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Czytelniky,

Znowu sie spotykamy, po rocznej przerwie. Powoli zaczyna sie jesien,
zbliza sie czas ocen rocznych w organizacjach, podsumowan i pla-
nowania. Powstaja nowe strategie, budzety, snute sa przewidywania
pod katem zapotrzebowania na swieze ,zasoby". Dla 0séb zwigzanych
z HR-em i zarzadzajacych ludzmi w ogdle to intensywny okres — tatwo
wtedy skupi¢ sie na innych, siebie traktujac nieco po macoszemu.

A gdyby tak — na przekdr pogoni, jakiej znamiona nosi wyzej wspo-
mniana koncéwka roku - Iwig czes¢ uwagi skupic¢ jednak na ludziach
tworzacych maty i duzy HR na co dzier? Nie bez powodu i nie przez
przypadek kazda edycje Kompendium HR otwiera wtasnie dziat ,Za-
wod: HR-owiec”! Dlatego tez ponownie przypatrujemy sie kondycji
polskiej branzy human resources; badamy, na co rekruterzy i HR-owcy
innych specjalizacji maja czas, a na co (jak na razie) chcieliby tylko mie¢
oraz jaka jest rola HR menadzeréw. Sprawdzamy, czy branza nadal jest
sfeminizowana (jest) i jakie stojg przed nig wyzwania. Bierzemy pod
lupe jezyk, jakim na co dzieh moéwia #HRIudzie. .. Swietujemy warto$c,
jaka niesie ze soba human resources (w takcie HR Day i nagradzajac
projekty w konkursie HR Dream Team oraz wspierajac inicjatywe HR In-
fluencers), by finalnie nad tg wartoscia (i jej $wiadomoscig w samych
dziatach personalnych) gtebiej sie zastanowic. Szukamy talentow ukry-
tych w HR-owych gtowach.

Uskrzydlony, bardziej zmotywowany i zwyczajnie lubigcy swojg prace
i zycie HR-owiec sprawi, ze tacy tez beda pracownicy, wspdtpracowni-
cy, szefowie. Oczywiscie, brzmi to idealistycznie — nie jestesmy prze-
ciez jednak oderwani od codziennosci, ktéra bywa szara. Nie da sie tez
ot tak, ekspresowo wdrozy¢ zmian w firmach, zmieni¢ nawykéw i men-
talnosci otaczajacych nas ludzi, rekrutowac tylko i wytacznie samych
idealnie dobranych kandydatéw, czas bowiem, ktéry (a jakze) ptynie,
nie przychodzi tu w sukurs. Mozna jednak prébowa¢, dziata¢ metoda
matych krokéw, szuka¢ matych innowadji, po to, by robi¢ grunt pod
duze, stuchac i rozwijac siebie.

Cel przyswieca wspomnianym wyzej dziataniom jeden: doceni¢, zain-
spirowac i wesprze¢ pracownikéw dziatéw personalnych. Niezaleznie
od szczebla.

Zycze przyjemnej lektury!

lga Pazio
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HR-OWCa

pOrtret Wiasnyas

. :) 20,‘ 6 RAPORT

W poréwnaniu z edycjg 2015, tegoroczne wyniki raportu

,HR-owca portret wtasny” analizujemy w nowej
rzeczywistosci biznesowej. W ciggu ostatnich

12 miesiecy nastgpita prawdziwa eksplozja
technologii smart oraz mobilnych rozwigzan

dedykowanych HR-owcom. Sam rynek pracy

rowniez ulega szybkim przemianom.
Jak w tym wirze HR-owiec widzi...
sam siebie?

lga Pazio

Redaktor naczelna platformy branzowej WyzwaniaHR.pl
i Kompendium HR. Wspotautorka badania ,HR-owca
portret whasny”. Marketingowiec, ekspert projektow
wydawniczych. Prywatnie wielbicielka fantastyki.

\/\/spc’ﬂczesme organizacje caty czas borykaja sie w deficytem
kluczowych kompetencji, walcza o talenty na rynku pracy,

coraz odwazniej inwestuja w silng marke pracodawcy i budowe
zaangazowanych, wielopokoleniowych zespotéw wewnatrz firm.

W kazdym aspekcie potrzebujg wspotpracy ze swiadomymi bizneso-
wo przedstawicielami dziatdw human resources. Raport po raz
kolejny pokazuje stan catej branzy, prezentujac jak ksztattuja sie
wyzwania, motywacje oraz plany ekspertow HR. Tegoroczne wyniki
udowadniajg jak bardzo srodowisko pracy HR-owcow zmienia sie
wraz z catym jego otoczeniem.

Obowigzki HR-owca
— juz nie tylko rekrutacja

Sytuacja na polskim rynku HR coraz bardziej odzwierciedla globalny
trend, w ktérym sourcing, czyli aktywne wyszukiwanie kandydatow
staje sie najwazniejszg kompetencja rekruterow. Jest to zwigzane
Ztoczaca sie na rynku pracy wojna o talenty. Firmy coraz odwazniej
inwestuja w rekrutacje digital, ale tez przeformutowujg swoje do-
tychczasowe strategie zarzadzania talentami, ktére nie dotycza juz
tylko kadry zarzadzajacej, ale wszystkich pracownikéw. Ma to przeto-
zenie na codzienne priorytety HR-owcéw. Zdecydowana wiekszos¢,
90% badanych, zajmuje sie na co dzien rekrutacja, az 84% - selekcja
aplikacji. Do kluczowych zadarn HR-owcéw nalezy tez koordynacja
szkolen. Jak wynika z badan Bersin by Deloitte!, tylko na przestrzeni
ostatnich lat inwestycje w rozwdj kompetencji pracownikdw wzrosty

" Raport ,High-Impact Talent Management: Maturity Model Benchmarks”, Bersin by
Deloitte, 2015, Zrédto: https://www.bersin.com/News/PressArticles.aspx?id=19377
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049%. Dzi$ zajmuje sie nimi 59% ankietowanych, a ponad potowa
odpowiada réwniez za realizacje ocen pracowniczych.

Ponad 2/3 badanych koordynuje w swoich firmach komunikacje
wewnetrzng, a 57% zajmuije sie dziataniami z zakresu employer bran-
dingu. Twardy HR, czyli kadry i ptace, nalezy do obowiazkow 41%.

ZYTA MACHNICKA,
, D Employer Branding Partner i trener w Lightness oraz autorka
bloga CandidateExperience.pl. Wierzy, ze kazda firme stac na bycie
lepszym pracodawca:
Rola employer brandingu w codziennej pracy HR-owcdw rosnie
i bedzie rosta. Zeby kandydat podjqt decyzje o wyborze nowego
miejsca pracy, musi by¢ najpierw Swiadomy jego istnienia i przy
okazji mie¢ dobre doswiadczenia z nim zwiqzane. Nie tudzmy sie, ze
Jjedna kreatywna akcja rekrutacyjna zapewni nam staty dostep do
duzej liczby jakosciowych aplikacji — w budowaniu silnej marki pra-
codawcy liczy sie systematycznos¢ i dotrzymywanie obietnic, ktére

sktadamy kandydatom.

Pracodawcy, ktérzy znalez- .

li swéj pomyst na komuni- BRANZA H R
to gtéwnie

kobiety

kacje z rynkiem i potrafiq

budowac dtugofalowe

relacje z otoczeniem, przy-

ciqgajg kandydatéw, kto-

rzy sq dobrze dopasowani

do kultury organizacyjnej.

| to witasnie oni w dtuzszej

perspektywie zyskujq

najwiece.
Ludzie — podstawowa motywacja
Zdecydowana wiekszos¢, bo az 80% HR-owcdw,
do pracy motywuja wspotpracownicy i atmosfera w firmie.
Poréwnywalna grupa ceni swoéj bezposredni wptyw, na to jak
funkcjonuje i rozwija sie organizacja. Ponad 2/3 HR-owcéw
motywuje docenienie ze strony pracownikéw i kadry zarza-
dzajacej (68%) oraz réznorodnos¢ wykonywanych zadan (67%).
Potowa docenia mozliwos¢ rozwoju, w tym szkolenia oferowane
przez firme, a 47% partnerskie relacje z biznesem. HR-owcy
to pracownicy w powotaniem. Pracuja, by inspirowac innych,
spotykac nowych ludzi czy tworzy¢ stabilne srodowisko pracy.
Dla pieniedzy pracuje 60% ankietowanych.

Wyzwania nowych czaséw

Co trzeci HR-owiec chce stworzy¢ w swojej organizacji angazujace
srodowisko pracy. Pomoc w tym moga bez watpienia technologie
spotecznosciowe. Umozliwiajg one nie tylko wiacznie cztonkdw
zespotu w procesy decyzyjne w organizacji, ale podnosza produktyw-
nos¢ pracownikdw nawet o 25%?.

Bez watpienia najwiekszymi wyzwaniami dla HR-owcow sa:
pozyskanie duzej liczby jakosciowych aplikacji (58% odpowiedzi), mo-
tywowanie pracownikow (43% odpowiedzi), utrzymanie kluczowych
talentéw w organizadji (42% odpowiedzi) oraz skuteczna komunikacja
wewnetrzna (40% odpowiedzi). Jeden na czterech za wyzwanie
uwaza pozyskiwanie do pracy kandydatéw pasywnych i kandydatéw
z pokolenia Y'i Z. Jeden na pieciu — stworzenie ogtoszenia, ktére
przyciaga najlepszych kandydatow. Wirdd wyzwan wymieniane byty
réowniez negocjacje i wspodtpraca z biznesem, stworzenie spojnej stra-
tegii employer brandingu, szybka selekcja aplikacji i rozwigzywanie
umow o prace.

2 The social economy: Unlocking value and productivity through social Technologies,
McKinsey Global Institute, 2012

ALEKSANDRA GRAJCZYK,
D ’ Deputy Team Leader w BNP Paribas Securities Services:
Za jedno z najwiekszych wyzwan w branzy HR postrzegam
zarzqdzanie oczekiwaniami mtodych, ambitnych pracownikéw,
ktdrzy w bardzo krétkim czasie po dotqczeniu do organizacji chcg
petnic funkcje menedzerskie. Wspdtczesny HR-owiec musi nie tylko
znaleZ¢ sposob na skuteczng komunikacje z przedstawicielami
pokoleri Y i Z, ale rowniez umiec¢ zaspokoic ich zawodowe ambicje
i zarzqdzi¢ nimi. Réwnie wazne jest budowanie dtugofalowych,
partnerskich relacji z biznesem. Bez nich zaden HR-owiec nie
osiqgnie sukcesu, ani nie wypracuje zaktadanych efektéw. Ze
wspotpracq z biznesem wiqze sie bezposrednio elastycznosé.
W czasach, w ktérych zmiana jest wpisana w DNA organizacji, HR-
owcy powinni umiec sie dostosowywac do szybkiego tempa pracy
i zmieniajqcych sie okolicznosci biznesowych. Bez tego trudno
o budowe partnerstwa z biznesem.

PAULINA BASTA, HR Business Partner w jednej
’ ’ z czotowych firm Fortune 500. Autorka bloga
www.paulinabasta.com
Za najwieksze wyzwanie srodowiska HR w Polsce uwazam jego
mocng kompetencje biznesowq: precyzyjne zrozumienie tego,
czym wspierany przez nas biznes zyje, jakie ma problemy, jakie
cele. A potem - skuteczne wsparcie w osiqganiu tych celdw.
Chodzi o przeformutowanie narracji i przesuniecie akcentow
z,ja i moje HR-owe problemy” na ,my i nasze wspdine cele”.

ZYTA MACHNICKA, Employer Branding Partner i trener
’ ’ w Lightness oraz autorka bloga CandidateExperience.pl.
Wierzy, ze kazdg firme stac na bycie lepszym pracodawca:
Informacja, ze tworzenie skutecznych ogtoszeri o prace
Jjest wyzwaniem dla ¥4 HR-owcdw, nie dziwi mnie jakos
szczegdlnie. Kandydaci sq przeciez codziennie zasypywani
masq nowych ofert i kazdy twérca ogtoszenia chciatby, aby to
wiasnie jego dzieto przyciggneto uwage
Jjego idealnego odbiorcy. W skutecznych
ogtoszeniach nie znajdziemy mowy-trawy,
stan OW@ tylko jezyk dopasowany do odbiorcy oraz
jasne i konkretne informacje: o czekajqgcych
80/ na kandydata zadaniach, o benefitach
* (o) iuwaga: o wynagrodzeniu! Bo choc jest ono
- jednymznajdrazliwszych tematéw w dzia-
tach HR, to jednak podawanie widetek w ogtoszeniu znaczqco
zwieksza skutecznos¢ oferty, a sam proces rekrutacji czyni bardziej
transparentnym.

mezczyzni

HR-owiec mobilny i spotecznosciowy

3/4 HR-owcdw wykorzystuje w swojej pracy media spoteczno-
sciowe. 44% z nich szuka tam kandydatow, 41% ma na nich swoje
profile, 37% publikuje w social media ogtoszenia o prace, a co 4 pro-
wadzi w mediach spotecznosciowych aktywny networking. Coraz
wieksza role w codziennej pracy odgrywaja urzadzenia mobilne,

z ktorych korzysta 2/3 ankietowanych. Najczesciej za ich posred-
nictwem sprawdzajg poczte, publikuja ogtoszenia i przegladajag

CV kandydatéw. W wolnym czasie technologie mobile wspieraja
rozwoj HR-owcow. To dzieki nim poszerzajg wiedze, czytaja artykuty
i newsy z branzy HR.

’ PAULINA BASTA, HR Business Partner w jednej z czotowych

firm Fortune 500. Autorka bloga www.paulinabasta.com:
Technologia idzie i dalej bedzie szta do przodu — nic w tym
odkrywczego. Odkrywczy jest za to cztowiek, ktory za sprawg tej
technologii potrafi zrobi¢ naprawde fantastyczne, wartosciowe
imqdre rzeczy.
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ALEKSANDRA GRAJCZYK, Deputy Team Leader w BNP
’ ’ Paribas Securities Services:

Mysle, ze HR zmienia sie za wolno w kontekscie nowoczesnych
technologii i rewolucji w social media. Wezmy chociazby to,

jak wyglqdajq ogtoszenia o prace. W wielu firmach wciqz dominuje
tradycyjne spojrzenie — niestusznie. Zamiast dtugich tekstéw w do-
brym, nowoczesnym ogtoszeniu o prace powinny znaleZ¢ sie ikony
czy infografiki, ktére sq przez mtodych kandydatéw preferowane.

Znalez¢ czas na rozwa;

Zdecydowanej wiekszosci HR-owcdw brakuje czasu na samorozwd.

Deklaruje to az 3% ankietowanych. 43% badanych chciatoby poswieci¢
wiecej czasu na budowanie silnej pozycji HR w swoich organizacjach,
a 2/5 na planowanie strategii HR firmy. Co trzeci chciatby przeznaczy¢

, i
—— .
- —— ' 4

HR-OWIEC W MEDIACH SPOLECZNOSCIOWYCH
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440 41 %

szuka tam ma swoja wizytéwke
kandydatow w portalach spotecznosciowych

wiecej czasu na coaching i mentoring (dzis naleza do kluczowych
obowiazkéw 2 na 10 HR-owcow), 28% na komunikacje wewnetrzng
z pracownikami. Wsréd rzeczy, na ktére HR-owcy chcieliby znalez¢
wiecej czasu, znalazty sie réwniez: udziat w projektach miedzydziato-
wych, budowanie relacji z klientami wewnetrznymi i biezacy kontakt
z kandydatami.

Silna marka HR-owca

2/3 HR-owcdw szuka informacji o rozwoju i motywowaniu pra-
cownikéw, a prawie potowa o rozwoju i $ciezkach kariery w branzy
HR. Niewiele mniej, bo 47% chce wiedzie¢ jak prowadzi¢ skuteczne
dziatania employer brandingowe i jakich narzedzi do tego uzywac.
43% stawia na personal branding, budowanie wtasnego wizerunku
eksperta i jest to prawdziwe novum w raporcie. Do tej pory HR-owcy
nie podkreslali wagi swojej reputacji.

37%

publikuje ogtoszenia
o0 prace

19%

prowadzi dziatania
networkingowe



JAK HR-OWCY WYKORZYSTUJA

ROZWIAZANIA MOBILNE?
(@) sprawdzanie poczty

@ publikacja ogtoszen

przegladanie CV
(®) poszerzanie wiedzy

czytanie artykutow
i newsow z branzy HR

D JOANNA MALINOWSKA-PARZYDLO, zatozycielka Personal
Brand Institute, doradca strategiczny, trener biznesu,
wieloletnia dyrektor personalna:
Trudno petni¢ w organizadji role agenta zmian, sparring-partnera biz-
nesu, mentora, mediatora, coacha, osoby odpowiedzialnej za wsparcie
komunikadji, jesli nie umie sie skutecznie budowac zaufania do siebie,
petnionej roli i funkgji. Kazdy swiadomy profesjonalista HR powinien
znaleZ¢ czas na zastanowienie jaki Slad pozostawia po sobie w organi-
zagjach, ale tez w relacjach z ludzmi, z ktérymi pracuje online lub offline.
Silna i swiadomie budowana marka osobista HR-owca sprawi, ze klu-
czowi interesariusze i partnerzy bedq traktowac go jako wartosciowego
partnera, a nie wyltqcznie przedstawiciela dziatu wsparcia.

HR-owcom brakuje informacji nt. nowych technologii wykorzysty-
wanych w rekrutacji — informacji o nich szuka 37% ankietowanych oraz
rekrutacji poprzez media spotecznosciowe i aplikacje mobilne — wazne
sq dla 34%. Co trzeci ankietowany poszukuje tresci nt. skutecznych
dziatan rekrutacyjnych skierowanych do kandydata pasywnego oraz
kandydatéw poszukiwanych na rynku pracy (m.in. programistéw czy
inzynierdw). Wazne okazaty sie dla nich réwniez rekrutacja mtodych
talentow i dopasowanie do nich narzedzi rekrutacyjnych oraz dziatania
marketingowe w procesie rekrutacyjnym (kampanie reklamowe, kto-
rych odbiorcami sg kandydaci).

5 rad dla mtodych HR-owcéw od starszych stazem kolegow
zbranzy:

Ucz sie, rozwijaj

Badz otwarty, obserwuj

Stuchaj ludzi i buduj z nimi relacje

Badz cierpliwy

Pracuj wytrwale

By lepiej wspotpracowac z biznesem

Wsréd kluczowych kompetencji, niezbednych do pracy w HR,
eksperci obok komunikatywnosci (dobrze lub bardzo dobrze ocenia
ja u siebie 90% ankietowanych) i umiejetnosci pracy w organizacji,
az 44% ankietowanych za kluczowga uwaza umiejetnos¢ dotarcia

do ludzi w réznym wieku i reprezentujacych rézne pokolenia.

Dla HR-owcow coraz wazniejsze s tez kwestie prawne, ktére znac
chce az 44% z nich.

Co czwarty kandydat uwaza, ze w HR wazne sg kompetencje
analityczne: przygotowywanie podsumowarn, optymalizacje
kosztdw, szacowanie budzetu czy argumentowanie wynikdw
w komunikacji z biznesem. Ich poziom u siebie 44% ankietowanych
ocenia jako dobry, cho¢ wymagajacy poprawy, a 25% jako
przecietny.
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86%

HR-owcow korzysta
w celach zawodowych
z urzadzen mobilnych
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Kompetencje przysztosci

Wsréd wskazywanych przez HR-owcow kompetendji niezbednych

w codziennej pracy znalez¢ mozna kilka tzw. kompetendji przysziosci®
Zaliczaja sie do nich m.in. inteligencja emocjonalna, umiejetnos¢ do
pracy w wirtualnych i wielokulturowych zespotach, praca w szumie
informacyjnym czy wskazane przez 1 na 3 ankietowanych wykorzy-
stanie w codziennej pracy nowoczesnych technologii.

, ALEKSANDRA GRAJCZYK, Deputy Team Leader w BNP
Paribas Securities Services:
Ogromnym wyzwaniem dla catej branzy HR jest globalizacja
srodowiska pracy i integrowanie w strukturach obcokrajowcéw.
Trudno nie wspomniec tez o wirtualnym zarzqdzaniu, a wtasci-
wie koordynacji miedzynarodowych zespotdéw. Bo czy mozemy
faktycznie zarzqdzac osobami, ktérych nie widzimy, a ich prace
oceniac tylko na poziomie danych statystycznych? Czas pokaze
jak zespoty HR poradzq sobie z tq nowq rzeczywistosciq
biznesowq.

2 Ich najbardziej rozbudowana liste znajdziemy w raporcie ,Future Work Skills 2020",
przygotowanym przez amerykanski Institute for the Future.

W HR z powotania

,23 lata temu w nowo powstatej firmie rozpoczetam prace jako sekre-
tarka i od razu powierzono mi dodatkowe obowiazki obstugi kadr i ptac.
Tak juz zostato. Firma z 15 0séb rozwineta sie do przedsiebiorstwa za-
trudniajacego 150 pracownikow. A ja jestem w niej obecnie dyrektorem
ds. osobowych” — wyjasnia jeden z ankietowanych. | nie jest wyjatkiem.
Przypadek zadecydowat o karierze w HR ponad 18% ankietowanych.
Co jeszcze popchneto ankietowanych do pracy w human resources?
,Che¢ wspierania i kreowania biznesu. Che¢ komunikacji i rozwigzy-
wania problemoéw ludzi. Mozliwos¢ poznania wiedzy i umiejetnosci
z wielu dziedzin dziatalnosci firmy” — napisat jeden z uczestnikow
badania. Dodaje réwniez: ,Zeby by¢ wsparciem biznesu, HR musi
dobrze zna¢ ludzi, ktdrzy tworza firme i cele, ktdre im postawiono”.
Odpowied? ta zbiera w sobie wiekszo$¢ najpopularniejszych, ktére
padty w badaniu. Wiekszos¢ wybrata te specjalizacje, by pracowac
7 ludZmi oraz z ciekawosci, zainteresowan i pasji. Ankietowani w swo-
ich odpowiedziach zwracali uwage na poczucie misji.

Przebranzowienie? Nie, dziekuje

Niezaleznie od powoddw wyboru zawodu, 90% HR-owcow jest
zadowolonych ze swojej pracy, a tylko 8% mysli o przebranzowieniu.
WSsréd powoddw motywujacych do niego wymieniaja: wypalenie za-
wodowe, wzgledy finansowe, brak mozliwosci rozwoju zawodowego
i ucieczke przed rutyna.

Zadowoleni deklaruja, ze satysfakcje z pracy przynosza im: realizo-
wane projekty i zadania, atmosfera i zespot, ciagty kontakt z ludzmi
czy widoczne efekty pracy. Dla 7% wazny jest realny wptyw na biznes,
a dla 5% to, ze zwyczajnie lubia to, co robig.

Kim jest HR-owiec?

Nie odkryjemy Ameryki méwiac, ze HR to branza sfeminizowana. Ponad
92% ankietowanych w badaniu stanowity kobiety. Stosunkowo niska
jest srednia wieku pracownikéw dziatéw personalnych. Prawie potowa
HR-owcow to trzydziestolatkowie, a 1/3 stanowig dwudziestolatkowie.
Tylko 17% stanowig osoby w wieku 40 - 49 lat, a 5% pracownicy 50+
HR-owcy w wiekszosci sa zatrudnieni w dziatach personalnych. Jeden
na pieciu deklaruje, ze w jego firmie nie ma takiego dziatu, a za dziatania
z obszaru rekrutacji i HR odpowiada jednoosobowo.

47%

30-39 lat

17%

40-49 lat —__

31%

20-29 lat

Raport ,HR-owca portert wiasny” napawa optymizmem. Polscy
eksperci zarzgdzania zasobami ludzkimi to pracownicy lubigcy swoja
prace i ludzi, z ktérymi wspotpracuja. Sa swiadomi dynamicznie
zmieniajacej sie sytuacji biznesowej oraz wyzwan, jakim w codziennej
pracy muszg stawi¢ czoto. Czy im sie to do uda? Przekonamy sie za
rok. W kolejnej edycji badania.

Badanie ,HR-owca portret wiasny” zostato zrealizowane technikg
CAWI polegajaca na samodzielnym wypetnianiu internetowej ankiety
przez respondenta (N=378) w dniach 12-29 kwietnia 2016 roku.
Respondentami byli pracownicy dziatéw personalnych oraz osoby
odpowiedzialne za dziatania z obszaru rekrutacji i HR. @
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Nowoczesne zarzadzanie ,zasobami ludzkimi”,
dziatanie ramie w ramie z biznesem, podkreslanie,
jak wielka wartoscig sg ludzie, strategia human to human. ..
Branza HR patrzy w przysztos¢, chce rosnac w site,
dostarczac najwyzszg jakos¢. Czy zagladajac
za HR-owe kulisy, zobaczymy tak samo optymistyczny ‘
obraz? O kondycje polskiej branzy Iga Pazio
pyta Pauline Basta. |
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Paulina Basta

Autorka popularnego bloga o tematyce HR-owej
(www.paulinabasta.com). Zawodowo HR Manager

w Techlandzie — dumie polskiego Game Dev'u.
Doswiadczenie na stanowiskach kierowniczych

w tradycyjnych, swiatowych korporacjach (takich jak
HP czy IBM) dzis przektada na polski grunt. Od zawsze
taki byt plan. Ludzie sg dla niej wazni. Pracuje po to,
zeby byli czescig czego$ madrego. Co dziata, zyje

i rosnie — jak jej dwie cérki. Praca to doroste relacje,
dorostych ludzi, w dorostym $wiecie. Dorostos¢

daje przywileje, ale tez wymaga. Paulina dba o to,
zeby te dwie sfery zyty ze soba w symbiozie.

lga Pazio: W ostatnich latach duzo méwimy o tym, ze HR jest
- albo powinien by¢ - partnerem dla biznesu, dziatly HR s
kluczowymi w organizacjach, najwieksza wartoscia firm sa
ludzie... To wszystko prawda i nie sa to frazesy. Czy jednak -
obiektywnie patrzac - sam HR, a takze zarzady i inne jednost-
ki zarzadcze, zgadza sie z tym, stosuje, wdraza?

Przyznam, ze zdarza mi sie ztosci¢ na ten watek.
Czesto styszymy, ze HR powinien by¢ partnerem — to prawda. Ktopot
w tym, ze kiedy pytam ludzi dlaczego — zapada do$¢ niewygodna
cisza. Moim zdaniem zbyt rzadko pytamy siebie nawzajem jaka jest
(konkretnie) ta wartos¢, ktora niesiemy ze soba, jako branza. Jaki
mamy w sobie kapitat/umiejetnosci/warsztat, ktorego nie ma kadra
managerska w biznesie. Dobrze, gdy dziaty HR (= ludzie w nich pra-
cujacy) znajg odpowiedzi na takie pytania. Czesto zdarza sie, ze jest
z tym jednak jaki$ ktopot. Stad pewnie cata ta dyskusja w narodzie...

I.P.: Odnoszac sie do artykutu Twojego autorstwa (,,#BoWarto.

Dzien z zycia HR-owca”) - HR na co dzien to wcale nie jest nie-
spieszne mieszanie w herbatach. To raczej ptonaca skrzynka,
mnéstwo interesantéw rodem z réznych dziatow i szczebli (i,
nie béjmy sie tego, petentéw), ludzkie problemy i kolokwial-
nie mowiac, zajetosc. Czy wchodzac kuchennymi drzwiami
do dziatu od ,zarzadzania zasobami”, patrzac z boku na te
gonitwe spraw, rekrutacji, aplikacji, dziatan rozwojowych, da
sie zauwazy¢ tez nimb strategiczny? Tu i teraz. W Polsce.
(usmiech) To pewnie zalezy, gdzie sie spojrzy.

Lubie mysle¢, Zze branza, na ktérej rozwoju bardzo mi zalezy (=HR)
jest Swiatta, innowacyjna i bardzo kompetentna. Prawda jest jednak
taka, ze trudno dzi$ méwic o catej branzy — jako jednej, w miare spoj-
nej spotecznosci. Mamy w kraju ludzi, ktérzy w swoich firmach robia
fantastyczne rzeczy. Mamy tez i takich (czasami mam wrazenie, ze ta
grupa wcigz jeszcze przewaza), ktdrzy zupeie nie sledzg trenddw,
nie zastanawiaja sie nad tym co nas czeka jutro i jak na to ,jutro” przy-
gotowac organizacje, ktore wspieraja.

Staram sie bywac na réznych spotkaniach HR w Polsce. Zdarza sie,
ze wychodze z nich z jakas nowa, madrg mysla. Najczesciej jednak,
powtarzamy stare, utarte frazesy. Godzinami dyskutujemy o ,best
practices’, ktore czesto dla mnie ani nie sg ,best” i na pewno nigdy
nie powinny by¢ w firmach regularnymi ,practices”. Wtedy sie troche
wkurzam, w myslach sie sobie odgrazam - ze to juz ostatni raz, kiedy
poswiecam czas na takie spotkania... a potem, wracam z nadzieja, ze
tym razem bedzie inaczej.

Bo moze byc¢ inaczej. | zdarza sie, ze nagle odkrywam kolejng
osobe, ktéra w Polsce robi fajny, lekki, skuteczny, potrzebny i warto-
sciowy HR. HR, ktéry buduje przewage konkurencyjna firmy, ktéra
wspottworzy.

Lubie te momenty. Napawaja mnie optymizmem. Ostatnio mam ich
coraz wiecej. To dobry znak.

I.P.: Co moga - a moze nawet powinni - zrobi¢ HR managero-
wie, aby budowa¢ poczucie wartosci w swoich dziatach? Co
moze manager majacy do dyspozycji wariant ekonomiczny,

a co taki, ktory moze skorzystac z gérnopotkowych mozliwo-
$ci? A moze to w ogodle nie zalezy od budzetéw, a po prostu od
czlowieka, madrego lidera?

Tutaj znowu sie usmiecham, bo dla mnie ta sprawa jest ultra
prosta. Na samym poczatku, oni sami powinni usigs¢ na chwile z wia-
snymi myslami i odpowiedzie¢ sobie na jedno, zasadnicze pytanie.
To pytanie brzmi: ,co tu robisz?".

Jesli, jako manager HR dobrze rozumiesz jaka jest misja firmy, ktorg
wspottworzysz, to jest Ci relatywnie fatwo potem odpowiednio
dopasowac do niej misje i konkretne dziatania twojego dziatu.

Jedli ludzie znaja taki azymut, nie trzeba w ogodle zastanawiac
sie nad pytaniami typu ,jak budowac poczucie wartosci dziatu”. Ta
wartos¢ jest bowiem widoczna kazdego dnia, w kazdym kolejnym
realizowanym zadaniu.

To w ogdle jest dos¢ ciekawy watek. Moim zdaniem — zbyt
czesto nasza branza fiksuje sie sama na sobie i swoich potrzebach.
Przychodzi mi tu do gtowy dos¢ soczysty przyktad, dokfadnie obrazu-
jacy to, o czym mowie.

Jakis czas temu bytam na jednym ze spotkan HR we Wroctawiu.
Przy stole siedzieli m.in. przedstawiciele miasta. Méwili o nowych
inwestycjach, kapitale, ktdry staraja sie pozyskac etc. Stuchatam tego
7 uwagg, bedac nawet troche dumna, ze miasto (@ my przeciez wraz
z nim) az tak preznie rozwija sie biznesowo. | nagle, reke podnidst
jeden z dyrektoréow HR. Cztowiek zgtosit prosbe, aby miasto przez
kolejne dwa lata zamrozito wszystkie nowe inwestycje.

- Bo my juz nie dajemy rady rekrutowac — kandydaci nam sie
koncza. Bo rynek sie zrobit zbyt konkurencyjny. Bo ludzie zaczynaja
odchodzi¢, a w zwiazku z tym w HaeRach same problemy. | wreszcie:
bo nam by byto tatwiej zy¢...

Przyznam, ze ta wypowiedz podniosta mi troche cisnienie.
Pomyslatam, Zze trudno mi jest czasami reprezentowac branze, ktéra
jest az tak, skrajnie krétkowzroczna. Nam wszystkim powinno zaleze¢
na przyciaganiu inwestycji, na budowaniu szerokiego, dobrze funkcjo-
nujgcego rynku pracy i na ciggtym jego (1) rozwoju. Idea zamrozenia
inwestycji nijak nie wpisata sie w kategorie ,rozwoj” w moim mozgu.

Pytanie zawsze powinno brzmie¢ - jak skutecznie moge dzis
konkurowac o najlepszych pracownikéw (zeby ci chcieli dla mnie
pracowac), a nie — jak pozbawic ich wyboru, trzymajac na liscie ptac
tylko dlatego, Zze nie maja (poki co) alternatywnej oferty pracy.

Rozmowy o HRze, nigdy nie powinny by¢ sterowane potrzebami
samego dziatu HR. To zupetnie nie o nas tu przeciez chodzi.

I.P.: Mnie nasuwa sie jeden wniosek, bolesnie oczywisty:
wszedzie i zawsze chodzi o ludzi. Po prostu. Tych, ktérzy
paraja sie pozyskiwaniem - nie béjmy sie posadzenia o uzycie
frazesu! - najcenniejszych zasobow organizacji, jak i tych, kto-
rzy tym zasobem sa lub moga sie sta¢. Czy zatem kluczem do
efektywnej i dobrej wspotpracy ,,zastepow HR” z biznesem,
kandydatami, branza jest wzajemne zrozumienie i szacunek?
Tyle i az tyle? Mam na mysli obopélny szacunek dla celow,
relacji, a takze otwarcie glowy na dynamike otoczeniai...
uczenie sie od siebie.

Odpowied? to... dzwieczne tak. Z duzym akcentem na szacu-
nek. Ten wzajemny wtasnie.

I o ile nie mamy bezgranicznego wptywu na to jak inni traktujg nas,
to mamy absolutng kontrole nad tym, jak my podchodzimy do dru-
giego cztowieka. Bez wzgledu na to, czy sa to kandydaci, biznes, ktory
wspieramy, dostawcy, partnerzy, czy sam Swiety Mikofaj. Jesli szanujesz
rzeczywistos¢, ktéra Cie otacza, pielegnujesz w sobie jej ciekawosé.
Starasz sie rozumiec, rozpoznawac konteksty. Kontekst nie sprawia,
ze na kazda prosbe ostatecznie odpowiesz, spetnisz kazde zyczenie.
Kontekst sprawia, ze decyzje, ktére podejmujesz sg najlepsze z mozli-
wych. Nawet, jesli nieidealne, to na tu i teraz jedyne warte podjecia.

I.P.: Dziekuje za Twdj czas i - jak zawsze - wartosciowa rozmo-
we.
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Rekrutacja na ASAP
Czy bJ-£S-L)-Pi7

Arlena Witt

Na swoim kanale ,Po cudzemu” na YouTube uczy,

jak moéwic poprawnie po angielsku. Subskrybuje

go ponad 160 000 osdb. Prowadzi réwniez blog
wittamina.pl. Ttumacz, nauczyciel jezyka angielskiego,
korektor i copywriter. Absolwentka filologii angielskiej
na Uniwersytecie Slaskim.

Juz nie lista rzeczy to zrobienia, a tudusy.
Juz nie postawa kandydata, a jego aprotcz.
Zamiast punktow odniesienia — benczmar-
ki. Timtork, puszowanie, skedzule, mitingi.
Angielskich stéw w codziennej pracy
HR-owca nie brakuje. O jakosci korpo-
-mowy, btedach oraz jezykowych niu-
ansach Idze Pazio opowiada Arlena
Witt, ktora uczy Polakow mowic
,Po cudzemu” na swoim kanale
na YouTube.

lga Pazio: Na poczatek zdanie z zycia
wziete: ,costcut’y dotyczace head
count’u dotkna tylko tych, co nie per-
form’uja”. | prosba o krétki komentarz?
($miech)

Arlena Witt: Dla mnie jest ono kompletnie
niezrozumiate i uzytabym go tylko dla zartu
(Smiech). Nie namawiam nikogo do upra-
wiania jezykowego nazizmu. Jezyk stuzy
nam przeciez do komunikacji — musimy cos
wyrazi¢ i zalezy nam na tym, aby druga 0so-
ba nas po prostu zrozumiata. Jesli mamy cien
podejrzen, ze nasz odbiorca ma watpliwosci
co do naszego przekazu, to znak, ze uzywamy
jezyka w zty sposéb. Moze po prostu chcemy
komus zaimponowac lub pokaza¢ swoje
wyzsze stanowisko w zawodowej hierarchii.
W tym zdaniu martwig mnie jednak rowniez
apostrofy, a wiasciwie ich btedne wyko-
rzystanie. Warto znac zasady odmiany stow
pochodzenia angielskiego w jezyku polskim
oraz wiedzie¢, kiedy apostrof na koricu stowa
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jest konieczny, a kiedy zbedny. To tak powszechny btad, ze napisatam
o tym kiedys$ na swoim blogu, aby te kwestie wyjasnic¢ raz na zawsze:
http://wittamina.pl/apostrof-w-zlym-miejscu/.

I.P.: Arleno, ale czy uzywanie anglicyzméw i stéw angielskiego
pochodzenia w jezyku biznesowym ma w ogdle sens?

A.W.: S3 to stowa, ktére maja w mowie polskiej swoje bardzo dobre
odpowiedniki i bez problemu mozna je zastgpic stowami, ktére
wszyscy znamy od dawna. Mam wrazenie, ze wiekszosci angielskich
stow uzywa sie ze wzgledu na mode. Z drugiej strony moze dzieje

sie tak dlatego, ze korporacje to firmy miedzynarodowe. Rozumiem,
Ze ich pracownicy majg czesto kontakt ze swoimi wspdtpracownikami
z zagranicy i kiedy komunikuja sie ze soba, uzywaja jezyka angielskie-
go. Mysle, ze angielski wszedt do jezyka korporacyjnego troche z leni-
stwa. Kiedy pracownik czesto uzywa stowa challenge, to moze tatwiej
jest mu pdZniej powiedziec czelendzowad. Wiele stow pochodzenia
angielskiego, wykorzystywanych w polskim jezyku biznesowym, jest
jednak dla mnie niezrozumiatych.

2

Mysle, ze angielski wszedt do jezyka
korporacyjnego troche z lenistwa. Kiedy pracownik
czesto uzywa stowa challenge, to moze fatwiej jest

mu pdzniej powiedzie¢ czelendzowac.

I.P.: Czyzby uzywane w korpo-mowie angielskie stowa nie
byty zawsze wykorzystywane poprawnie?

A.W.: Przyktadem moze by¢ stowo eskaluj, uzywane w znaczeniu:
przekaz dane zadanie lub projekt przetozonemu. Ale w jezyku
angielskim nie mozna eskalowac czego$ do kogos. To escalate po
angielsku oznacza ,powiekszac sie”. Mozemy powiedzie¢ ,problem
eskalowat” — w znaczeniu wzrést, stat sie wiekszy. Nie méwimy
jednak, ze kto$ eskalowat cos. Btedne uzycie tego stowa moze
wejs¢ w nawyk zardwno w jezyku polskim, jak i angielskim. A to juz
putapka.

I.P.: Sainne?

A.W.: Tak, naleza do nich chocby kalki jezykowe, takie jak ,zamkna¢
klienta”. To przettumaczenie stowa w innym znaczeniu niz faktyczne.
Znam angielski i wiem, ze akurat to sformutowanie pochodzi od
angielskiego stowa to close. Ale przez taki zwrot mozna na pewno
popas, jak to sie méwi, w konfuzje (§miech).

I.P.: W korpo-mowie popularne jest tez powtarzanie stowa po
polsku i angielsku.

A.W.: Zupetnie bez sensu jest dla mnie zwrot ,robi make sense”, po-
niewaz robi i make, a wtasciwie makes ma to samo znaczenie. A poza
tym po polsku co$ ma sens, a nie robi sens i takie uzycie utrwala
btedng forme. Spotkatam sie z btedng wymowa stowa klawiatura —
po angielsku to keyboard, ktére nalezy wymawia¢ jako kibord, a nie
kejbort.

I.P.: A bledna wymowa moze prowadzic¢ do nieporozumien,
na przyktad podczas rozmowy rekrutacyjnej prowadzonej

z anglojezycznym kandydatem.

A.W.: Tak. Jestem w stanie zrozumie¢ na przyktad forme forwarduj. To
stowo wprawdzie ma swoj odpowiednik w jezyku polskim — mozemy
powiedzie¢ ,przeslij” lub ,przeslij dalej’, ale forwarduj jest zwyczajnie
krotsze. To dlatego stowa angielskie czasem wygrywaja z polskimi.
Zajmuja mniej czasu. W ogdle jezyk polski ma znacznie dtuzsze
wyrazy niz jezyk angielski. Wynika to z jego struktury. Mam juz jednak
watpliwosci cho¢by do stowa skanselowac. Dlaczego nie mozna
powiedzie¢ ,odwota¢” lub ,usunac”?

I.P.: Czyzby jezyk angielski lepiej oddawat otaczajaca nas
rzeczywistos¢?

A.W.: Jezyk angielski na pewno szybciej rosnie. Stowa angielskie sg
tez tatwiejsze do wymdwienia. Nie maja one takich zbitek spétgtosko-
wych jak cho¢by w polskim stowie ,strzezony”. Ten wyraz jest trudny
do wymdwienia, bo na poczatku mamy az trzy spotgtoski obok siebie.
Ich wymdéwienie wymaga sporej gimnastyki jezyka. W angielskim
tego nie ma.

I.P.: Ale w polskim odpowiedniku stowa challenge, czyli popu-
larnym sczelendzowac tez sporo szelesci.

A.W.: Ale spotgtoski sa tylko dwie naraz. Challenge jako czasownik

nie ma tez swojego bezposredniego odpowiednika w jezyku polskim.
Funkcjonowanie takich stéw w jezyku biznesowym jestem w stanie zro-
zumie¢. One okreslaja pojecie, ktdrego w prosty i zrozumiaty sposéb nie
okreslimy po polsku. Nazywaja zjawisko, ktdrego nasz jezyk jeszcze nie
zna. W jezyku codziennym takie zjawisko tez zachodzi. W podobnych
okolicznosciach w jezyku polskim zadomowit sie chocby weekend.
Kiedys wyjezdzalismy ,na sobote i niedziele”, a to jest bardzo dtugie
wyrazenie. Duzo tatwiej jest powiedzie¢ ,jedziemy na weekend".

I.P.: A skad w korpo-mowie tyle skrétéw: FYl, CC, BTW?

Czy sa one domena jezyka angielskiego w ogéle?

A.W.: Skréty sg naturalnym elementem jezyka angielskiego. Swoj
poczatek majg w SMS-ach, w ktérych nadawce ogranicza liczba
znakow. To byto jeszcze w czasach, gdy SMS-y byty zwyczajnie drogie,
kazdy chciat zmiesci¢ sie tylko w jednej wiadomosci. PoZniej skroty
weszty do jezyka twitterowego (gdzie wiadomosci maja tylko 140
znakéw - przyp. red.). W angielskim w ogdle jest ich bardzo duzo.

Nic dziwnego, ze weszty wiec do jezyka biznesowego. Warto jednak
pamietac, ze ASAP czytamy po angielsku: Ej-Es-Ej-Pi. Jesli do obcokra-
jowca powiemy po prostu ASAP, moze nas nie zrozumie¢. Chciatabym
bardzo uczuli¢ na wymowe tego wyrazenia. Swoja droga to fajny
skrot, w poréwnaniu z naszym czterosylabowym ,jak najszybciej” ma
tylko dwie sylaby: ,a-sap”.

I.P.: Od dzi$ projekty zatem realizujemy Ej-Es-Ej-Pi, a nie ASAP.
A.W.: Spotkatam sie kiedy$ z wymowa angielska ej-sap, co oznacza,
ze stowo zaczyna funkcjonowac jako akronim — skrétowiec, ktory czy-
tamy, jakby byt jednym wyrazem, a nie oddzielnymi literami. Mozemy
sie zatem zetknac¢ z dwoma wymowami tego stowa. Na pewno jednak
nie polskie ASAP.

I.P.: Jednym slowem nie warto naduzywac stéw angielskich
w jezyku biznesowym, rozmawiajac z kolegami w pracy, kan-
dydatami na rekrutacji czy wspétpracownikami. A jesli juz to
robimy - rébmy poprawnie.

A.W.: Whasnie tak. | nie chodzi mi wcale o potepianie wykorzystania
anglicyzmoéw w jezyku polskim, ale zachecam raczej do ich popraw-
nego uzycia. Uznaje to w sytuacjach, gdy brakuje nam odpowied-
nikéw, na przyktad w jezyku biznesowym. W ztym Swietle stawiac
nas bedzie jednak uzywanie stéw angielskich w ztym znaczeniu,
niepoprawne ich wymawianie lub uzycie, gdy istnieje bardzo dobry,
polski odpowiednik.

I.P.: Dzigkuje za rozmowe o
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Warto znac
zasady odmiany stow
pochodzenia angielskiego
w jezyku polskim
oraz wiedzie¢ jak uzywac
ich poprawnie.
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HR Influencers to zainaugurowany w styczniu
2016 roku think tank umozliwiajacy

i zacieSniajacy wspotprace 50 wptywowych
lideréw branzy human resources w Polsce.
Inicjatywa adresowana jest do praktykow,
skutecznych w rozwijaniu kapitatu
intelektualnego oraz marki przywodztwa

w swoich firmach i otoczeniu.

Joanna Malinowska-Parzydto

Wieloletnia dyrektor personalna w polskich mediach,
prekursorka tematyki zarzadzania kapitatem reputacji
w oparciu o marke osobistg w Polsce, zatozycielka
Personal Brand Institute oraz Polskiego Stowarzyszenia
Mentoringu, blogerka www.jestesmarka.pl.

a w gronie zatozycieli HRI znalezli sie znakomici praktycy biz-

nesu, odpowiedzialni za polityki personalne — z ich sylwetkami
oraz publikacjami mozna zapoznac sie na stronie i blogu hrinfluen-
cers.pl. O genezie HRI z Joanna Malinowska-Parzydto rozmawia Iga
Pazio, redaktor naczelna Kompendium HR.

P omystodawczynia projektu jest Joanna Malinowska-Parzydto,

Iga Pazio: Skad pomyst na taka inicjatywe jak HR Influencers?
Joanna Malinowska-Parzydto: Chcemy budowac spoteczno$c

w Swiecie, ktory sie zatomizowat i zindywidualizowat. Samotnos¢

w ttumie i w biznesie to spore wyzwanie, na ktére odpowiedzia jest
budowanie spotecznoici silnych podzielanymi wartosciami. Gdy

w 2000 roku przechodzitam ze swiata komunikacji do $wiata human
resources, szukatam miejsca, organizacji i przestrzeni, w ktérej bede
mogta poznawac branze i uczy¢ sie bezposrednio od ludzi. Wowczas
byto sporo okazji, by z przedstawicielami branzy uwaznie rozmawiac
i dzieli¢ sie doswiadczeniem w gronie ludzi nieanonimowych, w wa-
runkach pozwalajacych sie dobrze pozna¢ (a nawet zaprzyjaznic),
tak innych niz przestrzen wystawienniczo-konferencyjna. Dzis mam
wrazenie, ze tego nam zabrakto. HR-owcy zalg sie, ze chcieliby by¢
wazni i wptywowi, integrowac ludzi wokot wartosci, wokét kultury
organizacyjnej swojej firmy i rozwija¢ biznes. Trudno to robi¢ bedac
pozbawionym wiasnej spotecznosci, osamotnionym i zdanym jedynie
na siebie.

I.P.: Czy to znaczy, ze osamotniony HR-owiec nie moze liczy¢
na wsparcie autorytetow?

J.M.P.: Bardzo dobre pytanie! Ot6z, drugim waznym powodem,

dla ktérego powotalismy inicjatywe HR Influencers jest wiasnie
powszechny brak autorytetow. Wszyscy to odczuwamy. Styszymy
zal ptynacy od HR-owcow chocby podczas konferencji brzmigcy:

potrzebu
Influencerow

,nadal jako HR nie jestesmy strategiczni”. Jest to jedynie aspiracja

nie poparta praktycznymi rekomendacjami wynikajacymi z dialogu

z biznesem. Influencer, inaczej lider opinii, to osoba, ktéra zbudowata
swdj autorytet jako praktyk biznesu, a nie ,pracownik dziatu HR”
zajmujacy sie ,poboznymi zyczeniami”. Zamierzamy jako spoteczno$c
zbudowa¢ marke strategicznego HR poprzez ludzi, ktérzy sg strate-
gami i branzowymi oraz biznesowymi autorytetami. Postugujac sie
twardymi danymi i biznesowymi argumentami bedziemy ksztattowac
rynek, na ktérym firmie bedacej liderem biznesu nie wypada nie
mie¢ stratega HR w zarzadzie. Zamierzamy w ramach HR Influencers
wystepowac ramie w ramie z naszymi zarzadami i przedstawicielami
poszczegdlnych obszardw biznesowych - zabiera¢ gtos w dyskusjach
nie ze sobg (wiemy, co wiemy), ale z szeroko rozumianym biznesem

i organizacjami reprezentujagcymi w Polsce profesjonalng sprzedaz,
marketing, finanse czy komunikacje. Wtasnie po to, by wszyscy pro-
fesjonalisci pracujacy w branzy HR mogli zrozumie¢ potrzeby swoich
klientow wewnetrznych i uczy¢ sie, jak budowac marke zespotu HR
jako wartosciowego partnera w swojej firmie.

I.P.: Czy biznes wiaczy sie w te inicjatywe?

J.M.P.: Biznes jest coraz czesciej $wiadom, ze zatraca sie w pracy nad
biezacymi ambitnymi celami, tracac z oczu wazne zjawiska zachodza-
ce w firmie, a dotyczace relacji z pracownikami i klientami. Zarzady
potrzebuja madrego i odwaznego sparring partnera, ktéry monitoruje
zjawiska wewnetrzne, konfrontujac je ze strategig oraz rekomenduje
uzyteczne rozwigzania wspierajace budzet, a réwnoczesnie budujace
reputacje firmy. Rola HR jest przygotowanie kadry menedzerskiej i za-
rzadu, by w swiadomy i profesjonalny sposéb korzystali, z tego czym
na co dziert HR sie zajmuje. Jako HR-owcy nie wdrazamy najlepszych
strategii dla pieknej idei. Naszym zadaniem jest wprowadzanie takich
elementow, ktdre sa praktyczne, nieodzowne i kluczowe dla dziatania
biznesu. Biznes jest zywo zainteresowany rozmowa o zarzadzaniu

w dobrym stylu, bo marny styl pociaga za soba koszty mobbingu,
utraty talentéw, utraty klientéw i utrate renomy, co przekfada sie

na warto$¢ marki, kapitatu intelektualnego i kapitatu zaufania, czyli
satysfakcje rad nadzorczych i akcjonariuszy. Przy wspdlnym stole
zawsze obecni sg przedstawiciele biznesu. To clou naszych spotkan
pod nazwg Quarterly Meetings. Sg to dwa dni ciezkiej merytorycznej
pracy, ale réwniez konwersacji z biznesem jak strateg ze strategiem.

W zesztorocznym spotkaniu wzigt udziat Marcin Kusmierz, CEO home.pl.



Gosciem pierwszego QM w tym roku byt p. Mikofaj Wozniak, CEO
Volkswagen Bank Polska, z ktérym wspdlinie zdefiniowalismy strate-
giczna role HR i polityki personalnej w organizacjach. Rozmawialismy
o tym jak efektywnie budowac, komunikowa¢ i wdrazac strategie

oraz jaka role w tych procesach powinien odgrywac madry HR-owiec,
traktowany jak niezbedny sparring partner przy stole zarzadu. Efektem
wielogodzinnej debaty byty wnioski zebrane w formie dokumentu
tzw. white paper, ktory utatwia praktykom HR strategiczng komu-
nikacje z zarzadem, planowanie i wdrazanie polityki personalnej

oraz wskazuje na koniecznos¢ samos$wiadomosci i samorozwoju.

W dokumencie mozna znalez¢ odpowiedzi na nurtujace HR-owcow
pytania: Jakie role — zdaniem CEO - powinien petni¢ strategiczny
HR-owiec w firmie? Jakie kompetencje bedg przydatne dla osiggniecia
porozumienia z biznesem? Jakich argumentéw powinien uzywac HR
w rozmowach z prezesem/zarzadem? Jakie czynniki wptywaja na po-
zycje szefa HR w oczach CEO? Zachecam do lektury petnego artykutuy,
jest on dostepny na stronie internetowej HRI.

I.P.: Jakie jeszcze cele stawiaja sobie Influencerzy?

J.M.P.: Misja zatozycieli HR Influencers jest wypracowanie oraz
transfer najlepszych rozwiazan HR poprzez zbudowanie spotecznosci
zaangazowanych praktykéw, ogdlnopolski program mentoringowy,
nawiazanie wspoétpracy z organizacjami biznesowymi i organizacjami
pracodawcédw w Polsce, a takze definiowanie kompetendji, ktérych
potrzebuje strategiczny praktyk HR, m.in. przez opiniowanie modelu
studiow MBA for HR Professionals, ktére beda prowadzone od wrze-
$nia na naszej partnerskiej Uczelni tazarskiego. W tej chwili mamy juz
wypracowany model kompetencji HR Influencera oraz jego mtod-
szego doswiadczeniem kolegi — HR High Potential (HR HiPo). Modele
te moga by¢ uzyteczne chocby pod katem rekrutacji i chetnie
bedziemy sie nimi dzieli¢. Jesli w organizacjach poszukiwana
bedzie jako HR BP osoba sprawcza, samodzielna, zorientowa-
na biznesowo i profesjonalna — wéwczas nasz model bedzie
tatwo adaptowalny i uzyteczny.

I.P.: Kim sa HR Influencerzy?

J.M.P.: W tej chwili to grupa liczaca 15 preznych i am-
bitnych lideréw, o ugruntowanej pozycji w branzy

i wieloletnim — w wiekszosci przypadkéw ponad
20-letnim — do$wiadczeniu zawodowym. To przede
wszystkim osoby sprawcze. Takie, ktére rozumieja,

ze dzi$ najwiekszym wyzwaniem jest nadawac sens pracy, ktérym
zalezy cata branza korzystata z najlepszych standardéw i praktyk. To
ludzie, ktérzy chca i lubig dzieli¢ sie wiedzg i praktykami. Co istotne,
do think tanku, oprécz grona 50 wartosciowych dyrektoréw HR,
zaproszonych zostanie réwniez grono 100 manageréw o najlepiej
rokujacym potencjale rozwojowym. Grupe HR Influencers High
Potentials zainaugurowalismy 9 czerwca. Licze na wiele inspiracji

i ,mtodziericzego zapatu” popartego juz ugruntowanym doswiadcze-
niem. Zatozycielki HRI HiPo to w mojej opinii ,koto zamachowe” idei

i think tanku. ©

I.P.: W jaki spos6b rekrutowani sa Influencerzy?

J.M.P.: By dofaczy¢ do inicjatywy konieczne jest pozyskanie zaréwno
rekomendacji ze srodowiska branzowego, HR-owego i/lub otoczenia
biznesowego 360° (w tym np. wtasnego zarzadu, pracownikéw,
klientéw, zwigzkdw zawodowych, organizacji spotecznych etc), jak

i potwierdzenie spetnianych kryteridw. O przyjeciu do grona HR
Influencers finalnie decyduje powotana sposroéd cztonkéw rada HRI
Board. Korzystajac z okazji, rowniez na tamach Kompendium HR
ponawiamy zaproszenie do wszystkich aktywnych, ambitnych i wpty-
wowych HR-owcéw — jesli nie chcecie sta¢ bezczynnie, a sSwiadomie

i profesjonalnie rozwija¢ branze HR, jedli zalezy Wam na tworzeniu
najwyzszych standardéw oraz budowaniu marki HR-u — zgtaszajcie sie
do think tanku HR Influencers! Takich ludzi nie moze w nim zabrakna¢.
I.P.: Dziekuje za rozmowe. @
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Agnieszka Al-Jawahiri

Redaktorka ,od zawsze" i z zamitowania — w wydaw-
nictwach ksiazkowych i prasowych. Zyje, zeby czytac,
i czyta, by zy¢. W wydawnictwach MT Biznes, Poltext
i Laurum redaguje ksigzki biznesowe, dotyczace
zarzadzania i nowych technologii. Najbardziej ceni
publikacje praktyczne, ktore uczg myslec i otwieraja

s gfowy na $wiat. A z do$wiadczenia wie, ze nauka,
by byta skuteczna, musi tez sprawiac frajde ).

UquZ:E/O!IV ‘104
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Kreatywnosc to najbardz'relpo"quena
cecha, poszukiwana 7arbwno u HR>owcowy,
jak i wsrod pracownikow — w zasadzie
na kazdym szczeblu hierarchii zawodowe).
Wiadomo, ze powtarzajac utarte schematy,
nie da sie osiggnac¢ wyjgtkowych rezultatow.
Tylko co robi¢, by nie zacza¢ po pewnym
czasie kopiowac samego siebie, powtarzac
sprawdzonych rozwigzan? Tematy szkolen
czesto krazg wokot tych samych zagadnien,
spotykamy na nich tych samych ludzi,

f w pracy po roku — dwoch wpadamy
w wygodng rutyne.
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_Jak nauczy¢ sie ,myslec inaczej’, dostrzega¢ nowe sposoby na
sukces i jak pomdc w tym innym? Rozwigzaniem jest biblioteczka HR-
owca — dobrze dobrane ksigzki, ktére problemy zwigzane z zarzadza-
niem i sprzedaza pokazujg z innej, ciekawej perspektywy, napisane

(i dobrze przemyslane) przez fachowcéw — dla fachowcow.

Oto krotki przeglad pozydiji, ktére przygotowuja do pracy na
réznych stanowiskach, bo po prostu ucza mysle¢. Pomagaja nie tylko
otworzy¢ oczy na wartos¢ kompetencji miekkich, ale takze podpo-
wiadaja skuteczne strategie prowadzenia zespotu czy firmy.

[T Strategia blekitnego oceanu. Wydanie
rozszerzone \W. Chan Kima i Renée Mauborgne,
specjalistéw od strategii i zarzadzania, to klasyka.
Wedtug autoréw czerwone oceany to rynki, na ktérych
konkurenci wykanczaja sie wzajemnie, a prawdziwy
sukces jest niemozliwy. Sztuka polega na tym, by
wyrwac sie z czerwonego oceanu na wiasny, stworzony
przez siebie nowy rynek — btekitny ocean, na ktérym bedziemy
bezkonkurencyjni. Jak to zrobi¢? Szczegdtowe rady — z wykresami

i przyktadami — w ksigzce. Ale sama mysl, ze nie wolno pozwala¢,

by konkurencja za nas decydowata o naszej strategii, jest bezcenna.

—':

—— |ytUl PO pierwsze, ztam wszelkie zasady - to
Marcus Buckingham e P .
- wiaéciwie juz gotowa sentencja i przepis na sukces.

Curt Coffman

E’L"'_\”{‘l‘m’ Nic dziwnego, ze ten bestseller Marcusa Buckinghama
WSZELKIE i Curta Coffmana ma niezliczona liczbe wznowier i do-
(WZM:\:“:\”E\ drukéw i wcigz jest rozchwytywany. Marcus
i b Buckingham to zresztg postac ciekawa sama w sobie.

Postanowit zidentyfikowa¢ na podstawie badan
najwazniejsze cechy najlepszych menedzeréw. Pracowat nad tym
20 lat i cel osiggnat. A efekty badar opisat miedzy innymi w tej ksiazce,
ktérej podtytut brzmi: Co najwieksi menedzerowie na Swiecie
robia inaczej — w domysle: niz wszyscy inni ;). Otéz ci, ktorzy
odnosza sukces, s bardziej od innych elastyczni w podchodzeniu
do sytuadji i ludzi, przekraczaja i tamig utarte zasady, nie boja sie
zmian. Ksigzka nie poprzestaje na opisie pozadanych cech
menedzerdw, ale tez proponuje odpowiedni model zarzadzania.

W Od dobrego do wielkiego Jim Collins, amerykan-

Lo ski guru od wybitnych przedsiebiorstw, badajac firmy,
%I{SFERE&&GU zrobit podobng rzecz jak Buckingham w odniesieniu

i do menedzeréw — zebrat, zanalizowat i opisat cechy
:;,“::F: ~ najlepszych organizacji. Chciat zidentyfikowa¢ DNA
‘"‘“"”#‘% naprawde wielkich, wybitnych firm, takich jak Intel,
Y oca-Cola czy General Electric, roztozy¢ ich sukces na
czynniki pierwsze i sprawdzi¢, czy i z jakim skutkiem mozna je zaapliko-
wac tym przecietnym. Ciekawy pomyst? Czy mozna przeszczepic ,geny
sukcesu"? Do sprawdzenia podczas lektury! ©

Nowy Jednominutowy Menedzer Kena Blancharda
: i Spencera Johnsona to niewielka, bardzo przystepna
chn\sh\mmm‘ ksia'zka, a Wias"ciwie opgrty na p'rzykfadach poradnik
Menedzer napisany tak, ze ,sam sie zapamietuje”. Jego
podstawowym zatozeniem jest, ze jedna minuta moze
wiele zmienic¢ oraz ze 20 procent wysitkdw pozwala
L osiagnac 80 procent oczekiwanych rezultatow.
Wystarczy wiec przytozy¢ sie tak na serio do tych 20 procent zadan... ;)
A zeby byto fatwiej — trzeba stosowac trzy sekrety: jednominutowe
cele, jednominutowe pochwaty i jednominutowe przekierowania.
| pamietac, ze ludzie, ktérzy pozytywnie o sobie mysla, osiggaja dobre
rezultaty. Sukces jest na wyciagniecie reki!

dr Ken Blanchard

Kreatywnos¢ S.A. Droga do prawdziwej inspiracji to ksiazka
napisana przez Eda Catmulla, prezesa Pixara. Tytut i osoba autora sa
znaczace! Tak naprawde jest to zbidr porad - sposobéw na sukces
— cztowieka, ktory dat swiatu Potwory i spétke, Toy Story, Odlot, Gdzie

jest Nemo, Meride Waleczng
i — ostatnio — W gfowie sie
nie miesci. Catmull przytacza
miedzy innymi historie o stole
konferencyjnym, ktéry. .. przeszkadzat
w konferencjach, bo byt tak diugi, ze
osoby biorace udziat w spotkaniach nie
mogty przy nim swobodnie rozmawiac
ani nawigzac¢ kontaktu wzrokowe-

go. Utrudniat komunikacje podczas
najwazniejszych zebran w firmie, ktorej
fundamentale zatozenie brzmi: klucz do
sukcesu to niczym nieskrepowana komunikacja
bez wzgledu na hierarchie! | co zaskakujace, trwato to az dziesie¢
lat, poniewaz szefowie zajmowali przy stole centralne miejsca i nie_ .-
odczuwali niedogodnosci. Zauwazyli, 26 cos jest nie tak, gdy trzeba-
byto jednorazowo przenies¢ spotkanie do innej sali, z kvvad'raf
towym, mniejszym stotem, i dostrzegli réznice w zacfio- r
waniu uczestnikéw zebrania. Wtedy momentalnie
pozbyli sie ,aspotecznego” mebla. Okazato
sie jednak, ze pracownicy przeniesli do
nowego stotu stary zwyczaj zgodnego
Z hierarchia zajmowania miejsc...
Problem czesto jest na widoku —
jak stot konferencyjny — a mimo .
to trudno go dostrzec. A usuniecie przyczyny klopotéw nie zawsze
od razu naprawia szkody. Dlatego trzeba nieustannie utrzymywac
czujnosc¢ i kreatywnie szukac rozwiazan, ktore sie sprawdzaja. Na tym
wedtug Catmulla polega zarzadzanie.

W ksigzce Dlaczego motywowanie ludzi nie
dziala... i co dziata Susan Fowler prezentuje
autorski program Optymalna Motywacja. Zamiast
stosowac prymitywna metode kija i marchewki,
zewnetrznych kar i nagréd, radzi, by pomagac
pracownikom odkrywac, ze (i jak) praca moze spetniac¢
m ich gtebokie potrzeby psychologiczne - autonomii,
relacyjnosci i kompetencji. Metode Susan Fowler stosuja takie firmy,
jak Microsoft czy Mattel. Na pewno warto dac jej szanse.

e Przywédztwo. Ztote zasady. Czego nauczyto
mnie zycie lidera to najbardziej osobista ksigzka
Johna C. Maxwella, eksperta wtasnie w dziedzinie
przywddztwa. ,Od lat chciatem napisac te ksigzke.
Przyrzektem sobie jednak, ze nie powstanie ona,
dopoki nie przekrocze szesédziesigtki — mowi
Maxwell. = Pragnatem opisac w niej najtrudniejsze
lekcje, jakie otrzymatem od zycia”. Jakie to lekcje? Miedzy innymi:
B Gdy dostaniesz kopniaka w tytek, wiedz, ze jeste$ na przedzie.
B Podstawowy obowiazek lidera to dostrzeganie rzeczywistosci.
B Osobag, ktdrg najtrudniej zarzadzad, jestes ty sam.
B Niewielu lideréw osigga sukces, jezeli nie chcg tego otaczajacy ich
ludzie...

m Ksigzka Briana Tracy, jednego z najlepszych

—handlowcow na swiecie, ma dosy¢ dtugi tytut:
Psychologia sprzedazy. Podnies sprzedaz
szybciej i tatwiej, niz kiedykolwiek uznawates
za mozliwe, zawiera jednak konkretne,
uporzadkowane i bardzo praktyczne porady (wraz

z ¢wiczeniami), jak skutecznie sprzedawac. Jest
rozdziat o celach i ich realizacji, o motywadji, rozpoznawaniu potrzeb,
kreatywnosci i sile sugestii. S3 omdwione typy osobowosci kupujacych
i metody prezentagji. A na koniec otrzymujemy 10 sposobdw na
sukces w sprzedazy podzielonych na czesci: Sukces jest przewidywalny
i Twoja przysztos¢ jest nieograniczona. Mitej lektury! @
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Kilkoro entuzjastow,
najgorszy moment w historii
biznesow internetowych

| 4 tysigce ztotych na start.

A do tego jedno pytanie: jak to sie¢ mogto udac?

Poznaj kulisy sukcesu jednego z najbardziej rozpoznawalnych
serwisow internetowych w Polsce. Siegnij po ksigzke, ktora
przekonuje, ze warto budowac firmy oparte na transparentnych
wartosciach oraz na zaangazowaniu pracownikow!

»1a ksigzka powstata, aby pokazacC, ze mozna cos
0siggnac, rozwijajgc firme krok po kroku, nie korzystajgc
z zadnych ukfaddw ani pomocy bogatej i ustosunkowanej
roaziny oraz nie kradngc symbolicznego pierwszego
miliona. Wierze, ze ta publikacja przekona Was, ze warto
budowac firmy oparte na transparentnych wartosciach
oraz na zaangazowaniu pracownikow”,

Przemystaw Gacek
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OLECA | | Szczera i inspirujgca. Fascynujgca historia
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HARVARD BUSINESS R

od start-upu do lidera w swojej branzy.
‘ Praktyczny przewoadnik biznesu nie tylko dla

PRAGUJ NA TAK! \‘ poczatkujacych.

Jak zbudowalismy firme oparta na zaangazowaniu. Marek Metrycki

Prezes Deloitte w Polsce

LPracuj na TAK” to bardzo osobista historia
J rozwoju jednej z najbardziej interesujgcych
| firm we wspdfczesnej Polsce. To
obowigzkowa lektura dla wszystkich
przedsiebiorcow. Napisana przez cztowieka
(juz) sukcesu,a (jeszcze) mtodego, ciggle

chcgcego sie uczy¢ i przede wszystkim

praktyka. To lektura, ktorej w Polsce
} brakowato.

PRZEMYSE AW GACEK

PAWEE KuBIgiAK
Mirostaw GodlewskKi

Histori .
Itorig Powstania i rozwojy Prezes Zarzadu Netia SA w latach 2007-2014,
m obecnie Cztonek Rad Nadzorczych

W tej inspirujgcej ksigzce Przemek Gacek
opisuje jak mfody przedsiebiorca moze
zbudowac duzg i dobrze prosperujgca
firme nie potrzebujgc do tego znaczacego
kapitatu.  Inspiruje  innych  mfodych
przedsiebiorcow do pdjscia w jego Slady
oraz oferuje konkretne wskazowki pomocne
w osiggnieciu tego celu.

James Van Bergh
Ksigzke i ebook zamow na: Przewodniczacy rady nadzorczej

Sklep_hbrp_pl Benefit Systems S.A.
lub tel. 22 250 11 44

Audiobook do pobrania na: S Harvard |C AN

audioteka.pl audigteka  ¥usiness 1%

POLSKA
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ARTYKUE SPONSOROWANY

a trople
Alentow

Monika WozZniak

Absolwentka psychologii oraz socjologii Uniwersytetu
im. Adama Mickiewicza w Poznaniu. Juz od czasu stu-
diow sukcesywnie zbiera do$wiadczenie zawodowe
w obszarze HR, ze szczegélnym zainteresowaniem

w zakresie nowoczesnych metod rekrutacji, w tym
Direct Search. Od 2011 roku pracuje w niemieckiej
agendji rekrutacyjnej MONDI, gdzie na stanowisku
Dyrektora HR buduje dziat rekrutacji statych w ramach
wyspecjalizowanej jednostki Mondi PRO, kazdego
dnia konsekwentnie i uparcie dazac do finalizacji
projektdw na stanowiska specjalistyczne oraz mene-
dzerskie.

Znasg przystowie: ,Szewc bez butow
chodzi”? Na pewno. A czy zastanawiasz sie
czasem, jakie ma ono przetozenie na naszg
branze? Jako fachowcy od HR specjalizu-
jemy sie w rekrutowaniu ludzi. Dobieramy
ich pod katem umiejetnosci, charakteréw,
potencjatu. Ale czy tymi samymi kryteriami
kieryjemy sie, zatrudniajac ludzi do wtasne-
go zespotu?

!_astanéwmy sie nad tym, czym jest employer branding i jakie s3
jego gtéwne cele? Cel pierwszy — znalez¢ najlepszych kandydatéw na
/rynku. Cel drugi, podstawowy — wzmocni¢ swoj zespdt, a dzieki temu
/ cafa firme. Cel trzeci, wizerunkowy — sprawi¢, by ludzie, ktérych szukasz,
zarazili sie pracg w Twojej firmie, zanim jeszcze zdaza jq rozpoczac.

/ Profil idealnego pracownika dziatu HR

/s Zeby znalez¢ kogos, kto odpowiada naszym potrzebom i sprawdzi
= e sie w dziale HR, powinnismy zacza¢ od stworzenia profilu idealnego
' R e /" ! pracownika. Zastanowic sie warto réwniez nad tym, jacy jestesmy, co
3 : w naszej codziennej pracy jest dla nas najwazniejsze i w jakie wartosci
wierzymy. Powinnismy okresli¢ wzor, ktéry nastepnie przytozymy do
potencjalnych kandydatéw. Pamietaj — idealny pracownik nie musi
by¢ doskonaty. Ma by¢ przede wszystkim gtodny nowych wyzwan.
Postaraj sie na chwile zapomnie¢ o kulcie doswiadczenia. Pomysl
o swojej firmie w dwodch perspektywach. Perspektywa pierwsza -
nowa nadzieja. W branzy HR jest juz mnéstwo utalentowanych ludzi,
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ktoérych rozczarowuje obecna sytuacja. Nie znajduja oni satysfakdji
w tym, co robia. Potrzebujg prawdziwej pracy z ludZmi, tworzenia
z nimi relacji, realnych wyzwan kazdego dnia. Chcieliby traktowac
swoje zajecie jak pasje, a nie prace. Niekoniecznie interesuje ich
standaryzacja procedur, codzienne schematy i masowa obstuga. Chc
wspottworzyc cos wyjatkowego, nie siedziec za biurkiem. To wiasnie,’
oni moga wynies¢ prace Twojego zespotu na nowy poziom. £3cza '
nabyte umiejetnosci, doswiadczenie i niezaspokojone pragnieniej
zmian, potrafig zainspirowac cate swoje otoczenie. /

f

f
I

Wiecej niz praca /

Warto pomysle¢ o pracy w swojej firmie jak o wyzwaniu. SzcZegdinie
dla mfodych, gniewnych, chcacych zmienia¢ $wiat. Dla Iudzi]mena—
sigknietych niekoniecznie dobrymi zwyczajami branzy HR. Pomys|

o tych wszystkich utalentowanych ludziach, ktérych Twojazwma moze
uksztattowac. Nie méw im o profesjonalizmie, sympatyczngj atmosfe-
rze, mozliwosci rozwoju i tych wszystkich tadnych frazesacb ktére nic
nie znacza. Roztocz przed nimi wizje. Zjednocz ich wokét idei. Rozpal
w nich ogien, ktérego nie ugasza poczatkowe mepovvodzéma Rzu¢

im wyzwanie, a szybko przekonasz sie, ze chetniej odpowiedza na nie .

ludzie z prawdziwa pasja i sercem. Ludzie, ktérzy lubig pod?ymowac
wyzwania, a nie nowa prace.

Wszystkie dziatania HR opieraja sie bowiem na relacjach \
miedzyludzkich. Dotyczy to zaréwno dziatar zewnetrznych,jak
i wewnetrznych firmy. Dlatego tak wazne jest przemyslenie §§rategii
employer brandingowej. Najpierw odpowiedzmy sobie na pyganie,
kim jestesmy, a kim chcieliby$my by¢. Pézniej zastandwmy sie%\ogo
potrzebujemy, aby tym kims sie sta¢. Wreszcie ustalmy proces, ktory
nas tam doprowadzi. Wykorzystajmy wszystkie nasze zasoby, pomy-
sty, ktére pozwolg zrealizowac zatozong strategie zatrudnienia.

W tym momencie zawsze warto odpowiedzie¢ sobie na jedno '
podstawowe pytanie — jakim pracodawca jestesmy — kims, kto zarza-

dza firma, czy kimé, kto prowadzi ludzi? Jestesmy kims, kto wydaje

polecenia, czy inspiruje do dziatania? Jestesmy kims, dla kogo ludzie
maja pracowac czy z kim maja pracowac? W skrocie: jestes szefem czy
liderem? To, jak jestes postrzegany jako pracodawca, determinuje, kto
chciatby z Toba pracowac. Nie jest wielka tajemnica, ze dla typowego
szefa pracuja ludzie zazwyczaj szukajacy stabilizacji, wsparcia, jasnych
wytycznych i bezpiecznych schematéw dziatania. Jezeli chcesz porwac
ludzi z pasja, wtasng inicjatywa, oczkujacych wyzwarn — badz liderem.

Wspdlny punkt widzenia

Udowodnij, kim jestes, a inni ludzie wierzacy w podobne wartosci,
predzej czy pézniej do Ciebie dotacza. Znajdziecie wspdlny jezyk

i stworzycie silny zespt ludzi, ktérym przyswieca jeden cel. | nie jest
to cel premiowy. Tak dziatamy w MONDI. £aczy nas wspdlna idea

i wiara, ze HR to jednak human relations. Bardzo wierzymy w to, ze
sukces wszelkich dziatar HR-owych zalezy od umiejetnosci tworzenia
trwatych relacjii spéjnosci podejmowanych dziatan. Silnych relacji

z klientami i kandydatami. Wartosci, ktére stosujemy u nas w firmie,
przektadaja sie bezposrednio na jakos¢ pracy dla naszych klientow.
Wierzymy, ze warto wypracowany sposéb dziatania przektadac na
wszystkie sfery funkcjonowania firmy. Te same wartosci przyswiecaja
nam podczas rekrutacji wewnetrznych, projektéw rekrutacyjnych
dla naszych klientow jak i w codziennym funkcjonowaniu w realiach
biznesowych.

Podstawa wszelkich dziatar rekrutacyjnych jest bowiem odpowiedz
na pytanie: kim jestem? A udzielona odpowiedz przyswieca wszelkim
dziataniom podejmowanym przez firme. W MONDI uznajemy, ze skoro
wierzymy w human relations, to chcemy, by pracowali u nas ludzie, kto-
rzy podzielajg nasz punkt widzenia. Nie zatrudniamy ludzi na podstawie
CV, czy liczby klientéw, dla ktérych pracowali. Poszukujemy takich, ktérzy
chca robic co$ znaczacego, ktérzy swoja pasja i zaangazowaniem zaraza-
ja innych. Do$wiadczenie mozna naby¢, pasje albo sie ma albo nie.

potencjalnym pracodawca by opowiedzie¢

e s 8wy
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Szukajac ciekawych ludzi, szukamy ich
w ciekawy sposdb. Niezwykle cenny okazuje
sie tutaj podziat catego procesu rekrutacyj-
nego na etapy. W pierwszym weryfikujemy
merytoryke kandydatéw, ich zaplecze.
Rekrutujac rekrutera, jestesmy w idealnej
pozydji, by wykorzystac cate nasze doswiad-
czenie i umiejetnosci na korzysc firmy. Proces - ;
rekrutacyjny ma pozwoli¢ nam znalez¢ :
odpowiednie osoby, ale réwniez potwierdzi¢ - ° -
i zakomunikowac potencjalnym kandydatom
nasze wartosci. Dlatego wprowadzamy do
rekrutacji etap bardziej kreatywny. Ktory
w sposéb niestandardowy pozwala nam
sprawdzi¢ prawdziwa warto$¢ kandydata.
Bo jak sposréd 6 kandydatow, ktérzy po
merytorycznej weryfikacji wydaja sie rownie - 3
dobrzy, wydoby¢ tego jednego, najlepszego? o
Staramy sie zatem zaskoczy¢ uczestnikow * # &
procesu rekrutacji, wprowadzamy elementy, '
na ktére przygotowac sie nie sposéb. _/( b '
Prébujemy nawet przeprowadzi¢ proces re- .~ A
krutacji zanim jeszcze kandydat sigdzie przed #=~

0 swoim do$wiadczeniu. Wszystko to,by fo-

*._poznac go doktadniej, odpowiedziec¢ soble_' =
na pytanie w co wierzy, co jestdla nieg'o‘x '
naprawde wazne. . [ '

Kluczem do sukcesu w reKrutacji'nie

jest zatem tylko skuteczne szukanie po-
tencjalnych 0s6b zainteresowanych praca.
W gruncie rzeczy chodzi o to, by okresli¢
najlepsze srodki pasujace ¢ do prawdzwvego
,ja" pracodawcy. @ \_\

e

A’:_j-.l_;( “‘3) d—fdu{. ﬁf"h\ll

DAyt .—.-w!,-:? 7 ;lnﬂ-h-) Orr Iy ;’}

.\0{ ol LS fus i

~'|

¢ Yoo :"u
. fia .‘i"l .1:'{' J«'ﬂt’xTrﬁ .i“‘ir'\"' 1 \‘rﬂu v1 -n(;H w

e ], "‘r" UM'I.!]' . “A‘J.’Jl L

m-[ ecra 47 A HWAGE A

s } foend et - e o@s -l ac] Lol
s A sardlony e " .f.n\'.-u.’r-\ el lr“-r : ’1‘*"“' : 'i.“*\'l‘ )
'->¢r.'|,'-:q.-\"t f‘ni . "i "'\‘l [ it ah { v |~mr\' A ‘-'i\" vy 0'\”-& 17 om all

t}_,.ﬂ i :h"\fﬁ ey {-, Jm—\l . 'umuD‘—f] AL

.:I % oJ‘v}wm"n‘[A uf n\ Q,"M ,1:‘\

omr ol P fmt[ -z-imr.pn A
i

e 3".“]‘ LN o]

QAT D)Y t‘

'ﬁW\T A "“\”r



26 ZA\/\/O D: HR_OV\/| EC KOMPENDIUM HR 2016

Vas

Co to wiasciwie jest talent i jak go rozpoznac?
Czy warto pracowac nad tym, do czego nie masz
predyspozydji? Jedli kiedykolwiek przeszto ci przez gtowe,
ze nie masz zadnych uzdolnien, porzuc¢ te ponure mysli.
Dowiedz sie, jak wiele talentéw masz do wyboru

i naucz sie rozwijac je u siebie i u innych.

\" [
/

Tomek Nalewajk

Psycholog, kotcz,
marketingowiec, ojciec.
Wspotzatozyciel kolektywu
szkoleniowo-kotczingowego
Multiprops. Jego hobby to
zycie. Chce zrobi¢ doktorat,
ale styszat, ze to mordega.
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\/\/ liceum bytem cztonkiem grupy teatralnej. Robilismy taki teatr,
jaki nas krecit: ruch, improwizacja, muzyka. Instruktorka, Dagmara,
byta nasza bratnig dusza i inspiratorka. Otaczali mnie ludzie, ktérzy
wybierali sie do szkot teatralnych, na ASP, tanczyli, Spiewali. Ja w zad-
nej z tych dziedzin nie bytem wybitny. Kiedy$ pozalitem sie Dagmarze:
,Do bani, ze nie mam zadnego talentu”. Spojrzata na mnie powaznie

i powiedziata: ,Tomek, ty masz talent do zycia”.

Trzydziesci cztery talenty

Dagmara uswiadomita mi wazna rzecz: talent to nie tylko umiejet-
nosci prezentowane przez uczestnikdbw popularnego telewizyjnego
programu rozrywkowego. Méwimy przeciez, ze kto$ ma talent, gdy
upiecze pyszna pizze albo wypetni za nas PIT. Czym wiec wiasciwie
jest talent? Donald O. Clifton zdefiniowat go jako ,naturalnie
pojawiajacy sie i powtarzalny wzorzec myslenia, odczuwania lub
zachowania, ktéry moze znalez¢ pozyteczne zastosowanie". Zwrécit
uwage, ze talent ma podtoze neurologiczne: jest to Sciezka w moé-
zgu, utrwalony i tatwo aktywowany uktad neuronalny. Uzdolnienia
czesciowo sg wrodzone, a cze$ciowo powstaja i ugruntowujg sie

w dziecinstwie. Zgodnie z teorig kazdy cztowiek ma talent i to
najczesciej wiecej niz jeden.

Badacz wyrdznit trzydziesci cztery rozmaite talenty i zauwazyt, ze
kazdy z nas przejawia zdolnosci najczesciej w kierunku pieciu sposrod
nich. Mozna mie¢ talent do rywalizacji, do aktywizowania innych, do
budowania pomostéw miedzy ludzmi, a nawet talent do zbierania

—zarbwno rzeczy, jak i stow czy wiedzy.
Sam Clifton précz zdolnosci badawczych
okazat sie mie¢ talent do robienia
R pieniedzy. W 1969 roku
= zatozyt fime

Selection

Research,
ktéra nastepnie
przemienita sie
w Instytut Gallupa.

Na stronie
www.gallupstrengths-
center.com juz czter-
nascie milionéw ludzi

skorzystato z ptatnego
testu diagnozowania
talentow.

W rozwoju skoncentruj sie
na silnych stronach.

Stabe - zaakceptu;j

i postepuj tak,

aby nie przeszkadzaty
cieszyc sie zyciem.

Mocne strony
to potega

Nie wystarczy jednak sam
talent, zeby cos robi¢ dobrze. Jak
w latach dziewie¢dziesigtych XX
wieku stwierdzit psycholog K. Anders
Ericsson, bardzo czesto to, co wydaje
sie rezultatem wrodzonych predys-
pozycji, jest wynikiem ciezkiej pracy,
ktéra trwa dziesiec lat lub nawet dtuzej
i zaczyna sie juz w dziecinstwie. Na tej
podstawie Malcolm Gladwell ukut regute dziesie-
ciu tysiecy godzin — tyle ,wystarczy”, aby osiggnac
mistrzostwo w zasadzie w kazdej dziedzinie.
Wspomniany juz Donald O. Clifton doszedt do wnio-
sku, ze aby zblizy¢ sie do perfekgji w jakims obszarze,
trzeba z talentu uczyni¢ swojg mocng strone (Strength).
Najwazniejszym sktadnikiem kazdej mocnej strony jest ta-
lent — predyspozycja wewnetrzna, ktérej nie mozna nabyc dro-

1 http://strengths.gallup.com/help/general/125543/difference-talent-strength.aspx

g3 ¢wiczen. Jednak aby w petni te predyspozycje wykorzysta¢, trzeba
ja trenowac i rozwija¢ — czyli zdobywac wiedze i umiejetnosci. Zatézmy,
Ze masz talent ,czaru” jest ci niezwykle tatwo nawigzywac kontakty.
Jesli zdobedziesz umiejetnosci w zakresie komunikadji i poznasz wiedze
na temat budowania zespotéw, masz szanse stworzy¢ siec¢ spoteczng,
dzieki ktérej w razie potrzeby otrzymasz wsparcie i pomoc. Wezmy
inny talent, na przykfad ,dowodzenie”. Jak przeku¢ go w mocna strone?
Zdobadz wiedze z zakresu zarzadzania oraz umiejetnosci motywowa-
nia pracownikéw — i zostan liderem albo liderka!

Co jednak z dziedzinami, w ktérych zupetnie sie nie odnajdujesz?
Juz w szkole ucza nas podejscia: jesli masz czworki i pigtki z przedmio-
téw humanistycznych, a dwdje i troje z matematyki, to réb wszystko,
aby sie z niej podciggna¢. Ale po co? Czy ma sens angazowanie swo-
ich — ograniczonych przeciez — zasobéw poznawczych w dziedzine,
w ktérej nigdy nie osiggniesz mistrzostwa, a ewentualnie mozesz
dojs¢ do wyzszych standw srednich? Tymczasem takie nastawienie
powielane jest przez wiele przedsiebiorstw. Czesto gdy swietny
specjalista lub specjalistka zostaje menedzerem czy menedzerka
i okazuje sie, ze nie radzi sobie w zarzadzaniu ludZmi, zaczyna sie
te osobe szkoli¢, wymagac, stawiac jej ambitne cele w dziedzinie,

w ktdrej moze stac sie najwyzej przecietna, podczas gdy talent lezy
odtogiem. Dlatego, jak zaleca psychologia pozytywna, w rozwoju
koncentruj sie na swoich silnych stronach. Stabe strony zaakceptuj

i postepuj tak, zeby nie przeszkadzaty ci cieszyc¢ sie zyciem i osiggac
to, co dla ciebie wazne.

Pasja, przeptyw i testy

Czy zdarzyto ci sie zatracic sie w robieniu czegos tak dalece, ze czas
minat zupetnie niepostrzezenie? Dwie, cztery, osiem, dwanascie
godzin? Cokolwiek to byto: czytanie, sprzatanie, czy tworzenie tabel
w Excelu - najprawdopodobniej twdj naturalny talent spotkat sie

Z pasja. Zjawisko to opisat Ken Robinson w ksigzce ,The Element:

How Finding Your Passion Changes Everything”. Jesli zaangazowanie
w dana czynnos$¢ byto tak wielkie, ze wszystko inne wokét przestato
miec znaczenie, to zapewne twoim udziatem byto uczucie, ktére
Mihdly Csikszentmihalyi nazwat przeptywem. Doswiadczajac przepty-
wu czesto zapominamy nawet o dazeniu do rezultatu: nasze dziatanie
staje sie celem samym w sobie. Przeptyw bardzo czesto towarzyszy
alpinistom, ale mozna go doswiadczy¢ takze piszagc mejla czy myjac
gary. Zalezy, co cie kreci.

Jesli masz za soba doswiadczenie przeptywu, to po prostu wiesz,
o czym mowa. A jesli nie znasz tego uczucia? Swietniel To znaczy,

Ze twoja pasja czeka na odkrycie! | wtasnie ty mozesz tego odkrycia
dokonac¢.

A jak znajdowac talenty u innych? Bardzo czesto w tym celu uzywa
sie testéw — na przyktad wypetnianego online Clifton Strengths
Finder. Nie wystarczy jednak oczywiscie samo ujawnienie uzdolnie-
nia. W zespole praca nad predyspozycjami to kompleksowy proces
prowadzony najczesciej przez osobe znajaca dogtebnie wybrany test
oraz przez coacha. Przebieg takiego procesu obejmuje rozpoznanie
talentow wszystkich cztonkéw zespotu, dziatania indywidualne i gru-
powe, a w szczegdlnosci prace nad postawa lidera czy liderki. Bo to
wiasnie podejscie osoby kierujacej grupa decyduje o efektywnosci
catego zespotu - jakkolwiek te efektywnos¢ zdefiniujemy. Badania
Instytutu Gallupa pokazujg, ze gdy lider lub liderka zaniedbuja talenty
cztonkéw zespotu, to szansa na zaangazowanie sie wszystkich czton-
kow w dziatania wynosi tylko 9%. Kiedy za$ dostrzegaja je i wykorzy-
stuja, szansa ta wzrasta az do 73%.

Czesto nie wiem, jak to sie stato, ze minat caty dzier: na organizo-
waniu, gotowaniu, spotkaniach, na rozmawianiu z ludzmi o ich marze-
niach i celach. Przypominam sobie wtedy stowa Dagmary i mysle, ze
to prawda: lubie zy¢ i zycie mnie wcigga! Nie musze tanczyc i Spiewac,
zeby czu¢, ze jestem w czyms Swietny. Korzystam ze swoich talentéw
i caty czas mam oczy otwarte na nowe. ®
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Dostrzegac to,

co W ludziach

najlepsze,

Czyll 0 Misji asesora

W organizagjl

i Marcjanna Géralczyk-Przychocka
Doswiadczony asesor, trener, coach. W RESOLUTIO
realizuje ocene kompetencji metoda AC|DC,
udziela informacji zwrotnej po procesach 360 stopni,

planuje i wspiera rozwoj menedzerow.

Sytuacja oceny zazwyczaj nie kojarzy sie
przyjemnie — dyskomfort budzi sama mys|
o tym, ze kto$ miatby przygladac sie uwaz-
nie temu, co robie i méwie, notujac co cie-
kawsze spostrzezenia z niewzruszong ming,
by ostatecznie wystawi¢ mi jaka$ note.

"

Marcin Kraszewski

Konsultant HR w dziale rozwoju biznesu
RESOLUTIO, wspiera organizacje

‘ w planowaniu i projektowaniu procesow
: oceny i rozwoju kompetencji pracownikow.

A jednak z tym wiasnie czesto taczy sie role asesora, zawodowego
,oceniacza’, do ktérego zwracamy sie w szczegdlnej koniecznosci
- aby doradzit, kogo zatrudni¢ na kluczowe stanowisko, w jakim
kierunku rozwija¢ menedzera, jak najlepiej wesprzec¢ osobe identy-
fikowana jako talent w organizacji. Ta wyjatkowa misja rodzi obawy,
ale tez intryguje — bo wiasciwie jak on czy ona to robi?

Assessment Centre jest coraz szerzej stosowana metoda diagnozy
potencjatu pracownikédw. Rodnie tez liczba organizacji, ktore dostrze-
gajac warto$¢ w tym podejsciu decydujg sie na tworzenie wewnetrz-
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nych zespotéw asesorskich i realizacje oceny wiasnymi sitami. Co to
oznacza dla HR-owca? Czy tylko nowe obowiazki? A moze spojrze¢ na
to jak na podrdz w strone wiasnej zawodowej dojrzatosci — w koricu
towarzyszymy ludziom w kluczowych momentach ich rozwoju.

Czy asesor powinien posiada¢ szczegoélne (lub nadprzyrodzone)
zdolnosci? Czy widzi wiecej niz inni, gdy na podstawie kilku rozméw
czy sytuacji potrafi ,wywrézy¢” dalsza droge zawodowa osoby, ktérg
spotyka pierwszy raz? Rozwazajac te sciezke kariery warto wzigc
pod uwage kilka czynnikow, ktore, jak sie okazuje, nie tylko stanowia
o sukcesie asesora, ale takze niebywale przydaja sie w codziennej
pracy HR.

Czujne okoi...

Podstawa pracy asesora jest umiejetnos¢ wnikliwej obserwadji

i dostrzegania niuanséw w réznych aspektach funkcjonowania
cztowieka, takich jak zachowanie, mowa ciata, ton i sposéb wy-
powiedzi, jej tres¢ i zabarwienie emocjonalne, a takze wywotany
efekt. Wnikliwos$¢ obserwacji mozna w sobie skutecznie rozwija¢
pod okiem dos$wiadczonych praktykéw. Nieco trudniej nauczyc sie
prawdziwej ciekawosci, otwartosci i pozytywnego nastawienia do
drugiego cztowieka, bez ktérych trudno sie oby¢ podejmujac te
role. Decydujac sie na $ciezke asesorska, warto po prostu lubi¢ ludzi.
Zadaniem asesora jest stworzenie warunkéw, ktére maja sprzyjac
pokazaniu sie uczestnika w petnej krasie, ujawnieniu sie jego najbar-
dziej efektywnych sposobéw funkcjonowania. Majac swiadomosé¢,
ze sytuacja oceny w przypadku wiekszosci ludzi wiaze sie z odczu-
waniem stresu, staramy sie nie blokowac naturalnych zachowan
chtodem czy dystansem.

Mastermind

Umiejetnosci analityczne to kompetencja, bez ktérej trudno sku-
tecznie podejmowac wyzwania asesorskie. Sesja oceny wymaga
przyswojenia duzej ilosci informadiji, tresci i kontekstéw zadan symula-
cyjnych, zatozen i kryteriéw oceny, a takze rozumienia strategii dziatan
podejmowanych przez uczestnikow. Podstawa rzetelnej oceny jest
przeanalizowanie funkcjonowania uczestnika w odpowiednio zapro-
jektowanych sytuacjach, taczenie faktéw, dostrzeganie niescistosci
oraz pewnych tendencji w prezentowanych zachowaniach. Synteza
wielu informacji umozliwia wyciagniecie zwieztych wnioskdw z po-
czynionych obserwadji, a takze zestawienie ich ze spostrzezeniami
pozostatych asesoréw w zespole.

Program wielofunkcyjny

Role asesora cechuje wielozadaniowos¢. Jest to widoczne szczegdinie
w sytuacji, gdy wcielamy sie w role w zadaniach symulacyjnych — oto
odgrywamy postac o okreslonej charakterystyce i postepujemy zgod-
nie ze scenariuszem, jednoczesnie obserwujemy dziatania uczestnika,
a w razie potrzeby modyfikujemy swoje zachowanie, aby umozliwic¢
ujawnienie sie ocenianych kompetencji. Czy wspomnielismy o réwno-
legtym tworzeniu notatek do raportu? Sprawno$¢ mentalna i podziel-
nos$¢ uwagi z pewnoscia przydajg sie w pracy asesora.

Dyscyplina myslenia

Tym, co odréznia sprawnego asesora od zwyktego obserwatora jest
umiejetnos¢ funkcjonowania w okreslonych ramach metodologii oce-
ny. Od asesora wymaga sie, aby umiat kategoryzowac obserwowane
zachowania i odnosic je do oczekiwanego profilu kompetencji, ale
takze by potrafit oprze¢ sie pokusie osadzania, generalizowania czy
dociekania intencji i Zzrédet prezentowanych przez uczestnika postaw.

Przedmiotem naszego zainteresowania jest to, jak uczestnik
funkcjonuje w zasymulowanych sytuacjach, w konkretnym otoczeniu
i czasie. Formutujac ocene myslimy o tym, co uczestnik robi, a czego

nie robi. Nie oceniamy tego, jaki jest, co mysli, nie dociekamy jego po-
budek, nie analizujemy Zrédet problemdw — nie sg to oceny dostepne,
sprawdzalne ani uprawnione. To podejscie wymaga praktyki, ale

staje sie zrodtem bezcennej wiedzy dla obserwowanego uczestnika

- umozliwia mu przegladanie sie w zwierciadle neutralnej, a wiec
bezpiecznej obserwacji dotyczacej tego, jak dziata i jaki osiaga efekt.
Dzieki temu tatwiej wprowadzi sensowne czy niezbedne zmiany
rozwojowe.

Mistrz stowa

Niewiele nam przyjdzie z najlepszych nawet obserwacji bez umie-
jetnosci sprawnego ubierania ich w stowa i przekazywania w zrozu-
miaty sposob. Rolg asesora jest uzyskanie jak najpetniejszego obrazu
funkcjonowania uczestnika i sformutowanie rzetelnych wnioskéw.
Najczestsza forma przekazu jest pisemny raport, w ktérym nalezy
przedstawic zwiezty opis dziatart podejmowanych przez uczestnika
w réznych sytuacjach, zdefiniowac jego mocne strony i obszary roz-
wojowe w odniesieniu do profilu badanych kompetencji. Odbiorca
raportu moze by¢ zaréwno sam uczestnik, jak i klient wewnetrzny
czy osoba decyzyjna, ktéra na podstawie naszych zapiséw ma
podja¢ kluczowe dla organizadji (i uczestnika) decyzje. Waga stow
jest tu szczegdlnie odczuwalna, zas odpowiedni ich dobér i dbatosc
o klarownos¢ przekazu wiaze sie z wyjatkowa odpowiedzialnoscia.

Partner dla biznesu

Assessment mozna postrzegac jako przestrzen, w ktérej zatozenia
HR w szczegdlny sposdb spotykaja sie z praktyka biznesu - na
poziomie wspdtpracy z klientem wewnetrznym przy definiowa-

niu profilu oczekiwan i projektowaniu sesji AC, a takze podczas
podsumowywania wynikdw i wyciggania wnioskow. Rolg asesora
jest zasymulowanie sytuacji spodziewanych na danym stanowisku,
stanowigcych szczegdlne wyzwanie zwigzane z realizacja celéw biz-
nesowych — a nastepnie ocena zachowania uczestnika w kontekscie
kryteriow, ktore decydujg o przewadze konkurencyjnej organizacji.
Tym, co wspiera sukces asesora jest wiec gteboka swiadomos¢
biznesowa, znajomos¢ celdw strategicznych firmy oraz umiejetnos¢
przetozenia ich na jezyk kompetencji i wskaznikow zastosowanych
W procesie oceny.

Moc i zaufanie — warto$¢ dodana

Opisane umiejetnosci wprawdzie nie wyczerpuja petnego profilu
,asesora idealnego”, jednak ta charakterystyka daje obraz wyzwan,
jakie stajg przed adeptami sztuki assessmentu. Cechy asesora mozna
postrzegac¢ w kategorii wymagar, ale réwniez korzysci. Motywacja

i gotowos¢ do szkolenia warsztatu asesorskiego, pozwoli nam budo-
wac sprawnosci przydatne nie tylko w kontekscie assessment center!

Co ciekawe, wartoscia dodang petnienia roli asesorskiej jest wy-
razne wzmocnienie myslenia biznesowego/strategicznego u osoéb,
ktére nie miaty wczesniej takiego przygotowania — aby méc ocenic te
kompetencje u innych, asesor musi nauczy¢ sie dokonywac syntezy
licznych faktéw w kontekscie ich znaczenia biznesowego. Plusem
jest takze niezwykta mozliwo$¢ obserwowania wielu réznych taktyk
dziatania, jakie przyjmujg uczestnicy w poréwnywalnych sytuacjach
problemowych. Dzieki temu sam asesor w toku kolejnych sesji na-
biera bezcennego doswiadczenia, wzrasta jego zaufanie do witasnej
ekspertyzy, dojrzewa zaréwno zawodowo, jak i personalnie.

Ta swiadomos¢ i znajomos¢ dziesigtek réznych praktyk i drég do
celu sprawia, ze doswiadczony asesor staje sie w organizacji niezwy-
kle cenng osobg stuzaca wsparciem, rada i trzezwa oceng w kazdej
sytuadcji. Nie jest to moze dar jasnowidzenia ale z pewnoscig jest to
fascynujaca sciezka do silniejszego partnerstwa z biznesem — stajemy
sie sprzymierzencem, ktéremu mozna w petni zaufac rowniez w kolej-
nych misjach.
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12 bteadw

komunikacyjnych w HR

Katarzyna Klimek-Michno

Dziennikarka Dziennika Polskiego, specjalizuje sie
w tematyce zarzadzania zasobami ludzkimi

i rynku pracy. Laureatka nagrody ,Phil Epistemoni
- Przyjaciel Nauki’, przyznawanej dziennikarzom

popularyzujacym nauke.

Z kandydatami, pracownikami, wiasnym
zespotem, menedzerami, zarzgdem

i biznesem — komunikacja to podstawowy
elementy w pracy spedjalistow

ds. zarzadzania zasobami ludzkimi.

Skuteczne zarzadzanie komunikacja to w obszarze HR klucz do suk-
cesu. Odbywa sie ono na wielu ptaszczyznach. Pozwala budowa¢ po-
zytywny wizerunek przedsiebiorstwa na zewnatrz, przyciggac talenty

i tworzy¢ relacje z kandydatami, ktorzy zechca zwigzac swojg przysztosc
z firma. Komunikacja wewnetrzna, z kierownikami liniowymi i mene-
dzerami oraz z poszczegdlnymi dziatami wptywa na rozmaite procesy

i funkcjonowanie catej organizacji. Od jakosci komunikacji z zarzadem
zalezy, czy rola HR zostanie zrozumiana i zyska on miano partnera
biznesowego. Warto wiec skupic sie na tym aspekcie i unikac bteddw,
ktére utrudniajg przeptyw informacji oraz efektywne zarzadzanie.

STY” ZAMIAST ,JA”. ,Czesto menedzerowie w réznych obszarach,
rowniez w HR, zamiast komunikatu ,ja" uzywaja komunikatu ,ty”.
Zamiast odnosic¢ sie do postaw pracownikdw i moéwic: ,ty, wy jestescie
tacy...", lepiej jest w rozmowie pokaza¢, jaki ma to wptyw na nas, co
my czujemy” — mowi lzabela Kielczyk, psycholog biznesu, ktéra jest
trenerem menedzerdéw i kadry zarzadzajacej.

BRAK PRZEJRZYSTOSCI. Bolaczka dziatéw HR bywa udzielanie nie-
jasnych informadji zwrotnych. Brakuje konkretéw i przejrzystych wytycz-
nych” — moéwi Izabela Kielczyk. Tymczasem jest to podstawowy klucz
do sukcesu, jesli wdrazamy nowe narzedzia HR, uruchamiamy nowy
system, chcemy zakomunikowa¢ pracownikom nowe rozwiazania.

HERMETYCZNOSC | ZARGON. Jesli faktycznie zalezy nam na
komunikacji, powinnismy przyja¢ postawe otwarta. Dziat HR nie
zawsze jest postrzegany przez pracownikéw jako integralna czes¢
firmy. Nie pomagaja wiec odgérne, naszpikowane specjalistycznym
stownictwem komunikaty. Inne potrzeby i wizje moga tez miec
kierownicy liniowi. Jesli wiec mamy wspdlnie pracowad, np. rekrutujac
kandydatéw, powinnismy blizej sie poznac i wyjs¢ poza nasz dziat.

BRAK WYMIANY ZDAN. Potrzebne s wiec rozmowy, spotkania,
biezaca zdan i sugestii, chetne udzielanie informacji zwrotnych.
Komunikacja, ktéra nie angazuje obu stron, a stanowi jednostron-
ny przekaz, jest bardzo krétkowzroczna strategia. Zamiast jedynie

komunikowac o podjetych decyzjach, warto otworzy¢ sie na sugestie
i pomysty pozostatych pracownikéw.

BRAK PODZIALU ROL. W komunikacji wewnetrznej wazne jest, by
wyznaczac¢ osoby do wykonywania konkretnych zadan, np. dbania
o0 poszczegodlne kanaty komunikacyjne.

BRAK SYSTEMATYCZNOSCI. W zarzadzaniu komunikacja wazne
jest tez dbanie o regularny i systematyczny przeptyw informaciji.
Potrzebna jest dobra organizacja i zarzgdzanie w czasie, biezaca
wymiana informadji, stata aktywnos¢ i szybkie reagowanie.

NIEUMIEJETNE PRZEKAZYWANIE KRYTYKI. W zarzadzaniu
komunikacjg nie ma miejsca na emocjonalne, personalne uwagi i ataki
— zaznacza |zabela Kielczyk. Taka postawa niezwykle utrudnia komu-
nikacje. Rolg menedzeréw nie jest ocenianie charakteru danej osoby

i jej wad. Wyrazajac uwagi krytyczne, nalezy pokazac, co budzi nasze
watpliwosci, skupic sie na konkretnych zachowaniach, na tym, co kto$
zrobit, a nie na tym, jaki jest. — Zamiast mowic: jeste$ nieodpowie-
dzialny”, nalezy odwotac sie do zachowan i sytuacji, ktére dowodza
nieodpowiedzialnosci” - podaje przyktad Izabela Kielczyk.

GENERALIZOWANIE. Uogdlnienia w postaci stéw: ,zawsze”,
,wszystko”, ,nigdy” nie sprzyjaja efektywnej komunikacji. Potrzebne
s konkretne przykfady. Tylko wtedy mozna budowac zrozumienie,
wypracowywac nowe rozwiazania i wycigga¢ wnioski na przysztosc.

NIEDOMOWIENIA | EMOCJONALNE WYBUCHY. Narastajace
nieporozumienia to czesto efekt milczenia. Nie potrafimy przekazac
uwag krytycznych, mamy ktopot z wyrazeniem wiasnego zdania,
hamujemy w sobie emocje, ktére w korcu moga eksplodowac. Tak
rodza sie niedomdwienia i konflikty. Pozwala temu zapobiec regular-
na i szczera komunikacja, stanowczos¢, ale potaczona z taktem i pro-
fesjonalizmmem, skupianie sie na merytorycznych, a nie personalnych
aspektach, wyjasnianie na biezaco trudnych i niejasnych sytuacji.

ZAPOMINANIE O POCHWALACH. ,Pamietajmy, by nie tylko wy-
magac, ale tez dzieli¢ sie pozytywnymi uwagami, doceniac¢ wspotpra-
cownikéw, podwiadnych, podkreslac ich mocne strony. To poprawia
zarzadzanie komunikacja” - méwi Izabela Kielczyk.

BRAK NATURALNOSCI. ,Do spedjalistow z obszaru HR kierowana jest
szeroka oferta szkolen. To dobrze, jesli bierzemy udziat w réznych wy-
darzeniach branzowych, poszerzamy wiedze. Wazne jest jednak zacho-
wanie autentycznosci i naturalnosci, zamiast wygtaszania wyuczonych
formutek, ktore nie przystaja do danej sytuacji’ — méwi Izabela Kielczyk.

NIE UWZGLEDNIANIE WRAZEN (CANDIDATE EXPERIENCE).
Nie powinnismy zapominac rowniez o kandydatach do pracy, takze
tych odrzuconych. Udzielanie informacji zwrotnych, przejrzysta
komunikacja i dbanie o przyjazne relacje z osobami starajgcymi sie

o posade powinny by¢ naturalnym elementem pracy HR. W ten
sposéb budujemy nie tylko wizerunek pracodawcy, ale tez nasz wize-
runek — specjalistéw od zarzadzania zasobami ludzkimi. e
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8 wystapien i prelekdi,

ktore kazdy HR-owiec powinien obejrzec

Maja Gojtowska

= Od ponad 8 lat doradza i wspiera firmy w zakresie
budowy wizerunku i komunikacji. Wspottworzyta i
zrealizowata kilkanascie réznych kampanii z zakresu
komunikacji zewnetrznej, wewnetrznej, employer
brandingowej i CSR.

Jedng najwiekszych zalet zycia w globalnej
wiosce jest... dostep do informadji. Tylko
jeden klik dzieli nas od mozliwosci wystu-
chania inspirujgcych wystapien, lektury
ciekawych raportow, case'éw czy analizy
wynikow badan. Oto zestawienie 8 prelekdji,
w ktorym 8 ekspertow z catego Swiata dzieli
sie swoim pomystem na HR.

MILOSZ BRZEZINSKI: Jak odkry¢ swoja wartosé i cieszyé sie
codziennosciag?

Czy wiesz, ze po potudniu jestesmy bardziej skfonni dokonywac
niemoralnych wyboréw niz rano? To tylko jedna z ciekawostek, ktérg
podczas webinaru Akademii Inspiracji Pracuj.pl dzieli sie Mitosz
Brzezinski. Zacheca tez do ciggtego rozwoju i poszukiwania. Bo tylko
w ten sposdb mozemy odkry¢ swoja (zawodowa) wartosc i cieszyc sie
codziennoscia.

SIMON SINEK: Jak prawdziwi liderzy inspiruja do dziatania?
To jedno z dwudziestu najchetniej ogladanych wystapien TED.
Simon Sinek, guru inspiracji w $wiecie nowych mediéw, autor best-
sellera ,Zacznij od dlaczego?” przekonuje, ze cecha wspding wielkich
lideréw jest umiejetno$c trafnej odpowiedzi wiasnie na to pytanie.
Jak zwraca uwage, ludzie nie kupuje tego CO robisz, ale DLACZEGO
to robisz.

MICHAL SADOWSKI: Jak monitorowac i analizowa¢ informa-
cje w sieci, aby przeku¢ je w sukces Twojej firmy?

Marketing i HR ida dzi$ w parze. Budowanie pozytywnego wizerunku
marki przekfada sie na budowanie wizerunku pracodawcy oraz jakos¢
dziatan rekrutacyjnych. Jednak zanim firma dotrze z komunikacja do
swoich odbiorcéw — zaréwno klientow, jak i kandydatéw, powinna
ich poznac. Pomoze jej w tym monitoring i analiza informacji z sieci.
Michat Sadowski, CEO Brand24, w webinarze zrealizowanym w ra-
mach Akademii Inspiracji Pracuj.pl wyjasnia, jak dane z monitoringu
przetozy¢ na HR-owe i biznesowe przewagi organizacji.

Inspirujace wystapienia Pawta Tkaczyka,
Mitosza Brzezinskiego, Michata Sadowskiego

i Jacka Studzinskiego sa dostepne na platformie
WyzwaniaHR.pl w zaktadce Akademia Inspiracji.

REGINA HARTLEY: Dlaczego najlepszy kandydat moze nie
miec najlepszego CV?

Wybdr pomiedzy kandydatem z idealnym CV i takim, ktérego kariera
byta bardziej wyboista, wcale nie jest tak oczywisty, jak mogtoby sie
wydawac. Regina Hartley, HR Manager z ponad 25-letnim stazem
pracy, zwiagzana z UPS, w swoim wystapieniu podczas konferencji TED
w Atlancie przekonuje, ze warto dawac szanse kandydatom, ktérzy na
pierwszy rzut oka nie wydaja sie najlepsi.

PAWEL TKACZYK: Jak zbudowac silng marke pracodawcy?
Warto inwestowac w budowe silnej marki pracodawcy. By¢ praco-
dawca z wyboru. Takim, u ktérego praca jest unikatowym doswiad-
czeniem i prawdziwa duma. Tym bardziej, ze zwazywszy na ozywie-
nie na rynku pracy, dynamiczny rozwéj nowych technologii, jest to
zwyczajnie opfacalne. Jak przekonuje Pawet Tkaczyk w wystapieniu
podczas Akademii Inspiracji Pracuj.pl, kazda firma ma ,jakas” marke,
ale tylko te z silnym brandem moga aktywnie walczy¢ o najlepszych
kandydatéw na rynku. A to przeciez pracownicy sg dzi$ najwieksza
wartoscig organizadji.

RAINER STRACK: Jak juz dzi$ pokonac kryzys na rynku pracy
w 2030 roku?

Jak przekonuje Rainer Strack, niemiecki konsultant HR, w 2030 roku

w wiekszosci rozwinietych krajéw zapotrzebowanie na pracownikéw
znacznie przekroczy liczbe ich dorostych mieszkaricow. Aby zapobiec
kryzysowi, firmy zwrdca sie w strone mobilnych i wykwalifikowanych
kandydatoéw z zagranicy. Aby proces ten odnidst sukces, niezbedna
bedzie znaczna zmiana kultury korporacyjnej wiekszosci organizacji.
Pierwsze dziatania w tym kierunku firmy powinny podja¢ juz dzis.

TOM WUJEC: Zbuduj wieze, zbuduj zesp6t

Tom Wujec, designer i doradca biznesowy, opowiada o ,problemie
pianki Marshmallow”, czyli ¢wiczeniu, w ktérym nalezy stworzy¢

jak najwyzsza wieze, wykorzystujac trzy rzeczy: makaron spaghetti,
tasme klejaca i stodka pianke. To inspirujace wystapienie pokazujace
zaleznosci pracy zespotdw i odpowiadajace na pytanie: kto najcze-
$ciej odnosi sukces?

JASON FRIED: Dlaczego praca nie zawsze odbywa sie w pracy?
W dobie mobile, technologii spotecznosciowych, praca zdalna nie
powinna nikogo dziwi¢. Potwierdza to Jason Fried, wspotautor ksigzki
JRe:work”. W wystapieniu TED dzieli sie on swoja radykalng opinia:
biuro nie jest najlepszym miejscem do pracy. | przekonuje, ze co zro-
bi¢, by przestrzen biurowa zmieni¢ w bardziej pro-pracownicza. @

Prelekcje Reginy Hartley, Jasona Frieda, Toma Wuijca, Rainera Stracka i Simona Sinka
mozna obejrze¢ na ted.com.




HR menaagzer:

Andrzej Borczyk

Business Leader, Dyrektor Personalny i cztonek zarzadu
Grupy Zywiec. Wykfadowca Executive MBA for Human
Resources Professionals na Uczelni tazarskiego.

O szczegdlnej roli, jaka petnig menadzero-
wie HR we wspodtczesnych oranizacjach,
opowiada Andrzej Borczyk z Uczelni
tazarskiego.

Czego oczekuja wtasciciele firm od menedzeréw HR?
Andrzej Borczyk: Na kazdym stanowisku szukamy dzi§ wnoszenia
realnego wptywu na biznes, czyli budowania sukcesu organiza-

cji, w ktérej dziatamy. Rola HR jest szczegdlna, bo to on wspdlnie

z biznesem buduje strategie zarzadzania kapitatem ludzkim, nie tylko
na dzi$, ale i na przysztos¢. HR musi doktadnie rozumie¢ wyzwania
rynkowe, trendy i to czego potrzebuje nasza firma, by wygrywac

z konkurendja i realizowac swoja misje. Budowanie organizadji
przysztosci to stworzenie procesow, ktére skutecznie pozwalaja
przyciagac, rozwijac i utrzymywac najlepszych. To kreowanie miejsca
pracy, w ktérym kazdy jest zaangazowany, chce sie rozwijac i siegac
po wiecej. Budowanie kultury nastawionej na uczenie sie i rozwdj jest
dzi$ coraz wiekszym wyzwaniem. HR poprzez swoje dziatania musi
budowac¢ DNA organizadji, by¢ strategiem, mentorem i doskonatym
egzekutorem.

Czy mozna poréwnaé menedzera HR do coacha? Co ich faczy,
a co dzieli?

A.B.: Moim zdaniem kazdy menedzer musi by¢ coachem, a HR
powinien by¢ doskonatym przyktadem, jak umozliwia¢ innym rozwoj
ich potencjatu, stuchac i wnosi¢ warto$¢ dodana. HR menedzer jest
coachem dla catej organizadji, za ktérg odpowiada i nieustajaco
szuka potencjatu, obserwuje. Duzym obszarem wspolnym jest
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umiejetnosc¢ stuchania, zadawania pytan, podawania ,wedki’, a nie
tylko gotowych rozwigzan. Ale doskonaty HR to wiecej niz coach.
Trzeba ciaggle balansowac i uzywac réznych umiejetnosci. Musimy
doskonale umie¢ egzekwowac strategie, jest czas na dyskusje i na
konsekwentne wdrazanie planu, aby ciagle rozwijac siebie i innych.
Coraz czesciej musimy by¢ mentorem oraz lustrem zwtaszcza dla
senioralnych lideréw, trzeba mie¢ doskonate umiejetnosci konsulta-
cyjne. Wiedza ekspercka tez bardzo pomaga, a dla coacha nie jest to
warunek konieczny.

W jaki sposéb umiejetnosci coachingowe menedzera HR
moga wplywac na rozwaéj pracownikow?
A.B.: Podstawowa rolg kazdego menedzera jest rekrutowanie
i rozwijanie ludzi oraz osigganie rezultatéw poprzez budowanie
doskonatych zespotow. We wszystkich tych czynno-
$ciach coaching jest bardzo pomocny. Dzieki niemu
jestesmy w stanie rozwija¢ pracownikéw, umozliwia¢
odblokowanie ich potencjatu, dodanie wiary w ich site,
nastawienie na dziatanie. Nalezy jednak pamieta¢, by
styl zarzadzania dobra¢ do poziomu wiedzy i zaan-
gazowania pracownika. Model coachingowy duzo
tatwiej jest stosowac wspierajac sie treningiem, jesli
jest on konieczny, by przyswoic¢ wiedze i kom-
petencje. Wtedy mozemy przyspieszy¢ rozwoj,

a co za tym idzie, osigganie celow. Umiejetnosc
bycia coachem pozwala innym siegac po coraz wyzsze cele, nie tylko
w biznesie, ale i sporcie. Kazdy mistrz ma dzis swojego coacha, ktory
z boku moze spojrzec inaczej, zada¢ pytanie, pobudzi¢ do myslenia
i innego dziatania. To wiasnie rozwija, pomaga zmieniac sie i szukac

nowego sposobu. Nie mozemy przeciez oczekiwac lepszych efektow,
dziatajac wciaz tak samo. HR musi takze budowac kulture coachingo-
wa w firmie, bo to dopiero buduje sukces na duzg skale.

Jak zacheca¢ pracownikéw do przedsiebiorczego dziatania

i generowania nowych rozwigzan? Czy mégtby Pan opowie-
dziec o swoich doswiadczeniach?

A.E.: Dla organizacji wykorzystanie potencjatu kazdego pracownika
jest dzi$ kluczem do sukcesu. Musimy ciagle szuka¢ nowego sposobu
dziatania, nowych pomystéw, innowacji. To zycie w ciagtej zmianie
jest czescig naszego $wiata. Jak przekonac pracownikéw, by porzucili
codzienng rutyne i zadawali sobie kazdego dnia pytanie, jak moge
zrobic to inaczej, by mie¢ wiekszy wptyw. Tu nie chodzi tylko o zache-
canie, nalezy budowac kulture i procesy, ktére sa wbudowane w na-
sza organizacje, jej dziatanie oraz doceniaja i nagradzaja przedsiebior-
cze dziatania. Ja gteboko wierze w docenianie za dziatania, ktérych
oczekujemy, zaréwno w trakcie roku poprzez nagrody, wyréznienia

— pokazywanie tzw. role model, jak i formalny proces oceny, ktéry na
koniec roku daje wieksze benefit tym, ktérzy s zmiang, ktdrej oczeku-
jemy, a ich zachowania przektadaja sie na wyniki firmy. W jednej z firm,
w ktorej pracowatem, co roku wdrazalismy program nagradzajacy
przedsiebiorczo$¢ indywidualna, jak i zespotowa. Program ,Badz
zmiang" pozwalat nominowac osoby/zespoty za pomysty, ktére

byty pézniej oceniane na poziomie kraju, Europy, $wiata i wdrazane.
Wyréznione osoby prezentowaty swoje pomysty, a firma dzielita sie
czesto wygenerowanym zyskiem. Poza konkursami najbardziej jednak
wierze w system ocen. Dzi$ coraz wazniejsze jest nie tylko, co robimy,
ale jak. Dlatego tez systemy ocen muszg promowac zachowania,
dzieki ktorym mozemy ciagle sie rozwijac i siegac po wiecej. ®

CENTRUM
KSZTALCENIA
PODYPLOMOWEGO

Sukces w praktyce

STUDIA PODYPLOMOWE

Ponad 60 programow studiow wspottworzonych
z pracodawcami

MBA | MPA

Najszersza w Polsce oferta programdéw MBA
w petni profilowanych branzowo

SZKOLENIA | KURSY

Profesjonalne kompetencje ksztattowane
przez wybitnych treneréw

DOWIEDZ SIE WIECEJ:
ckp.lazarski.pl

POCZATEK ZAJEC: PAZDZIERNIK

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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HR Contracting..

Model na miare potrzeb

Agata Chodkowska

Partner w rec4rec PROJECT, branzowej agencji rekru-
tacyjnej HR i Leadership. Praktyk HR z ponad 10-letnim
doswiadczeniem w zakresie rekrutacji, szkolen

i rozwoju. Z wyksztatcenia psycholog, z powotania
rekruter. Doswiadczenie zdobywata w pracy z klienta-
mi zewnetrznymi oraz jako pracownik wewnetrznych
dziatow HR. Aktualnie wspottworzy organizacje, ktéra
dzieki doswiadczeniom jej zatozycieli, wprowadza na
rynek innowacyjne, eksperckie i oparte na relacjach
ustugi dla biznesu.

Ewolugja, ktérg od lat przechodzi HR, czyli
droga od kadr po niezawodnego partnera dla
dynamicznego biznesu, doprowadzita do po-
“wstania potrzeb zupetnie nowego gatunku,
ktére rodzg zmiany w sposobie patrzenia na

role dziatéw HR oraz prace spedjalistow HR.

ARTYKUL SPONSOROWANY

®ecec®

Zmieniajq sie bowiem oczekiwania stawiane przed HR-em. Biznes
coraz czesciej wymaga hybrydowego i elastycznego podejscia,
dziatan precyzyjnych oraz rozwigzan szybkich, skutecznych i szytych
na miare konkretnych sytuadji. Te wymagania z kolei rodza bardzo
konkretne potrzeby: szybkiej adaptacji w zmianie lub w obliczu
nowych (i czesto nagtych) wyzwan, wdrozenia specjalistycznego
know-how, ktérego brak w zasobach organizacji czy tez dostarczenia
profesjonalnych rozwiazarn w konkretnym czasie.

Dzisiejszy HR musi reagowac sprawnie i w kazdych warunkach.
Bywa jednak, ze pojawiaja sie pewne utrudnienia: krotki czas na
realizacje zadania, niewystarczajaca liczba pracownikow HR w prze-
tozeniu na wolumen projektu, brak niezbednych dla danego zadania
kompetendji czy tez niewielki budzet. A biznes oczekuje, ze HR stanie
na wysokosci zadania.

Jednoczesnie w srodowisku HR wzrasta nowa grupa zawodowa,
doskonale znajaca trendy rynku, swiadoma potrzeb biznesu, wagi
elastycznych rozwiazan oraz sity swoich doskonalonych latami i po-
partych bogatym doswiadczeniem kompetencji. S to pracownicy
kontraktowi, doskonata odpowiedz na potrzeby wspotczesnego HR-u.
Ze wzgledu na dsiagnietq dojrzatos¢ zawodowa coraz chetniej udo- |
stepniaja swoj warsztat w systemie projektowym. Model, w ktérym
pracujg, nazywamy HR Contractingiem.
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Sama zasada modelu jest dobrze znana dzieki branzy T i inzy-
nieryjnej, ktére z powodzeniem stosuja to rozwigzanie od lat.

W uproszczeniu HR Contracting polega na szybkim wprowadzeniu do
organizacji eksperta (kontraktora), ktéry bedzie realizowat konkretne
zadanie w okreslonym czasie. Do wspétpracy miedzy kontraktorem

a pracodawca dochodzi za posrednictwem branzowej agencji, ktéra
specjalizuje sie w obszarach HR i skupia wokét siebie ekskluzywnych

HR Contracting — korzysci dla organizadj:

wprowadzenie do niej kompetendji niezbednych na czas trwania
projektu (m.in. kompetencje rekrutacyjne, trenerskie, managerskie,
employer brandingowe),

czasowe wprowadzenie do organizacji zewnetrznego eksperta

w sytuacjach, ktére tego wymagaja (np. strategiczne zmiany, re-
strukturyzacje, zastepstwa, usprawnianie wewnetrznych proceséw,
wzmacnianie kompetencji, start-upy, przejecia procesow),
udostepnienie niezbednego (i nieobecnego w organizadcji) know-how,
wspotpraca ze specjalistami i managerami HR o wysoko rozwinie-
tych kwalifikacjach,

obiektywizm i bezstronnos¢ niezaleznego eksperta oraz gwaran-
Cja jego orientacji na realizacje celu,

oszczednos¢ czasu (model przenosi gros prac na agencje, ktéra
typuje wiasciwych dla danego projektu kontraktoréw i odpowiada
za wszelkie kwestie formalne),

minimalizacja wydatkéw (koszt przedsiewziecia, ze wzgledu na
jego krétkoterminowos¢, jest zdecydowanie nizszy niz nawiazanie
dtugoterminowej wspétpracy w klasycznym uktadzie pracownik

— pracodawca).

Ta forma wspotpracy dedykowana jest doswiadczonym pracowni-
kom i wiasnie ich przyciaga, jako ciekawa alternatywa dla tego, co do
tej pory oferowat rynek. Jest doskonatym sposobem na osiggniecie
indywidualnych celéw zawodowych (rozwoj, réznorodnos¢, budowa
marki wiasnej) oraz prywatnych (niezaleznos¢, work-life balance,
zarzadzanie wiasnym czasem).

Jednak kazdy medal ma dwie strony i jest kilka kwestii, o ktérych HR
kontraktor (lub osoba zainteresowana takim pokierowaniem swojej
kariery) musi pamieta¢. Model ten skierowany jest do oséb o boga-
tym doswiadczeniu zawodowym, bowiem kontraktor to praktyk HR
o zasobnym know-how, ekspert w swojej dziedzinie, biegty w sztuce
komunikadcji z biznesem. Jako, ze contracting podlega regulacjom
prawa cywilnego (a nie prawa pracy), potencjalny kontaktor powinien
prowadzi¢ dziatalnos¢ gospodarcza.

Ponadto kontraktor musi rowniez doskonale rozumiec potrzeby
biznesu, gtadko wchodzi¢ w profesjonalne relacje, umiejetnie
zarzadzac swoim czasem, by¢ samodzielnym i wysoce odpowiedzial-
nym za wykonywana prace. Konieczne sg rowniez duze zdolnosci
adaptacyjne, poniewaz taka sciezka kariery wigze sie z czestg zmiang
srodowiska pracy.

specjalistow funkcjonujacych w rytmie projektowym i wspétpracuje
Z nimi w sposob ciggty. Jest to zatem uktad tréjstronny — gdzie kazdy
ma precyzyjnie okreslong role. Dzieki tej regularnej wspotpracy
agencja zna kompetencje swojej sieci ekspertow i stoi na strazy naj-
lepszych praktyk w sprawnym i trafnym dopasowaniu ich do potrzeb
projektu. Kontraktor natomiast szybko zaadaptuje sie do nowego
srodowiska, udostepniajac mu cate swoje know-how i kompetencje,
zrealizuje stawiane przed nim cele projektowe, a po zakoriczeniu
zadania odnajdzie dla siebie wyzwania w innej organizacji.

HR kontraktor — korzysci dla eksperta:

zdobywanie doswiadczen w wielu organizacjach, wszechstronny
rozwoj zawodowy (poznanie réznych kultur, rozwigzan, polityk,
narzedzi etc.)

kierowanie karierg poprzez Swiadomy wybor projektéw i klientdw,
rozbudowa sieci relacji zawodowych oraz budowanie wtasnej
marki i wizerunku w srodowisku HR,

Swiadome zarzadzanie sobga i wtasnym czasem,

atrakcyjne zarobki w zestawieniu z tradycyjnymi formami zatrud-
niania,

prestiz oraz przynaleznos¢ do elitarnego grona specjalistow,

duza swoboda dziatania (pracownik kontraktowy, cho¢ w przy-
padku HR czesto dziata on-site, ma dostep do wiekszej niz ‘zwykty’
pracownik elastycznosci czasu i miejsca pracy),

partnerskie relacje z wybrang do wspotpracy agendja, ktéra
jednoczesnie wspiera kontraktora w ptynnych przejsciach miedzy
projektami i jest dla niego zrodtem kolejnych zlecen.

HR Contracting polega na szybkim
wprowadzeniu do organizadji eksperta
(kontraktora), ktéry bedzie realizowat
konkretne zadanie w okreslonym czasie.

Kandydat na kontraktora powinien tez wiedzie¢, ze przed nim lub
nig stang prawdziwe wyzwania. Kontraktor ma osiagna¢ cel, ktéry nie
mogt byc zrealizowany zasobami dostepnymi w organizacji, stad z de-
finicji powinien by¢ to wysokiej klasy specjalista, ktory bedzie mierzyt
sie zambitnymi zadaniami. Wybér tej drogi zawodowej bedzie tez
powiazany z mniejsza stabilnoscig. Contracting jest odpowiedni dla
0s6b, ktére preferuja elastycznos¢ i szukaja przestrzeni na realizacje
swoich celéw pozazawodowych lub dla tych, ktorzy potrzebuja
czestych zmian i duzej réznorodnosci.

HR Contracting, model jeszcze bardzo $wiezy na polskim rynku, ma
swoje silne uzasadnienie w aktualnej rzeczywistosci biznesowej, w ktd-
rej od HR-u wymaga sie nie tylko wiedzy merytorycznej, ale rowniez
ogromnej elastycznosci, réznorodnosci i szybkosci reakcji. To rozwia-
zanie, ktore niesie szereg korzysci zaréwno dla organizadji, jak tez dla
rzeszy spedcjalistow, ktorzy swiadomie wybieraja przedsiebiorczy i ciagty
rozwoj czesto zréwnowazony ze swoimi potrzebami pozazawodowymi.

Warto o nim pamietac, szczegdlnie w sytuadji, kiedy cisnie nam sie na
usta zakazane 'nie da sie’. Z tym modelem bowiem da sie bardzo duzo.
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boS s%gp\/, tyqgiel kultur
| work-life balance

Maja Gojtowska

Od ponad 8 lat doradza i wspiera firmy w zakresie
budowy wizerunku i komunikacji. Wspottworzyta

i zrealizowata kilkanascie réznych kampanii z zakresu
komunikacji zewnetrznej, wewnetrznej, employer
brandingowej i CSR.

Czy praca w dziatach HR w roznych krajach
Swiata moze sie réznic? Zawsze chodzi prze-
ciez o cztowieka — jego rekrutacje, rozwoj

i zaangazowanie. Diabet tkwi w szczegotach.

A te, w zaleznosci od szerokosci geograficz-
nej, mogg znaczaco wptywac na codzien-
ng prace. Inna jest bowiem rzeczywistosc¢
biznesowa i inne wyzwania, ktorym trzeba
stawic¢ czota.

Andrzej Bibik, dzi$ Permanent Placement Consultant w Adecco
Poland, ostatnie trzy lata spedzit w Tajlandii, gdzie pracowat jako re-
kruter. ,Ktoz nie chciatby pracowac w cieptym kraju, gdzie po 5 dniach
pracy mozna za niewielkie pienigdze spedzi¢ weekend wylegujac sie
na plazy pod palmami kokosowymi, prawda?” - pyta retorycznie juz
na poczatku rozmowy.

,Praca we Francjii w Polsce rézni sie i to prawdopodobnie nie tylko
w dziatach HR. Mysle, ze maja na to wptyw dwa czynniki - kultura
i uwarunkowania prawne. Krétsze godziny pracy, dtuzsze urlopy
wypoczynkowe, wieksza stabilnosc i bezpieczenstwo pracy ida we
Francji w parze z duzym zaangazowaniem francuskich pracownikéw,
ale i ogromna presja psychiczna. Na to wszystko trzeba jeszcze nato-
zy¢ potudniowy styl pracy” — usmiecha sie Ela Moisan, HR Business
Partner w OCDE - Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju.

Wyksztatcenie to podstawa

Spora sztukag bywa samo rozpoczecie pracy w dziale HR.

W Polsce najwiekszg wage przyktada sie do doswiadczenia zawodo-
wego kandydata. W Niemczech bardzo wazne jest jego wyksztatce-
nie i kwalifikacje, poparte odpowiednimi certyfikatami.
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KATARZYNA WNUKOWSKA:

Specyfika pracy w amerykanskim dziale HR
wynika w duzej mierze z przesztosci historycznej
kraju i jego wielokulturowosci. Bardzo powaznie

podchodzi sie tutaj do zakazu dyskryminacji na tle
rasowym, ptciowym, religijnym, wiekowym.

,Dyplomy lub certyfikaty nalezy przesytac juz na etapie ubiegania

sie o prace. Jesli chcemy dostac sie do duzych firm, zwykty dyplom
uniwersytecki nie wystarcza — trzeba by¢ w czotéwce najlepszych ab-
solwentow roku i zdoby¢ miedzynarodowe doswiadczenie w branzy
HR juz na studiach. Kiedy szukatam pierwszej pracy w Niemczech,
spotykatam sie z czestym zdziwieniem na rozmowach kwalifikacyj-
nych, ze zdobytam doswiadczenie w obszarze HR, chociaz nie mam
wyksztatcenia w tym kierunku” — moéwi Kamila Rojek, ktéra mieszka

w Bawarii i pracuje w dziale HR firmy arwe Service GmbH.

Wyzwanie: inne realia kulturowe

,Tajska kultura rzutuje mocno na styl pracy, ktéry najtrafniej odzwier-
ciedla powiedzenie ,mai ben rai", czyli ,nic sie nie stato” - wyjasnia
Andrzej Bibik. Ma ono odniesienie do wszystkiego — goniacych de-
adline’dw, zakoriczonych (lub nie) projektow czy niezrealizowanych
targetéw. Z jednej strony duza presja kadry zarzadzajacej przektada
sie na ogromny stres w pracy, z drugiej jednak kultura usmiechu
(Tajlandia nazywana jest krajem tysigca usmiechéw) i przekonanie,
Ze nic sie stanie, jesli nie zrobimy tego, o co nas prosi szef, moze by¢
z poczatku ktopotliwe dla obcokrajowcédw” — wyjasnia. Na styl, jakos¢
i komfort pracy rzutujg réwniez elementy nie zwigzane z sama praca
rekrutera. Wezmy na to — chodzenie boso po biurze. W wielu firmach
obuwie zostawiane jest na progu lub przed drzwiami do budynku
czy biura. ,Nam ciezko sobie wyobrazi¢ rozmowe kwalifikacyjna, na
ktorej rekruter i kandydat nie majg na nogach butéw. A w Tajlandii to
norma” - przyznaje Andrzej Bibik.

Z innymi realiami kulturowymi mierza sie réwniez HR-owcy
w Stanach Zjednoczonych. Tam sg one pochodna tygla kulturowego,
jakimi sg USA. Katarzyna Wnukowska — wolontariuszka w zespole
personalnym jednej z amerykanskich szkot wyzszych — przyznaje,
ze wszystkie zespoty, w ktdrych pracowata dotychczas, byty bardzo
zréznicowane i skfadaty sie z ludzi o r6znym pochodzeniu. ,Gotym
okiem widoczne jest dazenie pracodawcow, by struktura zatrud-
nienia w firmie odpowiadata procentowemu sktadowi ludnosci
w danym stanie pod wzgledem pochodzenia. Duzo generuje sie
raportow i wskaznikéw dotyczacych tych zagadnien. Dane o przy-
naleznosci rasowej pracownika sa danymi wrazliwymi, nie trzyma sie
ich razem z pozostata dokumentacjg pracownicza, tylko w osobnych
miejscach” — wyjasnia Wnukowska. Ma to swoje odzwierciedlenie
w wysokiej kulturze pracy. ,Na pewno mozna tu liczy¢ na wsparcie
innych pracownikdw, panuje raczej luzna atmosfera, otwartos¢ na
wspdtpracownikow iich poglady. Jednoczesnie czuje sie obecnos¢
w tle tzw. poprawnosci politycznej, co ma swoje plusy i minusy”

- przyznaje.

ELA MOISAN:
Francuski HR pracuje bardzo $cisle z medycyna
pracy, nie tylko w sferze prewencji. W niemal
kazdym dziale HR $redniej i wiekszej firmy jest
osoba odpowiedzialna za dobre samopoczucie
pracownikéw, za tzw. well being at work.

Miedzy zwigzkami zawodowymi

Miedzy innymi we Frangji i Niemczech prace w dziatach personal-
nych mocno ksztattowane sg przez relacje ze zwigzkami zawodowy-
mi. U naszych zachodnich sasiadéw dziataja one w 42% firm. ,Prawo
niemieckie daje zwigzkom zawodowym szereg uprawnien, réwniez
w zakresie wspdtdecydowania w sprawie zwolnieri i nowych
zatrudnien. W praktyce zwolnienie pracownika po okresie probnym
- przy dziatajgcym w firmie zwiazku zawodowym - jest praktycznie
awykonalne; analogicznie kazde nowe zatrudnienie musi by¢ naj-
pierw konsultowane ze zwigzkiem zawodowym” — wyjasnia Kamila
Rojek. We francuskich firmach funkcja relacji pracowniczych i relacji
ze zwigzkami zawodowymi zwykle powierzona zastepcy dyrektora
HR. ,Duza liczba ciat reprezentujacych pracownikéw na kazdym
szczeblu przedsiebiorstwa i zwigzanych z tym spotkan, obowiaz-
kowe negocjacje w coraz liczniejszych z kazdym rokiem obszarach,
organizacja pracy i kariery zaangazowanych w nie pracownikéw,

a przede wszystkim obowiazek konsultacji zmian organizacyjnych
wymagdaja duzo czasu i zasobdéw HR. Czesto spowalnia to wpro-
wadzanie niezbednych zmian, przez co firmy (i dziaty HR) traca na
dynamice” - wyjasnia Ela Moisan.

ANDRZEJ BIBIK:
Tajlandia, jak cata Azja dalekowschodnia,
jest bardzo zhierarchizowanym panstwem
a przedstawianie swoich pomystéw czesto nie
jest mile widziane. Pracujac jako rekruter, ciezko
np. usprawnic system pozyskiwania kandydatow,
czy nawet przedstawi¢ swoj pomyst szefostwu.
Koledzy z biura rzadko popieraja $Smiate pomysty,
w obawie przed porazka i ,straceniem twarzy”
przed innymi wspotpracownikami.

Dbajac o rownowage pracownikow

Zagraniczy HR-owiec coraz bardziej dba tez o szeroko pojete dobre
samopoczucie pracownikéw. W niemal kazdym dziale HR $redniej

i wiekszej firmy we Francji jest osoba odpowiedzialna za tzw. well be-
ing at work. Pracownicy dziatéw HR szkoleni sg z kwestii medycznych,
zapobiegania mobbingowi, reagowania na zagrozenia i doradztwa

w przypadkach skomplikowanych sytuacji osobistych” - opowiada
Moisan. Podobnie jest w Niemczech, gdzie w 2015 roku na jednego
pracownika przypadato az 15 dni nieobecnosci spowodowanych
chorobg (w 2007 roku byto ich o ponad potowe mniej). W niemieckich
firmach obserwowany jest lawinowy wzrost zwolnieri chorobowych
z powodu wypalenia zawodowego (tzw. burnout) i innych choréb

na tle psychicznym. Jak zwraca uwage Kamila Rojek, koszty jakie
ponosza niemieccy pracodawcy w zwigzku z absencja chorobowa to
rocznie 129 miliardéw €. W styczniu 2016 roku u naszych zachodnich
sgsiadow zaczeta obowigzywac ustawa, ktéra wspiera finansowo
kasy chorych i pracodawcéw w zakresie dziatan prewencyjnych,

m.in. w zakresie ergonomii miejsca pracy.

W Francji pracownikéw dziatéw HR poréwnuije sie do zonglerow.
,Czy, jak to sie tu méwi, owcy z piecioma nogami” — wyjasnia Ela
Moisan. ,Pracujac w HR trzeba by¢ sSmiatym biznesowym partnerem,
sprawnym negocjatorem, wysmienitym dyplomata i pracownikiem
socjalnym, czesto wiele razy zmieniajac role tego samego dnia”

- dodaje. | jest to definicja, w ktérej odnajda sie HR-owcy nie tylko
z Frangji, ale dziatéw personalnych na Wista, czy w kazdym innym
kraju na swiecie. ®
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Ogolnopolski Dzien HR-owca,

czyli HR Day, od 4 lat cata branza

human resources obchodzi

20 czerwca. Jednak Grupa Pracuj,
- chcac uczcic ten wyjatkowy czas

eI spotkac sie ze wszystkimi klientami,
cel@brofanie swieta HR rozpoczeta
juz pod koniec kwietnia! <Al

)

- »
mprezy z cyklu HR Day Grupa
: ) krW rO Pracuj organizuje juz od 4 lat. S3 one
-~ w catosci stworzone dla iz mysla
o HR-owcach. Jak podczas wydarzenia
-

podkreslali organizatorzy, Grupa Pracuj

* swoj sukces zawdziecza w ogromnej
- : R i im klientom. To dla nich stale sie rozwija i chce dawac
* mierze swoim klie e j
I%t)ej 2010 |mpr_ezy z Cyklu jeszcze wiecej. HR Day to rowniez okazja do docenienia codziennego
H ay od byjfy sie w czterech trudu jaki HR-owcy wkiadaja w swojg prace, podziekowanie za

N zaangazowanie i wysitek jaki wktadaja w rozwoj swoich organizacji

i budowanie partnerstwa z biznesem.

»+ miastach: We Wroctawiu, Krakowie,
#oznaniy i Warszawie. Wspdlnie
bawito sig z nami 800 oséb.
Niezaleznie od lokalizacji, =
"ha jedna noc HR-owgy, wspodlnies
1 z prgedstawicielami Grupy
Praguj przenoszg sie do swiata
Alicji w Krainie Czaréw,4i do rana J
swietujg wspolnie z Szalonym
Kapelu82nikiem i Biatymi 8
wKr@likiem. .
° i

'] | -
»

Motywem przewodnim tegorocznych imprez byfa bajka o Alicji
w Krainie Czaréw. Tak jak Alicja, rowniez goscie do magicznej krainy
wchodzili przez dziurke od klucza. Mistrzem ceremonii byt Szalony
Kapelusznik, a o bezpieczenstwo gosci dbata karciana straz
z basniowego krolestwa Jasnie Panujacej Krélowej Kier. Uwazni
mogli rdwniez dostrzec wiecznie spbéznionego Biatego Krolika.

Nie brakowato réwniez dobrej muzyki, pysznego jedzenia
oraz atrakgji specjalnych: pokazéw iluzjonistycznych, zabawy
magicznymi okulusami czy fotobudek. Uczestnicy mogli
rowniez wzig¢ udziat w konkursach, skomentowac impreze na
wielkiej tablicy inspiracji czy otrzymac swoja przygotowywang
na zywo karykature.

Niezaleznie od regionu goscie przyznawali, ze wspdine
Swietowanie z Grupg Pracuj to staty element ich stuzbowego ka-
lendarza. W opinii uczestnikéw to nie tylko jedna z najwiekszych,
ale i najbardziej udanych imprez branzowych, podczas ktérych
mozna nie tylko swietnie sie pobawi¢, ale tez porozmawiac z ko-
legami z innych firm lub nawigza¢ nowe znajomosci w branzy.

Za nami cztery imprezy z okazji HR Day, a to dopiero pétme-
tek $wietowania. Jak zapowiadajg organizatorzy w drugiej poto-
wie roku Grupa Pracuj do wspolnej zabawy zaprosi HR-owcow
z Bydgoszczy, Katowic, Sopotu i todzi. Nie pozostaje wiec nic
innego jak zaprosi¢ do udziatu w tych imprezach. Do zobaczenia
po drugiej stronie lustral @
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FLYSPOT oraz vythows Kolacjaw Restaurac STREFA

LINK4

P Finat Il edycji konkursu HR
Dream Team, odbyt sie 8 czerwca

w stotecznym klubie Endorfina, podczas
Gali HR Day. W tym roku do konkursu
nadestano rekordowa liczbe 83 zgtoszen,
a jak policzyli organizatorzy — jurorki
spedzity srednio 3000 minut, by prze-
analizowac wszystkie nadestane projekty.
ZwyciezcoOw wytoniono w dwoch katego-
riach: ,Zarzadzanie doswiadczeniami kan-
dydatow” i ,Zarzadzenie doswiadczeniami
pracownikow”. Nagrodzonych zostato
6 zespotow.

Pomys’r konkursu HR Dream Team zrodzit sie po to, by promowac
najbardziej innowacyjne i najbardziej efektywne zespoty realizujgce
projekty z obszaru human resources. Inicjatywa ma wspierac
i nagfasniac przyktady najlepszych praktyk w zakresie wspotpracy
specjalistow HR, jak réwniez ich kooperacji z innymi departamentami
czy firmami zewnetrznymi.

Tegoroczng gale HR Day rozpoczeto wiasnie ogtoszenie wynikow
Il konkursu. Wyniki ogtosita Ewa Walenda - przewodniczaca
kapituty konkursowej i redaktor naczelna magazynu ,Personel
i Zarzadzanie” oraz Ewa Wolska - Senior Marketing Manager

B2B w Grupie Pracuj i pomystodawczyni konkursu. Jak przy-
znaty na samym poczatku, kapituta konkursowa, w sktad ktorej
weszty réwniez: Ewa Korecka z firmy Flex HR, Zyta Machnicka

z firmy Lightness, Aleksandra Radziewska, redaktor naczelna
Magazynu Rekruter, Tina Sobocinska z firmy Schneider Electric
oraz Daria Siwka, autorka bloga Bardzo HR, miata nie lada zadanie.
Liczba zgtoszen prawie dwukrotnie przebita zesztoroczna edycje

—w 2015 roku byto ich 42. W opinii prowadzacych tak duze zaintere-
sowanie ogromnie cieszy — zespoty HR nie boja sie podkresla¢ swojej
roli w organizacjach oraz dzieli¢ sukcesami. Branza HR udowodnita,
Ze jest segmentem szalenie kreatywnym, a pomysty na pozyskiwanie
kandydatéw czy dbanie o pracownikéw wykraczajg poza wszelkie
standardy. Kapitufa konkursowa podkreslita takze, ze tegoroczna
edycja konkursu zaskoczyta nie tylko liczba nadestanych zgtoszen,
ale réwniez bardzo wysokim poziomem.

Uczestnicy walczyli o tytut HR Dream Team w dwoch
kategoriach:

B Zarzadzanie doswiadczeniami kandydatéw (Candidate Experience

Management)
B Zarzadzanie doswiadczeniami pracownikéw (Employee
Experience Management)

W kazdej z nich przyznane zostato wyrdznienie oraz nagroda
gtéwna - ktdrg oprécz tytutu HR Dream Team 2016, pamiatkowej sta-
tuetki i dyplomu, byto integracyjne wyjscie dla catego zwycieskiego
zespotu, kolacja w restauracji oraz niezapomniane wrazenia z tunelu
aerodynamicznego Flyspot.

Cztonkinie kapituty wybierajac zwyciezcédw braty pod uwage
m.in zastosowane przez zespdt mierniki efektywnosci projektu, jego
skalowalnos¢, uniwersalnos¢, powtarzalnos¢, standaryzacje, a takze
unikatowos¢ (w skali kraju, badz regionu). Sprawdzano tez, w jakim
stopniu projekt byt realizowany przez zespoty interdyscyplinarne i na
ile zespdt HR potaczyt w nim kompetencje z réznych dziedzin.
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HR DREAM TEAM 2016
Film video o zespole HR
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Nagrody gtéwne

Napiecie, ktére rosto przez caty wieczér, w tym momencie osia-

gneto zenit. Nadszedt czas na nagrody gtéwne i przyznanie tytutow

HR Dream Team. Wyréznienie w kategorii ,Zarzadzania doswiad-
czeniami kandydatéw” otrzymata firma Infolet IT Team Solutions,
ktéra zdobyta uznanie kapituty za program ,,Poprawa Candidate
Experience poprzez jawnos¢ wynagrodzenia w ogloszeniach”.
Program promuje transparentnos$¢ polityki wynagrodzer w firmach.

Zwyciezca kategorii zostat zespo6t z firmy DHL, ktory zrealizo-
wat kompleksowy i innowacyjny projekt ,Rekrutacja 2.0 - nowy
wymiar”. DHL podjat sie wyzwania stworzenia bardzo szerokiego
projektu usprawniajacego o niemal 600% istniejgce procesy rekruta-
cyjne z wykorzystaniem nowoczesnych narzedzi. Program ten zyskat
uznanie kapituty ze wzgledu na bardzo wyrazne oznaczenie efektow
dziatart w sposob mierzalny.

W drugiej kategorii konkursowej - ,Zarzadzanie doswiadczenia-
mi pracownikéw” (do ktérej naptyneto najwiecej, bo az 50 zgto-
szen) kapituta zdecydowata sie wyréznic firme Opinion Strefa
Druku za unikatowy i przetamujacy szkodliwe schematy projekt
»~Most Wanted - najbardziej poszukiwani do pracy”. Projekt miat
na celu aktywizacje zawodowg osadzonych.

I miejsce i nagrode gtéwna otrzymat LINK 4 za program
»Z nami Ty mozesz zmienic rzeczywistosc¢”. Projekt zwrocit
uwage kapituty ze wzgledu na trudny proces zarzadzania zmiana.
Przedstawiono w nim zaangazowanie w kreatywne prace nad wizjg
i misja organizacji wszystkich pracownikéw.

Do tegorocznej edycji dotaczyli tez dwaj nowi partnerzy: eRecru-
iter — przyjazny system do rekrutacji, wybrat najciekawsze zgtoszenie
w kategorii dotyczacej kandydatéw; emplo — platforma SaaS,
umozliwiajaca firmom zbudowanie angazujacego srodowiska pracy,
oceniata zgtoszenia w kategorii poswieconej pracownikom.

Wiecej informacji o wyréznionych i zwycieskich projektach
na stronie www.wyzwaniahr.pl w zaktadce HR DREAM TEAM

R
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Nagrody partneréw kategorii

eRecruiter w kategorii ,Zarzadzanie doswiadczeniami kandyda-
tow” wyréznit Alior Bank. Jury zwrdcito uwage, ze zespot pracowat
na doktadnie okreslonych KPI, wyraZnie podzielit kompetencje

w projektach rekrutacyjnych pomiedzy dziaty HR i biznes, zadbat tez
o informacje zwrotng do kandydatéw na kazdym etapie rekrutadji,
nie zapominajac o efekcie WOW. Nagroda specjalna w kategorii
»Zarzadzanie do$wiadczeniami pracownikéw”, ufundowana
przez emplo, powedrowata do zespotu Connectis, ktéra do
budowy zaangazowania swojego zespotu wykorzystata mechanizmy
spotecznosciowe. Kapituta podkreslita, ze komunikacja z pracow-
nikami za pomoca social medidw to trend, ktéry bedzie miat coraz
wieksze znaczenie.

Ze wzgledu na wysoka jakos¢ i wartos¢ merytoryczna zgtoszonych
projektow, organizatorzy postanowili do grona projektéw nomino-
wanych zakwalifikowac nastepujace firmy: w kategorii Candidate
Experience — Saint-Gobain, Grupa Eurocash, Britenet, Selleo, Divante
Business Services, Cybercom Group, CUK Ubezpieczenia, Deloitte.
Natomiast w kategorii Employee Experience nominacje przyzna-
no: Transition Technologies, HP, Groupon, Isolution, SMYK;, Bank
Millennium, DHL, FMC Technologies, IQOR, Deloitte, ZRE Katowice.

Gdy nagrody zostaty wreczone, pamigtkowe zdjecia zrobione,

a filmy nagrane, wszyscy powrécili do hucznej zabawy. @
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Michat Ziora

Starszy Specjalista ds. Rekrutacji, Arche Consulting.
Rekrutuje od 8 lat, gtéwnie na stanowiska specjali-
styczne i menadzerskie. Specjalizuje sie w rekrutacji
na stanowiska handlowe w branzach technicznych.
Kocha Indie i tamtejsze jezyki. Hindi zna stabo,
Malajalam - rudymentarnie, Urdu — wcale.

N ie dziwi wiec fakt, ze coraz wiecej firm planuje otwarcie nad
Gangesem swoje;j filii, co w naturalny sposéb rodzi pytania o sposoby
poszukiwania odpowiednich kandydatéw na rynku indyjskim.
Niniejszy artykut stawia sobie skromny cel scharakteryzowania indyj-
skiego rynku pracy, co moze utatwi¢ prowadzenie firmy w Indiach

i poszukiwanie tam odpowiednich kandydatéw.

ARIYKUL SPONSOROWANY

INdie

¥ _. ‘ ~ —Wschodzace
&  supermocar
.~ czyli o rekr
l N

WO,
tadj
Gangesem

a

Nie ulega najmniejszej watpliwosci, ze Indie,
najwieksza demokracja $wiata, staja sie
jednym z kluczowych — w globalnym
uktadzie — osrodkéw gospodarczych. Tak jak
Chiny, ktore staty sie globalng fabryka
produkujacag dostownie wszystko, tak Indie
stajg sie wiodgcym centrum swiatowych
ustug oraz technologii IT.

Od kotowrotka do laptopa

Indie to bez watpienia kraj peten sprzecznosci i kontrastow.
Najwieksza demokracja $wiata, nim na dobre zaprosita do siebie
kapitalizm, przez dtugi czas odcinafa sie od swiata hotdujac socjali-
stycznym wzorcom rozwoju gospodarczego, czego symbolem byt
drewniany kotowrotek Gandhiego — znak przywigzania do tradycyj-
nych sposobdw produkgji i niezaleznosci wzgledem krajow uprze-
mystowionych. Po tamtych czasach nie ma $ladu. Z koricem lat 80.
- tych ubiegtego wieku — gospodarka indyjska otworzyta sie na Swiat,
czyniac kraj nad Gangesem atrakcyjnym miejscem do inwestowania.
Najprawdopodobniej za 15 lat Indie stang sie najludniejszym
krajem $wiata. Rozwijajgca sie dynamicznie gospodarka tego kraju
powoduje, ze coraz czesciej bedziemy mieli stycznosc z indyjskimi
pracownikami, firmami oraz produktami. Dziata to réwniez w druga
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strone — pofozony nad Gangesem kraj staje sie niezwykle cennym
miejscem do rozwoju biznesu, z czego coraz czesciej korzystaja
globalne koncerny oraz - co niezwykle cieszy — polskie firmy, ktére
docenity ten rynek. Dlaczego?

Nie ulega najmniejszej watpliwosci, ze przez ostatnie 20 lat Indie
pozostawaty w cieniu swojego pdtnocnego sasiada — Chin. Kraj
Srodka zdominowat Indie pod wzgledem gospodarczym oraz militar-
nym. Indie maja jednak wszelkie podstawy do tego, by odwrécic ztg
tendencje, a na ich korzys¢ przemawiaja gtéwnie tendencje demo-
graficzne. Spoteczerstwo indyjskie jest mtode, w przeciwieristwie do
chinskiego. W Indiach prawie potowa populacji to osoby, ktére nie
ukonczyty 25 lat. Na indyjski rynek kazdego roku bedzie wkraczac 15
miliondw oséb. Juz niedtugo to Indie beda najwieksza fabryka $wiata
oraz najwiekszym rynkiem zbytu, w czym bez watpienia pomoze
demokratyczny ustrdj, czyniac to panstwo bardziej otwartym od
chinskiego sasiada.

Oczywiscie inwestowanie w Indiach nie jest proste, o czym
przekonato sie wiele, rowniez polskich firm. O zawitych przepisach
celnych oraz biurokratyzacji zycia w tym kraju kraza wrecz legendy
(kto byt, z pewnoscig sobie przypomni wiele humorystycznych
wydarzen). Analizujac strategie rozwoju wielu polskich spotek wydaje
sie jednak, ze warto. Polskie firmy coraz czesciej otwieraja w Indiach
swoje przedstawicielstwa oraz fabryki. Wiele globalnych koncernéw,
ktére kiedys otwieraty swoje przedstawicielstwa nad Wistg, nauczyto
sie wspotpracowac z polskimi firmami. Te sprawdzone kontakty warto
wiec wykorzysta¢ w Indiach, ktére w szybkim tempie modernizujg
swoj kraj.

Jeden wakat — tysigce chetnych

Indii, a co za tym indzie indyjskiego rynku pracy oraz kultury organi-
zacyjnej tego kraju, nie da sie zamkna¢ w prostym podsumowaniu.
Znamy wiele przypadkéw trudnego dostosowywania sie polskich
pracownikéw do kultury organizacyjnej indyjskich firm. Problemy
wystepuja takze podczas rekrutacji w samych Indiach, czyniac ten kraj
nietatwym miejscem do poszukiwania pracownikow.

Indie uderzaja skala. Kraj ten przezywa olbrzymi boom inwestycji,
co znajduje przetozenie na boom ustug konsultingowych oraz
outsourcingowych. W tym wszystkim mamy miliony chetnych do
pracy — co sprawia, ze rekrutacje w tym kraju naprawde majg masowy
charakter, czyniac indyjski rynek pracy bardzo niestabilnym, pod
wzgledem lojalnosci na linii pracodawca — pracownik.

Jezeli wydaje Ci sie, ze widziate$ juz wszystko — na pewno nie bytes
w Indiach. Firmy rekrutacyjne maja w tym kraju wiele problemdw. Na
porzadku dziennym jest pojawianie sie w nowej pracy znajomych zre-
krutowanych wczesniej osob. Innymi stowy, jedna osoba przechodzi
przez rekrutacje, po czym bliski znajomy tej osoby pojawi sie u nowe-
go pracodawcy liczac na to, ze nikt w tym wszystkim sie nie potapie.

Globalne koncerny zapraszaja jednego dnia na rozmowy setki
kandydatow. Po czesto pobieznych testach dziesigtki oséb w ciggu
jednego dnia potrafig dosta¢ nowa prace. Nowi pracownicy zaczynaja
od razu, nie informujac o zmianie poprzedniego pracodawcy.

Masowosc rekrutacji najlepiej wida¢ w sektorze publicznym.
Parstwowa praca to wciaz prestiz i marzenie wiekszosci mieszkancow
Indii. W stanie Uttar Pradesh lokalne wtadze ogtosity konkurs na blisko
350 miejsc pracy. Na oferte odpowiedziato blisko 2, 5 miliona oséb.
Jednym z dwoch kluczowych wymogdw byta umiejetnosc jazdy na
rowerze. Welcome in India.

Jak zaznaczytem wczesniej, wspodtczesne Indie to kraj, w ktdrym
bardzo dynamicznie rozwija sie zwtaszcza branza IT oraz Swiatowe
centra ustug. Kazdego roku w Indiach mury uczelni opuszcza blisko
100 000 informatykdw.

Polskie firmy, ktére chciatyby rozwija¢ swoja dziatalnos¢ nad
Gangesem, muszg mie¢ na uwadze zaréwno to, ze Indie to duzy kraj,
z duzymi mozliwosciami oraz wieloma problemami, ktére dotycza
specyfiki tego rynku oraz samych rekrutacji.

Probujac scharakteryzowac indyjski rynek pracy
nalezy pamietag, ze:

B Angielski to dominujacy jezyk biznesowy kraju. Mimo, iz
w Indiach jest wiele jezykéw urzedowych (podzielonych
na jezyki centralne i stanowe), angielski ma wyjatkowy
status.

Prowadzac biznes w Indiach oraz rekrutujac pracownikow
nalezy pamietac o olbrzymich réznicach kulturowych

w kraju. Indie to kraj wielu jezykow, wielu religii oraz wielu
kultur. Pétnocna czes¢ kraju jest zdecydowanie inna niz
potudniowa czes¢ subkontynentu. Waznym elementem
indyjskiej kultury jest hierarchicznos$¢, bedaca spuscizna
wciaz obowigzujacego systemu kastowego. Relacje
miedzy przetozonymi, a podwiadnymi sg czesto bardzo
formalne.

Mieszkancy Indii ogromna wage przywiazuja do pozydji
spotecznej, dlatego nazwa danego stanowiska odgrywa
dla nich duza role. Stanowi ona bowiem o prestizu.

Indie to duzy kraj z wieloma duzymi osrodkami prze-
mystowymi. Rekrutujac, nalezy pamietac, ze nie zawsze
w danej okolicy znajdziemy odpowiednich specjalistow.
Mieszkancy Indii mimo, iz w ramach danego miasta sa
czesto zmuszeni do dtugich dojazdéw do pracy, general-
nie nie naleza do mobilnych, chcac pozosta¢ w miejscu
zamieszkania.

Mieszkancy Indii chetniej rozwazaja zmiane pracy niz np.
mieszkancy Europy (co trzeci pracujacy w Indiach jest
gotowy zmieni¢ prace od razu; w Europie — co piaty pra-
cujacy). Wszystko to sprawia, ze rynek indyjski jest mniej
stabilny. Nie wigze czesto pracownika z pracodawca.

Spedjalisci wyzszego szczebla i menadzerowie czesto
mysla globalnie. Porozumiewaja sie tylko w jezyku
angielskim. Ksztafca sie na zagranicznych uniwersytetach
i nim przyjma oferte pracy, upewnia sie, czy dana firma
gwarantuje im rozwdéj zawodowy oraz $ciezke awansu.

Indie to fascynujacy kraj, ktéry trudno w catosci pojac. Bez watpie-
nia bedzie odgrywat coraz wieksze znaczenie w globalnym uktadzie
panstw. Rekrutacje w tym kraju nie naleza do tatwych i pewnie dtugo
takie nie beda. Jest to jednak kraj olbrzymich mozliwosci, dzieki kté-
remu wiele mozemy sie nauczy¢. Wiele polskich firm wybiera ten kraj
jako miejsce inwestycji. Nim zaczniemy rekrutowac na rynku indyjskim
- warto zapoznac sie z jego specyfika. Wielu polskich menadzeréw
nie potrafito bowiem odnalez¢ sie na tym rynku. Blizsza znajomos¢
tego kraju pomogtaby zapewne w aklimatyzadji i skutecznym rekruto-
waniu najbardziej adekwatnych pracownikéw.
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Co kazdy HR-owiec

wieadzie¢

powinien

O ochronie danych
0sobowych

Monika Zygmunt-Jakuc

Zatozyciel i Dyrektor Zarzadzajacy firmy ,bez owijania”.
Prawnik, ekspert w zakresie prawa gospodarczego

i handlowego, prawa pracy oraz ochrony danych
osobowych i kontroli zarzadczej. Doswiadczenie
zawodowe zdobyte jako Menadzer ds. Prawnych oraz
Dyrektor Dziatu Prawnego przekazuje podczas szkolen
oraz wyktadéw dedykowanych zaréwno kadrze
zarzadzajacej, kierowniczej jak i pracownikom $red-
niego szczebla oraz uczniom i studentom. Laureatka
plebiscytu “Kobiety Przedsiebiorczej” Poznania oraz
Wielkopolski roku 2015.

Dzisiejszy dziat HR chce rekrutowac najlep-
szych pracownikow, pdzniej ich rozwijac,
motywowac i zatrzymywac u siebie na
dtuzej. Pomoze w tym na pewno wiedza

o mechanizmach relagji miedzyludzkich i...
prawnicza.

Dlaczego wiasciwie znajomos¢ prawa jest niezbedna? Znajomos¢

podstawowych przepiséw prawa wskaze, jakie pytania zada¢ kandyda-
towi w procesie rekrutacji, wyjawi, o jakie kwestie absolutnie pytac nie
mozna, a takze podpowie, w jaki sposdb zabezpieczy¢ dane osobowe
kandydatéw do pracy, aby nie narazi¢ przedsiebiorstwa na szkode.

Klauzula zgody
w dokumentach aplikacyjnych

Styczno$c z prawem ochrony danych osobowych mamy juz na etapie
formutowania ogtoszenia o prace. Warto pamietac¢ o podaniu informacji
wskazujacej na obowigzkowe umieszczenie przez kandydatéw w doku-
mentach aplikacyjnych klauzuli zgody na przetwarzanie danych osobo-
wych. To wiasnie zawarcie klauzuli upowaznia pracodawce do korzysta-
nia z dokumentéw kandydata w konkretnym procesie rekrutacyjnym
w firmie. Nie bez powodu méwimy o, konkretnym”, bowiem o legalno-
sci przetwarzania danych osobowych decyduje zgodno$¢ z celem ich
zebrania. Kandydat udostepnia swoje dane tylko w ramach interesujacej
go rekrutacji. O ile wiec nie wskaze, ze dane moga by¢ réwniez wykorzy-

stane w innych procesach rekrutacyjnych, dziatanie takie nalezy uznac
za bezprawne.

Obowiazek informacyjny
w stosunku do kandydatow

Pamietajmy, iz kazdy pracodawca zobowigzany jest przed rozpocze-

ciem przetwarzania danych osobowych poinformowac:

B kto jest administratorem danych osobowych (podac¢ nazwe firmy
i adres),

B w jakim celu dane sg zbierane i wskazac informacje o dobrowolno-
$ci ich przekazania oraz prawie dostepu do podanych tresci i ich
poprawienia.

Najbardziej skuteczng metoda zrealizowania tego obowiazku jest
podanie klauzuli pod formularzem, za posrednictwem ktérego dane
sie pozyskuje. Obowiagzek ten czesto jest realizowany w formie pop-
-upu, czyli wyskakujacego okienka.

Zdarzaja sie jednak sytuacje, kiedy to nie pracodawca, a wyspe-
cjalizowana firma headhunterska szuka na zlecenie odpowiedniego
pracownika. Musimy zda¢ sobie sprawe, iz jesli pracodawca zwraca
sie do headhuntera z wnioskiem o wyszukanie w jego imieniu odpo-
wiedniego kandydata, konieczne bedzie zawarcie stosownej umowy
powierzenia przetwarzania danych osobowych oraz zobowigzanie do
zrealizowania w imieniu pracodawcy obowiazku informacyjnego wy-
nikajacego z art. 2 ustawy o ochronie danych osobowych.

Bezpieczenstwo danych osobowych
zawartych w dokumentacji aplikacyjnej

Przechowujac dokumentacje rekrutacyjna, pracodawca jest zobowia-
zany do zachowania wszelkich $rodkéw ochrony danych osobowych
adekwatnych do zagrozen oraz kategorii danych. W szczegdlnosci pod-
kresli¢ nalezy, ze dostep do dokumentacji mogg mie¢ wytacznie osoby
upowaznione do przetwarzania danych osobowych. Dokumenty musza
by¢ réwniez zabezpieczone przed dostepem oséb nieupowaznionych
poprzez umieszczenie ich w szafach zamykanych na klucz, a w przy-
padku ich usuwania nalezy niszczy¢ je w niszczarce. Przetwarzajac dane
osobowe w systemach informatycznych koniecznie zwré¢my uwage
czy spetniamy wymogi przewidziane w rozporzadzeniu Ministra Spraw
Wewnetrznych i Administracji z dnia 29 kwietnia 2004 r. w sprawie do-
kumentadji przetwarzania danych osobowych oraz warunkéw tech-
nicznych i organizacyjnych, jakim powinny odpowiadac¢ urzadzenia
i systemy informatyczne stuzace do przetwarzania danych osobowych
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(min. zabezpieczenia systemdw poprzez hasta dostepu o dtugosci co
najmniej 6 znakdw, zmieniane co 30 dni).

Jakie dane mozemy gromadzic¢?

Zgodnie z art. 22' Kodeksu Pracy pracodawca ma prawo zada¢ od
osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie podania danych osobowych,
ktére obejmujg imie (imiona) i nazwisko, imiona rodzicow, date uro-
dzenia, miejsce zamieszkania (adres do korespondencji), wyksztatce-
nie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia. Pamieta¢ musimy, iz
jesli obowiazek podania innych danych niz wskazane powyzej wynika
z odrebnych przepiséw, mamy prawo do ich zgdania (np. zaswiadcze-
nie o niekaralnosci). Praktyka niedozwolong jest zadanie kserokopii do-
wodu osobistego, ktéry zawiera dane w zakresie chocby koloru oczu,
wzrostu czy wizerunku, ktére sg pracodawcy niepotrzebne.

Co z ochrong danych
podczas rozmowy kwalifikacyjnej?

Przeprowadzajac rozmowe kwalifikacyjng réwniez przetwarzamy dane
osobowe. Musimy pamietac o elementarnych zasadach z tym zwigza-
nych, do ktérych naleza z pewnoscia:

B zasada ograniczonej dostepnosci do notatek i wnioskéw z przepro-
wadzonej rozmowy kwalifikacyjnej (maja do niej prawo wytacznie
0soby uczestniczace w postepowaniu kwalifikacyjnym),

B zasada uzyskania zgody na nagrywanie (obraz i dzwiek rozmowy
kwalifikacyjnej moze by¢ nagrywany tylko i wytacznie po uprzed-
niej zgodzie kandydata),

B zasada anonimizacji danych podczas rozmow kwalifikacyjnych gru-
powych (przeprowadzajgc grupowe rozmowy kwalifikacyjne pa-

/A\ , ,
2 bezowijania

= ROZWIJAMY KWALIFIKACJE

e SZKOLENIA
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* AUDYTY

* \WDROZENIA

mietajmy o nie ujawnianiu danych osobowych kandydatéw w nich
uczestniczacych).

Przechowywanie
dokumentacji rekrutacyjnej

Po zakornczonej rekrutacji ustaje cel, dla ktérego dane byty zbierane,
w zwigzku z powyzszym nalezatoby domniemac, iz dokumenty re-
krutacyjne powinny zosta¢ trwale zniszczone. Pamietajmy jednak, iz
mozemy mie¢ do czynienia z roszczeniami dotyczacymi dyskrymi-
nacji na etapie zatrudnienia, a wtedy z pewnoscia niezbedna bedzie
dokumentacja konkretnego kandydata. W takiej sytuacji uzasadnione
bedzie pozostawienie dokumentacji jako prawnie usprawiedliwiony
cel administratora danych osobowych (pracodawcy) — art. 23 ust. 1
pkt 5 ustawy o ochronie danych osobowych. Roszczenia ze stosun-
ku pracy ulegaja przedawnieniu z uptywem 3 lat od dnia, w ktérym
staty sie wymagalne, a roszczenia o naprawienie szkody wyrzadzonej
czynem niedozwolonym na etapie rekrutacji ulegajg przedawnieniu
z uptywem lat 3 od dnia, w ktérym kandydat dowiedziat sie o szkodzie
i 0 osobie obowigzanej do jej naprawienia, jednak nie pozniej niz 10 lat
po zakoriczonej rekrutadji (art442's1 kodeksu cywilnego w zw. z art.
300 kodeksu pracy).

Ochrona danych osobowych to kwestia zyskujaca coraz wieksze
znaczenie roéwniez w ramach prowadzonych proceséw rekrutagji.
Coraz wieksza swiadomos¢ spoteczna tego tematu, zwieksza wymogi
ich ochrony stawiane przed pracodawcami. Dziaty HR z racji petnionej
funkcji maja wiec nietatwe zadanie aby pogodzi¢ oczekiwania praco-
dawcy w ramach wyszukania idealnego kandydata z poszanowaniem
catego gaszczu przepisdw prawa w tym m.in. ochrony danych osobo-
wych. @

www.bezowijania.com
f /bezowijania.rozwijamykwalifikacje
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7 prostych krokdw
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-xperience

Candidate E

Karolina Latus

Prezes CRAFTS. Absolwentka Wydziatu Zarzadzania
Uniwersytetu Warszawskiego na specjalizacji
Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi. Od 6 lat zwigzana
zbranza HR. Trener, coach, certyfikowany asesor (IES),

HR Business Partner. Zajmuje sie projektowaniem i stoso-
waniem narzedzi oceny kompetendji. Chetnie dzieli sie
ze studentami dobrymi praktykami zwigzanymi z poru-
szaniem sie mtodych ludzi po rynku pracy. Prywatnie,
mitosniczka sportow indywidualnych i dobrych ksigzek.

Teresa Beben

Spedjalista ds. marketingu i employer brandingu. Z fir-
ma CRAFTS zwiagzana od 2014 roku. Realizuje projekty
marketingowe i wdraza dziatania w obszarze employer
brandingu. W pracy stawia na nieszablonowe pomy-
sty, faczace cele biznesowe z wywotywaniem pozy-
tywnych emocji wérdd klientow i kandydatéw CRAFTS.
Autorka wielu publikacji branzowych o tematyce HR.
W 2015 roku wyrdzniona nagroda Odkrycie HR 2014

w ogolnopolskim konkursie bohaterowieHR.

SPONSOROWANY
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Znalezienie odpowiedzi na pytanie: jak
zadbac o pozytywne doswiadczenia kan-
dydatéw na wszystkich etapach procesu
rekrutadji, nie nalezy do najprostszych zadan,
jakie stojg przed dziatami HR. W teorii wystar-
czy wczuc sie w sytuacje kandydata i podja¢
dziatania, dzieki ktorym poczuje sie on
zauwazony, powaznie potraktowany i poin-
formowany o ofercie pracy. A w praktyce?

\/\/ praktyce, jest to wyzwanie wymagajace potaczenia ze soba kil-
ku elementéw, ktére dopiero razem zaowocuja pozytywnym postrze-
ganiem firmy przez kandydatow. Wsréd wielu narzedzi, jakimi dyspo-
nujg pracodawcy w obszarze Candidate Experience, mozemy wymie-
ni¢ pewien zestaw elementow, ktérymi dysponuje kazda lub prawie
kazda organizacja oraz zestaw dziatan, ktore sktadaja sie na tzw. ,efekt
wow" w rekrutacji, po ktéry siegaja firmy, chcace w sposob szczegdlny
zadbac o swoich przysztych pracownikdw.

Stworz kompendium wiedzy

Zaktadka kariera oraz ogtoszenia o prace stanowig jeden z pierwszych
punktéw stycznosci pomiedzy kandydatem, a potencjalnym praco-
dawca. Warto zatem zadba¢, aby byty to Zrédta dostarczajace oso-
bom poszukujacym pracy, wartosciowych informacji na temat firmy,
przebiegu procesu rekrutacji czy tez szczegoétéw dotyczacych pracy
na danym stanowisku. Przygotowanie odpowiedniego ogtoszenia to
tylko jeden z elementéw catej uktadanki, jaka jest proces rekrutacji.
Publikowana przez pracodawce oferta powinna by¢ jasna i klarowna
dla kandydata, poniewaz to wiasnie transparentnos¢ daje najwieksza
gwarancje na to, ze w przypadku nawigzania wspotpracy, nie rozczaru-
jemy go i unikniemy sytuacji, w ktorej rzeczywistos¢ bedzie zupetnie
inna, niz sktadane w ofercie pracy obietnice.

Rekrutuj przyjaznie

Coroczne badania Candidate Experience pokazuja, ze tylko niektérzy
pracodawcy wysytaja kandydatom potwierdzenie otrzymania aplika-
¢ji lub informacje o jej statusie na poszczegolnych etapach rekrutacji.
Dlatego, zanim zaczniemy mysle¢ o nadprogramowych dziataniach
w obszarze Candidate Experience powinnismy zadba¢ o to, aby kan-
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dydaci mogli liczy¢ na staty kontakt z rekruterem, z zachowaniem usta-
lonych terminéw. Kandydaci cenig sobie bezposredni kontakt z przy-
sztym pracodawca i doceniaja przyjaznie przeprowadzone rekrutacje,
niezaleznie od ich koricowego efektu.

Udzielaj informacji zwrotne;

Zdecydowana wiekszos¢ kandydatow nie otrzymuje od pracodawcow
zadnej odpowiedzi zwrotnej lub otrzymuje informacje bardzo ogdl-
ne i pozbawione konstruktywnosci. Kazdy kandydat, ktéry poswieca
swoj czas uczestniczac w procesie rekrutacji, zastuguje na szczera in-
formacje zwrotna, zawierajacg wskazéwki co do dziatan, jakie powinien
podja¢, aby moéc aplikowac na dane stanowisko w przysztosci. Nawet
krétka, ale wartosciowa rozmowa podsumowujaca udziat odrzucone-
go kandydata w rekrutacji jest wyrdznikiem, na ktéry zwrdca uwage
nawet najbardziej wymagajacy kandydaci.

Buduj relacje

Baza kandydatéw ciagle jest jeszcze niedocenionym przez pracodawcow
sposobem na budowanie marki pracodawcy z wyboru na rynku pracy.
Znaczna cze$¢ pracodawcdw nie przesyta do odrzuconych kandydatéw
aktualnosci na temat dziatania firmy, nie informuje ich o nowych pro-
cesach rekrutagji i w zaden inny sposob nie podtrzymuje z nimi relagji,
mimo, ze ich aplikacje zostaty zachowane w bazie. Nic zatem dziwnego,
ze nawet kandydaci, z ktérymi kontaktowalismy sie wiecej, niz jeden raz,
po dos¢ krotkim czasie przestajq sledzi¢ dziatania firmy, podczas gdy mo-
gliby zosta¢ jej klientami lub pracownikami w przysztosci.

Pytaj o doSwiadczenia

Kandydaci sa przyzwyczajeni, do tego, ze w procesie rekrutacji sa py-
tani o doswiadczenie zawodowe, oczekiwania finansowe czy tez plany
zwigzane z kariera. Nic wiec dziwnego, ze na pytania dotyczace wrazen
wyniesionych przez nich z procesu rekrutacji reaguja zaskoczeniem.
Aby uzyskac przemyslang informacje od kandydata na temat jego do-
$wiadczen warto odpowiednio wczedniej zakomunikowac mu, czy i jak
bedziemy chcieli sprawdzi¢ jego opinie o procesie rekrutacji, w kto-
rym wziat udziat. Wérdd najczesciej wykorzystywanych sposobdw na
badanie doswiadczen kandydatéw wymienia sie rozmowe telefonicz-
ng, prosbe o przestanie odpowiedzi na zadane pytania drogg elektro-
niczng czy tez wypetnienie ankiety. S to narzedzia, ktére sprawdza
sie w badaniu opinii kandydatéw, ktérzy nie zostali zatrudnieni w da-
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-
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nym procesie rekrutacji. W przypadku oséb, z ktérymi rozpoczelismy
wspodtprace, mozemy pozwoli¢ sobie na przeprowadzenie wywiaddw
pogtebionych, ktére stanowig wartosciowe zrédto informacji na temat
catego procesu rekrutacji.

Zadbaj o efekt , WOW"

Mimo, ze znaczna wigkszos¢ firm nie przywigzuje wagi do nawiazywa-
nia i utrzymywania kontaktéw z kandydatami, to wsréd pracodawcow
jest pewne grono firm, ktére wyrdzniajg sie niezwykta dbatoscia o po-
tencjalnych pracownikéw. W praktyce, spotykamy zatem firmy, ktére
wszystkim kandydatom przed spotkaniem rekrutacyjnym przesytaja de-
dykowang prezentacje, na podstawie ktdrej moga sie oni przygotowac
do rozmowy o prace, ale i firmy, ktére w tej formie udzielajg informacji
zwrotnej odrzuconym kandydatom po spotkaniu. Na dobre wrazenia
kandydatéw wptywa takze dbatos¢ o miejsce, w ktérym kandydat czeka
na rozmowe, umieszczenie sali do spotkarn w miejscu, ktére pozwoli mu
obejrze¢ biuro firmy czy tez — zwyczajnie — przeprowadzenie spotkania
w przyjaznej atmosferze. Czesc firm dba réwniez o to, aby po spotkaniu
z rekruterem kandydaci otrzymali drobne upominki, a takze emailowe
podziekowanie za udziat w rozmowie.

Unikaj putapek

Putapki, w ktore mozemy wpas¢ podczas badania satysfakcji kandyda-
téw dotycza przede wszystkim technicznych i merytorycznych aspek-
téw tego typu dziatan. W przypadku nieodpowiedniego przygotowa-
nia ankiet lub arkuszy satysfakcji mozemy nie dosta¢ od kandydata
kompletnej informacji zwrotnej lub otrzymac zbyt ogdlny, pozbawio-
ny konkretéw obraz. Jesli zapytanie o wrazenia wyniesione z rekrutacji
skierujemy do kandydata zbyt wczeénie, moze on nie by¢ z nami do
konca szczery, obawiajac sie czy jego odpowiedz (w przypadku kry-
tycznych uwag) nie wptynie negatywnie na postrzeganie go, jako po-
tencjalnego pracownika firmy i koncowy wynik rekrutacji.

Nadal jeszcze zapominamy, ze jedli nie jesteSmy powszechnie znang
marka, to prawdopodobnie proces rekrutacji bedzie pierwszym spo-
tkaniem kandydata z nami, jako pracodawca, ustugodawca lub produ-
centem, na podstawie, ktérego wyrobi on sobie opinie na temat we-
wnetrznych struktur firmy oraz wyznawanych przez nig wartosci. Przy
odrobinie wysitku, nawet odrzucony kandydat moze by¢ naturalnym
ambasadorem naszej marki, ktéry dzieki pozytywnym wrazeniom wy-
niesionym z rekrutacji poleci ustugi firmy, jej produkty lub wspomni
o niej, jako wartosciowym pracodawcy. @

KANDYDAT

Idealne miejsce dla Twojej kariery

Employer branding
Rekruter na godziny
Szkolenia
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Tomasz Matagowski

Autor posiada 10 letnie doswiadczenie w obszarze
ustug rekrutacyjnych, od 2009 roku jest wiascicielem
agendji rekrutacyjnej DTH Selection specjalizujacej
sie w obszarze rekrutacji inzynieryjnych. Jest absol-
wentem Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu
Kardynata Stefana Wyszyrskiego w Warszawie.
Prywatnie mitosnik pséw rasy buldog francuski.

Czy rekrutowanie inzynierbw ma swojg
specyfike? Dlaczego warto profilowac pro-
ces rekrutacyjny pod potrzeby inzynieréw
i nie stosowac dziatan ,od sztancy”?

jacych po stronie agencji zatrudnienia, w ramach
swojego dos$wiadczenia zawodowego miata
okazje prowadzi¢ proces rekrutacji w mniej lub

K \/\/ieksza czesc rekruterdw, w szczegodlnosci tych pracu-

bardziej obco brzmigcym obszarze inzynieryjnym.

" Zrébmy zatem sobie szybki rachunek sumienia
i zastandwmy sie: czy byty to rekrutacje z gatunku
tych modelowych, fatwych i przyjemnych czy
jednak — w przewazajacej wiekszosci - wymaga-
jace? Odpowiedz moze by¢ tylko jedna: rekrutacja
. inzynieréw jest postrzegana jako bardziej absor-
/ . bujaca. Co faktycznie czyni projekty inzynieryjne
' bardziej wymagajacymi lub zwyczajnie innymi od rekrutacji
k w pozostatych obszarach?

1 Bariera wyksztatcenia

Zapewne pierwszym i najbardziej oczywistym kryterium, ktére nale-
zatoby wzigé pod uwage, jest bariera wyksztatcenia. Bardzo czesto nie
wystarcza zaprezentowanie kandydatéw/absolwentéw okreslonego
wydziatu - jestesmy zobowiazani przedstawic¢ kandydatow o okre-
slonej specjalnosci, w ramach ktorej roczna liczba absolwentéw jest
wiele razy mniejsza od absolwentéw pozostatych dziedzin, takich jak
np. finanse, prawo, marketing lub logistyka.

2 Wiedza i kompetencje spoza inzynierii

Drugim czynnikiem, nie mniej istotnym, jest wiedza. Z tg ostatnig
wigza sie tez kompetencje (zaréwno twarde, jak i miekkie) z obszarow
nie inzynieryjnych, takich jak sprzedaz, zarzadzanie projektami, o zna-
jomosci jezykdw obcych nawet nie wspominajac. Siegnijmy do naszej
pamieci i zastanoéwmy sie, jak trudno jest nam czasem przedstawic¢
kilku dobrych kandydatéw na stanowisko przedstawiciela handlo-
wego bez dodatkowych wymagan zwiazanych ze stricte okreslonym
specjalistycznym wyksztatceniem.

3 Rynek kandydata

Trzecim, rbwniez waznym, elementem jest pozycja inzynieréw na
rynku pracy oraz — w przewazajacej wiekszosci — ,rynek kandydata”
panujacy w wiekszosci branz technicznych. Firmy, majac w perspek-
tywie wakat i trudna rekrutacje, zdecydowanie czesciej sa zdeter-
minowane do zatrzymania sprawdzonego inzyniera sktadajacego
wypowiedzenie pod wptywem lepszej oferty, niz ma to miejsce

w innych obszarach biznesowych.

Jak to zrobi¢, zeby byto dobrze?

Modelowanie procesu rekrutacji inzynieryjnej nie powinno znacznie

odbiegac od modelowania projektu w innych dziedzinach bizne-

sowych w obszarze stanowisk specjalistycznych lub managerskich.

Warto jest jednak zwrdci¢ szczegdlng uwage na to, czego oczekujg na

dzisiejszym rynku pracy inzynierowie, w szczegdlnosci:

B mozliwosci rozwoju w danym obszarze biznesowym,

B mozliwosci rozwoju w dedykowanej dziedzinie inzynieryjnej,

M elastycznosci w wykonywaniu obowigzkéw,

B mozliwosci realizacji/uczestniczenia w unikalnych projektach, ktére
wyrdzniaja przysztego pracodawce z grona innych,

B prestiz zwigzany z dang markg urzadzer inzynieryjnych.

Przygotujmy sie dobrze do prowadzonego projektu. Z pewnoscig
warto jest porozmawiac z bezposrednim przetozonym o specyfice
danego stanowiska oraz branzy, wyfapac¢ atuty, na ktérych bedziemy
opierac naszg strategie motywacyjng wzgledem potencjalnych
kandydatow.

Oferta majaca na celu swojg trescig zachecic¢ inzyniera do apliko-
wania, powinna by¢ sformutowana w sposéb dobrze okreslajacy dana
branze lub tez podbranze oraz obszar biznesowy, ktérego dotyczy.
Niestety czesto na popularnych serwisach ogtoszeniowych mozna
znalez¢ ogtoszenie o tresci firma z branzy technicznej...." lub ,dys-
trybutor urzadzer mechanicznych...”. Tego typu ogtoszenia swoim
poziomem ogdlnosci, w jakich zostat okreslony pracodawca, rodza
niejasnosci dotyczace konkretnej branzy czy tez zakresu ustug firmy
— docelowego pracodawcy, natomiast z naszych obserwacji wynika,
Ze inzynierowie to ta grupa zawodowa, ktéra nad wyraz ceni sobie
swoj czas, nie chcac aplikowad na oferty, ktére z zatozenia mogg ten
czas bezproduktywnie wykorzystac.

Partnerstwo przede wszystkim

Warto zwréci¢ uwage na sposob przeprowadzania rozmowy kwali-
fikacyjnej. Inzynierowie lubig by¢ traktowani w sposéb partnerski, co
wynika z licznego zainteresowania ich ustugami na konkurencyjnym
rynku pracy. Jako dobry przyktad moge podac sytuacje, ktéra miata
miejsce w ramach prowadzenia jednego z projektow. Otéz bedacy

na interview kandydat — kierownik projektu z duzym do$wiadcze-
niem, zostat poproszony o to, aby sprzedat... dtugopis. Reakcja byta
natychmiastowa i polegata na podziekowaniu i opuszczeniu sali przez
kandydata. Uwazam, ze jest to sztandarowy przyktad na to, jak nie
nalezy traktowac¢ doswiadczonych inzynieréw w ramach prowadzenia
rozmow. Jesli kandydat posiada dtugoletnie doswiadczenie zawo-
dowe w prowadzeniu projektéw inzynieryjnych wysokiej wartosdi,
nie kazmy mu sprzedawac dtugopisu lub szacowac liczby tramwajéw
w miescie stotecznym Warszawa.

Poswiecmy czas, aby przygotowac wyczerpujacy feedback, inzy-
nierowie bowiem nad wyraz cenig sobie konstruktywne opinie na
swoj temat, a przy dobrze poprowadzonym, partnerskim kontakcie sg
w stanie odwdzieczy¢ sie dtugoletnia relacja, poleceniami i wszelkimi
wskazédwkami, mogacymi pomoc rekruterowi w prowadzeniu innych
procesow rekrutacji w danej branzy.

Podsumowujac: praca przy projektach inzynieryjnych moze od
rekruterow wymagac bardziej zindywidualizowanego podejscia
do kandydatow, pamietajmy, ze praca opiera sie na relacjach
z kandydatami cenigcymi sie na rynku pracy, najczesciej w branzach,
w ktérych panuje ,rynek kandydata” i nasi potencjalni kandydaci
najczesciej moga przebiera¢ w ofertach, jesli juz zdecyduja sie na
zmiany zawodowej. Kluczem do sukcesu moze by¢ odpowiednie
budowanie motywadji, nie wytacznie na bazie finansowej (chociaz
to réwniez jest istotny aspekt), ale rowniez na innych atutach moga-
cych podnies¢ wartos¢ danego kandydata w dtuzszej perspektywie
czasu lub przyczynic sie do wiekszego poziomu satysfakcji z petnio-
nych obowigzkéw. @
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|zabela Bartnicka

/entka Uniwersytetu Warszawskiego.
i projekty w obszarze zarzadzania

- buduje wizerunek pracodawcéw,

y komunikacji z kandydatami,
zystywanie nowoczesnych narzedzi
1 technologicznych w rekrutacji.

Rola dziatu HR w strukturach firm z roku

na rok rosnie. W rekrutacji chodzi juz nie
tylko o dostarczenie odpowiednich osob,
ale umiejetne odpowiadanie na zmieniajgce
sie priorytety i potrzeby firmy.

Aby byto to mozliwe, coraz bardziej istotna
staje sie wspotpraca dziatu HR i biznesu,
czyli najczesciej rekrutera i przetozonego,
ktéry poszukuje pracownika

do swojego dziatu.

do efektywne]

rekrutad)

ak wynika z badania ,Candidate Experience”, w wiekszosci firm spro-
wadza sie ona do wymiany opinii o kandydatach i udziatu menedzeréw
w rozmowach kwalifikacyjnych. Tylko w niespetna co dziesiatej firmie
przedstawiciel biznesu uczestniczy w catym procesie rekrutacji.

Jak wynika z ankiety przeprowadzonej przez eRecruiter, w 33% firm
przedstawiciele biznesu angazuja sie w dziafania rekrutacyjne, mimo ze
nie nalezy to do ich obowigzkéw. Natomiast 32% menedzeréw bierze
udziat w prowadzonych rekrutacjach, bo tego wymaga od nich praco-
dawca. W co dziesigtej firmie biznes nie wiacza sie w ogdle w proces
naboru nowych pracownikéw. A szkoda, bo znalezienie kandydata,
ktéry bedzie pasowat do DNA firmy, jest najefektywniejsze, jesli mamy
do czynienia ze wspodtpraca rekrutera i przedstawicieli dziatu firmy, do
ktérego poszukiwany jest pracownik. Wbrew pozorom, taka kooperacja
nie jest trudna i czasochtonna. Wystarczy przyjrzec sie jej poszczegol-
nym elementom i odpowiednio je zoptymalizowac.



KOMPENDIUM HR 2016

REKRUTACJA 53

ustal reguty gry

Rekrutacja to zespotowa gra HR-u i biznesu, w ktérej wspdlny cel to
znalezienie idealnego kandydata do pracy. To, jaki uzyskamy efekt
konicowy, zalezy przede wszystkim od tego, jak zaplanujemy caty
proces. Dlatego jednym z najwazniejszych etapow, ktéry gwarantuje
efektywnos¢ rekrutacji, jest ustalenie regut wspotpracy i zakresu
odpowiedzialnosci pomiedzy HR-em i biznesem. Kazdy powinien
miec jasno$¢ co do tego, kto i w ktérym momencie powinien sie
zaangazowac. Warto ustali¢ m.in. czy dziat HR dokonuje samodzielnie
preselekcji zycioryséw czy moze juz na tym etapie powinien zostac
wigczony biznes? Czy menedzer kontaktuje sie telefonicznie z kandy-
datami czy poznaje osoby starajace sie o prace dopiero na rozmowie
kwalifikacyjnej?

Po wspdlnym ustaleniu tych zasad, warto je spisac. Taki ,Podrecznik
rekrutacji dla menedzeréw” to bardzo dobre rozwiazanie
dajace pewnos¢, ze kazdy przedstawiciel biznesu bedzie
posiadat takg sama wiedze na temat standardéw
rekrutacji obowiazujacych w firmie. W dokumencie
warto zawrze¢ m.in. jasny opis przebiegu rekrutacji,
rady i wskazowki dotyczace zachowan budujacych
pozytywnga atmosfere czy prawne aspekty rekrutagji.

pozNaj wzajemne potrzeby

Rekruter powinien by¢ postrzegany jak partner biznesu.

Aby tak byto, musi pozna¢ doskonale dziatalnos¢ firmy,

jej strategie biznesowa oraz specyfike réznych dziatow, zwiasz-
cza tych, z ktérymi bezposrednio pracuje. Dopiero posiadajac
te wiedze moze odpowiedzie¢ na potrzeby biznesu, ktéry np.
poszukuje pracownika na specjalistyczne stanowisko.

przedstawicieli biznesu

angazuje sie w dziatania
rekrutacyjne, mimo
Ze nie nalezy to

do ich obowiazkow

wspieraj, nie wyreczaj

Z ankiety eRecruiter wynika, ze gtéwnym pro-
blemem we wspotpracy HR-u i biznesu jest lekcewa-
zenie obowigzkdw rekrutacyjnych przez menedzeréw
ze wzgledu na ich liczne obowiazki biznesowe. To
natomiast, jak wskazuje Joanna Malinowska-Parzydto,
CVO Personal Brand Institute, pomystodawca HR Influencers, rodzi
pokuse, by wyreczac, zamiast wspierac.

,Rola wyreczajacego niekompetentnych menedzeréw w profesjo-
nalnej sztuce rekrutowania, angazowania, motywowania, oceniania,
dawania feedbacku etc, jest ogromnie kuszaca, bo daje poczucie by-
cia lepszym i potrzebnym. Pamietaj jednak, Zze za kazdym razem, gdy
wyreczasz menedzera, on traci szanse na rozwijanie profesjonalnych
kompetendji. A nie zbudujesz sojuszu w sytuacji, gdy jestes lepszy
od innych, ktérym nie date$ szansy” — méwi Joanna Malinowska-
Parzydto.

Menedzer, ktéry moze oddelegowac czes¢ swoich obowigzkdw
rekrutacyjnych, z pewnoscia chetnie to zrobi. Jednak wazne jest, by
uswiadamia¢ mu pozytywne strony zaangazowania w proces naboru
pracownikéw. Warto skupic sie nie tylko na jezyku korzysci, ale tez
konkretnych rozwigzaniach. Miedzy innymi klasycznego e-maila, ktory
nie usprawnia komunikacji, mozna zastgpic systemem rekrutacyjnym.
Przyktadowo eRecruiter wprowadzit ostatnio nowa funkcjonalnos¢
- Interaktywna Karte Kandydata. Dzieki niej rekruter nie musi wysytac
wielu plikéw na e-mail menedzera.

,Dzieki Interaktywnej Karcie Kandydata wszystkie dane dotyczace
poszczegdinych kandydatéw jak decyzje HR i kierownikéw czy
etapy procesu, mamy w jednym miejscu, a nie w wielu e-mailach
od menedzerdw, ktére pdzniej ciezko odszukac na czas, gdy sg nam
potrzebne. Tylko w ciaggu miesigca korzystania z tego rozwigzania

ilos¢ korespondencji e-mailowej wymienianej z kierownikami linio-
wymi zmalata o 50%" - powiedziata Dorota Michatowska, Mtodszy
Kierownik ds. Rekrutacji i Rozwoju Pracownikdw, RUCH S.A.

Warto szuka¢ usprawnien, z ktorych skorzystajg zaréwno przedsta-
wiciele dziatu HR, jak i biznes. Moga one bowiem nie tylko podnies¢
efektywnos¢ komunikadcji, ale pozwolg na wieksze zaangazowanie
obu stron przy wspdélnej pracy.

wymieniaj sie informacjami

Biznes lubi by¢ na biezaco z informacjami dotyczacymi firmy, dlatego
wiasnie na komunikacje warto potozy¢ szczegdlny nacisk. Chodzi nie
tylko o wspdlne ustalenie profilu kandydata, ktéry jest poszukiwany
czy opiniowanie sptywajacych CV. Menedzer, ktéry uczestniczy
w procesie rekrutacyjnym, chciatby zna¢ jego status,
a na koncu zapoznac sie z jego efektami. W tym celu
warto wysyta¢ raporty podsumowujace projekt.
,U nas w banku szczegdlnie dziaty analitycz-
ne wymagaja, zeby na biezaco raportowac
status rekrutacji czy spotkan. Dlatego staramy
sie, by po kazdym spotkaniu rekrutacyjnym
omoéwi¢ kandydata i wprowadzi¢ o nim
konkretng informacje do systemu. Dzieki temu
osoby z biznesu, ktére majag dostep do plat-
formy, moga na biezaco monitorowac nie tylko
twarde informacje, jak liczba aplikacji, ale tez profil
kandydatow. Natomiast wieksze raporty podsu-
mowujace wszystkie rekrutacje, udostepniamy
kwartalnie” — méwi Paulina Rubajczyk, Starszy
Spedjalista ds. Rekrutacji i Rozwoju, Bank BPS S.A.
Bardzo istotna jest rowniez szybkos¢ komu-
nikacji i reagowanie na feedback udzielony
przez menedzera. Nie nalezy réwniez ignorowac
sytuadji kryzysowych, takich jak niska jakos¢
aplikacji czy ich staby naptyw. Takie kwestie warto
na biezaco omawia¢ z menedzerem liniowym.
Czasami wystarczy lekko zmodyfikowac tres¢
ogtoszenia o pracy lub wykorzystac¢ inne kanaty
dotarcia do potencjalnych pracownikdw, zeby
poprawi¢ niekorzystna sytuacje.

zadbaj o PR

Rekruter w swojej pracy powinien zadbac o wiasny wizerunek

w oczach biznesu. Postrzeganie go jako eksperta zdecydowanie
utatwia budowanie partnerskich relacji zinnymi dziatami w firmie.
Tutaj rowniez warto postawic¢ na twarde wskazniki, ktére zobrazuja
efekty pracy przedstawiciela dziatu HR, m.in. ilu kandydatow zostato
odrzuconych lub ile rozmoéw telefonicznych przeprowadzono w ciagu
ostatniego kwartatu. To buduje wiarygodnos¢.

Efektywna wspdtpraca HR-u i biznesu to obecnie jedno z najwiek-
szych wyzwan firm w obszarze rekrutacji. Warto o nig zadba¢, gdyz
na zespotowej pracy rekrutera i menedzera najbardziej zyskuje firma.
Dzieki sprawnej komunikadji, skroceniu ulega caty proces rekruta-
cyjny, gdyz szybsza informacja zwrotna od menedzera to impuls do
dziatania dla rekrutera. Takze osoba starajaca sie o prace w krétszym
czasie otrzyma informacje, czy zostata zatrudniona czy tez nie. A to
w kontekscie walki o najlepszych pracownikéw oraz pracy nad relacja-
mi z kandydatami jest bardzo istotne.

Metodologia. Badanie ,Wspdtpraca HR-u z biznesem” zostato przeprowadzone przez
eRecruiter, w dniu 8 czerwca 2016 r. Respondentami badania byty osoby zajmujace sig
rekrutacjg lub jg nadzorujgca w firmach. Ankiety zostaty zebrane za pomoca narzgdzi
online. Liczba respondentéw N=204.
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PIZepPisOW Wptynie
na Wyniki zatrudnienia

Karolina Zawiasa

Specjalista ds. Promogji i PR w EWL Group, agencji
zajmujacej sie rekrutacjg i leasingiem pracownikow
z Europy Wschodniej.

Gwattowny wzrost zainteresowania polskich
pracodawcow  zatrudnianiem obcokrajow-
cow rozpoczat sie kilka lat temu. Trend ten
sukcesywnie wzrasta, 0siggajagc w zesztym
roku rekordowy poziom. Od stycznia 2017
roku sytuacja moze jednak ulec zmianie.
W zwigzku z unijng dyrektywa, resort pra-
Cy przygotowat projekt nowelizacji ustawy
0 promodji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku pracy, dotyczacy procedur zatrudniania
pracownikow sezonowych z zagranicy. Czy
czeka nas rekordowy wzrost zatrudnienia
cudzoziemcow?

asi rodacy coraz bardziej zdaja sie dostrzegac korzysci wynikajace
z zatrudniania cudzoziemcow, ponadto migracja zarobkowa Polakéw
sprawia, ze w gospodarce istnieje wiele sektordw, w ktérych brakuje rak
do pracy. Szacuje sie, ze w ciggu najblizszych 15 lat w Polsce zapotrze-
bowanie na site roboczg wzrosnie do 20 milionéw pracownikéw. Jak
wynika ze wstepnych analiz polskie spoteczenstwo tylko w zesztym roku
zmniejszyto sie 0 33 tys. obywateli. Sytuacja ta jest nastepstwem ujem-
nego przyrostu naturalnego oraz nasilajacej sie z roku na rok migracji
zarobkowej. Wedtug analiz ekspertéw do 2030 roku czynna zawodowo
pozostanie zaledwie czes¢ naszych rodakéw. Powstatg na rynku zatrud-
nienia luke beda w stanie zapetni¢ jedynie obcokrajowcy.

Na liczbe zatrudnianych w naszym kraju cudzoziemcéw wptywa
rowniez kondycja polskiej gospodarki, ktéra znajduje sie wsréd najbar-
dziej dynamicznie rozwijajacych sie panstw UE. W ubiegtym roku pol-
ski PKB zwiekszyt sie o 3,6%, co stanowi najlepszy wynik zanotowany
w ciggu ostatnich czterech lat. Takze sytuacja na rynku pracy ulegta

polepszeniu. Pod koniec 2014 roku stopa bezrobocia wynosita 11,4%,
dwanascie miesiecy pozniej zaledwie 9,8%. Wedtug raportu GUS w ze-
sztym roku powstato ponad 601 tys. etatow, ponadto jak wynika z da-
nych zebranych w okresie: | kwartat 2012 — IV kwartat 2015 r,, w Polsce
liczba nowo powstatych miejsc pracy znacznie przewyzszata liczbe
tych zlikwidowanych.

Na Wschodzie (nie) bez zmian

Nie bez znaczenia pozostaje takze sytuacja polityczno-gospodarcza
w Europie Wschodniej. W wyniku ochtodzenia relacji pomiedzy Ukraina
a Federacja Rosyjska, Rosja przestata by¢ traktowana jako gtéwny rynek
pracy dla migrantéw sezonowych, jej miejsce natomiast zajeta Polska.
Ukraina stanowigca najwiekszy rynek delegujacy cudzoziemcéw do
Polski znajduje sie obecnie w stanie gtebokiej recesji. Wedtug ekspertow
potrzeba co najmniej siedmiu lat, aby kraj powrdcit do stanu sprzed 2013
roku. Hrywna od poczatku konfliktu z Rosjg traci na wartosci, zblizajac sie
do historycznego minimum. Szacuije sie réwniez, ze poziom bezrobocia
w tym kraju moze osiggnac nawet poziom 50%.

Wszystkie te czynniki sprawiaja, ze polski rynek pracy jest chtonny
jak nigdy wczesniej. W 2015 roku w Powiatowych Urzedach Pracy za-
rejestrowano 782 222 oswiadczenia, na podstawie ktérych obywatele
Armenii, Biatorusi, Gruzji, Motdawii, Rosji i Ukrainy moga wykonywa¢
prace na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej w okresie do 6 miesiecy
w ciggu kolejnych 12 miesiecy bez koniecznosci uzyskania zezwolenia
na prace. Dla poréwnania rok wczesniej byto ich 387 398. Niezmiennie
najwieksza czes¢ oswiadczen (762 700, czyli okoto 97,5% ogétu) przy-
pada na obywateli Ukrainy.

Dwa sektory, ktére w najwiekszym stopniu skorzystaty z procedur
uproszczonych to rolnictwo a takze dziatalno$¢ w zakresie ustug ad-
ministrowania i dziatalno$¢ wspierajaca. W 2015 roku zarejestrowano
276 916 wnioskéw dla firm z branzy rolnej, co oznacza wzrost o 55%
w poréwnaniu z rokiem poprzednim. Takze firmy z sektora admini-
stracyjnego zanotowaty rekordowy, bo prawie czterokrotny przy-
rost zarejestrowanych oswiadczen (33 007 w 2014 roku oraz 125 102
w 2015 roku).

Wzrost rynku zatrudnienia obcokrajowcow nie odnosi sie wytacznie
do liczby wydanych oswiadczen, ale takze liczby zezwolert na prace.
W ubiegtym roku Urzedy Wojewddzkie wydaty ich 65 786, co stanowi

Szacuje sie, ze w ciggu najblizszych 15 lat
w Polsce zapotrzebowanie na site roboczg
wzrosnie do 20 milionéw pracownikow.
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509% wzrost w porownaniu do roku poprzedniego (43 663). Podobnie jak
w przypadku oswiadczen o zamiarze powierzenia pracy najwieksza czes¢
zezwoler (50 465) przypada na obywateli Ukrainy. Tuz za nimi plasuja sie
mieszkarcy Biatorusi (2037) oraz Motdawii (1488).

Polacy chca wyzej

Warto zaznaczy¢, ze polscy pracodawcy wykazujg coraz wieksze zain-
teresowanie pracownikami wyzszego szczebla. W 2015 roku wydano
az 6190 o$wiadczen dla firm z sektora Informacji i komunikacji. Dla po-
rownania rok wczesniej byto ich zaledwie 3227. Gwattowny wzrost za-
potrzebowania na specjalistdw z zagranicy przetozyt sie takze na liczbe
wydanych zezwoler na prace dla informatykdw spoza granic naszego
kraju. W 2014 roku byto ich 469, rok pézniej az 1579. Wszystko za sprawg
dynamicznie rozwijajacego sie sektora IT, ktory jest najmtodszym a za-
razem jednym z najszybciej rozwijajacych sie w naszym kraju. Dzieki
temu Polska jest obecnie jednym z najwiekszych zagtebi IT w Europie
azagraniczne firmy z sektora teleinformatycznego coraz chetniej loku-
ja w naszym kraju swoj kapitat.

Nowe procedury

Wedtug projektu nowelizacji, od stycznia 2017 roku ma znikna¢ pro-
cedura oswiadczen. Jej miejsce zajmg dwa nowe typy zezwolen.
Zezwolenia na prace sezonowa wydawane na osiem miesiecy, doty-
cza sektorow rolnictwa, ogrodnictwa i turystyki. Beda sie mogli o nie
ubiegac wszyscy obywatele paristw trzecich. Warunkiem zatrudnienia
cudzoziemca na podstawie oswiadczenia dtugoterminowego jest
przeprowadzenie przez pracodawce tzw. testu rynku pracy, ktéry ma
wykazad, ze na dane miejsce pracy nie byto chetnych Polakow.

Z zezwolenia krétkoterminowego (sze$ciomiesiecznego) beda mo-
gli skorzystac obywatele szesciu panstw, ktérzy do tej pory byli zatrud-
niani w oparciu o procedure uproszczona. W ich przypadku nie ma
koniecznosci przeprowadzania testu rynku pracy, jednak warunkiem
przyznania takiego o$wiadczenia jest prowadzenie dziatalnosci gospo-
darczej przez pracodawce przez co najmniej 12 miesiecy.

Wprowadzenie nowych zezwolern zwiekszy kontrole PUP.
Pracodawca bedzie zobowigzany m.in. do przedstawienia umowy
o prace i ubezpieczenia zdrowotnego pracownika. Obcokrajowcy
pracujacy w naszym kraju zostang objeci doktadnie takg ochrong jak
polscy pracownicy. Przedsiebiorcy zostang zobowigzani m.in. do za-
kwaterowania cudzoziemca w warunkach spetniajacych okreslone
standardy. Resort pracy wnioskuje takze o wprowadzenie minimalnej
pensji dla cudzoziemcow.

Proponowane zmiany maja na celu zredukowanie szeregu naduzy¢.
Obcokrajowcy czesto nie wiedzg, ze oswiadczenia sa bezptatne i ptacg
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za nie nieuczciwym posrednikom. Nowe przepisy stanowia szanse na
wyeliminowanie z rynku pracy nielegalnie dziatajacych agencji, wyko-
rzystujacych niewiedze cudzoziemcoéw przyjezdzajacych do naszego
kraju.

Wiele nieprawidtowosci zanotowano takze w Powiatowych
Urzedach Pracy, w ktérych maja miejsca przypadki rejestrowania
oswiadczen przez osoby bezrobotne a nawet bezdomne.

Naduzycia pojawiajg sie takze ze strony cudzoziemcow, ktorzy dzie-
ki oswiadczeniu moga pozostawac w strefie Schengen przez 90 dni.
Wielu ubiega sie o nie tylko po to, aby méc szuka¢ zatrudnienia na
Zachodzie.

Czy bac sie zmian?

Zmian w przepisach obawiaja sie jednak polscy przedsiebiorcy.
Zwiekszone formalnosci wiaza¢ sie beda z wydtuzeniem procedury,
co uniemozliwi dynamiczne reagowanie na zmieniajace sie potrzeby
kadrowe. Takowe zaobserwowa¢ mozna gtéwnie przy pracach sezo-
nowych, gdzie wystepuje duze zapotrzebowanie na pracownikdw
z zagranicy. Jak wynika z danych MPiPS tylko w pierwszym kwartale
tego roku wydano juz 318 221 oswiadczenia, z czego 123 099 przypada
na branze rolnicza.

Dodatkowo nowelizacja naktada obowigzek ubiegania sie o nowe
pozwolenie za kazdym razem, kiedy cudzoziemiec bedzie chciat sie
zatrudni¢ u nowego pracodawcy lub zmieni¢ warunki zatrudnienia
u obecnego. Co wazne kazdorazowe wydanie zezwolenia bedzie od-
pfatne. Od 2017 roku zezwolenia na prace obcokrajowcéw maja byc
wydawane jedynie przy zatrudnieniu na umowe o prace. Wszystkie te
czynniki moga mie¢ wptyw na rozwoj szarej strefy.

Czy mozna zatem doj$¢ do konsensusu w kwestii zatrudniania ob-
cokrajowcéw? Zdaniem pracodawcow nalezy zachowad procedure
oswiadczen, wprowadzajac jednoczesnie dodatkowe dziatania moni-
torujace proces zatrudniania cudzoziemcédw. Wérdd propozycji poja-
wiaja sie m.in. obowigzek prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej przez
okres poét roku przed dniem ztozenia wniosku a takze raportowanie
Powiatowemu Urzedowi Pracy o liczbie zatrudnionych obcokrajowcow.

Nowelizacja ustawy jest jednak konieczna ze wzgledu na unijng
dyrektywe. Resort pracy ktadzie duzy nacisk na to, aby wprowadzone
zmiany jak najmniej dotknety polskich przedsiebiorcow.

Nasze dos$wiadczenie pokazuje, ze zatrudnienie obcokrajowca jest
zawsze dla pracodawcédw dziataniem wymagajacym. Warto zatem
podjac¢ decyzje o oddaniu wrazliwego procesu rekrutacji w rece spe-
cjalistow z branzy. Co prawda nowe przepisy nie zredukuja formalno-
$ci, jednak w znacznym stopniu zmniejsza liczbe nieuczciwych posred-
nikow. Przedsiebiorcy moga by¢ wiec pewni, ze powierzaja obstuge
kadrowa swojej firmy profesjonalistom.
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DOSZUKIWANYCN

Grzegorz Dudek

Business Manager oraz zatozyciel firmy rekrutacyjnej
Moorgate, specjalizujacej sie w rekrutacji na stano-
wiska specjalistyczne oraz managerskie w obszarze
IT, zbranza rekrutacyjna zwigzany od ponad 9 lat, od
ponad 8 lat zajmuje sie rekrutacjami na stanowiska IT.

Od kilku lat jedng z najbardziej poszukiwa-
nych grup pracownikéw na rynku pracy
sg 0soby pracujace w sektorze IT.

Szacuje sie, ze obecnie na rynku polskim
brakuje ok. 50 tysiecy specjalistow IT

o réznych kompetencjach, z czego najlicz-
niejszg grupe stanowig programisci.

I:)odobna sytuacja jest w pozostatych krajach Unii Europejskiej.
Komisja Europejska szacuje, ze w catej UE do 2020 roku bedzie brako-
wac ok. 800 tysiecy specjalistow sektora IT.

Pomimo wielu programoéw instytucji rzadowych i biznesu,
zachecajacych do studiowania informatyki, niedobér informatykéw
nie zmniejsza sie. Jest to efekt nie tylko wzrastajacych potrzeb, infor-
matyzacji nawet najmniejszych firm, lokowania kolejnych centréw
ustug wspolnych $wiadczacych ustugi IT, ale takze czynnika demo-
graficznego. Ten ostatni powoduje, ze co roku mamy coraz mniejszg
liczbe absolwentéw uczelni wyzszych. Kolejnym czynnikiem, ktory
dodatkowo zmniejsza dostepnos¢ specjalistow IT, jest fakt, ze wiele

firm (z UE i USA) umozliwia prace zdalng, co coraz liczniejsza grupa np.
programistéw wykorzystuje i zdalnie $wiadczy prace wspotpracujac

z pozostatymi cztonkami zespotéw developerskich rozmieszczonych
w réznych zakatkach $wiata.

Trudnosci ze zrekrutowaniem specjalistow o odpowiednich kom-
petencjach IT powoduja, ze wiele firm decyduje sie na przekazanie
rekrutacji do specjalistycznych agencji rekrutacyjnych juz na samym
poczatku procesu, wiedzac, ze samodzielne dziatania moga by¢
niewystarczajace lub trwac zbyt dtugo.

Przepis na IT

Jak radzg sobie z tym w takim razie firmy rekrutacyjne? Jednym ze
sposobdw, ktére umozliwiajg im szybkie dotarcie do kandydatow,
jest nastawienie na specjalizacje juz nie tylko w obszarze IT, ale takze
podziat wewnatrz zespotéw rekruteréw IT na waskie specjalizacje. Taki
model stosuje miedzy innymi firma Moorgate.

Podspecjalizacja wewnatrz obszaru IT powoduje, ze rekruterzy
bardzo dobrze rozumiejg potrzeby swoich klientéw i sg w stanie
trafniej dobiera¢ profile prezentowanych kandydatéw do potrzeb,

a takze skraca sie czas reakcji na zaprezentowanie odpowiednich
0s6b. Konsultanci - z racji waskich specjalizacji — sg w czestym kontak-
cie z grupa osob o okreslonych kompetencjach i sg takze dobrze
odbierani przez samych kandydatéw. Ci ostatni postrzegaja ich jako
osoby, ktére rozumieja ich obowiazki, potrzeby rozwoju zawodowego
oraz technologie, z ktérymi pracuja. Dzieki temu rekruter ma szanse
budowa¢ prawdziwie dobre relacje z tymi kandydatami i wracac¢ do
nich z ofertami, ktére wpasowuja sie w ich zaplanowany kolejny krok
zawodowy.

W obecnej chwili biznesowe portale spotecznosciowe - jak
LinkedIn czy Goldenline — staja sie coraz mniej efektywne. Kandydaci
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o najbardziej poszukiwanych kompetencjach — jak np. programisci
JAVA - dostaja dziennie po kilka ofert pracy, co skutkuje bardzo niska
responsywnoscia z ich strony, dlatego coraz czesciej w pracy rekrutera
istotne staja sie kompetencje sprzedazowe. Bardzo istotna w tym jest
takze rola klienta i to, jak petne informacje jest w stanie dostarczy¢
nie tylko o samym stanowisku i technologiach, ale takze o obecnym
projekcie czy kolejnych projektach, w ktérych kandydat moze
uczestniczy¢. Sama firma i jej pozycja na rynku takze ma znaczenie.

O jednym z projektéw opowiada Grzegorz Dudek z firmy rekrutacyj-
nej Moorgate: ,Jakis czas temu jeden z naszych klientéw zdecydowat
sie na rozszerzenie swojej dziatalnosci i otwarcie w Polsce oddziatu

- spotki software’'owej. Firma w Polsce zupetnie nieznana, a sektor,
dla ktérego tworzy oprogramowanie nie dla kazdego kandydata
wydawat sie wystarczajaco interesujacy. Trudnoscia, z jaka musielismy
sie zmierzy¢, byto nie tylko wyselekcjonowanie odpowiedniej grupy
kandydatéw o waskich kompetencjach, ale takze przekonanie ich

do tego, ze jest to firma, w ktérej warto rozpocza¢ prace. Naszym
zadaniem byto pokaza¢ korzysci, jakie moga ptynac szczegdlnie

dla oséb, bedacymi pierwszymi pracownikami nowo otwieranego
oddziatu firmy. Wielu kandydatéw miato dodatkowo watpliwosci, czy
firma zauwazajac np. trudnosci ze skompletowaniem odpowiedniego
zespotu nie zdecyduje sie zamkna¢ po kilku miesigcach swojej spotki
w Polsce. Na szczecie klient, dla ktérego prowadzilismy rekrutacje,
okazat sie by¢ doskonatym partnerem do wspotpracy. Jasna komu-
nikacja i wspdlne reagowanie na poszczegdlne sygnaty o obawach
kandydatéw spowodowaty, ze zgodnie z planem w okresie 3-4 mie-
siecy udato sie zrekrutowa¢ kilkunastoosobowy zespot developerski.
Konsultanci, posiadajac dogtebne informacje o planach projektowych
firmy, jej pozycji w innych krajach oraz o planach dotyczacych
rozwoju polskiego oddziatu, byli w stanie przekonac do$wiadczonych
programistow, ze jest to firma, w ktérej warto sie znalez¢. Bez tego

trudnosc ze zrekrutowaniem zaplanowanej ilosci oséb w zaktadanym
okresie byfaby znacznie wieksza".

Wiasciwy cztowiek na wtasciwym miejscu

Ogromna role w procesie rekrutacji odgrywa sam rekruter. Kandydaci
- podobnie jak klienci — wybieraja sobie kilku rekruteréw, z ktérymi
wspotpracuja w okresie poszukiwania pracy lub przez okres kiedy sa
biernie poszukujacymi pracy. Wielokrotnie zdarza sie, ze w przypadku
zmiany pracy przez rekrutera na inng firme rekrutacyjna, kandydaci
samodzielnie kontaktuija sie z rekruterem, aby ten w przypadku inte-
resujacych ofert mégt sie z nim kontaktowac. ,W Moorgate ogromng
wage przywigzujemy to relacji z naszymi kandydatami. Uwazamy,

ze kandydaci to takze typ klienta, z ktérym wspotpracujemy, wiec
zawsze staramy sie na biezaco informowac ich o przebiegu rekrutacji
oraz w przypadku decyzji negatywnych wracac¢ do nich z informacja
zwrotna. Przez co czesto zdarza sie, ze nasi byli kandydaci chetniej
angazuja sie w kolejny proces rekrutacyjny prowadzony przez nas lub
wracaja do nas w roli klientéw, dla ktérych poszukujemy pracownikdw
do ich zespotow” — mowi Grzegorz Dudek z Moorgate.

Wiele wskazuje na to, ze w najblizszym czasie nie mozemy
spodziewac sie znaczacych zmian w dostepnosci specjalistéw IT na
rynku pracy pomimo coraz wiekszej ilosci osob z Ukrainy czy Biatorusi,
ktérzy wykazuja zainteresowanie praca w Polsce i otwartosci coraz
wiekszej ilosci firm zatrudniajacych osoby z tych krajow, pomimo
niefatwej procedury uzyskania pozwolenia o prace dla 0séb spoza
UE. Zauwazalna staje sie w zwigzku z tym coraz wieksza determinacja
i szybsze decyzje ze strony managerow, ktérzy zmagajac sie coraz
czesciej z brakami oséb o odpowiednich kompetencjach IT w swoich
zespotach, wykazuja wieksza elastycznos¢ w kompletowaniu zespo-
téw niz miato to jeszcze kilka lat temu. @
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rekrutacyjny,

czyli bagdz SMART
W rekrutadji managerow

| specjalistow

Sylwia Ktyczek

Konsultant ds. rekrutacji, trener, coach, wtasciciel
Grupy SMART, w skfad ktérego wchodzi butikowe
biuro rekrutacji SMART Recruitment.

Byliscie kiedys$ w butiku? Kobieca czes¢ czy-
telnikdw odpowie ,oczywiscie”, meska czes¢
nie bedzie juz taka pewna i zapyta ,czym jest
butik”? Zapewne wszyscy pomysleli o miej-
scu, w ktorym sprzedaje sie ekskluzywne
kolekcje odziezowe, elegancko wyekspono-
wane na wieszakach, czesto w pojedynczych,
unikatowych egzemplarzach.

A dlaczego tak postrzegana, ekskluzywna forma nie miataby
dotyczy¢ ustug rekrutacyjnych? Butikowe biuro rekrutacji, w ktérym
zamiast kolekgji odziezy znalez¢ mozna ekskluzywne i bardzo indy-
widualne podejscie do procesu rekrutacji oraz selekcji specjalistow
i manageréw, w odpowiedzi na takie wtasnie potrzeby klientow. Na
czym polega ta ekskluzywnos¢?

PO PIERWSZE
— wyzwanie bardziej smakuje

Gdy standardowe zrodta pozyskania doswiadczonych ekspertow

w firmie nie wystarcza, trzeba czego$ wiecej. Trudne zadania to
wyzwanie, ryzyko czy wszystko sie powiedzie. Wtasnie takie indywi-
dualne zbadanie potrzeb, mozliwosci i preferencji formy wspotpracy
to pierwszy krok.

PO DRUGIE
— nie badz jak wielki, nie dziafaj szablonowo

Atutem butikowego biura rekrutadji jest indywidualne podejscie do
kazdego projektu, poznawanie organizacji ,od srodka” oraz skuteczne
rozwiazania, ktére sg rekomendowane w obszarze proceséw HR.
Chodzi o bycie skutecznym, a nie dobrze postrzeganym marketingowo.

PO TRZECIE
— dowody na skutecznos¢

Jedli sie dziata skutecznie — czyli zamyka z sukcesem pow. 85%
rekrutacji, nie trudno gromadzi¢ $wiadectwa swojej skutecznosci.
Duzym atutem jest tu metoda selekgji ukierunkowanej, co oznacza,
ze kandydaci sa faktycznie rekrutowani i skutecznie wyselekcjonowa-
ni. Sprawdzane sa kompetencje, doswiadczenia, ale i dopasowanie do
organizacji, miejsca pracy oraz szefa. Obowigzkowo weryfikowane sa
tez referencje, a kazdy z kandydatéw, ktéry odmawia przedstawienia
referencji, nie moze by¢ rekomendowany klientom.
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PO CZWARTE

— etyka jest
Nnajwazniejsza
Dziafanie etyczne

w stosunku do obu stron:
kandydatéw i klientow.

To oznacza, ze jesli klient
ma aktywna umowe

0 wspotprace, biuro nie
rekrutuje w jego organizadji
niezaleznie od zapiséw

w umowie. Etyka oznacza tez, ze
kandydaci sg informowani, jakiemu
pracodawcy maja by¢ pokazane ich
kompetencje i maja prawo do odmowy.

PO PIATE
— kompleksowe podejscie

Jesdli w toku wspdtpracy powstaje nowa potrzeba klienta, nalezy
zaplanowac dalsze projekty i brac¢ za nie odpowiedzialno$c.
Przyktadowo - z projektu szkoleniowego rodzi sie potrzeba rekruta-
cyjna, z coachingu wynika potrzeba awansu i zapetnienia wakatu lub
inne zwiazane ze zmiang struktury — wtedy nalezy podejs¢ do tematu
kompleksowo, bez zbednej zwtoki i korporacyjnych procedur. Taki
styl pracy i elastyczne podejscie zyskuje coraz wiecej zwolennikéw
wsrod klientow.

Mozna tak wymieniac,
po szoste, siodme i dsme..

Tylko po co? Lepiej zastanowic sie czy chcemy
takiego ekskluzywnego podejscia i sprébowac.
Butikowe biuro rekrutacyjne nie jest dla
wszystkich klientéw i kandydatow. Jesli jako
kandydat jeste$ rozchwytywany i znaja Cie
wszyscy rekruterzy na rynku i bierzesz udziat
w wielu procesach, raczej nie potrzebujesz
podejscia SMART. Jesli jako klient masz rozbu-
dowany dziat rekrutacji, inwestujesz w narzedzia
do aktywnego poszukiwania kandydatow meto-
dami typu direct search setki tysiecy ztotych rocznie,
Twoi ludzie z dziatu rekrutacji spedzaja cate dnie
na szukaniu kandydatow, a Twoja baza peka
w szwach, to na pewno nie potrzebujesz
podejscia SMART.

Jesli jestes liderem rynku w swojej kate-
gorii i wiasnie ogtosite$ podwyzki o 30%
powyzej tego, co pfaci konkurencja, takze
prawdopodobnie nie skorzystasz z po-
dejscia SMART. Jesli szukasz kandydata,
ktory nie istnieje i sprawdzites to w szesciu lub siedmiu agencjach, to
raczej tez nie jest to SMART.

Ale oczywiscie zawsze warto poznawac, prébowac, rozmawiac,
zwtlaszcza z partnerami, ktdrzy styna z niestandardowych metod pra-
cy, z zadawania trudnych pytar biznesowych oraz tworzenia rozwia-
zan uwzgledniajacych mozliwosci i zasoby klienta. Poznaj SMART. @
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Slaskie wyzwania
dla pracodawcow

Anna Pycia-Pytlik

Zatozycielka katowickiej agencji rekrutacyjnej
Smart-HR. Doswiadczony specjalista wspotpracujacy
z pracodawcami ze Slaska i z catego $wiata. Autorka
programu Smart-Job Coaching.

Slgsk od zawsze wydawat sie by¢ nieco
odseparowany od ogoélnopolskiego rynku
pracy. Z jednej strony jego specyfika koja-
rzona byta z przemystem i utartym stereo-
typem gornika, z drugiej — ze wzgledu na
manifestowang przez Slazakéw odrebnos¢
— pozostawat niezrozumiany i osadzony

W swojej etnicznej osobowosci. Tymczasem
juz od dawna Slask nie jest tylko ,czarny”,

a Slazacy jako pracownicy reprezentujg naj-
wyzszej jakosci kompetencje oraz unikalne
predyspozycje osobowosciowe. Umigjetne
czerpanie z tego potencjatu pozwala sku-
tecznie budowac trwaty sukces firmy.

Bez pracy nie ma kotaczy

Z cata pewnoscia istnieje cos takiego jak $laski etos pracy. Jest on gte-
boko zakorzeniony w éwiadomosci Slazakéw, cho¢ ci sami czesto nie
zdaja sobie z tego sprawy. Byt przekazywany z pokolenia na pokolenie
i maja go w sobie do dzi§ zaréwno pracownicy, jak i pracodawcy. Etos

o ktérym mowa, przejawia sie przede wszystkim w ponadprzecietnej
pracowitosci i duzym zaangazowaniu. Jesli szukamy ,pracusiow”,
ktérzy kazde powierzone zadanie potraktuja jak swoj interes, to
takich znajdziemy wiasnie na Gérnym Slasku. taczy sie z tym spora
dyspozycyjnos¢ slaskich pracownikow, ktorzy wywigzanie sie ze swo-
ich obowiazkéw biorg za punkt honoru. Praca dla Slazakéw stanowi
wartos¢ sama w sobie, przez co jest bardzo wysoko ceniona. W parze
ztym idzie uwypuklona na slaskim rynku pracy lojalnos¢ — zaréwno
wobec pracodawcow, jak i wspdtpracownikéw. Te przymioty mozna
przypisa¢ w takim samym stopniu lokalnym przedsiebiorcom. Zreszta,
0g6Ina cecha rynku pracy jest fakt, iz pracodawcy podswiadomie
poszukuja pracownikéw podobnych do siebie - to pozwala nam na
swoista charakterystyke zaréwno w skali firmy, regionu czy catego
kraju. Niemniej, opisywane powyzej kwestie dotycza tak samo $la-
skich, lokalnych przedsiebiorcéw oraz firmy, ktére na Slasku inwestuja.
To oczywiste, iz wykazujac zrozumienie wzgledem tego, jak Slazak
postrzega prace, mozna wiele zyskac — nie tylko pod katem jego
wydajnosci, ale przede wszystkim w zakresie efektywnych relacji.

Swoj cztowiek

Slazacy sa bardzo pozytywnie nastawieni do zycia i przektada sie

to na to, jak pracuja. Sa uczciwi i otwarci. Wysokie morale i lojalnos¢
Slazakéw jest widoczna nawet w sytuacjach, kiedy sami znajduja sie
w niesprawiedliwych dla nich okolicznosciach. Tu czesciej gore bierze
honor, a nie che¢ odwetu. Slgzacy podchodza do pracodawcédw

z widocznym zrozumieniem, swoistg empatia. To pracownicy, dla
ktorych praca jest po prostu wazna w zyciu. Nie traktuja i nie chca

jej traktowac jedynie jak etatu ,0d-do”. Praca dla Slgzaka ma swoje
wyrazne odbicie w zyciu prywatnym - chodzi tu o stosunkowo silne
przywigzanie do wartosci rodzinnych i rodziny w ogéle, a to ma zwia-
zek z podejmowaniem zawodowych decyzji w sposéb kolektywny.
Idac dalej, $laski pracownik bardzo ceni sobie integracje z miejscem
pracy oraz wspotpracownikami. £aczac to z popularnym na Slasku
celebrowaniem wszelkich Swigtecznych okazji, firmowe wydarzenia
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ktérzy kazde powierzone zadanie

potraktuja jak swdj interes,

to takich znajdziemy wiasnie

na Gornym Slasku.

dedykowane pracownikom nabieraja dodatkowych waloréw, kiedy
s na nie zapraszani pracownicy wraz z rodzinami. Cho¢ to zabieg
ogdlnie znany specjalistom od employer brandingu (ma on bowiem
wplyw na poczucie przynaleznosci do miejsca pracy), na Slasku moze
oddziatywac ze zwiekszong sita.

Wysoka jakos¢

Sformutowanie ,na zicher” w slaskiej gwarze oznacza mniej wiecej
tyle, co ,na pewno’, ,doktadnie”. W kontekscie pracy to okreslenie
odwotuje sie do wysokiej jakosci i rzetelnosci w wywiazywaniu

sie ze swoich obowiazkéw zawodowych. Owa solidnos¢ dotyczy
rowniez odpowiedniego przygotowania do pracy. Absolutnie
wyrézniajacg Slazakow cechg jest bardzo dobre wyksztatcenie, co
potwierdzaja wszelkie ogdlnopolskie analizy i zestawienia. Wedtug
danych podsumowujacych 2015 rok 20,2 % mieszkafncow woje-
wodztwa posiada wyksztatcenie wyzsze; 26,2% srednie zawodowe
a 28,2% zasadnicze zawodowe. | wiasnie jakos¢ wyksztatcenia, czy
fachu” Slazakéw doceniania jest przez pracodawcéw. Ma na to
wptyw z jednej strony silne zaplecze akademickie, ktére tworzy bli-
sko 50 uczelni (tylko w wojewddztwie mazowieckim jest ich wiecej),
z drugiej — cechy osobowosciowe Slazakéw: sg wytrwali i pracowici.
Nie bez znaczenia pozostaje réwniez fakt, iz era preznie dziatajacego
przemystu ciezkiego na Slgsku dobiegta konca, z czego mtodzi
ludzie oraz inwestujacy w ich wyksztatcenie rodzice doskonale zdajag
sobie sprawe i szukajg wszelkich innych mozliwosci rozwoju. Takiej
pracy tez poszukuja (co akurat jest coraz bardziej widoczng ogél-
nopolska cecha, majac obecnie do czynienia z postepujacym tzw.
,rynkiem pracownika”) — rozwojowej, dajacej szerokie perspektywy.
Pracownicy chetnie koriczg nowe i kolejne kursy doszkalajace czy
poszerzajace kompetencje. Na Slasku mozna znalez¢ doswiadczo-
nych handlowcéw - bardzo pozadanych dzis na rynku pracy. Wérdéd
specjalistow wysoko cenieni sg $lascy inzynierowie, pracownicy
branz technologicznych oraz tzw. nowych technologii, osoby
zajmujace sie obstuga klienta oraz pracownicy ksiegowo-finansowi.
Ma to swoje wyrazne odzwierciedlenie w liczbach, wyniki ostatnio
przeprowadzonego spisu powszechnego méwig, iz,20,0% ak-
tywnych zawodowo mieszkancow slaskiego pracuje w sektorze
ustugowym (handel, naprawa pojazdéw, transport, zakwaterowanie

nscemamrt HDP
R Z DI 1IGAL 1 I N

i gastronomia, informacja i ko-
munikacja), 38,6% w przemysle
i budownictwie, a 7,.8% w sektorze

rolniczym (rolnictwo, lesnictwo, towiectwo

i rybactwo) oraz 3,7% pracuje w sektorze finansowym (dziatalnos¢
finansowa i ubezpieczeniowa, obstuga rynku nieruchomosci)”.
Potencjat Gérnego Slaska to réwniez demografia ($laskie to drugie
najliczniejsze wojewddztwo, skupiajace 12% populacji kraju).
Pracodawcy na Slasku maja tu dostep do najwiekszej liczby pra-
cownikéw. Bezrobocie jest tu niskie: w skali kraju Slgsk plasuje sie na
drugiej pozycji (79%), wyprzedza go jedynie Wielkopolska (6%).

JTo cos”

Widoczny na $lgskim rynku pracy jest fakt, iz Slazacy wracaja na Slask
- réwniez ci ze stolicy, ktérzy tam zdobywali wyksztatcenie (by¢ moze
swoje odbicie znajduje tu swoiste przywiazanie do slaskiej ziemi). To
moze zaskakiwac, zwtaszcza ze zarobki w regionie wcigz nie doréw-
nuja tym warszawskim i pracownik trafi tu nie raz na mniej korzystne
warunki zatrudnienia. W tym miejscu wida¢ takze kolejna specyficzna
zalezno$¢, mianowicie Slazacy starajacy sie o prace niestety nierzadko
podaja zanizone oczekiwania finansowe. Trudno to zinterpretowac
inaczej, niz jako wrodzong skromno$¢ Slazakéw, niemniej docenienie
ich (zaréwno w wymiarze finansowym, jak i tym niepoliczalnym) jest
prawdziwym wyzwaniem dla pracodawcédw. Analizujac $laski rynek
pracy, warto mie¢ na uwadze korzystne potozenie geograficzne
regionu wraz z jego rozbudowanag siecig drég. Z Katowic czy Gliwic

w kilka godzin mozna dostac sie nie tylko do stolicy czy na Pomorze,
ale takze do wielu europejskich miast: Wiednia, Pragi czy Berlina.
Oczywiscie, Slazacy maja swoje cechy wyrdzniajace, ale nie mozna
generalizowa¢, zwtaszcza, ze sami sg rézni chociazby pod wzgledem
pokolen. Inaczej na rynku pracy funkcjonujg dwudziestolatkowie, kté-
rzy dorastali w powszechnym dostepie do medidw spotecznoscio-
wych i nowych technologii, a inaczej juz pokolenie trzydziestolatkéw
- tak jest wszedzie. Ostatecznie do kazdego pracownika, do kazdego
Slazaka, do kazdej rekrutacji nalezy podejs¢ indywidualnie. Dobry
rekruter musi rozpoznac jednostkowe potrzeby, bo tylko to pozwoli
pozyskac¢ dobrego pracownika. Zawsze kwestig indywidualna jest
zachecenie kogos do pracy - niezaleznie od regionu. ®

www.smart-hr.pl

SMART-HR - warto zainwestowaé w dobrego pracownika
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Pierwszy na swiecie
robot humarQid

Na rozmowie -

kwalifikacyjnej

Cztowiek przysztosci od wiekdw
byt mile widziany w swiecie robotow

Od wiekéw celem cztowieka kreatora byto dazenie do zaspokajania
Senior Marketing Officer, swoich potrzeb i rozwigzywania probleméw w tym najwazniejsze
Weegree.com eliminowanie barier i upraszczanie zycia. Kamienie milowe tego celu

to przede wszystkim stworzenie pierwszego na swiecie telegrafu

w 1833 roku, ktéry byt pdZniejsza inspiracja dla stworzenia telefonu

Robert Stowik

Rozmowa kwalifi kacyjna W dzisiej— 3 Aleksandra Bella czy automobilu w 1886 roku przez Carla Benza

i ® ] i jego Patentwagena. Wystanie pierwszej wiadomosci e-mail
SZyCh CzasaCh CZQStO .przyp(.)mlr_]a - o tresci QWERTY w 1971 roku przez Raya Tomlinsona. Dzieki nauce
algorytm odpowiedzi. Im wiece] éwiat stat sie miniejszy, styszal-

5 ny i skomunikowany. Co
; sprawia, ze stat sie przede
1 = wszystkim wygodny.
( Kiedy wydaje nam sie,
Ze na $wiecie wymyslono juz do-
stownie ,wszystko”, to w naszych rekach

kandydat ich przejdzie, tym wiecej

kombinacji jest w stanie sie na-

uczyc. To dazenie do perfekdji

i system dziatania jest odpo-

wiedni dla humanoidalne- g idealng inspiracja oraz przepowiednia przysztosci staja
) ) 3 sie ksigzki sience fiction, w tym ta obrazujaca przysztos¢

go robota po&ada@cego czlowieka w Swiecie robotéw Isaaca Asimova ,Roboty”,

s7tuczn inteli encie. a co stworzone przez ludzi, humanoidalne i inteligentne

o 9 9 )& S maszyny odgrywaja kluczowa role w wykreowanym

przez autora swiecie. Roboty Asimova sg istotami bez-
edli 0 naszg wymarzong prace przyjdzie
nam ryvvalizovvac’ wiaénie z robotem?! granicznie dobrymi i troszczacymi sie o rase ludzka.

Czy roboty zawtadng

C . , nad Swiatem ludzi?
zy roboty sg w stanie juz teraz wykonywac prace w banku,

sklepie, biurze podrézy, salonie samochodowym i innych tego typu | T, Wielu krytykdw humanoidéw snuje czarne scenariusze
miejscach? Czy ich sztuczna inteligencja w petni pozwala na ich : przedstawiajace maszyny o ludzkich karykaturach kté-
autonomiczng prace i sprawna obstuge klienta? Odpowiedz brzmi s ® - rych jedyna rolg bedzie zawtadna¢ nad rasa ludzka, ich
tak i nie jest to wcale odlegfa przysztos¢. Prace nad pierwszym umystami oraz wolnoscig fizyczna i stowa. Jednak
humanoidalnym robotem rozpoczety sie juz w latach 80. XX rzeczywisto$¢ przedstawia sie bardziej koloro-
wieku, a rozwdj robotyki na swiecie sprawit, ze juz w 2016 = WO i pozytywnie, a mianowicie swiat sie sta-
roku mozemy spodziewac sie kilku gtosnych premier tzw. e rzeje oraz migruje burzac model rodziny
robotow asystentow kazdego domu i miejsca pracy. wielopokoleniowej. To jest wyrazny

Czy robotyczny asystent bedzie dla nas ukojeniem czy = problem dla oséb starszych, ktérzy

zagrozeniem? ™ wymagajg dodatkowej pomocy
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w postaci tak codziennych spraw jak przypomnienie o lekach czy
wykonanie telefonu do rodziny bez potrzeby poszukiwania najpierw
okularéw, zeby znalez¢ telefon.

Roboty humanoidalne budza zaufanie wsréd dzieci chorych na
autyzm oraz wsréd seniordw chorych na np. Alzhaimera dzieki swo-
im przyjemnym aparycjom oraz usposobieniu. Roboty bedg petnic¢
role przyjaciét i najbardziej osobistych narzedzi do pracy i rozrywki.

Juz dzisiaj testowane sg roboty, ktére majg za zadanie przenoszenie
ciezkich pakunkéw pomiedzy regatami magazyndw czy ochrony du-
zych obiektow przemystowych. Roboty autonomiczne mogg wyko-
nywac te czynnosci samodzielnie bez pomocy ludzi. Reka cztowieka
bedzie natomiast potrzebna w sytuacji awarii, a to 0znacza, ze bedzie-
my dazy¢ do przebranzawiania sie niczym kowal w wulkanizatora.

Pierwszy na swiecie robot, ktory przeszedt
rozmowe kwalifikacyjng o prace

Wydaje sie nieprawdopodobne, ale 24 czerwca w Opolu zostat
zaprezentowany film przedstawiajacy robota o imieniu
Pepper, ktéry swoimi mozliwosciami jest w stanie przejs¢
rozmowe kwalifikacyjna o praktycznie kazda prace
na tzw. frontdesku, zostawiajac w tyle konkuren-
cje dzieki takim umiejetnosciom, jak znajomos¢
kilkudziesieciu jezykow obcych oraz odpornosci
na choroby i stres. Oprogramowanie Weegree
One do robota zostato stworzone i jest ciggle
rozwijane przez dziat IT opolskiej firmy Weegree
w sktad ktérego wchodzg min. naukowcy z
Politechniki Opolskiej w Opolu. Juz na majowych
targach robotéw w Paryzu oprogramowanie wzbudzito ogromne
zainteresowanie, wyrdzniajac sie na tle Swiatowych korporadji.

Y =

Humanoidalne roboty na ratunek
osobom niepetnosprawnym

Standardowy dzien osoby niepetnosprawnej nie jest ustany rézami,
a kazda wykonywana czynnosc¢ zastuguje na minimum medal olimpij-
ski w kategorii ,wytrwato$¢ na 24 godziny”.

Poza czynnosciami stricte domowymi, osoby niepetnosprawne
np. poruszajace sie na wozku inwalidzkim walczg z barierami takimi
jak logistyka i komunikacja. Utrudnienie najczesciej wystepuje
podczas préb dotarcia zdomu do miejsca pracy. Istnieja mozliwosci
pracy zdalnej, ale ograniczaja sie jedynie do 0séb posiadajacych
sprawne dtonie, dzieki ktérym moga programowac, sktadac dtu-
gopisy, pracowac na maszynie do szycia w warunkach domowych.
Jednak ta forma pracy zdalnej ogranicza kontakt z ludZmi, o ktéry
osoba niepetnosprawna najbardziej zabiega.

Na ratunek przychodzi robot, ktory umiejscowiony w najczesciej
uczeszczanych przez ludzi obiektach, instytucjach mogtby petnic¢
funkcje doradcy klienta, zdalnie sterowanego wiasnie przez osobe
niepetnosprawng, ktéra za posrednictwem klawiatury oraz syntezato-
ra mowy moze swobodnie komunikowac sie z klientem oraz zdalnie
doradzac z oferty produktowej sklepu, restauracji, salonu samocho-
dowego czy biura podrézy lub banku. Dedykowane oprogramowanie
zaprezentowane podczas konferencji prasowej 24 czerwca w Opolu
jest swiatetkiem w tunelu dla oséb wykluczonych na rynku pracy
z powodu swojej niepetnosprawnosci oraz moze zamknac usta kryty-
kom, ktérzy obawiajg sie inwazji robotéw.

Rozwdj nowych technologii oraz ciagte poszukiwanie potrzeb do
zaspokojenia, ktére utatwia ludziom funkcjonowanie w swiecie jest
procesem nieodwracalnym. Jedyne, co mozemy zrobic to zaakcepto-
wac ten fakt oraz obserwowac rozwdj branzy HR w obszarach robotyki
i sztucznej inteligendji, ktora niedtugo moze sprawic, ze kazdy kandydat
do pracy moze miec obok siebie potencjalnego robotycznego kontr-
kandydata. Jedyna nadzieja pozostaje polskie oprogramowanie, ktére
moze sprawic, ze w robotach moze zagoscic¢ element ludzki. e
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Poszukiwanie kandydata
[dealnego w 6 krokach

Maja Gojtowska

Od ponad 8 lat doradza i wspiera firmy w zakresie
budowy wizerunku i komunikacji. Wspottworzyta i
zrealizowata kilkanascie réznych kampanii z zakresu
komunikacji zewnetrznej, wewnetrznej, employer
brandingowej i CSR.

Jak przeprowadzi¢ skuteczny proces rekruta-
cyjny i zatrudni¢ kandydata idealnego, ktory
— jak i my — bedzie z nowego wyzwania
zawodowego zadowolony i nie zrezygnuje
Z pracy po miesigcu?

N a pewno nie warto polegac tylko na swojej intuicji (a to gtéwnie
na niej polega az 84% rekruteréw - alarmuje HR Magazine). Eksperci
zwracaja uwage, ze wptywa to negatywnie na zréznicowanie pracow-
nikéw w organizacji. Dlaczego? Podswiadomie, réwniez w procesie
rekrutacji wybieramy osoby charakterologicznie podobne do nas.

Po pierwsze: dobrze zdefiniuj
swoje oczekiwania

Wiasciwego wyboru dokonamy tylko wtedy, gdy. .. wiemy, kogo
szukamy. Rozpoczynajac rekrutacje, nalezy zawsze wspodlnie z przeto-
zonym zespotu, do ktérego poszukujesz pracownika, stworzy¢ jak naj-
bardziej szczegdtowy opis stanowiska, a na jego podstawie okresli¢
wymagania wobec kandydata oraz stworzyc¢ jego profil osobowy.

Co powinien zawiera¢ opis stanowiska?

B nazwe oraz zaszeregowanie w strukturze organizacji

B cel stanowiska

B zakres obowigzkéw

B kompetencje (zarowno twarde, jak i miekkie) oczekiwane na stanowisku
B wiedze i wyksztatcenie jakie powinien mie¢ kandydat

B wymagane dos$wiadczenie

B termin, od ktérego nowa osoba powinna rozpocza¢ prace

B mozliwa forme zatrudnienia oraz wymiar etatu

Juz na tym etapie warto tez zastanowic si¢ nad:

B mozliwosciami rozwoju na danym stanowisku

B ofercie rozwoju i szkolen

B wynagrodzeniu, benefitach i dodatkowych $wiadczeniach.

Wspdlnie z managerem nalezy doprecyzowac, czy poszukiwana
osoba w ogdle istnieje na rynku, czy jest to zupetnie nowe stanowisko,
na ktére trudno bedzie znaleZ¢ eksperta. Bardzo czesto wiasnie mana-
ger ma cenne informacje nt. miejsc, gdzie najlepiej jest szukac kandyda-
téw — dzieki tej wiedzy duzo tatwiej bedzie nam dobra¢ odpowiednie
narzedzia rekrutacyjne. Pamietaj rowniez, by przy kazdej kolejnej
rekrutacji na to samo stanowisko sprawdzac jego opis i dopasowywac
do aktualnych wymagan jakie stawia przed nim organizacja.

Po drugie: korzystaj z innowacyjnych
rozwigzan

Poszukujac talentéw warto skorzystac z innowacyjnych rozwiazan,
pozwalajacych na inteligentne dopasowywanie kandydatéw do
ogtoszen rekrutacyjnych. Jednym z nich jest Pracuj Select. To nowa
ustuga wspierajaca prace rekrutera publikujacego ogtoszenie o prace
w serwisie Pracuj.pl. Pracodawca, oprocz aplikacji wystanych przez
kandydatéw bezposrednio na oferte pracy, otrzyma dodatkowe reko-
mendacje pracownikow, ktorzy nie odpowiedzieli na ogtoszenie, ale
pasuja do wymagan zawartych w ofercie. Rekomendacje kandydatéw
rekruter znajdzie w koncie do zarzadzania rekrutacja (w Strefie Pracuj
lub eRecruiter). Technologia Pracuj Select pozwala oszczedzic¢ czas
rekruterow — narzedzie automatycznie dopasowuje kandydatow na
podstawie analizy oferty pracy i tresci profili uzytkownikdw na Pracuj.
pl, co nie wymaga od HR-owca zadnej dodatkowej aktywnosci.

Po trzecie: przeprowadz preselekcje
i zadawaj wiasciwe pytania

Warto poswieci¢ czas na wstepna weryfikacje CV oraz krotka tele-
foniczng rozmowe z wybranymi kandydatami. Preselekcja pozwoli
poczatku procesu wyeliminowac te osoby, ktére maja na przyktad za
wysokie wymagania finansowe, nie pasuja osobowosciowo do stano-
wiska, catego zespotu czy catej kultury korporacyjnej firmy.

Po czwarte: badz elastyczny

Rekruterzy sa zgodni: kandydaci idealni nie istnieja. Dlatego warto by¢
elastycznym i dopasowywac sie do tego, co daje nam rynek. Czasami
lepiej jest zatrudni¢ osobe spetniajaca kryteria w 75%, ale bardzo
chcacg sie uczyd i rozwijac swoje kompetencje wiasnie w Twojej orga-
nizadji, niz nieskoczenie dtugo szukac¢ osoby... ktérej nie ma.

Po pigte: zwrd¢ uwage na pytania,
ktére zadat kandydat

Po ich jakosci mozesz tatwo okredli¢, czy masz do czynienia z
kandydatem swiadomie zarzadzajacym swoja kariera, szczerze zain-
teresowanym praca wiasnie w tej, a nie innej organizacji. Jesli osoba,
z ktorg przeprowadzasz rozmowe, nie ma do Ciebie zadnych pytan,
znaczy to, ze na pracy jej nie zalezy lub jest lekkoduchem, ktéry fatwo
przyjmuje kolejne oferty, ale tez... tatwo z nich rezygnuije.

Po szoste: podejmuj grupowg decyzje

Decyzje o wyborze kandydata idealnego podejmuj bazujac na
doswiadczeniach kilku 0séb, ktére rozmawiaty z nim podczas kilku spo-
tkan. W ten sposob nie tylko sprawdzisz jak kandydat reaguje na zmie-
niajace sie okolicznosci, sytuacje kryzysowe, ale réwniez jak rozmawia
majac do czynienia z réznymi osobowosciami. Pamietaj, kazda osoba:
specjalista HR, manager HR, przyszty kolega z zespotu i szef beda zwra-
cac¢ uwage na inne cechy, zadawac inne pytania i szukac troszke innych
kompetendji. Po tak przeprowadzonym procesie rekrutacyjnym mozecie
grupowo oceni¢ kandydata i wspdlnie wyciggnac wnioski. | znalez¢
kandydata, ktory idealnie wpasuije sie w tak zréznicowany zespot. @
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przed innymi,
czyli 5 krokow do efektywnego
programu polecen

Katarzyna Klimek-Michno

Dziennikarka Dziennika Polskiego, specjalizuje sie

w tematyce zarzadzania zasobami ludzkimi i rynku
pracy. Laureatka nagrody ,Phil Epistemoni — Przyjaciel
Nauki’, przyznawanej dziennikarzom popularyzuja-
cym nauke.

To rozwigzanie moze wszystkim przyniesc
korzysci. Pracownik nie tylko otrzymuje
nagrode, ale tez czuje sie zmotywowany

i doceniony. Dzieki niemu znajomy ma szan-
se zdoby¢ prace. Firma zyskuje zaangazo-
wanie i pozytywny wizerunek. Czysty zysk!
Samo uruchomienie programu polecen nie
gwarantuje jednak sukcesu. Podpowiadamy,
co jest kluczem do efektywnosci.

Z plakatéw usmiechaja sie rozne twarze. Na tych z napisem:
,wanted” widac¢ osoby, ktére jeszcze dwa lata temu nie byty zwigzane
z Pracuj.pl. W ich zrekrutowaniu pomodgli ,tajni agenci rekrutacji”.

Tak tez zatytutowane sg zdjecia, na ktérych widac pracownikéw
réznych dziatow w Grupie Pracuj. Plakaty i fotografie zdobig firmowe
korytarze. W ten sposdb zespot rekruterdw chciat uwiecznic efekty
programu polecer pracowniczych. Zamiast stow zachecajacych do
rekomendowania — konkretne dziatania, pokazujgce realne skutki. Nie
aplikacje, nie nadestane CV. Prawdziwe ludzkie twarze rekomendowa-
nych i rekomendujacych.

Bo kazdy kogos zna...

Programy polecen to jeden ze wspotczesnych trenddw HR.
,Szczegodlnie widoczny jest za granica, w branzy technologii.

W Polsce tez zyskuje coraz wiekszg popularnos¢” - moéwi Konstancja
Zyzik, Koordynator Zespotu ds. Rekrutacji w Grupie Pracuj. Powodow
jest co najmniej kilka, m.in. deficyt talentéw na rynku i rosngce pro-
blemy z pozyskiwaniem kandydatéw. Dzisiejsze relacje zawodowe
przypominaja sie¢, w ktérej kazdy kogos zna. Jest to wiec skuteczna
metoda rekrutacji, o ktdra warto poszerzy¢ dotychczasowe dzia-
tania. Sprawdzi sie tez wtedy, gdy chcemy dotrze¢ do kandydatéw
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pasywnych oraz takich, ktérzy dopiero przymierzaja sie do poszuki-
wan nowej pracy. Jeszcze nie przegladajg ofert, ale zastanawiajg sie
nad zmianami. System rekomendacji pozwala by¢ pie¢ minut przed
innymi rekruterami. Ponadto firmy coraz bardziej chcg angazowac
pracownikéw w zycie organizacji i dawac im szanse wptywania na
rzeczywistosc.

Bez taryfy ulgowej

Vouchery na podréze, sfinansowanie wakacji, dodatkowe dni wolne
od pracy, atrakcyjna premia — tak miedzynarodowe firmy doceniaja
pracownikoéw, dzieki ktérym zostaja zatrudnione kolejne osoby. Ale
nagrody pieniezne to nie wszystko. Przede wszystkim pracownicy
czujg, ze pracodawca szanuje ich zdanie, a to przynosi dtugofalowe
efekty — wieksze zaangazowanie, motywacje i satysfakcje. Pracownicy
cieszg sie, ze zrobili cos pozytywnego i komus pomogli. Pdzniej,
rekomendowany kandydat, gdy zostaje zatrudniony - réwniez chce
pomaoc innym. | tak spirala polecer nakreca sie.

,Program rekomendacji to rozwigzanie, ktére posiada wytacznie
zalety” — zapewnia Konstancja Zyzik. Kandydat rekomendowany
wcale nie ma prosciej niz pozostali uczestnicy rekrutacji. Musi wzigé
udziat we wszystkich etapach procesu i udowodnic, ze rzeczywiscie
ma kompetencje adekwatne do stanowiska. Profesjonalny system
rekomendacji nie ma nic wspdlnego z ,zatatwianiem pracy”, ,zatrud-
nianiem po plecach”, ,po znajomosciach”.

Krok po kroku:
od polecenia do zadowolenia

O czym warto pamieta¢ uruchamiajac system polecer? Oto kilka
waznych czynnikdw, na ktére powinnismy zwroci¢ uwage:

/| MARKA PRACODAWCY

Przyjrze¢ sie wewnetrznej marce pracodawcy - to pierwszy
ruch, ktéry powinnismy wykona¢, zanim w ogdle zaczniemy realizo-
wac pomyst. Jaki jest wizerunek pracodawcy? Na co zwracaja uwage
kandydaci? Co jest wazne dla pracownikéw?

Dobrze jest zbadag¢, na ile nasi pracownicy sa sktonni nas polecac
swoim znajomym i na podstawie takiego badania wdrozy¢ potrzebne
zmiany. Przypadki firm, ktdre z polecen pracowniczych zapetniaja
nawet 40-50% wakatéw oraz takie, gdzie procent polecen pracowni-
czych - pomimo programu — jest znikomy.

Ani atrakcyjne nagrody, ani sztab specjalistéw odpowiedzialnych
za organizacje programu nie pomoga, jesli pracownicy nie beda sie
dobrze czu¢ w firmie. To oni s najlepszymi ambasadorami marki.
Zmiana rynku pracodawcy na rynek pracownika sprawia, ze coraz cze-
sciej pracownik wybiera nawet gorzej ptatng prace tylko dlatego, ze
poleca mu ja przyjaciel lub zaufany znajomy. Dlaczego? Takie nasta-
wienie towarzyszy zwtaszcza kandydatom z pokolenia Y. Nie chca oni
wigzac przysztosci z firma, ktéra nie potrafi zaoferowac angazujacego
i przyjaznego srodowiska pracy.

2 GRUPA DOCELOWA
Warto odpowiedzie¢ sobie na pytania: do kogo chcemy

dotrze¢? Na czyich poleceniach nam nam najbardziej zalezy?
Rekomendowanych aplikacji moze sptywac wiele, ale liczba nieko-
niecznie stanowi o efektywnosci.

3 STRATEGIA | JASNO WYZNACZONE CELE

Jesli juz znamy nasza grupe docelowg, to powinnismy ustali¢
plan dziatania. Wazne, aby wyznaczy¢ krétko i dtugofalowe cele,
ktére chcemy osiagnac. Potrzebna bedzie strategia, uwzgledniajaca
m.in. wybor nagréd za rekomendacje, a takze kampanie promocyj-

na, dziatania komunikacyjne, pomysty na angazowanie pracowni-
kéw i konkretne akcje, ewaluacje programu i monitorowanie jego
efektywnosci oraz ewentualna korekte.

4 KOMUNIKACJA
Aby program przynosit efekty, niezbedna jest przejrzysta komu-
nikacja wewnatrz firmy oraz jasno wyznaczone zasady.

,Pracownicy musza czu¢ idee. Wiedzie¢, ze, owszem, w ramach
polecenia czeka na nich wiasciwa gratyfikacja, ale jeszcze wieksze
znaczenie powinno mie¢ dla nich to, ze pomagaja budowac jeden,
zgrany zespot” — uwaza Matgorzata Skibowska, specjalista ds. komuni-
kacji marketingowej w firmie ISOLUTION.

Nalezy zastanowi¢ sie nad doborem kanatéw komunikacji. Wazne,
aby pracownicy czuli sie zauwazani i byli na biezaco informowa-
ni. Kontakt e-mailowy czy publikacje w intranecie to podstawa.
Przyktadowo, w Grupie Pracuj wykorzystywany jest takze system
komunikacji wewnetrznej emplo. W jednej z grup dyskusyjnych za-
mieszczane sg aktualne dane o prowadzonych w firmie procesach re-
krutacyjnych. Kazdy pracownik ma wiec dostep do wiedzy, a poprzez
system eRecruiter moze wysta¢ rekomendacje swojego znajomego.
Jesli nie korzystamy z systemu ATS, dobrze jest stworzy¢ w jednym
miejscu ,baze”, w ktérej bedziemy gromadzi¢ nadestane aplikacje.
Nalezy uwaza¢, zeby nie zagubito sie zadne CV, gdyz to zniecheci
pracownikéw do dalszej wspétpracy. ,Warto w Exelu przechowywac
informacje kto, kiedy i na jakie stanowisko aplikowat. Jak potoczyty
sie jego losy, w jakich etapach brat udziat, czy podziekowalismy mu
za udziat w rekrutadji. Kto go rekomendowat itp.” — radzi Konstancja
Zyzik. ,Do wszystkich tez zawsze wysytamy informacje zwrotna:
zaréwno do rekomendujgcego, jak i rekomendowanego. Pracownicy
powinni czu¢ sie zaopiekowani”.

Zdaniem Matgorzaty Skibowskiej, warto informowac o programie
rekomendacji réwniez podczas onboardingu, bo im szybciej ,zara-
zimy” nowych pracownikdw inicjatywa, tym tatwiej bedzie pdzniej
dotrze¢ z komunikatami.

5 NAGRODY | AKTYWIZOWANIE PRACOWNIKOW
Wysokos¢ nagrody czesto wiaze sie z ranga rekrutowanego
stanowiska i stopniem trudnosci w dotarciu do kandydatéw (np.
stanowiska menedzerskie, w branzy IT itp.) Im wyzsze stanowisko,
im wiecej wysitku wymaga pozyskanie nowego pracownika, tym na-
groda pieniezna wyzsza. ,Zwykle jest to kilka tysiecy ztotych” - méwi
Konstancja Zyzik. Premia trafia jednak tylko do tego pracownika, kto-
rego znajomy zostat zatrudniony i sprawdzit sie po trzymiesiecznym
okresie prébnym. Sama rekomendacja nie jest nagradzana.

,Nie mozemy zapomnie¢ o byciu konsekwentnym. Nawet jednora-
zowe, nieumysine ‘przegapienie premii’ za polecenie dla pracownika
moze mie¢ bardzo negatywny wptyw na efektywnos¢ catego progra-
mu” - przestrzega Matgorzata Skibowska, ttumaczac, ze pracownicy
moga poczuc sie oszukani, straci¢ zaufanie do inicjatywy i zapat do
wspodlnego dziatania.

Aby zwiekszy¢ efektywno$¢ programu, warto tez aktywizowac
personel. Nie tylko kusi¢ nagrodami, ale tez udowadnia¢, ze takie
inicjatywy maja sens. Pokazmy wiec, ze system naprawde dziata.
Niech pracownicy zobaczg, co sie dzieje z nadsytanymi przez nich
aplikacjami i ile nowych oséb udato sie zatrudni¢ z polecenia. Na
tym polegata m.in. akcja w Grupie Pracuj ,Tajny agent rekrutacji”.
Pracownicy na zdjeciach mogli zobaczy¢ swoich sasiaddw, kolegéw
zza biurka czy wspétpracownikdw z innych dziatdw, ktérych kiedys
zarekomendowali do procesu rekrutacji. W planach sa takze wywiady
z takimi osobami, zamieszczane na platformie emplo. Rekruterzy
Pracuj.pl przygotowali tez krzyzéwki i quizy rekrutacyjne. Warto
szuka¢ ciekawych sposobdw na przyciggniecie uwagi i zwiekszenie
zaangazowania. Bedzie to miato realne przetozenie na efektywnosc
programu polecen. @
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Jeden zespot,
wiele generadji

Temat pokolen jest fascynujacy. O ile orga-
nizacje podchodza do niego swiadomie,
niesie ze sobg znacznie wiecej mozliwosdi,
niz zagrozen. Michat Zaborek, wiceprezes
zarzadu House of Skills, firmy specjalizujacej
sie m. in. w budowie efektywnych zespo-
téw, w rozmowie z Igg Pazio o swiecie wie-
lopokoleniowych zespotow oraz wyzwan
jakie ze sobg niosa.

:3
N <

Michat Zaborek
Wiceprezes zarzadu House of Skills. Odpowiada za re-

nie nowych rozwigzar rozwojowych i szkoleniowych,
wspotprace z partnerami miedzynarodowymi oraz
rekrutacje. Ma trzynastoletnie doswiadczenie w bran-
2y HR, z House of Skills zwigzany od 10 lat. Prowadzi
bloga www.HRmaznaczenie.pl, jest wspotautorem
ksigzki ,Zespoty po polsku”.

alizacje strategii biznesowej firmy, kreowanie i wdraza-

lga Pazio: Zespot wielopokoleniowy, czyli taki, w ktérym
pracuja obok siebie przedstawiciele wielu pokolen?

Michat Zaborek: Tak. Majg rézne doswiadczenia, wychowywali sie

i ksztattowali w odmiennych warunkach politycznych, gospodarczych
i technologicznych. Maja zatem bardzo rézne bagaze doswiadczen

i oczekiwania — nie tylko wobec pracy, ale od zycia w ogole.

I.P.: Jesli sie nie myle pierwszy raz w historii, w firmach
pracuja rownoczesnie przedstawiciele az 4 pokolen. To spore
wyzwanie dla organizacji?

M.Z.: Odpowiedzi na pytanie, dlaczego jest to temat istotny, nalezy
szuka¢ w liczbach. Spdjrzmy na aktualne dane GUS. W 2015 roku struk-
tura 0sob pracujacych w Polsce sktadata sie w 27,5% z Baby Boomersow,
w 38,7% z przedstawicieli pokolenia X, a w 33,4% z pokolenia Y. Zetki,
czyli urodzeni po 1995 roku stanowity tylko 0,4%. Oznacza to, ze trzy
pokolenia wspomniane jako pierwsze, stanowig po okoto jednej trzeciej
0gotu pracujacych — i pracujg dzisiaj reka w reke. Z czasem ten ukfad sit
bedzie sie zmieniac. Szacuije sie, ze za okoto 10 lat pokolenie Y bedzie
stanowic ok. 75% wszystkich pracownikéw.

I.P.: Z jednej strony mozemy mowic o rownowadze sit, z dru-
giej oczekiwania pracownikéw w zaleznosci od pokolen, ktére
bywaja przeciwstawne. Czy to dlatego wielopokoleniowymi
zespotami zarzadza sie tak trudno?

M.Z.: Oczekiwania s nie tyle przeciwstawne, co po prostu rézne.
WeZmy chocby lojalnos¢. Starsze pokolenia rozumiaty jg jako poswie-
cenie sie pracy w tylko jednej
firmie. Dla Y-grekow i Zetek to
oddanie 100% swojej energii

i zaangazowania firmie tu

i teraz, w momencie gdy w niej
sg, dla niej pracuja. Y-greki,
jeszcze bardziej Zetki, sg otwarci

S
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i oczekujg mozliwosci wspotdziatania z wieloma podmiotami, nawet
gdy u jednego z nich maja etat.

o,

Baby Boomersi zyja, aby pracowa¢, X — pracuja,
aby zy¢, a’Y — pracuja po swojemu, szukajg w pracy
sensu i przede wszystkim koncentruja sie
na budowaniu swojej kariery i marki, niezaleznie
od pracodawcy, czy tez rownolegle do niego.

I.P.: Czy wyzwanie nie wynika tez z faktu, ze w zaleznosci od
generacji ludzie nie tylko inaczej pracuja, ale w ogéle inaczej
definiuja rozdzial zycia zawodowego i prywatnego?

M.Z.: Dla Baby Boomerséw istniata wyrazna linia: teraz jestem w pra-
cy, na 100%, a potem jestem w domu, tez na 100%. Oba te Swiaty
rzadko sie przenikaty. Generacja X to dazenie do work-life balance.

U Y-grekéw czas zawodowy i prywatny przenikaja sie. Za zupetnie
normalne uwazajg oni realizowanie swoich prywatnych zadan w cza-
sie pracy oraz realizowanie zadan firmowych w czasie prywatnym

- popotudniami, po nocach, w weekendy. Wszystko staje sie ptynne.
Potwierdzaja to badania przeprowadzone przez The Ken Blanchard
Companies, z roku 2015, z ktérych wynika, ze 63% respondentéw
uwaza koncept pracy od 9 do 17 za przestarzaty.

I.P.: Tak r6zne podejscia niosa wiele wyzwan dla pracodaw-
c6w i menedzerow.

M.Z.: Oto prosty przyktad. Menedzer zleca swojemu zespotowi do
wykonania w okreslonym terminie zadanie. Co moze sie wydarzy¢,
jesli zabiorg sie za nie trzy osoby z réznych pokoler? Jeden, by
wykonac je dobrze zostanie w pracy po godzinach, inny (bo pedzi
na joge) wyjdzie punktualnie o 16.00 z biura, a trzeci w ogdle nie
przyjdzie do biura, aby méc maksymalnie skon-

nedzer powinien zdawac sobie sprawe ze wszystkich réznic, ktére
niosg ze soba poszczegodlne pokolenia, ale z drugiej, nie traktowac

ich dostownie. Najwazniejsze, by wiedziat, co motywuje jego ludzi,
jaki styl komunikacji jest dla nich efektywny, jak sie ucza. Pracujac

nad efektywnoscig zespotow wielopokoleniowych niejednokrotnie
widzimy, ze u przedstawicieli generacji X znajdziemy zachowa-

nia i oczekiwania typowe dla innych generacji - i jest to zupetnie
normalnie. Przestrzegam przed wrzucaniem wszystkich do jednej
szuflady. Kluczowa jest tu elastycznos¢ w dobieraniu adekwatnych
styléw przywddztwa, motywowania, rozwoju. Elastycznos¢, ktéra
jest pochodna zgody na rézne style funkcjonowania, w obrebie tego
samego zespotu.

I.P.: Co jest najtrudniejsze w zarzadzaniu zespotem wielopo-
koleniowym z punktu widzenia zespotu HR?

M.Z.: Mysle, ze jest to dopasowanie systemow HR-owych, funkcjonuja-
cych w organizadji, do potrzeb i stylu funkcjonowania réznych pokolen.
Sedno sprawy tkwi w rozwoju umiejetnosci, ktére pozwolg menedzero-
wi skutecznie poprowadzi¢ spotkanie podsumowujace, sesje infor-
madji zwrotnej, czy rozmowy o karierze w zaleznosci od rozméwcy.
Oczekiwania poszczegdlnych generadji sa tu diametralnie rézne.

oY,

Uwazajmy na koncentracje li tylko na
najmtodszych pokoleniach. Stereotypowo,
zarzgdzanie pokoleniami kojarzy sie efektywnym
zarzgdzaniem Y-grekami. Niestusznie.

I.P.: Dobry HR-owiec ma uczy¢ menedzera jak rozmawiac ze

swoim wielopokoleniowym zespotem?

M.Z.: Nie tyle uczy¢, co da¢ adekwatne narzedzia i mozliwosci

rozwojowe — na rynku mamy dostepnych szereg programéw szko-
leniowych, dobrze dopasowanych do polskich

centrowac sie w domu nad owym zadaniem. < realiow. Menedzerowie z pokolenia X po-
Jak takim zespotem zarzadzac i zacheci¢ do STRUKTURA OsSOB winni nauczy¢ sie komunikowac ze swoim
wspotpracy? Znamienne s3 tu rézne definicje PRACUJACYCH W POLSCE zespotem Y-grekow i Zetek. Potrzeba tu

roli pracy w zyciu, ktére przytacza raport ONZ
Overcoming Generational Gap: Baby Boomersi
7yja, aby pracowac, X — pracuja, aby zy¢, a Y — pra-
Cuja po swojemu, szukajg w pracy sensu i przede
wszystkim koncentruja sie na budowaniu swojej
kariery i marki, niezaleznie od pracodawcy, czy
tez réwnolegle do niego. Sa tez oczywiscie
elementy, ktore facza te grupy — np. zadna

z nich nie lubi mikrozarzadzania i nadmier-

nej kontroli ze strony szefa i organizacji.

I.P.: Czy menedzer moze si¢ w ogéle

w tym odnalez¢?

M.Z.: W takiej sytuacji, jego gtownym

celem powinno by¢ stworzenie neutral-

nie wiekowego miejsca pracy. Takiego,

ktére umozliwi rozwiniecie potencjatu
wszystkich cztonkéw zespotu i poszerze-

nie ich kompetencji - tak dtugo, jak dtugo
zdecyduja sie wspdtpracowac z firma.

I.P.: To wymaga pewnie sporej Swiadomo-
Sci...

M.Z.: To prawda. Menedzer w pierwszej kolejnosci
powinien rozumie¢ kogo ma na poktadzie — nie tylko
jesli chodzi o strukture pokolen, ale konkretnych

ludzi. Zawsze nalezy patrzec na zespdt, jego indywi-
dualna kompozycje i ludzi w nim pracujacych.

I.P.: Czy niezaleznie od firmy, zespotu, jego spe-
cyfiki mozna wyciagnac jakies wspolne wnioski?
M.Z.: Nalezy unika¢ stereotypow. Z jednej strony me-

Do

Y-greki

od menedzera sporo umiejetnosci — ram
do ich rozwiniecia powinien dostarczy¢
wiasnie swiadomy dziat HR.
I.P.: Jak jeszcze zespoly HR moga wspie-
ra¢ menedzerow liniowych?

M.Z.: Przestrzen do dziatania jest ogromna.
Zespdt HR moze m.in. stworzy¢ ramy
dotyczace elastycznosci sposobu

pracy i zasad work-life balance. Mam
na mysli chocby jasny stosunek do
odbierania telefonéw czy pisania
e-maili wieczorami i w weekendy.
Integracje przedstawicieli réznych
pokolen beda wspiera¢ wewnatrz-
firmowe spotecznosci np. rodzicow
czy biegaczy. Mosty pomiedzy
pokoleniami pomoga zbudowac pro-
gramy mentoringowe i coachingowe.
Zespot HR powinien jednak uwazac
na koncentracje li tylko na najmtodszych
pokoleniach. Stereotypowo, zarzadzanie po-
koleniami kojarzy sie efektywnym zarzadzaniem
Y-grekami (i wkréce Zetkami). Niestusznie. Przy
takim podejéciu, starsze pokolenia moga czuc
sie zwyczajnie zaniedbane. Pamietajmy, ze maja
one ogromne pokfady wiedzy i umiejetnosci
do zagospodarowania i przekazania mtodszym
pracownikom.
I.P.: Dzigkuje za rozmowe. @

2026 roku
beda stanowi¢

75%

sity roboczej
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Czy TwoQja organizacja ma

CEM w

Emilia Dabrowska

Customer Experience Specialist w Grupie Pracuj.
Sportsmenka, ktéra po zakonczeniu sportowej kariery
rozpoczeta droge do mistrzostwa w dziedzinie Customer
Experience Management. Z Grupa Pracuj zwigzana od
2013 roku. W swojej codziennej pracy dba o jak najlepsze
doswiadczenia klientéw i tworzy nowe, nieszablonowe
akcje. Nieustannie zdobywa wiedze z obszaru CX, a takze
dba o budowanie wizerunku Pracuj.pl jako inspirujacego
i godnego zaufania partnera rekrutacji.

Temat Customer Experience Management,
czyli zarzadzania do$wiadczeniami klienta,
przycigga uwage. Coraz wiecej managerow
zastanawia sie, jak ulepszy¢ procesy i od
Czego zaczac zmiany W swojej organizadj,
aby CEM stat sie integralng czescig jej DNA.
Dlaczego tak sie dzieje?

Pokliencka postawa wzniosta na wyzyny nie tylko firmy z sektora

ustug (jak Virgin czy KLM), od$wiezyta wizerunek PKN ORLEN, ale réw-
niez stata sie gtownym wyréznikiem sklepdw marki IKEA. Liczne przy-
ktady sukcesu idei CEM nieustannie dowodzg, ze klient powinien byc
w centrum wszystkich naszych dziatan. Jak jednak sprawic¢, aby nowa

DNA?

Kamila Urbaniak

Customer Experience Junior Specialist w Grupie
Pracuj. Entuzjastka wszystkiego, co kreatywne,
nieustannie poszukujaca nowych rozwigzan

i inspiracji. W zyciu zawodowym nic, co nowe
nie jest jej obce, szczegdlnie w obszarze
mediéw spoteczno$ciowych. Obecnie zwigzana
z Grupa Pracuj, gdzie specjalizuje sie w obszarze
budowania kultury klientocentryczne;j.

Po godzinach fanka wioskiego ,dolce vita”.

strategia byta trwatym fundamentem, a nie domkiem z kart? Budujac
przewage konkurencyjna biznesu, powinnismy przede wszystkim
zadbac o naszych pracownikéw. To wiasnie oni — poprzez kontakt

z klientem — bezposrednio wptywajg na doswiadczenia tego ostatnie-
go. Zadowolony pracownik moze bardzo szybko stac sie najlepszym
ambasadorem marki. By¢ moze to jednoczesnie osoba, ktéra kupuje
produkty naszej firmy i poleca je znajomym? Dlatego wierzymy, ze
aby méc méwic o biznesie skoncentrowanym na pozytywnych do-
Swiadczeniach klienta, trzeba zacza¢ od doswiadczer pracownikow.
Nie wiecie jak to zrobi¢? Skorzystajcie z naszych inspiracji!

Wybory ambasadoréw wartosci firmowych

Wartosci firmowe to przykfad inicjatywy, ktéra nie tylko wspiera
kulture organizacyjna, ale réwniez tworzy swoisty fundament firmy.
Wazne jest, aby wartosci, ktore zostang przez firme powotane, byty zy-
wym organizmem, z ktérym utozsamia sie kazdy pracownik. W Grupie
Pracuj podstawig wiekszosci procesdw sa wiasnie wartosci. Zgodnie
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z nimi firma rekrutuje, szkoli, ocenia, ale i zwalnia pracownikéw;
powinny by¢ réwniez spisane na firmowej stronie i gto$no i czesto
powtarzane w komunikacji wewnetrznej.

Wybory Superbohateréw to inicjatywa, w ramach ktérej raz w roku
nagradza sie ambasadoréw 5 wartosci firmowych. Co bardzo wazne,
o wyborze najlepszych decyduja tylko pracownicy, kadra zarzadzajaca
nie ma zadnego wptywu na decyzje. Ambasadorzy to osoby, ktére nie
tylko otrzymuja nagrode, ale takze przez caty rok sa promowane oraz
angazowane w réznego rodzaju akcje pracownicze. Kazdy ambasador
posiada takze specjalny pokrowiec na krzesto, ktory wskazuje, ze
w tym miejscu siedzi ktos wyjatkowy.

Innowacje czekajg w Twoim open-space

llu pracownikéw na poktadzie, tyle i fantastycznych pomystéw w ich
gtowach. Stwérz projekt, w ktérym pracownicy bedga czuli, ze maja re-
alny wptyw na to, co dzieje sie w firmie. Daj im przestrzen do wykaza-
nia sie, do bycia kreatywnym, a pomysty na nowe inicjatywy i uspraw-
niania przyjda szybciej niz myslisz. Innowacje nie sa wymyslane tylko
przez prezeséw i dyrektordw, innowacje powstajg przede wszystkim
w odpowiedzi na problemy, z jakimi borykamy sie kazdego dnia. Kto
widzi najwiecej takich problemoéw na styku klienta z marka?
Odpowied? brzmi: szeregowi pracownicy, ktorzy kazdego dnia
obstuguja klientow, systemy czy korzystajg z wewnatrzfirmowej
infrastruktury.

Grupa Pracuj organizuje cyklicznie konkurs pt.
Gfowka pracuje, w ktorym szuka innowacyjnych,
efektywnych pomystéw, mogacych przyczynic sie
do rozwigzania wybranych problemdw. Pierwszym
etapem konkursu jest zawsze duza dawka inspiragji
i promocja wydarzenia. Udowadniamy pracownikom, ze w kazdym

drzemie potencjat i nawet najdziwniejszy pomyst moze okazac Vo

2\

sie tym przetfomowym. W kolejnym etapie ,gtéwka pracow-
nikéw" zaczyna pracowac, a my wytaniamy i nagradzamy
zwyciezcow i wdrazamy wymyslone przez nich uprawniania.

thegrovvam pracownicy

czyli wartosc¢ ekstra dodana

w kazdej firmie

Szukacie projektu, ktory na dtugo zintegrowatby
pracownikow? Postawcie na sport. Nie od dzis
wiadomo, ze sport i wspolny wysitek taczy ludzi.
Zapewnij swoim pracownikom dobrg zabawe, lepszg
jakos¢ zycia, poprawe ich kondycji zdrowotnej,

a firmie wieksza produktywnos¢ oraz przywigzanie
ze strony pracownika. | uwaga, nie chodzi tu tylko

o benefit w postaci karty Multisport. W Grupie
Pracuj mamy inicjatywe, ktéra dofinansowuje
pracownikom wspolne uprawianie sportu,

wynajem obiektdéw sportowych, treningi per-
sonalne czy udziat w zawodach. Jedyng zasada

jest trenowanie w grupie. Program cieszy sie
ogromna popularnoscia, a pracownicy uprawiaja juz
chyba wszystkie mozliwe dyscypliny sportu — triathlon,
crossfit, wspinaczke gorska, jazde konna, trening na
trampolinach, kolarstwo, jogging, squash, joge, pitke
nozng, siatkéwke i wiele innych.

Podziel sie firmowym know-how

Struktury organizacji petne sg ekspertow, doskonalgcych umiejetnosci
w réznych obszarach biznesu. Wielu z nich bardzo chetnie dzieli sie
posiadang wiedza z kolezankami i kolegami z pracy, dlatego warto
wykorzystac ten potencjat. W Grupie Pracuj poszlismy o krok dalej.

Na poczatku tego roku powotalismy inicjatywe — Pracuj na tak, ktéra

oY,

KATE ZABRISKIE
To, jak klient postrzega Swiat
- to Twoja rzeczywistos¢

KEEP
CAL

AND

S I O R I dzielnie decyduje na co chce go wydac. To pozwala

--pracu )

RACUJe

Mamy nadzieje, ze Twoja tez.

powoli staje sie platforma wymiany wiedzy, nie tylko pomiedzy na-
szymi pracownikami. Projekt ten ma na celu pokazanie Grupy Pracuj
od kuchni. Podczas otwartych spotkan, na ktére zapraszamy klientow,
opowiadamy o kulturze organizacji, wartosciach firmowych oraz
projektach zrealizowanych z efektem w@w.

Docen najlepszych

Dbanie o potrzeby klienta i pozytywne doswiadczenia z marka to
trzon kazdego biznesu. Dlatego, aby zapewni¢ firmom stabilny roz-
wdj, nalezy nieustannie motywowac pracownikéw i nagradzac
ich za swoja codzienna prace. Jak to zrobi¢? Na morale zespotéw
bardzo dobrze wptywaja konkursy pracownicze. Szczegélnie
doceniaja je osoby pracujace w dziatach takich
jak sprzedaz czy obstuga klienta. W przypadku
sprzedazy konkursy zazwyczaj koncentruja sie

na wyniku finansowym, a w przypadku dziatu
obstugi klienta? Obecnie mamy wiele narzedzi,
ktére pozwalaja mierzyc tak zwane umiejetnosci
miekkie. W Grupie Pracuj nieprzerwanie monitorujemy poziom

$.. satysfakgji klientéw dzieki badaniu NPS Transakcyjny. Dlatego

g-'; Walcz o satysfakcje klienta i zgarniaj nagrody. Konsultanci

postanowilismy stworzy¢ konkurs dla najlepszych konsultan-
téw z dziatu obstugi klienta — NPS HERO. Zasady sq proste.

osiggajacy najwyzsze wyniki otrzymuja punkty, ktére
moga wymieniac na nagrody rzeczowe oraz zyskac
miejsce na ,scianie stawy”.

Budzet szkoleniowy
w rekach pracownika

Dla wielu pracownikéw bardzo wazny jest ich
osobisty rozwdj. Coraz wiecej 0séb oprocz pensji
podstawowej zwraca uwage na dodatkowe benefity

(np. budzet szkoleniowy). Oprocz dofinansowania

do nauki jezykéw obcych coraz popularniejsze staje

sie fundowanie pracownikom szkolen, konferencji
i warsztatow podnoszacych kwalifikacje zawodo-
we. W Grupie Pracuj kazdy pracownik ma jasno
okreslony, osobisty budzet szkoleniowy i samo-

$ledzi¢ nowe trendy biznesowe i wnosi¢ wiedze do
organizacji.
To, jak klient postrzega $wiat, zalezy od tego jak pra-
cownik postrzega Twoja firme. Kazdy rekruter chciatby
zatrudnia¢ tylko bardzo zaangazowanych i oddanych
pracownikéw. To jednak rzadko$¢. Nalezy pamietac, ze

ambasadordw sie nie zatrudnia, ambasadoréw mozna wykreowac.
Stworz kulture organizacyjng i atmosfere pracy, w ktérej pracownicy
beda czuli, ze to, co robig ma sens, a ich praca realnie przektada sie na
biznes. Zadbaj o pracownika tak, jakbys chciat, aby zadbali o Ciebie.
Angazuj ich w rézne projekty. Dziataj na réznych obszarach, tak, aby
jak najwiecej pracownikéw przywiazato swe serce do firmy i ludzi
z ktérymi pracuja. Jezeli pracownik bedzie czut sie wyjatkowo, w ten
sam sposdéb poczuje sie rowniez klient. @
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Jak dac
oznac sie tym,

ktorzy Ciebie nie szukajg?

Katarzyna Matusiak

Obecnie odpowiada za kampanie sprzedazowe
i komunikacje produktéw Pracuj.pl na rynek B2B.

Nie, w tym artykule nie bedziemy mowic

0 WIELKICH KAMPANIACH REKLAMOWYCH.
Duze budzety na promocje nie zawsze sg
zresztg gwarantem osiggniecia zamierzone-
go ,hatasu” wokot marki pracodawcy. Bywa
tez, ze szum wcale nie przekfada sie na
upragniony rezultat biznesowy — wiele bo-
wiem zalezy od wspotpracy z agencjg, czy
jako organizacja mamy sprecyzowany cel
mierzalny i czy wszyscy sie z nim zgadzaja
(czyli np. liczba kandydatéw, jaka zatrud-
nimy podczas trwania kampanii), a przede
wszystkim, czy komunikat do wymaganej
grupy kandydatéw wychodzi poza przyjete
ramy i konwenanse.

Co zatem robi¢ w sytuacji, gdy kosmicznych budzetéw nie ma,
super kreatywnych agencji tez nie, a oczekiwania dyrektora ds. per-
sonalnych sa i... caty czas rosng? W pierwszej kolejnosci pomysl,
jakie narzedzia znasz i mozesz skorzystac juz teraz.

Tymczasem w social mediach...

Trend bycia caty czas online — w social media, na zaktadkach karier,
Instagramie i Snapchacie — przestat by¢ trendem. To codziennos¢.
Pracodawca, niczym blogerka modowa, powinien by¢ w kazdym
kanale komunikacji, sledzi¢ trendy, ,stylizowac sie” na super nowo-
czesng i kochajaca zycie organizacje. Ta musi pokazywac, co ma
najcenniejszego, czyli kulture — zdjecia, filmy, snapy, usmiechnietych
ludzi. Wazne, aby byto to prawdziwe, a nie wymuszone dziatanie na
pracownikach.

Y alt
b
[

CZEGO POTRZEBUJESZ, ZEBY ZACZAC? Ludzkiej energii i spon-
tanicznego zaangazowania wspotpracownikéow ©.

Facebook to narzedzie oczywiste. Jesli masz w swoim kregu osobe,
ktéra zna je doktadnie, na pewno wskaze Ci podstawowe opcje, ktore
mozesz wykorzysta¢ do promocji Twojej marki pracodawcy:

B zakfadke z ofertami pracy na profilu firmy,

B share'owanie ogtoszen pracy na swoim profilu i na profilach innych
pracownikéw,

B przygotowanie i obstuge kampanii rekrutacyjnych, targetowanych
do konkretnej grupy uzytkownikow/kandydatow.

By zmotywowac pracownikéw do aktywnego dzielenia sie
ofertami pracy wsrdd ich znajomych na Facebooku, warto jest ich
zaangazowac w konkurs z nagroda. Pozwoli nam to zmniejszy¢ ryzyko
nietrafionego zatrudnienia oraz jest szansg na obnizenie kosztow
rekrutacji.

CO MUSISZ MIEC? Oryginalny pomyst (kreacje i hasto), zeby pra-
cownicy chcieli umieszcza¢ Twoja tre$¢ ogtoszenia o prace na
swoim wallu.

Po prostu wyszuku;

Spotecznos¢ biznesowa to dobrego miejsce (np. LinkedIn, o ktérym
myslimy w pierwszej kolejnosci) na poszukiwanie najbardziej wyspe-
cjalizowanych profesjonalistow, o konkretnych, a czasem bardzo uni-
kalnych umiejetnosciach. W koricu ta sie¢ obejmuije caty $wiat! Skoro
wiesz, kogo szukasz, potrafisz precyzyjnie wymieni¢ kompetencje
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Strefa Pracuj www.strefa.pracuj.pl

pracownika, jakich potrzebuje Twoja firma, warto wyszukac i sprobo-
wac, czy potencjalny kandydat bedzie chciat poznac oferte.

JEDEN WARUNEK - musisz by¢ dobrze przygotowany do takiej
rozmowy, umiejetnosci headhunterskie mile widziane ;).

Automatyczne rekomendowanie
kandydatoéw, czyli zaufaj technologii

Pracuj Select to pierwsze w Polsce narzedzie automatycznego
dopasowywania i rekomendowania kandydatéw do opublikowanego
ogtoszenia w serwisie Pracuj.pl. Rekomendacje oparte s3 o techno-
logie Pracuj Select, dzieki ktorej uzytkownik,
majacy uzupetniony profil na Pracuj.pl, jest
dopasowywany do najbardziej odpowiednich
ogtoszen w serwisie.

Narzedzie wychodzi poza granice tradycyj-
nych rekrutacji i wzmacnia dziatanie ogtoszenia,
ktore jest opublikowane w serwisie. Pozwala
na dotarcie do dodatkowej liczby kandydatéw H

i

wysytasz do niego ,zaczepke” w formie statej
wiadomosci Pracuj Select. Jesli ten kandydat
chce otrzymac¢ od Ciebie oferte pracy, odpo-
wiada na Twoja zaczepke, a Ty dowiadujesz sie
o tym w Strefie Pracuj. Jedyne, co musisz mie¢,
by rekomendacje zadziataty, to ogtoszenie

w serwisie Pracuj.pl. Czy da sie prosciej?

WARUNEK? Opublikowane ogtosze-
nie na Pracuj.pl.

Candidate Hacking

Znasz pojecie Growth Hacking? Ukute kilka lat temu okre-
slenie na niestandardowe dziatanie marketingowe, ktére
ma na celu skuteczne osigganie zatozonych wynikéw

i miernikéw. Opiera sie na nieszablonowym dziataniu,

a dostownie na eksperymentowaniu i testowaniu
efektywnosci réznych narzedzi. W skrécie: ,niewazne

jak, byleby przynosito efekty”. Jesli Twoim celem jest
zwiekszenie zasiegu marki pracodawcy wsréd kan-
dydatow lub zatrudnienie 15 pracownikdw w cia-

gu kwartatu, wykorzystaj wszystkie dostepne
techniki marketingowe w najmniej oczywisty

i najmniej szablonowy sposéb. W gtowie masz
tylko swdj cel — osiggnac wynik.

N

CO JEST NIEZBEDNE? Znajomos¢ technik marketingowych,
pomystowos¢ i ciggte szukanie sposobu.

Wykorzystuj systemy i ustugi firmy
do poszukiwania pracownikow

DropBox stynie ze stosowania prostych rozwiazan, ktére bezposred-
nio rozwijaja te platforme, jako funkcjonalnos¢ biznesowa. Polecites
DropBox znajomym? Otrzymujesz xxx darmowej przestrzeni w swojej
chmurze. Teraz poszli o krok dalej — wykorzystali miejsce, z ktérym
styka sie kilkaset tysiecy uzytkownikéw dziennie, na informacje ,polec
nam osobe, ktéra znasz, na naszego pracownika”.

WSKAZOWKA: Jesli Twoja firma dziata online, swoj cel
rekrutacyjny zakomunikuj na stronie gtéwnej.

Zatrudnianie za wyzwanie

Na oryginalno$¢ zdobyta sie firma GraftCode, ktdra zaangazowata
potencjalnych kandydatéw w zabawe — pokoj tamigtéwek Hack Room
(w duzych miastach znane ogdlnie jako tzw. escape roomy), gdzie za
przejscie etapu i rozwigzanie zagadki logicznej, uczestnicy byli zapra-
szani od razu do drugiego etapu rekrutacji. Jak sie mozna domysla¢,
cata akcja byta dedykowana osobom z talentem informatycznym, ktére
rozwiazujac zagadke, dostawaty informacje, ze przeszty pierwszy etap
rekrutacji.

CZEGO POTRZEBUJESZ? Poznaj dobrze profil kandydatow,
jakich poszukujesz. Wyjdz poza utarte schematy oraz dostarczaj
frajdy kandydatom, ktérzy zetkna sie z Twoja marka.
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Europe, we're coming to steal your geeks!

eady for an Australian adventure? Come to our Atlassian
R information evenings to learn about working with Australia's
coolest software company, and what its like to live and work in
Sydney.

We're coming to YOUR city to find and hire 15 awesome developers
and relocate them to Sydney, all expenses paid. So why not apply
straight away and also join the interview days we're holding. You'll
get feedback from us on the spot!

We're looking for experienced Java developers and JavaScript
developers with a proven track record of delivery.

Kradziez w autobusie

WyjdZmy troche poza granice Polski. Australijska firma Atlassian, by zdo-
by¢ najlepszych informatykéw, postawita na masowy $rodek transportu
- autobus. Jak go wykorzystali? Pojazd z napisem ,Europe we're coming
to steal your geeks” wyruszyt do Europy. Autobus podjezdzat pod firmy
z branzy IT, ktére zatrudniaja programistow Java. Zainteresowani mogli
dowiedzie¢ sie w autobusie co nieco o przedsiewzieciu lub... od razu
odby¢ rozmowe rekrutacyjna. Akcja okazata sie strzatem w dziesigtke.
Firmie udato sie zwerbowac 15 specjalistow w ciggu 15 dni.

CZEGO POTRZEBUJESZ? Pomyst i odwaga ©.

Tajemnicza przesytka

Firma Red5, producent gier komputerowych, postawita na kosztowng
i tajemnicza rekrutacje. Do 100 najlepszych game developeréw
wystata paczki z pudetkiem oklejonym screenami nieukoriczonej

gry. W $rodku znajdowato sie kolejne pudetko i kolejne — tak jak

w matrioszce. W pigtym opakowaniu informatycy znalezli iPod i kod
do strony WWW, gdzie sam prezes firmy opowiadat potencjalnym
kandydatom o ofercie. Z catej setki adresatow paczki, tylko jeden nie
odwiedzit wskazanej strony internetowe;j.

CZEGO POTRZEBUJESZ? Zaskocz kandydatow. Jestes w stanie
powiedzie¢ co ich kreci i wywota interakcje? To do dzieta! ©

Daria wybrata Sprzedaz

zwerbowana przez
Agenta nr90
(0la)

Rafat wybrat CC

A

ROAD WAY TO

MUSTRALIA
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Pani z polecenia?

Polecenia, rekomendacje, systemy referali... Znamy je i lubimy. Jeszcze
niedawno oparte na spontanicznym polecaniu znajomych jako
kandydatéw do pracy poprzez przestanie CV do rekrutera. Obecnie
programy referali staja sie jednym z wazniejszych zrédet pozyskiwania
kandydatéw. Jesli mamy precyzyjnie opracowany program polecen,
wystarczy juz tylko mocno go wypromowac! Co powinnismy osiggnac?
Zwiekszenie liczby polecanych kandydatow do naszej firmy = zwiek-
szenie liczby oséb zatrudnianych z rekomendacji, zwiekszenie $wiado-
mosci i wiedzy u pracownikéw odnosnie zasad i korzysci ptynacych

z polecania oraz budowanie wizerunku firmy jako pracodawcy, ktéry ufa
swoim pracownikom i prezentuje nowoczesne podejscie do rekrutacji.

JAK WYPROMOWAC PROGRAM POLECEN? Zorganizuj sesje
zdjeciowa z pracownikami, ktérzy s ,zywym dowodem” na
skutecznosc takiego programu, przeprowadz krétkie wywiady,
komunikuj benefity, jakie otrzyma pracownik za polecona osobe,
ktdra zostanie zatrudniona do firmy.

Podobno najlepsze mysli przychodza nam do gtowy rano, podczas
mycia zebdw. Mam nadzieje, ze po przeczytaniu tych kilku inspiradji,
obudzisz sie z gtowa petna pomystow. A gdy juz je zrealizujesz, zgto-
sisz je w kolejnej edycji konkursu Pracuj.pl — HR Dream Team. Zycze
odwagi w szukaniu inspiracji! @

Kasia wybrata HR

\, WANTED

schwytana przez

Agenta nro92 }‘
(Anna)
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REKRUTACJA NA MIEJSCA STALE

PRACA TYMCZASOWA - OUTSOURCING

Akcja Job zostata utworzona w Polsce w 2006 roku w ramach
ekspansji terytorialnej Abalone Group. Filarem wartosci Ak¢ji Job
jest,plemienna” strategia rynkowa wyrazajgca sie w tym, iz
wspolnie z naszymi Klientami dziatamy na tym samym obszarze
wartosci biznesowo - spotecznych. Dlatego tez ,Ludzie przede
wszystkim” sg dla nas Partnerami, o ktorych interesy zabiegamy
zarowno z ramienia Klienta, jak tez pracownikow.

Akcja Job specjalizuje sie, w rekrutacji na miejsca state, pracy
tymczasowej oraz outsourcingu.

Znajdujemy rozwigzania
kontakt@akcjajob.pl
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Koszty i sposoby
prowadzenia badan

wizerunku pracodawcy

Agnieszka Wojcik,

Market Research Manager, Antal

Co mowi sie o firmie jako pracodawcy?

Jaki ma potencjat zatrudnienia najlepszych
pracownikow? Jakie sg silne, a jakie stabe
strony marki? Czy podejmowane dziatania
z zakresu employer branding sg skuteczne?
Skad otoczenie zewnetrzne czerpie wiedze
o organizacji? Na te pytania i wiele innych
odpowiedzi dostarczajg badania wizerunku.

Wizerunek marki a badania

Na wizerunek marki pracodawcy sktada sie kilka kluczowych elemen-
téw. Przede wszystkim, aby méwi¢ o wizerunku nalezy wiedzie¢, czy
firma jest znana potencjalnym pracownikom. Znajomos¢ marki
stanowi pierwszy warunek jej $wiadomego ksztattowania. Warto
sprawdzi¢, jaki procent grupy docelowej zna organizacje. Idealny
wspotczynnik jest wyzszy niz 80%. Nie musi to oznaczac¢ powszechnej
znajomosci spotecznej brandu. Wazne, aby wybrana grupa np. w re-
gionie lub branzy wiedziata o jej istnieniu i wspotczynnik znajomosci
marki powinien by¢ okreslany w jej obrebie.

Kolejnym elementem okreslenia wizerunku marki pracodawcy jest

jej postrzeganie na tle firm konkurencyjnych. Czesto popetnia-
nym btedem jest ocena organizacji bez grupy odniesienia. Przekaz
,dobry pracodawca” nabiera zupetnie innego znaczenia w przypadku,
kiedy firmy konkurencyjne ciesza sie opinia ,bardzo dobrego praco-
dawcy”. Nagle okazuije sie, ze mimo pozornie dobrej opinii potencjal-
ny pracownik na swojego pracodawce wybiera konkurenta.

Sama znajomos¢ i postrzeganie marki to tylko preludium do najwiek-
szego wyzwania stojacego przed pracodawcami — ksztattowania
emocjonalnego stosunku do marki. Kluczowe jest czy pracodaw-
ca jest firma marzen, czy jedynie zadowalajaca opcja? Czy potencjalni
kandydaci chca utozsamic sie z organizacja i jej wartosciami? W tym
punkcie zblizamy sie réwniez do okreslenia wartosci marki praco-
dawcy. Jest to czynnik mierzalny i wyrazajacy sie m.in. w srednim
koszcie rekrutacji pracownika i moze sie wigzac ze znacznymi
oszczednosciami dla firmy.

EMOCJONALNY
STOSUNEK
DO MARKI

NAJOMOSC
MARK]

@
WIZERUNEK

MARKI

POSTRZEGANIE
MARKI NA TLE
KONKURENCJI

WARTOSC
MARK]

Warto podkresli¢, ze wizerunek nie jest wartoscia stata.
Zmienia sie on w zaleznosci od rozwoju polityki HR i employer bran-
dingowej, zmian personalnych. Oddziatuja na niego réwniez czynniki
zewnetrzne: obecna sytuacja rynkowa, dziatania podejmowane (lub
nie) przez konkurencje, wejscie nowych pokoler na rynek pracy.
Dlatego wazne jest regularne monitorowanie jego odbioru.

Badania wizerunku marki pracodawcy pozwalajg na ukazanie
zgodnosci opinii potencjalnych pracownikéw z pozadang kreacja wi-
zerunku przez organizacje. Uzyskane informacje umozliwiaja dobranie
odpowiedniej strategii dziatania (lub korekte obecnej) i dostosowanie
jej do aktualnych potrzeb i uwarunkowan rynkowych. Dlatego mo-
wigc o celach badawczych najczesciej wyrdzniamy dwa.

CELE BADAWCZE

ZMIANA
WIZERUNKU

EWALUACJA
PODEJMOWANYCH
DZIALAN

VA
PRACODAWCY
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Wiedza i korzysci z badan wizerunkowych

Badania wizerunkowe pozwalajg uzyskac¢ odpowiedz na wiele

nurtujgcych pracodawcédw kwestii. Wsréd nich mozna wymieni¢

nastepujace pytania:

B Jaka jest $wiadomos¢ marki pracodawcy wérdd potencjalnych
pracownikow?

B 7 czym marka sie kojarzy (np. stabilizacja, innowacja, nowocze-
snos¢)?

B Jaka jest wiedza o pracodawcy? Czy pracownicy znaja np. oferowa-
ne warunki pracy?

B Skad czerpane sg informacje na temat pracodawcy?

B Jak oceniana jest marka na tle konkurentow?

B Co odréznia pracodawce od konkurentow?

B Jak przyciagnac pozadanych pracownikow?

B Jakie s motywy i bariery skfaniajace do rozwazenia badz odrzuce-
nia firmy jako potencjalnego pracodawcy?

B Czy obecny pracownik poleci pracodawce znajomym?

B Na co zwracajg uwage potencjalni pracownicy?

B Jakie s silne i stabe strony marki pracodawcy?

B Czy dotychczasowe dziatania z zakresu employer branding byty
skuteczne?

Odpowiedzi na powyzsze pytania pozwolg okresli¢ pozycje marki
na tle konkurencji. Pomiar znajomosci danej marki umozliwi takze
odnotowanie zmian w postrzeganiu pracodawcy na przestrzeni
okreslonego czasu. Firma prowadzaca badania wizerunku bedzie
wiedziata co i w jaki sposéb sie o niej méwi, dowie sie jakie dziatania
komunikacyjne przyniosty pozadane efekty, a jakie nie.

Sposoby i koszty badania
wizerunku pracodawcy

Badania wizerunkowe mozna przeprowadzi¢ na wtasna reke, jak

i skorzysta¢ z pomocy profesjonalistow. Do najfatwiejszych sposobow
naleza proste lecz regularne pytania kierowane do najblizsze-
go otoczenia. Nawet znajomi beda w stanie przekaza¢ nam cenne
informacje o wizerunku firmy. Sg to bardzo wazne dane, ktére mozna
wykorzystac w strategii — ale pamietajac, ze nie sg one reprezenta-
tywne. Dobrym sposobem jest kontakt ze znajomymi rekruterami

z profesjonalnej agencji. Majac do czynienia z setkami kandydatow

z branzy beda oni dobrym zrédtem wiedzy o krazacych o firmie
opiniach. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, czy rekruter specjalizuje sie
w sektorze, do ktérego organizacja przynalezy. Warto tez regularnie

monitorowac rankingi pracodawcéw, np. ,Najbardziej pozadani pra-
codawcy w opinii specjalistéw i menedzeréw” Antal. Nawet jesli firma
nie znajduje sie na liscie wyréznionych, lektura pozwala zapoznac sie
z trendami rynkowymi i ustali¢ benchmark.

Na wieksza skale prowadzone s3 badania jakosciowe oraz ilosciowe.
Najbardziej popularne w przypadku badan wizerunku sa badania
iloSciowe, ankietowe. Ceny takich badan wahaja sie od kilku do na-
wet kilkudziesieciu tysiecy ztotych. Oferuja je zarowno duze instytuty
badawcze, jak i partnerzy wyspecjalizowani w danych segmentach
rynkowych. Cena jest w wiekszosci uzalezniona o wielkosci proby

i od tego, czy klient dysponuje wtasng baza kontaktowa, czy firma
wykonujaca badanie nig dysponuje, czy dopiero musi ja zbudowac,

a takze po ktorej stronie lezy metodologia badania. Antal Market
Research, funkcjonujac w ramach agendji rekrutacyjnej, specjalizuje
sie w badaniach opinii specjalistéw i menedzeréw dysponujac
kontaktem do dziesigtek tysiecy potencjalnych pracownikéw tego
szczebla. Specjalisci i menedzerowie z drugiej strony sg grupa najbar-
dziej Swiadoma zawodowo, dzieki czemu ich opinie zwykle trafnie
odzwierciedlaja rzeczywistos¢. Jednoczesnie sg grupa pozadang na
rynku pracy, a ich preferencje sa wazne dla pracodawcéw. Niezwykle
istotna jest wiasciwa metodologia badania. Zle sformufowany
kwestionariusz moze przeinaczyc¢ catkowicie odpowiedzi, a w efekcie
wnioskowanie. Ideatem jest potaczenie wysitkdw metodologa znaja-
cego rynek z przedstawicielem klienta znajacego najlepiej cele stojace
przed HR organizadji.

Ciekawym rozwigzaniem jest rowniez jako$ciowe badanie
wizerunku. Pozwala ustali¢ zestaw poje¢, ktérymi postuguje sie
potencjalny kandydat do opisu marki oraz inspiracje i nowe pomysty
komunikacyjne. W ramach projektu badawczego stosowane sg
nastepujace metody:

B badanie grup fokusowych

B wywiady pogtebione

M analiza tresci (np. w Internecie)

Ceny s3 tutaj niezwykle zréznicowane. Zalezg one w przypadku
wywiaddw od dostepnosci grupy docelowej, liczby badanych,
zakresu merytorycznego badanych kwestii. Jednak podstawowa
analize tresci mozna przeprowadzi¢ w granicach 5 000 zt, podobnie
wywiady pogtebione. Grupy fokusowe s3 trudniejsze ze wzgledu
na konieczno$¢ zapewnienia odpowiednich warunkéw (np. lustro
weneckie, profesjonalny sprzet do nagrywania w sali), jak i nizsza
sktonnos¢ udziatu respondentéw w badaniu ze wzgledu na mniejsze
poczucie anonimowosci. Z drugiej strony, szczegdlnie na etapie prac
koncepcyjnych warto pokusic sie o zastosowanie tej metody. @

THE VALUE OF
SPECIALIZED TALENTS

3£ antal

www.antal.pl



Obecne czasy dobrze definiuje akronim
VUCA - volatility, uncertainty, complexity
i ambiguity — okreslenie odnoszace sie
do zmiennosci, niepewnosci, Ztozonosci

i niejednoznacznosci warunkow

i kontekstéw biznesowych, w jakich
funkgjonujg organizacje. Rzeczywistos,
w ktorej rozwija sie wspotczesne
zarzadzanie, nieobca réwniez

dziatom human resources.




Jakub Bejnarowicz

Szef CIMA w Europie Srodkowo-Wschodniej, odpo-
wiedzialny za tworzenie i realizacje strategii rozwoju,

a takze prowadzenie dziatar edukacyjnych na temat
idei rachunkowosci zarzadczej w regionie. Z CIMA zwia-
zany od 2011 roku. Zatozyciel biura Instytutu w Polsce.
Wspdtpracuje z najlepszymi uczelniami ekonomicznymi
w kraju. Wspiera strategie rekrutacyjne kluczowych
pracodawcédw zatrudniajacych ekspertéw ds. rachunko-
wosci zarzadczej oraz realizuje plany dotyczace rozwoju
specjalistow CGMA (Chartered Global Management
Accountant). W CIMA Polska prowadzi réwniez projekt
Global Management Accounting Principles®, promujacy
korzysci ptynace ze stosowania zasad rachunkowosci
zarzadczej. Absolwent Zachodniopomorskiej Szkoty
Biznesu na kierunku Ekonomia.

) N iepewnos¢ czy zmiennosc to aspekty, ktére majg swoje

/ odzwierciedlenie takze w realiach zarzadzania zasobami ludzkimi.
Ich przetozenie na ten obszar wynika m.in. z faktu wejécia na rynek
pracy Generacji Z, ktéra dotaczyta do Igrekéw. Obie te grupy cechujag
odmienne preferencje wzgledem sposobu pracy, jak rowniez inne
oczekiwania wobec pracodawcéw. Mozemy podejrzewac, ze w przy-
sztosci ich przedstawiciele bedg réwniez stosowac rézne modele za-
rzadzania. Oznacza to wiec koniecznos¢ zaadresowania potrzeb, jakie
wynikaja z tych zmian, zwtaszcza w kontekscie proceséw decyzyjnych
i zarzagdzania informacja.

Wiasnie te przemiany analizuje najnowszy raport taczac fakty — po-
dejmowanie decyzji zmysla o przysztosci’, stworzony przez instytuty
CIMA i AICPA. Whioski, do ktérych doszli przedstawiciele dwdch najwiek-
szych na swiecie organizadji zrzeszajacych profesjonalistéw z dziedziny
finanséw, moga wywotywac zaniepokojenie. Jak bowiem wynika
z rozmow przeprowadzonych z 300 managerami wyzszego szczebla
reprezentujacymi czotowe organizacje z 16 krajow, znaczaca wiekszos¢
tych firm podjeta w ciggu ostatnich trzech lat strategiczne decyzje opar-
te na zafatszowanych, niepetnych lub nieprawdziwych danych.

Remedium dla pracodawcow

To alarmujace wyniki, ktore jednoznacznie swiadczg o tym, ze przebieg
proceséw decyzyjnych w firmach pozostawia wiele do zyczenia.
Co wiecej, w obecnych czasach przetadowanie informacyjne nie

zawsze pozwala odréznic¢ dane istotne od tych nieistotnych. To réwniez
moze w duzym stopniu prowadzi¢ do podejmowania nietrafionych
decyzji. Aby temu zapobiec, nalezy potozyc wiekszy nacisk na specja-
lizacje pracownikéw — ich ekspertyza w konkretnym obszarze biznesu
stanowi klucz do prawidtowego zarzadzania i przeptywu informadji.

W tym zadaniu nieoceniona role odgrywaja dziaty HR.

Kiedy$ mowito sie o ludziach renesansu — osobach, ktére posiadaja
szerokg wiedze na kazdy temat. Obawiam sie, ze obecnie jest to
niemozliwe i wynika z prostego faktu: ogromnej ilosci danych, ktére
codziennie musimy przetwarzac, filtrowac, weryfikowac i wykorzysty-
wac do réznych celéw. W takiej sytuacji pozostanie ekspertem w kaz-
dej dziedzinie jest po prostu niewykonalne, a w osiggnieciu sukcesu
na rynku pracy pomaga zdobycie konkretnej specjalizacji biznesowe;j.

Niezawodny mechanizm

W catym tym procesie adaptowania sie do dynamicznych zmian
biznesowych kluczowa role odgrywaja specjalisci z obszaru human
resources. To oni wioda prym w procesie odkrywania talentéw oraz
dbaja o to, aby wiasciwe osoby znajdowaty sie w strukturach firmy

na wiasciwym miejscu. Ich bezposredni kontakt z pracownikami oraz
managerami pozwala na zbieranie niezbednych insightow, dzieki
ktérym mozliwe jest Swieze podejscie do rozwigzywania problemaow,
z ktérymi aktualnie mierzy sie organizacja.

Kwestia zaufania

Tym bardziej powinnismy postawi¢ wiekszy nacisk na zaufanie —
element, ktéry zdaniem manageréw wyzszego szczebla wymaga
poprawy. Jezeli nie jestesmy specjalistami w danej dziedzinie, musimy
zaufac wiedzy i doswiadczeniu osob posiadajacych szersze know
how od nas. Tu warto podkresli¢ szczegdling role tzw. manageréw
pierwszej linii — kierownikdéw pracujacych w bezposredni sposob
z pracownikami operacyjnymi. Jezeli potrafig odpowiednio zarzadzac
zespotem i obdarzy¢ zaufaniem podwtadnych, przyczyniaja sie
do budowania kultury organizacji opartej na zaufaniu.

Dzieki ich wnikliwym obserwacjom i otwartej postawie, skom-
plikowany mechanizm organizacji moze funkcjonowac ptynnie,
bez niepotrzebnych zgrzytéw czy tar¢ — specjalistéw lokuje sie na
odpowiednich funkcjach z mozliwoscia poszerzania kompetendji
i zawodowego rozwoju, a budowa relacji wspodtpracownikéw oparta
jest na ciagle rosngcym zaufaniu.

Wszystko dziata wtedy jak w zegarku. @
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Employee
CXperience;

brakujgce ogniwo zaangazowania

i 4

Anita Wojtas-Jakubowska

Marketing Manager & Brand Evangelist w emplo
(anita.wojtas@emplo.com). taczy perspektywe nowo-
czesnych narzedzi social media z komunikacjg w HR.
Przez 5 rozwijata dziaty obstugi klienta w agencjach social
media (m.in. Think Kong i OS3 Group). Wczesniej przez
7 lat odpowiadata za dziatania PR dla serwisu Pracuj.pl.

O istotnej roli zaangazowania pracownikow
maowi sie chetnie i duzo. Gtosy cichng, gdy
dyskusje schodzg do konkretow. Pytanie
,Jak skutecznie angazowac?” spedza sen

z powiek wielu HR-owcom. Czy jest na to
jedna odpowiedz? Tak: skup sie na budowa-
niu Employee Experience.

\/\/s’rc')d definicji zaangazowania pracownikow wiele jest trudnych
i skomplikowanych haset. Jestem zwolenniczka prostego podejscia
- 0 zaangazowaniu mozemy moéwi¢ wtedy, gdy wewnetrznie
zmotywowany pracownik postanawia dziafa¢ na korzys¢ swojego
pracodawcy.

Ta pozornie prosta definicja rodzi jednak wiele pytan, z ktérych
dwa uznaje za kluczowe: Jak zrozumie¢ réznorodne wewnetrzne mo-

tywacje pracownikéw? Czy pracodawca moze swiadomie stworzyc
przestrzen, w ktdrej motywacje pracownika da sie przeku¢ na wyniki
biznesowe organizacji?

Motywadja, czyli co...?

Daniel Pink, amerykanski analityk biznesowy, w swoim kultowym
wystapieniu ,Zagadka motywacji” rozktada motywacje na czynniki
pierwsze. Jeszcze 10 lat temu Swietnym narzedziem motywowania
pracownikow byta metoda kija i marchewki — wystarczyto postraszy¢
konsekwencjami i skusi¢ nagroda (zwykle pieniezna), by pracownik
chciat da¢ z siebie wiecej. Wtedy takie podejscie dziatato $wietnie, bo
pracownicy byli zwykle skupieni na jednym istotnym celu, spdjnym
z ich zawodowa specjalizacja. Nagroda zawezafa ich uwage - niczym
klapki u konia wyscigowego — i zwiekszata skutecznos$¢ realizacji celu.
Ale ostatnia dekada zmienita w biznesie bardzo wiele. Rynek
pracy zawojowato Pokolenie Y — dynamiczne, interdyscyplinarne
i niezwykle technologiczne. Réwnolegle same organizacje przeszty
technologiczna zmiane — powszechne staty sie narzedzia i aplikacje
on-line, upraszczajace i automatyzujace codzienng prace. Sama
praca wypetnita sie dziesiatkami spotkan i projektow, realizowanych
w szybko zmieniajacych sie zespotach. Efekt? Dzis niemal kazdy pra-
cownik — niezaleznie od dziatu, w ktérym pracuje — musi wykazac sie
kreatywnym i elastycznym podejsciem.

Trzy sktadowe motywadji

Czy ta powazna zmiana biznesowa przektada sie tez na sam sposéb
motywowania pracownikow? Oczywiscie. Dzi$ niewielu pracow-
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nikéw da sie ,zmotywowac” wynagrodzeniem czy premiami. Jesli

tylko kwestia pieniedzy zaspokaja nasze podstawowe oczekiwania,

potrzebujemy czegos wiecej, by ,chciato sie chcie¢”. Czegos wiecej,

a doktadnie — jak mowi Pink:

B autonomii - checi bycia odpowiedzialnym za wybrane obszary
zycia;

B poczucia sensu - checi bycia czedcia czegos wiekszego niz my
sami;

B dazenia do doskonatosci - checi bycia swietnym w wybranej
dziedzinie.

Te trzy elementy maja ze sobg co$ wspdlnego — wszystkie ptyng
zwnetrza i wszystkie sg bardzo indywidualne. Autonomia oznacza dla
mnie co$ zupetnie innego niz dla Ciebie, Szanowny Czytelniku. Ale
taczy nas to, ze dla nas obojga jest bardzo istotna.

Co takie spojrzenie na motywacje oznacza dla pracodawcow?

Oto 3 najistotniejsze wnioski:

1. Nie da sie zmotywowac osoby wewnetrznie nie zmotywowanej.

2. Nie da sie zdefiniowac skonczonej liczby elementéw motywuja-
cych wewnetrznie pracownikdw.

3. Nie ma wobec tego sensu préba adresowania kazdego z we-
wnetrznych motywatoréw.

Otoczenie czy doswiadczenie?

Z powyzszego zestawienia ptynie jeszcze jeden wniosek: wysitki
pracodawcy powinny koncentrowac sie na zbudowaniu otoczenia,
w ktérym réznorodne wewnetrzne motywacje pracownikdw znajda
swoj wyraz i przetoza sie na efektywne dziatania na rzecz firmy.
Przyznaje jednak, ze stowo otoczenie jest w tym kontekscie mylace,
bowiem sugeruje wytacznie zewnetrzny i fizyczny aspekt miejsca
pracy. Powinnismy mysle¢ raczej o budowaniu dos$wiadczen pracow-
nikéw (a wiec tytutowego Employee Experience), ktére Jacob Morgan
trafnie definiuje jako stworzenie takiego miejsca pracy, w ktérym
pracownicy chcg — a nie musza — dac z siebie jak najwiecej.

Trzy elementy doswiadczenia

Wedtug Morgana na Employee Experience sktadaja sie 3 elementy:
kultura organizadcji, otoczenie oraz technologia. Kultura organizacji to
pojemne pojecie, w ktdérym mieszcza sie firmowe wartosci, formalne
i nieformalne zasady komunikadji, styl zarzadzania, hierarchia czy
przebieg proceséw. Na otoczenie sktada sie nie tylko fizyczny aspekt
samego biura, ale takze udogodnienia w rodzaju przestrzeni co-
-workingowej czy elastycznego podejscia do miejsca wykonywania
pracy. Warto zwrdcic¢ szczegolng uwage na ostatni element tej triady
- technologie, czesto pomijang badz niedoceniang w budowaniu

doswiadczen pracownikow.

erience sktadaja sie 3 elementy:

Na Emp 0

kultura organizacji, otoczenie oraz technologia.

Aby zrozumie¢, ze rola technologii w biznesie wykracza dzis zna-
€z3co poza zapewnienie komputera i telefonu do pracy, spéjrzmy na
przykfad dwoch firm.

Potencjat w spofecznosci

Firma Electrolux zorganizowata 72-godzinne burze mézgdw on-line,
w ktérej wzieto udziat 40% pracownikéw. Przez 3 dni wypracowali oni
wspolnie 3500 pomystéw na nowe produkty i rozwigzania biznesowe,
oddajac tacznie 20 000 gtosow i publikujac 14 000 komentarzy.

Wybrane pomysty zostaty wybrane i wdrozone w organizacji, przekfa-

dajac sie na realne zmiany biznesowe.

W nieco inny proces witaczyta swoich pracownikéw firma Deloitte
Polska. Na specjalnie stworzonej platformie pracownicy zostali
wciagnieci w proces aranzacji przestrzeni biurowej w nowej siedzibie
firmy. Zgtosili oni tgcznie ponad 100 pomystow, ktére przetozyty sie
finalny wyglad nowego biura.

Co faczy oba pomysty? Spotecznosciowe wykorzystanie technolo-
gii, odzwierciedlajace wszechobecnga wielokierunkowa komunikacje,
do ktérej od lat przyzwyczaja nas internet i narzedzia social media.
Technologie spotecznosciowe umozliwiaja takze personalizacje
i tworzenie wiasnych tresci, faczenie sie w grupy zainteresowan czy
prace grupowa.

Ale na tym nie koniec. Skad rosnaca popularnos¢ technologii
spotecznosciowych w miejscu pracy? To doskonate narzedzie do
pobudzania wewnetrznej motywacji pracownikow i przekuwania
w jej realne zaangazowanie. Spdjrzmy na nie przez pryzmat modelu
Dana Pinka:

B technologie spotecznosciowe wspieraja autonomie - two-
rzac przestrzen do wyrazania wtasnych opinii, zabierania gtosu w
waznych sprawach oraz realnego wptywu na dziatania firmy;

u technologie spotecznosciowe umacniaja poczucie sensu -
WSZysCy pracownicy staja sie cztonkami czego$ wiekszego - firmo-
wej spotecznosci, komunikujgcej sie we wszystkich kierunkach;

B technologie spotecznosciowe tworza przestrzen do do-
skonalenia - dajac mozliwosc dzielenia sie wiedza i wtasnymi
doswiadczeniami oraz utrzymywania wiedzy wewnatrz organizacji.

Realne korzysci dla biznesu

Budowanie employee experience i w efekcie zaangazowania pra-
cownikéw to jedna z kluczowych zalet wykorzystania technologii
spotecznosciowych w organizacji. Poza nig jest takze szereg innych,
mierzalnych korzysci, przektadajacych sie na konkretne efekty bizne-
sowe. Oto kilka kluczowych.

Technologie spotecznoséciowe:

B zwiekszajg produktywnos¢ pracownikdéw nawet o 25%

(na te kluczowa korzys¢ wskazuja badania McKinsey &
Company);

B zwiekszaja efektywnos¢ pracy zespotowej poprzez za-
pewnienie fatwiejszego i szybszego dostepu do ludzi oraz
informacji, niezaleznie od funkgji czy lokalizacji cztonkéw
zespotu (Microsoft);

B zwiekszaja innowacyjnos¢ zespotéw pracujacych nad
rozwojem produktu, dzieki umozliwieniu im wspdtpracy
miedzynarodowej w intuicyjnym, wspierajagcym wymiane
wiedzy narzedziu (3M);

B zwiekszaja o ponad 80% efektywnos¢ dziatart marketingo-
wych i sprzedazowych (Pulse Point);

B pozwalaja przyciagnac wartosciowych kandydatéw do
pracy z pokolenia Y, dla ktérych zrozumienie mechanizmdw
spotecznosciowych przez firme jest jednym z istotnych
aspektow wyboru pracodawcy (Mark Fidelman, Evolve).

Budowanie zaangazowania pracownikéw jest coraz czesciej
wymieniane jako gtéwne wyzwanie stojace przed HR. Znana firma
doradcza Bersin by Deloitte stawia zaangazowanie na pierwszym
miejscu, lokujac je w centralnym miejscu wszystkich innych proceséw
organizacyjnych. Zapraszam do dotaczenia do grona firm, ktére
przekonaty sie, ze wykorzystanie technologii spotecznosciowych
w organizadji jest skutecznym sposobem budowania do$wiadczen
pracownikéw i w efekcie — wysokiego zaangazowania. &
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Praca tymczasowa:

/ Krokow
do optymalizadji

Gabriela Zatorska

R . ,‘,'l Dyrektor Zarzadzajacy i Operacyjny Fenix Poland Agendji
Y - % Pracy Tymczasowej. Jako wspotwiasciciel Fenix Poland spetnia
s swoje marzenie tworzac firme z ludzmi, ktérzy nie tylko

posiadaja wieloletnie do$wiadczenie w pracy tymczasowej,

ale jednoczednie tak jak ona potrafig dziatac skutecznie i z pasja.

Praca tymczasowa to swoisty ,trojkat”, w ktérym wystepujg i, ) T T

trzy podmioty: pracownik, agencja pracy tymczasowej
oraz klient agendji, tzw. pracodawca uzytkownik.
Bywa uwielbiana, ale i krytykowana. Niezaleznie od ocen

— nadal bardzo popularna na rynku pracy.

\/\/ Polsce jej poczatki siegaja lat 90. Podobnie jak w innych
panstwach (Wielka Brytania, Francja, Belgia, Holandia czy Niemcy)
praca tymczasowa byta odpowiedzig na potrzeby rynku - zapewniata
ciggtosc rozwoju przedsiebiorstw i pozwalata obnizy¢ koszty. Od
tamtego czasu ustuga pracy tymczasowej przeszta przez wiele zmian
ustawowych (wejscie w zycie Ustawy o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych w roku 2003 r. z pdZniejszymi zmianami) osiagajac
wreszcie — mozna by powiedzie¢ - idealny i pozadany przez wielu
ksztatt.

W roku zmian w Kodeksie Pracy, ograniczen pracodawcédw w zakre-
sie elastycznosci zatrudnienia versus elastycznosci na produkgji, praca
tymczasowa jest niewatpliwie idealnym rozwigzaniem niemal na
wszystkie kryzysowe sytuacje w firmach. Zaktady pracy nie zadaja juz
pytania czy praca tymczasowa optaca sie oraz czy korzystanie z niej
rzeczywiscie optymalizuje koszty. Firmy zastanawiaja sie jedynie nad
tym, czy w danej sytuacji mozna ja wprowadzic.

Przyjrzyjmy sie 7 powodom, dla ktérych warto spojrze¢ na ustuge
pracy tymczasowej przychylnym okiem.

Nagta potrzeba zatrudnienia
duzej liczby pracownikéw

Takie rozwigzanie pozwala na podniesienie elastycznosci firmy

w obszarze zatrudnienia i wydajniejsze eksploatowanie zasobow.
Zmniejsza sie ryzyko wystapienia zaréwno brakow personalnych, jak
i nadmiaru. Wewnetrzne dziaty HR nie sg niestety na tyle liczebne,
aby w krétkim czasie pozyskac kilkunastu czy kilkudziesieciu nowych

pracownikéw. Agencja pracy — tak. Bo w tym sie specjalizuje i ma
mozliwosci zatrudni¢ dziesigtki pracownikow tymczasowych w krot-
kim czasie.

Wahania i sezonowos¢
w branzy produkcyjne;]

W ramach pracy tymczasowej mozna zawiera¢ dziesigtki umow

0 prace na czas okreslony, praktycznie bez ograniczen. W zaleznosci
od zmiennosci prac na produkgji ustala sie powyzsze parametry umo-
wy i elastycznie dopasowuje do warunkow. Kiedy konczy sie sezon
lub poziom wahan na produkgji ustabilizowat sie, nie ma obowiazku
przedtuzenia umdw z pracownikiem tymczasowym. Zatrudnienie jest
wiec dostosowane do biezacych potrzeb firmy. Pracodawca moze
szybko dostosowac stan i strukture zatrudnienia.

Kilka projektow rekrutacyjnych
w tym samym czasie

Ustuga daje mozliwos¢ pozyskania wykwalifikowanych pracownikéw.
Oszczedza czas na ich znalezienie specjalistom HR, ktérzy nierzadko
prowadza kilka projektow na raz. Agencja jest wiec alternatywa dla
skrocenia czasu realizacji tych projektéw lub petnego zastapienia

w ich finalizacji, ma bowiem wiekszy i szybszy dostep do kandydatéw,
ze wzgledu na prowadzenie podobnych projektéw rekrutacyjnych,

a co réwnie istotne — daje gwarancje w przypadku nieudanej rekru-
tacji.
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4 Sezon urlopowy

Coraz wiecej jest specjalistow i nie tylko specjalistéw na obecnym
rynku, ktérzy wrecz niechetnie decyduja sie na zatrudnienie state

i dla ktorych krotkie zlecenia sa szansa na samorozwdj. Dzieki pracy
na kontraktach krétkoterminowych w réznych przedsiebiorstwach
poznaja wiele branz, ich specyfike i potrzeby. Zdobywaja nowe do-
Swiadczenie. W konsekwengji im samym takie rozwigzanie podwyzsza
wartos¢ na rynku pracy, a klientom agencji daje szanse na przetrwanie
sezonu urlopowego.

5 Ograniczenie biurokracji w firmie

W tym schemacie wspétpracy agencja-pracownik-klient, to agencja
jest tym elementem posredniczacym pomiedzy pozostatymi
podmiotami. Ma za zadanie pozyskac¢ kandydatéw o odpowiednich
kwalifikacjach, a nastepnie formalnie zatrudni¢. Pozostaje tez for-
malnym pracodawca dla kandydata, nastepnie pracownika, i na niej
ciaza obowiazki administracyjno-prawne dotyczace realizacji umowy,
naliczania i wypfaty wynagrodzen, wreszcie odprowadzania podat-
kow i wszelkich naleznych sktadek do US i ZUS. Skorzystanie wiec ze
schematu wspétpracy z agencja jest dla firmy szansa na odciazenie
w wysokim stopniu i dtugiej perspektywie dziatu kadr i ptac. Uwalnia
wreszcie firme od obowiazku przechowywania akt osobowych i do-
kumentadji na dziesiatki lat.

Sprawdzenie umiejetnosci

pracownika bez koniecznosci
zatrudnienia na okres probny
Propozycja wyprébowania w praktyce pracownikéw agencyjnych po-
zwala obu stronom (agencji i pracodawcy uzytkownikowi) sprawdzi¢
wiedze i umiejetnosci pracownika przed zatrudnieniem go na state.
W czasie okresu prébnego, ktérego dtugosc zalezy tylko i wytacznie
od pracodawcy uzytkownika (moze by¢ dituzszy niz 3 miesiace),
pracownik moze by¢ dogtebnie oceniany, a obowiazki zwigzane
7 jego obstugg administracyjno-kadrowo-ptacowg pozostajg w gestii
agencji. Dla przedsiebiorstwa to doskonaty pomyst w przypadku
tworzenia nowych miejsc pracy. Rozwiazanie takie zmniejsza fluktu-
acje pracownikow, najwyzsza zazwyczaj w pierwszym okresie pracy.
Pracownikom daje mozliwos¢ sprawdzenia czy podjeta praca jest
zgodna z jego oczekiwaniami.

7 Racjonalizacja kosztow

Leasing pracowniczy daje mozliwos¢ optymalizacji kosztéw pracy

i kosztow administracyjnych. Przedsiebiorstwo ponosi jedynie wydatki
Zwigzane z rzeczywistym czasem przepracowanym przez pracownika
tymczasowego. Nalezy wreszcie pamietac o korzysciach niemierzal-
nych, zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw tymczasowych takich
jak: oszczednos¢ czasu, znajomos¢ przez agencje branzy i konkurendji,
dostep do spedjalistycznej wiedzy i narzedzi rekrutacyjnych. @
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Magdalena Wierzbicka

Ma ponad 10 lat doswiadczenia projektowego

i menedzerskiego, ktére zdobywata w firmach
consultingowych z obszaru doradztwa
personalnego oraz w jednym z najwiekszych
polskich, rekrutacyjnych portali internetowych.
Ostatni rok poswiecita na budowanie wiasnej firmy
i rozwdj kompetencji zwigzanych ze szkoleniami
dla dziatéw sprzedazy oraz zagadnieniami
zwigzanymi z Employer Brandingiem. Dodatkowo
wspotpracuje projektowo z firmg Formanway,
realizujaca specjalistyczne projekty rekrutacyjne

i ustugi z zakresu Talent Acquisition.

Jeszcze nie tak dawno outsourcing

(i jego odmiany) byt uznawany za pewnego
rodzaju luksus. Obecnie wiadomo juz,

ze sam w sobie oznacza jednak... realne
oszczednosci dla biznesu. Jakim ustugom
outsourcingowym — z szerokiego wachlarza
dostepnych — warto przyjrzec sie blizej?

Na Swiecie ,kariere” obecnie robi ustuga kierowana do branzy HR

- Talent Acquisition. Rdwniez w Polsce staje sie coraz bardziej popu-
larna. Na czym polega jej wyjatkowos¢? Najtatwiej bedzie wskazad jej
zalety w praktyce, czyli na przyktadzie dwoch case'dw.

Case 1:

,Bohaterka” jest firma z branzy innowacji budowlanych, ktéra opaten-
towata nowy system do tworzenia scian ostonowych. Zatrudnia okoto
15 0s6b, a marka jest nowa i nieznana na rynku. Organizacja dostata

duze dofinansowanie z Unii Europejskiej i potrzebuje zatrudnic okoto
200 0s6b do zaktadu produkcyjnego, ktéry ma w planach wybudo-
wac. Potem firma ma w planach sprzedaz funkcjonujacego biznesu,
liczac na duzy zysk. Co moze zrobi¢ organizacja?

Zatrudni¢ Managera ds. HR. Nawet doswiadczony HR
Manager bedzie potrzebowac szeregu narzedzi i wsparcia,
by maoc zrekrutowac tak duzg liczbe osob. Trzeba bedzie
wykupi¢ ogtoszenia na portalach rekrutacyjnych, dostep
do bazy kandydatéw portali spotecznosciowo-biz-
nesowych, system do zarzadzania rekrutacjami.
Dodatkowo potrzebny bedzie czas na wdrozenie,
zorganizowanie stanowiska pracy i narzedzi, miejsca
na spotkania z kandydatami. Po zakorczeniu rekru-
tacji do zaktadu budowlanego nie bedzie juz po-
trzeby dalszej wspotpracy z HR Managerem, a wiec
bedzie ciezko znalez¢ dobrego specjaliste chcacego
zwigzac sie z firma na tak krotki czas.
Podsumowanie kosztéw.:
koszt (z duzym prawdopodobieristwem niefatwej
i czasochtonnej) rekrutacji HR Managera
ogfoszenia na portalach, dostep do bazy portali spotecz-
nosciowo-biznesowych, systemu do rekrutadji
narzedzia (telefon, komputer, sala do spotkar)
koszty zwiazane z zatrudnieniem

Zatrudnic agencje doradztwa personalnego.

Rekrutacja tak wielu oséb za pomoca tradycyjnych
metod headhunterskich niesie ze sobg dwie konsekwen-
cje — owszem, nie bedzie trzeba poswiecic tak wiele czasu
na rekrutacje HR Managera, wdrozenie i zapewnienie mu
narzedzi do pracy, jednak koszt okaze sie o wiele wyzszy.
Wynagrodzenie agencji przecietnie waha sie od 1,5 do
2-krotnosci miesiecznego wynagrodzenia kandydata
brutto. Oczywiscie, jesli firma podpisze z agencja
kontrakt na dostarczenie 200 osob ten koszt zapewne
sie zmniejszy. Nadal jednak przy takiej skali bedzie to
bardzo duzy naktad finansowy.




KOMPENDIUM HR 2016

HRM 85

Wynajac talent, czyli wdrozy¢ ustuge Talent Acquisition.
Dlaczego w tym przypadku bedzie to najbardziej optacalny wa-
riant? Firma dostanie gotowego do pracy i wyszkolonego headhun-
tera z szeregéw agencji doradczej, ktéra prowadzi tego typu ustugi.
Headhunter bedzie juz znat branze, w ramach ktérej bedzie rekruto-
wat, dzieki czemu proces wdrozeniowy przebiegnie znacznie szyb-
ciej. Bedzie mégt pracowac u klienta, ale tez w siedzibie agendji,
gdzie zostanie zaopatrzony nie tylko w niezbedne narzedzia
do rekrutadji (dostepy do systemow, baz CV, ogtoszen
itp.), ale i mozliwo$¢ wymiany wiedzy z pozostatymi
headhunterami zatrudnionymi w agencji. Firma ko-
rzystajaca z takiej ustugi dostanie miesiecznie tylko
1 fakture za realny czas pracy wynajetego spedjalisty
i tylko i wyfacznie przez czas, kiedy bedzie go
potrzebowac (zazwyczaj wspoétpraca dobiega korca
wraz z rekrutacja zakoriczong sukcesem).

Case 2:

Tym razem przygladamy sie firmie z branzy kosmetycz-
nej. Istnieje na rynku juz kilka lat, ma dos¢ dobrze rozpo-
znawalng marke i réwnie dobre wyniki sprzedazy. Aktualnie
planuje wprowadzi¢ do rynek nowy produkt, co bedzie sie
wigzac ze potrzeba rekrutacji dodatkowych 15 oséb. Ma na
state zatrudnionego HR Managera, ktéry bardzo dobrze
radzi sobie z biezagcymi rekrutacjami. Jednak przy rekrutagji
tak wielu 0séb w tak krétkim czasie bedzie potrzebowac
wsparcia. Co moze zrobi¢ HR Manager?

Zatrudnic asystenta HR. Przy tak duzej liczbie osob,
ktore trzeba zatrudni¢, przyda sie kazda para dodat-
kowych rak do pracy. Na rekrutacje i wdrozenie asystenta
jednak réwniez potrzebny jest czas. Dodatkowo po zakor-
czeniu procesu asystent nie bedzie juz miat wiele pracy
- utrzymywanie tego stanowiska nie bedzie opfacalne,
zatem przy rekrutadji trzeba by zaznaczyc, ze to praca na
np. 3 miesigce. Tutaj pojawia sie kolejne ryzyko — niewiele
0s6b zdecyduije sie zwigza¢ z pracodawca na tak krétko.

Zatrudnic agencje doradztwa personalnego. \W tym przy-
padku wszystko zalezy od budzetu, jakim firma dysponuje. Jesli
jest duzy, agencja sprawdzi sie dobrze, bo szybko przeszuka baze
i rozpocznie ewentualne poszukiwania, przesytajac do HR Managera
tylko zweryfikowanych kandydatéw. Jesli jednak budzet nie pozwoli
na optaty w wysokosci 1,5-2 krotno$ci wynagrodzenia kazdego kandy-
data, pozostaje opcja nr 3.

Wynajac talent, czyli wdrozy¢ ustuge Talent Acquisition.

Wiele zalet tego rozwigzania zostato opisanych w poprzednim
przyktadzie. HR Manager dostanie wsparcie na czas, kiedy bedzie go
faktycznie potrzebowac. Model wspétpracy zostanie utozony zgodnie
z jego preferencjami, dzieki czemu caty proces zyska na efektywnosci.
Najczesciej — wynajety headhunter dostarczy wowczas juz zweryfiko-
wanych kandydatéw, o ktérych finalnym zatrudnieniu zadecyduje HR
Manager.

Ustuga Talent Acquisition ma takze wiele innych zastosowan.
Czesto korzystaja z niej firmy, ktére nie maja fizycznie placowki
w Polsce, jednak chca rekrutowac Polakéw do pracy na terenie
krajéw, w ktérych posiadaja swoje przedstawicielstwa. To rozwigzanie
doskonale sie sprawdza, gdyz headhunter wynajety w Polsce najlepiej
bedzie zna¢ lokalny rynek pracy. Dobierze takze lepiej potrzebne
narzedzia i zasoby (a nawet niekiedy wsparcie w postaci wynajecia
agencji doradztwa personalnego). Kolejny przykfad stanowiag organi-
zacje, ktére chca dopiero otworzyc biuro w Polsce i potrzebuja osoby,
ktéra pomoze w rekrutacji catego zespotu od podstaw.

Kto moze zostac talentem?

Nie tylko profesjonalni headhunterzy, ktérzy zdobyli doswiadczenie

po stronie agencji doradczych! Coraz czesciej na taka Sciezke kariery
decyduja sie HR Mangerowie, ktérzy chca rozwijac swoje umiejetnosci
poprzez prace przy wielu réznorodnych projektach, poznajac przy tym
nowe branze. W Polsce istnieje niewiele firm, ktére sa wyspecjalizowane
w tego rodzaju ustudze — jest jednak wiele takich, ktére zdobywajg na
tym polu doswiadczenia. W razie potrzeby warto rozwazyc ich oferte,
bo po dokfadnych obliczeniach moze przynies¢ oszczednosci.

o
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Ewa Przybylska

Dyrektor ds. Rozwoju Rekrutacji Statych,
Grupa Progres.

Wyniki wyszukiwania informacji nt. pokole-
nia dwudziestokilkulatkow oraz to, co mowi
gros pracodawcow, sugeruja, ze dzieje sie
co$ niedobrego na rynku pracy. Mozna
tatwo wyciggac¢ wnioski, ze rynek pracy jest
powoli zalewany przez ludzi samolubnych,
leniwych, skupionych na sobie, dla ktorych
wspolne dobro firmy sie nie liczy. ..

Pracodavvcy z kolei narzekaja, ze od miesiecy nie moga pochwali¢ sie

znalezieniem cho¢ jednej zmotywowanej do pracy osoby — takiej, ktéra
jest zmobilizowana, sktonna do duzych poswiecen, swiadoma pracy na
rzecz duzego biznesu. Czy to faktycznie sytuacja bez wyjscia?

Ciekawo$¢ dziata w obie strony

Millenialsi w DNA swojego pokolenia maja wpisang ciekawos¢, niena-
sycenie, chcg wiecej, dalej, intensywniej. Chca sie sprawdzac, troche jak
radosne dziecko, ktére ufnie i z wiarg we wtasng moc patrzy na swiat.

Praca jest dla nich przygoda, ma by¢ ciekawym wyzwaniem i roz-
wojem. Millenialsi chcg mie¢ pewnos¢, ze tak bedzie, do tego wiedza,
co w trawie piszczy, informacji wiasciwie nie szukaja, mozna odnies¢
wrazenie, ze one ich wrecz same znajduja.

Jakich rozkocha¢? Pierwszym krokiem jest pokazanie prawdziwego
zycia firmy, takze poza godzinami pracy. Nastroje, atmosfera, sposoby
spedzania czasu wolnego réznych pracownikéw i integracji pokaza du-
cha organizacji. Pozyskiwanie informacji to codziennos¢ Millenialsow,
zatem w pracy tez beda do tego dazy¢.

Uprzedzaj pytania i pokazuj, jak dziata Twoja firma, proponujac np.
Sciezke kariery, wizyte w escape room'ie czy dostep do ptatnych bran-
zowych mediéw. Jak? Na Instagramie, na firmowej www w formie rela-
cji. Taka autentyczno$¢ odpowiada na ciekawos¢ i pobudza te ostatnig
jeszcze bardziej. Stad juz maty krok do zaangazowania, na bazie ktore-
go beda rozwijac sie cenione: kreatywnos¢, innowacyjnos¢ i inicjaty-
wa. Zaprojektowane w przemyslany sposéb dziatania w social media
i platformy do komunikacji wewnetrznej, ktére angazuja do dialogu,
pomagaja odpowiadac na pytania i dajg poczucie wspotuczestnicze-
nia. Pracodawco, pokaz w tym otwartos¢, nieszablonowe podejscie,
a nie tylko brak uprzedzen. Wazne tematy? Dlaczego ich nie podejmo-
wac? To zaciekawia i intryguje.

Jedli do tego dodamy dowody (w postaci historii oséb, opiséw pro-
jektow) na to, ze Millenialsi maja mozliwos¢ eksplorowania, szukania,
taczenia, dziatania interdyscyplinarnie, wyrazania opinii, to mozemy
przyciaggna¢ nowych, zmotywowanych pracownikéw i sktoni¢ do
gtebszej refleksji tych, ktdrzy zastanawiaja sie nad odejsciem. Caty czas
moéwmy swiezym, dynamicznym jezykiem wprost.

Badz tez ciekawy Millenialsow. Juz podczas rekrutacji odkryj na-
prawde mocne strony kandydata i zaplanuj przestrzery do rozwijania
ich, nawet jesli wprost nie s zwigzane z rolg, na ktéra aplikuje. Masz
pomyst jak zachecac i dbac o to, by nowi mtodzi pracownicy odkrywa-
li siebie, testowali na réznych polach? Burza mézgow przedstawicieli

oY,

Pracodawco, pokaz w tym otwartosc,
nieszablonowe podejscie, a nie tylko brak
uprzedzen. Wazne tematy? Dlaczego ich nie
podejmowac? To zaciekawia i intryguje.
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réznych dziatéw to dobry pomyst... a w czym sie na pewno sprawdza?
Na dobry poczatek odkryjmy na nowo obszar komunikacji w firmie. To
czesto bardziej lub mniej uswiadomione wyzwanie dziatéw i bolgczka
wielu stanowisk. Millenialsi sg nastawieni na wymiane informacji, sg
sprawniejsi w technologicznych aspektach niz ktokolwiek inny, skraca-
jg droge w naturalny sposéb i dlatego ich pomysty moga rewolucjoni-
zowac komunikacje w firmie, jesli tylko dostang szanse.

Pewnosc siebie

Wedtug samych Millenialséw (i percepcji otoczenia) ich pokolenie jest
skazane na sukces i warte duzych pieniedzy. Mtodzi mdwig wprost
o tym, co wazne, poniewaz dbaja o siebie. Czesto koncentruja sie na
tym, co tu i teraz. Pracodawco, nie warto negowac czy podwazac
umiejetnosci i odwagi do artykutowania tego, co decyduje o moty-
wadji do pracy. Zaakceptowanie ambicji i ustalenie odpowiedzialnosci
za przynajmniej czes¢ zadan, do ktérych aspiruje mtody pracownik?
—zdecydowanie tak. Nawet jezeli dotychczasowe do$wiadczenie firmy
pokazuje inaczej, to warto wprowadzi¢ korekty, ktére ogranicza ryzyko
niepowodzenia Millenialsa.

A gdyby zastanowic sie nad nieczekaniem z podwyzka na ,po okre-
sie prébnym”, a zamiast tego wzmocni¢ motywacje, ktéra jest najwiek-
sza od razu i sprawnie rozliczy¢ z efektéw pracy? Pokazanie sie jako pra-
codawca, ktéry potrafi obdarzy¢ zaufaniem i pozwoli na niezaleznos¢,
buduje szacunek u mtodego cztowieka.

(Bardzo) mtodzi liderzy

Wiekszos¢ Millenialsow — zgodnie ze styczniowym raportem Deloitte
- jest przekonana, ze ma kompetencje liderskie oraz, ze ich potencjat
nie jest przez firmy wykorzystywany. Wydaje sie zatem, ze nie ma od-
wrotu przed wprowadzeniem programoéw rozwijajacych leadership
w standardowej ofercie pracodawcy. Zaproszenie do rozwoju tego
obszaru juz od poczatku zatrudnienia z pewnoscig przechyli szale na
strone sukcesu pracodawcy i nie wymusi zmian struktur organizacji.
Zarzadzanie projektami, warsztaty typu train the trainer, planowanie
budzetéw, podniosa kompetencje i Swiadomos$¢ biznesowa, na czym
szybko wszyscy skorzystaja. Docenianie i nagradzanie od razu to cze-

. grupaprogres

sto proste korekty w systemie premiowym, a skutecznie zadziataja na
tych, ktérzy nie byli przyzwyczajeni do odraczania nagrod.

Motywowanie | . . '
popfzez wartosci niematerialne

Pokolenie dla ktérego work-life balance stat sie juz oczywisty, ceni
work & lifestyle. Zatrudnienie ma dawac poczucie sensu, a filozofia fir-
my byc¢ spdjna z wyznawanymi wartosciami i wspierac styl zycia. To, co
przyciaga i utrzymuje pracownikéw, to réwniez wiedza i przekonanie,
ze produkt firmy jest wyjatkowy. Paradoksalnie dbatos¢ o opinie na
temat oferty firmy, produktu, prestiz. Pokazywanie wprost jak firma
wspiera dziatania lokalne, czym sie kieruje i jak dziatania tacza sie de-
klarowanymi wartosciami. Wspieranie mtodych talentéw, nieodptatna
pomoc lub mozliwos¢ wykorzystania lub skorzystania z produktow czy
ustug przez potrzebujacych, promocja sportu, wspieranie pasji, pomoc
w realizacji marzen, a przynajmniej wiedza o nich, przez pracodawce
pomagaja w utrzymaniu Millenialséw, ktérzy pracujg np. dlatego, aby
zarobic na drogi kurs, czy wyjazd na Islandie.

Pokolenie, ktdre jest na rynku odnosi sukcesy, otwiera swoje firmy,
na swoim egoizmie tworzy rozwigzania, ktére utatwiaja zycie, przypo-
minaja, ze wolnos¢ i bycie soba sg podstawowymi wartosciami. Bogaty
koszyk benefitow i mozliwos¢ wyboru z nich to dodatek, ktéry musi
by¢.

Pogoda ducha

Pozytywni ludzie, ktérzy cenia relacje, chcg spotykac sie w dobra-
nych zespotach, w ktérych dystans do sobie i szczeros¢ sa zawsze na
pierwszym miejscu. Mimo, ze moga by¢ odbierani jako zadufani w
sobie, przekonani o wiasnej wyjatkowosci, a indywidualizm jest naj-
wazniejsza wartoscia, to réwnie oczywiste jest dla nich budowanie
spotecznosci. Sieci kontaktow to nie tylko zabawa, funkcjonowanie
definiuje pozytywne podejscie do dzielenia sie — wiedza, praktykami,
rozwigzaniami. Jakie spotecznosci sa w Twojej firmie? Emocje jakie to-
warzysza faczeniu sie pasjonatéw to pozytywnie nakrecajaca firme spi-
rala. Inspirowanie siebie nawzajem i bycie razem to motor. | usmiech.
Pamietajmy o szczerym usmiechu. e

NAJWAZNIEJSZE DLA NAS JEST PARTNERSTWO
OPARTE NA DORADZTWIE | SPECJALIZACII.

progres

Elastycznie
dopasowujemy
zatrudnienie.

progres
permanent recruitment

Sprawiamy, ze do
zespotow dotgczaja
wiasciwi ludzie.

progres

progres
consulting

Budujemy nowoczesny
i skuteczny dziat HR
w Twojej Firmie.

Sprawiamy, ze
procesy stajg sie
bardziej wydajne.

www.grupaprogres.pl
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/arzadzanie kadrami

poprzez technologie
— MIit Czy rzeCczywistosc?

Stosowanie technologii wspomagajacych
zarzadzanie zasobami ludzkimi umozliwia
menedzerom podejmowanie obiektywnych
i racjonalnych decyzji.

Nina Gartcheva

Partner HILL International i HILL Management, posiada
wieloletnie doswiadczenie w tworzeniu i realizacji
strategicznych projektéw w zakresie doradztwa
personalnego i biznesowego. Prowadzi szkolenia

oraz warsztaty dla miedzynarodowych korporacji

o0 zasiegu regionalnym i globalnym, miedzy innymi

w komunikacji miedzykulturowej.
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Corocznie, na catym $wiecie wydaje sie ponad 40 miliardéw dola-
réw na narzedzia i technologie wspierajace zarzadzanie zasobami
ludzkimi, za$ obszar HR jest dzi$ bardziej uzalezniony od danych niz
kiedykolwiek wczedniej, jak twierdzi Bersin by Deloitte w raporcie HCM
Market Trends, 2015. Tak wyglada rzeczywisto$c.

To moze by¢ tez poczatek mitu. Wszyscy znamy nadzwyczajne
obietnice, jakie ma nie$¢ ze soba technologia: ma ona mianowicie
poprawiac efektywnos¢ dziatania firm, i to szybciej i taniej niz dotych-
czas. Szkoda, ze prawdziwe zycie nie jest takie proste, a nauka nie idzie
w parze z praktyka! Kwestig podlegajaca dyskusji pozostaje ,pomiar”
dostarczonych danych o milionach zywych komdérek, dzieki ktorym
kazda osoba i kazda firma jest wyjatkowa. Przyktadowo, w obszarze
oceny pracownikoéw, najbardziej miarodajnym narzedziem, pozwala-
jacym uzyskac petne informacje wedtug okreslonych kryteriow, kom-
petendji i standarddéw, jest nadal ,stary i sprawdzony” Assessment/
Development Center. Narzedzie to bywa niekiedy do$¢ niedogodne,
bowiem mimo profesjonalnego wykonania nadal pewnga role od-
grywa w nim subiektywny czynnik ludzki. Dlatego tez firmy chetnie
poszukuja rozwigzan on-line, ktére zaoszczedza czas i sa catkowicie
obiektywne.

Oprogramowania wspomagaja prace, utatwiaja i skracaja proces
decyzyjny, jak réwniez daja mozliwo$¢ przechowywania nieograni-
czonejilosci danych, co pozwala na ich dowolng analize. Programy te
usprawniaja dziatania przedsiebiorstwa i ulepszaja niemal wszystko,
co jest wynikiem pracy ludzi. Aby osiagnac zatozone cele biznesowe
zwiazane z rozwojem najwazniejszych zasobdw — zasobdw ludzkich,
firmy powinny nabywa¢, wdrazac¢ i ulepsza¢ tego rodzaju techno-
logie.

Celem niniejszego artykutu jest krotka prezentacja mozliwosci wy-
korzystania technologii w obszarze zarzadzania kadrami. Obecnie na
rynku dziatajg firmy doradzajace zarzadom, menedzerom, dziatom
HR, ktére maja w swojej ofercie komplet autoryzowanych narzedzi.
Gwarantuja one miarodajne wyniki oraz pozwalajg zaoszczedzi¢ je-
den z najcenniejszych zasobdw, jakim jest czas. W celu usprawnienia
pracy i utatwienia korzystania z programéw wiekszos¢ producentdw
tego typu oprogramowar stara sie wykorzystywac systemy dziatajace
w chmurze oraz na urzadzeniach mobilnych.

Dostepne na rynku technologie, wspierajace dziatania zasobow
ludzkich, dziel sie zasadniczo na trzy duze grupy: ptace i swiadczenia;
zarzadzanie talentami; efektywnos¢ i komunikacja.

Wiekszos¢ narzedzi on-line, nalezacych do kategorii zarzadzania ta-
lentami oraz efektywnosci i komunikacji, jest przedstawiona w tabeli
obok.

Kazdy godny zaufania dostawca technologii dla HR powinien roz-
rézniac trzy grupy metod przekazywania firmom wartosci dodanej, tj.
w‘j narzedzia online, konsultacje oraz rozwiazania.

Grupa pierwsza, tj. narzedzia on-line, to po prostu produkt do
kupienia, a jednoczesnie kanat detaliczny. Firmy moga dokonywac wy-
boru wedtug wtasnych kryteriéw takich jak historia, referencje, regu-
larne aktualizacje, miedzynarodowa walidacja i standaryzacja, badania
naukowe, na podstawie ktérych narzedzie powstato.

Grupa druga, czyli konsultacje, obejmujace opinie konsultanta
i stanowigce potfaczenie wykorzystanych narzedzi technologicznych
z profesjonalnym dziataniem ludzkim.

Grupa trzecia, czyli rozwigzania, to metodologia dopasowana do
indywidualnych potrzeb firm, ktéra obejmuje zaréwno narzedzia on-
-line, jak i konsultacje ekspertéw. Przy tak przeprowadzonej analizie
obiektywnie fatwiej bedzie znalez¢ rozwigzywania kwestii dotycza-
cych bardziej ogdlnych, strategicznych aspektéw rozwoju firm, np.
lean management, naktady inwestycyjne.

Podejécie oferowane w trzech wymienionych grupach nalezy zréz-
nicowac uwzgledniajac odpowiednio unikalne cechy konkretnej marki.

Firmy od zawsze staraty sie przyciagnac do siebie talenty, oferujac
szanse rozwoju, konkurencyjne wynagrodzenia i atrakcyjne miejsca
pracy. Pracodawcy dostosowuja indywidualne zdolnosci i kompeten-
cje pozyskanych talentéw do wiasnych warunkow, tym samym dbajac
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Narzedzia on-line na poziomie Organizacji:

B Badanie Zaangazowania - identyfikacja poziomu
zaangazowania pracownikéw w oparciu o konkretne in-
dywidualne wskazniki. Przejrzysta ocena wewnetrznych
i zewnetrznych przyczyn zaangazowania lub jego braku.

Narzedzia on-line na poziomie Zespotow:

B Badanie Efektywnosci Zespotu - ustandaryzowana
ankieta ilosciowa on-line dotyczaca efektywnosci ze-
spotu. Identyfikacja mocnych stron zespotu i obszaréw
wymagajacych rozwoju.

Narzedzia on-line na poziomie Indywidualnym:

B Ocena Potencjatu - identyfikacja potencjatu poszcze-
gdlnych oséb w nastepujacych obszarach: komunikacja,
przywodztwo, orientacja na osiggniecia, praca zespoto-
wa, zdolno$¢ adaptadji.

B Ocena Efektywnosci - identyfikacja wynikdw / sytuacji
/ efektywnosci pracy konkretnej osoby poprzez ocene
przetozonych i wspotpracownikéw, przejrzysta ocena
i samoocena, prowadzone w dwdch wymiarach: zarza-
dzanie sobg i innymi.

Ocena Wydajnosci — identyfikacja zakresu cennych
umiejetnosci dla kazdej osoby: ustalanie priorytetéw,
delegowanie i motywowanie, podejmowanie decyzji,
ocena sytuadji.

3 Valuation / Ocena 3 czynnikéw - potaczony zestaw
narzedzi on-line, stuzacych do oceny trzech czynnikéw
sukcesu konkretnej osoby w srodowisku pracy, jakimi sa:
potendjat, efektywnos¢ i wydajnos¢.

o najlepszych pracownikéw. Natomiast celem dtugofalowym jest tu
wzrost produktywnosci i konkurencyjnosci. W tym punkcie narzedzia
on-line i off-line powinny stanowic unikalny arsenat stuzacy rozwojo-
wi na trzech poziomach: organizacji, zespotéw i pracownikéw.

Linia oddzielajaca mity od rzeczywistosci, w obszarze zarzadzania
personelem za pomoca narzedzi technologicznych jest bardzo cienka.
Weszlismy w epoke, w ktdrej technologia na dobre przestata by¢ juz
onie$mielajacag nowoscia. Korzystanie z niej w biznesie i przemysle jest
powszechnie akceptowane i oczekiwane. Do konkretnych firm nale-
7y decyzja, w jaki sposdb potaczy¢ narzedzia technologiczne z inny-
mi posiadanymi zasobami, by osiagnac¢ witasne niepowtarzalne cele,
podwyzszy¢ produktywnos¢ i skutecznos¢ dziatania, a w rezultacie
- wprowadzi¢ zmiany. Technologia to atrakcyjne pole do eksploracji.
Ale zanim zacznie sie korzystac¢ z technologii naprawde efektywnie,
trzeba docenic role dziatar, istotnych zaréwno dla produktywnosci, jak
i dla skutecznosci.

Obecnie istotne jest stworzenie prostej, tatwej w uzyciu i aktual-
nej strategii w zakresie technologii zarzadzania zasobami ludzkimi.
Zwiaszcza narzedzia dotyczace tego zagadnienia, ktére obejmuja kon-
sultacje oraz rozwiazania, maja istotne znaczenie dla sukcesu kazdej
firmy. Kazdy godny zaufania dostawca moze by¢ czescig tej strategii
i powinien mie¢ mozliwos¢ adaptacji narzedzi on-line do wymogow
konkretnej firmy.

Warto skorzysta¢ z wyjatkowego momentu, w ktérym sie znajdu-
jemy i podja¢ wyzwanie wobec siebie, firmy i klientéw, optymalnie
wykorzystujac dostepne narzedzia technologiczne. To niesamowita
okazja potaczenia mitu z rzeczywistoscig w tym niezwykle wrazliwym
obszarze, jakim jest wiasciwe zarzadzanie zasobami ludzkimi. @



Beata Siadek

Wiasciciel firmy HR Navigator. Z wyksztatcenia éocjo-
log. Pasjonatka pracy i ludzi, majaca kilkunastoletnie
doswiadczenie w obszarze HR. W swojej pracy taczy
elementy twardego i miekkiego HR-u, skupiajac sie
na ustudze doradztwa personalnego, payrollu
kadrowo-ptacowego oraz pracy tymczasowe;j.

Otwarto$¢ na nowe wyzwania czy ucieczka
przed rosnaca poprzeczka wyzwarn?

Co powoduje, iz coraz wieksza rzesza
mtodych Polakow decyduje sie na czestszg,
niz do tej pory zmiane miejsca pracy?

\/\/ | kwartale 2016 r. Polacy byli najczesciej rotujaca narodowoscia
w Europie — wskaznik rotacji wynosit az 25% (zrédto: ,Monitor Rynku
Pracy Instytutu Badawczego Randstad”). Oznacza to, ze co czwarty
badany respondent w ciggu ostatniego potrocza zmienit dotychcza-
sowe miejsce pracy.

Zjawisko job hoppingu brutalnie wdarto sie na nasz rodzimy
rynek pracy, burzac dotychczasowy obraz ,idealnego” i lojalnego
pracownika. Wraz z wejsciem do Internetu portali spotecznosciowych
i zawodowych pojawit sie wczedniej nieistniejacy potok ofert pracy,
podawanych kandydatom niemal na tacy. Z zatozenia miat on stuzy¢
jako ogromny katalizator zmian na rynku pracy, a coraz czesciej przy-
biera on funkgcje ,aukgji’, w ktorej obiektem licytacji staje sie kandydat
do pracy.

/budowac zaangazowanie na Nowo

Przez wiele lat pracodawcy byli przyzwyczajeni do zaangazowania
pracownikoéw oraz ich umiarkowanej rotacji w swoich miejscach pra-

z ktérego pochodza pracownlcy Mﬂf@nmala te

generacja pracownikéw urodzonych w latach o

rowniez jako pokolenie ,Y”. To wihasnie z ich powodu

wiedzialne za zarzadzanie zasobami ludzkimi przed

musiaty opracowac¢ nowe modele zaangazowania uWigIe
pokoleniowe réznice. )

Pokolenie Millenialséw ma drastycznie odmienny. poglad na to,
czego oczekujg w swoich do$wiadczeniach w pracy. Przedstaw
tego pokolenia s dobrze wyksztatceni | wykwalifikowani. Maja
sokie kompetencje w zakresie technologii, s bardzo pewni siebie
i zdolni do multi-zadan. Maja wysokie oczekiwania w stosunku
do pracodawcy i wolg pracowac w zespotach, a nie jako jednostki.
Millenialsi poszukuja wyzwar, jednak ro(wnowaga miedzy zyciem
zawodowym a zyciem prywatnym ma dla nich ogromne znaczenie.
Niestety nie zdaja sobie sprawy, ze ich potrzeby interakcji spotecz-
nych, natychmiastowych rezultatéw w pracy i checi szybkiego
rozwoju mogg by¢ postrzegane jako stabe strony przez starszych
kolegéw z pracy.

Millenialsi sg obecnie najwieksza generacja aktywnych pra-
cownikéw. U wielu z nich w zetknieciu z nowymi zawodowymi
wyzwaniami, pojawiaja sie pytania i watpliwosci, czy decyzje, ktére
doprowadzity ich do tej pory w ich dorostym zyciu byty stuszne.
Kiedy$ powiedziano im, iz dobre wyksztatcenie pomoze im dostac
dobrg prace. To, co znajduja w momencie wejscia na rynek pracy nie
jest tym, co mieli na mysli. Uczelnie, w tym wiele prywatnych, zabie-
gaja o to, aby ich studenci czuli sie komfortowo, dbajac o ich rozrywke
i zainteresowania. Centra fitness na terenie uczelni, elastyczne plany
zaje¢ i mozliwosci zaje¢ online to tylko kilka przyktadéw, ktére dopro-
wadzaja do kryzysu mtodych pracownikdw po rozpoczeciu swojej
pierwszej pracy. Millenialsi dorastali w przeswiadczeniu, ze wiele
rzeczy im sie po prostu nalezy i nie muszg wcale na nie zapracowac
czy zastuzy¢. Wychowywani sg w poczuciu wyjatkowosci, mozliwosci
szerokiego wptywu i nastawieniu na sukces. Wielu z nich w pierwszej
pracy zderza sie ze sztywnymi harmonogramami pracy oraz nieela-
stycznym Srodowiskiem. Zostawiaja prace przy pierwszych oznakach
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\ ktopotéw, trzymajac sie zasady, ze ,trawa jest bardziej
zielona gdzies$ indziej".

\ Zatrzymac pociag rotacji

Lt g
- y APl T |
; =T, . ! l) Jak zaangazowac przedstawicieli tego poko-
o o . lenia? HR-owcy w pogoni za kandydatami
T kg N do pracy przescigajg sie w budowaniu

sprzyjajacych srodowisk pracy. Niektore
firmy zdecydowaty sie niemal na
masowy exodus: odchodzac od trady-
cyjnych srodowisk pracy, dokonujac
zmian w swoich budynkach i kulturze
organizacyjnej, przygotowujac sie na
przyjecie mtodszych pracownikow.
Niestety i takie zabiegi nie staty sie
gwarantem powstrzymujacym mto-
dych pracownikéw przed ,skokami” do
nowych miejsc pracy. Jak zatem zatrzymac
ten rozpedzony ,pociag rotacji?

Przecietny koszt zastapienia ,millenijnego” pracownika na sred-
nim szczeblu to okoto 8-15 tysiecy ztotych. Sfrustrowani pracodawcy
siegaja po pomoc do firm doradztwa personalnego, ktére w swoich
procesach pozyskiwania kandydatéw z rynku pracy utrwalaja prze-
Swiadczenie, ze praca jest na ich ,wyciagniecie reki’, a wrecz sama
do nich przychodzi. Az 44% badanych pracownikéw deklaruje, ze
gtéwnym powodem zmiany pracy jest che¢ poprawy jej warunkéw
w tym szczegolnie warunkéw finansowych. Firma AG , TEST” Human
Resources, na podstawie analizy aplikacji 4 tys. kandydatéw, ustalita,
ze najwiekszy przyrost aspiracji ptacowych odnotowywany jest wsréd
najmtodszych, niedoswiadczonych pracownikéw
O Millenialsach krazg podzielone opinie na rynku pracy,

a w kazdej z nich jest wiele prawdy. To pokolenie
mtodych, wyksztatconych, z duzym potencjatem
i gtodnych sukcesu. Jako pracownicy sg utalen-
towani i dynamiczni. Najlepszych z nich jest
trudno znaleZ¢, a jeszcze trudniej utrzymac.
Spedjalisci HR wskazujg na pozytywne cechy
0s6b czesto zmieniajacych prace, takich jak
otwartos¢ na mobilnos¢ i zmiany oraz odwaga
w podejmowaniu decyzji. To z pewnoscia cechy
pozadane w wielu firmach. Strategia HR zwigzana
Z tzw. jJumperami zalezy w duzej mierze od samej
organizadji i typu kultury panujacej w firmie. W Stanach
Zjednoczonych jest to zjawisko akceptowane, ale pod
warunkiem, ze kandydat zmienia prace na coraz lepsza,
ztozonga i prestizowa i konsekwentnie podaza wczesniej
obrang sciezka rozwoju. Dla odmiany w kulturach wysoce ko-
lektywistycznych (np. w Japonii), zjawisko jumpingu praktycznie
nie istnieje i jest spotecznie nieakceptowalne.

HR na przekor ,skokom”

Miano ,lidera rotacji” na europejskim rynku pracy uzyskalismy

akceptujac, jako pracodawcy i pracownicy dziatow HR,
Zjawisko czestej zmiany pracy, a niejednokrotnie sie do niego
przyczyniajac. ,Jedyna stafg rzecza jest zmiana’, jak mawiat
grecki filozof. Nie brorimy sie przed nig, a jedynie roztropnie
zarzadzajmy. Wyciagnijmy zatem wnioski i wprowadzmy do-
bre praktyki w stosunku do kandydatéw aplikujacych do firmy.

Wystarczy przyjecie zasady, iz zbyt czeste i mato zasadne zmiany

zatrudnienia u kandydatéw stana sie niepozadang cecha. Pytajmy
szczegbtowo o przyczyny zmiany miejsc pracy i prosmy o referencje
od poprzednich pracodawcoéw. Kulture pracy i lojalnos¢ wobec firmy
zacznijmy budowac od nas samych — oséb odpowiedzianych za

Strategia HR zwigzana z tzw. jumperami
zalezy w duzej mierze od samej organizadji
i typu kultury panujacej w firmie. procesy rekrutacyjne i dobér personelu.
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Przepis na efekt
[ Y pozyskania kandydatow

proces

v -

- 495 grama marketingu '
- 49,5 grama sprzedazy
- 1 gram szczescia

Paulina Koszut

Manager ds. Rekrutacji. W InterKadra odpowiada za
rozwdj dziatu Permanent Placement, prowadzi szko-
lenia dla rekruteréw i nadzoruje przebieg proceséw
rekrutacyjnych. Na co dzier poszukuje efektywnych
metod pozyskiwania kandydatéw z réznych obszarow.

Mateusz Widuch

Team Leader. W ramach InterKadra petni role Lidera
Zespotu odpowiedzialnego za przygotowanie oraz
wdrazanie strategii rozwojowych dla Klientéw w ob-
szarze sprzedazy, employer brandingu oraz rekrutacji.
Ponadto, headhunter wyspecjalizowany w branzy
finansowej, wspotpracujacy z najwiekszymi bankami,
towarzystwami ubezpieczeniowymi oraz spotkami
faktoringowymi.

N iezmiennie od lat, jednym z gtéwnych wyzwan, przed ktérym
stoja pracownicy HR jest pozyskanie efektywnych i utalentowanych
pracownikéw. Pomimo ogdlinie dostepnej wiedzy, specjalistycznych
publikacji, czasopism i oferowanych szkolen nie znaleziono ztotego
srodka, ktéry powoduije, Zze luka zwigzana z pozyskiwaniem kandyda-
téw, z ktdrg walczy kazdy rekruter, znika.

Do dzié! Po przeczytaniu artykutu poznasz wskazoéwki pozwalajace
na zwiekszenie zasiegu dotarcia twojej oferty do kandydata oraz spo-
sobu na to, aby przyku¢ jego uwage.

Whioski, ktére zostaty wyciagniete na podstawie rozméw z wieloma
ekspertami z branzy rekrutacyjnej, jasno wskazujg na transformacje spo-
sobow pozyskania kandydatow. Zmianie ulegta m.in. postawa rekruteréw
w procesie poszukiwania odpowiednich oséb do pracy. Mianowicie, prze-
szlazbiernej postawy specjalistow HR, oczekujacych na odzew z ogfoszen,
do postawy ukierunkowanej na agresywne pozyskiwanie potencjalnych
kandydatéw. Niestety, obie postawy w perspektywie dtugoterminowej sa
nieefektywne, poniewaz przepis na sukces jest wielosktadnikowy.

KROK |

Podstawa, od ktérej zaczynamy jest zwrdcenie uwagi na osobe odpo-
wiedzialng za pozyskiwanie kandydatow. Méwiac o konkretach — aby
znaleZ¢ perte (czyt. talent) nalezy spojrze¢ oczami sprawnego han-
dlowca - znajacego swoje silne i stabe strony, negocjatora, méwce,
prezentera, potrafigcego osiggac cele, korzystajacego z zaawansowa-
nych narzedzi marketingowych.

ARTYKUL SPONSOROWANY

wny

Teraz stowo ,handlowca” nalezy zamieni¢ na ,rekrutera” i przeczytac
ponownie. Wiaénie tak nalezy scharakteryzowac Poszukiwacza ,Peret”.
Czy posiadasz wskazane wiasnie cechy?

Od okreslenia cech rekrutera, przechodzimy do przepisu na efek-
tywne pozyskanie kandydatow.

KROK I

Sktadniki:

W 49,5 grama Marketingu

B 49,5 grama Sprzedazy

B 1 gram Szczedcia
Rozpoczynamy od siegniecia po 49,5 grama marketingu, czyli me-

todologie 5P, majacej korzenie w marketing mix, jednak udoskonalonej

przez nasz zespdt na potrzeby rekrutacyjne. Przechodzimy do opisania
pieciu wzajemnie uzupetniajacych sie elementow:

B P-Position, gdzie okreslamy dokfadny (szczegdtowy!) zakres
obowiazkow, profil organizacji (silne, stabe strony, wartosci, ktérymi
kieruje sie firma) oraz korzysci dla pracownikow,

B P-Person, ktorym jest poznanie swojego kandydata, czyli okre-
$lenie jego potrzeb, zainteresowan, statusu, potencjalnych moty-
watoréw. Skup sie i zacznij mysle¢, jak Kandydat, aby modelujac
sposob dotarcia, odpowiedzie¢ na jego oczekiwania,

B P-Price, gdzie ustalamy jakimi zasobami dysponujemy, biorgc pod
uwage m.in. czas, dostepne narzedzia, budzet. Myslac o zasobach
zwrd¢ uwage rowniez na ograniczenia oraz relacje koszty vs. zyski,

B P-Promotion. Uwolnij wodze fantazji, kreatywnosci i przygotuj
przekaz, ktéry bedzie trafny i angazujacy kandydata, a przede
wszystkim mowiacy jego jezykiem.

B P-Place. Tutaj wybieramy miejsce ulokowania naszej oferty — wy-
bér pada pomiedzy online oraz offline. Pamietaj, nadal patrzysz
oczami kandydata.

KROK Il

Doktadamy 49,5 grama Sprzedazy, czyli przechodzimy do mo-

mentu kiedy nalezy udekorowac nasze dotychczasowe dokonania
bezposrednia sprzedazg oferty. Tutaj uwaga — w Swiecie ciggtego
telemarketingu, kazdy z nas podczas rozmowy telefonicznej skupia sie
przez pierwsze 30 sekund. Podobnie jest z talentami. Dlatego — méw
pewnym tonem, uzyj stow kluczowych, podaj stawke (ponad potowa
z nas, od tego uzaleznia podjecie dalszych rozméw) i co najwazniejsze
Jwiedz, z kim rozmawiasz”. Wiasnie te cztery elementy najbardziej
zaskakuja osobe po drugiej stronie stuchawki i wzbudzaja ciekawos¢.

KROK IV

,Szczescie" z pozoru wydaje sie by¢ niezalezne od nas. Nie walczac
z tym stwierdzeniem, potwierdzam i zostawiam dla niego az caty
gram, gdyz w przypadku odpowiednio zaplanowanej kampanii mar-
ketingowej oraz skutecznej sprzedazy nie potrzebujemy go wiecej.
Teraz masz wybdr sposrod pozyskanych kandydatow — mozesz
wybrac jedna ze znalezionych wczesniej peret. Wykorzystaj potencjat
narzedzi selekcji kandydatow i ciesz sie sukcesem z zatrudnienia efek-
tywnego i utalentowanego pracownika.
Powodzenia, az chce sie powiedzied: smacznego! @



InterKadra dziata na rynku agencji zatrudnienia od 2006
roku, gtéwna siedziba Firmy miesci sie w Krakowie,
przy ulicy Wielickiej 50. Firma posiada 20 Centréow
Rekrutacyjnych, profesjonalnie obstugiwanych przez
ponad 130 specjalistow z dziedziny rekrutacji i obstugi
klienta. Zarzad Interkadra to 2-osobowa spdtka dwdch
wybitnych specjalistéw z dziedziny przedsiebiorczo-
$ci i innowacji Marcin Smoron — Prezes oraz specjalista
z dziedziny politologii, a przede wszystkim wieloletni
dziatacz w branzy doradztwa personalnego i opiekun-
czego Krzysztof Jakubowski — Wiceprezes Zarzgdu.
Interkadra dnia 15.10.2007 roku zostata wpisana do
Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia, pod nr. 3372/3,
co jest gwarancjg i pewnoscig Swiadczonych przez
Agencije ustug. Dzieki wspdlnym staraniom pracownikow,
w dniu 14 lutego 2014 r. Spoétka zostata przyjeta do grona
Sygnatariuszy Karty Réznorodnosci w Polsce. Karta jest
miedzynarodowa inicjatywa, promowang przez Komisje
Europejska, ktodrej koordynatorem w Polsce jest Forum
Odpowiedzialnego Biznesu.

Nasze centra rekrutacyjne:

Bialystok | Czestochowa | Elblag | Gdarisk | Jelcz Laskowice | Katowice
Krakéw | Legnica | Lublin | kebcz | £édz | Olsztyn | Opole | Poznan

(’ interkadra

agencja pracy i doradztwa personalnego

InterKadra jest laureatem rankingu miesiecznika Forbes
— Diamenty Forbesa 2014, 2015 i 2016. Otrzymata réwniez
prestizowe wyrdznienie: Skrzydta Biznesu i Perty Polskiej
Gospodarki. Agencja znalazta sie takze na 11 miegjscu
w rankingu ,Book of Lists” magazynu Warsaw Business
Journal w kategorii Agencje Pracy Tymczasowej.

Agencja swiadczy profesjonalne rozwigzania z zakresu
rekrutacji i selekcji, leasingu pracowniczego, pracy tym-
czasowej, outsourcingu, payrollu i merchandisingu oraz
pracy za granica m.in.: Niemcy, Francja. W ramach pracy
za granicg InterKadra rekrutuje i deleguje do pracy na te-
renie Niemiec opiekunki i opiekundw oséb starszych, na
terenie Francji pracownikéw produkcyjnych, monterow
oraz specjalistow z przemystu budowlanego i rolniczego.
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Dorota Piotrowska

Menedzer ds. rozwoju w Grupie Job (Upright
Group), Certified Diversity Professional (Institute for
Diversity Certification, USA). Menedzer programu
TAKpetnosprawni Grupy Job.

Tetiana Hrytsyk

Wiodacy konsultant ds. rekrutacji
pracownikéw z zagranicy w Grupie Job.

\/\/g szacunkow ,liczba oséb w Polsce w przedziale wiekowym
15-59 lat moze znaczaco sie zmniejszyc¢ (...) do 2025 roku nawet
02,7 miliona (...). Po drugie, w Polsce stopa aktywnosci zawodowej
0s6b w wieku 15-64 lata wynosi 68 proc. w poréwnaniu do 73 proc.
w krajach UE. Ta znaczaca réznica wynika gtéwnie z nizszego udziatu
zatrudnionych kobiet, 0séb starszych (55-64 lata) oraz ludzi mtodych
(15-24 1ata) (...). Trzecim powodem do niepokoju w kwestiach demo-
graficznych jest fakt, ze Polska notuje ujemna migracje netto — okoto
2,2 miliona Polakéw przebywa za granica”.

Konsekwencjg powyzszych wyzwan jest coraz wieksza waga spro-
fesjonalizowanych procesow rekrutadji, ktérych celem jest przycigga-
nie kandydatéw i utrzymanie pracownikéw z grup spotecznych do tej
pory nieadresowanych. Obserwujemy zatem staty wzrost roli marki
rekrutera, czy tez coraz bardziej powszechne wyzsze stanowiska
menedzerskie w obszarze CX, EB, L&D, jak réwniez D&.

Nowa kultura przynaleznosci

To wiasnie strategia Diversity and Inclusion (Réznorodnosci i Kultury
Przynaleznosci) postrzegana jest coraz czedciej jako nadrzedny warunek,
umozliwiajacy skuteczno$¢ innych dziatar zwigzanych z komuni-

kacja z kandydatem oraz rozwojem i motywowaniem pracownika.
Dostosowana do potrzeb danego biznesu strategia D&I to dzis duzo wie-
cej, nizkampanie wizerunkowe, inicjatywy CSR, rekrutacja réznorodno-
$ciowa czy integracja miedzypokoleniowa. To catoksztatt dziatar zmierza-
jacych do budowy ‘kultury przynaleznosci, ktéra stanowi DNA organizacji
skutecznie angazujacej, sprzyjajacej przeptywowi wiedzy i rozwojowi,
organizadji postrzeganej jako pozadany pracodawca. Opracowanie kom-
pleksowej strategii D& wymaga gotowosci firmy do uwzglednienia tych
aspektow na wszystkich poziomach zarzadzania ludZzmi (a w dalszej per-
spektywie, wszystkimi interesariuszami), poczawszy od rekrutadji, poprzez
wdrozenie, rozwoj, zarzadzanie wartosciami i wynikami, komunikadje,

a skoriczywszy na sukcesji. Zaktada réwniez uwzglednienie réznorodnosci
we wszystkich jej wymiarach, nie tylko ptci i wieku, ale tez réznorodnosci
pod katem stopnia sprawnosci, réznorodnosci kulturowey, religijnej czy
dotyczacej orientacji seksualnej. To zerojedynkowe ujecie nie jest oczywi-
$cie kwestia tatwa do wdrozenia w kraju tak homogenicznym narodowo-
$ciowo, etnicznie i wyznaniowo, jak Polska. Argumenty za sg jednak duzo
bardziej przekonujace dla zarzadu, jesli bazujg na prognozach trenddéw
demograficznych, a ich podstawa jest tzw. DROI (Diversity Return On
Investment) — czyli zatozenie, ze zwrot z zarzadzania réznorodnoscia jest
‘owskaznikowany’ nie tylko miekko, ale i twardo.

Takie komplementarne ujecie tematu, przenikajace obszar kultury
organizacji, a jednoczes$nie twardo biznesowe, wydaje sie by¢ droga
do sukcesu. Przyktadem moga by¢ dziatania Grupy Job obejmujace
dwa wybrane wymiary réznorodnosci, kierowane do wciaz jeszcze
defaworyzowanych grup na rynku pracy: oséb z niepetnosprawno-
$ciami i pracownikéw z Europy Wschodniej.

Grupa Job od roku 2011 prowadzi program TAKpetnosprawni pro-
mujacy zatrudnianie i integracje osob niepetnosprawnych. Wychodzi
on naprzeciw trendom demograficznym poprzez aktywizacje jednej

z najbardziej wykluczanych grup spotecznych, jak tez poprzez ruch
uprzedzajacy zmiane struktury wiekowej grup pracowniczych w kie-
runku dominacji grupy 50+ W tej grupie lawinowo rosna bowiem tzw.
niepetnosprawnosci nabyte, zwigzane z chorobami cywilizacyjnymi,
czy deficytami zdrowotnymi wynikajacymi z wieku. Jak méwi Katarzyna
Rydzewska, Wiceprezes Grupy Job, zatrudnianie oséb niepetno-
sprawnych to wymierne korzysci zaréwno spoteczne (miekkie), jak

i ekonomiczne (DROI): "Zatrudniamy pracownikéw niepetnospraw-
nych z powoddw znacznie istotniejszych niz ulgi i doptaty PFRON czy
aspekty wizerunkowe. Zespoty réznorodne, to tez duzo wiecej niz
wielo$¢ perspektyw. Obserwujemy bardzo pozytywny wptyw oséb
niepetnosprawnych na poczucie wspotodpowiedzialnosci i lojalnosci
pracownikéw. Wedtug przeprowadzonego przez nas w roku 2015 roku
badania Pracodawca na TAK, osoby z widoczna niepetnosprawnoscia, sg
tez postrzegane przez az 83% pracodawcdw jako takie same lub lepsze
od innych pracownikéw, ze wzgledu na ich zaangazowanie”.

Zanim wykonasz pierwszy krok

Zréwnowazony rozwoj zespotdow mieszanych pod katem sprawnosci
zakfada jednak odpowiednie przygotowanie organizacji zanim roz-
poczna sie procesy rekrutacji. Dostosowanie miejsc i stanowisk pracy,
zakresu zadan, czasem zmiany w systemie ocen czy wskaznikach wy-
dajnosci to krok pierwszy. Krok drugi, by¢ moze nawet bardziej istotny,
to przygotowanie klimatu organizacji szanujacej réznorodnos¢ poprzez
kampanie edukacyjne i warsztaty dla wszystkich szczebli organizadji,
ktérych celem jest wyzbycie sie niezweryfikowanych zatozen, uprze-
dzen i reagowania wedtug schematéw podswiadomej oceny.

Podobnie rzecz ma sie z zatrudnianiem i integracja cudzoziemcow.
Grupa Job propaguije zatrudnianie pracownikéw z Europy Wschodniej
w pofaczeniu z wysitkami integracyjnymi ze strony pracodawcy. Dla pra-
cownikéw z Ukrainy Polska jest atrakcyjnym krajem, nie tylko pod katem
migradji zarobkowej. Zaczynajac prace w Polsce, Ukraincy maja pewne
obawy zwigzane z akceptacjg ich w nowym srodowisku. Najczesciej
obawiaja sie, ze beda traktowani inaczej lub gorzej niz Polacy, czy tez, ze
trudny bedzie dla nich proces adaptadji i integracji. Komunikowanie w je-
zyku polskim to jeszcze jedna podstawa do obaw, mimo, ze zbieznos¢
leksykalna jezykdw polskiego i ukrairiskiego wynosi de facto az 70%.

Lojalno$¢ i zaangazowanie pracownikow z Europy Wschodniej sa
wprost proporcjonalne do poczucia réwnego traktowania, sprawie-
dliwosci i zrozumienia pewnych réznic kulturowych w miejscu pracy.
Spodziewany zwrot z inwestycji wiozonej w rekrutacje i zatrudnianie
tych pracownikéw, moze wiec by¢ zwielokrotniony dzieki przygoto-
waniu wszystkich stron procesu. Niewielkie wprawdzie, ale istotne
réznice miedzykulturowe maja wptyw na proces wdrozenia i efektywna
prace zespotdw zréznicowanych kulturowo. Dla przyktadu, w kulturze
ukrainskiej tzw. Wskaznik Dystansu Wtadzy jest bardzo wysoki, siegajacy
92%, gdy w polskiej wynosi ponizej 70% (wg. G. Hofstede). Na Ukrainie,
przektada sie to chocby na duzy stopien hierarchizacji, czy akceptacje
wyraznych nieréwnosci w wynagrodzeniach i benefitach miedzy pra-
cownikami szeregowymi, a tymi na wyzszych stanowiskach. Ponadto,
samodzielno$¢ na stanowiskach niemenedzerskich jest postrzegana
jako ograniczona, wiec pracownicy oczekuja instrukcji od przetozonych
i wykazuja sie mniejsza inicjatywa wiasna. Inna, wartg przytoczenia
réznica kulturowa jest tzw. Wskaznik Indywidualizmu, ktéry w kul-
turze polskiej siega 60%, a w ukrainskiej tylko 25%. Niski wskaznik
Indywidualizmu, przejawia sie miedzy innymi rozpowszechnionym na
Ukrainie zatozeniem, Ze relacje miedzyludzkie sg wazniejsze niz osia-
gniecie celu jednostkowego, co moze mie¢ wptyw na wiele obszarow
zwigzanych z zarzadzaniem zespotem i talentami.

Budowa efektywnych i zaangazowanych zespotéw zréznicowa-
nych kulturowo, czy pod katem sprawnosci, wymaga wiec spojrzenia
taczonego. By DROI byt wiarygodnie opomiarowany, konieczne s tez
dziatania zwigzane z budowg 'kultury przynaleznosci’ na poziomie pod-
stawowych wartosci, jak tez dostosowane do wymiardw réznorodnosci
szczegolnie istotnych z punktu funkcjonowania danego biznesu. »
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Bohater na miare swoich czasow

Ewa Wolska

Od 18 lat zwigzana z marketingiem i sprzedaza. Wierzy,
Ze rolg marketingu jest wiasciwie zidentyfikowanie
potrzeb odbiorcéw wewnetrznych, by ci mogli lepiej
zarzadza¢ doswiadczeniami klientdw zewnetrznych.
Entuzjastka pracy zespotowej i poruszania sie poza
,strefg komfortu”. Skupiona na rozwoju wiasnym oraz
ludzi, ktorymi zarzadza. Umiejetnie taczy potwierdzo-
ng wskaznikami efektywnosc z uwaznoscig na innych.
W swojej codziennej pracy korzysta z najnowocze-
$niejszych metodologii, technik i narzedzi.

Czy kazdy menadzer to przywddca?

Jak sie nim stac¢ i czy kazdemu jest to dane?
Dlaczego warto diagnozowac swoj sty
zarzadzania, rozwija¢ umiejetnosci liderskie?
O tym, a takze o wyzwaniach wspodtczesnych
lideréw, Iga Pazio rozmawia z Ewga Wolska.

lga Pazio: Dlaczego tak wiele mowi sie dzi$ o przywoédztwie?
Czy jest skuteczniejsze od ,zwykltego” zarzadzania?

Ewa Wolska: O przywdédztwie méwi sie nie od dzi$ i nie od dzi$
szukamy lideréw, przywddcdw. To nowy gatunek wspdtczesnego
bohatera. Taki, ktory nie boi sie wyzwarn i umie do ich realizadji
przekonac innych, ale réwniez na wiasnym przyktadzie pokazac jak
tego dokonad¢. Dzi$ jest to szczegdlnie istotne, bo mamy do czynienia
z coraz bardziej wymagajacym pokoleniem pracownikéw. Takim,
ktoére potrzebuije silnych wzorcédw i autorytetdw, szeféw, ktorzy beda
umieli nie tylko wskaza¢ droge, pokazac jak jg przejs¢, odpowiednio
zmotywowag, ale réwniez podaza z nimi. To zdecydowanie zadanie
dla menedzera, ale podota¢ mu moze tylko menedzer-lider. Dlatego
odpowiadajac na pytanie, czy przywodztwo jest skuteczniejsze od
zarzadzania, powiem: skuteczny menedzer jest przywodca.

I.P.: Czy mozna zatem miedzy menedzerem i liderem postawic
znak réwnosci? Jak dziata menadzer, jak dziata lider?

E.W.: Przede wszystkim menedzer to raczej rola i funkcja petniona
przez pracownika w organizacji, podczas gdy lider to pewien zestaw
cech osobowosciowych - ale réwniez nabytych kompetencji - nie
zawsze zwigzanych z petniong funkgcja. Mozna bowiem by¢ efektyw-
nym menedzerem bez umiejetnosci porywania za sobg pracownikow
i mozna by¢ Swietnym liderem zaréwno bedac specjalista, jak

i prezesem. Roznica wyptywa z poziomu $wiadomosci oraz stopnia
wptywania i oddziatywania na innych, ale tez gotowosci podjecia
dziata. Wspominana gotowos¢ do podjecia dziatan sprawia, ze ludzie
za nami podazaja, ale oczywiscie nie jest jedynym czynnikiem warun-
kujacym ,narodziny lidera”. By za kim$ podazac trzeba podzielac jego
opinie, idee, ale réwniez system wartosci. Lider zatem musi je umiec
skutecznie komunikowac i do nich przekona¢. Ponadto, przywddca
powinien cieszy¢ sie autorytetem wynikajacym z kompetencji, do-
$wiadczenia i pewnej osobistej spdjnosci. Ciekawie pokazuje réznice
miedzy zarzadzaniem a przywddztwem model opracowany przez
Michaela Watkinsa.

MANAGER PRZYWODCA
SPECJALISTA PODEJSCIE DO MERYTORYKI GENERALISTA
ANALITYK POSTRZEGANIE SYTUACJI INTEGRATOR
TAKTYK POSTAWA WOBEC CELU STRATEG
MURARZ PODEJSCIE DO REALIZACJI ARCHITEKT
ROZMARWACY  pooesccoosonis — poSRELACY
WOJOWNIK PODEJSCIE DO ROZWIAZAN DYPLOMATA
WSPIERAJACY PODEJSCIE DO ZASOBOW ~ PRZEWODZACY
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I.P.: Czy mozna stac sie liderem, wczesniej nim nie bedac?

Jak sie do tego przygotowac?

E.W.: Zdecydowanie tak. Mozna wzmocnic te cechy wtasnej
osobowosci, ktdre pozwolg nam stac sie przywddcg, a do tego
zdoby¢ kwalifikacje i umiejetnosci praktyczne, ktére nasza pozycje
ugruntuja. Trzeba zatem zacza¢ od siebie. Cytujgc klasyka Thomasa J.
Watsona ,Nic tak definitywnie nie udowadnia umiejetnosci w zakresie
zarzadzania innymi jak to, w jaki sposéb na co dzien kierujesz sobg".
W 100 procentach zgadzam sie z tym stwierdzeniem, bo wyptywa
ono bezposrednio z mojego doswiadczenia. Przede wszystkim warto
poszukac ,klucza do samego siebie”. Warto zastanowic sie nad swoimi
mocnymi i stabymi stronami, rozpoznac i wiasciwie nazwac nie tylko
nabyte umiejetnosci, ale takze cechy osobowosci, determinujace
nasze postawy i dziatania. W pierwszym kroku warto przeprowadzi¢
autodiagnoze, zadajac chocby proste pytania: co tak naprawde

o sobie wiem? Jakie obszary powinnam / powinienem wzmocnic?

Co pomaga mi w codziennym zyciu, a co zdecydowanie przeszkadza?
Czy chetnie stucham rad innych? Jak wptywa na mnie krytyka? Czym
s dla mnie relacje z ludZmi i w jaki sposéb je buduje? Na rynku jest
dostepnych bardzo wiele skutecznych i prostych narzedzi, ktére
pomoga w uzyskaniu wgladu w siebie, a oparte sg one w wiekszosci
na teorii osobowosci C. G. Junga i stanowig doskonaty pierwszy krok
W poznaniu siebie. Juz na tym etapie mozliwe jest wyciagniecie
pierwszych wnioskow i zmiana postawy (lub przynajmniej préba
modyfikacji zachowan, cho¢by w celu obserwacji zmian w otoczeniu).

I.P.: Czy mozesz rozwinac¢ watek, jak mtody menedzer moze sko-
rzystac z informacji zwrotnej uzyskanej podczas autodiagnozy?
E.W.: Bardzo prosze. Przyjrzyjmy sie popetnianym btedom. Warto sie
zastanowic jaki mamy stosunek do porazek, czy dajemy sobie na nie
przyzwolenie (oczywiscie w rozsadnych granicach)? Czy oczekujemy
do siebie doskonatosci? W polityce ,zero bteddw” nie ma tez miejsca

na innowacje. Lider ma na swoim koncie wiele sukceséw, ale zapewne
jeszcze wiecej wtop. To na ich wnikliwej analizie, umiejetnym wyciaga-
niu wnioskow najlepiej sie uczy. Podam przyktad z wiasnego podworka.
Jestem odpowiedzialna za obszar marketingu B2B. W ciggu roku wraz

z zespotem realizujemy okoto 100 projektéw marketingowych. Mamy
taka zasade, ze raz na kwartat spotykamy sie, by przeanalizowac, ktére

z nich warto rozpocza¢, ktére kontynuowac, a ktérym powiedziec stop.
Otwarcie méwimy wéwczas o niepowodzeniach, trudnosciach czy
potencjalnych problemach. Dzieki temu uczymy sie na wtasnych do-
$wiadczeniach i od innych, ale tez wzajemnie inspirujemy i wspieramy.
Odpowiednie przejscie przez porazke scala zespdt i uczy odpowiedzial-
nosci. Na poziomie jednostki pokazuje wytrzymato$¢ na stres i ujawnia
te cechy charakteru, do ktérych nie dotarlibysmy wytacznie odnoszac
sukces. To rowniez hartuje. Wazne jest, aby lider umiat spojrze¢ na siebie
w sposéb obiektywny i z dystansem. Pomdc mu w tym réwniez moze
jego wiasne otoczenie i osoby, z ktérymi pracuje na co dzien. Ale tu juz
przechodzimy z autodiagnozy do oceny szerszej np. 270 czy 360.

I.P.: ...a do tego potrzebny jest zdrowy stosunek do krytyki

i oceny.

E.W.: Wtasnie, dlatego warto zacza¢ od autodiagnozy i samemu
przyjrze¢ sie sobie, a nastepnie skorzystac z narzedzi umozliwiajacych
zebranie tzw. feedbacku od otoczenia. Jest to mozliwe wowczas, kie-
dy rzeczywiscie jest sie otwartym na informacje z zewnatrz. Narzedzia
te spetniaja swoja role wtedy, gdy zaprosimy do nich osoby, co do
ktérych mamy pewnosc, ze wesprg nasz rozwoj osobisty i kierujg sie
dobrymi intencjami. Z doswiadczenia wiem, ze cho¢ te narzedzia sa
szeroko stosowane w organizacjach, menedzerowie sie ich obawiajg
wiedzac, ze nie zawsze zdrowe relacje w organizacji odzwierciedla

ich faktyczng osobowos¢. Zreszta krytyke bardzo trafnie definiuje J.C.
Maxwell. Bardzo obrazowo konstruktywne podejscie do krytyki opisu-
je w ksigzce ,Przywoddztwo - ztote zasady”, rekomendujac zadanie
sobie 3 kluczowych pytan: Kto mnie krytykuje? Krytyka madrej osoby,
ktéra jest doswiadczona i kieruje sie najlepiej pojetym dobrem i gdy

czujemy, ze jest nam zyczliwa, jest warta wiecej niz pochwata gtupca.
To wiasnie zrodfo czesto ma mocne znaczenie. Kolejne pytanie: wjaki
sposdb jestem krytykowany? Warto samemu oceni¢, czy krytyka miata
charakter surowego osadu, czy tez kto$ chciat nam przedstawi¢ swoje
watpliwosci w przyjazny sposéb. | ostatnie pytanie: jakie byty powody
krytyki? Czy powodem krytyki byta czyjas osobista uraza, czy tez chec
udzielenia pomocy? Ludzie urazeni ranig innych: krytykuja, by poczu¢
sie lepiej, a nie po to, by komus pomac. | w takim przypadku, gdy
jestesmy poddawani krytyce, warto obiektywnie spojrze¢ na siebie

i pokusi¢ sie o autorefleksje. W takiej sytuacji prawdziwy lider potrafi
zarzadzic sobg, bo zyskuje samoswiadomosc.

I.P.: A jak oceni¢ wtasne przywoédztwo?
E.W.: Podobnie jak to miato miejsce przy badaniu wtasnego typu
0sobowosci, czy funkcjonowania w organizadji, rowniez istniejg narze-
dzia skutecznie badajace style przywddztwa. Jest to typ badania 180
/270 stopni, do ktdrego zapraszani s rowniez podwiadni — niekiedy
takze przetozeni. Na podstawie wynikow przywoddca moze zderzyc
sie z rzeczywistoscia i oceni¢ czy jego wiasne postrzeganie siebie jest
jednoznaczne i spojne z tym, jak postrzega go zespét. Gdy przeprowa-
dzatam swoja diagnoze korzystatam z modelu Leadership Versatility
Index opracowanego przez Roberta E. Kaplana i Roberta B. Kaisera.
Wyniki pomogty mi zdiagnozowac ,braki i nadmiary” i skuteczniej
dazy¢ do réwnowagi. Dzieki temu narzedziu poznatam i umiem
w praktyce stosowac 4 style przywoédztwa — zaleznie od sytuacji czy
wyzwania. Niekiedy wykorzystuje cechy lidera forsujacego, innymi
razem angazujacego czy operacyjnego. Z natury jestem strategiczna,
wiec ten styl jest mi najblizszy.

I.P.: Skoro w badanie wiaczony jest zesp6t, to czy warto row-
niez na forum porozmawiac o stylu przywédztwa?

E.W.: Ja jestem tego goraca zwolenniczka! Za kazdym razem, kiedy
pracowatam nad rozwojem witasnego przywodztwa, komunikowatam
to zespotowi i zapraszatam ich do rozmowy. Uwazam, Ze taki komunikat
jest ogromna wartoscia dla samego menedzera, poniewaz od wiasnego
zespotu moze otrzymac wsparcie i natychmiastowy feedback, dzieki
czemu wie czy robi progres czy stoi w miejscu. Oczywiscie jest to moz-
liwe kiedy manager, budujac zespot, wspdlnie z nim okresla wartosci,
ktére sa wazne w codziennej wspdtpracy. W moim przypadku sa to
zaufanie, szacunek, zaangazowanie, entuzjazm, otwartos¢ na rozwdj

i wspotpraca. Przede wszystkim jednak ,trudne” dyskusje oparte na
faktach, ktére czasami z boku moga by¢ postrzegane jako mato komfor-
towe dla innych, natomiast w moim zespole s codziennoscia. Uwazam,
ze tylko dzieki zaufaniu i otwartej komunikacji, nazywajac rzeczy po
imieniu, zespot jest w stanie szybciej i bez zahamowar realizowac zada-
nia i osigga¢ wyjatkowe cele jakie stawia przed nim organizacja.

I.P.: W przywédztwo na state wpisany jest rozwoj osobisty?
E.W.: Liderem jest cztowiek, ktdry w codziennym zyciu poznaje samego
siebie, z uwaga przyglada sie sobie ale réwniez w bardzo realistyczny
sposdb ocenia i wycigga wnioski po to, by sie zmieniad. Przywddca

stale pracuje nad sobg i szuka mozliwosci rozwoju — tak jak to opisat Jim
Collins w kultowej juz pozycji ,Od dobrego do wielkiego”. Co istotne

i co warto ponownie podkresli¢, lider przewodzi nie tylko na polu zawo-
dowym, lecz takze petnigc inne funkcje spoteczne i réwniez poznajac
swoje umiejetnosci i cechy w innych obszarach zycia. Przenoszac te
umiejetnosci na grunt zawodowy menedzer, ktéry ma takze cechy
przywodcze potrafi, zbudowac angazujace srodowisko poprzez ciggte
zarzadzanie zmiang, prace nad poprawa otoczenia, ale réwniez przez
rozpoznanie potrzeb pracownikéw, okreslenie wartosci zespotu, pozna-
nie stylow komunikacji. Jest to proces, ktory nigdy sie nie konczy i w kto-
ry madry przywodca wigcza caty zespét — kazdy pojedynczy pracownik
ma wowczas wptyw na to, co sie dzieje w grupie i jak dalej grupa bedzie
funkcjonowata. Jestesmy silni sitg zespotu i madry lider to wie!

I.P.: Dzigkuje za rozmowe. @



Inspiracyjni przywodcy,
czyli za kim pQjdg ludzie

Robert St. Bokacki

Trener, coach i doradca od 1990 roku, prelegent na
wielu konferencjach oraz méwca motywacyjny. Od
13. lat jest wiceprezesem zarzadu i dyrektorem gene-
ralnym Kontekst HR International Group. Autor dwéch
ksiazek o kierowaniu ludZmi oraz wielu artykutéw

w prasie branzowej. Prowadzi projekty rozwojowe
dotyczace m.in.: przywodztwa, zarzadzania, moty-

wowania, negocjacji, sprzedazy, obstugi klienta, wysta-

pien publicznych, efektywnosci osobistej, szkolenia
treneréw i wielu innych.

Wyobraz sobie, ze wspdlnie z kilkunasto-
ma osobami przezytes katastrofe lotnicza.
Jestescie cali i zdrowi, ale znaleZliscie sie

w srodku gestej dzungli, bez jedzenia i picia,
sto kilometréw o najblizszej osady ludzkiej.
Zebyscie mogli przetrwac, ktos z was musi
przejac przywddztwo. Za kim pojda ludzie?
Kim musisz sie sta¢, zeby poszli za tobg?

Czy zadates sobie kiedys pytanie, co tak naprawde czyni z ludzi
przywodcdw? Jakie cechy odrézniaja ich od zwyktych $miertelnikow?
I najwazniejsze: jaki rodzaj przywddztwa jest potrzebny, aby w dzisiej-
szym gwattownie zmieniajacym sie $wiecie na hiperkonkurencyjnym
rynku odnosi¢ sukcesy?

Przywdédztwo jest stowem modnym. Kiedys, zeby otrzymac to
miano, trzeba byto dokonac czegos znaczacego. Cezar, Napoleon,
Churchill - to byty nazwiska, za ktérymi staty wielkie czyny. Dzisiaj
przywodcami chcg by¢ wszyscy, ale nie wszyscy chcg pamietad, ze
przywddztwo rodzi sie z ciezkiej pracy. Nad soba! Bo przywdédztwo
na nasze czasy wymaga najwiecej od samych przywddcow. To ich
kompetencje zdecyduja o sukcesie badz porazce na trudnym, wspot-
czesnym rynku. Nowe wyzwania wymagdaja nowych przywddcow!

Lider na miare nowych realiéw

tatwo by¢ przywodca, kiedy wszystko idzie dobrze. Prawdziwi przy-
wodcy rodza sie w niespokojnych czasach. Takich jak teraz.

Wszystko dookota nas sie zmienia. Technologia, rynek, kultura,
wreszcie ludzie — ich potrzeby, oczekiwania, aspiracje. Kiedy dostep
do nowych technologii i know-how staje sie coraz powszechniejszy,
kiedy nasi konkurenci szybko sie ucza i doskonalg, jedynym elemen-
tem, ktory moze zapewnic trwata przewage w grze rynkowej, s nasi
pracownicy. Kazdy z nich wnosi do firmy swojg wiedze, doswiadcze-
nie, pomysty, zaangazowanie. To ogromny potencjat!

Wiele czotowych firm na swiecie juz dawno zrozumiato, Zze sukces
ich organizadji zalezy od ludzi. A ludzie — gtéwnie od jakosci przywodz-
twa. Znane od tysiacleci, oparte na modelu wojskowym przywddztwo
transakcyjne, komenda — kontrola — nagroda - kara, przestato spetniac
swoja role. Czas wodzéw, ktérych kompetencje mierzy sie liczba zwy-
cieskich bitew, zadanych ran i zdobytych medali minat. Nadszedt czas
mistrzow i przewodnikdw — przywaodcow, ktdrzy potrafig poderwac lu-
dzi do wysitku, pomimo trudnosci i wyzwoli¢ w nich potencjat, wbrew
ich wtasnym ograniczeniom. Kluczem do sukcesu jest przywddztwo,
ktére pozwala siegnac¢ gteboko do wnetrza ludzkiej motywadji, do
wartosci, do osobistej misji, do sensu zycia i pracy. Tylko inspirujace
przywddztwo moze sprosta¢ wyzwaniom dzisiejszego Swiata.
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Nadszedt czas mistrzow i przewodnikdw
— przywodcodw, ktérzy potrafig poderwac ludzi
do wysitku, pomimo trudnosci i wyzwoli¢ w nich
potencjat, wbrew ich wtasnym ograniczeniom.

12 magicznych narzedzi

Czym wiec jest inspirujace przywddztwo? Odpowiedzi na to pytanie do-
starczyty wyniki badan prowadzonych przez profesora Johna Antonakisa,
Mariki Fenley i Sue Liechti z Uniwersytetu w Lozannie (Szwajcaria)
opublikowane w 2013 roku w Harvard Business Review Polska. Naukowcy
przebadali kilkudziesieciu bytych prezydentéw USA. Podzielili ich na
dwie grupy: tych, ktorzy powszechnie uwazani byli za przywddcéw cha-
ryzmatycznych oraz tych, ktérzy byli charyzmy pozbawieni. Nastepnie
rozpoczeli mozolne poréwnywanie jednej i drugiej grupy.

| co odkryli? Ze tym, co najwyrazniej odrézniato od siebie cha-
ryzmatycznych i niecharyzmatycznych lideréw, byt jezyk, jakim sie
postugiwali. Sita najwiekszych prezydentéw Stanéw Zjednoczonych
tkwita w ich jezyku. To byt jezyk odwotujacy sie do emocji, a co
za tym idzie, silniej oddziatujacy na przekonania i postawy ludzi.
Bo to emocje, a nie racjonalne argumenty, sa brama do umystow
ludzi. To emocje, zdecydowanie silniej niz fakty, pobudzaja ludzi
do dziatania.

Zespot profesora Antonakisa wyodrebnit 12 narzedzi odréznia-
jacych wielkich przywoddcédw od przecietnych liderdw. Nazwat je
charismatic leadership tactics (CLT). Oto te magiczne narzedzia.

Charismatic leadership tactics (CLT):
1) przenosnie,
2) poréwnania,
3) analogie,
4) historie z zycia,
5) anegdoty,
) kontrast,
) pytania retoryczne,
8) trzypunktowe listy,
9) wyrazanie przekonar moralnych,
10) odzwierciedlanie, wyrazanie nastroju grupy,
11) wyznaczanie ambitnych celéw,
12) wyrazanie pewnosci, ze te ambitne cele da sie osiaggnac.

Antonakis, Fenley i Liechti odkryli, Ze inspiracyjni liderzy taktykami
charyzmatycznego przywddztwa postuguija sie przeszto dwukrotnie
czesciej od zwyktych menedzeréw. | co najistotniejsze, wszystkie te
taktyki sg doskonale znane od tysiecy lat i kazdej z nich mozna sie
bez trudu nauczyc¢. Droga do inspiracyjnego przywodztwa jest wiec
otwarta.

Na naszych oczach wykluwa sie nowe przywddztwo. | jak we
wszystkim, ci, ktorzy jako pierwsi zastosuja je w swoich organizacjach,
wygraja. W tym wyscigu nie bedzie srebrnych medali. A my — czy
tego chcemy, czy nie — bedziemy musieli odpowiedzie¢ sobie na
pytanie: czy jestesmy gotowy na przywddztwo inspiracyjne?

Pamietasz opowies¢ z poczatku artykutu? Zastandw sie jeszcze
raz nad pytaniem, ktére zadatem: kim musisz sie sta¢, zeby ludzie
poszli za toba? Jesli znajdziesz na nie szczerg odpowiedz, to bedzie
znaczyto, ze zidentyfikowates swoja droge do stania sie inspiracyjnym
przywodca. @

SZKOLIMY ZE SMAKIEM

HR Business Partner Club

Nowoczesny portal wiedzy dostepny dla menedzerdw,
handlowcéw i pracownikdw naszych klientéw.

Aby mogli uczy¢ sie codziennie, w dowolnie wybranym
miejscu i czasie.

Otwarte projekty ozwojowe

Nowy wymiar szkoler otwartych.

To unikalne potgczenie tego, co najlepsze w szkoleniach
zamknietych, ze wszystkimi korzysciami wynikajgcymi

ze szkolen otwartych, wzmocnione celnym e-learningiem

i wsparciem poszkoleniowym treneréw Kontekst HR.

szkolenia

* badania

\WWAMTREE EREEFRE + doradztwo
+ wystgpienia motywacyjne

* coaching

KONTEKST HR

www . konteksthr.pl El
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Kodeksu Pracy \.

Karol Jachymczak

W 2012 roku ukoriczyt studia z tytutem magistra
filozofii i historii. Po studiach wyjechat na Ukraine,
gdzie rozpoczat prace wérdd mieszkajacych tam
Polakéw. Po powrocie do Polski pod koniec 2015 roku
rozpoczat prace dla Agendji Zatrudnienia KS Service
Sp. z 0.0. Autor ksiazki opisujacej historie swojej ro-
dzinnej miejscowosci oraz publikacji zamieszczanych
w czasopismach, na portalach internetowych oraz
periodykach naukowych.

Od 22 lutego 2016 roku obowigzuje ob-
szerny, znowelizowany przepis Prawa Pracy.
Zmienit sie sposob liczenia limitdw umow
okresowych oraz ich wypowiadania. Celem
nowelizadji jest ograniczenie bezpodstaw-
nego uzywania umow na czas okreslony.
Za niestosowanie sie do nowych przepisow
czekajg wysokie kary. Ustawa budzi wiele
zastrzezen. Co zrobic¢, jesli polityka przedsie-
biorstwa nie przewiduje zawierania umow
na czas nieokreslony? Czy praca tymczaso-
wa moze byc rozwigzaniem?

Propedeutyka zasady ,33 i 3"

Okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace na czas okreslony
oraz catkowity okres zatrudnienia na podstawie takich umow, zawie-
ranych pomiedzy tymi samymi stronami stosunku pracy, nie moze
przekracza¢ 33 miesiecy. taczna liczba wspomnianych uméw nie
moze przekraczac trzech. Umowy o prace na czas okreslony trwajace
od 22 lutego 2016 roku nalezy wlicza¢ do okresu zatrudnienia na pod-
stawie umowy o prace na czas okre$lony od dnia wdrozenia nowych
przepisow. Okres 33 miesiecy powinno sie wiec liczy¢ od 22 lutego
2016 roku, wiacznie z tym dniem.

Tak zwane przepisy przejsciowe nie okreslajg w dos¢ precyzyjny
sposob zasady liczenia limitu. Nalezy odwotac sie w tym przypadku
do Kodeksu Cywilnego, a doktadniej do art. 122 k.c. w zw. z art. 300 k.p.
- 0 zasadach obliczania termindw. Zgodnie z zawartym tam zapisem,
termin okreslony w miesigcach, koriczy sie z uptywem dnia, ktéry data
badz nazwa odpowiada poczatkowemu dniowi terminu. W przypadku,
gdy takiego dnia w ostatnim miesigcu nie ma, to miesiac koriczy sie
w ostatnim dniu tego miesigca. Analogicznie, jesli liczymy 33 miesiagce
od dnia 22 lutego 2016 roku, to koniec wspomnianego terminu
przypadnie na 22 listopada 2018 roku. W zwiazku z tym umowa o prace
powinna sie zmienic z uptywem 22 listopada 2018 roku.

Ten sposob liczenia termindw okredlony w art. 122 k.c. nie zawsze
da sie zastosowac na gruncie Kodeksu Pracy. Orzeczenie Sadu
Najwyzszego (sygn. akt | PKN 47/96) wskazuje, ze wigze sie to w szcze-
golnosci z wprowadzeniem ustawowych terminéw wypowiadania
umoéw o prace wowczas, gdy terminy rozpoczecia zatrudnienia i jego
zakonczenia pokrywaja sie. Prostujac zaistniatg niezgodnos¢ nalezy
stwierdzi¢, ze bezpieczniejszg opcja jest uznanie, ze koniec 33-mie-
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siecznego terminu nastapi 21 listopada 2018 roku (wraz z tym dniem
nastapi przeksztatcenie umowy terminowej na stata).

Geneza — rozwigzaniem

Nowe rozporzadzenie w sferze zatrudnienia pracownikéw w oparciu
0 Umowe 0 prace na czas okreslony wymuszone jest w pewnym
sensie przez Komisje Europejska w korelacji do Polski, poprzez wszcze-
cie postepowania dotyczacego niezgodnosci przepisdéw zawartych

w Kodeksie z obowigzujacymi dyrektywami Rady 99/70/WE z 28
czerwca 1999 roku, odnoszacych sie do Porozumienia ramowego

w przedmiocie pracy na czas okreslony. Wspomniana dyrektywa Rady
nie konkretyzuje maksymalnego czasu istnienia nastepujacych po so-
bie umodw na czas okreslony. W krajach cztonkowskich UE stosowane
s rozne terminy ich trwania. Okresy obejmujace 2-3 lata stosowane sg
m.in. w Czechach, Niemczech, Szwedji i Stowacji, we Francji obejmuje
on okres 18 miesiecy, zas w Wielkiej Brytanii wynosi on 4 lata, a na
Wegrzech az 5 lat.

Troéjstronna Komisja do Spraw Spoteczno — Gospodarczych zwigz-
kow zawodowych postulowata za przyjeciem dopuszczalnego okresu
zatrudnienia trwajacego 18 miesiecy, natomiast organizacja polskich
pracodawcédw opowiadata sie za 48 miesigcami. Ostatecznie przyjeto
kompromisowe rozwiazanie ustalajace okres trwania umowy o prace
na 33 miesiagce. Do tego cyklu wliczac nalezy wszystkie okresy za-
trudnienia, zawierane na podstawie umow o prace na czas okreslony
pomiedzy tym samym pracownikiem i pracodawca, niezaleznie od
trwania przerw pomiedzy nimi. W przypadku przekroczenia limitu
33 miesiecy, albo gdy liczba umow jest wieksza niz 3, pracodawca jest
zobligowany od kolejnego dnia po zakoriczonym okresie 33 miesiecy
lub od dnia realizacji 4 umowy na czas okreslony, do zatrudnienia
pracownika na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony.

Co istotne, jesli bedzie to 4 umowa na czas okreslony, to automatycz-
nie uznana ona bedzie za umowe bezterminowa, nawet wéwczas,
jesli nie przekroczony zostat limit 33 miesiecy.

Restrykcje, odnoszace sie do zawieranych terminowych umoéw
0 prace, nie znajduja zastosowania do pracownikéw tymczasowych
ze wzgledu na to, ze do umdw o prace zawieranych pomiedzy
takimi pracownikami a agencjami zatrudnienia nie stosuje sie art.

251 § 4 Kodeksu Pracy. Nowe brzmienie tego artykutu precyzuje, ze
tych ograniczen nie uzywa sie do umdw o prace na czas okreslony
w przypadkach:

B zastepstwa pracownika na okres jego usprawiedliwionej nie-

obecnosdi,

W $wiadczenia pracy o charakterze sezonowym lub dorywczym,

B realizowania pracy przez trwanie kadendji,

B v sytuacji, gdy pracodawca okresli rzeczowe przyczyny lezace

po jego stronie.

Za obiektywne przyczyny nalezy uznac te, ktére ,w danym przy-
padku stuzq zaspokojeniu rzeczywistego okresowego zapotrzebowania
isq niezbedne w tym zakresie w Swietle wszystkich okolicznosci zawarcia
umowy.” Ustawodawca narzucit na pracodawcdw obowigzek wyraza-
nia w tresci umow o prace celéw ich zawarcia lub podania ,informacji
o obiektywnych przyczynach uzasadniajqcych zawarcie takiej umowy”.
Pociaga to za soba kolejny obowigzek, mianowicie zobowiazanie do
ztozenia zawiadomienia okregowego inspektora pracy, wasciwego
Z racji miejsca wykonywania pracy, o zawarciu z pracownikiem umo-
wy 0 prace, wraz z podaniem przyczyn jej zawarcia, w terminie do
5 dni roboczych poczawszy od dnia jej podpisania.

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej jeszcze przed wej-
$ciem ustawy doprecyzowato, ze przepis art. 251 Kodeksu Pracy obej-
mowat bedzie wytacznie umowy o prace na czas okreslony. Umowa
o zatrudnieniu na czas wykonywania okreslonej pracy nie moze
by¢ uwzgledniana w liczbie umoéw o prace, jak réwniez nie moze
by¢ uwzgledniana w okresie zatrudnienia u jednego pracodawcy
w oparciu o umowe na czas okreslony. Tym samym MRPiPS oznajmito,
Ze prezentowane przez nie poglady, nie sa wigzace dla Panstwowej

Inspekcji Pracy, sadow pracy, pracodawcdw czy pracownikow.
Ograniczenia w zawieraniu uméw o prace na czas okreslony
moga powodowac wieksze zainteresowanie praca tymczasowa,
a tym samym spowodowac, ze pracodawcy chetniej beda korzystac
z mozliwosci zatrudniania pracownikdéw za posrednictwem agencji
zatrudnienia. Reguty zawierania uméw przez agencje zatrudnienia
uzgodnione s3 w ustawie o zatrudnianiu pracownikéw tymczaso-
wych i nie sg implikowane z Kodeksu Pracy. Do wszystkich umoéw
o prace zawieranych pomiedzy agencja zatrudnienia a pracowni-
kiem tymczasowym nie stosuje sie art. 251 Kodeksu Pracy. Daje to
mozliwos¢, dzieki ktdrej w okresie 36 kolejnych miesiecy agencja
moze oddelegowac pracownika do $wiadczenia obowigzkdéw na
rzecz jednego pracodawcy przez czas nieprzekraczajacy 18 miesiecy
tacznie. A dodatkowo umozliwia zatrudnienie w tej samej firmie
pracownika kolejno za posrednictwem kilku agencji — co 18 miesiecy
z inng. Pracownik tymczasowy moze wiec pracowac w jednym miej-
scu w nieskonczonos¢, bez koniecznosci podpisywania z nim statej
umowy o prace. Dla wszystkich pracodawcéw, oferujacych prace se-
zonowe, rozwigzaniem staje sie wspotpraca z agencjami zatrudnienia.
Gwarantuja one elastycznos¢ w obszarze zatrudniania pracownikow.

Wstepne zatozenia projektu ustaw
0 zmianie ustawy

W sprawie zatrudniania pracownikéw tymczasowych powsta-

to odrebne stanowisko Zespotu problemowego Rady Dialogu
Spotecznego ds. prawa pracy, ktére chce przeforsowac zmiany
ustawy o zatrudnianiu pracownikdw tymczasowych oraz promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy. Posiedzenie partneréw spotecz-
nych odbyto sie w dniu 1 marca 2016 roku w Centrum Partnerstwa
Spotecznego ,Dialog” im. A. Baczkowskiego w Warszawie. Cztonkowie
Zespotu, pozostali zaproszeni goscie i eksperci przygotowali wstepny
projekt ustawy, ktéry miatby doprecyzowac obowigzujaca od 22 lu-
tego 2016 roku ustawe o zatrudnianiu pracownikéw. Podczas dyskusji
poruszono dwie gtéwne kwestie, bedace propozycjami rozwigzan
prawnych. Pierwsza dotyczy ustawy o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych, za$ druga ustawy o promogji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy. Odnoszac sie do tej pierwszej ustawy, okreslono
maksymalny okres wykonywania pracy tymczasowej przez pracowni-
ka tymczasowego zatrudnionego u danego pracodawcy, niezaleznie
od tego czy taki pracownik jest delegowany za posrednictwem jedne;j
czy wielu agencji zatrudnienia, na okres 18 miesiecy w okresie 36 ko-
lejnych miesiecy. Okreslony limit ma by¢ stosowany w przypadku wy-
konywania pracy tymczasowej w oparciu o umowy prawa cywilnego.
Zaproponowano réwniez stosowanie sankcji — kary pienieznej od
1000 do 30 000 zt - za niestosowanie sie do okreslonych przepisow
przez agencje zatrudnienia oraz pracodawcéw. Ponadto uszczegé-
towiono ograniczenia z zakresu powierzania wykonywanej pracy
tymczasowej oraz mozliwos¢ wyboru wskazania sadu wiasciwego

ze wzgledu na miejsce swiadczenia pracy do rozpatrywania spraw
pracownikéw zatrudnionych tymczasowo.

Podsumowanie

Zmiany w Kodeksie Pracy, ktore weszty w zycie z dniem 22 lutego
2016 roku wzmocnity czujnos¢ pracodawcow i pracownikow dotycza-
€q zawierania i rozwigzywania umow o prace. Zbyt mata wiedza tak
zwanych przepiséw przejsciowych uniemozliwia prawidtowe wdro-
zenie nowych regulacji. Za niestosowanie sie do znowelizowanych
przepisow czekaja obwarowane prawnie wysokie kary pieniezne,
ktére moga by¢ naktadane w uzasadnionych przypadkach nie tylko
na pracodawcéw i pracownikéw, ale takze na zagraniczne przedsie-
biorstwa. W zwigzku z powstajacymi niescistosciami koniecznym staje
sie wprowadzenie zmian obowigzujacej juz ustawy, czego wyrazem
jest przygotowanie projektu przez Zespodt problemowy Rady Dialogu
Spotecznego ds. prawa pracy oraz partneréw spotecznych. e
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Sprzedazowy

Kamila Wrocinska

Prezes Zarzadu, Milado Centrum
Rozwoju Personalnego

=
R\
Stworzyc¢ skuteczny zespot sprzedazy. Taki,
ktory realizuje zatozone plany i jest zado-
wolony z miejsca, w ktorym jest. Lubigcy
sprzedaz. Jaka jest na to recepta?

zefowie sprzedazy, z ktérymi na co dzier rozmawiam, informuja
mnie, ze potrzebuja handlowca. Takiego, co sprzeda wszystko.
Takiego, co jak go wyrzuca drzwiami, to wejdzie oknem, a moze
i kominem. W jaki sposéb znaleZ¢ idealnego handlowca, dlaczego
przy dzisiejszym rynku pracy, ktéry jest rynkiem pracownika, ten
handlowiec miatby chcie¢ pracowac wtasnie u nas? | w koricu —ile
takiemu komus zaptaci¢? Od czego zaczac?

Ftap | — Specyfika pracy

Na tym etapie warto okresli¢ podstawowe kwestie zwigzane z tym co,
komu i dlaczego sprzedaje nasza firma.

Co firma sprzedaje?

Niezaleznie od tego, o jakim biznesie méwimy, mozna sprzedawac
produkty lub ustugi. Dlaczego okreslenie tego jest wazne? Dlatego, ze
w odmienny sposéb sprzedaje sie co$, co mozemy pokazad, naryso-
wac, zaprezentowac. Co$, czego klient moze dotkng¢, co widzi i moze
powiedzie¢, ze mu sie to podoba lub nie. Jednak zupetnie inaczej
sprzedajemy ustugi — to sprzedaz pewnego wyobrazenia, ktére han-
dlowiec musi umie¢ ,namalowac” w wyobrazni klienta.

Docelowy klient?

Firma moze sprzedawac dla biznesu lub dla klienta indywidu-
alnego. Handlowcy czesto na pytanie ,kto jest twoim docelowym
klientem?” odpowiadaja, ,wszyscy, moj produkt jest masowy”. Ale czy
tak faktycznie jest? Otoz nie. Nawet jesli firma sprzedaje produkt dla
mas, to odbiorcy podzieleni sa na pewne grupy, a kazda z nich jest
zupetnie inaczej pozyskiwana.
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Dlatego warto odpowiedzie¢ sobie na pytanie: czy handlowiec
powinien umie¢ rozmawiac z ,Kowalskim”, czy jednak musi umiec
odnalez¢ sie w rozmowach na najwyzszym szczeblu zarzadu i tam
zbudowac relacje. By¢ moze firma sprzedaje co$, co wymaga drazenia
kropli w skale, bo zeby dojs¢ do docelowego rozmdwcy, nalezy za-
cza¢ od pracownikéw na najnizszych szczeblach. Wowczas potrzebny
jest kto$ o ponadprzecietnej elastycznosci w nawigzywaniu kontak-
téw i budowaniu relacji na réznych szczeblach organizadji.

lle klient ptaci za produkt lub ustuge?

Czy to ma znaczenie? Dla wielu oséb, nie majacych doswiadcze-
nia w tej kwestii, rozmowa o kontraktach na setki tysiecy ztotych jest
czyms przyttaczajacym. S to kwoty niewyobrazalne, na ktére oni
sami musieliby latami pracowa¢, a co za tym idzie — nie potrafia sie
odcia¢ od tej perspektywy i nie sprzedadza, mato tego nie podejma
rozmow, w ktorych bedg musieli wypowiedzie¢ takie kwoty. Beda za
to sie fantastycznie czuli w sprzedazy produktéw za kilkaset lub kilka
tysiecy ztotych i by¢ moze w tej grupie docelowej beda mistrzami
Swiata.

Czas trwania procesu sprzedazy

Kiedy zadaje pytanie, jak dtugo trwajg negocjacje z klientem,
otrzymuje czesto odpowiedz: ,réznie; jednak najczesciej mozna
powiedzie¢, ze nasze produkty przecietnie wymagaja rozméw
z klientem w ciggu 2-3 lat, miesiecy, tygodni lub dni”. Dlaczego to
ma znaczenie? Handlowiec to kto$, kto jest nastawiony na sukces.
Do realizacji tego sukcesu potrzeba motywacji. Osiggniecie jednego
sukcesu motywuje do realizacji kolejnego. Sa handlowcy, ktérzy chca
widzie¢ szybki efekt. Tacy pracownicy sprzedaja w systemie: telefon
(1-2) plus spotkanie i osiggaja efekt w postaci sprzedazy. Sprzedaja
zazwyczaj za mniejsze kwoty, ale maja szybki efekt swojej pracy.
Oczywiscie jest i druga grupa. To cierpliwi, potrafig pracowa¢ nad
kontraktem tygodniami, miesigcami, a czasem latami. Sprzedaja kon-
trakty o znacznych kwotach. W szczegétowo zaplanowany sposéb
dochodzg do celu.

Jakimi kanatami handlowcy docieraja do klientéw?

Czy sprzedaz opiera sie na sprzedazy telefonicznej? Czy, by sprze-
da¢, handlowiec powinien wykonac np. 30 telefonéw dziennie? Czy
sprzedaz wymaga spotkania osobistego? Czy spotkanie powinno by¢
wczedniej umowione, czy handlowiec odwiedza klientéw ,z marszu”?

Polecam rozpisanie procesu sprzedazy, stworzenie idealnego leja
sprzedazy, np. aby sprzedac 5 kontraktéw na tacznie 100 tys. potrze-
bujemy mie¢ 20 spotkan, a aby mie¢ 20 spotkar musimy przepro-
wadzi¢ np. 100 skutecznych rozméw telefonicznych, a aby to zrobic
nalezy mie¢ x potencjalnych wyszukanych klientéw o docelowym
profilu... W wiekszosci firm szefowie sprzedazy znaja te dane. Warto
wykorzystac je w codziennym zarzadzaniu, ale uwzglednic réwniez
dla okreslenia profilu kandydata.

Ftap Il - Zadania

Majac $wiadomos¢ procesu sprzedazy w naszej firmie, czas na kolejny
etap, czyli spisanie zadan, jakie realizuje handlowiec (np. pozyskiwa-
nie klientéw biznesowych, negocjacje dtugotrwatych kontraktow).
Kolejnym etapem bedzie okreslenie wymagar wobec potencjalnych
kandydatéw, ktére zamkniemy w trzech obszarach: wiedza, umiejet-
nosci i postawa.

Wiedza, czyli wszystko to, co wynika ze specyfiki sprzedazy. Chce
zwréci¢ uwage na jeszcze jedna kwestie, ktora czesto jest stawiana
jako wymaog, a mianowicie: do$wiadczenie w branzy X. Zachecam do
gtebszego zastanowienia sie nad tym kryterium. Prosze zauwazy¢,
ze méwimy w takich sytuacjach o przejeciu kogo$ od konkurenciji.

Dlaczego szukamy kandydatow
z konkurendji? Najczesciej chcemy,
aby w szybki sposéb ,przyniesli’ nam
nowych klientéw. A co jesli za jakis czas
nasi klienci wraz z naszym handlowcem
trafig do konkurencji?
A co, gdyby szuka¢ handlowca, ktéry
docierat do naszych docelowych klientéw,
ale z czyms zupetnie innym? Mamy wéwczas lojalng
osobe, ktéra nie pozbawia swojego dotychczaso-
wego pracodawcy chleba. Mamy kogos, kto zna i ma
zbudowane relacje z naszymi docelowymi klientem.
Druga grupa to umiejetnosci. Na tym poziomie okreslamy
co potencjalny kandydat ma umie¢. Np.: sposéb planowania
wiasnej pracy, budowania relacji biznesowych, elastycznos¢

w prowadzeniu rozmdw na réznych szczeblach organizadji firmy

klienta oraz umiejetnosci negocjacyjnych.

Trzecia i chyba najwazniejsza jest postawa. Zeby kupi¢ cos od
kogos, musimy najpierw kupic tego kogos. Handlowiec musi by¢
0soba proaktywna, zaangazowana, zarazajaca entuzjazmem. W czesci
,postawa” zamknetabym réwniez wartosci zyciowe jakie kto$ repre-
zentuje. Czy te wartosci sa spéjne z wartosciami naszej firmy?

Myslac o zbudowaniu zespotu sprzedazy, ktéry ma przynosi¢
kontrakty i generowac zyski dla Twojej firmy, pamietaj o stworzeniu
temu zespotowi odpowiednich warunkéw zatrudnienia i pracy. Kiedy
znajdziemy wiasciwg osobe, pamietajmy o przygotowaniu dla niej
planu wdrozenia i rozwoju. Jestem gteboko przekonana o tym, ze
jesli handlowiec sie nie sprawdza, to powody moga by¢ tylko dwa.
Zostat Zle zrekrutowany, czyli zatrudniono osobe niedopasowang do
potrzeb firmy lub zatrudniono wtasciwag, ale jest ona niewtasciwie
zarzadzana.




/~ Praca %
tymczasovva
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Empatia to podstawa naszej pracy. A przy-
najmniej powinna nig by¢. Kazdego dnia,
gdy siadamy za biurkiem, gdy odbieramy
telefon, gdy rozmawiamy z kim$ w cztery
oczy. Niezaleznie, czy to pracownik, czy
klient. Kluczem do sukcesu jest zrozumienie,
czego ludzie od nas oczekuja.

Dlatego postarajmy sie na chwile wcieli¢ w kandydata i spojrze¢
na $wiat jego oczami. Praca tymczasowa to szansa na zatrudnienie,
ktdra czesto pojawia sie nagle. Ktérg wykorzystujesz, bo pilnie szukasz
nowego zrédta utrzymania. Styszate$ od znajomych, ze to tylko

na jakié czas, pewnie sezonowo, generalnie nikomu nie kojarzy sie
najlepiej, czesto tez wyglada troche podejrzanie. Ale to nadal szansa.
Decydujesz sie na taka opcje, bo w tym momencie to dla Ciebie
najlepsza, a pewnie i jedyna mozliwos¢. Pracujesz gdzies przez pare
miesiecy. Czasem bywa lepiej, czasem gorzej. Po zakoriczeniu zadania
uscisniecie sobie rece ze zleceniodawca i prawdopodob-
nie nigdy wiecej sie nie zobaczycie. Czy taki obraz jest
prawdziwy? Raczej tak. Czy jest pozadany? Zalezy

dla kogo.

Relacje (mi§dzy)ludzkie
Czy zasoby: \

Zastanowmy sie, jaka jest nasza rola? Ludzi
z branzy HR. Czy aby na pewno naszym zada-
niem jest znalez¢ komus prace lub pracownika na
kilka miesiecy? Odpowiedz brzmi — oczywiscie, ze tak.
To nasz podstawowy cel. taczy¢ pracodawce i pracow-
nika. Na dwa tygodnie, na dwa miesigce, w zaleznosci
od potrzeb i okolicznosci. Jednak gdy uswiadomisz sobie, ze
mozesz by¢ czyms znacznie wiecej niz trybikiem w agendji
pracy tymczasowej, sprawy przybierajg inny obrot.
Wszystko zalezy od tego, jaki rodzaj HR-u preferujesz:
human resources czy human relations? Tymczasowe za-
trudnienie nie oznacza tymczasowych relacji. A wiedz, ze
podstawa Twojego sukcesu, zadowolenia pracodawcy
i pracownika sa relacje. Trwate wiezi, ktére budujesz
jako specjalista od taczenia ludzi. Pomysl o tym w ten
sposob: jezeli pracodawca jest punktem A, a pracownik
punktem B, to Ty jestes linia taczaca te dwa punkty.
Mozesz poruszac sie po prostej, kiedy wszystko ukta-
da sie idealnie, ale mozesz przemieszczac sie
w réznych kierunkach, kiedy wymaga
tego potaczenie ludzi o rézniagcych sie
oczekiwaniach oraz biezaca sytuacja
na zmieniajacym sie ciagle rynku.
W przypadku pracy tymczasowej jestes
linig przerywana. W niczym nie zmienia
to faktu, ze nadal Twoim zadaniem jest
taczenie ludzi.
Dlatego tak wazne w przypadku zatrudnienia
w obszarze pracy tymczasowej jest to, jak traktujesz re-
lacje pracodawca-pracownik. Jako jednorazowy, krétkotrwaty
biznes, czy jako szanse dla obu stron, zeby dobrze sie pozna¢, zaufa¢
sobie i w przysztosci mie¢ mozliwos¢ powrotu do wspotpracy. Czesto
juz statej. Zlecenia pojawiaja sie i znikaja. Trwate relacje nie.
Naprawde to takie proste? Co to w ogdle znaczy human relations?
Human relations znaczy, ze gdy jeste$ w Niemczech w mieszkaniu,
ktére pomogli Ci znalez¢ ludzie z agendji i zadzwonisz do nich

z drobnostka, z ktéra w sumie troche wstyd Ci dzwoni¢, ale nie wiesz,
do kogo sie zwrdéci¢ o pomoc, to ci ludzie Cie wystuchaja i zrobig, co
w ich mocy, zeby pomdc. Nikt Cie nie wysmieje, nikt nie bedzie sie
irytowat. Po prostu Ci pomoga. Po ludzku. Human relations znaczy,
ze gdy w gorliwym poszukiwaniu pracy pojdziesz do agendji, to nie
poczujesz sie jak nieproszony petent w urzedzie, ktéry dla tej agendji
w sumie znaczy nic albo niewiele. Human relations w kontekscie pra-
cy tymczasowej oznacza, ze gdy juz zakonczysz swoja prace zlecong,
ludzie z agencji beda na biezaco monitorowac Twoja sytuacje i sytu-
acje na rynku tak, ze gdy pojawi sie nowa alternatywa, poinformuja
Cie o tym natychmiast i pomoga znaleZ¢ kolejne zajecie.

Sytuacja z perspektywy pracodawcéow wyglada podobnie. Naszym
zadaniem jest dostarczy¢ im pracownikdéw wyprobowanych, najlep-
szych jakich sie da. Kto wtedy sprawdzi sie lepiej niz ludzie, ktérych
juz znamy? Relacja z nimi pozwala nam ocenic ich realne mozliwosci,
sposob, w jaki reaguja na nowe wyzwania, zmieniajace sie warunki.
Wiemy doktadnie, z kim mamy do czynienia i dlaczego ta osoba pora-
dzi sobie z danym zleceniem. Wielokrotnie zdarza sie, ze pracownicy,
ktoérych znajdujemy dla naszych klientéw, s zatrudniani dorywczo,
ale z czasem wigzg sie z pracodawcami na state. To nie kwestia przy-
padku. To kwestia relacji, ktore udato sie stworzy¢. Miedzy agendja,
pracodawca i pracownikiem.

Zeswatac wiasciwych ludzi

Gdy sie nad tym zastanowi¢, praca w branzy HR to praca swatki.
Znajduje ona odpowiednich kandydatéw, dba w réwnej mierze

o obie strony, przygotowuije je do nawigzania udanej relacji, jest
troskliwa, madra, ale i wymagajaca. Pamietajmy, ze naszym zadaniem
jest praca z ludZmi, a nie zasobami. Kazdy ma swoje potrzeby.
Wystarczy je poznac, zrozumiec i im sprostac. Warto w naszej pracy
pamietac o jednej zasadzie — praca moze by¢ tymczasowa, relacje
pozostaja trwate. ®
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Wraz z rozwojem w Polsce ,rynku
pracownika”, co wigze sie z coraz
wiekszym niedoborem specjalistow
i kadry kierowniczej, firmy zaczynaja
dostrzega¢ wage inwestydji

w obszar zatrzymywania 0séb
zatrudnionych w organizacjach. Tym
samym rozwija sie obszar employee
experience, czyli przeksztatcania
miejsca pracy w jak najbardziej
sprzyjajace pracownikowi.

ARTYKUE SPONSOROWANY

Aleksandra Figura

Sales, Marketing & Engineering Team Leader, People.
Zarzadza zespotem dedykowanym do rekrutacji
nastanowiska menedzerskie i specjalistyczne
Wiobszarze sprzedazy, marketingu i inzynierii.

Dodatkowo, aby lepiej wiedzie¢, na co zwracac uwage, coraz
powszechniej stosowane sg badania satysfakcji oraz zaangazowania
pracownikéw. Najbardziej uznane na swiecie firmy consultingowe
tworza specjalne kwestionariusze, budowane wedtug nowoczesnych
metodologii, aby dostarczy¢ informacji managerom i dziatom HR,
na jakim poziomie jest zadowolenie w ich zespotach.

Niewatpliwie takie badania przeprowadzone na masowa skale
pozwalaja wychwytywac pewne prawidtowosci i trendy. Na podsta-
wie pytan kwestionariuszowych poruszane s3 najwazniejsze grupy
tematow takie jak:

B ocena wspdtpracy z przetozonymi i z innymi pracownikami,

B postrzeganie firmy na rynku,

B zadowolenie z ptacy i dodatkowych swiadczen,

B samodzielnos¢,

B poczucie przynaleznosci do firmy,

B zarzadzanie praca.
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Na podstawie badan statystycznych i doktadnej ich analizy
firma moze dowiedziec sie, jak pod wzgledem wyzej wymienio-
nych aspektéw oceniana jest wsréd zatrudnionych. Zatraca sie
jednak przekaz informacyjny zwigzany z otrzymaniem informacji
od jednostek. A to na zatrzymaniu ich w organizacji — zwtaszcza
tych najbardziej utalentowanych i efektywnych - zalezy obecnie
pracodawcom.

Exit interview jako uczenie sie na btedach

Zatem rynek zaczat sie uczy¢, ze pojedynczy pracownik wnosi wiele
do organizadji, ale takze réwnie wiele wynosi. Dzieki temu dziaty HR
coraz czesciej wprowadzaja jako standard exit interview. Zasadniczym
celem takiego ,wywiadu wyjscia” jest poznanie powodu odejscia
pracownika, ewentualne negocjacje jego nastawienia (gdyby
rozwigzanie umowy mogto miec¢ konsekwencje prawne), a czasem
takze zatrzymanie wiedzy eksperckiej, ktéra w inny sposéb trudno
przekaza¢. Pod wzgledem zarzagdczym mozna zatem dowiedziec sie,
jakich czynnikéw zabrakto w firmie, ktére sprawity, ze pracownik za-
czat szuka¢ nowej pracy lub co wydato mu sie by¢ bardziej atrakcyjne
w innym miejscu. Identyfikowanie prawidtowosci, ktére sprawiaja,

ze ludzie odchodzg, pozwala znalez¢ krytyczne punkty w strukturze
organizacji lub srodowisku pracy. Mozemy dowiedzie¢ sie, co sprawia,
Ze nasza organizacja nie spetnia oczekiwan, blokuje rozwdj lub nie
zapewnia standardéw oczekiwanych na dzisiejszym rynku pracy.
Niejednokrotnie okazuje sie, ze aspekty, ktore kilka lat temu byty wy-
starczajace dla zadowolenia zespotéw - przyktadowo modnie urza-
dzone biuro w dobrej lokalizacji — dzi$ okazujg sie niewystarczajace,
bowiem w innym miejscu oferowane sg pokoje relaksu, gier i zbaw,
czy sitownia dla pracownikéw. Pracodawcy wiec musza na biezaco
reagowac i wypetnia¢ braki w ramach swojej organizacji.

A gdyby tak uczyc sie na sukcesach?

Warto wzmocni¢ czynniki, z ktérych nasi pracownicy beda zadowo-
leni, nie tylko w kontekscie tadnego wyposazenia wnetrz biura lub
rosnacych wynagrodzen. To obecnie nie sg juz kluczowe czynniki,
ktére beda w stanie zatrzymac pracownika w danej firmie.

Niedawno powstata wiec idea stay in interview. Wciaz jest jeszcze
niewiele w literaturze na ten temat, a gdy juz pojawiaja sie informacje,
to na wysokim poziomie ogdlnosci. W krétkiej sondzie przeprowa-
dzonej w gronie kilkunastu oséb z dziatéw HR duzych miedzyna-
rodowych koncerndw, na pytanie o stay in interview najczestsza
odpowiedzia byto pytanie ,a co to jest?”. Trend ten bardzo powoli
dociera jednak do polskiego rynku, bowiem w koricu udato sie
znalez¢ jednego z naszych klientdw, u ktérego rozmowa taka jest
przeprowadzana z pracownikami niemal od poczatku ich zatrudnie-
nia, cyklicznie i pozwala wyciggna¢ ciekawe wnioski.

Jak je przeprowadzi¢?

Jako rozwijajace sie narzedzie, stay in interview nie ma jeszcze ustruk-
turyzowanej metodologii. Jest niewiele badan, w jakiej formie jest
najbardziej efektywne. Na ten moment firmy dopiero zaczynaja doce-
nia¢ wartos¢ informacji pozytywnych od o0séb zatrudnionych. Mowi
sie wiec nawet o réznych formach wywiadu, z ktérych jako najbardziej
skuteczna wymienia sie przeprowadzenie wywiadu bezposredniego
przez kierownikdw w catym zespole. Bywa on jednak przeprowadza-
ny przez dziat HR w gronie wybranych oséb — najbardziej opiniotwor-
czych lub najdtuzej zatrudnionych, mozna tez zapytac o satysfakcje
wszystkich w krétkiej pisemnej ankiecie zawierajacej pytania otwarte.

Najwazniejszym celem takiego wywiadu jest badanie czynnikdw
sprzyjajacych obecnosci pracownikéw w organizadji. Pytanie o po-
wody — dlaczego jest w firmie, dlaczego do niej dotaczyt i dlaczego
wcigz pracuje, sg pytaniami dos¢ prostymi do zadania, a umozliwiaja
zbadanie temperatury w firmie.

Warto, aby byta to tez pogtebiona rozmowa, ktéra umozliwi
poznanie zaangazowania pracownika i pozwoli na zdiagnozowanie
tego, czego jeszcze potrzebuje od firmy. Tu przede wszystkim wazny
jest temat uczenia sie w miejscu pracy. Z otrzymanych informacji
moga powstac plany rozwojowe lub pomysty na nowe kierunki zmian
w catej firmie.

Co wiecej, mozna identyfikowac¢ czynniki spustowe, ktére moga
sprawi¢, ze pracownik odejdzie.

Rozmowa taka skfania tez pracownika do refleksji. Zwtaszcza, jesli
zawiera mniej standardowe pytania, jak przyktadowe — co w pracy
sprawia, ze chetnie wstajesz z tézka? A co powoduje, ze wybierasz
przycisk ,drzemki”? Co cie pasjonuje? Co inspiruje? Czego jeszcze
potrzebujesz, aby poczug, ze robisz to, co jest twoim marzeniem?

Co stanowi wyzwanie?

Rownie wazne s pytania o wspotpracownikéw. Dziat HR moze
zapytac o wspotprace na linii przetozony — podwtadny: co zasugero-
watbys$ swojemu managerowi, aby cie motywowac i rozwijac?

Czego lepiej unikac¢? Co chcesz, aby twdj przetozony o tobie wiedziat?
A co ty chcesz wiedziec o przetozonym? Co chcesz wiedzie¢ o wspot-
pracownikach?

Pytanie te moga by¢ zadane réwniez przez samego przetozone-
go - co ja moge zrobic¢ dla ciebie jako twdj lider? Wazne jest jednak
stworzenie do tego odpowiednich warunkéw.

A moze lepiej nie?

Planujac stay in interview trzeba bowiem wzig¢ pod uwage dodat-
kowy czynnik, jakim jest poziom zaufania i otwartosci komunikacji
w firmie. Jesli sg niskie, pracownicy moga nie wypowiadac sie szcze-
rze, trywializowac tematy, lub zgotowac sobie festiwal narzekania
albo pochlebstw, z ktorych rzetelne wnioski tez trudno uzyskac.
Wtedy warto wroci¢ do anonimowych badan kwestionariuszowych
i stopniowo wzmacniac¢ zmiany w komunikacji w firmie.

Mozna tez wysnuc hipoteze, ze brak popularnosci stay in interview
w Polsce jest celowa strategia firm. W koncu taki pobudzony do
refleksji pracownik moze sobie uswiadomi¢, ze firma nie jest jego
wymarzonym miejscem zatrudnienia. Moze w przypadku takich pytan
dopiero uswiadomi¢ sobie obszary, w ktérych nie czuje sie usatys-
fakcjonowany, lub — co gorsza - zacza¢ oczekiwac zmian. Wiasciwie
to z duzym prawdopodobienstwem tak witasnie sie stanie. Bowiem
z zatozenia prowadzimy to badanie dla jednostek chcacych sie roz-
wija¢ i nastawionych na osiggniecia. Co wiecej, mozemy sie zetknac
w informacjami zwrotnymi, na ktére nie mamy wptywu w krétkiej
perspektywie czasowe;j.

\Wdrazanie wnioskow

Firmy prowadzace stay in interview promuja otwarta komunika-

cje i atmosfere zaufania. Jesli wiec w trakcie wywiadow uzyskuja
informacje o trudnosciach, ktérych nie moga zmienic szybko, przy-
najmniej podnosza te tematy i dajg do zrozumienia pracownikom,
7e maja ich Swiadomos$¢. Moga wtedy tez nimi zarzagdzi¢. Bowiem

w trakcie tych samych rozmdw uzyskujg informacje o aspektach,
ktore sg cenione w ich organizacjach. Wazne wiec, aby podczas
wywiadu nie oceniac styszanych tresci i z nimi nie polemizowac.
Jedynie pogtebiac ustyszane informacje. Dopiero po zakoriczeniu
badan i zebraniu catosciowych wynikéw mozna wycigga¢ wnioski

i budowac indywidualne plany rozwoju lub rekrutacji, zwtaszcza

w przypadku gdy ocenimy, ze dobry pracownik w niedtugim czasie
odejdzie. Prowadzenie rozmoéw cyklicznie, przyktadowo raz na kwar-
tat, pozwala identyfikowac satysfakcje pracownikéw. Sama rozmowa
zwieksza zaangazowanie i pozwala utrzymac osoby w firmie. Ma tez
znaczenie strategiczne dla catosci organizacji. Wiedzac, co sobie
cenia obecni pracownicy w firmie, mozna stworzy¢ komunikacje
wewnetrzng i zewnetrzng, aby lepiej pozyskiwa¢ nowych pracowni-
kow i rozwija¢ cata organizacje. »



Magdalena Czajkowska

Wiceprezes spotki Perspecto, firmy specjalizujacej sie
w badaniu jakosci obstugi klienta metoda
Tajemniczy Klient.

Mystery Shopping obrost w wiele mitow

i niedopowiedzen. Choc¢ sama forma moze
budzi¢ kontrowersje — przeciez badany nie
wie, ze badaniu podlega — to praktyka wy-
kazuje, ze jest jednym z najskuteczniejszych
narzedzi do diagnozy, poprawy i rozwoju
obstugi klienta i relacji konsumenckich.

Z doswiadczen firm realizujacych badania mystery shopping opar-
tych na zrealizowanych projektach oraz rozmowach z kontrahentami

i audytorami wynika, ze wokét tego rodzaju audytu nagromadzito

sie wiele watpliwosci zwigzanych z samym charakterem badania,
sposobem jego realizacji czy koniecznymi do poniesienia kosztami.
Jak pokazuje praktyka — zupetnie bezpodstawnie.

Odbij piteczke: wynik badania TK
nie jest ostateczny

Osoby wcielajace sie w role ,tajemniczych klientdw" sa specjalnie
przeszkolone, aby oddziela¢ swoje prywatne preferencje i upodobania
od oceny rzeczywistej jakosci obstugi podczas audytu i przestrzegania
standardéw. Zdarza sie, ze pracownik, ktéry obstugiwat audytora, nie
zgadza sie z wynikiem jego obserwacji. Uwaza, ze rezultat badania

nie odzwierciedla jego zaangazowania w proces obstugi, jak réwniez
wiedzy i umiejetnosci. Zazwyczaj takie przekonanie nie wynika jednak

ze zfej woli pracownika, ale jest wynikiem
braku dystansu do samego siebie, co nie zmienia
faktu, ze pracownik ma prawo zgtosi¢ swoje uwagi.
Kazda watpliwos¢ jest wowczas szczegdtowo analizowana
przez zespot realizujacy badanie. Przeprowadza sie takze
pogtebiony wywiad z audytorem, ktéry ma na celu pozyskanie
szczegdtowych informacji na temat obiektywnych zdarzert maja-
cych miejsce podczas badania oraz oddzielenie ich od subiektywnych
opinii i preferencji osoby przeprowadzajacej audyt. Szczegdtowy
raport, jaki powstaje podczas weryfikowania zgtoszonych obiekgji,
zawiera nie tylko uzasadnienie odpowiedzi, ale réwniez rekomen-
dacje, w jaki sposob pracownik moze rozwija¢ swoje kompetencje.
Nastepnie, podczas konsultacji ze zgtaszajacym, wszystkie watpliwosci
sg wspolnie z nim wyjasniane. Finalnie ustala sie indywidualny plan
dziatan w celu poprawy poziomu obstugi w przysztosci.

Dociekliwy, trudny, charakterystyczny
czy przecietny?

Powszechnie panujacym przekonaniem jest utozsamianie kontrolera
przeprowadzajacego badanie mystery shopping z trudnym i docie-
kliwym klientem. W rzeczywistosci audytor stara sie zachowywac jak
najbardziej prawdopodobnie, czyli wcieli¢ sie w role przecietnego
klienta. TK weryfikuje przestrzeganie przyjetych standardéw, ale
zawsze odnosi sie do rzeczywistej sytuacji majacej miejsce podczas
audytu, biorac przy tym pod uwage mozliwosci zrealizowania
poszczegdlnych wymogdw przez pracownika. Dzieki temu uzyskana
ocena jest sprawiedliwa i stanowi czynnik motywujacy. Wskazuje
rowniez silne strony pracownika oraz obszary do doskonalenia, przez
co wspomaga budowanie kompetencji sprzedawcy.
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Podstawowym warunkiem powodzenia badania mystery shopping
jestrowniez zachowanie petnej anonimowosci audytora, realizujgcego
badanie. Trzeba mie¢ na uwadze, ze obserwowani pracownicy sa wyjat-
kowo zorientowani na charakterystycznych klientéw, nienaturalny spo-
séb zachowania, jak np. zadawanie duzej liczby szczegétowych pytan.

— Ktadziemy nacisk na naturalno$¢ oraz dopasowanie ,tajemnicze-
go klienta” do profilu naszego klienta. Najpierw sami ,badamy teren”,
obserwujac punkty sprzedazy klienta, aby na podstawie tak zdobytej
wiedzy dobra¢ takich audytoréw, ktérzy beda w stanie przeprowa-
dzi¢ badanie w optymalny sposéb — wyjasnia Magdalena Czajkowska
z firmy Perspecto, realizujacej projekty badawcze z obszaru mystery
shopping.

Badanie zakonczy sie powodzeniem, gdy ,tajemniczy klient”
dokona obserwadji, pozostanie nierozpoznany, a firma zlecajaca otrzy-
ma solidny feedback, wynikajacy z oceny proceséw sprzedazowych
zrealizowanych w naturalnej sytuacji.

Tajemniczy klient nie zwalania z pracy

,Tajemniczy klient” obserwuje to, co widzi tu i teraz, czyli pewien
wycinek rzeczywistosci. Cechuje go brak uprzedzen, nie bazuje na
swoich prywatnych doswiadczeniach, jest bezstronny. Badania myste-
ry shopping nie powinny zatem decydowac o ostatecznej ocenie
jakosci obstugi w danym punkcie, a jedynie stanowi¢ Zrédto informacji
i statego monitoringu proceséw zakupowych w relacji sprzedaw-
ca-klient. Jednym z gtéwnych celéw badan Tajemniczy Klient jest
motywacja pracownikow: wyniki obserwacji pomagaja im lepiej
zrozumie¢ potrzeby i zachowania klientéw, co moze zostac przetozo-
ne na podniesienie ogélnego poziomu obstugi w firmie. Motywacja
negatywna, taka jak kary, nagany czy zwolnienia z pracy, oparte na
wynikach raportéw tajemniczego klienta, niczego w sytuadji firmy nie
zmieniaja, a wrecz dziataja na jej szkode, zniechecajac pracownikow
do swoich obowigzkéw i odpowiedniego podejscia do klienta.

Tajemniczy klient jest pozbawiony
uprzedzen, nie bazuje na swoich prywatnych
doswiadczeniach, jest bezstronny.

Popraw swoj wizerunek

Badania Tajemniczy klient koncentruija sie na procesach i standardach
firmy, a nie na pojedynczych pracownikach. Nie jest to narzedzie ma-
jace na celu pozbawienie pracownika zastuzonej premii. Wazne jest
jednak, by pracownicy wiedzieli, ze celem badan jest monitorowanie

i usprawnianie jakosci obstugi, a w efekcie — wzrost satysfakgji klien-
téw. Ogromna role odgrywa tu odpowiednia polityka informacyjna,
tj. edukacja pracownikéw na temat celow badan i korzysci, jakie
mozna 0siggnac, oraz transparentnos¢ samego programu. Pomagaja
réwniez programy motywacyjne nagradzajace zatozone czy wrecz
wybitne osiggniecia. - Dobry menedzer wykorzysta wnioski z badania
do lepszego zarzadzania i motywowania zespotu. Co wiecej, mystery
shopping moze stac sie statym narzedziem w przyjetej strategii zarza-
dzania zasobami ludzkimi i wptywac bezposrednio na takie obszary
jak komunikacja wewnetrzna czy employer branding — podkresla
Magdalena Czajkowska.

Inwestuj w jako$¢

Firmy rokrocznie wydaja okreslone kwoty na reklame ukierunkowang
na pozyskiwanie nowych klientéw, zaniedbujac dziatania majace na
celu utrzymanie dotychczasowych. Nakfady finansowe na badania
tajemniczy klient wykazuja rozsadna korelacje do wartosci osigganych
efektow. Nalezy pamietac, ze przestrzeganie okreslonych standardéw
obstugi jest dzi$ wymogiem, ktéry warunkuje powr6t klienta do skle-
pu. Mystery shopping to nie tylko badanie standardéw obstugi klienta
w danym punkcie czasu. Systematycznie realizowane projekty do-
starczajg jakosciowe raporty poszerzone o ilosciowe zestawienia dla
catej firmy, np. w podziale na poszczegdine regiony. Menedzerowie
moga wykorzystac¢ indywidualne raporty, by monitorowac sytuacje
w swojej placowce, kontrolowac, jak sie zmienia w czasie, porowny-
wac z pozostatymi. Laczne zestawienia moga by¢ podstawa do pro-
gnozowania trenddw, analizowania mocnych stron i podstawowych
stabosci firmy w zakresie obstugi klienta. ®
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) jest brytyjska firmg Swiadczgcg profesjonalne ustugi w zakresie rekrutacii
3. Od niemal 50 lat oferujemy innowacyjne rozwigzania dla pracodawcow i osdb
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 podjgc kolejne wyzwanie zawodowe
— porozmawiaj z ekspertami!
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Anoj wizerunek!
Witaj na poktadzie firmy

Sandra Kluza

Executive Director w firmie Smart MBC. Zajmuje sie
dziataniami employer brandingowymi oraz wdraza-
niem nowych narzedzi HR. Odpowiada tez za marke-
tingowy brand Conture (www.conture.pl). Celem jej
pracy jest tworzenie dedykowanych rozwigzan dla
firm i dziatéw HR, a takze ustug i narzedzi z przezna-
czeniem dla pracownikéw i kandydatow.

Marta Pabisiak

PR Team Leader w firmie Smart MBC. Zajmuije sie con-
tent marketingiem w branzy HR. Dba o wysoka jakos¢
tredci i dotarcie poprzez nig do jak najszerszego grona
odbiorcow zainteresowanych najnowszymi techno-
logiami dedykowanymi rekruterom i kandydatom.
Koordynuje prace zespotu PR i prowadzi
biuro prasowe firmy.
O employer brandingu méwi sie ostatnio
bardzo czesto, jest obecny w wielu dysku-
sjach. Dziatania EB majg swoje odzwiercie-
dlenie tak w marketingu rekrutacyjnym,
procesie wdrozenia nowego pracownika
i jego odejscia z firmy, czy exit interview
na zakonczenie wspotpracy.

\/\/yzej wymienione obszary te jedynie potwierdzaja pojemnos¢
tego zagadnienia. Eksperci od employer brandingu stoja przed
nietatwym zadaniem. Wizerunek pracodawcy ma kluczowe znaczenie
dla firmy, jej kondydji i zatrudnienia. Dzisiaj bardzo trudno o dobrego

i dopasowanego pracownika. Firmy doktadaja wszelkich staran, by
zatrudnic¢ najlepszych specjalistow i znalez¢ $rodek, ktdry zacheci ich
do aplikowania. Dlatego tez — ustalajac strategie employer brandingo-
wa — powinnismy dba¢ zaréwno o wizerunek firmy, jak i komunikacje
wewnetrzna.

Trudny start w nowej firmie

Gdyby tak zapyta¢ pracownikow o to, jakie chwile w pracy kojarza
im sie z niepewnoscia, lekiem czy dezorientacja, zapewne wielu

z nich odpowiedziatoby, Ze s to pierwsze dni w pracy. Po stresie
zwigzanym z procesem rekrutacji, pracodawcy serwuja nowym
cztonkom zespotu kolejne nerwowe sytuacje. Bardzo mozliwe,

ze sami pamietamy momenty, w ktérych nie wiedzielismy, do

kogo zwroci¢ sie z problemem zwigzanym z poczta pracownicza,
zadaniami czy obowiazujacymi w firmie zasadami lub dress codem.
Pracownicy, ktérzy dopiero zostali zatrudnieni bywaja zagubieni

i odczuwaja opdr przed zadawaniem pytan, poniewaz nie chca byc
uwazani za niesamodzielnych. Czym to skutkuje? Popetnianiem
czasami kosztownych dla firmy btedéw i powielaniem ich w nie-
Swiadomosci. Organizacje, ktére daza do kreowania przyjaznego

i profesjonalnego wizerunku podejmuja decyzje o zastosowaniu
programéw wdrozeniowych. Od onboardingu w pewnym sensie za-
lezy to, czy dany pracownik zdecyduje sie zosta¢ w firmie na dtuzej,
czy tez zrezygnowany odejdzie.
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Trudnosci zwigzane z wdrozeniem nowych 0séb pojawiaja sie
w kazdej firmie, w ktérej pracownicy przyttoczeni sa nadmiarem
obowiazkéw i gonigcych termindw. Nawet, jesli dana osoba z dziatu
zostanie wyznaczona do wprowadzenia nowego kolegi w kulture fir-
my, moze ona po prostu nie miec na to czasu. W konsekwencji istnieje
prawdopodobieristwo, ze nie przekaze waznych informadji lub prze-
kaze je czastkowo. Czy istnieje ztoty srodek, ktéry zapewni nowym
pracownikom poczucie bezpieczeristwa i komfortu informacyjnego?

Co mam w $rodku?

Jednym z pomystéw, ktére firmy wykorzystuja coraz chetniej,

jest podrecznik onboardingowy. Zanim powstanie dobrze jest
przemysle¢, jakie wiadomosci pracownik powinien otrzymac na
poczatkowym, a jakie na dalszym etapie wdrozenia. Segregacja ma-
teriatdw i wprowadzenie spisu tresci dodatkowo utatwi wyszukiwanie
potrzebnych w danej chwili informacji. W podreczniku warto zawrzec
liste numerdw telefonéw i adreséw emailowych do 0séb, z ktdrymi
bedzie pracowac dana osoba. Dobrze jest takze przedstawi¢ osoby
decyzyjne i wymienic¢ problemy, z ktérymi mozna sie do nich zgtosic.
Jezeli pozwala na to kultura organizadcji, caty podrecznik warto opra-
cowac w sposob kreatywny, zawierajac w nim ulubione powiedzenia
czy dygresje. Co do jezyka, tutaj takze mozna pozwoli¢ sobie na mite
odstepstwo i przyjazne sformutowania, ktére sprawia, ze podrecznik
nie bedzie nudng i uciazliwa lektura, tylko ciekawym przewodnikiem
po firmowych zakamarkach. Dodatkowym atutem beda ciekawe
grafiki, prezentujace np. zatozycieli firmy. Na taka forme podrecznika
zapewne zdecyduja sie firmy, ktére stawiaja na wszelkiego rodzaju
nowosci i narzedzia preferowane przed pracownikéw zwtaszcza
mtodego pokolenia. Podrecznik jest dobrym miejscem na to, by prze-
myci¢ te informacje, ktére kazdy z pracownikdéw powinien posiadac.
Ich dobér zalezy tak naprawde od firmy i jej wartosci.

W ostatnim czasie zauwazam wzrost popularnosci onboardingu,
ktéry cieszy sie sporym zainteresowaniem. Obserwuje to przez pryzmat
sklepu z narzedziami HR, za ktory odpowiadam. Wiele firm decyduije sie
na profesjonalne wdrozenie nowych pracownikéw ze wzgledu na swia-
domos¢ koniecznosci umocnienia i budowania dobrego, przyjaznego
pracownikom wizerunku. Najwazniejsze informacje dotyczace zespotu,
nowych oséb i firmy zgromadzone w jednym, atrak-
cyjnym w formie miejscu,
sg duzg wartoscig
i wyréznikiem or-
ganizadji” - pod-
powiada Ewelina
Stachowiak, Team
Leader w HR Tools.

W podreczniku
onboardingowym
powinny sie znalez¢
rowniez wskazowki

zwiazane ze sciezka kariery w firmie. Pracownicy czesto nie znaja
swoich mozliwosci awansu ani warunkoéw, jakie musza spetni¢, by go
otrzymac. Niewiedza w tym zakresie moze by¢ powodem frustracji

i nieporozumien wewnatrz grupy. Jasno okreslone wymagania beda
wskazowka dla tych, ktérzy mysla o zmianie stanowiska wewnatrz
firmy. W tym miejscu warto dodac¢ wypowiedz osoby, ktéra zdoby-
wata w organizacji kolejne szczeble kariery. Przyktad specjalisty, ktéry
rozpoczynat prace od stazu bedzie $wietng motywacja dla nowych
0séb.

Wyrdznij sie

Co ciekawe, podrecznik onboardingowy moze by¢ swietnym
wyréznikiem podczas procesu rekrutacyjnego. W trakcie rozmowy
kwalifikacyjnej rekruterzy moga zaprezentowac jego wybrane
fragmenty i w ten sposéb zaprezentowa¢ kulture firmy. Swiadomos¢
tego, ze po zatrudnieniu pracownicy nie s3 zostawiani bez wsparcia
moze by¢ dodatkowym czynnikiem, ktory pozytywnie wptynie na
decyzje kandydata. Podrecznik petni role nie tylko informacyjna. Jest
takze pewnego rodzaju dodatkiem, ktéry przyczyni sie do budowania
dobrego wizerunku firmy. Niewiele firm posiada taki podrecznik.

W duzej mierze organizowane sa gtéwnie szkolenia wdrozeniowe,
ktdre réwniez przynosza oczekiwane efekty. Nie mniej jednak warto
zaproponowac nowym pracownikom baze w postaci zgromadzo-
nych informacji, do ktérych beda mogli wréci¢, kiedy zapomng
czego$ waznego. Wowczas nie beda zalezni od innych osob, tylko
sami znajda niezbedne wiadomosci.

Planujac strategie employer brandingowa nalezy bra¢ pod uwage
bardzo wiele czynnikéw. Dzisiaj kandydaci i pracownicy dzielg sie opi-
nig o swoich pracodawcach na forach i blogach. Nie chcac pas¢ ofiarg
negatywnych emocji i stow, oczywistym jest, ze nalezy zadbac o kaz-
dy szczegét relacji pomiedzy pracownikiem a pracodawca. Dlatego
tez, jezeli pojawia sie szansa na poprawe i utrzymanie pozytywnego
wizerunku firmy, a takze zdobycia zaufania pracownikéw, dobrze jest
pomyslec¢ o dostepnych rozwiazaniach. @
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Coraz wieksza grupa pracodawcow
docenia pracownikéw
niepetnosprawnych — 3/4
szeféw uznato, ze pracownik
niepetnosprawny nie rézni
sie zaangazowaniem

i jakoscig pracy od osoby
petnosprawne).

Matgorzata Lenartowicz

Reprezentuje Agencje Zatrudnienia Uniapol, dla ktérej
najwazniejsi s ludzie. Chcemy by byli zadowoleni
zaréwno z pracy, ktorg dzieki nam otrzymali, jak

i z pracownikéw, ktérych zapewniamy ich firmom.
Rozwijamy kompetencje, aktywnie wyszukujemy
atrakcyjnych pracodawcéw i wykwalifikowanych pra-
cownikéw. To nasz profesjonalizm — zdobyty w ciggu
wielu lat dziatalnosci — sprawia, ze coraz wiecej oséb

i firm z nami wspoétpracuje.
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racodawcy jednak z rozbrajajaca szczeroscig przyznali réwniez

(49% ankietowanych), ze ich firma architektonicznie nie jest przy-
stosowana do potrzeb ON. Prawie 40% stwierdzito, ze w ich przedsie-
biorstwach nie opracowano zadnego programu wspierania zatrudnia-
nia 0séb niepetnosprawnych.

Tymczasem w sytuadji, gdy na rynku pracy coraz trudniej znalez¢
odpowiednie kadry, a bonusy za zatrudnianie oséb niepetnospraw-
nych sg coraz bardzo atrakcyjne, brak zaangazowania w zatrudnianie
0s6b z orzeczeniami o niepetnosprawnosci wydaje sie by¢ dziataniem
sprzecznym z logika prowadzenia biznesu.

Korzysci z zatrudnienia ON

Na dofinansowanie moze liczy¢ nie tylko pracodawca prowadzacy
zaktad pracy chronionej. Sa to réwniez firmy, w ktérych zatrudnionych
jest przynajmniej 25 oséb (w petnym wymiarze pracy), a wskaznik
zatrudnienia ON wynosi co najmniej 6%. Trzeba jeszcze spetic kilka
technicznych warunkéw (m.in. nie zalegac ze sktadkami na PFRON).
Dofinansowanie trafia do pracodawcy co miesiac, a wedruje do pra-
cownika jako element jego wynagrodzenia.

Nie s3 to mate kwoty. Az na 160% najnizszego wynagrodzenia
moze liczy¢ zaktad pracy chronionej, gdy zatrudnia pracownika ze
znacznym stopniem niepetnosprawnosci (i odpowiednio 140% i 60%
w przypadku niepetnosprawnosci umiarkowanej i lekkiej pracownika).
Kwoty te moga sie zwiekszy¢ o 40%, gdy zatrudnienie dotyczy
pracownikéw z chorobg psychiczng, uposledzeniem umystowym,
epilepsja czy oséb niewidomych.

60 tysiecy ztotych w zasiegu reki

Firmy zatrudniajace osoby niepetnosprawne na otwartym rynku
mogda liczy¢ na 70% wysokosci dofinansowania przypadajacych na
zaktady pracy chronionej (i 90%, gdy chodzi o chorych z chorobami
psychicznymi oraz uposledzeniem umystowym). To jednak nie
wszystkie korzysci dla pracodawcow. Szef decydujacy sie zatrudnic
osobe niepetnosprawna, dtugotrwale bezrobotng i zarejestrowa-
na w urzedzie pracy, moze otrzymac pienigdze z PFRON na zwrot
kosztéw wyposazenia nowego miejsca pracy. Maksymalnie kwota
ta wynie$¢ moze pietnastokrotno$¢ przecietnego wynagrodzenia.
Obecnie to ponad 60 tysiecy ztotych.

Szkolenie niepetnosprawnych

Jako, ze rynek pracy niesie ze sobg codzienne zmiany, a umiejetnosci
i doswiadczenie osoby niepetnosprawne nie zawsze muszg is¢ w pa-
rze z oczekiwaniami i wymaganiami pracodawcy, przewidziano réw-
niez ekstra kase na szkolenia 0s6b niepetnosprawnych. Na szkolenie
takie deleguje pracodawca. Ten moze liczy¢ na czesciowa refundacje
jego kosztow. PFRON moze — na wniosek pracodawcy — zrefundowac
nawet 80% kosztéw szkolen. To przy zatozeniu jednak, ze kwota nie
bedzie wyzsza niz dwukrotnos¢ przecietnego wynagrodzenia na jed-
nego przeszkolonego pracownika.

Zatrudnienie wspierane

Pracodawca nawet nie zatrudniajac, ale posrednio wspierajac zatrud-
nienie 0sob niepetnosprawnych, moze zaoszczedzi¢. Kazda firma
musi bowiem - o ile nie wykazuje sie odpowiednim wskaznikiem
zatrudniania 0s6b z orzeczeniami o niepetnosprawnosci — wnosi¢ na
rzecz PFRON opfaty. Ich wysokos¢ mozna obnizy¢, jesli firma korzysta
z ustug innego przedsiebiorstwa zatrudniajgcego wsrod etatowych
pracownikéw minimum 10% oséb niepetnosprawnych ze znaczng lub
umiarkowang niepetnosprawnoscia.

Spedjalistyczne oprogramowanie

Pracodawca moze sie rowniez stara¢ o zwrot kosztow nabycia
specjalistycznego oprogramowania, ktére przeznaczone zostanie
na uzytek pracownikéw niepetnosprawnych. Zwrot kosztow nalezy
sie pracodawcy takze wtedy, gdy przyjmie do firmy osobe niepet-
nosprawng na przygotowanie zawodowe albo zdecyduje sie ja
zatrudni¢ w ramach robét publicznych albo prac interwencyjnych.

Wrazliwos¢ przedsiebiorcy

Jednak zatrudnianie oséb niepetnosprawnych to nie tylko korzysci
finansowe dla biznesu, ptynace chociazby z dotacji z PFRON. Coraz
wiecej firm zdaje sobie sprawe, ze budowanie réznorodnych zespo-
téw pracowniczych przynosi réwniez korzysci w obszarach wizerun-
kowych. Taka wrazliwos¢ jest witana przez klientéw i kontrahentéw
z duzym zadowoleniem, budujac obraz firmy i marki przyjazne;j

i odpowiedzialnej. Bo 0 odpowiedzialnosci spotecznej biznesu

- pojecie jeszcze kilka lat temu praktycznie nieznane — méwi coraz
wiecej przedsiebiorcow. Realizacja hasta odpowiedzialnosci jest m.in.
inwestycja w zatrudnianie oséb niepetnosprawnych.
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acl skuteczne
budzetowania w

Maja Gojtowska

Od ponad 8 lat doradza i wspiera firmy w zakresie
budowy wizerunku i komunikacji. Wspottworzyta

i zrealizowata kilkanascie réznych kampanii z zakresu
komunikacji zewnetrznej, wewnetrznej, employer
brandingowej i CSR. Specjalizuje sie w tematyce HR
i rynku pracy.

Budzet HR jest jednym z najwiekszych,

jesli nie najwiekszym budzetem firmie.

W jego sktad wchodzg koszty wynagrodzen
dla pracownikow, rekrutacji, szkolen,

czy dziatania employer brandingowe,

a niekiedy nawet aktywnosci zwigzane

z komunikacjg wewnetrzna.

uze pienigdze to tez duza

odpowiedzialno$¢. Tym bardziej,
ze zte finansowe zatozenia i decyzje
ciggna sie nie tylko za Tobg, ale za
catym zespotem... przez caty rok. Jak
zatem planowac, by zaplanowac dobrze?

Spedjalisci HR z roku na rok zarza-
dzajg coraz wiekszymi budzetami.
Z badan Bersin By Deloitte wynika,
ze tylko budzety na szkolenia
pracownikdw rosng nieprze-
rwanie od kilku lat. Wydatki na
dziatania podnoszace kompetencje
osiggnety 11% wzrost rok do roku.
tacznie na przestrzeni ostatnich 5
lat, inwestycje w rozwoj kompetencji
wzrosty az 0 49%. A z budzetowaniem
jest jak ze spacerem po lesie, im gtebiej
wchodzisz, tym widzisz wiecej drzew.
Dlatego do procesu warto podejs¢ syste-
mowo.

Zrob krok wstecz

Zanim rozpoczniesz prace nad nowym budzetem
(niezaleznie od tego, czy ma on dotyczy¢ catego
departamentu, dziatu czy tylko projektu) przyjrzyj
sie wydatkom, jakie w danym obszarze firma ponosita
w poprzednich latach. Pozwoli to zdoby¢ szerszy obraz
catej sytuacji i odpowiedzie¢ m.in. na takie pytania:

Czy budzet obejmowat wydatki, ktére finalnie nie zostaty

poniesione? Dlaczego?

Czy budzet nie obejmowat wydatkdw, ktore finalnie i tak

trzeba byto ponies¢? Dlaczego?

Cho¢ bedzie sie to wigza¢ z dodatkowa praca — warto zainwesto-
wac swoj czas i przygotowac solidne fundamenty pod prace budze-
towe. Jesdli Twoim zadaniem jest oszacowanie kosztéw na nadchodza-
cy rok, musisz wiedzie¢ jak wygladaty one w latach poprzednich.

Okresl cele

Majac z tytu gtowy Swiadomos¢, jak budzetowo wygladaty lata
poprzednie, czas okresli¢ cele. Oczywiscie, dobrze skonstruowany bu-
dzet ma pomdc w realizacji Twoich zawodowych zatozen. Jest jednak
jedno ,ale”. Dobrze, zeby cele zespotu HR korespondowaty z celami
innych zespotéw: finanséw, marketingu czy sprzedazy. Zatozenia
budzetéw poszczegdlnych jednostek w organizacji nie powinny sie
przeciez wykluczac.

Sprawdz, gdzie masz
elastycznosc w dziataniu

W wielu przypadkach juz podczas budzetowania wiesz,
ktére koszty bedziesz musiat ponies¢ na pewno (wyna-
grodzenie dla pracownikéw, wynagrodzenie
dla treneréw prowadzacych szkolenia),
a ktére projekty czy inicjatywy moga
zostac zawieszone czy przeformutowane
(wieczorna impreza integracyjna zamiast
3-dniowego wyjazdu dla catego
zespotu). Dobrze mie¢ te $wiadomos¢
i pézniej we wiasciwym momencie
przesuna¢ dostepne $rodki.

Zweryfiku;
podwykonawcow
i partneréw

Procz strategicznego planowania,
okres budzetowania dobrze jest
wykorzystac¢ na weryfikacje dotych-
czasowych partneréw biznesowych.
Przynajmniej raz w roku warto
renegocjowac podpisane umowy,
sprawdzi¢, czy na rynku nie
pojawili sie nowi gracze, oferujacy
bardziej konkurencyjne ceny lub nowe
e-rozwigzania utatwiajace ciecie kosztow
i zwiekszenie efektywnosci pracy.

r].

Monitoruj wydatki

Po tym, jak budzet zostanie zaakceptowany, wprowadzac system
jego monitorowania. Sprawdzaj, czy i ile wydates. Upewniaj sie,
czy nie bedziesz musiat wprowadza¢ do budzetu dodatkowych
zmian. Dzieki temu, kiedy zostaniesz poproszony o aktualizacje
dokumentu, zamiast wpadac w panike, po prostu bedziesz wie-
dzie¢, w jakim punkcie realizacji budzetu sie znajdujesz.

A Wy — co dodalibyscie do zasad skutecznego budzetowania?
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motywada,
szkolenia



18 )
ROZWOJ, MOTYWACJA, SZKOLENIA

Na chrovvie
| motywad
|oracovvnikg’>e

Mimo uptywu wiekow stowa lekarza z XVI wieku
sg WCigZ aktualne. Wysitek fizyczny to najprostszy
sposob na sachowanie zdrowia na wiele lat, a zarazt
najbardziej intuicyjna metoda na redukgje stresu.
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llona Szajkowska

Dziennikarka wspotpracujaca
z Benefit Systems.

Pacovvmk, ktéry zachowuje dobra kondycje fizyczna — to pracow-
nik zdrowy, energiczny, usmiechniety i zadowolony z zycia. Wedtug
promowanej na $wiecie zasady, zwanej work life balance, zycie
prywatne i zawodowe powinno by¢ jak najbardziej zrdwnowazone.
Obie te sfery bezposrednio na siebie wptywaja i zaniedbania w jednej
z nich skutkujg pogorszeniem relacji w drugiej. Modelowy podziat,
zalecany przez psychologéw, to 8 godzin pracy, 8 godzin dla siebie

i 8 godzin snu. Badania wykazuja, ze idea ta osigga wymierne rezulta-
ty zarbwno w wymiarze jednostkowym, jak i na poziomie organizacji.
Pracownik zdrowszy i odczuwajacy mniej stresu jest bardziej zaanga-
zowany, zmotywowany i wydajny.

Gdy rownowaga sie chwieje

Pod wptywem narastajacego zmeczenia i stresu, wynikajacego

z zawodowych ambicji, organizm buntuje sie. Przecigzony pracow-

nik zaczyna odczuwac brak motywacji, czuje zal, ze poswieca
zycie prywatne dla zawodowego, spada jego zaangazowanie
w prace, staje sie mniej kreatywny. Praca przestaje dawac
satysfakcje, pojawia sie obojetnos¢. To wypalenie zawodowe.

Brak rownowagi pomiedzy réznymi sferami zycia i chroniczny

stres prowadza do obnizenia koncentracji, spadku motywacji i bra-

ku satysfakcji z pracy, a przeciez te czynniki sa podstawg zaangazo-

wania w obowiazki zawodowe. Spadek efektywnosci powoduje, ze

pracownik musi dtuzej zostawac w pracy, a dodatkowy czas w firmie

pogtebia jego problemy, wiec znéw bierze kolejne nadgodziny.

W ten sposéb wpada w zamkniety cykl ciggtej pracy bez widocz-

nych sukceséw. Zaczyna tez chorowac i coraz czesciej korzystac

ze zwolnien lekarskich. Mimo rosnacej liczby godzin spedzanych

w pracy, jego wydajnos¢ maleje.

Dobry motywator

Swiadomy zagrozen pracodawca woli zapobiega¢ temu niekorzyst-
nemu zjawisku niz borykac sie z jego skutkami. Rozumie potrzeby
swoich pracownikéw i dba o ich wewnetrzng réwnowage. Jak
moze to robi¢? Najprostszym sposobem bedzie zachecenie ich do
regularnej aktywnosci przez zapewnienie im dostepu do placéwek
oferujacych zajecia sportowe. Benefit w postaci karty sportowej nie
dos¢, ze korzystnie wptynie na stan zdrowia pracownika, to jeszcze
spetni role silnego motywatora.

Efekt dla ducha

Jak osiagnac idealng harmonie? Jak pozby¢ sie na-
gromadzonego przez caty dzief w pracy stresu?
Z pomoca przychodza sport i aktywnos¢ fizyczna.
Codzienne ¢wiczenia potrafig czyni¢ cuda.
Trzydziestominutowy spacer regeneruje orga-
nizm w duzo wiekszym stopniu niz nawet
dwugodzinna drzemka. Trening
bokserski, pét godziny szybkiego
biegu albo wysitkowy trening na
sitowni — to klucz do roztadowania
nagromadzonych emocji i napiec.
Podczas wykonywania ¢wiczen
fizycznych organizm dotlenia sie
i uwalnia endorfiny, czyli hormony

wywotujace doskonate samopoczucie i zadowolenie z zycia. Osoby,
ktére regularnie uprawiajg sport czesciej sie usmiechaja, a dzieki
lepszemu dotlenieniu mézgu lepiej radza sobie z codziennymi
problemami i nieprzewidzianymi trudnosciami. Aktywnosc fizyczna
wptywa zbawiennie na dobre samopoczucie, sprawia tez, ze nasz
organizm wolniej sie starzeje, a nasza skora dtuzej zachowuje mtody
wyglad. A przy tym poprawia sie pamiec i koncentracja.

Efekt dla ciata

Aktywnosc fizyczna i regularne uprawianie sportu zmniejszaja ryzyko
wystapienia wielu chordb, zwfaszcza tych nazywanych cywilizacyjny-
mi, czyli: cukrzycy, osteoporozy, miazdzycy, nadcisnienia tetniczego.
Zapobiegaja nieprawidtowym zmianom zachodzacym w ukfadach
krazenia, sercowo-naczyniowym i oddechowym, a takze schorzeniom
mozgu. Systematyczny trening wptywa na obnizenie ci$nienia tetni-
czego, zmniejsza sztywnos¢ tetnic, pozytywnie dziata na zaburzenia

krazenia.

WOJCIECH OCZKO, NADWORNY LEKARZ
STEFANA BATOREGO | ZYGMUNTA Il WAZY

Ruch moze zastapic¢ niemal kazdy lek,
ale zaden lek nie zastapi ruchu.

Wrogiem sprawnosci jest siedzacy tryb zycia oraz mata aktyw-
nos¢ fizyczna, gdyz sprzyjaja mechanicznemu ostabieniu kosci
i zwiekszaja ich podatno$¢ na ztamania. Brak ruchu ma wptyw na
zmniejszenie smarowania stawodw i sprzyja powstawaniu zmian
zwyrodnieniowo-znieksztatcajacych stawy. Odpowiedni trening
spowalnia zmiany zachodzace w ukfadzie ruchu, poprawia elastycz-
no$¢ tkanek okotostawowych, wptywa na utrzymanie fizjologicz-
nego zakresu ruchu w stawach. Aktywno$¢ ruchowa poprawia
funkcjonowanie uktadu oddechowego. Korzysci dotycza poprawy
wentylacji oddechowej, ruchomosci klatki piersiowej oraz elastycz-
nosci miesni oddechowych. Wysitek fizyczny ma réwniez korzystny
wpltyw na uktad immunologiczny, co znacznie zmniejsza absencje
chorobowg pracownikdw.

Wieksza lojalnos¢

Wiele 0séb, cho¢ zdaje sobie sprawe z licznych korzysci, jakie przy-
nosi aktywny wypoczynek, nie potrafi (lub nie moze) efektywnie
zorganizowac sobie regularnego uprawiania sportu. Ogladaja
telewizje, cho¢ woleliby pdjs¢ na basen, sitownie, uczestniczy¢ w za-
jeciach jogi, ¢wiczy¢ z trenerem. Zatem szansa (i dofinansowanie)
atrakcyjnego spedzenia wolnego czasu z rodzing lub przyjaciotmi
to bardzo cenny i atrakcyjny bonus, ktéry budzi pozytywne emocje
w stosunku do firmy-sponsora. Jest tez korzy$¢ dla organiza-

cji —~wzrasta motywacja pracownika, a w efekcie zaangazowanie

i kreatywnos¢. Wzrasta rowniez identyfikacja pracownika z praco-
dawca i lojalno$¢ wobec niego. Zwiekszona lojalnos¢ pracownikow
przenosi sie na lojalnos¢ wobec klientéw. A to przektada sie na
lepsze dziatanie catej firmy. Zadowolenie za$ z wykonywanej pracy
przektada sie na zycie prywatne.

Z badania Creating Sustainable Performance przytoczonego
przez firme Ernst & Young wynika, ze osoby zajmujace stanowiska
sredniego i wyzszego szczebla, ktdre osiggnety rbwnowage miedzy
zyciem zawodowym a osobistym, s o 16% bardziej wydajni, maja
0 469% wieksza satysfakcje z pracy i az o 130% nizsza podatnos¢ na
wypalenie zawodowe. @
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WYDZIAL
WIERTNICTWA, NAFTY | GAZU

Drilling Engineering <studia w jezyku angielskim>
Geoenergetyka i geoinzynieria
Gornictwo otworowe zt6z weglowodordéw

Inzynieria gazownicza - sieci i instalacje gazowe,
wodne i kanalizacyjne

Inzynieria zt6z ropy i gazu - konwencjonalnych
i niekonwencjonalnych

Podziemne magazynowanie gazu

Technologia wydobycia gazu ze zt6z niekonwencjonalnych
Technologie wiertnicze w udostepnianiu zt6z i geoinzynierii
Transport gazu i energetyka gazowa

Transport i eksploatacja terminali LNG

Wiertnictwo i inzynieria otworowa

Zarzadzanie w przemysle naftowym i gazowniczym

WYDZIAL
METALI NIEZELAZNYCH

Innowacyjne metody i narzedzia wspomagajace
zarzadzanie przedsiebiorstwem produkcyjnym

Materiaty i technologie w systemach elektroenergetycznych

Metalurgia proszkéw i spiekane materiaty kompozytowe

WYDZIAL
MATEMATYKI
STOSOWANEJ

Matematyka finansowa:

WYDZIAL Inzynieria finansowa
w zarzadzaniu ryzykiem
VAN VANDYANN VN

Facility Management - zarzadzanie inteligentnym budynkiem
Home Staging - zarzadzanie powierzchnia i aranzacja wnetrz
Mediacje. Alternatywne metody rozwigzywania sporéw
Menedzer jakosci

Metody statystycznej analizy danych

Posrednictwo w obrocie nieruchomosciami
Przedsiebiorczos¢ technologiczna

Rachunkowos¢

Rachunkowos$¢ migdzynarodowa /International Accounting/
<studia czesciowo w jezyku angielskim>

Rachunkowos¢ zarzadczai controlling
<jedna ze specjalnosci w jezyku angielskim>

Systemy zarzadzania bezpieczenstwem informacji

Urzednik administracji Unii Europejskiej -
kariera w instytucjach unijnych

Zamowienia publiczne

Zarzadzanie jako$cig w przedsiebiorstwie
Zarzadzanie nieruchomosciami
Zarzadzanie personelem

Zarzadzanie produkcja

Zarzadzanie projektami - kwalifikacje Project Managera
<jedna ze specjalnosci w jezyku angielskim>

Zarzadzanie przedsiebiorstwem
Zarzadzanie sprzedaza

Zarzadzanie systemami logistycznymi




WYDZIAL
ELEKTROTECHNIKI, AUTOMATYKI,
INFORMATYKI | INZYNIERII BIOMEDYCZNE)J

WYDZIAL
INFORMATYKI, ELEKTRONIKI
| TELEKOMUNIKACJI

Efektywne uzytkowanie energii elektrycznej

Informatyka i zarzadzanie - w tym modut
Administrator Bezpieczenstwa Informacji (ABI)

InZynieria oprogramowania

Jakos¢ energii elektrycznej

Elektronika stosowana - projektowanie, programowanie, aplikacje
<studia z modutem dla nauczycieli>

Informatyka - projektowanie i eksploatacja systemow
Metody wytwarzania oprogramowania

Nowoczesne sieci i ustugi telekomunikacyjne
<studia dla nauczycieli>

Komputerowe systemy sterowania i sterowanie cyfrowe

Nowoczesna grafika komputerowa
Programowanie aplikacji webowych

Uktady zasilania i sterowania
urzadzeniami elektrycznymi
w zaktadach gérnictwa podziemnego

Woybrane zagadnienia wysokonapieciowych
uktadéw elektroenergetycznych

Zarzadzanie projektami informatycznymi

Zintegrowane systemy automatyzacji,
sterowania, zarzadzania
i bezpieczenstwa budynkéw

WYDZIAL
GEOLOGII, GEOFIZYKI
| OCHRONY SRODOWISKA

Geofizyka stosowana
<Specjalnos¢: geofizyka naftowa,
geofizyka gérnicza i geofizyka srodowiska>

Geologia gornicza

Instrumentalne metody
badan mineratéw i skat

Programowanie urzadzen mobilnych

Systemy baz danych
WYDZIAL
WYDZIAL ODLEWNICTWA
GEODEZJI GORNICZE)J

I INZYNIERII SRODOWISKA

Inzynieria proceséw
odlewniczych

Lotniczy i naziemny skaning laserowy

Systemy informacji geograficznej

WYDZIAL
INZYNIERII
MATERIALtOWE)J
| CERAMIKI

Szacowanie nieruchomosci

WYDZIAL
INZYNIERII MECHANICZNE)J
I ROBOTYKI

Biomateriaty -
materiaty dla medycyny

Chemia analityczna w przemysle
iochronie Srodowiska

Audyting energetyczny w budownictwie na
potrzeby termomodernizacji oraz certyfikacji
energetycznej budynkéw

Nowoczesne kierunki w produkgji

. i tworstwie szkt
Energetyka cieplna i przetworstwie szkta

Maszyny i urzadzenia gérnictwa podziemnego

Maszyny i urzadzenia przerdbki mechanicznej

WYDZIAL

Mechatronika w edukacji

SZKOtA OCHRONY
I INZYNIERII SRODOWISKA

IM. WALEREGO GOETLA W AGH

Logistyka

gospodarki odpadami
Ochrona

iinzynieria Srodowiska
Odnawialne zasoby
izrédta energii

Uwarunkowania i czynniki
procesu reindustrializacji

WYDZIAL

FIZYKI I INFORMATYKI
STOSOWANEJ

Chemia z elementami ochrony srodowiska

<studia dla nauczycieli>

Fizyka z elementami informatyki
<studia dla nauczycieli>

Informatyka w szkole
<studia dla nauczycieli>

Matematyka z elementami informatyki
<studia dla nauczycieli>

Przyroda
<studia dla nauczycieli>

Technika z elementami informatyki
<studia dla nauczycieli>

<studia dla nauczycieli>

Nowoczesna eksploatacja maszyn
sprezajacych w wentylacji i klimatyzacji

Przemystowe systemy sterowania
Transport w gornictwie

Urzadzenia transportu linowego -
projektowanie, budowa i eksploatacja

Wysokowydajne gornicze
kompleksy scianowe

WYDZIAL
ENERGETYKI | PALIW

Audyt energetyczny, ocena energetyczna
budynkdw oraz efektywne uzytkowanie energii

Nowoczesne metody zarzadzania
i technologie w koksownictwie

WYDZIAL
HUMANISTYCZNY

Employer Branding

Marketing internetowy

Marketing miejsc

Praktyczna psychologia kierowania i negocjacji

Przygotowanie pedagogiczne
<studia dla nauczycieli>

Social Media & Content Marketing
Strategiczna komunikacja marki

Zarzadzanie funduszami Unii Europejskiej

INZYNIERII METALI
I INFORMATYKI
PRZEMYStOWE)J

Informatyka stosowana

Kuznictwo

WYDZIAL
GORNICTWA | GEOINZYNIERII

Aerologia gornicza

Bezpieczenstwo i higiena pracy
Budownictwo i bezpieczenstwo tunelowe
Eksploatacja uje¢ wéd podziemnych
Gospodarka odpadami

Gornictwo odkrywkowe

Gornictwo podziemne

Grafika komputerowa i podstawy technik
poligraficznych

Klimatyzacja kopaln
Klimatyzacja obiektow

Odpady w kopalniach - prawo,
technologia, sSrodowisko

Pozyskiwanie i utylizacja metanu
Przerébka surowcéw mineralnych

Renowacja i modernizacja obiektéow
budowlanych

Zarzadzanie i ekonomika w gospodarce
surowcami mineralnymi
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Ewelina Piorun

Business Development Manager IELTS/Aptis. Od 15

lat pracuje w British Council w Polsce; wczeéniej mene-
dzerka dziatu zintegrowanej obstugi klienta, obecnie
odpowiedzialna za budowanie relacji i rozwijanie
rynkow dla dwéch kluczowych produktéw organizacji,
testow IELTS i Aptis.

Badania British Council nad znajomoscig
angielskiego wsrdd Polakéw wchodzacych
na rynek pracy oraz perspektywa
zatrudnienia na rynku unijnym.

edtug raportu Euromonitor International, sporzadzonego

na zlecenie British Council w 2014 roku, zdaniem menedzeréw HR
i lideréw biznesu z réznych branz, angielski to juz nie tylko jeden
z podstawowych, ale jeden z najwazniejszych aspektéw ocenianych
przy zatrudnianiu kandydata do pracy. Co wiecej, wiele firm nie zdaje
sobie nawet sprawy, jak duze sa tzw. koszty ukryte, ponoszone przez
przedsiebiorstwo w wyniku zbyt stabej znajomosci jezyka angielskie-
go przez pracownikow.

Z wielu rozmow z partnerami i klientami British Council wynika,
Ze istnieje znaczaca rozbiezno$¢ pomiedzy sama $wiadomoscia, jak
wazna role obecnie petni znajomos¢ jezyka angielskiego na rynku
pracy, a umiejetnoscia oceny poziomu jezyka u poszczegdinych grup
kandydatéw. Czesto firmy nie maja ani wiedzy ani odpowiednich na-
rzedzi koniecznych do skutecznego sprawdzenia, czy aktualny badz
potencjalny pracownik wtada jezykiem obcym w stopniu pozwalaja-
cym na skuteczne wypetnianie swoich obowigzkow.

KOMPENDIUM HR 2016
ARTYKUL SPONSOR

Tymczasem brak dostatecznej znajomosci jezyka moze na przyktad
uniemozliwi¢ menedzerom nadazanie za trendami w branzy oraz
wykluczy¢ ich udziat w miedzynarodowych seminariach, konwen-
cjach handlowych i innych imprezach promocyjnych. W dtuzszej per-
spektywie moze to oznaczac, ze firma nie bedzie potrafita korzystac
z nowych mozliwosci rynkowych, wzmacniac swojej reputadji, czy tez
dostosowac sie do zmieniajacych sie trenddw rynkowych.

Wedtug wielu firm, ktére wziety udziat w badaniu Euromonitor,
ekspansja na rynki zagraniczne byta najlepszym sposobem, aby
wytrzymac wewnetrzny kryzys rynkowy w kraju. Jezyk angielski zostat
zidentyfikowany jako podstawowe narzedzie w tym procesie.

Jaka jest znajomos¢ angielskiego
u osob wchodzacych na rynek pracy?

W 2015 roku British Council przeprowadzit w Polsce badanie ,English
Impact”, w ktérym wzieto udziat niemal 250 oséb: studentdw ostat-
nich lat studiéw oraz oséb rozpoczynajacych kariere w korporacjach.
Celem badania byto okreslenie poziomu znajomosci jezyka angielskie-
go oraz stopnia motywacji do nauki jezyka wérdd uczestnikéw. W ba-
daniu zastosowano metodologie opierajaca sie na dwodch zrédtach:
kwestionariuszu opinii oraz tescie z jezyka angielskiego, badajgcym
cztery podstawowe obszary kompetendji jezykowych (czytanie,
pisanie, stuchanie i méwienie).

Wyniki badar okazaty sie niezwykle ciekawe. Prawie 56% uczestni-
kow uznato, ze nauka jezyka angielskiego byta najbardziej intensywna
na poziomie szkolnictwa ponadgimnazjalnego. U oséb z wyzszym
wyksztatceniem stwierdzono wyzszy poziom znajomosci jezyka
angielskiego. Wyniki przeprowadzonego podczas badania testu
diagnozujacego wykazaty, ze 77% uczestnikow plasuje sie na poziomie
co najmniej B2 lub C w ramach Europejskiego Systemu Ksztatcenia
Jezykowego. Okazato sie tez, ze osoby, ktérych motywacjg do nauki
jezyka angielskiego byto znalezienie lepszej pracy, osiagnety lepsze wy-
niki z testu. Z kolei jesli chodzi o poziom poszczegdlnych umiejetnosci,
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uczestnicy mogli pochwali¢ sie lepszymi wynikami umiejetnosci re-
ceptywnych, takich jak czytanie i stuchanie, niz produktywnych, czyli
maowienie i pisanie. Prawie 80% badanych zgodzito sie, ze znajomosc
jezyka angielskiego znacznie podnosi ich atrakcyjnos¢ na miedzyna-
rodowym rynku pracy.

Polska na tle Unii Europejskiej

Badanie Komisji Europejskiej na temat korelacji miedzy znajomoscia
jezyka obcego a szansami na zatrudnienie na rynku pracy w UE' po-
kazuje, jak rézny jest popyt na znajomosc¢ jezyka obcego w poszcze-
golnych sektorach gospodarki i na poszczegdlnych stanowiskach.
Koniecznos¢ postugiwania sie angielskim w biznesie jest oczywista,
przy czym korzysci sg o wiele szersze niz tylko wieksza mobilnos¢
pracownikéw na rynku pracy. Jest to tez wartos¢ dla samych praco-
dawcow, ktdrzy uwazaja, ze wysoki poziom wielojezycznosci ich pra-
cownikdw znaczaco zwieksza konkurencyjnos¢ przedsiebiorstwa na
rynku i jego potencjat na arenie miedzynarodowej. Pracodawcy w UE
zdecydowanie przedktadaja umiejetnos¢ mowienia w jezyku obcym
ponad umiejetno$¢ pisania w tymze jezyku, co jest szczegdlnie
widoczne w sektorze ustug, np. obstugi klienta. Pytani o preferowany
poziom jezyka angielskiego u kandydatéw starajacych sie o prace,
pracodawcy najczesciej wskazuja poziom zaawansowany (C) lub
Sredniozaawansowany wyzszy (B1-B2) biegtosci jezykowej.

Najczesciej stosowana metoda weryfikacji umiejetnosci jezyko-
wych podczas rekrutacji byty testy ustne, w nastepnej kolejnosci testy
pisemno-ustne, certyfikacja przez instytucje trzecie, inne metodolo-
gie i wreszcie testy wylgcznie pisemne.

Polska jest obecnie szdéstym pod wzgledem zaludnienia panstwem
w Unii Europejskiej, charakteryzujacym sie wysokim odsetkiem ludzi
mtodych i wysokim wskaznikiem wzrostu gospodarczego obserwo-
wanym w ciggu ostatnich kilku dekad. Komentatorzy sugeruja, ze
Polska jest jedynym krajem UE, ktéry uniknat recesji obecnej w innych
krajach Unii spowodowanej swiatowym kryzysem gospodarczym.
Prognozy gospodarcze realnego wzrostu polskiego PKB wskazuja,
Ze pozostanie on na poziomie okoto 3,5% do roku 2018, kiedy to
zacznie spadac do okoto 3%, az do 2,79% w roku 2020. Wynik ten
pozostaje powyzej sredniej UE z 2014, ktora wedtug szacunkdw

1 European Commission, Study on Foreign Language Proficiency and Employ-
ability (2015) http://ec.europa.eu/languages/news/2016/0226-foreign-language-
proficiency-employability_en.htm

Dowiedz sie wiecej o mozliwosciach testowania angielskiego

w Twojej firmie na www.britishcouncil.pl/aptis
lub pod adresem ewelina.piorun@britishcouncil.pl

Banku Swiatowego bedzie plasowac sie na poziomie 1,4% (zrédfo:
Euromonitor International 2016).

Niemniej jednak, biorac pod uwage zmiany demograficzne i fakt,
ze spoteczenistwo w Polsce sie starzeje (w 2035 roku najwiekszy odse-
tek ludnosci bedzie w wieku 44 - 65 lat, wedtug Population Division
ONZ 2016), prawdopodobng konsekwencja tych zmian w Polsce be-
dzie wzrost zapotrzebowania na edukacje i szkolenia wéréd ludnosci
aktywnej zawodowo i che¢ pozostania na rynku pracy przez mozliwie
najdtuzszy okres.

Kto ma najwieksze szanse na zatrudnienie?

Wedtug prognoz zawartych w raporcie Polska: Prognozowane
umiejetnosci do 2025 r.2, wiekszos¢ ofert pracy dostepnych na
rynku pracy w Polsce bedzie zawierata kryteria wysokich kwalifikacji
jezykowych. Najwiekszy wzrost zatrudnienia prognozowany jest
w sektorach logistyki, transportu, w budownictwie oraz w sektorach
biznesowym i ustugowym. Trendy wskazuja, iz 34% wszystkich ofert
pracy (wiecej niz srednia dla UE) bedzie skierowanych do specjalistéw
z branz takich jak: nauka, inzynieria (budownictwo), opieka zdrowot-
na, biznes i edukacja, za$ 15% to mozliwosci zatrudnienia w sektorach
sprzedazy i obstugi klienta. Daje to ogromne mozliwosci specjalistom
z powyzszych obszaréw, przy czym Komisja Europejska jasno okresla,
ze poszukiwani beda kandydaci z wysoka znajomoscia jezyka angiel-
skiego.

Powyzsza analiza potwierdza, ze znajomos¢ jezyka angielskiego
— jesli stanowi cze$¢ szerszego pakietu wymaganych umiejetnosci
i wystepuje w pofgczeniu z odpowiednim wyksztatceniem i doswiad-
czeniem zawodowym — otwiera mtodym Polakom drzwi do kariery,
w tym réwniez tej na rynku miedzynarodowym.

Jednym z kluczowych obszaréw kulturowej misji British Council
jest wspieranie i promowanie standarddw znajomosci jezyka angiel-
skiego w sektorach korporacyjnym, rzadowym i edukacyjnym. Majac
80-letnie doswiadczenie w zapewnianiu najwyzszych standardéw
nauczania i ewaluacji poziomu znajomosci jezyka angielskiego, British
Council organizuje rocznie trzy miliony egzaminéw jezykowych
i szkoli w zakresie angielskiego ponad 300 tysiecy 0séb rocznie w po-
nad 100 krajach na catym swiecie.

2 Poland: Skills forecast up to 2025, 2015 edition CEDEFOP, European Centre for the
Development of Vocational Training http://www.cedefop.europa.eu/en/publications-
-and-resources/country-reports/poland-skills-forecasts-2025
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Aleksander Solecki

Przygode z innowacja rozpoczat realizujac projekty

w obszarze e-commerce i ustug mobilnych

w Infovide S.A. Jest jednym z zatozycieli i wieloletnim
wiceprezesem one2tribe Sp.z 0.0. - firmy

dziatajacej na miedzynarodowym rynku gier

online. Ma za soba réwniez inne do$wiadczenia
start-up’owe. Od kilkunastu lat dziata réwniez jako tre-
ner i coach Agile wspierajac kluczowe przedsiewziecia
korzystajace z tych metod w Polsce. Od lat zwigzany

z firma CTPartners (http:/www.ctpartners.pl),

w ktorej odpowiada za linie biznesowe oferujace
doradztwo i szkolenia w zakresie metod Agile, Lean
oraz DesignThinking.

Innowacynos¢ :
— cyfrowa ,dyscyplinaobowigzkowa"

Wspdlng cechg liderow cyfrewego rynku jest to, ze potrafig systema-
tycznie wprowadzac na rynek innowacyjne ustugi i produkty. Kluczem
do ich sukcesu sg specyficzne dla innowadji zdolnosci biznesowe: bu-
dowanie kreatywnych zespotoéw oraz szybkie i tanie eksperymentowa-
nie. Liderzy podnosza poziom oczekiwan klientéw, znajduja mozliwosci
zarabiania tam gdzie inni widzg jedynie koszty i potrafia realizowac
proces innowadji produktowej szybciej niz reszta rynku.

Informatyka w tempie hiperkonkurendji

Hiperkonkurencja powoduje przyspieszanie zmian w produktach

i procesach obstugi klientéw. Poniewaz biznes cyfrowy bazuje na
technologii, skutkuje to wywarciem presji na dziaty IT i dostawcow.
Zderza sie ona z efektami wieloletnich wysitkéw podejmowanych
przez wielu menedzeréw [T, dgzacych do ,industrializacji” informatyki,
tzn. do zapewnienia stabilnosci, bezpieczeristwa, powtarzalnosci

i transparentnosci.

Potrzeba wyjscia obronng reka z tego zderzenia wartosci powoduje
dzi$ gwattowny wzrost popularnosci metod zwinnych (agile). Ich
twércy przekonuja do pracy w kilkuosobowych, multidyscyplinarnych
zespotach, ktérych podstawowym zadaniem jest czeste dostarczanie
dziatajacego rozwiazania, ktére niesie za soba realng wartos¢ bizne-
SOWa.

Metody zwinne, takie jak Scrum czy eXtreme Programming, sa skon-
centrowane na dostarczaniu jak najlepszego produktu poprzez ciag
krotkich ,eksperymentow”, z ktérych kazdy wzbogaca finalny produkt
o nowe / udoskonalone mozliwosci. Kazdy pomyst jest na biezaco
weryfikowany przez $cisle wspotpracujacy zespét biznesu i IT. Podejscie
to jest otwarte na zmiany, wprowadzane w sposob odpowiedzialny

i przejrzysty do planu pracy zespotu. Dzieki takiej transparentnosci
eksperymentowanie nie zmienia sie w marnotrawstwo a wspotpraca

z biznesem i dobre zrozumienie celu uwalnia w zespofach kreatywnos¢
i zdolno$¢ do wymyslania innowacyjnych rozwiazan.

Jak zbudowac kreatywny zespot?

Kluczem do sukcesu zwinnych zespotéw jest ich wszechstronnos¢

i samoorganizadja. Kilkuosobowy zespét musi posiadac zaréwno
wiedze techniczng - jak wytworzy¢ i przetestowac produkt, jak

i biznesowa — jak nim zarzadzac i wprowadzi¢ go na rynek. Zespot
sam planuje, realizuje i ocenia wyniki swoich prac. Praca wykonywana
w krétkich kilkutygodniowych cyklach pozwala zespotom na ekspery-
mentowanie, wycigganie wnioskéw i doskonalenie zarowno produktu
jak i sposobu pracy.

Fundamentem zwinnosci jest upowaznienie (empowerment)
zespotu do podejmowania samodzielnych decyzji. Zespét porusza sie
w ramach okreslonej wizji i celu, ale sam decyduje o ksztatcie produk-
tu. Profil psychologiczny cztonka zwinnego zespotu musi by¢ oparty
na rownowadze: odwagi do samoorganizacji i eksperymentowania
z samodyscypling. Poszukiwane cechy to umiejetnos¢ szerokiego
spojrzenia na cel, elastycznos¢ i otwartos¢ na nowe pomysty, zorien-
towanie na wspdlny cel zespotu, ale jednoczesnie odpowiedzialnos¢,
otwarto$¢ na krytyke i empatia.

Kultura organizadji .
musi wspiera¢ innowacyjnosc

Potencjat metod zwinnych docenito w ostatnich latach wiele firm
w Polsce. Wdrozeniami na duza skale moga pochwalic sie nie tylko
firmy ,stuprocentowo cyfrowe” (Allegro/Pay-U, Onet/Dreamlab), ale
réwniez duze, bardziej tradycyjne korporacje (ING Bank, PZU, AXA).
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Poza biznesowymi
sukcesami, doswiadczenia
te pokazuja réwniez, na jakie trudno-
$ci mozna napotkac po stronie kultury organi-
zadqji. Najczesciej spotykane czynniki thumiace
zwinnos¢ zespotéw to brak upowaznienia oraz
karanie za btedy. Organizacje, ktére chca wykorzy-
stac potencjat swoich zespotdw, powinny delegowac
do nich decyzje o ksztatcie produktéw, jednoczesnie dba-
jac o dobre uzgodnienie celu biznesowego i wizji rozwigzania. Krotkie
cykle i priorytetyzacja stosowane w metodach zwinnych powinny
pozwoli¢ organizacji na kontrole, czy powstajacy produkt spetnia
jej oczekiwania. W kazdym przypadku, kiedy potrzebna jest korekta
produktu nie nalezy jej traktowac jako porazki zespotu, ale raczej jako
szanse na ulepszenie produktu.

Mysl jak startup

Kolejnymi ograniczeniami, na jakie mozna napotka¢ przy wdro-
zeniach metod zwinnych, sg procesy w organizacji. Zarzadzanie
budzetem, portfelem inicjatyw, wymagania kontrolingu w duzych
organizacjach sa zwykle oparte na tradycyjnym, kaskadowym
podejsciu. Wymaga ono okreslenia z gory zakresu, budzetu i terminu
realizacji catego przedsiewziecia.

Tak okreslone ramy ograniczaja kreatywnos¢ i innowacje, traktujac
eksperymenty i zmiany, jako zto konieczne i objaw braku kontroli.
W efekcie dobrze stosowany proces zwinny zamkniety w takich ramach
skutkuje drogimi w opracowaniu, ale mato atrakcyjnymi dla klientéw
produktami. Wdrozenie metod zwinnych daje umiejetnos¢ skuteczne-
go realizowania potrzeb biznesu przez dziaty IT i wykonawcow. Co jed-
nak, gdy pomysty biznesowe nie trafiajg w potrzeby rynku? Jak bez-
piecznie eksperymentowac w hiperkonkurencyjnym srodowisku?

Odblokowanie potencjatu w tym obszarze wymaga wytyczenia
zupetnie nowych sciezek realizacji przedsiewzie¢, znanych bardzo
dobrze ze $rodowiska startupéw. Znakomicie nadaje sie do tego
podejscie Lean Startup. Jego zatozeniem jest dostarczanie w krotkich
cyklach matego fragmentu produktu, ktéry zostanie przekazany
klientom (MVP — Minimum Viable Product). W efekcie po kazdym
cyklu mozliwa bedzie ocena atrakcyjnosci produktu dla klienta i dal-
szy jego rozwoj w kolejnym cyklu. Kazdy cykl daje szanse na zmiane
obszaru, na ktérym skupia sie innowacja, tak zwany pivot. Zmiana
moze dotyczy¢ modyfikacji oferty, jaka niesie produkt, segmentu, do
ktérego trafia, modelu biznesowego, kanatu sprzedazy czy wreszcie
technologii. Umiejetne okreslenie MVP i skuteczny pivot stanowig
0 zdolnosci konkurowania na nowoczesnym rynku.

Wejdz w buty klienta

Agile pozwala na skuteczne budowanie produktéw, Lean Startup
na szybkie zweryfikowanie czy dopowiadaja one naszym klientom.

Pozostaje jednak kluczowy element
kreatywnosci w stuzbie biznesu - skad
bra¢ dobre pomysty? W tym obszarze liderzy rynku
stosujg Design Thinking — proces i zestaw technik pozwalajacy
projektantom patrze¢ na produkty oczami klienta i skutecznie ,wcho-
dzi¢ w jego buty”.

Design Thinking to metoda dziatania w pracy nad produktem
czy projektem, ktéra pozwala skupic sie w pierwszej kolejnosci na
dwadch, czesto pomijanych, pytaniach: co i po co chcemy osiggnac.
Poczawszy od zdefiniowania celu (w przeciwienstwie do rozwigzy-
wania niedookreslonego problemu), pozwala wydoby¢ nieoczywiste
strategie dojscia do niego. Metoda ta polega na potfgczeniu cyklu
myslenia dywergencyjnego (generujacego mozliwie duzo réznych
pomystéw) oraz konwergencyjnego (syntetyzujaca je w spéjne roz-
wigzanie). Ten charakterystyczny schemat, osiggany réznego rodzaju
metodami warsztatowymi oraz zaangazowaniem interdyscypli-
narnego zespotu, pozwala uwzgledni¢ maksymalnie szeroki punkt
widzenia, by cel i rozwigzanie byty do siebie najlepiej dopasowane.
Kluczowa zaletg podejscia Design Thinking jest zaangazowanie
w krétkich ramach czasowych szerokiego grona wspoétpracownikéw
do zdefiniowania celu i kreatywnego okreslenia drogi dojscia do
niego. Dzieki temu czas decyzji skraca sie, a wszyscy zaangazowani
lepiej identyfikuja sie zaréwno z celami przedsiewziecia, jak i strategia
jego realizacji.

Warsztat narzedziowy
innowacyjnej organizadji

Organizacje, ktére na bazie pozytywnych doswiadczen z “punktowe-

go” wdrazania praktyk wspierajacych kreatywnos¢, probuja przejs¢ do

instytucjonalizacji tych praktyk napotykaja na wiele barier i trudnosci.

Rodza one frustracje prowadzace niejednokrotnie do porazki takich

inicjatyw. Jedynym sposobem na ich unikniecie jest zrozumienie

dynamiki transformacji, z jaka mamy do czynienia budujac kreatywna
organizacje i zdefiniowanie specyficznego dla nas programu dziatan.

Program ten, aby wnidst realng wartos¢, musi by¢ osadzony na
osnowie waznych inicjatyw biznesowych. Innymi stowy — jezeli
kreatywnosci nie znajdziemy w strategii przedsiebiorstwa w postaci
celdw i powigzanych z nimi inicjatyw, to nie zbudujemy tez kreatyw-
nosci jako kompetendji organizacyjnej. Jezeli jednak wsréd waznych
celéw organizadji pojawiaja sie zagadnienia takie jak nowe rynki,
przychody z innowadji, czy skracanie czasu wprowadzania produktéw
na rynek, mozemy — a nawet powinnismy — zintegrowac z nimi plan
budowania kreatywnosci, jako kompetencji biznesowej.

Podstawg do zbudowania takiego planu powinna by¢ wizja
kreatywnej organizacji uwzgledniajaca trzy perspektywy i trzy dyscy-
pliny tworzace jej ,warsztat narzedziowy”:

B Kreacja: jak zapewnimy systematyczne dostarczanie nowych po-
mystow na innowacje biznesowe o wysokiej wartosci — dyscyplina
,Design Thinking".

B Dostarczanie: jak bedziemy realizowac pomysty i zmiany biznesowe
wymagajace rozwigzan technologicznych — dyscyplina ,Agile
Management”.

B Weryfikacja: jak zapewnimy szybka weryfikacje rynkowej wartosci
naszych pomystow z perspektywy klientéw — dyscyplina ,Lean
Startup”. e



Welge invve,s.toyvac’ ,
W rozwoj liderow?

Janusz Dziewit

Dyrektor Zarzadzajacy Experum HR,
konsultant, trener.

Jednym z gtownych motywatorow,

ktéry powoduje nasze zadowolenie

7 pracy, jest dobra atmosfera. Ta ostatnia
jest niezbedna do efektywnej pracy.
Zadowolony pracownik popetnia bowiem
mniej bteddw. Stan ten jest marzeniem
pracodawcow, ktérzy nie powinni ustawac
w dazeniu do niego.

Na dobrg atmosfere w pracy sktada sie wiele czynnikéw, jednak
gtéwnym sa relacje miedzyludzkie, zaréwno z naszymi wspotpracow-
nikami, jak i przetozonymi oraz podwtadnymi. Dobre relacje s bardzo
delikatnym i wrazliwym zjawiskiem, ktére wymaga nieustannej piele-
gnadji i troski. Raz wypracowane nie beda trwac wiecznie.

W obecnych czasach, kiedy problem z pozyskaniem odpowiednich
pracownikow jest coraz wiekszy, a wzrastajaca fluktuacja, absencja za-
czyna doskwiera¢ coraz wiekszej liczbie firm, koniecznoscia staje sie
podejmowanie dziatar majacych na celu minimalizowanie przyczyn
powodujgcych utrate pracownikow. Szczegdlnie jest to wazne na po-
ziomie pracownikéw wykonawczych, gdzie zbyt duza rotacja moze
w istotny sposob zaktocic realizacje plandw produkcyjnych.
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Case study

Przyjrzyjmy sie jednemu z projektéw realizowanych dla duzej firmy
(1200 0s6b), ktérego celem byto zmniejszenie fluktuacji i absencji
pracownikéw produkgji poprzez poprawe atmosfery na linii produk-
cyjnej.

Jedna z firm produkcyjnych bedaca czescia miedzynarodowego
koncernu branzy AGD zgtosita firmie doradczej Experum HR problem
zwiekszajacej sie fluktuadji i absencji wsrdd pracownikéw produk-
cyjnych. Plany produkcyjne byty realizowane, jednak obserwowane
zachowania pracownikéw swiadczyty o niedobrych relacjach na linii
pracownik produkgji - lider produkgji.

Firma doradcza zebrata informacje od dyrektora, menedzeréw
i HR-u. Dokonano analizy i zaproponowano nastepujace dziatania
wstepne:

B opracowanie i wdrozenie systemu kompetendji dla lideréw
produkgiji,
B diagnoza kompetencyjna liderow produkcji wg metodologii

Development Center,

B sesje feedbackujace dla uczestnikéw diagnozy.

Stosujagc metode moderowanej pracy warsztatowej zostat opra-
cowany (w gronie menedzeréw produkgji, HR menedzera i dyrektora
firmy) katalog kompetendiji, ktére nastepnie uczestnicy warsztatu zde-
finiowali i zbudowali skale behawioralna:

ZARZADZANIE ZESPOLEM

ORIENTACJA BIZNESOWA

PLANOWANIE | ORGANIZACJA

KOMUNIKACJA

ROZWIAZYWANIE PROBLEMOW | PODEJMOWANIE DECYZJI
ZARZADZANIE ZMIANA

Przy budowie systemu kompetencyjnego oparto sie o czteroczyn-
nikowa koncepcje kompetendji, ktéra zaktada, ze kompetencja jest
kompleksem wiedzy, umiejetnosci, cech osobowych (temperament,
charakter) i postawy (system wartosci, motywacja).

Tak opracowany system kompetencyjny zostat wykorzystany
do przeprowadzenia diagnozy kompetencyjnej lideréw produkgji
(56 0s6b), wykorzystujac metodologie Development Center. Po dia-
gnozie przeprowadzono sesje feedbackujace majace na celu omédwie-
nie z kazdym uczestnikiem jego wynikéw i wzbudzenie motywacji do
rozwoju.

Korzysci z przeprowadzonej diagnozy kompetencyjnej:

B Dostarczenie wiedzy o potencjale kompetencyjnym;

B Okreslenie przyczyn codziennych zachowan pracownikéw;

B Zwiekszenie samoswiadomosci pracownikdw;

B /wiekszenie $wiadomosci menedzeréw o ich podwtadnych - lide-

rach produkgji;

B Wzbudzenie motywacji do rozwoju;

B Pozyskanie szczegdtowych danych do opracowania dziatar rozwo-
jowych.

Analiza wynikow catej grupy pokazata, ze najstabszymi kompetencja-
mi u lideréw produkgji sa:

B KOMUNIKACJA

B ZARZADZANIE ZESPOLEM

B PLANOWANIE | ORGANIZACJA

Deficyty te ttumaczyty zauwazane zachowania, $wiadczace o nie-
wiasciwych relacjach pomiedzy pracownikami produkgji, a liderami
produkgji.

Konsultanci na podstawie wynikéw diagnozy zaprojektowali pro-
gram rozwojowy ukierunkowany na niwelowanie grupowych luk
kompetencyjnych lideréw produkgji. Program oparty byt na metodo-
logii Experum HR ,Modelowania kompetencji’, ktérej sktadowymi sg

Grupowe Sesje Rozwojowe (GSR) i Indywidualne Sesje Rozwojowe
(ISR). Kazdej luce kompetencyjnej poswiecona byta Grupowa
Sesja Rozwojowa. Dodatkowo kazdy z uczestnikéw uczestniczyt
w Indywidualnej Sesji Rozwojowej, podczas ktorej trener stosujgc
techniki coachingu i/lub mentoringu kotwiczyt pozadang postawe
i motywowat do rozwoju.

Metodologia ,Modelowania kompetencji” uwzgledniajaca cztero-
czynnikowa koncepcje kompetendji polega na zréznicowanym bodz-
cowaniu uczestnikdéw, majacym na celu wywotanie odpowiednich za-
chowan), ich analize i modyfikacje w kierunku oczekiwanych zachowan.

Rownolegle w proces rozwoju zostali wigczeni menedzerowie, gdyz
zauwazono, ze w tej grupie wystepuja zachowania swiadczace o de-
ficytach w zakresie komunikadji i zarzadzania. W istotny sposéb wa-
runkowato to zachowania lideréw produkgji wzgledem pracownikow
produkgji.

Przebieg procesu rozwojowego:

B GSR - Grupowe Sesje Rozwojowe:
= Zrdznicowane formy bodZcowania grupy,
= Wzbudzenie autorefleksji,
= Techniki prowokatywne;

B |SR - Indywidualne Sesje Rozwojowe:
= Analiza skutkow technik wdrozonych po GSR,
= Nawigzywanie do rzeczywistych sytuacji uczestnika programu
rozwojowego,
= Utrzymywanie odpowiedniego poziomu motywacji do zmiany
zachowarj;

B Warsztat integrujacy:
= Integracja Menedzerdw i Lideréw Produkgji w sytuacji poza firmo-
wej — Team Building,
= Praca koncepcyjna ukierunkowana na wspolne poszukiwanie roz-
wigzan problemdéw wystepujacych w Srodowisku pracy — Open
Space Technology.

Caty cykl rozwojowy dla lideréw produkgji i menedzeréw konczyt
sie Warsztatem Integrujacym dedykowanym obu grupom. Sktadat
sie on w pierwszej czesci z team buildingu i w drugiej z Warsztatu
Koncepcyjnego z wykorzystaniem metody Open Space Technology.
W pierwszej czesci wszyscy liderzy produkgcji wraz ze swoimi prze-
tozonymi podzieleni losowo na 5 grup uczestniczyli w kilkugodzin-
nej grze terenowej ,Poszukiwanie Srebrnego Pociaggu”. Celem gry
byto stworzenie sytuacji spotkania sie uczestnikow w sytuacji poza
firmowej i realizowania zadan o wysokim stopniu trudnosci, innych
niz zawodowe, z wykorzystaniem elementéw rywalizacji.

Celem Warsztatu Koncepcyjnego byto zlokalizowanie obszaréw
z codziennego funkcjonowania firmy, ktére sg trudne, wypracowanie
wspdlnie pomystéw na ich rozwiazanie i stworzenie grup projekto-
wych odpowiedzialnych za ich wdrozenie.

Caty projekt trwat cztery miesigce. W opinii zaréwno uczestnikdw,
jak i dyrektora firmy przynidst oczekiwane rezultaty, a nawet je prze-
kroczyt. Juz w trakcie trwania projektu kierownictwo firmy zauwazyto
poprawiajaca sie atmosfere na liniach produkcyjnych. Zaczeta spadac
tez ilos¢ sktadanych wypowiedzen i absencja chorobowa. Liderzy
produkgji relacjonowali, ze fatwiej im sie ,dogaduje” z przetozonymi.
W rozmowach nawet na trudne tematy jest mniej emocji. Podobnie
poprawity sie relacje pomiedzy liderami produkgji, a pracownikami
produkgji.

Reasumuijac, koncepcja rozwigzania zaistniatego problemu okazata
sie stuszna. Zastosowana struktura dziatan, metodologia oraz uzyte na-
rzedzia przyniosty oczekiwany efekt w zatozonym czasie.

Opisane studium przypadku jest jednym z wielu realizowanych pro-
jektéw rozwojowych. Popyt na tego typu dziatania nieustannie rosnie,
co jest dobrym trendem wynikajacym niestety bardziej z koniecznosci
niwelowania skutkéw niz dziatan profilaktycznych. e



ROZWOJ, MOTYWACJA, SZKOLENIA

KOMPENDIUM HR 2016

Krzysztof Litwinski

Prezes Zarzadu Instytutu Colina Rose SzybkiAngielski.
pl, polsko-brytyjskiej firmy, specjalizujacej sie w szyb-
kiej nauce angielskiego dla dorostych. Byty tumacz
osobisty m.in. Prezydenta USA George W. Busha

i brytyjskiej Premier Margaret Thatcher.

Nawet w najwiekszych polskich firmach

na co dzien spotyka sie na wysokich sta-
nowiskach ludzi o imponujacym dorobku
biznesowym, a czesto i naukowym, ktorzy
po latach wysitkow nadal nie mowig po
angielsku. Ta, czasem jedyna w zyciu, po-
wazna zawodowa porazka prowadzi do ich
rozczarowujgcego wniosku, ze po prostu
brak im zdolnosci. Jednak najnowsza wiedza
0 moézgu i psychologii uczenia sie catkowi-
Cie temu zaprzecza.

Goracy, stfoneczny dzien. Park tazienkowski w Warszawie.

W piaskownicy tréjka berbeci w kolorowych ubrankach co$ tam
przesypuje i z ozywieniem miedzy soba gaworzy. Kiedy podejdziesz
blizej, zauwazasz, ze méwia zupetnie niezrozumiale, ale w ogdle im
to nie przeszkadza. ,Rozmawiajg”. Kiedy jeden z nich nagle zaczyna
sie rozrzucac piasek dookota i lamentowac w strone swojej mamy,
ta podbiega do niego i méwi — wiem, wiem, ona Ci tego nie zabiera.
Zaraz odda. Okazuje sie, ze to tylko Ty nie rozumiesz, co maluch
mowi, jego mama juz tak. Zdazyta sie nauczyc jego jezyka, ktéry jest
i Twoim, ale jakby nie do korica. Troche starsze dziecko obok méwi,
pochylajac sie, do swojego pieska — zobacz, jakie tam stojq wysokie
cztowieki. Pies merda ogonem i oboje s3 z siebie zadowoleni.
Rozumieja sie.

Zanim dziecko skornczy 24 miesigce, rozumie juz, co sie do niego
mowi i wypowiada proste zdania (,baba da”). Za chwile bedzie rozma-
wiac na catego, az nie bedzie mozna go uciszy¢. Kazde dziecko, nawet
to najmniej zdolne i najbardziej zaniedbane.

ARTYKUt SPONSOROWANY

Czy mozna byc
niezdolnym
do jezykow?

Na tym etapie jeszcze nie przejmuje sie tym, czy uzywa wiasciwych
czaséw, albo odpowiedniego trybu strony biernej. Jak u Moliera, nie
wie, ze mowi proza. Po prostu méwi. Zacznie sie tym przejmowac
dopiero, kiedy jako dorosty pojdzie do szkoty jezykowej. Tam bardzo
szybko dawny uczelniany prymus lub swiezo upieczona pani doktor
poczuje sie jak osiot, ktory nie potrafi zapamietac najprostszych rze-
czy. Bedzie zakuwac nazwy czasow i ich definicje, wbija¢ sobie w pa-
miec listy stowek i koncdwek, aby potem znienacka zapytana przez
obcokrajowca na ulicy o droge zaniemowic, czujac jak rumieniec pali
jej twarz. Kurcze, przeciez ja to wiem, to juz byto — bedzie bezgtosnie
krzyczec do siebie w myslach.

Jak to mozliwe, ze inteligentni ludzie, majacy niekwestionowane
osiagniecia na réznych polach, czesto takze naukowych, a wiec
wymagajacych umiejetnosci uczenia sie, nie potrafig opanowac
stosunkowo prostego jezyka, jakim jest angielski?

Jak uczy sie mozg?

W 1981 roku Roger Sperry i Robert Ornstein dostali nagrode Nobla
w dziedzinie psychologii za badania nad pétkulowoscig moézgu.
W duzym uproszczeniu, opisali, jak uczy sie mézg, kiedy moze sie uczyc
tak, jak chce. Okazato sie, ze uczenie sie, czyli zapamietywanie nowych
informacji i integrowanie ich z juz posiadanymi, odbywa sie w naturze
zawsze z uzyciem obu pétkul mézgowych: lewej — nazwanej logiczna,
i prawej — nazywanej czasem artystyczna, a odpowiadajacej za wszelkie
,globalne” umystowe aktywnosci, takie jak rozpoznawanie ksztattéw,
dzwiekdw (muzyka), orientacje w przestrzeni (géra, dot, lewo, prawo).
Kazdy pamieta, jak trudno byto w szkole nauczy¢ sie wiersza na pa-
miec (stéwka to domena lewej potkuli). Jednak te same stowa, dodane
do muzyki — na przyktad, jako refren piosenki, ktéra wpadta miw ucho
— powtdrze po dwukrotnym ustyszeniu bez zadnego wysitku. Po
angielsku nazywa sie to obrazowo ,whole-brain learning”, czyli nauka
catym modzgiem. Catym maozgiem uczymy sie rzeczy, dotyczacych np.
naszego hobby. Tak samo ucza sie maluchy w piaskownicy, zanim jesz-
cze szkofa zmusi je do korzystania gtéwnie z lewej potkuli — logicznej
i sekwencyjnej. Dlatego dziecko, ktére wyjedzie z rodzicami za granice,
w ciggu kilku miesiecy swobodnie dogada sie w nowym jezyku, ,uczac
sie” nowego jezyka tylko na podworku, za to catym soba i prawdziwymi
emocjami, nie zas sztucznymi zwrotami, wyjetymi z zakurzonej gablotki
na czas 45 minutowej lekcji jezyka. Tymczasem tradycyjna szkota jezy-
kowa wymusza korzystanie gtownie z lewej potkuli mézgu - logicznej
i sekwencyjnej. Uczniom kaze sie tylko stucha¢, albo tylko pisac itp.
niejako ,odcinajac” czes¢ ich Swiata zmystdw. Sprébuj logicznie myslec
albo cos robi¢ np. z jednym okiem zastonietym. ...
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Jestes inteligentny. Ale jak?

Dwa lata pozniej, w 1983 roku, profesor pedagogiki z Uniwersytetu
Harvarda, Howard Gardner, ogtosit Teorie Inteligencji Wielorakich.
Gardner uznat, ze dotychczasowe rozumienie inteligencji, wyrazone
llorazem Inteligencji, czyli IQ, jest niewystarczajace dla opisania
zdolnosci cztowieka. Wyrdznit 8 typdw inteligendji, ktére wspdtistnieja
obok siebie u kazdego z nas. Nie chodzi o to, czy jestes inteligentny, tylko
w jaki sposéb — powiedziat. Wedtug niego, kazdy z nas reprezentuje
inna kombinacje tych o$miu podstawowych typoéw inteligencji. Kazdy
tez najszybciej i najtatwiej uczy sie wtedy, kiedy korzysta ze swoich
najsilniejszych inteligencji. Jedni maja wysoko rozwinieta inteligencje
matematyczno-logiczng, inni ruchowa. Analityk najszybciej opanuje
nowa umiejetnos¢, jesli opisze mu sie jg w przejrzystej, logicznej
instrukgji, z poczatkiem, srodkiem i koficem. Ruchowiec, czyli kine-
stetyk, nie potrafi fatwo przektada¢ jezyka instrukcji na ,real”, za to
chetnie i z najlepszym skutkiem uczy sie w dziataniu. Dobra, daj spokdj
Zz tymi wyjasnieniami, pokaz mi, co mam robic¢ — powie.

Jeszcze ciekawsze wnioski wynikty z analizy programoéw nauczania
i kadry $wiatowych systemow oswiaty. Okazato sie, ze wsrdd na-
uczycieli jest ogromna nadreprezentacja dwdch typdw inteligencji:
matematyczno-logicznej i jezykowej. Oczywiscie przektada sie to na
metody i programy nauczania, ktére ci nauczyciele tworza tak, aby
tatwo sie byto z nich uczy¢. Tylko fatwo dla kogo? Oczywiscie dla
ludzi o takiej samej inteligencji — czyli matematyczno-logicznej

i jezykowej... Pozostali mozolnie przekopuja sie przez tabelki z kon-
céwkami i gramatyczne formuty, ktére trudno im potem przetozy¢ na
codzienne doswiadczenie.

Dla nich przepas¢ miedzy lekcja, a zyciem, jest ogromna. Zas
kto nie sprosta takiemu analitycznemu podejsciu do uczenia sie,
wychodzi ze szkoty czy z kursu z pietnem niezdolnego. Zdazyt juz
niestety zapomnie¢, ze jako dziecko nauczyt sie bez zadnego wysitku
wiasnego jezyka — w przypadku Polakéw: jednego z najtrudniejszych
jezykow $wiata. Dla przyktadu, tylko dwa angielskie stowka: two i se-
cond maja blisko 40 odpowiednikdw w jezyku polskim. A kazdy z nas
uzywa tych 40 odpowiednikéw bezbtednie - za kazdym razem!

Tak, jak kazdy ma swdj specyficzny sposdéb méwienia, chodzenia
czy reagowania na stres, kazdy ma tez swoje wiasne predyspozycje,
czy preferencje, co do uczenia sie — na przykfad, jezyka. Niestety
nastawiona na matematyczno-analityczne umysty tradycyjna szkota
jezykowa stawia przede wszystkim na poznawanie swiata od strony
teorii i w ogdle nie uwzglednia réznic miedzy ludZzmi. Wszyscy maja
sie nauczyc¢ tego samego, w tym samym czasie i w taki sam sposéb

— oczywiscie z takimi samymi
efektami. Jednak jesli nie jestes
typem matematyczno-logicznym,
to nalezysz do 80% ludzkosci, ktéra
po prostu uczy sie INACZEJ.

Sa juz na $wiecie, takze w Polsce,
programy edukacyjne dostosowane
do indywidualnych predyspozydiji
ucznia. Ich statystyki sukcesu miazdza
rezultaty, osiggane przez tradycyjne
szkoty jezykowe. Swiat reklamy juz
odkryt wartos¢ personalizacji, do
$wiata nauki jezykow ta wiedza
zaczyna wchodzi¢ dopiero teraz. @
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Aby chciato

Cl

sle chciec.
K stworzyC i rozwijac
tem motywadi:

Katarzyna Wojtas

Recruiter HR & Administration, Kelly Services. Rekruter
posiadajacy kilkuletnie doswiadczenie w prowadzeniu
projektdw rekrutacyjnych w Polsce, jak i za granica.
Wczesniej, przez 8 lat mieszkata w Wielkiej Brytanii, gdzie
miata mozliwos¢ zdoby¢ miedzynarodowe doswiadcze-
nie zawodowe. Tam ukonczyta réwniez studia z zakresu
glottodydaktyki i translatoryki angielsko-hiszpaniskiej

na Uniwersytecie Manchester Metropolitan. Spedzita
takze rok w Hiszpanii biorac udziat w programie Erasmus
Exchange. Obecnie kontynuuje studia na Wydziale
Lingwistyki Stosowanej Uniwersytetu Warszawskiego.
Biegle postuguije sie jezykiem angielskim oraz hiszpariskim.

Kazda dojrzata organizacja rozumie jak
istotng funkcje petni dobrze rozbudowany
system motywacyjny ich pracownikow i jak
wptywa to na efektywnosc i skutecznosc¢
wykonywanej pracy. Co wiecej, motywacja
bez watpienia odgrywa wazng role w dzia-
taniu catej organizadji, wptywajac jednocze-
$nie na jej sukces.

Paca nad motywacja pracownikdéw powinna stanowic priorytet

w codziennej pracy lideréw i managerow zespotow. W szczegdlnosci
dotyczy to wiekszych organizacji, gdzie bez dobrze zaplanowanego

systemu motywadji nie da sie zbudowac petnego pasji i zaangazowa-
nia efektywnego zespotu.

Lider/ Manager
= inspiracja dla pracownikow

Lider lub manager ma wiele mozliwosci motywowania pracownikéw
i nie sg to czynniki tylko finansowe. Obecnie, na rynku pracy mamy do

czynienia z tzw. ,rynkiem pracownika/kandydata”, a nie pracodawcy,
dlatego tez kwestia stworzenia dobrego systemu motywadji jest
niezwykle wazna w przypadku checi przyciagniecia, badz tez ,zatrzy-
mania” pracownikdw na dtuzszy okres czasu w firmie.

W kazdej wiekszej lub mniejszej organizacji, lider lub manager
powinien stanowic inspiracje dla pracownikéw. Jesli podchodzi on do
Swojej pracy z pozytywnym nastawieniem, pasjg, zaangazowaniem
i zainteresowaniem, sprawia, ze pracownicy w takim zespole chcg by¢
czescig catosci. Chca odnosic sukcesy, mie¢ poczucie dumy i zadowo-
lenia ze swojej pracy.

W budowaniu motywadji zespotu wazng funkcje petni docenianie
pracownika przez lidera. Uznanie i pochwaty przyczyniaja sie do
zZnacznego wzrostu zaangazowania. Nalezy pamieta¢, aby te pochwa-
ty byty krotkie, rzeczowe i udzielane natychmiastowo.

Sprawna komunikacja

Dobrze stworzony system motywacji w organizadji powinien kazdorazo-
wo uwzglednia¢ indywidulane potrzeby pracownikéw. Warto tu zwrdci¢
uwage wiasnie na komunikacje. Istotnym elementem motywowania
swoich pracownikéw jest rozmowa i sprawny dialog na linii manager-
-pracownik. Lider powinien dobrze pozna¢ swoj zespdt, jego potrzeby,
cele i zainteresowania. W inny sposéb bedziemy motywowac osoby
posiadajgce mate dzieci, dla ktérych wazna kwestig bedzie mozliwos¢
dostosowania harmonogramu pracy do godzin otwarcia przedszkola.
Inaczej natomiast pozwolimy pracowac singlom, dla ktérych ewentual-
na praca do péznych godzin nie bedzie stanowita wiekszego problemu.

Poprzez lepsze poznanie mocnych stron pracownika, w czym jest
dobry, co lubi, co sprawia mu najwiecej przyjemnosci, manager powi-
nien dostosowa¢ wyznaczane zadania do kompetenciji.

Warto zaznaczy¢, ze czesto mamy réwniez do czynienia z wyko-
nywaniem mniej przyjemnych zadan. Nie kazdy realizowany przez
nas projekt bedzie ciekawy — aczkolwiek konieczny do wykonania.
Dlatego warto za kazdym razem podkreslac jak wazne sg realizowane
przez pracownikdw zadania. | wtasnie rolg managera jest zadbanie
o odpowiednig motywacje do ich wykonywania.

Musimy pamieta¢, ze kazdy kij ma dwa konce. To réwniez firma
powinna wyjs$¢ z inicjatywa informowania swoich pracownikow
0 obecnej sytuacji organizacji, o planach, podejmowanych decyzjach
lub o przysztych strategiach czy dtugoterminowych projektach.
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Rozmowa jest podstawowym czynnikiem wptywajacym na efek-
tywne funkcjonowanie pracy catego zespotu. Co wiecej, pomaga

w budowaniu przyjemnej atmosfery pracy. Pracownik informowany
na biezaco o tym, co dzieje sie w firmie, chetniej angazuje sie w do-
datkowe projekty i nie boi sie nowych wyzwan.

Mozliwosci rozwoju

Poprzez organizacje dodatkowych szkoler lub warsztatéw pracodaw-
ca moze znacznie podnies¢ kwalifikacje swoich pracownikéw. Jednak
warto pamietac, aby przed organizacja takich spotkan dowiedzie¢ sie,
7 jakiego obszaru nasi pracownicy chcieliby podnosi¢ swoje kompe-
tencje, na przyktad poprzez stworzenie ankiety z mozliwoscia wyboru
takich szkolen.

Przydatne jest takze przeprowadzanie okresowych badan
wewnatrz firmy dotyczacych jej funkcjonowania, tego, co nalezy
usprawnic lub zmieni¢. Pozwoli nam to nie tylko na sprawdzenie
zaangazowania pracownikéw, ale réwniez na zbadanie kompetencji
liderow i ich dziatania. Najlepsze efekty przyniesie przeprowadzanie
takich analiz z uwzglednieniem wynikow z lat ubiegtych. Co wazne,
przeprowadzane badania powinny mie¢ charakter cykliczny.

Zebrane informacje okaza sie przydatne réwniez podczas poszuki-
wania nowych pracownikéw do zespotu. Na samym poczatku warto
zwrdci¢ uwage na naszych wspotpracownikow. Rekrutacja wewnetrz-

na oraz system polecert pomoze zaoszczedzi¢ nam czas i pienigdze.
Pracownik cenigcy organizacje, w ktérej pracuje, chetniej zarekomen-
duje ciekawego kandydata z grona swoich znajomych. Wygrywamy
wtedy podwojnie, poniewaz bedziemy mogli skréci¢ czas rekrutacji,
a polecona osoba duzo fatwiej zaaklimatyzuje sie w zespole.

Kilka rad na koniec

B Pracownik odchodzi od szefa, nie od firmy.

B Pozytywne wspomnienia buduja przynaleznosci do organizadji.

B Strach ma wielkie oczy — nie bdj sie dzieli¢ swoimi spostrzezeniami
na lepsze funkcjonowanie organizacji.

B Integracja zespotu, poznanie sie ,po godzinach” pracownikéw
wptywa pozytywnie na relacje panujace wewnatrz.

Motywacja pracownikéw po prostu sie opfaca. To wiasnie zaanga-
zowani ludzie buduja $wietna pozycje rynkowa i dobre wyniki naszej
firmy.

Warto zwrdci¢ uwage, ze inne czynniki motywuja nas do pracy
i przynosza satysfakcje, a zupetnie inne wptywaja na to, ze jestesmy
z niej zadowoleni. Kazdy pracownik ma swoéj wiasny wkiad w rozwdj
firmy i czuje sie doceniony oraz zaangazowany w jej dziatania.

Liderze, jesli to czytasz - zadbaj o swojego pracownika!
Wydaje Ci sie, ze zajmie to duzo czasu? Zmotywowany pracownik
jeszcze nieraz pozytywnie Cie zaskoczy. @
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Biznesowo i prywatnie

Hotel Narvil Conference & Spa to doskonate miejsce
na organizacje wydarzen biznesowych, od kilkuoso-
bowych spotkan zarzadu, przez konferencje, targi
oraz imprezy integracyjne do kongreséw i bankie-
tow dla 1200 oséb.

33 komfortowe sale konferencyjne sa wyposazone
W nowoczesne rozwigzania technologiczne. Istnieje
réwniez mozliwos¢ taczenia lub dzielenia poszcze-
g6lnych sal, co pozwala na jeszcze bardziej elastycz-
ne dopasowanie przestrzeni hotelu do wymagan
danego wydarzenia. Proponujemy réwniez zorgani-
zowanie konferencji w spa lub w plenerze, ktéra
bedzie niezwyk{g atrakcja dla Panstwa Gosci.

e L

Komfort wypoczynku

Harmonijna i nowoczesna przestrzehA nawiagzujaca
do zywiotu wody sprzyja odprezeniu i gtebokiej
regeneracji ciata i ducha. Zaréwno w samym hotelu,
jak i w jego okolicy, kazdy z Gosci odnajdzie cos dla
siebie. Na tych, ktérzy poszukuja przede wszystkim
odnowy sit witalnych czeka profesjonalna strefa
wellness - Niagara Spa. Gosci wita przestrzen z cicho
szemrzacym wodospadem, otoczona kapsutami
zabiegowymi — kazdy z 11 gabinetéw jest urzadzony
w innym stylu, przywodzacym na mysl inny zakatek
Swiata - Azje, Afryke, obie Ameryki, Europe
i Oceanie. To wlasnie one przenoszg Gosci w $wiat
najwyzszej jakosci pielegnacji potaczonej z umiejet-
nosciami oraz wiedza wyspecjalizowanych terapeu-
tow i wyjatkowymi technikami wywodzacymi sie
z réznych zakatkéw naszego globu.
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Spotkania, ktdre inspirujq

Spotkanie firmowe nie zamyka sie w czterech
$cianach sali konferencyjnej. Zmiana codziennego
otoczenia pozwoli na zebranie mysli i sprawi, ze
w Twoim zespole uwolni sie zupetnie nowa energia,
ktorej nie sposdb wykrzesa¢ w zaciszu biurowych
murdw. Zastap szare wnetrza firmy $ciang zieleni
organizujac spotkanie w hotelowym Spa lub tez
zaplanuj spotkanie na statku ptywajacym po Narwi -
specjalisci Hotelu Narvil pomoga Ci zorganizowac
event, ktéry na dtugo zapadnie w pamiec.

Zapro$ swoich gosci do Studia Aruana - przestrzeni
do pracy, gotowania i wymiany doswiadczen nie
tylko dla mitosnikdw sztuki kulinarnej i pasjonatéw
kuchni. Studio jest miejscem, w ktérym kazdy event
i spotkanie biznesowe nabierze wyrafinowanego
smaku i szczegd6lnego charakteru.

Wysmakowany z natury

Wizytéwka Hotelu Narvil jest wysmienita kuchnia.
Whpisujaca sie w nurt slow life Restauracja Aruana to
ekskluzywna restauracja a’la carte, prowadzona
przez wybitnego szefa kuchni — Witka Iwanskiego.
Menu oparte jest o regionalne produkty najwyzszej
jakosci i odzwierciedla réwniez sezonowos¢ w ich
dostepnosci. Specjalnoscia Restauracji Aruana jest
nowoczesna kuchnia polska - tradycyjny smak
podany w nowej, intrygujacej odstonie.

Hotel Narvil Conference & Spa

~ ul. Czestawa Mitosza 14a
05-140 Serock
NarviL

ot a5 tel. 22 566 10 00

onierence & 5pa hotel@hotelnarvil.pl
0.0.8.0.¢ .

www.hotelnarvil.pl
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Dobre praktyki

dbania o zdrowie
DracoOWNIKOW

juz w Polsce

dr Grzegorz Juszczyk

Dyrektor Biura Edukacji Zdrowotnej Grupy LUX MED

Zaangazowanie jest jedng z podstawowych
wartosci, jakg pracownik moze wnie$¢ do fir-
my. Z tego powodu poswieca sie mu coraz
wiecej uwagi. Do jego utrzymania tworzone
53 specjalne systemy motywacyjne oraz
wachlarz dodatkowych benefitéw. Jednym
z nich jest opieka zdrowotna, mobilizujgca
do prowadzenia zdrowego stylu zycia.

_Jak wynika z najnowszych badan przeprowadzonych przez ICAN
Research', oczekiwania wobec opieki medycznej oferowanej pracow-
nikom ulegaja stopniowym zmianom. Analizujac badania przeprowa-
dzone w roku 2013 oraz 2016 mozemy przesledzi¢ wstepny trend.

Zdecydowana wiekszos¢ badanych pracownikéw (71%) twierdzi,
ze jest zadowolona z tego, jak dba o swoje zdrowie. Dodatkowo dla
ponad potowy wazne jest aktywne spedzanie czasu poza praca.
Pracownicy coraz czeéciej oczekuja pomocy pracodawcy w zadbaniu
nie tylko o ich samopoczucie w miejscu pracy, ale takze poza nim.
Oile w 2013 roku tylko potowa ankietowanych (51%) twierdzita, ze
dbanie o zdrowie powinno by¢ obowigzkiem pracodawcy, to w 2016
uwaza tak juz wiekszos¢ badanych (73%). Podobnie zyskuje atrak-
cyjnosc rynkowa pracodawcy, dla ktérego zdrowie pracownika ma
znaczenie, szczegdlnie w grupie menedzeréw.

Co na to pracodawcy? Okazuje sie, ze sg Swiadomi rozwijajacych sie
trendow. Wiekszos¢ uwaza, ze dbanie o zdrowie pracownikdéw buduje
atrakcyjnos¢ organizacji (83%) i powinno by¢ jej obowiazkiem (72%).
Wiekszos¢ tez (72%) twierdzi, ze ich firmy dbaja o zdrowie swoich
pracownikéw — wskaznik ten znacznie wzrést w poréwnaniu do 2013

1 Zrédio wynikéw badari: ICAN Research Badanie wsréd pracownikéw, szefow dziatow
HR i cztonkéw zarzadu w firmach zatrudniajacych powyzej 10 oséb. Zrealizowano
800 wywiaddw telefonicznych (w tym N=300 z firmami, N=200 z kadra kierownicza,
N=800 z pracownikami). Badanie metoda CATI, listopad 2013 r. i kwieciert 2016 r.

roku (56%). Pracownicy jednak nie do korica zgadzaja sie z tym stwier-
dzeniem - nadal nizszy jest odsetek kierownikdw (58%) i pozostatych
pracownikéw (46%), ktorzy dostrzegaja lub uznaja za znaczace wysitki
pracodawcy. Ta dysproporcja moze wynika¢ z niedopasowania oferty
medycznej do potrzeb pracowniczych.

Po co zdrowie w organizacji?

Badanie potwierdzito, ze obecnie opieka medyczna dla pracownikdw
jest niezwykle istotna — 59% respondentéw uwaza, ze posiadanie
takiego Swiadczenia jest juz standardem. Postrzeganie waznosci
$wiadczen zdrowotnych wzrosto w ciggu trzech lat zaréwno wsrod
dyrektoréw personalnych, jak i zarzadéw. W ostatnich latach zmienity
sie natomiast motywacje pracodawcéw stojace za zapewnieniem
pracownikom programu zdrowotnego. W 2013 roku byto to gtéwnie
budowanie lojalnosci, a w 2016 — zwiekszenie wydajnosci pracy (56%)
i ograniczenie absencji chorobowej (52%).

Wyniki badan wskazujg réwniez na potrzebe poprawy wskaznikdw
zaangazowania pracownikéw oraz przyciggania nowych talentow
do firmy. Najwazniejsze w budowaniu satysfakgji zatrudnionych,
zdaniem badanych pracodawcéw, sg ubezpieczenia grupowe (27%),
szkolenia (18%) i dofinansowania do wypoczynku (17%). W aspekcie
troski o zdrowie, kluczowe znaczenie odgrywaja ubezpieczenia
grupowe (20%) i opieka medyczna (19%). Perspektywa pracownikéw
jest nieco odmienna — zdecydowana wiekszos¢ respondentéw (nizszy
szczebel - 51%, kierownicy — 39%) wskazuje opieke medyczna jako
najwazniejsza, gdzie zwraca sie uwage na szybkos¢ dostepu do opieki
medycznej (bardzo wazne dla ponad 80%) i mozliwos¢ skorzystania
7 ustug specjalistow.

Od choroby w strone zdrowia

Zmieniajaca sie rola programéw zdrowotnych wymaga nowego
podejscia do budowania portfela ustug. Zdaniem niemal wszystkich
pracodawcow (91%) troska o kondycje zatrudnionych jest waznym ele-
mentem strategii HR; trzy lata temu zgadzafa sie z takim twierdzeniem
mniej niz potowa ankietowanych (42%). Jak zatem zbudowac program



CZY DBANIE Q ZDROWIE
POWINNO BY¢ OBOWIAZKIEM
PRAGODAWCY?

zaréwno atrakcyjny dla pracownika, jak i efektywnga bizneso-
wo strategie dbania o jego zdrowie?

Punktem wyjscia powinno by¢ rozpoznanie potrzeb,
gdyz mimo uniwersalnych problemdw (jak niska
aktywnos¢ fizyczna, bole plecdw, nieprawidfowa dieta)
ich rozktad i specyfika réznia sie miedzy firmami. Dzigki
analizie mozliwe jest zaprojektowanie dziatar ,szytych
na miare”. W poszukiwaniu rozwigzar pomocne okazujg
sie na przyktad spotkania z pracownikami i dostawcami
ustug. Pracownicy moga sformutowac swoja wizje rozwigza-
nia odczuwanych problemdw, natomiast warto zestawic jg z realnie
obserwowanymi zdarzeniami medycznymi. Standardem jest przygoto-
wywanie przez dostawcdw ustug zdrowotnych raportéw dotyczacych
struktury diagnozowanych choréb, przyczyn absendji, wskaznikéw
nadwagi czy otytosci — wtedy mozemy zaproponowac rozwigzanie tego
problemu, ktory jest najczesciej wskazywany, jak i najsilniej ograniczajacy
produktywnos¢.

Badani pracodawcy podkreslali, ze duzym wyzwaniem jest
umiejetne zaangazowanie pracownikéw w organizowane akcje.
Najlepsze praktyki pokazuja, ze w zachecaniu do korzystania z oferty
najwazniejsze okazuja sie wielokanatowa komunikacja (plakaty,
gazetka pracownicza, ulotki, e-mailingi, newsletter, tablice ogtosze-
niowe, radiowezet) i sposéb organizacji wydarzen (np. wprowadzenie
do komunikacji elementdw zabawy, gier i konkurséw potaczonych
z nagrodami). W budowanie wiarygodnosci przekazu warto réwniez
angazowac ekspertéw, natomiast sam komunikat powinien mie¢
pozytywny przekaz. Z omawianych badar wynika, ze firmy ktére
przykfadaja duza wage do komunikadji i projektuja inicjatywy w spo-
sob przyjazny dla pracownikow osiagaja lepsze wskazniki frekwencji.

Jak wdrozyc¢ program
profilaktyczny w organizadji

Na poczatku warto sprawdzi¢, jakie obecnie dziatania prozdrowotne
prowadzone s w firmie i czy przyniosty one efekty, czy spotkaty

sie zdobrym odbiorem pracownikéw, jaki budzet wykorzystywano
dotychczas do ich finansowania. Te informacje s przydatne do

zainteresowania kadry zarzadzajacej nowymi pomystami.
Przedstawienie wynikéw ,audytu’, czyli informadji co juz
robimy, utatwi wskazania w jakim kierunku powinny
pojs¢ dalsze inicjatywy.
Firmy deklarujg najwiecej trudnosci w mobilizacji
odpowiednich zasobéw kadrowych do planowania
i obstugi programu. Istotnie, wymaga to dodatkowej
wiedzy i umiejetnosci, ktéra nie jest standardowa
czescig programow ksztatcenia czy kurséw. Zacznijmy
wiec od rozmowy z dostawcg ustug medycznych, zazwy-
czaj dysponuje on specjalistami doradzajgcymi w tym obszarze.
Wspdlnie mozna poddac analizie dostepne dane na temat kondydji
zdrowotnej pracownikdw, aby zbudowac wstepny plan dziatan. Na
pewnym etapie nalezy rowniez zaopiniowac propozycje rozwigzan
u samych pracownikdéw, co pozwoli wybrac priorytety oraz dobrac
najlepszy sposéb komunikacji. Po konsultacjach plan powinien nie
tylko by¢ wdrozony, ale powoli zmierza¢ do statej obecnosci w poli-
tyce firmy.

Najkorzystniejsze i dtugotrwate efekty przynosza rozwiazania, ktére
angazuja i mobilizujg pracownikédw (aktywne uczestnictwo wygrywa
z biernymi informacjami). Nalezy postawi¢ na konkursy z nagrodami
czy tworzenie grup wspdlnie realizujgcych cele. Obszary, na ktore
powinnismy zwrdci¢ uwage w promowaniu zdrowia, to zwiekszanie
ilosci ruchu w codziennym zyciu, wspieranie zdrowych wyboréw
dietetycznych, nabycie umiejetnosci lepszego radzenia sobie ze
stresem oraz wykonywanie badan profilaktycznych. Wazne jest takze,
aby program miat wiasng wewnetrzng nazwe, logotyp i byt aktywnie
wspierany z najwyzszego poziomu zarzadzania.

Oferta LUX MED przygotowana z mysla o firmach jest bardzo
elastyczna - kazdy pracodawca jest w stanie skomponowac taki zakres
Swiadczent medycznych, ktéry bedzie odpowiadat potrzebom danej
organizacji. Wspieramy takze naszych klientéw w budowaniu i prowa-
dzeniu dtugofalowej polityki zdrowotnej, wskazujac lub dostarczajac
wybrane rozwiazania. Staramy sie by¢ partnerem, ktéry pomaga ksztat-
towac silny wewnetrzny przekaz - to program pracodawcy dla jego
pracownikow. Dzieki takiemu umocowaniu programu identyfikacja
pracownikéw z firma i jej prozdrowotng kulturg jest mocna i trwata. @
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Dr inz. Jacek Pulwarski

Polskie Towarzystwo Informatyczne

Wedtug badania Ctrl Alt Delete
Uniwersytetu w Twente (Holandia),
pracownicy w Holandii tracg $rednio

8% czasu pracy na problemy wynikajace

z ich stabych kompetencji cyfrowych.
Dodatkowo, 17% tych problemow
rozwigzywanych jest przez innych
pracownikow (a nie specjalistow helpdesky,
ktdrzy rozwigzujg 49% tych problemadw),

co powoduje jeszcze wieksze straty czasu
pracy — $rednio 24 minuty na tydzien
na kazdego pracownika.

Czy jest prosta recepta na to,
aby unikac takich sytuacji?

racownikow

—|_o olbrzymie straty produktywnosci pracownikéw. W Polsce sg one
jeszcze wieksze, jako ze poziom kompetendji cyfrowych pracownikéw
w Holandii, gdzie to badanie przeprowadzono, jest sporo wyzszy niz
w Polsce. W naszym kraju (wg Europe’s Digital Progress Report 2016)
odsetek pracownikéw ze stabymi lub zadnymi kompetencjami cyfro-
wymi to 53%, w Holandii natomiast — 20%. Ocenia sie, ze okoto 90%
stanowisk pracy w Unii Europejskiej wymaga kompetencji cyfrowych
czyli e-kompetencji i nie chodzi o stanowiska informatykow, ktérych
jest okoto 4%, ale o wszelkie stanowiska pracy, ktére sa wyposazone
w komputer i gdzie umiejetno$¢ postugiwania sie nim jest po prostu
niezbedna. Te liczby pokazuja wielka przepas¢ pomiedzy potrzebami
a zasobami umiejetnosci komputerowych na naszym rynku pracy. Na
poprawe tej sytuacji przeznaczono spora czesc srodkéw z funduszy
europejskich, zaréwno z perspektywy finansowej 2007-2013, jak

i obecnej - 2014-2020.

1 certyfikat, 150 krajow, 41 jezykdw

Kompetencje cyfrowe potwierdzi¢ mozna odpowiednim certyfi-
katem, ktéry otrzymuije sie po zdaniu przewidzianych egzaminéw.
Istniejg oczywiscie rézne certyfikaty, przy tym tych naprawde
wiarygodnych jest bardzo mato. Najbardziej rozpowszechnionym
a zarazem wiarygodnym certyfikatem jest ECDL, czyli European
Computer Driving Licence (Europejski Certyfikat Umiejetnosci
Komputerowych), ktéry mozna uzyska¢ w 150 krajach $wiata
i zdawac go w 41 jezykach, oczywiscie takze w Polsce i po
polsku. Na swiecie okoto 11 milionéw ludzi posiada certyfikat
ECDL. Jest on certyfikatem w petni miedzynarodowym.
Mozna powiedzie¢, ze w naszym kraju ECDL to europej-
ska certyfikacja kompetencji cyfrowych dla Polski.
Znaczaca role w rozwijaniu e-umiejetnosci odgrywat i od-
grywa u nas wiasnie ECDL. ECDL jest obecny w Polsce
od roku 1997. Od tego czasu Polskie Towarzystwo
Informatyczne, ktére — na mocy licencji Fundacji
ECDL z Irlandii - jest instytucja certyfikujaca
ECDL w naszym kraju, wydato niemal 200 tysiecy
certyfikatow ECDL. Nasi rodacy potrafia z niego
korzystac! Blisko 140 tysiecy to certyfikaty wydane
uczestnikom szkolert komputerowych, sfinanso-
wanych ze srodkéw unijnych w latach 2009-2015,
w ramach perspektywy finansowej 2007-2013. To
wiasnie dla projektéw finansowanych z EFS w ramach
poddziatania 9.6.2 w tamtej perspektywie finanso-
wej jako kryterium dostepu wprowadzono ECDL.
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W ramach certyfikacji w projektach unijnych w latach 2009-2015
przeprowadzono ponad 685 tysiecy egzaminow. Szczegdlnie
znaczacy dla rozwoju e-umiejetnosci w Polsce byt rok 2014, w ktérym
przeprowadzono ponad 220 tysiecy egzaminéw ECDL!

Zasady, warunki oraz procedury wsparcia realizacji projektow
w obszarze edukacji w ramach PO WER i RPO, wspoffinansowanych
ze $rodkéw EFS w latach 2014 — 2020, okreslono w: ,Wytycznych
w zakresie realizacji przedsiewzie¢ z udziatem $rodkéw Europejskiego
Funduszu Spofecznego w obszarze edukadcji na lata 2014-2020"!
Zatozono, ze szkolenia lub inne formy podnoszenia kompetencji
cyfrowych zakoricza sie programem formalnej oceny i certyfikacji
kompetencji osiggnietych przez uczestnikdéw projektow, a takze, ze
potwierdzeniem zdobycia okreslonych kompetendji cyfrowych musi
by¢ certyfikat zewnetrzny.

Kompetencje cyfrowe

Standard wymagan kompetendji cyfrowych w tych wytycznych
zostat przygotowany na podstawie wynikdéw europejskiego projektu
DIGCOMP, na podstawie analizy dotychczasowych ram kompeten-
cji z zakresu IT, ktéra umozliwita przygotowanie ramy kompetendji
cyfrowych DIGCOMP (Digital Competence Framework). Warto tez
pamietac, ze nie ma czegos takiego jak ,kompetencje DIGCOMP".
DIGCOMP jest rama kompetencji, czyli pewng struktura, w ktorej
zdefiniowane s rodziny kompetencji (kompetencje modelowe czy
tez ramowe) i ktére dopiero konkretnymi kompetencjami nalezy wy-
petnic. Tych kompetencji ramowych jest 21 i s3 one zgrupowane w 5
obszarach. Kompetencje, ktére wypetniaja rame DIGCOMP, to oczywi-
scie kompetencje cyfrowe. Prezentowana obok tabela, przygotowana
na podstawie wydanej w czerwcu 2016 r. wersji 2.0 ramy DIGCOMP,
pokazuje te kompetencje ramowe.

W ramach certyfikacji ECDL mozemy potwierdzi¢ kompetencje
szczegotowe, ktdre wpisujg sie we wszystkie 21 rodzin kompeten-
cji zawartych w ramie DIGCOMP. Co wiecej, w ramach niektérych
z tych rodzin wiele réznych kompetendji szczegdtowych mozemy
potwierdzi¢ ECDLem. Na przyktad, jesli chodzi o rodzine kompetendgji
Tworzenie tresci, to ECDLem mozna certyfikowa¢ kompetencje zwigza-
ne z arkuszami kalkulacyjnymi, edytorami tekstowymi, prezentacjami,
bazami danych, obrazami cyfrowymi, projektami organizacyjny-

mi, projektami CAD czy stronami internetowymi. Tak wiec jedna
rodzine kompetencji zramy DIGCOMP (jedno ,oczko” ramy) mozemy
walidowac bardzo wieloma szczegdtowymi egzaminami ECDL.
Zamieszczona na stronie www.ecdl.pl/perspektywa-2014-2020 tabela
pokazuje, jakie moduty ECDL potwierdzajg poszczegdine kompeten-
cje szczegodtowe, w zakresie ramowych kompetencji DIGCOMP.

Kazdy certyfikat ECDL potwierdza okreslone kompetencje
cyfrowe, potrzebny jest wiec przede wszystkim kandydatom do
pracy, ktérzy moga wiarygodnie wykazac nim swoje kompetencje.
Potrzebny jest tez pracodawcom, ktdrzy w wymaganiach stawianych
kandydatom do pracy moga okresla¢ pozadane certyfikaty, oszcze-
dzajac tym samym czas na kazdorazowym sprawdzaniu ,na zywo"
kompetencji cyfrowych kandydata. Dla kazdego certyfikatu ECDL
okreslony jest sylabus, czyli wykaz efektéw uczenia sie, potrzebnych
do zdania egzaminu. Definiuje on szczegdtowo kompetencje
posiadacza. Réwniez dla pracodawcy certyfikat uzyskany przez jego
pracownikéw po szkoleniu jest dowodem, ze nie na darmo wystano
ich na szkolenie.

ECDL moze pomdc w ocenie, rozwoju i certyfikacji kompetencji
cyfrowych pracownikéw, ktére sg niezbedne na kazdym stanowisku
pracy, wymagajacym postugiwania sie komputerem. Elastycznos¢
certyfikacji ECDL pozwala skupic sie dokfadnie na tych kompeten-
cjach cyfrowych, ktére sg potrzebne na konkretnym stanowisku
pracy. Stuzy temu koncepcja certyfikatu ECDL Profile, ktéry mozna

1 Obowigzujacych od 2 czerwca 2015r., wydanych przez Ministra Rozwoju i Infra-
struktury; w Il kwartale 2016 r. pojawi sig ich aktualizacja.

Kompetencje wg ramy DIGCOMP v2.0

OBSZAR KOMPETENCJE RAMOWE

'I 1.1 Przegladanie, szukanie i filtrowanie
danych, informagcji i tresci cyfrowych

Ocena danych, informacji,

i tresci cyfrowych

Zarzadzanie danymi, informacjami

i treSciami cyfrowymi

Umiejetnosc
korzystania

z informagji
i zdanych

Komunikacja z wykorzystaniem

narzedzi cyfrowych i aplikacji

Dzielenie sie informacjami

i zasobami z wykorzystaniem
2 narzedzi cyfrowych i aplikacji

Aktywnos¢ obywatelska

z wykorzystaniem narzedzi
cyfrowych i aplikacji

Wspoétpraca z wykorzystaniem
narzedzi cyfrowych i aplikacji
Netykieta

Zarzadzanie tozsamoscia cyfrowa

Komunikacja
i wspotpraca

Tworzenie tresci cyfrowych
3 Integracja i przetwarzanie tresci
Przestrzeganie prawa autorskiego
i licencji
Programowanie

Tworzenie tresci
cyfrowych

Narzedzia stuzace ochronie
Ochrona danych osobowych
i prywatnosci
4 Ochrona zdrowia fizycznego,
psychicznego i dobrostanu przed
zagrozeniami wynikajacymi
z korzystania z technologii
informacyjno-komunikacyjnych
Ochrona srodowiska

Bezpieczenstwo

Rozwigzywanie probleméw

technicznych

Rozpoznawanie potrzeb i narzedzi
5 niezbednych do rozwigzywania

probleméw

Tworcze wykorzystywanie
technologii cyfrowych
Rozpoznawanie brakow w zakresie
kompetencji cyfrowych

Rozwigzywanie
problemoéw

dopasowac do konkretnych potrzeb pracodawcy czy tez zaplanowa-
nej sciezki rozwoju zawodowego kazdego uczestnika rynku pracy.
Koncepcja ECDL Profile wpisuje sie tez w idee uczenia sie przez
cale zycie, jako ze w ramach tej certyfikacji mozna wykazac kolejne
stopnie zdobywanych kompetendji cyfrowych oraz od$wiezania, czy
aktualizacji tych kompetencji. W szczegdlnosci dla kompetencji cyfro-
wych, wpisujacych sie w rame kompetencji DIGCOMP, zaplanowano
cata rodzine certyfikatéw ECDL PROFILE DIGCOMP, ktérych opisy
mozna znaleZ¢ na stronie www.ecdl.pl/perspektywa-2014-2020.

Pamietaj, ze zbyt optymistyczne zatozenie na temat poziomu
kompetendji cyfrowych pracownikéw, moze negatywnie wptyna¢ na
Twoj biznes! @
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Prof. Olaf Zylicz

Uznany psycholog biznesu, coach z miedzynarodo-
wym doswiadczeniem, akredytowany trener, mentor
i egzaminator Noble Manhattan Coaching. Obecnie
petni funkcje Dyrektora Szkoty Biznesu Politechniki
Warszawskiej oraz jest wieloletnim wyktadowca na
studiach Executive MBA.

Studia MBA sg bardzo powazng inwestycja
finansowa, energetyczng i czasowa. Czasami
przynajmniej czes¢ kosztow pokrywaja
firmy. Zawsze jednak — czy to w trybie
dziennym czy zaocznym — potrzebna jest
ogromna mobilizadja.

Czasami naprawde wspotczuje studentom, ktérzy przychodza
na zajecia po catym tygodniu pracy w pigtek wieczorem. Zwykle
studia takie, ktére trwajg od roku do dwadch lat, sg rowniez duzym
wyzwaniem dla ich rodzin. Nasuwa sie naturalne pytanie: czy warto?
Czy studia MBA sie zwrdcg?

ARTYKUE SPONSOROWANY

Sa oczywiscie osoby, dla ktérych — jak czesto bywa to z doktora-
tem - tu zupetnie niepotrzebna inwestycja, wynikajaca na przyktad
z cudzych oczekiwan, a nie wiasnych rzeczywistych potrzeb. Z kolei
tym, ktdrzy rzeczywiscie potrzebuja szerokiego zakresu wiedzy przy-
datnej, a czesto po prostu koniecznej dla menedzerdw, proponuje
sie rozwigzania reklamowane jako szybkie i nade wszystko wielo-
krotnie tansze. Najbardziej znanym przyktadem takiego rozwigzania
,na szybko” jest ksiazka Stevena Silbigera, przettumaczona na jezyk
polski, ,MBA w dziesie¢ dni”. Nawet jesli potencjalny czytelnik zdaje
sobie w petni sprawe, ze tytutowe 10 dni to analogiczny chwyt
reklamowy jak nauczenie sie chinskiego w miesiac, ciggle wydaje
sie to ciekawa alternatywa. W moim przekonaniu taka pozycja to
Swietna lektura, ale jako powtdrzenie kursdw, a nie petnowartoscio-
wy zamiennik.

Wiedza, praktyka i madra intuicja

Patrzac przez pryzmat naszego Executive MBA wskazatbym kilka argu-
mentow, ktére dowodzg unikalnej wartosci studiowania na takim pro-
gramie. Krytycznie wazne jest realizowanie projektéw razem z innymi
studentami. Jednym z nich to Consultancy project. Studenci w kilku-
osobowych zespotach rozwiazuja, przy wykorzystaniu wypracowanej
przez lata metodologii, rzeczywiste problemy biznesowe firm. Ucza
sie wowczas zaréwno wspotpracy, jak i korzystania z doswiadczen in-
nych cztonkéw zespotu, a na koniec otrzymuja zaréwno petna ocene
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warto czy nie?

ze strony tutora szkoty, jak i samej firmy. To aktywne uczestniczenie
w dos$wiadczeniach innych 0séb, zaréwno prowadzacych zajecia,

jak i wiasnie innych studentdéw jest, czy uczciwiej powiedzie¢, bywa
bezcenne. Studenci przerabiaja wspdlnie w trakcie studiéw wiele
case'dw biznesowych, co pozwala nabiera¢ kluczowych umiejetnosci
potrzebnych przy podejmowaniu decyzji biznesowych pozwala-
jacych sprawnie faczy¢ wiedze z madra intuicja, ktéra szczegdinie

w czasach nieustajacych zmian otoczenia organizacji biznesowych,
staje sie krytycznie wazna.

u Politechniki Warszawskiej

Z archiwum Szkoty

Jakie korzysci po studiach MBA?

Od lat pytam naszych studentéw i absolwentéw, co dajg im studia
MBA. Zwykle wymienianych jest klika kwestii, w tym silne wiezi

z innymi studentami, czasami prowadzacymi zajecia (ktére sg wazne
zaréwno z czysto ludzkich, jak i biznesowych wzgleddw). Zwracaja tez
uwage na to, ze studia przygotowuja ich zaréwno merytorycznie, jak
i mentalnie do istotnych zmian w zyciu zawodowym. Czasami ozna-
cza to zmiane firmy, kariere pionowa, czy coraz czesciej rozpoczecie
swojej wiasnej dziatalnosci gospodarczej. Warto jeszcze wspomniec
wreszcie o rozwoju kompetencji osobistych. U nas w Szkole stu-
dentom proponujemy zaréwno mozliwosci diagnozy osobowosci

i kompetendji, informacje zwrotne ze strony tutora, jak i caty szereg
warsztatéw rozwijajacych umiejetnosci negocjacyjne, prezentacji czy
bronienia swojego stanowiska. @
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Coaching:

ytania bez odpowiedzi?

Tomek Nalewajk

Psycholog, kotcz, marketingowiec, ojciec.
Wspoizatozyciel kolektywu trenersko-kotczingowego
Multiprops. Jego hobby to zycie. Chce zrobi¢ doktorat,
ale styszat, ze to mordega.

Jedni o nim marzg, inni sie z niego $mieja.
Coaching nalezy obecnie do najbardziej
kontrowersyjnych profesji. Na czym wtasci-
wie polega ta forma rozwoju osobistego?
W czym moze nam pomaoc? Kto jest co-
achem, a kto nim nie jest? | przede wszyst-
kim, czy warto coachingu sprobowac?

P
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Kiedy maowie znajomym, ze zajmuje sie coachingiem, stysze czesto:
,Swietnie, powiedz mi, co mam robicl”. Sg zaskoczeni, gdy odpowia-
dam bez wahania: ,Nie powiem”. Odpowiadam tak nie dlatego, ze
jestem ztosliwy, tylko dlatego, ze inna jest istota coachingu.

Coachu, jak zy¢?

Coach nie udziela rad. Nie jest doradcg ani mentorem. Jest przewod-
nikiem. Co to oznacza? Pomaga inicjowac dziatania, ktére prowadza
do celéw wybieranych przez klienta czy klientke. Dlatego wiasnie
coach przede wszystkim zadaje pytania.

Pytania, ktore maja zainspirowac do refleksji. Do samodzielnego
szukania rozwigzan. Podczas sesji nierzadko stosuje sie konkretne
narzedzia, ktére pomagaja poszerzy¢ perspektywe, otworzy¢ nowe
mozliwosci. ,Coach jest towarzyszem, ktdry tworzy bezpieczna
a zarazem otwartg przestrzen. Cztowiek ma wtedy mozliwos¢ spotkac
sie sam ze sobg i pozwoli¢ sobie na autentycznos¢” — méwi dr Lidia D.
Czarkowska, dyrektor Centrum Coachingu i Mentoringu na Akademii
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Leona KoZminskiego. Podczas spotkania z coachem uruchamia sie
proces zmiany. To, co najwazniejsze, dzieje sie pomiedzy sesjami.

Zasady coachingu w pigutce

Czego mozna, procz dogtebnych pytan, spodziewac sie na sesjach
coachingu? Czym kieruje sie coach w swojej pracy? Jakie podejscie
jest tu istotne? Sprébuje podsumowac je w kilku stowach kluczach.
PRZYSZtOSC. Coaching jest zawsze nakierowany na przyszio$¢. To
odréznia go od pomocy psychologicznej, w ktérej czesto szuka sie
przyczyn stanu obecnego w przesztosci.
ZASOBY. Klient czy klientka ma wszelkie zasoby, aby osiagnac¢ swdj
cel. Zadaniem coacha jest po prostu poméc zasoby te wydoby¢
i uczynic z nich pozytek. I to klient lub klientka ten pozytek definiuje
- nie coach. ,Coach nie ocenia klienta, przyjmuje go takim, jaki jest.
Akceptadja staje sie fundamentem zmiany” — podkresla dr Lidia
Czarkowska.

(e

ZMIANA. Zmiana w zyciu
jest pewna i nieuchronna;
coach pomaga przez nig
przejs¢. Proces zmiany moze
dokonywac sie na réznych
poziomach, takich jak cho¢by
nabycie nowych umiejetno-
$ci — ale najczesciej dotyczy
gtebokich przekonan i war-
tosci.

SPOJRZENIE CALOSCIOWE.
Coaching to spojrzenie holi-
styczne. Poszczegdlne obszary
naszego zycia nie sa samotnymi

wyspami; sprawy prywatne wptywaja
na zawodowe i odwrotnie. Ponadto, jednostka
funkcjonuje w systemie; jest zawsze, chocby posrednio, czescia jakiejs
grupy — zespotu czy catej organizacji. Dlatego nierzadko coach pra-
cuje w tym samym czasie ze wszystkim cztonkami systemu podczas
sesji grupowych i indywidualnych.

Dla kogo?

Swiadomo$¢ skutecznosci coachingu szczegélnie powszechna jest
w duzych organizacjach. ,Najwieksza grupa klientéw to menedzero-
wie zarzadzajacy na wysokim szczeblu” — méwi Bozena Wujec, coach
specjalizujaca sie w projektach miedzykulturowych.

Badanial PricewaterhouseCoopers wykonane w 64 krajach z udzia-
tem ponad 2000 badanych dowiodty, Ze klienci coachingu odczuwaja
poprawe w wielu kluczowych obszarach. Sposréd badanych 80%
stwierdzito wzrost pewnosci siebie; 73% uznato, ze lepiej funkcjonuja
w relacjach z innymi; u 72% poprawit sie poziom kompetencji komu-

http://coachfederation.org/files/includes/media/docs/ExecutiveSummary.pdf

&

J ! w centrum stawia dobro klienta i wysokg jakos¢ coachingowej relacji.

nikacyjnych, zas u 71% — kompetendji interpersonalnych; w opinii 70%
badanych wzrosta ich wydajnos¢ w pracy, a zdaniem 67% badanych
- rbwnowaga zycia zawodowego i osobistego. Poprawa byfa na tyle
znaczaca, ze — jak wykazata analiza — inwestycja w coaching zwrdcita
sie w 68% przypadkow, ale to nie koniec: w 19% firm zwrot ten okazat
sie 50-krotny lub wiekszy. Statystycznie firma moze sie spodziewac
7-krotnego zwrotu naktadéw finansowych poniesionych na coaching.
Czes¢ klientdw decyduje sie rowniez na coaching indywidualny.
Mozna znalez¢ coachdw specjalizujacych sie w pracy z parami,
zajmujacych sie wszystkimi obszarami zycia lub skoncentrowanych
na jednym aspekcie, na przykfad osiagnieciach sportowych czy
zdrowym odzywianiu.

Poganiacz szczurow? Hola, hola!

W styczniu tego roku na antenie TVP nadano odcinek programu ,Swiat
sie kreci” pod znamiennym tytutem ,Coaching — szarlataneria czy spo-
sob na zmiane zycia?”. Zaproszony do studia profesor Zbigniew
Necki stwierdzit, ze ,coach to poganiacz szczuréw”, a ,coachowie
sg produktem tego paskudnego stylu antyhumanistyczne-
go". Pokazuije to, ze nawet w swiecie nauki brakuje petne-
go zrozumienia, czym jest profesjonalny coaching.
,Coaching jako ustuga w Polsce jest w fazie wzrostu” -
uwaza Bozena Wujec — i niezrozumienie jego istoty
to ksigzkowy element tej fazy. W Europie Zachodniej
coaching jest w fazie dojrzatej i spoteczenstwo, media

_—

—

——

oraz $wiat biznesu i edukacji doskonale wiedza, co
to jest”. ,Uwage mediow przyciagaja kontrower-
sje i skandale. Jednak prawdziwy, profesjonalny
coaching opiera sie na przestrzeganiu kodeksu etycznego, ktory

Od 2008 roku, czyli od osmiu lat, odkad istnieje Centrum Coachingu,
wspodtpracujac z International Coach Federation Polska, European
Mentoring and Coaching Council i Izba Coachingu budujemy profe-
sjonalne srodowisko. Publikujemy artykuty naukowe, organizujemy
miedzynarodowe konferencje i seminaria, bezptatne spotkania otwar-
te, by dzieli¢ sie najlepszymi praktykami i nies¢ standardy etyczne”
- dodaje dr Lidia Czarkowska.

Zajecie coacha figuruje w klasyfikacji zawoddw i specjalnosci,
a osoby profesjonalnie zajmujace sie coachingiem podlegaja kontroli
organizacji udzielajacych certyfikacji, a takze znanej z psychoterapii
procedurze superwizji.

Wyksztatcenie, doswiadczenie i chemia

,Do coachingu ludzi doprowadza inspiracja, desperacja albo tesknota”
—mowi dr Lidia Czarkowska. Inspiracja, gdy dana osoba chce osiggac
cele i spetnia¢ marzenia. Desperacja, gdy doswiadcza trudnosci, czy
nawet powaznego kryzysu, i szuka z nich wyjscia. Tesknota, gdy poszu-
kuje sensu, zastanawia sie, jaki nowy kierunek nadac swojemu zyciu.

Zatézmy, ze znajdujesz sie w jednej z tych sytuacji i dochodzisz
do wniosku, ze warto skorzysta¢ z pomocy coacha. Co mozesz teraz
zrobic¢? Jak wybra¢ wiasciwg osobe? Szukajac coacha dla siebie warto
zwrdci¢ uwage na jego czy jej wyksztatcenie, kursy doszkalajace,

a takze dotychczasowe doswiadczenie. Mozna tez zasiegnac jezyka
u 0séb, ktore juz korzystaty z takiej pomocy lub znajdowaty ja dla
swoich klientéw czy pracownikéw.

Dokonujac wyboru coacha warto kierowac sie tak zwang chemia,
bo trzeba dobrze sie z kim$ czu¢, zeby pozwoli¢ mu sobie pomoc.
,Klient dobiera sobie wiasciwego coacha. To jest kluczowy aspekt,
aby znaleZ¢ osobe, ktéra klientowi pasuje” - thumaczy Bozena Wujec.
Na rynku panuje jednak duzo nieporozumien, bo jak méwi dr Lidia
Czarkowska - ,Pojawita sie moda na coaching i wiele oséb podpina
sie pod to pojecie. Bycie trenerem czy méwca motywacyjnym, nie
umniejszajac oczywiscie tym profesjom inspirujgcego wktadu w roz-
woj cztowieka, to zdecydowanie nie jest bycie coachem”. @
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Biznes, praca zawodowa, zycie prywatne to nieroztaczne swiaty.
Wszedzie najwazniejszym elementem jest cztowiek i jego
dziatanie. Coaching pomaga w osiggnieciu najwiekszego sukcesu
w zyciu, jakim jest zmiana siebie samego na swojg lepszg wersje.

Wiestawa Drozdz

Wyktadowca i opiekun merytoryczny podyplomowych
studiow Coachingu w Uczelni Techniczno-Handlowej
im. H. Chodkowskiej w Warszawie. Czynny zawodowo
coach. Posiada ponad dziesiecioletnie doswiadczenie
z zakresu komunikacji spotecznej, wspdtpracy
zmediami, ksztattowania polityki medialnej,

jaki edukacji w obszarze komunikacji interpersonalnej.
Trener wystapien publicznych i medialnych,

doradca Public Ralations.

Codzienna inspiracja, potaczona z trafnymi decyzjami, prowadzi
nasze zycie ku lepszej przysztosci. Takie podejscie wymaga jednak
zmiany myslenia, bo to z tym ostatnim wiazg sie decyzje oraz
rezultaty. W tym zadaniu pomaga coach lub znajomos¢ metod
coachingowych.

Kim jest coach?

Na pytanie, kim jest coach, odpowiadam bez cienia watpliwosdi,

Ze Wszyscy jestesmy coachami, tyle, ze na réznym poziomie wta-
jemniczenia. Coach moze oznacza¢ menedzera, ktéry codziennie
motywuje swoj zespot do wykonania wytyczonego zadania. Ale takze
nauczyciela, ktéry dorabia do pensji, przygotowujac niechetnych
uczniéw do egzaminu ze znienawidzonej matematyki. To samo
okreslenie moze dotyczy¢ zony, ktéra stymuluje postawe niedawno
awansowanego na kierownicze stanowisko meza. A takze ojca, ktory
zacheca syna do uprawiania sportu zamiast gry na komputerze. Inne
bardziej atrakcyjne skojarzenia moga dotyczyc treneréw sportu lub
biznesowych. Okreslenie coach moze sie wiec odnosic takze do
Swietnie optacanego guru, ktdrego tajemne sposoby uzyskiwania
rewelacyjnych wynikéw sa dostepne tylko dla wybranych cztonkow
kadry kierowniczej duzej korporacji.

Jednak, aby doprecyzowac odpowiedz, przyjmijmy, ze coach
pracuje z klientami (niezaleznie od tego kim sa — przyktady powyze)),
aby dzieki okreslonemu procesowi (ukierunkowanemu na cel)
znaczaco i trwale poprawili swoja efektywnosé w zyciu osobistym
i zawodowym. Najwazniejszym celem coacha jest praca nad tym, aby

jego klienci odkryli i rozwineli caty swoj potencjat. Coach towarzyszy
klientom w zmianie, wyzwalajac w nich nowe poktady samoswiado-
mosci, zadajgc odpowiednie pytania, stawiajgc wyzwania i udzielajac
wsparcia i egzekwujac wykonanie okreslonych zadan.

Zaczyc korzysta¢ z wiasnych zasobow

,JUZ nie moge sam — pomoz mi zwiekszy¢ moja efektywnosc

w pracy”, ,pokaz mi lepszy sposob prowadzenia zebrania’, ,pomdz mi
ztapac rownowage pomiedzy praca a zyciem prywatnym’, ,pomdz
mi uzyska¢ podwyzke pensji” i tym podobne potrzeby moze zgtosi¢
kazdy cztowiek. Prosba o coaching zawsze wynika z jakiej$ potrzeby
zmiany lub samej zmiany.

Zmiana moze wynikac z przyczyn wewnetrznych, np. gdy jej
Zrédtem stafa sie okragta rocznica urodzin lub zewnetrznych np. wyni-
kajacych z nieoczekiwanej redukgji etatéw w firmie lub oczekiwanego
awansu na wysokie stanowisko. Jednak, niezaleznie od tego jaki
klient miat wptyw na zmiane swojej sytuacji, coach, aby uruchomi¢
wspotprace, rozpoczyna od uzyskania zgody klienta na przeprowa-
dzenie zmiany. Zmiana powoduje bowiem okreslone efekty, badz
konsekwencje dla przysztoici cztowieka. Dlatego coach zawiera swe-
go rodzaju sojusz z klientem, ktéry jest warunkiem do skutecznego
dazenia do konkretnej zmiany. Paradoksalnie, nie kazdy cztowiek jest
gotowy do podjecia dziatania ukierunkowanego na okreslong zmiane.
Nawet wtedy, gdy ta jest nieuchronna i bez $wiadomego zarzadzania
sytuacja, nie wiadomo dokad moze zaprowadzi¢. Dlatego niezbedna
jest decyzja klienta o podjeciu wyzwania i rozpoczeciu procesu wpty-
wania na kierunki zmiany, skierowanej na cel.

Podejmowac maksymalnie
Swiadome decyzje

Teoretycznie wiadome jest, ze na poczatku zawsze jest mysl, nastep-
nie podejmujemy decyzje o jej realizacji, a pdzniej wystarczy juz tylko
dziata¢ by osiggnac cel. Brzmi znajomo? tatwo powiedzie¢, trudniej
wykonac? Coachingowe zarzadzanie zmiang to umiejetnos¢ stawiania
odpowiednich pytan, ktére wyzwalajg odpowiedzi, rozwigzania
u samego klienta.

Zelazng zasada coachingu jest to, ze klient jest zrédtem wszelkich
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zasobow. Dlatego pytania coacha buduja site klienta. Pozornie proste

pytania, nakierowane na mocne strony danej osoby, a stawiane przez

coacha, w zyciu niektdrych oséb nigdy nie padty. Dlatego warto je

znac i zadac sobie samemu np.:

B Jakie zadania i umiejetnosci przychodza Ci najtatwiej i nie wyma-
gaja od Ciebie zadnego wysitku ?

B Co ludzie w Tobie szczegdlnie cenia?

B Czym sie wyrdzniasz?

B Co najbardziej podoba Ci sie w Twojej obecnej pracy/zyciu?

Identyfikacja mocnych stron klienta, pozwala na ustalenie sposo-
boéw i dziatart osiggniecia wytyczonego przez niego celu.

Co ciekawe, czesto stysze od klientéw, ze ich celem jest osiggniecie
stabilizacji w zyciu zawodowym. Takiej stabilizacji, ktéra polega na
uzyskaniu komfortowej pozycji, pozwalajacej na brak jakichkolwiek
dalszych zmian. Jednak zycie to nieustanna zmiana, dlatego warto
poznac jej nature i sie z nig zaprzyjazni¢. Kazdego dnia przechodzimy
przez nowe procesy zmiany. Poczawszy od decyzji dotyczacych pro-
zaicznych, porannych czynnosci, poprzez aktywnos¢ zawodowa czy
rozwojowa, a skoficzywszy na wieczornym zamknieciu dnia. Réznimy
sie od siebie jedynie i az - poziomem samos$wiadomosci — podejmo-
wanych decyzji i dziatan.

UCZELNIA
TECHNICZNO-HANDLOWA
im. H. Chodkowskiej

w Warszawis

A e

Jasno zdefiniowac cel

A nader wszystko — roznimy sie wiedza na temat wiasnych mozliwosci
w osiggnieciu zatozonego celu. Zadaniem coacha jest udzielenie
profesjonalnego wsparcia klientowi w ustaleniu i realizacji celu. Ten
ostatni musi by¢: szczegdtowy, mierzalny, osiggalny, okreslony w zaso-
bach i czasie. Jego ustalaniu towarzyszg takie pytania jak:

B Czy cel jest jasny?

B Po czym poznasz, ze robisz postepy? Jezeli sytuacja poprawi sie,

to w jaki sposob? Jesli bedziesz cos robit szybciej to o ile szybciej?
B Czy cel jest mozliwy do osiggniecia? Czy rzeczywiscie mozesz go

osiggnac przy wszystkich Twoich obowigzkach?
B |le bedzie kosztowat czasu i pieniedzy? Kto ci pomoze?
B Jaka jest skala czasowa? Do kiedy go osiggniesz?

Coaching daje nam klucz do drzwi naszego osobistego, prywatne-
go magazynu z arsenatem wiasnych zasobdw, umiejetnosci, talentéw
i sit sprawczych, ktére pozwalaja takze na ich umiejetne zastosowanie
uinnych oséb.

Aby tak sie stato, zgoda na zmiane oznacza wejscie klienta
w proces coachingowy, ktéry polega na zdobywaniu wiedzy o sobie.
Rozpoczyna sie wiec od oceny sytuacji, w jakiej znajduje sie klient.

Najczesciej przedstawiany obraz swojej sytuacji jest odmienny od
tego, jak widza go inni. Dzieje sie tak dlatego, ze wiekszo$¢ z nas zyje
w strefie bez informacji zwrotnej. Natomiast coach zapewnia informacje
zwrotng podczas catego procesu. Jest to jedno z podstawowych narze-
dzi weryfikadji przekonan i nawykow klienta. Z dotychczasowej praktyki,
wiem takze, ze doswiadczenie to bywa odkrywcze. Jednak, najwiekszym
wyzwaniem, wydaje sie w procesie coachingowym — wyznaczenie celu
do osiggniecia. Jego wybdr to decyzja o przysztosci klienta, wiec musi
w petni pochodzi¢ od niego samego. Kiedy cel zostanie sformutowany,
pozostaje $ciezka do jego realizacji, ktéra dzieki narzedziom coachingo-
wym jest osiggana odkrywanymi, coraz to nowszymi zasobami klienta.

Efekty w krétkim czasie

Wspotczesni, nowoczesni pracodawcy zdaja sobie sprawe z tego, ze
stwarzanie pracownikom mozliwosci rozwoju jest korzystne dla obu
stron — skuteczny rozwdj jest podstawa innowacyjnych rozwiazan,

a coaching jest jednym z najlepszych sposobdw na pobudzenie kre-
atywnosci i doskonalenie umiejetnosci. Poza tym praktyka pokazuje,
ze coaching przynosi efekty w krétkim czasie. Dlatego coraz czesciej
pracodawcy kieruja swoich pracownikéw do wspdtpracy z coachem
lub chetnie zatrudniaja coacha w swojej organizacji. Takie mate decy-
zje pracodawcédw owocujg duzymi korzysciami dla catej organizacji,
dlatego sa coraz popularniejsze.

Pewnym jest, ze w zyciu wazne sa wszystkie decyzje, te mate i te
duze, poniewaz kazda z nich ma wptyw na dalszy bieg wydarzen.
Dlatego warto poszerzac¢ swojg samoswiadomos¢, co pozwala trafniej
okreslac cele oraz podejmowac dobre decyzje i dziatania. ®

Praktyczna strona wiedzy
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BIZNES. LUDZIE. WARTOSCI

Think tank 50 najbardziej wptywowych lideréw branzy
Human Resources w Polsce oraz 100 HR menedzerow
Z najwiekszym potencjatem rozwojowym.

Dotacz do elitarnej grupy wyznaczajacej standardy
I trendy polskiego rynku pracy! Wejdz na strone think tanku,
poznaj misje HR Influencers i profile cztonkow:

hr

Platforma wymiany wiedzy, doswiadczen i dobrych
praktyk wspodtpracy z biznesem.

Wspieranie i budowanie marek odpowiedzialnych lideréow
kreujacych trendy rynku pracy.

Ogolnopolski Program Mentoringowy HRI Mentors
| przestrzen do wzrastania oraz dzielenia sie.

Wspodtpraca z organizacjami branzowymi, biznesowymi
i pracodawcow.

Spotkania, warsztaty i debaty z cztonkami zarzadow.

Dedykowany Program Rozwojowy HRI High Potentials.

Zaangazuj sie w spotecznosé, ktéra zmienia polski HR!




Wiele potrzeb, -
jedno rozwigzanie N

e Przyjazna komunikacja wewnetrzna
e Skuteczne planowanie rozwoju pracownikéw
» Efektywne zarzgdzanie przez cele

Sprawdz, jak emplo moze wesprzec
Twaoj biznes!

W
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