszych wyzwaniach, ktére czyhaja na
smiatkow chcacych sie zmierzy¢ z tym wy-
zwaniem.

Chcielibysmy zaproponowac by réwnolegle
zastanowic sie w jakim kierunku powinna
zmierza¢ polska branza HR, by w $lad za za-
chodnimi rynkami zawod rekrutera stat sie
zawodem prestizowym i by polscy rekru-
terzy nie traktowali go jak etapu przejscio-
wego w karierze, co w tym momencie jest
scenariuszem najczestszym.

25 lat branzy HR w Polsce

Rozwazania warto rozpocza¢ od krétkiej
analizy ciggle mtodej branzy HR w Polsce
i dynamiki jej rozwoju w ostatnich 25 latach.
W tym czasie zmienito sie wszystko albo pra-
wie wszystko. Redefiniujemy bowiem role,
automatyzujemy procesy HR, inwestujemy

Piotr
Lorenz

Wspotwiasciciel w butikowej firmie rec4rec
PROJECT realizujacej projekty rekrutacyjne

w obszarze HR a takze na kluczowe stanowiska
managerskie w innych branzach. Konsultant HR
dla Klientéw w obszarze rekrutacji, szkolenia

i rozwoju pracownikéw a takze tworzenia

i rozwoju polityk i procedur w organizacjach.

W Stanach Zjednoczonych,
Wielkiej Brytanii czy Niemczech
rekruter z doswiadczeniem,
wyczuciem rynku to zaufany
doradca. Jego warsztat,
nierzadko waska specjalizacja
oraz potezna baza kontaktow
powoduje, ze klienci za jego

ustugi gotowi zaptacic sa krocie.

w employer branding, dzielimy HR na coraz
bardziej wyspecjalizowane funkcje, globali-
zujemy, standaryzujemy, budujemy miedzy-
kulturowe zespoty i ktadziemy nacisk na pro-
duktywnos¢ i innowacje. Menedzerowie HR
przestali tylko wspiera¢ biznes — stali sie war-
tosciowym partnerem. To wszystko na wzor
krajow, ktére pojecie zarzadzania zasobami
ludzkimi znaja o jakies 30 lat dtuzej. Gonimy
trendy i powielamy sprawdzone rozwigzania
zachodnie. Mozemy by¢ dumni — wykorzy-
stalismy 25 lat dobrze i zniwelowalismy wiele
réznic w stosunku do rynkéw dojrzalszych
HR-owo. Mamy sie czym pochwali¢! Ale
jest jeden obszar, jeden zawdd, ktéry w tej
ewolugji udziatu poki co nie bierze — sam...
rekruter.

Zawdd blisko ludzi

Mtoda branza, to i mtody zawdd. Ci z nas,
ktérzy 10 czy 15 lat temu rozpoczynali ka-
riere, obecnie nadal j3 robig, ale... w innej
funkcji. Sam zawdd nie jest traktowany jako
rola docelowa — raczej jako etap przejsciowy.
Bo zastandwmy sie, wracajac na moment do
prowokacyjnego pytania zadanego na wste-
pie, czy spotkalismy sie kiedys$ z rekruterem
po czterdziestym roku zycia? Lub jak czesto



spotykamy rekrutera po trzydziestce? Na ryn-
kach bedacych kilka krokéw przed nami taki
specjalista z dwudziestoletnim doswiad-
czeniem zawodowym w branzy nikogo nie
dziwi. A jak jest u nas?
Od lat w Polsce dominuje pewien trend na
rekruterskiej $ciezce kariery. Po kilku latach
spedzonych na zdobywaniu do$wiadcze-
nia w agencjach, konsultanci czy tez spe-
cjalisci ds. rekrutadji:
czesto przenosza sie do wewnetrznych
dziatéw HR, gdzie przez kolejne lata szlifuja
warsztat, by finalnie rozwijac sie juz w funkcjach
managerskich,
lub rozwijaja sie na stanowiskach kierowniczych i dalej re-
gionalnych w srodowisku agencyjnym.
W jednym i drugim przypadku kariera w rekrutacji zostaje oderwana
od relacji z kandydatem i po czesci réwniez rynkiem, gdyz stanowiska
managerskie przede wszystkim skupiaja sie na zarzadzaniu zespotami,
procesami HR-owymi oraz relacjami z klientami.

Ubogi krewny?

Do standardéw rynkéw zachodnich brakuje nam jeszcze wiele.
Tam cztowiek, ktory rekrutuje, jest powazany i doskonale optacany.
Wizerunek takiego specjalisty jest réwniez zgota inny, niz na naszym
podworku. W Stanach Zjednoczonych, Wielkiej Brytanii czy Niemczech
rekruter z doswiadczeniem, wyczuciem rynku to zaufany doradca.
Jego warsztat, nierzadko waska specjalizacja oraz potezna baza kon-
taktéw powoduije, ze klienci za jego ustugi gotowi zaptaci¢ sa krocie.
Czy w Polsce, gdzie wiekszos¢ rekrutujgcych to osoby z kilkuletnim
doswiadczeniem, taka prawdziwie konsultacyjna relacja z biznesem
jest realna? Czy polski rekruter to ekspert dla partneréw spoza human

Badz zmiana, ktéra chcesz
zobaczyc¢ w Swiecie,
mawiat Mahatma Gandhi.

| to od nas — srodowiska
rekrutacyjnego — ta zmiana
powinna sie zaczac.
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resources? Nie jest to jeszcze standard, jednak powoli specjalista ds.
rekrutacji przestaje sie kandydatom kojarzy¢ jedynie z umawianiem
rozméw kwalifikacyjnych, wysytaniem szablonowych zapro-
szen na portalach spotecznosciowych czy brakiem kon-
taktu w przypadku niepowodzenia w procesie rekru-
tacyjnym. Jesli dodatkowo konsultanci i specjalisci
ds. rekrutacji — zamiast mysle¢ wytacznie o realizacji
narzuconych targetow — zaczng wieksza uwage
zawracac na potrzeby klientow oraz jakos¢ swiad-
czonej ustugi to zmieni sie réwniez postrzeganie
roli rekrutera przez biznes.
Patrzac na zmiany na rynku pracy sadzimy, ze
symptomy w.w. ewoludji s3 widoczne. Powstaje
coraz wiecej firm butikowych dziatajacych w niszy
- wyspecjalizowanych i skupionych na okre$lonej
branzy, badz sektorze. Jako$¢ zaczyna wygrywac
z ilodcig i czasem. Jak grzyby po deszczu tworza sie
firmy typu executive search, ktére z racji Swiadczonej
ustugi wspdtpracuja z doswiadczonymi i doskonale znaja-
cymi rynek rekruterami. Managerowie z duzych firm, a zmecze-
ni karierg w korporacjach, zaktadaja firmy kierujac sie do$wiadczeniami
zdobytymi w srodowisku miedzynarodowym. Coraz wiecej 0sob wraca
do korzeni — zawodu rekrutera, bo awans na stanowisko managerskie
przestaje by¢ jedyna mozliwoscia na rozwdj zawodowy i osobisty.

Co dalej?

Jedli polski rekruter zrozumie swojg warto$c i role w relacji z biznesem,
ale i kandydatem oraz jezeli zechce pomysle¢ o swoim rozwoju w uje-
ciu horyzontalnym, a niekoniecznie wytacznie wertykalnym, to zaréw-
no biznes, jak i rynek dostrzega w nim wartos¢ réwniez.

BadZ zmiang, ktérg chcesz zobaczy¢ w swiecie, mawiat Mahatma
Gandbhi. I to od nas - srodowiska rekrutacyjnego - ta zmiana powinna
sie zaczac. Nie ma watpliwosci, ze jesli bedziemy w stanie zapropono-
wac najwyzszej jakosci warsztat poparty wieloletnim doswiadczeniem
w branzy, doskonata znajomoscia rynku, cennymi kontaktami i kon-
sultacyjnym podejsciem, to za rogiem czeka klient (wewnetrzny lub
zewnetrzny), ktéry odetchnie z ulga i bedzie gotowy godziwie zaptaci¢
za tego typu ustuge. ®
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Super HR

ARTYKUE SPONSOROWANY

Business Partner

V\/ tamtych czasach, gdy studiowatem
na mniej obleganym woéwczas kie-
runku - Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi,
w Polsce dominowat klasyczny model za-
rzadzania personelem, brakowato literatury
fachowej po polsku, a termin HRM byt taka
sama nowoscia jak dzisiaj pojecie ,zarzadza-
nie talentami” lub ,HR Business Strateg” (wg
koncepdji M.A. Mc Donnella).

Po 15 latach sporo sie zmienito i od kilku lat
polski HR-owiec wychodzi z cienia ,ustugo-
dawcy - kadrowca” i staje sie partnerem dla
biznesu, majacym realny wptyw na funkcjo-
nowanie i wyniki organizacji. Nastat wiec
wspaniaty czas dla pracownikéw HR-u — pod
warunkiem, ze maja witasciwe kompetencje,
zdobeda zaufanie i nie beda bali sie asertyw-
nie reagowac na to, co dzieje sie w firmie.
Zdarza sie jednak, ze HRBP to w wielu przy-
padkach tylko zmiana nazewnictwa, a pod
szyldem wcigz dziata ten sam administrator
lub generalista HR. Poza tym zadania HRBP
moga by¢ rézne w zaleznosci od rodzaju i sy-
tuagji firmy.

Jak szef z szefem

W epoce informadji i zmian w otoczeniu biz-
nesowym, gdzie przewagami konkurencyj-
nymi staja sie big data oraz zarzadzanie wie-
dza i talentami, dziat HR ma réwniez dostep:
do duzej liczby informadji i danych. Te ostat-
nie s3 podstawa do budowania strategicznej
przewagi konkurencyjnej firmy i pozwalaja

Adam
Zygmunt

Country Manager, Target Executive Search
Poland Sp. z 0.0. Zewnetrzny HR Business Partner
z 13-letnim do$wiadczeniem. Headhunter obyty
z wieloma branzami i sektorami gospodarki,
wyspecjalizowany w rekrutacji na stanowiska
kierownicze zwigzane ze sprzedaza i rozwojem
biznesu oraz zarzadzaniem strategicznym.

Idea HRBP narodzita sie pod
koniec lat 90., kiedy to Dave
Ulrich przedstawit nowy
model funkcjonowania dziatu
HR w organizacji oparty
na 4 rolach partnera biznesu:
stratega, administratora,
adwokata zmian i rzecznika
pracownikoéw. Jak zadziatato
to w praktyce?

- stopniowe przygotowanie cztonkéw
zespotu HR do nowej roli poprzez inten-
sywny i kompleksowy rozwoj brakujacej
wiedzy i kompetencji,

+ pofaczenie celéw zespotu HR z celami
biznesu.

Na koniec zostaje biezace udzielanie infor-

madji zwrotnej z efektéw zmian po wprowa-

dzeniu modelu business partneringu.

W zdobyciu pozadanego wizerunku i po-

zycji wzgledem klienta wewnetrznego czy

zewnetrznego pomoze na pewno orienta-

Cja na biznes (a wiec znajomos¢ produktu,

konkurendiji i klienta) oraz asertywnos¢ w ko-

munikagji i trafne diagnozowanie sytuadji.

Pamietajmy réwniez, ze partnerstwo zobo-

wigzuje obie strony, a wiec oczekujmy sza-

cunku i nie zapominajmy o szacunku wobec
innych.

Kluczowy talent w organizagji
Na szczescie Swiat wychodzi z cienia kryzysu,
a nowe koncepcje zarzadzania i budowania
strategicznej przewagi konkurencyjnej firm
zwracaja sie ku inwestowaniu w zasoby
ludzkie. Jezeli HR Business Parnerzy sa
skuteczni, to zapewniaja staty naptyw
talentéw do firmy, oceniaja i rozwija-
ja potencjat menedzeréw oraz kreuja
zaangazowanie pracownikéw. Tym
samym ograniczaja absencje, fluktu-
acje, retencje,anomie i inne negatywne
koszty zwigzane z ZZL.

propagowac tatwo mierzalne nowe rozwigzania. Stad tez szefowie HR
muszg mie¢ wieksze przygotowanie analityczne i biznesowe, aby sta¢
sie rownorzednym partnerem do dyskusji dla CFOi CEO.

HRBP brzmi dumnie
W organizagjach, gdzie na szczeblu globalnym znaczenie HR-u jest
strategiczne, budowanie pozycji to czesto formalnosc i implementacja
zatozen odgornych. W innych przypadkach zalezy to juz od indywi-
dualnych*kompetencji 0s6b predystynowanych do roli partnera oraz
oczywiscie od podejscia €ztonkow zarzadu i menedzeréw liniowych
spotki lokalnej.
Jak zabra¢ sie za budowanie pozycji HRBP? Jest na to uniwersalny prze-
pis. Nalezy.zadbac o:
+ zdobycie poparcia liderow organizacji poprzez prezentacje wizji
i korzysci ptynacych z nowej strategicznej roli i biznesowego
modelu dziatu HR,

Dodatkowo jedna z naczelnych zasad i zarazem korzysci
modelu business partneringu jest scedowanie czesci obo-
wigzkéw zwigzanych z zarzadzaniem zespotem na
menedzera liniowego poprzez budowanie kompe-
tendji przywodczych menedzeréw i przekazywa-
nie odpowiedzialnosci za wdrazanie proceséw
HR w swoim zespole. HRBP petni tu zatem role
coacha i doradcy.

Wewnetrzny HRBP

= korzysci organizacji

Elastycznosc, obiektywizm oraz umiejetnos¢ za-
rzadzania zmiang i zrozumienia biznesu to kluczowe
kompetencje ,nowoczesnego personalnego”. HRBP
wie, gdzie zdobywac informacje, wiedze i jak umiejetnie
komunikowac jg do biznesu. Potrafi pracowa¢ projektowo. Jest godny
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zaufania i dziata gtycznie, dob.rze przygotowa- HRBP wie, gdzie zdobywac’ HRBP ma wptyw na biznes wowczas, gdy
ny merytorycznie, zna przepisy prawa pracy, aktywnie wspiera menedzeréw w ksztat-
obszar migkkiego HR-u, rozumie biznes i jego towaniu i zmianie strategii firmy, stosuje
otoczenie. Prawdziwy HRBP musi by¢ czasem coaching w obszarze ich indywidualnego
proaktywny, a czasem reaktywny, cho¢ nie na do biznesu. Potrafi pracowac rozwoju i zarzadzania pracownikami, ksztat-
tyle, by pozwoli¢ biznesowi wejs¢ sobie na projektowo. Jest godny zaufania tuje style menedzerskie, implementuje
gtowe. i dziata etycznie, dobrze strategie personalng oraz wdraza systemy
przygotowany merytorycznie, elicics -

i ) r : Jakie sa wiec faktyczne korzysci modelu
IERSE 057 [P e, HRBP dla biznesu? Warto zréznicowac je

obszar migkkiego HR-u, w zaleznosci od tego, czy HRBP pochodzi
rozumie biznes I Jego otoczenie. z organizadji, czy jest zewnetrznym wspar-
ciem i konsultantem.

informacje, wiedze i jak
umiejetnie komunikowac ja

Wewnetrzny HRBP:
wptywa na wzrost satysfakcji i zaangazowania managementu
i pracownikow,
powoduje szybsze i skuteczniejsze wdrazanie strategii,
umozliwia egzekwowanie planéw biznesowych,
redukuje koszty i optymalizuje budzet dziatar HR,
identyfikuje i gasi sytuacje kryzysowe w obszarze relacji miedzy-
ludzkich w firmie,
stoi na strazy etyki i przestrzegania procedur.

Zewnetrzny HRBP (zatrudniony z zewnatrz

lub na zasadzie outsourcingu):

przynosi know-how do firmy,

prezentuje $wieze i obiektywne podejscie dla rozwigzania proble-
mu (myslenie w stylu ,out of the box”),

pomaga ksztattowac¢ employer branding firmy (jest agentem klienta
przy procesach rekrutacji, outplacementu, szkoler, AC/DC, itp.),
redukuje koszty i ryzyko nieudanej rekrutacji/adaptacji pracowni-
kow lub niepoprawnego wdrozenia nowych rozwiazan HR,
umozliwia klientowi (menedzerom i wewnetrznemu dziatowi HR)
skupic sie na celach strategicznych biznesu.

Tak czy nie?
Podsumowujac: zaangazowany,
sprawczy HR Business Partner
przynosi macierzystej organi-
zacji same korzysci. Warto zna-
lez¢ w sobie motywacje, aby
sta¢ sie nieodzownym part-
nerem przy strategicznych
decyzjach. ®

D€
v do firmy,
otencjat
®w oraz kreuja
zaanga owanie pracownikow.
Tym samym ograniczajg
absendje, fluktuacje, retencje,
anomie i inne negatywne

koszty zwigzane

AT ’
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Iga Pazio (IP): Tyle lat w HR! Czy pomyst
na ,haerowe zycie” pojawit sie od razu,
czy to przypadek? Dlaczego wilasciwie ta
branza?

Joanna Kaminska (JK): Swoja HR-owa przy-
gode rozpoczetam jeszcze na studiach, kla-
sycznie: od praktyk, ktére pdzniej przeksztat-
city sie w prace na etat i dalej jako$ samo sie
potoczyto. .. Idac na psychologie planowatam
rozwdj zawodowy w obszarze marketingu
i dziennikarstwa, ale pojawit sie HR i mnie
zauroczyt. Niemniej jednak nadal bliski byt mi
marketing, a dziennikarskie zaciecie mnie nie
opuszczato, takze staratam sie faczy¢ te obsza-
ry i do tej pory jest to caty czas mozliwe.

Od poczatku zreszta projekty HR, ktore
realizowatam, byty niejako wyposazone
w sporym komponent marketingowo-PR-
-owy, dzieki czemu pracownicy chetniej sie
w nie angazowali. Poza tym od 5 lat prowa-
dze bloga, ktéry pozwala cho¢ czesciowo
zajmowac sie dziennikarskim rzemiostem.
HR pozwala mi na faczenie tego, co dla mnie
najwazniejsze i dlatego nie wyobrazam sobie
pracy w innej branzy. Jest sie jednoczesnie
blisko ludzi i blisko biznesu, projektuje sie na-
rzedzia, ktore przektadaja sie na zaangazowa-
nie i rozwdj pracownikow i na rozwoj firm.

IP: Konotacje marketingowo-dziennikarskie nie zostawiajq wat-
pliwosci, ale mimo wszystko zapytam. Skad pomyst na wyjscie
poza ramy rekrutacyjno-konsultingowe i postawienie na cos

swojego?

JK: Moje HR-owe doswiadczenia byty dos¢ réznorodne - pracowa-

tam zaréwno w firmach doradczych, jak
i w wewnetrznych dziatach HR - bytam HRBP,
HR Managerem, menedzerem HR-owych pro-
jektow. W kazdym z tych obszaréw czutam sie
dobrze, ale do pewnego czasu. Brakowato mi
mozliwosci petnego decydowania o realizo-
wanych dziataniach i prowadzenia projektéw
zgodnie ze swoim scenariuszem. Jestem dos¢
silng osobowoscig, lubie zmiany, uwielbiam
innowacje. Dlatego tez pracujac ,u kogos”
nie miatam mozliwosci petnego realizowania
swoich pasji i rozwijania skrzydet. Kiedy co$ nas
ogranicza, trzeba znalez¢ przestrzen, w ktorej
tych ograniczen nie bedzie, wtedy bedziemy
w pefni skuteczni, zmotywowani i efektywni.

Teraz widze, ze jestem w stanie zapropono-
wac klientom projekty, ktére sg wyjatkowe,
ktére w petni pasuja do ich specyfiki, ktére
s3 nietuzinkowe i nic ich nie ogranicza. Poza
tym moge realizowa¢ kolejne pomysty na
HR-owy rozwdj — teraz poza projektami dla
klientéw i blogiem jest takze sklephr.pl - plat-
forma, gdzie mozna kupi¢ czes¢ HR-owych

W srodowisku zwigzanym
z human resources wcale
nie jest tak niespiesznie

i biurowo, jak komus spoza
branzy moze sie wydawac.
Coraz wiecej praktykow
HR stawia na dzielenie
sie wiedzg, promowanie
,haerowych spraw”do szerszej
publicznosci i, kolokwialnie
mowiac, wychodzenie

7 pudetka! Nieprzypadkowo
porozmawiamy o HR-owej
pasji na co dzien, od $wieta,

prywatnie i zawodowo
7 Joanng Kamiriska, autorka
bloga branzowego HR z pasja,
menedzerem, ekspertka, jurorka
i prowadzacg swoj biznes
w jednym.

R-abina z

narzedzi online i od reki.

Co wazne, staram sie obudzi¢ Tréjmiasto do
HR-owego zycia. Zaczynam z organizacjg cy-
klicznych spotkar branzowych Blizej HR-u, a ra-
zem z Grupg Progres, z ktéra bytam zwiazana,
uruchomilismy HR-owe $niadania Kurs na HR.
Jestem pewna, ze to nie koniec, bo w glowie
mam jeszcze kilka pomystéw na HR-owe dzia-
fania. Jestem pewna, ze w postawienie na cos
swojego zdecydowanie dodato mi skrzydet.
IP: HR z pasja mowi samo za siebie. Jak
ta pasja przejawia sie na co dzien? Czy
z HR-em mozna by¢ za pan brat takze
prywatnie i nie postrzegac tego jako za-
burzenie modnego (i stusznego!) work-
-life balance?

JK: HR zdecydowanie jest moja pasja, takze
naturalng koleja rzeczy wkrada sie w prywat-
ne zycie. Zwtaszcza, kiedy prowadzi sie swoja
firme, pisze sie bloga, to nie mozna po prostu
zamkna¢ komputera o 16 i i$¢ do domu.
Moje mysli zawsze czesciowo oscylujg wokot
HR-u, jestem wyczulona na pojawiajace sie in-
spiracje (ktore maja to do siebie, ze zjawiajq sie
nieoczekiwanie). Z drugiej jednak strony, dzie-
ki duzej swobodzie dziatania moge zrobi¢ so-
bie w ciggu dnia przerwe i wyskoczy¢ z dziec-

kiem do kina. Pracuje wtedy, kiedy czuje, ze jestem w stanie zrobi¢ co$

wartosciowego, nie wtedy kiedy sa tzw. godziny urzedowania - to daje
doskonate efekty i przektada sie na nietuzinkowe projekty dla klientow.
Jestem przekonana, ze praca w HR nie musi by¢ ujeta w sztywne ramy,

wystarczy znalez¢ w tej branzy swoja pasje i w zasadzie nie czuje sie, ze

A 1
Wystarczy znalez¢
w tej branzy swojg pasje
i w zasadzie nie czuje sie,
ze jest sie w pracy.

Pa

azlo

Redaktor naczelna Kompendium HR, a takze
publikacji Pracuj w IT, przewodnika Pracodawcy
i raportu Wyzwania HR. Ekspert projektéw

wydawniczych. Prywatnie wielbicielka ksigzek
i filmow science fiction.

jest sie w pracy. Sg oczywiscie tygodnie, kiedy zamykamy duzy projekt,

czas goni, klient czeka, wtedy zycie prywat-
ne musi poczekac, ale przy wsparciu rodziny
wszystko mozna pogodzic.

Poza tym widze, ze moja pasja jest dos¢ za-
razliwa. Kiedy w przedszkolu mojego syna
byta mozliwos¢ poprowadzenia przez ro-
dzicow zaje¢, dotyczacych wykonywanego
przez nich zawodu, méj Kuba od razu zare-
agowat z entuzjazmem na podzielenie sie
wiedzg o pracy HR-owca. Co ciekawe, dzie-
ciaki pokochaty ten zawdd razem z nami i juz
szykuja sie do pracy rekrutera.

IP: Bycie blogerem, vlogerem, youtube-
rem - nie da sie ukry¢, ze kazdy szanu-
jacy sie ekspert istnieje w social media
i nie jest to chwilowa moda. Z jakim od-
biorem czytelnikéw spotyka sie zatem
HR-bloger? Czy ,ludzie wiadomosci/ li-
sty pisza”? Gratuluja, inspiruja sie?

JK: Prowadzenie HR-owego bloga na pewno
nie jest poréownywalne z blogiem modo-
wym, kulinarnym, lifestyleowym, parentin-
gowym, czy nawet marketingowym. HR nie



jest obszarem, ktérym interesujg sie wszy-
scy, jest dedykowany pewnemu wycinkowi
rzeczywistosci, stad tez ma mniejszy zasieg.
Niemniej jednak czytelnikéw przybywa i sa

oni coraz bardziej otwarci. Jak najbardziej -

pojawiaja sie emaile, czasem telefony z py-
taniami o konkretny obszar HR, prosba
o rade, czy po prostu z podziekowaniem

za inspiracje. Kazdy taki kontakt mnie cieszy, bo mam nadzieje, ze y
uda mi sie zarazi¢ HR-owg pasjg kolejne kilka oséb, ktére dalej
beda wdraza¢ nietuzinkowe HR-owe projekty.

Poza tym bardzo czesto ludzie podchodza do mnie na konferen-
cjach, gratulujg bloga i rozmawiamy o aktualnych HR-owych in-
spiracjach. Sa takze osoby, ktére po lekturze bloga przyjezdzaja na
moje szkolenia, aby inspiracje poszerzy¢ takze o merytoryke. Ciesze
sie, ze s osoby, ktére doceniaja to, co robie i sg w stanie dojechac na
szkolenie do Tréjmiasta nawet z potudnia Polski.

IP: Czyli HR z majestatycznego, powaznego i nieco statycz-
nego zmienia sie¢ w bardziej mobilny. Wlasnie - jak to jest

1 N

HR zdecydowanie jest mojg pasja, takze naturalng
kolejg rzeczy wkrada sie w prywatne zycie.
Zwhaszcza kiedy prowadzi sie swoja firme,

pisze sie bloga, to nie mozna po prostu zamknac

komputera o 16 i$¢ do domu.

z polskim swiatem human resources? Czy ciaggle wymaga roz-
ruszania, wiecej, kolokwialnie rzecz ujmujac, powera, przeko-

nania o wlasnej ,fajnosci”?

JK: Wydaje mi sie, ze jest coraz lepiej, mamy coraz wieksza swiadomos¢
tego, ze nasza praca jest wazna, ze ma wptyw na wiele obszaréw, ze
mozemy robi¢ naprawde wyjatkowe rzeczy, jesli tylko odpowiednio do
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tego podejdziemy. Mam jednak poczucie, ze HR
nie jest wystarczajaco atrakcyjny dla oséb, ktére
potencjalnie mogtyby pracowac w tej branzy,

a nawet tego nie rozwazaja, gdyz nie bar-
dzo wiedza czym HR jest. Dostrzegam to na
uczelniach, z ktérymi wspotpracuje i na konfe-
rencjach dedykowanych studentom. Modne
jest zajmowanie sie marketingiem, PR-em,
komunikacja, social media... O HR wiele oséb
nie mysli, bo ma w gtowie obraz jedynie kadr
i rekrutacji. Wazne jest to, abysmy dbali o bu-
dowanie marki HR-u, gdyz dzieki temu zapew-
nimy sobie doptyw wartosciowych 0séb, kté-
re beda realizowaty HR na wysokim poziomie
i przede wszystkim z pasja.

IP: Dziekuje za rozmowe. Serce rosnie,
ze HR moze zosta¢ prawdziwa pasja
i w pozytywny sposdb przenikac z pry-
watnym zyciem. Najwazniejsze jednak,
co plynie wg mnie z naszej rozmowy,
to to, ze HR-owcem mozna zosta¢ nie
z przypadku, alez WYBORU. ®

Joanna \
Kaminska [

Autorka bloga branzowego HR z pasja
(HRzPasja.pl), wiasciciel serwisu sklephr.pl.
Ekspert wspotpracujacy z portalami branzowymi,
juror w konkursach employer branding oraz
prelegent na konferencjach dotyczacych
tematyki HR.Psycholog organizacji i zarzadzania
i absolwentka studiéw podyplomowych na
Akademii Leona KoZzmiriskiego — Akademia
Menedzera Personalnego, Zarzadzanie
Kompetencjami Pracownikow i Szkota Treneréw
Biznesu. Z HR-em zwigzana od 8 lat, pracowata
wewnatrz dziatéw personalnych, a takze
realizowata projekty dla klientéw zewnetrznych.
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HR-owa potka

z ksigzkami,
czyli lektury obowigzkowe

wq Basty

Na tak postawione pytanie, trudno jest
udzieli¢ jednoznacznej odpowiedzi. Wartos¢
HR-owca wyraza sie bowiem jego wielo-
wymiarowoscig. Nie wystarczy wiec czytac
0 zaangazowaniu pracownikéw czy budowa-
niu marki pracodawcy. Im szerzej patrzymy
w Swiat, tym lepiej mozemy wspierac biznes,
na rzecz ktérego pracujemy. Dlatego opo-
wiem o czterech ksigzkach, ktére ostatnio
mnie zaciekawity i — w nieoczywisty sposob
— zmienity moje spojrzenie na HR.

Mézg cztowieka

jest leniwy. Podaza

za przyzwyczajeniami.
Widzac zamek, mysli
~ksiezniczka”, duzo rzadziej
»~btyskawiczny”. Ten schemat
funkcjonuje tez w zyciu. Czesto
ludzie pytaja mnie o polecenie
ciekawej ksigzki o tematyce
HR-owej. Nie jest fatwo
odpowiedziec ot tak.

This is Service

Design Thinking.

Basics - Tools - Cases
Zaczynam z grubej rury, bo na wstepie in-
formuje, ze tej ksigzki jeszcze nie znajdziesz
w polskiej wersji jezykowej. Mdzg trzeba
bedzie wiec troche potrenowad, prébujac
przebrnac przez te porcje wiedzy. Na pew-
no jednak warto. Filozofia Design Thinking
to kompleksowy zestaw narzedzi, ktére po-
moga Ci postawi¢ na nogi bardzo sprawnie



dziatajaca ustuge. HR réwniez przeciez jest
ustuga. A ta powinna by¢ dobrze i nowocze-
$nie zaprojektowana. Z dala od zatechtych
proceséw i obowigzkéw mierzonych li-
nijka. Ksigzka daje czytelnikowi nie tylko so-
lidna porcje praktycznej, uzytecznej wiedzy,
ale jest tez w bardzo sprytny sposéb napisa-
na. Czyta sie jg lekko, a czytelnik zapamietu-
je duzo wiecej, niz brnac przez tradycyjnie
podang dawke prozy. Po jej przeczytaniu,
na pewno poczujesz sie zainspirowany do
wprowadzenia zmian w swoim otoczeniu.
Spojrzysz na sposéb, w jaki pracujesz sam
lub zespot, w ramach ktérego funkcjonujesz.
Zaczniesz mysle¢ kategoriami odpowia-
dania na potrzeby swoich klientéw,
uzytecznosci twojej pracy, interdyscy-
plinarnosci i wielu innych. Bedac na ostat-
niej stronie, koncept usability bedzie juz pty-
nat w twoich zytach. To dobra, od$wiezajaca
porcja wiedzy, zaprezentowana w bardzo
nienachalny sposéb. Tej ksigzki sie nie czyta,

ja sie wchtania.
2 Wiacz sie do gry.

Sheryl Sandberg
Ta pozycja jest najbardziej nieoczywistym wyborem, w catym zesta-
wieniu. Teoretycznie, dedykowana kobietom. Napisana po to, aby je
pobudzi¢ i zacheci¢ do prowadzenia aktywnego zycia zawodowego.
Moim zdaniem, powinna by¢ jednak przeczytana przez kazda osobe,
ktora w srodowisku pracy zarzadza réznorodnoscia - bez wzgledu
na pfec. Przez kartki brnie sie btyskawicznie. Nie tylko dlatego, ze
jest tak lekko napisana, ale réwniez dlatego, ze historie przytaczane
przez autorke s prawdziwe, soczyste i bardzo blisko rzeczywistosci
przecietnego cztowieka (mimo ze sama Sheryl zawodowo pochodzi
z absolutnych wyzyn amerykanskiego $wiata korporacji). ,Wigcz sie
do gry” porusza temat, ktory w ostatnich latach staje sie w srodowi-
sku HR coraz goretszy. Zarzadzanie réznorodnoscia, w duzej czesci
zaczyna sie przeciez od zrozumienia istoty aktualnie funkcjonujacych
dysproporgji. Sandberg wyjasnia te kwestie w wyjatkowo wyrazisty,
a miejscami zabawny sposéb. Czytelnik wychodzi z tej lektury zain-
spirowany do dziatania i wptywu na rzeczywistos¢, w ktérej funkcjo-
nuje. To swoisty powiew $wiezosci, niezbedny do tego, aby rézno-
rodnoscia zarzadzac z pasja i przekonaniem, nie zas jak kolejnym
,projektem’, ktory trzeba zaliczy¢ na rocznej mapie zadan HR-u.

Coaching koaktywny.

3 Zmiany w biznesie, zmiany w zyciu

Coaching w ostatnich latach ma dos¢ kontrowersyjng reputacje.
Niektdrzy staja sie jego fanatycznymi wyznawcami, a inni pozosta-
ja w absolutnej opozycji. Nie wchodzac w polemike z zadna z tych
opcji (kazdemu przeciez, wedle potrzeb), sadze, ze - z perspektywy
pracy w HR — warto jest poznac kilka technik coachingowych. Nie jest
to bowiem nic innego jak sztuka efektywnej komunikacji z drugim
cztowiekiem. Wszystko po to, aby w srodowisku pracy potrafi¢ budo-
wac oraz wspierac silne i oparte na wspotpracy relacje. Wiedza w tym
zakresie bedzie Ci potrzebna przy okazji rozméw z pracownikami, ale
rowniez w procesie wsparcia, ktérego udzielasz menedzerom. Wiele
z narzedzi coachingowych pomoze Ci dotrze¢ do sfery potencjatu
pracownika, skad duzo sprawniej bedziesz mogt prowadzi¢ temat
jego przysztego rozwoju. Praca nad zrozumieniem przekonan, z ko-
lei, na pewno bedzie pomocna przy okazji rozwigzywania sytuacji
konfliktowych. Jest jeszcze jeden powdd, dla ktérego powinienes
przeczytac te ksigzke. Moim zdaniem, nie da sie by¢ sprawnym
HR-owcem bez gtodu wiedzy komunikacyjnej. Duza czesc na-
szej pracy, to dziatanie na relacjach. A te nie zyjg w odosobnieniu.

do dumy.

Autorka popularnego bloga o tematyce
HR-owej (www.paulinabasta.com). Zawodowo
HR Business Partner w jednej z duzych korporacji
we Wroctawiu. Dobrze zna i rozumie polska
odmiane korpo-swiata. Fascynuja ja ludzkie
motywacje - szczegdlnie te zwigzane ze
srodowiskiem pracy. Praktyke pracy w biznesie
zamienita na HR. Ta $ciezka konsekwentnie idzie
od prawie dekady. Ma do$wiadczenia w pracy

z zespotami lokalnymi, jak i w zarzadzaniu
ludzmi w $rodowisku wirtualnym. Zespoty,
ktore prowadzi sg wyjatkowe. Zawsze tak byto.
Ich zawodowe sukcesy sa dla niej powodem
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Zywig sie interakcjg, rozmowa i wymiang zy-
wej energii miedzy ludZmi. Im wiecej o tych
sferach wiesz, tym sprawniej sie po nich
poruszasz.

4 Psychologia motywacgji
w organizagji,

Zdzistaw Nieckarz
Ksigzka bardzo akademicka. Tempo nadane
na 190 stronach prozy raczej senne i znane
z dziesiecioleci przed nami. To, co jednak
powoduje, ze wylagdowata w moim zesta-
wieniu, to... porzadek. To jest pozycja, ktdra
w przemyslany sposéb wprowadza czytel-
nika w temat motywowania w organizadji.
Ten, z kolei, po przeczytaniu, bedzie miat
mocna podstawe potrzebng do tego, aby
teorie przetozy¢ na praktyke. Cztowiek
HR-u jest z zasady jednostka myslaca,
analizujacq i wyciagajaca wnioski. Tak
przynajmniej lubie o nim mysle¢. A skoro
tak, wnioskow z tej ksigzki naplecie caty war-
kocz. Sfera motywacji do pracy, bowiem za-
czyna gra¢ we wspofczesnym swiecie pierwsze skrzypce. Nie chodzi
juz tylko o to, aby sprawi¢, by ludzie stadnie zjawiali sie o dziewiatej
w biurze. Dzi$ Swiat chce motywowac do przekraczania granic,
rowniez tych wlasnych mozliwosci. Szuka innowacyjnosci
i Swiezosci. Przewaga konkurencyjna nowoczesnych firm opiera
sie przeciez, w gtownej mierze, o produkty i ustugi, ktére wytworzyli
pracownicy. A ci, bez odpowiedniej motywacji do pracy, z twércéw
staja sie odtwdrcami. Wpadaja w szablony powielaczy tego, co zna-
ne, sprawdzone i utarte jak kogiel-mogiel u babci. HR nie moze wiec
zaniedbac tej sfery. Codziennie powinien szukac¢ nowych rozwigzan,
a przede wszystkim nadazac za wciaz zmieniajacymi sie potrzebami
pracownikow.
Czasami, czytajac rézne ksigzki zwigzane z motywacja, mam wraze-
nie, ze stowo drukowane ma lekka zadyszke, probujac tym zmianom
dotrzymac kroku. Musze wiec przyznac, ze na przestrzeni ostatnich
kilku lat czytam i ogladam duzo wiecej materiatéw w Internecie.
Wielu autoréw nieakademickich pisze fantastyczne, Swieze i prak-
tyczne artykuty na ten temat. Jesli jeste$ wiec zainteresowany tg
sfera, polecam rozszerzenie wachlarza swojej ciekawosci o wszystkie
interaktywne media. Bedzie to swoista ,kropka nad i”. Samym jed-
nak ,i" wciaz jest dla mnie solidna porcja teoretycznej i sprawdzonej
wiedzy. A te na pewno bedziesz mégt znalez¢ w pozycji Psychologia
motywacji w organizacji.

Paulina
Basta

Na tym konczy sie moja lista TOP4. Razem to troche ponad tysiac stron
zapisanych madrg mysla, pomystem, energia i niejednokrotnie historia,
ktéra zapadnie Ci w pamiec na lata. Jak patrze na moja ,HR-owa" biblio-
teczke, czasami sie usmiecham. Sa w niej bowiem ksiazki dos¢ oczywi-
ste — o stylach zarzadzania, wydobywaniu potencjatu z pracownikéw
czy budowaniu efektywnej kultury pracy. Druga jej czesc jest jednak,
z pozoru, zupetnie niezwigzana z HR. Sa to ksigzki o sporcie, perswazji,
czy modelowaniu biznesu.

Bo HR to przeciez cztowiek. A jesli cztowiek, to niczym nieograni-
czona réznorodnos¢. Tej, z kolei, nie da sie wrzuci¢ wytacznie na pot-
ke z napisem ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”. No, bo czymze miatby
byc¢ 6w ,zasob’, jesdli nie zbiorem wszystkiego tego, co nieprzewidywal-
ne i nieoczekiwane.

Dobrze jest wiec pielegnowac swojg ciekawos¢ $wiata. Tylko wtedy
bedziesz w stanie sprawnie sie odnalez¢ w ciagle zmieniajacym sie kra-
jobrazie, ktérym jest praca z ludzmi.

Zajrzyj wiec, drogi Czytelniku do ksiegarni i daj sie zainspirowac.
#BoWarto! ®
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KONKURS ,HR

Na Najlepsze projekty w branzy

onkurs HR Dream Team powstat po to,

by doceni¢ zespoty — zgrane, efektywne,
interdyscyplinarne. Takie, ktére z sukcesem
zrealizowaty innowacyjne projekty HR, badz
takie, ktérych pomysty i wdrozenia pozwolity
zoptymalizowac¢ zachodzace w organizacji
procesy.

Organizatorem Zarzadzanie doswiadczeniami pra-
i pomyslodawcq konkursu 2 cownikéw (employee experience ma-
e nagement) — rozumiana jako: element

»HR Dream Team jeSt portal zarzadzania zasobami ludzkimi w organizadji
Pracuj.pl, ktory od 15 lat odnoszacy sie do etapu zatrudnienia, rozwoju
vvspiera skuteczne zespo’fy i budowania sciezki kariery pracownikéw oraz
HR oferujac im nowoczesne

utrzymania pracownikéw i rozstania z pracow-
] ] nikiem w danej organizacji. Punktem wyjscia
narzedzia, a takze ekspercka
wiedze.

Do konkursu ,HR Dream Team” zgtaszaty sie
zespoty (max. 10 osobowe), ktore zrealizo-

byta zarébwno analiza potrzeb i brakéw kadro-
wych w organizacji, jak i analiza kompetencji,

waty projekt w jednej z dwdch ponizszych
kategorii:
Zarzadzanie doswiadczeniami kandydatéw (candidate
] experience management) — rozumiane jako: element zarzadza-
nia zasobami ludzkimi w organizacji, odnoszacy sie do etapu po-
szukiwania kandydatéw na pracownikéw oraz budowania pozytywnych
doswiadczen kandydatéw w catym procesie rekrutacji. Poczynajac od
stworzenia dobrze sprofilowanego ogtoszenia, tworzenia przyjaznych
stron karier, poprzez udziat w targach stacjonarnych i wirtualnych, dalej
po tworzenie profili w mediach spotecznosciowych.

kwalifikacji, predyspozycji osobowosciowych
oraz dazen pracownikéw.

Zespoty mogty zaproponowac¢ do udziatu w konkursie projekty

w dwoch podkategoriach:

1.Innowacja i niestandardowe podejscie do procesu;

2. Optymalizacja istniejacego procesu (pod katem efektywnosci,
kosztu, czasu).

W kapitule konkursu ,HR Dream Team” pod przewodnictwem

red. Ewy Walendy (Magazyn Personel i Zarzadzanie), zasiadty: red.
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Dream Team”

Aleksandra Radziewska (Magazyn Rekruter), p. Tina Sobocirska (EMEA
PASS Director Schneider Electric), p. Zyta Machnicka (Zatozycielka
Lightness, autorka bloga CandidateExperience), p. Daria Siwka
(Employer Branding Project Manager, bardzoHR), p. Ewa Korecka
(General Manager FlexHR).

Kapituta konkursu miata niebywale twardy orzech do zgryzienia — wy-
bra¢ zaledwie 4 nagrody gtéwne i tylko 4 wyrdznienia sposrod az 42
bardzo ciekawych zgtoszen! W koricu po wielogodzinnych debatach,
kierujac sie gtéwnymi kryteriami takimi jak mierzalnos¢, uniwersalnosc
i mozliwos¢ standaryzacji, skalowalnos¢ oraz innowacyjnos¢ wybrani
zostali laureaci i wy

Tytut HR Dream Team 2015 w kategorii Zarzadzanie doswiadczeniami
kandydatéw — Innowacja otrzymata firma Selleo za projekt ,Zostan
najlepszym Junior Developerem na Podbeskidziu”,

Wyréznienie otrzymata firma Connectis za projekt ,Superpraca.lT”.
Tytut HR Dream Team 2015 w kategorii Zarzadzanie do$wiadczeniami
kandydatéw — Optymalizacja otrzymat Getin Noble Bank S.A. za pro-
jekt ,Centralizacja i optymalizacja procesow rekrutacji i zatrudnienia”.
Wyréznienie otrzymata firma UBS za projekt ,Weryfikacja procesu ko-
munikacji z kandydatem”.

R rozstrzygniety!

Tytut HR Dream Team 2015 w kategorii Zarzadzanie do$wiadczeniami
pracownikéw - Innowacja otrzymata KGHM Polska Miedz, Oddziat

Gorniczy Zaktady Rudna za projekt ,Badz zdrow z wyboru”.

ienie otrzymata firma BMM za projekt ,Innowacyjni, doswiad-
czeni, efektywni”.
Tytut HR Dream Team 2015 w kategorii Zarzadzanie do$wiadczenia-
mi pracownikow - Optymalizacja otrzymat Credit Agricole Bank
Polska S.A. za projekt ,Dzielimy sie wiedzg"
Wyréznienie otrzymata firma BLStream za projekt ,On-boarding
- welcome aboard”.
Ceremonia wreczenia statuetek odbyta sie 10 czerwca 2015 roku
podczas Ogoélnopolskiego Dnia Pracownikow HR HR-Day i 15-lecia
pracuj.pl. Bardzo dziekujemy za udziat w tegorocznej, pierwszej edycji
Konkursu. Opisy wybranych projektéw moga Panstwo znalez¢ na stro-
nie www.wyzwaniahr.pl/blog. Goragco Panstwa zapraszamy do udziatu
w przysztorocznej edycji HR Dream Team 2016! @

Lista wszystkich zgtoszonych firm na
http://www.wyzwaniahr.pl/blog/hr-day/konkurs/



http://www.wyzwaniahr.pl/blog/hr-day/konkurs/
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Fveryda
HR Ea !

Idjecia: Cezary Lewandowski & Pawet Wisniewski
Ponad 300 wyjatkowych gosci, wspaniata
atmosfera i szampanska zabawa do biatego
rana - tak branza swietowata lll Ogélnopolski
Dzien Pracownikéw HR. Podczas tegorocznego
HR Day obchodzono rowniez 15 urodziny portalu
Pracuj.pl. Czerwcowy wieczdr w warszawskiej Villi
Foksal uptynat pod znakiem recitalu Mateusza
Ziotko, sesji zdjeciowych w fotobudce czy zabaw
w kasynie.

inety juz 3 lata, odkad w Pracuj.pl narodzita sie idea Swieta branzy
human resources. Celebruje sie przeciez (mniej lub bardziej) dni
réznych zawodow — od marketingowca po gérnika; HR-owiec pozosta-
wat jednak w cieniu. Dlatego tez, z ,pracujowej” inicjatywy, 20 czerwca
ustanowiono Ogolnopolskim Dniem Pracownikéw HR — wystepujace-
go réwniez pod HR Day.

HR Day powotano do zycia, aby docenic¢ codzienna prace i za-
angazowanie wszystkich pracownikéw dziatow zarzadzania za-
sobami ludzkimi, kadr i ptac i pokrewnych, a od ktérych w duzej
mierze zalezy biznesowy sukces kazdej organizacji. Dla pokre-
$lenia rangi zaréwno $wieta, jak i zawodu, Pracuj.pl co roku za-
prasza HR-owcéw z catej Polski na uroczyste gale HR Day.
Tegoroczny, warszawski HR Day na dtugo pozostanie w pamie-
ci: ,Frekwencja na trzeciej edycji HR Day jest potwierdzeniem, ze
branza potrzebuje i potrafi cieszyc sie z takich spotkan. Jestesmy
dumni, ze to wiasnie portal Pracuj.pl integruje wszystkich HR-
owcdw w dniu ich swieta. Dziekujemy wszystkim klientom, pra-
cownikom i partnerom za ostatnie 15 lat sukceséw portalu Pracuj.
pl” - powiedziat Przemystaw Gacek, Prezes Grupy Pracuj.
Impreze prowadzit Marcin Prokop, ktéry z humorem zapraszat
do wspdlnej zabawy. Gwiazda wieczoru byt Mateusza Zidtko —
zwyciezca lll edycji programu The Voice Of Poland oraz zeszto-
rocznych opolskich debiutéw. Na scenie towarzyszyt mu Damian
Surow — wirtuoz gitary elektrycznej i akustycznej. Obecni na re-
citalu goscie nagrodzili muzykéw gromkimi brawami i prosba
o bisy. Ogromnga popularnoscia cieszyta sie fotobudka oraz pro-
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lga Pazio (IP): Jak to jest - czy abso-
lutnie kazdy pracodawca potrzebuje
employer brandingu?

Urszula Plosarek: Kazdy przedsiebior-
ca, zatrudniajacy przynajmniej jedna
osobe, powinien mie¢ Swiadomos¢, ze
jakis wizerunek ma - i to niezaleznie od
tego, czy kreuje go $wiadomie, czy nie.
Przez wizerunek rozumiem sume wra-
zen, wiedzy i dos¢ nieuporzadkowanych
skojarzen, jakie odbiorcy wiaza z dang
firma i ktore sa w stanie w miare fatwo
przywotad. A wszystko, co sktada sie na
codzienne do$wiadczenie pracownika:
to, z czym musi sie zmierzy¢, zeby zre-
alizowac swoje cele zawodowe, z czym
styka sie podczas pracy i co dostaje
w zamian za jej wykonanie, przekfada

sie na wizerunek pracodawcy w jego gtowie.

IP: Pojecie ,doswiadczenie” ma teraz zdecydowanie swéj czas.
Wydaje sig, ze biznes ostatecznie zrozumial, ze emocje, wspo-

iz

Jakos

Nie przemija popularnos¢
employer brandingu w mediach
branzowych. Méwi sie o nim
na konferencjach, w kuluarach,
w social mediach, tesknie patrzy
na przyktady z zagranicy, wdraza
lub juz skutecznie stosuje.
Czy na rodzimym podwaorku
na pewno wszyscy w Swiecie HR
sg juz przekonani do EB? O kondycje
wizerunku pracodawcow pytamy
Urszule Ptosarek, konsultanta
i praktyka employer brandingu.
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mnienia, biezace odczucia wobec
marek czy organizacji maja duze
znaczenie i moja zawazy¢ na tym,
czy klient albo pracownik wréci.

UP: Tak - stato sie to w ostatnich latach
waznym pojeciem w kontekscie budo-
wania marki. Doswiadczenie rozumiane
jest tutaj jako najbardziej angazujaca
- a wiec skuteczna - metoda na wytwo-
rzenie pewnego rodzaju wiezi miedzy
odbiorca a produktem lub ustuga.

Nie inaczej jest w dziataniach wizerun-
kowych pracodawcdw: znamy juz poje-
cie candidate experience, chociaz wcigz
niewiele firm dba o podmiotowe trak-
towanie kandydata w procesie selekgji.
Niektérzy kojarza tez hasto employee
experience i powoli zaczyna sie mowic¢

o pracownikach jako najwazniejszych klientach pracodawcy, bo realnie
przyczyniajacych sie do sukcesu rynkowego firmy.

W kontekscie pytania o employer branding ten nacisk na doswiad-
czenie oznacza, ze absolutnie kazdy pracodawca powinien dziata¢



czy jal

etycznie, zgodnie z obowigzujacym prawem, a relacje z pracowni-
kami powinny by¢ oparte na wzajemnym szacunku i Swiadomosci
wspdlnego celu. Trzeba tu pamietac, ze okreslenie ,pracodawca” nie
oznacza jakiegos mitycznego tworu, ani tez nie jest rbwnoznaczne
z wiascicielem lub prezesem. Wizerunek fir-
my tworzg wszyscy pracujacy w niej ludzie,
dla kazdego pracownika za logo pracodaw-
cy stoi jego bezposredni przetozony, inni
koledzy z zespotu lub wspodtpracownicy.
Ostatecznie w employer brandingu chodzi
wiec o dobre relacje miedzy tymi wiasnie
osobami, a kluczem do powodzenia jest
skuteczna komunikacja - i to niezaleznie
od tego, czy méwimy o mikroprzedsiebior-
stwie, czy kilkutysiecznej korporacji. Pytanie, czy kazdy pracodawca
tego potrzebuje, jest tozsame z tym, czy kazda firma chce odnies¢
sukces rynkowy, czy zostac w tyle.

IP: A jak sie ma employer branding na naszym podwoérku? Gdzie
jesteSmy w Polsce, a gdzie reszta Swiata?

UP: Patrzac na ubiegtoroczne wyniki globalnego badania Employer
Brand International, polscy pracodawcy pozostaja nieco z tytu za $red-

Pracodawca, marka,
organizacja nie majaca
wizerunku nie istnieje.
Kazdy zatrudniajacy i firma
ma jakis wizerunek.

IS¢

nimi wynikami dla $wiata i Europy, ale korzystajg na tym, adaptujac naj-
lepsze praktyki i systemowe podejscie.

Pierwsza roznica jest taka, ze na Zachodzie najwiecej firm (35% na
Swiecie i 41% w Europie) deklaruje, ze ma zdefiniowang strategie em-
ployer brandingowg, ktéra teraz jest rozwijana.
Tymczasem w Polsce najczestszg odpowie-
dzig jest stwierdzenie, ze strategii jeszcze nie
ma, ale wiasnie jest opracowywana.
Podobnie jezeli chodzi o konkretne dzia-
tania — zachodnie firmy przede wszystkim
skupiaja sie na mediach spotecznosciowych
(odpowiednio: 58% i 67% wskazan na Swiecie
i w Europie), na dalszym planie jest rozwijanie
stron karierowych i marketing rekrutacyjny
oraz dziatania wewnatrz firmy: programy wdrozenia nowych pracow-
nikéw, rozwdj liderdw, programy rekomendacji. Tymczasem 6 na 10
polskich firm koncentruje sie na budowaniu strony karierowej, na dal-
szym planie sa badania wewnetrznie i analizy na potrzeby strategii EB,
a media spotecznosciowe dopiero na trzecim miejscu.

IP: Jakie lekcje odrobili juz polscy pracodawcy, a jaka wiedza
jest przyswajana opornie?
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UP: Wyraznie wida¢, ze pracodawcy uzna-
li posiadanie zakfadki Kariera za swoisty
,czynnik higieny” i w pierwszej kolejnosci
nadrabiajg braki w tym zakresie. Firmy, ktére
w ogole jej nie miaty, coraz czesciej dodaja te
sekcje na stronach firmowych, a te ktére mia-
ty — dostosowuja je do urzadzery mobilnych.
Rownolegle coraz wiecej firm docenia zna-
czenie dobrze zaplanowanej strategii komu-
nikacji z rynkiem pracy i podejmuje dziatania
w tym zakresie, co jeszcze nie jest ,lekcja od-
robiong’, ale juz zapowiada dobre zmiany.
Najwieksza réznice widac¢ jednak w podejsciu
do mediéw spotecznosciowych, ktére w Polsce
wcigz wzbudzaja opoér pracodawcoéw i w naj-
lepszym wypadku traktowane sg jako jeszcze
jedna, ugrzeczniona tuba zarzadu. Tymczasem
na Zachodzie pracownicy coraz czesciej sg
angazowani jako ambasadorzy pracodawcy
w  spotecznosciach  (,employee advocacy”),
a celem jest dwukierunkowa konwersacja i bu-
dowanie aktywnej spotecznosci pracownikéw,
kandydatow i potencjalnych kandydatéw wo-
kot marki pracodawcy — z petng swiadomoscia
ewentualnych konsekwendji i z otwartoscia na
dyskusje, ktorej w Polsce nie ma.

To nasze opdznienie w employer brandingu wy-
raznie przekfada sie tez na relacje z kandydata-
mi. Pierwsza, niemal z definicji, korzyscia z silnej
marki pracodawcy sg oszczednosci na kosztach
zatrudnienia, bo ludzie po prostu chcg praco-
wac w fajnej firmie, nawet jezeli nie ptaci najle-
piej na rynku. Tymczasem polscy pracodawcy
pytani o najwazniejszy element, ktéry przycia-
ga talenty do ich firmy, wskazujg wynagrodze-
nie i benefity dodatkowe. Na Zachodzie jest to
przede wszystkim jako$¢ przywodztwa.

dziatan wizerunkowych s|
pracy - realizowata projel
ustug wspolnych, FMCG,

lga
Pagio

IP: Czy dziatania polskich pracodawcéw w obszarze EB sa bar-
dziej sztampowe, czy pomystowe?

UP: Tego nie da sie jednoznacznie ocenic¢, bo poszczegdlne firmy maja
odmienne potrzeby i rézne cele w swoich dziataniach, nie wspomina-
jac juz o budzetach, czy przypisaniu odpowiedzialnosci za employer
branding do okre$lonego dziatu w firmie.

Wiele firm faczy zadania z tego zakresu z innymi obszarami HR, inne
koncentruja sie na komunikacji wewnetrznej i programach rekomenda-
¢ji pracowniczych, jeszcze inne maja rozbudowane interdyscyplinarne
zespoty zajmujace sie wytacznie budowaniem marki pracodawcy. Co
wiecej, pracodawcy z niektérych branz juz od lat podejmuja dziata-
nia wizerunkowe i muszg wyszukiwa¢ innowacyjne rozwigzania, zeby
w ogdle zwrdci¢ na siebie uwage, podczas gdy inne branze dopiero
rozpoznaja te dziedzine i najprostsze, najbardziej ,sztampowe” dziatania
robig ogromna réznice. Usrednianie ich i ocenianie razem byfoby nie-
sprawiedliwe.

Ogolnie rzecz biorac, ile 0séb zajmujacych
sie employer brandingiem, tyle bedzie pomy-
stéw, jak to robi¢, a dopdki dziatanie przynosi
firmie pozadany efekt, to nie ma w istocie
znaczenia, czy byto ono sztampowe, czy
wyjatkowo kreatywne. Wazne jednak, zeby
wiedzie¢, co sie chce osiggnac i po czym po-
znamy, ze sie udato.

IP: Jak na dzialania EB reaguja kandy-
daci? Czy zle zaprojektowane dziatania
moga na dobre ich zniechecic¢?

kandydatow.

Konsultant i praktyk employer brandingu

z doswiadczeniem zaréwno z zakresu kreacji,
planowania strategicznego, jak i zarzadzania
projektami, zawodowo od ponad 10 lat
zwigzana z branzg marketingowa. Spedjalizuje
sie w analizie strategicznej i planowaniu

telekomunikacyjnej i odziezowej. Od 2013 r.
wyktadowca Podyplomowego Studium Employer
Branding na Akademii Gérniczo-Hutniczej

w Krakowie. Autorka bloga www.outofbox.pl.

Redaktor naczelna Kompendium HR, a takze
publikacji Pracuj w IT, przewodnika Pracodawcy
i raportu Wyzwania HR. Ekspert projektow
wydawniczych. Prywatnie wielbicielka ksiazek

Polscy pracodawcy wskazuja,
ze do ich organizacji talenty
przyciggaja wynagrodzenie

i benefity. Tymczasem

na zachodzie to jakos¢
przywodztwa jest
magnesem dla cennych

UP: Podobno 80% Polakdow twierdzi, ze rekla-
my na nich nie dziatajg — a jednak statystyki
dziatéw marketingu wskazujg cos zupetnie
innego. Podejrzewam, ze z employer bran-
dingiem moze by¢ podobnie. Kandydaci s3
jednak wyczuleni na niespéjnos¢ komuni-
kacji, wiec jezeli powszechnie wiadomo, ze
np. w danej branzy praca w nadgodzinach
w pewnym okresie roku jest norma, a praco-
dawca w swojej komunikacji temu zaprzecza,
to nie bedzie to wyglada¢ wiarygodnie.
Oczywiscie dziatania wizerunkowe nie-
jednokrotnie maja na celu takze zmiane
postrzegania firmy i warunkéw pracy, ale
jest to proces, ktéry nie dzieje sie z dnia na
dzien. Komunikacja pracodawcy zawsze po-
winna wychodzi¢ od tego, co jest teraz, by¢
zgodna przede wszystkim z tym, czego do-
$wiadczaja zatrudnione w firmie osoby, i po-
woli ksztattowa¢ nowy obraz rzeczywistosci.
Inaczej ryzykujemy, ze pracownicy, zamiast
by¢ ambasadorami marki pracodawcy, jako
pierwsi bedg podwaza¢ nasze dziatania, co
oczywiscie poskutkuje takze zniecheceniem
kandydatow.

Nie twierdze jednak, ze lepiej nie robi¢ nic, niz
zrobic¢ cos Zle. Employer branding jest mtoda
dziedzing i wszyscy wciaz sie go uczymy. Na
dodatek okolicznosci dynamicznie sie zmie-
niaja i czasami najlepiej zaplanowana kampa-
nia moze po prostu trafi¢ na zty moment lub
zostac o kilka dni wyprzedzona przez firme
z wiekszym budzetem. Musimy pamietac,
ze budowanie wizerunku pracodawcy jest
procesem dtugoterminowym, ale na biezaco
weryfikowac skutecznos¢ podejmowanych
dziatan, co pozwoli zapobiec ewentualnym
btedom.

Urszula
Plosarek

kierowanych do rynku
kty dla firm z sektora
konsultingu, branzy

i filmow science fiction.

IP: Jakie sg przeszkody do skutecznego EB w Polsce? Mentalne,
finansowe?

UP: Potrzeba okreslonych dziatar jest coraz lepiej uswiadamiana
w dziatach HR, ktére na co dzier mierza sie z niedoborem kandydatéw
i niskim zaangazowaniem pracownikéw, ale wiedza ta bardzo wolno
przebija sie do dziatdw biznesowych i zarzadu. Jest to zwigzane z fak-
tem, ze wcigz nie do konca potrafimy jednoznacznie policzy¢ realny
zwrot z inwestycji w employer branding, czyli jak dziatania wizerunko-
we przektadaja sie na wynik biznesowy firmy. Dos¢ tatwo jest zmierzyc
wskazniki z zakresu HR — czas potrzebny do zapetnienia wakatu, liczbe
i jakos¢ sptywajacych aplikacji, wskazniki rotacji, retencji, czasem takze
zaangazowanie pracownikéw itp. Ale jaki efekt majg dziatania EB w od-
niesieniu do efektywnosci i osigganych przez firme zyskéw lub chocby
oszczednosci? To pozostaje w sferze domniemywarn.

Mysle, ze najwiekszym wyzwaniem w naj-
blizszych latach bedzie zatem pozyskanie
szczerego i autentycznego zaangazowania
kadry zarzadzajacej w dziatania wizerunkowe
poprzez odnalezienie twardych (najlepiej fi-
nansowych) argumentéw za ich podjeciem,
oraz edukacja manageréw, co do ich roli
w budowaniu doswiadczenia podlegtych
pracownikéw. Skuteczne dziatania employer
brandingowe nie musza wigzac¢ sie z duzym
kosztem, wiec przeszkody sg bardziej men-
talne niz finansowe.

IP: Dziekuje za rozmowe. ®
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HR and PASSION in the spotlight
CO-OPERATION and DIALOGUE our success factor
INNOVATIVE STANDARDS our way to achieve goals

Do you miss partnership, professionalism
and high level of expertise while your day
to day cooperation with your HR vendors?

Do you desire to hire top managerial roles
and talented HR professionals?

Would you like to receive tailor-made,

fully professional and fast recruitment service,
finalized with 100% match between

the candidate and your company?
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your destiny is to meet us!

We specialize in recruiting:
Experienced recruitment consultants
Experienced HR specialists

Experienced specialists from HR
support functions

Key managerial roles strongly related
to human capital management
(for all business sectors)

Our |00
is to put the right people
in the right places

SO your organization
can smoothly grow further!
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zisiaj, po ponad 10 latach obserwadji
Di badar nad wdrazaniem réznorodnych
dziatan z zakresu employer brandingu nie ma
watpliwosci, ze staje sie on jednym z kluczo-
wych obszaréw funkcjonowania wiekszosci
organizacji. Nic zatem dziwnego, ze kolejne
firmy decyduja sie na zatrudnianie specjali-
stow w tej dziedzinie, a sama tematyka cieszy
sie duza popularnosciag w branzy HR.
Nadal jednak spotykamy podmioty, ktére re-
zygnuja z dziatan EB lub traktuja je jako po-
boczng forme aktywnosci, zapominajac, ze
w dzisiejszych czasach na sukces catej organi-
zacji pracuja ludzie jg tworzacy i ze to wiasnie
do nich kierowany jest employer branding.

Jak to jest by¢ najlepszym
pracodawca?

Ci, ktérym zdarzyto sie kiedykolwiek zgubic¢ telefon wiedza, z jakimi
niedogodnosciami sie to wigze. Nagle okazuje sie, ze brakuje nam

mpl

Rok 2001 byt ostatnim,

w ktorym employer branding
postrzegano jako chwilowa
mode, promowang przez
specjalistow zarzadzania
zasobami ludzkimi.
Zaraz potem firmy $wiadomie
zaczety budowac swoj wizerunek
pracodawcy z wyboru, tworzgc
miejsca, w ktorych pracownicy
czuli sie dobrze i mieli silne
poczucie przynaleznosci
do firmy.

,prawej reki”, istotnego elementu codzienno-
$ci, narzedzia pracy i zrédta rozrywki w jed-
nym. Problemy o podobnym charakterze ma
pracodawca, ktéry traci jednego ze swoich
najlepszych pracownikéw odpowiadajacego
za koordynacje istotnego dla catej organizadji
projektu, znajacego obstuge mato popular-
nych programoéw i jak nikt inny dogadujace-
go sie z pozostatg czescia zespotu.

Employer branding bazuje na dziataniach,
ktére w duzej mierze zapobiegaja tego typu
sytuacjom sprawiajac, ze pracownicy silnie
utozsamiaja sie z wartosciami firmy i uwazaja
sie za ambasadoréw danej marki. Jednak, aby
powyzszy scenariusz miat szanse realizacji,
najpierw nalezy przed nim postawi¢ wiele
ambitnych zadan dotyczacych zmian w po-
strzeganiu firmy, jako pracodawcy, zwieksze-

nia grona oséb potencjalnie zainteresowanych praca w jej strukturach
czy tez stworzenia takiego zespotu pracownikow, ktéry maksymalnie
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Teresa
Beben

Rekruter w Agendji Zatrudnienia CRAFTS.
Odkrycie HR w konkursie bohaterowieHR 2014.
Na co dzier zajmuje sie rowniez budowaniem
wizerunku pracodawcéw. Na koncie ma wiele
publikacji naukowych i publicystycznych,
zorganizowanych wydarzen (konferencji,
szkolen, warsztatéw) oraz nagréd. Udowadnia,
Ze dziatanie w organizacjach pozarzadowych
moze by¢ fundamentem sukcesu zawodowego

"o Karolina
- . Latus

Prezes Zarzadu CRAFTS. Absolwentka Wydziatu
Zarzadzania Uniwersytetu Warszawskiego na
specjalizacji Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi.
Od 5 lat zwigzana z branza HR. Trener, coach,
certyfikowany asesor (IES), HRBP. Zajmuje sie
projektowaniem i stosowaniem narzedzi oceny
kompetencji. Chetnie dzieli si¢ ze studentami
dobrymi praktykami zwigzanymi z poruszaniem
sie mtodych ludzi na rynku pracy.
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Stosujac EB, zyskujesz:
- Aplikacje samoistne, sktadane do

firmy bez ogtaszania informagji

o wolnych stanowiskach, ktére sa
efektem pozytywnego odbioru
wizerunku pracodawcy,

- Jakos¢ aplikaciji, ktéra potwierdza,

ze do naszej firmy aplikuja specjalisci
w swojej dziedzinie,

- Referencje pracownikéw,

ktére zwiekszaja odsetek 0séb
zatrudnionych dzieki systemowi
polecen, zmniejszajac koszty
proceséw rekrutacyjnych,

« Zmniejszenie rotacji pracownikéw,

wynikajace z checi zwigzania sie

mtodych ludzi.

dopasuje sie do jej kultury organizacyjnej.

Mimo ogromnego znaczenia zewnetrznych dziatar employer brandin-
gowych, kluczowe w osiggnieciu takiego stanu rzeczy beda przede
wszystkim dziatania wewnetrzne, ktére skierowane do obecnych
i nowych pracownikéw firmy, beda tworzy¢ przyjazng atmosfere
pracy i sprzyjac¢ rozwojowi. Najlepsi pracodawcy maja $wiadomos¢,
ze spetnianie oczekiwan pracownikow nie jest dyktowane aktualng
moda na rynku pracy, ale stato sie pewnego rodzaju wymogiem,
majacym znaczacy wptyw na budowanie ich pozytywnego i jednoli-
tego wizerunku, ktéry znajduje swoje odzwierciedlenie w funkcjono-
waniu organizacji w réznych obszarach.

»Gdy mi Ciebie zabraknie...”

Nadal wiele z obecnych na rynku firm zwraca uwage jedynie na krét-
koterminowe korzysci, ktére wynikaja z podejmowanych dziatari em-
ployer brandingowych, ograniczajac sie do odpowiadania na biezace
zapotrzebowanie kadrowe, moderowanie zaktadki , kariera” na stronie
internetowej lub udziatu w targach pracy. Jak sie jednak okazuje to
strategiczne i dtugofalowe rozwiagzania w tym zakresie prowadza do
rosnacej dominacji danego podmiotu w swojej branzy i umocnienia
jego pozycji na rynku. Dlatego zanim zaczniemy traktowac employer
branding jedynie w kategorii mitego dodatku do codziennej dziatal-
nosci firmy, warto uswiadomic¢ sobie, czego mozemy sie przez takie
podejscie pozbawic.

-

CRAFTS

o OUTSOURCING REKRUTACJI
« EMPLOYER BRANDING
# SZKOLENIA

Zw‘/‘«c@' z nami’

/Mzzma’,/

sworeh /(y'/a/m’zyaé
/Mawm(/%a'a//

AGENCJA ZATRUDNIENIA CRAFTS
KOZIA 3/3, 25 - 514 KIELCE BIURO@APT-CRAFTS.PL

da Zta'/yaé warto nas

TEL.: +48 512 609 526

z firma na dtuzej,
- Zwiekszenie motywacji pracownikdw,
ktére pozwoli pracownikom na bycie
dumnym ze swojego miejsca pracy i prowadzenie jego
dobrych dziatan PR-owych,

- Wiecej pozytywnych i mniej negatywnych opinii
o pracodawcy,

- Przewage konkurencyjng, ktéra przycigga do firmy
menadzeréw oraz specjalistow, szukajacych dotychczas
zatrudnienia u konkurencji,

- Wsparcie marek firmy, poniewaz wielu konsumentéw wysoka
jakos¢ produktu oferowanego przez firme kojarzy z jej
solidnoscia jako pracodawcy.

Na dynamicznie rozwijajgcym sie rynku kandydata oczywiste jest, ze
ci najlepsi chca pracowac z markami, ktére wyrdzniaja sie na rynku.
Firmy, ktére kilka lat temu zaczety sukcesywnie pracowac nad swoimi
wewnetrznym oraz zewnetrznym employer brandingiem moga liczy¢,
na to, ze zbudowany dotychczas wizerunek przyciggnie do nich naj-
lepszych pracownikéw, dla ktérych stang sie one pracodawcami z wy-
boru. Dlatego warto porzuci¢ teze, w mys| ktérej , prawdziwy employer
branding jest tylko dla duzych graczy”. Bowiem, niezaleznie od wielko-
$ci naszej firmy, dziatania tego typu sa w stanie przyniesc¢ jej wymierne
korzysci, za ktérymi czesto tesknimy w naszym $wiecie bez employer
brandingu. ®
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Tworzenie katalogu

wartosci firmowych
W organizadji

Wspotczesnie wartosci coraz czesciej bywaja podstawa
funkcjonowania organizacji. Jeszcze catkiem niedawno
fundament ideologiczny stanowity tylko misja i wizja. Dzi$
praktycznie wszystkie organizacje podkreslajg obrane przez siebie
zasady dziafania. Jesli Twoja organizacja jeszcze nie ma swojej ksiegi”
wartosci, sprawdz, jak mozna to zmienic.




\/\/artos’ci to wyrdznik firmy. Zaréwno dla
partneréw firmy, jak i pracownikow obec-
nych i przysztych. Niejednokrotnie mozemy je
dostrzec w oficjalnych prezentacjach, ofertach
dla klientdw, wizytowkach, ale réwniez w do-
kumentach przeznaczonych dla zatrudnionych
0s0b, czy nawet w ogtoszeniach o prace.

Od czego zaczac?

Dos¢ oczywiste jest, ze kazda firma, od mo-
mentu rozpoczecia dziafalnosci, pewne okre-
slone wartosci reprezentuje, jakimis sie kieru-
je. Czasem jednak zdarza sie i tak, ze nie sa
one u$wiadomione i opisane.

Pierwszym waznym krokiem jest zatem iden-
tyfikacja faktycznych wartosci organizadji.
Wymyslenie ich wytacznie na potrzeby budo-
wania marki, wizerunku, bez konsekwentnego
stosowania sie do nich w codziennej dziatalno-
$ci, zdecydowanie moze przynies¢ wiecej strat, A I
niz korzysci. Zdarza sie tez, ze takie odkrycie
rzeczywistych wzorcéw postepowania wiaze
sie z koniecznoscia przeprowadzenia konkret-
nych zmian w firmie, zaréwno pod katem or-
ganizacyjnym, jak i mentalnym.

Kluczem doboru wartosci s realne potrze-
by firmy oraz jej wewnetrzna kultura, a takze
usytuowanie na rynku i przyjete formuty dzia-
fania. Istotne jest takze, by byty one spdjne
z rzeczywistymi celami. W tym przypadku
trzeba sobie uczciwie odpowiedzie¢ na pytanie, jakie stawiamy sobie
zatozenia i jakimi srodkami chcemy je osiggna¢. Jednoczesnie nalezy
pamietac, ze nie powinnismy naszych zatozen slepo opiera¢ na wzor-
cach z otoczenia, biorac pod uwage chocby branze, czy grupe docelo-
wych klientow. Kazda organizacja cechuje sie bowiem pewnym specy-
ficznym charakterem, indywidualnym wizerunkiem.

Nie mniej wazne jest ustalenie hierarchii waznosci wartosci i okresle-
nie, ktére z nich majg charakter nadrzedny, a ktore maja raczej znacze-
nie uzupetniajace.

Praktyczne podejscie
Zidentyfikowanie, nazwanie i ogtoszenie wartosci firmy to jedno, jed-
nak cata sztuka polega na tym, by ich naprawde przestrzega¢. Co wie-
cej, czesto niestety mozna ustysze¢ pytania pracownikdw: to sg nasze
wartosci? Od kiedy? Oznacza to, ze szumne hasta zakofczyty swoj zy-
wot na stronie internetowej i plakatach rozwieszonych w biurze.
Tymczasem to wiasnie wartosci powinny stac sie wyznacznikiem dla de-
cyzji i dziatan inicjowanych przez osoby zarzadzajace, tak wewnetrznie,
jaki w stosunku do otoczenia firmy. Ma to réwniez silny zwiazek z etycz-
ng strong biznesu. Dotyczy to ksztattowania i utrwalania oczekiwanych
standardéw, budowania stabilnosci. Pomaga unikac sytuacji problemo-
wych, dyskusyjnych, daje mozliwo$¢ korzystania z przyjetych kanondw.
Warto temu zadaniu poswieci¢ odpowiednio duzo czasu i energii.
Niezwykle wazne jest takze to, zeby do procesu wiaczy¢ nie tylko
zatozycieli, wiascicieli, czy managerdw, ale w miare mozliwosci row-
niez pracownikéw. W ten sposéb staja sie oni wspdttwdrcami idei, co
znacznie utatwia pdzniejsza promocje w zespofach. Mozna $miato
stwierdzi¢, ze wspdlne koncepcje po pierwsze scalajg organizacje od
wewnatrz, a poza tym, s3 znacznie lepiej rozu-

miane przez wszystkich jej cztonkéw, nie tylko 2
przez kadre zarzadzajaca.

Racjonalnie i $wiadomie opracowany system z
wartosci powinien odzwierciedla¢ przekonania,
jakimi organizacja kieruje sie w biznesie.

Interesujace jest jak znaczacy jest wptyw przyjete-

go systemu wartosci na proces rekrutacji nowych

Ewa
\Wardak

CEE HR Manager Grafton Recruitment

Polska, z kilkunastoletnim doswiadczeniem

w dziatach personalnych, od 8 na stanowiskach
HR Managera w réznych organizacjach, obecnie
odpowiedzialna za region Europy Centralnej

i Wschodniej. W ramach wyzwar zawodowych
realizuje swojg pasje szkoleniowa, jest trenerem
wewnetrznym, specjalizuje sie w umiejetnosciach
miekkich oraz rozwoju osobistym. Zapalona
biegaczka i zdeklarowana pasjonatka sportu.

Wymyslenie ich wytacznie

na potrzeby budowania marki,
wizerunku, bez konsekwentne-
go stosowania sie do nich

w codziennej dziatalnosdi,
zdecydowanie moze przynies¢
wiecej strat, niz korzysci.

Zidentyfikowanie, nazwanie
i ogtoszenie wartosci firmy
to jedno, jednak cata sztuka
polega na tym, by ich
naprawde przestrzegac.
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pracownikéw. Wspomniane na poczatku ogto-
szenia o prace, pierwsze spotkania z kandy-
datami, proces komunikagji, to wszystko daje
niezliczong ilos¢ okazji do prezentadji najistot-
niejszych zasad wyznawanych przez przyszte-
go pracodawce. Jest to wiec idealna droga do
zaproszenia do zespotu wiasnie tych oséb, kto-
re od poczatku beda identyfikowac sie z firma.

Nie tylko marketing

Wartosci to jednoczesnie odpowiedzialnos¢. To
zapewnienie, deklaracja ze strony wiadz firmy.
Tym samym wszelkie podejmowane decyzje
i aktywnosci musza bezwzglednie korelowac
Z przyjetymi i ogtoszonymi wartosciami. W tym
przypadku idealnie sprawdza sie teza, ze ,przy-
ktad idzie z gory”. Im wieksze i szczere zaanga-
zowanie przefozonych, tym wieksza szansa na
to, ze pracownicy bedg traktowali firmowe war-
tosci jako naturalny i oczywisty sktadnik firmy.
Rownoczesnie to takze odpowiedzialnos¢ za
dziatania pracownikéw, ktorzy reprezentuja
firme. Edukacja w tym zakresie rozpoczyna sie
juz od pierwszego dnia pracy. Nie wystarczy
jednak, w ramach pakietu startowego, wre-
czy¢ nowej osobie podrecznik zawierajacy
katalog wartosci. Istotne jest, aby doktadnie
wyttumaczy¢ ich geneze, wyraznie przed-
stawi¢ oczekiwania firmy w zakresie pozada-
nych zachowan i sposobdw postepowania.
Zasadnicze znaczenie ma w tym przypadku wiasciwa komunikacja,
ktéra pozwala drugiej stronie odpowiednio zrozumie¢ intencje firmy.
Nastepnie niezbedna jest koniecznos¢ uswiadamiania wartosci, przy-
pominania o nich oraz odnoszenia ich do codziennej rzeczywistosci.
Rola oséb odpowiadajacych za istnienie organizacji jest wiec rowniez
nieustanny monitoring, czy owe wartosci sa w biezacej pracy realizowa-
ne. Ponadto, réwnie kluczowe jest, aby zwracac¢ uwage na to, jak rozwija
sie organizacja i jaki ma to wptyw na funkcjonujace normy wewnetrzne.

Nic nie jest na zawsze

Uwazna obserwacja organizacji od srodka, a takze diagnoza otoczenia
moga prowadzi¢ do wniosku, ze nadszedt czas na redefinicje przyje-
tego wczesniej systemu. Dzieje sie tak wéwczas, gdy zauwazalne s
problemy w komunikacji, brak realizacji zatozonych celéw, badZ utrata
ugruntowanej pozycji w biznesie. Dos¢ powszechnym rozwigzaniem
w takiej sytuacji jest zaproszenie zewnetrznego eksperta, ktéry zu-
petnie niezaleznie, trzezwym okiem przyglada sie przebiegajacym
procesom oraz relacjiom miedzy ludzmi. Takie obiektywne spojrzenie
pozwala naswietli¢ przyczyny trudnosci oraz okresli¢ ciezki koniecz-
nych zmian. Na pewno wigze sie to z odwagg zarzadzajacych do tego,
by przyzna¢, ze niektoére z ich dziatart wymagaja pilnej korekty, a inne
powinny zosta¢ catkowicie wyeliminowane.

Nie ma najmniejszych watpliwosci, ze wartosci sg po prostu kazdej
firmie potrzebne. Zdecydowanie pozwalaja czytelnie wyznaczy¢ kie-
runki dziatania, opracowac strategie oraz ustali¢ priorytety. Zas w sy-
tuacjach spornych, watpliwych — utrzymac kregostup. Trudno tez nie
doceni¢ niezwykle cennej roli wartosci w sytuacjach kryzysowych.
Powyzsze jednoznacznie jest dowodem na to, ze wartosci wspdtdecyduja
o sukcesie organizadji, o jej rozwoju i budowaniu
silnej pozycji rynkowej. Dzieje sie tak pod warun-
kiem, ze od momentu uruchomienia procesu
budowania systemu kluczowych wartosci firmo-
wych, bedziemy dziata¢ konsekwentnie i odpo-
wiedzialnie, w ramach catego zespotu i w har-
monii z tym, co mamy do zaoferowania naszym
partnerom i catemu otoczeniu biznesowemu. ®
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; \/\/arto przyjrze¢ sie uwazniej temu, co
' - jako pracodawcy - komunikujemy
mtodym ludziom i potencjalnym pracowni-
kom. Sita-bowiem tkwi nie w tym, zeby dtu-
go i z zaangazowaniem rozprawiac o historii
firmy i czym zajmowata sie 10 lat temu... Co
wiec przekazywac?

Pracodawco,
frontem do miodziezy!

Najmtodsze pokolenie na rynku pracy jest
przyzwyczajone do tego, ze informacje sa
fatwo dostepne i w wielu kanatach. Kiedy
zatem student IV roku, potencjalny mtodszy
specjalista w naszej organizacji, szuka wiedzy
0 pracodawcy i napotyka ja w formie szczat-
kowej, zniecheca sie. Dlaczego? Powdd jest
prosty — jasne, mfody marketingowiec czy
przyszty specjalista ds. user experience szukaja
pracy i chca jg dostac. Nie znaczy to jednak,
ze wartosciowi kandydaci beda pod az taka
presja, ze zaaplikujg na oslep do jakiego-
kolwiek pracodawcy, nawet takiego, ktory
szczedzi im informacji. Lepiej wiec poswie-
ci¢ czas i energie na ich rzetelne przygoto-
wanie. Swietna grafika, ciekawe, kreatywne
rozwigzania w kanatach informacji o karierze
sg W cenie, jednak kandydaci zauwazaja tez
ciemniejszg strone*:

Redaktor naczelna Kompendium HR, a takze
publikacji Pracuj w IT, przewodnika Pracodawcy
i raportu Wyzwania HR. Ekspert projektéw
wydawniczych. Prywatnie wielbicielka ksigzek

i filmow science fiction.

,Bardzo spodobata mi sie taka innowacyj-

na forma przedstawiania pracodawcow, "
mozna byto zobaczy¢ kreatywnos¢ danej
firmy, a takze poczucie humoru. Jednak

wadaq takiej formy jest problem braku

konkretow w zgtoszeniu, spotkatem sie ¥ :'r,gi
ztaki zgtoszeniami, gdzie nie wiedziatem

kogo dana firma poszukuje, i méwiqc
kolokwialnie, o co jej chodzi”

Jasno okresl wymagania

i pozadany profil kandydata
Teoretycznie studenci i absolwenci wiedzg,
Ze na starcie czekaja na nich stanowiska niz-
szego szczebla (wiadomo: brak doswiadcze-
nia nie pozwala od razu zosta¢ menedzerem),
stazysty, trainee. Zdajg sobie tez sprawe, ze
wymagania na tym etapie nie sg wysrubowa- A
ne. Jednak jakie$ sa! Studenci, zapytani o to, ‘
jakich informacji szukaja o pracodawcach,
odpowiadaja:

,Oczekuje szczegétowego przedstawienia -
wymagan w stosunku do kandydatéow
(tylko czesciowo zostato to spefnione)” g

Jesdli zatem w organizacji np. bardzo czestaf
uzywa sie jezyka obcego, w tym jezyku pro :
wadzi sie prezentacje, spotkania, warto tb_zg;:




znaczyc. Kandydaci ze staba znajomoscia je-
zyka bedg wiedzie¢, ze to oferta nie dla nich,
a inni zobacza dla siebie szanse — tym samym
wzrosnie jako$¢ sptywajacych aplikacji.
Wskaz, czy istnieja chocby ogdlne preferen-
cje dotyczace wyksztatcenia, kompetengji
miekkich i twardych. Wielu kandydatow nie
bierze za dobrag monete stwierdzenia, ze kie-
runek studiéw nie ma znaczenia.

,Przede wszystkim w kazdej prezentacji po-
winna by¢ rubryka,Kogo szukamy'. To po-
maga skonfrontowac nasze umiejetnosci

i wyksztalcenie z oczekiwaniami firmy”

Jak wyglada proces rekrutacji?

Pracodawcy chetnie
pisza o sobie. Inwestuja
w zakladke Kariera na swojej
macierzystej stronie,
profile w publikacjach
dystrybuowanych na
targach pracy i w serwisach
online’owych. Przekazuja
(za) duzo tresci lub odwrotnie
- za mato. Jaki jest ztoty srodek
i czego faktycznie szukaja mtodzi
ludzie w wyscigu po prace?
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,Przyktady oséb-pracownikdw, ktcre
dostaty sie do firmy przez rekrutacje,
zogtoszenia’' - przeanalizowanie ich pro-
cesu krok po kroku, wskazanie przez nich,
co bylo decydujqce w procesie rekrutacji”

,Chetnie poczytatbym o drodze przebytej
przez jakiegos konkretnego mtodego
pracownika w danej korporadji: jakie
studia skoniczyt, jakie ma kompetendje, jak
trafit do firmy, za co jest odpowiedzialny,
ile zarabia itp.”

Jezyk polski jest w cenie
Wydawatoby sie, ze jezyk angielski to wspot-

Znowu — w teorii kazdy wie (lub styszaf), jak

przebiega rekrutacja. Pamietajmy jednak, ze dla mtodych ludzi proces
nie jest tak oczywisty, czasem przerazeniem moze napawac standardo-
wy przeciez assessment center. W wypowiedziach studentéw przewija
sie rowniez obawa, ze ,nie przejda przez sito” oraz rozwazania, ile fak-
tycznie jest miejsc pracy dla tych mtodych i zdolnych — 3 czy moze 3007
Dziatowi HR korona z gtowy nie spadnie, jesli podzieli sie krétka informa-
Cja o liczbie etapow rekrutacji, kto i z kim sie spotyka, jakie dokumenty
s konieczne, a jakie mile widziane oraz, ze.... nie taki diabet straszny!

,Przydatng informacjq bytby opisany proces rekrutacji, najlepiej
w formie infografiki. Fajnie bytoby tez, gdyby pracodawcy okreslali, czy
aplikowanie oznacza wystanie samego CV, czy CV + list motywacyjny”

Stazysta, mlodszy specjalista? W jakim dziale?
Mozliwosci awansu?

Jak juz wspomnielismy, mtodzi ludzie sg $wiadomi, ze nie od razu
Krakéw zbudowano i czekaja na nich wakaty na nizszych szczeblach.
Ale gdzie doktadnie? W jakich dziatach, przy jakich projektach?

| ,Czy praktykanci bedq zajmowac sie konkretnym projektem, czy tez
zapoznajq sie z wszystkimi dziatami danej firmy?”

Kandydaci chcieliby tez wiedzie¢, czego moga sie nauczyc, zaczynajac
prace w konkretnej firmie i jakiego rodzaju zadania beda na nich cze-
ka¢ w ramach obowiagzkow; wiedzg tez, ze nie beda parzy¢ mitycznej
juz kawy, bo to ,nie te czasy” i ze awanse nie rosna na drzewach.

,Stanowiska na ktdre sq poszukiwani pracownicy, liczba przyjmo-
wanych 0séb w roku, moZzliwosci rozwoju w firmie, szkolenia i kursy
zawodowe organizowane dla pracownikéw”

Oddaj gtos prawdziwym pracownikom

Kandydaci najczesciej szukaja opinii o pracodawcy wsrdd blizszych
i dalszych znajomych, co nie dziwi — takie relacje uznajg za najbar-
dziej wiarygodne, chocby i w firmie X pracowat znajomy znajomego
dalszego znajomego. Czekaja tez jednak, ze pracodawca sam z siebie
odda gtos pracownikom. Jesli zatem budujemy zakfadke Kariera czy
informacje o pracodawcy do periodyku, pozwdélmy wypowiedzie¢ sie
pracujacym juz réwiesnikom ,mtodych, zdolnych, chetnych do pracy”.
Istotne jest, aby byli to faktyczni pracownicy organizacji, a nie wymy-
$lona osoba bez twarzy i nazwiska. Studenci i absolwenci wskazuija ja-
sno, zapytani o to, czego brakuje w informacjach o pracodawcy:

*Wszystkie cytaty pochodza z badania opinii o przewodniku Pracodawcy 2014/2015, zrealizowanego metoda ankiety online
w dniach 14.10-12.12.2014 (N = 489, w tym 410 0s6b, ktére zadeklarowaty znajomos¢ przewodnika). Ankietowani odpowiadali
na pytanie ,Wpisz, jakie inne informacje, Twoim zdaniem, powinny sie znajdowac w prezentacjach pracodawcédw. Jakie

informacje bytyby dla Ciebie przydatne?”.

czesnie lingua franca. | w zasadzie tak jest,
mimo to nie milkng gtosy kandydatow poddajace w watpliwos¢, czy
jezyk obcy to dobry pomyst na przykucie uwagi lub zachecenie do
wystania dokumentéw aplikacyjnych:

,Ogtoszenia powinny by¢ po polsku. Duzo ogtoszeri jest po angielsku,
ale to, mimo, ze znam angielski, mnie osobiscie zniechecito do
czytania”

Jaka praca, taka ptaca

Wynagrodzenie, temat rzeka. Nadal mato ktéra organizacja deklaru-
je chocby widetki zarobkéw na konkretnych stanowiskach. Robia to
gtéwnie firmy z sektora IT, chcac zainteresowac ,swoich” kandydatéw.
Warto mie¢ mimo wszystko na uwadze, ze pracodawca, ktory zdo-
bedzie sie na podanie nawet przedziatu wynagrodzen,
z marszu zapunktuje w oczach potencjalnych pra-
cownikéw. W przypadku stazy i praktyk dobrze
kolei podzieli¢ sie z przysztymi trainees wiado-
moscia, ze otrzymaja wynagrodzenie.
Whniosek nasuwa sie sam — niby mamy do
czynienia zdemonicznymi ,Zetami’, moze
troche roszczeniowym pokoleniem, jed-
nakte ,Zety" wcale nie oczekuja gwiazdki
z nieba. Wystarczy im petna informacja,
transparentnos¢  procesu
i... dobre stowo. ®

!
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Zapowiadajq niz.
Niz demograficzny

Wiele branz jest juz wydrenowanych pod wzgledem
dostepnosci kandydatow. Wiadomo, ze liczba osob
wchodzacych na rynek pracy nie bedzie w stanie

- pod wzgledem jakosci i liczby - odpowiedziec na
zapotrzebowanie pracodawcéw. Co to znaczy dla firm?
Stychac¢ wiasnie ostatni dzwonek, zeby zabezpieczyc stan
zatrudnienia. Dlaczego sie tak dzieje? Zmienia sie pogod
- nadciaga niz demograficzny. Jedyne, co mogg zrobic rekruterzy,

to dobrze sie przygotewadi. . ysprawdzac W’ ,’ ”
P>

Na poziomie panstwa sg realizowane
inicjatywy, majace na celu zminimali-
zowanie zagrozert zwigzanych ze zmniej-
szajacymi sie zasobami rynku pracy. Dla
organizacji, niezaleznie od sektora, to
ostatni moment na refleksje i wdrozenie
dziatan, ktére pozwola zabezpieczy¢ stan
zatrudnienia. Przemyslana i precyzyjnie
przygotowana strategia pomoze uchronic
przed turbulencjami, cho¢ wiadomo, ze ta-
two nie bedzie. Warto zatem sprawdzi¢, co
uwzgledni¢ w polityce personalnej, aby niz
demograficzny nie sparalizowat funkcjono-
wania firmy.

Grupa Progres.

Dobra komunikacja wewnatrz firmy

i rekrutacja wewnetrzna

Czytelne dla wszystkich plany firmy, perfekcyjne identyfikowanie
kompetendji i antycypowanie potrzeb rozwojowych pracownikéw
oraz odpowiadanie na nie to bufor dla firm - chronigcy przed ro-
tacja i zZrédto kandydatéw. Rekrutacje wewnetrzne s3 czesto tanisze
od dziatari prowadzonych na zewnatrz, wspierajg budowanie zaan-
gazowania w zespotach. Wymagaja jednak od menedzeréw uwaz-
nosci, systematycznosci, poswiecania czasu na spokojne rozmowy

Ewa
Przybylska

Dyrektor ds. Rozwoju Rekrutacji Statych,

i obserwacje, takze poza cyklicznymi oce-
nami okresowymi. Pracodawcy musza sami
zadbac, aby ich pracownicy chcieli by¢ dla
nich wartosciowymi kandydatami. Dlatego
wyzsza kadra zarzadzajaca powinna miec
pewnos¢, ze wizja firmy, cele i potrzeby dtu-
gofalowe s3g znane i rozumiane na absolut-
nie wszystkich szczeblach organizacji. Do
tego zadbanie, aby kultura firmy obejmo-
wata transparentnos¢, otwartos¢ na wyra-
zanie opinii, swobodny dostep do 0séb na
réznych poziomach zarzadzania - to utatwi
identyfikowanie, zatrzymywanie i rozwdj
0séb cennych na przysztos¢ dla organizacji.

Wysokie kompetencje rekrutacl)((

Jne

menedzeréw i permanentna rekrutacja

Kazdy menedzer buduje swoj zespdt — dzis jednak oznacza to wpisanie
zadan rekrutacyjnych w codzienng aktywnos¢ nie tylko dziatu HR, ale tak-
ze kierownikow liniowych. Umiejetnosci profesjonalnego weryfikowania
kompetendji miekkich, znajomosc¢ zasad komunikacji z kandydatami, state
budowanie sieci kontaktéw, regularne spotkania z potencjalnymi kandy-
datami nie tylko przez dedykowany dziat, ale przez osoby bezposrednio
zarzadzajace, to zwiekszenie szansy na dotarcie i pozyskanie kandydatéw.




Wartoscia dla budowania puli kandydatéw na przysztos¢ jest juz samo
zapewnianie przez lideréw organizacji pozytywnych doswiadczen poten-
cjalnych pracownikéw. Utrzymywanie kontaktu z tymi ostatnimi to wy-
zwanie dla wielu organizacji. Warto sie z nim zmierzy¢, aby budowac wiez
i by¢ pracodawcg, ktéry nie tylko chce by¢ zapamietany, ale tez pamieta.
Do takich miejsc sie wraca lub poleca. Cata organizacja rekrutuje — to za-
danie, ktore jest trudno wykonalne, jednak wiasciwie przygotowane i mo-
nitorowane przez dziat HR i marketingu wzmocni wizerunek pracodawcy
i zwieksza szanse na bycie pierwszym w kontakcie z poszukiwang osoba.

Docenianie absolwentéw i dobre programy
wdrozeniowe

Warto, aby organizacje miaty swoje kuznie talentow. Kompleksowe
programy stazowe, ktére dajg przestrzen do realnego zaangazowania
sie w prace kilku dziatéw firmy i pomoga odkry¢ talenty odpowiednio
wczesdnie. Najlepszy efekt da mozliwo$¢ wybrania miejsca pracy wspol-
nie z mfodym kandydatem.

Osoby z grup zagrozonych wykluczeniem
spotecznym i kandydaci z zagranicy

Zarzadzanie réznorodnoscia, ktérego elementem bedzie wprowadze-
nie 0séb z grup defaworyzowanych lub wsparcie sie kompetencjami
0s6b z innych krajow to kolejne remedium na deficyt kandydatow
niskiego szczebla i specjalistow. Przygotowanie oséb, ktére pozostajg
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grupaprogres

Obierz
wiasciwy
kierunek

poza rynkiem pracy do trwatego zatrudnienia i struktur na przyjecie
ludzi wymagajacych wsparcia, jest praca do wykonania dla organizacji,
wazng z punktu widzenia stabilnosci zatrudnienia.

Budowanie partnerstw w rekrutacji

Komfort pozyskania wiasciwych oséb we wiasciwym czasie daja traf-
nie nawigzane wspotprace z firmami specjalizujgcymi sie w rekrutacji,
uczelniami, biurami karier, stowarzyszeniami branzowymi. Otwartos¢,
zaufanie, aby dac sie reprezentowac profesjonalistom, zaowocujg sta-
tym monitoringiem rynku pracy, precyzyjnie ukierunkowana komuni-
kacja. Istotny jest trafny wybdr partnera — potrzebna jest pewnos¢, ze
rozumienie trendéw, zaangazowanie, profesjonalizm, dostep do kan-
dydatoéw rzeczywiscie przetozg sie na pozyskanie wartosciowych oséb
w czasie nizu demograficznego. Warto sprawdza¢, testowac rozwigza-
nia, takze w obszarze elastycznych form zatrudnienia i otwierac sie na
przekonfigurowanie dotychczasowych stanowisk, modyfikacje wyma-
gan, aby zagwarantowac realizacje celdw firmy i rozwijac elastycznos¢,
kluczowa dla zarzadzania w czasie nizu demograficznego.

Niz demograficzny oznacza inne ryzyka dla gospodarki, niskg zastepo-
walno$¢ pokolen, koniecznos¢ szczegdlnie efektywnego zarzadzania
finansami. Aby sytuacja nizu demograficznego nie stata sie sytuacjg
kryzysowa dla organizacji, podstawa jest skalibrowanie wszystkich
powyzszych dziatan w optymalny sposob i zbudowanie swiadomosci
i wspotpracy w organizacji. ®
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literaturze mozna sie zetknac¢ z wie-

loma okresleniami oséb urodzonych
po 1981-83 roku. Méwi sie o pokoleniu SMS
- dla ktérego wszelkiego rodzaju informacje
maja zaréwno krotka tres¢, jak i zywotnosc.
Wspomina sie tez ,macdonaldyzacji” po-
kolenia 0séb, ktére szukajg standardowych
ustug o okreslonej cenie z naciskiem na krot-
ki czas ich realizacji. Jakkolwiek nie nazwali-
bysmy grupy rozwijajacej swoje skrzydta na
rynku pracy, ewidentnie wida¢ réznice po-
miedzy ich mentalnoscia, a mentalnoscia ich
starszych wspotpracownikdw, nazwanych
m.in przez Douglasa Couplanda Generacja X.

Oni nie sa winni. Oni sg inni

Zanim stwierdzimy jednak, ze Generacja Y pochodzi z innej planety
(cho¢ moze rzeczywiscie tak jest), musimy zrozumie¢, jaki wptyw na

jej dzisiejsze zachowania miato otoczenie
i czasy, w jakich dorastafa. Gtéwna réznica
bowiem miedzy Generacja Y, a X to wycho-
wanie i trendy edukacyjne.

To technologia odegrata pierwszoplanowa
role w stylu komunikacji, umiejetnosci ada-
ptagji i wymagan Generacji Y - technologia
w edukacji, w parasolu ochronnym przed nie-

Millennialsi, nazywani tez
ygrekami, to temat wielu
badan oraz publikacji,
przedmiot zainteresowania
manageroéw, liderow
oraz specjalistow HR.

To Generacja, ktora nie tylko
jest,inna’ ale ma tezinne
podejscie do pracy i wymaga
od organizacji szybkiej adaptacji.

bezpieczeristwami czyhajacymi na mfodych
ludzi poza ogniskiem domowym sprawita,
ze nauczyli sie oni tworzy¢ inne niz tradycyj-
ne spotecznosci czy przyjaznie. Generacja Y
szybko i tatwo buduje wiezi w social media.
W pracy oczekuja ciagtej informacji zwrot-
nej (feedbacku), takiej, jakiej dostarcza im
Facebook, w ktérym posty docierajg do
tysigca ludzi w ciggu sekundy. Ocena pra-
cownicza (performance feedback) musi sta¢
sie elementem kazdego dnia, elastycznym
i dostosowanym do jednostki. Ma ona umoz-
liwia¢ podnoszenie kwalifikacji i poszerzanie
kompetencji oraz mie¢ wptyw na rozwdj kaz-
dego dnia, a nie tylko raz w roku.

W Polsce dodatkowo zjawisko podziatu pokoleniowego ma szczegdl-

Millennials potrafig byc lojalni
— ale w pierwszej kolejnosci

w stosunku do kariery i profesji,
organizacja znajduje sie

na drugim miejscu.

ny charakter. Oprocz otoczenia technologicznego, w jakim dorastali
przedstawiciele poszczegdlnych generacji, zupetnie inne byto tez oto-

czenie systemowe, kiedy podejmowali edu-
kacje oraz kiedy wchodzili na rynek pracy.
Co wiecej, zmienita sie tez definicja samego
przejécia z edukacji do zatrudnienia. Dzis nie
jest to jedno wydarzenie w zyciu mtodego
dorostego, ale faza cyklu zycia, ktéra trwa
kilka lat i charakteryzuje sie podejmowaniem
przynajmniej kilku prac dorywczych czy



praktyk. Jest to czas poszukiwan nie tylko za-
wodowej, ale tez zyciowej drogi.

Dla kazdego cos$ innego

Starsze generacje zostaly nauczone pracy
zunifikowanej, ustandaryzowanej, jednako-
wej dla wszystkich pracownikéw. Ten sposéb
zarzadzania w przypadku Millennials skazany
jest na niepowodzenie. Generacja Y wymaga
indywidualnego podejscia i metod, ktére nie
sg adresowane do ,pracownikéw” jako ho-
mogenicznej grupy. Sztuka jest wypracowa-
nie podejscia indywidualnego i przyjaznego
cztowiekowi i przede wszystkim innego dla
kazdego.

Starszym generacjom trudno jest zrozumiec
potrzebe mtodych do statego dostepu do
Internetu, informadji i technologii. One byty
pozbawione tego luksusu podczas dorasta-
nia. Luksusu, ktéry obecnie stanowi element
codziennego zycia. Mtodzi profesjonalisci
oceniajg dostep do Internetu jako element
rownie wazny jak woda, jedzenie czy powie-
trze. Wedtug raportu Cisco, wiecej niz po-

Dorota
Nowak

Branch Manager/ Practice Lead/SSC/BPO.
Doswiadczenie zdobyta w Kelly Services

i wczedniej w firmach doradczych w Warszawie,
w tym w PwC. Obecnie jest ekspertem

w rekrutacji dla branzy outsourcingu w Polce.
Absolwentka Wyzszej Szkoty Zarzadzania

i Prawa im. Heleny Chodkowskiej w Warszawie.
Wiada biegle jezykiem angielskim.

e

Generacdja Y jest generacja
JERAZ, TERAZ, TERAZ" Ygreki
sg bardziej otwarte, inaczej
nastawione do prywatnosdi,
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go zadan. Wazne jest tez podkreslanie, jak
istotny dla organizadji jest jego wktad.
Mtodzi pracownicy lubig by¢ nagradzani za
dobrze wykonane zadania. Nagroda ma sta-
nowi¢ gtéwnie potwierdzenie, ze s3 oni na
dobrej drodze do dalszego rozwoju. Praca dla
nich to ,podréz — przygoda”. Muszg tez byc
przekonani, ze ich osoba pasuje do organiza-
qji i strategii firmy.

W dzisiejszej gospodarce dostarczane s3
nie tylko produkty i ustugi, ale tez wiedza
i doswiadczenie, ktore stanowig wartosciowa
czes¢ produktu czy ustugi. Doswiadczenie
musi wiec by¢ elementem codziennej pracy.
Przeptyw informadji, fatwosc i jako$¢ wspot-
pracy, mozliwos¢ wyrazania opinii oraz cig-
gtego otrzymywania informacji zwrotnej sta-
nowig dos$wiadczenie, majace bezposredni
wptyw na to jak Generacja Y odnajduje sie
W miejscu pracy.

Istotnym aspektem jest potrzeba Millennials
kontaktu ze wspotpracownikami majgcymi
podobne podejécie do pracy oraz podobne
zainteresowania. Poszukuja oni mozliwosci

towa studentéw uwaza, ze nie mogliby zy¢
bez dostepu do sieci. Generacja Y jest gene-
racja ,TERAZ, TERAZ, TERAZ". S oni bardziej
otwardi, nie przywiazujacy wiekszej wagi do
prywatnosci oraz nie majacy skruputéw do
wyrazania swoich opinii. Nie ma dla nich réz-
nic kulturowych, wyznaniowych czy jakich-
kolwiek innych.

Organizacje musza nie tylko zaakceptowac fakt uzywania social media
w pracy, ale tez promowac¢ ich uzywanie oraz traktowac social me-
dia jak element codziennej pracy, ktéry zwiekszy ich produktywnosc
i efektywnos¢, a nie bedzie stanowi¢ problemu.

Odwazni i nastawieni na rozwaoj
Dzieki umiejetnosciom przetamywania barier, uczestniczenia w global-
nych dyskusjach 24/7 organizacje chca i potrzebujg Millennials. Mniej
formalne $Srodowisko pracy, relacje miedzy pracownikami na réznych
szczeblach hierarchii organizacyjnej nie Swiadcza o tym, ze Millennial
s3 leniwi czy niezaangazowani. Ich lojalno$¢ i zaangazowanie wzrasta,
jesli tylko majg mozliwos¢ uczestniczenia w zyciu organizacji, maja
wiedze o strategii firmy i rozumiejg dziatania i decyzje podejmowane
przez zarzad. Dla Generadji Y wazna jest zaréwno kultura organizacyj-
na, jak réwniez reputacja i pozycja pracodawcy na rynku.

Mtodzi pracownicy s zawsze otwarci na nowe propozycje pracy, na-
wet jesli s3 ,zadowoleni” z obecnej. Jesli s3 zadowoleni, to dlaczego
szukaja? To pokolenie oczekuje od pracodawcédw mozliwosciciggtego
podnoszenia kwalifikacji, intelektualnych wyzwar i mozliwosci rozwo-
ju. To wiasnie stanowi gtéwny powdd, dla ktérego sg oni otwarci-na
zmiany.

Generacja Y szybko sie nudzi, dlatego tez wymaga szczegolnej umie-
jetnosci motywowania, polegajacej miedzy innymi na umozliwianiu
uczestniczenia w wielu oraz innych od siebie projektach. Standardowe
wskazniki oceny efektywnosci sg niewatpliwie potrzebne dla organiza-
cji, jednakze dla Generacji Y nie jest to meto-
da, ktéra bedzie ich motywowata. Millennials
potrafig by¢ lojalni - ale w pierwszej kolejno-
$ci w stosunku do kariery i profesji, organiza-
Cja znajduje sie na drugim miejscu. Manager
powinien wiec by¢ mentorem i doradca.

nie maja tez skruputow

W wyrazaniu swoich opinii.
Nic sobie nie robig z réznic
kulturowych, wyznaniowych
czy jakichkolwiek innych.

\ A ')
W pracy oczekuja ciggtej
informacji zwrotnej (feedbacku),
takiej, jakiej dostarcza im

dialogu niezaleznie od lokalizacji, pozycji
w hierarchii organizacji czy funkgji. Mtodzi
ludzie ufaja tym, ktérych znaja oraz infor-
macjom, ktdére mozna fatwo zweryfikowac.
W obecnych czasach nie wystarczy list od
prezesa (przygotowany przez specjaliste PR)
informujacy o sytuacji organizacji. Generacja
Y potrzebuje zrozumie¢ oraz zweryfikowac
otrzymany przekaz. Rozwiazania, jakie mogg zastosowac organizacje,
to szkolenia, czy tez miejsca do dyskusji, takie jak sharepoint.

Nowe wyzwania dla pracodawcéw

Z punktu widzenia tradycyjnego pracodawcy, praca sama w sobie nie-
wiele sie zmienita. Jednak w rzeczywistosci jej charakter jest inny, $ro-
dowisko pracy jest inne, tak wiec i pracownicy sg inni, niz jeszcze kilka/
kilkanascie lat temu. Pracodawcy nadazajacy za zmianami rozumiejg
koniecznos¢ dostosowania sie. Niestety, stanowig oni nadal mniej-
szos¢. Dla generacji Y nic nie jest state, statyczne czy dtugoterminowe.
Dlatego tez pojawienie sie tej grupy na rynku pracy samo w sobie jest
REWOLUCJA.

Przed organizacjami oraz managerami stawiane sa nowe wyzwania.
Moga owszem kontynuowac zarzadzanie Generacja Y, ale liderzy, kto-
rzy chca w petni wykorzysta¢ potencjat Generacji Y, muszg zaadop-
towac sie do zmian, aby sprawi¢, zeby Millennials chcieli zwigza¢ sie
z organizacja na dtuzej.

. B

Powinien tez poswieci¢ czas na zrozumienie,
co motywujeiinspiruje pracownika Generadji
Y, aby uzy¢ tej wiedzy przy wyborze dla nie-

Facebook, w ktérym posty
docieraja do tysigca ludzi
w ciggu sekundy.
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W 2025 roku nawet 75% sity roboczej beda stanowili przedstawiciele pokolenia Y.

Przewaga mtodych pracownikdw — jeszcze kilka lat temu postrzeganych jako niszowa
grupa na rynku pracy — wymusza rewolucje w dziataniach HR. 1

Rewoludja,
Zmienia ob

Pokoleme Y, zwane tez Millenialsami, to
osoby urodzone od wczesnych lat 80.
do potowy lat 90. Istotnym elementem ich
dorastania byta technologia: gry kompute-
rowe zamiast zabaw na podworku, wyszu-
kiwarka Google zamiast ksigzek i stownikow,
Facebook zamiast telefondw do znajomych.
Technologiczna rewolucja, ktéra wybuchta
rownolegle z dorastaniem pokolenia Y, wpty-
neta takze na ich oczekiwania dotyczace po-
zaprywatnych sfer zycia. Skoro reklamacje do
swojego banku skfadajg na Facebooku i dys-
kutuja ze swoim operatorem komdérkowym na
Twitterze, to czemu nadal musza ,przetaczac
sie” na analogowe procesy w miejscu pracy?

Dzi$ Millenialsi — w wiekszoéci od co najmniej

kilku lat aktywni na rynku pracy — oczekuja od pracodawcow nie tylko
zrozumienia nowych technologii, ale takze zmiany kultury organizacyj-
nej na taka, ktéra rozumie i wdraza mechanizmy spotecznosciowe. Ale

co to konkretnie oznacza?

Istota tej zmiany jest wykorzystanie we wnetrzu firmy potencjatu mecha-
nizmoéw komunikadji, do ktérych od lat przyzwyczaja nas Internet, w tym

Czy Twoja firma jest na nig gotowa?

Anita
Wojtas-
-Jakubowska

Marketing Manager & Brand Evangelist

w emplo (anita.wojtas@emplo.pl). taczy
perspektywe nowoczesnych narzedzi social
media z komunikacja w HR. Przez 5 rozwijata
dziaty obstugi klienta w agencjach social media
(m.in. Think Kong i OS3 Group). Wcze$niej
przez 7 lat odpowiadata za dziatania PR

dla serwisu Pracuj.pl.

<tOra
icza firm

w  szczegolnosci serwisy spotecznosciowe.

Wsréd nich kluczowe sa:

« komunikacja wielokierunkowa - mozna
mowic o niej wtedy, gdy pracownik ma
mozliwos¢ komunikadji nie tylko ze swoim
najblizszym otoczeniem (przetozonym,
wspotpracownikami, podwiadnymi), ale tak-
ze z osobami z innych miejsc w organizacji;
brak hierarchii i przenikanie sie
kontekstow — nie chodzi tu o rezygnacje
z formalnej hierarchii, ale o zgode na to,
by kazdy z pracownikéw mogt nawigzac
interakcje z dowolnga inng osoba z or-
ganizacji, niezaleznie od jej poziomu
stanowiska — z prezesem, zarzadem czy
dyrektorem innego dziatu;

« mozliwosc zabrania glosu w kazdej
sprawie - wymaga zgody 0sob zarzadza-

jacych organizacja na dopuszczenie pracownikdéw do gtosu i uwzgled-
nienie ich opinii/pomystéw w realnych dziataniach biznesowych;
« wspoéttworzenie - to pojscie o krok dalej; poza dopuszczeniem

pracownikéw do gtosu firma godzi sie na przekazanie wybranych

o ich ksztatcie;

projektow catkowicie w rece pracownikow, ktérzy sami decyduja
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« oczekiwanie transparentnosci - to niezbedny element komunika-
¢ji spotecznosciowej; wymaga od firmy otwartego podejscia i szczerej,
przejrzystej komunikacji nawet w trudnych czasach.

Odpowiedz pracodawcow
Niestety, jesli spojrzymy na firmy przez pryzmat stosowanych przez nie
narzedzi komunikacji wewnetrznej, szybko okaze sie, ze rzadko ktéra
spetnia oczekiwania mtodych pracownikéw. Wezmy pod lupe intrane-
ty — na pozor najbardziej interaktywne narzedzia komunikacji.
Wiekszos¢ z nich traktuje pracownikéw jak grupe oséb powigzanych
ze soba tylko w jeden sposéb — hierarchia organizacji. Rézni pracowni-
cy - zaleznie od ich roli i pozycji w strukturze firmy — maja dostep do
roznych tresci. Tylko nieliczni moga realnie zabrac¢ gtos wewnatrz orga-
nizacji — a i tak rzadko ktory intranet takg mozliwos¢ zapewnia. Czesciej
opiera sie na komunikacji jednokierunkowej, w ktérej gtos maja zarzad,
dziat HR i dziat komunikacji wewnetrznej.

W tej jednokierunkowej komunikacji przekazywany jest tylko jednej
rodzaj oficjalnej tresci, a pracownicy sg biernymi odbiorcami, ktdrzy
€O najwyzej moga zapoznac sie publikowanymi materiatami. W takim
modelu komunikacja wewnetrzna jest postrzegana jako ,tuba zarza-
du’, co zniecheca pracownikéw do jakiejkolwiek interakgji i tym samym
nie buduje zaangazowania.

Ta archaiczna struktura intranetow nijak sie ma do rzeczywistosci. W re-
alnym swiecie formalna hierarchia tylko niekiedy oddaje nieformalng
role pracownika w organizacji. Pracownikéw firmy tacza zaintere-
sowania (takze te pozazawodowe), wspdlne projekty i zadania lub
oddolne inicjatywy. Kazdy z nich zabiera gtos w waznych dla siebie
sprawach — i jesli firma nie chce go ustysze¢, to dyskusje tocza sie

w kuluarach” (na kawie i przy papierosie). W rzeczywi-

stym $wiecie kazdy ma cos do powiedzenia i kaz-
dy jest nadawca tresci, a podstawa relacji jest %
wielokierunkowa interakcja z wieloma osobami. &

B

Pracodawca narozdrozu
Kazdy pracodawca moze wybra¢ jedna z dwdch drég.
Pierwsza to utrzymanie dotychczasowego status quo
i konsekwentne trzymanie sie starych, jednokierun-
kowych narzedzi komunikacji wewnetrznej, ktore

odbierajg pracownikom prawo zabrania gtosu. Taka
postawa zmniejsza co prawda poziom zaangazo-
wania pracownikéw, ale z drugiej strony zmniejsza

ryzyko dla pracodawcy.

Drugi mozliwy kierunek to zmiana podejscia

i otwarcie sie na narzedzia, ktére odzwierciedlajg
wszechobecna wielokierunkowa komunikacje, do
ktérej dodatkowo przyzwyczajajg nas serwisy spotecznosciowe.
W tym podejsciu oddolny gtos pracownikéw stanowi potencjat (takze
biznesowy) dla organizacji — w interesie firmy jest wiec pobudzanie
tego gfosu, a nie uciszanie go.

Przysztos¢: firmowe sieci spotecznosciowe

To otwarte podejscie organizacji odzwierciedlajg nowoczesne narze-
dzia komunikacji wewnetrznej — nie nazywane juz intranetami, a fir-
mowymi sieciami spoteczno$ciowymi (ESN — Enterprise Social Network).
Umozliwiajg one nie tylko wielokierunkowa komunikacje, ale takze
personalizacje i tworzenie wiasnych tresci, taczenie sie w grupy za-
interesowan czy prace grupowa. Czes¢ z nich rozszerza dodatkowo
aspekty zwigzane z komunikacjg wewnetrzng o moduty zwigzane
z procesami HR-owymi.

Przyktadem takiego rozwigzania jest emplo — platforma stworzona
przez Grupe Pracuj, integrujgca narzedzia spotecznosciowej komuni-
kacji wewnetrznej z gotowymi procesami miekkiego i twardego HR,
przeznaczona dla $rednich firm. Skad decyzja o potaczeniu w jednym
narzedziu obu swiatéw: komunikacji wewnetrznej i proceséw HR?
To proste: w $wiecie nowoczesnego HR (nazywanego tez Social HR lub
HR 2.0) komunikacja wewnetrzna i HR s3 jednym organizmem two-
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rzacym kulture organizacyjna firmy, wptywajacym na zaangazowanie
pracownikéw iich lojalnosc.

Obustronne korzysci

Jakie benefity daje organizacji wdrozenie narzedzia typu Enterprise

Social Network? Ponizej zestawienie kilku najbardziej kluczowych:

- zwiekszenie produktywnosci i efektywnosci pracy zespotowej
poprzez zapewnienie fatwiejszego i szybszego dostepu do ludzi
oraz informacji, niezaleznie od funkgji czy lokalizacji cztonkéw
zespotu (Microsoft);

- zwiekszenie innowacyjnosci zespotdéw pracujacych na rozwojem
produktu dzieki umozliwieniu im wspotpracy miedzynarodowej
w intuicyjnym, wspierajgcym wymiane wiedzy narzedziu (3M);
utatwienie dostepu do informacji i gromadzenie wiedzy wewnatrz
organizacji (McKinsey&Company);
przyciagniecie wartosciowych kandydatéw do pracy z pokolenia Y,
dla ktérych zrozumienie mechanizmaéw spotecznosciowych przez
firme jest jednym z istotnych aspektéw wyboru pracodawcy (Mark
Fidelman, Evolve).

Czas na zmiany

W listopadzie 2014 roku Ronan Dunne, szef firmy Telefonica UK, pro-
gnozowat na konferencji ,Future Decoded” organizowanej przez
Microsoft, ze w 2025 roku az 75% sity roboczej beda stanowili przedsta-
wiciele pokolenia Y. W takiej rzeczywistosci ,analogowy” pracodawca,
nie otwierajacy sie na nowe technologie i spotecznosciowa komunika-
cje, nie bedzie miat szans na przyciggniecie kandydatéw do pracy ani
utrzymanie pracownikéw z pokolenia Millenialsow.

Czas zabrac sie za zmiany w organizacji. Tym bardziej, ze w perspekty-
wie kilku lat mechanizmy spotecznosciowe w miejscu pracy nie beda
juz tylko mitym dodatkiem czy benefitem dla pracownikoéw, ale ,must-
-have” wymaganym i weryfikowanym przez kandydatéw do pracy juz
na etapie rekrutacji. ®
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Mot

Kandydata |

Ci szczegolni kandydaci, oceniajac oferte
pracy, biorg pod uwage najistotniejsze dla
siebie sprawy: wynagrodzenie, technologie,
rodzaj projektu oraz organizacje pracy. Nie
znaczy to jednak wcale, ze istnieje uniwersalny
szablon potrzeb i wymagan. To, na ile uda sie
zainteresowac kandydata ofertg, zalezy w du-
zej mierze od tego, na ile rozumie sie specyfike
jego pracy. Warto wiec odfozy¢ na bok stereo-
typ ,zamknietego w sobie, przyspawanego
do monitora informatyka” lub ,ptochliwej
programistki, ozywiajacej sie przy rozmowach
o grach”i sprobowac zrozumied, w jaki sposéb
kandydat patrzy na ogtoszenia o prace.

Daty, liczby, nazwy sa w cenie

Przygladajac sie motywacji do zmiany pracy
w szeroko pojetym IT, nalezy uswiadomi¢ so-
bie, Ze pracownicy tej branzy lubig rozmawia¢
o konkretach. Przemawiajg do nich liczby, daty,
nazwy. Nie warto w zwiazku z tym uzywac
slogandw, ktérych w ogtoszeniach rekrutacyj-
nych jest wcigz mnéstwo. Majg one bowiem
negatywny wptyw na obraz potencjalnego
pracodawcy, jaki na samym wstepie rysuje sie
przed kandydatem: skoro uzywa ogdlnikéw,
by¢ moze nie ma wiele do zaoferowania?
Zagadnienie dotyczy zaréwno rekrutacji telefo-
nicznych, jak i tresci publikowanych ofert pracy.

meet.js, warsaw.js.

»Przyjazna atmosfera” nic nie znaczy

Wertujac oferty dla branzy IT, mozna odnies¢ wrazenie, ze niewielu re-
kruterow zdaje sobie sprawe z tego, ze kandydaci sg uczuleni na sfor-
mutowania typu ,przyjazna atmosfera” i ,atrakcyjne wynagrodzenie”.
Z jednej strony, atmosfera to sprawa bardzo subiektywna, z drugiej —
lepiej napisa¢, co to doktadnie oznacza: stét do pitkarzykdw w kuchni,
regularne wyjscia integracyjne, a moze firmowa lige sportowa?

Wsrod sformutowan, ktorych nalezy unika¢ w propozycjach pracy dla IT,
jest takze ,praca w mtodym, dynamicznym i do$wiadczonym zespole” (to
fragment prawdziwej oferty). Po pierwsze — brzmi to mato wiarygodnie
i kandydat od razu to wyczuwa (brak konkretu), po drugie — jest sprzeczne
(czy zespdt moze byc jednoczesnie naprawde doswiadczony i mtody?).

Uczulenie na ,wysokie wynagrodzenie”? Tak

Podobnie jest z wynagrodzeniem — jesli chcemy wspomnie¢ o nim
w ogfoszeniu, nalezy nie deklarowa¢ go jako ,wysokie’, tylko podac
tzw. widetki. Zaréwno w tresci ogtoszenia, jak i w pierwszych zdaniach
rozmowy telefonicznej. Jest to model od dawna stosowany za granica,
a coraz czesciej spotykany takze na polskim rynku. Informatycy duzo
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Consultant. Interesuje sie nowymi technologiami
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oprogramowania (TDD, Cl, scrum, etc). Prowadzi
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Niestandardowe podejscie,
inne komunikaty, deklaracje
luznej atmosfery pracy...
Czasem dwoimy i troimy sie,
chcac zainteresowac oferta
pracy kandydatow IT. Czy to
faktycznie klucz do sukcesu?

acja,

POD
LUPA

powazniej traktujg oferty, w ktérych od razu
widza, czego sie spodziewad. To znaczaco
podnosi wiarygodnos¢ — i oferty, i pracodaw-
cy. Oczywidcie zdarzaja sie ekstremalne przy-
padki specjalistow IT, ktorzy zupetnie ignorujag
oferty niezawierajace informacji o wynagro-
dzeniu i dla ktérych jest ono jedynym decy-
dujgcym czynnikiem. Ale na motywacje tych
0s0b poza pieniedzmi nic nie ma wptywu.
Lepiej skupi¢ sie na tym, co pracodawca
ma faktycznie do zaoferowania i co moze
by¢ w tym atrakcyjnego dla kandydata.
Przyktadowo: jesli firma lub zespot sktada sie
w wiekszosci z junioréw i poszukiwany jest
senior, warto wspomnie¢ o ,duzym wptywie
na architekture wdrazanych rozwiazan". Taka
oferte mozna przedstawi¢ na dwa sposoby:
albo ,bedziesz miat pod sobg zespdt junio-
réw, ktérych trzeba podszkoli¢”, albo ,be-
dziesz mégt zaprojektowac skomplikowany
system”. Proponujac kolejny krok na $ciezce
kariery, mozna bardziej zacheci¢ do udziatu
w rekrutacji. Swietng okazja do tego jest roz-
mowa telefoniczna, ktéra odbywa sie prze-
ciez po zapoznaniu sie z CV kandydata.

Projekty: zespot, klient, skala,
TECHNOLOGIE

Dla pracownikéw IT przy zmianie pracy waz-
kim argumentem jest — zaraz za wynagrodze-
niem — mozliwos¢ rozwoju, ktéra w dtuzszej perspektywie czasowej
determinuje ich atrakcyjnos¢ na rynku pracy. W tym kontekscie ogrom-
ne znaczenie majg projekty, w jakich pracuja czy mieliby pracowac.
Wazne jest zatem, aby przedstawiciel HR umiat odpowiednio przed-
stawic¢ przyszlg prace i projekt, méwiac nie tylko o zespole, miedzy-
narodowym kliencie i wielomilionowych kontraktach (czyli sprawach
miekko-biznesowych), ale takze o technologiach wykorzystywanych
w firmie.

Rozmowa jak réwny z réwnym

Oczywiste jest, ze HR-owiec najczesciej nie ma doswiadczenia w pracy
w IT (nie programuje, nie administruje serwerami czy bazami danych),
ale dobrze bytoby, gdyby miat przynajmniej podstawowa, bierng wie-
dze z tym zwigzana. Jak bowiem mozna przekona¢ kandydata o super
mozliwosciach rozwoju, zupetnie nie rozumiejgc na czym, od strony
technologicznej, polega projekt? Kandydaci czesto stykaja sie z opinia,
ze ,rekruter nie jest osobg techniczna” i w zwiazku z tym jest niejako
zwolniony z jakiejkolwiek znajomosci technologii. Wprawdzie mozna
wyjé¢ z takiego zatozenia, jednak wiele sie przy tym traci.
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W procesie rekrutacji z reguty najpierw od-
bywa sie rozmowa miekka, a dopiero po-
tem techniczna, weryfikujgca umiejetnosci
technologiczne kandydata, czyli — jak nie-
ktérzy kandydaci to okresdlajg - ,ta wiasciwa'”.
Z jednej strony jest to opinia krzywdzaca,
ale z drugiej ukazuje to, co dla kandydatéw
jest wazne — rozmawianie o konkretach (tj.
o technologii X, a nie o hipotetycznych sytuacjach konfliktowych w ze-
spole lub o sposobach radzenia sobie z praca pod presja czasu — ktére
i tak sq przeciez tylko deklarowane).

Informatyk z duzym prawdopodobieristwem duzo powazniej bedzie
traktowat headhuntera, ktéry wykaze sie wiedza z zakresu technologii.
Zwiaszcza, ze na polskim rynku jest to nadal rzadkos¢ — nietatwo trafi¢
na rekrutera, ktory wie, czym rézni sie Java od JavaScriptu (pod katem
zastosowan, technologii powiazanych - nie tylko samej nazwy). Albo
rozumie pojecia frontend i backend na tyle dobrze, ze umiatby przypo-
rzagdkowac do jednej z tych dwoch grup konkretng wiedze i umiejet-
nosci techniczne razem z bibliotekami.

Warto, aby pracownik HR wiedziat (nie tylko z nazwy), jakie bazy da-
nych i frameworki sg uzywane w firmie, a takze potrafit wyttumaczyc
w uogdlnieniu, co jest ciekawego w jej projektach. Jesli system prze-
twarza duze liczby danych, to czy wyzwaniem dla programisty sa
skomplikowane algorytmy i czas ich wykonywania, czy
skalowalna korporacyjna architektura i zapewnie-
nie dostepnosci ustugi? Jedli potrzeba testowac
system transakcyjny — to czy praca bedzie pole-
gata na pisaniu testow automatycznych, czy beda
wykonywane recznie? Z poziomu konsoli czy z gra-
ficznego interfejsu? Wreszcie — w odniesieniu do CV
kandydata — ktore czynniki beda dla niego atrakcyjne?
Zdobycie podstawowej, biernej wiedzy technologicz-
nej nie musi oznaczac nauki obstugi serweréw ani jezy-
kow programowania. W firmach IT pracujg przeciez pro-
gramisci, administratorzy i testerzy, ktérzy prawdopo-
dobnie s3 w stanie przekazac¢ ogdlna wiedze dotyczaca
ich fachu. Méwiac wprost, warto zajrze¢ do nich np. na pét
godziny raz w miesigcu i podpytac o technologie: na czym
polegaja, jakie sa miedzy nimi zaleznosci, ktére sg atrakcyj-
ne wsrdd pracownikoéw, a ktérych raczej unikaja? Rozumiejac
technologie, choc¢by w bardzo ogdlnym stopniu, headhun-
terzy s znacznie bardziej wiarygodni w przekonywaniu
o0 atrakcyjnosci oferty. Dodatkowo wiedza, o czym warto
w rozmowie wspomnie¢, a co lepiej przemilcze¢. A wcale
nie potrzeba na to tak wiele czasu. Nalezy jednak pamie-
tac, ze technologie sie dezaktualizujg i ze wiedze trzeba ®
odswiezac. N

N

’(
Na koniec warto doda¢, ze informacje pa temat nowoczesnych techno- B -, ‘
logii oraz tego, co dla pracownikéw ITest atrakcyjne, mozna uzyskac
takze na spotkaniach spotecznosci teCMgologicznych: konferencjach
i meet-upach. Biora w nich udziat programisCig
administratorzy i testerzy, a ostatnio,\€oraz
czesciej, takze pracownicy dziato: R.
Ich obecnos¢ "naktakich spe
to z jednej strony wspare

Warto odtoz
stereotyp ,zamknie

zerunkowej przygotowanej przez w sobie, przyspawanego
firme (np. poprzez prelekcje czy do monitora informatyka”
prezentacje pracodawcy), z dru- lub ,ptochliwej programistki,

giej zas — okazja do rozmowy na ozywiajacej sie przy
zywo z potencjalnymi kandydatami: "
rozmowach o grach

Rozmowy o branzy, pracy i techno- X - g o
logiach — w znacznie bardziej sprzy- i sprobowac zrozumiec,

jajacych okolicznosciach niz podczas w jaki sposéb kandydat
formalnej rozmowy w biurze. ® patrzy na ogtoszenia o prace.
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kandydata IT

Oile w kwestiach finansowych rekrutuja-
cy czesto maja ograniczone mozliwo-
$ci negocjadji (np. Scisle okreslony budzet),
o tyle mozliwosci rozwoju i dobra atmosfera
stwarzaja bardzo duze pole manewru. Mozna
dzieki nim uzyskac lepszy efekt, niz zwyczaj-
nie zwiekszajac naktady przeznaczone na no-
wych pracownikow.

Zorientowany jak HR-owiec

Technologie informatyczne zmieniaja sie

szybko. Pracownicy IT musza wiec na bieza-

co poznawac nowosci, aby nie straci¢ pozydji
na rynku - stad czesto interesuje ich, cze-
go beda mogli nauczy¢ sie w nowej pracy.

Dlatego tez rekruterzy powinni z wyprze-

dzeniem zastanowic¢ sie, jak odpowiedza na

nastepujace pytania kandydatéw:

« Czego dokladnie mozna sie nauczy¢?
Nowego jezyka programowania, obstugi
serwera, narzedzia do testowania?

« 0d kogo? Czy w firmie sg specjalisci,
ktérzy znaja i uzywaja tych narzedzi?

« Kiedyigdzie? Czy firma prowadzi
projekt, w ktérym bedzie realna szansa na
zdobycie doswiadczenia?

tatwo wiec wywnioskowad, ze praca w towa-
rzystwie doswiadczonych specjalistéw stano-
wi duza wartos¢. Czasami nawet nie mniejsza,
niz zarobki — moze przesadzi¢ o tym, ze pra-
cownik pozostanie w obecnej firmie mimo
niesatysfakcjonujgcego wynagrodzenia — przy-
najmniej przez jakis czas, tj. dopoki czegos sie
uczy. Zdobywanie do$wiadczenia w nowych
technologiach jest réwnoznaczne z podno-
szeniem swojej wartosci na rynku pracy, a to
na pewno zaprocentuje finansowo: jesli nie od
razu, to prawdopodobnie przy okazji najbliz-
szej zmiany pracy.

Wyspecjalizowana i doswiadczona kadra

ma potencjat nie tylko biznesowy (zwiaza-

ny z realizowaniem dochodowych projek-
téw), ale takze rekrutacyjny - pod okiem
ekspertdow nowi pracownicy chetnie beda
zdobywa¢ doswiadczenie. Jesli dodatkowo
zachecimy owych ekspertéw do aktywno-
$ci w spotecznosciach IT, tj. do wystapien
podczas konferencji i warsztatow, a takze
do tworzenia publikacji branzowych, to
moga wypromowac nasza firme jako za-
awansowang technologicznie, nowoczesna
i przyjazna. Dzieki temu kandydat jeszcze
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w Cybercom Poland jako Senior Software
Consultant. Interesuje sie nowymi technologiami
oraz nowoczesnym podejsciem do tworzenia
oprogramowania (TDD, Cl, scrum, etc). Prowadzi
prezentacje i warsztaty w spoteczno$ciach
technologicznych, m.in. pyWaw, WJUG, Warsjawa,
meet.js, warsaw.js.

Przyciaganie (skuteczne!)
uwagi oséb aplikujacych
na stanowiska IT to nietatwe
zadanie. Aby specjalista
w pozadanej dziedzinie
zdecydowat sie podjac
prace, organizacja powinna
gwarantowac mu atrakcyjne
wynagrodzenie, mozliwosc¢
rozwoju oraz dobrg atmosfere

pracy. Dokfadnie w tej kolejnosci.

Jak zatem budowac wizerunek
organizacji atrakcyjnej dla
kandydatow IT?

[ |
Jesli planujemy inwestowac
w mtodg kadre, ktéra zdobedzie
doswiadczenie w naszej firmie,
warto pomyslec o targach
pracy, prowadzeniu zajec
dla studentéw na uczelniach
wyzszych i obecnosci
w periodykach skierowanych
do nich.

przed przyjsciem na rozmowe rekrutacyjna
bedzie wiedziat, ze w tutaj bedzie mogt sie
rozwing¢ oraz ze ,dogada sie” z obecny-
mi pracownikami — by¢ moze juz ich zna.
Podczas spotkan na zywo zainteresowani
majg okazje zapytac¢ o pozaptacowe benefi-
ty i atmosfere w firmie — np. jakie s3 godziny
pracy, czy obowiazuje dress code albo czy
w biurze znajduje sie chillout room.

Let’s meet up!

Mozliwych miejsc do promodji jest duzo i naj-
lepiej $wiadomie je wybierac. Jesli planujemy
inwestowac w mtoda kadre, ktéra zdobedzie
doswiadczenie w naszej firmie, warto pomy-
Sle¢ o targach pracy, prowadzeniu zaje¢ dla
studentow na uczelniach wyzszych i obec-
nosci w periodykach skierowanych do nich.
Targi przyniosa jednak niewielka korzys¢, jesli
zalezy nam na specjalistach z wieloletnim do-
$wiadczeniem. Otrzymuja oni regularnie od
headhunterow wiele ofert i raczej nie beda
zainteresowani udziatem w targach pracy.
Do najatrakcyjniejszych kandydatéow mozna
dotrzec takze poprzez — wcigz niedoceniane
- meet-upy, czyli regularne, np. comiesiecz-
ne, spotkania pasjonatéw danej dziedziny
(meetup.com - globalna platforma zrzesza-
jaca grupy pasjonatéw z réznych branz, nie
tylko IT). Odbywaja sie podczas nich zaréw-
no prelekcje techniczne, jak i prezentacje
pracodawcow. W Polsce w ostatnich miesia-
cach obserwujemy eksplozje IT communities
- powstaje mnostwo lokalnych meet-updw.
Np. w Warszawie swoje grupy maja obec-
nie prawie wszystkie jezyki programowania
i popularne frameworki. Te grupy na poczat-
ku swojego istnienia potrzebuja wsparcia:
sponsoringu (potrzebne sa raczej niewielkie
kwoty), a takze prelegentéw, ktérzy podziela
sie swoim komercyjnym doswiadczeniem
pracy w danej technologii. To $wietna okazja
do promogji: pracownicy moga zaangazo-
wac sie w co$ niezwigzanego z ich codzien-
nymi zajeciami, pokazac sie z dobrej strony
(np. przygotowujac ciekawg prezentacje)
i sta¢ sie rozpoznawalnymi — sama firma
za$ moze zdoby¢ kontakt do potencjalnych
nowych pracownikéw. Na prospoteczno-
Sciowej dziatalnosci zyskuja wszyscy — a to
jest istota budowania wizerunku atrakcyjnej
firmy IT.
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Wspomniatem, ze firma moze zrobi¢ dobre
wrazenie sponsorujac meetupy i konferencje
— pokazuje przez to, ze inwestuje W rozwoj
catej branzy (dziatalnos¢ pro publico bono jest
bardzo dobrze widziana). Dodatkowo — moze
zabrzmi to trywialnie — dla wielu pracowni-
kow IT takie dziatania firmy to znak, ze jest ona
w dobrej kondydji finansowej, a to sie bardzo
liczy dla szukajacych pracy. Jednak pienigdze
nalezy wydawac rozsadnie — postuze sie an-
tywzorem: pewna firma promuje sie jedynie
poprzez sponsoring branzowych wydarzen.
Jej pracownicy niestety nie wystepuja jako
prelegenci: ani na konferencjach, ani na me-
etupach, ani na warsztatach. W zwiazku z tym
nie wiadomo, jaki poziom techniczny pre-
zentuja, a w efekcie — ile mozna sie nauczy,
pracujac tam. Efekt takiego dziatania jest duzo
mniejszy, niz gdyby ta firma dodatkowo wy-
stafa swojego najbardziej doswiadczonego
pracownika, aby wygtosit prelekcje technicznag
i na koncu wspomniat, ze ,moja firma poszu-
kuje ludzi do pracy”. Sponsoring wydarzen
branzowych + dobrze przygotowana mery-
toryczna prezentacja + oferta pracy + mozli-
wos¢ swobodnej rozmowy z prelegentem nt.
warunkéw pracy = Swietny wizerunek firmy!
Bardzo trudny do osiagniecia podczas zwykfej
rozmowy rekrutacyjnej.

Przyktadem godnym nasladowania s3 za-
tem firmy, ktére jednoczesnie sponsorujg
wydarzenia i wysyfaja swoich pracownikéw
jako prelegentéw. Jest kilka firm specjalizuja-
cych sie w technologii Java, ktérych specjalisci prowadza prelekcje tak
czesto, ze panuje na rynku przekonanie o ogromnych mozliwosciach
rozwoju w tych firmach: ,jest tam tylu zdolnych i aktywnych ludzi, at-
mosfera musi by¢ przyjazna, bo ci ludzie sg fajni — dzielg sie wiedza,
chetnie rozmawiaja".

Warsztat (nie) rzemieslniczy
Doskonata okazjg na pozyskiwanie talentéw z rynku jest takze samo-
dzielne zorganizowanie darmowego warsztatu technologicznego,
trwajacego np. weekend. Prowadzg go pracownicy firmy — im takze
zalezy na promodji (w tym kontekscie: samych siebie). Warsztat jest
poswiecony nowoczesnym narzedziom i jest promowany w lokalnych
spotecznosciach w celu zebrania najwiekszej liczby aplikacji zaintereso-
wanych. Dysponujac duzg baza chetnych, firma wybiera uczestnikow
wg najkorzystniejszego dla siebie klucza. | nie jest nim bynajmniej jak
najwieksza wiedza techniczna i doswiadczenie. Liczy sie ,potencjat
rekrutacyjny”, czyli szansa, ze mogtby do nas dotaczy¢ ktos, kto sie do-
brze zapowiada. W formularzu zgtoszeniowym sg bowiem pytania o to,
czym sie kto$ zajmuje (gdzie pracuje, co robi),
dlaczego chce przyjs¢ na warsztaty, co zamie-
rza zrobic¢ ze zdobyta wiedza. Z tresci aplikacji
mozna wywnioskowac, czy kogos nudzi to, co
obecnie robi i czy bytby zainteresowany praca
w najnowszych technologiach... ktéra nasza
firma wiasnie oferuje. Uczestnik warsztatu,
czyli potencjalny kandydat, jest sprawdzany
przez swoich przysztych wspétpracownikdw:
czy zna wystarczajaco dobrze podstawy tego, §
z czym miatby pracowad, czy szybko sie uczy,

czy jest komunikatywny itp. Odbywa sie to

w duzo przyjemniejszej atmosferze, niz gdyby

wypefniat testy rekrutacyjne z limitem cza-

rekrutacyjnej.

Doskonatg okazjg
na pozyskiwanie talentéw

z rynku jest takze samodzielne
zorganizowanie darmowego
warsztatu technologicznego,
trwajgcego np. weekend.

Sponsoring wydarzen
branzowych + dobrze
przygotowana merytoryczna
prezentacja + oferta pracy +
mozliwos¢ swobodnej rozmowy
7 prelegentem nt. warunkow
pracy = swietny wizerunek firmy!
Bardzo trudny do osiggniecia
podczas zwyktej rozmowy

su, a dodatkowo jest bardziej miarodajne (odpada np. problem stresu).
Dodatkowo, warsztaty odbywaja sie w biurze firmy, wiec na ewentualnej
rozmowie kandydat bedzie sie czut swobodniej. A nawet, jesli kandydat
nie zdecyduije sie na podjecie pracy, to i tak firma sie Swietnie zaprezen-
towata i pewnie przekaze te informacje swoim znajomym...

Aby mie¢ najlepszych spedjalistéw, w wydarzeniach branzowych trzeba
brac udziat. Niestety wiekszo$¢ pracownikdw T woli w pracy zajmowac
sie realizowaniem swoich technicznych zadan i nie odczuwa potrzeby
dzielenia sie wiedza. Tylko niewielka czes¢ chetnie wystepuje na konfe-
rencjach i warsztatach. Dlatego tym bardziej warto zadba¢, aby w swo-
ich szeregach miec¢ aktywistéw. Znam pracownika warszawskiej firmy,
ktory jest wyjatkowo aktywny w spotecznosciach technologicznych: nie
tylko czesto wystepuje na waznych konferencjach, ale sam wiele z nich
organizuje. Ze wspotpracy z nim firma korzysta podwajnie: po pierwsze
ma wysokiej klasy specjaliste, po drugie - jest bardzo rozpoznawalna
dzieki jego dziatalnosci. A to sie przektada np. na liczbe aplikadji.

Na koniec warto zastanowic sie, jak motywowac specjalistow do aktyw-
nosci w spotecznosciach IT. Dodatkowymi pieniedzmi? Na krotkg mete
mozna, cho¢ prawdopodobnie doprowadzi
to do wyscigu miedzy pracownikami, a to
moze zepsu¢ atmosfere. Mozna tez wprowa-
dzi¢ rozbudowany i przejrzysty system bo-
nuséw. Pracownik zbiera punkty w zamian za
publikacje oraz wystgpienia na konferencjach
i warsztatach. Kiedy zgromadzi okreslona licz-
be, wymienia je, np. na bilet na konferencje
technologiczna w Londynie. Koszty przelotu
i hotelu pokrywa oczywiscie firma. Taka na-
groda motywuje inaczej niz pienigdze — mo-
bilizuje do dalszego samodoskonalenia sie.
Pracownik, na ktérym nam zalezy, czuje, ze sie
rozwija i nie ma powodu, aby odejs¢. ®
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£ _ddsf‘&o&vy’vvania umiejetnosci i kwalifikacji

. szkoleniach),

=l sie przez cate zycie jest w tym pomysle
najistotniejsze. Przewidziano bowiem, Ze na-
uka przez cate zycie stanie sie kluczowa forma

do potrzeb ‘zmieniajacego sie rynku pracy
oraz jednym z wazniejszych instrumentéw
budowania konkurencyjnej gospodarki, prze-
_Ciwdziatania bezrobociu czy wykluczeniu
spotecZnemu. Aby pozosta¢ na rynku pracy,
trzeba wielokrotnie zmienia¢ zawdéd lub nie-
ustannie doskonali¢ sie w wybranej specjal-
nosci Ramy Kwalifikacji maja nadac tym pro-
cesom od_powiedniq organizacje i strukture,
a rola edukadji pozaformalnej w catym syste-
mie ksztatcenia zyska niezwykle wysoki status.
Polska Rama Kwalifikacji (PRK) powiazana jest
z Europejska Rama Kwalifikacji (ERK), dzieki
czemu kwalifikacje nadawane w Polsce i w in-
nych krajach Unii Europejskiej bedg porow-
nywalne. Polska Rama Kwalifikacji ma osiem
poziomdw osigganych na drodze edukadij:

- formalnej (od podstawéwki po doktorat),
- pozaformalnej (na kursach, warsztatach,

- nieformalnej (w pracy, samodzielnie, przy
‘pomocy e-learningu).
Kazdemu poziomowi sg przypisane poszcze-
golne etapy edukacji, np. matura to poziom
czwarty, dyplom inzyniera — szésty, magistra
- siédmy, a doktorat — 6smy. Dla edukacji po-
zaformalnej i nieformalnej sa to jedynie przy-
blizone poziomy odniesienia, poniewaz ich
rytm daleko odbiega od tradycyjnej, czyli formalnej edukadji.

Mapa umiejetnosci

System kwalifikacji to w istocie mapa pokazujaca jakie umiejetnosci
trzeba posiadac, aby méc przystapi¢ do egzaminu, ktéry je potwierdzi,
bez wzgledu jaka droga zostaty one nabyte — w pracy, w domu czy
podczas rozmaitych dodatkowych szkolen. Tak naprawde Sektorowa
Rama Kwalifikacji to Rama na Kwalifikacje - czyli osiagane i potwierdza-
ne formalnie kompetencje, ktére mozna bedzie w Ramie rejestrowac
w postaci odpowiednich zawodowych certyfikatéw. Sama Rama wy-
znacza jedynie ogdlny schemat i hierarchie tych kompetencji.

System egzaminéw i certyfikatow zawodowych ma w obszarze IT
“diugie tradycje. Niestuchanie szybki rozwéj technologii spowodowat,
ze tradycyjna edukacja okazata sie, z punktu widzenia praktycznych
umiejetnosci zawodowych, catkowicie niewystarczajaca. Przestrzen ta

. zostata szybko uzupetniona przez system autoryzowanych szkolen, eg-

zaminow i certyfikatow o zasiegu globalnym — a wiec majacy te sama
wartos¢ i znaczenie na catym Swiecie. W pewnym sensie zatem idee
przyjete przez Komisje Europejskg zaczety obowiazywac w sektorze IT
20 lat wczesniej i to od razu w sposéb uniwersalny. Dlatego problem
poréwnywania wagi szkolen i certyfikatow pomiedzy poszczegdlnymi
krajami UE'w zasadzie nie wystepuje.
To, co w IT nie zostato jeszcze rozwiazane, to zatomizowanie poszcze-
_golnych certyfikatéw pomiedzy réznymi technologiami. Gtéwnym ce-
lem SRKIT jest wiec takie opisanie ogdlnych wymagan zawodowych,
aby W sposob naturalny hierarchizowac i taczy¢ w grupy kwalifikacje

-;i,.#ﬂdﬂazane-z‘r_kpnkretnymi, na ogét konkurujacymi ze sobg, technologia-

Jarostaw
Ubysz

Doradca Zarzadu Altkom Akademii.

Zwigzany z rynkiem informatycznym od lat
70-tych, jeden z twércéw krajowej edukacji
informatycznej. Jest réwniez jednym z zatozycieli
i wspotwiascicielem Altkom Akademii.

Prelegent na wielu krajowych i zagranicznych
konferencjach, autor wielu publikacji w prasie
branzowej i w tytutach poswieconych tematyce
gospodarczej, szczegdlnie rynku nowych
technologii i teorii zarzadzania.

Idea Europejskich Ram
Kwalifikacji (ERK) pojawita
sie w 2004 roku, a jej oficjalne
przyjecie przez Parlament
Europejski w formie zalecenia
w sprawie ,Europejskich
Ram Kwalifikacji dla uczenia
sie przez cate zycie” nastgpito
w kwietniu 2008 .
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mi. Na tym polega specyfika systemu kwali-
fikacji w sektorze IT i najwazniejsza trudnosc
przygotowania Ramy dla tego obszaru.

Jeden system dla wszystkich
Celem projektu przygotowania Ramy kwali-
fikacji dla polskiego sektora IT, ktérego pod-
jeta sie Altkom Akademia we wspotpracy
z zespotem zaproszonych ekspertéw, byto
stworzenie systemu, ktéry z jednej strony
uwzgledni istniejacy porzadek potwierdza-
nia kwalifikacji, a z drugiej strony powigze
go z osmiostopniowym modelem przyjetym
w PRK i ERK.

Sukces projektu polegac bedzie na tym, aby
poszczegolne certyfikaty zwiazane z kon-
kretnymi technologiami wpisane w przyszto-
$ci w Rame, zaczety obowigzywac nie tylko
w obiegu rynkowym ale takze administracyj-
nym i to od razu w poréwnywalny sposob.
Aby tak sie stafo, niezbedne jest zaintere-
sowanie sie zaproponowanym schematem
wszystkich stron, a wiec dostawcéw tech-
nologii, firm szkoleniowych, a takze praco-
dawcéw i firm rekrutacyjnych. Wydaje sie, ze
przyjety schemat bedzie atrakcyjny dla nich
wszystkich, poniewaz w sposéb przejrzysty
wigze hierarchie kompetendji ze skala podej-
mowanych przez pracownika zadan i odpo-
wiedzialnosci zawodowych.

Kazdemu poziomowi kwalifikacji towarzy-
szy opis efektow uczenia sie w kategoriach:
wiedzy, umiejetnosci i kompetendji spotecz-
nych, ze szczegdélnym uwzglednieniem tych ostatnich (nie ujetych
w dotychczasowym systemie certyfikatow). Przypisanie poszczegol-
nym poziomom tego typu kompetencji bedzie wazna wskazowka dla
pracodawcdw przy interpretacji wymagan stawianych pracownikom.
W konsekwencji sektorowa rama utatwi ksztattowanie wewnatrz firmy
Sciezek kariery dla pracownikéw oraz zmiane i rozwdj specjalnosci za-
wodowych niezaleznie od posiadanych dyploméw, wedtug schematu
- nowe zadania, nowe kwalifikacje.

Okreslone w Ramie poziomy kwalifikacji znajda sie na $wiadectwach,
dyplomach i certyfikatach. W ten sposéb mozliwe stanie sie powia-
zanie kwalifikacji sektorowych z konkretnymi zadaniami zawodowymi,
procesami biznesowymi czy stanowiskami pracy, co w perspektywie
czasu przyczyni sie do lepszego dostosowania programow ksztatcenia
do potrzeb pracodawcow w danym sektorze.

Przygotowanie projektu Ramy

W projekcie Ram kwalifikacji dla sektora IT, Altkom Akademia wspot-
pracowata z zespotem ekspertéw. Prace przebiegaty w dwdch etapach
W etapie pierwszym zidentyfikowane zostaty podstawowe obszary
dziatalnosci w zakresie IT, tj. tworzenie oprogramowania oraz admini-
strowanie systemami informatycznymi, dla ktérych opracowano opisy
kluczowych kompetencji w zakresie wiedzy i praktycznych umiejetno-
$ci. Nastepnie na podstawie zidentyfikowanych kluczowych kompe-
tencji opracowane zostaty charakterystyki pozioméw, pozwalajace na
wprowadzenie hierarchii kompetendji a takze przypisanie ich do po-
szczegolnych poziomoéw w Polskiej Ramie Kwalifikacji. W wyniku tych
prac powstat wstepny projekt Sektorowej Ramy Kwalifikacji dla IT. ®
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yfrowa rewolucja materializuje sie na na-
szych oczach. W telefonie mamy bank.
Hotel na wakacje rezerwujemy przez Internet.
Przegladamy i poréwnujemy — w jednym
miejscu — wiele réznych ofert, filtrujemy wedle
uznania dostepne opcje, przegladamy opi-
nie innych konsumentéw, komunikujemy sie
z ustugodawcami i oczekujemy natychmiasto-
wej odpowiedzi. Komentujemy, wystawiamy
wiasne oceny i opinie. Czujemy sie integralng
czescig mechanizmoéw rynkowych. Czujemy, Menadzeg ot g T
ze nasz gtos, jako konsumenta, jest wazny i ze w CTPartners SAz GK Infovide-Matrix.
cos$ od nas zalezy. W podobny sposéb kupu-
jemy bilety na samolot, czy na koncert, rezer- . P
wujemy stolik w restauragji, umawiamy s WyZwania stawiane przed
na wizyte u lekarza. Takséwke przywotujemy biznesem wymagajq nowej
przy pomocy aplikacji na smartphonie. Paczke wiedzy i umiejetnoéci.

Sledzimy w Internecie. Dzisiaj, jesli twoja firma J . .
i jej oferta nie s3 obecne w sieci, to znaczy, |ﬂV\/eStUme wigecw edUkaqe

ze po prostu nie istnieja. Tradycyjne media, pracovvnikévv, by spravvnie
gazety, radio i tv, réwniez przenosza sie do porusza“ SiE; w éwiecie
sieci, poszukujac bezposredniej interakgji ze

Michat
Florys

swoimi odbiorcami. Uzytkownicy przestali byc
tylko konsumentami informacji — stali sie ich
wspottworcami. Do marketingu powszechnie

cyfrowych ustug, zwinnie
zarzadzali ustugami, korzystali
Z pryncypiow: szczuptego

uzywamy mediéw spotecznosciowych. Coraz
$mielej robia to takze politycy. Nad dokumen- C—
tami w firmie i z klientami pracujemy wspdlnie cyberzagrozen‘
- w chmurze. Islandczycy w ten sposéb napi-

sali nawet konstytucje swojego kraju. Zupetnie niepostrzezenie nade-
szta era cyfrowego biznesu. Mamy teraz do wyboru — zosta¢ w archa-
icznym $wiecie analogowym lub aktywne wiaczyc sie do gry o klienta
i sukces w rzeczywistosci cyfrowej.

zarzadzania i byli swiadomi

Cyfrowa rewolucja
Wedtug Gatnera, najczesciej cytowanej firmy analitycznej w branzy
informatycznej, mozemy wyrézni¢ trzy etapy rozwoju informatyki
- kolejno:

sprawnych rzemieslnikdw (/T Craftsmanship),

perfekcyjnych dostawcéw ustug IT (IT Industrialization),

etap cyfrowego biznesu (Digitalization).
Aktualnie, jako branza, informatyka jest pomiedzy etapem, gdzie
gtéwnym celem jest sprawne dostarczanie klientom wewnetrznym
ustug IT, a etapem, gdzie firmy dostarczaja koricowym odbiorcom
ustugi cyfrowe, z wykorzystaniem najnowoczes$niejszej technologii,
ale tatwej w uzyciu dla przecietnego zjadacza chleba.
Cyfrowy biznes nie wyklucza zadnych klientéw, wrecz przeciwnie
- drastycznie skraca dystans pomiedzy dostawca rozwiazan, a klien-




tami. W tym nowym Swiecie zadowolenie klienta (user experience)
i wymierna wartos¢ sa zdecydowanie wazniejsze od kolejnych rdze-
nidw procesora i wzrostu wydajnosci. To sa zupetnie nowe wyzwania
dla firm i informatykdéw, wymagajace zupetnie nowej wiedzy i umie-
jetnosci.

Bi-modalna informatyka

Wedtug Gartnera dyrektorzy dziatéw IT muszg rozwija¢ przedsiebior-
czos¢ wsréd informatykdw, by zasila¢ wzrost i wprowadzac innowacje.
Przedsiebiorczos¢ wymaga od nich dogtebnej znajomosci modelu
biznesowego, w ktérym dziata firma oraz umiejetnosci podejmowania
ryzyka. Informatycy powinni wiedzie¢, gdzie firma zarabia pieniadze
i pokaza¢, ze potrafia je dla firmy zarobi¢. Od informatyki oczekuje sie,
ze bedzie solidna jak skata, a jednocze$nie bedzie zdolna do zwinnego
dziatania. Gartner nazwat to bi-modalng informatyka lub informatyka
dwoch predkosci.

Informatyka 2 predkosci

Pierwsza predkos¢ (mode 1, poréwnywana z maratofnczy-
kiem) za cel stawia niezawodnos¢, a jako wartos¢ dostarcza
coraz wydajniejsze rozwiazania, korzysta z dobrze zapla-
nowanych projektow, buduje dtugoterminowe relacje ze
strategicznymi dostawcami, od klientdw trzyma sie raczej
z dala, oferuje dtugie czasy realizacji (miesigce-lata) i znako-
micie sprawdza sie w przypadku dostarczania produktéw
i ustug o dtugim cyklu zycia (lata-dekady).

Druga predkos¢ (mode 2, poréwnywana ze sprinterem) za
cel stawia - dla odmiany — zwinnos¢, a wartos¢ widzi w re-
alnym wzroscie przychodoéw, budowie marki i zadowoleniu
klienta, korzysta ze zwinnych metodyk projektowych (Agile,
Kanban), nie boi sie matych dostawcéw i krétkotermino-
wych uméw, Scisle wspotpracuje z klientami, oferuje szyb-
kie czasy realizacji (dni-tygodnie) i znakomicie sprawdza sie
w rozwigzaniach o krotkim czasie zycia (tygodnie-miesigce).
Najtrudniejsze wyzwanie polega na tym, by w bi-modalnej
informatyce umiejetnie zmienia¢ predkos¢, w zaleznosci od
potrzeb. Rynek przebojem zdobywaja zwinne metodyki
projektowe (agile) — klientéw przekonaty obietnica dowie-
zienia sukcesu na czas. Metodyki zwinne skutecznie burza
mury, stawiaja na ludzi i interakcje oraz na $cista wspotprace
z klientami, szybciej podejmuja decyzje i znakomicie odpo-
wiadajg na wspolfczesne wyzwania.

Zarzadzanie projektami

Zainteresowanym realizacja projektéw w sposéb zwinny, gdzie ,strze-
lamy do ruchomego celu” poleci¢ mozna przede wszystkim szkolenia
Scrum oraz Agile Project Management. Rdwniez cztonkowie zespotéw
projektowych realizowanych tradycyjnymi metodami powinni zazna-
jomic sie ze zwinnym podejsciem.

Dla 0séb uczestniczacych w projektach o jasno okreslonym i statym
celu, realizowanych w sposéb kaskadowy poleci¢ nalezy szkolenia
z metod tradycyjnych — PRINCE2 oraz PMBoK. Bi-modalna informatyka
sprawia, ze w wiekszosci firm, obok projektéw tradycyjnych, beda reali-
zowane takze projekty zwinne.

UstugiIT

Przychodzi moment, gdy projekt, realizowany metodami tradycyjnymi
lub zwinnymi, dobiega konca, stworzone produkty i ustugi sa przeka-
zywane klientom, ci zaczynaja z nich korzystac i czerpac z nich war-
to$¢. Dzisiaj nie musimy zastanawiac sie jak zorganizowac informaty-
ke, jak wspiera¢ uzytkownika, diagnozowac i rozwigzywac problemy,
wprowadzac¢ zmiany w ofercie, weryfikowa¢, czy dostarczane ustugi
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sg dobre i doskonali¢
je. Najpowszechniej
stosowanym na
Swiecie zbiorem
dobrych praktyk

w obszarze ustug

IT i zarzadzania
informatyka

jest ITIL, ktory

w badaniach prze-
prowadzonych przez
Computerword Polska
w 2014 roku zajat pierwsze miejsce
wsréd najbardziej cenionych cer-
tyfikatow. Szkolenia na poziomie ITIL
Foundation sg znakomita przepustka
do $wiata IT i powinny by¢ obowiaz-
kowym krokiem na sciezce edukacyjnej
kazdej osoby, ktéra pracuje w informatyce

lub w jakikolwiek sposob wspotpracuje z dziatami i firmami
z branzy teleinformatycznej. Doswiadczeni praktycy réwniez znaj-
da oferte dla siebie — szkolenia koncentrujace sie na praktycznych
zagadnieniach ze wszystkich etapéw cyklu zycia ustugi: strategia, pro-
jektowanie ustug, przekazanie do eksploatadji, eksploatacja oraz usta-
wiczne doskonalenie, na tytule ITIL Expert skonczywszy.

Firmy, ktére czuja, ze analitycy Gartnera, formutujac koncepcje bi-
-modalnej informatyki, pisali wprost o ich firmie, powinny na $ciezce
edukadji swoich pracownikéw umiescic¢ szkolenie ,Zwinne zarzadzanie
ustugami IT", ktére adresuje wyzwania opisane w pierwszej czesci tego
artykutu.

Dla tych, ktérzy czuja, ze ich organizacja jest przyciezka, ze marnotrawi
mnoéstwo zasobow i nie potrafi przeku¢ ich w warto$ciowe produkty
i ustugi, mozna zarekomendowac¢ szkolenia ,Lean IT". To podejicie jest
udanym przeniesieniem sprawdzonych metod ,szczuptego zarzadza-
nia" na specyficzny grunt informatyki.

tad informatyczny i architektura

Na pewnym etapie dojrzatosci organizacji pojawiajg sie nowe wy-
zwania — IT Governance, czyli tad informatyczny oraz Architektura
korporacyjna. Firmy, ktére s3 juz w stanie nazywac swoje wyzwania
w tych obszarach powinny siegna¢ po szkolenia COBIT oraz TOGAF.
Metodyka COBIT ttumaczy cele biznesowe na cele dla IT. Informadja,
dostep do niej, bezpieczenstwo s3 tutaj w centrum uwagi, tak samo
jak to mam miejsce w cyfrowym Swiecie. TOGAF natomiast pozwala
przeprowadzi¢ skuteczny proces transformacji organizacji, bo bierze
pod uwage cele i interes catej organizacji, a nie tylko cele pojedyn-
czych komorek.

Cyberbezpieczenstwo

| na koniec temat, ktérego role trudno przeceni¢, zwtaszcza
w $wiecie cyfrowych ustug — chodzi o bezpieczenstwo informaciji.
Najcenniejszym zasobem firm sa dzisiaj niewatpliwie informacje,
dlatego kazdy kto sie z nimi styka, a wiec dostownie kazdy pracow-
nik firmy (nie tylko informatyk), musi by¢ w petni Swiadom zagro-
zen zwigzanych z cyberbezpieczenstwem. Praktycznie kazdy dzien
przynosi informacje o atakach w sieci i stratach firm. Czy dzisiaj ko-
gos sta¢, by powiedzie¢, ze nie musi inwestowaé w wiedze na temat
cyberbezpieczeristwa? Warto zainteresowac sie programem eduka-
¢ji budujacej swiadomos¢ oraz szkoleniami z nowego standardu —
RESILIA.

Cyfrowa rewolucja to olbrzymia szansa, z ktérej moze skorzystac kazda
firma, pod warunkiem, ze zainwestuje w przemyslane sciezki edukacji
swoich pracownikéw, ktére przygotuja ich do dostarczania cyfrowych
ustug i funkcjonowania w bi-modalnej informatyce — informatyce so-
lidnej jak skata, jednoczesnie zdolnej do zwinnego dziatania, gdy poja-
wia sie ku temu okazja. ®
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W dzisiejszych czasach?

To mozliwe!

Podczas rozmoéw z kandydatami najcze-
sciej stosowane sg sprawdzone juz pyta-
nia; jestesmy doskonale przygotowani, a po-
szukujac konkretnych kompetencji nierzadko
skupiamy sie na pytaniach stricte ich dotycza-
cych. W szczesliwym scenariuszu wszystko
idzie zgodnie z planem - na poczatku prze-
prowadzamy selekcje, nastepnie spotkania,

Wiekszo$¢ z nas korzysta
7 kilku rodzajow rekrutacji:
wewnetrznej, zewnetrzne),
waskiej czy szerokiej, a takze
wielu technik wywiaddw,
miedzy innymi wywiadu

rekrutacyjnych rézne osoby z organizacji, aby
kazdy mogt przedstawic¢ swoja opinie na te-
mat danego kandydata. Wnikliwie tez spraw-
dzamy referencje. Zapominamy jednak o naj-
wazniejszym — kandydaci najczesciej sa per-
fekcyjnie przygotowani do rozmowy i coraz
czesciej wiedza, jakich pytan moga sie spo-
dziewac¢. Osoby poszukujgce pracy probujg

az w koncu wytania sie kandydat, ktory spet- kompetgncyjnego, pokazac sie z jak najlepszej strony, doskonale
nia wszystkie wymagania organizacji oraz ma behawioralnego tuszujac pewne wady i niedociggniecia.
odpowiednie kompetencje, doswiadczenie i ustru kturyzov\/a nego. .

i w dodatku pasuje do kultury organizacyj- Metod jest wiele, Wachlarz narzed2| w zanadrzu

nej.. Do zatrudnienia jednak nie dochodzi.
Przyczyn moze by¢ wiele — zaczynajac od fi-
nansowych, poprzez otrzymanie kontroferty,
konczac na braku motywacji do zmiany pra-
cy. A moze co$ nam umkneto?

Co poszlo nie tak?

Mozliwy jest réwniez nieco inny scenariusz: nasz idealny kandydat
przyjmuje oferte, rozpoczyna prace i... po kilku miesigcach okazuije sie,
Ze zardbwno jemu, jak i organizacji, czegos brakuje. W efekcie nastepuje
rozstanie z pracownikiem, a my ponosimy tego koszty: czas poswie-
cony na rekrutacje i wdrozenie pracownika, koszty zwigzane z zatrud-
nieniem nowej osoby, koszt utraconych korzysci, ktére nasz pracownik
miat wnies¢ do organizacji. Przychodzi czas na refleksje i zastanawiamy
sie, co poszto nie tak. Okazuije sie, ze pewnych rzeczy niestety nie da sie
przewidzie¢. Stosujemy pogtebione wywiady, wigczamy do rozmow

kandydatow réwniez,
a z zatrudnieniem nie jest
tak rozowo. Dlaczego?

Nigdy nie mamy gwarancji, nawet mimo
wielu lat doswiadczenia w branzy, ze zatrud-
niony pracownik sprawdzi sie na danym sta-
nowisku. Sg jednak sposoby na zminimalizo-
wanie ryzyka nieudanej rekrutacji. Pierwsza
mysl bardzo czesto dotyczy pewnej zalezno-
$ci — im wyzszego stanowiska dotyczy rekrutacja, tym dobdér metod
weryfikacji kompetencji powinien by¢ bardziej rozwazny. Okazuje sie
jednak, ze nie jest to do korca zgodne z prawda, poniewaz najwazniej-
szym kryterium, ktére jest brane pod uwage przez osoby zajmujace
sie rekrutacja jest prawdopodobienstwo popetnienia btedu i, co z tym
zwigzane, poniesienie przez firme kosztow zatrudnienia niewfasciwej
osoby. Im wieksza jest szansa popetnienia takiego btedu, tym wieksza
okazuje sie potrzeba wsparcia dodatkowymi narzedziami selekcyjny-
mi. W Swietle wysokich kosztéw zatrudnienia pracownika, poszerzenie
wachlarza narzedzi selekcyjnych jest szczegdlnie warte rozwazenia.



Zastosowanie réznych etapéw selekcji dopa-
sowanych do kultury organizacyjnej oraz da-
nego stanowiska niesie za soba réwniez inne
korzysci, m.in. mozliwo$¢ standaryzacji pro-
cesdéw rekrutacyjnych. W przypadku duzej
liczby rekrutacji pozwala to na wyciggniecie
whnioskow dotyczacych efektywnosci kosz-
towej przyjetego rozwigzania. Tak wiec, idac
tym tropem, efektywna selekcja pod katem
stanowisk menedzerskich moze polegac na
wigczeniu na koricowym etapie rekrutacji se-
sji assessment center. Nie dos¢, ze bedzie ona
narzedziem idealnie dobranym dla tej grupy
stanowisk, to jeszcze bedzie efektywna kosz-
towo, w odniesieniu do potencjalnych kosz-
téw nieudanej rekrutadji.

A co z nizszymi stanowiskami? Czy rekrutacje
powinnismy przeprowadzac¢ w ten sam spo-
sob? Z pewnosciag metoda powinna by¢ fatwa
w uzyciu i pomocna w uzyskaniu odpowiedzi
na pytanie, ktéry z kandydatéw ma odpo-
wiednie kompetencje, gwarantujace osiggnie-
cie sukceséw na danym stanowisku. W tym
przypadku pracodawcy chetniej siegaja po
testy kompetencyjne, ktore odpowiednio
dopasowane do poziomu stanowiska w ciggu
kilkunastu minut sg w stanie wskazac potencjat,

w ramach poszukiwanych umiejetnosci. Ma to szczegdlne znaczenie dla
kazdego, kto choc raz rekrutowat osoby na stanowiska wymagajace
szybkiego podjecia decyzji o wspotpracy. W tym przypadku spedjali-
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styczne testy preselekcyjne oraz symulacje
pracy sa w stanie znacznie ufatwi¢ prace re-
kruterowi i umozliwi¢ mu koncentracje na
przeprowadzeniu dalszych etapdw rozméw z
kandydatami, ktérych potencjat zostat ocenio-
ny najwyzej. Bez watpienia widac¢ w tym przy-
padku ogromne oszczednosci czasowe — re-
kruter, prowadzac rozmowy, moze sie skupic¢
na kandydatach z widocznym, sprawdzonym
potencjatem, dzieki czemu nie poswieca juz
czasu na spotkania ze wszystkimi pozostatymi
osobami.

Kurs na cele

Rekrutacja w czasach tzw. ,rynku kandy-
data” to czesto dla nas, rekruteréw, nie lada
wyzwanie. Wiemy, ze pracownik stanowi naj-
wazniejszy kapitat organizacji, w kontekscie
efektywnosci biznesowej. Powstanie wielu
narzedzi wspierajacych procesy rekrutacyj-
ne to odpowiedz na rosngce potrzeby rynku
w kontekscie przeprowadzenia skutecznej
rekrutacji. Wspomaganie sie dodatkowymi
narzedziami powinno przektadac sie przede
wszystkim na efekty, na ktérych zalezy organi-

zadji — na szybszy i tafszy proces rekrutacji oraz

na zmniejszenie fluktuacji poprzez zatrudnianie

0s6b, ktore lepiej spetniajg dane kryteria. Dzieki sprawnym procesom

rekrutacyjnym organizacja moze skupic sie na celach najwazniejszych,
a nie na ciagtym poszukiwaniu nowych pracownikéw. ®
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Poprosze

Sektor SSC/BPO/ITO zatrudnia w Polsce juz
ok. 130 000 pracownikdéw, a nawet ostroz-
ne scenariusze zaktadajg wzrost zatrudnienia
o kolejne 20 000 oséb w tym roku. Dlaczego
sie tak dzieje? Polski rynek oferuje nizsze
koszty pracy i wyspecjalizowane kadry. To
sprawia, ze jest atrakcyjnym miejscem dla
zagranicznych inwestoréw i to tutaj wiasnie
lokalizujg oni swoje dziaty obstugi klienta,
ksiegowosci i finanséw, IT, HR i logistyki.
Wieksza liczba zagranicznych —inwesto-
row to wiecej skomplikowanych rekrutacji.
Poszukiwani s3 kandydaci znajacy jezyki
skandynawskie (dunski, szwedzki, norweski),
niderlandzki, czeski, grecki, rumurski, hebraj-
ski, turecki czy arabski. ,Trzeba tez zaznaczy¢,
ze mowimy tu zaréwno o stanowiskach,
gdzie nie jest wymagana wiedza specjali-
styczna z uwagi na zapewnione programy
szkoleniowe, jak i takich, gdzie do$wiadcze-
nie w konkretnych obszarach jest nieodzow-
ne. To wszystko stawia przed dziatami HR
nowe wyzwania. A dodatkowo - rynek nale-
zy do pracownika, nie do pracodawcy” - za-
uwaza Justyna Zielinska, odpowiadajaca za
zespot SSC w Arche Consulting.

Krok pierwszy: kogo szukamy?
Przygotowujac sie do rekrutacji oséb postugujacych sie mniej popu-
larnymi jezykami, warto w pierwszej kolejnosci zdefiniowa¢ potrzeby
rekrutacyjne i oferte dla kandydatow:

- Jaki poziom znajomosci jezyka obcego u kandydata jest pozadany?
Organizacje najczesciej poszukujg kandydatéw ze znajomoscia do-
celowego jezyka na poziomie min. B2/C1 oraz jezyka angielskiego
na poziomie min. B1/B2, gdzie ten drugi zazwyczaj jest gtdwnym
jezykiem porozumiewania sie pracownikéw korporadji.

- Czyfirma, przyszty pracodawca, bedzie
w stanie podofac potencjalnie wysokim
oczekiwaniom finansowym pracowni-
kow? Jaki jest budzet na to stanowisko?

+ Jaka bedzie czestotliwo$c¢ i rodzaj kontak-
tu w danym jezyku?

Kiedy dane stanowisko powinno zostac
obsadzone?

+Jak zacheci¢ kandydatéw do zmiany pra-
cy? Czy pracodawca ma atrakcyjny pakiet
socjalny, oferuje ciekawe mozliwosci

Justyna
Zielinska

Recruitment Team Leader w Arche Consulting,
odpowiadajaca za sektory SSC/ BPO/ ITO.

Kandydaci znajacy rzadkie
jezyki obce nie narzekaja
na brak ofert. Rekruterzy

z kolei chca sprawnie
pozyskiwac pracownikéw.
Czy fatwo zrekrutowac kogos ze
znajomoscig np. hebrajskiego?
Jakie mozna napotkac
trudnosci? Przyjrzyjmy sie
tematowi.

|

Wieksza liczba zagranicznych
inwestorow to wiecej
skomplikowanych rekrutacji.
Poszukiwani sg kandydaci znajacy
jezyki skandynawskie (duriski,
szwedzki, norweski), niderlandzki,
czeski, grecki, rumunski, hebrajski,
turecki czy arabski.

ARTYKUL SPONSOROWANY

dziekuje.

kawe po turecku

rozwoju na tle konku-
rencji, np. dodatkowe
szkolenia jezykowe?
Majac zgromadzone odpowiedzi na powyzsze
pytania, mozna podejmowac kolejne kroki.

Krok drugi: rozpoznanie rynku
Wiemy juz, czego szukamy. Czas rozpoznac
rynek pod katem poszukiwanego jezyka.
Olga Tworek z Arche Consulting podpowia-
da: ,Sporo pracy przed nami. Sprawdzamy
konkurencyjne firmy i rodzaje zespotéw z da-
nym jezykiem, przygotowujemy liste uczelni
i szkot jezykowych, gdzie wykfadany jest ten
jezyk, sprawdzamy firmy, ktére wspodtpracuja
z danym krajem lub maja kapitat zagraniczny,
wyszukujemy stowarzyszenia/grupy/fora kon-
centrujace sie wokot jezyka lub danego pan-
stwa. Badamy réwniez rynek pracy w danym
kraju, majac na uwadze kandydatéw zmoty-
wowanych do relokacji. W zwigzku ze zwiek-
szajaca sie mobilnoscig kandydatow (gtéwnie
w Europie) warto skontaktowac réwniez firmy
SSC/BPO z innych krajow, ktére réwniez za-
trudniajg osoby z najrézniejszymi jezykami
obcymi”.

Warto przyjrzec sie kazdemu potencjalnemu
Zrédiu pracownikéw znajacych niszowe jezy-
ki. Istotne sg dobre relacje z kandydatami, bo to dzieki nim jestesmy
w stanie czesto dotrze¢ do oséb nieaktywnych na rynku pracy, nie
widniejacych w Internecie czy bazach danych.

Krok trzeci: na co uwazac

W przypadku 0séb z zagranicznych relokacji nalezy zwréci¢ uwage na
to, w jaki sposéb przedstawiamy oferte pracy. Warto podac wszystkie
informacje, nawet te, ktére wydaja sie nam oczywiste — dla kogos roz-
wazajacego zmiang miejsca zamieszkania
moze to byc¢ kluczowe.

Pamietajmy réwniez o réznicach kulturo-
wych i o tym, by sprawdzi¢ podejscie kan-
dydata do pracy, na jakiej podstawie byt do-
tychczas oceniany, na ile powaznie traktuje
wykonywane obowigzki i jak wyobraza sobie
prace w naszej firmie. ,Kwestia motywadji
pracownika jest nie do przecenienia. Koszty
wdrozenia nowej osoby s duze, wiec firma
nie moze sobie pozwoli¢ na stracenie go po
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Zweryfikujmy rowniez
faktyczng znajomosc jezyka
— oparcie sie wylacznie na
deklaracji kandydata moze
niesc za sobg powazne
konsekwencje.

Olga
Tvvgrek

Specjalista ds. rekrutacji,
Arche Consulting

Anita
Manka

Specjalista ds. rekrutacji,
Arche Consulting

kilku miesigcach na rzecz innej, tylko troche lepszej oferty lub jego re-
zygnacje z pracy na kilka dni przed jej rozpoczeciem, ze wzgledu na
ewentualne problemy zwigzane z relokacjg” — wskazuje Anita Marka
z Arche Consulting.

Zweryfikujmy réwniez faktyczng znajomosc jezyka — oparcie sie wy-
tacznie na deklaracji kandydata moze nies¢ za sobg powazne konse-
kwencje. Fakt, ze kto$ pracowat w tym jezyku w ostatniej firmie nie musi
oznacza¢, ze zna go biegle. Mégt np. kilka razy w tygodniu wytacznie
kontaktowac sie poprzez krotkie wiadomosci emailowe z klientami za-
granicznymi.

Ostroznie warto podej$¢ do kwestii wynagrodzenia — bywa, ze dziwi-
my sie stawkom wynagrodzen kandydatéw znajacych rzadkie jezyki.
Rzeczywiscie, firmy ze wzgledu na podpisane juz kontrakty, czesto duze
kary finansowe w przypadku nierozpoczecia na czas projektu decydu-
ja sie na zaakceptowanie wynagrodzenia nieadekwatnego do wiedzy
i umiejetnosci kandydata. Do tego dochodzg koszty wyszkolenia go
i ciggte dbanie, aby byt zadowolony z miejsca pracy. Realia jednak s3 ta-
kie, ze pracownicy ci znajac swoje mozliwosci, wynikajace ze znajomosci
jezykodw, sg otwarci na ciagte poszukiwanie lepszych warunkéw pracy.
Informacje o wynagrodzeniach ,wyciekaja" na zewnatrz i nawet osoby
z bardzo matym doswiadczeniem twardo negocjujg warunki.

Krok czwarty: formalnosci
Decydujac sie na zatrudnienie obcokrajowca musimy pamietac o re-
gulacjach prawnych. Osoba nie bedaca obywatelem Unii Europejskiej
moze rozpoczac¢ prace w Polsce m.in: jesli jest studentem polskiej wyz-
szej uczelnilub jej/jego wspotmatzonek jest obywatelem Polski. Nalezy
sprawdzi¢ zasady nawigzania wspotpracy pod katem konkretnego
kandydata, gdyz zasady prawne réznia sie miedzy sobg w zaleznosci
od tego, jakiego kraju jest obywatelem. Najczesciej jednak wymaga-
ne jest pozwolenie o prace, o ktére wnioskuje przyszty pracodawca.
Wydanie pozwolenia moze trwac ok. 1 miesigca. Taki dokument obo-
wigzuje tylko i wytacznie w stosunku do tej firmy. Przy zmianie pracy
nowy pracodawca musi ponownie wnioskowac o pozwolenie o prace.

Krok piaty: partner od zadan specjalnych

Rekrutacje kandydatow ze znajomoscia rzadkich jezykdw — w zwigzku
z ograniczong ich podazg - sg jednymi z trudniejszych do przepro-
wadzenia. Jednak jesli naprawde zaangazujemy wszystkie sity i chec
poznania branzy projekt zostanie zrealizowany z sukcesem. ,Dobrze
tez znalez¢ rzetelnego partnera, ktéry bedzie w stanie wzig¢ na swoje
barki pozyskiwanie pracownikéw dla sektora SSC/BPO/ITO" — podsu-
mowuje Justyna Zieliriska. ®
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Znikajacy
Kandydat

Nie ma cudownych narzedzi, ktére za-
pewnig nam sukces w kazdej przepro-
wadzanej rekrutacji, jednak szanse w tym
zakresie mozna znaczaco zwiekszyc.

Aby jednak przej$¢ do rozwiazan, postarajmy
sie w pierwszej kolejnosci spojrze¢ na powo-
dy takiego stanu rzeczy. Rynek pracownika
jest w Polsce faktem. Obecna sytuacja jest
dla pracodawcéw gorsza, niz w latach ubie-
gtych, poniewaz wraz z niskim bezrobociem
mamy réwniez do czynienia z rekordowo
niskim przyrostem naturalnym. Jak pokazuja
dane GUS, rok 2014 byt trzecim z kolei, w kto-
rym odnotowano spadek populacji ludnosci
kraju.

Wspotistnienie rozwijajacej sie gospodarki
i spadajacego bezrobocia z nizem demo-
graficznym oraz emigracjg zarobkowa po-
woduje, ze z perspektywy pracodawcéw
sytuacja staje sie coraz trudniejsza. Nalezy
zaznaczy¢, ze problem jest tym powazniej-
szy, im nizsze stanowiska wezmiemy pod
uwage. Duza rotacja kadr w przypadku pra-
cownikow szeregowych jest dzis powaznym
problemem wielu przedsiebiorstw.

Dlaczego kandydat...

porzuca nowq pracg?

Zmiany na rynku pracy powoduja, ze znale-
zienie odpowiedniego kandydata i zaakcep-
towanie przez niego oferty pracy nie daje
jeszcze stuprocentowej gwarancji, ze podej-
mie on zatrudnienie. Czesto zdarza sie, ze
jeszcze przed rozpoczeciem pracy, kandydat
wycofuje sie, poniewaz otrzymat lepsza (np.
pod wzgledem finansowym) oferte od inne-
go pracodawcy. Nierzadko na taka decyzje
ma réwniez wptyw sytuacja rodzinna - brak
zgody partnera na ewentualna przeprowadz-
ke, czy tez negatywne opinie o przysztym
pracodawcy zastyszane od znajomych badz
znalezione w serwisach spotecznosciowych,
forach internetowych czy portalach specjali-
zujacych sie w zamieszczaniu opinii o praco-
dawcach.

Nie jest tajemnicg, ze w przypadku pracow-
nikow nizszego szczebla czynnik finansowy
wcigz pozostaje gtdwnym impulsem decy-

\

Violetta
Panasiuk-
Strzyzewska

Prezes Zarzadu i zatozycielka AUDIT Doradztwo
Personalne Sp.z 0.0., dziatajacej od 1999 roku.
Absolwentka Akademii Ekonomicznej

w Poznaniu. Wiceprezes Zarzadu Organizacji
Lubuscy Pracodawcy. Twoérczyni jedynego

w Polsce Lokalnego Raportu Placowego

- wydawanego od 11 lat opracowania
ilustrujacego rynek wynagrodzen Polski
Zachodniej. Wyktadowca akademicki,
ekspert rynku pracy i doradca firm w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi.

To wyzwanie dzisiejszych
pracodawcow i nietatwe
pytanie nawet dla
doswiadczonych rekruteréw.
Co zrobi¢, by mie¢ pewnosc,
ze nowo zatrudniona osoba
na dtuzej zwiaze sie z firmg?
Co zrobi¢, by mie¢ pewnosc,
ze wybrany kandydat
na obsadzane stanowisko
w 0godle stawi sie w pracy?

A |

W tym wypadku kluczowa

jest wspomniana juz empatia,
pozaracjonalne narzedzie, ktére
sprawia, ze skuteczny rekruter
,Czuje” kandydata i potrafi
przewidzie¢ jego zachowania

i kierujace nim motywy.
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dujacym o zmianie zatrudnienia. Znane sa
przypadki kiedy pracownik - mimo podjecia
pracy - rezygnuje z niej po jednym lub kilku
dniach. Coraz czesciej dochodzi do sytuadji,
gdy pracownicy nizszych szczebli, majac do
dyspozycji wiele ofert, ,testujq” pracodaw-
cdw, przepracowujac u kazdego z nich dzien
lub dwa lub nawet porzucajac prace - bez
wzgledu na mozliwo$¢ otrzymania zwolnie-
nia dyscyplinarnego — ostatecznie wybiera-
jac najatrakcyjniejsza dla siebie prace (najle-
piej ptatna i najmniej ucigzliwa).

W przypadku stanowisk specjalistycznych,
rezygnacja po kilku dniach moze by¢ spo-
wodowana  rozczarowaniem  zwigzanym
z atmosferg w nowej firmie, niepetnymi lub
nierzetelnymi informacjami o firmie przeka-
zanymi przez osobe rekrutujaca, badz roz-
bieznosciami pomiedzy ustaleniem poczy-
nionym podczas rozmowy z pracodawca,
a rzeczywistym charakterem nowej pracy.

Pracownika (na dobre)
zatrudnie

Do sukcesu w procesie rekrutacji w duzej
mierze przyczynia sie doswiadczenie i empa-
tia osoby rekrutujacej, motywacja potencjal-
nego pracownika oraz uczciwos¢ pracodaw-
cy i kandydata. Rolg osoby rekrutujacej jest
przekazanie kandydatowi szczegotowych
i rzetelnych informacji na temat pracodawcy,
kultury firmy, mozliwosci rozwoju itd.

Obok wiasciwej komunikacji z kandydatem,
kolejnym bardzo istotnym zadaniem osoby



odpowiedzialnej za rekrutacje jest doktadne przeprowadzenie czyn-
nosci takich jak analiza CV, zweryfikowanie $wiadectw pracy, spraw-
dzenie referencji. Przydatnym i coraz chetniej stosowanym narze-
dziem rekrutacji jest réwniez wykonywanie specjalistycznych testow
psychologicznych i testow z wiedzy merytorycznej. Wszystko to ma
na celu stwierdzenie czy badany kandydat jest osobg kompetentna,
zmotywowang i rzeczywiscie chetna do podjecia pracy na dtuzszy
okres. W tym wypadku kluczowa jest wspomniana juz empatia, po-
zaracjonalne narzedzie, ktore sprawia, ze

skuteczny rekruter ,czuje” kandydata i potrafi ']
przewidzie¢ jego zachowania i kierujace nim
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Przezorny zawsze ubezpieczony
Po znalezieniu i wybraniu wtasciwego kandydata warto zwroci¢ uwa-
ge na odpowiednie zabezpieczenia prawne majace zabezpieczy¢ pra-
codawce przed rezygnacja kandydata jeszcze przed podjeciem zatrud-
nienia, za$ pracownikowi da¢ pewnos¢, ze zostanie do pracy przyjety.
Dos¢ czesto stosowany list intencyjny ma jedynie charakter deklaracji
i nie jest wigzacy dla zadnej ze stron. Duzo lepszym zabezpieczeniem jest
umowa przedwstepna, ktéra daje pracodawcy mozliwos¢ dochodzenia
odszkodowania za szkode, ktérg poniost liczac na
zawarcie przez pracownika umowy o prace (np.
Zwigzana z poniesionymi kosztami rekrutacji).

motywy. Umowa przedvvstepna daJe Umowa przedwstepna moze rowniez zawierac
Warto tez przyjrze¢ sie motywacji pracow- pracodavvcy mozliwos¢ zapisy dotyczace ewentualnej kary umownej
nikéw i siegna¢ do klasycznego juz podziatu dochodzenia odszkodowania zwigzanej z odstapieniem od zawarcia umowy

motywatoréw na za ile pracuje, z kim pracuje za SZkOde, ktorg pOﬂiéS’f o prace i doprecyzowanie w ten sposéb zakresu

i co robie. Zwtaszcza w przypadku spe-

cjalistow i pracownikéw wyzszego

szczebla dwa pozostate czynniki

- zkim i co, zaczynaja miec coraz

wieksze znaczenie. Obecnie nie chcemy tylko pracowac

i otrzymywac za prace wynagrodzenia. Dzisiejszy pracownik chce do-

brze czu¢ sie w swojej pracy, stad kluczowg role zaczyna odgrywac

kultura organizacyjna. Zte relacje, niejasne wymagania i kryteria oceny,

zaburzona komunikacja z pracodawcg i zespotem — to czynniki, ktére

w zestawieniu z liczba ofert pracy moga decydowac o rezygnadji z za-

trudnienia. W dobie niezwykle fatwego dostepu do

———2— informadji dbato$¢ o zapewnienie jak najwyzszych

standarddéw kultury organizacyjnej i dobrej atmosfery w pracy ma zna-
czenie wieksze niz kiedykolwiek wczesniej.

liczac na zawarcie przez
pracownika umowy o prace.

odszkodowania od strony, ktéra uchyli sie od za-
warcia umowy o prace. Inng praktyka jest zawie-
ranie umowy o prace, ktéra okresla przyszta date
rozpoczecia Swiadczenia pracy. W takiej sytuadji,
w razie niestawienia sie pracownika do pracy, pracodawca moze rozwig-
za¢ umowe bez wypowiedzenia w trybie dyscyplinarnym i dodatkowo
domagac sie od pracownika odszkodowania za poniesione straty w ra-
mach okreslonych przez odpowiednie przepisy Kodeksu Pracy.

Lepiej jednak zapobiegad, niz leczy¢. Doswiadczony, empatyczny re-
kruter, ktéry poswieca odpowiednio duzo czasu, by poznac zaréwno
pracodawce, jak i kandydata oraz dba o transparentng, rzetelna komu-
nikacje miedzy stronami jest w stanie niemal do zera wyeliminowac sy-
tuacje, w ktorej zatrudniony kandydat zdecyduje sie jednak nie stawic
w pracy lub zrezygnowac z niej po kilku dniach. ®
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W SWIEC]
Procesy rekrutacyjne
wspiera sie na rézne
sposoby. Wszystko
po to, aby finalnie

wytuskaé kandydatow
najbardziej
dopasowanych

do organizacji lub
o szczeg6lnych
kompetencjach.
W sukurs rekruterom
przychodza nowoczesne
narzedzia, diagnozujace
ludzkie zachowania.
Przyjrzyjmy sie takiemu
wiasnie narzedziu.

na konkretne stanowisko w taki sposob, zeby
pracownik byt potem szczesliwy, gdy mu sie
powierzy zwigzane z tym stanowiskiem za-
dania i zeby byt na nim efektywny.

,Korzystamy z wielu réznych testéw, bo cze-
sto nasi klienci (pracodawcy) proszacy nas
o ustuge, maja juz swoje ulubione narzedzia”
- méwi Edyta Borowska. ,Czasami mozemy
wybra¢ sami i wtedy wybieramy Extended

arzedziem  diagnostycznym,  ktore

wspiera HR-owcow zardwno w dziatach
HR, jak i firmach doradczych, jest Extended
DISC. Analizy behawioralne, przygotowanie
za pomocyg Extended DISC, wykorzystuja
w podstawie teoretycznej czterostrefowy
model ludzkich zachowan. Model, zbudowa-
ny w oparciu o teorie Junga, opisuje i anali-
zuje naturalne reakcje jednostki na bodzce
z otoczenia. Obserwowane zachowania nie DISC, bo naszym zdaniem przekazuje najwie-
dzielg sie jednoczesnie na dobre i zte. Kazdy Zwiazana z firma Extended DISC Polska od 2011, cej informacji. Sa narzedzia, ktére pokazujg
styl bowiem pokazuje osobie badanej inng Obecnie petni funkcje Opiekuna kluczowych style tylko adaptowane, a to pokazuje i na-

zwigzang z nim wartosc. Klientow a takze odpowiada za marketing firmy. turalne i adaptowane. Mozemy zatem poka-
Petna pasji i skuteczna w dziataniu. Zajmuje sie

Wioletta
Kantowicz

) . o : zywac dodatkowe style, dostosowywac pod

R ee s _e dZie pielegnowaniem relacji z kluczowymi klientami, K q iednich h , o
OZWUaC S'QW Zgo wspiera konsultantéw w projektach doradczych gtem odpowiednich zachowan menedzer-
ze SObq oraz realizuje strategie marketingowa marki. skich, przywoédczych, sprzedazowych, zwia-
,Extended Disc traktujemy jako narzedzie zanych z obstuga klienta czy z projektem.

Ma bardzo szerokie zastosowania, bardzo
elastyczne dopasowanie do konkretnych oczekiwan”.

wspierajace decyzje podejmowane przez
pracodawce — czy to przy rekrutacji, czy tworzeniu planu
rozwojowego; stosujemy je rowniez podczas proceséw out-
placementowych” — méwi Edyta Borowska, partner w firmie
doradztwa personalnego Human Solutions. ,Pomaga ono
rozwija¢ samoswiadomos¢ uczestnika o jego zachowaniach,
takze tych nienaturalnych. Pokazuje, jakie zachowanie tez jest
dla niego mozliwe, ale stawia pytanie, czy przymuszajac sie nie
musi wktada¢ w nie wysitku niewspdtmiernie duzego do
efektow” — dodaje.

Wedtug Edyty Borowskiej narzedzie dostarcza pra-
cownikom informadji, jak sie rozwija¢ zgodnie ze
sobg, ze swoim stylem, tak, zeby to byto przy-
jemne. Z kolei pracodawcy pomaga rekrutowac

Na najwyzszych stanowiskach
Michat Gaszczynski, Partner Zarzadzajacy CEE Silvermont
Associates wykorzystuje Extended DISC w rekrutacji meto-
da Direct Search na stanowiska wyzszego poziomu zarza-
dzania. ,Extended DISC nie jest elementem decydujacym, ale
moze on pewne rzeczy albo potwierdzi¢ albo zweryfi-
kowac in minus” — méwi Michat Gaszczynski. ,Raz
miatem przypadek, ze analiza Extended DISC
zastosowana jako element assessment center wy-
tapata pewne cechy kandydata, ktérego wcze-
$niej po wnikliwym procesie rekrutacji zaak-




ceptowalismy i my, i rekruterzy w centrali klienta za granica. Z raportu
z badania Extended DISC (ktéry w miedzyczasie nadszedt) wynikato, ze
menedzer ten moze mie¢ problemy z szybkim podejmowaniem decy-
zji w sytuadji stresu. W efekcie — oferte ztozono innemu kandydatowi”.
Osobom rekrutowanym na najwyzsze stanowiska nie przeszkadza fakt,
Ze prosi sie je o wypetnienie ankiety. ,Na poczatku kariery pracowatem
w austriackiej firmie executive search o bardzo naukowym rodowodzie”
- wspomina Michat Gaszczynski. ,Tam kazdy kandydat na prezesa czy
cztonka zarzadu przechodzit dtuga baterie testow, ktére zajmowaty 2
godziny. | rzeczywiscie niektdrzy kandydaci rzucali papierami i wycho-
dzili. Ale Extended DISC to raptem 10 minut w dowolnym momencie,
kiedy czujemy sie komfortowo, a ankiete wypetniamy on-line”.

Opinie uczestnikow

Michat Gaszczynski, ktéry w ciggu ostatnich 10 lat trzykrotnie sam pod-
dat sie analizie Extended Disc, dostrzega ewolucje narzedzia. Chociaz
sam kwestionariusz sie nie zmienit, pojawity sie nowe, bardziej szcze-
gotowe raporty. Z informacji zwrotnych, jakie docierajg do niego wy-
nika, ze wypetniajacy doceniajg mozliwos¢ lepszego poznania samego
siebie. Rowniez przetozeni, ktérzy dostajg raport ,Obraz idealnego
przetozonego dla danego kandydata”. Na koncu takiego raportu jest
przypisana rola w zespole — charakterystyka jakim sposréd kilkunastu
typow jest dany kandydat. Gdy np. jest ,reformatorem”, to widzimy, ze
potrzebujemy jeszcze ,uczestnikow’, realizatoréw” czy innych rol.
Podobny feedback uzyskata Izabela Chojnacka-Naskret, HR Biznes
Partner w firmie Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris, ktéra stosuje
ED od ponad 6 lat. Wedtug niej, rekrutowani kandydaci nie maja obaw
przed tego typu badaniem i cenig sobie informacje zwrotna, traktuja ja
jako bardzo uzyteczng pod katem planowania kariery. U pracownikow
daje sie czasem odczué cos w rodzaju obawy czy sceptycyzmu, ale
wynikaja one raczej z nieznajomosci narzedzia. Wyjasnienia, jak dziata

KRUTACJA 73

KOMPENDIUM HR ~015

Extended DISC i do czego stuzy (np., ze nie ma ztych stylow, ze rézne
style moga sie $wietnie sprawdzac w réznych sytuacjach itp.) sprawia-
ja, ze przestajg okazywac rezerwe.

Na wyjezdzie integracyjnym

,Bardzo dobrym sposobem spopularyzowania narzedzia w organizacji
byto zaprezentowanie go na wyjezdzie integracyjnym” - méwi lzabela
Chojnacka-Naskret. ,Przed wyjazdem wszyscy uczestnicy wypetnili
swoj kwestionariusz, a podczas wyjazdu zorganizowalismy kilkugo-
dzinny warsztat poswiecony zrozumieniu narzedzia. Zostalismy po-
dzieleni na grupy (podejrzewam, ze konsultanci dobierali nas wedtug
stylow, jakie ujawnity sie w badaniu) i w tych grupach budowalismy
wieze. Podczas ¢wiczenia bardzo wyraznie ujawnity sie roznice sty-
l6w dziatania i komunikowania sie. Bardzo cenne byfo spostrzezenie,
ze wszystkie sq dobre, wszystkie do czegos stuzg, sq cenne w réznych
sytuacjach, rodzajach pracy”.

Wiascicielem narzedzia w firmie Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena
Eris jest Dziat Personalny, ale z codziennych obserwacji wynika, ze
menedzerowie réwniez do$¢ dobrze je znaja. Dzieki temu radzg sobie
(niektorzy samodzielnie, inni z wsparciem osoby z HR) z czytaniem ra-
portéw o kandydatach podczas rekrutacji czy o pracownikach z ich
zespotéw, gdy planujg wspolnie z nimi sciezki karier. Menedzerowie
o wysokiej samoswiadomosci informacje o swoich stylach komuniko-
wania wykorzystujg podczas prowadzenia spotkan czy w rozmowach
indywidualnych.

Rekrutacyjny sojusz

Najnowszym osiggnieciem jest integracja analiz Extended DISC z opro-
gramowaniem do zarzadzania procesem rekrutacji firmy eRecruiter.
Dzieki temu udato sie zautomatyzowac kilka czynnosci i zaoszczedzi¢
cenny czas rekruteréw. ®
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10 wskazowek
Jak rozmawiaC
Kandydatem

(...aby zakochat sie w Twojej firmie)

Rok 2015 uptynat pod znakiem kandydata. Coraz czeéciej zdarza sie, ze
specjalisci i menedzerowie zrywaja rozmowy z nowym pracodawca
na ostatnim etapie procesu rekrutacyjnego. Decyduja sie na przyjecie
kontroferty badz alternatywnej propozycji. Obecnie wyzwaniem dla HR
jest poprowadzenie rozmowy kwalifikacyjnej tak, aby zdoby¢ informa-
Cje istotne z punktu widzenia organizacji i jednocze$nie dobrze pokazac
sie kandydatowi. Wazne jest, aby upewnic sie, ze réwniez on otrzymat
niezbedna wiedze o organizacji. Konsultanci HRK przedstawiaja 10
wskazoéwek, dzieki ktérym oczarujecie kazdego kandydata.

Pilnuj czasu
Umawiajac sie na spotkanie okres| doktadnie przewidywany czas
trwania rozmowy rekrutacyjnej. Wiekszos¢ kandydatéw wciaz pra-
cuje i ma wiasne obowigzki zawodowe — szanujmy to i dajmy szan-
se na komfortowe zaplanowanie spotkania. Nie spdznijmy sie sami.
Zapraszajac kandydata na spotkanie udzielmy mu rad i wskazéwek
dotyczacych dojazdu i parkowania.

Zadbaj o oprawe spotkania
Pokaz, ze dbasz o swojego goscia i znasz biezace trendy. Zaproponuj
nie tylko zwykig kawe i herbate, ale dopytaj — a nuz kandydat jest

* Marta
N / Makarewicz
* % senior consultant,
HRK FMCG

fanem popularnego obecnie zdrowego stylu zycia i pija tylko zielona
herbate? Drobiazg, a zaimponujesz i pokazesz, ze firma dba o szczegoty.

Pomysl o efekcie ,WOW”

Jesdli naprawde zalezy nam na przyciagnieciu do organizacji naj-

lepszych kandydatéw, warto zadba¢ o tzw. efekt , WOW" podczas
rekrutacji. Mozna zainwestowac np. w tzw. candidate briefing pack, za-
wierajacy ekstra informacje o firmie i jej polityce zarzadzania ludzmi
oraz drobny upominek dla kandydata, ktéry sprawi, ze bedzie napraw-
de pozytywnie zaskoczony. Jesli od pracownikow nie wymagamy na
co dzien stosowania sie do formalnego dress code’u, warto zasygnali-
zowac jeszcze przed spotkaniem, Ze takze na interview nie ma takiej
potrzeby. Wiele 0séb naprawde to doceni.

Przemysl pytania
Na przyktad, kandydaci bardzo nie lubig pytania: ,wymien swoje
3 mocne strony i jedng swojg wade”. To pytanie passe, nic niewno-
szgce, rutynowe i mogace $wiadczy¢ o tym, ze rekruter, schematycznie
prowadzi rozmowe, nie wie, 0 co pytac, itp. Lepiej zapytac: za co cenig Cie
przede wszystkim Twoi wspotpracownicy i przetozony? Jakie umiejetnosci
chciatbys rozwija¢ i dlaczego? Jak je bedziesz wykorzystywac w pracy?

Joanna Joanna Sylwia
Kozarzewska Kotzian Kosciuszko
unit business manager, manager senior projects
HRK Real Estate HRK Employer leader, HRK

& Construction Branding

HRK jest jedna z najwigkszych organizacji doradczych

w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi w Polsce.

0Od 2000 r. wspieramy menedzeréw w pozyskiwaniu pracownikéw i skutecznym zarzadzaniu personelem.
Pracujemy w zespotach ekspertéw specjalizujacych sie w poszczegdlnych sektorach gospodarki.
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Nie zapomnij o mowie ciata

Gestykulacja, mowa ciafa to wazny element dotyczacy tego, jak
55ie prezentujemy. Jesli swoja postawg okazemy otwarto$¢ i przy-
jacielskos¢ — bedziemy dobrym ambasadorem firmy. Pozwolimy w ten
sposéb rowniez unikna¢ kandydatowi nadmiernego stresu.

Mysl perspektywicznie
Rozmawiajac z kandydatem zawsze mysl, co po spotkaniu opowie
znajomym. Niezaleznie od Twojej decyzji o zatrudnieniu kandyda-
ta jego opinia moze wptyna¢ na pdzniejsze postrzeganie Twojej firmy
w branzy. Przygotuj sie do spotkania i zapamietaj podstawowe fakty
z CV kandydata. Nie chcesz chyba, aby pdZniej o firmie krazyta opinia,
jako bataganiarskiej i mylacej podstawowe informacje?

Opisz doktadnie sciezke kariery

Przedstaw konkretne cele do zrealizowania w doktadnie okreslo-
7nym horyzoncie czasowym. Wskaz, w ktérym momencie pracow-
nik awansuje i co doktadnie sie z tym wigze — podwyzka, mozliwos¢
zarzadzania zespotem (a jesli tak to jakiej wielkosci i stopniu zaawanso-
wania). Do benefitow zwigzanych z awansem moze dojs¢ réwniez np.
mozliwos¢ pracy w systemie home office.

-
b 4
!‘
Aleksandra Wojciech Bogumita
Maslankiewicz Malicki Pierikowska-
researcher, business unit manager 'Falba
HRK Engineering HRK Human Resources consultant
& Technology & HRK Finance HRKICT
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Zbuduj atmosfere
Pamietaj, aby rozpocza¢ rozmowe od zwyczajowego small talk.
Jesli chcesz, aby kandydat byt rozluzniony, otwarty — spytaj jak mi-
netfa podréz, skomentuj pogode czy dzisiejszy artykut w prasie.

Pochwal sie
Pokaz, czym firma moze sie pochwali¢ — nowe technologie, no-
woczesny sprzet, mentorska kadra, swietne programy szkolenio-
we. Kazdy element przedstawiaj w $Swietle korzysci rozwojowych dla
kandydata. Najwazniejsze dla specjalistow i menedzeréw bywaja nie
korzysci finansowe tylko mozliwosci rozwoju osobistego.

Udzielaj odpowiedzi zwrotnej

Koniecznie, zawsze wracaj z feedbackiem do kandydata.
10Podcza5 spotkania poinformuj, kiedy moze sie go spodziewac
i dotrzymaj terminu. Nawet, jesli nie masz jeszcze odpowiedzi zwrot-
nej — zadzwon i wyjasnij powody przedtuzania procesu. Méw zawsze
szczerze — dzieki temu kandydat rowniez podzieli sie np. informacjag
o oczekujacej alternatywnej ofercie. ®

Monika Krzysztof Marta
Bfaszczyk Grajek Celirska-
business unit manager, consultant -Walendowicz
HRK SSC/BPO HRK Engineering consultant,

& Technology HRK FMCG

Oferujemy ustugi rekrutacji pracownikéw, badan i rozwoju potencjatu zawodowego (facznie z zaawansowanymi badaniami Assessment/
Development Centre), budowanie $ciezek kariery, employer branding oraz — pod marka HRK Payroll Consulting — administracje wynagrodzeniami
i zarzadzanie dokumentacjg personalna. Posiadamy oddziaty w Warszawie, Poznaniu, Katowicach, Wroctawiu, Krakowie, todzi i Gdyni.

Wiecej: www.hrk.eu i www.hrk.pl
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Jak znalezc¢

dobrego handlowca,

czyli podroz w 6 krokach

ho¢ znalezienie takiej osoby wydaje sie
mozolng wyprawa, od sukcesu dzieli nas
kilka krokéw. Oto one.

Niestety, nie jest to tekst o budowaniu wize-
runku pozadanego pracodawcy. Jesli jednak
nie zbudujesz kultury organizacyjnej, ktéra
bedzie dawata kandydatom obietnice cieka-
wej pracy, przejrzystych zasad, otwartego,
rozwojowego $rodowiska — i nie bedziesz
umiat dotrze¢ do nich z takim przekazem...
daruj sobie kolejne kroki.

Rekrutacje zaczynamy od przygotowania
profilu. Zapomnijmy o kandydacie idealnym:
wybierzmy 2-3 kluczowe cechy, ktérych nie
moze zabraknac¢ przysztemu pracownikowi.
Cho¢ wazne jest doswiadczenie, dobry han-
dlowiec to typ osobowosci, a techniki stano-
wig tylko narzedzia pracy (ktérych znajomosc
tatwo przyswoic). Nazywamy to potencjatem
sprzedazowym — i taki zestaw cech powinni-
smy zdefiniowac w pierwszym etapie.

Na czym sie skoncentrowac¢? Steve W. Martin
z Harvard Business School (2011) wskazat sie-
dem cech osobowosci, ktére wyrdzniaja naj-
lepszych handlowcéw. Nalezg do nich: skrom-
nos¢, orientacja na osiggniecia, ciekawosc,
pozytywne nastawienie, sumiennos¢, odwaga
w relacjach i niska towarzyskos¢ (osoby zbyt
nastawione na akceptacje i potrzeby otoczenia,
maja trudnosci z przejeciem inicjatywy w rela-
cji z klientem). Budujac liste, pomysimy, jakich
metod uzyjemy, by sprawdzi¢ poszczegdine
cechy, i czy w ogdle potrafimy to zrobic (do ba-
dania niektérych przydadzg sie specjalistyczne
testy). Wielka sztuka w poszukiwaniu handlow-
cow jest bowiem skuteczna weryfikacja.

W tym etapie budujemy tez obraz grupy do-
celowej. Zastandwmy sie, kim jest kandydat:
co go motywuije, inspiruje, cieszy. Na jakim
jest etapie rozwoju zawodowego i co moze-

my mu zaoferowac? Stworzenie rozbudowane-
go profilu to klucz do skutecznych poszukiwar.

1. Ogloszenia. To wcigz podstawowe narzedzie rekruteréw, cho¢ nie
zawsze tak samo skuteczne. Dlatego, decydujac sie na ogtoszenie,

Katarzyna
Kluska

HR Deputy Manager Jobs Plus

W zeszlym tygodniu posztam
do salonu sieci komoérkowej
przedtuzy¢ umowe.
Przygotowana do spotkania,
zdecydowana na taryfe i model
telefonu. Wysztam z trzema
dodatkami do catkiem innego
pakietu, kartg dodatkowej pamieci
i zamiarem wymiany telefonéw
trzem innym cztonkom rodziny.
Oraz w przekonaniu, ze jestem
dtuzniczka obstugujgcego

mnie sprzedawcy...

tez szukasz takiego

handlowca? Dla Ciebie

powstat ten tekst.

A S
W przypadku ' -
handlowcow ﬁ
wazne jest, f\
by czuli sie dobrze '
z produktami

i modelem

sprzedazy,

w ktérym beda

pracowac.



warto poswieci¢ mu wiecej uwagi: roz-
budowa¢ informacje o firmie, starannie
opisa¢ obowiazki (np. to, jak ustalamy
cele sprzedazowe, jak je weryfikujemy),
objasnic¢ system wynagrodzen. Pochwali¢
sie dobra komunikacjg i atmosferg, ktérej
dowiedziemy w konkretnych przyktadach.

2. Media spotecznosciowe. Jedli zalezy nam
na dotarciu do oséb z doswiadczeniem,
skupmy sie na Linkedin czy GoldenLine.
Mamy kilka mozliwosci: po pierwsze, prze-
szukanie bazy i wystanie wiadomosci do
interesujacych nas oséb. Po drugie, budo-
wanie wizerunku firmy i samego rekrutera.
Prowadzenie wiasnego profilu, uczestnictwo
w dyskusjach, ciekawe posty, a takze wirtualny networking — to wszystko
zblizy nas do kandydatéw dtugo przed rozpoczeciem procesu.

3. Wspoétpraca zagencja. \W rekrutacji handlowcow wezmy pod uwa-
ge zatrudnienie agendji, ktéra posiada rozbudowang baze i wypra-
cowane metody dotarcia do kandydatéw. Doswiadczeni rekruterzy
czesto znaja branze lepiej niz startujacy od zera klient, maja na temat
kandydatéw wiecej informacji, a tym samym moga stuzy¢ obiektyw-
nym wsparciem w catym procesie (np. przy ustalaniu wynagrodzenia).

4. Direct search pozostaje najskuteczniejsza metoda pozyskiwania kan-
dydatéw na handlowcow. Zeby ja wykorzystad, konieczne beda: dobra
baza oraz komunikat, ktéry zaciekawi odbiorce i bedzie obietnica korzy-
$ci zatrudnienia. Jakich? Inspiracji szukajmy w pierwszym kroku — wy-
korzystajmy je, budujac spersonalizowana wiadomos¢ do kandydata.

5. Rekomendacje. Ta metoda ma duzy potencjat, ale jest do$¢ wymaga-
jaca. Kiedy prébowac? Jesli potrafimy zmotywowac pracownikdw i zna-
jomych do wspotpracy, a przede wszystkim zbudowalismy organizacje
wartg polecenia. Koniecznie pamietajmy, by poleconych kandydatéw
wigczy¢ w standardowy proces rekrutadji i obiektywnie ocenic.

Krok 4: Sprawdzam

Jesli pewnie postawilismy drugi krok, mamy 2-3 sensownych kandyda-

téw. Jakich sprawdzi¢?

1. Pierwsze wrazenie. Zachowanie przysztych handlowcéw anali-
zujmy od pierwszej rozmowy. Jesli styszymy pogodna, usmiechnie-
ta osobe, nasze (i kandydata) szanse rosna. Jesli od poczatku czuje-
my sie jak petenci, to znak, ze trzeba szukac szczescia gdzie indziej.

2. Wywiad sytuacyjny i epizodyczny. Pierwszy polega na zadawaniu
pytar odwotujacych sie do sytuacji charakterystycznych dla stanowi-

JOBSPLUS

right people, right place.

Najlepszych handlowcow
wyréznia siedem cech
0sobowosci: skromnosg,
orientacja na osiggniecia,
ciekawos¢, pozytywne
nastawienie, sumiennos¢,
odwaga w relacjach iniska
towarzyskos¢ (osoby zbyt
nastawione na akceptacje
i potrzeby otoczenia maja
trudnosci z przejeciem
inicjatywy w relacji z klientem).
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ska. Drugi odnosi sie do wydarzen, ktére miaty
miejsce w doswiadczeniu kandydata. Obydwa
pomoga sprawdzi¢ umiejetnosci, motywacje
i doswiadczenie kandydatéw. Szukajmy oséb
otwartych, z logiczng argumentacja — na
stanowiskach handlowych umiejetnos¢ roz-
mowy liczy sie podwdjnie. Jedli ktos potrafi
przedstawi¢ pozadane cechy w modelu STAR
(sytuacja, rozwiazanie, wdrozenie i rezultat) —
to znak, ze mamy do czynienia ze Swiadomym
kandydatem, ktéry ma szanse kompetentnie
rozmawiac z klientem.

3. Sesje zadan. Rekuterzy i pracodawcy
czesto obawiajg sie sesji AC, bo mnoza koszty
i trudnosci. Znalezienie dobrego sprzedaw-
cy moze jednak wymagac wiecej inicjatywy, niz zadanie kilku pytan
podczas spotkania. Jesli nie mozemy zorganizowac profesjonalnej se-
sji, wprowadzmy zadania (np. odgrywanie rol, case studies). Praca han-
dlowca polega na rozwigzywaniu problemdéw klientéw; sprawdzmy,
czy kandydat to potrafi.

Krok 5: Wybieram

Co jeszcze moze pomdc nam w wyborze? Sprawdzmy referencje,
zorganizujmy nieformalne spotkanie z przysztym pracownikiem, prze-
analizujmy zdobyte informacje. Wybierzmy kandydata, ktéry pasuje
do zespotu kompetencjami, osobowoscia, aspiracjami czy poczuciem
humoru. W przypadku handlowcéw wazne jest, by czuli sie dobrze
z produktami i modelem sprzedazy, w ktérym beda pracowac. Badzmy
rozwazniinie prébujmy tego kroku wykonac skokiem, by przyspieszyc
finat.

Krok 6: Dotrzymuje stowa

Zatrudnienie to nie koniec rekrutacji — sukces swietujemy po okresie
prébnym. Jak zadba¢ o nowego handlowca? Po pierwsze, dotrzymaj-
my obietnic. Zapewnijmy wdrozenie, podczas ktérego handlowiec
pozna produkty, dobre praktyki sprzedazy i sposéb pracy w firmie.
Zaoferujmy baze kontaktow, a jesli mozemy, przekazmy mu cho¢ jed-
nego dobrego klienta. | najwazniejsze: precyzyjnie okreslmy nasze
oczekiwania oraz metody weryfikacji.

Czy wymienione pie¢ krokdw rézni sie znaczaco od poszukiwar na
jakiekolwiek inne stanowisko? Moze s raczej esencja skutecznej rekru-
tacji? Owszem — poszukiwania handlowca, to bardziej niz jakikolwiek
inny proces, poszukiwania odpowiedniego cztowieka. ®

PARTNERZY W REKRUTACJI

PRACATYMCZASOWA | LEASING PRACOWNICZY | REKRUTACJE
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Opywatela Ukrainy |

zatrudnie!

miany przeprowadzone w ustawie o cu-

dzoziemcach w ubiegtym roku spowo-
dowaty, ze procedura zatrudnienia ukrain-
skich  pracownikéw zostata uproszczona.
Dodatkowo emigracja Polakéw oraz proble-
my polityczne i gospodarcze spowodowaty,
ze rynek pracy w naszym kraju stat sie atrak-
cyjny dla naszych sasiadéw.

Zezwolenie na prace
niepotrzebne

Przed zmianami ustawowymi, aby zatrudnic¢
pracownika z Ukrainy, firma musiata wystapic¢
o zezwolenie na prace i przejs¢ procedu-
re, ktora nazywata sie testem rynku pracy.
Polegata ona na obowiazku zgtoszenia ofer-
ty wakatu przez pracodawce we wiasciwym
Powiatowym Urzedzie Pracy, by sprawdzi¢
czy na lokalnym rynku pracy istnieje moz-
liwo$¢  zaspokojenia potrzeb kadrowych
wsrod osob bezrobotnych zarejestrowanych
w urzedzie, badZ poprzez zorganizowanie
rekrutacji na okreslone stanowisko. Jezeli po

Szymon
Miynarczyk

KS Service Agencja Zatrudnienia

Polscy pracodawcy
coraz czesciej korzystaja
z ustug agengji zatrudnienia
i poszukuja pracownikéw zza
wschodniej granicy. Dlaczego
warto przyjrzec sie temu
rekrutacyjnemu
obszarowi blizej?

A ® e

14 dniach urzad nie zorganizowat
rekrutacji lub nie znalazt odpo-
wiedniej osoby, wojewoda
po otrzymaniu informacji od
starosty o braku mozliwosci
znalezienia pracownika wyda-
wat zezwolenie uprawniajace
do zatrudnienia cudzoziemca.
Obecnie powyzsza procedura ta

nie obowiazuje w przypadku, gdy chcemy
dac prace osobom pochodzacym z Ukrainy,
Armenii, Biatorusi, Gruzji, Motdawii oraz
Rosji na okres nieprzekraczajacy 6 miesiecy
w ciggu kolejnych 12 miesiecy. Dzieki temu
przeprowadzenie rekrutacji pracownikéw ze
Wschodu stato sie zdecydowanie prostsze
i szybsze.

Co nalezy zrobi¢ przed
powierzeniem pracy?

Nie ma koniecznosci uzyskania zezwolenia
na prace, ale nie oznacza to, ze nie istnieja
wymogi formalne zwigzane z zatrudnieniem.

/ >




Aby powierzy¢ prace cudzoziemcowi z wyzej wymienionych
panstw pracodawca zobowigzany jest do rejestracji oswiad-
czenia 0 powierzeniu pracy cudzoziemcowi we wiasciwym
Powiatowym Urzedzie Pracy. Jezeli pracodawca najpierw
powierzy prace, a pézniej zto-
zy oswiadczenie, dojdzie
do sytuacji nielegalnego
powierzenia pracy.
Odwiadczenie musi zawierac:
+ nazwe zawodu,
+ miejsce wykonywania pracy,
- date rozpoczecia i okres wykonywania pracy,
- rodzaj umowy stanowigcej podstawe wyko-
nywania pracy oraz wysoko$¢ wynagrodzenia
brutto za prace,
- informacje o braku mozliwosci zaspokojenia potrzeb kadrowych
w oparciu o lokalny rynek pracy,
- informacje o zapoznaniu sie z przepisami zwigzanymi z pobytem
i pracg cudzoziemcow.

Dzieki rejestracji o$wiadczenia cudzoziemiec moze uzyska¢ wize
w celu wykonywania pracy, badz, jesli przebywa juz na terenie Polski,
zezwolenie na pobyt czasowy. Jednakze nalezy pamieta¢, ze zareje-
strowany wniosek nie jest podstawa do zatrudnienia cudzoziem-
ca. Wskazuje on jedynie, ze cudzoziemiec posiada prawo do
zatrudnienia przez polskiego pracodawce. Aby praca byta
w petni legalna, pracodawca musi podpisa¢ umowe o pra-
ce lub umowe cywilnoprawna (umowa zlecenie i o dzieto)
ze swoim przysztym pracownikiem. Ksztatt zatrudnienia
jest oczywiscie zalezny od rodzaju wykonywanej pracy
i nalezy pamieta¢, ze zawarcie umowy cywilnoprawnej
nie moze stanowic obejécia przepiséw prawa pracy, po-
niewaz moze to skutkowac karg grzywny. Po spetnieniu
— opisanych wymogow cudzoziemiec moze podjac prace
w Polsce.

Cudzoziemiec w Polsce
Obowiazki pracodawcy wobec cudzoziemca nie korcza
sie wraz z jego przyjazdem do naszego kraju. W ciagu 7
dni od daty rozpoczecia pracy pracodawca ma obowigzek
zgtosi¢ pracownika do ubezpieczenia spotecznego i zdro-
wotnego. Nalezy takze odprowadzac¢ do ZUS sktadki oraz po-

=
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biera¢ i wyptaca¢ zaliczki na
podatek dochodowy. W przypadku umo-
Wy 0 prace, zasady prawa pracy i rozliczania
dziataja tak samo, jak dla polskich pracownikéw.

Pracownik nie moze otrzymywac wynagrodzenia nizsze-
go niz ptaca minimalna, ktéra od 1 stycznia 2015 roku wynosi 1750
ztotych brutto. Natomiast umowy cywilnoprawne objete sa zryczat-
towanym podatkiem dochodowym w wysokosci 20% i zobowigzu-
ja pracodawce do optacenia sktadek na ubezpieczenie spoteczne
i zdrowotne. Roczne rozliczenie natomiast wystawia sie na formu-
larzu IFT-1/IFT-1R, ktéry nalezy przesta¢ do urzedu skarbowego oraz
przekazac¢ cudzoziemcowi.
Jezeli jestesmy zainteresowani zatrudnieniem cudzoziemca po prze-
kroczeniu 6 miesiecy, istnieje mozliwos¢ przedtuzenia poprzez wnio-
sek o zezwolenie na pobyt czasowy i prace. Dobrym rozwigzaniem jest
wystapienie z wnioskiem po przepracowanych przez cudzoziemca 3
miesigcach na okres nastepujacy bezposrednio po czasie pracy okre-
$lonym w o$wiadczeniu o powierzeniu pracy cudzoziemcowi. Pozwoli
to na zachowanie ciggtosci pracy.

Na wlasna reke czy z agencjq pracy?

Pracodawca zdecydowany na zatrudnienie ukrainskiego pracowni-
ka zapewne zada sobie pytanie czy poradzi sobie sam w zatrudnie-
niu, czy lepiej bedzie skorzysta¢ z ustug agencji pracy. Oczywiscie
nie ma uniwersalnej odpowiedzi na to pytanie. Wszystko zalezy od
wielu czynnikéw - czasu, ktéry mozna poswieci¢ na poszukiwanie
i rekrutacje, znajomosci kwestii prawnych dotyczacych zatrudnienia
cudzoziemca, czy rozeznaniu na ukrainskim rynku pracy. Wiasnie
dlatego tez czesto ze wzgledu na mnogos¢ procedur administracyj-
nych pracodawcy rezygnuja z poszukiwan pracownikéw u naszych
wschodnich sasiadow na wiasna reke. Stad tak wiele agencji zatrud-
nienia zaczyna odpowiadac na potrzeby polskich firm i specjalizuje
sie w rekrutowaniu ukrairiskich pracownikéw. Firmy te oferujg kom-
pleksowg ustuge rekrutacyjna polegajacg na petnej obstudze praw-
nej i pomocy w pozyskaniu odpowiedniej osoby na poszukiwane
stanowisko. Warto wiec rozwazy¢, ktéra z opcji stanie sie dla nas bar-
dziej optacalna i z niej skorzystac. ®
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Poszukiwany kandydat
dobrej jakosci

nalezienie odpowiedniego cztowieka na

dedykowane stanowisko zawsze byto, jest
i bedzie wyzwaniem. Pytanie: czy specjalista
ds. rekrutadji potrafi temu wyzwaniu sprostac?
Przyczyny ewentualnego niepowodzenia nie
dopatrywatabym sie jedynie w osobie kandy-
data, lecz takze — lub przede wszystkim —w Zle
zaprojektowanej ofercie pracy.

Nie dziataj ,,od kalki”

Gdy siegne pamiecig do czasow, kiedy sta-
wiatam pierwsze kroki na sciezce zawodo-
wej, odnosze wrazenie, ze wszystko byto
prostsze. Moje pokolenie musiato odpo-
wiedzie¢ sobie szczerze na pytanie, ktéra
droga chce zmierzac¢. Nie mielismy dostepu
do tysiecy ofert pracy w Internecie, nalezato
wykazywac¢ maksimum wiasnej inicjatywny
w znalezieniu zatrudnienia, a nasz potencjal-
ny pracodawca zwykle podczas rozmowy
kwalifikacyjnej widziat przed soba zmoty-
wowanego i zainteresowanego wspotpraca
przysztego pracownika.

Dzisiaj jest inaczej. Potencjalny kandydat
w dowolnym momencie moze siegna¢ po
oferte pracy. Siedzac w restauracji, na faw-
ce w parku, gdziekolwiek indziej — zaréwno
w otaczajacej go rzeczywistosci, jak i w prze-
strzeni wirtualnej o kazdej porze dnia i nocy
znajdzie tysigce mniej lub bardziej dopaso-
wanych do jego oczekiwan ofert.

No wiasnie — mniej lub bardziej dopasowa-
nych do oczekiwan. W zasadzie identycz-
nych. Napisanych tym samym jezykiem.
W tym nattoku informacji kazda oferta jest
kalka poprzedniej. Moim zdaniem to wtasnie

w tym obszarze nalezy doszukiwac sie pod-
stawowych czynnikéw, ktére sg determinan-
tami sukcesu catego procesu rekrutacji.

Co zatem zrobi¢, aby juz na samym poczatku
nie pogrzebac swoich szans na znalezienie do-
brego kandydata? Rolg spedjalisty ds. rekrutacji jest
skonstruowanie oferty pracy w sposob, ktéry przykuje

uwage idealnego kandydata. Rekruter powinien by¢ architek-

tem, ktéry zbuduje taka oferte pracy, ktéra wyrdzni sie na tle tysiecy
innych i zainteresuje najbardziej pozadanych ludzi.

Szyj na miare

Rynek pracy jest zmienny. Bywa tez kaprysny. Obecne pokolenie, sta-
wiajace pierwsze kroki w zyciu zawodowym, inaczej definiuje swoje
priorytety i oczekiwania wobec przysztego pracodawcy. Dlatego tez
kazdy proces rekrutacji powinien by¢ dostosowany do warunkéw
i standardéw panujacych w danej branzy i srodowisku.

Manager ds. Rekrutacji, Grupa Akcja Job

Obecnie coraz czesciej
mozna spotkac sie
z opiniami, ze na rynku pracy
panuje spora rozbieznos¢
miedzy wymaganiami
pracodawcy, a faktycznymi
kompetencjami kandydatéw.
Mam jednak odmienne zadanie
na ten temat. Przyjrzyjmy
sie zatem, jak to jest z tymi
rozbieznosciami naprawde.

»Szymel”, czyli kopiuj — wklej
Znakomita cze$¢ ogtoszen o prace tworzona
jest bez polotu i zaangazowania. Bez wzgle-
du na to, czy ogtoszenie dotyczy rekrutacji
dla branzy handlowej, czy informatycznej —
wzor ogtoszenia pozostaje ten sam. Drodzy
specjalisci ds. rekrutacji — pamietajcie, zeby
odpowiednie dac rzeczy stowo! Co to ozna-
cza? Postuzmy sie przykfadami:

+ wrubryce ,wymagania” niekoniecznie
trzeba podawac, jak zawsze, ze oczeku-
jemy kreatywnosci — paradoks bowiem
polega na tym, ze sami zapominamy, co to
stowo tak naprawde znaczy,

-« w rubryce ,oferujemy”. oczywiscie bardzo
dobra atmosfere pracy oraz prace w mtodym
i preznym zespole... czy na pewno? Moze
warto ubrac to w inne sformutowanie?

Jak zatem w gaszczu niemalze identycznych

i nic niemoéwiacych ogtoszen o prace nasz

idealny kandydat ma odnalez¢ oferte stricte

dopasowana do jego nie tyle kwalifikagji, ile
aspiracji i oczekiwan?

Zarzadzanie rekrutacjg to proces planowa-

nia, koordynacji i kontroli wszelkich dziatar

majacych na celu prawidtowe wykorzystanie
wszystkich narzedzi. Na proces ten sktada sie
miedzy innymi stworzenie odpowiedniego
arkusza kompetencyjnego. Jest to z pewno-
$cig czasochtonna inwestycja dla firmy i am-
bitne zadanie dla specjalisty. Ustalenie profilu
idealnego kandydata wymaga okreslenia
czynnikdw niezbednych oraz tych pozada-
nych na danym stanowisku, dotyczacych za-
réwno wiedzy i umiejetnosci, jak i osobowosci
kandydata. Precyzyjne przygotowanie arkusza
kompetencyjnego zwigzane jest takze z do-
gtebna wiedza na temat kultury organizacyjnej
zaréwno catej firmy, jak i jej poszczegdlnych
dziatéw a takze ze strategig obrang przez zarzad.
Celem tych dziatan o jest stworzenie zaréwno pro-
filu idealnego kandydata, jak i przygotowanie infor-
macji opisujacych pracodawce, ktére na dalszym etapie

moga zostac przedstawione potencjalnym kandydatom.
Powaznym bfedem na tym etapie jest deprecjonowanie aspektéw
pozazawodowych. To wiasnie te czynniki zobrazuja nam stosunek
kandydata do pracy, jego zaangazowanie i odpowiedzialnos¢, a takze

pomoga zdiagnozowac wymierne efekty jego pracy.

Pamietajmy o tym, ze kandydat powinien wpisac sie w strukture firmy,
wspotgrac w zespole i z ochotg i pasjg wykonywac powierzone mu za-
dania. Po tych kilku krokach bedziemy juz gotowi do rozpoczecia poszu-
kiwania odpowiedniego kandydata na interesujacy nas wakat. Wierze, ze

nasze zaangazowanie przyniesie wymierne efekty. Powodzenia! ®

Marlena
Grelewska
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direct search

esniczy doskonale zna swoj las. Potrafi sie

w nim porusza¢ nawet po ciemku. Wie,
jakie gatunki rodlin i zwierzat moze w nim
znalez¢. Pamieta, ktorych jest wiele, a kto-
rych bardzo mato. Dba o wszystkie, lecz te
ostatnie ma pod szczegdlng ochrona. Kiedy
dobrze sie rozwijaja, pozostawia je w natural-
nym $rodowisku, gdy za$ sa zagrozone - stara
sie stworzy¢ dla nich nowe, lepsze warunki.
Przywotany przyktad swietnie oddaje istote
pracy headhuntera. Wbrew powszechnym
poréwnaniom, to nie jest mysliwy polujacy
na gtowy. To opiekun, ktory dobro kandyda-
téw powinien stawia¢ wyzej niz swoje osobi-
ste korzysci.

Pakiet zyskow

Profesja wykonywana przez zawodowych
headhunteréw okreslana jest mianem direct
search. Pojecie to definiuje sie jako bezpo-
srednie poszukiwanie kandydatéw, ktérych
kwalifikacje, cechy charakteru i profil sg
scisle okreslone w porozumieniu ze zlece-

Monika
\Wozniak

Absolwentka psychologii oraz socjologii
Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w
Poznaniu. Juz od czasu studiéw sukcesywnie

zbiera doswiadczenie zawodowe w obszarze HR,

ze szczegolnym zainteresowaniem w zakresie
nowoczesnych metod rekrutacji, w tym Direct
Search. Od 2011 roku pracuje w niemieckiej
agendji rekrutacyjnej MONDI, gdzie na
stanowisku Business Unit Manager buduje dziat
rekrutacji statych w ramach wyspecjalizowanej
jednostki Mondi PRO, kazdego dnia
konsekwentnie i uparcie dazac do finalizacji
projektéw na stanowiska specjalistyczne oraz
menedzerskie.
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Kiedy w firmie nagle pojawia
sie potrzeba zatrudnienia
eksperta, specjalisty w bardzo
waskiej dziedzinie, zaczynamy
rozwazac ré6zne mozliwosci
jego poszukiwan. Czasami sami
préobujemy podofac temu zadaniu,
lecz napotykamy wiele przeszkod.
Nie znamy Srodowiska
typowego dla danej
branzy, nie mamy
wystarczajacej sieci
kontaktéw i odpowiednich
narzedzi. Jak temu zaradzic¢?
Recepta okazuje sie profesjonalny
headhunter i... le$niczy.

Od procesu do sukcesu

Patrzac od strony wykonawcy zlecenia, direct
search wymaga wielu kompetendji, gtéwnie
analitycznych i komunikacyjnych, doskonatej
znajomosci  srodowiska biznesowego, kon-
kretnej branzy, ale i szczerego zaangazowania
w prace na rzecz klienta. Profesor Krzysztof
Konecki wyréznia az 8 faz procesu poszukiwan
prowadzonych przez headhuntera (Konecki,
1998). Rozpoczyna sie on juz w momencie uzy-
skania zlecenia. Zaraz po nim nastepuje faza
budowy strategii. Podczas jej trwania gromadzi
sie informacje pozwalajace stworzy¢ profil kan-
dydata — opis stanowiska pracy i wymagane
kompetendje, a takze ustala sie harmonogram
dalszych dziatan. Pézniej rekruter przystepuje
do identyfikacji profili — najpierw zawezajac ob-
szar poszukiwan, a nastepnie dokonujac resear-
chu, w wyniku ktérego powstaje lista konkret-
nych oséb poddawanych dalszej weryfikacji
pod katem przygotowanych zatozen. Po prze-
analizowaniu zycioryséw zawodowych i zebra-
niu referencji wyodrebnionych zostaje od kilku

niodawca. To praca wymagajaca nie tylko wiedzy, do$wiadczenia,
doskonatej znajomosci branzy, ale takze bogatej sieci kontaktow.
Dedykowana jest gtéownie rekrutacji na stanowiska najwyzsze-
go szczebla, menedzeréw i specjalistbw w waskich dziedzinach.
Najczesciej sg to osoby nieposzukujgce aktywnie pracy, dlatego pa-
sywne metody rekrutacyjne moga nie wystarczy¢ do odnalezienia
najlepszych kandydatéw.

Jakie korzysci niesie za soba direct search? Oczywiscie podstawowa
jest wieksze prawdopodobienstwo znalezienia pracownika, ktérego
profil bedzie jak najbardziej zblizony do tego oczekiwanego przez
pracodawce. Wsréd kolejnych zalet nalezy wyrdzni¢ rozpoznanie ryn-
ku i zdobycie informadji, jakie kompetencje
w danym momencie sg najbardziej poszuki- A 1
wane, czego oczekujg kandydaci, co sktonic¢ \

moze do podjecia decyzji o zmianie pracy

i oczywiscie — jak oferta firmy wyglada na tle
tych przygotowywanych przez konkurencje.

Whrew opiniom, headhunter
wcale nie jest mysliwym,
ktéry poluje na gtowy.

do kilkunastu person. Kolejny krok to ostateczna selekcja, polegajaca m.in.
na indywidualnych rozmowach z kandydatami. Ostatecznie klientowi pre-
zentuje sie profile 3-5 0séb. Po wyborze jednej z nich obie strony przyste-
puja do ustalenia szczegdtow takich jak forma zatrudnienia czy wysokos¢
wynagrodzenia. Moment, w ktérym kandydat zostaje pracownikiem, by-
najmniej nie konczy procesu — dobry rekruter monitoruje jeszcze postepy
wskazanej osoby, aby mie¢ pewnos¢, ze dokonano wiasciwego kroku,
a takze by w miare mozliwosci pomaoc jej na etapie wdrozenia.

Sztuka wyboru

Kazda relacja biznesowa powinna opierac sie na wzajemnym szacun-
ku i zaufaniu. Zaréwno headhunter, jak i klient musi stosowac sie do
regut o charakterze moralnym, akceptowac
standaryzacje pracy rekrutacyjnej, sie¢ spo-
tecznych powigzan oraz niezbedne normy
etyczne. Jesdli chodzi o uczciwos¢ w branzy
direct search, to stawiana jest ona na jednym



z pierwszych miejsc w hierar-
chii cech niezbednych
do prowadzenia tego
biznesu. Jej istote ide-
alnie ilustruje  przyktad
z pewnej firmy. Rekruter juz po
wskazaniu klientowi kandydatéw
dowiaduje sie, ze jeden z nich
okradat swojego poprzedniego
pracodawce. W tym momencie
Zlecenie jest zrealizowane i w za-
sadzie moégtby on nie przyzna- * ;
wac sie do swojego odkrycia. Tego
jednak nie zrobit - zatelefonowat do
klienta i poinformowat go o tym fakcie.
Wiazato sie to oczywiscie z odstapieniem od
umowy i brakiem wynagrodzenia. Wiedziat jed-
nak, ze tak po prostu nalezy postapic, a jego za-
chowanie moze zosta¢ w przysztosci docenione
i wspomniany klient wréci do niego z kolejny-
mi zleceniami. W celu uzyskania pewnosci, ze ‘
nie tylko rekruter dobrze wybierze kandydata,

ale tez nasz wybdr samego headhuntera jest
stuszny, nalezy odpowiednio sie przygotowac.
,Najlepiej przeprowadzi¢ wnikliwg weryfika-

cje dziatan poprzez rozmowe z poprzednimi
zleceniodawcami. W ten sposéb tatwo ziden-
tyfikowac¢ ewentualne luki w kompetencjach

lub nieprofesjonalne podejscie, ktérego przejawem moze by¢ miedzy
innymi przedktadanie witasnych korzysci finansowych nad dobro klien-
ta” - radzi Rafat Mroziewski, Prezes Zarzadu firmy Mondi PRO. Badaczka
dziedziny doradztwa personalnego, Margaret Dale, sugeruje tez posta-
wienie nastepujacych pytan (Dale, 2001): Jak bogate doswiadczenie ma
podmiot, ktéremu chcemy powierzy¢ zadanie wskazania kandydatow?
Na jaka pomoc mozna liczy¢ z jego strony? Czy udostepni liste swoich
klientéw i czy moze przedstawi¢ od nich referencje? Jaka jest wiedza
danej osoby lub firmy z zakresu prawa pracy? Jak duza baza danych dys-
ponuje? Zgromadzenie takich informacji zdecydowanie utatwi podje-
cie wiasciwej decyzjii pomoze unikna¢ wyboru nieprofesjonalnego re-
krutera, ktory ucieka sie do nagannych praktyk. Wsréd nich najczesciej

Zardbwno headhunter, jak

i klient musi stosowac sie do
regut o charakterze moralnym,
akceptowac standaryzacje
pracy rekrutacyjnej, sie¢
spotecznych powigzan oraz
niezbedne normy etyczne.

zaobserwowac¢ mozna nierespektowanie
zasad ochrony danych osobowych, nieza-
chowanie poufnosci w kontakcie z klienta-
mi czy tez brak wyczucia chwili oraz miej-
sca, jesli chodzi o nawigzywanie kontaktu
z kandydatami w ich aktualnym miejscu
pracy. Rzetelne przygotowanie i wnikli-
wa analiza stanowia jednak w tej sytuadji
sprzymierzencéw koncowego sukcesu.

Na strazy jakosci

Direct search to niezwykle skuteczna i ceniona metoda prowadzenia
rekrutacji. Firmy specjalizujace sie w niej dokfadaja ciagtych staran,
aby podnosi¢ jako$¢ swoich ustug. Utworzono m.in. stowarzyszenie
Association of Executive Search Consultants (AESC). Cztonkowie tej
instytucji musza stosowac kodeks etyczny i przewodnik dla profesjo-
nalistow. Opiera sie on na szeregu zasad dotyczacych praw kandyda-
tow i klientéw, zachowania poufnosci informacji, konfliktu intereséw,
zbierania referencji czy ochrony danych osobowych. Klienci natomiast
rozumieja wage zlecenia, jakim jest rekrutacja nowych pracownikéw
i z uwaga podchodza do wyboru wiasciwego wykonawcy. Uczciwosé,
wzajemne zaufanie oraz zachowanie najwyzszych standardéw po-
zwala osiagnac sukces w postaci satysfakcji kazdej ze stron. ®
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Indie
1 Chiny?

Jako HR-owcy coraz czesciej jesteSmy zapraszani przez zarzady lub wlascicieli firm do dyskusji
na temat kierunkow rozwoju przedsiebiorstw. Otrzymujemy pytania o plusy i minusy potencjalnej
inwestycji w kategorii jakosci pracownikéw i mozliwosci znalezienia konkretnych kompetencji twardych
u kandydatow w danej czesci kraju. Jestesmy pytani o roznice kulturowe, nawyki, zwyczaje, wysokosc¢
wynagrodzenia, lokalne prawo pracy, a nawet klimat, szkoty dla dzieci i miejsce zamieszkania dla rodzin
ekspatéw. Przywyklismy juz do rozmdw na temat Europy, USA, wszyscy znamy roznice kulturowe
pomiedzy Rumunia, Butgarig, Anglig i Francjg — wiemy jak sobie z nimi radzi¢... AZ tu nagle pada
pomyst: a moze tak Chiny lub Indie?

Czy mnie B3
O Otyczy?

obecnie Managing Partner/CEO. Specjalizuje
sie w rekrutacjach dla branzy Banking, Finance
& Legal Services, Retail, Distribution & Logistics,
Consumer Goods &Services i Manufacturing
Industrial Products, w tym takze dla Energy,
Construction, Building & Utilities.




becna populadja ludnosci na swiecie to ponad 7 miliardéw oséb

-z czego 1/3, czyli 2,5 miliarda to Chifczycy (1,3 miliarda) i miesz-
karicy Indii (1,2 miliarda). Najwieksza dynamike wzrostu liczby ludnosci
obserwujemy w Indiach, gdzie nie ma oficjalnej polityki demograficz-
nej ograniczajacej liczbe narodzin — w przeciwienstwie do Chin, pro-
mujacych model rodziny 2+1. Eksperci spodziewaja sie wzrostu liczby
ludnosci w tych dwdéch panstwach w najblizszych latach - co oznacza
niezwykty potencjat rynku azjatyckiego w kategorii rynku zbytu i taniej
sity roboczej.

Starzejaca sie Europa

Szczypty pikanterii dodaje fakt, ze na kontynencie europejskim
sytuacja jest diametralnie rézna. Kraje wyludniaja sie. Trudno po-
strzegac za sukces wysokg dzietnos¢ tylko we Frangji, czy nie naj-
gorsza w Wielkiej Brytanii. Wiekszos¢ dzieci rodzi sie tam w rodzi-
nach imigrantow, ktérzy raczej mysla o zaprowadzeniu swoich po-
rzadkéw, niz o podtrzymaniu liczebnosci rdzennych mieszkafcow.
Im dalej na wschéd tym gorzej. Bardzo ztg sytuacje demograficzng ob-
serwujemy w takich krajach jak Polska czy Rosja.

Nie dziwi wiec fakt, ze inwestorzy bacznie przygladaja sie rynkom azja-
tyckim. Dodatkowo Indie maja nowy rzad, ktory zliberalizowat warunki
inwestycji zagranicznych na terenie swojego kraju — chcac wyjs¢ z izo-
lacji miedzynarodowej — wiec coraz wiecej firm rozwaza inwestycje
w tamtym kierunku. Wiasciciele przedsiebiorstw i zarzady juz sktadajg
wizyty w Indiach, pojawiaja sie tez pytania, czy ,tam” da sie pozyskac
wartosciowych pracownikéw i jak nimi skutecznie zarzadzac.

Tymczasem w Azji

Odpowied? na pytanie postawione wyzej brzmi: ,tak” — trzeba sie tylko
do takiego kroku odpowiednio przygotowac. Zaréwno w Chinach jak
i Indiach mozna znaleZ¢ osoby, ktdre studiowaty na najlepszych uni-
wersytetach na swiecie, znakomicie wyksztatcone, z biegta znajomo-
$cig jezyka angielskiego, rozumiejace i ,czytajace” kulture zachodnia.
Ludzie ci moga by¢ znakomitym zrédtem najwyzszej kadry zarzadzaja-
cej lub cztonkami zarzadu (jesli nie od razu, to po krétkim czasie).
Mozna jednak postawi¢ pytanie: — No tak, ale jak przedstawia sie
kwestia Sredniego szczebla zarzadzania i stanowisk podstawowych?
Przeciez np. w Indiach istnieje ponad 400 jezykdw lokalnych i kastowe
spoteczenistwo? Jezykiem urzedowym w Indiach jest hindi, na row-
nych prawach z angielskim — wiekszo$¢ spoteczenstwa dos¢ dobrze
zatem méwi w jezyku angielskim. Sa jednak takie rejony, gdzie jest ina-
czej i trzeba miec tam lideréw postugujgcych sie jezykiem lokalnym.
Szkoty techniczne i uniwersytety tak w Chinach, jaki w Indiach rozlokowa-
ne sa w réznych miejscach i w zwiazku z tym gdzie indziej lokuja sie firmy
technologiczne, gdzie indziej — produkcyjne i przed potencjalng inwe-
stycja nalezy ten czynnik wzia¢ pod uwage jako jeden z najistotniejszych
pod katem sukcesu danego przedsiewziecia. Chiny sa obecnie troche fa-
twiejszym rynkiem, niz Indie, chociazby dlatego, Ze jest tam juz wiele firm
zachodnich majacych dobre doswiadczenia inwestycyjne w tym miejscu
Swiata. Jest takze wielu menedzerdw, ktérzy pracowali dla miedzynaro-
dowych organizadji i mozna przewidzie¢ ich standard zachowarn, oceni¢
sukcesy zawodowe na podstawie znajomosci danej korporacji — chociaz
tu nadal bardzo istotna jest pomoc lokalnego konsultanta personalnego,
ktory zna rodzimy rynek, bedzie w stanie oceni¢ dokonania kandydata
i ich wage oraz udzieli gwarancji na zatrudniong osobe.
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W innym klimacie

A czy klimat moze mie¢ znaczenie? — Moze. Szczegdlnie w Indiach,
gdzie pora deszczowa i ogromna wilgotnos¢ powietrza bywa dla
Europejczykéw ciezka do zniesienia. Nie bez znaczenia jest tez jako$¢
zycia w miastach w Indiach, daleko rézna od standardéw europejskich,
a takze wzgledy bezpieczenstwa dla ekspatéw i ich rodzin. Kraj cze-
sto sprawia wrazenie jakby zatrzymat sie w latach piecdziesiatych
poprzedniego stulecia. Ekspatom pozostaje zycie w osiedlach lub do-
mach specjalnie przygotowanych dla obcokrajowcow.

HR-owcy rozumiejg te czynniki lepiej niz ktokolwiek inny, poniewaz
podobne doswiadczenia mieli ze swoimi szefami, ktérzy przyjechali
do Polski na poczatku lat dziewiecdziesigtych. Ci zagraniczni szefowie
mieli jednak bardziej sprzyjajacy klimat, a polska kultura byta bardziej
dla nich czytelna i przewidywalna. Mimo to wiele firm skarzyto sie na
trudnosci w pozyskaniu odpowiedniej klasy kandydatow szczegodlnie
na stanowiska wymagajace wiedzy i doswiadczenia.

Organizacja daleko od domu

Jak w taki m razie radza sobie firmy w Indiach i Chinach? Przede wszyst-
kim robig bardzo doktadng analize wszystkich czynnikéw zaréwno eko-
nomicznych (koszt sity roboczej, koszty transportu, surowcéw itp)), jak
i zasobdw ludzkich.

Korporacje maja tatwiej: mogga siegna¢ w ramach rozwoju kadr po oso-
by pracujgce w swojej centrali lub oddziatach firmy na $wiecie, ktére
pochodzg ze zblizonego lub tego samego kregu kulturowego lub juz
na tamtych rynkach pracowaty (dotyczy to zwtaszcza firm amerykan-
skich i brytyjskich).

Firma polska lub firma o mniejszym zasiegu geograficznym, ktéra
Indie lub Chiny traktuje jako kierunek perspektywiczny, moze zawia-
za¢ J&V i wtedy cafg kwestig kierownictwa/zasobéw ludzkich zajmuje
sie partner lokalny. Moze tez znalez¢ lokalnego dystrybutora albo jesli
jest zdecydowana - zatozy¢ wiasny oddziat. Moze réwniez skorzystac
zfirmy doradczej w celu znalezienia najlepszych kadr. Czasami zdarzaja
sie przypadki powierzania rozwoju firmy komus zaufanemu, znanemu
z kontaktow prywatnych — niekoniecznie specjaliscie w danej dziedzi-
nie, ale taka strategia jest raczej krétkookresowa.

Przy wspotpracy z firma doradcza mamy do wyboru miedzynarodowa fir-
me doradztwa personalnego (to zwykle dotyczy najwyzszych stanowisk
menedzerskich) lub miedzynarodowa sie¢ zrzeszajaca niezalezne lokalne
agencje doradztwa personalnego na prawach wytacznosci na konkret-
nym rynku. Zwykle taka organizacja, przed przyjeciem lokalnej firmy do-
radztwa personalnego w swoje szeregi, dokonuje audytu kompetencji
nowego partnera — co daje gwarancje jednolitych standardéw pracy
i gtebokiej ekspertyzy lokalnego rynku pracy. Wspotpraca z siecia nieza-
leznych partneréw pozwala na rekrutacje takze na stanowiska sredniego
szczebla, czasami rowniez na stanowiska eksperckie, a bywa, ze rowniez
na stanowiska podstawowe. W takim modelu sieci niezaleznych agendji
doradztwa personalnego zrzeszonych pod wspdlnym brandem czesto
nad projektem pracuje konsultant z Polski i konsultant miejscowy. Daje to
gwarancje najlepszego dopasowania kandydata do kultury organizacyj-
nej firmy matki”. Wspotpraca z siecig niezaleznych partneréw daje spore
mozliwosci negocjacji wysokosci honorarium za prace agencji w zalezno-
$ci od kraju i lokalnych standardéw.

Niezaleznie od ostatecznej drogi zawsze rekomendowana jest podréz do
Chin lub Indii przed podjeciem decyzji o pierwszych rekrutacjach i pozna-
nianie lokalnego partnera lub zaproszenie go do nas na rozmowe. ®
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) jest brytyjska firma swiadczacg profesjonalne ustugi w zakresie rekrutacii
. Od niemal 50 lat oferujemy innowacyjne rozwigzania dla pracodawcow i 0séb
poszukujgcych pracy. Firma Reed zostata zatozona w maju 1960 roku i stopniowo
przeksztafcita sie w korporacje o zasiegu globalnym, ktéra w ponad 300 oddziatach
w Europie, Australii i na Bliskim Wschodzie zatrudnia dzis ponad 3000 pracownikow.

REED Personnel Services Sp.z0.0. rozpoczeta dziatalnos¢ w 2005 roku w Warszawie.
Naszg dziatalnos¢ opieramy na duzym doswiadczeniu zawodowym Konsultantow Reed,
z ktorych kazdy posiada kilkuletnig praktyke w branzy HR i jest ekspertem swojej branzy.

Nasze ustugi opieramy na 3 gtbwnych zasadach:
zaangazowaniu, profesjonalizmie i wspotpracy.
Potgczenie tych zasad zapewnia najwyzszej jakosci
ustugi z zakresu:

poszukiwan bezposrednich (direct & executive search)
specjalistycznych rekrutaciji na state (search & selection)
doradztwa personalnego

-~ " weryfikacji i oceny kandydatow (Assesssment Centre)

okreslenia potencjalnych kierunkdw rozwoju pracownikow
(Development Centre)

pracy tymczasowe;

Jezeli poszukujesz pracownikow do swojej organizacii
lub zamierzasz podjg¢ kolejne wyzwanie zawodowe
— porozmawiaj z ekspertami!
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wideorekrutera

Wszelkiego rodzaju nowosci technologiczne nie omijaja
branzy HR. W celu usprawnienia przeprowadzania procesu
rekrutacyjnego, HR-owcy s3 wyposazani w nowoczesne narzedzia.
Jak wiele faktycznie to zmienia?

Procesy, z ktérymi rekruterzy dotychczas
mieli  stycznos¢, funkcjonujg obecnie
w sferze online. Modyfikacji zostaty poddane
chociazby formy komunikacji z kandydatem.
Zmiany te nie ograniczaja sie jedynie do go-
spodarowania przestrzenig firmy w mediach
spotecznosciowych. Od dtuzszego czasu
obserwuje sie zjawisko odchodzenia od tra-
dycyjnego modelu rozmowy kwalifikacyjnej
i kierowania sie w strone kontaktu i oceny
kandydata przez rozwiazania wirtualne.

Sandra
Kluza

Menadzer Dziatu Marketingu Smart MBC.

Zajmuije sie dziataniami employer brandingowymi
oraz wdrazaniem nowych narzedzi HR,

Rekruterzy zauwazaja, ze wideorekrutacja
wptywa na udoskonalenie pracy HR-owcow.
Za jej pomoca zyskuje sie mozliwos¢ przeprowadzenia sprawnej i sku-
tecznej weryfikacji kandydatéw. Co najwazniejsze, mozna uczynic¢ to
w dowolnym miejscu i o dowolnej porze, bez koniecznosci odbywania
bezposrednich rozméw z kandydatami, co przektada sie na oszczed-
nos$¢ czasu i pieniedzy.

Kandydaci pochodza z réznych miejsc, nalezy szuka¢ ztotego srodka,
ktéry pozwoli zminimalizowac koszty poniesione w procesie rekruta-
cyjnym. Tym $rodkiem jest wiasnie wideorekrutacja. Przyszty praco-
dawca zyskuje w oczach kandydata, ktéry nie musi wykorzystywac
urlopu na potrzeby rozmowy kwalifikacyjnej. Pojawiaja sie takze ogra-
niczenia czasowe, ktére uniemozliwiajg przybycie na spotkanie. Jezeli
proces rekrutacyjny sie wydtuza, zachodzi wieksze prawdopodobien-
stwo, ze kandydat zniecheci sie i nie bedzie chciat dalej bra¢ w nim
udziatu. Rozmowa z aplikantami moze odby¢ sie w wygodnym dla kaz-
dego miejscu, gdzie zaréwno rekruter, jak i kandydat majg mozliwos¢

w tym takze wideorekrutacji.

efektywnego wykorzystania czasu na rozmo-
we online. To szansa na dotarcie do wiekszej
liczby 0séb przez wygodna forme kontaktu
dla obu stron. Ponadto istnieje sposobnos¢
wspotdzielenia materiatu z innymi osobami
zfirmy lub branzy.

Istniejg dwie formy wideorekrutacji: automa-
tyczna oraz live. Dobdr funkcji narzedzia zale-
zy od rekrutera.
Wersja automatyczna pozwala na:
- zweryfikowanie profili kandydatow
bez przeprowadzenia bezposredniej
rozmowy kwalifikacyjnej,

+ uzyskanie szybkiej odpowiedzi na opracowane wczesniej pytania
do kazdego kandydata,

- ustalenie jezyka, liczby i formy zadawanych pytan oraz czasu
na udzielenie odpowiedzi,

- powielanie skonstruowanego juz modelu i dostosowanie do bieza-

cych potrzeb.

Rekrutacja live ma takie przewagi:

- stanowi odzwierciedlenie bezposredniej rozmowy kwalifikacyjnej,

- oprécz kandydata i rekrutera, w rozmowie moze wzig¢ udziat takze
osoba trzecia, ktérej kandydat nie widzi i nie styszy — wie tylko o jej
obecnosci; osoba ta moze komunikowac sie z rekruterem i oce-

niac¢ kandydata,

- wrozmowie tej bez przeszkdd moga wzigc udziat osoby z réznych

stron $wiata.

.
-




Potrzeba zatrudnienia nowego pracownika pojawita

sie w firmie z branzy przemystowej. Dotyczyta ona
rekrutacji na stanowisko menadzerskie. W rekrutacji
prowadzonej przez Smart MBC aplikacje sptywaty

od kandydatéw z catego kraju. Problem polegat na tym,
ze bez wczesniejszej gwarandji zatrudnienia ze strony
firmy niewielu kandydatow byto gotowych ponosic¢
koszty zwiagzane z podréza. Z uwagi na koniecznosc
szybkiego pokrycia wakatu, postanowiono wykorzystac
wideorekrutacje live. Zainteresowanie oferta znaczaco
wzrosto w momencie, kiedy kandydaci dowiedzieli

sie 0 mozliwosci wziecia udziatu w rekrutacji

bez wychodzenia zdomu.

Za jej posrednictwem zainteresowani kandydaci
wyrazili che¢ wziecia udziatu w rekrutacji. Pozwolito

to na zaspokojenie potrzeby klienta, ktéremu zalezato
na przeprowadzeniu rozmowy rekrutacyjnej z osobami
z catego kraju, zaktadajac przy tym niewielkie koszty

i oszczednos¢ czasu. Najwazniejszy byt efekt, jaki udato
sie osiagnac — w ciggu tygodnia przeprowadzono

8 wstepnych rozmaéw, ktére pozwolity wytonic trzech
kandydatow odpowiednich do zajecia stanowiska
menedzerskiego. Nagrane rozmowy, wraz z oceng
rekrutera, trafity do klienta, ktéry zdecydowat sie zatrudni¢
jednego z nich.
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Stosuja¢ wideorekrutacje, zyskujemy pewnosc, ze osoby zaproszone
do kolejnego etapu sa kandydatami spetniajacymi wymagania przy-
sztego pracodawcy. W spotkaniu w siedzibie firmy beda uczestniczy¢
tylko najlepsi kandydaci, wobec czego sam proces selekcji zostanie
skrécony, a koszty zredukowane.

Warto pamieta¢, ze wideorekrutacja jest tylko elementem, ktéry ma
zoptymalizowac procesy rekrutacyjne, i nie w kazdym przypadku
zastapi bezposrednie spotkanie. Dodatkowo ograniczenie moze sta-
nowi¢ obawa kandydatéw przed pierwszym nagraniem odpowiedzi
i prezentowaniem swojej osoby. Finalnie doswiadczenia sg jednak po-
zytywne.

Wszystkie, niezbedne podczas procesu rekrutacyjnego informacje
mozna uzyska¢ za pomoca rozmowy online. Podczas niej mozemy
zweryfikowa¢ kompetencje kandydata, jego odpornos¢ na stres,
czy umiejetnos¢ autokreacji. Rekruter moze wielokrotnie odtwarzac
rozmowe, wraca¢ do interesujgcych go fragmentéw i, gdy bedzie to
konieczne, konsultowac ja ze specjalistami z innych dziatéw. Prace uta-
twia dostepna na smartfony aplikacja.

Korzystanie z wideorekrutacji moze réwniez zyska¢ wartos¢ szkole-
niowa. HR-owcy maja mozliwos¢ dzielenia sie miedzy soba nagranym
materiatem. Zapis nagrania, moze postuzy¢ jako wartosciowe zrodto
dla oddziatéw firmy czy podlegtych pracownikdw.

W pracy rekrutera nie da sie pomina¢ rewolucji, ktéra dotyka branzy
HR. Wideorekrutacja staje sie dla HR-owca podstawowym narzedziem
wspierajgcym jego prace.
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Kiedy kandyda
Mija SI€ Z pra
Jak czytac innych

Nna rozmowie rekruta

lga Pazio: Wedtug dr. Pierre’a Mornella
»jesli popelnisz btad w rekrutacji i na-
prawisz go w ciagu 6 miesiecy, koszt za-
stapienia tego pracownika nowym wy-
nosi 2,5 x jego roczna pensja”. Jak uni-
kac takich btedow?

Jadwiga Ford: Tu nie ma gotowych recept.
Nie popetnialibysmy btedéw, gdyby byty.
Proces rekrutacji jest ztozony i roztozony
w czasie, wymaga obecnosci wiecej niz jed-
nej osoby w organizacji, zebrania duzej licz-
by informadji i ich weryfikacji, zadania wielu
pytan. Dlatego istotne jest strukturyzowanie
wywiadow, zbieranie uzyskanych informa-
cji w jednym miejscu i analiza ich spéjnosci.
Z perspektywy nauk behawioralnych, warto
tez w proces pojedynczej rozmowy rekru-
tacyjnej angazowac wiecej niz jedna osobe
i przyjac¢ okreslong metode jej prowadzenia.

IP: Dlaczego?

JF: Naszym zadaniem w trakcie rozmowy re-

krutacyjnej, oprocz lepszego poznania kandydata i jego kompetendji®
jest takze weryfikacja wiarygodnosci tego, co méwi i co ma zapisane
w swoim CV. Zebranie i zanotowanie wielu informacji moze by¢ trud-
ne, tym bardziej, ze przeciez caty czas musimy myslec o kolejnym pyta-
niu, jakie chcemy zadac. Nasze mozgi nie lubig takich sytuacji — dlatego
w rzeczywistosci koncentrujemy sie na sferze dominujacej — stowach.

Kanatéw komunikacji jednak jest wiecej — dr Paul Ekman zidentyfiko-
wat ich pie¢: mikro ekspresje, zachowania niewerbalne, gtos, zawartos¢

werbalna i styl werbalny.

Zawartos¢ werbalna, czyli to, co kandydat méwi, jest najtatwiejsza do
uchwycenia - jesli oczywiscie aktywnie stuchamy i jeste$smy uwazni.

Osoby szukajace aktywnie
pracy skarzg sie, ze
rekruterzy nie zawsze
odkrywaja wszystkie karty,
wskazuja tylko plusy danego
stanowiska czy oferty, sa na
bakier z przekazywaniem
informacji zwrotnej.
Oczywiscie, to sie zdarza. Jednak
czy sami kandydaci zawsze
sg fair, transparentni i moéwig
Jprawde i tylko prawde”? O.tym,
jak rozpoznac kfamstwo i czy tq
w o0gole mozliwe rozmawiamy
z Jadwigg Ford.

Réwnie wazny jest styl werbalny, inaczej méwiac poziom szczegdtowo-

$ci wypowiedzi, struktura, wiarygodno$¢ wypowiadanych stwierdzen,
stosowane zaprzeczenia oraz jakim gtosem wypowiadane sg okre$lone
stfowa i zdania. Liczy sie tutaj ton, jego barwa, tembr, intonacja i brzmienie.
Zachowania niewerbalne, czyli jezyk ciata oraz mikro ekspresje twarzo-

we to pozostate dwa kanaty.

IP: Zatrzymajmy sie przy mikro ekspresjach. Skad wiemy, ze
twarz moze by¢ takim ,plastycznym” przekaznikiem?

JF: Nauka potwierdzita, ze niezaleznie od indywidulanych cech etnicz-
nych lub kulturowych, wszyscy ujawniamy na twarzy siedem uniwer-
salnych emodji, doktadnie w taki sam sposéb'. Co wazne, wyniki badan
wskazuja, ze podstawowe emocje: szczedcie, smutek, ztos¢, strach,
obrzydzenie, pogarda i zaskoczenie sg ujawniane odruchowo i odby-
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wa sie to catkowicie poza kontrola naszej $wiadomosci.

W wielkim uproszczeniu, gdy tylko zaczynamy zdawac sobie sprawe
z emodji, ktéra nas ogarnia w zwiazku z okreslong sytuacja, a nie chce-
my, by kto$ sie o niej dowiedziat, usitujemy jg ukry¢. | wtedy wiasnie
pojawiaja sie mikro ekspresje.

Wystarczy, ze w takiej sytuacji na krétka chwile w trakcie rozmowy rekruta-
cyjnej pochylimy gtowe, aby co$ zanotowac lub spojrzec na kolejne pytanie
—ijuz stracilismy dwa kanaty komunikacji. Dlatego warto, aby tam, gdzie to
jest mozliwe, w wywiadach rekrutacyjnych uczestniczyty dwie osoby.

IP: Czy obie osoby powinny zadawac pytania?

JF: Niekoniecznie. Ich role moga by¢ podzielone w rézny sposéb.
Jedna z 0séb na przyktad moze koncentrowac sie wyfacznie na za-
wartosci werbalnej i prowadzeniu rozmowy, a druga na pozostatych
kanatach komunikacji — jako obserwator analizujacy sfere werbalng
i niewerbalna. Czego szukamy? Braku harmonii pomiedzy tym, co sty-
szymy a tym, co widzimy — tzw. przeciekow w kanale”. Warto tez, aby
taka rozmowa miafa krotka przerwe, w ktorej prowadzacy i obserwa-
tor mogliby uzgodni¢ obserwacje i zaplanowac¢ dodatkowe pytania,
majace na celu weryfikacje hipotez zidentyfikowanych na podstawie
obserwacji ,przeciekow” w kanatach komunikagji.

IP: Dlaczego te ,przecieki” s takie wazne?

JF: W sytuacji prawdy, dwa obszary, poznanie i emodje, wspotistnieja
w harmonii. Czyli to, co powiedziano, sposdb wypowiedzi, emocje ujaw-
nione na twarzy i towarzyszace im sygnaty niewerbalne sg ze sobg spdjne.
W sytuadji ktamstwa, relacja ta jest zaburzona. Gdy ktos nie moéwi
prawdy, na poziomie poznawczym i emocjonalnym dochodzi do kon-
fliktu, czyli do konkurowania o zasoby. Klamanie wiaze sie z wiekszym
wysitkiem intelektualnym, trzeba tez bardziej angazowac pamie¢, ob-
cigza takze emocjonalnie. Im wazniejsza jest sytuacja, im wyzsza staw-
ka i powazniejsze konsekwencje, tym wieksze jest obcigzenie emocjo-
nalne i intelektualne i tym wyzsze prawdopodobienstwo wystapienia
niespojnosci, czyli tzw. ,przecieku” ktéry mozna zaobserwowac lub
ustyszed. A to daje podstawy do weryfikacji prawdomaownosci.

IP: Czyli przecieki pojawiaja sie wtedy, gdy kandydat chce
przed nami cos$ ukry¢. Powiedzmy, ze kandydat ukrywa swéj
brak doswiadczenia. Mozna to zdemaskowac?

JF: To ciekawy przyktad, bo dotyka réznych form ktamstwa. Jesli kandydat
napisat o nieprawdziwym dos$wiadczeniu w CV, a my o to nie zapytamy
w trakcie rozmowy, mozemy nigdy nie dowiedzie¢ sie, ze to nieprawdziwa
lub znacznie przesadzona informacja. To rodzaj klamstwa, ktéry okreslamy
jako ,pominiecie”. Nie wymaga ono zbyt wielkiego wysitku poznawczego
oraz emocjonalnego ze strony naszego mozgu. tatwo je tez zamaskowac.
Po prostu temat nie istnieje. Ale gdy kandydat jest pytany o doswiadczenia
nie bedace jego udziatem, musi zacza¢ tworzy¢ fakty — czyli tworzy¢ rze-
czywisto$¢, ktérej nie ma, lub zmieniac jej opis w taki sposéb, aby brzmiat
on jak najbardziej spdjnie i wiarygodnie. Ten rodzaj klamstwa nazywa sie
fabrykowaniem lub popularnie - konfabulacja. To jest dla mézgu znacznie
trudniejszym zadaniem — w krétkim czasie dochodzi do znacznego wy-
sitku intelektualnego, a po drugie, w zwigzku z wypowiadaniem niepraw-
dziwych stwierdzen, pojawiaja sie niezalezne od naszej Swiadomosci silne
emodje, zwiazane z ktamstwem, ktére chcemy ukryc. Wyzwanie polega na
tym, czy jestesmy w stanie zauwazyc, zarejestrowac i zanalizowac wszyst-
kie tego typu obiektywne sygnaty z kazdego kanatu komunikacji.

IP: Jakie to sa sygnaty?

JF: Wiem, ze chciatabys, abym powiedziata: poci sie czoto, na twarzy
mikro ekspresja strachu, platanie sie w zeznaniach, niemoznos¢ przypo-
mnienia sobie szczegdétdw i mamy obnazone ktamstwo. Ale tak nie jest.
Nauka nie ma zadnych dowoddw na to, ze okreslone zachowania lub ich
kombinacje oznaczaja klamstwo. Mikro ekspresja strachu moze, ale nie
musi oznaczac ktamstwa, pocenie sie czota moze by¢ czescig naturalne-
go zachowania danej osoby w stresujacych sytuacjach, nieumiejetnos¢
przypomnienia sobie szczegotdw jest tak samo charakterystyczna dla
sytuacji prawdy jak i klamstwa. Trzeba pamietac, ze nie ma jednego sy-
gnatu wskazujacego na to, ze kto$ ktamie — nos Pinokia nie istnieje.

IP: Zatem majac te wszystkie informacje, jak oceni¢, czy opis
doswiadczenia przez kandydata jest prawda czy kltamstwem,
jesliw ogole o nie pytamy i zauwazyliSmy , przecieki”?
JF:Kluczowe przy ocenie tych sygnatéw jest wyfonienie potencjalnych
przyczyn wystepowania danych zachowan oraz ich pézniejsza wery-
fikacja, a nie bezposrednie przechodzenie do wnioskéw. Gdy mamy
zidentyfikowane hipotezy, musimy zadac¢ sobie pytanie, co w historii,
ktdra ustyszelismy moze by¢ zwigzane z najsilniejszymi emocjami. | za-
dawac precyzyjne pytania, majace na celu identyfikacje tych emodji
i historii z nimi zwigzanych. To sztuka wymagajaca treningu. Silne emo-
cjonalnie doswiadczenia zazwyczaj relatywnie dobrze pamietamy
i jedli sg autentyczne, w sferze werbalnej i niewerbalnej powinna ist-
nie¢ harmonia. Mozna zada¢ pytania o najtrudniejsze doswiadczenie
zawodowe w danym okresie, albo o takie, ktore wywotato ztos¢ lub
gniew, itp. Analizujemy wtedy, po raz kolejny informacje ptynace ze
wszystkich pieciu kanatéw komunikagji. Jesli stwierdzenia sg prawdzi-
we, pomiedzy kanatami komunikacji powinna istnie¢ petna harmonia.
Trzeba pamietac, ze kandydat mogt wiele razy mie¢ mozliwos¢ powta-
rzania nieprawdziwej historii swoich doswiadczer w trakcie rozmow
rekrutacyjnych. Dla niego samego mogto stac sie to czescig jego rze-
czywistosci. Wtedy wykrycie takiego ktamstwa jest znacznie trudniej-
sze albo niemozliwe.

Druga kwestia to czynniki kontekstowe. W procesie obiektywnego
zbierania informacji, potrzebnych do oceny prawdomaéwnosci, kluczo-
we s3 uwarunkowania danej sytuacji, zachowanie naturalne naszego
rozméwcy i jego zmiany w trakcie rozmowy, kontekst kulturowy, po-
ziom stresu, uwarunkowania otoczenia itp. Tylko wtedy, kiedy wiemy,
jakie sg zachowania naturalne kandydata, mamy szanse na rozroznie-
nie, czy dane zachowanie jest czescig jego zachowania bazowego, czy
tez nie. Wszelkie zmiany powinny wzbudzi¢ naszg czujnosc.

IP: Jak zidentyfikowac¢ zachowania bazowe?

JF: Najprostszg i najbardziej naturalng metodg jest nieznaczne wy-
diuzenia poczatku spotkania, ktére stuzy¢ moze oswojeniu kandydata
7 sytuacja, obnizeniu jego poziomu stresu, a krétka rozmowa o rze-
czach niezwigzanych ze spotkaniem dostarczy nam mndstwa cen-
nych informacji na pdzniejszg jego czes¢. Gdy prowadzimy centrum
oceny - jest to znacznie tatwiejsze. To techniki w ramach modelu PEER
(Planning & Preparation, Engagement, Exploration, Resolution) — bardzo
wazna czes¢ komunikadji.

IP: A jak rozpozna¢ manipulacje kandydata?

JF: Manipulacja nie jest klamstwem, ale moze mie¢ znaczacy wptyw
na jakos¢ podejmowanych decyzji rekrutacyjnych. Nasze wiasne per-
spektywy i uprzedzenia, emocje w odniesieniu do kandydatéw maja tu
duze znaczenie. Wyobraz sobie sytuacje, ze ktos, kogo opinie bardzo
sobie cenisz, powiedziat Ci, ze Pan X, z ktérym
masz jutro rozmowe, jest naprawde wyjatko-
wym, petnym energii liderem. Czego pod-
Swiadomie bedziesz szukac w trakcie rozmo-
wy z kandydatem? Tych wiasnie cech, pomi-
jajac inne, by¢ moze dyskwalifikujgce. Dziata
toidentycznie w przypadku uprzedzen - szu-
kamy ich potwierdzen. W ich wyniku mozesz
odrzuci¢ kandydata, ktéry zastugiwatby na
dane stanowisko, dlatego, Zze ustyszatas lub
przeczytatas na jego temat co$, co Ci sie bar-
dzo nie spodobato — a mogto by¢ nieprawda.
Swiadomo$¢ wiasnych uprzedzen i perspek-
tyw jest tutaj kluczowa.

Dobra wiadomos¢ jest taka, ze wszystkiego,
0 Czym tutaj méwimy, mozna sie w trakcie
intensywnego szkolenia nauczy¢ i podnies¢
Srednie prawdopodobienstwo rozpoznawa-
nia ktamstwa.

IP: Dzigkuje za rozmowe.

Jadwiga
Ford J

Certyfikowany executive
coach, zatozycielka
igtéowny trener w Ford
Coaching, prowadzaca
na wylgcznos¢

w Polsce licencjonowane
szkolenia prof. Paula
Ekmana, m.in.z oceny
prawdomownosci.

' PEkman, E.R.Sorenson, W.V.Friesen, ,Pancultural elements in facial displays of emotions”, “Science’, 164 (3875), 1969.
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experience.

czen.

'Iga

azlo

Redaktor naczelna Kompendium HR, a takze
publikacji Pracuj w IT, przewodnika Pracodawcy
i raportu Wyzwania HR. Ekspert projektéw

wydawniczych. Prywatnie wielbicielka ksigzek
i filmow science fiction.

MmoC(E)

Wg raportu zrealizowanego w Polsce

przez Microsoft - ,Wyzwania CMO 2014.
Dokad zmierza marketing” - az 82% szeféw
marketingu bedzie musiato zmierzyé¢ sie

z customer experience w ciggu nastepnych

3 lat. Brzmi niewinnie. O tym i nie tylko o tym Iga
Pazio rozmawia z Krzysztofem Grzybem, Customer
Experience Managerem w Grupie Pracuj.

IGA PAZIO (IP): 3 lata na poznanie i zrozumienie idei customer
experience. Brzmi niewinnie, bo 3 lata to jednak szmat czasu. Co
to w praktyce oznacza? | dlaczego pochylamy sie nad tematem?
Interesuja nas przeciez HR-owe zagadnienia, a tutaj nagle fra-

sunki szefow marketingu...
KRZYSZTOF GRZYB (KG): Szefowie czesto wiedza wszystko najle-
piej, jednak wielu z nich nie jest swiadomych, Ze, aby dostarcza¢ wyjat-
kowe doswiadczenia klientom, musza najpierw stworzy¢ angazujace
i wyjatkowe doswiadczenia dla... swoich pracownikéw. To zadanie
dla catej kadry zarzadzajacej, ale najwazniejsza role w tym proce-

sie odegrac powinien dziat HR.
IP: Nasuwa mi to skojarzenie - human experience, custo-
mer resources.

KG: Stusznie, bo tak, jak w przypadku klienta méwimy o cu-
stomer experience, tak w sferze kandydata analogicznie mamy
candidate experience, a pracownika — employee experience. Wedtug
mnie cafg idee spaja najwazniejsze podejscie, czyli wiasnie human

Inaczej moéwigc — niezaleznie od tego, czy jest sie klientem, kandy-
datem czy pracownikiem - o zadowoleniu, skutecznosci biznesowej,
a nastepnie lojalnosci decyduje suma wszystkich ludzkich doswiad-

IP: Czyli moc jest zHR-em, ale tez i wielka odpowiedzialnos¢?
KG: Tak - to przeciez rekruterzy byli, sa i beda odpowiedzialni za pozy-
skiwanie najcenniejszych zasoboéw, czyli ludzi. Nie bez powodu tez od
kilku lat mowi sie o rosnacej roli HR Business Partneringu, wptywu na
strategie rozwoju organizacji.

Dzi$ wyzwaniem jest spojrzenie na role HR-u holistycznie. To znaczy

HR powinien by¢ zawsze i wszedzie tam,
gdzie dziejg sie rzeczy wazne. A te najczesciej
zwigzane sg z ludzmi. Lojalni, zaangazowani
i petni pasji pracownicy sa dla firmy najwiek-
szym kapitatem.

Dtugofalowo prowadzi to do zwiekszania sie
liczby lojalnych klientéw, a nastepnie prze-
ktada sie na wyniki finansowe. Shep Hyken,
Swiatowy guru w dziedzinie customer expe-
rience, méwi: ,To be the best place to buy, be the
best place to work". Z kolei Richard Branson,
charyzmatyczny tworca potegi Virgin zache-
ca: ,Take care of your employees and they'll take
care of your business”.

Customer experience wg definicji to suma
wszystkich doswiadczent klienta, w kazdym
punkcie styku z marka, produktem i przede
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Dedzie z R.em

wszystkim — cztowiekiem. A poniewaz punktami styku w wielu miejscach
na drodze klienta sa pracownicy, tak wazne jest prowadzi¢ spdjng strate-
gie dla klientéw i 0sdb, ktdre na rzecz klientdw pracuja.
IP: Jak w takim razie budowac kulture organizacji skoncentro-
wana na pracownikach i klientach?
KG: Pod lupe najpierw warto wzig¢ wartosci firmowe. Powinny by¢ pod-
stawg wszelkich proceséw — od rekrutadji, przez ocene pracownikdw,
a nawet w momencie rozstawania sie z nimi. Raz ustalone moga gtosic¢
wzajemny szacunek, dbanie o profesjonalizm czy dziatanie dla dobra
intereséw klientdw. Tworzac system wartosci, nie warto jednak nadmier-
nie uzywac wyobrazni. Hasta nie muszg by¢ wybitnie oryginalne; wazne,
zeby byty autentyczne — mozliwe do zastosowania w codziennych zyciu
firmy. Dobrze, jezeli korespondujg z misja firmy. Tu plastycznym przy-
ktadem moze by¢ misja Zapposa — ,to provide the best customer service
possible", gdzie szef tej organizacji, Tony Hsieh, podkresla, ze w ramach
wspomnianej kultury wszyscy sa dla siebie klientami wewnetrznymi
i wszyscy, niezaleznie od dziatu, pracujg w obstudze klienta. Cytujac
Tony'ego: ,customer service shouldn't just be a department, it should
be the entire company".

Y

Customer experience wg definicji to suma
wszystkich doswiadczen klienta,

w kazdym punkcie styku z marka, produktem
i przede wszystkim — cztowiekiem.

IP: Cata organizacja... fatwo powiedzie¢, ale pewnie trudniej
zrobi¢. Implementacja ,fokusu na klienta” we wszystkich dzia-
tach firmy wydaje sie by¢ z gruntu bardzo trudna, bo wiaze sie
przede wszystkim ze zmiang mentalnosci. Kto lub co w takim ra-
zie powinien $wieci¢ przyktadem albo stac sie zrodtem zmiany?
KG: Przyjmuje sie, ze kultura organizacyjna to wysitek oddolny, podej-
mowany przez pracownikéw. Jednak to kierownictwo odgrywa klu-
czowa role w tworzeniu wzorcéw i dbaniu o to, by wartosci wpisane
w DNA firmy byty dla wszystkich jasne. Przywodztwo musi modelo-
wac pozadane zachowania, powinno dzia-
ta¢ w sposéb przejrzysty i godny zaufania.
Przede wszystkim jednak kierownictwo musi
dbac o podwtadnych. To truizm, ale pracow-
nicy traktuja klientéw w taki sposéb, w jaki
sami s traktowani w srodowisku pracy.

Nie mniej istotne jest przedstawienie liderom
znaczenia i wartosci dziatan podejmowanych
na rzecz ksztattowania pozytywnych do-

$wiadczen odbiorcow produktéw lub ustug Krzysztof ‘ J o ™9 \
firmy. Stworzenie organizacji zorientowanej GrZyb ' L .
fa k“enj[a ZaFZyma S‘,e od Zmiany prlorytgtow Ma oémioletnie doswiadczenie w sektorze B2B.
menedzerskich w kierunku pracy z kaZdym Od szesciu lat zwigzany z Grupg Pracuj, liderem

nabywca jako odrebna jednostka. W danym rynku rekrutacji w Polsce. Odpowiedzialny za

momencie zdobyvvasz bowiem \ojalnos’c’ procesy budowania lojalnosci wérdd klientow
. biznesowych, wykorzystujacych narzedzia
tego komkremer klienta. Customer Journey Map, Net Promoter Score

IP: Klasyka czyli - KAIZEN. Przyktad i CRM. Aktywnie wspiera budowanie wizerunku
idzie z gory, a sita dziata z dotu. marki Pracuj.pl jako eksperta branzowego
KG: Glos klientéow i pracownikéw powinien w kanale B2B. Pasjonat wszelkich zagadnieri

by . 1 iad lek zwigzanych z Customer Experience Management,
yc tez zawsze styszany, Nigdy. slexcenay w tym programéw lojalnosciowych, badan

zony. Mozna to robi¢ dzieki profesjonalnym satysfakcji oraz marketingu relacji.
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programom, tzw. voice of employee/customer, korzystajacych z licznych
rozwigzan w modelu SaaS. Mozna réwniez na wiasna reke darmowymi
narzedziami ankietowymi.
Najwazniejsze, by trzymac sie zasad:
zbiera¢ feedback systematycznie, co najmniej raz w roku,
analizowac powigzania miedzy opiniami klientéw, a pracownikéw,
wycigga¢ wnioski, rozwigzywac problemy obu grup, ustala¢ priory-
tety,
wracac do klientow i pracownikéw z informacjg zwrotna .
IP: Skupmy sie na pracownikach i kandydatach na takowych.
Jakich ludzi pozyskiwa¢, czego w nich szuka¢, zeby budowa¢
organizacje zorientowang na klienta? Czy mozemy mowic, ze
istnieje cos takiego, jak pro-kliencka krew?
KG: Pracownicy o pozadanych cechach przede wszystkim powinni
by¢. Brzmi to nijak, ale chodzi o to, zeby zawsze i wszedzie byli dla klien-
ta. | chcieli dla niego by¢, bo chcie¢ a musie¢ to dwa rézne podejscia.
Ludzie, o ktérych méwimy, emanujg entuzjazmem i podejsciem ,na
tak”. Potrafig pozytywnie zaskoczy¢, doceni¢, podziekowac klientowi.
Krotko méwiac: wykraczaja poza ramy!
IP: USmiechna¢ sie i powiedzie¢ ,dziekuje” umie jednak kazdy,
to nie jest wykraczanie poza ramy, cho¢ niewatpliwie Polacy sa

Dojrzate kultury organizacyjne charakteryzuja sie tym, ze robig to natu-
ralnie, czesto bez specjalnych okazji. Ten nieoceniony czynnik buduje re-
lacje na zupetnie innym poziomie, wzmacniajac kulture prokliencka. Nie
chodzi tylko o docenianie pozadanych postaw kierowanych do klientéw,
ale takze tych codziennych, gdzie pracownik robi cos dla kolezanki/kole-
gi, nie oczekujac rewanzu. Docenianie to oczywiscie rola przetozonych.
Warto jednak pamietac, ze szefowie takze zastuguja na dobre stowo, tym
razem od swoich pracownikow.

Jesli za$ chodzi o klientéw, warto ich zaskakiwac, dziekowac za to, ze sg
i doceniac ich sukcesy. Wspdlne swietowanie z klientem pokaze mu, ze
firmie zalezy nie tylko na zadowoleniu z ustug, ale takze relacji z kon-
kretnym cztowiekiem.

IP: Czyli chodzi o to, zeby zaangazowac klienta i sprawi¢, ze po-
czuje sie potrzebny jako cztowiek? Kompetentny, inspirujacy,
by¢ moze zrédto ciekawej wiedzy, a nie tylko pieniedzy?

KG: OdpowiedZ znowu jest twierdzaca. Zdrowa kultura organizacyj-
na bowiem wymaga zaangazowania pracownikéw, ale takze klientow
w proces rozwoju firmy. Nie da sie tego osiggna¢ bez skutecznej ko-
munikacji z obiema grupami. Dlatego tak wazna role — czasach rozpro-
szenia informacji i nieustannych zmianach w zyciu firm - odgrywaja
osoby odpowiedzialne za komunikacje wewnetrzna. Od strony klien-

dos¢ smutnym narodem (to sie jednak
tez powoli zmienia!) i z tym usmiechem
bywa réznie. Co jeszcze sprawia, ze pra-
cownicy, o ktérych mowisz, sa wyjatko-

KG: Nie obiecuja klientowi czegos, do czego
nie sg przekonani. Zawsze na koncu pytaja,
Co jeszcze moga zrobi¢, tym samym bedac
gotowym do przekroczenia oczekiwan klien-
ta. | jesli trzeba, przekraczajg te oczekiwania.
To samy tyczy sie postawy proklienckiej we-
wnatrz firmy. Wszyscy jestesmy klientami, do-
$wiadczamy tego na co dzien, ,obstugujmy”
wiec innych tak, jak sami chcieliby$my by¢
obstuzeni.

IP: Mamy wiec pro-klienckich pracowni-
kow, szczerze przekonanych do idei ,bycia” dla klientéw i z dru-
giej strony samych klientéw, na ktérych nam zalezy, a ktérzy tez
sg po prostu ludzmi i maja swoje stabosci. Mysle, ze dobrze jest
zawczasu pomyslec o docenianiu ,naszych”, ktérzy zawsze stoja
frontem do klientéw i... samych klientéw réwniez.

KG: Docenianie tak pracownikéw, jak i klientow jest wciaz rzadkoscia.

Lojalni, zaangazowani i petni
pasji pracownicy sg dla firmy
wi? najwiekszym kapitatem.
Dtugofalowo prowadzi to do
zwiekszania sie liczby lojalnych
klientdw, a nastepnie przektada
sie na wyniki finansowe. Shep
Hyken, swiatowy guru w
dziedzinie customer experience,
maowi:,to be the best place to buy,
be the best place to work’.

téw z kolei warto zastosowac tzw. omnichan-
nel — czyli wspierac ich i by¢ dla nich w réz-
nych kanatach komunikacji, na live chatach,
w postaci avatara, w social mediach i przede
wszystkim bra¢ pod uwage, ze klient czeka.
A nikt nie lubi czeka¢ dtugo.

IP: Docieramy do tzn. narzedziéwki,
a to juz temat na nastepna rozmowe.
Podsumowujac?

KG: Stworzenie odpowiedniej  kultury,
a nastepnie jej utrzymanie jest bardzo trudne.
Szczegdlnie w przypadku marek dynamicznie
sie rozwijajgcych problemem jest zachowa-
nie swojej unikatowosci w sytuacji szybkie-
go przyrostu pracownikéw i klientdw. Firmy,
w ktorych kultywuje sie wiasne rytuaty, jak np.
$niadania z zarzadem, wybory pracownicze, spotkania integracyjne bu-
duja lepsza wiez z pracownikami. Ci ostatni, majac takie doswiadczenia,
w naturalny sposob przekazuja je dalej do klientéw. A proces budowania
kultury customer experience. .. zostat rozpoczety. | oby tak byto w coraz
wiekszej liczbie organizadji.

IP: Dziekuje za rozmowe. ®
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Nie bojg sie

nowych wyzwan

Zawoadowych

ak wynika z badann ManpowerGroup', az

36% pracodawcow z catego Swiata miato
w 2014 r. problemy z obsadzeniem stanowisk,
na ktére prowadzona byta rekrutacja. Sytuacja
wyglada podobnie w naszym kraju. Wedtug
raportu, pracownikéw dysponujacych odpo-
wiednim do$wiadczeniem i kompetencjami
nie mogto znalez¢ az 33% zatrudniajacych?.
O ile zagraniczne wskazniki wykazuja od kilku
lat, z niewielkimi wahaniami, tendencje spadkowa, to lokalne wyniki od
2006 r,, utrzymuija sie na mniej wiecej tym samym poziomie®.
Czy oznacza to, ze pracodawcy z innych krajéw poradzili sobie z pro-
blemem znajdowania i utrzymywania w swoich firmach utalentowa-
nej kadry? Niekoniecznie. Jak podaja autorzy raportu, w skali $wiatowej
az 22% (a w Polsce nawet 29%) organizacji nie obrato zadnej strategii

1 Trwa niedobdr talentéw”, ManpowerGroup, 2014 r., str. 2.
2 Ibid. str. 11.
s lbid.

Jedynie 3% globalnych
pracodawcow przyznaje,

ze poszukujac nowych talentow
zwraca uwage na osoby starsze.
W Polsce ten wskaznik jest jeszcze
nizszy i wynosi zaledwie 2%.

rekrutowania nowych, kompetentnych pra-
cownikéw®. Jedynie 3% globalnych praco-
dawcoéw przyznaje, ze poszukujac nowych
talentéw zwraca uwage na osoby starsze.
W Polsce ten wskaznik jest jeszcze nizszy
i wynosi zaledwie 2%°. Czy oznacza to, ze
seniorzy nie dysponuja umiejetnosciami
poszukiwanymi na dzisiejszym rynku pracy?
A moze tkwi w nich niewykorzystany po-
tencjat, ktérego pracodawcy, kierujac sie stereotypami, nie dostrzegaja
lub, co gorsza, ignoruja?

Polacy chca wyzwan (zawodowych)

Co moga w tej sytuacji zrobi¢ polscy pracownicy 50+? Wedtug raportu
Instytutu Badawczego Randstad, Polacy na tle pozostatych mieszkan-
cédw Unii Europejskiej sa jednym z bardziej otwartych na zmiane pracy

4 Ibid. str. 14.
5 Ibid. str. 15.
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narodéw. Nawet co 7 osoba twierdzi, ze szan-
sa na zatrudnienie zalezy tylko i wytacznie
od niej, a az 84% respondentdw bioracych
udziat w badaniu uwaza, ze jedynie regular-
ne podnoszenie kwalifikacji co pie¢ lat daje
im lepsze perspektywy na znalezienie nowej
pracy®.

,Badania pokazujg, ze Polacy chetnie po-
dejmuja wyzwania zwigzane ze zmiana
pracy. Co ciekawe, wedtug raportu Instytutu
Badawczego Randstad, wéréd oséb najcze-
sciej poszukujgcych nowego zatrudnienia
niezwykta motywacja wykazuja sie ludzie
w wieku 45 lat i starsi — w sumie az 23%. To
bardzo optymistyczny wskaznik. Pytanie
brzmi - w jaki sposéb mogg pomnozyc
swoj kapitat zawodowy i zwiekszy¢ szan-
se na znalezienie nowego zatrudnienia?
Wszyscy wiemy, ze warto$¢ dos$wiadczo-
nego pracownika jest nieprzeceniona. Ze
swojej strony sugerowatbym doksztatcanie
sie na kazdym etapie zycia i zastosowanie
zasady tzw. life-long learning. Jezeli przy-
szty pracownik wykaze sie przed potencjal-
nym zatrudniajgcym szeroko uznawanymi
kwalifikacjami w postaci np. miedzyna-
rodowych dyploméw potwierdzajacych
konkretne umiejetnosci, argument wieku,
przemawiajacy czesto przeciw dojrzatym
osobom, staje sie bezpodstawny” — komen-
tuje Jakub Bejnarowicz, Szef CIMA w Europie
Srodkowo-Wschodniej.

Jak potwierdzaja badania, az 58% re-
spondentéw bioracych udziat w badaniu
,Monitor rynku pracy” twierdzi, ze osoby
55+ sg w kontekscie zawodowym réwnie
produktywne, co ich mtodsi koledzy’. W jaki
sposob wykorzystac ten potencjat? Dojrzali
pracownicy chcacy zmieni¢ branze dobrze
wiedza, ze to przede wszystkim do nich na-
lezy odszukanie odpowiednich szkoler do-
ksztatcajacych. Szanse na przebranzowienie
sie stwarzaja miedzynarodowe programy
certyfikacji oferowane m.in. przez Instytut CIMA. Cho¢ zdobycie dy-
plomu Instytutu to kilkuetapowy proces, uzyskanie zaliczenia z sa-
mego tylko podstawowego poziomu - operacyjnego, daje mozli-
wos¢ ubiegania sie o prace na pozycjach managerskich.
,Przebranzowienie sie, niezaleznie od wieku, zawsze bedzie dla nas
wyzwaniem. Czasem warto jednak podja¢ wysitek i rozwija¢ swo-
ja kariere zawodowa w kierunku innym niz dotychczas. Przyznaje,
w przystepowaniu do nauki w trybie kurséw CIMA przydaje sie
wiedza z zakresu ekonomii, jednak jestem przekonany, ze materia-
ty oferowane przez naszych partnerdw, przygotowujace do sesji
egzaminacyjnych, beda dla zdajacych bardzo pomocne” - dodaje
Bejnarowicz.

8 Monitor Rynku Pracy, Instytut Badawczy Randstad, 2015 ., str. 26.
7 Ibid. str. 21.

Dowiedz sie wiecej
www.cimaglobal.com/poland
lub poland@cimaglobal.com

Jakub
Bejnarowicz

Szef CIMA w Europie Srodkowo-Wschodniej,
odpowiedzialny za tworzenie i realizacje
strategii rozwoju, a takze prowadzenie dziatan
edukacyjnych na temat idei rachunkowosci
zarzadczej w regionie. Z CIMA zwigzany od
2011 roku. Zatozyciel biura Instytutu w Polsce.
Wspotpracuje z najlepszymi uczelniami
ekonomicznymi w kraju. Wspiera strategie
rekrutacyjne kluczowych pracodawcow
zatrudniajacych ekspertéw ds. rachunkowosci
zarzadczej oraz realizuje plany dotyczace
rozwoju specjalistow CGMA (Chartered Global
Management Accountant). W CIMA Polska
prowadzi rdwniez projekt Global Management
Accounting Principles®, promujacy korzysci
ptynace ze stosowania zasad rachunkowosci
zarzadczej. Absolwent Zachodniopomorskiej
Szkoty Biznesu na kierunku Ekonomia.
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American dream
piecdziesieciolatkow

Podczas gdy polskie realia nie sprzyjaja
pracownikom 50+, dla amerykanskich pra-
codawcéw odptyw kadry z powojennego
pokolenia Baby Boomers (urodzeni w USA
w latach 1946-64) moze oznacza¢ powazne
ktopoty. Co prawda z powodu swiatowego
kryzysu gospodarczego mieszkaricy Standw
Zjednoczonych udaja sie na emeryture nieco
pdzniej niz wstepnie zaktadali, jednak trend,
zgodnie z ktérym etat opuszcza w ciggu roku
stafa liczba pracownikdw, wyraznie zarysowat
sie juz na amerykanskim ryku pracy. To dla
zatrudniajacych powazny problem, ponie-
waz, jak sami przyznaja, niefatwo przychodzi
im pozyskiwanie pracownikéw z podobnym
doswiadczeniem®. Z tego powodu, jak suge-
rujg badania przeprowadzone przez Instytut
Gallupa®, pracodawcy juz teraz powinni za-
dbac o rozwdj swoich obecnych pracownikdw
—nie tylko najmtodszych, ale przede wszystkim
tych w srednim wieku. Wszystko po to, zeby
w przysztosci uniknac¢ problemoéw zwigzanych
z tzw. ,generation gap", czyli sytuacja, w ktérej
pomiedzy najstarszg i najmtodsza kadra po-
wstaje zawodowa i kompetencyjna luka.

Warto rozprawic
sie z mitem: polscy

piecdziesieciolatkowie wcale
nie mysla o jak najszybszym

przejsciu na emeryture.

Czes¢ z nich za to powaznie

rozwaza przebranzowienie.
Czy oznacza to, ze na rodzimym

rynku pracy powstata nisza,

o ktorej nie wiedzg jeszcze

pracodawcy?

Europa woli mtodos¢

Europejskie trendy nie s tak taskawe dla pra-
cownikéw w srednim wieku, ktérzy nie naleza
do najbardziej pozadanych uczestnikdéw rynku
pracy. O skali problemu swiadcza chociazby
kampanie zachecajace pracodawcédw do inwe-
stowania w kadre 50+ Badania CASE" pokazu-
ja, ze zarbwno zatrudniajacy, jak i zatrudniany
wykazuje mniejsze zainteresowanie doksztat-
caniem, gdy ten ostatni zblizy sie do magicznej
cezury 50 lat. Sytuacja ta nie dotyczy jedynie
krajow nordyckich, Szwajcarii i Zjednoczonego
Krolestwa, z ktérych czes¢ znalazta sposob
na to, zeby zaktywizowa¢ osoby urodzone
w latach 50. i 60. Skuteczne w tym przypadku
okazafo sie wprowadzenie porad zawodowych, dzieki ktérym bezrobot-
ni mogli na nowo wkroczy¢ na rynek pracy'. Czy oznacza to, ze istnieje
mimo wszystko szansa dla oséb, ktére chciatyby pozostac aktywne na
rynku pracy i przebranzowic sie niezaleznie od wieku? Z pewnoscia takie
mozliwosci daja kraje Europy Zachodniej, ktére dbajgc o aktywizacje za-
wodowa starszych, zabezpieczaja takze ich potrzeby zwigzane z zyciem
spotecznym. Jak wykazujg badania, osoby aktywne zawodowo odczu-
waja wieksza zyciowa satysfakcje'?. To korzysci, ktére warto dostrzec. ®

& http://www.gallup.com/businessjournal/181295/baby-boomers-retire-time-replen-
ish-talent.aspx

¢ lbid.

The Impact of Institutional and Socio-Ecological Drivers on Activity at Older Age,

CASE, 2013, str. 27.

Ibid. str. 44.

Ibid. str. 53.
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mysl tej logiki postawienie zasobdéw

ludzkich na pierwszym miejscu ma istot-
ne znaczenie dla uzyskania i utrzymania prze-
wagi konkurencyjnej. To, co pdzniej nastapito,
byto prawdziwa lawing publikacji na temat
talentéw, a konkretnie - ,talentéw — gwiazd”.
Kierownicy dziatéw kadr i szefowie jednostek
organizacyjnych byli zaniepokojeni. Bardziej
niz kiedykolwiek talent byt postrzegany jako
istotny wyrdznik i zrédto przewagi konkuren-
cyjnej. W efekcie, z nastawieniem zdominowa-
nym przez deficytowos¢, konkurencje i strach,
firmy przyjety podejscie wojenne, ukierunko-
wane na zniszczenie firm konkurencyjnych.
Wszystko to rozgrywato sie ponad dwadzie-
$cia lat temu. | cho¢ praktyki niezbedne do
przyciggania, rozwijania i utrzymania uzdol-
nionych pracownikéw s3a obecnie lepiej
rozumiane niz w 1998 roku, nadal mozemy
zaobserwowac sygnaty $wiadczace o tym, ze
strach przed ,wojng” wciaz istnieje.

Reakcja na deficyt potencjatu
intele{(tualnego

Dziatajagc w coraz bardziej ztozonym $rodo-
wisku, w ktorym wystepowanie talentéw jest
postrzegane jako zjawisko rzadsze niz kiedykol-
wiek, coraz czesciej widzimy to, co w CPL nazy-
wamy reakcja na deficyt potencjatu intelektual-
nego w odniesieniu do widocznego niedobo-
ru pracownikdw wiedzy. Reakcja na ten deficyt
jest ukierunkowanie prawie wyfacznie na jeden
cel — znalezienie idealnych pracownikéw na

loler

Agnieszka
Jurkowska

Petni funkcje Branch Managera w warszawskim
biurze firmy doradztwa personalnego CPL Jobs.
Z branzg rekrutacyjna jest zwigzana od ponad
10 lat. Jest absolwentka psychologii i studiow
managerskich.

W 1998 roku firma doradcza
McKinsey & Co wydata
dokument zatytutowany
+Wojna o talent”.

W dokumencie tym stwierdzono,
7e za sukces firmy
odpowiedzialne jest:,przyjecie
wiasciwego sposobu myslenia,
utworzenie atrakcyjnej oferty
wartosci dla pracownikéw,
pozyskiwanie, rozwijanie
i zatrzymywanie talentow”.
Co to oznacza w praktyce?

ARTYKUE SPONSOROWANY

bilnosci pracownikéw w Dolinie Krzemowej,
w ktorej klazule antykonkurencyjne nie obo-
wiazuja, byty czynnikami szczegdinie istot-
nymi dla tworzenia sieci kontaktow miedzy
firmami i daty organizacjom nowe perspek-
tywy rozwoju. Mobilni pracownicy maja lep-
sze mozliwosci w zakresie networkingu i bu-
dowania relacji biznesowych, a to bezposred-
nio przekfada sie na funkcjonowanie firm.
Retencja pracownikéw jest znanym pro-
blemem w obszarze zatrudnienia w Polsce.
Bazujac jednak na wnioskach wyciagnie-
tych przez Lobel nalezaloby zastanowi¢ sie,
czy Polska mogfaby skutecznie zdobywac
pozycje jednego ze S$wiatowych liderdw
w zakresie centrow ustug wspolnych, ry-
walizujac z krajami takimi jak Indie, gdyby

kluczowe stanowiska. Takie podejécie czesto

przynosi jednak odwrotny skutek i powoduje obnizenie, a nie podniesie-
nie wydajnosci pracownikéw, zespotdw i firm.

Agresywne zatrudnianie, nadmierna inflacja pfac i obsesja na punkcie
najzdolniejszych pracownikéw dominuja w kulturze firm poszukujacych
talentéw. Gdy firmy konkuruja miedzy sobg w ramach tych samych wa-
skich zasobdéw, najzdolniejszych pracownikéw fatwo przyciagna¢ obiet-
nica jeszcze wiekszych zarobkéw. Spadek liczby zatrudnionych w tych fir-
mach jest czesto znaczny wsrdd pracownikow nizszego szczebla, ktdrzy
odchodzg niezadowoleni z powodu nieuwzgledniania ich przy awansie.
Inna reakcja na deficyt potencjatu intelektualnego jest skoncentrowa-
nie sie na klauzulach antykonkurencyjnych w umowach o prace. Orly
Lobel, autorka ksigzki ,Talent chce by¢ wolny”, bazujac na badaniach
przeprowadzonych w USA stwierdzita, ze w regionach, w ktérych na-
rzucane byty klauzule o zakazie konkurencji, poziom innowacyjnosci
i rozwoju gospodarczego byt nizszy. Badania sugeruja, ze wzorce mo-

talenty nie zmieniatyby pracy tak swobod-
nie i szybko? Odejscie cennego pracownika do konkurengji czesto
jest dla firmy problemem, a powinno pozwoli¢ organizadji skupi¢ sie
na kwestii zapetnienia wakatu i poszukiwaniu wartosci, jakie wniesie
nowy utalentowany pracownik. Firmy, ktére mysla strategicznie, beda
postrzegaty taka sytuacje jako okazje do pozyskania nowych mozli-
wosci i innowacyjnych pomystéw. Spadek liczby pracownikéw jest
nieunikniony, ale firma, ktéra koncentruje sie na dobrych praktykach
HR, lepiej poradzi sobie w takiej sytuacji i obrdci ja na swojg korzysé.

Model zarzadzania zdolnosciami

Odpowiedzig na wyzwania, ktore stawia przed firmami mobilnos¢
talentéw jest lepszy model zarzadzania zasobami. Taki, ktory zapew-
nia elastycznos¢, prowadzi do globalnego sposobu myslenia i poza-
wala na dostosowanie do potrzeb firmy. Takim modelem jest People
Capability Maturity Model (Model P-CMM) — tabela na stonie obok.
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KLUCZOWE ELEMENTY MODELU P-CMM

POZIOMY ?notizmjiZTJi:Inych F(;Jtﬂfcvzvagﬁ%‘l‘&r sz(:rri:laqaizarzq_ ZK;:;i){gsvwanie
DOJRZALOSCI  zdolnosci y y wynikami pracy ludzkich

Dostosowanie Ciagte innowagje
Ciagte doskonalenie zdoInosci wynikéw pracy w zakresie zasobow
OPTYMALIZACJA do celéw firmy ludzkich
« Aktywa « Integracja kompetencji  llosciowe Zarzadzanie
4 kompetencyjne « Upetnomocnienie zarzadzanie zdolnosciami
PRZEWIDYWALNOSC  « Mentoring grup roboczych wynikami pracy w ramach organizagji

+ Rozwéj grup roboczych - Praktyki oparte

« Rozwoj kompetencji Kul K - Planowanie zasobéw
- Analizakompetengji utlfra ) na ornpetenqac ludzkich
DEFINIOWANIE wspétuczestnictwa + Rozwéj zawodowy
\ « Wynagrodzenie
2 Szkolenie i rozwéj Kl?muglkacjg ’ Zarzglfi e Zapetnienie etatow
\ ZARZADZANE i koordynacja wynikami pracy

S \§ « Srodowisko pracy

SN
Model P-CMM jest modelem zmian w firmie.
Zapewnia plan dziatania w zakresie przeksztatca-
nia praktyk firmy dotyczacych sity roboczej i ma na celu 2
ciggte doskonalenie zdolnosci pracownikéw danej firmy. Ak
Model P-CMM skfada sie z pieciu pozioméw dojrzatosci — lub
etapdw ewolucji — przez ktére przechodza praktyki i procesy firmy
w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi. Na kazdym poziomie doj-
rzatosci nowy system praktyk naktada sie na te, ktére zostaty wdrozone
na wczesniejszych poziomach.
Dzieki zastosowaniu modelu, w ramach organizacji stworzone zostaje
srodowisko, w ktérym:

Praktyki moga by¢ powtarzane

Najlepsze praktyki moga byc¢ szybko przekazywane miedzy grupami

Roéznice w realizacji najlepszych praktyk sa ograniczone

Praktyki sa ciagle doskonalone
Gdy model P-CMM staje sie czescig kultury organizacyjnej, spadek
liczby pracownikéw jest ograniczony. Jego istotng wartoscia jest to, ze
zacheca do zréwnowazonych praktyk zapewniajacych rozwdj i utrzy-
manie przez firmy schematu rozwoju kariery pracownikéw. Co réwnie
wazne dla funkcjonowania organizadji w dtuzszej perspektywie, dzieki
zastosowaniu modelu pracownicy decydujacy sie na odejscie z firmy
nie zabieraja ze soba swojej wiedzy. Model P-CMM zabezpiecza przed
taka sytuacjg poprzez przeksztatcenie wiedzy ukrytej w jawna i zmiane
pracownikow wiedzy w manageréw wiedzy, zarzadzajacych know-how.
Model P-CMM dobrze sprawdza sie w sytuadji nieuniknionej mobilno-
4ci talentéw. Wdrozenie strategii rozwoju kompenendji pracownikdw
oraz rozwigzan pozwalajacych na zachowanie wiedzy daje fir-
mom komfort, ktéry pozwala skupic sie na pozytywnych
stronach mobilnosci — pozyskiwaniu nowych kom-
petendji, wartosci i doswiadczenia. ®
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7 Sposobow

na optymalizadje czasu

Czy w tym tygodniu przynajmniej raz przesladowata Cie mysl: ,nie mam czasu”?
Na pewno tak. Jest jednak sposob na to, aby na rozwazania o ulatujgcych godzinach czy
- 0 zgrozo - dniach, wydatkowac mniej energiii... czasu.

aka jest zatem recepta na to, aby miec spo-

kojniejsza gtowe i wiecej czasu dla siebie
albo na te projekty odfozone dawno ad acta?
Sprytne narzedzia oszczedzajace cenne mi-
nuty. Z czasem jest bowiem jak z pieniedzmi
- jest cenna waluta. Czy atrakcyjng wyda Ci
zatem sie ,inwestycja” 10 minut w poznanie
programoéw, ktére moga oszczedzi¢ nawet
100 godzin w pracy miesiecznie? Mita nie-
spodzianka — wszystkie sg bezptatne i proste
w uzyciu. Oto 7 narzedzi, ktére (by¢ moze)
zostang z Tobg na state.

Power Point is boring

Kiedy myslimy o przygotowaniu prezentacji,
planu czy podsumowania projektu, przycho-
dzi nam do gtowy (jesli nie jestesmy anality-

kiem, prawnikiem czy ksiegowym) program Power Point. Kryje on w so-
bie wiele funkgji, takich jak dodawanie ruchomych animacji, nagran
video czy podkfadow muzycznych, jest jednak narzedziem w 100%
przewidywalnym. Dlatego tez, jedli chcesz zaskoczy¢ swoje audyto-
rium podczas prezentacji, wybierz program Prezi. Prawdopodobnie
miates okazje widzie¢ prezentacje wykonane w tym programie i Twoja
pierwszg mysla byto: ,fajne, ale pewnie skomplikowane”. | tu mite za-
skoczenie - to intuicyjne narzedzie wykorzystuje technologie Adobe
Flash i Adobe Air, ktérych funkcje umozliwiajg ptynne przedstawianie
tresci poprzez wizualna narracje. Misjg Prezi jest realizowanie ,bardziej
interesujgcego sposobu wymiany idei”. Dlaczego warto eksperymen-
towac z wizualizacjami? To, czy podoba nam sie ogladany obraz,
w 80% determinuje odczucie wzgledem przedstawianych informacji.
W pierwszej kolejnosci przyswajamy i oceniamy bowiem estetyke ob-
razu, w drugiej wtaczamy umiejetnosci analizy i wnioskowania.

Martyna 'ﬁ‘ﬁ :
Kosakowska - o

Marketingowiec w branzy B2B. W pracy stawia
na nieszablonowe pomysty, faczace cele
biznesowe z wywotywaniem pozytywnych
emodji wsrod klientow.

Katarzyna
Matusiak

Nie ma czasu na czytanie?
Jest skanowanie

5MINGUIDE: %014 STARTU

MIRILE INTERMET PENI .
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Highest aumber of ech

Czasem jedno zdjecie jest warte wiecej, niz
1000 stéw. Odbiorcy infografik wiedza to
najlepiej, stad niestabnacy trend przesta-
wiania niekiedy mocno analitycznych tresci
wiasnie w ten sposob. Jak jednak wykonac
taki projekt bez wparcia grafika czy znajomo-
$ci programoéw graficznych? Z programem
Piktochart masz mozliwos¢ stworzenia in-
nowacyjnej infografiki, uzywajac kombinacji
réznych rodzajow wizualizacji: ikon, wekto-
réw, obrazéw czy wykreséw. Narzedzie ofe-
ruje sposob pracy “ztap i upusc”. Masz do wy-
boru schemat koloréw, ksztattéw i czcionek, a nastepnie eksportujesz
materiaty jako statyczne grafiki lub html.

Daleko, a tak blisko

Video rozmowy ,zakrzywiajg” czasoprze-
strzen, oszczedzaja nasz czas, a kilometry
dzielgce od rozmoéwcy nie majg znacze-
nia. Google odpowiedziat na te potrzebe
komunikacyjna tworza Hangouts, komu-
nikator i video chat w jednym, w 100%
darmowym, a jedynym warunkiem ko-
rzystania z tej platformy jest posiadanie
konta Gmail lub na Google +.

Jesli nie czujesz sie komfortowo i pew-
nie méwiac ,do komputera’, wykonaj

Obecnie odpowiada za komunikacje produktow
Pracuj.pl na rynek B2B. Wierzy, ze kluczem do
osiggania sukcesow sg inni ludzie.

Tve get the snicis! @0 @




proste ¢wiczenie. Wiacz program... i opo-
wiedz w kilku zdaniach, co przydarzyto Ci sie
w ciaggu dnia, bez wczedniejszego przygoto-
wania. Dlaczego w taki sposéb? Ogladajac
nagrany materiat, zobaczysz, jak modulujesz
gtos, swojg mimike w momencie, gdy np.
zastanawiasz dtuzej niz zwykle. Gdy oswo-
isz sie z obrazem siebie po drugiej stronie
monitora, mozesz smiato zaczg¢ rozmowe
z kandydatem, a nawet poprowadzi¢ szko-
lenie dla swoich wspdtpracownikéw. Co naj-
wazniejsze, podczas takiej rozmowy mozesz
wygodnie siedzie¢ np. w fotelu w swoim
ulubionym sportowym obuwiu.

Odwieczne pytanie rekrutera:
ile chciatby pan/ pani zarabia¢?
No wiasnie. | tu odpowiedzi moze by¢ wiele,
gtownie ze strony kandydata. Jak zapew-
ni¢ rekruterowi komfort podczas rozmowy
z potencjalnym pracownikiem, gdzie cze-
sto wiedza o rynku wynagrodzen wynika
z wezesniejszych doswiadczen z kandydatami
albo z rozméw ze znajomymi z branzy HR? 2
minuty — tyle $rednio czasu potrzeba na wy-
szukanie kompleksowych danych o zarob-
kach w danej branzy i regionie. Z taka wiedza
przyjdzie w sukurs produkt dostepny na plat-
formie Strefa Pracuj, dedykowanej wytacznie
klientom Pracuj.pl. Jak to dziata? W momencie
rozpoczecia rekrutacji, czyli po opublikowaniu
ogtoszenia w serwisie Pracuj.pl, klient automa-
tycznie dostaje mozliwos¢ wygenerowania ra-
portu wg wskazanych przez niego kryteriow:
branza, specjalizacja, do$wiadczenie, poziom
zarzadzania czy wojewddztwo. | juz! Raport
jest gotowy do zapisania lub wydruku.

Stary, poczciwy RSS

W 60 sekund dookota Internetu, czyli ile
tresci swiat generuje/przetwarza w jedng
minute: Google — ponad 4 000 000 wyszu-
kiwar\ haset, Twitter — niemal 350 000 wpi-
sow, Youtube — video kontent rozszerza sie
o kolejne 100 godzin video nagran, Facebook
- 3300 000 udostepnien tresci, Instagram —
niemal 40 000 umieszczonych nowych zdjec
przez aplikacje, Wikipedia — 430 000 odston
stron... To tylko wybrane aplikacje/portale,
ktére wspdlnie generujg okoto 10 000 000
odston czy dodatkowych tresci na jedng mi-
nute! Jak odnalez¢ sie w takiej lawinie infor-

1ceams
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Poczytam, ale p6zniej

e e Innym narzedziem, ktére mocno wspiera

Q-. dotarcie do interesujgcego nas contentu, jest

' aplikacja Pocket, ktéra ,magazynuje” wszyst-

kie tresci — video, artykuty, grafiki, zdjecia,

z ktérymi nie mozemy sie zapoznac¢ w danym

momencie. Narzedzie umozliwia grupowa-

nie artykutéw, oraz oznaczanie ich tagami, co

utatwia powrdt do tresci, ktére zostawilismy
sobie ,na pozniej”.

Selekgcja aplikacji
w jednym miejscu

BN pracu).pl dciaForscupl L GSEISTIINE «IMASITHEO7E GO0 L7000 ponecia o P

Witamy w Strefie Pracuj! i
-~ Zaloguj sie

h -
&8 Zobact thich kandycatiw, ktdrzy zaaplitowali na Twoje

€ Znajds Kancydanéw speiniapcyen Twoje krtena.

- b | o Dceniaj kandydattw
o

Zohacs jpire dela @ . “

dam

Czas jest najcenniejszym zasobem — wybie-
ramy narzedzia, rozwigzania, funkcje, ktérych
nadrzednym celem jest wiasnie optymali-
zacja — oczekujemy konkretéw, ktére dajg
4 szybki efekt. Rekruterzy cenig kazda minu-
te swojej pracy — jak ja przetozy¢ na realny
efekt w procesie rekrutacji? Odpowiedzig jest
platforma dedykowana rekruterom — Strefa

il A8

o e i it 3 bt iyt — Pracuj, ktérej jedng z funkcjonalnosci jest

Eracomricies # T hrr?

i monitorowania efektow rekrutacji. Jak to
dziata? W momencie rozpoczecia rekrutadji
w serwisie Pracuj.pl, ogtoszenie klienta row-

Muli =T darmowe narzedzie do filtrowania, oceniania
|

madji i ktére tresci uznac za przydatne, inspirujace czy merytoryczne?
Mamy do czynienia z rewolucja informacyjna, gdzie to odbiorcy stajg
sie gtéwmy medium i Zrédtem przekazywanych tresci. Selektywne
podejscie do naptywajacych informadji jest konieczne, wiasnie z sza-
cunku do wiasnego czasu. | tu odpowiedzia jest znany wszystkim RSS.
Czytnik kanatéw pozwala wczytywac nagtowki wiadomosci publiko-

wanych w kanatach informacyjnych dostep-
nych w Internecie. Nagtowek zawiera tytut,
zwiezty opis oraz link odsytajacy do bardziej
szczegotowej informacji, znajdujacej  sie
w serwisie prowadzonym przez wydawce
kanatu. Czytnik RSS pozwala sledzi¢ wiele
kanatéw jednoczesnie z mozliwoscig organi-
zowania ich w grupy tematyczne.

nolegle pojawia sie w Strefie Pracuj — wszyst-

kie CV kandydatéw pojawiaja sie na jednym
panelu. Selekcja aplikacji, filtrowanie, szybkie przegladanie CV, mozli-
wosc¢ kontaktu z kandydatem — darmowe narzedzie dodawane do kaz-
dego ogtoszenia spetnia podstawowa potrzebe rekrutera na poziomie
operacyjnym.

Na koniec przypomina nam sie stynna przypowies¢ o zarzadzaniu
czasem. Zadania, ktérymi zajmujemy sie na co dziert mozna podzieli¢
na duze kamienie, zwir i piasek. Jezeli mielibysmy nimi wypetnic jakie-
kolwiek naczynie, to zaczynajac od wsypywania drobnego piasku nie
starczy nam miejsca na reszte. A to wiasnie duze kamienie symbolizujg
priorytety. Dlatego wybralismy dla Was narzedzia, ktére utatwiaja reali-
zacje najwazniejszych zadan. Jezeli korzystacie takze z innych progra-
mow, podzielcie sie inspiracjami na profilu Grupy Pracuj na Facebooku:
czekamy na Wasze doswiadczenia! ®
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Jaczego warto -
estowac

rozwija¢ twardy HR?

Tak zwany twardy HR to segment biznesu, ktéry przez kilka
ostatnich lat byt spychany na margines - to ,miekki” HR wiédt
prym i przezywat okres intensywnego rozkwitu. Czy stusznie?
Nie — wazne s3 bowiem oba oblicza human resources.




SPONSOROWANY .

Faktem jest, ze ostatnio pojawiaja sie gtosy, iz ,miekki” HR byt
uprawiany w wielu firmach jako ,sztuka dla sztuki’, a jego
gtowny cel ginat w narzedziach. Nie jest to oczywiscie zapo-
wiedz upadku ,miekkiego” HR-u, ale istotny sygnat, ze na rynku
pracy doszto jednak do weryfikacji potrzeb biznesu. Ten ostatni
dostrzegt wage zapomnianego ,twardego” HR-u.

Reakcja na docierajace z rynku pracy
sygnaty jest powstanie tzw. HR-u stra-
tegicznego, ktéry ma wspiera¢ biznes,
a nie by¢ celem samym w sobie. To swo-
istego rodzaju pofaczenie roli ,miekkie-
go” HR-owca, ktérego gtownym za-
daniem jest efektywne wykorzystanie
kompetencji pracownikéw z mierzalno-
$cia, z jakiej stynie ,twardy” HR.

Czym zajmuje sie
~tendrugi” HR?

Jak sama nazwa wskazuje - ,twardy”
podkresla wymiar ilosciowy i eko-
nomiczny w procesie zarzadzania
kadrami. Wszystko, co mierzalne
i policzalne wiaze sie praca tego
sektora. ,Twardy” HR, zwany HRA
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— Human Resources Administration — to efektywna administracja kadrowo-

R -ptacowa. Dla pracownika zatrudnionego w firmie oznacza to terminowo

wyptacone wynagrodzenie. Dla pracodawcy to brak zalegtosci w nie-
by zbednych formalnosciach wzgledem urzedéw administracji panstwowej.
\ Kazdy z nas zna ,panig kadrowg". To osoba z tzw. pierwszej linii frontu,
N odpowiedzialna za kontakt z klientem wewnetrznym, jakim jest pra-
cownik. Jezeli jest kompetentna, pomocna, mita i usmiechnieta, to
w zasadniczy sposob buduje dobry wizerunek HR w firmie. Nie
uswiadamiamy sobie zazwyczaj, iz to wiasnie ,pani kadrowa”
reprezentuje w kontaktach z pracownikami i instytucjami ze-
wnetrznymi pracodawce. Jej rola ma zatem kluczowe znaczenie
w budowaniu wizerunku firmy w oczach pracownikéw i jakze
istotnych dla kazdego przedsiebiorstwa instytucjach admi-
nistracji panstwowej. Brak oséb kompetentnych w dziatach
Jtwardego” HR-u stwarza realne zagrozenie, Ze firma — nieswia-
doma problemu - otrzyma etykiete niepozadanego praco-
dawcy. Osoby pracujace w tym sektorze z przykroscia stwier-
dzaja, iz ich prace do niedawna sprowadzano do trywialnych
czynnosci zatrudniania i zwalniania pracownikdw oraz naliczania
wynagrodzen. A przeciez to znajomos¢ specyfiki pracy potaczona
z wiedzg prawnicza, kadrowa i psychologig pracy. Sg to kompe-
tendje, ktére dla biznesu przekfadaja sie na elastyczne rozwigzania
i analizy, niezbedne do prawidtowego zarzadzania firma.

Twardy HR a biznes

To brak wiedzy i stereotypy w swiatopogladzie przedsiebiorcéw od-
powiadaty za przeswiadczenie, ze twardy HR nie jest zorientowany
na biznes. Przecietny wiasciciel firmy miat Swiadomos¢, iz ten obszar
odpowiada za réwnowage i dobrostan pracownikéw, ale daleko mu
bycia partnerem. Aby sytuacja ta mogta ulec zmianie, obie strony
muszg zna¢ miejsce twardego HR-u w generowaniu wartosci doda-
nej i wsparcia dla biznesu. Wiedza z tego zakresu daje komfort oce-
ny narzedzi, jakie stosuje miekki HR, tak, aby nie byty one oderwane
od rzeczywistosci. To tez bezposredni kontakt z pracownikami, ktéry
wptywa na wizerunek firmy i oddziatuje na motywacje, ale i rzadko
eksplorowany obszar budzetowania, analiz kadrowo-ptacowych, ba-
dar ptacowych oraz procesu wartosciowania.

Kadrowiec czy HR-owiec?
Praca na tej czesci HR-owego pola wymaga specjalistycznej wiedzy
i duzej doktadnosci. Pocigga ona za sobga konieczno$¢ statego i sys-
tematycznego uzupetniania wiedzy oraz sledzenia i aktualizacji prze-
piséw prawnych. Wszechobecna biurokracja, praca pod presja czasu,
ciggte udoskonalanie narzedzi pracy oraz swiadomos¢ cigzacej od-
powiedzialnosci sprawiaja, ze nie jest praca dla kazdego. To réwniez
kontakt z pracownikami, ktérzy w osobie ,pani kadrowej” chcag widzie¢
nie tylko stréza praw i obowiazkow, ale przedstawiciela firmy, ktory
zrozumie ich problemy i wyjdzie z pomocna dtonia. Idealny ,twardy”
HR-owiec zatem to potaczenie wiedzy eksperckiej
i miekkich kompetencji niezbednych w rela-

cjach interpersonalnych.

Miekka kontrola i twarde
zarzadzanie

Dywagacja nad przewaga roli ,miekkiego”
HR nad ,twardym” HR to troche jak dyskusja
nad wyborem miedzy ,batem a marchewka".
Obecnie poglady te znacznie ewoluowaty,
a nowoczesne przedsiebiorstwa zaczety so-
bie réwniez zdawac sprawe z roli w realizacji
strategicznych celéw zarzadzania zasobami
ludzkimi, jakie wnosza dziaty ,twardego” HR.
Miekka kontrola i twarde zarzadzanie pozo-
stajace w réwnowadze i symbiozie to prze-
pis na sukces zarzadzania zasobami ludzkimi
w kazdej firmie. ®

Beata
Siadek

Wiasciciel firmy HR Navigator. Z wyksztatcenia
socjolog. Pasjonatka pracy i ludzi, majaca
kilkunastoletnie do$wiadczenie w obszarze HR.
taczaca w swojej pracy elementy twardego

i miekkiego HR-u. Od niedawna prowadzi swojg
dziatalno$¢ skupiajaca sie na ustudze doradztwa
personalnego, payrollu kadrowo-ptacowego oraz
pracy tymczasowej.
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Zwaln

Wswej istocie fluktuacja kadr uwazana jest
za zjawisko negatywnie wptywajace na
funkcjonowanie przedsiebiorstwa. Dzieje sie
tak, kiedy pracownicy niespodziewanie zmie-
niaja pracodawce, a ich odejscie dezorganizu-
je funkcjonowanie firmy. Bywa tez, ze praco-
dawca rozstaje sie z pracownikiem z wiasnej
inicjatywy. Przyczyny, dla ktérych podejmuje
sie decyzje o zwolnieniu sg rézne.

Dlaczego pracodawca zwalnia?
Zwolnienia najczesciej wynikaja z przyczyn,
ktére mozna uporzadkowac jako:

1. Ekonomiczne - wynikajace na przyktad

z sytuacji rynkowej przedsiebiorstwa,
koniecznosci racjonalizacji zatrudnienia,
a nawet z oczekiwan wiascicieli co do
zwiekszenia dywidendy.

2. Psychologiczne - polegajace gtdwnie na
niedopasowaniu pracownika do zespotu,
jego cechy charakterologiczne, a takze
przyktadowo mobbingowanie wspot-
pracownikdw czy tez inne wykroczenia
naruszajgce prawo.

. Merytoryczne - wynikajace z braku
kompetendji, czy stabej wydajnosci zatrud-
nionego.

Oczywiscie to nie s3 jedyne motywy zwol-

nien. Wéréd nich sg tez takie, ktére mozna

okresdlic jako wstydliwe dla pracodawcy

w

—
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Przyjmowanie i zwalnianie
pracownikéw to codziennosé
kazdego pracodawcy.
Rozstania, co oczywiste, bywajg
trudne tak dla zwalnianego,
jak i zwalniajacego. Co zrobic,

zeby wypowiada¢ umowe
o prace po ludzku?

Zwalnianie pracownika

nie jest zbyt przyjemnym
doswiadczeniem dla
pracodawcy. Szczegdlnie
dotyczy to matych firm, ktére
nie dysponujg wyspecjalizowanym
w takich operacjach aparatem,
nieobcigzonym osobistymi relacjami.
Zwykle znajomosc sytuacji zyciowej
pracownika, jego problemdw bywa
czesto dla przedsiebiorcy obcigzeniem
psychicznym. I cho¢ swiadomos¢
stusznosci podjetej decyzji jest oczywista,
to wcale nie uwalnia od rozterek.

i moga wynika¢ z powoddw niemerytorycz-

nych. Pomijajac jednak ten ostatni motyw

rozstania z pracownikiem, podjecie takiej decyzji zwykle bywa trudne
i powinno by¢ poprzedzone wnikliwg analiza mozliwych strat i zyskéw.

Zwolnienia bywaja stresujace!

Chociaz realizacje podjetej decyzji trudno poréwna¢ do rozwodu, to
poziom stresu, jaka ona wywotuje u obu stron, jest czesto do$¢ po-
dobny. Zwalnianie pracownika nie jest zbyt przyjemnym doswiadcze-
niem dla pracodawcy. Szczegdlinie dotyczy to matych firm, ktére nie
dysponuja wyspecjalizowanym w takich operacjach aparatem, nieob-
cigzonym osobistymi relacjami. Zwykle znajomos¢ sytuacji zyciowej
pracownika, jego problemoéw bywa czesto dla przedsiebiorcy obcigze-
niem psychicznym. | cho¢ swiadomos¢ stusznosci podjetej decyzji jest
oczywista, to wcale nie uwalnia od rozterek. Nie sposob pominac tez
odczuc zwalnianego pracownika, jego mozliwych reakgji i wptywu, jaki
nasza decyzja wywiera na jego zycie.

Decyzja o zwolnieniu pracownika zwykle jest koniecznoscia. Jej podje-
cie nie powinno w zadnym wypadku by¢ pochopne i nieprzemyslane.
Przy jej podejmowaniu powinnismy wystrzegac sie pobudek niemery-
torycznych. Pomijajgc aspekt etyczny najwazniejszy jest interes firmy. On
powinien determinowac sposob postepowania. W takich sytuacjach
niezbedny jest zdystansowany profesjonalizm.

Zwalnianie to proces
Jezeli przyjmiemy za oczywistos¢, ze wre-
czenie wymowienia poprzedza cigg zdarzen,
ktére utwierdzajg pracodawce w  stusznosci
podjetej decyzji, to przyjecie do pracy jest po-
czatkiem drogi ku rozstaniu. Uprzedzajac wiele
sytuacji konfliktowych, doswiadczeni pracodawcy
stosuja strategie dokumentowania wszelkich przewi-
niert pracowniczych. W sposéb oczywisty utatwia to
ewentualne zwolnienie. Niestety nieumiejetne zbieranie
,dowodoéw"” moze mie¢ negatywny wptyw na atmosfere

w firmie i stosunek do jej pracownika. Takie dziatanie wyma-
ga rozwagi i taktu. Istotne jest ustalenie jasnych regut w tym
zakresie. Pracownik powinien by¢ uprzedzony i poinformowa-
ny o dokumentowaniu takich zdarzen. Waznga rzecza jest infor-
mowanie podwtadnych o zastrzezeniach do ich pracy. O wiele
tatwiej zaakceptowac stresujace zwolnienie, jesli nie jest niespo-
dziewane i nie spada jak grom z jasnego nieba.
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DO ludzku

Wreczenie wypowiedzenia powinno by¢ poprze- Przygotowanie rozmowy

dzone przygotowaniem odpowiednich, dla okre- i Kulminacyjnym momentem zwalniania pracownika jest spotkanie
slonej sytuacji, dokumentéw. Profesjonalnie irozmowa. Kazdy pracownik i kazda sytuacja jest rézna. Niemniej
przygotowane dokumenty moga zaoszcze- pewne zasady postepowania sg uniwersalne. Do rozmowy
dzi¢ poézniej wielu ktopotdw. W niektorych, nalezy sie przygotowac i w zadnym wypadku poczynaniami
bardziej skomplikowanych sytuacjach nie- pracodawcy nie powinna kierowa¢ rutyna. Dobrze, jezeli
zbedna jest konsultacja prawnicza. Jakie to w rozmowie z pracownikiem uczestniczy osoba trzecia,
wazne, pracodawca docenia w momencie na przykfad zajmujaca sie sprawami kadrowymi. Wazne
kiedy sprawa zwolnienia trafia do sadu jest, aby wybra¢ wiasciwe miejsce i moment rozmo-
pracy. Zgodnos¢ dokumentéw wy. Niedopuszczalne jest wreczanie wypowiedzenia
z obowiagzujacymi przepisami w warunkach niesprzyjajacych dyskrecji, umozliwia-
jest podstawa badania jacych mimowolne uczestnictwo przypadkowych
legalnosci zwolnie- 0sob. Nie nalezy takze planowac takich poczynan
nia przez sad. w terminach poprzedzajacych na przyktad Swie-
ta czy inne okolicznosci dodatkowo pogtebiaja-
ce przykre odczucia zwalnianego.

Rozmowa
Nalezy ja zacza¢ od precyzyjnego sformuto-
wania powoddw, dla ktérych zostata podjeta
decyzja o wreczeniu wypowiedzenia pra-
cownikowi. WypowiedZ powinna by¢ rze-
czowa i skupiona na istocie sprawy. Powinno
sie unika¢ obszernych wyjasnien i ttumaczen.
Wazne, aby sposob formutowania wypowie-
dzi byt uprzejmy i zdecydowany. Zwracac
trzeba réwniez uwage na ton wypowiedzi.
Niewtfasciwym jest jakakolwiek sugestia
dotyczaca cech charakteru, osobowosci
czy urody rozmoéwcy. Dobrze jest upewnic
sie czy pracownik zrozumiat nasz komunikat.
Rozmowe warto zakonczy¢ zyczliwym poze-
gnaniem.

Uprzedzajac wiele sytuadji konfliktowych, do$wiadczeni
pracodawcy stosuja strategie dokumentowania wszelkich
przewinien pracowniczych. W sposob oczywisty utatwia
to ewentualne zwolnienie. Niestety nieumiejetne
zbieranie ,dowoddw" moze mie¢ negatywny wptyw na
atmosfere w firmie i stosunek do jej pracownika.

Cel rozmowy nie zwalnia pracodawcy od
elementarnej empatii. Kulturalne rozstanie
z pracownikiem lezy w jego oczywistym
interesie. Czarny PR, motywowany urazami,
prowadzony przez bytego pracownika nie
jest na pewno pozadany. To, jak zwalnia sie pra-
cownika, rzutuje takze na atmosfere w firmie. Nie
pozostaje bez wptywu na pozostatych pracownikéw
i na ich stosunek do pracodawcy. ®

Justyna
Szoke

— - i J

Czlonek Zarzadu oraz Dyrektor Zarzadzajacy
HR Solutions Europe Sp.z 0.0.
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Oceny okresowe:
. HR-owvy zawrot growy

Maja
ko WS Brzuchalska

Studentka Uniwersytetu Warszawskiego.
Pasjonatka HR. Specjalista ds. rekrutacji

w Growth Poland, konsekwentnie i uparcie
dazy do finalizacji kazdego projektu. Energiczna,
stanowcza i petna pomystow. Prywatnie
mito$niczka zdrowego stylu zycia i fanka
wszelkich programéw kulinarnych.

ednym ze sposobdw na wspieranie roz-
woju pracownikow jest przede wszystkim
jasne i klarowne wyznaczenie celéw oraz ich
ewaluadja. Inaczej méwigc — oceny okresowe!
Na kompleksowe narzedzie, jakim sg systemy
ocen okresowych, sktada sie jednak cata ba-
teria rozwigzan. W praktyce stosuje sie kilka
wybranych i sprawdzonych. Przyjrzyjmy sie
najbardziej popularnym i efektywnym pro-
pozycjom, czyli ocenie 360, 270 i 180.

Zatoczy¢ petne koto:

ocena 360

Postrzegana jako wymagajaca najwiecej
pracy, ale rowniez - ze wzgledu na swoja
wielozrodtowos¢ — najbardziej komplekso-
we narzedzie oceny z dostepnych obecnie
na rynku. Wiasciwie najczesciej badamy
nim kadre menadzerska, ale nic nie stoi
na przeszkodzie, aby sprobowac wpro-
wadzi¢ jg réwniez na nizsze stanowiska.
Tak uzyskamy niezwykle istotny przekroj
tego, w jakiej kondycji jest aktualnie fir-
ma. W modelu tym kazdemu zgtoszo-
) A . . P nemu do oceny pracownikowi wy-
Zarzadzanie zasobami ludzkimi to jeden e Opimeyosoby Z najbnzﬂegyo
z najtrudniejszych proceséw w organizacji. otoczenia.

Wigze sie z duzg odpowiedzialnoscig i ryzykiem Kto: Informacja pobierana jest z 4

. P poziomdw: od przetozonego, pod-
straty dobrych specjalistéw, zwtaszcza przy whadnych, wspSipracownikow | sa-

niewfasciwie prowadzonej polityce personalnej. mej osoby ocenianej. Ewentualnie

Jak zatem skutecznie stymulowac rozwdj rozszerzone jest to o perspektywe
pracovvnikévv? kh.entovv (wtedy moéwimy o oce-
nie 3604).



Kogo: Zazwyczaj ocenia sie tak osoby pia-
stujace stanowiska zwigzane z zarzadza-
niem zespotami — menadzeréw Srednie-
go i wyzszego szczebla.

Ocena 270

Metoda posrednia miedzy 3 prezen-
towanymi rozwigzaniami i najrzadziej
stosowana w organizacjach.

Kto: W tym przypadku opieramy sie na
3 Zrédfach: przetozeni, wspdtpracownicy
oraz sama osoba oceniania.

Kogo: Tej metodzie podlegajg osoby, ktére nie
maja podwtadnych.

Ocena 180
Metoda w pewnej mierze najprostsza, poniewaz po-
mija znaczny segment oceniajacych: najczesciej grupe
klientéw czy ocene przetozonego przez podwiadnego. Ma
to usprawnic i przyspieszy¢ system oceny. Typowym przyktadem jest
tutaj ocena roczna, w ktérej dochodzi do konfrontacji opinii przetozo-
nego z oceng efektywnosci przez samego pracownika.

Kto: Ocena ta obejmuje perspektywe przetozonego i osoby ocenianej
lub wspodtpracownikdw i osoby ocenianej (co stosuje sie zdecydowa-
nie rzadziej).

Kogo: Ten rodzaj oceny jest stosowany zazwyczaj dla réznego rodzaju
specjalistow.

Oceniajac pana Mariana

Kazdy rodzaj informacji zwrotnej — szczegdlnie w duzych organiza-
cjach — jest pozadany. Wszystkim powyzej przytoczonym ocenom
okresowym przyswieca jeden cel: konfrontacja wtasnych wyobrazen
na temat efektywnosci swojej pracy, a jej realnym odbiorem przez
najblizsze srodowisko, ktére moze obserwowac jej wyniki bardziej
obiektywnie. Dopiero jednak dobry przykfad wskaze, ze kazde z tych
rozwiagzan nalezy dobiera¢ umiejetnie, w zaleznosci od polityki firmy
oraz sytuacji, przed ktéra zostanie postawiona osoba odpowiedzialna
za wprowadzenie tych innowacji.

Aby nie by¢ gotostownym, wyobrazmy sobie pana Mariana, ktéry zo-
stat w ostatnim miesigcu awansowany na stanowisko HR Managera
i od tego momentu podlega mu dziesiecioosobowy zespét specjali-
stow ds. rekrutacji. Ambitny przetozony postanowit wprowadzi¢ na-
rzedzie ocen okresowych, ktére w przysztosci miatoby zaowocowac

£ tady |

www.growth.com.pl
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wcieleniem w zycie odpowiednich sys-
temdw motywacyjnych oraz uspraw-
nienie przeptywu informacji — w tym
informacji zwrotnej. Po kilku miesia-
cach wytezonej pracy i wdrozeniu
nowoczesnej platformy pan Marian
decyduje sie wyprébowac skutecz-
nos¢ swojego dziatania na sobie. Ktéra

Odpowiedz | - ocena 180

Metoda ta nie odpowie na potrzeby pana

Mariana. Co prawda na pewno cennymi
okazg sie uwagi i wskazowki, ktére otrzyma
od swoich przetozonych czy wspotpracow-
nikow (warto zaznaczy¢, ze bedzie zmuszony
wybrac jedna z grup, co tez uszczupli opinie), ale
przede wszystkim zabraknie oceny podwtadnych,
do ktérych gtéwnie skierowany jest caty projekt.

Odpowiedz Il - ocena 270

Jest to metoda kierowana do 0séb zajmujacych samodzielne stanowi-
ska, ale nie majacych podwitadnych. Zatem podobnie jak w poprzed-
nim przypadku nie jest to rozwigzanie, ktére odpowiadatoby panu
Marianowi — wcigz bedzie brakowac¢ mu kluczowych informadiji.

Odpowiedz Il - ocena 360

Ta metoda wydaje sie by¢ najlepsza, biorac pod uwage sytuacje pana
Mariana — pozwoli mu uzyskac¢ kompleksowa odpowiedz z kazdego
poziomu firmy na wprowadzony system. Da mu réwniez informacje
zwrotna, ocene umiejetnosci menadzerskich oraz umiejetnosci stricte
zwiazanych z branza i zajmowanym stanowiskiem.

Na pewno kazda z opisanych powyzej metod pomoze usprawnic
zarzadzanie zasobami ludzkimi w organizacji. Oczywiscie wszystko
zalezy od odpowiednich oséb delegowanych do tego zadania czy
pilnujacych jego realizacji. Jest to proces ztozony, dtugofalowy, ale po
sukcesach wielu firm z niego korzystajacych na pewno potrafigcy przy-
nies¢ oczekiwane korzysci. Przede wszystkim jest to jednak system
umozliwiajacy pracownikom udzielenie sobie nawzajem istotnej infor-
macji zwrotnej — co prawda na poczatku jest to czynno$¢ wymuszona,
ale z czasem moze sie przeksztatci¢ w naturalng potrzebe dzielenia sie
spostrzezeniami bez HR-owego zawrotu glowy. ®

finansowy

Otworz sie na nowatorskie rozwigzania.

Rekrutuj razem z nami!

¥
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Wielkie
Mozliwosci
W matej firmie

Jak mniejsza organizacja moze rywalizowa¢
o pracownikow z wielkimi firmami? Czy mozna skutecznie

budowac przewagi konkurencyjne i tym samym przyciggac
talenty do matej firmy?
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> yjemy w czasach komunikacji zdomino-
wanej przez korporacje. To one wyzna-
czaja trendy nie tylko na rynku konsumenc-
kim, ale réwniez w obszarach zwigzanych
z prowadzeniem samego biznesu, w tym
polityki personalnej. Poczawszy od plano-
wanej sciezki kariery po employer branding to
wiasnie korporacje maja (@ przynajmniej tak
sie wydaje) najwiecej do zaoferowania po-
tencjalnym pracownikom i czynia to nierzad-
ko uzywajac przy tym szeroko zakrojonych
kampanii marketingowych. Te ostatnie maja
przyku¢ uwage najlepszych kandydatow
i zwiekszy¢ swiadomos¢ marki wsréd poten-
cjalnych pracownikéw. Czy zatem maty pra-
codawca moze liczy¢ jedynie na zainteresowanie kandydatow, ktorzy
nie s dostatecznie atrakcyjni lub tez przygotowani do pracy w korpo-
racji? W jaki sposéb mate organizacje moga przyciagnac potencjalnych
pracownikow?

ForManWay.

Czy praca w matej firmie to tylko etap
przejsciowy?
Osoby poszukujace pracy (szczegdlnie absolwenci), ktére nie maja
jeszcze pozadanego doswiadczenia zawodowego, stajg przed wybo-
rem, jaki kierunek rozwoju bedzie dla ich kariery zawodowej najlepszy.
Pracownicy z mniej zasobnym w doswiadczenia CV mogg traktowac
zatrudnienie w mniejszej firmie jako przygotowanie do pracy w kor-
poradji — niestety takich przypadkdw nie jestesmy w stanie wyelimino-
wac na etapie selekdji i weryfikacji nowych pracownikéw. Zatem mto-
dzi kandydaci podejmuja prace w matej organizacji, sprawdzaja sie i po
jakim$ czasie (najczesciej 2-3 latach) zaczyna ich kusic¢ praca w wiekszej
organizacji, ktéra moze zaproponowac ciekawszg Sciezke kariery, inne
mozliwosci dziatania, prestiz...
Z drugiej jednak strony zmiany spoteczne zachodzace w ostatnich
latach pokazuja, ze taki kierunek dziatania nie zawsze jest oczywisty.
Juz wejscie na rynek generacji Y pokazato, ze nowe pokolenie nie opo-
wiada sie za statoscia. Za praca rozglada sie juz takze jeszcze mtodsze
pokolenie - Z. Ambitni, wymagajacy, wirtualni, zyjacy nowinkami,
niestandardowi, nastawieni sg za to na rozwdj i czeste zmiany,
co staje sie ich przepisem na zycie. Wybory mtodych
0s6b przestaty by¢ przewidywalne i jasne dla oto-
czenia. Osoby z kilkuletnim dos$wiadczeniem za-
zwyczaj podczas rozmoéw o prace podkreslaja,
Ze motywuje je gtdwnie chec rozwoju.
W obliczu prezentowanych zmian pokolenio-
wych pojawiaja sie watpliwosci, czy zawsze
rozwdj utozsamiany jest z awansem zawodo-
wym. Jesli dzisiaj nie zalezy nam, aby w przemyslany
sposéb wspinad sie po szczeblach kariery, czy wiasciwie jest rozwdj
zawodowy? Najczesciej utozsamiany jest z mozliwoscig odbycia szko-
len, pracy w miedzynarodowym $rodowisku oraz dziatania na innych
rynkach lub przy wiekszych budzetach.
Zastanowmy sie, czy mata firma jest w stanie sprosta¢ tym
oczekiwaniom. Wiele zalezy od tego, to za organizacja, jak
jest zarzadzana, gdzie dziata, jakie ma produk-
ty, jaki budzet. Trzeba pamietac, ze przed-
siebiorstwa mate nie majg zazwyczaj
dodatkowego wsparcia finansowego,
jakie w wiekszosci majg zapewnio-
ne globalne korporacje. Jednakze
niewielka organizacja ma cos, czego
czesto — chocby i chciata — nie ma
korpo. Jest to indywidualne podej-
$cie do kazdego pracownika, ktory nie
jestjuz tylko numerem w systemie kadro-
wych.

Od ponad 8 lat zwigzana z rynkiem agencji
doradztwa personalnego. Wiasciciel firmy
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Fokus na pracownika

W matej organizacji — paradoksalnie - jest

wieksza przestrzen dla blizszej relacji HR-

pracownik. Idac tym tropem mozemy:

« przyjrzec sie cennym dla nas pracownikom
i zaproponowac elastyczne i bardziej indy-
widualne podejscie do rozwoju (duza firma
czesto nie jest w stanie tego zrobi¢, cho-
ciaz w nowoczesnym dekalogu HR-owca
w korporadji i ten element jest czesto pod-
kreslany, jednak podjecie decyzji wymaga
aprobaty kilku manageréw i przejécia przez
wiele dziatéw firmy),

+ poprzez szybka reakcje na precyzyjnie wy-
razone przez pracownika potrzeby rozwoju

odpowiedzie¢ pozytywnie na jego oczekiwania i co za tym idzie — za-

trzymac go,

- lepiej zwieksza¢ odpowiedzialnosci pracownikéw na danym stano-
wisku lub rozszerza¢ ich obszary odpowiedzialnosci, jesli np. wy-
chwycimy, ze dany handlowiec ma zaciecie i umiejetnosci trenerskie,

- bardziej elastycznie podchodzi¢ godzin pracy, dawania mozliwosci
pracy zdomu, wynagradzania.

Mniejszej firmie zatem tfatwiej bedzie skroi¢ stanowiska na miare pra-

cownika.

Malgorzata
Tryfon

Szybkos¢ dziatania
Zbyt dtugi proces podejmowania decyzji to obecnie jeden z najczest-
szych powoddéw odptywu pracownikéw z duzych organizacji. Osoby
nastawione na dziatanie sg sfrustrowane brakiem decyzyjnosci lub
mato racjonalnymi decyzjami, w ktérych gore wzieta polityka.
Wolne tempo oznacza réwniez kolejke chetnych do awansu. To skutecz-
nie demotywuje osoby bardziej ambitne lub te z dtuzszym stazem pracy.
| chyba ta strata w duzych organizacjach boli najbardziej. W ten sposéb
odchodzg z organizacji wartosciowe jednostki, tj. osoby pewne siebie,
ambitne z duzg checia dziatania, jak i te bardziej doswiadczone po kilku
latach pracy, od ktérych miodsi mogliby sie uczy¢. Nauczone standardéw
pracy w duzych organizacjach chcg czesto wrecz ,sprawdzi¢” sie na in-
nym polu, ktére czesto umozliwia im praca w matej firmie. Otrzymuija
mozliwos¢ szerszego dziatania. Podejmuja prace w organizadji
0 bardziej bezposredniej komunikadji i ludzkim podejsciu
do pracownika. Co za tym idzie — pracuja w organizadcj,
gdzie zdecydowanie fatwiej wdrozy¢ swoje pomy-
sty, a od pomystu do wdrozenia mija zdecydo-
% wanie mniej czasu.
Podsumowujac, mata firma, tak jak i duza,
nie jest w stanie przyciggna¢ i utrzymac
kazdego pracownika. Musi wiedzie¢ dla ja-
kiego typu osob moze okaza¢ atrakcyjna i za-
tozy¢ sobie, ze czes¢ pracownikéw, ktorzy zaczynaja budowad swojg
kariere, zdecyduje sie przejs¢ po jakims$ czasie pod skrzydta wiekszej
organizacji. Grunt to nie zaprzepasci¢ szansy, jaka jest zatrzymanie
cennych dla firmy pracownikéw tylko z powoddw formalnych, kiedy
to mata organizacja zachowuije sie jak duza. Wowczas traci podwéjnie.
Wyeksponowanie zalet organizacji procentuje rowniez podwajnie, nie
chodzi tu bowiem tylko o zatrzymanie ambitnych pracownikéw, ale
rowniez (@ moze przede wszystkim) o zachecenie do podjecia pracy
0s6b doswiadczonych, ktére z duzej firmy chca odejsc. Ich przycia-
gniecie powoduje, ze zyskujemy osoby nie tylko do$wiadczone, ale
rowniez stanowigce duzy wkiad w budowanie kultury organizacyjnej
i stanowigce punkt odniesienia dla os6b mtodych. Mafa organizacja
stwarza doskonale warunki do uczenia sie zaréwno w kierunku pio-
nowym, jak poziomym, a osoby z doswiadczeniem sa tym, czego
czesto matym organizacjom brakuje. Jesli ich przyciaggniemy, mtodzi
pracownicy beda mieli sie od kogo uczy¢, a nauka bedzie przebiegac
na wszystkich poziomach. Praca w matej firmie moze okaza¢ sie po-
dobnym wyzwaniem jak ta, ktérag umozliwia korporacja. ®
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&wiat stoi liczba
2 przyktada si¢ twarde mierniki,
" pbada sie efektywnosc. Obecnie

 oezekuje sie rowniez i od dziatow

'HR, ze beda W stanie w oparciu
‘konkretne dane — cyfry, procenty

— pokaza¢, w jakim stopniu ich praca
Tp?z'yczynia sie do realizadji celow
' ()peracyjnych i strategicznych firmy.
Jakto Jrobi¢? Pomoga ham W tym
sprawdzone KPI.~
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opularne  KPI' (ang. Key Performance

Indicators), czyli moéwigc inaczej kluczo-
we wskazniki efektywnosci, to narzedzie po-
magajace okreslac, w jakiej mierze dziatania
podejmowane w danym obszarze wspieraja
osigganie celéw strategicznych firmy. Na
polu zarzadzania zasobami ludzkimi mozna
wyrézni¢ wskazniki odnoszace sie do re-
krutacji i selekgji, rozwoju pracownikéw czy
employer brandingu. Ze wzgledu na rosnace
zapotrzebowanie mierzenia skutecznosci
i efektéw prowadzonych proceséw rekrutadji,
skupimy sie na KPI w rekrutacji i selekgji.

Co mierzy¢?
Wiemy, jak wazny dla funkcjonowania firmy
jest prawidtowo przygotowany i przeprowa-

Katarzyna
Wojaczyk

Konsultant ds. rekrutacji, Integra Consulting.
Z wyksztatcenia psycholog kliniczny

i psycholog pracy. Realizuje i koordynuje
wieloetapowe procesy rekrutacji i selekgji
specjalistow i menedzerdw m.in. w obszarze
sprzedazy, inzynierii, finanséw oraz IT.
Posiada doswiadczenie w rekrutacjach
miedzynarodowych. Prowadzi sesje AC

oraz Analize Extended DISC.
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- odpowiadajace na potrzeby przedsiebior-
stwa, uwzgledniajace polityke oraz kulture or-
ganizacyjng, a takze specyfike branzowa i szer-
szy kontekst funkcjonowania firmy na rynku.
Pamietajmy jednak, ze nie wszystko da sie
precyzyjnie zmierzy¢, dlatego rekrutacyjne
KPI z zatozenia nalezy traktowac bardziej jako
pewnego rodzaju wskazniki opisujace dany
element procesu, niz jako bezwzgledne mia-
ry jego efektywnosci.

Jak definiowac?

Przyktadem wskaznikdw wspomagajacych
efektywne zarzadzanie procesem rekrutagji
moga byc:

- Sredni czas trwania procesu rekrutacji.

« Liczba kandydatéw na poszczegolnych

dzony proces doboru kadry. Czes¢ przedsie-

biorstw ma w swoich strukturach wyspecjali-

zowane zespoty dedykowane do realizacji rekrutacji, jednakze w przy-
padku wielu organizacji standardem jest zlecanie catego procesu
(lub przynajmniej jego czesci) firmie rekrutacyjnej. Oddanie projektu
w rece zewnetrznego eksperta to oszczednos¢ czasu i kosztéw, dostep
do wiedzy i zasobdéw profesjonalnych rekruteréw. Agencje doradztwa
personalnego maja czesto wieksza baze aplikacji potencjalnie zainte-
resowanych ofertg oséb, dzieki zréznicowanym, aktywnym metodom
dotarcia do kandydatéw pasywnych, a takze dziataniom ukierunkowa-
nym na pozyskanie konkretnego, interesujgcego nas pracownika.

W dzisiejszych czasach, gdy coraz trudniej znalez¢ dobrego specjali-
ste o okreslonych kwalifikacjach lub pozyska¢ skutecznego menedze-

ra, warto sprawdzi¢, co moze mie¢ wptyw na wynik
procesu rekrutacji i selekcji, niezaleznie od tego, czy
prowadzimy poszukiwania kandydata
samodzielnie czy z pomoca konsul-
tantéw z firmy rekrutacyjnej. Na podstawie
przyjetych KPI bedziemy mogli:
opisac poszczegodlne parametry procesu,

Jakie korzysci dziatom HR
daja rekrutacyjne KPI?

etapach procesu.
« Liczba rekrutacji zakoriczonych sukcesem.
Ocena pracownika po okresie probnym.
Efektywnos¢ zrédet pozyskiwania kandydatéw.
Skutecznos$c zastosowanych metod selekcyjnych.
Koszty procesu rekrutacyjnego.

Satysfakcja klienta wewnetrznego

4 przeprowadzonego procesu

Kazdy z wybranych przez nas wskaznikéw moze byc réznie opisany, w za-
leznosci od potrzeb oraz przyjetych zatozen. Sredni czas trwania procesu
rekrutacji mozemy liczy¢ od momentu otrzymania informadji o wakacie
lub potrzebie rekrutacyjnej, czyli od momentu przyjecia zlecenia do re-
alizacji. Wowczas w dtugosc procesu wliczamy takze faze przygotowania
(mapa procesu, opis profilu, wybor narzedzi, metod rekrutadji i selekgji).
Mozemy jednak mie¢ potrzebe okredlenia jedynie czasu zbierania apli-
kadji. Wtedy czas trwania rekrutacji liczymy od momentu publikacji ogto-
szeni czy uruchomienia poszukiwan bezposrednich. Analogicznie poste-
pujemy z liczbg kandydatéw na poszczegdlnych etapach procesu - ta
informacja pozwoli nam okresli¢, jak wyglada ,lejek” aplikacji. Po przeana-
lizowaniu danych liczbowych, czy przetozeniu ich na wartoéci procento-
we, mozemy zastanowic sie, ktdry z etapdw procesu wymaga wiekszego
wsparcia. By¢ moze konieczna bytaby zmiana kolejnosci lub modyfikacja
dtugosci etapdw procesu? Podobnie z oceng wytonionego w postepo-
waniu kwalifikacyjnym kandydata po okresie prébnym. W zaleznosci od
oczekiwan sprawdzamy, ilu pracownikéw realizuje postawione na ten
czas cele, jakie uzyskuja wyniki, z iloma umowa zostaje przedtuzona.

Jak raportowac?
Pomocne w raportowaniu przebiegu reali-
zadji procesu sa systemy informatycznie, na
ktorych pracujg firmy rekrutacyjne. Platformy
internetowe umozliwiaja gromadzenie aplika-

rozliczy¢ jego efekty, = Pomagaja argumentowac

okresli¢ skutecznos$¢ zastosowanych
metod rekrutacji,
finalnie jeszcze lepiej zoptymalizowac
dziatania i koszty.
Dodatkowo, w celu podniesienia standardéw
jakosciowych, mozemy stworzy¢ KPI badajace
poziom satysfakdji klienta wewnetrznego z prze-
prowadzonego procesu rekrutadji, badz — w mo-
mencie wspdtpracy z agencja zewnetrzna — mo-
nitorowac czy weryfikowac prace dostawcy.
Na samym poczatku zastanowmy sie jednak,
co chcemy czy tez co potrzebujemy monito-
rowac oraz jakie efekty w jakiej perspektywie
czasowej chcemy osiagnac.
Nastepnie wybierzmy elementy najistotniejsze

stusznos¢ podejmowanych
dziatan przed zarzadem.

= Pozwalajg na lepsze szacowanie
budzetu, optymalizacje kosztéw
i zyskéw rekrutacii.

= Umozliwiajg biezace $ledzenie
prowadzonych dziatan.

= Monitoruja postepy i rezultaty.

= Przewidujg efekty.

= Wskazujg obszary wymagajace
poprawy, usprawnien.

= Poszerzajg wiedze — pozwalajg
uprzedzac niekorzystne zjawiska
lub inicjowac zmiany w celu

podnoszenia wynikéw dziatu HR.

¢ji, dodawanie informacji o kandydacie, ocene
jego kompetendji w procesie selekcji, nadawa-
nie statusu (np. ,rozpatrywany”, ,odrzucony”).
Dzieki nowoczesnym narzedziom fatwo ze-
bra¢ dane na temat liczby kandydatow spet-
niajacych okreslone kryteria lub liczby kandy-
datur rekomendowanych na dane stanowisko.

Dlaczego warto?

Analiza réznego rodzaju wskaznikéw i da-
nych pomaga podnosi¢ skutecznos¢ prowa-
dzonych dziatan. Jednoczesnie pozwala
to umacnia¢ pozycje HR-u w organizadji i,
w efekcie, przeku¢ ja z funkcji wspierajacej do
roli réwnorzednego partnera w budowaniu
strategii biznesowej firmy. ®
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Pemosprawna

rekrutacja

Proces rekrutacji wérdd tej grupy poten-
cjalnych pracownikéw wymaga jednak
szczegolnej uwaznosci na kazdym z jego eta-
péw — od przygotowania merytorycznego
pracodawcy i zespotu, poprzez dziatania za-
checajace kandydatow do ztozenia aplikadji,
az po whasciwy przebieg rozmowy kwalifika-
cyjnej, zatrudnienia i wdrozenia nowego pra-
cownika. Petnosprawna rekrutacja to wiasnie
rekrutacja przemyslana na dtugo przed jej
rozpoczeciem, bardzo dobrze zaplanowana
i przeprowadzona z poszanowaniem ocze-
kiwan i potrzeb wszystkich stron procesu.
W jaki sposéb organizacja powinna sie do
niej przygotowac?

o |

www.takpelnosprawni.pl

dostrzega korz
Osoby z niepetnosprawnoscia to jedna

z najbardziej defaworyzowanych grup
na rynku pracy. Wedtug danych Badania
Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL)
w IV kw. 2014 r. wskaznik zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych w wieku produkcyj-
nym w Polsce wyniost 23,7% (0séb w petni
sprawnych — 66,3%). Niski wynik moze by¢
efektem braku systemowej edukacji w obszarze wspdtdziatania
z osobami z niepetnosprawnoscia. Temat efektywnego zarzadzania
i wspotpracy z pracownikami niepetnosprawnymi rzadko jest row-
niez elementem polityki personalnej firm w Polsce. W efekcie firmy,
ktore decyduja sie na uwzglednienie w procesie rekrutacji kandyda-
téw z niepetnosprawnoscia, bardzo czesto same wymagaja wdro-
zenia szeregu rozwiazan i zmian. Aby rekrutacja przetozyta sie na
efektywne budowanie zréwnowazonych zespotéw réznorodnych,
przedsiebiorstwa powinny zaplanowac kazde dziatanie na wszyst-
kich etapach tego procesu.

0s0b z niepetn

Przygotowanie firmy do rekrutacji
Warto rozpocza¢ od analizy tta kulturowe-
go i strategicznego organizacji. Wazne jest
okreslenie celéw, jakie firma chce osiagnac
poprzez zatrudnienie oséb niepetnospraw-
nych — moga to by¢ korzysci finansowe (m.in.
zmniejszenie wptat na PFRON, dofinansowa-
nie do wynagrodzenia) i/lub korzysci spo-
teczne — budowanie pozytywnego wizerun-
ku firmy otwartej na réznorodnos¢. Wazna
jest rowniez analiza potrzeb operacyjnych
firmy oraz audyt miejsc i stanowisk pracy — na
jakie stanowiska poszukiwani sg pracownicy,

|
Jezeli dziat HR pr

w rekrutowaniu

Z niepetnospraw
warto zastanowi
odpowiednim p
kadry lub zlecen

Grupa Job/Upright Group

Coraz wiecej przedsiebiorcow
stosowania zréwnowazonej

polityki kadrowej,
uwzgledniajgcej zatrudnianie

nie ma doswiadczenia

rekrutacji doswiadczonym
partnerom zewnetrznym.

jakie s3 wymagane kompetencje i czy dany
rodzaj pracy moze by¢ wykonywany przez
0s0by o réznym stopniu sprawnosci.

Wiedza bez barier

Badanie ,Pracodawca na TAK" przepro-
wadzone w IV kw. 2014 1. przez Grupe Job
pokazato, ze najwiekszymi przeszkodami
w zatrudnianiu osdb z orzeczeniem sg ne-
gatywne stereotypy i obawy, m.in. przed
mniejszg efektywnoscig pracownika z nie-
petnosprawnoscig oraz niewiedza w kwe-
stiach formalno-prawnych. Okazuje sie, ze
56% badanych pracodawcow, w tym 50%
ankietowanych pracownikéw dziatéw HR,
nie zna zadnych form wspierania zatrudnie-
nia osob niepetnosprawnych. Pogtebienie
wiedzy na temat wspotpracy z osobami nie-
petnosprawnymi jest kluczowe, aby pozby¢
sie negatywnych zatozen oraz w umiejetny
sposéb  zacheci¢ kandydatow do apliko-
wania. Dobrym pomystem jest nawigzanie
wspotpracy z partnerami zewnetrznymi np.
fundacjami i stowarzyszeniami zajmujacymi
sie problematyka aktywizacji zawodowej 0séb z niepetnosprawnoscia,
czy agencjami pracy specjalizujgcymi sie w projektach zatrudniania
i integracji pracownikéw z orzeczeniem, jak Grupa Job realizujaca pro-
jekt ,TAKpetnosprawni” oraz ,Kampanie Grupy Job na rzecz poczucia
wiasnej wartosci” promujaca szeroko rozumiang réznorodnosc.

Dorota
Piotrowska

ysci ptynace ze

0Sprawnoscia.

Przygotowanie zespotu i kierownikow

Przygotowanie do zatrudnienia pracownika z niepetnosprawnoscia
powinno objac¢ caty zespdt, z ktérym bedzie on na co dziert wspot-
pracowac. Warto, by przyszty opiekun zaznajomit reszte zespotu ze
specyfika niepetnosprawnosci nowego pracownika, aby zapobiec
wszelkim objawom dyskryminacji. Wsparciem moga by¢ takze spe-
cjalistyczne szkolenia, ktére maja na celu
otworzenie zespotu na réznorodnos¢, tym
samym zwiekszajac efektywnos¢ wspot-
pracy. Warto jednak pamieta¢, ze nie kazda
niepetnosprawnos¢ jest widoczna, a osoba
niepetnosprawna ma prawo poprosi¢ o nie-
informowanie o jej problemach zdrowot-
nych. Jak wynika z badania ,Pracodawca na
TAK", az 61% ankietowanych oséb z niepet-
nosprawnoscig za gtéwny powod ukrywa-
nia przez pracownikéw informacji o swojej
niepetnosprawnosci uznato obawe przed

zedsiebiorstwa

pracownikéw
noscia,

¢ sie nad
rzeszkoleniem
iem procesu



negatywnga reakcja przetozonych i wspot-
pracownikow.

Oferta pracy

Skonstruowanie odpowiedniej oferty pracy &=
moze znaczaco utatwi¢ rekrutacje kandy-
datow z niepetnosprawnoscia. Z badania
,Pracodawca na TAK" wynika, ze dla 54%
niepetnosprawnych  respondentéow  przy
szukaniu pracy w pierwszej kolejnosci istot-

na jest zgodnos¢ oferty pracy z ich kompe-
tencjami. Ogtoszenie o prace, przygotowane

z mysla o potencjalnych pracownikach niepetnosprawnych, jest wciaz
rzadkoscig wsrod przedsiebiorstw w Polsce. Pojawiajacy sie w ogto-
szeniach komunikat ,oferta skierowana réwniez do pracownikéw
z niepetnosprawnoscig” bez innych elementéw ogtoszenia swiad-
czacych o otwartosci firmy i zrozumieniu problematyki wspotpracy
z osobami niepetnosprawnymi jest niewystarczajacy. Odpowiednio
skonstruowane ogtoszenie, zawierajace istotne informacje na temat
warunkow psychofizycznych na danym stanowisku i miejscu pracy,
moze by¢ swoistym papierkiem lakmusowym rzeczywistej dojrzatosci
pracodawcy w zakresie tworzenia warunkow optymalnych dla efek-
tywnej wspotpracy zespotdw zréznicowanych pod katem sprawnosci.
Pracodawca, poza zamieszczeniem ogtoszenia w prasie czy Internecie,
moze skorzystac réwniez z pomocy wyspecjalizowanych agencji pra-
cy czy organizacji pozarzadowych. Dobrym pomystem jest rowniez
udziat w targach pracy dla 0séb niepetnosprawnych i wspotpraca
z Biurami Oséb Niepetnosprawnych, ktore dziatajg przy wielu uczel-
niach wyzszych.

Przebieg rozmowy

Przeprowadzenie rozmowy kwalifikacyjnej z osobg niepetnosprawng
wymaga ze strony rekrutera duzego taktu oraz umiejetnosci interper-
sonalnych. Pytania powinny dotyczy¢ wytacznie kompetencji kandy-
data, jednak rekruter musi réwniez wiedzie¢, w jaki sposob poruszy¢
aspekty ewentualnego wptywu niepetnosprawnosci pracownika na
jego prace. Rozmowa powinna przebiegac tak, by kandydat nie od-
nidst wrazenia, ze jego stan zdrowia ma wptyw na decyzje o zatrudnie-
niu. Jezeli dziat HR przedsiebiorstwa nie ma do$wiadczenia w rekruto-
waniu pracownikow z niepetnosprawnoscia, warto zastanowic sie nad
odpowiednim przeszkoleniem kadry lub zleceniem procesu rekrutacji
doswiadczonym partnerom zewnetrznym.

Jak wynika z badania
,Pracodawca na TAK"az 83%
ankietowanych pracodawcéw
uwaza, ze W pracy osoby

Z niepetnosprawnoscia sg takie
same albo nawet lepsze

od innych pracownikow wiasnie
ze wzgledu na swoje
zaangazowanie.
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Pierwsze dni w pracy

W kazdym przedsiebiorstwie, ktére decyduje
sie na zatrudnienie pracownika z niepetno-
sprawnoscia, istotng kwestig jest dostoso-
wanie stanowiska i miejsca pracy do jego
indywidualnych potrzeb. W wielu przypad-
kach, szczegodlnie oséb z lekkim stopniem
niepetnosprawnosci, nie sg konieczne zadne
zmiany lub wystarczy jedynie modyfikacja
cyklu pracy czy rodzaju o$wietlenia. Niekiedy
jednak tzw. racjonalne usprawnienia to spe-
cjalny sprzet czy oprogramowanie, o ktore
warto zadbac jeszcze przed wdrozeniem nowego pracownika. W ze-
spole powinni znalez¢ sie dedykowani opiekunowie, ktérzy posiadaja
odpowiednie kompetencje, by wdrozy¢ nowg osobe. Przy niektérych
typach i stopniach niepetnosprawnosci wskazana jest wspotpraca
z trenerami pracy, ktorzy w bezstresowy sposdb przyspiesza osiggnie-
cie przez pracownika sprawnosci operacyjnej. Dobrym pomystem
jest tez przydzielenie nowej osobie mentora, ktéry nie tylko bedzie
sie nig opiekowat przez pierwsze miesigce pracy, ale rowniez wspierat
ja w efektywnym wykonywaniu zadan przez caty okres zatrudnienia.
Warto tez zastanowic sie nad wspottworzeniem spotecznosci oséb
niepetnosprawnych, ktére beda mogty wspierac sie i dziata¢ za pomo-
ca np. intranetu, co przefozy sie na wyzsze poczucie bezpieczenstwa
i lepsza integracje 0séb z niepetnosprawnoscia z resztg zespotu.

Dokfadne przygotowanie organizacji do powyzszego procesu pozwoli
pracodawcy znalez¢ pracownika, ktory bedzie utozsamiat sie z firma
i wykazywat czesto ponadprzecietne zaangazowanie w swojg prace.
Jak wynika z badania ,Pracodawca na TAK" az 83% ankietowanych pra-
codawcédw uwaza, ze w pracy osoby z niepetnosprawnoscig sg takie
same albo nawet lepsze od innych pracownikéw wiasnie ze wzgledu
na swoje zaangazowanie. Przed pracodawcami jeszcze jednak dtuga
droga, bo, jak wskazuje badanie, 40% pracodawcéw deklaruje, ze nie
podejmuje zadnych dziatari wspierajacych zatrudnianie oséb z nie-
petnosprawnoscia i podobnie - 45% ankietowanych oséb z niepetno-
sprawnoscig nie zauwazyto zadnych dziatan w tym zakresie ze strony
firm. Jedynie state pogtebianie wiedzy i petne zaangazowanie catego
zespotu w prowadzenie spojnych i rzetelnych dziatarh moze sprawic, ze
firma stanie sie petnosprawng organizacja otwartg na réznorodnos¢,
w ktorej kazdy pracownik bedzie czut sie dobrze — bez wzgledu na
swoje ograniczenia fizyczne, psychiczne czy sensoryczne. ®

ROZNORODNOSC
JEST POTEGA
ZESPOLU

W(jfﬂ_n,(
ez

grupa job

tak petnosprawni



http://www.takpelnosprawni.pl
http://www.grupajob.pl
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w stylu eko

Grupa Akcja Job poszukuje mozliwosci
organizacji spotkan biznesowych prze-
strzegajac zasad zrébwnowazonego rozwoju
i spotecznej odpowiedzialnosci biznesu,
dlatego od 2013 roku organizuje spotkania
JTwoérzmy razem lepsza przysztos¢”.

Z pewnosciag duzo 0séb stwierdzi, ze organi-
zacja takich spotkar nie wptynie istotnie na
poprawe traktowania otoczenia przez ludzi.
Taki $lad ekologiczny w ciggu roku jest oczy-
wiscie bardzo maty w skali catej planety, jed-
nak czy oznacza to, ze mozemy przejs¢ obo-
jetnie wobec dotykajacych nas problemdw
ekologicznych? Machna¢ na to wszystko reka
i nie wykonac naszej czesci pracy? To, co robi
ludzkos¢ jako catos¢, sktada sie wiasnie z ma-
tych wybordéw i krokéw. Musimy by¢ odpo-
wiedzialni nie tylko w pracy, ale tez za siebie
i patrze¢ na $wiat szerzej.

Marlena
Grelewska

Manager ds. Rekrutacji, Grupa Akcja Job

Na przestrzeni ostatnich
lat dbatos¢ o nasze
srodowisko wkroczyta
w wiele sfer naszego zycia.
Ochrona srodowiska jest coraz
bardziej widoczna w podejsciu
do organizacji biznes mikseréow
oraz eventow firmowych.

Swiatopoglad do remontu
,Ludzie majg te wade, ze wszyscy chca bu-
dowag, a nikt nie chce zajac sie utrzymaniem
porzadku i remontem” — powiedziat Kurt
Vonnegut. Warto zrewidowac¢ zatem swia-
topoglad i utrzymywac porzadek na Ziemi.
,Nie odziedziczylismy Ziemi od naszych
przodkéw, my ja pozyczylismy od naszych
dzieci” - ta madra i jakZze prawdziwa senten-
Cja uraczyt nas dwudziestowieczny francuski
pisarz Antoine de Saint-Exupery. Jest bardzo
prawdziwa. Nie nalezy wiec przekazywac
przysztym pokoleniom skumulowanych pro-
blemoéw powstatych na skutek dewastagji $ro-
dowiska. Twérzmy razem lepsza przysztosc!
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Eko-biuro 4 ‘
Od czego zacza¢? Mimo wszystko, materiatdw

biurowych nie jestesmy w stanie wyeliminowac z pracy fir-
my. Warto wiec wprowadzi¢ kilka regut w ,biurowe” Zycie.
Poczynajac od drukéw dwustronnych, ograniczajac przy
tym zbedne drukowanie informacji e-mailowych, tworzac
wspolne dla dedykowanych dziatéw dyski sieciowe czy tez
korzystajac z notatek wirtualnych czy tez kalendarzy zsyn-
chronizowanych z elektroniczng poczta.

Prowadzenie firmy w sposéb ekologiczny nie wymaga
tylko wkfadu finansowego, to przede wszystkim kon-
sekwencja w dazeniu do ustalonego celu. Ergonomia
w biurze jest podstawg prawidtowego funkcjonowania, ma wptyw
nie tylko na zdrowie i optymalizacje pracy, lecz réwniez na srodowi-

sko. Zaczynalismy od matych krokéw. Grupa
Akcja Job korzysta z ekologicznych akceso-
riow biurowych, poczawszy od dtugopiséw
na szarych kopertach konczac. Sposréd wielu
mozliwosci, wybieramy produkty pochodza-
ce zrecyklingu — papier, reczniki czy tez torby
wykonane z makulatury sa tak samo wytrzy-
mate, jak te wykonane konwencjonalnymi
metodami.

Mobilnie w ekologii
Praca w terenie to przede wszystkim mo-
bilne biuro rekrutacyjno - administracyjne.
Powstato z mysla o rekrutacji pracownikéw
z terendw oddalonych od agencji oraz ob-
studze klientéw majacych swoje siedziby lub
fabryki daleko od agencji. Celem projektu
z jednej strony jest zmniejszenie dystan-
su pomiedzy potencjalnym pracownikiem
a agencja, wyeliminowanie kosztow poszuki-
wania pracy, ktére ponosza kandydaci z ma-
tych miast i wsi, z drugiej — przyspieszenie
procesu rekrutacyjnego i zwiekszenie sku-
tecznosci dziatan zwiazanych z selekcjg pra-
cownikéw oraz ich obstuga. Mobilne biuro,
czyli AkcjoBus, wyposazone zostato w pane-
le solarne zaprojektowane specjalnie przez
Politechnike Wroctawska. Podczas rozméw
kwalifikacyjnych system klimatyzacji, jak

"{\ i sprzet biurowy zasilane sa energig sto-

neczna. Dzieki temu jestesmy przekona-
ni, ze przyczyniamy sie do dbania o nasze
srodowisko naturalne. Ponadto, pracownicy
biurowi oraz specjalisci ds. rekrutacji w miej-

skiej przestrzeni poruszaja sie samochodem
Mia w 100% napedzanym energig elektryczna.
Oprocz tego, ze zmniejszamy ilo$¢ szkodliwych spalin
w atmosferze, liczbe sztucznych tworzyw na wysypi-
skach segregujac z petna $wiadomoscig wyproduko-
wane przez nas odpady, robimy tez cos niezwyktego dla
przysztych pokolen, mianowicie dbamy o to, by wszelkie
nasze dziatania byty naturalnym odruchem, niczym nie-
zwyktym, poniewaz jeste$my im to winni.
W kazdym oddziale naszej agencji mozna tez zdeponowac
zuzyty i niepotrzebny telefon komdérkowy w dedy-
kowanej do tego celu urnie. Wszystkie te elek-
troniczne odpady przekazujemy firmie, ktéra
utylizuje sprzet, a zyski z tej akdji przeznacza-
ne sg na rzecz fundacji pomagajacej nieuleczalnie chorym dzieciom.
Twoérzmy razem lepsza przysztos¢! @
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Badanie, odpowiadajagce na pytanie
o model opieki medycznej powigzanej
7 praca, przeprowadzono w listopadzie 2014
roku w Polsce, Australii, Hiszpanii i Wielkiej
Brytanii na probie 1600 menedzeréw-decy-
dentow (200 w Polsce) oraz 16 800 pracow-
nikow (2000 w Polsce). W polskim badaniu
wzieli udziat respondenci z wszystkich wo-
jewddztw (najwiecej z woj. mazowieckiego
i $laskiego) oraz proporcjonalnie przedstawi-
ciele matych, srednich i duzych firm z 13 do-
minujacych w gospodarce sektoréw.

Czego oczekuja pracodawcy?
Badanie pokazato, ze zaangazowanie praco-
dawcow w dziatania na rzecz pracownikow
(nie tylko zdrowotne) jest wysokie. W Polsce
az 76% firm deklarowato prowadzenie co naj-
mniej jednego dziatania propracowniczego.
Gtownym celem polskich pracodawcow byty
obnizenie absencji chorobowej i poprawa
wydajnosci (28% i 26% respondentéw). Dla
poréwnania w Hiszpanii najwazniejsze byto

DZIALANIA PROZDROWOTNE

\

dr
Grzegorz
Juszczyk

Dyrektor Biura Edukacji Zdrowotnej
Grupy LUX MED
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W Palsce az 76% firm
deklarowato prowadzenie

co najmniej jednego dziatania
propracowniczego.
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zwiekszenie zaangazowania pracownikéw
(w Polsce na miejscu trzecim). Interesujace,
ze we wszystkich badanych krajach oczeki-
wanie obnizenia kosztéw opieki medycznej,
jako efektu programu zdrowotnego w firmie,
nie ma kluczowego znaczenia (z wyjatkiem
Wielkiej Brytanii, gdzie stanowi to drugi w ko-
lejnosci priorytet).

We wszystkich krajach (z wyjatkiem Australii)
zaobserwowano juz pozytywne efekty dzia-
tan prozdrowotnych: zmniejszenie absencji
czy poprawe stanu zdrowia pracownikow.
Deklarowato to od 40 do 47% badanych me-
nedzeréw.

Podstawowg barierg przed wiekszym zaan-
gazowaniem sg jednak koszty dziatar proz-
drowotnych (szczegdlnie w Polsce — 73%
wskazan), mate przekonanie o ich skutecz-
nosci w zarzadach firm oraz brak wykwalifi-
kowanych oséb, ktére moga realizowac takie
dziafania.

Aby zmniejsza¢ bariere kosztowa dziatar na
rzecz zdrowia, pracodawcy oczekiwaliby ulg

Jest to zbyt kosztowne
Zarzad nie uwaza, ze jest to priorytet
Nie mamy zespotu, ktéry by sie tym zajat

Zbyt trudno wykazac¢ zwrot z inwestycji

Zbyt trudno zaangazowac nam pracownikow w takie inicjatywy

Polska Wielka Brytania Australia Hiszpania
1(73%) 1(30%) 1(37%) 1 (46%)
2 (32%) 2 (25%) 3 (19%) 2 (35%)
3(22%) 3(20%) 2 (29%) 3(29%)
4 (17%) 5 (8%) 5 (10%) 4 (25%)
5 (12%) 4(12%) 4(13%) 5 (12%)



podatkowych dla firm i/lub dla pracow-
nikéw. Pozytywne opinie ma takze model
partnerstwa w finansowaniu takich dziatan
czesciowo ze srodkow pracodawcow, cze-
sciowo ze $rodkéw publicznych. Jedynie
menedzerowie z Wielkiej Brytanii wykazuja
rzadziej oczekiwania ulg i ufatwiern w pro-
wadzeniu dziatari prozdrowotnych, podczas
gdy w Polsce, Hiszpanii i Australii oczekiwania
takie zgtaszato 40 do 60% decydentow.

Czego chca pracownicy?

Zatrudnieni w Polsce najczesciej moga ko-
rzysta¢ z programu opieki medycznej (19%
respondentow — najczesciej w Hiszpanii, az
30% badanych), znizek do klubéw sporto-

Bez zdrowych pracownikow
realizacja ambitnych celow
biznesowych jest co najmniej
mocno utrudniona. Budowane
przewagi konkurencyjnej
7 pracownikami na zwolnieniach
lekarskich, z bolem plecéw,
alergia czy depresjg staje pod
znakiem zapytania. To sktonito
nas do zapytania pracodawcow
i pracownikéw, jak wyobrazaja
sobie model opieki medycznej
zwigzanej z miejscem pracy.
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szos¢ pracownikéw w Polsce nie korzysta
z porad lekarskich w godzinach pracy, ale jesli
juz to ma miejsce, to zajmuje znacznie wie-
cej czasu niz w poréwnywanych krajach — az
26% respondentéw deklarowato, ze zajmuje
im to pét lub caty dzier roboczy.

Whioski

Pracodawcy i pracownicy chca wspotpraco-
wac w prowadzeniu dziatar prozdrowotnych
w miejscu pracy, ale konieczne jest podjecie
wspdlnych dziatan instytucji publicznych
oraz organizacji pracodawcéw i pracow-
nikow. Wnioski z badan sa zbiezne z reko-
mendacjami Swiatowej Organizacji Zdrowia
w zakresie ochrony zdrowia 0séb aktywnych

wych (18%) oraz szczepien przeciwko grypie
(17%). Rzadziej natomiast z ustug rehabilitacji
medycznej, programéw wsparcia psychologicznego, dietetycznego
lub rzucania palenia. Szczegdlnie wsparcie psychologiczne wystepu-
je znacznie rzadziej niz w poréwnywanych krajach - dla przykfadu
w Australii moze z takich rozwiazan korzysta¢ 17% uczestnikéw bada-
nia, a w Polsce tylko 2%.

Polscy pracownicy deklarowali wysoki poziom korzystania z benefitow
zdrowotnych (66% respondentow). Gtéwna motywacja s korzysci
indywidualne: bezptatny dostep, poprawa swojego stanu zdrowia.
Podobnie co trzeci badany w Polsce uwaza, ze pracowatby wydajniej,
gdyby byt zdrowszy. Brak dziatar prozdrowotnych w firmie jest nega-
tywnie oceniany przez pracownikéw, cho¢ nie jest istotnym czynni-
kiem sktaniajacym do rezygnacji z pracy. Przy poszukiwaniu nowej pra-
cy jednak ten aspekt ma duze znaczenie dla 43% badanych w Polsce.
Polacy najbardziej oczekujg wsparcia psy-
chologicznego (45% respondentéw) i profi-
laktyki chorob powiazanych ze stresem, edu-
kacji dotyczacej chordb ukfadu krazenia i ich
wczesnego wykrywania (badania w miejscu
pracy). Wyniki te najbardziej zblizone s3
do deklaracji pracownikéw w Hiszpanii. Co
wazne - rzadko wigza dobry stan zdrowia
z dziataniami dostepnymi w miejscu pracy
- oczekuja wyraznie indywidualnych korzysci
z takich dziatan i powinny by¢ one bezptatne,
dostepne takze dla cztonkéw rodziny i mozli-
we do wykorzystania w godzinach pracy.

Wyniki badania wskazaty réwniez, ze wigk- w Polsce.

BENEFITY DLA PRACOWNIKOW

Brak dziatar prozdrowotnych

w firmie jest negatywnie
oceniany przez pracownikéw,
chod nie jest istotnym
czynnikiem sktaniajacym

do rezygnadji z pracy.

Przy poszukiwaniu nowej pracy
jednak ten aspekt ma duze
znaczenie dla 43% badanych

zawodowo.

Aby utatwic te inicjatywy zasadne moze by¢
otwarcie rozmoéw na temat rozwiazan podatkowych zmniejszajacych
obcigzenie kosztami na inicjatywy zdrowotne przez firmy. Korzystna
moze takze by¢ kampania informacyjna skierowanej do przedsiebior-
céw, w ktorej krétko sformutowane zostang korzysci z programoéw zdro-
wotnych w firmach (spadek absencji, poprawa stanu zdrowia, zwieksze-
nie zaangazowania).

Badanie wskazuje tez na zasadno$¢ uwzgledniania dbania o zdrowie
pracownikow w budowaniu pozytywnego wizerunku przedsiebior-
stwa. Jesli myslimy o budowaniu programu prozdrowotnego, to po-
winien on bra¢ pod uwage oczekiwane przez pracownikéw wsparcie
w zakresie profilaktyki skutkow stresu, wczesnego wykrywania choréb
ukfadu krazenia, choréb jamy ustnej oraz rehabilitacji medycznej.
Istotna dla poprawy efektywnosci pracy moze by¢ analiza obecne-
go sposobu korzystania z opieki medycznej
przez pracownikdw i znalezienie rozwigzania
zmniejszajgcego czas niezbedny na wykona-
nie niezbednych badar i/lub konsultacji.
Najistotniejszy wniosek wybiega poza obec-
ny horyzont strategicznych planéw organi-
zacji — dotyczy bowiem czasu, gdy obecni
pracownicy bedga juz emerytami. Dziatania na
rzecz zdrowia obecnych pracownikdw moga
pozwoli¢ na dtuzszg aktywnos¢ zawodowg
i wiekszg samodzielnos¢ na emeryturze. Nie
chodzi zatem tylko o oszczednosci systemu
emerytalnego, ale dtuzsze, zdrowe i szcze-
Sliwsze zycie dla kazdego z nas. ®

Opieka zdrowotna (ubezpieczenie lub abonament)
Znizka na karnet na sitownie, basen, itp.

Szczepienia przeciw grypie

Grupy sportowe, np. kluby biegaczy, druzyny sportowe
Bezptatne owocowe / zdrowe przekaski

Ubezpieczenie / leczenie dentystyczne

Kampanie edukacyjne, np. na temat zdrowia serca, zdrowego odzywiania,

nowotworéw, zdrowego snu

Rehabilitacja

Biurka do pracy na stojgco

Wsparcie telefoniczne / poradnictwo w zakresie zdrowia psychicznego
Doradztwo / pomoc w rzuceniu palenia

Doradztwo w zakresie utraty wagi / klub dla oséb odchudzajacych sie

Polska Wielka Brytania Australia Hiszpania
1(19%) 1(18%) 5 (6%) 1(30%)
2 (18%) 2 (13%) 4 (8%) 4 (5%)
3(17%) 3 (12%) 1(30%) 2 (21%)
4 (6%) 6 (5%) 5 (6%) 7 2%)
5 (5%) 4 (7%) 3 (9%) 5 (4%)
6 (4%) 5 (6%) 9 (1%) 4 (5%)
7 (3%) 5 (6%) 3 (9%) 3 (6%)
8 (2%) 7 (4%) 7 (4%) 4 (5%)
8 (2%) 8 (2%) 6 (5%) 7 (2%)
8 (2%) 3 (12%) 2 (17%) 6 (3%)
9 (1%) 6 (5%) 5 (6%) 4 (5%)
9 (1%) 8 (2%) 8 (3%) 7 (2%)
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pracownikow produkcyjnych?

Na temat oceny pracowniczej
powstato juz wiele publikacji,
napisanych przez wysokiej klasy
specjalistow ds. zarzadzania
zasobami ludzkimi. Mozna by wiec
zaryzykowac stwierdzenie, ze temat
zostat juz wyczerpany na tyle,

ze praktycy — zatrudnieni w dziatach
personalnych firm - bez problemu
beda w stanie stworzy¢ system ocen
pracowniczych, dopasowany

do swoich przedsiebiorstw.

ymczasem ostatnio zetknetam sie z kilkoma réznymi ocenami

pracowniczymi, gtéwnie w firmach produkcyjnych, ktére mocno
mnie zdziwity i zdecydowanie odbiegaty od idei tego zagadnienia.
Jednym z takich przyktadéw moze byc przypadek, kiedy pracownik
produkcyjny ocenit sie sam, potem na tym samym arkuszu ocenit
go jego przetozony, a pracownik dziatu kadr przepisat $rednig z tych
dwéch ocen do arkusza... Nie byto Zzadnej rozmowy oceniajacej
przetozonego z pracownikiem, ocena nie byfa zaplanowana i zostata
przeprowadzona w ciggu zaledwie kilku godzin od informacji poda-
nej przez dziat kadr o rozpoczeciu procedury ocen w firmie. W trakcie
swojej pracy zawodowej spotkatam sie tez z ocenami przeprowadza-
nymi jednorazowo - celem redukcji personelu na podstawie ,analizy
najstabszych ocen”.
W niektérych firmach funkcjonuja tez regulaminy oceniania, w kté-
rych kierownicy musza sztucznie dopasowac oceny do rozktadu
normalnego lub tez takie, w ktérych specjalnie nie przyznaja naj-
wyzszych not, gdyz wiaze sie to z awansem i podwyzka dla pra-

Absolwentka Uniwersytetu Ekonomicznego.
Pasjonatka HR. Od 10 lat prowadzi projekty
w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi.
Pracowata w dziatach personalnych

duzych firm produkcyjnych i ustugowych.
Obecnie HR Manager w Agencji Pracy
Tymczasowej Max Power sp.z 0.0.

cownika. Czesto zdarzaja sie réwniez
sytuacje, w ktérych nad-ambitni pra-
cownicy dziatu kadr przenosza goto-
we arkusze ocen zinnych firm lub na-
wet z ksigzek o zarzadzaniu zasobami
ludzkimi, nie adaptujac ich do wa-
runkéw swojego przedsiebiorstwa,

Anna a przede wszystkim do warunkéw
tavvmczak— produkcyjnych. | oto otrzymujemy
-Stadnik arkusz ocen dla pracownika produk-

cyjnego, ktoérego rzetelne wypet-
nienie zajetoby kierownikowi dobre
kilka kwadransow, a do tego musi
ja przeprowadza¢ co miesiac, gdyz
zatozeniem jest, ze ocena stanowi
podstawe do wyptacenia miesiecz-
nych premii... Powyzsze, mozna by
stwierdzi¢, btedne systemy ocen pra-
cowniczych, sprawiaja, ze ocena staje sie absurdalnym narzedziem
i nie przynosi wymiernych, obopdlnych korzysci zaréwno dla pra-
cownika, jak i catej organizacji.

Ocena logiczna,

sprawiedliwa i efektywna

Jak zatem stworzy¢ regulamin ocen pracownikéw produkcyjnych,
ktory wpisywatby sie w logike skutecznego zarzadzania i rozwoju
przedsiebiorstwa, a jednoczesnie stanowit mato ktopotliwe i efek-
tywne narzedzie dla liderow produkcyjnych? Jak unikna¢ btedow
i ocenia¢ sprawiedliwie, aby nie popsuc atmosfery w pracy? W jaki
sposéb powiagzac z jednej strony twarde wyniki produkcyjne z miek-
kimi kompetencjami pracownikéw, zeby ocena byta spdjna i cato-
sciowa? Co w ogdle bra¢ pod uwage przy ocenach szczegdlnie duzej
liczby pracownikéw? | wreszcie czy istnieje jakies mozliwie proste
rozwiazanie, ktére z jednej strony nie zabieratoby duzo czasu lide-
rom, a z drugiej pozwalato na realng ocene pracownika?
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Tworzac system ocen pracownikéw produkcyjnych nalezatoby roz-
poczac¢ od ustalenia twardych kryteriow produkcyjnych, w oparciu
o ktére poszczegdlne osoby lub linie produkcyjne beda oceniane.
Najczesciej wspotczynniki te zalezg od specyfiki produkgji, w jakiej
dany biznes funkcjonuje. Przyktadami takich kryteriéw, z ktérymi spo-
tkatam sie w wiekszosci firm produkcyjnych, moga by¢:
Produktywnos¢ pracownikéw, czyli liczba wyprodukowanych wy-
robéw dzielona przez liczbe przepracowanych przez pracownikéw
godzin.
Procent wykonania planu produkcyjnego, jako liczba wyproduko-
wanych wyrobow (np. na jednej zmianie lub przez caty dzier) do
liczby, jaka byfa zaplanowana.
- Absencja pracownikéw.
Procent uszkodzonych wyrobéw - generowanych lub wystanych
do klienta — w stosunku do liczby wszystkich wyprodukowanych
wyrobow.
Realizacja KPI (key performance indicator) — mierzone dla linii produk-
cyjnej lub jej czesci (rzadko w ktérych w fir-
mach KPI s3 mierzone dla poszczegélnych
pracownikéw produkcyjnych, aczkolwiek
nie jest to niemozliwe).
W przypadku twardych kryteriéw najbardziej
istotnym jest, zeby byty one w 100% mierzal-
ne, zebysmy mieli wszystkie dane do ich wy-
liczenia oraz zeby odpowiadaty na potrzeby
biznesu. Tak jak zostato to juz wspomniane,
ocenia¢ mozemy poszczegdlnych pracowni-
kow lub tez ich zespoty — linie produkcyjne/
ich czesci/zmiany produkcyjne, co dodatkowo wzmacnia w pracowni-
kach poczucie przynaleznosci do jednego zespotu i ich wspotprace.
Ocenianie pracownikow w oparciu o te twarde wspotczynniki jest naj-
bardziej sprawiedliwe i obiektywne.
Jednak system ocen w oparciu tylko i wytacznie o powyzsze mierzalne
kryteria wydaje sie mocno niepetny. Stosujac tylko i wytacznie te wspot-
czynniki nie jeste$my w stanie odréznic jednego pracownika od drugie-
go, bo czy majac taki sam wynik produktywnosci, sa oni jednakowo ,do-
brzy" i powinni otrzymac takg sama premie? Pracownik to nie maszyna,
ktéra mozna scisle zaprogramowac i mierzyc jej efektywnos¢, dlatego
tez powyzszy model powinno uzupetni¢ sie takze o ocene w oparciu
o kompetencje i kryteria behawioralne. | znowu wyboér odpowiednich
miernikow powinien by¢ przede wszystkim mocno powigzany z po-
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System oceny pracownika
produkcyjnego nie bedzie
petny, jesli oprzemy go tylko
o mierzalne kryteria.
Pracownik to nie maszyna.
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trzebami biznesu, z kulturg organizacji, a takze z poziomem jej rozwoju
i ewentualnie z wczesniejszymi rozwigzaniami w obszarze ocen pracow-
niczych. Najczesciej stosowanymi miekkimi kryteriami oceny pracowni-
kéw produkeyjnych, z jakimi sie spotkatam w firmach, sa:
- Motywacja / podejscie pracownika do pracy.
« Praca zespotowa.
- Dyscyplina pracy.
- Zaangazowanie w prace, a takze w rézne dodatkowe dziatania po-
dejmowane w firmie, jak Kaizen, 5S, TDR itp.
- Bezpieczenstwo pracy.
- Organizacja miejsca pracy.
« Jakos¢ pracy wtasnej.
Oczywiécie powyzsze przyktady nie wyczerpujg wszystkich mozliwo-
$ci i mozna ustali¢ zupetnie inne wskazniki. Kryteria powinny by¢ moc-
no skorelowane z konkretnymi oczekiwaniami co do postaw i zacho-
wan pracownikéw, a ich ostateczny zestaw zalezy od inwengiji i ustalen
zespotu opracowujgcego system ocen dla firmy.
Na bazie licznych obserwacji zaktadéw pro-
dukcyjnych mozna stwierdzi¢, ze idealny sys-
tem ocen powinien opierac sie na kombina-
¢ji twardych, produkcyjno-ekonomicznych
wskaznikdw z  miekkimi  behawioralnymi
kryteriami. Bazowanie tylko na wielkosciach,
ktére nie zaleza od konkretnej jednostki,
a wynikty na bazie catego splotu zdarzen po-
wigzanych z klientem, kontrahentami, konku-
rencjg czy tez maszynami, moze by¢ mocno
krzywdzace. Nalezy sobie tez zada¢ pytanie,
czy sama wielkos¢ produkcji, ekonomiczne wskazniki stanowig mo-
tywator sam w sobie do lepszej pracy i wiekszego zaangazowania?
Zdecydowanie nie. Kluczem do sukcesu w stworzeniu dobrego sys-
temu ocen, ktory przyniesie firmie realng korzys¢ jest wiec znalezienie
ztotego $rodka pomiedzy kryteriami behawioralnymi a wynikowymi.
Najlepszym rozwigzaniem wydaje sie wiec stworzenie takiego modelu
ocen, w ktérym dany zespét produkcyjny bedzie ewaluowany na pod-
stawie miernikow ekonomicznych, a nastepnie konkretni juz pracow-
nicy — na podstawie miekkich kryteriow kompetencyjnych. W ten spo-
sob uzyskamy kompleksowa ocene pracownika, ktéra pozwoli ukazac
jego mocne strony, pielegnowac je i doskonali¢, a takze zwiekszac za-
angazowanie i pobudza¢ do dziatania, celem osiggania coraz lepszych
wynikéw produkcyjnych. ®
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Kazdy komputer ma procesor. To kluczowy
element, ktory sktada sie z czesci arytme-
tyczno-logicznej i sterujacej. Uktady scalone,
na biezaco wymieniajace dane z procesorem,
to pamie¢ RAM. Do komunikacji kompute-
ra z otoczeniem stuza urzadzenia wejscia/

s

« osobistym — pracownik jest informowany
o mozliwosciach rozwoju, zakresie wykony-
wanych obowigzkéw oraz perspektywach
na najblizsza przysztos¢;

« proceduralnym - poznaje zasady komu-
nikacji oraz sposoby obiegu dokumentéw

wyjscia. To struktura bardzo podobna do w firmie.
przedsiebiorstwa. W nim w role ukfadow Rafat
scalonych wcielajg sie grupy zatrudnionych el Mentor potrzebny od zaraz

ludzi. Procesor, a wiec frakcja zarzadzajaca,
koordynuje ich dziatanie. Mozna rozszerzac
pewne funkcje, wymieniac elementy, ale za-
wsze trzeba pamietac, by byty kompatybilne
z catoécia. Podobnie rzecz sie ma z nowymi
pracownikami. Badania potwierdzaja, ze do-
brze wyszkolona oraz przygotowana do pra-
cy w danym srodowisku osoba jest w stanie
na przestrzeni zaledwie dwoch lat doréwnac
osobom majacym wieloletnie doswiadczenie. Kluczem do sukcesu
moze by¢ prosty, ale bardzo skuteczny program onboardingu.

Etap wdrozenia
Czym doktadnie jest onboarding? Krotko méwiac, to proces adaptacji,
ktérego celem jest wprowadzenie nowej osoby w struktury firmy w taki
sposob, aby w jak najkrotszym czasie osiggneta ona najwyzszy poziom
efektywnosci, popetniajac mozliwie najmniej btedow.
Prawidtowo przygotowany i przeprowadzony onboarding pozwala
zmniejszy¢ rotacje pracownikdw, poprawia atmosfere podczas pracy, a co
za tym idzie — wptywa na pozytywna opinie rozpowszechniang przez
cztonkéw zespotu, ktérzy z chwila podjecia pracy w danej firmie staja
sie ambasadorami jej unikalnej kultury. Ponadto mozliwos¢ redukgji licz-
by zwolnier juz na samym poczatku jest wymierng korzyscia dla catego
przedsiebiorstwa, nie tylko ze wzgledéw finansowych. Sesja wdrazajaca
nowych czlonkdw zespotu powinna odbywac sie na trzech poziomach:
« strategicznym - pracownik dowiaduje sie o misji, wizji oraz celach,
jakie stawia przed soba firma, a takze doktadnie poznaje jej strukture
organizacyjng;

Prezes Grupy Mondi na rynku polskim, taczacej
Agencje Pracy Mondi SET, zajmujacg sie
pozyskiwaniem pracownikéw tymczasowych
oraz Mondi PRO, specjalizujaca sie w rekrutacjach
statych. Na co dzien zarzadzajac i koordynujac
dziatania grupy, zajmuje sie tym, co okresla

jako swoj nadrzedny cel: spetnianiem marzer

o idealnym partnerstwie ludzi i firm.

Aby proces przebiegt skutecznie, a szkolenie
pracownika zakonczyto sie maksymalnym
skréceniem czasu matej efektywnosci, nalezy
uwzgledni¢ w nim kilka istotnych elementéw.
Pierwszym z nich jest tzw. mentoring. Kazdy
nowo przyjety pracownik potrzebuje zaan-
gazowanego mentora, ktéry go zmotywuje
i odpowiednio pokieruje. Zauwazono, ze
osoby, ktérych opiekunowie w petni anga-
ZUja sie w przydzielone im obowiazki, w efekcie integruja sie o wiele
lepiej z pozostatymi cztonkami zespotu, a w przysztosci osiggaja znacz-
nie wieksze sukcesy, w zdecydowanie krétszym czasie. Jezeli nato-
miast mentor jest osoba powsciagliwa, Srednio zainteresowang praca
podopiecznego, pozbawia go wowczas wiasciwego przywddztwa
i ogranicza mozliwos¢ rozwoju. Prawidtowo przeprowadzony proces
wdrazania pracownika oraz czesty kontakt z opiekunem jest w stanie
w bardzo krétkim czasie wypetnic¢ luke w doswiadczeniu.

Doskonatym dowodem na sukces poprawnie poprowadzonego men-
toringu jest przykfad ptynacy z agencji Mondi SET, zajmujacej sie re-
krutacja pracownikéw tymczasowych. ,Jaki$ czas temu znalaztam sie
w sytuacji, w ktérej potrzebowatam zastepstwa za sama siebie i zanim
objetam nowe stanowisko, mogtam wdrozy¢ nowa osobe. To byt bar-
dzo komfortowy moment, poniewaz miatam mozliwos¢ poswiece-
nia tej sprawie petnej uwagi. Postawitam na stopniowe, aczkolwiek
systematyczne zapoznawanie ze wszystkimi obowigzkami. Stuzytam
pomocy, lecz zachecatam do samodzielnych dziatan, np. pytajac
o dostepne formy rozwigzarn konkretnych kwestii, nie podsuwajac od
razu gotowych odpowiedzi. Takie podejscie zaowocowato rzetelnym
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przygotowaniem nowego pracownika, ktéry do dzis stanowi cenne
wsparcie dla catej zatogi” — wspomina Kinga Chmielewska, Kierownik
Dziatu Niemcy.

Akcja adaptacja
Odpowiednio zaplanowany proces onboardingu powinien by¢ do-
stosowany do indywidualnych mozliwosci oraz potrzeb komunika-
cyjnych kazdego pracownika. Aby osiagna¢ sukces, nalezy dobrze
wyszkoli¢ zespdt, wykorzystujgc mocne strony poszczegdlnych
jednostek. Jedng z form programu onboardingowego moze byc¢ tzw.
szkolenie twarde, ktére przez swdj typowo techniczny charakter po-
zwala dostrzec to, co w przysztosci bedzie miato mozliwos¢ stanowic
o wynikach firmy. Nowo zatrudniony trafia pod opieke wyznaczo-
nej osoby — mentora. Zaangazowanie z jego strony jest niezwykle
istotne, gdyz to on pomaga wdrozy¢ nowego pracownika w specy-
fikacje firmy, a w razie watpliwosci, odpowiada na wszelkie pytania,
przygotowujac go do samodzielnej pracy z klientem. Rola opiekuna
polega réwniez na mozliwie skutecznej redukcji poczucia alienadji,
odrzucenia przez wspotpracownikéw czy rozczarowania nowo pod-
jeta praca. W celu jak najlepszej adaptacji zalecane jest wykorzystanie
roznorakich form wdrazania: spotkania grupowe, e-learning, szkolenia
czy wyjazdy integracyjne.

Do podstawowych narzedzi adaptacji naleza ponadto tzw. manuale,
ktére petnig funkcje przewodnika po firmie. Onboarding, jako narzedzie
employer brandingu, mozna réwniez stosowac
w przypadku ponownego zatrudniania oséb,
ktére kiedys juz byty jej pracownikami (s3 to
osoby np. po urlopach wychowawczych).
Woéwczas caty proces aklimatyzacji przebiega
troche inaczej — wiekszy nacisk ktadzie sie na
aktualne zagadnienia, gdyz wszystkie pod-
stawy dotyczace funkcjonowania firmy sg juz
przez te osoby opanowane.

L]

Bez pospiechu
Réwnie wazny aspekt w catym procesie
wdrazania stanowi proba uwzgledniania

Priorytetem w kwesti
zatrudnienia nowego
pracownika jest zadbanie Ry
0 poprawny sposob wprowadzenia*,

go w struktury firmy, zapoznanie z jej
~ kultura organizacyjng oraz przedstawienie
wszelkich istotnych informacji, ktore w przysztosci 5
beda stanowity solidne fundamenty jego umiejetnosci
zawodowych. Jak to uczynic¢? Opierajac sie na praktycznym
zastosowaniu onboardingu i... komputerze.

L

( Skuteczny onboarding pomaga

nowo zatrudnionym szybciej
zaaklimatyzowac sie w ich
miejscu pracy, nawigzac
kontakty z pozostatymi
cztonkami zespotu, a co za tym
idzie — buduje silng relacje

na linii pracownik

- przedsiebiorstwo.

potrzeb nowych pracownikéw. Niezwykle istotne jest, aby podczas
realizowania programu skupi¢ sie na mocnych stronach kazdego
zatrudnionego i na ich podstawie zaplanowa¢ jego dalszy rozwdj
oraz forme szkolenia. Wszyscy moga stanowi¢ warto$¢ dodang fir-
my, dlatego tez szybsza i bardziej owocna drogg bedzie praca nad
rozwijaniem ich mocnych stron. Istotny czynnik stanowi tutaj od-
nalezienie wiasciwych proporcji na gruncie szkolenia i pracy. Do$¢
popularnym zjawiskiem jest nacisk ze strony kierownikéw dziatu na
jak najszybsze rozpoczecie przez podwtadnych pracy z klientem.
Onboarding nie przynosi woéwczas oczekiwanych rezultatéw, gdyz
nowi cztonkowie zespotu nie sg jeszcze odpowiednio przeszkoleni.
W takich przypadkach to wtasnie mentor odgrywa najwazniejsza
role. Jego zadanie polega na uzyskaniu od podopiecznego informa-
cji dotyczacych opinii, obaw czy watpliwosci zwigzanych z praca. Na
ich podstawie fatwiej bedzie stwierdzi¢, czy dana osoba zakonczyta
proces szkolenia i czy jest juz w petni gotowa do przejecia wszyst-
kich obowigzkow.

Uktad scalony

lle czasu zajmuje przeprowadzenie petnego programu onboardingu?
Trudno jednoznacznie podac ramy czasowe. Za zakoriczenie procesu
wdrazajagcego mozna uzna¢ moment, w ktérym pracownik wypetnia-
jac swoje obowigzki, jest w petni samodzielny i nie zadaje dodatko-
wych pytan. Skuteczny onboarding pomaga nowo zatrudnionym szyb-
ciej zaaklimatyzowac sie w ich miejscu pracy,
nawigzac kontakty z pozostatymi cztonkami
zespotu, a co za tym idzie - buduje silng re-
lacje na linii pracownik - przedsiebiorstwo.
Kazda nowa osoba staje sie ambasadorem
kultury firmy, w ktérej pracuje, dlatego tez
dbatos¢ o jej prawidtowe wyszkolenie jest
rzecza podstawowa. Tak, jak komputer do
prawidtowego dziafania potrzebuje odpo-
wiedniego oprogramowania i dopasowania
wszystkich czesci, tak firma zaadaptowanego
i merytorycznie przygotowanego zespotu
pracownikéw. ®
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Jak lepiej kontrolowad
N\Rroces rekrutadji ..

korzysci, stale szuka rozwigzan HR — zotych $rodkow,

z 7 ktére pomoga mu w zachowaniu dynamiki wzrostu,
os dostarczg konkretng warto$¢ dodang, wysoka jakosc¢
. i pozwolg na scistg kontrole kosztow.

tosunkowo mifoda ustuga na rynku polskim Recruitment Process

Funkcje HR coraz czesciej
postrzegane sa jako
motor rozwoju biznesu.

Outsourcing (RPO), czyli outsourcing procesow rekrutacji, moze RPO:
by¢ takim ztotym srodkiem w przypadku rozwijajacych sie firm czy - firma otrzymuje okreslona liczbe wyspecjalizowa-
duzych korporacji. nych pracownikow na miejscu — (in-house) — co daje

mozliwos¢ petnego zrozumienia przez nich kultury
organizacyjnej firmy, identyfikacji z nia i dziatania wedtug

Zamystem RPO jest dtugoletnia wspétpraca pomiedzy do- jej Scistych standardéw

stawca RPO i firma korzystajaca z jej ustug. RPO to idealne - koszty kadrowo-ptacowe dedykowanych rekrute-

rozwigzanie, przede wszystkim dla: row sa po stronie dostawcy RPO

1. Duzych firm i korporacji. - elastycznos¢ dostawcy RPO — dostosowywanie sie do

2. Firm, ktére wchodza na rynek i budujg nowe struktury stale zmieniajacych sie potrzeb firmy; po stronie agendji
np. centra ustug wspolnych. sg wszystkie procesy rekrutacyjne, dopasowuje ona

3. Firm, ktore sie dynamicznie rozwijaja lub przeprowadza- takze narzedzia rekrutacji do grup wiekowych, stanowisk,
jg migracje funkgji i procesow. czy miejsca zamieszkania

- know-how - profesjonalna wiedza specjalistow HR na
temat trendow rekrutacyjnych, rynkowych jest wazng
wartoscig dodang dla przedsiebiorstwa, pomaga przy

100% czasu i 30-40% oszczgdnoéci podejmowaniu strategicznych decyzji

RPO rewolucjonizuje rynek. To kompleksowe zarzadzanie wszyst- - dostep do obszernej bazy najlepszych na rynku

kimi procesami rekrutacji firmy. Agencja dostarczajaca ustugi RPO kandydatow do pracy, ktory firma zyskuje

jest doradca i partnerem na wytacznos¢. RPO nie jest wiec outsour- - proces rekrutacji wg rynkowych standardéow
cingiem w tradycyjnym tego stowa znaczeniu, dostawca ustug RPO — dostawca RPO zapewnia m.in. wiasciwe formutowanie
(agencja) staje sie partnerem, ekspertem, ogtoszen o prace, szybki i profesjonalny

ktory jest wazng czescig — czesto dziatem
firmy, a nie jedynie zewnetrznym dostawca.
Dedykowany zespot poswieca 100% czasu
firmie, z ktéra pracuje. Kluczowa jednak za-
leta sg znaczace oszczednosci, ktore siegaja

proces prowadzenia rekrutacji, informacje
zwrotna dla kandydatéw, co z kolei prze-
ktada sie na lepszy employer branding

poziomu nawet 30-40%. Case study PEOPLE
Przyktad procesu rekrutacji analitykow
W ramach tradycyjnej ustugi outsourcingo- Anna dla firmy z branzy finansowej, w regionie
wej rekrutacja 50 pracownikéw to $Sredni Grabowska- EMEA
koszt rynkowy na poziomie ponad 300 tys. -Samulak Czas trwania: od grudnia 2013 r. do chwili
zt. Rekrutacja tej samej liczby specjalistow, : - ) obecnej
ale w modelu RPO - to koszt ok. 180-200 tvozsizi‘;ﬁi‘iﬂi};'sadizvrf?v(jézkzne'ispeme Cel: zbudowanie zespotu i state, comiesiecz-
tys. zt. Redukcja kosztow jest wiec znacza- i managerskie. Przez ostatnie 6 lat zwiazana ne zatrudnianie ok. 50 specjalistow
ca, a jakos¢ rekrutacji wyzsza niz w przy- z obszarem RPO. Od 2014 roku petni funkcje Gléwne wyzwania: zaplanowanie od pod-
padku tradycyjnego outsourcingu, leasingu e Directonulfiimiedoradztualper-onalieda staw procesu rekrutacji, w tym m.in. ustalenie 1

. bads K - 1 . People izarzadza ponad 50-osobowym il [ A k e
pracowniczego pgdz rekrutacji wtasnymi zespotern rekuteréw dedykowanym profilu kompetencyjnego, rekomendacja na-

sitami. dla miedzynarodowych Klientéw. rzedzi; state dostarczanie co miesigc, w okresie



2 lat, wysokiej liczby specjalistow; regularny przeglad i badanie rynku,
zbudowanie zespotu rekruterow wyspecjalizowanych w pozyskiwaniu
analitykow.

Sprawna rekrutacja i profesjonalna selekcja zapewnia wysoka jakos¢
kandydatow, ktérzy zgodnie z planem sg zatrudniani co miesigc w za-
deklarowanej liczbie. Wazny wptyw na dostep do szerokiej puli wyso-
kiej klasy specjalistéw, miato wprowadzenie licznych udogodnien dla
kandydatow, takich jak: stosowanie narzedzi online w | etapie proce-
su oraz jedno spotkanie, w biurze, finalizujace rekrutacje, z osobami
decyzyjnymi. Sredni czas rekrutacji kandydata od momentu aplikacji
do momentu oferty: 2 tygodnie (takze w przypadku kandydatow
spoza Warszawy i zza granicy); rekord: 2 dni

Przyktad procesu rekrutacji specjalistow dla firmy

z sektora SSC/BPO

Pozyskiwanie specjalistow do dziatu obstugi klienta, ze znajomoscia
niestandardowych jezykéw obcych (szwedzki, niderlandzki, arabski,
grecki, hiszpanski, turecki, francuski)

Czas trwania: ok. 3,5 miesigca

Cel: zbudowanie zespotu do przejecia proceséw migracyjnych
Gléowne wyzwania: krotki czas na zbudowanie petnego zespotu,
w tym zatrudnienie 25 specjalistow w okresie 2 miesiecy od rozpocze-
cia rekrutacji; pozyskiwanie kandydatéw nieposzukujacych aktywnie
pracy i tym samym posiadajacych czesto dtugie okresy wypowiedze-
nia na obecnym stanowisku; dostep do szerokiej puli dwujezycznych
specjalistow (biegty jezyk angielski oraz drugi jezyk niszowy) o unikal-
nych kompetencjach miekkich; duza grupa specjalistéw zatrudniana
CO miesiac.

RPO = candidate experience

i employer branding

Sposéb prowadzenia rekrutacji i selekcji ma bezposrednie prze-
tozenie na catos¢ wrazen kandydata, czyli postrzeganie firmy.
Na sume tych wrazen, czyli tzw. candidate experience, ma wptyw
caty tancuch wydarzen podczas procesu: od pierwszego kontak-
tu z rekruterem, pracodawca (poprzez kontakt telefoniczny czy
wejscie na strone www lub profil spotecznosciowy pracodawcy),
stosowanych narzedzi podczas rekrutacji, po ostatni etap czyli in-
formacje zwrotna (niezaleznie od decyzji) i zatrudnienie. Wszelkie
udogodnienia jak. np. digitalizacja narzedzi rekrutacji, wyjscie
naprzeciw potrzebom kandydatow sg waznym elementem em-
ployer branding. Buduja wizerunek firmy nowoczesnej, wiarygod-
nej i dbajacej o pracownikéw. Warto pamietac, ze szczegdlnie
kandydaci z generacji Y przywiazuja wielka wage do wartosci
kulturowych jakie ma organizacja, do ktérej aplikuja.

Gloéwne korzysci ustug RPO:

+ wysoka jakos¢ ustug

« 30-40% oszczednosci

- wyspedjalizowani rekruterzy na miejscu, na wytacz-
nos¢ firmy

dostawca RPO jest Master Vendorem, koordynuje
wszystkie prace rekrutacyjne, ujednolica procedury
- dostep do eksperckiej wiedzy rynkowej

- unikalne know-how

- dostep do obszernej bazy kandydatéw, talentéw

+ znaczne skrocenie procesu rekrutacji

- dobry wizerunek firmy (employer branding)

Scista wspélpraca z dziatem personalnym
firmy

Dostawca RPO to nie tylko wsparcie biznesu ale takze dziatow
personalnych. To wniesione do firmy know-how i wiedza rynko-
wa. Wspotpraca pomiedzy zespotem RPO a HR polega na sym-
biozie, a nie konkurencji. Poza biezagcym raportowaniem prze-
biegu proceséw rekrutacji oraz kolejnych planéw dostawca RPO
opracowuije raporty i analizy rynkowe m.in. na temat rekrutagji
prowadzonych przez konkurencje, obecnych i potencjalnych wy-
zwan rekrutacyjnych czy benchmarkéw rynkowych.

Wazng przewaga dostawcy RPO jest fakt, ze jako firma zewnetrz-
na moze pozyskiwac kandydatéw nie tylko poprzez oficjalne apli-
kacje/ ogtoszenia, ale takze poprzez headhunting. Headhunting
prowadzony przez agencje to gwarancja poufnosci i profesjona-
lizmu.

Rozwdj ustugi RPO to efekt dynamicznych zmian na rynku i rewo-
lucji technologicznej. Gracze z lokalnych rynkéw, tacy jak People,
staja sie dostawcami ustug na globalng skale. Granice geogra-
ficzne i zwigzane z tym bariery zostaty przekroczone. W ciggu
ostatnich lat digitalizacja narzedzi rekrutacji wptyneta na znaczne
obnizenie kosztow prowadzenia takich proceséw i unowocze-
Snienie oraz przyspieszenie rekrutacji. Jakos¢ ustug rosnie, a cena
spada. By¢ moze wiec branza HR zbliza sie do znalezienia ztotego
srodka w rekrutacji lub juz go znalazta. ®
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Tajemniczy klient,
czyli jak zadbac

O lepszg obs
| zmotywowac

uge klienta
oracownikow?

Badanie, Mystery shopper”, wielowymiarowe narzedzie zarzadzania jakosciq obstugi,
zyskuje uwage menadzerow. Zaleznos¢ miedzy rzeczywistym poziomem obstugi, a zaangazowaniem
i kompetencjami personelu decyduje o skutecznym wtaczaniu tego narzedzia do strategii zarzadzania

ysoka jako$¢ obstugi klienta to obecnie

kluczowy obszar w dziatalnosci firm.
Dostrzegajac realny wptyw tego elementu
na powodzenie biznesu, organizacje chet-
nie wdrazajg narzedzia, ktérych celem jest
poprawa i optymalizacja serwisu, a w efek-
cie — catosciowej relacji ze swoim zewnetrz-
nym otoczeniem. Niemalze klasykiem
bedzie tu popularne badanie ,tajemniczy
klient”, ktore przeprowadzone wg okreslo-
nych standardéw pozwala zdoby¢ rzetelng
wiedze i materiat do analiz prowadzacych
do wprowadzania pozadanych procedur
i zachowan w procesie obstugi klienta. O ile
ten aspekt badania jest powszechnie znany
i oczywisty, o tyle wykorzystanie ,mystery
shopping” w obszarze zarzadzania zasobami
ludzkimi otwiera nowe mozliwosci oceny
pracownikow.

Tajemniczy klient czyli obstuga
klienta bez tajemnic

Gtéwnym zatozeniem badania jest monito-
rowanie jakosci obstugi poprzez weryfikacje
standardéw i procesow obowigzujacych
w  poszczegdlnych obszarach  kontaktu
z klientem. Przeprowadza je profesjonalny
zespot odpowiednio dobranych i przeszko-
lonych audytoréw — tajemniczych klientéw,
ktérzy w oparciu o wystandaryzowane narze-
dzia, takie jak scenariusz wizyty i ankiete, we-
ryfikuja poszczegdlne etapy procesu. Oprécz
odpowiedzi na pytania zamkniete, dotyczace
kluczowych etapéw rozmowy handlowej,
udzielaja takze szerszych komentarzy i opinii,
ktore — poddane analizie — stanowig rzetelng
podstawe do dalszych krokdéw podejmowa-
nych przez menadzeréw: wyznaczenia kie-
runku rozwoju i ewentualnych zmian.

zasobami ludzkimi.

Magdalena
Czajkowska

Wiceprezes spotki Perspecto, firmy specjalizujacej
sie w badaniu jakosci obstugi klienta metoda
Tajemniczy Klient.

Dlaczego TAJEMNICZY

KLIENT to doskonale narzedzie
w strategii zarzadzania
zasobami ludzkimi?

pozwala na pozyskanie obiektywnej
informacji o jakosci obstugi klienta
daje mozliwos¢ rzetelnej oceny sku-
tecznosci zrealizowanych szkolen
dostarcza danych do oceny kompe-
tendji pracownikéw (nie,na sucho’,
ale podczas wykonywanych zadari)
weryfikuje prace personelu pod
katem realizacji obowiazujgcych
standardéw i procedur

pozwala zauwazy¢ i oceni¢ rzeczywi-
ste zaangazowanie i tzw. kompeten-
cje miekkie pracownikow

moze motywowac i zwiekszac
zadowolenie pracownikéw z wyko-
nywanej pracy poprzez dostarczanie
wiedzy bedacej podstawg ich nagra-
dzania i rozwoju

Zaleta tej metody jest jej obiektywizm, wy-
nikajacy z dokonywania oceny przez nieza-
leznego audytora, ktory w zaden sposéb
nie jest powiazany ani z pracownikiem, ani
z organizacja. Dostarcza rzetelnej informa-
cji o tym, jak zostat obstuzony, czy okre-
Slone standardy zostaty zrealizowane na
poszczegodlnych etapach kontaktu z klien-
tem. ,Badanie pozwala nie tylko na spraw-
dzenie $cisle okreslonych procedur, ale tez
powszechnie uwazanych za nieweryfiko-
walne tzw. kompetencji miekkich” - pod-
kresla Magdalena Czajkowska — wiceprezes
Perspecto, firmy specjalizujacej sie w bada-
niach jakosci obstugi metoda Tajemniczy
Klient. Dowiemy sie zatem, czy sprzedawca
lub konsultant byt np. uprzejmy i zaangazo-
wany w relacje z klientem. Wyjscie poza ana-
lize stopnia realizacji standardéw obstugi
klienta pozwala na uzyskanie szerszego kon-
tekstu pozyskanych danych. Wyniki badan
moga by¢ wiec doskonatym zrédtem infor-
macji o poziomie pozadanych kompetendji
ocenianych w ten sposob pracownikdw.
Badanie ,mystery shopping” staje sie wiec
doskonatym uzupetnieniem metod oceny
pracowniczej, wzbogacajac jg o zewnetrzny,
obiektywny gtos oceniajgcego.

Fokus na pozytywy

Celem prowadzenia regularnych badan
jakosci obstugi jest zapewnienie jak naj-
wyzszego poziomu satysfakcji klientow,
ktéra — w dobie rosnacej konkurencji — jest
niezbednym elementem budowania dtu-
gotrwatych relacji. Przedsiebiorstwa ustu-
gowe czy firmy handlowe przeznaczaja
znaczng cze$¢ srodkdw finansowych na
dziatania wspierajgce doskonalenie pro-
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ceséw obstugi, w tym takze na realizacje
badan ,Tajemniczy klient”, majac nadzieje
na poprawe wizerunku firmy i zwiekszenie
lojalnosci klientow. ,Niestety czesto zda-
rza sie, ze wizyty ,<tajemniczych klientéw”
przyjmuja charakter swoistego ,polowa-
nia na czarownice’, ktérego gtéwnym
zatozeniem staje sie wychwycenie niewta-
sciwych zachowan pracownikow serwisu,
co moze by¢ dla nich Zrédtem przykrych
konsekwencji” - zauwaza Magdalena
Czajkowska. Koncentracja na porazkach
i stabosciach, jakie wytaniaja sie z pozyska-
nych w drodze badan informadji, staje sie
nierzadko gtéwnym przestaniem badan.
Osoby zarzadzajace nazbyt mocno sku-
piajg swojg uwage na stabych obszarach
i stabych jednostkach. ,Takie podejscie do
projektu, w ktérym stabosci sa gtéwnym
punktem zainteresowania, moze prowa-
dzi¢ do wzmacniania niepozadanych za-
chowan i zjawisk, a w konsekwencji dziata
demotywujgco na pracownikéw uczest-
niczacych w projekcie, obniza ich poziom
zaangazowania w wykonywane obowigz-
ki, a takze burzy lojalnos¢ i zaufanie wobec
pracodawcy” - podkresla przedstawiciel
firmy Perspecto. Nie jest to jednak jedyny
z mozliwych scenariuszy.

Naczynia potaczone: serwis

i pracownik

Badanie ,Tajemniczy klient” daje w rzeczy-
wistosci o wiele szersze mozliwosci i moze
przynosi¢ wiele korzysci. Poprzez nadanie
projektowi charakteru konkursu, w ktérym
przewodnim zatozeniem bedzie nagra-
dzanie pozytywnych wynikéw, a nie ka-
ranie za btedy, mozna uzyska¢ doskonate

Zdaniem
klienta

Barbara Krogulska,

kierownik dziatu HR firmy Kazar

Kilka lat temu postawilismy sobie cel: zbu-
dowac przewage konkurencyjna marki
Kazar na rynku lokalnym i miedzynarodo-
wym w oparciu o wyrézniajacy standard
obstugi klienta. Wiréd narzedzi, ktére
wykorzystujemy w procesie wdrozenia
catosciowej strategii ukierunkowanej na
realizacje tak postawionego celu, znalazto
sie miedzy innymi badanie ,Tajemniczy
klient”, ktére jest obecnie statym ele-
mentem ewaluacji w naszych salonach.
Badania prowadzone sg systematycznie
(zaréwno w kanatach on-line jak i off-line),
z uwzglednieniem sezonowosci sprzeda-
2y. Ich wyniki, poza wskaznikami sprze-
dazowymi, wykorzystujemy w procesie
oceny, w systemie szkoler i programie
motywacyjnym. Na podstawie rezultatow
badania wytaniamy i nagradzamy tych
sprzedawcéw, ktdrzy realizuja standard
na poziomie 100%, wyniki ankiet sg tez
waznym kryterium uwzglednianym w ze-
spotowym konkursie, dodatkowo wysoki
wynik ankiety podwyzsza kwartalng oce-
ne pracownika. Juz wkrétce wprowadzi-
my nagrania audio z wizyt tajemniczego
klienta. Bedg one stanowic¢ doskonaty
materiat instruktazowy i coachingowy,
ktéry planujemy wykorzystac¢ w szkoleniu
tzw. miekkich kompetencji sprzedazo-
wych naszych pracownikéw.
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efekty w zakresie motywadji i podniesienia
poziomu zaangazowania pracownikow.
Efektywnym rozwigzaniem jest réwniez
wigczenie projektu ,Tajemniczy klient”
do systemu oceny pracowniczej, na za-
sadzie obiektywnej, zewnetrznej opinii,
co pozwala ugruntowac¢ w pracowniku
przekonanie o rzetelnym stosunku pra-
codawcy do jego kompetencji i zaanga-
zowania, a jednoczesnie otwiera pole do
pozytywnej i twoérczej rozmowy na temat
proponowanych do wdrozenia zmian.
,Potaczenie projektu Tajemniczy klient
Z systemem oceny pracowniczej, uczynie-
nie z niego trwatego ogniwa programu
motywacyjnego, poparte jeszcze skutecz-
nymi dziataniami szkoleniowymi, przynosi
realne korzysci w postaci wzrostu liczby
zadowolonych klientéw” - podsumo-
wuje Magdalena Czajkowska, zwracajac
uwage na korelacje satysfakcji z obstugi
zewnetrznego otoczenia organizacji z za-
dowoleniem ze swojej pracy i osiagganych
sukcesow tych, ktorzy te obstuge zapew-
niajg — pracownikoéw firmy.
Konsekwentnie  realizowany  projekt,
uwzgledniajacy motywacje pozytywna
i odpowiednie wsparcie w stabszych ob-
szarach, zawsze skutkuje poprawa jakosci
obstugi, widoczng w realnym przyroscie
wartosci wskaznikéw obrazujacych poziom
realizacji standardéw. Przede wszystkim
jednak powoduje wieksze zaangazowanie
pracownikéw i motywacje do wspétrealiza-
cji wyznaczonej strategii. Utrzymujaca sie
na wysokim poziomie jakos¢ obstugi klien-
ta buduje trwaty, pozytywny wizerunek
przedsiebiorstwa, dla ktérego satysfakcja
klienta jest kluczowa wartoscig. ®
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wadziescia pie¢ lat temu, gdy Polska za-
czetaprzemienia¢siezsiermieznejludo-
wej, w mtodziefczg i nieznang kapitalistycz-
na, kobiet na stanowiskach kierowniczych
byto niewiele. Jesli juz miato to miejsce, naj-
czesciej zajmowaty stanowiska kierownicz-
ki przedszkola czy ksiegowosci. Od czasu
zmian ustrojowych radykalnie wzrosta licz-
ba kobiet na stanowiskach menedzerskich,
a szczegolnie tych, ktére zdecydowaty sie
zatozy¢ swoje wiasne przedsiebjorstwo. | tak
na przyktad dane z roku 2012 pokazuja, ze
kobiety uruchomity ok. 40% wszystkich jed-
noosobowych dziatalnoscj‘gospodarczych
i zasiadaty w zarzadach prawie 30% nowo
\ utworzonych  spotek. £ Przedsiebiorczos¢
polskich kobiet jest unikalnie wysoka nie
\"{y\ko na tle Unii Eurgpejskiej. dJednoczesnie
jé‘dnak, wcigz bardzo niewiele jest kobiet
na 'ha_jvvstzych stanowiskach zarzadczych,
tak jak,i stosunkowo niewiele decyduje sie
na udziahw studiach Executive MBA adreso-
wanych donajwyzszejkadry menedzerskiej.
Wielkato szkoda.

Executive MBA.

* Gremlin podcina skrzydta
Przyjrzyjmyisie chwile badaniom Zengera
i Folkmana, niedawno opublikowanym
w Harvard Business Review, ktére sg jedny-
mi z najézesciej cytowanych analiz o zarza-
dzaniu kobiet i mezczyzn. Wynika z nich, ze
kobiety sa wyzej oceniane w odniesieniu
az d@'15 z 16 analizowanych kompetencji przywddczych. Jedynie
W Bfiypadku umiejetnosci w zakresie przyjmowania perspektywy
strategicznej kobiety uzyskaty .nieco nizsze wyniki. Podejrzewam
jednak, zefza owe roznicesodpowiada ztowieszczy gremlin autoste-

rotypqw, "kto’ry podcina, ze takskolokwialnie napisze, ,rozwojowe

i®Wielu kobiet na stahowiskach kierewniczych. Kilka razy zdarzy-

m?’p‘redyspozycji w tym zakresie?” zwykle stysze jakie$
nieprzekonyWujace wyjasnienia w rodzaju: ,No wie Pan,.on jest na-
prawde dobry”. Oczywiscie on moze by¢ nawet bardzo dobry, wazne
jest jednak niezwykle czy u tych kobiet nie uruchamia sie atostere-
otyp niemoznosci w danej dziedzinie. Podajac-analogiczny przykfad:
.0. bardzo wiele kobiet przekonanych jest, ze jako kobiety nie sa
® predysponowane do zajmowariia sie matematyka, zwtaszcza
zaawansowana. Tymczasém, jak wynika z badan ekspery-
s mentalnych, jesli mtodym dziewczynkom przypomina
..' sie przed vyykénaniem serii zadan, ze s z matematyki
'.. stabe,_ratlykalnie spada poziom wykonania testow.

: V4

e
LTy

na rynku.

Dyrektor ds. Akademickich Szkoty Biznesu
Politechniki Warszawskiej. Uznany psycholog
biznesu, coach z migdzynarodowym
doswiadczeniem, akredytowany trener,
mentor i egzaminator Noble Manhattan
Coaching. Wieloletni wyktadowca na studiach

Polki na kierowniczych
stanowiskach przez wiele lat
poddawaly sie stereotypowi

wyzszych kompetencji

zarzadczych mezczyzn niz
kobiet. \Wedtug ostatnich
badar autoocena predyspozydji
menedzerskich kobiet
zarzgdzajgcych firmami ulega
Znaczacej zmianie na lepsze.

Kobiety najczesciej stosuja
perswazyjne taktyki wptywu,
takie jak inspiracja czy
przedstawianie racjonalnych
uzasadnien. Owe techniki
sprzyjaja budowaniu atmosfery
zaufania i wysokiego
zaangazowania pracownikow,

a w konsekwencji — przyczyniaja
sie do umocnienia pozydji firmy
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Kobiety u sterow

Nalezy sie cieszy¢ jednak, ze jest coraz wiecej
polskich badan pokazujacych styl i specyfike
zarzadzania kobiet. Na uwage zastuguja dwie
analizy przeprowadzone przez firme dorad-
cza Deloitte. W 2012 roku opublikowano ra-
port pod nieco magicznym tytutem ,Kobiety
i wiadza w biznesie”. Gtéwne pytania badaw-
cze stuzyty identyfikowaniu mechanizmdéw
wptywu w polskich firmach, ale co znacznie
wazniejsze, rowniez ukazaniu ich zwiazkdw
z efektywnoscig biznesowa firm. W intere-
sujgcym nas tutaj zakresie badanie ujawnito,
ze kobiety najczesciej wykorzystujg perswa-
zyjne taktyki wptywu, takie jak inspiracja czy
przedstawianie  racjonalnych uzasadnien.
Owe techniki sprzyjaja budowaniu atmos-
fery zaufania i wysokiego zaangazowania
pracownikéw, a w konsekwengji przyczynia-
ja sie do umocnienia pozydji firmy na rynku.
Mezczyzni znacznie czedciej odwotuja sie do
taktyk wymuszajacych, takich jak presja czy
budowanie koalicji, ktére moga by¢ uzytecz-
ne i korzystne, ale zwykle krétkoterminowo.
Dodatkowo, wszystkie znaki na ziemi po stro-
nie badaczy trendéw w przywodztwie poka-
zuj, ze rozwoj bedzie postepowat w kierunku
coraz bardziej partycypacyjnego i demokra-
tycznego traktowania pracownikéw i wspot-
pracownikéw. Oczywiscie kazdy z nas spotkat
kobiety bardzo dyrektywne czy wrecz auto-
rytarne, ale $rednio rzecz biorac, czyli zazwy-
Czaj, to mezczyzni znaczaco wyprzedzajg kobiety w tym zakresie.

drhab,
prof. PW
Olaf Zylicz

Przywédczynie

Z kolei w innym badaniu (Kompetencje Przywdédcze Nowych
Lideréw) firmy Deloitte z 2014 roku zapytano okoto 170 polskich
menadzeréw wysokiego szczebla o ich poglady na temat przywddz-
twa. Cze$¢ wnioskdw mogta wydawac sie dos¢ oczywista. Raport
sugeruje bowiem, ze w realiach po kryzysie ostatnich lat cztonkom
zarzaddéw i rad nadzorczych stawiane sa wyzsze wymagania, m.in.
w zakresie gtebokiego rozumienia sytuacji firmy w szerokim kontek-
$cie biznesowym. Dla nas tu istotniejsze jest jednak, ze osoby bada-
ne, niezaleznie od wtasnego miejsca w hierarchii organizacji ocenity
wyzej kompetencje kobiet nizmezczyzn w roli cztonkdw zarzadu. | to
co najwazniejsze: rowniez w odniesieniu do elastycznosci w dziata-
niu, nastawieniu na wzrost wartosci firmy, tworzeniu i realizacji wizji
oraz last but not least przyjmowaniu szerokiej perspektywy badane
kobiety oceniaty siebie i inne panie lepiej niz mezczyzn. Sami mez-
czyzni nie dostrzegali owych réznic. W mojej ocenie najcenniejsze
jest to, ze sg to by¢ moze pierwsze sygnaty zarejestrowane w bada-
niach, ktére pokazuja, ze sg juz grupy kobiet,
a nie tylko jednostki, u ktérych nastapit
wzrost poziomu pewnosci siebie w zakresie
rol przywoddczych i sukcesdw zawodowych.
Do tej pory przez bardzo wiele lat dostrze-
gatem znaczaco nizsze poczucie pewnosci
siebie kobiet zarzadzajacych. Jesli badania
Deloitte zidentyfikowaty trwaty trend, to
dobry znak nie tylko dla samych kobiet,
ale réwniez polskiej gospodarki. Wiecej tez
kobiet — mam wielka nadzieje - bedzie po-
dejmowato studia MBA w zdrowy sposob
konkurujac - a moze ujme to trafniej — bez
zazenowania dzielac sie swoim doswiadcze-
niem zarzadczym z mezczyznami. ®
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Tajemnicza
OSODOWOSC Zespotu

Filarem kazdej preznie dziatajacej firmy i podstawa skutecznego realizowania wyznaczonych
zadan jest zmotywowany, efektywny, zaangazowany zespot. Praca w zespole to zwielokrotnienie
energii, zapatu do pracy i zdolnosci twérczych. Jednoczesnie stworzenie efektywnego zespotu nie jest
tatwe, bo zebranie wybitnych indywidualnosci nie oznacza jeszcze, ze zespot bedzie wyjatkowy.




azdy cztowiek jest inny, niepowtarzalny,

ma wiasny styl dziatania, indywidualne
potrzeby i oczekiwania. Rdéznice w tym za-
kresie stanowig ogromna site organizadcji, ale
jednoczesnie wptywaja na relacje i emocje
towarzyszace pracy w zespole. Przyjrzyjmy
sie najwazniejszym wyznacznikom tajemni-
czej osobowosci teamu w organizacji.

a

A

Dyrektor Zarzadzajacy
Touch Point sp.z 0.0.

Prosze - zrozum
Dobry zespét to taki, w ktérym cztonko-
wie wspierajg sie w dziataniach i wzajem-
nie uzupetniaja, przyjmujac okreslone role.
Kluczowym czynnikiem jest tutaj umiejetno$¢ porozumiewania sie.
Brak zrozumienia moze skutkowac niskg efektywnoscia pracy, konflik-
tami, czesta demotywacja i rotacja pracownikéw, a w efekcie — brakiem
realizacji zadan. Czesto zdarza sie, ze ludziom trudno jest ze sobg wspét-
pracowac, gdyz nie dostrzegaja barier i réznic w komunikowaniu sie, nie
potrafig zrozumie¢ punktu widzenia innych, wczu¢ sie w sytuacje. To,
co jest dobre dla jednej osoby, niekoniecznie musi by¢ dobre dla innej.
Niestety najczesciej tez jest tak, ze do realizacji zadan potrzebne s3 0so-
by o bardzo réznych nie tylko kompetencjach, ale rowniez o odmien-
nych cechach osobowosci, co oznacza, ze nawigzanie relacji pomiedzy
nimi jest jeszcze trudniejsze. Dlatego tez wszelkie dziatania, utatwiajace
wzajemne poznanie sie, sprawiaja, ze ludzie staja sie bardziej toleran-
cyjni i wyrozumiali dla siebie nawzajem, zaczynaja rozumie¢ reakcje

innych, w nastepstwie czego staja sie bardziej efektywni.
Bardzo wazng role odgrywa lider zespotu. To on bowiem odpowiada
za dobdr 0séb, rozwdj i realizowane zadania teamu. Cztowiek stoja-
cy na czele musi wiedzie¢, jak komunikowac sie z poszczegdlnymi
osobami.

Tozsamos¢ teamu
Zespdl to organizm, zywy, dynamiczny i obdarzony
osobowoscia, na ktérg sktadaja sie osobowosci
poszczegdlnych  jego  cztonkow.
Jak poznac¢ te unikalne cechy
kazdego czfonka zespotu,
a nastepnie jak je wy-
korzysta¢, aby zbu-
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dowac zespot idealny i w efekcie osiggnac
najwyzsza efektywnos¢?

Z pewnoscia na rynku dostepnych jest wiele
narzedzi wspomagajacych procesy poznaw-
cze osobowosci ludzkich. Sg one mniej lub
bardziej rozbudowane, ale kazde z nich do-
starcza nam podobnych informacji.

Analizy otrzymane w wyniku zastosowania
tych narzedzi sa zrédtem informacji o stylu
dziatania danej osoby i jej mozliwych rolach
w zespole. Dostarczajg miedzy innymi wiedzy:
- jakie s3g mocne i stabe strony danej osoby,
« jakie moze napotkac ograniczenia,

Dorota
Stepniak

- czy dazy do sukcesu,
- jakie s3 jej motywacje,
- co jest dla niej wazne i jakie nawiazuje relacje w miejscu pracy,
- jak sprawdza sie w konkretnych warunkach i na konkretnym stano-
wisku,
- jakie wartosci wnosi do organizacji.
Ta wiedza jest ogromnym wsparciem przy doborze ludzi do zespotu
zaréwno poprzez rekrutacje, jak i sposréd grona dostepnych juz oséb
w organizacji. Dzieki niej, budujac zespot i przypisujac role poszcze-
golnym jego cztonkom, mozna wzig¢ pod uwage nie tylko niezbedna
wiedze i umiejetnosci, ale réwniez osobowos¢. W ten sposob istnieje
duza szansa na zbudowanie zespotu zaangazowanego, nastawione-
go na realizacje wspdlnego celu, a przez to pracujacego efektywnie
i w dobrej atmosferze. Ludzie réznia sie miedzy sobg, ale czesto nie
majg wyboru i muszg razem pracowac, dlatego tez im lepiej rozumieja
roznice, tym bardziej potrafig wspdlnie dziatac.
Nalezy podkresli¢, ze nie ma ,ztych” i ,dobrych” osobowosci. W idealnym
zespole potrzebni sg przedstawiciele wszystkich typdw, aby wystapita
réwnowaga. Kazdy zespot potrzebuje nie tylko lidera, ale réwniez osoby,
ktére przyjma role ekspertéw, koordynatoréw, organizatoréw, kontrole-
réw, analitykéw, twércow. To osobowosc decyduje tez o tym jaka role
przyjmie dana osoba w zespole i najczesciej nie jest to jedna rola.
Oprocz analiz profili osobowych dostepne sg réwniez narzedzia bada-
jace zespoty jako catos¢. Punktem wyjscia do zrozumienia osobowosci
zespotu jako jednostki sa profile osobowosci poszczegdinych jego
cztonkow. Audyt zespotu dostarcza informacji na temat rol i struktury
zespotu, pokazuje jakie wartosci kazda z oséb wnosi do zespotu i jak
zmiana stylu zachowania moze podnies¢ efektywnos¢ zespotu, czy
mocne strony kazdego cztonka zespotu sa nalezycie wykorzystywane,
w jakich dziedzinach zespot jest mocny, a w jakich stabszy, jak pokonac
ograniczenia stojace prze zespotem?
Réwnolegle takie narzedzia daja mozliwos¢ zdefiniowania profilu
zespotu idealnego w danej organizadcji, a nastepnie dokonania anali-
zy poréwnawczej z aktualnie istniejgcym zespotem. Uzyskane w ten
sposob wskazowki pozwola zaplanowac dziatania, kté-
re nalezy podja¢, aby zwiekszy¢ efektywnos¢ zespo-
tu i zapobiec wydarzeniom, ktére moga zagrazac
realizacji celéw catej firmy, bowiem praca ze-
spotdw w prosty i oczywisty sposob przekta-
da sie na dziatalnos¢ catej firmy niezaleznie
od segmentu rynku, w ktérym dziata.

Podsumowujac, zachecam do korzy-
stania z kompleksowych rozwiazan,
badajacych nasze preferencje, style
zachowan, oczekiwania zarowno
jednostek, jak i zespotow, w ktorych
na co dzie dziatamy. Dzieki temu
unikniemy  wielu niepotrzebnych
stresOw, a praca przyniesie nie tylko

korzys¢ catej organizacji, ale rowniez

sprawi, ze my jako jednostki bedziemy
czuli sie spetnieni zawodowo. ®
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Praca tymczasowa,
iInnowacje na state

miejetnos¢  wyboru  wiasciwej formy

outsourcingu  ma obecnie kluczowe
znaczenie i staje sie jedng z najwazniejszych
kompetencji pozwalajacych przedsiebior-
stwu zbudowac i utrzymac¢ przewage nad
konkurentami. Dlatego zapotrzebowanie na
pracownikéw tymczasowych rosnie wiasci-
wie bez przerwy. Ich pomoc, jako oséb uzu-
petniajacych istniejgce juz w przedsiebior-
stwie grupy pracownicze, staje si¢ po prostu
konieczna, aby firma wysuneta sie na pozycje
lidera i nim pozostata. Ten wiasnie proces jest
natchnieniem dla twércdw innowacyjnych
rozwiazan. Zespotow ludzi odpowiedzialnych
za zwiekszanie efektywnosci i wydajnosci
pracy, za obnizenie kosztéw oraz za wzrost
sprzedazy. Ale zadaniem tych zespotdw jest
nie tylko to. Ich obowigzkiem jest takze po-
maoc by¢ pracownikom i firmom w satysfak-
cjonujacej, przynoszacej obopdlne korzysci
relacji, od samego poczatku wspotpracy.

World Wide Web

Podstawy HTML i pierwsza strona interneto-
wa powstaty w 1990 roku. Od tego momentu
komercjalizacja i gwattowny rozwéj nowo-
czesnych technologii wymusit poszukiwanie
iimplementowanie, réwniez w rekrutacji pra-
cownikoéw tymczasowych, rozwigzan, ktére
docelowo przynosza najwieksze korzysci. To,
co zmienito sie i nadal dynamicznie sie zmie-
nia, to podejscie do rekrutacji pracownika poprzez wykorzystanie naj-
bardziej naturalnego kanatu komunikadji, jakim jest Internet. Pierwszy
komunikator, w znanej w tej chwili formie, powstat w 1996 roku, a fir-
my rekrutujace, idac z postepem, juz od jakiego$ czasu wykorzystuja
zaawansowane technologie VolIP, rekrutacje video - automatyczne,
a takze te przeprowadzane live, i catg potege social media. Niektorym
firmom samo posiadanie strony www moze wydawac sie juz tak oczy-
wiste, ze zapominaja o tym, ze dla potencjalnego pracownika, ktory
juz czesto wychowywat sie z technologig i nie wyobraza sobie bez niej
zycia, najbardziej istotne jest nie to, ze strona www jest, tylko to, co na
niej jest.

Contentis aking

Tworzenie przydatnych tresci to oszczedno$¢ czasu. To samo robi
dla firm technologia. Dysponujac odpowiednio dobranymi, zaawan-
sowanymi technologicznie narzedziami, przedsiebiorstwa utatwiaja
sobie nie tylko procesy samej rekrutacji, ale takze procesy zwigzane
z zarzadzaniem pracownikiem, monitorowaniem efektywnosci pracy,
biezagcym reagowaniem na pojawiajace sie problemy. Technologia
zwalnia z pewnych obowiazkéw, ‘bierze je na siebie’ i gromadzi kapi-
tat energii, ktéry mozna przeznaczy¢ na inne, bardzo istotne dziatania.

European Operations Manager w Transline Group,
miedzynarodowej, wielokrotnie nagradzanej
firmie dostarczajacej kompleksowe rozwigzania
na rynku pracy tymczasowe;.

Innowacje -
wciaz robi zawrotna kariere.
| stusznie, bo nie ma w tej
chwili firmy, ktéra moze
sie bez nich rozwija¢.

To innowacje wptywaja na jakos¢
oferowanych ustug, usprawniaja
i zwiekszajg efektywnosc pracy.
Wprowadzanie nowoczesnych

technologii jeszcze nigdy nie
byto tak wazne, jak teraz.

Przedsiebiorstwa, firmy rekrutujace i po-
tencjalni pracownicy moga mie¢ absolutng
pewnos¢, ze nowosci technologiczne beda
wcigz sie pojawiac. Czy firmy beda je w sta-
nie wigczy¢ w procesy rekrutacyjne, procesy
zarzadzania i procesy szkoleniowe? Z pewno-
$cig tak. Jednak najwazniejsza kwestig wcigz
pozostaje umiejetne taczenie dwodch nieroze-
rwalnych ze sobga $wiatéw: online i offline. To
takze jestinnowacja. Tylko nieliczne przedsie-
biorstwa potrafig to rozumiec i zyska¢ dzieki
temu przewage nad innymi.

Bartosz
Dabkowvski

Bez innowacyjnych narzedzi
nie ma rozwoju

Niewatpliwie szanse na rozwdj majg tylko
te przedsiebiorstwa, ktére potrafig skorzy-
sta¢ z outsourcingowych ustug ekspertéw.
Bo to wiasnie ci eksperci doskonale wiedzg,
jak efektywnie i ekonomicznie wykorzystac
mobilne i informatyczne narzedzia. Rola eks-
pertow jest tez znacznie wieksza, niz samo
zapewnianie tysiecy kontraktow pracow-
niczych kazdego dnia. Ta rola polega takze
na wsparciu proceséw zarzadzania, proce-
sow szkoleniowych i proceséw relacji. Tylko
wszechstronna wiedza o tym, co jest wazne
dla pracownika tymczasowego, a z drugiej
strony dla przedsiebiorstwa, ktére go po-
trzebuje, moze przefozy¢ sie na sukces obu
stron. | wiasnie do tego sukcesu potrafig do-
prowadzi¢ dtugo istniejgce, doswiadczone i stale rozwijajgce sie firmy,
oferujace szeroki zakres ustug rekrutacyjnych. Ustug rozumianych jako
potaczenia absolutnie wszystkich wczesniej wymienionych proceséw.

stowo, ktore

Car & Van Simulation System

W dedykowanych programach szkoleniowych dla kierowcéw, o pet-
nym zakresie ustug — od pozyskania licencji po kompletne pakiety do-
tyczace kompetencji zawodowych — mozna na przyktad zastosowac
symulatory. Te zaawansowane systemy do nauki jazdy wykorzystujg
oprogramowanie, ktére sprawia, ze mozna odtworzy¢ warunki jazdy
na drodze, wraz z warunkami pogodowymi. Kierowcy uczeni sa umie-
jetnosci postrzegania zagrozer na drodze czy jazdy ekonomicznej.
Zostaje stworzone bezpieczne Srodowisko szkoleniowe, ktdre ogra-
nicza koszty popetnionego przez kierowce btedu na prawdziwej dro-
dze. Kazda firma transportowa potrafi sobie wyobrazi¢ jak duze one
sg. Zastosowanie technologii odgrywa tu kluczowa role. Szczegdlnie
w ksztatceniu specjalistow najnowszej generacji. Jesli ktéras z firm chce
stac sie liderem na rynku ustug rekrutacyjnych musi traktowac swoje
ustugi kompleksowo. Zaczynajac od procesu rekrutacji pracownikow,
ktoérzy juz interesuja sie rynkiem pracy tymczasowej lub dostarczajac
ich wtasnie za pomoca szkolen.



il

Panelowy System Monitorowania

Panelowy System Monitorowania oferuje wglad w najwazniejsze
wskazniki wydajnosci przedsiebiorstwa w czasie rzeczywistym. To
zaawansowany system, ktory gromadzi i przetwarza najbardziej istot-
ne, z punktu widzenia przedsiebiorstwa, dane. Dzieki tej technologii
zespoty, pracujace na miejscu, moga niemal natychmiast zareagowac
na negatywne zmiany i problemy wynikajace ze specyfiki ich bran-
zy. Graficzna prezentacja danych dostarcza kluczowych wskaznikow,
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Tablet? A po co?

System komunikacji mobilnej za pomoca tabletéw doskonale
sprawdza sie wszedzie tam, gdzie dostep do poczty elektronicznej
czy telefonu po prostu nie jest niemozliwy. Osoby odpowiedzialne
za konkretne zadania mogg aktywnie reagowac na pojawiajace sie
problemy, bo urzadzenie potaczone jest z petnym systemem in-
formatycznym. Na podstawie biezaco zbieranych i analizowanych
przez system danych wyswietlane sg aktualne statystyki na temat

zarébwno obecnych, jak i prognozowanych.
Utatwia réwniez ich interpretacje. Panelowy
System Monitorowania wykorzystuje tech-
nologie online zapewniajac natychmiastowy
dostep do najbardziej liczacych sie dla przed-
siebiorstwa aspektow.

Technologia biometryczna

To ona pozwala skutecznie i sprawnie zopty-
malizowac procesy monitoringu czasu pracy.
Zebrane za pomocg technologii biometrycz-
nej informacje wysytane sa bezposrednio do
dziatu kadr i pfac. Zastosowanie tej technologii
eliminuje mozliwo$¢ podawania nieprawdzi-
wych informadji o czasie pracy. Obliczenia pfac
dla pracownikéw staja sie prostsze, a samo za-
rzgdzanie zasobami ludzkimi po prostu fatwiej-
sze, mierzalne i rzetelne. Ale to nie wszystko.
Caty system posiada mozliwos¢ rozpoznawa-
nia twarzy oraz mozliwos¢ potaczenia video.
Dodatkowo wszystkie funkcje mozna zintegro-
wac réwniez z innymi systemami, na przyktad
7 systemem zarzadzania dokumentami.

*

Tworzenie przydatnych tresci
to 0szczednos$c czasu.

To samo robi dla firm
technologia. Dysponujac
odpowiednio dobranymi,
zaawansowanymi
technologicznie narzedziami,
przedsiebiorstwa utatwiajg
sobie nie tylko procesy samej
rekrutacji, ale takze procesy
Zwigzane z zarzadzaniem
pracownikiem,
monitorowaniem
efektywnosci pracy, biezacym
reagowaniem na pojawiajgce
sie problemy.

wydajnosci pracy. Osoba, ktdra wykorzystu-
je te technologie, moze reagowac niemal
natychmiast, zarzadza¢ jakoscig pracy i po-
moc swojemu podwtadnemu wtedy, kiedy
najbardziej jest to potrzebne.

Podsumowanie

Zaniechanie wprowadzenia innowacyjnych
rozwigzan niestety moze duzo kosztowac.
Wyscig technologiczny trwa i bedzie trwat
nadal. Wiaczenie nowych technologii do
codziennego funkcjonowania przedsiebior-
stwa zawsze chroni jego pozycje rynkowa.
Daje niepowtarzalng mozliwos¢ wypraco-
wania nowych, obowigzujacych standardoéw.
Dynamizm przedsiebiorczy, elastycznos¢
oraz zaangazowanie. To bardzo wazne cechy
firm rekrutujacych. Dlatego warto skorzystac
z ustug tych, ktére potrafig kompleksowo
spojrze¢ na catos¢, jaka jest linia pracownik
- przedsiebiorstwo, i zaproponowac scena-
riusze rozwoju z udziatem innowacyjnych
technologii. ®



Kazda firma ma swdj unikalny
model biznesowy, ktory pozwala
jej przetrwac i rozwijac sie

w dzisiejszym swiecie. Czasami

jest to model lidera zmian,

innym razem podazajgcego za
zmianami, ale w kazdym wypadku

do prowadzenia unikalnego modelu
potrzeba unikalnych ludzi. Takich ludzi
w firmie nazywa sie talentami. Kim oni
s3? Czy facza ich jakies wspolne cechy
bez wzgledu na branze?

Talent to osoba,
ktéra w sposéb
wybitny
przyczynia sie do
WZrostu wartosci
firmy na kazdym
stanowisku i ma
potencjat do
rozwoju.



4 Qg)

ajprostsza, zeby nie powiedzie¢ try-

wialna, ale za to bardzo pragmatycz-
na definicja talentu mogtaby brzmie¢ tak:
talent to osoba, ktéra w sposdb wybitny
przyczynia sie do wzrostu wartosci firmy na
kazdym stanowisku i ma potencjat do roz-
woju. Wiasciwie zawiera w sobie wszystkie
potrzebne elementy: sa wyjatkowe wyniki
i jest rozwd)j, brakuje jednak doprecyzowania
szczegolnie w czesci moéwiacej o potencjale.
Jestesmy dzisiaj $wiadkami bardzo szybkich
zmian w niepewnym, skomplikowanym
i niejednoznacznym $rodowisku. Na potrze-
by szkolenia jednostek specjalnych USA stworzono termin odnoszacy
sie do opisanych powyzej zjawisk: Volatile — szybko zmieniajacy sie,
Uncertain = niepewny, Complex — ztozony, Ambiguous — niejedno-
znaczny. Bardzo szybko zostat on przyjety przez biznes dlatego, ze fak-
tycznie opisuje dos¢ trafnie wspodtczesne warunki rynkowe.
Postawmy sprawe w nastepujacy sposéb: w dzisiejszym Swiecie do-
Swiadczenie jest potrzebne, ale nie zawsze wystarczajace aby sprostac
nowym wyzwaniom biznesowym. Bardzo czesto zmiana w gatezi biz-
nesowej jest tak gwattowna i gteboka, ze doswiadczenia z ,poprzed-
niej epoki” sg nieprzydatne. Jako przyktad podam przemyst wypozy-
czalni DVD. Ludzie nadal wypozyczaja filmy, ale nie musza w tym celu
wychodzi¢ z domu, wiec nawet najlepiej prowadzona wypozyczalnia
nie przetrwa. Mielismy zreszta tego przyktady w Polsce.

1

Prezes Trenkwalder Polska

Talent to nie tylko kompetencje
Dzisiaj miara tego, co organizacje nazywaja talentem, jest zbiér cech
i wiasciwosci wykraczajacych poza szeroko pojete kompetencje. Oprocz
tych ostatnich, opartych na doswiadczeniu i tak zwanych miekkich
(orientacja strategiczna, umiejetnosci przywddcze i przywddztwo w ob-
liczu zmian) osoba, ktérg nazwiemy talentem powinna mie¢ potencjat
do rozwoju. Najlepsza definicje potencjatu znalaztem w ksigzce ,It's Not
the What or the How but the Who", napisanej przez Claudio Fernandez-
Araoz, ktéry jest doswiadczonym doradca executive search w firmie Egon
Zehnder. Wedtug niego miarg potencjatu jest zbiér nastepujacych cech:
Motywacja rozumiana jako catkowite oddanie sie sprawie i daze-
nie do celu niestuzacemu wiasnym interesom.
Ciekawos¢ swiata polegajaca na poszukiwaniu nowych do-
Swiadczen, chec uczenia sie i otwartos¢ na zmiany.
Przenikliwos¢, czyli zdolnos¢ do groma-
dzenia i interpretacji informacji w spo-
sob, ktory odstania nowe mozliwosci.
Zaangazowanie, cecha przydatna
w komunikacji polegajgca na umiejet-
nosci odwotywania sie zaréwno do lo-
giki, jak i do emocji i pomagajaca w kresleniu
porywajacych wizji.

DETERMINACJA A

Sita do walki, dazenie do trudnych celéw,
umiejetnos¢ pozbierania sie po porazce.

|72

ZAANGAZOWANIE

Odwotywanie sie do emocjii logiki
w komunikacii — kreslenie porywaiacych wizii.

Wojciech
Ratajczyk

Catkowite oddanie sig sprawie i dazenie
do celu niestuzacemu whasnym Interesom.

7N
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Determinacja, czyli sita do walki, daze-

nie do celéw i umiejetnosc pozbierania

sie po porazce.
Jest jeszcze jeden wazny element, ktéry do-
petnia definicje. Aby go opisa¢, postuze sie
przyktadem.
W kazdym procesie rekrutacyjnym, po prze-
prowadzeniu selekcji kandydatéw powstaje
krétka lista, na ktérej znajduje sie 3-5 osob.
Wszystkie spetniaja kryteria formalne i repre-
zentuja odpowiednio wysoki poziom, ale jest
tylko jedno stanowisko do obsadzenia, wiec
propozycje pracy otrzymuje jeden kandydat.
Czy to oznacza, ze pozostali byli gorsi? Jesli konsultant dobrze wykonat
Swojg prace, to poziom przedstawionych osoéb jest réwny, lecz tylko je-
den z nich najlepiej pasowat do zestawu wartosci, jakim hotduje firma.

POTENCJAL

- Motywacja

« Ciekawos¢ Swiata
« Przenikliwos¢

- [aangazowanie

« Determinacja

KOMPETENCJE WARTOSCI

-+ Strategiczne cele [estaw wartosci
- Operacyjne zadania waznych
« Kultura organizadji dla organizadji
Podsumowujac...

Wspotczesny $wiat jest zmienny, niepewny, ztozony i niejednoznaczny.
Firmy, ktére dzisiaj odnoszg sukces, posiadajg unikalne strategie biz-
nesowe, ktore budowane s3 przez unikalnych
pracownikéw. Takie osoby, zwane talentami, to
jeden z najcenniejszych i najbardziej poszuki-
wanych zasobéw. Talent wedtug wspotcze-
snej definicji powinien posiadac¢ nastepujace
cechy: kompetencje formalne i miekkie, po-
tencjat oraz powinien podziela¢ system wartosci
pracodawcy. ®

&4 CIEKAWOSC SWIATA

Poszukiwanie nowych doswiadczen,
che¢ uczenia sie i otwartos¢ na zmiany.

AY

PRZENIKLIWOSC

Gromadzenie i interpretacja informacji w sposéb,
ktory odstania nowe mozliwosci.
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Zarzadzanie

Zeby zrozumie¢ problematyke zarzadza-
nia procesowego, przebieg procesu
i jego doskonalenie, trzeba poznac¢ historie
marki Motorola. W 1974 roku managero-
wie Motoroli rozwiazali problem telewizo-
row Quasar. Nie wiedzac jak poradzi¢ sobie
z ciagtymi usterkami i brakiem motywadji
u pracownikoéw, zdecydowali sie na sprzedaz
marki. Nie dos¢, ze firma zarobita, to jeszcze
pozbyta sie problemu. Teraz wina za bardzo
niskg jakos¢ spadta na nowych wiascicie-
li = mato znany w tamtych czasach japoriski
Panasonic. Jakie byto jednak zaskoczenie
Motoroli, kiedy kilkanascie miesiecy od sprze-
dazy poziom usterek spadt o 95%! Jak do
tego doszto?

Otéz w latach 70. japonskie firmy zdoby-
waty coraz wiekszy udziat w amerykariskim
rynku elektroniki i samochoddw, konkuru-
jac z powodzeniem ceng i jakoscia. Pytanie,
ktére sobie wszyscy zadawali, brzmiato: jak
oni to robig i czy mozna sie tego nauczyc?!
Odpowiedz zaskoczyta wszystkich. W lipco-
wy wieczdr 1980 roku telewizja NBC News
wyemitowata film: ,If Japan Can.. Why Can't
We?", o tym, co Japonczycy robig inaczej
i dzieki czemu stali sie tak konkurencyjni.
Wystapit w nim cztowiek, ktéry nauczyt
Japonczykow wszystkiego, uznany w Kraju

czy ,proces” o

Jakub
Marczak

Wieloletni praktyk Lean i Six Sigma, cztonek
zarzadu Perfectus Group, wspdtorganizator
Otwartej Konferendcji Lean - najwiekszej tego
typu konferencji w Europie, pomystodawca

i kierownik Akademii Zarzadzania Procesowego
Uczelni tazarskiego.

Dlaczego rekrutacje
okreslamy czesto jako
»proces rekrutacyjny”,

a jeszcze szerzej — czemu
uzywamy pojecia
»procesy HR"”? Co takiego
jest w okresleniu ,proces’,
ze stosujemy je do nazywania
czynnosci, ktore wykonywalismy
do tej pory?

S ZIM
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ienia’

Kwitngcej Wisni za absolutnego guru zarza-
dzania - Amerykanin Edward Deming.

Nie tylko wynik

Okazato sie, ze metody wcale nie byty japon-
skie. Co zatem robili inaczej? Nie skupiali sie
tylko na ostatecznym wyniku. Kazdy wynik
albo cel osigga sie w okreslony sposob, reali-
zujac krok po kroku konkretne czynnosci. Te
ostatnie, utozone jedna po drugiej, to proces.
Zatozenie byto bardzo proste: tylko dobry
proces dostarczy satysfakcjonujace wyniki.
Nie wystarczy zarzadza¢ samym wynikiem,
trzeba zaczac sterowac procesem, ktéry go
tworzy. W ten sposéb zaczeta rodzi¢ sie kon-
cepcja zarzadzania procesowego.

Po kilkudziesieciu latach jest to juz nie tylko
koncepcja, ale duza dziedzina wiedzy o na-
rzedziach i technikach stuzacych doskona-
leniu proceséw, dzieki ktérym firmy ciagle
poprawiaja wyniki. Zarzadzanie procesowe
w wielu firmach stato sie narzedziem pracy
manageréw, a w tych, gdzie jeszcze nim nie
jest — z duzym prawdopodobierstwem po-
zwoli poradzi¢ sobie z wieloma problemami.
Analiza przypadku Motoroli i telewizoréw
Quasar doprowadzita do powstania jed-
nej z metodyk doskonalenia proceséw na-
zywanej Six Sigma, dzieki ktérej Motorola



w ciggu roku osiggneta takie same wyniki jak
Panasonic. Zwrdcito to uwage édwczesnego
CEO General Electric, Jacka Welcha. Umiescit
on Six Sigma w centrum strategii biznesowej
firmy. Przetozyto sie to na osigganie rokrocz-
nie ogromnych oszczednosci i nadzwyczajna
jakos¢ produktéw. Welch zostat najstynniej-
szym managerem na $wiecie, a Six Sigma
jedna z najpopularniejszych metod dosko-
nalenia.

Historia lubi sie powtarzac. W 1984 roku,
po 2 latach od zamkniecia, uruchomio-
no ponownie najgorszy zaktad General
Motors (GM) w joint venture z Toyota. Byt
to swoisty poligon doswiadczalny maja-
cy sprawdzi¢, czy ,japonskie metody pro-
dukcji samochodow” sprawdza sie w USA.
W ciggu 2 lat fabryka byfa najlepsza w grupie
GM (co ciekawe - réwniez, jezeli chodzi o za-
angazowanie pracownikéw). Doswiadczenia te za-
owocowaty wypracowaniem, réwnie popularnej co Six
Sigma, metodyki Lean Management (Lean). Metoda ta skupia sie na
eliminacji z proceséw czynnosci, ktére z punktu widzenia klienta nie
przynosza zadnej wartosci, w celu dostarczenia produktu lub ustugi
jak najszybciej, przy jak najmniejszym koszcie i jak najlepszej jakosci.

By¢ jak Toyota
Dlaczego Toyocie, w tym samym miejscu, gdzie kilka lat wczesniej
managerowie GM nie mogli poradzi¢ sobie z brakiem zaangazowania

Dziat HR powinien by¢
aktywnym partnerem

W promowaniu i rozwijaniu
proceséw oraz ich doskonaleniu.
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pracownikéw, udato sie stworzy¢ jeden z naj-
lepszych zespotéw produkcyjnych? Nowa
organizacja miata tez nowe wymagania i nie
mozna byto im sprostac stosujac stare proce-
sy. Nowe otwarcie wiazato sie z nowymi re-
krutacjami. Oparte byty one o standardy wy-
pracowane przez lata w Japonii. Wedtug
relacji jednego z Japonczykéw wymaga-
ty one jednak poprawy i dostosowania
do warunkéw innego kraju. Tylko osoby
wprawione w zarzadzaniu procesowym
byty w stanie szybko to zrobi¢.

HR wobec zarzadzania procesowego petni po-
dwajna role. Z jednej strony musi sprosta¢ wymaganiom
organizadji i dostosowac do niej swoje procesy tak, aby

w jak najlepszy sposdb ja wspierac. Z drugiej strony dziat
HR powinien by¢ aktywnym partnerem w promowaniu
i rozwijaniu proceséw oraz ich doskonaleniu.

W zarzadzaniu procesowym metody trzeba do-
stosowywac do firmy. Zaréwno Six Sigma, jak i Lean
Management od czasu powstania przeszty dtuga droge
i wyszty daleko poza branze, w ktorych byty wypracowane.
Jedna i druga metoda po adaptacji stosowane sg nie tylko w fir-
mach produkcyjnych, ale dziatajg réwniez w bankach czy administracji.
W Polsce zarzadzanie procesowe, a z nim Lean i Six Sigma zaczety po-
jawiac sie w drugiej potowie lat 90., gtéwnie w duzych korporacjach.
Od kilku lat obserwujemy coraz wieksze zainteresowanie ta tematyka
wsrdd rodzimych przedsiebiorstw (rowniez z sektora matych i srednich

firm). Mamy w tym obszarze juz pierwsze, niemate sukcesy. ®

CENTRUM
KSZTALCENIA
PODYPLOMOWEGO

Sukces w praktyce

STUDIA PODYPLOMOWE

Ponad 60 programéw studiow wspoéttworzonych
z pracodawcami

MBA | MPA

Najszersza w Polsce oferta programéw MBA
w petni profilowanych branzowo

SZKOLENIA | KURSY

Profesjonalne kompetencje ksztattowane
przez wybitnych trenerdw

DOWIEDZ SIE WIECEJ:
ckp.lazarski.pl

REKRUTACJA TRWA DO 30 WRZESNIA!

Centrum Ksztatcenia Podyplomowego Uczelni tazarskiego,
ul. Swieradowska 43, 02-662 Warszawa, e-mail: ckp@lazarski.edu.pl,
tel. 22 54 35 322
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Flow u pracownik X
Jak wykorzystac

dosSwiadczenie
przeptywu?

wielu firmach - matych i $rednich

przedsiebiorstwach, ale réwniez mie-
dzynarodowych korporacjach — takie zacho-
wania pracownikéw czesto maja miejsce.
Nie ma tu znaczenia, czy sg to pracownicy
pokolenia Y, X, czy baby boomers. Mozna
jednak temu zapobiec lub podja¢ dziatania
w celu ograniczenia takiego stanu rzeczy.
Aby dowiedziec sie, jak postepowac w takich
sytuacjach i jak zwiekszy¢ zaangazowanie
pracownikow, zapraszam do zapoznania sie
z artykutem.

Jedna z najszybciej rozwijajacych sie dzie-
dzin psychologii jest obecnie psychologia
pozytywna. W odréznieniu od tradycyjnego
celu psychologii, jakim byto usuwanie wa-
runkéw uposledzajacych zycie ludzi oraz
przynoszenie jednostkom ulgi w cierpie-
niu, propagowana przez amerykanskiego
psychologa Martina Seligmana
psychologia pozytywna  zaj-
muje sie tym, co prowadzi do
zyciowego dobrostanu. -
Ten nurt w psychologii koncen-
truje sie na badaniu czesto dotad
pomijanych pozytywnych aspek-
téw zycia cztowieka, jak kreatyw-
nos¢, inteligencja emocjonalna,
humor, madros¢ czy szczescie.
Wedtug Seligmana na takowy zy-  * ==
ciowy dobrostan skfadaja sie:
pozytywne emodje,
pochtoniecie, czyli catkowite zaabsorbo-
wanie wykonywanym zadaniem,
sens, czyli poczucie przynalezenia do
Czegos$, co uznajemy za wieksze od nas,
poczucie osiggniecia,
+ pozytywne zwiazki z innymi.
Jak pokazuja prowadzone przez Martina
Seligmana prace, zaistnienie powyzszych

Czy w Twojej organizacji
zdarza sie, ze efektywnos¢
pracownikéw spada?
Zmniejsza sie ich che¢
do pracy i zaangazowanie?
Bywajg niezainteresowani pracg
lub wykonujg ja w sposéb
odbiegajacy od ustalonych
norm? Nie dotrzymujg terminéw
prac lub chodza rozdraznieni?
Brzmi znajomo?

3 U
|
ﬁ
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prowadzi w zyciu jednostkowym oraz w zy-
ciu spoteczenstw czy grup spotecznych do
rozkwitu. Zdaniem badacza psychologia po-
zytywna pozwala na wprowadzenie nowych
metod, dzieki ktérym negatywne emodje, na-
stroje czy traume mozna juz nie tylko leczy¢,
ale réwniez im przeciwdziatac. Psychologia
pozytywna wptywa, jak sugeruje jej sama
nazwa, dobrze zaréwno na jej ,nadawcow’,
jak i ,odbiorcow”. Martin Seligman pokazu-
je, ze zastosowanie psychologii pozytywnej
prowadzi np. w szkolnictwie czy w armii do
konkretnych zmian.

A moze sprobowac przeniesc teorie i ustale-

nia M. Seligmana do kontekstu biznesowego: do realiow i wymogdéw
funkcjonowania organizacji? By¢ moze implementacja potwierdzo-
nych wynikami badar naukowych teorii psychologii pozytywnej do
codziennego zycia organizacji ma szanse na zakonczenie misji suk-
cesem? Oczywista odpowiedZ nasuwa sie sama, a codziennie przed
zadaniem przekazania wiedzy pozytywnej (nie tylko optymistycznej,
ale tez realistycznej) z zakresu takiej tez psychologii menedzerom,
liderom, biznesmenom staje wielu psychologow, coachéw, szkole-
niowcow.

Szczegolnie ciekawym zagadnieniem wydaje sie w tym kontekscie
zagadnienie z pogranicza psychologii pozytywnej i psychologii moty-
wadji: doswiadczenie przeptywu — flow. Przeptyw zdefiniowa¢ mozna
jako gtebokie zadowolenie, nawet uniesienie, optymalne autoteliczne
doswiadczenie wtedy, gdy umyst, ciato jednostki podejmuje duzy, ale
dobrowolny wysitek, aby wykona¢ trudne i wartosciowe zadanie. Stan
wywotany catkowitym oddaniem sie konkretnej czynnosci jest — zda-
niem tworcy koncepgcji Mihalyi Csikszentmihdlyi — czyms pomiedzy
satysfakcja a euforig, jest stanem umystu podczas ktérego jednostki
wykonuja zadania dla czystej przyjemnosci czerpanej z samego faktu
ich wykonywania, z samych tych aktywnosci. Koncepcja przeptywu
(flow) wg Mihalyi Csikszentmihalyi wykorzystywana jest w tworzeniu
systemow zwiekszania wydajnosci i zaangazowania w prace, w szko-
leniach dla biznesu. Jak pokazujg prowadzone na swiecie badania —
doswiadczenie przeptywu moze znalez¢ swoje zastosowanie w zyciu
zawodowym pracownikéw organizadji.

Podsumowanie dotychczasowych badan nad doswiadczeniem prze-
ptywu prowadzonych przez Csikszentmihalyi, Bakkera czy Veleza,
dokonane przez Beate Wolfigiel pozwala na wysuniecie pomocnych

S

L.

Menedzer Dziatu Polskiego w AP Uniapol
Development Sp. z 0.0. Absolwentka socjologii,
kulturoznawstwa oraz public relations.

Od 6 lat zwigzana z branzg HR.

Przeptyw zdefiniowa¢ mozna
jako gtebokie zadowolenie,
nawet uniesienie, optymalne
autoteliczne doswiadczenie
wtedy, gdy umyst, ciato
jednostki podejmuje duzy,
ale dobrowolny wysitek,

aby wykonac trudne

i wartosciowe zadanie.
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zawodowo wnioskéw. Jesli chodzi o kompo-

nenty przeptywu w zadaniach zawodowych,

mozemy do nich zaliczy¢:

- swobode w wyborze metody realizacji
celu,

- trudne zadanie dopasowane do umiejet-
nosci pracownika i jego aktualnej kondycji
psychofizycznej,

« jasno okreslone i zrozumiate cele organiza-
cji oraz pracownika,

- informacje zwrotne i koncentracje na za-
daniu.

Zaabsorbowanie pracownika wykonywa-
nymi zadaniami, rado$¢, ktéra czerpie on
Z pracy, wewnetrzna motywacja — to wszyst-
ko prowadzi do spirali wzrostu: wydajnos¢
zatrudnionego rosnie, a zatem nastepuje takze rozkwit w organizadji.
To zatem, co nalezy zrobic, to okresli¢ waznos¢ celu: uswiadomic pra-
cownikowi po co cos robi i dlaczego cel jest wazny. Istotnym elemen-
tem jest réwniez zachowanie réwnowagi pomiedzy kompetencjami
jednostki a trudnoscig zadania do wykonania. Zadanie nie moze byc
ani zbyt trudne ani zbyt tatwe dla konkretnego pracownika; powinno
stanowic dla niego wyzwanie, jednak mozliwe do wykonania przy du-
zym zaangazowaniu. Okreslenie kompetencji — jakie s3 mocne strony
pracownika; pozwala unikng¢ nudy i skutecznie motywowa¢ do po-
dejmowania wyzwan, a co za tym idzie implikuje rozwéj kompetendji
pracownika.

Katarzyna
Zareba

Doswiadczenie przeptywu, oprécz dziatar dobroczynnych, niesie réw-
niez z soba pewne zagrozenia. Jezeli pracownik bardzo zaangazuje sie
w wykonywanie jednego zadania i na nim silnie skoncentruje swoja
uwage, moze zlekcewazy¢ inne zadania. Moze réwniez zdarzy¢ sie
taka sytuacja, w ktorej dojdzie wrecz do uzaleznienia pracownika od
doswiadczania przeptywu (Internet, gry). Podejmowanie zbyt duzego
ryzyka to réwniez jedno z zagrozen, ktérego dopuszcza¢ moze sie jed-
nostka. Dlatego tak wazne jest umiejetne i ostrozne postugiwanie sie
wiedza dotyczaca doswiadczenia przeptywu w praktyce zawodowej.

Che¢ doswiadczania przeptywu oraz wprowadzania w ten stan in-
nych wiaze sie zwykle z odrzuceniem mitu o wielozadaniowosci.
Albo pracownik wykonuje wiecej, zazwyczaj prostszych czynnosci
w krétkim czasie, albo z uwagi na zajmowane stanowisko czy za-
kres obowigzkéw moze da¢ pochtonac sie bez reszty (na pewien
czas) jednemu zadaniu-wyzwaniu, ktére przy odpowiednim zaan-
gazowaniu daje mu z jednej strony mozliwos¢ odczuwania wiekszej
satysfakgji, a przez to takze wiekszej motywacji, za$ z drugiej praca
jest bardziej wydajna i efektywna, na czym z kolei zalezy przetozo-
nym i ogdlnie organizacjom. Nie mozna przy tej okazji zapominac,
ze nie kazdy zawdd, zajmowane stanowisko wigze sie na co dzien,
czy przynajmniej raz na jakis czas z mozliwoscig wykonywania zadan-
-wyzwan (bynajmniej nie zawsze podejscie pracownika do pracy lub
jego oglad sytuadji jest na tyle tworczy, aby to dostrzec), dlatego jest
to takie swojego rodzaju zadanie-wyzwanie
dla koordynatorow zarzadzajacych swoimi
zespotami, aby na miare lokalnych mozli-
wosci zadania takie dostrzegac i delegowac,
aby nie tylko artysci w szale twérczym mogli
wspinac sie na wyzyny swoich mozliwosci,
ale by takze zwykty szeregowy pracownik
dostat, przynajmniej co jakis czas, rowniez
taki przywilej, jak mozliwos¢ zmierzenia
sie z zadaniem-wyzwaniem, jak mozliwosc¢
wziecia odpowiedzialnosci i zwiekszenia
automotywacji, jak mozliwos¢ odczuwania
satysfakcji z wykonywanej pracy, a przez to
czesto takze wiekszej satysfakcji z zycia. ®
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— MOC spotkan w regionach

Webinary szkoleniowe, chat z ekspertem lub sesja coachingowa przez Skype. Wewnatrz
organizacyjne akademie wiedzy, action learning i programy mentorskie. Prasa, portale
branzowe i inspirujace e-booki. \Wszystko to narzedzia zdobywania i pogtebiania wiedzy dostepne
dla wspdtczesnego HR-u. Czy w dobie nowoczesnych technologii stacjonarne konferencje nadal majg
racje bytu? Fenomen Wyzwan HR" - cyklu regionalnych konferencji dedykowanej branzy human resources
— potwierdza, ze niektdre rozwigzania sg nadal na topie.

dobie nattoku informacji i wiedzy selekcja oraz dobodr tresci po-

danych w odpowiedni sposéb stanowig o efektywnosci procesu
rozwojowego. Nic dziwnego. W Internecie mozna znalez¢ odpowiedz
dostownie na kazdy problem, jednak dopiero konfrontacja zdobytej
wiedzy z nasza rzeczywistoscig i codziennoscia potwierdzaja jej wia-
rygodnosc i przydatnosc.
,Filtrowanie tych wszystkich informadji, ktére na co dziert do nas docie-
raja i robienie z tego swego rodzaju rutyny jest coraz mniej efektywne.
Zwiaszcza teraz, gdy ciezko jest nadazy¢ za wszystkim, co sie dzieje.
Ciezko tez wszystko przejrze¢, a trzeba jeszcze wzig¢ poprawke na to,
ze z 20 przeczytanych artykutdéw w naszej gtowie zostana zaledwie
3 zdania, ktére bedga dla nas istotne, a cata reszta juz nie” — mowi Mitosz
Brzezinski, psycholog i coach biznesu.
Tymczasem, jak wynika z badania przeprowadzonego przez Grupe
Pracuj w czerwcu 2015 roku, HR-owcy chca i musza sie rozwijac. Siegaja
wiec do réznorodnych Zrédet wiedzy branzowej, nie tylko po to, by po-
znac¢ najnowsze trendy i narzedzia, ale takze by sie zainspirowac i zasta-
nowi¢, ktére z przedstawianych case-studies znalaztyby zastosowanie
w ich wiasnej organizacji. W badaniu az 36% respondentéw wskazato,
ze najchetniej czerpie wiedze od innych, bardziej doswiadczonych HR-
owcdw, a 13% lubi bywac na konferencjach.
,Praca HR-owca w pewnym sensie jest zajeciem do$¢ samotnym.
Siedzi sie samemu, wymysla co by trzeba zrobi¢, a chciatoby sie
oczywiscie rozwijac i edukowac, bo ludzie, ktérzy pracuja w HR maja
taki wewnetrzny imperatyw. Ale tez ciezko na wiasng nauke znalez¢
czas. Informacji jest duzo, badan jest duzo, firm proponujacych ustu-
gi szkoleniowe réwniez jest bardzo
wiele, ale wiasnie dlatego dobrze jest
sie spotka¢ w jednym miejscu, gdzie
pojawi sie pare oséb, ktére maja spo-
ro doswiadczen i w dodatku majg te
doswiadczenia sensownie pozbierane.
Takie osoby stanowig swego rodzaju
info-hub — zbidr najwazniejszych infor-
macji w danym momencie” - potwier-
dza Mitosz Brzezinski.

Konferencje to wyzwania... Wyzwania HR

W 2009 roku portal Pracuj.pl powotat do zycia cykl konferencji regional-
nych skierowanych do przedstawicieli branzy human resources. Co roku
setki HR-owcow, ciekawych najnowszych trenddw, innowacyjnych
rozwigzan i skutecznych narzedzi spotykaja sie w 7 miastach Polski
- Warszawie, Katowicach, Rzeszowie lub todzi, Sopocie, Wroctawiu,
Krakowie i Poznaniu.

Podczas inspirujacych sesji tematycznych uczestnicy moga poznac
najlepsze - i najefektywniejsze — przykfady zrealizowanych projek-
tow i kampanii. Eksperci, liderzy opinii i praktycy dzielg sie swoja
wiedza i doswiadczeniem z zakresu rekrutacji i selekcji, procesow
HRM, wykorzystania sprawdzonych narzedzi, a takze komunikacji
wewnetrznej, motywacji i ewaluacji. Uczestnicy poznaja rowniez
interesujace case-studies dot. budowania wizerunku pracodawcy
i projektowania pozytywnych doswiadczen kandydatéw. Podczas
Wyzwan HR miaty miejsce premiery nowych tematéw czy zagad-
nieri istotnych dla HR-u, takich jak customer experience management
w procesach human resources, czy ocena wiarygodnosci i prawdo-
mownosci w procesach rekrutacyjnych bazujaca na metodologii
prof. Paula Ekmana.

,Uwazam, ze Wyzwania HR sa w tej chwili najlepszym narzedziem kon-
ferencyjnym, ktore jest skierowane do ludzi, ktérzy zarzadzajg zasoba-
mi ludzkimi w Polsce. Po pierwsze na takich wydarzeniach mozna spo-
tkac ludzi z branzy, po drugie mozna wymienic sie wiedzg i do$wiad-
czeniem, a po trzecie mozna spotkac ciekawe propozycje na to, jak
zmienia¢ branze i rozwija¢ wtasne organizacje” — dodaje Jacek Babiel,

redaktor naczelny magazynu Benefit.

Sita tkwi w regionie

Podkreslany i pielegnowany przez orga-
nizatorow regionalny charakter wyda-
rzenia, rowniez stanowi o jego sile. Do
udziatu w konferencjach Wyzwania HR
zapraszani sa przede wszystkim lokalni
prelegenci, badz firmy z branzy najsilniej
reprezentowanej w regionie.



W regionach z pewnoscia brakuje tego typu inicjatyw. Oczywiscie
wielu HR-owcow korzysta z okazji spotkania sie podczas konferencji
w stolicy, ale tam jednak nie zawsze odnajduja oni tematyke odnosza-
cq sie do ich wiasnego podworka. ,\Wyzwania HR sg wysoko cenione
przez srodowisko wiasnie dlatego, ze konferencje odbywaja sie w re-
gionach i skupione sa na promowaniu najlepszych praktyk opracowa-
nych wiasnie przez lokalne organizacje i zespoty. Specyfika lotniczego
Rzeszowa, innowacyjnego Wroctawia czy ustug dla biznesu zlokalizo-
wanych w Tréjmiescie sprawiaja, ze wzorce przywiezione z Warszawy
sa kompletnie nieadekwatne i sie po prostu nie sprawdzaja. Dlatego
zawsze najwieksza wage przywiazujemy do tego, by na danej konfe-
rencji najwiecej byto praktykow z regionu. By to oni dzielili sie swoimi
doswiadczeniami i pokazywali jak skutecznie przezwyciezyli problemy
wiasciwe dla ich czesci kraju” — komentuje Kamil Kluj z Grupy Pracuj.

Edukacja + inspiracja = Wyzwania HR

Jednak Wyzwania HR to nie tylko potezna dawka praktycznej wiedzy
i ciekawych przyktadéw, to takze platforma wymiany dos$wiadczen
oraz inspiracji. Podczas dotychczasowych 30. edydji konferencji ze-
brani uczestnicy mogli postucha¢ wiodacych ekspertéw i uznanych
moéwcow. W konferencjach cyklicznie brali udziat miedzy innymi
Henryka Bochniarz, Joanna Malinowska-Parzydto, Zyta Machnicka,
Tina Sobocinska, Jacek Santorski, Szymon Kudta, Rafat Szczepanik,
Mitosz Brzezinski czy tukasz Jakobiak.

Podczas Wyzwan HR regularnie odbywaja sie réwniez zywiotowe deba-
ty, podczas ktérych uczestnicy maja okazje postucha¢ wymiany opinii
pomiedzy czotowymi trendsetterami HR,
a takze wspolnie zastanowic sie nad fak-
tycznymi wyzwaniami i szansami stoja-
cymi przed branza. Forum opinii ma miej-
sce zreszta nie tylko podczas merytorycz-
nych prelekgji, ale takze podczas przerw,
ktére sprzyjaja rozwijaniu sieci kontaktow
branzowych oraz networkingowi.

Atuty pozamerytoryczne  konferencji
Wyzwania HR podkresla Mitosz Brzezifski:
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,Cztowiek siedzi w tym HR, robi rézne rzeczy i orientuje sie, ze robit tak
dotychczas bo mu sie wydawato, ze tak jest dobrze. W ktéryms mo-
mencie pojawia sie pytanie: ale czy ja w ogdle nadazam za rynkiem,
czy nie? Bardzo ciezko mu to samemu powiedzie¢... Mozliwos¢ prze-
dyskutowania spraw zawodowych na szerszym forum jest zatem bar-
dzo potrzebna. W zasadzie zaktadamy, ze do najgtupszych wnioskow
cztowiek dochodzi, kiedy mysli sam i Wyzwania HR s3 sposobem na to,
zeby takich btedow uniknac” — komentuje.

30 konferencji p6zniej...

O sukcesie projektu konferencyjnego Wyzwania HR, a takze o nie-
stabnacej potrzebie organizowania podobnych spotkan branzowych
Swiadczy fakt, ze sopockie Wyzwania HR, ktére odbyty sie 16 czerwca
2015 roku, byty juz 30 konferencja z cyklu. Patrzac na liczby, dotych-
czas w konferencjach Wyzwania HR wzieto udziat az 13 550 uczestni-
kéw — aktywnych i zadnych wiedzy HR-owcdw, ktérzy mogli postu-
chac ponad 300 prelegentéw. Wyzwania HR to tacznie takze ponad 60
godzin przerw miedzy wystapieniami, ktére wiekszos¢ uczestnikow
efektywnie wykorzystata na nawigzywanie badz podtrzymywanie re-
lacji biznesowych. Wracajac zatem do pytania: czy warto organizowac
konferencje branzowe? Czy sg one cennym i cenionym zZrédtem wie-
dzy z obszaru human resources? Odpowied? jest jedna: zdecydowanie
tak, ale z petnym poszanowaniem dla réznorodnosci i odmiennosci
lokalnych $rodowisk biznesowych. Tylko wtedy konferencje spet-
nig swoja role poznawcza, edukacyjng i relacyjna, gdy ich tematyka
bedzie zaréwno inspirujgca i merytoryczna, jak i — a moze przede
wszystkim - jak najbardziej zblizona
do specyficznych potrzeb odbiorcow
w regionach. Sadzac po kazdorazo-
wej frekwencji podczas konferencji
Wyzwania HR, jej organizatorom jak
dotad doskonale udawato sie zbalan-
sowac tresci oraz odpowiednio dobrac
tematyke do wymagan publicznosci.
| oby tak byto takze podczas kolejnych
30 edycji. ®
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Specjalisci
OrZyjaznej atmaostery

W prac

adania przeprowadzone przez serwis Ktos kiedy§ powiedzial, ze nej, spotkan zespotowych i odpoczynku.

Szybkopraca.pl pokazaty, ze z powodu do pracy przychodzi SiQ dla W takim biurze az chce sie pracowac” - prze-
ztej atmosfery w pracy 65% pracownikéw by- . L0 . . mkneto przez gtowe niejednemu ogladajace-
toby sktonnych ja zmieni¢ nawet, gdyby nie firmy i jej marki, a odchodzi mu, cho¢ przeciez nadal patrzyt na nic innego,
miato innej, satysfakcjonujacej oferty. z powodu zIej atmosfery. jak przestrzery biurowa, w ktdrej pracownicy
Kilka lat temu prawdziwym hitem Internetu . A ogromnej korporacji codziennie spedzali wie-
stat sie reportaz prezentujacy siedzibe fir- JakSIQ okazuje,jest Wtym le godzin nad powierzonymi im zadaniami
my Google w Tel Awiwie. Nie byto w Polsce wiele prawdy. Cho¢ na etapie stuzbowymi. Racjonalnie chciatoby sie stwier-
firmy, ktérej pracownicy z zachwytem nie rekrutaq] kandydaci nadal dzi¢ - zupetnie, jak my. Gdzies jednak lezy
patrzyliby na kolorowe fotografie wnetrz . . o . drobna réznica, poniewaz firma Google od lat
biurowych, ktére swoim wystrojem przy- W pIerwsze) kolemoso Zwracajq zajmuje czotowe miejsca w rankingach najbar-
pominaty bardziej nowoczesng kawiarnie uwage na vvynagrodzenie Oraz dziej pozadanych pracodawcow. Wybieraja ja
lub przestrzen do rekreacji, niz typowy biu- dodatkowe beneﬂty, to wraz ze nawet osoby, ktére nigdy w niej nie pracowaty,
rowy open space. Wzrok przyciaggata wielos¢ . nie odwiedzity biura i nawet nie sg pewne, czy
koloréw i ksztattow, ciekawa aranzacja oraz stazem wzrasta rola dObryCh ich kompetencje bytyby pozadane w zespole
ogromna ilo$¢ przestrzeni do pracy kreatyw- relacji i ku |tUl’y organizacji. Google. W czym wiec tkwi jej sekret?



Biuro petne dobrych emogji
Zaprezentowana w Internecie siedziba
Google z ciekawie zaaranzowanej przestrzeni
do pracy stata sie symbolem biura, w ktérym
panuje dobra atmosfera. Nie wiemy, czy zaj-
mujacy je pracownicy sg zadowoleni ze swo-
ich wynagrodzen, relacji z przetozonymi lub
benefitdw pozaptacowych. Ale mamy wraze-
nie, ze w kolorowych pomieszczeniach kazdy
moze znalez¢ dla siebie wygodne miejsce,
elastycznie zaplanowac czas pracy, a przede
wszystkim by¢ soba. Nie anonimowym pra-
cownikiem siedzacym przez osiem lub wie-
cej godzin przy jednym z dziesigtkéw takich
samych szarych biurek.

W naszych gtowach zaczat by¢ waznym
elementem organizacji, o ktérego praco-
dawca dba dlatego, ze mu na nim zalezy.
W taki wtasnie sposéb tworzy sie nie-
widzialny element, ktory w kluczowym
momencie moze zdecydowac o tym, czy

Katarzyna
Jasinska

Dyrektor Zarzadzajacy Bene Warszawa Sp.z 0.0.,

odpowiada za rozwdj biznesu i budowanie
wizerunku Bene w Polsce. Menedzer

z 15-letnim doswiadczeniem w zakresie
sprzedazy i marketingu. Absolwentka Akademii
Ekonomicznej im. Karola Adamieckiego

w Katowicach oraz Podyplomowego Studium
Menedzerskiego w Szkole Gtéwnej Handlowej.
W ostatnich latach, jako cztonek Zarzadu
polskiego oddziatu Sodexo, Swiatowego lidera

i eksperta w zakresie rozwigzar motywacyjnych,

odpowiadata za wypracowanie, realizacje
i rozwoj strategii rozwigzan komplementarnych
dla klientéw instytucjonalnych.

KOMPENDIUM HR 201

dobry pracownik zdecyduje sie zostac

w firmie — przyjazna atmosfera pracy. Nie

jest tajemnicg, ze wyszkolenie nowej osoby jest drozsze i bardziej
ryzykowne, niz zadbanie o specjalistow, ktérzy tworza zespot. Ale
niewielu pracodawcéw zdaje sobie sprawe, ze zadowolenie pra-
cownikéw moze by¢ takze jednym z kluczowych czynnikéw sukce-
su firmy. Jak pokazuja badania przeprowadzone przez specjalistéw
z firmy Gallup na czterdziestu dziewieciu spdtkach notowanych na
gietdzie — organizacje, ktérych pracownicy wykazywali najwyzszy
wspotczynnik zadowolenia z pracy, odnotowywaty wyzsze zyski na
jedna akcje. Takze w ocenie klientéw firmy te wypadty znacznie le-
piej, niz ich konkurencja.

Przyjazna atmosfera tak wazna, jak finanse

Jakby wiec na ten temat nie patrze¢ — przez pryzmat argumentow
emocjonalnych zwigzanych z troska o pracownikdw, czy racjonalnych
uwzgledniajacych zyski organizacji, dbanie o przyjazng atmosfere
w pracy powinno by¢ rownie waznym elementem za-
rzadzania firma, jak kwestie fiskalne, prawne czy po-
lityka kadrowa. Aby byto takze efektywne, procesem
powinni zarzadzac specjalisci, ktérzy pomoga znalez¢
wspdlny mianownik pomiedzy oczekiwaniami pra-
cownikdéw, a mozliwosciami organizadji.

To zadanie dla dziatbw human resources. Btedne i nie-
sprawiedliwe jest czesto spotykane stwierdzenie, ze
dziaty HR zajmuja sie rekrutacja. W rzeczywistosci jest
to tylko jeden z wielu obszaréw, o ktoéry troszczg sie
wspotczesni HR-owcy. Majac dostep do informadgji
o pracownikach, odbywajac z nimi spotkania, zbiera-
jac informacje dotyczace codziennej pracy, a czesto
tez stuzac radg i wsparciem dysponujg wiedzg, ktéra
pozwala im realizowa¢ znacznie wiekszy projekt —
budowac¢ przyjazne $rodowisko pracy. Jak pokazu-
je przyktad firmy Google, w dobie powszechnego
dostepu do Internetu i mediéw spotecznosciowych
takie dziatania nie sa juz tylko wewnetrzng sprawa
firmy. Zadowoleni pracownicy podzielg sie bowiem
swoimi dobrymi emocjami, budujac pozytywny obraz
pracodawcy. Niezadowoleni poniosg zas w $wiat negatywna opinie,
ktéra moze sie przetozy¢ na brak ciekawych kandydatéw, spadek
jakosci pracy i tym samym obnizenie dochodéw firmy. Dlatego tak
wazna jest odpowiednia wspotpraca oséb zarzadzajacych firma ze
specjalistami HR. Wspdlne dziatanie pozwoli zadba¢ o dobrg atmos-
fere wewnatrz organizacji, a w konsekwencji uczynic z niej najsilniej-
szy atut firmy. ®
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W Polsce kwitnie moda na zdrowy styl
Zycia, co potwierdza caty czas rosnaca
frekwencja w klubach fitness. Jest dobrze
a moze by¢ jeszcze lepiej. \Wysitek fizyczny
to najprostszy i najbardziej intuicyjny sposob
na redukcje zbednego stresu. Trening boksers
pot godziny szybkiego biegu albo wysitkowy
trening na sitowni — to klucz do roztadowania
nagromadzonych emodji i napiec.

Pracownik, ktory zachowuje dobrg kondy-
cje fizyczna - to pracownik usmiechniety,
bardziej zadowolony z zycia, a dzieki temu
rowniez bardziej wydajny. Chyba kazdy pra-
codawca chciatby mie¢ zespot ztozony z ta-
kich wiasnie oséb. Zadowolenie z zycia pra-
cownikéw bezposrednio wptywa na wyniki
catej firmy.

Niezbedna ré6wnowaga

Z badania Creating Sustainable Performance
przytoczonego przez firme Ernst & Young
wynika, ze pracownicy sredniego i wyzsze-
go szczebla, ktérzy osiggneli rbwnowage miedzy

zyciem zawodowym a osobistym, sg o 16% bardziej wydajni, maja
0 46% wieksza satysfakcje z pracy i az o 130% nizszg podatnos¢ na
wypalenie zawodowe. Brak réwnowagi pomiedzy réznymi sferami zy-
cia oraz chroniczny stres prowadza do obnizenia koncentracji, spadku
motywadji i braku satysfakcji z pracy, a przeciez te czynniki sg pod-
stawa zaangazowania w obowiagzki zawodowe. Spadek efektywnosci
powoduje, ze pracownik musi dtuzej zostawac w pracy, a dodatkowy
czas w firmie pogtebia jego problemy, wiec znéw bierze kolejne nad-
godziny. W ten sposob zatrudnieni wpadajg w zamkniety cykl ciagtej
pracy bez widocznych sukcesow.

Wedtug promowanej na swiecie zasady, zwanej work life balance zycie
prywatne i zawodowe powinno by¢ jak najbardziej zréwnowazone.
Obie te sfery bezposrednio na siebie wptywaja i zaniedbania w jednej
znich skutkuja pogorszeniem relacji w drugiej. Modelowy podziat, zale-
cany przez psychologow, to 8 godzin pracy, 8 godzin dla rodziny i 8 go-
dzin snu. Badania wykazuja, ze idea work life balance osiagga wymierne
rezultaty zarébwno w wymiarze jednostkowym, jak i na poziomie orga-

z Benefit Systems

llona
Szajkowska

Dziennikarka wspoétpracujgca

RTYKUL SPONSOROWANY

nizacji. Pracownik odczuwajgcy mniej stresu
jest zdrowszy i bardziej zadowolony z zycia
rodzinnego i zawodowego. To przektada sie
na dziatanie catej firmy. Zwieksza sie zaanga-
zowanie pracownika oraz jego lojalnosc.

Magiczna moc endorfin

Jak osiggna¢ idealng harmonie? Jak po-
zby¢ sie nagromadzonego przez caty dzier
w pracy stresu? Na pomoc przychodzi sport
i aktywnos¢ fizyczna. Codzienne ¢wiczenia
potrafig czyni¢ cuda. Trzydziestominutowy
spacer regeneruje organizm w duzo wiek-
szym stopniu niz nawet dwugodzinna drzemka. Podczas wykonywa-
nia ¢wiczen fizycznych nasz organizm dotlenia sie i uwalnia endorfiny,
czyli hormony wywotujace doskonate samopoczucie i zadowolenie
z zycia. Osoby, ktére regularnie uprawiaja sport czedciej sie usmiechaja,
a dzieki lepszemu dotlenieniu moézgu lepiej radza sobie z codziennymi
problemami i nieprzewidzianymi trudnosciami. Aktywnos¢ fizyczna
wptywa zbawiennie na zdrowie, dobre samopoczucie, sprawia tez, ze
nasz organizm wolniej sie starzeje, a nasza skora dtuzej zachowuje mto-
dy wyglad. A przy tym poprawia sie pamiec¢ i koncentracja.

Madry pracodawca rozumie potrzeby swoich pracownikéw i dba
o ich wewnetrzng rownowage. Jak moze to robi¢? Najprostszym
sposobem bedzie zachecenie ich do regularnej aktywnosci przez
zapewnienie dostepu im do placéwek oferujgcych zajecia sportowe.
Benefity w formie kart sportowych nie dos¢, ze korzystnie wptyna na
stan zdrowia pracownika, to jeszcze spetnia role silnego motywatora.
A wiadomo, ze zadowolony i dobrze zmotywowany pracownik jest
bardziej wydajny i kreatywny, co bezposrednio przektada sie na wy-
niki catej firmy. ®
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Komfortowo jak...

la przedsiebiorstw dodatki pozaptaco-

we to nie tylko koszt, ale i inwestycja
na rzecz skuteczniejszego motywowania
pracownikow do pracy. Atrakcyjne benefity
pozwalaja tez przyciggna¢ do firmy dobrych
i wymagajacych spegjalistow, dla ktorych wy-
sokos¢ wynagrodzenia nie jest juz jedynym
argumentem przemawiajacym za przyjeciem
lub odrzuceniem oferty pracy.

Opieka medyczna
niezmiennie cenna

Jeszcze niedawno
benefitem, na jaki mégt
liczy¢ polski pracownik,

byta otrzymywana przed
Bozym Narodzeniem paczka
Swiateczna. Dzi$ blisko potowa
wszystkich zatrudnionych moze
liczy¢ na wiele innych dodatkow

— pakiety medyczne, kupony

znizkowe, a nawet... masaz

sg odczuwalne w postaci migren, bolow
karku, kregostupa ledZzwiowego, dretwienia
ramion, czy nadgarstkow. Badania pokazuja,
ze ponad 80% 0s6b pracujacych przed kom-
puterem uskarza sie na réznego rodzaju béle
w czasie | po pracy. Masaz zatem moze sta-
nowic dobry benefit dla pracownikéw z kilku
wzgledow. Po pierwsze, przynosi natychmia-
stowg ulge i rozluznienie miesni. Po drugie
— wykonywany jest w miejscu pracy, a wiec
pracownicy nie tracg czasu na dojazdy. Po
trzecie, masaz nie wiaze sie z zadnymi niedo-

Jesli zarzad firmy miatby sie kierowac opinia-
mi samych pracownikéw, powinien postawic¢
na takie dodatki, ktore wigzg sie ze zdrowiem.
Z badan przeprowadzanych kilka lat temu
przez Antal International (,Najbardziej poza-
dani pracodawcy 2012") wynika, ze pracow-
nicy wysokiego szczebla najbardziej cenia
sobie bezptatng opieke medyczng (43%).
Na drugim miejscu znalazt sie stuzbowy
laptop i telefon, ale juz kolejne miejsce znow
mozna powigza¢ z dbatoscia o zdrowie

i kondycje - 359% badanych chciato-

by otrzymac karte sportowa. Dalej
wymieniane byto ubezpieczenie na ’/ i/
zycie i stuzbowy samochéd. i

Masaz dla N
zapracowanych

Jednym z mniej popularnych

w Polsce, cho¢ dobrze rozpowszech-
nionych w krajach zachodnich be-
nefitéw, jest mozliwos¢ skorzystania
Z masazu w miejscu pracy. To szczegol-
nie istotne w przypadku pracownikéw
biurowych, ktérzy przed komputerem
spedzaja 8-10, a nawet ponad 12 godzin
dziennie.

Pracownik biurowy pracuje przed moni-
torem, a wiec w pozycji statycznej, mini-
mum 30 godzin tygodniowo. Prowadzi to do
zmian w ukfadzie miesniowo-szkieletowym, ktére

W migjscu pracy.

godnosciami, bo podczas jego wykonywa-
nia pracownik jest w ubraniu. Istnieje takze
czwarta korzys¢ — istotna dla pracodawcow.
Taka ustuge mozna rozliczy¢ w ramach zakta-
dowego funduszu socjalnego.
Celem masazu jest rozluznienie oraz regeneracja miesni. Docelowo
wiec masaz moze by¢ tym benefitem, ktéry — przy stosunkowo niskich
kosztach — pozytywnie wptywa na zdrowie. Badania przeprowadzo-
ne w firmach korzystajacych z tej formy poprawiania komfortu pracy
przez minimum rok potwierdzaja jej korzystny wptyw na pracowni-
kow. Ponad 84% pracownikéw potwierdzito, iz znaczaco poprawit sie
ich komfort pracy, a u 70% zmniejszyty sie dolegliwosci bolowe. Bardzo
wazny z punktu widzenia pracodawcy jest fakt, ze az 30% oséb wska-
zato znaczny wzrost wydajnosci
ich pracy.
Co wazne, efekty masazu s3 od-
czuwalne juz po pierwszej sesji,
ale — aby uzyska¢ poprawe sta-
nu zdrowia w dtuzszym wymiarze
- masaze powinny by¢ stosowane
systematycznie.

N
N

Zdrowy styl zycia firmy to zdrowy styl zycia
pracownikow

Moze sie wydawac, ze kazdy wie, ze dbac o siebie trzeba catosciowo,
jednak troske o zdrowie, urode, a nawet o dobre samopoczucie,
czesto spychamy na czas ,po pracy’, zupetnie tak, jakby
kazdy z nas prowadzit dwa zycia — jedno prywatne,
drugie zawodowe. Idea wellness przypomina,
Ze to nieprawda - zycie mamy jedno, a dbanie
o siebie to cos innego, niz pétgodzinna wizyta




w biurze

na sifowni po stresujacej pracy przerywa-
nej niezdrowymi positkami. Takie podejscie
moze by¢ powodem zaburzenia réwnowa-
gi, czego przejawem moze by¢ powszechny
brak czasu, narastajacy stres i w koncu cho-
roby zawodowe.

Na zachodzie swiadomos$¢ zaleznosci po-
miedzy zyciem prywatnym, a zawodowym
pracownikéw coraz czesciej dociera takze
do pracodawcéw. Ich reakcja na problemy
zatrudnionych oséb jest inicjowanie zakta-
dowych programéw wellness. Maja one na
celu przywrécenie réwnowagi pomiedzy
poszczegdlnymi aspektami zycia poprzez
zwiekszanie swiadomosci pracownikéw oraz
dziatania prewencyjne.

W tym celu przeprowadza sie warsztaty ze
specjalistami oraz podejmowane sg innego
typu dziatania nakierowane na rozwigzanie
zdiagnozowanego w przedsiebiorstwie problemu, np. otytosci wsréd
pracownikéw, powszechnego boélu plecéw, palenia tytoniu, wypalenia
zawodowego itp. Akcje takie mogg takze przyjmowac forme organizo-
wanych okresowo (badzZ jednorazowych) eventéw.

Przeprowadzajac programy wellness, bardzo duzy nacisk ktadzie sie
na pogtebianie swiadomosci. Jezeli pracownik zmieni postrzeganie
problemu wywotywanego na przyktad przez zte odzywianie i pozna
tatwe sposoby na korekte nawykéw, zmiana przyjdzie naturalnie.

Zdrowie sie optaca

Warto zada¢ pytanie podstawowe — po co w ogdle pracodawca miat-
by fundowac¢ pracownikom programy prozdrowotne? Na pierwszy
rzut oka wydaje sie to bezcelowe. Przeciez kazdy z nas sam powinien
umiec o siebie zadbac

Niestety, problem tkwi w tym, ze po pierwsze — nie zawsze zdajemy
sobie sprawe z tego, jak niektére nawyki wptywaja na nasze zdrowie
i samopoczucie, a po drugie, problemy pracownikéw moga by¢ takze
problemem zatrudniajacej ich firmy

Mowi sie, ze najcenniejszym kapitatem przedsiebiorstwa sa jego lu-
dzie. Ale o jakim kapitale mozemy mowic, jedli pracownicy sa w ztej
kondydji fizycznej, czesto choruja (a przez to korzystaja ze zwolnier
lekarskich), skarza sie na dolegliwosci bolowe, dziataja pod wptywem
silnego stresu i ztego samopoczucia? Czy nie wiecej korzysci odniesie
firma, jesli jej zespot bedzie peten sit witalnych, zdrowy i dobrze zmo-

Fizjoterapeuta, zatozyciel firmy Feel it! Zajmuje
sie fizjoterapia korporacyjng oraz sportowa.
Propagator wprowadzania zdrowego stylu zycia i
poprawy zdrowia wsréd pracownikéw w firmach.
Tworzy programy wellness dla firm, prowadzi
szkolenia z zakresu prewencji bélu kregostupa
pracownikéw biurowych. W wolnym czasie
poswieca sie wielu dyscyplinom sportowym,
m.in. triathlonowi, wspinaczce oraz MTB.
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tywowany do osiggania kolejnych sukcesow?
Na Zachodzie odpowiedz jest oczywista,
ale polskie przedsiebiorstwa dopiero sobie
uswiadamiaja, ze firmie po prostu optaca
sie inwestowa¢ w dobre samopoczucie za-
trudnianych oséb. Do tego dochodzi jeszcze
korzys¢ wizerunkowa. Zaréwno w odbiorze
spotecznym na zewnatrz, jak i wewnatrz
organizacji, pracodawca przeprowadzajacy
programy wellness bedzie postrzegany ko-
rzystniej niz ten, ktéry koncentruje sie wy-
tacznie na ,eksploatacji” pracownikéw.

Tomasz
Swiderski

Kompleksowe dziatanie

Wybér zaje¢, jakie w ramach wellness przed-
siebiorstwo moze zaproponowac¢ swojemu
zespotowi jest ogromny. Firma Feel It propo-
nuje wspoétpracujacym organizacjom warsz-
taty zdrowego odzywiania i ergonomii pracy
wraz z analizg stanowisk, programy zmniejszajace problem otytosci
wsréd pracownikéw, pomagajace radzi¢ sobie paleniem tytoniu, czy
tez masaze biurowe. Problemy, ktére dotykaja pracownikéw w réznych
obszarach zycia, bardzo czesto wptywaja na efektywnos¢ ich pracy.
Dlatego Feel It wspotpracuje z szeregiem specjalistow z réznych dzie-
dzin: dietetykami, trenerami personalnymi, fizjoterapeutami i psycho-
logami.

Nawet jesli w przedsiebiorstwie zidentyfikowany zostanie jeden gtow-
ny problem, mozna zadziata¢ na niego rozmaitymi sposobami. | tak,
jesli problemem jest nadwaga, zacza¢ mozna od warsztatéw z diete-
tykami oraz analizy skfadu ciata. Ale to nie wystarczy — warto zadbac
0 aktywnos¢ fizyczna, w czym pomoc mogg zajecia z fizjoterapeutg
i trenerem personalnym, ktéry dla kazdego pracownika przygotuje
indywidualny zestaw ¢wiczen. Osoby, ktére zmagaja sie ze zmienng
waga, czesto uskarzaja sie na dolegliwosci bélowe kregostupa, dlatego
warto taki program wzbogacic¢ takze o masaze, ktére moga by¢ wyko-
nywane w biurze.

Dopiero tak kompleksowe dziatanie moze doprowadzi¢ do rozwia-
zania problemu, a nowy, bardziej harmonijny styl zycia pracownikéw
powinien przetozyc sie zaréwno na zdrowie, zadowolenie z zycia i pra-
cy, jak réwniez na wigksze zaangazowanie w obowigzki wykonywane
w tak przyjaznej organizacji. Wszystko w mysl zasady, ze ludzie, ktérzy
dobrze sie czujg, s w stanie osiggna¢ wiecej od ludzi schorowanych
i sfrustrowanych. @
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Kompetende
przysziosci

R wspiera firme w dostosowaniu sie do

zmieniajgcego sie otoczenia i wspie-
rania strategicznego rozwoju. Jak to robic,
gdy zmienia sie tak wiele w tak szybkim cza-
sie? A w tym wszystkim system szkolnictwa
dostarcza nam osoby, ktére nie maja odpo-
wiednich kompetendji i wszystkiego musi-
my uczy¢ w organizacjach? Rola HR jest od-
powiednia diagnoza luk kompetencyjnych
i wspotpraca z wieloma sprawdzonymi do-
stawcami ustug rozwojowych, ktére nalezy
ze soba faczy¢ w réznych konfiguracjach.

Jak laczy¢ projekty rozwojowe,

Dyrektor Zarzadzajaca ,
HILLWAY Training & Consulting

sie w chaosie informacyjnym, efektywnego
podejmowania decyzji i sprawczosci, a tak-
ze wzmocnienie zaangazowania i odpowie-
dzialnosci pracownikéw oraz umiejetnego
poruszania sie w zmianach (z ang. Agility). Do
tego wszystkiego dochodza kwestie zwia-
zane ze sprawnym poruszaniem sie w syste-
mach informatycznych przez wszystkich pra-
cownikéw, wykorzystywanie sity Internetu,
narzedzi informatycznych i aplikacji (progra-
mowanie, big data, business intelligence).

Marzena
Sawicka

Przyktad 1: kompetencja
innowacyjnosc i kreatywnos¢

by byty efektywne?

Szkolenia e-learningowe sa swietne do wy-
réwnywania poziomu wiedzy, ale bez wspar-
cia szkoleniem tradycyjnym mozemy miec
osoby swiadome, ale nie potrafigce zacho-
wac sie w danych sytuacjach. Co nam po
dwudniowym szkoleniu, jezeli nie ma dziatan
dookota szkoleniowych i nie ma proceséw

Przemiany spoteczno-
-gospodarcze oraz niezwykle
szybki postep technologiczny
zmieniajq nam rzeczywistos¢
funkcjonowania firm. Internet

zmienia wszystko. Przede

wszystkim — potrzeby.

Duzo sie dzis moéwi o wyzwalaniu energii,
0 tym, ze powinnismy by¢ innowacyjni. Aby
by¢ innowacyjnym trzeba sie na chwile za-
trzymac i zlamac stereotypy dziatania, bu-
dowac zespoty réznorodne ztozone z oséb
o réznych piciach, o réznym wieku, doswiad-
czeniach zawodowych i o réznej osobowosci.
Szkolenia, ktére wspieraja rozwdj tych kom-

wewnetrznych angazujacych przetozonych
do rozwoju i egzekwujacych nabycie kom-
petendji na szkoleniu? Co z tego, ze wyslemy
managera na szkolenie otwarte z zarzadzania, jezeli on potrzebuje do-
datkowo indywidualnej cyklicznej pracy np. mentoringu, doradztwa
czy coachingu?

Rolag HR jako swiadomego organu znajgcego profesjonalne nazewnic-
two nie jest znalezienie pierwszego lepszego szkolenia, o ktdre wnio-
skuje manager, ale pogtebienie, czy ten zespét faktycznie potrzebuje
szkolenia ogdlnego, czy bardziej pogtebionego np. nie ogdlnie z za-
rzadzania soba w czasie, ale np. z efektywnej pracy projektowej czy
organizacji pracy i ustalania priorytetow w nattoku zadar, a moze po-
ruszania sie i podejmowania decyzji w chaosie informacyjnym?

Jakimi metodami mozemy przeprowadzi¢ pogtebione badanie: ob-
serwacja pracy, pogtebionym wywiadem z menadzerem, rozmowami
grupowymi i indywidualnymi z pracownikami, przeréznymi ankieta-
mi np. poprzez zbadanie poziomu wiedzy na dany temat czy ankieta
samooceny wskazujaca rozbicie danej kompetencji na poszczegdine
zachowania i szczegdtowe umiejetnosci.

Przed jakimi wyzwaniami kompetencyjnymi
stoimy?

Zmieniajacy sie rynek wymaga ciagtego rozwoju nowych kompe-
tencji, ktére dzi$ staja sie kluczowe do rozwoju firm i sg problemami,
ktére uniemozliwiajg efektywne dziatanie. Wyzwaniem dla HR jest zna-
lezienia rozwiazan wspierajacych zarzadzanie zespotem wirtualnym
i rozproszonym, zarzadzanie pokoleniem Z, budowanie i zarzadzanie
réznorodnym zespotem, praca w wielokulturowym srodowisku, roz-
woj innowacyjnosci i kreatywnosci, rozwdj umiejetnosci poruszania

petencji to Techniki kreatywnego myslenia,
Rozwiazywanie problemow, Podejmowanie
decyzji. Ale nie da sie wyzwoli¢ innowacyjno-
$ci i kreatywnosci bez odpowiedniej kultury organizacji i systemowe-
go podejscia do wspotpracy i wspdlnego rozwigzywania problemow.

Przykiad 2: kompetencja zarzadzanie zespotem
wirtualnym i rozproszonym

Dzi$ kooperacja réznych osob pracujacych z réznych miejsc, kto-
ra ma doprowadzi¢ do wspdlinego celu to norma w wielu firmach.
Wspotpraca ta dotyczy tez wielu firm stacjonarnych, gdzie osoby i tak
musza komunikowac sie przy uzyciu telefonu, skype’a, czatu i poczty
e-mail. Praca zespotowa nabiera tutaj innego wymiaru — kluczowe jest
poznanie narzedzi pracy, ustalenie komunikadji, a przede wszystkim
odpowiednie planowanie i organizowanie pracy. Wyzwaniem jest za-
rzadzanie takim zespotem, w szczegdlnosci, gdy mamy jeszcze osoby
pracujace w réznych strefach czasowych. Szkolenie, ktére bezposred-
nio wspiera rozwoj tych kompetencji to Zarzadzanie zespotem wirtu-
alnym i rozproszonym, posrednio Efektywna komunikacja projektowa
i Zarzadzanie projektami.

Przed $rodowiskiem HR wiele wyzwar, ale caty czas najwiekszym jest
wzmocnienie swojej roli w firmie i faktyczne wsparcie firmy w rozwoju
i diagnozie luk kompetencyjnych, a nie tylko ,,organizacja ogolnych szko-
ler”. Do tego dochodzi kwestia wyboru dostawcow poprzez pryzmat
ceny - wiedza praktyczna kosztuje, a dzi$ uczestnicy szkoler przede
wszystkim doceniaja te szkolenia, ktdre wspieraja ich i sa prowadzone
przez treneréw-praktykdw biznesu znajacych aktualne wyzwania, a nie
te, ktore byty 10 czy15 lat temu. Dzi$ 10 lat to jak inny wiek. ®



HILLWAY Training & Consulting Zmieniamy oblicze polskiego rynku szkolen. W niecate
profesjonalne szkolenia i doradztwo dla firm

4 lata dziatalnosci staliSmy sie jedna z wiodacych firm
szkoleniowych w Polsce.
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Elastycznos¢ Wspieramy Efektywna
w dziataniu innowacyjnosc¢ wspoétpraca

I DORADZTWO | SZKOLENIA Nasze szkolenia dopasowujemy do aktualnych
. wyzwan rynkowych!
NAJWYZSZE) KLASY!

SPRAWDZENI TRENERZY Realizujemy projekty rozwojowe dla najwiekszych
I PRAKTYCY BIZNESU firm w Polsce.

TWOJE WYZWANIA « Chcesz zwiekszy¢ sprzedaz?
I + Podnie$¢ jako$¢ obstugi klienta?

NASZE ROZWIAZANIA « Wzmocnié standardy pracy?

» Poprawi¢ sptate naleznosci?
o Usprawni¢ wspétprace wewnetrzng?
o Zwiekszy¢ efektywnos¢ pracy?
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Skontaktuj sie z nami ]H[]DL][_,W AY

porozmawiamy o Twoich potrzebach i wspélnie dobierzemy rozwigzanie Training & Consulting

telefon: 22 250-22-82 fax: 22 250-22-44 e-mail: info@hillway.pl www.hillway.pl
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do konferencii
Z sukcesem ™

— przepis Na udane
spotkanie biznesowe

Kazda forma spotkania , face to face” zmniejsza dystans,
buduje nowe wiezi oraz pozwala na tworzenie nowych
relacji biznesowych - dlatego wszelkie spotkania: zarwno te

z pracownikami, jak i te z klientam}, sgicedlone w Swiecie biznesu.

1
] Anna
Balcerowska

Manager ds. kluczowych Klientéw, Hotel Narvil
Conference & Spa

obra konferencja opiera sie na kilku
Dpodstavvovvych zasadach planowania
spotkan. Jednak to, co jg buduje najbardziej,
to zaangazowanie dedykowanego zespotu
i poczucie wspolnej pracy. Hotel Narvil jest
miejscem, ktére stwarza wyjatkowg atmos-
fere i pozwala na zorganizowanie wszelkich
spotkan na najwyzszym poziomie.
Planujac wydarzenie dla firmy nalezy rozpisa¢
w pierwszej kolejnosci 4 elementy strategicz-
ne, a podzniej bedzie juz zdecydowanie fatwiej.

Publicznos¢

Kto bierze udziat, do kogo adresowane jest
wydarzenie? W przypadku, gdy jest to konfe-
rencja wewnetrzna, najczesciej skierowana do
pracownikéw firmy. Wobec czego spotkanie
powinno wygladac inaczej niz w przypad-
ku klientéw. Dla tych pierwszych moze miec¢
luzny charakter. Poza tym moze warto bytoby
zorganizowac¢ punkt dot. wymiany do$wiad-
czen, dobrych praktyk, integracji. Inaczej jest
w przypadku imprez dla klientow zewnetrz-
nych, gdzie uczestnicy pochodza z réznych
firm. Spotkanie jest wtedy bardziej handlowe.
W zwiazku z tym dobrze, gdyby zostat przewi-
dziany czas na networking i wzmacnianie rela-
gji biznesowych (niekoniecznie odbywajacych
sie na sali konferencyjnej).

Charakter imprezy

Formalnie czy na luzie? Planujac impreze
powinnismy przemysle¢, jaki chcielibysmy
obra¢ kurs tego wydarzenia. Czy decydu-



jemy sie na konferencje stricte biznesowa,
czy pozwalamy sobie na odrobine luzu, czy
wrecz szalefstwa, a najwazniejsza rzecza jest
dla nas dobra zabawa? Wazng sprawa jest tez
decyzja dotyczaca wielkosci spotkania tzn.
czy decydujemy sie na kameralne spotka-
nie z najwazniejszymi klientami, czy moze
ogromng impreze promujacg nowy produkt,
dodatkowo na ktora zapraszamy wielu cele-
brytéw... To wszystko determinuje kolejne
etapy przygotowan.

Termin i dlugos¢ spotkania

Kiedy chcemy taka impreze zorganizowac?
Czy ograniczaja nas jakiekolwiek terminy np.
sktadanie sprawozdan, raportow firmowych.
Kiedy jest najlepszy czas? Lato to raczej mar-
twy sezon w aspekcie konferencyjnym, gdyz
wiekszos$¢ ludzi przebywa na urlopie. Z kolei
lipiec, sierpien jest doskonatym czasem na
imprezy integracyjne, niestandardowe szko-
lenia motywacyjne, imprezy plenerowe.
Grudzien to na pewno spotkania wigilijne.
Styczen, luty, marzec, kwiecien to najcze-
$ciej podsumowania poprzedniego roku.
Wiosna, jesien — najwiecej wydarzen konfe-
rencyjnych.

Poza tym wazne jest ustalenie dtugosci spo-
tkania. Czy powinno by¢ jedno - czy kilku-
dniowe?

T
Y

LAV A

Biznesowo i prywatnie

Grazyna Kowalczyk

Dyrektor Generalna Hotelu Narvil Conference & Spa,
Hotelarz Roku 2014
Oproécz ludzi, to miejsce tworzy atmos-
fere. Ostatnio coraz popularniejsze staja
sie letnie konferencje w plenerze, ktére
maja mniej formalny charakter. W Hotelu
Narvil piekne zielone otoczenie, dosko-
nata lokalizacja i najnowsze rozwiazania
technologiczne tworzg idealne miejsce
do organizadji wydarzen biznesowych.
Swieze powietrze i blisko$¢ natury w po-
faczeniu z doskonata obstuga wyzwolg
w uczestnikach wydarzenia niespotykane
wczesniej pokfady energii i kreatywnosci.

Spotkajmy sie nad Narwia

Zorganizuj konferencje w Hotelu Roku 2014 konkursu HRS.pl, potozonym

zaledwie 40 km od centrum Warszawy.

Zachwyé sie wyjatkowym menu wielokrotnie nagradzanej Restauracji Aruana,
ktdrej Szefowie Kuchni w intrygujacy sposob serwuja polska kuchnie.

Zrelaksuj sie w luksusowym Niagara Spa, uznanym za najpiekniejsze SPA
w Polsce podczas Europejskiego Kongresu Spa w 2013 roku.

JAINA
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Budzet

A co z kosztami? Podejmujac decyzje doty-
czaca charakteru, czasu trwania i wielkosci
spotkania musimy pamieta¢ o pienigdzach,
ktére trzeba wydac. Budzet jest bardzo waz-
ny. Im wieksze spotkanie, tym wiecej kosztow
pobocznych. Sukcesem eventu sg nie tylko
zadowoleni goscie, ale réwniez organizato-
rzy, ktorzy przewidzieli wydatki, zamkneli sie
w budzecie, a na dodatek czuja satysfakcje, ze
dokonali przemyslanych wyboréw.

Konferencja, kongres, czy uroczysta gala nie
powinna by¢ postrzegana jedynie w kate-
goriach kosztu, lecz jako inwestycja, ktéra
w diuzszej perspektywie przetozy sie na zysk
firmy. Dobrze dobrane miejsce, to ostateczna
decyzja, ktéra pieczetuje sukces spotkania.

/\

——

“W.-
ARVIL

Conference & Spa

1 8.8.0. ¢

Hotel Narvil Conference & Spa, ul. Czestawa Mitosza 14A, 05-140 Serock, tel. 22 566 10 00, www.hotelnarvil.pl
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SPA

Najpiekniejsze spa w Polsce
Prestige Spa Design Award
wSPAniate SPA 2013, 2014

=
-
NarviL

Conference & Spa
* ok kk
Hotel Roku 2014 HRS.pl
TOPHOTEL 2014 w konkursie portalu hotele.pl
Najlepszy,Hotel z pomystem” magazynu,Hotelarz”

| O | ARUANA

Najlepsza restauracja w Polsce
Zwycigzca Wine & Food Noble Night 2013
Rekomendowana przez Slow Food Polska


http://www.hotelnarvil.pl
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Standard e-umiejetnosc

certyfikacja ECDL

Na poprawe tej sytuacji przeznaczono
sporo srodkéw z funduszy europejskich,
zarowno w konczacej sie perspektywie fi-
nansowej 2007-2013, jak i rozpoczynajacej
sie perspektywie 2014-2020. Duza role w roz-
wijaniu e-umiejetnosci odgrywat i odgrywa
ECDL (Europejski Certyfikat Umiejetnosci
Komputerowych) - dla projektow finanso-
wanych z EFS w ramach poddziatania 9.6.2
w konczacej sie perspektywie finansowej
wprowadzono wiasnie ECDL jako kryte-
rium dostepu. Nic dziwnego - Europejski
Certyfikat Umiejetnosci Komputerowych to
jedyny tego typu certyfikat z prawdziwego
zdarzenia, ktéry mozna uzyska¢ w Polsce
i na catym swiecie (w 150 krajach). Takze re-
alizowany w Polsce Projekt Krajowych Ram
Kwalifikacji czerpat z doswiadczerr ECDLa
- w jego ramach opisano wszystkie kwalifi-
kacje czastkowe i ztozone, ktére mozna po-
twierdzi¢ certyfikatami ECDL".

Znakomita wiekszo$¢ dzisiejszych stanowisk
pracy wymaga kompetencji komputero-
wych. Sg to albo stanowiska stricte informa-
tyczne, takie jak administrator sieci czy pro-
gramista, albo inne - nieinformatyczne, ale
takie, gdzie korzysta sie z komputera i odpo-
wiednich aplikacji. Tak pracuja np. ksiegowi,
sekretarki czy dyrektorzy. Potrzebne jest wiec
narzedzie, ktére umozliwi pracodawcom
szybkie i w miare precyzyjne wartosciowanie
umiejetnosci komputerowych u pracowni-
kow i kandydatow do pracy.

Certyfikacja dla kazdego

Walidacja umiejetnosci  komputerowych,
potrzebnych na nieinformatycznych sta-
nowiskach pracy, musi mie¢ - ze wzgledu

na liczbe potencjalnych kandydatéw do weryfikacji — charakter po-
wszechny, by¢ wystandaryzowana i ekonomicznie dostepna, czyli
tania. Konieczne jest tez, aby walidacja kompetencji, prowadzaca
w efekcie do certyfikacji byfa niezalezna od producentéw sprzetu czy
oprogramowania. W dobie integracji powinna takze by¢ niezalezna od
kraju, w ktérym jest prowadzona i zaswiadcza¢ o takich samych umie-
jetnosciach kandydatéw pochodzacych z réznych krajow, kregéw
kulturowych czy wyksztatcenia. Takie zatozenia spetnia wtasnie ECDL,
poza Europa znany jako ICDL (International Computer Driving Licence).

W naszym kraju egzaminy ECDL mozna zdawac w prawie 1000 autoryzo-
wanych laboratoriach egzaminacyjnych, wspdtpracujacych z prawie 100

' Ziewiec-Skokowska G., Tomaszuk A., Pierwieniecka R., Stechty W., Propozycja
metody okreslania poziomu kwalifikacji, Instytut Badar Edukacyjnych, Warszawa
2014, http://www.kwalifikacje.edu.pl/images/download/Publikacje/Propozycja_me-

tody_okreslania.pdf, str. 41-42

Drinz. Jacek
Pulwarski

Polskie Towarzystwo Informatyczne

Wedtug raportow Unii
Europejskiej w roku 2012
47% ludnosci EU miato
zerowe lub niewielkie
umiejetnosci komputerowe
(e-umiejetnosci). W Polsce
ten odsetek byt znacznie
wiekszy — 58% — co oznacza, ze
ponad potowa mieszkancow
nie postugiwata sie w pracy
komputerem, a ocenia sie, ze
90% wszystkich stanowisk pracy
w UE wymaga e-umiejetnoscil
Pokazuje to, jak wielka jest
przepas¢ miedzy potrzebami
i zasobami umiejetnosci
komputerowych na rynku pracy.

w chwili rekrutacji. Nie istnieje wspdlny zestaw umiejetnosci,
ktore leza u podstaw e-kompetencji. Kompetencje te s zréz-
nicowane w zaleznosci od indywidualnych potrzeb. Musimy
da¢ odpowied? na pytanie: Jakich umiejetnosci i jakiej wie-
dzy potrzebuje méj pracownik do wykonania zadania lub
powierzenia mu danego stanowiska? OdpowiedZ moze-
my uzyska¢ w sylabusach poszczegoélnych modutéw oraz
mozliwosci potaczenia ich w odpowiednie certyfikaty
e-kompetencji. Ta potrzeba elastycznosci realizowana

jest poprzez Profile ECDL.

centrami egzaminacyjnymi, w ktérych dziafa
blisko 3000 egzaminatoréw ECDL. Obecnie
certyfikat ten posiada okoto 11 milionéw ludzi
na $wiecie, w Polsce — juz ponad 160 tysiecy.
W Polsce w roku 2014 rekordowo duzo oséb
uzyskato certyfikat ECDL — 44 995, co stanowi
28,6% wszystkich certyfikatow wydanych w na-
szym kraju od 1997 roku. Aby ten wynik uzy-
skac przeprowadzono w ubiegtym roku ponad
235 tysiecy egzamindw. Na swiecie wydano
dotad okoto 14 min kart EKUK?, w Polsce — po-
nad 225 tysiecy, najwiecej w Wielkiej Brytanii
- ok. 24 min, a wiec ponad 10 razy wiecej niz
w Polsce. W roku 2014 ECDL w sposob szcze-
golny przystuzyt sie rozwijaniu e-umiejetnosci
w Polsce — w systemie ECDL zarejestrowano
blisko 50 000 kandydatéw, co dato nam 3 miej-
sce na $wiecie — po Wioszech (ponad 120 000)
i Wielkiej Brytanii (ponad 85 000). Te liczby po-
kazujg, ile na naszym rynku pracy jest oséb, kto-
re moga legitymowac sie certyfikatem ECDL,
potwierdzajacym ich e-kompetendje.
Certyfikacje ECDL charakteryzuje obiekty-
wizm, rzetelno$¢ w ocenie e-kompetendiji,
jasno okreslone wymagania dla poszczegol-
nych certyfikatow, rygorystyczne przestrzega-
nie jakosci procesu certyfikacji i zasad uzyski-
wania certyfikatow. Jest to certyfikat stale
aktualizowany, uwzgledniajacy zmiany
zachodzace w $wiecie technologii infor-
macyjnych i komunikacyjnych.

Szeroka gama certyfikatéw (progra-
mow) ECDL daje kazdemu pracodaw-

cy mozliwo$¢ przypisania do kazde-

go stanowiska w swojej organizacji
wiasciwych e-kompetencji i okredle-
nia, ktory certyfikat ECDL bedzie naj-
lepiej potwierdzat te kompetencje

2 EKUK - Europejska Karta Umiejetnosci Komputerowych — dokument, w ktérym za-
pisana jest historia zdawanych testéw i otrzymanych przez kandydata certyfikatéw;
jest to jednoczesnie karta rejestracyjna kandydata do systemu ECDL. W Polsce
karta EKUK, prowadzona w wersji elektronicznej w systemie eECDL, jest dostepna

dla kandydata i moze by¢ w kazdej chwili wydrukowana.



Proces certyfikacji ECDL dostosowany
jest catkowicie do indywidualnych po-
trzeb pracodawcy czy tez kandydata do
pracy. W ramach Profilu ECDL kazdy mo-
dut ECDL traktowany jest jako odrebny
element certyfikacji, zas rekomendowa-
ne sciezki (Profile) ECDL potwierdzaja
bazowe umiejetnosci i kompetendcje.

W ramach certyfikacji ECDL mamy
3 grupy modutéw: BASE (B1-B4),
STANDARD (S1-58), ADVANCED (A1-A4).
Poza tymi modutami program certy-
fikacji ECDL obejmuje jeszcze modut
e-Citizen, jako egzamin dla poczatku-
jacych i moduty EPP (Endorsed Product
Programme), do ktérych (w Polsce) na-
leza e-Nauczyciel, e-Urzednik i GIS. Na
szczegdlng uwage zastuguja certyfika-
ty e-Nauczyciel i e-Urzednik, stworzo-
ne przez polskich specjalistow, ktére
uzyskaty akceptacje Fundacji ECDL
i prawo uzywania znaku Endorsed by
ECDL Foundation.

Certyfikat ECDL Profile moze zawierac
dowolnie dopasowang do potrzeb pra-
codawcy badz uczacego sie mieszanke
tych modutdéw (nawet z réznych grup).
Fundacja ECDL zmierza w kierunku
bardziej elastycznego weryfikowania
wiedzy, czego potwierdzeniem jest
wiasnie koncepcja ECDL Profile, za-
checajaca do ciggtego podnoszenia
kompetencji cyfrowych i tworzenia
indywidualnych sciezek rozwoju zawo-
dowego. Wpisuje sie ona w zatozenia
ram kwalifikacji, promujacych uczenie
sie przez cate zycie.

Wsp6tpraca
online
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Rekomendowane profile
(certyfikaty ECDL PROFILE):

ECDL BASE, ktéry uzyskuje sie po

zdaniu testéw: B1 (Podstawy pracy

z komputerem), B2 (Podstawy pracy

w sieci), B3 (Przetwarzanie tekstéw)

i B4 (Arkusze kalkulacyjne),

ECDL STANDARD, ktéry uzyskuje sie

po zdaniu wszystkich czterech testéw
sktadajacych sie na ECDL BASE oraz
dowolnych trzech z grupy modutéw
STANDARD: S1 (Uzytkowanie baz danych),
S2 (Grafika menedzerska i prezen-
tacyjna), S3 (IT Security), S4 (Edycja
obrazéw), S5 (Zarzadzanie projektami),

S6 (Web Editing), S7 (Wspotpraca online),
S8 (CAD 2D),

ECDL PTI STANDARD - rekomendowana
przez PTI wersja profilu ECDL STANDARD,
ktorg uzyskuje sie po zdaniu testow:
B1,B2, B3, B4, 51,52, 53,

ECDL ADVANCED, ktory uzyskuje sie

po zdaniu dowolnego testu z grupy
ADVANCED,

ECDL EXPERT, ktéry uzyskuje sie po zdaniu
wszystkich testéw z grupy ADVANCED:

Al (Zaawansowane przetwarzanie tek-
stow), A2 (Zaawansowane arkusze kalku-
lacyjne), A3 (Zaawansowane uzytkowanie
baz danych) i A4 (Zaawansowana grafika
menedzerska i prezentacyjna).

Zaawansowane
bazy danych

KOMPENDIUM HR

Wszystkie osiggniecia osoby legity-
mujacej sie certyfikatem moga zostac
zweryfikowane - na kazdym certyfi-
kacie widoczne s3 wyniki poszczegdl-
nych egzamindéw, dodatkowo mozna
to sprawdzi¢ w systemie eECDL. Dzieki
temu pracodawca moze wiedzie¢ na
jakim poziomie kandydat do pracy lub
pracownik zdat dany egzamin, w kté-
rym roku i wedtug jakich wytycznych
(nr sylabusa). Wprowadzenie takiej
mozliwosci pozwala zdecydowad, ktoéra
z posiadanych kwalifikacji wymaga od-
nowienia czy uaktualnienia, a ktéra jest
wystarczajgca. Samemu pracownikowi
stwarza tez mozliwos$¢ wybrania $ciezki
rozwoju. Taki profil — sprzyjajacy kiero-
waniu wiasnym rozwojem — znajdzie sie
w Zintegrowanym Rejestrze Kwalifikacji,
ktéry niedtugo w Polsce powstanie.
Europejski  Certyfikat  Umiejetnosci
Komputerowych jest jedynym w Polsce
tego typu dokumentem, potwierdza-
jacym  e-kompetencje, pozwalajacym
pracodawcy szybko i skutecznie znalez¢
pracownikow z rzeczywistymi e-umie-
jetnosciami i upewnic sie, ze zatrudnieni
juz pracownicy, przeszkoleni na réznych
kursach, takie e-umiejetnosci rzeczywi-
$cie posiadaja. Dla jego posiadaczy zas
jest nie tylko dokumentem $wiadczacym
oich kompetencjach, ale takze dowodem
realizacji koncepdji uczenia sie przez cate
zycie. ®

Zaawansowana
grafika menedzerska
i prezentacyjna
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Dracy

Od kilku lat panuje przekonanie, ze edukacja na poziomie studiow wyzszych
powinna odpowiadac potrzebom rynku. Warto jednak poczynic juz na poczatku pewne
zastrzezenie, ze niemal niemozliwe jest doktadne okreslenie, jakie kompetencje bedg stanowity
0 wartosci pracownika w przysztosci, nawet tej nieodlegtej. Dlaczego?

latego, ze $wiat sie nieustannie zmienia,

a wraz z nim zakres wymaganego od
pracownika zestawu kwalifikacji. Program
studiow dwu-, trzy- czy nawet szescioletnich
moze okazac sie epokg w zakresie potrzeb
pracodawcow. Ponadto, tak jak nie ma jed-
norodnego rynku pracy, tak samo nie ma
uniwersalnego zestawu kompetencji. Na przy-
ktad - rekruter potrzebuje innych kompetencji
niz prokurator, a kierownik projektéw informa-
tycznych potrzebuje innych niz urzednik.
Poszczegdlne uczelnie staraja sie dostosowy-
wac swoje programy nauczania do potrzeb
pracodawcow, z rzadka badajac ich rzeczy-
wiste potrzeby w tym zakresie, z oczywistej przyczyny - finansowej,
ale i trudnosci w okresleniu targetu swoich dziatan. O ile budowanie
wspotpracy z pracodawcami wydaje mi sie kluczowe dla uzyskania
jak najlepszych efektow tej wspotpracy, o tyle trudne wydaje sie uni-
wersalne uksztattowanie kompetencji mtodego cztowieka wedtug
jednego schematu. Trudno tez wskaza¢ kompetencje o znaczeniu
uniwersalnym i kluczowym. Oczywiscie, mozna by uznac, ze niektore
kompetencje sa wazniejsze niz inne, ale powstaje pytanie — ktére?

Kompetencje na wage ztota

Z jednej strony cenimy samodzielne myslenie, polegajace w duzej
mierze na rozumieniu i wycigganiu wnioskéw, przydatne w podejmo-
waniu decyzji i przygotowywaniu analiz. Zwigzana z nimi kreatywnosc
- cecha jednostkowa — réwniez wskazywana jest na wysokim miejscu
wsréd pozadanych kompetendji. Wspomagac¢ ma podejmowanie de-
cyzji niestandardowych, alternatywnych do schematycznego sposo-

a Krzysztof
Raczka

Dziekan Wydziatu Prawa i Administracji
Uniwersytetu Warszawskiego,
ekspert w zakresie prawa pracy.

bu myslenia (i dziatania). Z drugiej strony wy-
daje sie, ze stawianie na rozwoj kompetencji
w zakresie wspotpracy w grupie i kompeten-
¢ji komunikacyjnych znakomicie przydaje sie
w pracy tak w matych i duzych organizacjach,
w systemie pracy projektowej i wszedzie tam,
gdzie od wysitku wielu 0séb i umiejetnosci
zrozumienia drugiego cztowieka zalezy po-
wodzenie przedsiewziecia.

Umiejetnos¢ logicznego myslenia jest nie-
watpliwie jedna z kluczowych umiejetnosci
w prowadzeniu jakiegokolwiek przedsie-
wziecia, ale prowadzi do niej umiejetnosc
czytania ze zrozumieniem, analizowania i wy-
cigganie wnioskéw. A to zalezy w duzej mierze od naszych doswiad-
czenia i kompetencji personalnych. Aby je zdoby¢ potrzeba czasu.
Czasami jako wazna wskazuje sie réwniez umiejetnosc pracy w zespole
zréznicowanym kulturowo czy umiejetnos¢ postugiwania sie mediami
spotecznosciowymi. Niewatpliwie to wazne kompetencje, ale nie sg
przydatne w rownym stopniu dla wszystkich pracownikow.

Z przemianami w obecnym swiecie wigze sie pewna kompetengja, kto-
ra moze okazac sie kluczowa dla naszego rozwoju osobistego. Jest nig
umiejetnos¢ zdobywania i filtrowania informacji. W potoku informacji,
ktére naptywaja z wielu zrédet - tradycyjnych i Internetu, niezwykle waz-
ne jest to, zeby wiedzie¢, co moze by¢ dla nas przydatne, co bedzie bu-
dowac najwazniejsza z kompetencji — wiedze. Czasami owej kompeten-
ji towarzyszy inna — nieraz niezwykle pozadana — interdyscyplinarnos¢,
a wiec umiejetno$¢ podejscia do pewnego zagadnienia z punktu widze-
nia nie jednej, a kilku dyscyplin wiedzy. Tylko takie podejscie zapewnia
wiasciwe zidentyfikowanie problemu i jego ewentualne rozwigzanie.



Z punktu widzenia nauczania na wyzszej uczelni, podstawowa kom-
petencjg jest wiedza. To ta kompetendja jest celem, jaki mamy osia-
gnac wraz z ukoniczeniem studidw wyzszych, a ktdra moze wyznaczy¢
nasze miejsce na rynku pracy. Pozostate kompetencje — zdolno$¢ sa-
modzielnego myslenia, umiejetnosci komunikacyjne czy umiejetnosc
wnioskowania stuzg uzyskaniu wiedzy i wykorzystaniu jej w przysztej
pracy zawodowej. Wiedza kazdego cztowieka, mimo ze wttoczona
w ustawowe ramy efektéw ksztatcenia w szkolnictwie wyzszym, po-
zostaje unikalna.

Po dyplomie nie spoczywaj na laurach

Wiedze oczywiscie mozna zdobywac na rézne sposoby. Mozna czy-
ta¢, ogladac¢ materiaty audiowizualne, stuchac, rozmawiac. Wszystkie
te metody stuza pogtebianiu wiedzy — zdobywaniu unikalnej kompe-
tencji, tak jak unikalny jest kazdy cztowiek. Mozna réwniez zdobywac
ja w sposob z gory scisle zaplanowany. Taki walor maja wiasnie studia
bez wzgledu na to, na jakim poziomie ksztatcenia sie odbywaja. Studia
licencjackie czy magisterskie dajg wiedze podstawowga w danej dzie-
dzinie, studia podyplomowe pozwalajg uzyska¢ wiedze specjalistycz-
ng, a studia doktoranckie pozwalaja na gtebokie przemyslenia jednego
wycinka wiedzy, czasem wytworzenie nowej wiedzy.

Wydziat Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego jest insty-
tucja, ktéra od ponad 200 lat ksztatci prawnikow i specjalistéw admi-
nistracji publicznej. Od roku ksztatcimy na kierunku finanse i skarbo-
wosc, tak aby zapewnic rozwdj profesjonalnych stuzb podatkowych
i finansowych. W tym roku uruchomilismy pierwsze na Wydziale Prawa
i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego studia angielskojezyczne
w zakresie pomocy humanitarnej, tak aby profesjonalizowa¢ tego ro-
dzaju pracownikow.

Od blisko 50 lat uznajemy, ze ksztatcenie przez cate zycie jest koniecz-
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noscia. Co wiecej, wychodzac z zatozenia, ze cztowiek uczy sie przez
cate zycie, oferujemy studia podyplomowe - dla prawnikéw i nie tylko,
starajac sie pomagac¢ w podwyzszaniu kwalifikacji w zakresie prawa,
jego stanowienia, rozumienia i stosowania. To kluczowa umiejetnos¢
w gospodarce, ktdra nieustannie sie zmienia.

W dzisiejszym $wiecie wymagajagcym ogromnej specjalizacji trud-
no jest nie uzupetnia¢ swojej wiedzy czy swoich innych kompeten-
cji w sposob racjonalny i permanentny. Dlatego w naszej ofercie jest
ponad 25 studidw podyplomowych, ktére pozwalaja na kontynu-
owanie ksztatcenia w kierunku tradycyjnie prawniczym, jak i bizneso-
wym. Oferujemy réwniez studia w zakresie poszerzania kompetencji
w prowadzeniu negocjacji czy skutecznym komunikowaniu sie. Nie
uciekamy réwniez od pojawiajacych sie nowych gatezi prawa. | tak na
przykfad ksztatcimy w zakresie prawa sportowego, prawa zamoéwien
publicznych, czy zarzgdzania funduszami europejskimi.

Dbamy o to, aby nasi absolwenci wychodzili z unikatowa wiedza co
do zagadnient prawnych, wspartg innymi kompetencjami, takimi jak
umiejetnos¢ samodzielnego myslenia, kreatywnos¢ w poszukiwaniu
rozwigzan czy umiejetnos¢ filtrowania informacji. To umiejetnosci
niezbedne do sprawnego funkcjonowania. Zespdt najlepszych na
rynku specjalistow — pracownikéw Wydziatu Prawa i Administracji
Uniwersytetu Warszawskiego i jednoczesnie praktykéw, przedstawi-
cieli roznych profesji i dziedzin prawniczych - czy to na studiach licen-
cjackich, magisterskich czy podyplomowych przekazuje swoja wiedze
i stara sie wspomagac kreowanie kompetendji, ktére pozwalaja na-
szym absolwentom na wykonywanie pracy na najwyzszym poziomie
zawodowym. Mozna to podsumowac stwierdzeniem, ze wyposazamy
naszych absolwentéw w aktualna wiedze.

Czescig naszego zycia stato sie samodoskonalenie. Studia wyzsze to
tylko poczatek pewnego etapu edukacji. Edukacji dla rynku pracy. ®
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CRAFTS

Jestesmy Agencja Zatrudnienia o ogdlnopolskim zasiegu dziatania.
taczymy réznorodne ustugi z obszaru HR pod jednym dachem po
to, aby odpowiadaty na wszystkie potrzeby naszych Klientéw. Jesli
potrzebujesz:
- Qutsourcingu rekrutacji lub rekrutera na godziny,

Pracownikow tymczasowych,

Employer Brandingu/ Kreatywnych rekrutacji,

Szkolen, Sesji AC/DC,

Stworzenia modelu kompetencyjnego organizacji.

Mamy rozwiazania, ktére wzniosa Twoje rekrutacje
na wyzszy poziom.
CRAFTS Sp.z 0.0, ul. Kozia 3/3, 25-514 Kielce, tel. 41 302 25 61
e-mail: biuro@apt-crafts.pl, www.apt-crafts.pl

O AKCJAJOB

ludzie przede wszystkim

Akcja Job specjalizuje sie, w pracy tymczasowej, rekrutacji na miej-
sca state oraz outsourcingu. Akcja Job zostata utworzona w Polsce
w 2006 roku w ramach ekspansji terytorialnej Abalone Group.
Filarem wartosci Akcji Job jest ,plemienna” strategia rynkowa wyra-
zajaca sie w tym, iz wspdlnie z naszymi Klientami dziatamy na tym
samym obszarze wartosci biznesowo-spotecznych.

Dlatego tez ,Ludzie przede wszystkim” sa dla nas Partnerami, o kto-
rych interesy zabiegamy — zaréwno z ramienia Klienta, jak tez pra-
cownikow.

Centrala Akcja Job
al. Karkonoska 59 B, 53-015 Wroctaw
Tel. +48 71 341 02 17, Fax. +48 71 341 02 51
www.akcjajob.pl

Q Uniapol

zatrudniamy zawodowo

Uniapol jest firma dziatajaca na rynku od 2005 roku. Dziatamy pro-
fesjonalnie i skutecznie w Polsce oraz na rynku miedzynarodowym
dajac zatrudnienie i zapewniajac pracownikdw we wszystkich ga-
teziach gospodarki. Nasze standardy gwarantuja precyzyjny dobar,
elastycznos¢ wspotpracy oraz oszczednos¢ czasu i wydatkdw.

Zapraszamy do oddziatow:

POZNAN. ul. Garbary 35/5, tel.: 61 673 15 42, poznan@uniapol.pl
KRAKOW. ul. A. Grabowskiego 4/3, tel:: 12 375 14 04, krakow@uniapol.pl
WARSZAWA. ul. Wspdlna 35, tel.: 22 622 05 51, warszawa@uniapol.pl
WROCLAW. ul. Pomorska 55/6, tel.: 71 769 83 29, wroclaw@uniapol.pl

LUBLIN. ul. Orla 12/1, tel.: 81 536 29 12, lublin@uniapol.pl

Staffline

Agencja Pracy Tymczasowej

Agencja Pracy Tymczasowej Staffline sp. z o0.0. z gtéwna
siedzibg w Gliwicach jest firma zalezna od jednej z najwiekszych
brytyjskichfirmrekrutacyjnych — Staffline Group Plc. Firma,matka”
obstuguje ponad 1300 klientow, w tym gtéwne sieci supermarketow,
znanych producentow zywnosci, centra logistyczne i dystrybucyjne.
Oddziat w Polsce powstat na prosbe jednego z naszych kluczowych
klientow z Wielkiej Brytanii, dla ktorych od ponad 4 lat prowadzimy
operacje w centrum dystrybucyjnym w Gliwicach. Aktualnie firma
poszerza zakres klientdéw i nawigzuje wspotprace z klientami z okolic
Gliwic, Chorzowa, Sosnowca oraz Rudy Slaskiej i Bytomia.

3£ antal

THE VALUE OF
SPECIALIZED TALENTS

Jestesmy liderem rekrutacji specjalistow i menedzeréw
oraz doradztwa HR. Dzieki waskiej specjalizacji nasi konsultanci
sq ekspertami w konkretnych branzach i dyscyplinach. Nasze ustugi
to: rekrutacja, IT contracting, testy psychometryczne, AC/DC,
systemy ocen okresowych, badanie satysfakcji pracownikéw.

Antal International Sp.zo.o.

Warszawa, Putawska 2, Tel: 22 483 50 00, warsaw@antal.pl
Wroctaw, Wita Stwosza 1, Tel: 71 736 50 00, wroclaw@antal.pl
Krakow, Lubelska 29, Tel: 12 446 50 00, krakow@antal.pl
Poznan, Abpa. Baraniaka 88, Tel: 61 628 60 00, poznan@antal.pl
www.antal.pl

ARCHE

Consulting

Specjalizujemy sie w rekrutacji menedzerow i specjalistéw dla firm
produkcyjnych oraz ustugowych. Dedykowany zespoét realizuje rekru-
tacje w obszarze SSC/BPO/ITO/HRO. Rekrutacje prowadzone przez
nas, charakteryzuja sie skutecznoscia oraz szybkim czasem realizacji.
Zatrudniamy konsultantéw pracujacych z pasja, doskonale znajacych
rynek. Nasze dziatania oparte s na headhuntingu i networkingu.
Korzystamy z obszernej bazy kandydatéw. Metody selekgcji dobierane
s adekwatnie do rodzaju rekrutacji. Prowadzimy dziatania outplace-
mentowe i rekrutacje na stanowiska INTERIM Manager. Doradzamy,
szkolimy i prowadzimy coaching. Jestesmy elastyczni wobec Klientow.

Arche Consulting Sp. z0.0. Sp. k.

Rekrutacja — Doradztwo — Szkolenia
Katowice tel. (m) + 48 607 455 900, Wroctaw tel. (m) +48 605 866 676
www.arche-consulting.pl e-mail: biuro@arche-consulting.pl
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Rok zatozenia 1999
Wiasciwy cztowiek na whasciwym miejscu

= Rekrutacja

= Raport Placowy

= Szkolenia

= Motywacja i ocena pracownikow

AUDIT Oddziat Zielona Géra
Doradztwo Personalne Sp.z 0.0. Park Technologiczny Interior
ul. Walczaka 20 ul. Inzynierska 8
66-400 Gorzow Wielkopolski 67-100 Nowa Sol
tel: +48 9573517 17 tel: +48 68 411 44 15
audit@audit.com.pl zielonagora@audit.com.pl

Centrum Doradztwa Personalnego Sp. z 0.0. (nr w rej agendji
zatrudnienia 6015) to zespdt praktykow, a zarazem pasjonatéw HR,
ktéry specjalizuje sie w projektowaniu i wdrazaniu kompleksowych
rozwigzan w zakresie pozyskiwania oraz zarzadzania zasobami
ludzkimi. Sukcesywnie wspieramy organizacje biznesowe w realizacji
projektow rekrutacyjnych, szkoleniowych, opracowywaniu systemow
motywacyjnych oraz ocen pracowniczych. W naszej pracy
odstepujemy od utartych schematéw, poszukujemy nieustannie
nowych, lepszych rozwigzan, inspirujac siebie i innych do dziatania.

Centrum Doradztwa Personalnego Sp. z o.o.
Warszawa: ul. Krélewicza Jakuba 19, 02-956 Warszawa
Oddziat w Biatymstoku: ul. Ciotkowskiego 2/2a, 15-245 Biatystok
tel. +48 85 747 42 86, biuro@cdp.net.pl
www.cdp.net.pl

g CrewTraining

Specjalizujemy sie w organizowaniu i prowadzeniu szkolen. Wich skfad
wchodza szkolenia dotyczace jakosci, w tym zwiazane z personelem
odpowiedzialnym za jako$¢. Optymalizacja proceséw produkcyjnych
oraz zwiekszanie konkurencyjnosci sktonity nas do skupienia sie na
obszarach poprawiajacych wydajnosc i efektywnos¢ przedsiebiorstw.
W naszej ofercie znajduja sie szkolenia z zakresu: Lean Manufacturing,
ISO, Problem Solving, FMEA, SPC/MSA, VDA oraz PPAP/APQP, a takze
zwigzane ze sprzedaza i praca z klientem, budowaniem zespotdow
pracowniczych, wykorzystywaniem inteligencji emocjonalnej,
udoskonalaniem mocnych stron i pracg nad stabszymi obszarami,
menedzerskie, jak i pozostate tematyki nawigzujace do obszaréw
zarzadzania.
Crew Training sp. z 0.0.
ul. Reymonta 14, 45-066 Opole
tel. 77 44 39 282, e-mail: szkolenia@crews.pl
www.crewtraining.pl
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oee #AESC

business _e¢e° o2
consulting e*s;;mﬂ

search & selection SmmnoRL

Firma Business Consulting (search & selection) jest obecna na rynku
od 1999roku.Specjalizujemy sie wrekrutacjikadry menedzerskiejoraz
wysoko wykwalifikowanych spedcjalistéw, dla firm zréznicowanych
sektorowo, od matych i s$rednich przedsiebiorstw polskich, po
miedzynarodowe korporacje. Nalezymy do miedzynarodowej sieci
Cornerstone International Group oraz AESC, organizadcji zrzeszajacej
najwyzszej klasy profesjonalistdw w  dziedzinie doradztwa
personalnego. Gwarantujemy zespdt konsultantéw z wieloletnim
doswiadczeniem, profesjonalizm oraz indywidualne podejscie do
kazdego klienta i kandydata.

Al. Jerozolimskie 133 lok. 13, 02-304 Warszawa, tel.: (48 22) 115 17 68
www.businessconsulting.com.pl
bc@businessconsulting.com.pl

cpljobs.

Ponad 25 lat doswiadczenia w rekrutacji sprawito, ze grupa CPL
moze zaoferowa¢ Klientom wsparcie na kazdym etapie procesu
rekrutacyjnego, niezaleznie od sektora rynku i profilu firmy. Dziatamy
w oparciu o wyspecjalizowane dywizje, co pozwala nam szybko
reagowac na potrzeby naszych partneréw.

CPL to trzy gtéwne linie biznesowe:

« CPL Jobs - rekrutacja stata

- CPL Integrated Services — profesjonalne rozwigzania
outsourcingowe dla biznesu i HR

- Digital Sourcing HUB — miedzynarodowy HUB wyspecjalizowany
wytacznie w poszukiwaniu specjalistow i manageréw w regionie CEE.

www.cpljobs.pl

\\ CrewSupport

Crew Support powstato w wyniku doswiadczen zwigzanych
z zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Naszym kapitatem sa dtugoletni
praktycy biznesu - chetnie dzielimy sie nim z klientami. Zajmujemy
sie tylko tym, na czym sie znamy i tylko konkretnymi zagadnieniami,
w ktérych jestesmy wstanie Pafstwu pomdc. Spedjalizujemy sie
w realizacji projektéw rekrutacji w zawodach technicznych, oraz
z branzy IT. Oferujemy réwniez ustugi leasingu personalnego czy
outsourcingu. Poprzez dbatos¢ o najwyzsza jakos¢ naszej pracy
budujemy dtugotrwate relacje z naszymi Partnerami.

ul. Reymonta 14, 45-066 Opole
tel. 77 44 39 280, e-mail: biuro@crews.pl
www.crewsupport.pl
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GMIPARTNERS

FOCUS ON CUSTOMER VALUE

CTPartners SA lider polskiego rynku szkolen i doradztwa zarzadzania
IT. Posiada szeroki zakres ustug od opracowania strategii IT, budowy
informatycznych organizacji ustugowych, tworzenia i wspierania
organizacji zarzadzania projektami i zarzadzania bezpieczenstwem
informacji w oparciu o standardy ITIL®, Lean [T, PRINCE2®, MSP®,
M_o_R® Agile, SCRUM, PMBOK® Guide, TOGAF®,HDI®, COBIT®, CISA, ISO.
Do grona naszych klientéw naleza firmy z kluczowych sektoréw rynku:
telekomunikacji, bankowosci, ubezpieczenri, administracji publicznej,
przemystu i energetyki. Nalezy do Grupy Kapitatowej Infovide-Matrix.

CTPartners SA
ul. Gottlieba Daimlera 2, 02-460 Warszawa
tel: +48 22 576 80 80
faks: +48 22 576 80 81
ctpartners@ctpartners.pl, www.ctpartners.pl

O

DEVONSHIre

Zajmujemy sie rekrutacja i doradztwem personalnym. Poszukujemy
pracownikéw, znajdujemy miejsca pracy, wskazujemy rozwiazania
dotyczace zatrudnienia oraz pomagamy w wyborze drogi kariery
i zawodowego rozwoju.

Powstalismy w 1987 roku i jestesSmy czescia grupy R.R. Donnelley.
Nasze biura mieszczg sie w Warszawie, Wroctawiu, Poznaniu,
Londynie, Frankfurcie i Monachium. W Polsce dziatamy od 2006 roku
reprezentujac globalne koncerny, miedzynarodowe organizacje, lo-
kalne przedstawicielstwa, wiodace polskie firmy oraz najlepszych
fachowcow.

Nasz zespdt to profesjonalisci — znawcy ludzkiej duszy, gospodar-
czych trendéw oraz specyfiki branz — pasjonaci swojej pracy.

www.devonshire.pl
WARSZAWA | WROCKAW | POZNAN

>»ForManWay

ForManWay to Twoja droga do sukcesu w biznesie.

Jak mozemy Ci pomdc w dotarciu do celu? Innowacyjnos¢,
elastycznos¢ i doswiadczenie to nasze atuty. Jakos¢, profesjonalizm
i skutecznos¢ wyrdzniajg naszych Konsultantéw, ktérzy od kilku
lat doskonalg swoj warsztat headhuntera, aby zapewni¢ Ci sukces
w zarzadzaniu najwazniejszym zasobem Twojej firmy — pracownikami.
Z/ powodzeniem realizujemy projekty na stanowiska sredniego
i wyzszego szczebla w branzy:

Przemystowej/Inzynierskiej

[T/Telco

Finansowej

Sprawdz nas. Rzu¢ nam wyzwanie.
ForManWay
kontakt@formanway.pl
+48 604 806 308
www.formanway.pl

D DEKRA

Dekra Praca specjalizuje sie w doradztwie personalnym oraz
rekrutacji pracownikow. Spétka jest czescig miedzynarodowego
niemieckiego holdingu DEKRA AG. Zajmuje sie rekrutowaniem na
stanowiska wyzszego i nizszego szczebla, executive search oraz
pozyskiwaniem i obstuga kadry pracownikéw tymczasowych.
Priorytetem dla Dekra Praca zawsze jest precyzja doboru
pracownikéw. Wieloletnie dos$wiadczenie, profesjonalizm, troska
0 jakos¢ obstugi i ustugi szyte na miare najbardziej wymagajacych
Klientow sprawiaja, ze Dekra to jeden z liderdw rynku HR w Europie
i wiarygodny partner biznesowy.

DEKRA Praca sp. z 0.0, ul. Puszkarska 9, 30-644 Krakow
tel: +48 12442 01 92, e-mail: info@dekrapraca.pl
www.dekrapraca.pl

MEYER

Fachowcy

Fachowcy Firmy Meyer Sp. z 0. o.
Jako niemiecko-polski dostawca ustug personalnych z siedziba we
Wroctawiu zajmujemy sie pozyskiwaniem polskich specjalistow dla
niemieckiego rynku pracy. Posredniczymy w znajdowaniu miejsc
pracy z wynagrodzeniem zgodnym z uktadami pracy zbiorowej, or-
ganizujemy zakwaterowanie i zatatwiamy formalnosci meldunkowe.
Przejmujemy kompleksowa organizacje od momentu ztozenia apli-
kacji do podjecia zatrudnienia wraz z opieka konsultanta na miejscu.

Adres:
ul. Pitsudskiego 74/45, 50-020 Wroctaw
tel. +48 71 756 27 10, info@meyer-fachowcy.pl
www.meyer-fachowcy.pl

grafton

recruitment

Grafton Recruitment to miedzynarodowa agencja rekrutacyj-
na zatozona w Irlandii w 1982 r. Specjalizujemy sie w rekrutacjach
statych i tymczasowych na stanowiska sredniego i wyzszego szcze-
bla. W Polsce od ponad 17 lat poprzez sie¢ 6 lokalnych oddziatow
w Warszawie, Krakowie, Poznaniu, Wroctawiu, Katowicach i todzi,
skutecznie wspieramy naszych klientow i kandydatéw, w rekru-
tacjach pracy statej i tymczasowej oraz outsourcingu. Gwarancja
wysokiej jakosci naszych ustug jest posiadany certyfikat ISO 9001.

Skontaktuj sie z nami:
E: Grafton@grafton.pl
T: +48 22 654 46 46


mailto:info@dekrapraca.pl
http://www.dekrapraca.pl
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A g raser agencja pracy tymczasowej

Firma GRASER Sp. z 0.0. powstata w 2004 roku w Bydgoszczy
jako cérka holenderskiego holdingu Graser Personeelsdiensten
BV, ktory od kilkunastu lat z wielkim uznaniem zleceniodawcow
zajmuje sie posrednictwem pracy na terenie Holandii.
GRASER Sp. z 0.0. to mtoda firma z duzym do$wiadczeniem.
Specjalizujemy sie w doradztwie personalnym i outsourcingu
pracownikéw tymczasowych. Naszym priorytetem jest
zadowolenie klienta - rzetelnie badamy jego potrzeby,
aby wyselekcjonowac najodpowiedniejszg osobe na dane
stanowisko. Potrafimy dopasowywac wtasne modele pracy
do oczekiwan naszych klientow.

e-mail: bydgoszcz@graser.pl
www.graser.pl

W QrupQProgres

Grupa kapitatowa Progres to ogoélnopolski dostawca rozwiazan
z zakresu pracy tymczasowej, doradztwa personalnego, szkolen
oraz doboru personelu. Zajmujemy drugie miejsce wsréd Agencji
Pracy Tymczasowej wedtug rankingu Book of Lists. Podpisalismy
tacznie ponad 1000 kontraktéw na terenie catego kraju.

Grupa Progres
Al. Grunwaldzka 411, 80-309 Gdansk, tel: 58 511 05 50
e-mail: progres@grupaprogres.pl

HR Contact to nowoczesna agencja rekrutacyjna specjalizuja-
ca sie w pozyskiwaniu kadry specjalistycznej oraz menedzerskiej
sredniego i wyzszego szczebla. Prowadzimy rekrutacje w Polsce
i za granica. W swojej pracy stosujemy metody Direct i Executive
Search oraz wykorzystujemy wiasna unikalna baze kandydatéw.

Rekrutujemy w nastepujacych obszarach:

= [T = Administracja

= SCC/BPO = Sprzedaz i marketing

= HR = Obstuga klienta/Call Center
= |nzynieria = Farmacja

= Finanse i ksiegowos¢

Zapewniamy najlepszych specjalistéw i menedzeréw na rynku pracy.
hrcontact@hrcontact.pl, +48 664 929 234
www.hrcontact.pl
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Growth Poland stworzylismy z myslg o Klientach poszukujacych
niestandardowych rozwigzan rekrutacyjnych. Za sukcesem realizadji
kazdego projektu stoja ludzie, ktérzy z pasjg tworza nowy biznes. Kazdy
cztowiek to indywidualna historia i do$wiadczenie, ktére pozwala nam
na finalizacje powierzonych zadan. Posiadamy aktualne bazy danych,
a kazdy proces rozpoczynamy od dogtebnej analizy rynku.

Dzieki temu wiemy, jak rozwina¢ Twdj sukces bys rost w site razem
z Growth!

Growth Poland Sp.zo. 0.
ul. Gérczewska 216, lok.104, 01-460 Warszawa
tel. 604 911 750, biuro@growth.com.pl
www.growth.com.pl

YGTH

\ Great Talent House

Great Talent House jest firma doradztwa personalnego oferujaca
profesjonalny dobdr  kadry kierowniczej i specjalistéw. Wyrdznia
nas doskonata znajomos¢ rynku pracy oraz bardzo wysoka jakos¢ i
skuteczno$c prowadzonych prac. Kazdy proces realizujemy wedtug
najwyzszego standardu opartego o model GTHfit. Model GTHfit za-
ktada scista wspotprace z Klientem i precyzyjng analize jego potrzeb.
Nasze gtéwne produkty to Executive Search, Direct Search, ocena
kompetencji, AC/DC.

Great Talent House
ul. Domaniewska 39A, 02-672 Warszawa
. +48 663 010 909, +48 666 949 493
www.hrgth.pl

HRFormat

N rekrutacje i doradztwo personalne

Dziatamy w branzy personalnej, gtéwnie na obszarze wojewddztwa
wielkopolskiego. Wieloletnie doswiadczenie nauczyto nas jak funk-
cjonowac na tym trudnym rynku pracy.

Naszg specjalizacja sa ustugi w zakresie rekrutacji pracownikow,
a nasza najwiekszg sitg sa projekty, w ktérych z kandydatami trzeba
skontaktowac sie bezposrednio (headhunting).

Nasza oferta to rowniez:

« rekrutacja wewnetrzna

- opracowanie systemu ocen okresowych pracownikéw
« ocena pracownikéw

« centrum oceny i rozwoju (AC/DC)

Kontakt: Piotr Kuzniak, +48 691 140 909, piotr.kuzniak@hrformat.pl
www.hrformat.pl
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SZKOtA

Szkota HR Business Partners to propozycja profesjonalnego roz-
woju dla oséb pracujgcych na stanowiskach zwiagzanych z zarzadza-
niem zasobami ludzkimi.
Kompendium specjalistycznej wiedzy HR i niezbednych
kompetencji menedzerskich
+ Zestaw praktycznych narzedzi z obszaru tzw. ,miekkiego HR"
i twardych wskaznikéw biznesowych
Nowy zawdd — HR Business Partner to niezalezny doradca
biznesowy i strategiczny partner Zarzadu w obszarze rozwoju
zasoboéw ludzkich
- Certyfikat ukonczenia Szkoty HR Business Partners

tel. 32 332 16 35, +48 / 516 976 337, biuro@hrmasters.com.pl
www.szkolahrbp.pl www.hrmasters.pl

H)(R) ¢

SOLUTIONS Europe

HR Solutions Europe Sp. zo. 0.

Zakres naszej dziatalnosci obejmuja rekrutacje state, tymczasowe
- szkolenia kadry specjalistycznej, menedzerskiej oraz doradztwo
personalne i organizacyjne. Jesteémy firma dziatajagcg w obszarze
branzy przemystowej, budowniczej, produkcyjnej oraz sprzatajacej.
Dziatalno$¢ skupiona jest na rynku skandynawskim oraz lokalnym.
Naszym najwiekszym atutem jest waska specjalizacja w zakresie ob-
stugi firm przemystowych i budowlanych w petnym zakresie HR.
Cechuje nas doskonata skutecznos$¢, znajomos¢ rynku oraz duza
elastycznos¢ w dziataniu.

HR Solutions Europe Sp. z o. o.
ul. Dtuga 4/7, 61-848 Poznan
tel: 502 660 166, biuro@hrse.pl
www.hrse.pl

|
RO <

HRK jest jedng =z najwiekszych organizacji doradczych
w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi w Polsce. Od 2000 r.
wspieramy organizacje w skutecznym zarzadzaniu personelem.
Oferujemy ustugi rekrutacji kadry $redniego i wyzszego
szczebla, badan i rozwoju potencjatu zawodowego (facznie
z badaniami  Assessment/Development Centre), budowanie
Sciezek  kariery, employer branding oraz  administracje
wynagrodzeniami i zarzadzanie dokumentacjg personalna.

Skontaktuj sie z nami:
Tel. 22 420 20 00, e-mail: hrk@hrk.eu,

www.hrk.eu

Warszawa ¢ Poznan e Katowice ¢ Wroctaw e Krakéw © £6dz e Gdynia

Navigator

HR Navigator to firma, ktéra zrodzita sie z pasji i checi dzielenia sie
nig z innymi. Cztowiek bez pasji, jest jak okret, ktory nie wie dokad
zmierza. Pokazemy Ci kierunek na lepsza jakos¢ pracy, bo praca i lu-
dzie s dla nas najwazniejszymi wartosciami — sg nasza pasja.
Realizujemy nieszablonowe i dopasowane do potrzeb Klienta ustu-
gi pracy tymczasowej, doradztwa personalnego oraz outsourcing
proceséw w tym proceséw kadrowo-ptacowy (payroll). Stawiamy

na partnerstwo i profesjonalizm. Dziatamy szybko i skutecznie.
Wspieramy, doradzamy, wspolnie szukamy najlepszych rozwigzan.

www.hrnavigator.com.pl

SYSTEM

Agencja pracy tymczasowej (nr rej. 2853)
Doradztwo personalne
Ustuga: kadry/ptace
Outsourcing produkgji
Pakowanie manualne

« Termopakowanie (m.in. zielony polimer PLA)
Etykietowanie i nie tylko

taczymy nasze doswiadczenie z produkgji oraz zarzadzania
personelem pracowniczym. Wspétpraca z nami spowoduje
zwiekszenie wydajnosci i elastycznosci produkcji Panstwa firmy.

e-mail: biuro@hr-system.com.pl
telefon: 785 11 12 12
www.hr-system.com.pl

i

Human Resources
EX EEUWUTINE

HR Executive jest firmg doradcza od 10 lat zajmujaca sie ludzmi,
procesami i strukturami w organizacjach. Pomagamy naszym
Klientom zaréwno budowa¢ od podstaw, jak i optymalizowa¢ juz
istniejgce zespoty pracownikéw, osadza¢ ich w odpowiednich
strukturach oraz wypracowywac optymalne procesy pozwalajace
zwieksza¢ efektywnos¢ pracy. Oferujemy ustugi z zakresu: re-
krutacji, budowania modeli kompetencji i badania kompe-
tencji (Assessment i Development Center), dedykowanych
szkolen rozwojowych oraz otwartych szkolen eksperckich
dla dziatéw HR. Projektujemy i przeprowadzamy procesy oceny
360 stopni oraz badania satysfakcji pracownikdw.

HR Executive Sp.z 0.0.
ul. Marcelinska 96A/lokal 51, 60-324 Poznan, tel. +48 61 89 44 770
http://hrexecutive.pl
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ideq

IDEA HR Doradztwo Personalne to nowa jakos¢ ustug dla firm,
zwiekszajaca ich skutecznos¢ dziatania poprzez:
- Rekrutacje

Pracownikéw Tymczasowych

Outsourcing Kard i Pfac

Szkolenia

Coaching

Doradztwo
taczymy wieloletnie doswiadczenie menedzerskie w zakresie zarza-
dzania zasobami ludzkimi z praktyczng wiedza oraz zrozumieniem
potrzeb klientéw. Oferujemy praktyczne rozwiagzania, nowatorskie
podejscie oraz wspdtprace oparta na zaufaniu, rzetelnosci i etyce
biznesowej.

Wiecej informacji na stronie www.ideahr.com.pl

O ®

Jako manager z szerokim do$wiadczeniem w duzych firmach pro-
dukcyjnych, oferuje zorientowane na osiggniecie uzgodnionych
celéw biznesowych, ustugi zarzadzania tymczasowego oraz do-
radztwo biznesowe. Podejme sie przygotowywania i wdrozenia
skutecznej strategii doskonatosci operacyjnej firmy, wdrozenia efek-
tywnych narzedzi zarzadzania personelem oraz przeprowadzenia
praktycznych szkolert managerskich. Wdrazam przyjete rozwiaza-
nia - w sytuacjach trudnych oraz podczas nowych wyzwaniach
rozwojowych.

Dr Wtodzimierz Rzasa
Kontakt: wrzasa@wrzasa-im.pl, mobile: +48 793 290 555
www.wrzasa-im.pl

JOBS PLUS

right people, right place.

Jestesmy agencja zatrudnienia i pracy tymczasowej. Pracodawcom
oferujemy wsparcie w budowaniu zespotéw (rekrutacje, praca tym-
czasowa i leasing pracowniczy) Kandydatom towarzyszymy w dro-
dze do pracy marzen.

Zawsze mamy dla Panstwa czas i petng uwage - to nasz sposoéb na
ustugi wysokiej klasy.

Wszystkie starania skoncentrowalismy na budowaniu relacji z na-
szymi Partnerami. Pafstwo inspirujecie nas do rozwoju i innowa-
cji. Zapraszamy!

Siedziba Gtéwna | Biuro w Warszawie
ul. Piastowska 44, 30-070 Krakow | ul. Pariska 73, 00-834 Warszawa
T: 12352 1352223147558
www.jobsplus.pl
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Jdintegra

PEOPLE MOVING FORWARD

Integra Consulting Poland

Znajdujemy sie w czotéwce polskich firm szkoleniowo-doradczych.
Od 18 lat wspieramy Dziaty HR na kazdym etapie rozwoju organizadji.
Z sukcesami realizujemy projekty z zakresu: rekrutacji i selekgji spe-
cjalistéw i menedzerdw, szkolert kompetencyjnych, szkoler Lean, co-
achingow, warsztatéw work-life balance oraz autorskich programow
rozwojowych, koncentrujac sie na pracy z kadrg zarzadzajaca, ktéra —
naszym zdaniem — jest motorem rozwoju firmy i jej pracownikéw. We
wspotpracy z Klientem stawiamy na profesjonalizm, najwyzsza jako$c
obstugi, rozpoznanie potrzeb i indywidualne podejscie.

www.integra-consulting.pl
Integra Consulting Poland sp.z 0.0. sp. k.
ul. Gorki 7,60-204 Poznan

grupa m

Grupa Job to polskie konsorcjum 3 specjalistycznych marek z obszaru
HR: Job Impulse — elastyczne formy zatrudnienia tymczasowego,
Job Simple Solutions — rozwigzania HR dla biznesu, Job Trainings
- programy rozwojowe z zakresu zarzadzania réznorodnoscia, w tym
w ramach autorskiego programu TAKpetnosprawni. Od roku 2011
TAKpetnosprawni promuje zatrudnianie 0séb z niepetnosprawnoscia
wsréd pracodawcow i wspiera ich w tworzeniu kultury organizadji
otwartej na zespoty réznorodne pod katem sprawnosci. W Polsce
Grupa Job dziata w oparciu o 11 oddziatéw regionalnych.

Grupa Job
Job Impulse Polska Sp.z 0.0.
ul. Ptasia 10, 60-319 Poznan
Tel. +48 61 662 34 00
www.takpelnosprawni.pl

KELLY

Specjalisci rekrutuja Specjalistow

Kelly posiada biura w ponad 30 krajach, co roku zatrudniajac ponad
550 000 os6b. Naszymi gtéwnymi celami sg partnerstwo w biznesie,
wspdlne zaufanie oraz wsparcie w dobieraniu najlepszej kadry, jako
dazenie do sukcesu. W Polsce oferujemy przede wszystkim ustugi
Search & Selection, pracownikdéw tymczasowych z mozliwoscia sta-
tego zatrudnienia oraz kontraktoréw IT.

Rekrutujemy w nastepujacych obszarach:

+SSCiBPO + HR (kadry i ptace)

« Finanse i ksiegowos¢ « Sprzedaz i marketing
+ Administracja biurowa «ITiInzynieria

Kelly Services Sp.z o.0.
Postepu 18b | Warszawa
0:+4822606 2500 | recepcja@kellyservices.pl | kellyservices.pl
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TJKeystone
Consulting

Doradztwo oparte o partnerskie relacje z Klientem.

Kluczowa dziatalnos¢:
Zarzadzanie wynagrodzeniami, m.in.: audyt systemu wynagro-
dzen, wartosciowanie stanowisk pracy, badanie rynku wynagro-
dzen, projektowanie systemodw premiowych;
Zarzadzanie kompetencjami, m.in.: rekrutacja i selekcja, budowa
modeli kompetencyjnych, ocena kompetencji (AC&DC), certyfi-
kacja pracownikow, testy psychologiczne;
Efektywnosc¢ organizacyjna, m.in.: badanie opinii pracownikow,
projektowanie struktur organizacyjnych, optymalizacja poziomu
zatrudnienia, zarzadzanie przez cele.

Keystone Consulting
Katowice 40-951, Mickiewicza 15; Warszawa 00-252, Podwale 13
Tel. 32 20 08 314, biuro@keystone.com.pl
www.keystone.com.pl

maxiower

HUMAN CAPITAL

Max Power jest ekspertem w zakresie profesjonalnego doradztwa
personalnego.  Od lat zajmujemy sie optymalizacja proceséw
kadrowych, posredniczymy w  zatrudnianiu  pracownikdw,
prowadzimy zaawansowane procesy rekrutacyjne, a takze projekty
z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi w firmach naszych
Klientéw. Nasze ustugi realizujemy z najwyzsza dbatoscig o jakos¢
i wysokie standardy obstugi. Centrala firmy znajduje sie w Bielanach
Wroctawskich. Posiadamy cztery oddziaty w Polsce — w Zabrzu,
Strzelcach Opolskich, Ustroniu oraz w Chodziezy.

Kontakt: anna.stadnik@max-power.com.pl
telefon: 512 445 146

M&INDI

Supneme
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Sprawnie funkcjonujaca firma dziata jak najlepszy, szwajcarski
zegarek. Kazda jego czes¢ musi pasowac do reszty i ja odpowiednio
uzupetniac. Jak w przedsiebiorstwie osiggnac taki efekt? Powierzy¢
rekrutacje profesjonalistom. Jako Mondi SET odpowiadamy na
potrzeby Klientdw, zapewniajac szybkie wyszukanie personelu
do prac tymczasowych. Z tatwoscig docieramy do sredniego
szczebla fachowcéw w branzach technicznych, pozyskujac osoby
reprezentujgce coraz mniej popularne zawody zaréwno dla
Klientéw polskich, jak i na rynek niemiecki. Od lat cieszymy sie
uznaniem Zleceniodawcow i Kandydatéw, ktérym gwarantujemy
przejrzyste warunki i petne wsparcie.

www.mondi-set.pl

%°

KSSERVICE

agencija zatrudnienia

KS Service jest dynamicznie rozwijajaca sie Agencja Zatrudnienia.
Od 2006 roku rekrutuje pracownikow z réznych branz oraz
skutecznie znajduje prace kandydatom. Agencja ma swoje oddziaty
w catej Polsce, a centrala znajduje sie w Szczecinie przy ul. Felczaka
11. Posiadamy rowniez oddziaty w Poznaniu, Gorzowie, todzi,
Wroctawiu, Stargardzie Szczecinskim i Rzeszowie.

Prowadzimy ustuge rekrutacji tymczasowej oraz statej, outsourcin-
gu in-house oraz przejecia wszelkich obowiazkéw zwigzanych z ad-
ministracja kadrowa i ptacowa firmy Klienta.

www.ksservice.pl

M&INDI

Permanent
- Rgcruitmpnt
Lﬂ(ﬁwé‘f\ [ L-\uwv-cﬂ Craanisatior

Dobranie wielu wybitnych solistow tak, by razem budowali
orkiestre, wzajemnie sie uzupetniajac i tworzac doskonata harmonie
dzwieku to niezwykle trudne i wymagajace zadanie. W Mondi PRO
na co dzien mierzymy sie z podobnymi wyzwaniami. Zajmujac sie
rekrutacjami statymi, z powodzeniem wykorzystujemy metode
direct search do pozyskania najlepszych oséb na stanowiska
w wasko wyspecjalizowanych branzach. Jestesmy firmg ceniong
przez Klientow oraz polecang przez Kandydatow. Jaka jest tajemnica
naszego sukcesu? Ukierunkowanie na stworzenie partnerskich
relacji, duzy stopien elastycznosci, konstruktywna konwersacja,
doswiadczenie i profesjonalizm.

www.mondi-pro.pl

liloorgate

Moorgate jest firma rekrutacyjna $wiadczaca ustugi adresowane

do klientéw poszukujacych wysokiej klasy specjalistéw oraz mana-

geréw w obszarze IT. Wyrdznia nas:

« szybkos¢ - potrzebujemy zaledwie kilku dni na przedstawienie
kandydatéw

« jakos¢ — nasi eksperci doskonale znaja rynek IT

« specjalizacja i podspecjalizacje w obszarach IT - konsultanci
doskonale znaja rynek IT i dodatkowo odpowiadajg za poszcze-
golne obszary IT, co przyczynia sie do wysokiej skutecznosci
prowadzonych rekrutacji

« gwarancja - kazdemu Klientowi oferujemy gwarancje na nasze
ustugi rekrutacyjne

Moorgate
al. Solidarnosci 117, 00-140 Warszawa
tel: +48 22 382 16 94
email: moorgate@moorgate.pl
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MR/
JOB agencja pracy

tymczasowe]
Oferowane ustugi

« Praca Tymczasowa
+ Delegowanie pracownikow

Wartosci biznesowe
« Profesjonalizm
+ Wiarygodnos¢

do Niemiec - Elastycznos¢
+ Rekrutacja + Otwartos¢
+ Zatrudnienie pracownikow + Rozwoj

z Ukrainy

+ PFRON - Optymalizacja
taczymy i wspieramy Wasze potrzeby

www.mrjob.pl
infolinia: +48 801 011 913

Pearl Hunters - Executive Search
Wytawiamy Perty z morza kandydatow rynku pracy!
Jestesmy kameralnym zespotem head-hunteréw z wieloletnim
doswiadczeniem w  pozyskiwaniu  wykwalifikowanej  kadry
Pracownikéw na terenie Polski, jak i za granica. Mamy do$wiadczenie
w poszukiwaniach na stanowiska wyzszego i sredniego szczebla
dla firm produkcyjno-handlowych, jak i ustugowych — w branzach
m.in. FMCG, IT, TSL, finansowej, motoryzacyjnej, nieruchomosci,
produkcyjnej, budowlanej i konstrukcyjnej, HoReCa oraz turystycznej.
Razem z nami pozyskasz kadre zarzadzajaca oraz najlepszych
specjalistow dziatow: sprzedazy i marketingu, trade-marketingu, HR'u,
finanséw, IT, produkgji, zakupdw, administracji oraz dziatow prawnych.
Zapraszamy do kontaktu!
T. +48 22/ 398 16 22, +48 791 988 809
E:info@pearl-hunters.pl
W: www.pearl-hunters.pl
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PERSPECTO

MARKETING SYSTEMS

Firma Perspecto sp. z 0.0. od ponad 10 lat realizuje projekty
badawcze w obszarze jakosci obstugi klienta, specjalizujac sie
w metodologii Tajemniczy Klient. Zapewniamy kompleksowe
opracowanie koncepcji badawczej, sprawna realizacje projektu
oraz dostarczenie rzetelnych wynikéw popartych rekomendacjami
kierunkéw zmian.

Perspecto Sp.zo.0.
ul. Gajowicka 195, 53-150 Wroctaw
perspecto.pl
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NAJINTERNATIONAL

We Make You Grow

NAJ International jest najstarszg agencja doradztwa personalnego
na polskim rynku. W przysztym roku $wietowa¢ bedziemy
dwudziestopieciolecie istnienia. Specjalizujemy sie w rekrutacjach
na stanowiska od $redniego do najwyzszego szczebla zarzadzania
metoda bezposredniego kontaktu. Wszystkie procesy objete sa
zwykle klauzulg najwyzszej poufnosci. Od poczatku roku 2015 firma
weszta w skfad najwiekszej na $wiecie sieci niezaleznych agencji
Executive Search — International Executive Search Federation (IESF)
dzieki czemu zyskata mozliwos¢ realizacji projektow rekrutacyjnych
na wszystkich kontynentach wspodlnie z lokalnymi konsultantami
w oparciu o najwyzszej klasy wiedze z danego rynku.

Wiecej na www.naj.com.pl

EEmpeople

People Sp. z 0.0. t0 jedna z czotowych, polskich firm rekrutacyj-
nych, dziatajaca na rynku od ponad 17 lat, specjalizujaca sie w kom-
pleksowej rekrutacji i doradztwie personalnym. Firma oferuje ustugi
w zakresie rekrutacji specjalistow i menedzerdw (Search & Selection),
outsourcingu procesow rekrutacyjnych (RPO) i doradztwa HR, a tak-
Ze outsourcingu administracyjno-biurowego i kadrowo-ptacowego
oraz pracy tymczasowej.

People Sp.zo.0.
al. Niepodlegtosci 18
02-653 Warszawa
tel.: +48 22 331 54 54
www.people.com.pl

vece ¥ ec

PROJETCT

recdrec PROJECT to zespdt profesjonalnych i doswiadczonych pasjo-
natow, ktory realizuje ustugi rekrutacyjne oraz doradztwo eksperc-
kie dla branzy rekrutacyjnej i HR oraz strategicznych funkgji
managerskich w organizacjach.

Gwarantujemy:

+ komplementarnos¢ doswiadczen, zywy kontakt z branza

- bardzo dobra znajomos¢ srodowiska biznesowego i kandydatow
+ nowoczesne metody pracy, celowany networking

- dotarcie do unikalnych kompetencji na rynku

+ budowanie branzowych relacji i tworzenie siatek rekomendacji

www.rec4rec.pl
welcome@rec4rec.pl


http://www.mrjob.pl
http://www.naj.com.pl
http://perspecto.pl
http://www.rec4rec.pl
mailto:welcome@rec4rec.pl
http://www.people.com.pl
http://pearl-hunters.pl
http://www.pearl-hunters.pl
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RECRUIT EUROPE

Recruit Europe jest miedzynarodowg agencja HR dziatajaca na pol-
skim i europejskim rynku. Wspotpracujemy ze swiatowymi korpora-
cjami w Polsce i Europie. Kandydatéw wyszukujemy bardzo szybko
- to zastuga naszego fachowego podejscia. Wykorzystujemy zarow-
no global network, jak réwniez jedna z najnowszych technologii IT,
dzieki ktérej mozemy pracowac 24h na dobe. Najwiekszym atutem
firmy jest doswiadczony zespot specjalistow, ktérzy wykonujg swoja
prace z petnym zaangazowaniem. Oferujemy wysokiej jakosci ustu-
gi, wiemy jak dotrze¢ do pinpointowych kandydatow.

Recruit Europe
ul. Legnicka 17 lok 76 Wroclaw
www.Recruit.com.pl
Email: info@recruit.com.pl

sbaeuic:

agencja zatrudnienia

SBA Euro Sp.z0.0. jest agencja zatrudnienia wpisang do rejestru agen-
¢ji pod numerem 520. Zajmujemy sie rekrutacja i selekcja pracowni-
kéw poszukujacych pracy za zagranica. Siedziba gtéwna w Polsce
miesci sie w Opolu. Dodatkowo dziataja biura w Raciborzu, Szczecinie
i Rzeszowie. Oferujemy co tydzieri nowe oferty pracy dla pracowni-
kow niewykwalifikowanych oraz specjalistow w branzach: metalowe;j,
spozywczej, ogrodniczej, logistycznej, motoryzacyjnej. Wszystkim
zapewniamy kompleksowa obstuge.

Wiecej na www.sbaeuro.pl oraz www.facebook.com/seba.euro.

SBA Euro Sp. zo.0.
ul. Ozimska 40 lok. 112, 45-058 Opole
Tel.: 77 /4022 110, fax: 77 / 45 47 444, e-mail: opole@sbaeuro.pl
www.sbaeuro.pl
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Wierzymy, ze whasciwa osoba na wtasciwym miejscu
to wartos¢ budujaca sukces firmy.

Nasze do$wiadczenie nauczyto nas prowadzi¢ skuteczne rekrutacje
na wszystkich szczeblach — od stanowisk asystenckich, poprzez
specjalistow i handlowcdw, po najwyzszy poziom kadry zarzadzajacej.

Uzywamy precyzyjnych narzedzi zapewniajacych sukces rekrutacyjny.
Doradzamy naszym klientom i wspieramy w zakresie efektywnego
zarzadzania personelem.

Dziatamy na rzecz lokalnych i regionalnych firm,
zdobywajac zaufanie $laskich przedsiebiorcow.

www.smart-hr.pl
Katowice, ul. Dabréwki 16, tel. 608 609 397, biuro@smart-hr.pl

REED jest miedzynarodowa firma rekrutacyjng $wiadczaca
profesjonalne ustugi w zakresie pozyskiwania pracownikéw na
stanowiska managerskie wyzszego i $redniego szczebla, a takze
specjalistyczne i eksperckie w 30 obstugiwanych branzach.
Wykorzystywane przez nas metodologie — Direct / Executive
Search, a takze miedzynarodowa baza danych oraz global sourcing
team zwiekszajg nasza skutecznos¢ i pozwalajg w petni realizowac
oczekiwania naszych Klientéw.

Reed Personnel Services Oddziat w Polsce
Al. Jerozolimskie 123 a
Millennium Plaza, 02-017 Warszawa
tel.: +48 22 397 31 00
e-mail: info.poland@reedglobal.com

recruitment

Sigmar Recruitment jest jedna z najlepszych europejskich
agendji rekrutacyjnych. Nasze doswiadczenie obejmuje wszystkie
sektory przemystu.

Obszary dziatania:
Ksiegowosc / Finanse / Ubezpieczenia / Zarzadzanie zasobami
ludzkimi / Technologie informatyczne i telekomunikacyjne
/ Prawo / Administracja biurowa / Lingwisci / Marketing i sprzedaz
/ Technika / Budownictwo / Logistyka / Stuzba Zdrowia

Kontakt:
Sigmar Recruitment Poland Sp.z o.0.
Wspolna 35 lok. 15,00-519 Warszawa
Tel: +48 22 56 42 300, Tel kom.: +48 509 990 772
E-mail: bjanota@sigmarpoland.pl

Recruit smarter

Smart MBC to polski dostawca rozwiagzan posrednictwa pracy
i doradztwa personalnego. Naszym celem jest tworzenie
dedykowanych rozwiazan dla firm i dziatéw HR.

Zakres dziatan:
Rekrutacja

- Qutsourcing personalny
Narzedzia HR

e-mail: kontakt@smartmbc.pl
www.smartmbc.pl
Odwied? nasz sklep: www.sklep.smartmbc.pl


http://www.sbaeuro.pl
http://www.facebook.com/seba.euro
mailto:opole@sbaeuro.pl
http://www.sbaeuro.pl
http://www.smart-hr.pl
http://smart-hr.pl
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mailto:bjanota@sigmarpoland.pl
mailto:info.poland@reedglobal.com
http://www.Recruit.com.pl
mailto:info@recruit.com.pl

Executive Search

Target Executive Search Poland Sp. z 0.0. jest czescig Grupy Target
obecnej w 6 krajach Europy Centralnej i Wschodniej, takich jak Polska,
Czechy, Stowacja, Wegry, Rumunia i Bufgaria. Firma specjalizuje sie
w poszukiwaniach bezposrednich odpowiednich oséb na stanowiska
sredniej i wyzszej kadry zarzadzajacej, odpowiedzialnej za rozwdj i stra-
tegie biznesu w réznych branzach i sektorach gospodarki. Grupa Target
jest cztonkiem INAC Global Executive Search — miedzynarodowej sieci
niezaleznych firm typu Executive Search obecnej w 45 krajach.

Adam Zygmunt — Country Manager

TARGET Executive Search Poland Sp. z o.0.
ul. Bagno 2/205, 00-112 Warszawa
+48 665 617 711, +48 22 468 82 08 (biuro)
www.targetexecutivesearch.com

Q) Toolip

Agencja Pracy Tymczasowej Toolip powstata dzieki pasji przyjaciot,
w odpowiedzi na potrzeby Klientdéw, zwigzane z kompleksowa
obstuga w obszarze Zarzadzania Zasobami Ludzkimi. Nowe
wyzwania jakie stajg przed menedzerami w zakresie rozwoju
osobistego i wzrostu efektywnosci personelu zachecity nas do
zbudowania szerokiej i elastycznej oferty dostosowanej do potrzeb
wielu branz oraz zréznicowanych rozwigzan biznesowych.

Toolip
ul. Wajdeloty 19/2, Gdansk 80-437
tel: +48 58 551 92 40
www.toolip.pl

Transline Group
Polska

Zatozona w 1989 roku Transline Group zostata rozwinieta w miedzy-
narodowa, wielokrotnie nagradzana firme, dostarczajaca komplekso-
we rozwiazania na rynku pracy tymczasowej. Obecnie Transline znaj-
duje sie w Scistej czotdwce najlepszych, zapewniajac tysigce kontrak-
téw pracowniczych kazdego dnia. Jako firma oferujaca szeroki zakres
ustug rekrutacyjnych, nieustannie sie rozwija i wdraza nowoczesne
rozwigzania proponujac najbardziej efektywne metody dopasowane
do niepowtarzalnych potrzeb kazdego Klienta.

Bartosz Dabkowski
European Operations Manager
+48 794 764 440
BartoszDabkowski@transline.co.uk
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Tintschl Polska zajmuje sie rekrutacja kandydatéw do pracy
w Niemczech przy wspotpracy z niemieckim partnerem Tintschl
Unternehmensgruppe (www.tintschl.de). W Polsce mamy oddziat
w Swietochtowicach i 10 oddziatéw w réznych rejonach Niemiec.
Rekrutujemy inzynieréw, informatykéw i pracownikéw fizycznych
ze znajomoscia j. niemieckiego. Poszukujemy elektrykéw, mechani-
kow (takze dla branzy lotniczej), $lusarzy, spawaczy MAG/TIG, mon-
teréw, lakiernikow i magazynierow.

Tintschl Polska
ul. Sportowa 27, 41-608 Swietochtowice, tel. (32) 4610036, 501 410 193
www.tintschl.pl, adrianna.ryplewicz@tintschl.pl

TOUCH POINT

Touch Point oferuje kompleksowe ustugi zarzadzania personelem.
Spedjalizujemy sie w rekrutacji na stanowiska Sredniego szcze-
bla menedzerskiego w réznych branzach. Oferujemy takze ustugi
z zakresu pracy tymczasowej i outsourcingu personalnego. Mamy
wieloletnie dos$wiadczenie we wspotpracy z firmami dziatajgcymi
nie tylko w Polsce, ale i na rynkach catego swiata. W ramach prowa-
dzonych projektéw odpowiadamy m.in. za tworzenie i zarzadzanie
zespotami sprzedazy, reorganizacje struktur wewnetrznych, outso-
urcing zespotéw sprzedazowych i pracownikéw biurowych.
Zapraszamy do skorzystania z naszych ustug.

Touch Point Sp.z o.0.
02-956 Warszawa, ul. Rumiana 65
tel/fax: (22) 651 55 48, e-mail: biuro@touchpoint.pl
www.touchpoint.pl

ALENT
UNTERS

Istniejemy juz od ponad 14 lat, Swiadczac ustugi w takich obszarach jak:
+ pozyskiwanie pracownikéw na stanowiska samodzielne,

specjalistyczne i managerskie (gtéwnie metoda direct search

i executive search)

Assessment / Development Centre

badanie satysfakcji pracownikéw

outplacement
« szkolenia i coaching
Wspotpracujemy z firmami z catego kraju: zaréwno z duzymi, mie-
dzynarodowymi, jak i z niewielkimi polskimi przedsiebiorstwami.
Wyréznia nas wielkopolska solidnos¢, profesjonalizm, doswiad-
czenie, elastycznos¢ i indywidualne podejscie do kazdego klienta.
Serdecznie zapraszamy do wspoftpracy!

TALENT HUNTERS, ul. Unii Lubelskiej 1, 61-249 Poznan
www.talenthunters.com.pl, office@talenthunters.com.pl
tel. 61/ 853 82 11 lub 502/545 382
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trenkwalder

Agencja Zatrudnienia Trenkwalder nalezy do grupy Trenkwalder
International AG, ktéra dziata w 17 krajach Europy. Dzieki
doswiadczeniu zebranemu podczas 30 lat dziafalnosci na
europejskim rynku pracy Trenkwalder oferuje swoim Klientom
kompleksowe ustugi z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi,
dopasowane do unikalnych potrzeb kazdego przedsigbiorstwa.

Zakres dziatalnosci Trenkwalder obejmuje wiele dziedzin m.in.:
prace tymczasowa, rekrutacje i selekcje, On-site Management,
Outsourcing HR, Outsourcing proceséw, Outplacement i Payroll,
Executive & Direct Search, Assessment & Development Centre.

www.trenkwalder.pl

\

e
Weduicz

Wadwicz to najstarsza Agencja Zatrudnienia w Polsce. Rok zatozenia
1992. Lata doswiadczen na rynku pracy pozwolity nam wypracowac
dzisiejszy model wspotpracy, ktéry na pierwszym miejscu
stawia pracownika, a naszym Klientom oferuje peten wachlarz
ustug HR, ktére $wiadczymy dla nich na terytorium catej Polski.
Jestesmy widoczni w wielu branzach. Dostarczamy kompleksowe
rozwigzania HR, zaréwno dla srednich przedsiebiorstw jak i dla
miedzynarodowych korporacji. Dla naszych Klientéw pracuja
doswiadczeni i wyspecjalizowani eksperci i specjalisci. Zapraszamy
do wspotpracy z nami juz dzis!

Wadwicz sp. z 0.0,, ul. Karczewska 18, 04-112 Warszawa
Tel. 22 345 66 01, Fax. 22 345 66 20, www.wadwicz.pl
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AGH

AKADEMIA GORNICZO-HUTNICZA
IM. STANISLAWA STASZICA
W KRAKOWIE

AGH oferuje ponad 90 studiow podyplomowych, skierowanych
do specjalistéw kadry inzynierskiej (studia z dziedziny ceramiki,
elektrotechniki, energetyki, gazownictwa, geodezji, geofizyki,
goérnictwa, informatyki, telekomunikacji, metalurgii, mechaniki
i robotyki, wiertnictwa oraz inzynierii biomedycznej i inzynierii
finansowej), jak rowniez dla oséb, ktére zainteresowane sg
zdobyciem nowej specjalizacji, m. in. w dziedzinie, marketingu
internetowego, informatyki i grafiki komputerowej, ochrony
srodowiska, zamowiert publicznych, rachunkowosci i audytu
finansowego, BHP, szacowania i zarzadzania nieruchomosciami,
zarzadzania personelem, przedsiebiorstwem, zarzadzania marka
pracodawcy, jakoscia, projektami oraz sprzedaza.

AVENHANSEN

SZKOLENIAIDORADZTWO

[ ]

AVENHANSEN to profesjonalna firma szkoleniowo — doradcza. Od
2007 roku przeszkolilismy ponad 12.000 osob. Szkolenia to nasza
pasjal Jestesmy jedng z najprezniej dziatajacych firm w Polsce,
wspotpracujemy z najlepszymi ekspertami na rynku, gwarantujemy
kompleksowa obstuge naszych Klientéw w zakresie wsparcia rozwoju
Pracownikéw. Szkolimy w dziedzinie zarzadzania, finanséw, prawa,
negodcjadji, komunikadji, autoprezentadji i w wielu innych obszarach,
zwigzanych zfunkcjonowaniem biznesu oraz administracji publicznej.

AVENHANSEN® Sp. z 0.0.
ul. Kronikarza Galla 4, lokal 9, 30-053 Krakow
tel. 12 399 41 90, 91, 92
http://www.szkolenia.avenhansen.pl/
e-mail: szkolenia@avenhansen.pl

CImA

Chartered Institute of
Management Accountants

Zatozony w 1919 roku Instytut Rachunkowosci Zarzadczej CIMA jest
czotowa i jednoczesnie najwieksza organizacja zrzeszajaca specjalistow
z dziedziny rachunkowosci zarzadczej, liczaca ponad 227 000 cztonkow
i studentow w 179 krajach. Spedjalisci z dyplomem CIMA pracujg w sa-
mym sercu biznesu — w sektorze publicznym, prywatnym i non-profit.
CIMA $cisle wspotpracuje z pracodawcami, tworzac najbardziej warto-
Sciowe raporty i prowadzac badania, a takze nieustannie aktualizuje
swoj program nauczania, aby byc¢ pierwszym wyborem pracodawcédw
przy rekrutadji lideréw biznesu w dziedzinie finanséw.

www.cimaglobal.com/poland
poland@cimaglobal.com

ALTTUT AKADEMIA

Jestesmy Partnerem dla przedsiebiorstw inwestujacych w ludzi
i nowe technologie.

Dostarczamy im wiedzy, rozwijamy umiejetnosci, przedstawiamy
rozwigzania. W ofercie edukacyjnej podzielonej na trzy obszerne
dziaty: Ludzie, Biznes, Technologie; proponujemy ponad 1000
szkolert i egzamindw z zakresu IT, zarzadzania, prawa, finanséw,
ksiegowosci oraz doskonalenia  umiejetnosci  spotecznych
w biznesie. Realizujemy projekty szkoleniowe i ustugi doradcze.
Posiadamy osrodki w Warszawie, Poznaniu, Wroctawiu, todzi,
Gdansku, Katowic i Krakowie.

www.altkomakademia.pl.
Infolinia edukacyjna: 801 258 566

JBENEFIT

systems

Benefit Systems to jeden z najwiekszych dostawcéw pozaptaco-
wych $wiadczen pracowniczych na polskim rynku. Od ponad dzie-
sieciu lat pomaga pracodawcom budowac spdjne systemy moty-
wacyjne, uwzgledniajace najnowsze trendy, kulture organizacyjna
firmy, sytuacje w branzy oraz profil pracownikéw. W ofercie Benefit
Systems dostepne s3 karty sportowe, ktdre zapewniajg uzytkowni-
kom dostep do obiektow sportowo-rekreacyjnych na terenie cate-
go kraju, a takze programy z zakresu kultury i rozrywki (Programy
MultiBilet oraz MultiTeatr). Dodatkowo w ofercie dostepne sg unikal-
ne produkty w postaci Kafeterii, ktére pozwalajg pracownikom na
dowolny wybor swiadczenia pozaptacowego w ramach listy zaak-
ceptowanej przez Pracodawce.

Dodatkowe informacje:
benefitsystems.pl

=Di

Extended DISC Polska nalezy do miedzynarodowej grupy dzia-
tajacej w ponad 40 krajach na $wiecie. Chcemy by¢ najchetniej
polecanym partnerem w prowadzeniu biznesu, pomagajac orga-
nizacjom najpetniej wykorzystywac potencjat i kreatywnos¢ ludzi i
zespotéw. Pomagamy Klientom w podejmowaniu trafniejszych de-
cyzji menedzerskich. Narzedzia Extended DISC oraz kompleksowe
programy dedykowane od lat skutecznie wspierajg dziatania:
Dziatow HR Firm rekrutacyjnych
Menedzeréw Firm szkoleniowych
Coachéw i Mentorow Niezaleznych konsultantéw

Extended DISC Polska - Talenty jak na dioni
extendeddisc.com.pl
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masaz biurowy

Feel it ! jest firma, zajmujacg sie obstuga Srednich i duzych
przedsiebiorstw w zakresie opieki fizjoterapeutycznej pracownikow
biurowych. Nasze dziatania skupiaja sie gfownie na prewendji
chorob  zawodowych  spowodowanych  pracg  siedzaca.
Proponujemy firmom oraz ich pracownikom szkolenia typu
wellness m.in. z zakresu ergonomii pracy, programy prozdrowotne
oraz masaze wykonywane w miejscu pracy. Nasza kadra sktada sie
z wykwalifikowanych oséb m. in. Fizjoterapeuci, dietetycy, trenerzy
personalni, pilates.

Wiecej informacji znajda Panstwo na stronie
www.feel-it.pl oraz facebook.com/masazbiurowy

PN

HILLWAY

Training & Consulting

HILLWAY Training & Consulting to jedna z wiodacych firm szkolenio-
wo-doradczych na polskim rynku. Specjalizujemy sie w doradztwie
dla firm i szkoleniach biznesowych w dziedzinie przywddztwa, za-
rzadzania, finanséw i controllingu, efektywnosci organizacyjnej, bu-
dowanie relacji z klientami, podnoszenia kompetencji pracownikéw
oraz poprawie efektywnosci sprzedazy i obstugi klienta w kanatach
bezposrednim i telefonicznym. Wspodtpracujac z Klientami doktada-
my wszelkich staran, by poprzez nastawienie na jakosc¢ i efektyw-
nosc¢ by¢ ponad konkurencja.

HILLWAY Training & Consulting Sp. J.
ul. Grazyny 13/15, 02-548 Warszawa
Tel.: +48 22 250 22 82, fax: +48 22 250 22 44
e-mail: info@hillway.pl, www.hillway.pl

GRUPA
LUXMED

Jestesmy czescig Bupa

Grupa LUX MED jest liderem na rynku prywatnych ustug zdro-
wotnych w Polsce i cztonkiem miedzynarodowej grupy Bupa.
Zapewniamy petng opieke ambulatoryjna, diagnostyczna, reha-
bilitacyjng, szpitalng i dtugoterminowa. W naszych placéwkach
Pacjentami opiekuje sie zespdt 5000 tysiecy doswiadczonych leka-
rzy reprezentujacych kilkadziesiat specjalnosci medycznych.
Korzystamy z wysokospecjalistycznej aparatury diagnostycznej.
Do dyspozydji Pacjentow sg nowoczesne rozwigzania internetowe
umozliwiajgce m.in. rezerwacje wizyt, odbior wynikéw badan i za-
danie lekarzowi uzupetniajacego pytania do wizyty.

LUX MED Sp. z 0.0,, ul. Postepu 21C, 02-676 Warszawa
www.luxmed.pl
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O Goeme
@ INSTITUT

Goethe-Institut jest instytutem kultury Republiki Federalnej
Niemiec. Zajmujemy sie popularyzacja jezyka niemieckiego i pro-
wadzeniem miedzynarodowej wspotpracy w dziedzinie kultury.
Goethe-Institut stuzy Panstwu profesjonalng rada we wszystkich dzie-
dzinach swojej dziatalnosci, poczawszy od wyboru odpowiedniego
kursu jezykowego z bogatej oferty Instytutu, az po udostepnianie
najswiezszych informacji na temat Niemiec. Nasza dziatalno$¢ ma uta-
twic¢ dostep do niemieckiej kultury i zintensyfikowac kontakty miedzy
polskimi i niemieckimi instytucjami kulturalnymi i o$wiatowymi.

Warszawa Krakow
ul. Chmielna 13 A Rynek Gtéwny 20
00-021 Warszawa 31-008 Krakow
Tel. +48 22 5059000 Tel. +48 12 4225829
info@warschau.goethe.org info@krakau.goethe.org

NarviLL

Conference & Spa

*ok ok

Pofozony zaledwie 40 minut od Warszawy Hotel Narvil Conference
& Spa jest miejscem wyjatkowych spotkan biznesowych — od kilku-
osobowych spotkan zarzadu, przez konferencje, targi oraz imprezy
integracyjne do kongreséw i bankietow. Narvil faczy w sobie ele-
gancki czterogwiazdkowy hotel, nowoczesny obiekt konferencyj-
ny i ekskluzywne centrum Spa. Inspiracjg dla wystroju wnetrz oraz
harmonizujacej z otoczeniem bryty byta otaczajaca hotel natura.
Wyznacznikiem jakosci kuchni Hotelu Narvil jest wielokrotnie nagra-
dzana Restauracja Aruana, w ktorej kréluja tradycyjne smaki podane
w nowoczesnej odstonie.

Hotel Narvil Conference & Spa

ul. Czestawa Mitosza 14A, 05-140 Serock, tel.: 22 566 10 00
hotel@hotelnarvil.pl; www.hotelnarvil.pl

ECDL

Polska

POLSKIE TOWARZYSTWO INFORMATYCINE

Polskie Towarzystwo Informatyczne jako ECDL Polska w imieniu
Fundacji ECDL w Dublinie certyfikuje umiejetnosci komputerowe
nie-informatykéw, zgodnie z obecnym w 150 krajach $wiata pro-
gramem certyfikacji ECDL (European Computer Driving Licence
- Europejski Certyfikat Umiejetnosci Komputerowych). Wydaje cer-
tyfikaty ECDL Profile BASE/STANDARD (dawniej START/CORE) a tak-
ze opracowane przez polskich specjalistéw i zaakceptowane przez
Fundacje ECDL certyfikaty e-Nauczyciel i e-Urzednik. Kwalifikacje
czesciowe i petne, walidowane certyfikatami ECDL, zostaty zakwali-
fikowane do poziomdéw od 2 do 5 Polskiej Ramy Kwalifikacji.

www.ecdl.pl
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B B SZKOLA BIZNESU

Lider edukacji menedzerskiej w Polsce z ponad 20-letnia tradycja
wspotpracy z uczelniami o $wiatowej renomie: HEC Paris, London
Business School i NHH Bergen. Oferuje miedzynarodowe studia
Executive MBA oraz inne kierunki biznesowe, w tym programy dla
firm. Posiada prestizowa, miedzynarodowa akredytacje studiow
MBA-EPAS; plasuje sie w czotdwkach polskich i miedzynarodowych
rankingéw (7 miejsce w Europie Srodkowej — EDUNIVERSAL4,
17 pozycja w Europie — TOP MBA). Wyktadowcy to profesorowie
ze szkdt o Swiatowej renomie i praktycy miedzynarodowych firm.
Dyrektorem Szkoty jest prof. Witold Ortowski.

www.biznes.edu.pl

Wydziat Prawa i Administracji jest instytucja publiczna, przygotowu-
jaca do podejmowania pracy specjalistow z zakresu prawa, admini-
stracji i innych. W portfolio absolwentéw sg wybitni przedstawiciele
zawodow prawniczych, polityki , sgdownictwa, mediéw i biznesu.
Wydziat jest jedna z najdtuzej dziatajacych instytucji na rynku ucze-
nia sie przez cate zycie, takze w formie studiéw podyplomowych,
studiow doktoranckich, kurséw doszkalajacych i zamawianych.

Wydziat Prawa i Administracji
Krakowskie Przedmiescie 26/28,00-927 Warszawa
tel. 422 55 20 693, e-mail: promocja@wpia.uw.edu.pl
www.wpia.uw.edu.pl

CENTRUM

W iiay  KSZTALCENIA
AZARSH PODYPLOMOWEGO

Centrum Ksztatcenia Podyplomowego Uczelni tazarskiego to no-
woczesna jednostka uczelniana, oferujgca wysokiej jakosci ustugi
z zakresu ksztatcenia podyplomowego, szkolen i doradztwa dla firm,
instytucji oraz jednostek administracji publicznej i samorzadowe;j.
CKP jako wiodacy osrodek ksztatcenia podyplomowego i szkolen
profesjonalnych buduje swojg oferte w oparciu o najwyzsze stan-
dardy merytoryczne, doswiadczong kadre akademicka i ekspercka,
reprezentujaca rézne sektory gospodarki i instytucje administragji
publicznej i samorzadowej oraz organizacje non-profit.

Centrum Ksztatcenia Podyplomowego
Uczelnia tazarskiego
ul. Swieradowska 43, 02-662 Warszawa
www.ckp.lazarski.pl
tel. 22 54 35 322, e-mail: ckp@lazarski.edu.pl

h

A UNIWERSYTET
;’E WARSZAW SKI
*

N
Uw:
® Dwa stulecia

Dobry poczatek

Uniwersytet Warszawski to najwieksza i najlepsza uczelnia w Polsce.
Oferujemy studia licencjackie, magisterskie, doktoranckie i podyplo-
mowe, w tym makrokierunki i studia w jez. angielskim. Ksztatcimy
prawie 52 tys. studentéw, doktorantéw i stuchaczy. W naszej
ofercie sg rowniez szkolenia jezykowe i kursy specjalistyczne np.
Uniwersytetu Otwartego UW. Dwa stulecia. Dobry poczqtek — to
hasto jubileuszu Uniwersytetu Warszawskiego, ktéry w 2016 r.
bedzie obchodzit dwusetng rocznice swojego powstania.

Uniwersytet Warszawski
ul. Krakowskie Przedmiescie 26/28
00-927 Warszawa
www.uw.edu.pl
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INDEKS

AGENCJE DORADZTWA PERSONALNEGO

Agencja Zatrudnienia CRAFTS . . . . . . . 40,162
Agencja Pracy Tymczasowej Staffline . . . . . 162
Akcjalob . . . . ..o 80, 118, 162
Antal International . . . . . . . ... .. 66, 162
APUniapol . . . . . . ... 140, 162
Arche Consulting . . . . . . . . . . ... 68, 162
AUDIT Doradztwo Personalne . . . . . . . 70,163
Business Consulting. . . . . . . . .. .. .. 163
Centrum Doradztwa Personalnego . . . . . . 163
CPLJobs . . . . . . ... 102, 163
Crewlraining . . . . . . . . . . ... . ... 163
CrewSupport . . . . . . . ... 163
CTPartners . . . . . . . . . . . .. ... 62,164
DekraPraca. . . . . . . .. ... ... ... 164
Devonshire . . . . . . . . ... L. 164
Meyer Fachowey . . . . . . . ... 164
ForManWay. . . . . . . . . . . ... .. 112,164
Grafton Recruitment . . . . . . . . . .. 42,164
Graser Agendja Pracy Tymczasowej . . . . . . 165
GrowthPoland . . . . . . . ... .. .. 110, 165
GrupaProgres . . . . . .. ... 48,165
Great TalentHouse . . . . . . .. . ... .. 165
HRContact . . . . . . . .. ... ... ... 165
HRFormat . . . . . .. .. ... ... ... 165
HR Masters / SzkotaHRBP . . . . . . . . . .. 166
HRNavigator . . . . . . . . .. . ... 106, 166
HR Solutions Europe . . . . . . . . .. 108, 166
HRSystem . . . . . . ... 166
HRK .o 74,166
HRExecutive . . . . . . ... 166
IDEA HR Doradztwo Personalne . . . . . . . . 167
Integra Consulting Poland . . . . . . . . . 114,167
Interservis dr WtodzimierzRzasa . . . . . . . . 167
Grupalob . . . ... 116, 167
JobsPlus . . . . . ... 76,167
Kelly Services . . . . . . . . . ... ... 50, 167
Keystone Consulting . . . . . . . . . .. .. 168
KSService . . . ... ... 78,168
Max Power . . . . . . .. ... 122,168

MondiPro . . . . ... 82,168

MondiSet . . . . ... 124, 168
Moorgate . . . . ..o 168
MrJob . . . .. 169
NAJInternational . . . . . . . . . . . .. 84,169
PearlHunters . . . . . . . . . .. ... ... 169
People . . . . . ... 126, 169
Perspecto . . . . . . ... 128, 169
rec4rec PROJECT . . . . . . . . . .. 22,39, 169
RecruitEurope . . . . . . . ... 170
Reed Personnel Services . . . . . . . .. 86,170
SBAEuro . . ... 170
Sigmar Recruitment. . . . . . ... 170
SmartHR . . . . . .o 170
SmartMBC . . . . .o 88,170
Target Executive . . . . . . . . ... .. 24,171
TintschlPolska . . . . . . . . .. ... ... 171
Toolip . . . . . .. 171
TouchPoint. . . . . . . . . . . .. ... 132,171
TranslineGroup . . . . . . . . . ... .. 134,171
TalentHunters . . . . . . .. ... 171
Trenkwalder . . . . . ... ... 136, 172
Wadwicz . . . . ..o 172

AGH . . . . 93,174
Altkom Akademia . . . . . . . .. .. .. 60, 174
AVENHANSEN . . . . . . . ... ... 99,174
BenefitSystems . . . . . ... ... 148, 174
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Przygotuj sie na rozmowe z kandydatem!
Sprawdz zarobki na wybrane stanowisko w Twojej branzy i regionie.
4 Dla klientow Pracuj.pl ,Raport Zarobki”w cenie ogtoszenial

Przetestuj bezpfatny raport od Pracuj.pl na
www.raport-zarobki.pracuj.pl
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