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Szanowni Panstwo,

trudno w to uwierzy¢, ale to 6sma juz edycja Kompendium HR, ktéra
przekazujemy w rece czytelnikow. Mamy tez nieskrywana przyjem-
nos¢ podzielenia sie fantastycznymi wiesciami: w 2017 roku pierwszy
raz Kompendium HR zostato zgtoszone do konkursu Power of Content
Marketing Awards / Szpalty Roku, organizowanego od wielu lat przez
Stowarzyszenie Content Marketing Polska, w kategorii ,Najlepszy ma-
gazyn dla klientow B2B". Najpierw cieszylismy sie uzyskaniem nomina-
cji, co samo w sobie jest wielkim wyrdznieniem. W trakcie gali finatowe;]
w czerwcu Kompendium HR pokryto sie jednak ztotem i odebralismy
I nagrode w swojej kategoriil Jury docenito zaréwno catoksztatt wy-
dawnictwa, nazywajac je wzorcowq publikacja z przydatnymi trescia-
mi, jak rowniez nowoczesny layout i, co najwazniejsze, wspdtprace
z ekspertami branzy.

W tej edydji publikacji jeszcze mocniej pochylamy sie nad rozwojem
kompetencji samego HR-owca. Zanim jednak to nastapi, przejrzymy
sie znowu w branzowym lustrze, sprawdzajac, co motywuje pracow-
nika dziatu personalnego, dlaczego wybrat taka, a nie inng sciezke ka-
riery? Czy rozwdj wiasny jest faktycznie dla niego wazny, czy to tylko
puste stowa, nieprzekfadajace sie na rzeczywistos¢?

Rzucamy réwniez okiem na zarobki w obszarze human resources i,
o jeszcze wazniejsze, gdzie i jak rekruterzy i inni praktycy HR moga
podnosi¢ swoje kompetencje, zarbwno te oczywiste, jak i te mniej.

Rozdziat ,Zawdd: HR-owiec”, ktory zawsze otwiera publikacje, jest
preludium do kolejnych, rozbudowanych obszaréw HR-merytoryki.
Zabieramy Paristwa zatem w podréz po zagadnieniach rekrutacyjnych
i tych z szeroko pojetego HRM, motywacji pracownikéw, szkolen czy
benefitow.

Zapraszam do lektury tegorocznej edycji Kompendium HR, majac na-
dzieje, ze okaze sie inspirujacal

lga Pazio

s = A Kompendium HR 2016 z | nagroda
| et ﬁ“‘“ — w kategorii,Magazyn dla klientow B2B"
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HR-OWCA CHLEB POWSZEONI

CODZIENNE OBOWIAZKI...

W zakresie codziennych obowigzkéw pracownikéw dziatéw personal-
nych nie zmienito sie wiele w poréwnaniu do 2016 roku. Nadal dosko-
nata wiekszos¢ zajmuje sie na co dzien rekrutacja i selekcja aplikadji
— odpowiednio 91% i 79%, co wskazuje na ciagle wysokie potrzeby
rekrutacyjne i ,chtonnos¢” rynku. Na trzecim miejscu jednak plasuje
sie dziatanie z innej, HR-owej potki — za komunikacje wewnetrzna
odpowiada 66% respondentéw badania. Réwniez szkolenia i rozwoj
pracownikéw zajmujg wysokie pozycje w zakresach obowigzkéw:
pracownikéw human resources — ponad 60% tych ostatnich opieku-
je sie wiasnie tymi obszarami. 59% zajmuje sie dziataniami z zakresu
employer brandingu. Nieco mniejszym ,wzieciem” ciesza sie oceny
pracownicze oraz tzw. twardy HR (kadry i ptace). Co zaskakuje w do-

¥ bie duzej otwartosci na ,miekkie” i bardziej efektywne wspieranie
y rozwoju kadr, za procesy mentoringowe i coachingowe odpowiada
I’f,:: najmniej HR-owcow — tylko 20% i 19%.
[
g Co zaskakuje w dobie duzej otwartoScina, migkkie™
£ 4 | ardzie] efektywne wspieranie rozwoju kadr,
13 procesy mentoringowe i coachingowe odpowiada

najmniej HR-owcaw - tylko 20%113%.

- To jednak nie wszystko — HR-owe zadania potrafig by¢ daleko bar-
dziej rozlegte. Jako te przynalezace do dziatu personalnego wskazy-
¢ wano rowniez: zwigzki zawodowe, eventy, CSR, badanie Tajemniczy
Klient, doradztwo dla zarzadu, wolontariat pracowniczy, flote i admi-
nistracje oraz corporate wellness.

...l ROWNIE ZWYCZAJNE WYZWANIA
Jakie s zatem wyzwania, z ktérymi mierzy sie pracownik HR? Tutaj na-
dal prym wiedzie to, co faczy sie z gtéwnymi zadaniami wskaza-
nymi wczesniej — ponad 48% respondentéw badania nieustan-
nie boryka sie z pozyskaniem jak najwiekszej liczby wysokiej
jakosci aplikacji. W swiecie, w ktorym najmtodsze pokolenie
pracownikow szturmem bierze pracodawcéw i jasno ko-
munikuje, ze ma inne oczekiwania, niz starsi koledzy i ko-
lezanki, nie jest rowniez zaskoczeniem 2 i 3 pozycja na
podium personalnych wyzwar - uwaga skupia sie tutaj
na utrzymaniu talentéw w organizacji i tworzeniu praw-
dziwie angazujacego srodowiska pracy.
Takze negodjacje i komunikacja z tzw. biznesem nadal
wysoko plasuje sie w wyzwaniach pracownikéw dzia-
téw human resources. Dla 18% ankietowanych ex aequo
wzmozonej uwagi wymaga pozyskiwanie kandydatéw
pasywnych i, co ciekawe, motywacja pracownikow.
Z kolei rozwigzywanie umow o prace czy szybka selekcja
aplikacji to marginalny problem — za wyzwanie uznaje te
obszary ledwie kilka % o0séb bioracych udziat w tegorocz-
nej edycji badania.
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MERYTORYCZNE TESKNOTY
W powodzi zadan, tych przyziemnych, zwyczajnych lub po prostu
do wykonania na ,juz’, pracownikom dziatéw personalnych brakuje
czasu na inne dziatania. | tak ponad potowa ankietowanych (64%)
chciataby wiecej czasu ,wykroi¢ na” swéj wiasny rozwoj — doszkalanie
i poszerzanie wiedzy, a prawie potowa — na budowanie pozycji dziatu
HR w organizacji oraz skuteczne planowanie strategii HR dla firmy.
Ambicja HR-owcow jest takze uczestnictwo w miedzynarodowych,
miedzydziatowych projektach, bardziej ,ludzki” kontakt z kandydatami
czy mozliwos¢ pochylenia sie nad rozwojem proceséw mentoringo-
wych w organizacji. 21% ankietowanych chetnie réwniez nawigzywa-
toby relacje z kluczowymi klientami ich firmy.

HR-OWCA ROZWO) | KOMPETENC)E

Wszystkie edycje badania ,HR-owca portret wiasny” wskazywaty, ze
dla pracownikéw human resources kwestia rozwoju jest niezwykle
wazna. Nie inaczej jest w tym toku. Wszak to wiasnie na podnosze-
nie swoich kompetencji i poszerzanie wiedzy statystyczny HR-owiec
chciatby znalez¢ wiecej czasu.

SZKOLENIA CZY KONFERENCJE?

Jak jednak kwestia samorozwoju u praktykéw HR wyglada w rzeczy-
wistosci? W praktyce nie jest juz tak rézowo. Cho¢ pracownicy dziatow
personalnych odpowiadaja za rozwdj kadr, sami czasem bywaja szew-
cami bez butéw. Prawie potowa z nich — 49% — uczestniczy w szkole-
niach raz w roku lub rzadziej! O komentarz do tej, na pierwszy rzut oka
mato krzepigcej danej z badania, poprosilismy Monike Sonte.

MONIKA SONTA

Facylitator rozwoju organizacji metoda LEGO® SERIOUS PLAY®.
Wyktadowczyni na Studiach Employer Branding na Akademii Leona

' KoZmiriskiego. Autorka i koordynatorka inicjatywy ,M-Factor, o jakiej
pracy marzy mama” — badania klimatu organizacyjnego sprzyjajacego pracy mam.
Bloguje na temat stylu pracy dostosowanego do potrzeb rodzicow: zmianaperspektywy.pl

,Organizacje s3 uczacymi sie sieciami spotecznymi. Taki system potrzebuje doptywu
wiedzy z zewnatrz oraz cyrkulacji wiedzy i doswiadczen wewnatrz systemu, dlatego
tak modne (i potrzebne) jest mowienie o projektowaniu $rodowiska pracy dopasowa-
nego do kultury organizacyjnej (ang.: online-offline blended environment).

(oraz rzadziej méwimy o szkoleniach, a coraz czesciej o aktywnosciach szkoleniowych
i doswiadczeniach zdobywanych przez cztonkdw organizagji na biezaco np. wartosci
wynikajacej z eksperymentowania w sprintach.

Spektak! interaktywny, mapy organizacji, wykorzystanie metod typu hands on np.
LEGO® SERIOUS PLAY®, symulacje biznesowe, mentoring, zgrywalizowany m-learning
— takie rozwigzania zmieniaja rozmowy 0 rozwoju w organizagji.

Z danych wynika, ze HR-owcy uczestnicza w standardowo (dwudniowo) rozumianych
szkoleniach coraz rzadziej. Nie martwitabym sie tym. Jesli zapewnimy staty dostep
doswiadczert innymi formatami rozwojowymi, nasza organizacja ma szanse potaczy¢
ten nowy zastrzyk wiedzy z wiasnymi doswiadczeniami i dzieki refleksji, zwiekszac
zdolnosc sieci do samouczenia sie. Sita ptynie z wewnatrz, a szkolenia pomagaja wy-
eksponowac role kapitatu spofecznego w organizadji”.

Podobnie rzecz ma sie w przypadku bywania HR-owcéw na kon-
ferencjach branzowych — 56% bywa na nich raz w roku lub rzadziej.
Jednak juz 30% odwiedza konferencje 2-3 razy rocznie, a 12% 4 razy
i wiecej. 3% ankietowanych deklaruje, ze w ogdle nie bierze udziatu
w podobnych wydarzeniach.

ZDOBYWANIE WIEDZY

- JAK, GDZIE, OD KOGO | WLASCIWIE PO CO?

Niezaleznie od formy dzielenia sie i pozyskiwania wiedzy, pracownicy
human resources najbardziej cenig sobie kontakt i mozliwos¢ nauki
od starszych i bardziej doswiadczonych kolegéw i kolezanek po fachu
- az 70% deklaruje uczenie sie w ten sposob jako preferowane i naj-

Jak czesto bierze Pan(i) udziat w szkoleniach w ciagu roku?
by 21w,

W agole ni hiore udziat w szkoleniach r2atziejniZ raz ok

g%
Brazylub wigeej weisguroky 2=

%

Jakie sposoby zdobywania lub udoskonalania
kompetencji w obszarze HR s3 Pana(i) zdaniem
najskuteczniejsze? Prosze wskaza¢ maksymalnie trzy.
0 10% P 30% 40% 50% 60%

Korzystanie z doswiadczen bardziej do$wiadczonych HR-owcow 700,

38

2-3razy wroku

28%
a7 W roku

konferencje braniowe i tematyczne 550,

szkolenia zawodowe (niezhedne do uzyskania kwalifikacji 5%
Zawodowych, wspierajace kompetencje) o

23%

szkolenia biznesowe (np. marketingowe, Sprzedaiowe) 2o

bezptatne webinary i spotkania z ekspertami online

studia (| lub Il stopnia, doktoranckie lub podyplomowe) 18
szkolenia indywidualne (dot. hbby lub zainteresowai) 1o,
MBA/kwalifikacje zawodowe (np. Aca, ESF) 13w
szkolenia informatyczne (1p. 2 obshugiapikaci biurowych, grafk, programowania) B,
inne 2,

lepsze. Na drugiej pozycji, co ciekawe wobec wyzej wspomnianych
danych dt. uczestnictwa w wydarzeniach, plasujg sie wtasnie konfe-
rencje branzowe i tematyczne.

Bohaterowie naszego badania czerpig réwniez inspiracje i wie-
dze - te o nowosciach, trendach, zmianach czy w postaci case study
- 7 tradycyjnej, papierowej prasy branzowej. Tylko 24% deklaruje, ze
nie korzysta z tego akurat zrédfa. Jeszcze wieksza liczba praktykéw HR
oddaje sie lekturze online’'owych serwiséw branzowych - tutaj tylko
15% wskazuje, ze ich nie czytuje. Zaskakuje za to fakt, ze az 67% dekla-
ruje, ze nie zalicza sie do czytelnikéw jakze popularnego wspotczesnie
medium - branzowych blogéw (aby nieco odczarowac blogi i zmienic¢
ten stan rzeczy polecamy lekture krétkiego przegladu HR-blogéw na
str. 25).

Dlaczego jednak HR-owcy maja na uwadze podnoszenie swoich
kwalifikacji? Co sprawia, ze chca ciagle sie doskonali¢? Co ciekawe, to
wcale nie perspektywa awansu i podwyzki motywuje ich najbardziej.
Dla bez mata 90% respondentéw to bycie jeszcze lepszym w swojej
dziedzinie i wiasna satysfakcja sa na czele. Wsrdd innych powodow
rozwijania swoich umiejetnosci wskazywano réwniez mozliwos¢ zmia-
ny pracy na lepsza. Tylko 1% respondentéw odpowiada, ze w ogole nie
podnosi swoich kwalifikacji.

CZY KOMPETENCJE PRZEKLADAJA SIE NA SUKCES?

Odpowiedzi na pytanie o kluczowe kompetencje i umiejetnosci, ktére
moga przetozy¢ sie na sukces branzowy lub w organizacji, przyniosty
pewne zaskoczenie. Otdz na pierwszej pozycji — jako istotna rzecz dla
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az 55% badanych - znalazta sie umiejetnos¢ organizacji pracy! Druga
pozycja juz nie dziwi — w dobie pewnych zmagan branzy z najmtod-
szym pokoleniem na rynku, kwestia docierania do tego ostatniego
jest wazna dla 46%.

Jakie kompetencje sq potrzebne HR-owcom

w Pana(i) firmie, by by¢ skutecznym w swojej pracy

i odnies¢ sukces?

0 10% 2% 30% 40% 50%
umiejetno$é organizacji pracy (wyziaczanie priorytetiw) 550

umiejetnos$é dotarcia do ludzi w roznym wieku 16
(np. reprezentujaeych pokolenia X, Y, 7) o

znajomos¢ regulacji prawnych 40%
znajomosé technik rekrutacyjnych 3T

umiejgtnosSé zarzdzania potencjatem 2
pracownikow (np. dobieranie lub organizaja szkoles) 4

kompetencje analityczne 26%

umiejgtno$¢ wykorzystywania nowoczesnych Mo
technologii w codziennej pracy o
skuteczna organizacja wydarzen / eventow 13%

efektywne postugiwaniesig programani typu MS Office 10%
I inne 2o,

O komentarz do tej czesci badania poprosilismy Michata Zaborka.

N MICHAL ZABOREK

'§ ’ Prezes zarzadu House of Skills (www.houseofskills.pl),

wiodacej marki na polskim rynku ustug doradczo-szkoleniowych.
‘\ Ma czternastoletnie doswiadczenie w branzy HR, jest wspotautorem
ksiazki , Zespoty po polsku”.

,Kluczowe dla interpretacji tych wynikéw jest okreslenie czym jest sukces, bo
dla kazdej organizacji i kazdego dziatu HR moze miec on inne znaczenie, za-
leznie od sytuadji i rodzaju wyzwan, z jakimi mierzg sie firmy. Od tego
powinien bowiem zaleze¢ rodzaj kluczowych kompetencji dla HR-u.
Ponizsze wyniki wskazujg na przywiazanie duzej wagi do efektyw-
nej wspotpracy z innymi dziatami i partnerami wewnetrznymi.
Jest to fundament efektywnosci pracy nie tylko HR, ale kazdej
funkgji w organizacji, zarowno wewnatrz, jak i w kontak-
tach z klientami. Mimo iz fundament, nie oznacza to jed-
nak, ze tatwo taki stan osiagnac i utrzymac, zwtaszcza
w Srodowisku nawatu pracy, wielu priorytetéw
i zmian w obliczu ktérych staja firmy.
Moja uwage zwraca brak w tym zestawieniu za-
gadnien zwiazanych z rozumieniem biznesu,
wptywania na wspottworzenie i realizacje
strategii — to jest domena skutecznego
HR-u od wielu lat i bez tego przedstawio-
ny obraz wydaje sie by¢ mocno niekom-
pletny”.

Zapytalismy HR-owcédw dodat-

kowo takze o 2 inne kompetencje.

Pierwszg z nich jest komunikacja —

az 90% ankietowanych ocenia swoje

umiejetnosci komunikacyjne bardzo do-

brze lub dobrze!l Czy aby nie jest to troche
myslenie zyczeniowe?

Jak ocenia Pan(i) swoje kompetencje komunikacyjne
W obszarze skutecznej komunikacji z kandydatami,
wspotpracownikami, przetozonymi?

44y,

biardzo dobrze, nie mam problemaw z komunikacja i ciagle rozwijam Swoje umiejetnogci w tym obszarze

%
e, wiem, 26 mam duzo do zrobienia w tym obszarze

[

rzecigtnie, wiem, 28 to obszar, kidry wymaga poprawy I8

3

46w,
tobrze, ale wiem, Z¢ ten obszar wymaga niewielkie] poprawy /

Komentuje Zyta Machnicka.

IYTAMACHNICKA

Employer Branding Partner i trener w Lightness oraz autorka bloga
CandidateExperience.pl. Wierzy, ze kazda firme stac na bycie lepszym
pracodawca.

Az 90% HR-owcéw ocenia swoje kompetencje w obszarze skutecznej komunikacji
z kandydatami, wspdtpracownikami i przetozonymi jako bardzo dobre. Jednak, jesli
wstuchac sie w rozmowy podczas konferencji, szkolen i nieformalnych spotkar branzo-
wych, okazuje sie, ze wielu pracownikéw dziatow HR ma solidny ktopot z budowaniem
autorytetu i z osigganiem cel6w postawionych przez biznes. Przekonanie o tym, ze sie
co$ umie, nie zawsze idzie w parze z konkretnym dziataniem.

Warto wiec uderzyc sie w piersi i zapytac szczerze: czy moje emaile, rozmowy i spo-
tkania z kadra menadzerskg i zarzadem na pewno przynoszg oczekiwane efekty? Bycie
partnerem dla biznesu to przeciez bycie partnerem do rozmowy. Potrzebne jest do tego
przyjecie perspektywy drugiej strony, asertywnos¢, aktywne stuchanie i wypracowy-
wanie kompromiséw. Czytanie i méwienie o tym nie wystarczy. Dobrze to tez stale
¢wiczy¢ na sobie”.

7 wiekszg dozg ostroznosci HR-owcy oceniajg swoje umiejetnosci
analityczne, rozumiane jako przygotowywanie podsumowan, opty-
malizacja kosztow, szacowanie budzetu, argumentowanie wynikow
w komunikacji z biznesem. Tylko 66% ocenia je jako bardzo dobre lub
dobre, acz wymagajace poprawy. 26% wskazuje na przecietny poziom
tych kompetendji u siebie, 4% — zty. Ostatnie 4% tego ,rozdania” nie ma
zdania i nie potrafi oceni¢ swoich umiejetnosci w tym obszarze.

HR-OWIEC W ORGANIZAC

Dziat personalny odpowiada za wiele obszaréw powigzanych z zarza-
dzaniem ,zasobami ludzkimi”. Wdraza oceny pracownicze, mediuje,
wspiera prace menedzeréw, doradza, angazuje sie w projekty miedzy-
dziatowe (i nie tylko takie, gdzie pozadana jest perspektywa ,kogo$
od HR-u"), zbiera informacje zwrotne ptynace od pracownikéw do
catej organizacji, zarzadu i w innych konfiguracjach, w zaleznosci od
potrzeb.

HR-U FEEDBACK WLASNY
Czy jednak HR menadzerowie lub cate dziaty wychodza z inicjatywa
i prosza pracownikéw o informacje zwrotng dt. jakosci wspotpracy. ..
z sifami human resources wtasnie? Az 42% ankietowanych odpowie-
dziato zdecydowanie - nie, a 37% robi to, ale nieregularnie. Tylko 21%
prowadzi cykliczne dziatania sprawdzajace, jak ,uktada” im sie w rela-
cjach z pracownikami.

Dlaczego dziatanie takie nie ma miejsca? Pytanie to spotkato sie
7 bardzo zywa reakcja w czesci argumentujacej, skad bierze sie ten brak.
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Wsréd odpowiedzi pojawity sie nieliczne krzepigce lub dobrze rokuja-
ce na przysztos¢, jak chocby: ,bo nikt jeszcze nie wpadt na taki pomyst,
dzieki za podpowied? ;-)". Wiekszos¢ jednak nie napawa optymizmem.
Przewazaja zdania: nikt o tym nie pomyslat, szef nie widzi takiej potrzeby,
nie ma takiej kultury pracy, nie ma potrzeby, nie wiem (sicl).

O komentarz do tej danej poprosilismy Pauline Baste.

_ PAULINABASTA

Autorka popularnego bloga o tematyce HR-owej (www.paulinabasta.
com). Zawodowo Dyrektor HR w Techlandzie — dumie polskiego Game
Dev'u. Doswiadczenie pracy na stanowiskach kierowniczych w trady-
cyjnych, swiatowych korporacjach (takich jak HP czy IBM) dzis przektada na polski grunt.
0d zawsze taki byt plan. Ludzie s dla niej wazni. Pracuje po to, Zeby byli czescia czego$
madrego. Co dziafa, zyje i rosnie — jak jej dwie cdrki. Praca to doroste relacje, dorostych
ludzi, w dorostym Swiecie.

,Przeczytatam wszystkie odpowiedzi i pograzytam sie w zadumie. Bo mysle, ze HR to
nie zaden dziat, tylko suma ludzi (konkretnych, zywych, prawdziwych), ktérzy w nim
pracuja. Jesli zatem piszemy wsplnie, ze nie pytam o feedback, bo nie ma takiej inicja-
tywy, bo szef-oszotom nie widzi takiej potrzeby, bo nie mamy tego w standardzie, bo
nie zostato to wprowadzone w organizadji, bo do tej pory nie podjeto takich dziatar, to
w Basta-sercu smutek. | moze to pytanie powinno by¢ troche inaczej skrojone, zeby dac
wieksza szanse na szersza odpowiedz, ale nie szukajac innych wyjasnien, chce popro-
si¢, zebysmy wszyscy (nie tylko w branzy HR) odeszli wreszcie od tej przekletej strony
biernej. Bo co to znaczy, ze ,nie podjeto” — to znaczy kto nie podjat? Firma nie podijefa?
Czyli kto konkretnie? Sciany i kuchnia?

Duzo blizsze jest mi pytanie — czy Ty podjates?

Przeciez feedback jest elementarng czescia naszego zycia. Jak mama smazy kotlety dla
dzieciarni, pyta czy smakuja. Chee (i dobrze) wiedzie¢, czy nie za stone i czy w nastepny
czwartek powinna zrobic takie same, czy jednak dodac troche wiecej buty i jaja. To
samo jest w pracy. Jesli pracujesz w dziale ,stuzebnym” innym pracownikom, powi-
nienes chcie¢ wiedzied jak twoja praca jest postrzegana i jak oceniana. Kazdy HR-owiec
moze indywidualnie, raz na jakis czas zwyczajnie spytac wspétpracownikow/ klien-
tow/ partner6w o kilka zdan info zwrotnej.

Tylko w ten sposéb mozna sie upewnic, ze wciaz nie popetniamy tych samych btedow,
aismazone przez nas ,kotlety” na pewno beda zjedzone ze smakiem”.

Powyzszym danym towarzyszy réwniez ostrozne podejscie HR-
owcow do kwestii zaufania, jakie budza (lub nie) ich dziaty. Co prawda
63% twierdzi, ze owszem, dziat HR cieszy sie zaufaniem pracownikéw
organizacji, jednak juz catkiem réwniez spora grupa, bo 31%, nie po-
trafi konkretnie odpowiedzie¢ na to pytanie, a 7% wskazuje, ze dziat
zdecydowanie nie zbudowat do tej pory zaufania w firmie.

HR BADA PULS

Nieco bardziej optymistycznie — ale nie mocno — wygladaja dane uzy-
skane w odpowiedzi na pytanie, czy dziat HR stosuje narzedzia ma-
jace na celu cykliczne badanie poziomu zaangazowania, nastrojéw,
motywacji pracownikéw (np. badanie Najlepsi Pracodawcy, cykliczne
pulse-checki itp.)? 30% zapytanych o to HR-owcow odpowiada, ze tak
i s to dziatania faktycznie cykliczne. 34% inicjuje podobne badania,
ale nieregularnie. Az 37% nie robi tego wcale.

Co moze by¢ przyczyna takiego stanu rzeczy i czy to na pewnie nie-
dobry znak? Komentuje Sabina Dabrowska-Olbrys.

ROWSKA-OLBRYS

Human Resources Manager w Grupie Pracuj z ponad 14-letnim
I doswiadczeniem w obszarze HR. Jest takze psychologiem, trenerem,

! s mediatorem i coachem certyfikowanym przez International Coaching
Community. Przez piec lat prowadzita projekty rekrutacyjne jako konsultant w miedzy-
narodowej agencji doradztwa personalnego a od ponad 9 lat odpowiada za kapitat ludzki
w Grupie Pracuj (whasciciel m.in. Pracuj.pl, eRecruiter, emplo, Rabota.ua). Petnita tu m.in.
role HR Business Partnera oraz Learning and Development Managera. Obecnie zarzadza

SABINA

catym wewnetrznym obszarem HR — , miekkim” i ,twardym”: zespotami ds. onboar-
dingu, szkolen i rozwoju pracownikw;, rekrutacji, employer brandingu, komunikagji
wewnetrznej oraz budowania angazujacego srodowiska pracy, wynagrodzer, benefitow
i administracji personalnej. Jako coach i trener dodatkowo wspiera kadre menadzerska
m.in. poprzez szkolenia, warsztaty rozwojowe, team building oraz team coaching i me-
diacje. Jej pasja jest wspieranie ludzi w rozwoju osobistym, zawodowym i duchowym.

,Wyniki tegorocznej edycji badania ,HR-owca portret whasny” wyraZnie pokazuja, ze
ponad 1/3 zapytanych przez Pracuj.pl firm w ogéle nie korzysta z narzedzi umozliwia-
jacych poznanie opinii pracownikow na temat ich pracodawcy. Sa to organizacje, ktére
JESZCZE tego nie robig. A moze jednak takie, ktére . .. JUZ tego nie robia?

Na pierwszy rzut oka dane te mogg wydac sie pesymistyczne — przeciez kazdemu
pracodawcy powinno zaleze¢ na tym, aby jego pracownicy byli zadowoleni z pracy,
zmotywowani, zaangazowani i chcieli na jak najdtuzej sie z nim zwigzac zawodo-
wo. Przeciez juz od co najmniej 3 lat trendy Swiatowe gtosza, ze juz nie powinnismy
bada¢ opinii pracownikéw raz w roku, jednym, wielkim, czasochtonnym badaniem
ankietowym, tylko reagowac szybko na wyzwania nie tylko zewnetrzne ale takze te
wewnetrzne. Rynek zmienia sie dynamicznie, firmy takze muszg by¢ ,agile”. Dlatego
wedtug tychze trendow najefektywniej jest, kiedy badamy opinie pracownikow przez
caty rok, dopasowujac je elastycznie do sytuacji — z wykorzystaniem aplikacji mobil-
nych, krétkich ankiet ,pulse-check”, wszelkich narzedzi do tzw. ,instant feedbacku”.
W Polsce jednak dopiero od niedawna organizacje zaczety rozwazac rezygnacje z co-
rocznych czasochtonnych procesow (np. ocen okresowych, ocen kompetendji, badan
satysfakcji) na rzecz rozwiazan bardziej zwinnych i dostepnych nie tylko dla dziatéw
HR, ale takze dla wszystkich pracownikéw.

A moze obserwujemy wiasnie zupetnie nowe zjawisko? Czyzby niektérzy pracodawcy
zdecydowali, ze nie chca badac satysfakeji pracownikéw i Swiadomie przestali zbiera¢
ich opinie? Czy moga by¢ powody, aby podjac taka decyzje w czasach rynku pracowni-
ka, kiedy to firmy przescigaja sie w walce o talenty?

(i, ktérzy te walke wygrywaja, coraz czesciej ,dopieszczajg” pracownikéw tak bardzo,
ze paradoksalnie trudno im pdzniej zaspokoic coraz wigksze i coraz bardziej rosnace
oczekiwania pracownikéw i kandydatéw. 10-15 lat temu rzadkoscia byli pracodawcy,
ktérzy w ogéle pytali pracownikéw o opinie i badali ich satysfakcje z pracy. Czesto po-
petniano wowczas btad polegajacy na tym, ze nie wprowadzano zadnych zmian, mimo
teqo, Ze zebrano oczekiwania pracownikéw. Swiadome i uczace sie organizadje szybko
zrozumiaty, ze kluczem do sukcesu jest nie samo badanie satysfakeji pracownikéw
i pytanie ich o zdanie, ale wprowadzanie realnych rozwiazan korespondujacych z ich
potrzebami oraz — co wazniejsze — angazowanie samych pracownikéw w wypraco-
wywanie i wprowadzanie tychze zmian. Czyzby niektdre organizacje osiagnety juz ma-
ximum swoich mozliwosci w obszarze ,super atrakcyjnych i wypasionych warunkéw
pracy” i Swiadomie zdecydowaty, aby po prostu nie badac juz oczekiwari swoich
pracownikéw?”.

Moze zatem takie, a nie inne wyniki nie powinny
nikogo zasmucac¢? Nawet, jesli wérdd otwartych od-
powiedzi wyjasniajacych brak dziatan w obszarze
sondowania poziomu motywadji pracowniczej, pa-
daja takie odpowiedzi: nie ma na to zgody w cen-
trali grupy kapitatowej, zarzad nie akceptuje takich
rozwigzan lub jest ,oporny”, pracownicy nie sg tym
zainteresowani czy — ponownie — nie ma takiej po-
trzeby.

CZY HR-Y | ZARZADY IDA W PARZE?

No wiasnie — zarzad! Od wielu lat méwi sie o tym,
jak waznym partnerem jest lub powinien by¢ dziat
personalny dla zarzadu, ze sukces kazdej organiza-
¢ji to wszak ludzie — a zatem zadna firma nie uniesie
sukcesu zbyt dtugo, nie wspodtdziatajac nieustannie
7 HR-em, reka w reke. 50% badanych bohateréw ni-
niejszego raportu stwierdza, ze szefowie ich dziatu
zasiadaja w szeregach zarzadu. Prawie réwnie wielu
ankietowanych — 44% - stwierdza jednak, ze w za-
rzadzie ich organizacji nie znalazt sie jednak dyrektor
czy menadzer ds. personalnych. Ciekawa dang stano-
wi te 6% odpowiedzi — ,nie wiem”...
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Komentuje ponownie Paulina Basta.

_ PAULINA BASTA

,Juz od lat nasza branza zgodnie pieje, ze HR powinien siedzie¢ na
tej samej grzedzie, co zarzad. Bo wptyw, kontekst, dodanie wartosci.
Ja to jednak mysle sobie po prostej — jak madry, niech siedzi, jak mniej — wszystko mi
jedno. Wynik 50% TAK vs. 44% NIE zupetnie wiec nie zaskakuje.

Nie wierze w teorie, ze HR jest jakas wyjatkowa funkdja, ktérej gtos, z racji dziedziny,
jest konieczny przy stole zarzadu. Jest, ale pod warunkiem, Ze na to zastuzyt. Ten kon-
kretny HR-owiec. | tylko dlatego, ze madrze méwi.

Mam takie przekonanie, Ze dobry content zawsze sie obroni. Zatem zamiast ciagle roz-
mawiac 0 ,miejscu na zarzadzie”, duzo bardziej warto sie zastanowic, co tak wiasciwie
mamy na nim do powiedzenia...".

HR-OWIEC | SATYSFAKCJA

Na koniec zostawiamy zagadnienia zwigzane z motywacja do pracy
w HR czy satysfakcja, jaka mozna z niej czerpad. Jest zdecydowanie
najbardziej pozytywna od omawiania czes¢ badania.

Co wptywa na zadowolenie z wykonywanego zawodu?
0 b 10% 1ot

200
18%
13%
kontakt z lud7mi 13%
atmosfera Tl
lubig Swojq prace T

3w

fajna organizacja / firma R

wynagrodzenie

duza samodzielnosé 2 50
inne B

Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikow dziatow personalnych lubi
swoja prace. Az 88% HR-owcow deklaruje zadowolenie z wykonywane-
go zawodu. Pozostata grupa mysli o przebranzowieniu lub uczy sie juz
nowej branzy, aby niedtugo odejs¢ od human resources. Tylko 1% ankie-
towanych aktywnie szuka pracy w innym charakterze, jako powody po-
dajac w ich odczuciu niski prestiz obecnego zajecia, che¢ zmiany, aby nie
doprowadzi¢ do momentu wypalenia zawodowego, czy potrzebe po-
zyskania wiedzy z innego obszaru i dywersyfikacji swoich kompetendji.

Praktycy HR, zapytani o powody obrania takiej, a nie innej drogi za-
wodowej, wskazuja na chec¢ pracy z ludZmi i zainteresowania zwigza-
ne z tym obszarem wtasnie — ponad potowa z nich. Wielu wspomina
tez o checi realnego wptywania na rozwdj biznesu poprzez rozwoj
pracownikéw. Ciepto na sercu wywotuje tez dostowny cytat z jednej
z ankietowanych osoéb: W trakcie studiéw i po studiach chodzitam
na wiele rozméw rekrutacyjnych. Myslatam: ale oni maja fajna prace,
chciatabym by¢ po drugiej stronie. To byt moj cel i jestem”.

Faktyczne zainteresowanie innymi i ich rozwojem potwierdzaja
réowniez odpowiedzi na pytanie o to, co motywuje pracownikéw dzia-
tow personalnych. Wérdd 3 pierwszych pozycji — jakze — znajduja sie te
zwigzane z praca z innymi i na ich rzecz.

Jak zatem HR-owiec A.D. 2017 prezentuje sie na portrecie pamiat-
kowym? Na pewno lubi swojg prace - i ludzi, co chyba kluczowe
w branzy human resources. Ma (za) mato czasu na swoj rozwdj, bo
bardziej skupia sie na innych. Aspiruje — z coraz wiekszym sukcesem
- do bycia réwnoprawnym partnerem dla biznesu. Pracuje na rzecz
dobrych zmian w organizacji, jest coraz bardziej autorefleksyjny.
I w swoim tempie — ustawicznie — idzie naprzéd.

* Badanie ,HR-owca portret wtasny” 2017 zostato zrealizowane technika CAWI,
polegajaca na samodzielnym wypetnieniu internetowej ankiety przez respondenta
(N=182) w czerwcu 2017 roku. Respondentami byli pracownicy dziatow
personalnych oraz osoby odpowiedzialne za dziatania z obszaru rekrutaciji i HR.
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Kadry i ptace — to wazna i uzyteczna
cze$¢ HR, ale nie przoduje pod wzgledem
zarobkoéw. Najlepiej wynagradzani

sg HR-owcy, ktorzy zajmuijg sie
szkoleniami i rozwojem. Pracodawcy
coraz wiekszg wage przyktadaja tez

do dziatar employer brandingowych

i poszukuja specjalistow w tym zakresie.

arobki w obszarze HR systematycznie wzrastaja, ale nie ma tutaj

dynamicznych ruchéw i nagtych, rewolucyjnych skokéw. Jak po-
kazuja dane Grupy Pracuj*, od kilku lat HR plasuje sie posrodku réz-
nych spedjalizacji na liscie ptac. W czotéwce znajduja sie obszary, ktore
preznie sie rozwijaja i majg duze znaczenie dla rynku. Wysokie pozycje
zajmuja niezmiennie [T oraz konsulting.
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ILE ZARABIA SPECJALISTA, KIEROWNIK | DYREKTOR?

8100 zt brutto - tyle wynosi przecietne wynagrodzenie catkowite na
stanowisku kierowniczym w obszarze HR. Kierownicy — a wiec osoby
odpowiedzialne m.in. za delegowanie zadan, koordynowanie pro-
jektéw, motywowanie pracownikéw i zarzadzanie budzetem dziatu
- zarabiaja tutaj lepiej niz kierownicy zwigzani z takimi specjalizacjami,
jak: sprzedaz/obstuga klienta, nieruchomosci, budownictwo, produk-
cja, Internet/e-commerce/nowe media. Najlepiej na tle wszystkich
wypadajg kierownicy takich specjalizacji, jak: doradztwo/konsulting,
IT - rozwdj oprogramowania, strategia/Bl, IT — administracja, finanse/
ekonomia.

Spedjalisci, a wiec osoby majace minimum 3 lata do$wiadczenia
w obszarze HR, otrzymujg przecietne wynagrodzenie 4550 zt brutto.
Mniej od nich zarabiajg specjalisci z obszaréw: sprzedaz/obstuga klien-
ta, reklama/grafika, edukacja/szkolenia, administracja biurowa czy ho-
telarstwo/gastronomia/turystyka.

Przecigtne wynagrodzenie dyrektorow [brutto]
10tys. 124s. T4tys. T61ys. 18tys.

19500
19000
17800
17700
17500
17400
15900

14700

15500 z4 | Przecigtne wynagrodzenie dyrektordw [brutto]

Dyrektor Finansowy
Dyrektor ds. IT

I]rektnr ds. Human Resources

J]ryrektur ds. Sprzedaiy
Dyrektor ds. Zakupow
Dyrektor Marketingu
Dyrektor Produkcji

Dyrektor Logistyki

A jak wyglada sytuacja dyrektoréw? Do ich za-
dan nalezy m.in. podejmowanie decyzji o znaczeniu
strategicznym dla podlegtych dziatéw, pionéw i catej

firmy. Dyrektor Finansowy i Dyrektor ds. IT ciesza sie
najwyzszym wynagrodzeniem. Za nimi, na trzecim
miejscu uplasowat sie Dyrektor ds. Human Resources.
Przecietne zarobki catkowite wynosza na tym stano-
wisku 17 800 zt brutto. Na nizszych pozycjach znaleZli
sie dyrektorzy odpowiedzialni m.in. za marketing

i logistyke.

W CENIE ROZNE FUNKCJE HR

Wysokos¢ wynagrodzenia HR zalezy od réznych czynnikéw. Wazne
jest nie tylko stanowisko, ale tez specjalizacja HR-owca, wielko$¢ firmy,
w ktorej pracuje, a nawet region Polski.

To, co niewatpliwie stale sie zmienia, to nastawienie do funkgji oraz
zadan zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Z coraz wieksza
uwagg i swiadomoscia pracodawcy otwierajg sie na potrzeby pracow-
nikow. HR, przez dtugi czas kojarzony z kadrami i administracja, jest
teraz znaczacym partnerem biznesu, wspierajgcym personel i dostar-
Czajagcym mu narzedzi oraz mozliwosci rozwojowych. Zarzadzanie
talentami, budowanie motywacji i satysfakcji, zarzadzanie zaanga-
zowaniem - to przyktadowe wyzwania, ktére stojg przed HR. Wazne
staje sie szukanie pozaptacowych sposobdw, by zatrzymac¢ w firmie
najlepszych specjalistow, a takze odpowiedzie¢ na oczekiwania naj-
mtodszych pokoler wchodzacych na rynek. Budowanie marki, dobrze
rozwinieta polityka szkoleniowa, pielegnowanie wizerunku nie tylko
na zewnatrz, ale tez wewnatrz organizacji, dbanie o potrzeby pra-
cownikdw, inwestowanie w rozwdj kluczowych kompetendji - to cele,
ktére przyswiecajg wspodtczesnym organizacjom, ktére chca utrzymac

Przecigtne wynagrodzenie catkowite brutto
kierownikow...

Ays. B1ys. Bys.

10tys. 124ys.

Doradztwo / Kongulting

IT - Rozwéj oprogramowania

Strategia / Bl

[T - Administracja

Finanse / Ekonomia

Marketing

Prawo

Badania i rozwj

Bankowos¢

Takupy

Ubezpieczenia

Reklama / Grafika / Kreacja / Fotografia

Public Relations

Human Resources / Zasoby ludzkie

Energetyka

Sprzeda / Obstuga Klienta

Dpieka zdrowotna

niynieria

Nieruchomosci

Internet / e-Commerce / Nowe media

Media / Saztuka / Rozrywka

tacuch dostaw

Kontrola jakoSci

Budownictwo

BHP / Ochrona Srodowiska

Produkeja

Transport / Spedycja

Administracja biurowa

Edukacja / Szkolenia

Sektor publiczny

Gall Center

Hotelarstwo / Gastronomia / Turystyka

Praca fizyezna

Uroda / Rekreacja / Zdrowy styl zycia
Przecietne wynagrodzenie kierownikow [brutto]

7900z

..i specjalistow

21ys. 3ys. htys. Stys. B ys. THys.

Ii
Strategia / Bl
Marketing
Doradztwo / Kongulting

Internet / e-Commerce / Nowe media
Public Relations

niynieria

Takupy

Prawo

Energetyka

taiicuch dostaw

Badania i rozwj

Finanse / Ekonomia

Ubezpieczenia

Nieruchomosci

Bankowos§

Human Resources / Zasoby ludzkie
BHP / Ochrona $rodowiska
Budownictwo

Transport / Spedycja

Reklama / Grafika / Kreacja / Fotografia
Sprzedaz / Obstuga Klienta

Kontrola jakoSci

Media / Sztuka / Rozrywka

Produkcja

Fiukacja / Szkolenia

Sektor publiczny

Administracja biurowa

Praca fizyezna

Gall Center

Uroda / Rekreacja / Zdrowy styl 2ycia
Hotelarstwa / Gastronomia / Turystyka

Przecietne wynagrodzenie specjalistaw [brutto]

4400z

12200
11500
10300
10000
10000
9500
9200
9200
8950
8900
8900
8850
8350
8100
7850
7850
7750
7750
7750
7300
7250
7250
7250
7150
7150
7000
6700
6600
6500
6500
6350
6050
5850
5700

7350
7050
56850
5800
5700
5500
5200
5150
5150
5000
43800
4850
4750
4700
4650
4600
4550
4400
4400
4300
4300
4250
4200
4100
3650
3550
3400
3300
3300
3200
2800
2800



18 ZAWOD: HR-OWIEC

KOMPENDIUM HR 2017

Przecigtne wynagrodzenie specjalistow HR [brutto]
21ys. 3ys. dys. hiys.

5550
4750
4300
4550

Szkolenia / Rozwoj

Rekrutacja / Employer Branding

wysoka pozycje i przyciggna¢ talenty. Zmienia sie tez nastawienie
do procesu rekrutacji — sytuacja na rynku wymaga siegania po zréz-
nicowane metody rekrutacyjne i stosowania nowych rozwigzan. Nie
dziwi wiec fakt, ze rosnie rola specjalistéw HR, odpowiedzialnych za
takie obszary, jak: szkolenia/rozwdj oraz rekrutacja/employer branding.
Przecietne wynagrodzenie catkowite dla obszaru: szkolenia/rozwoj to
5550 zt brutto, a dla: rekrutacja/employer branding — 4750 zt brutto.
Dopiero na kolejnej pozycji znalazt sie obszar: kadry/wynagrodzenia
(4300 zt brutto). Jak pokazuja dane Grupy Pracuj, juz trzy lata temu
obszar: szkolenia/rozwdj wiodt prym. Trend ten nadal sie utrzymuje
i mozna przypuszczad, ze jego rola nie bedzie male¢.

FIRMA T MIASTO - MAJA ZNACZENIE!

Im wieksza firma, tym lepsza pfaca - ta zasada réwniez od kilku lat
utrzymuije sie w obszarze HR. W organizacjach zatrudniajacych wiecej
niz 1000 0séb, mozna liczy¢ na najbardziej atrakcyjne wynagrodzenie
(4900 zt brutto - przecietne catkowite zarobki).

Wielkos¢ firmy a wynagrodzenie [brutto]

21y5. 3ys. Ays. 5ys.
|

wiecej niz 1000 pracownikéw

4900 5100
4600 550
4250 300
3600 800
3300 3200

251-1000
91-250

mniej niz 10

4250244300z
Przecigtng wynagrodzenie | | Przecietne wynagrodzenie
wwszystkich branzach [brutto] | | w branzy HR [brutta]

B -brania R
I - wszystiie branie

Mniejsza organizacja, to i mniejsze mozliwosci finansowe.
Duza réznice wida¢ pomiedzy wynagrodzeniem w firmach li-
czacych 10-50 0séb, a mozliwosciami oferowanymi w przed-
siebiorstwach, ktére zatrudniajg wiecej niz 251 oséb. W fir-
mie liczacej ponizej 10 pracownikéw przecietne catkowi-
te zarobki wynosza 3300 zt brutto. Tak duzy rozdzwiek
wynika zapewne z faktu, ze w duzych korporacjach
jest zwykle zapotrzebowanie na konkretne, waskie

Wynagrodzenia w branzy HR w wojewddztwach

21ys. 31ys. 4tys. htys.

mazowieckie 5100
matopolskie 4400
folnoglaskie 4300

wielkopolskie 4150
[ubuskie 4100
pomorskie 4000

Swigtokrzyskie 3950

zachodniopomorskie 4000
todzkie 3900
Slaskie 3800
podlaskie 3750
opolskie 3700
kujawsko-pomorskie 3700
warmiisko-mazurskie 3600

podkarpackie 3500

[ubelskie 3350

4300z | Przecigtne wynagrodzenie catkowite [brutto]

specjalizacje. HR-owcy maja tutaj wieksze pole manewru; dziatania sg
bardziej rozbudowane i zréznicowane.

Wysokos¢ zarobkéw zalezy rowniez od tego, w jakiej czesci Polski pra-
cujemy. Od kilku lat liderem pozostaje wojewddztwo mazowieckie, gdzie
przecietne catkowite zarobki wynosza 5100 zt brutto. Dla pordéwnania:
w Matopolsce - 4400 zI, a na Dolnym Slasku — 4300 zt. Na koricu listy ptac
znajduje sie woj. lubelskie (3350 zf) oraz podkarpackie (3500 zt brutto).

*%%

Pozycja HR wydaje sie by¢ stabilna i mocno ugruntowana na rynku.
Jednoczesnie przed specjalistami ds. human resources pojawiajg sie
wcigz nowe wyzwania. Nieodzowna jest chec nauki, otwartos¢, elastycz-
nos¢ i Sledzenie na biezaco trenddw. O atrakcyjnosci zarobkéw w duzej
mierze decyduje funkcja HR i specjalizacja. Rdznorodno$¢ zadan i mno-
gos¢ potrzeb sprawiaja, ze nie tylko twardy ,HR" jest wymagany w or-
ganizacji. W cenie sa kompetencje, dzieki ktérym mozna podejmowac
kolejne wyzwania zwigzane m.in. z budowaniem zaangazowania, roz-
wojem pracownikdw i umacnianiem pozytywnego wizerunku przedsie-
biorstwa. I

*Dane Grupy Pracuj zostaly opracowane na
podstawie 350 tysigcy kwestionariuszy wypet-
nionych przez uzytkownikdw portalu zarobki.
pracuj.pl od kwietnia 2016 do marca 2017.
Przedstawione warto$ci to mediany, a wigc
wartosci przecigtne. Oznacza to, ze w danym
przekroju 50 proc. respondentéw wskazato
na zarobki mniejsze od podanych, a pozostate
50 proc. zarabiato wigcej. Ptace catkowite

to suma pens;ji (zarobkdw statych) oraz premii
(zarobkdéw zmiennych). Zarobki zaprezentowa-
ne zostaly w ujeciu petnoetatowym.
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lokie s

Katarzyna Klimek-Michno

Redaktorka, zajmujaca sie
tematykq zarzadzania zasobami
ludzkimi i rynku pracy, staty
wspétpracownik Pracuj.pl.

Praktyka, praktyka i jeszcze

raz praktyka. W pracy HR-owca
jest nie do przecenienia.

Ale umiejetnosci praktyczne
mozna tez rozwija¢ poza firma,
na przykfad w ramach studiéw
podyplomowych. Na jakie
kierunki warto postawic?

Co oferuja uczelnie?
Przedstawiamy wybrane
propozycje, ktére moga
wspierac rozwoj zawodowy.

omowe

Wea?

Oferta studiow podyplo-
mowych jest bardzo szero-
ka, zarbwno w uczelniach
panstwowych, jak i prywat-
nych. Do wyboru sg waskie
specjalizacje, pozwalajace
zdoby¢ wiedze w konkretnej dziedzinie oraz studia bar-
dziej ogdlne, o szerokiej tematyce, taczace rézne dyscypli-
ny. Wybér kierunku powinien wspétgrac z naszymi celami za-
wodowymi, potrzebami, oczekiwaniami czy zainteresowaniami.
Zanim zdecydujemy sie na studia w danej uczelni, warto przede
wszystkim przesledzi¢ program. Sprawdzi¢, czy odpowiada po-
trzebom rynku pracy, czy uwzglednia panujace trendy i wyzwa-
nia. Co konkretnie wyniesiemy z rocznej nauki i jakie kompetencje
nabedziemy? Takie pytanie warto postawi¢ sobie juz na poczatku.
Wazne tez, by zweryfikowac¢ forme zaje¢ - jakie sg proporcje po-
miedzy wykfadami i czescig teoretyczng, a ¢wiczeniami i czescig
praktyczna. Jakie metody nauki sa stosowane, jaki procent zaje¢
stanowia treningi, laboratoria, symulacje, warsztaty? Na czym
bedzie polega¢ przygotowanie pracy dyplomowej - czy be-
dzie to praca pisemna, czy moze jakies grupowe zadanie do
wykonania, prezentacja, studium przypadku itp.
Kolejny istotny aspekt to kadra. Warto sprawdzi¢, czy osoby pro-

3 ' wadzace zajecia sa praktykami i znaja specyfike srodowiska, branzy,
N: biznesu. Kto jest partnerem merytorycznym studiow? We wspdtpracy
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z jakimi organizacjami czy stowarzyszeniami tworzony i realizowany jest
program? Przedstawiciele jakich firm prowadzg zajecia i warsztaty? Czy
studia przygotowuja do certyfikacji, czy umozliwiaja przystapienie do
egzaminu, ktéry jest wazny z punktu widzenia naszych potrzeb, rozwoju,
poszerzenia naszych mozliwosci zawodowych? Przed podjeciem decyzj,
nie powinno zabrakna¢ odpowiedzi na tego typu pytania. Dobrze jest
tez zasiegna¢ opinii kolegdw po fachu, postuchac¢ o wrazeniach i do-
Swiadczeniach oséb z branzy, ktére uczestniczyty w wybranych przez nas
studiach.

JAKIE STUDIA MOGA BYC PREYDATNE W PRACY
HR-OWCA? OTO WYBRANE PRYKEADY:

ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI. To propozycja dla HR-
owcdw, ktorych wyksztatcenie nie jest zwigzane z ZZL. Moze stanowi¢
wartoéciowe uzupetnienie wiedzy nawet w przypadku, gdy posiada-
my juz wieloletnie doswiadczenie w zawodzie. Studia systematyzuja
wybrane kwestie, pozwalajg dowiedzie¢ sie czego$ zupetnie nowe-
go, a przede wszystkim — czerpac z doswiadczen innych praktykow
i uczestnikdw studiéw. Bez wzgledu na to, czy na co dzier zajmujemy
sie twardym, czy miekkim ,HR-em”, w programie studiéw odnajdzie-
my watki i zagadnienia z obydwu obszaréw.

EMPLOYER BRANDING. Budowanie wizerunku pracodawcy to
aspekt, ktory zna kazdy HR-owiec. Ale jak zajac sie nim w praktyce?
Jednym ze sposobdw poszerzania wiedzy moga by¢ studia podyplo-
mowe z employer brandingu. Co w programie? Nauka o narzedziach
budowania i zarzadzania marka, o prowadzeniu i badaniu komunikacji,
przygotowywaniu strategii EB, realizowaniu i promowaniu kampanii.
Studia pozwalajg na wymiane doswiadczen i zapoznanie sie z roz-
wigzaniami stosowanymi m.in. przez agencje employer brandingowe
i marketingowe.

SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC BIZNESU. To kierunek, ktéry
moze by¢ niezwykle pomocny HR-owcom, angazujacym sie w firmo-
we dziafania prospoteczne i szukajgcym inspiracji do wdrozenia i reali-
zadji strategii CSR. Dzieki studiom moga dowiedzie¢ sie, jak budowac
relacje z interesariuszami firmy i spotecznoscia lokalng oraz jak realizo-
wac projekty CSR. Co istotne, majg okazje skonfrontowac swoje wy-
obrazenia z rzeczywistoscia, postuchac o najwiekszych wyzwaniach
w tym zakresie, dowiedzie¢ sie, jakie aktywnosci podejmuija inne firmy
i organizacje oraz poszukac wskazoéwek dla wtasnych pomystéw.

WYSTAPIENIA PUBLICZNE. Tworzenie prezentacji, wystepowa-
nie przed publicznoscia i udziat w réznych sytuacjach biznesowych,
w ktérych nalezy przyja¢ postawe méwcy. Studia podyplomowe majg
z zasady praktyczny charakter, dlatego sg doskonata okazjg do treno-
wania umiejetnosci potrzebnych do wystapien publicznych. Podczas
zajec¢ odbywaja sie prezentacje, stuchacze ¢wicza dykcje, poznaja za-
sady retoryki, zwracajg uwage na poprawnos¢ jezykowa swoich wy-
powiedzi. Symulacje spotkan, debat i wystapien, a na koniec — wygto-
szenie mowy w ramach pracy dyplomowej. To wszystko moze pomadc
w rozwijaniu potrzebnych kompetencji.

ZARZADZANIE PROJEKTAMI. Studia z zarzadzania projektami to
dobry wybér, jesli chcemy podszlifowac swoje umiejetnosci zwigzane
z osigganiem wyznaczonych celdéw. Wazne, by odbywaty sie w for-
mie warsztatéw, ¢wiczen i laboratoriéw. Stuchacze uczg sie wowczas
przygotowywania plandw, realizowania i monitorowania projektow.
W programie zwykle znajduja sie zagadnienia z zakresu przywddztwa,
komunikacji, negocjacji, budowania zespotu i efektywnej wspotpracy.

PSYCHOLOGIA W BIZNESIE/PSYCHOLOGIA W ZARZADZANIU.
Relacje z ludZmi - to podstawa HR. A w relacjach wazne sg emocje.

W budowaniu komunikadji, rozwijaniu empatii i sSwiadomosci na temat
ludzkiej natury pomaga psychologiczna wiedza. Jest ona nieodzowna
w kontekscie rozwoju pracownikéw i zachodzacych zmian w organiza-
cji. Jak konkretnie zastosowac ja w biznesie? Jakie metody i narzedzia
warto stosowac? Odpowiedzi na tego typu pytania moga przynies¢
wybrane studia.

COACHING/MENTORING. Specjalista ds. HR, ktory zdobedzie kompe-
tendje i kwalifikacje coacha, moze wspierac organizacje i pracownikéw
na dodatkowym polu. Jako trener moze przygotowywac i prowadzi¢
szkolenia, stosowac narzedzia coachingowe i organizowac sesje indywi-
dualne. Studia z mentoringu sa natomiast okazja do rozwijania kompe-
tendji mentora i nauki przeprowadzania procesu mentoringowego.

TRENER BIZNESU. Tego typu studia to szansa dla tych HR-owcéw,
ktérzy cheg poszerzyc kwalifikacje i sprobowac swoich sit w zawodzie
trenera. Moga tez dostarczy¢ przedstawicielom dziatéw HR uzytecz-
nej wiedzy na temat tego, jak analizowac i diagnozowa¢ potrzeby
szkoleniowe oraz jak planowac i zarzadza¢ programem szkolen.

MARKETING INTERNETOWY. Wbrew pozorom, to studia, ktére
moga sie przydac nie tylko marketerom i PR-owcom. HR-owcy wy-
niosa z nich wiedze i umiejetnosci przydatne m.in. podczas planowa-
nia kampanii rekrutacyjnych, budowania materiatéw wizerunkowych
pracodawcy, tworzenia tresci na firmowego bloga czy do zaktadki
Kariera. E-mail marketing, copywriting, content marketing, strategie
komunikacji marki — to przyktadowe watki poruszane podczas nauki.

PRAWO PRACY. To studia, ktére pozwalaja zdoby¢ wiedze w waskiej
dziedzinie. Moga by¢ pomocne specjalistom ds. HR, ktérzy potrzebujg
uzupetni¢ kwalifikacje, podejmuja nowe wyzwania i zmieniaja zakres
obowiagzkéw, by zajmowac sie kadrami i ptacami. To tez uzyteczne
rozwigzanie dla oséb, ktére mysla o zatozeniu wiasnej dziatalnosci
i beda musiaty zmierzy¢ sie z aspektami prawnymi.

SOCJOLOGIA | PSYCHOLOGIA ORGANIZACIJI. Rozpoznawanie
procesow socjologicznych i mechanizmdw psychologicznych w or-
ganizadji, diagnozowanie problemow, umiejetnos¢ obserwadji i ana-
lizy zachodzacych zmian - to wszystko jest bardzo wazne z punktu
widzenia zarzadzania zasobami ludzkimi. Studia podyplomowe moga
okazac sie cennym doswiadczeniem i lekcjg na przysztos¢.

NEGOCJACJE | MEDIACJE. Dbanie o rozwdj pracownikéw, duzy
nacisk na kompetencje, budowanie przyjaznej atmosfery i przejrzy-
stej komunikacji — takie cele czesto przyswiecajg dziataniom HR. W ich
realizacji pomocne mogg by¢ studia z negocjacji i mediacji. Moga
wyposazy¢ specjaliste ds. HR w kompetencje przydatne podczas roz-
wigzywania konfliktéw czy prowadzeniu dialogéw na réznych ptasz-
czyznach. Studia te najczesciej facza wiedze z réznych dziedzin, m.in.
psychologii, socjologii i prawa.

DORADZTWO ZAWODOWE/COACHING KARIERY. To propozy-
cja dla tych HR-owcdw, ktérzy mysla o pracy z osobami szukajacy-
mi zatrudnienia, wracajacymi na rynek pracy po dtuzszej przerwie,
podejmujacymi wazne decyzje zawodowe. Coach kariery, doradca
zawodowy — to ktos, kto udziela wsparcia w rozwoju zawodowym,
odkrywaniu potencjatu, wyznaczaniu i realizacji zatozonych celéw,
przechodzeniu przez proces trudnych zmian.

EMISJA GLOSU/KSZTALCENIE GLOSU | MOWY. Prowadzenie
szkolen i treningdw, czeste wystapienia na forum, zarzadzanie ze-
spotem — to przyktadowe powody, dla ktorych warto zainwestowac
w rozwdj umiejetnosci interpersonalnych oraz poprawe swojego
wizerunku. Studia dotyczace emisji gtosu pomagaja nabra¢ wiekszej
pewnosci siebie i samoswiadomosci, zadbac o lepsza prace ciata, ja-
kos¢ wypowiedzi, poprawnos¢, dykcje, intonacje itd.
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Katarzyna Klimek-Michno

Redaktorka, zajmujaca sie tematykg zarzadzania zasobami
ludzkimii rynku pracy, staty wspétpracownik Pracuj.pl.

HR-owiec w roli pisarza? Rekruter jako
tworca tekstow? Takie potaczenie wcale

nie jest rzadkoscia. Pisanie artykutow
branzowych, prowadzenie bloga
eksperckiego, przygotowywanie wystapien,
czy chocby tworzenie notki biograficznej.
Kampanie rekrutacyjne i komunikacja
wewnetrzna w firmie. W obszarze HR

stowa majg duze znaczenie! W pracy nad
warsztatem mogg pomac rézne ksigzki. Oto
przyktadowe pozycje, ktdre moim zdaniem,
warte sg rekomendadji.

1. MAGIA SEOW. JAK PISAC TEKSTY,
KTORE PORWA THUMY?

JOANNA WRYCZA-BEKIER

,Stowa zmieniaja $wiat. Moga zabole¢, uszczesliwic¢, leczy¢ (...) My,
ludzie, jestesmy uzaleznieni od stow” - pisze we wstepie Joanna
Wrycza-Bekier i przekonuje, ze niezaleznie od tego, czy tworzymy
bloga, raport, tekst naukowy, e-mail czy slogan - jestesmy pisarza-
mi. Nie wystarczy profesjonalnie zaprojektowana strona internetowa.

il

b ksiazek dla piszqcego rekrutera

(i nie tylko)

Nie wystarczy ciekawa grafika na blogu, przykuwajacy uwage layout.
To stowa majg wielka moc i powinny stanowi¢ dopetnienie obrazu,
wspotgrac z tym, co wizualne.

Ksigzka ,Magia stow” to pozycja, z ktdrej czerpa¢ moze kazdy. Bez
wzgledu na zajmowane stanowisko i branze. Jest niezwykle pomoc-
nym narzedziem dla tych, ktérzy zawodowo zajmuja sie pisaniem. Ale
przydac¢ moze sie wszystkim tym, ktérym zalezy na jakosci swoich wy-
powiedzi i budowaniu przejrzystej komunikagji. Autorka podpowiada,
co robi¢, aby zainteresowac czytelnika swoimi refleksjami, podzieli¢ sie
wiedzg i doswiadczeniem. Jak ubra¢ w stowa swoje przemyslenia, aby
zaciekawic¢, poruszy¢, wywota¢ emocje, przyku¢ uwage. Wielkim atu-
tem tej ksigzki jest jej praktyczny wymiar. Autora prezentuje bowiem pi-
sarskie techniki i stylistyczne sztuczki. Wymienia ,wampiry energetycz-
ne” w tekstach, wskazuje konkretne przyktady stow — $mieci, stownych
skamielin, tasiemcéw, usypiaczy, stow — koturn i wiele, wiele innych.
Pokazuje, po jakie zamienniki siega¢. Zamieszcza m.in. liste dynamicz-
nych czasownikéw, ktére warto wprowadza¢ do tekstow. Zacheca,
by — zamiast interpretowac — podpatrze¢, jak wielcy pisarze budowali
opowiesci, ktére uruchamiajg emodje; jak malowali obrazy stowami, bu-
dowali napiecie itd. ,Trudno o lepszych mistrzéw storytellingu niz wiel-
cy pisarze” — przekonuje Joanna Wrycza-Bekier. Rozdziaty, w ktérych
znajdziemy wiele praktycznych wskazéwek, przeplataja sie z lekcjami,
m.in. Agathy Christie i Ernesta Hemingwaya. Znajdziemy tutaj doktadna
analize i porady, co i jak wykorzysta¢ we wiasnych tekstach.

2. FASTTEXT.JAK PISAC KROTKIE TEKSTY,
KTORE BEVSKAWICINIE PRIYCIAGNA UWAGE

JOANNA WRYCZA-BEKIER

Krétko, mocno i celnie. W szybkich czasach tylko taki przekaz ma szan-
se przyku¢ uwage odbiorcow i wyrdznic sie w morzu stow. Jak wiec
tworzy¢ takie przekazy? O tym jest wiasnie kolejna pozycja Joanny
Wryczy-Bekier, skupiajaca sie wytacznie na krétkich formach teksto-
wych. ,Fast text”, podobnie jak ,Magia stéw’, ma bardzo praktyczny
charakter. Znajdziemy tutaj 21 technik i kilka warsztatéw, dzieki kto-
rym dowiemy sie m.in. jak zwieZle, a jednoczesnie ciekawie opowia-
dac historie firmy. Ksigzka jest przesigknieta mnéstwem przyktaddw.
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Klasyka przeplata sie tutaj z nowoczesnoscia. Sa przyktady ztotych my-
sli, wierszy, newséw, tweetdw, slogandw i cytatow tacinskich. Teksty
wyfapane z gazetek supermarketéw, social media, reklam telewizyj-
nych i ulotek. Stowa pochodzace od pisarzy i poetdw, od autoréw pio-
senek, mistrzéw haiku, specjalistow SEO i tworcow reklam. Bogactwo
i roznorodnos¢ tekstow — to niewatpliwy atut tej pozycji. Autorka
przyglada sie krétkim tekstom z punktu widzenia literaturoznawcy
i specjalisty w zakresie internetowego stowa. Udowadnia, ze w nie-
wielu stowach mozna wiele wyrazi¢, ale nalezy to robi¢ umiejetnie.
Pokazuje, jakie zabiegi stylistyczne warto stosowac i jak wykorzystac
gre stéw. Podaje przyktady m.in. obrazowych rzeczownikéw i inspiru-
jacych przymiotnikéw, ktére mozna wykorzystywac, bez wzgledu na
to, czego dotyczy nasz tekst i jakg ma forme.

3. AUTENTYCINOSC PRTVCIAGA. JAK BUDOWAC SWOJA
MARKE NAPRAWDZIWYM [ PORYWAJACYM PRZEKAZIE?

ANNA PIWOWARSKA

Autorka tej ksiazki, copywriterka z wieloletnim doswiadczeniem
w agencjach reklamowych, przekonuje, ze najwazniejsza jest auten-
tycznos$c i ze warto budowac przekaz oparty wtasnie na autentycz-
nosci. Znajdziemy tutaj ciekawe spostrzezenia, konkretne przyktady
i uzyteczne wskazowki, jak pisac tekst, ktéry bedzie w zgodzie z nami,
a jednoczesnie wyrdzni sie na tyle innych. Autorka pokazuje, jak nie
powiela¢ schematow i utartych frazesow. Podaje przyktady wyswiech-
tanych zwrotéw i zacheca, by tworzy¢ wiasne listy popularnych, na-
gminnie uzywanych stéw. Teksty angazujace zmysty, pisane dyna-
micznie - takie przyktady znajdziemy wiasnie w tej ksigzce. Dowiemy
sie réwniez, jak umieszczac historie i elementy narracyjne we wpisach
blogowych, jako czes¢ strony internetowej, w zdjeciach czy infografi-
kach. Jednym z najciekawszych, moim zdaniem, watkéw tej publika-
cji, jest ten, ktéry dotyczy pisania autentycznego bio. Uswiadomitam
sobie, ze ja réwniez, piszac notke o sobie, czesto krytam sie wytacznie
za ,twardymi” danymi dotyczacymi mojego doswiadczenia, wyksztat-
cenia, dyplomow, wyrdznien itd. Tymczasem autorka udowadnia, ze
warto pokaza¢ samego siebie — cztowieka, ze swoimi pasjami, emo-
cjami, a takze opowiadac obrazami i dzieli¢ sie emocjami. Mysle, ze dla
kazdego, kto szuka pomystow i inspiracji, jak lepiej wyrazi¢ siebie, jak
ubra¢ w stowa wtasne mysli — ksigzka ,Autentycznos$c przycigga” be-
dzie cennym zroédtem. To publikacja bardzo przydatna réwniez przed-
siebiorcom i tym, ktérzy dopiero mysla o zatozeniu swojego biznesu.
Poruszane sa tutaj zagadnienia promodji i marketingu, tworzenia tre-
$ci na strone, bloga, newslettera itd.

A ANIMALRATIONALE. JAK ZWIERZETA MOGA NAS
INSPIROWAC? RODZINA, EDUKACA, BIZNES

PAWEL FORTUNA, LUKASZ BOZYCKI

,Animal rationalne” to efekt wspdlnej pracy przyrodnika i fotografa
przyrody tukasza Bozyckiego oraz psychologa i trenera biznesu —
Pawta Fortuny. Na okfadce przeczytamy, ze nie jest to ani album przy-
rodniczy, ani ksigzka psychologiczna. To przewodnik, ktéry pokazuje,
ze w Swiecie przyrody tkwi inspiracja do zmiany na lepsze. Co znaj-
dziemy w tym przewodniku? Z jednej strony — opisy niezwyktych za-
chowan zwierzat, z drugiej strony — refleksje, jak te zachowania mozna
wykorzysta¢ w swiecie ludzkim. Przeczytamy tutaj m.in. o komunikacji
pszczot czy o rybce btazenku, ktory przeksztatcit Smiertelnego wroga
w sojusznika. Zobaczymy, jak bdbr racjonalnie gospodaruje zasobami,
a rybka o nazwie babka okazuje wsparcie niewidomej krewetce zy-
jacej w Pacyfiku. ,Ston afrykanski — czyli podnies sie po stracie”, ,Wilk
- czyli réb swoje, najlepiej jak potrafisz’, ,Chomik syryjski — czyli nie
tra¢ nadziei”, ,Czworook — czyli spogladaj w gtab” - to przyktadowe
tytuty rozdziatéw. Czytamy tutaj m.in. o kompulsywnym dazeniu do

uwydatniania wyjatkowosci w przestrzeni biznesu. O roli przywddcy,
mentora, poszukiwaniu mistrza i wspotpracy zespotowej. Tematyka
jest roznorodna. Przyktady badan naukowych, obserwacje socjolo-
giczne i psychologiczne przeplataja sie z ciekawostkami ze $wiata
zwierzat. Dlaczego warto siegnac po te publikacje? Po pierwsze: ro-
dzina, edukacja, biznes. Mysle, Ze takie watki zainteresuja ludzi HR-
u. Po drugie: ksigzka moze by¢ inspiracja dla wiasnych tekstow. Jest
bowiem przyktadem, jak w ciekawy i wartosciowy, a jednoczesnie
przystepny sposdéb mozna méwic o sprawach naukowych. Jak wiedze
branzowa, spedjalistyczna (w tym wypadku przyrodnicza i psycholo-
giczna) podac czytelnikowi — laikowi tak, by byta dla niego czytelna
i wywota zainteresowanie.

5. WSZYSTKO ZALEZY 0D PRZVIMKA

JERZY BRALCZYK, JAN MIODEK, ANDRZE| MARKOWSKI,
JERZY SOSNOWSKI

Jak mowi¢ po ludzku i po polsku w epoce Internetu, SMS-6w, gtu-
pich reklam i betkotliwych mediéw” — gtosi oktadka ksigzki ,Wszystko
zalezy od przyimka”. | wiasnie o tym jest ta publikacja. Kulture jezyka
wzieto na warsztat znane i cenione trio — prof. Jerzy Bralczyk, prof. Jan
Miodek i prof. Andrzej Markowski, w rozmowie z Jerzym Sosnowskim.
Co ciekawe, nie chodzi tutaj o przekazanie czytelnikom konkretnych,
surowych regut i wytycznych dotyczacych jezyka polskiego. Dyskusja
toczy sie wokot kwestii nieoczywistych, rodzacych dylematy i zalez-
nych od interpretacji. Aspekt poprawnosciowy nie jest tutaj dominu-
jacy. Autorzy chca pokazad, jak wiele mozliwosci stwarza méwienie
po polsku, jak zywy jest jezyk i jak bardzo sie zmienia. Ksigzka jest za-
pisem ich rozmoéw i spotkan, podczas ktorych zastanawiali sie m.in.
nad tym, do czego zobowigzuje nas etykieta i netykieta oraz czy jezyk
polski przetrwa angielska inwazje. W publikacji mozna znalez¢ odpo-
wiedzi na wiele nurtujacych pytan dotyczacych wspétczesnego je-
zyka. Czy pisa¢ w e-mailach: ,witam”? Jakich form grzecznosciowych
uzywac? W jakich sytuacjach wstawki z jezyka obcego wzbogacaja
wypowiedz, a kiedy sg btedem i przejawem maniery? To tylko przy-
ktadowe kwestie poruszane na tamach ksigzki. Poprawnosc¢ jezykowa,
stylistyka, historia jezyka, wspotczesna reklama, relacje miedzyludzkie,
trendy, obserwacje socjologiczne. Mnogos¢ watkow czyni te lekture
bardzo wartosciowa. Ciekawie, madrze, ze swadg i duza doza humoru.
Spora dawka wiedzy jezykowej, okraszona zabawnymi anegdotka-
mi, interesujgcymi spostrzezeniami, przyktadami i sytuacjami z zycia
wzietymi. Pozycja dla kazdego, komu zalezy na poprawnosci jezyka.
Bo wszystko zalezy od przyimka..

6. CONTENT MARKETING PO POLSKU.
JAKPREYCIAGNAC KLIENTOW

BARBARA STAWARZ

Ta pozycja to ,must have” marketeréw i copywriteréw, ale tez zrédto
cennej wiedzy dla kazdego, kto chce dowiedzie¢ sie wiecej o narze-
dziach content marketingu. Omodwione zostaty tutaj m.in. takie na-
rzedzia, jak: artykut, blog i e-book. Czytelnik dowiaduje sie, jak wy-
korzysta¢ marketing tresci m.in. przy organizacji eventdw i pisaniu
fimowego bloga, z jakich kanatéw dystrybucji moze korzystac i jak
mierzy¢ skutecznos¢ dziatan. Autorka przekazuje takze zasady webw-
ritingu i wyjasnia, jak napisa¢ przekonujacy tekst w sieci, jak budowac
tytuty tekstéw, jak komunikowac sie z odbiorcami i klientami. Wideo
na YouTube, posty na Facebooku i Twitterze, zdjecia na Instagramie,
prezentacje na SlideShare — takie watki oczywiscie rowniez sie tutaj
znalazty. ,Content marketing po polsku” to kopalnia wiedzy, wskazé-
wek i przyktadow. Zadowoli zaréwno bardzo wymagajacego czytel-
nika, ktéry chce poznac wiele szczegdtow ze swiata e-marketingu, jak
i takiego, ktory chce w mniej zaawansowany sposéb udoskonali¢ swoj
warsztat i poszerzy¢ wiedze. I
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Iak podnies

O dobry moment na nauke zawsze trudno.
A przeciez na rynku dostepnych jest sporo
spotkan, kursow, szkolen, ktére pomoga
rozwing¢ umiejetnosci i skrzydta.

Wiedza, inspiracje i networking — tak w skrécie mozna opisac korzysci,
jakie niesie za sobg udziat w cyklicznych spotkaniach branzowych de-
dykowanych praktykom employer brandingu.

EB MASTERS

Najwiekszg spotecznoscia praktykdw EB jest EB Masters, ktére do zy-
cia powofata Zyta Machnicka. EB-owa wiedza dzielg sie na zamknietej
grupie na Facebooku i podczas bezptatnych, cyklicznych spotkan or-
ganizowanych gtéwnie w Krakowie (najblizsze juz 27 lipca), a goscin-
nie odwiedzajacych réwniez inne polskie miasta.

Wiecej informacji: http://ebmasters.pl/

Alternatywa dla nieformalnych spotkan branzowych sa kursy i studia
podyplomowe poswiecone tematyce employer brandingu. Z roku na
rok ich wybdér jest coraz wiekszy. Do najpopularniejszych naleza:

EMPLOYER BRANDING - KROK PO KROKU

To dwudniowe szkolenie znajdujace sie w ofercie poznarnskim
Uniwersytecie Ekonomicznym. Podczas kursu uczestnicy poznajg de-
finicje employer brandingu, poznaja jego modele, komponenty i pro-
jektujg dziatania niezbedne do wdrozenia strategii marki pracodawcy
w ich organizacji. Najblizsze szkolenie odbedzie sie 28 i 29 wrzesnia.
Wiecej informacji: http://ue.poznan.pl/pl/uniwersytet,c13/
centrum-edukacji-menedzerskiej,c1383/szkolenia,c8977/szkolenia-
-otwarte,c8978/kompetencje-menedzerskie,c8982/employer-bran-
ding-krok-po-kroku,a60786.html

EMPLOYER BRAND LEADERS TRAINING

To inicjatywa unikatowych warsztatow, w kompleksowy sposéb
ksztatcacych przysztych liderow EB — tak, aby byli

w stanie sprosta¢ wyzwaniom zwigzanym
j ‘ﬁ g

z budowaniem i zarzadzaniem wizerun-
<>

kiem pracodawcy wewnatrz i na ze-
wnatrz organizadji. Kurs to alterna-
tywa dla studiéow podyplomowych
z zakresu EB. Najblizsze warsztaty
odbeda sie w Gdarisku (24-25 sierp-
nia) i Szczecinie (28-29 wrzesnia).
Wiecej informacgji:
http://warsztatyeb.pl/

KO
9, Spotkania i kur
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STUDIA PODYPLOMOWE EMPLOYER BRANDING (AGH)

Pierwsze w Polsce studia podyplomowe w catosci poswiecone tema-
tyce employer brandingu powotane zostaty do zycia na krakowskiej
Akademii Gérniczo-Hutniczej. Program studiéw kompleksowo obej-
muje zagadnienia zwigzane z budowaniem i zarzadzaniem marka
pracodawcy wewnatrz i na zewnatrz organizacji, ze szczegdlnym
uwzglednieniem aspektu biznesowego, wizerunkowego, marketin-
gowego oraz twardego i miekkiego HR-u. Trwa rekrutacja na ich 5.
edycje na rok akademicki 2017/2018.

Wiecej informacji: http//employerbranding.edu.pl/

BUDOWANIE WIZERUNKU PRACODAWCY
(AKADEMIA LEONA KOZMINSKIEGD) €

Podyplomowe studia employer brandingowe
oferuje rowniez stoteczna Akademia Leona
Kozminskiego. — Ich program zostat przy- ".
gotowany w sposdb pokrywajacy wszystkie \
obszary kluczowe dla specjalisty employer I
brandingu, tak aby moégt samodzielnie po- |
dejmowa¢ decyzje lub wspdlnie z partnerami

decydowac o efektywnym planie dziatart — przekonuje Agata
Kanclerz, doradca edukacyjny Akademii Leona Kozminskiego.
Wiecej informacji: www.kozminski.edu.pl/pl/oferta-edukacyjna/
studiapodyplomowe/kierunki/budowanie-wizerunku-pracodawcy-
employer-branding/o-studiach/

EMPLOYER BRANDING

Oferta studiéw podyplomowych poswieconych marce pracodaw-
cy dla oséb z Trojmiasta i okolic. Kierunek dziata na Wyzszej Szkole
Bankowej w Gdarsku. Zajecia dotykaja aspektéw budowy marki pra-
codawcy, rekrutacji, marketingu i PR. Précz teorii, uczestnicy poznaja
najnowsze narzedzia i trendy, pracujac na konkretnych analizach przy-
padkdw.

Wiecej informacji: http://www.wsb.pl/gdansk/studenci/studia-po-
dyplomowe/kierunki/employer-branding i
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Sufiektywna lista HR-owyeh blogow

lga Pazio

Redaktor naczelna platformy branzowej WyzwaniaHR.pl

i Kompendium HR. Wspétautorka badania ,HR-owca portret
whasny”. Marketingowiec, ekspert projektéw wydawniczych.
Prywatnie wielbicielka fantastyki.

Blogujacy ,ludzie HR-u" czy sympatycy
human resources nie sg tak liczni, jak piszacy
pobratymcy skupiajacy sie na tzw.

lifestyle'u czy podrézach. Nie znaczy

to, ze branzowe srodowisko nie ma sie
czym pochwali¢ na tym polu.

Pracuj.pl od kilku lat zaprasza pracownikéw dziatéw HR do wziecia
udziatu w cyklicznym badaniu ,HR-owca portret witasny”. Nie inaczej
stato sie w tym roku — ponownie poprosilismy przedstawicieli Swiata
HR o autorefleksje, poswiecenie czasu sobie i podzielenie sie wiedzg
w zakresie swojego rozwoju, potrzeb merytorycznych, krytyczne (lub
nie) spojrzenie na pozycje HR-u w organizacji etc. Efektem jest raport,
ktéry otwiera tegoroczng edycje Kompendium HR.

Do napisania tego tekstu sktonita mnie jednak dana ptynaca z tej
czesci badania, w ktérej pochylamy sie nad czytelniczymi zaintereso-
waniami HR-owcow. Bo ze branza czyta, nie ulega watpliwosci — be-
letrystyke, ksiazki i prase branzowa, raporty i inne white papers. Tym
wiekszym zaskoczeniem stato sie dla mnie odkrycie, ze az 67% bada-
nych* — na pytanie o to, czy i jakie branzowe blogi czytaja — odpowie-
dziato, Zze nie korzysta w ogdle z tego zrédta wiedzy czy inspiracji.

Przyjrzyjmy sie zatem catkiem zacnej grupie branzowych piszacych:
s3 w niej zarowno weterani, jak i swiezynki (w kolejnosci przypadkowej).

PAULINABASTA.COM

Na blogu Pauliny Basty wpisy ostatnio pojawiaja sie rzadziej, ale jak juz
ktorys jest opublikowany, to warto znalez¢ moment na lekture. HR jest
w tle, cho¢ nie zawsze, na pierwszym planie jest refleksja, obserwacje.
| zycie, po prostu.

NIEMOWDOMNIEKADROWA.PL

Autorka tego nowego bloga na firmamencie branzowym jest Lena
Kruk-Pielesiak. Lekko i z dystansem o réznych aspektach pracy w ,ha-
erach”.

o

CANDIDATEEXPERIENCE.PL

Zyta Machnicka inspiruje i dzieli sie wiedza na blogu (i nie tylko) nie od
dzis$. Warto czatowac na nowe wpisy!

HRMAZNAGZENIE.PL

Michat Zaborek publikuje na blogu niezwykle rzadko. Jesli jednak po-
jawia sie wpis, to jest to, kolokwialnie méwiac, kawat solidnej meryto-
ryki — nie tylko dt. trendéw rozwoju pracownikéw i pokrewnych.

HRNAQBCASACH.PL

O rzeczywistosci HR-owca - tej ,pracowej”, wynikajacej z doswiadcze-
nia wyniesionego tak z korpo, jak i z matej firmy, prywatnej czy zwia-
zanej z pasjami — pisze Urszula Zajac-Patdyna.

KMBOROWICZ.COM

Kasia Borowicz pisze blog tak po polsku, jak i po angielsku. Nie tylko
o social mediach w HR-$wiecie.

DOBRAREKRUTERKA.PL

Ania bloguje o rekrutacji — tak z perspektywy rekrutera, jak i wchodzac
w buty kandydata.

JACEKKRAJEWSK.PL

Autor, Jacek Krajewski, cyklicznie szykuje gotowe zestawy branzowych
inspiracji, rowniez w zakresie budowania marki osobistej HR-owca.

GOJTOWSKA COM

U Mai Gojtowskiej HR-owych inspiracji — dostatek! Technologie w HR,
komunikacja, EB.

REKRUTACYNY.BLOGSPOT.COM

Zacny i chyba o najdtuzszej historii blog poswiecony rekrutacji, pro-
wadzony przez Pawta Zdziecha. Posty w archiwum siegaja 2009 roku!

10 autoréw — serdecznie polecam lekture tego, czym dzielg sie ze
Swiatem. Czesciej, rzadziej, ale zawsze wartosciowo. Mam tez nadzieje,
ze kilka innych blogéw autorskich, z polskiego HR-Swiata, réwniez nie-
bawem zostanie odkurzonych przez wiascicieli. I

* Badanie ,HR-owca portret wtasny” 2017 zostato zrealizowane technikg CAWI, polegajaca na samodzielnym wypetnieniu internetowej ankiety przez respondenta (N=182)
w czerweu 2017 roku. Respondentami byli pracownicy dziatéw personalnych oraz osoby odpowiedzialne za dziatania z obszaru rekrutacji i HR.
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Kamila Biernacka

Country Recruitment Manager. 0d 7 lat zwigzana T o F.

z rekrutacjq i doradztwem personalnym. W Coberon o kO Far e, -
nalezacych do Coberon Chronos Group realizuje projekty L f‘!“" o~ A r“‘.:‘ o
rekrutacyjne gtéwnie na stanowiska wyzszeqo i $redniego ¥ u'_' 2 .y, ,‘w"“:;'i.-?";. -
szczebla dla klientow miedzynarodowych. W petni ¥ ’,ﬁ b Ly 11,"-"15:‘-, -
Zaangazowana w prace, nastawiona na dfugotrwate relacje. ¥ .;,"*g__"'-" AN Hic

Petna energii. Inspiratorka dla innych. Serce i dusza firmy.

tukasz Kobylarczyk

Recruitment Consultant. Konsultant w obszarze HR
wspétpracujacy z klientami polskimi i zagranicznymi w wielu
sektorach gospodarki. Peten zycia optymista, wierzacy,

ze zawsze istnieje pomysine rozwiazanie dla projektu, nawet
jezeli przekracza to wszelkie rozumienie, cudotworca, marzyciel.

Czy majg Panstwo dla nas odpowiednich ” o _
kandydatow? Czy jestescie Panstwo w stanie Najtrudieize za;iame
podesta¢ kandydata zgodnego z profilem rekrutera agencyjnego:
jeszcze w tym tygodniu? Moze maja jak sprawic, by wszyscy
Panstwo w bazie osobe spetniajacg nasze 2yskali i byl szezegliwi?

wymagania? Z takimi pytaniami na co dzien
mierzy sie rekruter z agendji.
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ey E: & " A < Wszystko to po to, aby zebrac wieksza grupe kandydatow,
= z;%a *"“r} 4—‘- w mogacych by¢ potencjalnym ,placementem”. Tu nie ma
P ¢ R e e ‘:\,31 * miejsca na rekomendowanie pierwszych, znalezionych
} LS o’ G*[.\' l ?f e na szybko oséb. Tak, jak nie ma miejsca na bajkopisarstwo
g ‘l Fg, BT }. L : na temat proponowanej oferty. Szczero$¢ i uczciwosc
/8 % o ® o .‘.*Fi‘.' " A} to podstawa w tej branzy. Tutaj nie ma sensu niczego
T s S e N < ukrywac¢, ani nawet podkoloryzowac¢. Mnogo$¢ aspek-
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- 4 3 =-ta't 4 tow i szczegolikdw spowoduje, ze wszystko wyjdzie predzej
LE rhf.a LR czy pozniej na jaw.
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v @ OPTYMIZM PRZEDE WSZYSTKIM
Siedzac przy biurku z uchem ciagle przy stuchawce telefonu i dtu-
a '_‘- S a To ten szarlatan, cudotwor- gopisem w dfoni, notujac najwazniejsze informacje oraz na spotka-
e i > ca, towca gtéw, czasami potrafigcy niczym niach z klientami i kandydatami rekruterowi mija przecietny dzien.
3 $280 .{' 4" wytrawny magik wyciagnac¢ z kapelusza wartosciowego Przekazuje on w miedzyczasie kolejne informacje oraz wczuwa
L o % kandydata, o ktérego istnieniu nikt wczesniej nie wie- sie w role kazdej ze stron i stara sie znalez¢ optymalny konsensus.
.\‘ & dziat. To takze ten, ktéry czarujacym gtosem oznajmi, iz w jego Rozsadnym tonem rozwiewa wszelkie watpliwosci, katem oka do-
"= X sieci kontaktéw znajdzie sie osoba, ktéra bedzie spetnia¢ oczeki- strzegajac w rogu biurka jak stygnie nietknieta, bura kawa. Kilka tykow
wania jego partnera biznesowego. Jak to w rzeczywistosci wyglada i mozna kontynuowac poszukiwania. Bo zaangazowania nigdy tutaj
- rekrutera od kuchni? nie brak. | oczywiscie nieodzownym elementem jest usmiech, nie tyl-
! ko na twarzy, ale i w duszy, bo optymizm to podstawa w tej pracy. To
on pomaga w znalezieniu wiasciwego kandydata, zas rozbudowana
S AKTO DZIALA? i eatyvenotC ores s e powocre
’ J 4 wyobraznia i kreatywnos¢ oraz nieztomna wiara, powoduja, ze agen-
" ,Zrobie wszystko co w mojej mocy, aby znalez¢ odpowiedniego kan- cje rekrutacyjne potrafia realnie pomoc w potrzebie rekrutacyjnej.
dydata”. Tak najczesciej zaczyna sie nowy projekt rekrutacyjny. W ten
: L sposéb rozpoczyna sie typowy dzier rekrutera z agencji personalnej.

Z wiarg, sitg i usmiechem na twarzy przychodzi mierzy¢ sie z nowym
wyzwaniem. W gtowie kiebi sie jednak rozlegta sie¢ mysli. Jak i przede
wszystkim gdzie znalez¢ idealnego kandydata.

Pierwsze, co przychodzi do gtowy, to wspomniane zaplecze wcze-
Sniejszych kandydatéw. Szybko nastepuje rewizja pamieci i juz wie
sie, na czym sie stoi. Rozbudowana baza jest bardzo wazna, jednak to
nie ona decyduje o skutecznosci dziatan, gdyz w praktyce w niewielu
przypadkach udaje sie znalez¢ wiasciwego kandydata z poprzednich
rekrutacji. Specyfika, doswiadczenie i znajomos¢ branzy to czynniki,
ktére decyduja, ze poszukiwania tak naprawde trzeba zacza¢ od zera.
Nawet jezeli stanowisko jest bardzo podobne do tego, na jakie w prze-
sztodci juz rekrutowalismy. Dodatkowo pojawia sie aspekt wzajemnej
symbiozy kandydata i pracy. To nie tylko kandydat musi odpowiadac
przysztemu pracodawcy, ale réwniez praca musi by¢ dla niego wystar-
czajaco atrakcyjna. Nawigzywanie szczerych i opartych na zaufaniu
relacji jest podstawa wzajemnej wspotpracy i gwarantem sukcesu.
Tym bardziej, ze owocuje to takze na przysztoéc. | tak dochodzimy do
punktu wyjscia najtrudniejszego zadania rekrutera agencyjnego - jak
sprawi¢, zeby wszyscy zyskali, a przede wszystkim byli szczesliwi.

REKRUTACIA NIE TAKA EATWA?

Nie da sie zaprzeczy¢ faktowi, iz rekrutacja jest bardzo ztozonym pro-
cesem, ktéry wymaga od rekrutera bycia osobg bardzo interdyscypli-
narng oraz silnie empatyczna. Bez tego ani rusz. To rekruter najczesciej
bedzie winny niezadowolenia, ktérejs ze stron. Na kazdym etapie re-
krutacji. Dlatego tez praca ta wigze sie z wielkg odpowiedzialnoscia.
Dobry rekruter musi szybko odkry¢ oczekiwania i potrzeby obu stron,
aby nie narazi¢ sie pdzniej na rozczarowania. Rdwnie wazna jest zdol-
nos$¢ przewidywania i reagowania na szybko zmieniajace sie warunki,
a te bywaja czasem bardzo trudne.

Tak rozpoczyna sie ztozony proces poszukiwawczy najlepiej dopa-
sowanych do profilu kandydatéw, dla ktérych przedstawiona oferta
rowniez bedzie interesujaca. Zaczyna sie przeszukiwanie wszystkich
dostepnych zasobdw, intensywne telefonowanie, gromadzenie infor-
macji rynkowych w celu zweryfikowania potencjalnych kandydatéw
i rozszerzone dziatania reasearchingowe — direct i executive search.

EKSTREMALNE SYTUACIE

Niemalze kazdego dnia zdarzaja sie nagte, nieprzewidziane sytuacje.
Kto$ nie przyszedt na rozmowe kwalifikacyjng pomimo zapewnien.
Czyjs$ telefon nagle milczy po obiecujacym kontakcie. Potrzeba re-
krutacyjna w firmie nie jest juz aktualna. Takie sytuacje to chleb po-
wszedni w agencjach rekrutacyjnych. Dlatego tak wazne jest tutaj
przewidywanie i podejmowanie dziatari prewencyjnych. Do tego
stuzy przede wszystkim wiasciwa komunikacja ze obiema strona-
mi i wspomniane wczesniej utrzymywanie pozytywnych relacji.
Odpowiedzialnos¢ za kazda nieprzewidziang sytuacje spada przeciez
na barki rekrutera. Ale zdarzaja sie i bardziej skomplikowane sytuacje
zzycia wziete. Na przyktad kandydat bedacy 3 miesigce w procesie re-
krutacyjnym, zdecydowany na podjecie nowej pracy, nagle na dzien
przed jej rozpoczeciem rozmysla sie. Czesto pod wptywem swojego
partnera zyciowego lub innych bliskich sercu czynnikéw. Nierzadka
praktyka jest tez wykorzystanie procesu rekrutacyjnego, aby otrzy-
mac wyzsza stawke u obecnego pracodawcy. Zdarzaja sie tez bardziej
bfahe powody, jak uczestnictwo w procesie kandydata wytacznie dla
celéw wizerunkowych lub nawet hobbistycznych. | mozna wtedy tyl-
ko z lekkim usmiechem spojrze¢ na ognisto-czerwone juz storice za
oknem i... zakasac rekawy, bo wszystko znéw zaczyna sie od nowa.

GZEGO UCZY PRACA W AGENC! REKRUTACYINE}?

Jak kazda praca, ta rekrutera tez ma swoje wady i zalety i tez nie kazdy
sie w niej odnajdzie. Tutaj rowniez zdarzaja sie tatwiejsze i trudniej-
sze projekty, przyjemne sytuacje i nagte zdarzenia, wymagajace na-
tychmiastowej reakgji, ktore trzeba potrafi¢ rozsadnie rozwiagzac. To
wszystko uczy, aby nigdy sie nie poddawac i nie przestawac probo-
wac. Elastycznos¢ i spojrzenie na sprawe pod innym katem, pozwala
wybrnac z kazdej sytuadji.

Rekruterzy bardzo cenig w swojej pracy jej ciekawos¢ i intensyw-
nos¢ oraz fakt, ze pomimo wszystko mozna tu sie wykazac i realizowac,
bo zawsze jest jakies satysfakcjonujace rozwigzanie, nawet jezeli spra-
wa wyglada juz wyjatkowo niekorzystnie. Za$ poza praca jest czas na
relaks i odprezenie, zainteresowania, zycie prywatne, bo przeciez nie
tylko praca sie zyje. I
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. Y - Redaktorka, zajmujaca sie tematyka zarzadzania zasobami
ludzkimi i rynku pracy, staty wspotpracownik Pracuj.pl.
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Uwaznos¢ i HR? To dwa elementy,
ktére moga stworzy¢ uktadanke
wartosciowg dla biznesu i personelu.
Programy mindfulness, treningi

i szkolenia z zakresu inteligencji
emocjonalnej potrafig by¢ inwestycja,
ktéra procentuje. Ale uwaznosc¢
mozna tez ¢wiczy¢ na co dzien.
Podpowiadamy, co konkretnie moze
pomoc w pracy HR-owca.

Uwaznos¢ to umiejetnos¢ Swiadomego przezywania danej

chwili, koncentrowania sie na tym, co sie aktualnie dzieje i na
towarzyszacych temu emocjach, uczuciach, reakcjach i obser-
wacjach. Pojecie ,mindfulness” staje sie coraz bardziej popu-

larne. I nic dziwnego. W szybko zmieniajacej sie rzeczywistosci,
umiejetnos¢ ,mentalnego” bycia w danym miejscu i w danej

chwili wydaje sie trudna, a jednoczednie potrzebng kompe-

tencja. Eksperci wyliczajg cafq liste zalet ptynacych z ¢wiczenia
uwaznosci: od lepszej koncentracji i wiekszej efektywnosci ==
przez gtebsze i prawdziwsze relacje z ludzmi po wiekszg zna- .~ =
jomos¢ samego siebie, a co za tym idzie — wieksza satysfakcja +

i motywacja, rozwoj osobisty oraz wyzsza jakosc zycia. -E'?"F"'

i
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Jak HR-owiec moze praktykowac uwaznos¢? To nie musza byc regularne
medytacje. Nie chodzi o specjalnie wybrane dni czy momenty na ¢wi-
czenia. Uwaznos¢ mozna pielegnowac w ramach codziennych firmo-
wych obowiazkéw, zajmujac sie stuzbowymi sprawami. Oto przykfady:

1. TWORZENIE KULTURY DIALOGU

,Uwazni i zaangazowani menedzerowie, otwartos¢ w relacjach, sku-
pienie na komunikacji. To czynniki, ktére pomagaja budowac uwazne
srodowisko pracy. Od ludzi, stylu rozmowy i sposobu zarzgdzania w
duzej mierze zalezy to, czy pracownicy beda mogli rozwija¢ uwaznos¢
w sobie i w kontaktach z innymi” - méwi dr Joanna Zukowska, co-
ach i kierownik Podyplomowych Studiéw Akademia Profesjonalnego
Coacha na SGH. ,Zachecam szeféw dziatéw HR do wiekszej koncen-
tracji na rozmowach niz na komunikacji e-mailowej i realizowanych
zadaniach i celach”.

Wazne jest zainteresowanie pracownikiem jako cztowiekiem i zwré-
cenie uwagi na jego emocje, wrazenia, przezycia i potrzeby. To moze
by¢ tez krétka rozmowa o codziennosci, o minionym weekendzie, spe-
dzonym wolnym czasie czy pasjach i zainteresowaniach. To réwniez
otwarcie sie na dialog, wymiane zdan, uwag, doswiadczen i pomystéw,
zachecanie do samodzielnosci czy kreatywnosci.

2. KONCENTRACJA NA SEOWACH

Uwaznos¢ zaktada, ze panujemy nad swoimi stowami i emocjami, ra-
dzimy sobie ze stresem, nie reagujemy impulsywnie, uderzajac w ostre,
oskarzycielskie tony. Uwazne stuchanie wiaze sie z empatyczng posta-
wa, nieosadzaniem, nie wydawaniem komentarzy i nieproszonych po-
uczen. Wazne jest odnoszenie sie do zachowan, a nie cech charakteru
oraz skupienie sie na emocjach i potrzebach rozmoéwcy. ,Uwaznos¢
sprzyja tez budowaniu zwieztych i klarownych wypowiedzi. tatwiej
nam wowczas wyrazic siebie i swoje mysli. Jest to bardzo wazne w ko-
munikacji pracowniczej. Zeby tematy nie byty ,przegadane” albo zeby
unika¢ zawoalowanych okresler, niepotrzebnych nadinterpretadji
i nieporozumien” — podkresla coach.

3. SPOTKANIA W REALU

,Dobrym rozwigzaniem sg tzw. menedzerskie happy hours. Oznacza
to, ze dyrektor, np. dziatu HR, wysyta jasny przekaz do podwifadnych,
Ze mogg przychodzi¢ do niego, by porozmawia¢, skonsultowac wazne
dla nich sprawy, podzieli¢ sie watpliwosciami, spostrzezeniami, pomy-
stfami. Jest na to okreslony czas, konkretny dzier i miejsce” — moéwi dr
Joanna Zukowska. Uwaznos¢ podczas spotkania bedzie objawiac sie
tym, ze bedziemy skupieni wytacznie na rozmowie. Nie powinna by¢
ona przerywana telefonami, spogladaniem na komputer czy ciaggtym
wychodzeniem z pokoju. ,Dobrze, jesli rozmowa toczy sie poza biur-
kiem. Jesli miedzy dwiema osobami nie ma fizycznej granicy w postaci
laptopa, dokumentéw, telefonéw” — ttumaczy dr Zukowska.

4. UWAGA NA RDZPRASZACZE

Bycie uwaznym oznacza, ze wiemy, co wptywa na jako$¢ naszej i ze-
spotu pracy. Jesli mamy $wiadomos¢, co ostabia efektywnos¢, obniza
nastrdj, prowadzi do spadkéw koncentracji i powoduje, ze popetniamy
bfedy. Dlatego tak wazne jest, aby eliminowac z otoczenia rozprasza-
cze uwagi i znalez¢ wiasciwy sposob radzenia sobie z zewnetrznymi
bodZcami. Dzieki temu zyskujemy lepszy oglad sytuacji i bardziej upo-
rzadkowane mysli. Mozemy wowczas podejmowac trafniejsze decyzje,
dziatac szybciej i sprawniej, budowac lepsze relacje itd.

5. OBRANICZENIE WIELOZADANIOWOSC

Uwazno$¢ nie stoi w tym sam szeregu, co multitasking. Wielozadanio-

—— -

nos¢, tak cze jeodzowna rowniez w-pracy HR-owca, nie utatwia

koncentradji, a wrecz jg zaburza. Niektdre sprawy moga zosta¢ przez
to niezauwazone, przegapione, niedokoriczone. Automatyczne wy-
konywanie jednoczesnie kilku czynnosci niesie ryzyko zaniedbania.
Cwiczenie uwaznosci moze wiec polega¢ na petnym skupieniu sie na
jednej aktywnosci — od poczatku do korica oraz obserwowaniu tego,
co sie dzieje i byciu obecnym myslami w tej danej chwili.

6. NIETYLKO PLANOWANIE

Wyznaczanie kolejnych celéw, budowanie strategii, realizowanie pla-
néw, osigganie kamieni milowych - to wszystko jest bardzo wazne,
ale koncentrujac sie na przysztosci, nie nalezy zapominac o tym, co
terazniejsze. Jak to osiagnac¢? Poprzez komunikacje z pracownikami,
badanie ich potrzeb, zachecanie do dzielenia sie aktualnymi wraze-
niami, obserwacjami dotyczacymi tego, co aktualnie dzieje sie w fir-
mie. Dostrzeganie biezacych wyzwan i trudnosci, ale tez docenianie
osiggnie¢, a nie nadmierne i przesadne skupianie na podnoszeniu
poprzeczki, ulepszaniu standardéw itd. Uwazno$¢ polega réwniez
na tym, ze potrafimy selekcjonowac i wybierac to, co jest faktycznie
wazne — np. z punktu widzenia rozwoju osobistego i zawodowego.

7. KONSEKWENCIA | WYCIAGANIE WNIOSKOW

Uwaznos$¢ jest zwigzana z aktywng postawa. Nie jestesmy bierni. Nie
dziatamy mechanicznie i bezrefleksyjnie. Obserwujemy, uczymy sie,
rozwijamy i wyciagamy wnioski na przysztos¢. Swiadomie podejmu-
jemy decyzje i bierzemy za nie odpowiedzialnos¢. Uwaznos¢ warto
zachowac na kazdym polu dziatar HR-owych. Moze ona dotyczy¢
m.in. budowania strategii CSR, rekrutadcji, zarzadzania wiekiem, rézno-
rodnoscig czy zmiana.

8. REKRUTACJA PO LUDZKU

Na czym polega uwazna rekrutacja? ,Na traktowaniu kandydatow
w profesjonalny sposéb i dbaniu o ich wrazenia i doswiadczenia.
Uwazny rekruter nie ulega tez rutynie. Nie dziata zbyt pochopnie i nie
zwraca uwagi wytacznie na odpowiedzi, ale tez na mowe ciata kandy-
data” — moéwi dr Joanna Zukowska.

Jezyk ciata moze powiedzie¢ bardzo duzo, jesli prowadzimy rozmo-
we w sposob Swiadomy i poswiecamy jej sto procent uwagi. ,Warto
tez wstuchiwac sie w detale. Czasem zdarza sie, kandydaci szybko kon-
Cza rozmowe, urywajg watek, np. dotyczacy sukceséw zawodowych.
Uwazny rekruter bedzie drazy¢ temat, dopytywac, precyzowac” — opo-
wiada coach. ,Moze okazac sie, ze sukcesy byty wyolbrzymione albo
wymyslone. Lub odwrotnie — bardzo skromny kandydat miat trudnos¢
z opowiadaniem o swoich osiggnieciach’”.

9. CORPORATE WELLNESS, WORK - LIFE BALANCE

Do pielegnowania uwaznosci potrzebne sg przyjazne warunki i sro-
dowisko pracy. Stresujaca atmosfera, zachwiane proporcje pomiedzy
odpoczynkiem a pracg, brak czasu dla siebie i bliskich, zaniedbanie
zdrowia - to czynniki, ktére utrudniajg ¢wiczenie uwagi i uwaznosci.
Programy corporate wellness, aktywnosci prozdrowotne oraz troska
o balans pomiedzy sferg zawodowa a prywatna moga wspierac tre-
nowanie uwaznosci.

10. MALE WIELKIE NAWYKI

Treningi uwaznosci nie musza wiazac sie z systematyczng medytacja.
Moga sktadac sie z prostych czynnosci, polegajacych np. na wyko-
nywaniu kilku ¢wiczeri oddechowych, unikaniu pospiechu podczas
positkéw, dostrzeganiu pozytywnych doswiadczen, zwracaniu uwagi
na swoje emodje i to, co je wywotuje, a takze na sygnaty, jakie wysyta
ciato. Uwaznos¢ sprzyja tez odkrywaniu swoich mocnych stron i pie-
legnowaniu pasji. i
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Autorka wielu programow rozwojowych, w tym m.in. zarza-
dzania retencja pracownikow, motywowania, pracy w zespole
wielokulturowym, kreatywnego myslenia. Wiecej na www.
konteksthr.pl.

Przed HR-em organizacje stawiajg

coraz wieksze wymagania dotyczace
wprowadzania zmian, w tym systemow
wspierajacych zarzadzanie ludzmi.
Oczywiscie HR nie wprowadza takich

zmian sam. | cho¢ gtéwnymi partnerami sg
menedzerowie, to pracownicy HR-u stajg sie
dzisiaj liderami projektéw rekrutacyjnych,
rozwojowych, czy zarzadzania talentami.

pracowata z kadra kierownicza réznych pozioméw zarzadczych.

Umiejetnos¢ prowadzenia przez nich projektéw znaczaco wptywa
przede wszystkim na relacje z tzw. biznesem. Zatem - jak przygoto-
wac dobry projekt HR-owy?

LAGZNII 0D KARTY

Zaczynamy od nakreslenia zakresu projektu. Dla przyktadu postuze
sie projektem zapewnienia pracownikéw dla nowego obszaru.
Warto na poczatku odpowiedzie¢ na trzy pytania:

1. Na jaka sytuacje odpowiadamy?

2. Jaka zmiane chcemy uzyskac?

3. Jakie biznesowe korzysci przyniesie projekt?

Na tym etapie nalezy rowniez zdefiniowa¢ wymierny cel
projektu. Czesto w projektach HR-owych pomiar realizacji celu be-
dzie wykonany na podstawie reakgji pracownikéw. W takiej sytuacji
nalezy uwzgledni¢ mierzenie stanéw poczatkowego i koricowego (np.
wynik ankiety, wywiadow).

Nastepnie wyznaczamy szczegdtfowy zakres, czyli granice projektu
(tzn. co wchodzi w zakres projektu, a co nie wchodzi).

PRZYKLAD: Przez pottora roku planujemy rozwija¢ dziat logistyki.
Organizacja bedzie potrzebowac czterech specjalistow z kilkuletnim
doswiadczeniem (w tym dwoch logistycznym i dwoch zakupowym)
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i trzech pracownikéw magazynu. Ustalamy, ze w zakres projektu
wchodza rekrutacja (wewnetrzna i zewnetrzna) oraz adaptacja na po-
ziomie zasad organizadji. Projekt nie obejmuje procesu adaptacji na
konkretnym stanowisku pracy.

Co prawda przyktad, ktérym sie postugujemy, jest dos¢ prosty, jed-
nak warto zauwazy¢, ze wyznaczenie zakresu projektu, czyli konkretne
sformutowanie, czym zajmujemy sie w projekcie, a czym nie, chroni
(zwiaszcza w projektach dtugotrwatych) przed przypadkowym posze-
rzaniem zakresu projektu przez rézne zainteresowane strony, czesto
wykraczajacym poza cel projektu. HR-owcy wskazuja, ze s3 na to szcze-

b

golnie narazeni. Praktyka jest, ze jesli kto$ nie moze sie dang sprawa
zaja¢, to uwaza, ze moze nig zajac sie HR. Poza tym uscislenie, co nie
bedzie robione w ramach projektu, jest jasnym nadaniem komunikatu
do organizadji, ze pewnymi dziataniami powinien zaja¢ sie kto$ inny.

W projektach HR-owych minimum dwukrotnie warto poswiecic¢
dtuzsza chwile na analize udziatowcow, ktéra powinna doprowadzi¢
do odpowiedzi, z kim konkretnie chcemy uruchomic projekt. Czyli kto
(z innych obszaréw niz HR) wejdzie w sktad z zespotu zarzadzajacego
projektem. Nastepnie planujemy gtéwne etapy realizacji projektu.

Powyzsze informacje stuzg do opracowania pomocniczego doku-
mentu, tzw. karty projektu, dzieki ktérej zostaja okreslone zasady de-
cyzji o realizacji projektu.

GZAS NA BURE

Po stworzeniu karty projektu czas na przeprowadzenie burzy moé-
zgéw dotyczacej szczegdtowych zadan. Po sporzadzeniu listy
dziatan kazdemu przypisujemy czas trwania.

PRZYKLAD: Przygotowanie procesu rekrutacji wewnetrznej: 3 dni;
opracowanie wymagan dla agencji rekrutujacej pracownikéw maga-
zynu: 1 dzien.

Dopiero teraz przypisujemy konkretne terminy (czesto wstecz, czyli
od konca do poczatku projektu). Uwzgledniamy od razu dziatania
wykonywane jednoczesnie oraz przerwy w pracy (np. swieta, urlopy).
Najczesciej positkujemy sie przy tym tzw. diagramem Gantta, ktory
czytelnie wizualizuje wszystkie zaleznosci. W ten sposéb powstaje
harmonogram dziatan w projekcie. Wida¢ na nim m.in. jak po-
szczegdlne dziafania zaleza od siebie, ktdre s kluczowe dla projek-
tu, kiedy w kalendarzach oséb odpowiedzialnych za zadania dany
projekt stanie sie priorytetem, ktére momenty z perspektywy lidera
projektu wymagaja wiekszej kontroli. W harmonogramie zaznaczane
sg tzw. kamienie milowe (wyznaczajg gtéwne etapy projektu). Dobrze
przygotowane narzedzia planistyczne podczas monitorowania dzia-
tan staja sie narzedziami kontroli. Warto zauwazy¢, ze wykorzystywa-
nie diagramu Gantta daje mozliwos¢ na tyle czytelnego zapisu prze-
biegu projektu, ze nawet osoby spoza kregu zainteresowanych moga
tatwo zorientowac sie, na ktérym etapie jest realizacja zadania oraz co
w danym momencie dzieje sie w projekcie.

Pora na przypisanie odpowiedzialnosci. Wymaga to sporzadzenia
listy wszystkich oséb, dziatéw, dostawcdw, ktérych bedzie dotyczyt

projekt, po czym do kazdego z dziatar przypisywane sg odpowie-
dzialnosci: kto zarzadza zadaniem, kto jest wykonawca, kogo trzeba
poinformowac, z kim warto skonsultowac itd.

PRZYKLAD: Przygotowanie procesu rekrutacji:
specjalista HR wykonuje dziatania;
kierownik logistyki konsultuje;
lider w magazynie moze doradzic.

UWAGA: Jesli projekt HR-owy bedzie wprowadzat zmiany w systemie
pracy (np. w zarzadzaniu talentami), warto przed tym etapem prze-
analizowac jeszcze raz udziatowcéw pod katem dodatkowych dzia-
tan, ktére warto uwzgledni¢ przy przeprowadzaniu poszczegdlnych
grup udziatowcéw przez proces zmiany. Uzupetniamy wéwczas liste
dziatan, a dopiero w nastepnej kolejnosci przydzielamy odpowiedzial-
nosci za dziatania.

Po zaplanowaniu dziatar projektujemy kontrole — okreslamy, na
ktérym etapie, kiedy, jakie dane beda potrzebne do kontrolowania
oraz kto i w jakiej formie te dane dostarczy.

PRZYKLAD: agencja pracy podaje liczbe osob, ktére zgtosity sie na
stanowisko pracownika magazynu i liczbe oséb, ktére przeszty wstep-
na selekcje. Forma: raport e-mailowy. Termin: do 20 maja do lidera
projektu.

To takze odpowiedni czas na przemyslenie zasad i planu komuni-
kacji w projekcie (kto, z kim, kiedy i w jakiej formie sie komunikuje),
a lista dziatari komunikacyjnych jest dopetniana przez plan spotkan.

PRZYKLAD:

- kierownik logistyki do 10 maja wysle liderowi projektu e-mail z wy-
maganymi certyfikatami i kursami dla specjalistéw logistyki;
specjalista HR do 30 maja wysle kierownikowi logistyki e-mail z pod-
sumowaniem informacji po wstepnej selekgji CV kandydatow.

Przed HR-em pozostaje juz tylko okreslenie Zrodet ryzyka operacyj-
nego zaplanowanych dziafan, a nastepnie wybér strategii zarzadza-
nia ryzykiem.

PRZYKLAD: nie zgtosza sie specjalisci z oczekiwanym doswiadcze-
niem —> w ocenie ryzyka: duze prawdopodobienstwo, dos$¢ duze
konsekwencje, ryzyko do wykrycia po pierwszym tygodniu upublicz-
nienia ogtoszenia.

STRATEGIA: po wykryciu sytuacji — spotkanie z dyrektorem oraz kie-
rownikami planowania i logistyki dotyczace ustalenia oferty zmiany
stanowisk przez wybranych pracownikéw z tych obszaréw potaczo-
nej ze wspotfinansowaniem szkoler specjalistycznych.

Na zakonczenie ustalamy sposéb ewaluacji projektu i przekaza-
nia organizadji jego efektow (w tym ich nagtosnienia).

GOTOWI? START

Po przejsciu wszystkich etapdw planistycznych rozpoczynamy wdra-
zanie projektu i jednoczesnie korzystamy z powyzszych narzedzi do
zarzadzania projektem. Teraz liderom projektéw HR-owych beda po-
trzebne umiejetnosci kierowania ludzmi, w tym szczegdlnie: delego-
wania zadan, prowadzenia spotkan, prowadzenia rozméw kontrolnych.

Na szkoleniach z zarzadzania projektami niestety nieczesto spoty-
kamy HR-owcéw. A szkoda, bo znajomos¢ zasad i narzedzi zarzadza-
nia projektami buduje (lub nie) pozycje HR-u w organizadji. A przeciez
HR powinien by¢ przyktadem m.in. dzielenia sie wiedza w organizacji.
Dotyczy to dobrej wspotpracy, na ktédrg z kolei wptywa sztuka zarza-
dzania projektami.ll
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Pasjonat HR-u & innowadjiIT. Kierownik programu Executive
MBA for Human Resources Professionals Uczelni tazarskiego,
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Globalne trendy rynkowe oddziatujg w réznym czasie na poszczegol-
ne kraje i sektory gospodarki, ale ich wptyw jest tak duzy, ze czesto
zmieniajg niemal catkowicie sytuacje nie tylko firm dziatajacych na
Swiatowych rynkach, lecz catych branz. Przyktadowo sektor paliwo-
Wy mocno zaczyna odczuwac rosnace znaczenie OZE (odnawialnych
Zrodet energii), ktdre zaspokajajg obecnie juz ok. % globalnego zapo-
trzebowania na energie, a beda rozwijane coraz dynamiczniej m.in.
ze wzgledu na wyrazny spadek cen technologii pozwalajacych po-
zyskiwac z nich energie elektryczna. Same tylko Chiny w branzy OZE
zatrudniajg juz ponad 3,4 min ludzi, a Norwegia, bedaca najbardziej
ekologicznym i przy tym najbardziej niezaleznym energetycznie kra-
jem w Europie, osiagneta juz ponad 65% udziatu energii ze zrodet od-
nawialnych w koricowym zuzyciu energii brutto.

Skoro czeka nas prawdziwa energetyczna rewolucja, a przy tym
transfery kapitatu ludzkiego pomiedzy branzami i firmami, to HR-owcy
z pewnoscia bedg mieli bardzo duzo pracy. Na jej brak nie narzekajg
jednak takze dzisiaj, bowiem te generuja réwniez inne, niz wskazane
powyzej, wyzwania. Jakie konkretnie? — to pytanie autor artykutu zadat
praktykom HR, dyrektorom personalnym, ktérzy potaczyli poszukiwa-
nie inspiracji niezbednych do przygotowania ich firm na przerézne
zmiany, z rozwojem wiasnym. Spotkali sie oni na Uczelni tazarskiego
realizujac program Executive MBA for Human Resources Professionals.

Podczas przedmiotu Budowa i rola funkcji HR w organizagji trzy nie-
zaleznie pracujace zespoty poszukiwaty odpowiedzi na pytania: jakie
wyzwania polityki personalnej polskich przedsiebiorstw wysuwaja sie
obecnie na plan pierwszy i na jakich dziataniach bioracy udziat w dys-

kusji HR-owcy koncentruja obecnie swoja uwage? Uzyskane odpowie-
dzi zawiera ponizsza tabela:

Obecne wyzwania stojgce przed zespotami HRi firmami
wed}ug uczestnikow studiow MBA HR Uczelni tazarskiego

Lespot1

Wyzwania zewnetrzne:

= malejace bezrobocie
imalejaca liczba
pracownikéw dostepnych na
rynku pracy

= zmienne otoczenie prawne

= zmiana pokoleniowa

= nowe technologie

Wyzwania wewnetrzne:

= zmieniajaca sie rola HR
wfirmie

= utrzymanie pracownikow

= poziom kompetendji
managerskich

= pozyskanie jakosciowych
pracownikéw

= presja pfacowa

= 10snacy poziom trudnosci

= brak $wiadomosci
potrzeb / luk

Lespot?2

Zarzadzanie wiekiem:

= demografia

= pokolenia <30i50+

= zarzadzanie réznorodnosciy

Zarzadzanie wiedza:

= transfer wiedzy

= brak wykwalifikowanych
specjalistow

= wyzwania dla szkolnictwa

Budowanie

zaangazowania:

= postawy managerskie

= wspotpraca

= zarzadzanie talentami

= orientacja na cele
(opomiarowane)

Budowanie kultury
organizacyjnej:

= zarzadzanie relagami
= kanaty komunikagji

Zarzadzanie

wynagrodzeniami:

= wptyw otoczenia
biznesowego / konkurendji

Lespot3

Globalizacja:
= otwarcie rynkow pracy

Zarzadzanie
réznorodnoscia:

= wielokulturowos¢

= 6znice pokoleniowe

Pozyskanie/utrzymanie

pracownikow:

= niz demograficzny

= emigracja pracownikow

= rynek pracownika” — niska
podaz pracownikow, rosnaca
presja placowa

= stworzenie przyjaznego
miejsca pracy / zatrzymanie
pracownikéw

= prawo pracy

Informatyzacja:

= ysprawnienie proceséw

= dalsze obnizenie kosztow

= informatyzacja versus zmiany
pokoleniowe

Mierzalnos¢procesow HR:
= wspdtpracaz biznesem
= zarzadzanie oparte

na dowodach
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W ocenie uczestnikéw dyskusji liczne wyzwania, przed ktérymi oni
sami staja, wymuszaja niejako zmiane roli HR w organizacjach, ale tez
potrzebe dalszej profesjonalizacji zespotéow HR oraz koniecznos¢ bu-
dowania mocniejszego przekonania wiascicieli firm i managementu
o strategicznym znaczeniu funkgji personalnej.

Jedna z tych zmieniajacych sie rél jest przejscie od roli ,firmowego
eksperta od rekrutowania, szkolenia, motywowania i zwalniania pra-
cownikéw”, do roli stratega, odpowiedzialnego za systemowe przygo-
towywanie firmy i jej pracownikdw na rézne okresy — czy to dynamicz-
nego wzrostu, czy tez powaznych turbulendji, tak aby w kazdej z tych
sytuadji, firma jako catos¢ potrafita wykorzysta¢ nadarzajace sie szanse,
jak i przewidzie¢ oraz zneutralizowa¢ zagrozenia.

Z kolei koniecznos¢ przewidywania trendéw i zagrozen, budowy
predyktywnych modeli zarzadzania personelem, zwiekszanie zakresu
i ilosci danych zbieranych podczas realizacji przez pracownikdw réznych
proceséw biznesowych, powoduja, iZ jeszcze wazniejsze niz wczesniej,
staje sie zbudowanie w zespotach HR kompetendji analitycznych.

Wazna role odgrywa tez umiejetnos¢ z jednej strony efektywnego
monitorowania dynamicznie zachodzacych zmian wewnetrznych i ze-
wnetrznych, z drugiej zas, zdolnos¢ przygotowania pracownikéw i firm
do szybkiej adaptacji do tych zmian.

Analizujac rézne trendy mozna bytoby wskazac takze szereg in-
nych rol, jakie HR moze przyjmowac, z wiekszym niz do tej pory
nasileniem i niejako z koniecznosci. Naleza do nich takie role jak:
= antropolog organizacji oraz spotecznosci ja otaczajacych,

= architekt przywddztwa w organizadji,

= integrator pokolen, systemow i proceséw,

= inspirator,

= towca nowych lideréw i talentéw,

= eksperymentator, prowadzacy dziennik badan (Big Data),
przewidujacy przyszte reakcje i zachowania pracownikéw,
kompozytor, dbajacy o harmonie zarzadzania kapitatem
ludzkim catej organizadji.

W Organizao)

Ciekawg wizje nowych rol dla HR-u przedstawiajg rowniez auto-
rzy raportu zatytutowanego ,What role for HR in 2020-2025?", s3 to:
Straznik — Twérca — Kompozytor — Przeksztafciciel — Mediator — Operator,
ktoérych charakterystyka opisana zostata szerzej w tym raporcie.

Mnogos¢ i szeroki zakres tych rol pobudza refleksje, iz HR-owi li-
derzy znaczna czes¢ swojego czasu pracy mogliby de facto spe-
dza¢ poza firma, jesli chcieliby wyszukac najlepsze rynkowe praktyki,
aby nastepnie te pozyskane inspiracje moéc przektu¢ w udoskonalone
metody i standardy dziatania swoich organizacji, bez ktérych z kolei
trudno jest budowa¢ przewagi konkurencyjne i pozycje lidera. By to
szybciej osiggnac warto szerzej otworzy¢ drzwi firm na know-how mo-
gacy naptywac z zewnetrz, takze za sprawa do$wiadczonych HR Interim
Manageréw. Taka wspotpraca pozwala nie tylko uczy¢ sie na btedach
nie swoich, lecz innych firm, korzysta¢ ze sprawdzonych juz w codzien-
nej praktyce rekomendacji, czy generowac wiekszy zwrot z inwestycji
realizowanych projektéw, przy jednoczesnie ograniczonych kosztach,
ktére ponoszone sg tylko w okresie realizacji danego projektu, ale takze
dynamiczniej ksztattowac strategiczna role HR-u oraz szybciej obserwo-
wac oczekiwane efekty wdrazanych zmian. Nie codziennie tez petnienie
wszystkich mozliwych HR-owych rél jest firmie potrzebne i nie wszystkie
pozyskane dla firmy kompetencje trzeba utrzymywac w perspektywie
wieloletniej. Budowa funkgji personalnej w organizadji jest sztuka do-
konywania najlepszych mozliwych wyboréw z palety tych, ktére s do-
stepne w danym czasie oraz zapewniania wyzszego zwrotu z inwestycji
poprzez dobrze zaprojektowang wspotprace, a nie wylgcznie eksperckg
prace indywidualistéw. To dotyczy takze nas — HR-owcow. I

Artykut powstat na podstawie dyskusji zrealizowanej przez praktykéw HR i dyrektoréw
personalnych, dotyczacej wyzwan zwigzanych z zarzadzaniem kapitatem ludzkim,
przed ktérymi obecnie stoja w firmach. Uczestnicy dyskusji spotykali sie w ramach

programu Executive MBA for Human Resources Professionals na Uczelni £azarskiego,

gdzie wzajemnie dzielili sie swoja wiedza i doswiadczeniem.

1 Antczak Z., Listwan T., Tendencje rozwoju funkcji personalnej w organizacjach
w Polsce, [w:] S. Borkowska (red.), ZZL. Przesztos¢, terazniejszos¢ i przysztosé,
Wolters Kluwer, Krakéw 2007.

2 ,What role for HR in 2020-20257?"- White Paper wydany przez firmy: Orange,
Oliver Wyman i Mercer, w lutym 2016 r.
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Jak Zoudowag nowoczesny  otwarty

2SOt aministrac

Maja Gojtowska
= 0d ponad 8 lat doradza i wspiera firmy w zakresie budowy
wizerunku i komunikagji. Wspéttworzyta i zrealizowata

kilkanascie réznych kampanii z zakresu komunikacji
zewnetrznej, wewnetrznej, employer brandingowej i CSR.
Spedjalizuje sie w tematyce HR i rynku pracy.

W wielu firmach wcigz pokutuje
stwierdzenie, ze jednym z najbardziej
zamknietych i trudnych w komunikadji
zespotdw sg kadry. Czy rzeczywiscie ten
specyficzny i wymagajacy dziat, w catosci
obstugujacy klientdw wewnetrznych,
powinien byc¢ skazany na drugorzedng
role w organizadji? A moze sg sposoby
na budowe otwartego i nowoczesnego
zespotu kadr?

Role administracji ptacowo-kadrowej, czyli zespotu ,twardego HR"
trudno jest przeceni¢. Whasnie ten zespoét dba o prawidtowe i termi-
nowe wyptacanie pracownikom wynagrodzen, zgodna z aktualnie
obowiazujgcym prawem administracje dokumentacjg pracownicza,
czy brak zalegtosci we wszystkich formalnosciach wobec urzedéw
administracji panstwowej. Jego sprawne i bezbtedne funkcjonowanie
w duzej mierze determinuje sukces biznesowy catej firmy. - Zasadniczo
dziat kadr jest typowo dziatem backoffice i dlatego moze wydawac sie
pracownikom niedostepny. Czasami firmy, w ramach outsourcingu zleca-
jq te funkcje firmom zewnetrznym. Wéwczas pracownik moze miec¢ dos¢
sformalizowany kontakt z pracownikami zewnetrznej firmy np. poprzez
tickety, formularze, czy zgtoszenia. Prawdopodobnie stqd pojawiajqgca sie
dzis nie do korica korzystna percepcja dziatu kadr — méwi Izabela Pabich,
Doswiadczony Menedzer ds. Personalnych, EY.

tacowo-kadrowey?

Warto tez pamietac, ze sama tematyka, ktora zajmuja sie zespoty kadr
jest specyficzna. — Sprawy, jakimi z zatozenia zajmuje sie HR to tematy
wymagajace zachowania poufnosci, skupienia czy pracy z danymi
i systemami rekrutacyjnymi — przekonuje ekspert EY. Od pracowni-
kéw dziatéw kadr i administracji z zatozenia wymaga sie eksperckiej
wiedzy nie tylko z zakresu HR, ale tez prawa pracy, ubezpieczen spo-
tecznych czy podatkéw. Ciagle zmieniajace sie przepisy wymagaja
ciagtego podnoszenia kwalifikacji zawodowych, $ledzenia i aktualiza-
cji wewnetrznych procedur. To wszystko wymaga duzej starannosci.
Przeciez odpowiedzialnos¢ za popetnione btedy — niewtasciwie nali-
czony urlop, czy opdznione wynagrodzenie ponosi cata firma.

Jest tez druga strona medalu. Pracownicy pozostaja czesto na informa-
cje ze strony dziaty HR... gtusi. Do momentu, w ktérym nie dotycza ich
bezposrednio, sg traktowane drugorzednie. — Powracajqce pytania o to, jak
wypetnic¢ wniosek urlopowy, zasady korzystania z benefitéw pracowniczych,
czy terminy wyptaty wynagrodzenia mogq frustrowac i powodowac niepo-
trzebne konflikty. Dlatego rolq zespotu administracji ptacowo-kadrowej jest
wypracowanie najlepszej mozliwej sciezki komunikacji ze wszystkimi pracow-
nikami danej firmy — zwraca uwage Beata Borowska, ekspert HR.

Co zatem zrobi¢, by komunikacja pomiedzy zespotem twardego HR,
a reszta organizacji funkcjonowata ptynnie, bez niepotrzebnych tar¢?

— W EY zespét Talent Team mam bezposredni kontakt z pracownikami.
Przychodzq do nas, piszq, dzwoniq, odzywajq sie poprzez komunikatory in-
ternetowe. A my cierpliwie odpowiadamy na wszelkie pytania, wyjasniamy
waqtpliwosci i podpowiadamy rozwigzania — méwi lzabela Pabich z EY.
Zdarza sie, ze pracownicy dziatéw kadr i ptac nie posiadaja wrodzo-
nych kompetendji interpersonalnych. Czesto sa to urodzeni analitycy,
ktérzy dobrze czuja sie w otoczeniu liczb czy formalnego jezyka urzed-
niczego. — To kwestia naturalnych umiejetnosci pracownika. Rolg mene-
dzera dziatu kadr jest wsparcie zespotu w rozwoju kompetendji interperso-
nalnych, ktére utatwiq komunikacje z pracownikami. Warto inwestowac
w szkolenia, indywidualne sesje treningowe czy coaching— dodaje Beata
Borowska. Jak podkresla ekspert EY — Doswiadczenia poszczegolnych
0s0b, ktdrym sie pomogto w bardzo réznych sytuacjach i sprawach, cza-
sem drobnych, czasem powaznych i relacje, jakie udato sie z nimi zbudo-
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wac przy okazji wspdfpracy, rzutujq na to, jak postrzegani sq poszczegélni
pracownicy dziatu personalnego. Réwniez na to, jaki obraz HR funkcjonuje
w organizacji. Pracownicy kadr powinni umie¢ przetozy¢ czesto skom-
plikowane i wielowatkowe kwestii na prosty, zrozumiaty jezyk. — W EY
zespdt zajmujqcy sie twardym HR, podobnie zresztq jak i caty dziat HR, pet-
ni funkcje wsparcia. Traktujemy pracownikdw jak klienta wewnetrznego.
Staramy sie ich wystuchac, zrozumiec i wesprzec. Bazujqc na naszej wiedzy
i doswiadczeniu pomagamy poprzez wyjasnianie przepiséw, wewnetrz-
nych procedur czy requlaminéw - komentuje Izabela Pabich.

GZAS NA SPOTKANIA

Czesto najlepszych rozwigzaniem, ktére pozwoli unikna¢ konfliktow,
czy niepotrzebnej, dtugiej wymiany maili jest po prostu spotkanie czy
szybka rozmowa telefoniczna. — Bardzo czesto po prostu pomagamy
pracownikom organizacji w wypetnianiu réznego rodzaju dokumentéw
i formularzy wymaganych chocby do skorzystania z uprawnier rodziciel-
skich. Regutq jest, ze zawsze znajdujemy czas dla wspdtpracownikéw i zad-
ne zapytanie czy problem nie pozostaje bez odpowiedzi — méwi Izabela
Pabich. Pomystem na zmierzenie sie z licznymi, cho¢ czesto powta-
rzajacymi sie pytaniami pracownikéw moga by¢:

— sesje Q&A, czyli organizowane regularnie spotkania, podczas
ktérych pracownik kadr skrupulatnie odpowiada na pytania,

— dyzury, podczas ktérych pracownik pomaga pracowni-
kom wypetni¢ niezbedne formularze i dokumenty (mozna
je organizowac rowniez w formie konsultacji online, w czasie
rzeczywistym)

Najwazniejsze, by znalez¢ rozwiazanie, ktére sprawi,
ze pracownik zawsze, niezaleznie od formy zatrudnienia,
czy miejsca pracy otrzyma odpowiedz na zadane pytanie.
Wybrane narzedzia powinny wiec by¢ dogodne zaréwno dla
pracownikéw biurowych, jak i terenowych (np. przedstawicieli
handlowych) czy pracujacych choc¢by w fabrykach czy zewnetrz-
nych platformach i magazynach.

TECHNOLOGIA W SEUZBIE KADROM

Warto zainwestowac réwniez w technologie, ktére utatwia prace ze-
spotu kadr, ale tez obieg dokumentéw i ich aplikacje. - Takie rozwiqza-
nie potrafiq przyspieszy¢ wiele proceséw i utatwic zycie — zaréwno zespo-
fowi HR, jak i pozostatym pracownikom. Zbieranie podpiséw pod wydru-
kowanymi wnioskami moze by¢ niezwykle frustrujqce — zaznacza Beata
Borowska. Wazne by stosowane rozwigzania byty nie tylko uzyteczne
dla samych pracownikéw dziatu kadr, ale tez dla ich klientéw, czyli po-
zostatych pracownikéw. Tylko zrozumiaty, intuicyjny i tatwo dostepny
system przetozy sie na jako$¢ komunikacji. Triumfy w HR Swieci gry-
walizacja, wykorzystujaca w codziennych procesach elementy znane
dobrze z gier. Pracownicy za wykonane zadania, ukoriczone procesy,
ztozone dokumenty otrzymuja trofea, e-monety i tytuty. Bez wat-
pienia ozywig one najbardziej monotonny proces HR. — Grywalizacje
z powodzeniem mozna wykorzystywac do edukacji pracownikéw czy
zmiany ich zachowari. W przypadku wyzwar, z jakimi mierzq sie zespoty
twardego HR moze to by¢ chocby zachecenie do wypetniania wnioskéw
urlopowych online i nagradzanie na przyktad dedykowanymi odznakami.
Niesie to za sobq element zaskoczenia, ale tez edukacji
przez zabawe — mowi Arkadiusz Cybulski, Prezes
Zarzadu Gamfi, firmy specjalizujacej sie
w implementowaniu mechanizméw

znanych z gier w proce-

sy biznesowe.

DOSTEPNOSC PROCEDUR ULATWIA ICH EGZEKUC)E

Bardzo wazne jest tez, by pracownicy zawsze wiedzieli gdzie znajda
potrzebne im informacje. — Pierwszym krokiem powinno by¢ otrzymanie
pakietu z najwazniejszymi procedurami kadrowymi juz podczas procesu on-
boardingowego — zwraca uwage Beata Borowska. — PéZniej zespdt kadr
powinien dbac o to, by informacje byty dostepne i czytelne. Warto korzystac
ze wszystkich mozliwych kanatéw komunikadji z pracownikami: wewnetrz-
nych portali spofecznosciowych i intranetu, newsletteréw, plakatéw, skrzy-
nek kontaktowych czy tablic informacyjnych w kuchniach oraz na koryta-
rzach - dodaje.

Tworzac nowoczesny zespot kadr warto korzystac z szerokiego wa-
chlarza narzedzi, dbac o jasnosc i przejrzysto$¢ komunikacji, ale przede
wszystkim nie zapominac o drugim cztowieku. — Naturalne ludzkie po-
dejscie, che¢ pomocy i profesjonalizm w dziataniu sq receptq na pozytyw-
ny codzienny odbidr zespotdw zajmujqcych sie twardym HR — przekonuje
ekspert z EY. I




36 IAWGD: HR-OWIEC artykutsponsorowany | KOMPENDIUM HR 2017

STEWG ez butow chodzi,

Gyl ak rozwijac harowea?

wona Wencel Numer jeden na liscie top trendow w HR
Wrasciciel i prezes firmy WNCL Sp. z 0.0. 0d ponad 20 lat zwia- na 201/ rOk to "bUdowame organizacji

zana z zagadnieniami zarzadzania zasobami ludzkimi, przez 10 rzvsziodcai” Ale iuz n r Z\/Ci
lat sprawujac funkeje zarzadcze w duzych, miedzynarodowych P >/S OSCl eJ.U . d d ugq po ya&
korporagjach. Posiada duze doswiadczenie w pracy z branzami: traflJfO ,,kszta’rceme | kal’lel’a . Az 83%

FMCG, farmaceutyczna, finansowa, wydawnicza, przemystu d ] h } b .
chemicznego. 0d 10 at prowadzi wiasna firme specjalizujaca ZarzgdzajgCych uznato ten 0bszar za wazny

sie Wputlsourcingu stratggicznej funk.cji personalnej. Pionier |U b ba rdzo vvaZnyW 7 naszych observvacji
wadrazania modelu HR Biznes Partneringu w Polsce. ] ) i
Certyfikowany facylitator Master Trainer Institute. Twérca Wyﬂlka, Ze grupq ZaWOdOWQ, ktd rq

Ogdlnapolskiego Centrum Interwencyjnego. W 2009 roku . . z o
otrzymata Wyrdznienie Specjalne w Konkursie Bizneswoman nalezato by Zaople kowac si ewtymo bszarze

Roku, organizowanym przez Radio Pin oraz BRE Bank. najbardziej,jest sam HR Spravvdza SIQ
tutaj nasze polskie przystowie: ,szewc
bez butow chodzi”.

Z jednej strony ,haerowcy” sg bardzo swiadomi
— rozumieja korzysci ptynace z rozwoju. Jednak
ich wiasna aktywnos$¢ w tym obszarze prze-
grywa z koniecznoscia zajecia sie biezacy-
mi sprawami operacyjnymi. Nie zabiega-
ja oni w wystarczajacym stopniu chocby
o to, by zabezpieczy¢ srodki na dziatania
rozwojowe dla siebie.
Szczegodlnie dotyczy to grupy HR
Biznes Partneréw, przed ktérymi stawia
sie tak wiele wymagan, ze nie maja juz
czasu na myslenie o wiasnym rozwoju.
A szkoda, poniewaz wtasnie od poziomu
kompetencji oséb odpowiedzialnych za HR
najbardziej zalezy miejsce HR-u w organi-
zacji. Od kompetendji zalezy takze autory-
tet samych ,haerowcéw” w przedsiebior-
stwie oraz potencjat wartosci, jakie wnosza
do biznesu.
Co wiec mozemy zrobi¢, aby zmieni¢ obecna
sytuacje? Przede wszystkim zainwestowac w rozwoj
samych specjalistow i menedzeréw HR, ze szczegol-
nym uwzglednieniem ksztattowania i wzmacniania roli
HR Biznes Partneréw.

DEVELOPMENT CENTER DLA HR

Narzedzia typu Asessment Center oraz Development Center sg do-
brze znane wiekszosci specjalistow HR. Problem w tym, ze bardzo
rzadko zdarza sie, by to oni sami wystepowali w roli uczestnikow. Na

1 Trendy HR 2017, Deloitte
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szczescie, na rynku pojawiaja sie juz ustugi, ktére koncentruja sie na
badaniu i rozwijaniu wiasnie umiejetnosci ,haerowcow”.

W przypadku WNCL, badanie Development Center oparte jest na
modelu kompetencyjnym Dave'a Ulricha. Model ten stanowi podsta-
wowy szkielet dtugofalowego rozwoju dla kazdego HR-owca, ktéry
wybrat Sciezke partnera biznesowego. W ujeciu Ulricha wspotpra-
ca dziatéw personalnych z kadra zarzadzajacg powinna prowadzi¢
do realizacji wskaznikéw biznesowych decydujacych o pozycji firmy
na rynku. Administrowanie procesami HR musi natomiast zapewnic¢
optymalizacje kosztow zwigzanych z zarzadzaniem kadrami. W ujeciu
Dave'a Ulricha, HR Biznes Partner ma by¢ partnerem strategicznym
i agentem zmian, rzecznikiem pracownikéw, ekspertem oraz animato-
rem rozwoju kapitatu ludzkiego.

Development Center pozwala ,haerowcom”, w tym szczegdlnie HR
Biznes Partnerom wzmocnic ich pozycje w firmie. Dzieki uczestnictwu
w badaniu, moga oni poznac¢ swoje mocne i stabe strony, ale tez od-
kry¢ smykatke do ktérejs z rol w obszarze HR i na niej skoncentrowac
sie w swojej dalszej karierze zawodowej. Uzyskuja takze informacje
zwrotna na temat tych aspektéw ich wiedzy czy umiejetnosci, ktére
wymagajg udoskonalenia.

Jesli mamy by¢ odpowiedzialni za rozwdj innych, nie béjmy sie roz-
wijac takze siebie! Pokazmy, ze dla nas takze udoskonalanie umiejet-
nosci jest wazne.

GRASYMULACYINA BOTTOM LINE

Wiedze i kompetencje zdobywa¢ mozna takze poprzez bardzo nowo-
czesne i angazujace narzedzie, jakim jest strategiczna gra planszowa.
W takiej wiasnie formule odbywaja sie zajecia dla specjalistow HR oraz
menedzeréw, ktorzy zarzadzajg zespotami. Gra o nazwie Bottom Line
przeprowadzana jest w formie dwudniowych warsztatow, podczas
ktérych uczestnicy — podzieleni na zespoty, zarzadzaja wirtualng fir-
ma, ktéra przechodzi przez szereg trudnych sytuacji.

Dzieki grze uczestnicy poznajg ogélny model funkcjonowania biz-
nesowego firmy, a nastepnie podejmuja wiele decyzji z obszaru HR,
ktére w rezultacie powinny prowadzi¢ do osiagniecia okreslonego
zysku netto. Na podstawie analizy danych finansowych, biznesowych
oraz opisu sytuacji uczestnicy coraz wyrazniej zauwazaja zwiazki po-
miedzy podejmowanymi decyzjami, a wskaznikami w postaci zaanga-
zowania i satysfakcji pracownikéw, fluktuacji, kompetendji, efektywno-
$ci rekrutacji, czy tez zadowolenia klienta. A nastepnie uczg sie taczy¢
je zwynikami finansowymi przedsiebiorstwa.

Po kazdej rundzie nastepuje podsumowanie oraz dyskusja na temat
wybranych dziatan oraz ich konsekwendgji. Wtedy tez pojawia sie czas
na dzielenie sie doswiadczeniami i przyktadami z realnych sytuacji biz-

nesowych. Szkolenie merytoryczne na kazdym kroku uzupetniane jest
o wyniki badan rynkowych i praktyk biznesowych z zastosowaniem
konkretnych przykfadéw. Najwazniejsza wartoscia biznesowej gry stra-
tegicznej jest wieloptaszczyznowe zrozumienie mechanizméw, ktére
zachodza w realnych sytuacja biznesowych.

Dziaty HR coraz czesciej szukaja dla pracownikéw i menedzerow
nowych, nieszablonowych form szkoleniowych. Warto, by osoby od-
powiedzialne za rozwdj pracownikow takze z nich skorzystaty i prze-
konaty sie, jak bardzo taka forma warsztatéw angazuje i motywuje do
poszukiwania lepszych rozwiazar, mozliwych do wykorzystania w co-
dziennej pracy.

WARSZTATY Z HR-BIZNES-PARTNERINGU

Wspotczesne trendy biznesowe wymagaja, aby w dziataniach firm
uwzglednia¢ dynamicznie zmieniajace sie otoczenie biznesowe, glo-
balizacje, potrzebe coraz wiekszej transparentnosci, czy tez wyzwania
zwigzane ze spoteczna odpowiedzialnoscia biznesu.

Model HR-Biznes-Partneringu jest odpowiedzig na zmieniajaca sie
rzeczywistos¢. Jego wdrozenie nie jest jednak tatwe, poniewaz polega
na silnym wiaczeniu funkgji HR w zarzadzanie organizacja. HR Biznes
Partner ma za zadanie przede wszystkim wspieranie biznesu, inicjo-
wanie i wprowadzanie zmian i wsparcie rozwoju cztonkéw réznych
jednostek (dziatéw) przedsiebiorstwa.

Warto ten proces ufatwi¢ poprzez uczestnictwo w warsztatach.
Odpowiednio przeprowadzane zajecia mogg pomoc w tym, by HR
Biznes Partner stat sie faktycznym partnerem dla zarzadu. Rzecz w tym,
by partnerstwo stato sie faktem, a nie jedynie tadnie wygladajacym do-
piskiem na wizytéwce.

WARSZTATY DOTYCZACE PROCESOW HR

Tradycyjne organizacje maja wyodrebnione dziaty zajmujace sie pro-
dukgja, sprzedaza, marketingiem, logistyka, serwisem a ich menedze-
rowie czesto podlegaja réznym cztonkom zarzadu. Nie zawsze taczy je
wspolna strategia dziatania, majg wtasne cele i partykularne interesy.
W efekcie mamy do czynienia z brakiem wzajemnego zrozumienia,
nieufnoscia, a czasem wrecz niechecia.

Podejscie procesowe uwalnia od takiego sposobu funkcjonowania.
Pomaga pracownikom patrze¢ na swoje zadania i zakres odpowie-
dzialnosci przez pryzmat roli, jaka petnia w procesach realizowanych
wspolnie zinnymi pracownikami zajmujacymi rézne stanowiska w réz-
nych obszarach firmy.

Jesli chodzi o procesy dotyczace zarzadzania ludzmi, to wiasnie HR
powinien kreowac i by¢ wzorem dla innych dziatéw. Gdy od organiza-
cji wymaga sie, zeby byta ustawiona bardziej procesowo, by byta zop-
tymalizowana i efektywna, to w pierwszej kolejnosci dotyczy to dziatu
HR. Umiejetnos¢ projektowania proceséw, tworzenia map, to kompe-
tendja, ktéra powinna charakteryzowac dojrzatego HR Biznes Partnera.

Budowanie zaangazowanego zespotu wymaga wielowymiaro-
wego, wieloaspektowego i skoordynowanego dziatania zaréwno
wewnatrz samego HR, jak i Scistej wspotpracy z kadra zarzadzajaca.
Wymaga tez jasnej strategii i wizji, poniewaz jest to dziatanie na po-
ziomie cafego ekosystemu firmy, jego wszystkich proceséw ludzkich
i kultury organizacyjnej. Stad myslenie strategiczne staje sie kompe-
tencja krytyczna.

Na rynku szkoleniowym nie ma jeszcze zbyt wielu praktycznych
narzedzi, ktére bytyby dedykowane specjalnie ,haerowcom”, a same
konferencje branzowe nie przektadaja sie na nabywanie praktycznych
umiejetnosci. Warto wiec korzystac z tych mozliwosci, ktére sg juz do-
stepne, a pozwalajg zaréwno na zdobywanie nowej wiedzy, wymiane
doswiadczen z innymi osobami na podobnych stanowiskach, jak i na
kreatywna nauke, przy okazji pofaczona ze swietna zabawa. Podkresle
to jeszcze raz - ktos, kto chce rozwija¢ innych, zacza¢ powinien od sa-
mego siebie. W dzisiejszych czasach dobrego szewca mozna poznac
po tym, ze sam nosi buty, i to buty dobrej jakosci. I
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Radostaw Kotarski

Popularyzator nauki, a tak naprawde cztowiek powaznie
uzalezniony od zdobywania wiedzy i dzielenia sie nig z innymi
w autorskim programie , Polimaty”. Udowadnia, ze nawet trud-
ne zagadnienia moga byc ciekawe, o ile s3 dobrze przedstawio-
ne. W krétkim czasie zawojowat polski Internet, pokazujac, ze
mozna w nim znaleZ¢ nie tylko filmy z kotami. Jego programy
obejrzano juz ponad 48 miliondw razy! Nazywany jednooso-
bowa instytucja naukowa. Samodzielnie pisze scenariusze,
rezyseruje i montuje odcinki swojego programu. W ostatnim
czasie zwiazany réwniez z Telewizja Polska. Prowadzit autorski
cykl naukowy w ,Pytaniu na sniadanie” oraz byt ekspertem

w dziedzinie historii w programie , Swiat sie kreci” i w teletur-
nieju ,Tylko Ty!". Poza tym, w Fokus TV prowadzit swoj autorski
program historyczny ,Tajemnice historii”. Obecnie w TVP2
prowadzi program ,Podrdze z historig”.

Jest 1420 rok. 10-letni Zbyszko z Garbiny W‘m
juz wie co bedzie robit w dorostym ‘
zyciu. Chce spetni¢ marzenie o rycerskiej
stawie, turniejach i wielkich bitwach. Bedzie
taki, jak ci legendarni bohaterowie spod
Grunwaldu. Czy ma na to szanse? Jak zdoby¢
takg prace marzer?

Jesdli Zbyszko nie byt synem wielkiego rycerza, prawdopodobnie mu-
siat obejs¢ sie smakiem. W Sredniowieczu nie mogt przeciez ztozyc
CV i zgtosi¢ w ten sposdb checi stania sie obroricg wiary i sprawiedli-
wosci. Rycerstwo byfo zajeciem dla nielicznych. W tamtym czasie za-
rzadzajacy zasobami ludzkimi raczej koncentrowali sie na pilnowaniu
wznoszenia zamkow i katedr, niz na planowaniu innym $ciezek kariery.

Teoretycznie, korzystajac ze wspdtczesnych okresler, ludzmi od HR
wsrod rycerstwa byli sami rycerze. Rzadko, ale zdarzato sie, ze do swo-
jego grona przyjmowali mniej szlachetnie urodzonego — np. pomywa-
cza lub zonglera - ktéry na polu bitwy wstawit sie szczegding odwaga.

JAK UTRZYMAC TALENT... POD PIRAMIDAMI?

Rekrutacja odpowiednich ludzi do pracy, wbrew obiegowej opinii,
nie jest wynalazkiem wspoétczesnosci. Aby sie o tym przekona¢, wy-
starczy zachwyci¢ sie niestabnacym majestatem... egipskich pira-

i

mid. ,Jak to? To piramid nie budowali niewolnicy?” — moze zaswitac
w niejednej gtowie. Bo kto inny podijatby sie karkotomnego zadania
stawiania blokow, z ktorych jeden wazyt tyle, co 25 dzisiejszych lodé-
wek? Naturalnie cata praca odbywata sie bez pomocy znanych nam
dZzwigow i elektronicznych wind, a jedynie przy udziale sity wtasnych
miesni, lin oraz drewna.

Jednak piramidy powstaty gtéwnie z pracy wolnych pod-
danych faraona - chtopéw i robotnikéw! Budowa z ta-
kim rozmachem wymagata dziatan specjalistéw, ktérzy
wiedzieli jak przycia¢ i dopasowac materiat, aby efekt
koncowy przetrwat ich samych oraz setki kolejnych
pokolen. To nie byli przypadkowi ludzie. Ktos musiat
ich przeciez sciaggnac na ten niezwykty plac budowy.
Juz wtedy ujawnita sie organizacja pracy. Jedna grupa
stawiata sie i transportowata bloki, a po pewnym czasie
obowiazki te przejmowali koledzy w ramach systemu ro-
tacyjnego.
: Skad o tym wiemy? Gtéwnym materiatem dowodo-
:&B ® wym s3 pozostatosci po wiosce budowniczych
Imm"“mm.umm" piramid w Gizie, ktérg odnalazt egiptolog Mark
Lehner. Sam badacz podkresla, ze zyto sie tam
wcale niezle! Na miejscu znaleziono bowiem mndstwo zwierzecych
szczatkéw. To wskazuje na diete bogata w mieso, ktéra Swiadczy
o wyjatkowym statusie budowlancéw. Szczegding troske faraona
podkreslaja przede wszystkim wotowe pozostatosci — wowczas wo-
towine uznawano za najprzedniejsze mieso. W poblizu piramid od-
naleziono takze cmentarz oséb, ktére zmarty podczas tej haréweki.
Nie ma mozliwosci, aby tak blisko grobowca faraona zezwolono na
pochowek niewolnikéw. Co wiec motywowato do takiego zajecia?
Badacze tematu podkreslaja, ze praca przy piramidach byta wielkim
zaszczytem i — dostownie i w przenosni — cegietka do budowy wiel-
kiego Egiptu. A to oznacza, ze starozytni HR-owcy musieli dbac¢ o od-

powiednie zmotywowanie wolnego cztowieka do pracy oraz state
przypominanie mu, ze bierze udziat w czyms wartosciowym.

SZKOLENIAKLUGZOWE DLA POSTEPU

Jeszcze starszy jest wynalazek szkolen pracowniczych. Przechodzili je
juz pierwsi ludzie. Naturalnym byto przekazywanie sobie wiedzy m.in.
w zakresie polowan, czego nie warto zjes¢, a czym mozna sie posili¢,
jak wykona¢ prymitywne narzedzia. Dzieki transferowi

informadji nie trzeba byto na okragto odkry-
wac kotal Szkolenia z zakresu tworzenia ubran
i ostaniania ciata byty kluczowe dla wypchnie-
cia ludzkosci z Afryki — kolebki naszej cywilizacji
- na mniej przyjazne rejony dzisiejszej Europy
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czy Azji. Nie bytoby to mozliwe bez ludzi, ktérych praca stato sie ob-
stugiwanie i nadzorowanie pracy innych.

Przez cafe stulecia nie istniat podziat na czas pracy i czas wolny.
Wszystko zlewato sie w jedno. Gdy pracg jest zapewnienie pozywie-
nia i schronienia, nie ma czasu na przerwy. Ale jeszcze w XVIII wieku
praca pochfaniata czesto 6 dni i 96 godzin w tygodniu. To 16-godzin-
na dnidwka z jednym dniem na odpoczynek... Takze $redniowieczne
umysty zwyczajnie pogardzaty bezczynnoscia. Praca zabijata nude
i nie pozwalata budzi¢ sie grzesznym zadzom. PdZniej prézniactwo
widziano jako niezgodne z naturg cztowieka, choc zdarzaty sie wyjatki.
Niektére dwory zatrudniaty nadmiar stuzby, ktéra catymi dniami tylko
sie nudzita z braku zadan. Powdd? Duza swita to duzy prestiz.

Slady tego $cistego zwiazku miedzy zyciem i praca wida¢ po na-
szych nazwiskach. Jedno z najpopularniejszych w Polsce — Kowalski
- naturalnie odnosi sie do zawodu kowala. Tak mamy tez piekarza
Piekarskiego, woznego (czyli nizszego urzednika sadowego) Wozniaka
lub krawca Krawczyka. To nie tylko polska specyfika. W kulturze an-
glosaskiej popularny Smith to nasz Kowalski, a niemiecki Miller to
Mtynarski.

MISTRZ MA KO NA PARTAGZA

Zwykle najtatwiej byto o prace w rolnictwie. Rak do dziatania przy
uprawach nigdy nie byto za mato, wiec i do zatrudnienia nie wyma-
gano pomocy dziatéw HR. Czy tak samo dziato sie w rzemiesIniczych
cechach? Odpowiedzialny za kontrole standardéw pracy miat tu mné-
stwo zadan! Na czele w cechowym warsztacie stat powszechnie
szanowany mistrz. Aby dostac sie to stanowisko trzeba byto
przejs¢ solidne szkolenie, okres prébny, dtugie praktyki, zda¢
egzamin i mie¢ nieposzlakowana opinie. Dochodzito nawet
do tego, ze statuty wyraznie wyznaczaty dni, w ktérych
czeladnik musiat sie... wykapac¢. Mtody adept rzemio-
sta byt niemal uzalezniony od swojego
mistrza — w pracy i poza praca. Nie mogt
nawet nocowa¢ poza jego domem.
Bardziej od wspotczesnego kontraktu na
wykonanie pracy przypominato to czasowe za-
ciggniecie sie do rodziny mistrza. Porzucenie miej-
sca pracy mogto sprowadzi¢ interwencje policji. Takie
warunki ustalat rzemieslniczy pracodawca, a mimo
to nie brakowato chetnych na terminowanie.
Istniata wiec osobna grupa ,mistrzéw-
-kadrowych”, ktérzy zajmowali  sie
kontrolg wszystkich poczynarn adeptéw
rzemiosta. Cechowy specjalista od zaso-
bow ludzkich musiat takze bacznie patrzec
na konkurencje - szczegdlnie na partaczy. Dzisiejsze skojarzenie ztym
stowem jako osoby pracujacej niedbale i nieumiejetnie zdradza catg
historie walki o pozycje na rynku. Dawny partacz lub inaczej prze-
szkodnik to rzemieslnik nienalezacy do istniejagcego cechu. Te grupe
zawodowa z pomocg praw miejskich zwalczali mistrzowie cechowi,
ktérzy nie chcieli konkurendji i w ciaggu wiekdw wmaowili nam,
ze rzemiesinik poza cechem (fac. a parte paternitatis,
Jpoza cechem’) to zawo-
dowy nieudacznik.

\\
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UZNANIE BRANZY NA WAGE ZA0TA

Dobra opinia i powszechne uznanie na rynku zawodowym liczyto sie
wiec od zawsze. Wiele dawnych zawoddw wymagato odpowiedniej
reputacji. Przyktad? Historyczny pszczelarz musiat naleze¢ do grona
najbardziej powazanych gospodarzy we wsi. Osoba niegodna nie mo-
gfa zajmowac sie opieka nad pozytecznymi owadami. Pszczoty daw-
niej uznawano za owady $wiete. Pono¢ grzechem byto zabijanie tych
stworzen. Pewne tradycje warto bytoby przeszczepic i do dzisiejszych
warunkow.

INAJDZ MINIE W BIURZE REKOMENDAC)

Liczyta sie rekomendacja, ale nie zawsze pomoc w znalezieniu pra-
cy byta dobrze widziana. Niektérzy gardzili posrednictwem pracy,
bo uznawali tak poleconych pracownikéw za mato wiarygodnych.
Przeciez ci zaradni umieli sobie samemu poradzi¢ z odszukaniem od-
powiedniego zajecia. Ale z czasem przybywato wyspecjalizowanych
miejsc, ktére pomagaty w znalezieniu pracy. Szczegdlnie popularne
byto to w przypadku dobierania odpowiedniej stuzby lub nauczycieli
domowych. Wtedy nalezato sie uda¢ do... biura streczen. Dzis stre-
czy¢ to ufatwiac nierzad lub do nierzadu nakfania¢. Jednak dawniej
stowo to zastepowato wyraz ,polecac” lub ,rekomendowac”. Dlatego
w historycznym kontekscie zawodowe streczycielstwo to nic zdroz-
nego!

INDUSTRIALNY PAKIET RELOKACYINY

Rewolucja industrialna i rozwdj systemu opartego na fabrykach
zaczat spycha¢ w niepamie¢ cechowe reguty. Zaczeta sie fala
\ masowych rekrutacji, a dwczedni specjalisci od HR musieli
2 namawiac¢ ludzi m.in. do przenoszenia sie ze wsi do miast,
gdzie zaje¢ nie brakowato. Naptywajaca sita robocza
z czasem okrzepta. Zaczeta domagac sie poprawy
warunkéw, a praca nabierafa juz wspét-
czesnych ksztattéw. Od potowy XIX do
potowy XX wieku czas pracy skrécit sie
z 80-90 do 40-48 godzin tygodniowo.
Pozwolita na to takze ciagle rozwijajaca
sie technologia.

Na poczatku XX stulecia normg
~stat sie znany i dzi§ 8-godzinny
““dzien pracy, cho¢ wtedy jeszcze

z powszechnie pracujacymi sobota-
mi. Wolna sobota w Polsce to echo dopiero lat 70. XX wieku.
W 1973 roku w kalendarzu byty cate... dwie soboty bez konieczno-
$ci udania sie do pracy. Zycie zawodowe — jak wida¢ - byfo kluczowe
przez catg historie ludzkosci, ale dobrze sie stato, ze wiekszos¢ z nas
moze pozwoli¢ sobie na wolne weekendy.

Nie zapominajmy jednak, ze praca, jako odwieczne zajecie, od stuleci

wymagata wyspecjalizowanych kadr zajmujacych sie nadzoro-

waniem i obstugiwaniem aktywnosci zawodowej innych
ludzi. Dlatego nie jest przesada, aby stwierdzi¢, iz
ludzie zajmujacy sie zasobami ludzkimi od

_ zawsze realnie wptywali na

S losy $wiata.l
—_—
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Katarzyna Klimek-Michno
o @5 Redaktorka, zajmujaca sie tematyka zarzadzania zasobami
ludzkimi i rynku pracy, staty wspétpracownik Pracuj.pl.

Sg blisko ludzi. Komunikuja sie

z kandydatami, pracownikami, zarzgdem

i klientami. Od ich wizerunku w duzym
stopniu zalezy wizerunek organizacji.
Etykieta biznesowa i kultura osobista
powinny towarzyszy¢ kazdemu specjaliscie
ds. HR. Podpowiadamy, na co szczegdlnie
zZwroci¢ uwage.

Spotkania biznesowe, rozmowy rekrutacyjne, prowadzenie szkoler
dla pracownikéw, wspoétpraca z zarzadem firmy — w zyciu HR-owca
jest wiele sytuadji, kiedy kontakt z drugim cztowiekiem jest na pierw-
szym miejscu. Jak sie zachowac? O czym pamietac¢? Co robi dobre
wrazenie, a co sprawia, ze mozemy zosta¢ posadzeni o nieznajomos¢
savoir vivre? Oto przyktadowe zasady, ktére warto znac:

ROZMOWA KIWALIFIKACY]NA

,Pamietajmy, ze zapraszajac na spotkanie kandydata do pracy, to my
jako rekruterzy jestesmy gospodarzami. Powinnismy wiec powita¢
naszego goscia czekajgcego przy recepdji, zaprowadzi¢ do sali, wska-
za¢, gdzie ma usigs¢. Gos¢ jest na naszym terenie, wiec powinnismy
zrobi¢ wszystko, zeby czut sie dobrze, a nie okazywaé mu wyzszos¢”
- mowi Dorota Szczesniak-Kosiorek, trener etykiety biznesu, profe-
sjonalnego wizerunku, biznesowej komunikacji oraz autoprezentacji
z DSKconsulting.pl.
W etykiecie biznesowej nie ma znaczenia pte¢ i wiek. Liczy sie ranga
i stanowisko. Jesli to rekruter jest gospodarzem spotkania, to pierwszy
przepuszcza w drzwiach kandydata — nieistotne jest to, ze jest mtodszy
~od kandydata albo ze jest kobieta rekrutujaca mezczyzne. To rekruter
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pierwszy wyciaga dtor na powitanie — to mity gest, ktéry buduje po-
zytywna atmosfere, a jednoczesnie moze tez pomdéc w odczytaniu
mowy ciata i zdobyciu wstepnych informacji o kandydacie. ,Warto tez
pamietac¢ o uprzejmym pozegnaniu. Wstac, uscisna¢ dton, odprowa-
dzi¢ kandydata do wyjécia. Tak, by nie stwarza¢ wrazenia, ze rozmowa
0 prace jest rodzajem przestuchiwania przed komisja, rzucajaca na za-
konczenie zdawkowe: ,To juz Panu dziekujemy” — méwi ekspert.

Poswiecenie wystarczajacej ilosci czasu na spotkanie, utrzymywanie
kontaktu wzrokowego, skupienie na rozmowie, a nie wykonywanie in-
nych czynnosci jednoczesnie, uwazne stuchanie, pogodny i spokojny
ton gtosu, ubiér adekwatny do wydarzenia - to podstawa, o ktérej po-
winien pamietac kazdy rekruter.

,Udzielenie informacji zwrotnej kandydatowi robi bardzo dobre
wrazenie. Jesli osoba, ktora stara sie o prace, uzyskuje cenne dla niej
wiadomosci i wie, jaki jest jej status w procesie rekrutacji, to wizerunek
rekrutera réwniez wtedy wiele zyskuje” — zaznacza Dorota Szcze$niak-
Kosiorek.

AKTYWNOSC ONLINE

Specjalisci ds. HR i tzw. fowcy gtéow chetnie nawiazuja kontakt z po-
tencjalnymi kandydatami poprzez Internet. Warto zadbac o jakos¢
swoich wypowiedzi i zwrdci¢ uwage na poprawnosc jezykowa.
Eksperci ds. wizerunku zalecajg, by odpowiedzie¢ na kazdg wiado-
mos¢ otrzymang od potencjalnego kandydata czy pracownika, np.
w portalach branzowych i spotecznosciowych. ,To moze by¢ nawet
krétka, jednozdaniowa odpowiedz, ale wazne, zeby byta” — podkresla
trener etykiety. ,Oczywiscie nie komentujemy tez w Internecie zacho-
wan kandydatéw podczas rozméw o prace. Wszystko to zostaje w sali.
Warto uwaza¢, co prywatnie zamieszczamy w sieci. Kandydaci, szuka-
jac informadji o firmie, sprawdzajg tez rekruteréw”.

O kulturze i etykiecie $wiadczy tres¢ wysytanych wiadomosci
e-mailowych. Btedy jezykowe, ortograficzne, nadmiar emotikonéw
i skrotéw, udzielanie sprzecznych ze sobg informacji, wprowadzanie
kandydatéw w dezorientacje — to tylko przyktady, jak mozna zepsuc
pierwsze wrazenie.

SPOTKANIA Z ZARZADEM

Specjalisci ds. HR sg partnerami biznesowymi dla zarzadu i wspierajg
menedzeréw. Spotkania i rozmowy sg wiec naturalng czedcia codzien-
nosci. O czym nalezy pamietac?

W przypadku spotkant z prezesem lub innym cztonkiem zarza-
du wazne jest to, czy spotkanie odbywa sie w gabinecie prezesa czy
w pokoju HR-owca" - zaznacza Dorota Szczesniak-Kosiorek i wyjasnia,
ze jesli jesteSmy zaproszeni do gabinetu prezesa, to woéwczas on staje
sie gospodarzem spotkania, a jesli spotkanie jest u nas — to my wcho-
dzimy w role gospodarza. Z tym aspektem wiaza sie konkretne zasady.
Przyktadowo, w naszym gabinecie to my jako ostatni otrzymujemy
kawe, a w gabinecie prezesa — na odwrot. Jesli jestesmy gospodarzami,
to pierwsi witamy, wskazujemy miejsce do siedzenia, panujemy nad
agenda spotkania i mozemy je pierwsi zakonczyc.

Kto pierwszy podaje dtori? ,Zgodnie z etykieta biznesu: osoba wyz-
sza ranga, czyli prezes. Ale sa odstepstwa od tej reguty. Na przyktad
wiasnie wtedy, gdy petnimy role gospodarza spotkania. Nie bedzie
btedem, jesli wowczas to my pierwsi podamy dtori na powitanie” — ttu-
maczy ekspert.

A co ze spotkaniem na neutralnym gruncie, np. w restauracji?
Woéwczas liczy sie ranga osoby, ale i tutaj dopuszczalna jest inna in-
terpretacja. ,Nawet na neutralnym gruncie jest zwykle jaki$ gospodarz
spotkania, czyli ktos, kto je organizuje. Jesli specjalista ds. HR zaprasza
cztonkéw zarzadu, to moze jako pierwszy wyciagnac reke” — mowi
Dorota Szczesniak-Kosiorek.

KOMUNIKACIA Z PRACOWNIKAMI

Prowadzenie szkolen, organizowanie badan satysfakcji pracownikéw,
dbanie o rozwdj personelu, zajmowanie sie kwestiami formalnymi
— specjalisci ds. HR czesto komunikujg sie z pracownikami. Tutaj tez
warto pamieta¢ o zasadach savoir vivre. Wazne, zeby uwzglednia¢
range pracownikéw, tak, by nikt nie poczut sie urazony — od prezesa
po pracownika najnizszego szczebla.

Jesli w firmie nie jest jasno okreslone, czy pracownicy zwracajg sie
do siebie ,na ty” czy ,per pan/pani’, to w pewnych sytuacjach nalezy
stosowac ujednolicone zwroty. ,Oznacza to, ze jesli specjalista ds. HR
moéwi po imieniu do czesci pracownikdw, a z innymi pozostaje na sto-
pie oficjalnej, to w e-mailach zbiorowych i podczas spotkan powinien
siegac po formute: ,Panstwo” — wyjasnia trener etykiety.

Korespondencja mailowa — to cos$, czemu réwniez warto sie blizej
przygladna¢. Nie tylko w przypadku komunikacji zewnetrznej nalezy
dbac o jej jakos¢. W korespondendji z pracownikami dobrze jest tez
uzywac zwrotéw powitalnych i pozegnalnych, a nie wysyta¢ jedynie
,stopke”. Nadmiar skrétow, wtracen obcojezycznych, pisanie wersalika-
mi, krétkie zdania w trybie rozkazujgcym z duzg liczba wykrzyknikow
- tego typu wiadomosci dziatajg zniechecajgco.

Dziat HR - wedtug stereotypdw - jest dziatem, ktory jest ,gdzies”
z dala od pracownikéw. Nie warto wiec podtrzymywac takich wyobra-
zen, a zadbac o kulture dialogu, otwartos¢ i serdecznos¢. Nawet jesli
tylko wysytamy e-maila z informacjg o jakich$ wewnetrznych proce-
durach albo przyjmujemy u siebie pracownika skfadajacego wniosek
urlopowy, to nalezy pamieta¢ o jednej, waznej rzeczy — ze po drugiej
stronie jest cztowiek. Licza sie drobne, ale znaczace gesty, jak na przy-
ktad kontakt wzrokowy, ton gtosu i sposéb prowadzenia rozmowy.

SPOTKANIE BIZNESOWE

HR-owiec na spotkaniu biznesowym, poza biurem. O jakich manie-
rach powinien pamietac? ,Jesli to on zaprasza klienta czy partnera na
obiad do restauradji, to jest gospodarzem. Z tg rola zwiazane sg kon-
kretne przywileje i zasady postepowania” - méwi Dorota Szcze$niak-
Kosiorek. Wybierajgc danie z menu, dobrze jest dopasowac swoje za-
maoéwienie do preferencji goscia. Swoje zamdwienie gospodarz sktada
na koricu. To na nim spoczywa tez obowigzek uregulowania rachunku.
Nie ma tutaj znaczenia wiek i pte¢, a wiec kobieta - specjalista ds. HR
moze zaptacic¢ za lunch starszego od siebie mezczyzny - kontrahenta
czy klienta. Powaznym faux pas jest natomiast proponowanie kliento-
wi przejscia ,na ty”. To on jest wyzszy ranga, wiec do niego nalezy ruch
zwigzany z formutami grzecznosciowymi.

Dobre maniery sg dobrg inwestycja — bez wzgledu na zajmowane
stanowisko. W obszarze HR wydaja sie jednak mie¢ szczegdlne zna-
czenie. Nie wystarczy odpowiednie przygotowanie, wiedza branzowa
i doswiadczenie, by budowac relacje i pozytywnga atmosfere. Kultura
osobista odgrywa wazng role, a znajomos$¢ zasad etykiety biznesu
moze przydac sie w rozmaitych sytuacjach.ll
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Doswiadczenia klientow tworzg sie
niepostrzezenie. Kazdy punkt styku z marka
przynosi nowe przezycia i ksztattuje
nastawienie zaréwno do firmy, jak i jej
produktow. Pracuj.pl od wielu lat Swiadomie
buduje Customer Experience, dbajac nie
tylko o to, by codzienna wspotpraca byta
dla klientdbw wartosciowa i inspirujaca,

ale takze inicjujac niecodzienne wydarzenia,
ktore integrujg branze, doceniajg ludzi

Z nig zwigzanych i pozwalajg Swietnie sie
bawi¢. Whasnie w tym celu, ponad 5 lat
temu zainicjowano obchody HR Day

— Ogolnopolskiego Dnia Pracownikow HR

— poniewaz najwazniejszym punktem styku
Pracuj.pl z klientami zawsze bedzie relacja
human to human.

Wymyslajac kampanie i dziatania marketingowe skierowane do na-
szych klientow zawsze kierujemy sie konsekwentnie budowanym wi-
zerunkiem Pracuj.pl jako skutecznego, inspirujacego, godnego zaufa-
nia, dynamicznego i innowacyjnego partnera rekrutacji. Na co dzien
dzielimy sie wiedzg, doradzamy i inspirujemy naszych klientéw, ale tez
chcemy im zaproponowac¢ mozliwo$¢ oderwania sie od zawodowych
obowigzkdw i wspdlng zabawe. Zauwazylismy, ze pracownicy human
resources nie maja swojego branzowego $wieta i postanowilismy to
zmieni¢. Powofalismy HR Day by doceni¢ naszych klientéw, podzie-
kowac im za wspotprace, ale przede wszystkim, by pokaza¢, Zze sa dla
nas wazni. Na co dzien towarzyszymy klientom w swoistej biznesowej
,podrézy”, co stato sie naturalng inspiracja i pomogto w opracowaniu
motywu przewodniego tegorocznej gali HR Day. Tym razem zabra-
lismy naszych klientdéw w podréz w bardziej dostownym tego stowa
znaczeniu i wspdlnie przezylismy ,One night in Bangkok” — komentuje
Kaja Pryczkowska z Grupy Pracuj.

Spotkanie pod znakiem HR Day rézni sie od innych, merytorycznych
wydarzen organizowanych przez Pracuj.pl. W tym roku organizatorzy
- jak zawsze dbajac efekt WOW, wpisujacy sie w kanon wartosci firmo-
wych Pracuj.pl - postanowili zabra¢ klientdw w ekscytujaca podréz do
stolicy Tajlandii, goracego i tetnigcego zyciem Bangkoku.

W trakcie imprezy pod nazwg ,One night in Bangkok” przedstawicie-
le branzy HR mogli sprobowac przysmakow tajskiej kuchni i pobawic
sie przy muzyce z lat osiemdziesigtych w otoczeniu dzikiej roslinnosci
i scenografii rodem z Tajlandii. Podczas HR Day miato miejsce takze
inne wazne branzowe wydarzenie — wreczono nagrody i wyrdznienia
w konkursie HR Dream Team, ktérego pomystodawca i organizatorem
rowniez jest Pracuj.pl. W trakcie ceremonii 6 najlepszych zespotéw HR-
owych iinterdyscyplinarmnych z catej Polski, odebrato z rak cztonkin ka-
pituty konkursu nagrody, statuetki oraz pamiagtkowe dyplomy.

Imprezy z cyklu HR Day odbywaja sie od kwietnia do pazdziernika w 8
miastach Polski. Za nami wydarzenia w Poznaniu, Wroctawiu, Krakowie
i Warszawie, a na,One night in Bangkok” czekaja jeszcze przedstawiciele
branzy HR w todzi, Katowicach, Bydgoszczy i Sopocie. Dotychczasowi
goscie Pracuj.pl zgodnie przyznawali, ze byta to wyjatkowa noc i jed-
na z najbardziej udanych imprez, bedaca nie tylko okazja do dobrej
zabawy, ale réwniez do nawigzania nowych branzowych znajomosci.
Z niecierpliwoscig czekaja tez na dalsze wspdlne podréze z Pracuj.pl i juz
zastanawiaja sie, jaki kierunek organizator obierze za rok. I
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Juz po raz trzeci Pracuj.pl/organizator "f
i pomystodawca konkugsu HR Dream Tea,k'n
wreczyt nagrody najlepszym HR — owym
zespotom w kraju. Fihat konkursu oraz
uroczysta Gala wrgiczenia nagréd odbyta
sie 7 czerwca podczas eventu HR DAY,

W tym roku ugzestnicy o tytut HR |
Dream Team/walczyli w trzech kategoriach
konkursowych: Skuteczna i przyjazna
rekrutacja pracownikéw, Rozwoj talentéw
w organizagji, Kultura organizacyjna

i Zaangazowanie pracownikow.

4

R Dream Teams 2017.

- Ondleziong! -

Il edycja konkursu obfitowata w wyjatkowe ini&atywy i niesamowite ™.
rekordy = zgtoszono az 116 projektéw! Liczba ta‘zaskoczyta zaréw-
no organizatoréw, partneréw jak i cztonkinie kapituty konkursowej,
w skfad ktorej weszto 7 uznanych ekspertek: Ewa Walenda, redak-
tor naczelna magazynu Personel i Zarzadzanie, Ewa Korecka z fir-
my FlexHR, Zyta Machnicka z Lightness, Sabina Dabrowska-Olbrys
z Grupy Pracuj, Agnieszka Balcerska, reprezentujaca zwycieski‘zgspé’r
HR Dream Team 2016 z firmy LINK4 oraz Tina Sobociriska, reprezen-
tujaca zwycieski zespot z HR Dream Team 2016 z firmy DHL. Kapituta
przez kilka tygodni analizowata i oceniata kazde nadestane zgtosze-
nie i jak powiedziata Ewa Walenda podczas Gali wreczenia nagréd:
,Naprawde fantastycznie jest przygladac sie, jak branza HR z roku
na rok kwitnie. Coraz chetniej i Smielej opowiada o swojej pracy. Jak
chetnie dzieli sie wiedza i pomystami, a takze - co szczegdlnie wazne
w kontekscie budowania wizerunku zespotéw HR w organizacjach
— jest coraz bardziej $wiadoma swoich osiagnie¢. Dla nas to takze
znak, ze konkurs spetnia swa role i aktywizuje branze do dziatania.
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, , Konkurs HR Dream Team powstat po to, by docenic
zespoty - zgrane, efektywne, interdyscyplinarne.
Takie, ktdre z Sukcesem zrelizowaty innowacyjne projekty
HR, bz takie, ktdrych pomystyiwdrozenia pozwolity
Zoptymalizowag zachodzace w organizacji procesy.

Oczywiscie 116 zgtoszen to tez ogromne wyzwanie dla Jury, ktore
przez ostatnie tygodnie w pocie czotfa czytato i oceniato wszystkie
zgtoszenia”.

W kazdej kategorii kapituta konkursowa wybrata wyrézniony oraz
zwycieski zespét. Oceniajac prace kierowafa sie miedzy innymi taki-
mi kryteriami jak: innowacyjnos¢ i kreatywnos¢, interdyscyplinarnosc
i wspotpraca (potaczenie kompetencji z réznych dziedzin), wykorzy-
stane narzedzia i przyjeta metodologia, efektywnos¢ i mierzalnos¢,
optymalizacja procesu. Ponadto, kapituta oceniajac zgtoszone projekty
rozwazata réwniez nastepujace czynniki:
= czy jest to projekt oryginalny (tworzony przez polski oddziat firmy

czy adaptowany z centrali),
= naile dany projekt moze by¢ adaptowalny do innych organizacji

lub branz,
= czy stanowi on przyktad najlepszej praktyki i standardu.
To jednak nie jedyne nagrody, ktére przyznano tego wieczoru.
W tegorocznym konkursie takze troje partneréw konkursu — eRecruiter,
Resolutio oraz emplo - wybierato swoich faworytéw i nagrodzonych.

IWYCIEZCY HR DREAM TEAM 201/

KATEGORIA: SKUTECZNA | PRZYJAZNA REKRUTACJA
PRACOWNIKOW

Nagrode gtéwna w kategorii Skuteczna i przyjazna rekruta-
cja pracownikow zdobyta firma Future Processing za projekt
»Better future”, majacy na celu pozyskanie inzynieréw o rzadkich
kompetencjach technicznych, a takze zwiekszenie rozpoznawalnosci
marki Future Processing jako firmy dziatajacej w wybranych branzach.
Jak podkreslita kapituta konkursowa podczas gali wreczenia nagréd:
projekt ten to efektywna kampania marketingowo - rekrutacyjna.
Wykorzystano nowy, mocny trend storytellingu, doktadnie zaplano-
wano i zrealizowano wszystkie cele rekrutacyjne, z uwzglednieniem
szczegotowych miernikéw efektywnosci.

Wyréznienie oraz nagrode Partnera Kategorii firmy eRecruiter
zdobyta Polpharma za projekt ,Program Laboratorium Kariery
Polpharma”. W ramach rocznego programu stazowego Laboratorium
Kariery Polpharma przekonywata mtodych polskich naukowcow, ze
warto rozwija¢ kariere w kraju, w najnowoczesniejszym w Polsce cen-
trum  biotechnologii. Kapituta docenita kompleksowos¢ doskonale
zaplanowanej i przeprowadzonej kampanii z wykorzystaniem niestan-
dardowych form promocji m.in. geotargetowanych SMS-6w do 0sdb,
ktére przebywaty w poblizu wydziatéw biotechnologii najwiekszych
uczelni w Polsce. Efektem ktoérej byto przyjecie na staz 18 wyjatkowo
utalentowanych mtodych naukowcédw oraz 12% wzrost zainteresowa-
nia ogfoszeniami na inne stanowiska w obszarze biotechnologii.

KATEGORIA: ROZWOJ TALENTOW W ORGANIZACJI

Nagrode gtéwna w kategorii Rozwéj talentéw w organiza-
cji zdobyta Grupa Zywiec za projekt rozwoju Lideréw Grupy
Zywiec. Waznymi elementami programu byty réznorodne formy roz-
wojowe: warsztaty, preworki, afterworki, tzw. moduty w roli, a wiec za-
dania do wykonania w codziennej pracy przez lideréw, indywidulany
coaching, feedback 180, kwestionariusz Insights Discovery. Kapituta
konkursowa nagrodzita projekt za kompleksowe podejscie do tematu
budowania przywodztwa, jak tez zarzadzania wiekiem oraz budowa-

nia organizacji uczacej sie. Dodatkowo projektowi towarzyszyta swiet-
na komunikacja, doskonale opisana strategia i wymierne efekty.
Wyréznienie w Il kategorii konkursowej powedrowato do
firmy Colliers za projekt ,Brainy Day”. Brainy Day to cykl mikro
szkolen o otwartej formule, ktére sg odpowiedzig na duze zapotrze-
bowanie pracownikéw na szkolenia, przy stosunkowo matych mozli-
wosciach budzetowych. Kapituta docenita ciekawe i kreatywne mate-
riaty, duze zainteresowanie ze strony pracownikdéw oraz z racji otwar-
tej formuty pozytywny wptyw na rekrutacje przysztych talentéw.
Nagrode Partnera Kategorii firma RESOLUTIO przyznata fir-
mie ThyssenKrupp za projekt ,Navigate your Career”, celem
ktérego byto stworzenie sciezki rozwoju i kariery dla wszystkich pra-
cownikéw organizacji. Program «Qui Pro Quo» stanowit wyjatkowa
okazje dla pracownikéw do pracy w réznych departamentach, aby
w ostatecznym efekcie ustali¢ w jakim obszarze chca sie rozwijac.
Partner docenit oryginalny pomyst, bardzo przemyslany sposob reali-
zadji z duzg dbatoscia o szczegodty, atrakcyjnos¢ formuty oraz bezpo-
Srednie, wyrazne powiazanie projektu z rozwojem ludzi i zatrzyma-
niem talentéw w organizacji.

KATTEGORIA: KULTURA ORGANIZACYJNA
I ZAANGAZOWANIE PRACOWNIKOW
Nagrode gtéwna w kategorii Kultura organizacyjna i zaan-
gazowanie pracownikoéw zdobyta firma_iQor Global Services
Poland za projekt ,iQorian Hero”. Firma postanowita wzmoc-
ni¢ kulture organizacyjng, poprzez grywalizacje. Dzieki efektywnej
wspotpracy HR-u z IT, stworzono gre, ktéra zaangazowata pracowni-
kow i w niestandardowy sposdb pomogta wzmocnic¢ wartosci firmo-
we. Najwazniejszym wyroznikiem programu iQor byt fakt, ze jest to
innowacja lokalna (program wymyslony i przeprowadzony w Polsce
aimplementowany na Swiecie). lgor przeszedt droge od mato angazu-
jacych i standardowych rozwiazan, po takie, ktore przyniosty bardzo
duzy sukces (100% pracownikéw zna i rozumie nowe wartosci/ 96,45%
pracownikéw implementuje nowe wartosci). Kapituta docenita réw-
niez metodologiczne podejscie do catosci projektu od analizy i dia-
gnozy po koncepcje i mierzenie wynikow.
Wyréznienie w tej kategorii kapituta zdecydowata sie przy-
zna¢ firmie Nest Bank za projekt ,Kultura organizacyjna opar-
ta na wartosciach”. Jest to projekt, ktory powstat w nastepstwie
dynamicznego rozwoju i rebrandingu Banku w 2016 r. Ze wzgledu
na duze zmiany jakie miaty miejsce w 2016 r. oraz w zwiazku z du-
zym rozproszeniem struktury organizacyjnej (52 oddziaty, 3 lokaliza-
cje centralne) dziat HR stanat przed wyzwaniem zbudowania silnych
fundamentow scalajacych organizacje poprzez: uspdjnienie kultury
organizacyjnej, okreslenie wartosci Banku oraz zbudowanie ich silnej
pozycji w organizacji, stworzenie spéjnej identyfikacji wizualnej mar-
ki pracodawcy. Kapituta podkreslita kompleksowos$¢ oraz wzorowosc
przeprowadzenia kampanii, ktéra z pewnoscig moze by¢ wzorem bu-
dowania kultury organizacyjnej dla catej branzy.
Nagrode Partnera Kategorii firma emplo przyznata firmie
Costa Coffee Polska za projekt ,To my, Costa Team!”. Projekt
ten skupiat dziatania oparte na budowaniu spotecznosci pracowni-
kéw i byt oparty na trzech gtéwnych filarach: RELACJE, WSPOLNOTA
i DUMA. Zespdt Costa Coffee wstuchat sie w gtos pracownikéw i po-
stawit na najwazniejsze dla nich wartosci, dzieki temu budujac uni-
kalna kulture organizacyjna oraz wysokie zaangazowanie. Angazujace
srodowisko pracy oraz poczucie przynaleznosci i wiezi z Costa Team
sprawili, ze pracownicy chetnie polecajg prace w Costa Coffee swo-
im znajomym i rodzinie jako przyjazne miejsce pracy. Ponad 60%
zatrudnianych przez Costa Coffee Baristow pochodzi z rekomendacji
pracowniczych. Dziatania Costa Coffee zostaty doktadnie zmierzone,
a przede wszystkim odniosty wymierne efekty: 80% Pracownikéw de-
klaruje, ze praca w Costa sprawia im przyjemnosc.

Bardzo dziekujemy wszystkim za udziat w lll edycji! Opisy wybranych
projektéw mogg Paristwo znalez¢ na stronie www.wyzwaniahr.pl/hr-
-dreamteam.
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¢ Design [Tinking w HR

Katarzyna Matusiak

Obecnie odpowiada za kampanie sprzedazowe
i komunikacje produktéw Pracuj.pl na rynek B28.

Wyobraz sobie zespot ekspertow
do zadan specjalnych. Ich dziatanie polega
na szukaniu kreatywnych rozwigzan
dla jasno zdefiniowanego problemu
W organizacji. Zespot ten potrzebuje mniej
wiecej 1-2 dni na znalezienie najlepszego
optymalnego rozwigzania dla biznesu.
Z radji krotkiego czasu, swojg misje realizuja
w pozornym chaosie — ale wszystko opiera
sie na procesie, ktéremu ufaja. Kim sg te
osoby? Design thinkerami. Kto moze zostac
design thinkerem? Na szczescie kazdy,
rowniez Ty.
Myslenie projektowe, bo tak mozemy przettumaczy¢ idee Design
Thinking, to skoncentrowana na cztowieku i jego potrzebach metoda
tworzenia czego$ nowego, lepszego, co bedzie pozadane, wykonalne
i przede wszystkim optacalne dla biznesu. Jest to zbiodr technik i metod,
ktére, wykorzystywane we wiasciwej kolejnosci, prowadza proces myslo-
wy zespotu tak, by doszedt do innowacyjnego rozwigzania, w odpowiedzi
na jasno zdefiniowany wczedniej problem biznesowy. Ukfad nie jest jed-
nostronny — wygranym bedzie nie tylko biznes czy organizacja jako taka.
Koncentrujac sie na cztowieku — i jednoczesnie pracujac nad pro-
blemem - dostarczasz jednostce realnych wartosci estetycznych,

funkcjonalnych lub emocjonalnych, ktére odpowiadaja na jego czesto
nieuswiadomione potrzeby. Myslenie projektowe polega na przerzu-
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ceniu koncentracji na zewnatrz, czyli na odbiorce, dla ktérego chcesz
opracowac innowacyjne rozwigzanie. Tylko zmieniajac perspektywe
patrzenia nie ,do’, ale ,0d" organizadji, jestesmy w stanie dostarczyc
praktyczne, kreatywne rozwigzanie dla jednostki, gdzie, niejako przy
okazji, kolejnym beneficjentem rozwiazania staje sie biznes.

I znowu - cztowiek w centrum $wiata marki czy biznesu. Znamy to
pod hastem customer experience, user experience, candidate expe-
rience, ktére stawiaja cztowieka w centrum swoich dziatai. DT szerzej
podchodzi do cztowieka, dostarczajac, w wyniku procesu projektowa-
nia, innowacyjnych rozwigzan na poziomie nie tyle samych dos$wiad-
czen na styku z marka, ale np. na poziomie oferowanych ustug, pro-
duktéw, otoczenia, czy interfejsu, z ktdrym uzytkownik ma stycznosc.

’ ’ Design thinking kieruje sig prostq zasady - zaufaj procesowil
Ten ostatni, krok po kroku, doprowadzi Cie do rozwigzania
problemu, nawet jeli masz poczucie chaosu i nieuporzqdkowania.

TREND DESIGN THINKING W HR

Wg raportu Deloitte!, 79% manageréw w badaniu Global Human
Capital Trends stwierdza, ze DT jest waznym i bardzo waznym tema-
tem w organizacji, a w firmach, w ktérych HR jest przodujacym dzia-
tem, design thinking stosuje sie 5 razy czesciej niz w pozostatych. Nie
trudno zatem zgadna¢, dlaczego soczewka dziatari HR skupia sie na
nowych sposobach podejscia do pracownikéw i kandydatéw.

PROCES WYPRACOWYWANIA POMYSLOW ZGODNIE

ZIDEA DT ZAPEWNIA:

= mozliwos¢ skupienia sie na osobistym doswiadczeniu pracow-
nika na poziomie emocjonalnym, co bezposrednio przyczynia
sie do wzrostu zadowolenia i produktywnosci pracownikéw
wewnatrz organizadji,

1 Zrédto: https://dupress.deloitte.com/employee-experience-management-design-
-thinking.html
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’ , W firmach, w ktarych HR jest naprawdg
istotnym dziatem, design thinking stosuje sig
b 1azy czpSciej, iz w innyeh organizacjach.
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= mozliwos¢ koncentracji HR-u na kandydatach na poziomie nie
tylko samych doswiadczen, ale i produktéw czy ustug, ktére pro-
muja atrakcyjne, przyjemne i proste rozwigzania rekrutacyjne,

= optymalne warunki dla HR-u do ciaggtego uaktualniania swojej
wiedzy o nowe trendy na poziomie technologii czy psychologii,
wigczajac w to kluczowe pojecia, takie jak myslenie projektowe,
projektowanie cyfrowe, aplikacje i trendy mobilne, candidate
experience czy pojecie ekonomii behawioralnej.

Z cytowanego raportu jasno wynika, ze im wiecej uwagi dana or-
ganizacja przyktada do DT i im bardziej jest gotowa na wdrozenie go,
tym szybciej rosnie.

NOWA METODOLOGIA PRACY TO INNOWACYJNE
ROZWIAZANIA
Kazdy etap jest kluczowy dla stworzenia nowego podejscia.
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OK. ZACZYNAMY!

CO MUSISZ ZROBIC W PIERWSZEJ KOLEJNOSCI?

ZDEFINIUJ PROBLEM

Jesli umiesz jasno zdefiniowac problem, ktérym chcesz sie zaja¢, to
juz potowa sukcesu. Zeby ruszy¢ z miejsca, musimy jasno okresli¢ co
chcemy zmieni¢ w otaczajacej rzeczywistosci. Najpierw zadaj sobie
pytanie - ,dlaczego co$ chcesz zmieni¢"? A nastepnie dopytaj ,co
moge zmieni¢?" w danym obszarze.

Ih—
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Spéjrzmy na przyktad stricte rekrutacyjny — np. sptyw aplikacji na
opublikowane ogtoszenie. Jasno zdefiniowany problem brzmi:

Jak pomdc (komu?) dziatowi HR w moje] organizacji,
rozwigzaé problem (z czym?) zhyt niskiego Sptywu aplikac
na opublikowane ogtoszenia, tak by (efekt) nie inwestowac
W kolejne narzgdzia rekrutacyjne.

To jest jasno zdefiniowany problem, ktéry chcemy rozwigzac. Jesli
masz inny problem, z ktérym obecnie sie borykasz w dziale HR, po-
mysl o nim w tej chwili. Zadaj pytania — komu chcesz pomaoc, w czym
chcesz pomaéc i podaj efekt, jaki chcesz osiggnac. Mamy to? Swietnie,
idziemy dalej.

ZBUDUJ ZESPOL SWOICH EKSPERTOW

Co jest sitg grup projektowych w design thinking? Oproécz oczywiscie
réznorodnosci osobowosciowej i kompetencyjnej uczestnikdw, jest
nig umiejetnos¢ myslenia integracyjnego. Aby sprawnie dziata¢ w $ro-
dowisku interdyscyplinarnym, cztonek Twojego zespotu musi miec
mocne strony na dwoch osiach, czyli w nomenklaturze projektowej,
musi by¢ osobg ,T-ksztattna".

Na osi pionowej kazdy cztonek musi mie¢ wyrazne umiejetnosci,
ktore pozwalaja przyczynic sie do efektu: np. architekt, handlowiec,
inzynier, marketingowiec etc. Na tym obszarze widoczne s3 twarde
kompetencje, ktére w ramach swoich specjalizacji rozwijamy na co
dzien. To, co przetamuje osobe ,T-ksztattng”, to zbidr umiejetnosci
niezaleznych od wykonywanej specjalizacji. Tym samym, ten sam ar-
chitekt moze by¢ pasjonatem psychologii, handlowiec mie¢ wiedze
z grafiki czy projektowania, a marketingowiec ze swiata sztuki.

Sita zespotu DT sa przenikajace sie kompetencje, ktére nie zmu-
szaja jednostek do bronienia wytacznie swojej fachowej specjalnosci,
jak to sie czesto zdarza w zespotach modutowych, a jeszcze czesciej
- w jednorodnych, gdzie spotkanie koriczy sie na bezbarwnymi reko-
mendacjami, wynikajacymi czesciej z frustracji, niz z checi znalezienia
realnego rozwigzania dla problemu. Wracajac do naszego przyktadu
ze $wiata HR, zapros do swojego zespotu osoby z dziatu HR, pracow-
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nikéw organizacji dziatéw supportowych (programistéw, marketin-
gowcdw), pracownikdw ze stanowisk, ktorych najczesciej szukasz do
swojej organizacji czy osoby z dziatu sprzedazowego. W zespole in-
terdyscyplinarnym pomysty sa wspdlne i kazdy bierze za nie
odpowiedzialnos¢.

JAK ZACZAC WARSZTAT,

CZYLIZAPOZNAJ WSZYSTKICH Z... PROBLEMEM

Jak wspomnielismy, punktem wyjscia dla pracy warsztatowej jest
jasne zakomunikowanie problemu, nad ktérym grupa bedzie
pracowac. Dobrze jest zostawi¢ w tym miejscu przestrzen na zadanie
pytan, by kazdy w ten sam sposéb zinterpretowat poruszane zagad-
nienie. Dlaczego warto juz w tym momencie sie zatrzymac? Wynika
to przede wszystkim z réznego nadawania znaczen stowom i okresle-
niom, jakich uzywamy. Jesli kto$ zapyta czym jest okreslenie ,sptywa
mato CV’, warto wskazac¢ miernik, czym dla HR-u i dla biznesu
jest ta optymalna liczba. Warto nakresli¢ szerszy kontekst pro-
blemu, pokazujac z jakich narzedzi rekrutacyjnych korzysta-
my obecnie i jakich wynikow oczekujemy. Podczas samego
warsztatu, warto pytac grupe nawet kilka razy, nad ja-
kim problemem pracuje. W ferworze zadar i mocno angazujacych
metod kreatywnych, moze sie zdarzy¢, ze grupa odejdzie od gtéwne-
go problemu, skupiajac sie nad czyms zupetnie innym.

WIEMY ,,DLACZEGO”, WIEMY ,,CO”",

ALE JESZCZE NIE WIEMY ,,DLA KOGO?”

| tu juz zaczyna sie zabawa w ,badacza”. Teraz cata energia zespotu
skupia sie na kliencie, dla ktérego rozwiazanie tworzysz. Kto jest klien-
tem w naszym przyktadzie? Oczywiscie kandydat, ktéry szuka pracy
i aplikuje na ogtoszenie. Po zdefiniowaniu problemu, mysli zespotu
przekierowujemy na klienta (kandydata) — to on i jego potrzeba jest
w centrum dziatan.

Zaczynamy od zadania sobie pytania, kim jest nasz klient (kandy-
dat)? Ten etap warsztatu jest jednym z najwazniejszych. Czesto zespo-
ty projektowe, pozbawione elementu ,empatii” w procesie, szukaja
rozwigzania dla samego rozwigzania, zapominajac, kto ma by¢ jego
docelowym odbiorca. Elementy, ktére utrzymajg nas na wiasciwym
kursie to: zrozumienie, obserwacja oraz empatia. | tutaj z pomoca
przychodza ,narzedzia”.

Modelowo, przed rozpoczeciem tej sesji, nalezy zrobi¢ analize kan-
dydata na podstawie danych lub robigc dedykowane temu badanie,
np. ankiete czy bardziej ztozony i czasochtonny wywiad pogtebiony.
Zaktadam, Ze przed tak postawionym problemem, jakim jest zbyt mata
liczba CV w odpowiedzi na ogtoszenie, mielismy okazje zapytac apliku-
jacych kandydatéw podczas rozmowy rekrutacyjnej, dlaczego zaapli-
kowali, co zwrdcito ich uwage i czy to, co jest w ogtoszeniu, pokrywa
sie z ich oczekiwaniami. Jesli nie analizowaliscie tresci ogtoszenia juz
na etapie spotkan rekrutacyjnych, warto poswieci¢ kilka minut na za-
danie pytania, na ile ogtoszenie koresponduje z tym, czego kandydat
dowiedziat sie o stanowisku podczas rozmowy z rekruterem czy po-
tencjalnym przetozonym.

Teraz mozemy przejs¢ do tworzenia charakterystyki kandydata na
podstawie narzedzia, jakim jest mapa empatii. Sama empatia, dla
osoby pracujacej metoda DT, staje sie swoistym mentalnym nawykiem,
ktory kaze mu za kazdym razem wejs¢ w buty osoby, dla ktorej roz-
wigzanie projektuje. | tu znowu przypomnienie: rozwigzujac problem
organizacji, rozwiagzujemy tak naprawde potrzebe klienta / uzytkow-
nika / kandydata. Pamietajmy o tym na kazdym etapie procesu. Mapa
empatii? jest prosta technika, wykorzystywana do profilowania uzyt-
kownikow. Pomaga lepiej zrozumie¢, co ludzie myslg i czuja, skupi¢
sie na ich doswiadczeniach i potrzebach. Pozwala wyjs¢ poza typowe,
demograficzne charakteryzowanie klientow. Mape empatii tworzy sie
z 4 pytan oraz dwdch obszaréw pomocniczych.

2 https://productvision.pl/2016/mapa-empatii-najprostszy-sposob-profilowania-
uzytkownikow/

Co uzytkownik

Wipzl?

,Eu uzytkownik

MOWI11ROBI?

Co uivtkgwnik

MYSLI
| CZUJE?

Co uzytkownik

StYSIY?

BOLACZKI

obawy, frustracje pragnienia, potrzeby

ZESPOL, DOOKRESLAJAC SWOJA PERSONE,

ODPOWIADA NA PYTANIA:

= Co uzytkownik widzi? Przyktadowe pytania: co widzi dookota
siebie i na rynku? Kogo / co uzytkownik ma w swoim otoczeniu?
Jakie problemy napotyka w pracy?

= Co uzytkownik styszy? Przyktadowe pytania: co mowig klienci?
Jakie trendy podpowiada mu rynek? Co méwi jego szef, pod-
wiadni?

= Co uzytkownik myslii czuje? Przyktadowe pytania: co jest dla
niego wazne? Jakie uzytkownik ma aspiracje?

= Co uzytkownik moéwi i robi? Przyktadowe pytania: jaka postawe
prezentuje na zewnatrz? Jakie sprawia pozory?
Dwa obszary pomocnicze dotycza bolaczek i korzysci — czyli

wszystko, co frustruje naszego kandydata i w czym widzi spetnienie

swoich potrzeb.

WIECEJ NIZ JEDEN KLIENT...

Zrobilismy juz duzy krok w naszym projekcie. Przygotowalismy cha-
rakterystyke oraz opis naszej persony — kandydata. Dla projektu i pro-
blemu ,zbyt matej liczby CV" na dane stanowisko, wydaje sie to byc
wystarczajaca informacja. Ale co w momencie, kiedy problem posta-
wimy znacznie szerzej i okreslimy go ,jak dotrze¢ do jak najwiekszej
liczby kandydatéw, o kluczowych dla organizacji kompetencjach?”
Tutaj nie wystarczy jedna persona. Co w tej sytuacji? Dzielmy nasz ze-
spot projektowy na mniejsze zespoty, tak, aby kazdy z mini-zespotow
opracowywat swoja persone. Dzieki takiemu podejsciu, podczas
jednego warsztatu jesteSmy w stanie wygenerowac znacznie
wiecej wartosciowych rozwiazan.

WLACZ PROCES KREATYWNY!

Teraz najbardziej angazujgca czes¢ warsztatu - wymyslanie!
Niezaleznie od tego, czy technika jest burza mdézgodw, najwazniejsza
jest liczba pomystow. A ma by¢ ich jak najwiecej! Czasem im bardziej
,0Czywiste”, czy proste rozwiazanie, tym lepiej. Simple is better - ta
mysl przy$wieca zespotom projektowym, ktére powinny odcig¢ sie
od swoich ambicji i checi wynalezienia kota na nowo. Kolejnym kro-
kiem jest ich kategoryzowanie — metoda indywidualnego typowania
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, ’ Simple is better - ta myS! przySwieca zespotom projektowym,
ktdre powinny odciqg sie od Swoich ambiji i checi
wynalezienia koa na nowo.

wybieramy te, ktére wydaja sie najlepiej odpowiadac na postawiony

problem.

Jak zwizualizowac rozwigzanie? Na tym etapie korzystamy ze sto-
ryboardéw, ktére pokazuja rzeczywisto$¢ naszego kandydata na 3
etapach:

1. w normalnej sytuacji, kiedy istnieje ,problem”,

2. w momencie korzystania z naszego rozwigzania,

3. po zastosowaniu rozwiazania — w trzecim etapie pokazujemy, co
zmienito sie u uzytkownika, kiedy skorzystat z naszego rozwia-
zania i jakich korzysci doswiadczyt na poziomie emocjonalnym,
funkcjonalnym czy estetycznym.

PROTOTYPOWANIE | TESTOWANIE
Mamy zwycieski pomyst. Teraz przechodzimy do tworzenia makiet
i prototypowania rozwigzania za pomoca dostepnych materiatow
(jesli jest to rozwigzanie online, stosujemy papierowe makiety, ktére
imituja interfejs np. aplikacji).

Testujemy razem z nasza grupa docelowa i na biezaco wpro-
wadzamy poprawki na zasadzie kolejnych iteracji procesu pro-
totypowania. Jesli chcemy doktadniej zbadac rozwiazanie, zaprasza-
my grupe interpretatoréw (ekspertéw z dziedzin, o ktére ,zahacza”
nasze rozwiazanie) i poddajemy pod ocene specjalistow. Co powinni
otrzymac od nas interpretatorzy:
= opis i charakterystyke persony,
= storyboard przedstawiajacy rozwigzanie,
= pytania, na jakie ma odpowiedziec¢ interpretator, zeby jego

opinia byfa warto$ciowa dla projektu.

Podczas kolejnej iteracji projektu, wprowadzamy zmiany zgodne
z rekomendacjami interpretatoréw. To jest kluczowy moment dla ca-
tego procesu - na tym etapie uwidacznia sie najwiecej luk w pomysle
oraz obszaréw, nad ktérymi nalezy sie ponownie zastanowic. Pamietaj,
to nie jest moment porazki. Na etapie testowania rozwigzan wszystko
jest dopuszczalne, a celem — dopracowywanie. Dzieki temu unikniesz
prawdziwej porazki, chcac wprowadzi¢ nieprzetestowane rozwigzanie
dla swoich potencjalnych kandydatéw. Nie bdj siel Zapraszaj ludzi do
wspotpracy, testuj, prototypuj, rozmawiaj z klientami” Twojego pomy-
stu. Czuj sie swobodnie!

PRYNCYPIA PROCESU INNOWACYINEGD

Co powinienes$ zapamietac z tego artykutu? Gtéwng zasadg DT jest
zmiana nawyku myslenia o rzeczywistosci, ktéra nas otacza. Narzedzia
badawcze i techniki stuzace do generowania pomystow sg dostepne
w Internecie od reki. Ale nie bedziesz widzie¢ potrzeby korzystania
z nich, jesli nie wiaczysz empatii i checi zrozumienia realnych potrzeb
ludzi, na ktérych nam zalezy (nam - zespotowi, pracownikom dziatu,
catemu biznesowi).

Pamietaj o 3 zasadach, ktére zmienig Twoje podejscie do codziennej
pracy:
1. Badz osobiscie zaangazowany w swiat, ktory zamieszkujesz.
2. Mysl, jak poprawic rzeczywistos¢, w ktorej zyjemy.
3. Wymyslaj przyszte swiaty lub mozliwosci i dbaj

o ich upowszechnienie.
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Justyna Parzniewska

Psycholog biznesu, trener, coach, asesor. Dyrektor Merytoryczny
RESOLUTIO. Tworzy rozwiazania metodologiczne z zakresu
diagnozy i rozwoju kompetencji ludzi w organizacjach.
Propagatorka i praktyk filozofii agile w biznesie.

Beata Amanowicz-Bednarek

Socjolog, konsultant HR w dziale rozwoju biznesu RESOLUTIO,
wspiera organizacje w doborze adekwatnych narzedzi oceny
irozwoju kompetencji Pracownikéw. Z fascynacjq sledzi
rozwdj trendéw HR-owych.
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Zwinnos¢ — termin ten coraz czesciej
pojawia sie w jezyku HR. Dla niektorych
jest znany, dla innych wcigz tajemniczy.
Czy to kolejna moda, ktéra minie?

A moze wartos¢, o ktdrg warto zawalczyc?
Na czym opiera sie filozofia agility i jak
zwinno$¢ moze pomaocC organizacjom
funkcjonowac efektywniej?

SKAD T0 ZAMIESZANIE GZYLI..
00 TAYLORYZMU DO TURKUSU

Do niedawna dominowato w organizacjach podejscie do pracy spéjne
z filozofia tayloryzmu. Zarzadzajacy koncentrowali sie gtéwnie na zada-
niach, a od pracownikéw oczekiwali przede wszystkim redukgji kosztow
i wzrostu wynikéw. Przez lata podejscie to ewoluowato, przechodzac
przez rézne fazy, bardziej koncentrujac sie na cztowieku. Dzisiaj organi-
zacje oczywiscie wciaz daza do osiggania zysku. Stato sie jednak jasne,
ze z perspektywy dtugofalowej, stabilny efekt biznesowy uzyskuje sie
nie poprzez presje, ale dzieki zaangazowaniu ludzi. Wiemy dzis, ze jesli
pracownik realizuje swoje najgtebsze wartosci w biznesie, przektada sie
to docelowo na jego wiekszg skutecznos¢. Kazda osoba w organizadji
moze czu¢ sie za nig wspdétodpowiedzialna i mie¢ poczucie wptywu.
Gdy zaangazowanie idzie w parze z rozwinietymi kompetencjami, szan-
sa na sukces rosnie. A jednak dzisiejsza rzeczywistos¢ czesto okazuje sie
jeszcze bardziej wymagajaca. . .
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VUCA WORLD - PEWNA JEST TYLKO ZMIANA

Doswiadczamy tego kazdego dnia: rzeczywistos¢, w ktorej funk-
cjonujemy, jest ulotna (Volatility), nieustannie zmienna i niepewna
(Uncertainty), ztozona, nie dajaca jednego rozwiazania, za to wskazu-
jaca mnogo$¢ mozliwosci (Complexity) i niejednoznaczna pod wzgle-
dem definicji, kategorii, poje¢ (Ambiguity). W takim $wiecie zyjemy,
pracujemy, realizujgc na co dzien nasze projekty. Nic dziwnego, ze
tayloryzm i tradycyjne, hierarchiczne zarzadzanie nie jest juz recep-
ta na wyzwania wspofczesnosci. Zmieniajg sie reguty gry, zmienia sie
ideologia organizacji, w konsekwencji niezbedne staje sie wypraco-
wanie nowego sposobu funkcjonowania ludzi, zespotéw i organizacji.

PIONIERZY ZWINNOSC
GZYLI OD TECHNIKI
D0 STANU UMYStU

Pionierem w wykorzystywaniu metodo-

logii agile'owych byfa branza IT, w kté-

rej nawet drobna zmiana z perspektywy

klienta oznacza czesto duzg zmiane dla

produktu i dla zespotu projektowego do-

stawcy. Same techniki to jednak za mato, po-

trzebny jest jeszcze okreslony sposdb dziatania ludzi,

ich zwinna postawa i poziom $wiadomosci. Do takich wnioskéw

doszli Jérbme Barrand, profesor ekonomii, ktéry razem z Jocelyn

Deglaine, psycholozka, stworzyli Agil'OA, instytut badan nad zwin-

noscig cztowieka w organizacji. To dzieki nim dzis tak wiele moéwimy

0 zwinnosci menedzerskiej czy pracowniczej. W tym ,zwariowanym”

Swiecie wazna jest gotowos¢ i umiejetnos¢ szybkiego reagowania,

wykorzystywania swoich predyspozycji, aby skutecznie odpowiadac

na to, czego oczekuje klient, organizacja, przetozony, zespét czy nasze
prywatne otoczenie.

FLASTYCINOSC TO ZA MAKD..2

O elastycznosci moéwimy, kiedy opierajac sie na doswiadczeniu,
przewidujemy, co moze sie wydarzy¢ i przygotowujemy sobie rézne
sciezki rozwiazan. Zwinno$¢ indywidualng definiuja trzy elementy:
umiejetno$¢ przewidywania (antycypacji), wspotpracy i innowacyj-
no$¢. Pozwalaja one sprawnie reagowad na zmienng rzeczywistosc
i sytuacje presji. Osoba zwinna to taka, ktéra posiada wszystkie te
elementy rozwiniete na wysokim poziomie. Dzieki nim jest w stanie
adekwatnie reagowa¢, dostosowac dziatanie i poradzi¢ sobie takze
w sytuacjach zupetnie nieoczekiwanych i niestandardowych, na
ktére nikt nigdy wczesniej w firmie nie miat rozwigzaniaiich nie
przewidziat. Kolejnym poziomem tego wymiaru jest zwinnos¢

zespotowa, a najszerszym — zwinno$¢ organizacji.

IDEATURKUSU WZMOCNIONA NARZEDZIAMI

Myslenie zwinnosciowe i doskonalenie zwinnosci osobi-
stej moze przydac sie w kontekscie pracy projektowej przede
wszystkim tym menedzerom, ktorzy chcg budowac zespoty turku-
sowe - zdolne do samozarzadzania i cross-funkcyjne. Zrozumienie
poziomu zwinnosci pracownikdw sprzyja utozeniu relacji w zespo-
tach, ptynnosci w realizacji projektéw. Pomaga zespotowi sprzeda-
7y adekwatnie i szybko odpowiadac¢ na potrzeby klienta. Zwinnos¢
jest niezbedna takze dziatom marketingu - identyfikacja zmieniaja-
cych sie trenddéw, szukanie sposobéw na odpowiednie reagowanie
na oczekiwania rynku. Nowoczesne organizacje, w miejsce typo-
wych dziatow R&D, tworza dzis coraz czesciej mate zespoty zadanio-
we, ktore pracujaca nad produktami, nowymi ustugami, wykorzy-
stujagc metodologie zwinnosciowe. Cztonkowie zespotu musza wy-

kaza¢ sie zwinnoscig osobista, aby na kazdym etapie pracy bez obaw
konfrontowac swoje pomysty z opinia rynku, testowac i wprowadzac
odpowiednie zmiany. Gtos klienta: ,testowany produkt/ustuga nie jest
dobrym kierunkiem”, nie powoduje u nich zatamania rak i komenta-
rzy, ze rynek jest zty. Wracaja i wspdlnie poszukuja dalej. To wyzwala
kreatywnos¢, ale i odpowiedzialno$¢. Z poziomu narzedzi, w diagno-
zie zwinnosci osobistej bardzo dobrze sprawdza sie Agile Profile, a na
poziomie operacyjnym wsparciem moga by¢ juz metodologie zarza-
dzania projektami (np. PRINCE, Agile).

P0 CO EXSPERTOWI ZWINNOSC?

Kazdy, w zaleznosci od kontekstu, w jakim funkcjonuje, wykorzystuje
swoje zasoby zwinnosciowe nieco inaczej. Jesli kto$ lubi prace w zna-
nych, sprawdzonych schematach, prawdopodobnie ma nizszg otwar-
to$¢ na zmiany, moze tez miec nizszg gotowos$¢ do stuchania tego,
co moéwi do niego Swiat. Jednoczesnie moze swietnie przewidywac
konsekwencje, widzie¢ ryzyka, zagrozenia. Dla takiej osoby zmiana to
kolejne ryzyko. Uswiadomienie sobie takiego wzorca funkcjonowania
pozwala na identyfikowanie zrodet oporu, zmiane sposobu dziatania
i unikniecie strat spowodowanych przez wycofywanie sie z okazji.
Z kolei ekspert, ktéry ma trudnos¢ w efektywnej wspotpracy, moze
zwiekszac swojg zwinnos¢, aby wspdlnie z innymi osiggac zatozone
cele. Coraz czesciej w biznesie poszukujemy nie tylko osiggania wy-
niku, ale tez wzajemnej satysfakcji. Dziatanie zwinne polega na opty-
malnym dopasowaniu odpowiedzi do potrzeb otoczenia, w jakim
funkcjonujemy.

BUDOWANIE ZWINNOSCI W ZESPORACH
GZYLI POTEGA ROZNORODNOSCI

Zwinny zespét potrafi dynamicznie dostosowywac sie do warunkow,
przewidywanych szans i trudnosci, dzieki czemu zachowuje efektyw-
nos¢ w kazdej sytuacji. W kulturze rywalizacyjnej, np. w zespotach
sprzedazowych, wdrazanie idei zwinnosci moze by¢ nieco trudniej-
sze. Ale nawet tu warto zastanowic sie, gdzie mozemy sie uzupetniac,
by wspdlnie odpowiedzie¢ na potrzeby klienta i zmaksymalizowac
wspolny zysk. Mamy rézne typy klientdw w organizacji? By¢ moze
zastanowimy sie, kto z jakim klientem ma wieksze szanse rozwinac
sprzedaz? Warto mie¢ swiadomos¢, ze zbyt duze rozbieznosci w stra-
tegiach zwinnego dziatania moga wptynac na efektywnos¢ zespotu
negatywnie. Gdy w grupie spotkaja sie: innowator, z duzg potrze-
ba ciggtego testowania i wprowadzania zmian oraz ,wykrywacz
Pb ryzyk” zwysokim poziomem antycypacji, mozna spodziewac
sie tar¢. Zwinny zespot to taki, w ktérym osoby potrafia pa-
trze¢ z réznych perspektyw, wykorzystuja rézne zasoby
w sytuacji zmiany czy presji, ale nie blokujg sie. W sku-
tecznych teamach odmienna perspektywa otwiera, na-
pedza, a nie frustruje.

HR JAKD AMBASADOR ZWINNOSC

Z perspektywy VUCA zwinnos¢ to warunek niezbedny do tego,

zeby HR przetrwat i wspierat sukces organizacji. W coraz bardziej

humanistycznym biznesie HR petni kluczowa funkcje. Bez zwin-

nej wspotpracy, bez czujnosci na potrzeby biznesu i sygnaty

z rynku pracownika, bez innowacyjnych pomystéw, gotowosci

na zmiany i wytapywania szans, nie bedziemy w stanie utrzymac
organizacji na fali zmiany i innowacji. Dzi$ jednak coraz wiecej
HR-owcdw staje sie ambasadorami zwinnosci, co wynika zaréw-
no z presji zmieniajgcego sie $wiata, jak i z duzej znajomosci czto-
wieka, bycia blisko jego potrzeb i wartosci. Mamy szanse nie tylko
lepiej zrozumie¢ biznes, ale tez wspdlnie z jego przedstawicielami
wypracowac synergiczne rozwigzania w odpowiedzi na wyzwania
zewnetrznego $wiata. I
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ktore polecam kazdem

menedzerowi i kazdejr

) €

DY

priedzerce

Tomek Nalewajk

Psycholog, kotcz, marketingowiec, ojciec. Wspétzatozyciel
kolektywu szkoleniowo-kotczingowego Multiprops. Jego
hobby to zycie. Chce zrobic doktorat, ale styszat, ze to mordega.

Doswiadczenie w zarzadzaniu nauczyto
mnie, ze jednga z najwazniejszych cech
zarzadzajacego jest otwarty
umyst i chec ciggtego
uczenia sie. Uwazam

tez, ze gtdwnym

celem menedzera jest
inspirowanie innych oraz
budowanie z jednej strony
dobrze dziatajacych zespotow,
a z drugiej wspieranie kazdego
pracownika z osobna w wydobywaniu
jego potendjatu. Dlatego moja lista ksigzek
polecanych menedzerom nie zawiera
wiasciwie zadnej pozydji z tak zwana
twardg wiedzg dotyczacga zarzadzania.

S3 to w duzym stopniu ksigzki po prostu

o tym, jak dziata cztowiek. Jak funkcjonuje
w sferze emocjonalnej i poznawczej,

Co go motywuije, jakie miejsce zajmuje

w grupie. Kazda z tych ksigzek zmienita cos
W moim postrzeganiu siebie, innych i tego,
jak dziafajg ludzkie organizacje.
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,PRAWY UMYSE” Jonathan Haidt

Przeczytatem te ksigzke w dwa wieczory. Wciggneta mnie jak powiesc
o wartkiej akgji. Czy wszystkie decyzje podejmujemy racjonalnie? Czy
moze jednak wieksze znaczenie maja intuicje, procesy przebiegajace
poza nasza Swiadomoscig? Aby odpowiedzie¢ na te pytania, Jonathan
Haidt, profesor psychologii i etyki, uzywa metafory stonia i jezdzca.
Stort to nasza intuicja; jezdziec to $wiadomy umyst. Ston idzie tam,
gdzie chce, a jezdziec siedzi na stoniu i wymysla na to racjonalne wy-
tlumaczenia. Ta metafora moze rodzi¢ opér: ,Jak to? Przeciez zastana-
wiam sie nad kazda decyzjg". Jednak wyniki badan potwierdzaja teze
autora.

Dalej jest rownie interesujgco. W kolejnych rozdziatach Haidt duzo
uwagi poswieca tez ludzkim zachowaniom grupowym. Analizuje
sytuacje, w ktérych zachowujemy sie jak matostkowi egoidci i takie,
w ktérych jak pszczoty w roju stajemy sie czescig wiekszego organizmu
i dziatamy dla dobra grupy. Pada réwniez miedzy innymi odpowiedz
na pytanie, dlaczego tak trudno porozumiec sie lewicy z prawica.

Kazdy, kto chce lepiej zrozumie¢, dlaczego ludzie robig to, co robia
oraz bardziej efektywnie dziata¢ w grupie pomimo réznic, powinien
przeczytac te ksiazke.

, PRACOWAC INACZE]", Frederic Laloux

Nadchodzi zmiana. Model firm hierarchicznych jest na wyczerpaniu.
Pokolenie digital natives, millenialséw, Y czy Z — nie ma zbyt wielkie-
go znaczenia, jak ich nazwiemy — w wiekszosci nie chce wspinac sie
,po drabinie sukcesu”, wypetnia¢ cudzych polecen; nie motywuje ich
awans ani perspektywa ,bycia menadzerem za dwa lata”. Chcg wspot-
tworzy¢ otoczenie, w ktérym spedzaja wieksza czes¢ czasu; robic to,
co lubig; realizowac swoje pomysty. Odpowiedzia na ich potrzeby jest
idea turkusowych organizacji. Frederic Laloux nie pisze wprawdzie
wiele o mtodych pracownikach, ale dla mnie nowy styl funkcjo-
nowania organizadji, ktéry opisuje w swojej ksiazce, jest ade-
kwatna odpowiedziag na oczekiwania tej grupy.

Samozarzadzanie zamiast hierarchii. Akceptacja czto-

wieka jako catosci zamiast oczekiwan dotyczacych wy-
tacznie roli pracownika. Obserwowanie, dokad organi-
zacja zmierza, zamiast wyznaczania celdw strategicz-
nych i podazania za zyskiem. Laloux przeanalizowat
kilkanascie firm, w ktérych juz dzis praktykowane sg te
nowe sposoby organizacji pracy. Zaréwno mate orga-
nizacje z kilkunastoosobowymi zespotami jak i wielkie
firmy, zatrudniajace tysigce osob i dziatajace na catym
Swiecie.

Pozycja obowiagzkowa dla tych, ktérzy chca oriento-
wac sie w nowym paradygmacie dotyczacym organizo-
wania pracy, ktory cho¢ moze wydawac sie odlegty, ma
szanse zrewolucjonizowac nasze przedsiebiorstwa. Bo jak
powiedziat William Gibson, pisarz i jeden z tworcow cyber-
punku, ,Przysztosc juz tu jest, tyle ze nieréwno rozdystrybu-
owana".

STTUKA ZYCIA WEDAUG STOIKOW”
Piotr Stankiewicz

Ktéz by nie chciat byc szczesliwy? Piotr Stankiewicz, filozof, poeta,
astronom, w pierwszym zdaniu ksiazki pisze: ,Ksiazka, ktéra trzy-
masz w reku, stawia sobie prosty i ambitny cel: nauczyc Cie, jak zy¢
szczesliwie”. ,Nauczy¢” to kluczowe stowo, bo szczescie jest czyms, co
mozemy sami sobie podarowac. Podejscie stoickie zakfada, ze moz-
na czuc sie szczesliwym w kazdej sytuacji i w kazdej okolicznosciach.
Kuszace? Autor krok po kroku przeprowadza nas przez mysl Seneki,
Epikteta czy Marka Aureliusza. Z mysli tej przebija przede wszystkim
dystans do zycia i gteboka $wiadomos¢, ze tym, co nie jest zalezne od
nas, warto sie po prostu nie przejmowac.

Y

\

Lektura stanowi przeciwwage dla $wiata, w ktérym stawia sie na
wzrost efektywnosci i wyciskanie cytryny do ostatniej kropli. Polecam
szczegolnie osobom, ktére szukaja oddechu w zyciu. Mozna go zna-
lez¢ bardzo blisko — we wiasnej gtowie. | w tym ksiazka na pewno po-
moze. Autor prowadzi takze profil ,Sztuka zycia wedtug stoikow” na
Facebooku, gdzie zamieszcza stoickie analizy rzeczywistosci i inne
ciekawe teksty.

, SIANAWYKU” Charles Dunigg

Dlaczego gdy siedze, zaktadam prawa noge na lewa, a po napisaniu
jednego akapitu najczesciej wstaje i przechadzam sie po pokoju?
Dlaczego nie moge oprzec sie podjadaniu podczas ogladania serialu?
Dlaczego najlepiej czyta mi sie wieczorami? Po przeczytaniu ksigzki
Charlesa Duhigga tego typu zwyczaje rozpoznasz u siebie jako na-
wyki. Odkryjesz je w sposobie w jaki pracujesz, spedzasz czas wolny,
komunikujesz sie z ludzmi. Sg to utrwalone schematy dziatania, kto-
re pojawiaja sie po okreslonej wskazéwce. Wskazéwka: serial. Nawyk:
przekaski. Jest ich wiecej, niz mozna by przypuszczacé. Nawyki dotycza
nie tylko ludzi, ale takze organizacji i catych spotecznosci.

W ,Sile nawyku" zgromadzono ogromnag liczbe przyktaddw, zaréw-
no z zycia jednostek jak i grup. Duhigg jest reporterem magazynu
JTimes” i korzysta ze swojego warsztatu, niezbedna wiedze psycholo-
giczna i socjologiczng podajac w bardzo przystepny sposéb. To zara-
zem przyjemna lektura, jak i kawat praktycznej wiedzy.

 ROZNORODNY MENEDZER CZLI ZA GRANICA WEADZY”
Wrodzimierz Wodarski

Rodzimy sie z pewnym preferencjami, jesli chodzi o sposéb myslenia
czy dziatania. W toku uczenia sie najczesciej wybieramy te obszary, kto-
re najbardziej tym preferencjom odpowiadajg, a nastepnie utrwalamy
je. Z czasem mozemy rozszerzac¢ spektrum swojego dziatania, jednak
$ciezki zwigzane z naszymi preferencjami pozostana dla nas najtatwiej-
sze. Jeslilubie dogadywac sie z ludzmi i wole wyktada¢ niz wydobywac
z ludzi wiedze, to jest duza szansa, ze takim bede menedzerem — mi-
tym, unikajacym konfliktéw i stawiajacym na uznane zrédta, a nie szalo-
ne pomysty rodzace sie podczas burzy mézgu. Wtodzimierz Wtodarski,
trener, coach i wyktadowca, pokazuje jak nie koncentrowac sie na
wiasnych preferencjach - jak korzystac z catego spektrum dostepnych
styléw dziatania. Raz by¢ miekkim, innym razem twardym. Raz opty-
mistycznie patrze¢ w przysztos¢, innym razem szukac dziury w catym.

Podtytut ksiazki to ,Poradnik coacha”, jednak polecam ja jak najbar-
dziej kazdemu menedzerowi i kazdej menedzerce. Petna jest przykfa-
déw z zycia, a kazdy rozdziat koriczy sie listg praktycznych zadan do
wykonania, ktére uruchamiaja myslenie, wspieraja autorefleksje. Dla
kazdej osoby, ktéra chce przekraczac sama siebie.

T NAWYKOW SKUTECINEGO DZIALANIA”
StephenR. Covey

Absolutny klasyk w kategorii ksigzek traktujgcych o rozwoju osobistym.
Covey w sposob inspirujacy i konkretny radzi, jak zy¢ dobrze z samym
sobg i zinnymi. W obszarze osobistym pokazuje, jak ksztattowac zycie
wokét tych jego aspektow, ktére sg dla nas najwazniejsze; jak wyzna-
czac celeije realizowad. W dziedzinie relacji kladzie nacisk na rozumie-
nie innych jako podstawe bycia zrozumianym. Definiuje takie modele
wspotpracy, w ktérych wszyscy wygrywaja i osiagaja wiecej, niz zdo-
byliby osobno.

Moj egzemplarz ksigzki jest juz ze mng dziesie¢ lat; niekiedy wra-
cam do niego i przegladam nie tylko sam tekst, ale i podkreslenia
oraz notatki na marginesie. Z czasem zaczatem dyskutowac z niekto-
rymi tezami autora, co pokazuje, jak réznie mozna te ksigzke czytac.
Bezwzglednie polecam.ll
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Emilia Dgbrowska

Specjalista ds. Marketingu B2B. Sportsmenka, ktéra po zakoriczeniu
16-letniej sportowej kariery rozpoczeta droge do mistrzostwa

w obszarze Marketingui Customer Experience Management.

0d 2013 roku zwigzana z Pracuj.pl. W swojej codziennej pracy

dba o jak najlepsze doswiadczenia klientow i tworzy nowe,
nieszablonowe akcje. Nieustannie rozwija sie w obszarze

Project Management, a takze dba o wizerunek Pracuj.pl

jako inspirujacego i godnego zaufania partnera rekrutacji.

§

Nastawieni na rozwdj szukajg informacji
dotyczacych ich pracy, problemow, z jakimi
przyszto im sie mierzy¢ lub po prostu
ciekawych danych, ktére moga postuzyc
jako inspiracja dla wtasnych dziafan.

Lubimy sie inspirowac i mie¢ poczucie, ze wiedza, ktérg czerpiemy,
odpowiada lub przewyzsza nasze oczekiwania. Na rynku z roku na rok
przybywa wydarzen i narzedzi, ktére spetniajg merytoryczne ,potrze-
by” branzy. Przyjrzyjmy sie wspdlnie, jak nowe i kameralne formuty
spotkan wspieraja rozwdj oraz co zrobic, aby by¢ ich organizatorem.

|

me‘\en'-[’ iie
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WIEDZAJEST SItA, WIEC DZIEL SIE NIA,
ABY JA POMNOZYC"

Pomimo, ze proces zarzadzania wiedzg traktowany jest w organi-
zacjach bardzo powaznie, praktyka pokazuje, ze samo dzielenie sie
wiedza okazuje sie zwyczajnie trudne, co niesie negatywne skutki.
Juz kilka lat temu badania KPMG? wskazaty, ze az 60% pracownikéw
spedza ponad godzine powtarzajac czynnosci lub prace, ktéra zostata
juz wczesniej wykonana przez inng osobe. Nie trzeba dtugo sie zasta-
nawia¢, jaki to koszt dla organizacji.

DLACZEGD NIE CHOEMY DZIELIC SIF WIEDZA
| JAKIE SANAJCZESTSZE WYMOWKI?

,Nie mam czasu na zapisywanie doswiadczen z projektéw, a co do-
piero na przekazywanie tej wiedzy dalej. Wiedza to moja najwieksza
wartos$¢, jezeli sie nig podziele, moge zostac tatwo zastapiony przez
innych. Nie mam tego w celach - to interes 0séb, ktérym brakuje
wiedzy. Majac wiedze buduje swoj wizerunek w organizacji — jestem
bardziej widoczny niz inni” — taki sposéb myslenia ogranicza zaréwno
nas samych, jak i — w efekcie — organizacje.

Dzielenie sie wiedza to proces, ktéry przebiega w relacji ludzie—lu-
dzie®. Sktada sie zarbwno z podazy nowej wiedzy, jak i popytu na nia.
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Zasada jest zatem dosy¢ prosta — jezeli my nie bedziemy chcieli dzieli¢
sie wiedza, nie beda tego tez chciaty robi¢ osoby, na ktérych wiedzy
zalezy nam.

Podobnie jest takze z wydarzeniami merytorycznymi, w ktérych
uczestniczymy. Jestesmy spragnieni konkretnego know how, ktére
bedziemy mogli przetozy¢ na prace. Chcemy zna¢ szczegdty, prze-
bieg, btedy i sukcesy projektéow podobnych do naszych, czesto jed-
nak swoje doswiadczenie i refleksje zostawiamy tylko dla siebie. Warto
zmieni¢ przekonanie, ze ,wiedza to wiadza” na ,dzielenie sie wiedza
to wiadza”"*. To nie wiedza daje nam wiadze, ale informowanie innych
o tym, co wiemy.

Zaimplementuj takg kulture pracy w swojg codzienno$¢. Obserwuj,
jak stajesz sie medium wiedzy, sympatii i zaufania w organizacji oraz
poza nig; jak z biegiem czasu i przyrostem wartosciowych tresci, kté-
rymi dzielisz sie z pracownikami i rynkiem, budujesz swoja pozycje
i marke.

dzy. Mozemy zacza¢ od najblizszego otoczenia i wspdlnie ze swoimi
klientami, dostawcami czy firmami, ktére s3 dla nas benchmarkiem,
rozpocza¢ merytoryczny dialog.

Grupa Pracuj rozpoczeta tego typu dziatania w 2016 roku, kiedy to

po raz pierwszy spotkata sie publika zwigzang z branzg HR i rozwo-
jem biznesu, aby podzieli¢ sie swoimi doswiadczeniami. ,Pracuj na
TAK" (www.pracujnatak.pl) to kameralne spotkania praktykow, zainspi-
rowane ksigzka Przemystawa Gacka, zatozyciela Grupy Pracuj podczas
ktérych firma dzieli sie z uczestnikami przyktadami konkretnych dzia-
tan, ktore sama zrealizowata.

Mowimy o projektach zakonczonych sukcesem, ale takze o naszych
btedach i wynikajacych z nich konsekwencjach. Otwarcie dzielimy sie
rowniez naszymi researchami zwigzanymi z rozwojem technologii
wspierajacych procesy HR. Spotkanie ma bardzo otwarta formute. Jest
czas na pytania uczestnikéw i podzielenie sie doswiadczeniem wy-

niesionym ze swojej organizacji. Dbamy o to, aby byta to niefor-
malna atmosfera, w ktérej kazdy bedzie czut sie swobodnie.

UDWAGA _ PRZE{UM \‘ Y 2. Wielokrotnie podczas spotkan zdarzato sie, ze uczestnicy
- ® Q i mowili z jakim problemami aktualnie sie mierza. Szczeros¢
—~

,All our patent are belong to you" — te stowa wypowiedziane -
przez Elona Muska, CEO Tesli, w czerwcu 2014 roku zaskoczy-
ty caty $wiat. Elon Musk poinformowat na swoim blogu,
ze Tesla udostepni wszystkie swoje patenty zwigzane
z produkcjg elektrycznych samochodoéw. ,Jeszcze
wczoraj w lobby firmy w Palo Alto mielismy $ciane,
na ktorej wieszalismy wszystkie patenty Tesli. To juz
przeszto$¢. Zostaty usuniete, zgodnie z duchem
wolnego oprogramowania, aby technologia pro-
dukgji elektrycznych samochoddéw mogta roz-
wijac sie jeszcze lepiej™. Dodatkowo szef firmy
oznajmit, ze Tesla nie bedzie obcigza¢ optatami
ani podejmowac Srodkéw prawnych przeciwko
nikomu, kto wykorzysta ich wiedze w ,dobrej wie-
rze". Pomimo, ze minety juz prawie trzy lata od
momentu ogtoszenia tej wiadomosci, wcigz wielu
dziatanie Tesli wydaje sie kontrowersyjne i bardzo
odwazne.

Co zatem skfonito wiasciciela ponad 200 paten-
téw i to tylko w dziedzinie produkgji aut na prad
do podjecia takiej decyzji? Elon Musk przyznat, ze
ochrona wynalazkéw (czyli wiedzy) mogta by¢ do-
bra jeszcze kilkanascie lat temu, jednak dzi$ jest to

Jezeli my nie bedziemy cheieli
Wzieli sig wiedza, nie beda cheiaty
robic tego rowniez osoby,
na ktdrych wiedzy zalezy nam.

i otwartos¢ pozostatych gosci sprawiata, ze rozwigzania po-
wstawaty wiasnie w trakcie spotkania. Ogromna wartoscia
,Pracuj na TAK" jest fakt, ze uczestnicy nie traktuja siebie
nawzajem jako konkurencji. Maja swiadomos¢ tego,
ze nigdy nie da sie 1:1 skopiowac czyichs pomystéw.
Te ostatnie zawsze bedg dostosowane do realiéw
i mozliwosci danej organizacji, moga stuzyc jednak
jako inspiracja. Bioracy udziat w spotkaniu sg row-
niez $wiadomi, ze tego typu wspdlne rozmowy
buduja podwaliny do rozwoju catej branzy.

Duza jest potrzeba branzowego dialogu i wza-
jemnego pobudzania sie - warto promowac uni-
kalng kulture organizacji oraz budowac spotecznos¢
wokot marki pracodawcy.

BARCAMPY

Ciekawym rozwigzaniem jest réwniez uczestnic-
two w wydarzeniach, ktére niedawno zawitaty na
polski rynek. Barcampy to otwarte i nieformalne
spotkania, w ktérych zazwyczaj nie ma odgornie
narzuconej agendy oraz podziatu na prelegentow
i publicznos¢. Kazdy z uczestnikow jest wspot-

problem, ktéry hamuje rozwdj nowych technolo-
gii. Takim dziataniem chciat wrecz sprowokowac innych producentéw
samochodéw do wiekszego skupienia sie na pojazdach elektrycznych.
Jak podsumowuije prezes Tesli, firma wierzy, ze poprzez takie posunie-
cia caty Swiat bedzie beneficjentem szybko rozwijajacej sie platformy
technologicznej oraz zmian klimatycznych. Musk dodat réwniez, ze
pozycja lidera w wyscigu technologicznym nie zalezy juz obecnie
od posiadania mniejszej lub wiekszej liczby patentéw, ale od zdolno-
sci firmy do zaangazowania najlepszych, najbardziej utalentowanych
inzynierdbw w catego Swiata. Same patenty powinny by¢ natomiast
dostepne na zasadach open source - i Tesla jest pod tym wzgledem
wzorem do nasladowania.

Przykfad Tesli pokazuje, ze podzielenie sie know how, nawet wyce-
nianym na niebotyczne kwoty, wcale nie jest ,strzatlem w stope” i od-
daniem pola konkurencji. Zrobienie tego swiadomie moze przyniesc
firmie szanse na miedzynarodowa wspétprace, przefomowe i innowa-
cyjne projekty oraz wieksza ekspansje na rynku.

00 CZEGO ZACZAC | NIE PONOSIC
DGROMNYCH KOSZTOW?

Prekursorem dobrych praktyk moze byc¢ kazda organizacja. Nie mu-
simy od razu byc¢ Tesla, zeby otworzy¢ sie na rynek i wymiane wie-

tworca spotkania, czy to poprzez udziat w dyskusji
czy narzucenie grupie tematu spotkania lub przygotowania prezen-
taqji. Ideg spotkar barcampowych jest dzielenie sie wiedzg z innymi
oraz integracja z uczestnikami spotkania. Barcampy to spotkania bez
sztywnych regut, bez znanych nazwisk i duzych budzetéw. Kazde spo-
tkanie ma inng formute i tworzy nowga spotecznos¢. Uczestnictwo jest
zazwyczaj darmowe. Od wielu lat barcampy przyciagaja uczestnikow
na catym $wiecie, w Polsce réwniez skupiaja coraz wiecej srodowisk.
Jesdli zatem sami nie mozemy byc¢ organizatorem, warto by¢ uczestni-
kiem tego typu wydarzen dostepnych na rynku. Budujmy swojg mar-
ke i marke firmy nie tylko w godzinach pracy.

O tym, ze warto dzieli¢ sie wiedza i robi¢ to odwaznie, juz wiemy.
Pozostato tylko zaimplementowad ten niewatpliwie trudny temat
w nasze codzienne dziatania i obserwowac, jak stajemy sie prekurso-
rem dobrych praktyk i zmian. Dzielmy sie tym, co sami chcielibysmy
ustysze¢ nie tylko w organizadji, ale i poza nia. I

1 V. Allee, 12 Principles of Knowledge management, ,Training and Development”
51/11, (1997), s. 71-74

2 J. Kalinowski, M. Strojny, Jak skutecznie zarzadza¢ wiedza w XXI wieku, Il Kongres
Zarzadzania Wiedzg, Warszawa 17 marca 2009

3 (P. Hendriks, Why share knowledge? The influence of ICT on motivation of knowled-
ge sharing, ,Knowledge and Process Management”. 6/2 (1999), s. 91-100.)

4 Celina Sotek ,Dzielenie si¢ wiedzg i ochrona wiedzy w przedsigbiorstwie” Zeszyty
naukowe Politechniki Rzeszowskiej str. 91

5 https://www.tesla.com/blog/all-our-patent-are-belong-you
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0 employer brandingu,
e waroprzeczytac <

Maja Gojtowska

0d ponad 8 lat doradza i wspiera firmy w zakresie budowy
wizerunku i komunikagji. Wspéttworzyta i zrealizowata
kilkanascie réznych kampanii z zakresu komunikacji
zewnetrznej, wewnetrznej, employer brandingowej i CSR.
Specjalizuje sie w tematyce HR i rynku pracy.

W erze digital coraz czesciej zapominamy o jednym
z podstawowych zrodet wiedzy eksperckiej — ksigzkach.
| choc¢ na rynku lektur wartych przeczytania jest
naprawde sporo, w gaszczu regatéw w ksiegarniach

i pozycjach w sklepach internetowych trudno odnalez¢
te najbardziej wartosciowe. Z pomocg przychodzi nasze
zestawienie 7 (nie zawsze oczywistych) ksigzek, ktore
kazdy EB-owiec powinien znac.
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Zacza¢ warto od Ief<tury najbardziej kompleksowe;j. Szukajqc dobrego
kompendium wiedzy siegnijcie po ,Employer branding. Budowanie
wizerunku pracodawcy krok po kroku” Marka Koztowskiego. ,Polecam
te ksigzke, poniewaz autor krok po kroku wprowadza nas w obszar
EB, dajac wiele cennych wskazowek. Przedstawiajac tto gospodarczo-
-ekonomiczne autor uswiadamia nam, dlaczego dbanie o wizerunek
pracodawcy jest tak istotne w czasach mediow spotecznosciowych
i btyskawicznej wymiany informadji. Dowiadujémy'sie-céw_r]iez co mu-
- simy wiedzie¢ o zasadach panujacych na rynku pracy i oczekiwaniach

kér_wdydatéw, zeby zbudowac strategie EB caty czas pamietajac o c'éx\

lach organizacji’ — Emilia Wojcik, HR Project Manager Region Central
Europe z Wolters Kluwer, »

Z zagranicznych pozycji warto przeczyta¢ ,The employer

brand: bringing the best of brand management to pe-
ople at work” Simona Barrowa i Richarda Mosley'a, kto-
rzy w bardzo kompleksowy i ustrukturyzowany sposob
podejmuja temat okreslania fundamentéw marki praco-
dawcy, jej pozycjonowania i narzedzi komunikacyjnych.
Majac podstawowa wiedze, czas zagte-
bi¢ sie w szczegoty!

PRZYJRZY) SIE LICZBOM

,Mysle, ze warto, aby kazdy EB-owiec zapoznat sie ze wstepem do
analityki HR. Zamiast polegac jedynie na intuicji, sprawdzi¢ jak zaczac
prowadzi¢ dziatania dotyczace obecnych i przysztych pracownikéw
w oparciu o dane. Jak zdiagnozowa¢ oferowany obecnie pracowni-
kom poziom employee experience? Jak ustali¢ priorytety dla dzia-
tarn HR? Na czym oprze¢ komunikacje skierowang do kandydatow
i pracownikéw? Jesli szukajac odpowiedzi na te pytania siegniemy

“-ROZWO 5

do danych, podejmowane dziatania beda oparte o rzeczywista prze-
wage konkurencyjna pracodawcy, a dzieki temu bardziej skuteczne.
Wszystko po to, aby HR zacza¢ odgrywac rzeczywiscie strategiczna
role w organizacji. O tym, jak zacza¢ robic¢ to z pomoca danych, moz-
na dowiedzie¢ sie z ksigzki ,The basic principles of people analytics”
Erica von Vulpena i Davida Greena” — méwi Marta Pawlak-Dobrzariska,
Strateg i Analityk HR; Great Digital.

SPRAWDZ JAK ROBIA TO INN

Petng inspiracji lekturg bedzie tez bez watpienia ,Jak dziata Google?”
Erica Schmidta i Jonathana Rosenberga. Ksiazka zabiera czytelnika za
kulisy powstawania kultury korporacyjnej jedno z najbardziej poza-
danych pracodawcéw na swiecie. Autorzy pisza w niej o wartosciach
Google, etapach tworzenia jej strategii employer brandingowej oraz
roli, jaka w ksztattowaniu marki pracodawcy odgrywa polityka re-
krutacyjna firmy. Lekture umilaja anegdotki, zdjecia i fragmenty we-
wnetrznych emaili Googlerséw.

TAPROS DO DZIALAN ROWNIEZ BIZNES

Osoby, ktéra chca zobaczy¢ przetozenie employer brandingu na.biz-
nes powinny siegna¢ po ,Praktyke employer brandingu. Rozmowy
z menedzerami” Julity Dabrowskiej, ktéra do wywiadéw o marce pra-
codawcy zaprosita 9 praktykéw, m.in. Maje Chabiriskg-Rossakowska
czy Andrzeja Borczyka. W swojej ksigzce autorka pisze m.in. o roli za-
ufania w budowie marki pracodawcy, klientach wewnetrznych w kon-
tekscie employer brandingu, tworzeniu listy atrybutéw pracodawcy
czy dbaniu o rozwdj pracownikow.

NIE DEPRECJONL), SPOLECINOSCIOWEK”

Trudno wyobrazi¢ sobie dzi$ prowadzenie dziatari employer brandin-
gowych bez mediéw spotecznosciowych. Dlatego obowiazkowa lek-
turg kazdego EB-owca powinna by¢ pozycja ,Media spotecznosciowe
w marketingu” Iwony Lupy. ,Ksigzka podzielona jest na 9 rozdziatow,
ktére podejmuja najwazniejsze kwestie zwigzane z mediami spo-
tecznosciowymi w przedsiebiorstwie. Od tworzenia ciekawych tresci
(content marketing), poprzez reklame az po analize grupy docelowej
(persony) i dziatania majace na celu promocje firmy na rynku ze-
wnetrznym (rekrutacja oraz employer branding). Wszystkie rozdziaty
zawieraja informacje podparte przyktadami lub badaniami (Sotrender
i Brand24). Dodatkowo pokazywane s3 narzedzia ufatwiajace prace
w Srodowisku mediéw spotecznosciowych, jak np. bardzo przydatne,
ale rzadko wspominane Audience Insights” - moéwi tukasz Debski,
Digital Marketing Consultant z Socjomanii.

TAPROS INNYCH DO WSPOLPRACY

Employer branding to dziedzina interdyscyplinarna. Nie sposob bu-
dowac silnej marki pracodawcy w pojedynke. Do jej wspottworzenia
warto zaprosi¢ wszystkich pracownikéw firmy. Jednym z najbardziej
skutecznych narzedzi wykorzystywanych na poczatku prac employer
brandingowych sg warsztaty, w ktérych czesto udziat biorg przedsta-
wiciele réznych dziatéw, a czesto réwniez kierownictwo firmy. O tym,
jak powinny one wyglada¢ méwi ksiazka ,The workshop book. How
to design and lead successful workshops” Pameli Hamilton. Autorka
szczegotowo opisuje, jak okresla¢ tematyke i cel warsztatu, jak dobie-
rac jego uczestnikow i z jakich narzedzi najlepiej korzysta¢, by wypra-
cowac jak najlepsze efekty.

A czy Wy macie swoje ulubione lektury EB-owe?
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Moja pierwsza powazna praca byto stanowisko w dziale sprzedazy

Tomek Nﬂlﬂwajk w agendji reklamowej w Krakowie. Trafitem tam z konkursu dla stu-
dentoéw, szybko sie wciggnatem. Po dwadch latach zostatem Account
Trener, psycholog, kotcz, strateg wKISS digital, ojciec. Managerem, bytem z siebie dumny. W zespole miatem jednego pra-

Wspétzatozyciel kolektywu Multiprops robigcego warsztaty
rozwojowe i nie. Jego hobby to Zycie. Chciat kiedys zrobic
doktorat, ale teraz woli napisa¢ powiesc.

cownika, ale kims zarzadzatem! Bardzo sie zdziwitem, kiedy méj kolega
z dziatu graficznego odrzucit mozliwos¢ szefowania kilkuosobowemu
zespotowi. Zaskoczony spytatem: ,Ale dlaczego?”. Niewzruszony od-
powiedziat: ,Lubie pracowac sam, robi¢ grafike, to mnie wciaga. Nie

ByCie menadZerem Czy menadZerka mam ochoty na to cate nadzorowanie, zarzadzanie. Nie kreci mnie to".

nadl cgsto ow sie eko edyna mozbia i pu 177 SO 7 STRESEN

drOga rOZYVQJU ZaWOdqwegO. Jedﬂak. Czy W firmach hierarchicznych, o rozbudowanej strukturze, piecie sie
zarzadzanle Jest dla kazdego? Czy kazdemu w gore jest czesto waznym celem dla wielu pracownikéw, a wyso-
OdeWiada? AJeslll me’ to co Czeka tych, kie stanowisko Swiadczy o prestizu i sukcesie. Mozna mowic¢ o po-

, . . ) . ) dziale na poziom wykonawcow i poziom zarzadzajacych. Wiekszos¢
ktorzy Sig W nim nie od naJdUJQ? 0s6b chce wejs¢ do grona tych drugich. Ze wzgledu na wizerunek,
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lepsze pienigdze, dodatkowe bonusy. Ale to jedna strona medalu bycia
menedzerem czy menedzerka. Druga to wieksza odpowiedzialnos¢,
podejmowanie decyzji wptywajacych juz nie tylko na los projektu,
ale i cztonkdw zespotu (ptace, awanse, zwolnienia), raportowanie do
kierownictwa zajmujacego wyzsze stanowiska. To wszystko nierzadko
generuje dodatkowy stres. Nie kazdy musi mie¢ na niego ochote; nie
kazdy radzi sobie z nim jednakowo.
To, jak radzimy sobie ze stresem, jest w duzym stopniu zwigzane
z naszym temperamentem. W rozumieniu regulacyjnej teorii tempe-
ramentu Jana Strelaua jest to wzglednie stata cecha, w duzym stopniu
zdeterminowana biologicznie. Zgodnie z teorig kazdy cztowiek ma
swoj indywidualny poziom zapotrzebowania na stymulacje i wiasne
sposoby jej regulacji. W praktyce oznacza to, ze jesli Maria ma wysoka
potrzebe i tym samym wysokg to-
eeesgs Pessimmmmn lerancje na stymulacje, w obliczu
wymagajacej sytuadji (podjecie
waznej decyzji w nowym obszarze, presji
czasu czy nacisku ze strony przetozonych)
zareaguje mniejszym stresem. Natomiast
Daria, ktéra ma mniejszg potrzebe stymulacji,
bedzie bardziej podatna na stres. Oczywiscie
istniejg techniki radzenia sobie ze stresem i ich opano-
wanie moze pomac, jednak pewien poziom wyjsciowy
zapisany jest w genach i trudno z osoby wrazliwej na
bodZce nagle stac sie osoba bardzo odporna.

JAKA MASZ 0S0BOWOSE:

Odpowied? grafika, kolegi z pierwszej pracy, data mi do
myslenia. Zastanawiatem sie, czy i ja mogtbym pracowac
tak jak on. Spedza¢ wiele godzin przy jednym projekcie,
koncentrowac sie na detalach. Mysle, Zze bytoby to dla mnie
trudne. Pocigga mnie kreatywnos¢, ale skrupulatne dopiesz-
czanie tego, co wymyslitem, juz

nie. Moim zywiotem sa spotkania z ludzmi, zonglowanie wieloma pro-
jektami na raz, organizowanie pracy zespotu.

Aby stac sie ekspertem w danej dziedzinie, trzeba poswieci¢ na jej
zgtebienie duzo czasu, a potem na biezaco sie doszkala¢. Pomocny
moze by¢ tutaj inny zestaw cech osobowosci niz ten, ktéry utatwia by-
cie liderem zespotu. Od lidera czy liderki, oprécz wysoce rozwinietych
umiejetnosci interpersonalnych, czesto wymaga sie szerokiej wizji,
spojrzenia z lotu ptaka. Ekspert, ekspertka musi rozumie¢ temat nie
tylko ogdlnie, ale takze w szczegodtach i niuansach. Oczywiscie istnieja
osoby, ktére potrafig zaréwno kierowac ludzmi, mie¢ wizje i budowac
strategie, jak i zna¢ tematy w detalach. Spotyka sie je jednak stosunko-
wo rzadko; najczesciej mamy predyspozycje w jednym kierunku.

Jest wiele narzedzi mierzacych cechy osobowosci czy style dzia-
tania. Warto przywofa¢ koncepcje MBTI (ang. Myers-Briggs Type
Indicator), ktéra wyréznia cztery wymiary okreslajace osobowos¢,
rozpiete na kontinuach pomiedzy dwiema skrajnosciami: introwersja
() - ekstrawersja (E); intuicja (N) — poznanie (S); myslenie (T) — odczu-
wanie (F); osadzanie (J) — obserwacja (P). Dla petni obrazu dodaje sie
wymiar: asertywny (-A) — czujny (-T), ktéry okresla stopiert pewnosci
odnosnie wiasnych umiejetnosci i decyzji. W uproszczeniu moéwi sie

0 16 osobowosciach, z ktérych kazda jest kombinacja czterech (czy
tez pieciu) wymiaréw w okreslonym zakresie. Warto jednak pamietac,
ze mozliwosci jest tu nieskoriczona liczba. Takze psychologia wspiera
znane powiedzenie, ze kazdy cztowiek jest inny.

Na stronie www.16personalities.com mozna za darmo przeprowa-
dzi¢ test oparty na teorii MBTI. Mdj profil to ESFJ-A, opisowo nazwany
,Doradca”. Dobrze oddaje to, ze lubie pracowac z ludzmi i ich wspie-
ra¢. Te cechy pomagaty mi w pracy menedzera, teraz pomagaja mi
w pracy psychologa, coacha i trenera. Jednoczesnie trafnie pokazuje
moje preferencje intelektualne. Porwie mnie ogolna dyskusja o poczat-
kach wszechéwiata, ale kiedy temat przeniesie sie na szczegdty teorii
kwantowej — trace zainteresowanie. To raczej pole do popisu dla osoby
kierujacej sie w wiekszym stopniu mysleniem (T) niz odczuwaniem (F)
oraz obserwacja (P) niz osadzaniem (J).

JAKIE MAST WARTOSC

M&j kolega grafik cenit sobie najbardziej mozliwos¢ tworzenia gra-
fiki, samemu, w stuchawkach, w skupieniu. Nie byto dla niego wazne
liderowanie czy przywddztwo. Nie stanowity one dla niego wartosci.
Wartosci to kolejny element — oprdcz temperamentu i osobowosci —
istotny gdy rozstrzygamy, czy bardziej po drodze bedzie nam ze $ciezkg
menedzerska czy ekspercka. Wartosci moéwia o tym co jest dla nas waz-
ne i po co robimy to, co robimy. Jesli wazne jest dla mnie bezpieczen-
stwo, to nie rzuce pracy w korporacji, zeby zatozy¢ osiedlowg cukiernie.
Jesli wazna jest dla mnie praca na swiezym powietrzu, to chetniej zo-
stane kurierem niz sprzedawca w kiosku ruchu. Wartosci sg raczej state,
chociaz na podstawie wiasnych doswiadczer wiem, ze moga zmienia¢
sie pod wptywem doswiadczen. Na poczatku pracy zawodowej duzo
wazniejsze byty dla mnie prestiz stanowiska i przewodzenie innym; te-
raz bardziej liczy sie dla mnie niezaleznos¢ i pogtebianie wiedzy.

Ciekawym narzedziem moze by¢ test kotwic Scheina, dostep-
ny w internecie w wersji darmowej. Taka ,kotwice” rozumie sie jako
wzglednie trwate ukierunkowanie wptywajace na to, czego dany
cztowiek chce i oczekuje od zycia zawodowego. Uwazam, ze kotwice
odzwierciedlaja nasze wartosci; takze te, ktore przejawiajg sie w zyciu
zawodowym. W praktyce coachingowej nieczesto spotykam sie z 0so-
bami, ktére w tescie uzyskujg wynik swiadczacy o silnej kotwicy przy-
wodztwa. Duzo czesdciej rezultatem testu okazuija sie kotwice zwigzane
z dazeniem do profesjonalizmu, praca dla innych czy kreatywnoscia.

Wartosci mozna badac na wiele innych sposobow, jak na przyktad
za pomocg mapy marzen, ktéra zarowno pobudza myslenie i wyobraz-
nie, jak i sktania do dziatania. W trakcie pracy nad nig z rozmaitych,
dostepnych materiatéw (jak cho¢by wycinkéw z gazet) tworzy sie
osobisty kolaz marzen, aby na jego podstawie zidentyfikowac potem
swoje wartosci. Stephen Covey, autor bestsellerowego ,7 nawykow
skutecznego dziatania”, podkresla: ,Zaczynaj z wizjg korica”. Dotyczy
to nie tylko sfery zawodowej, ale takze catego naszego zycia. Podczas
spotkan coachingowych klienci styszg czasem pytanie: Co chciatbys,
chciatabys, aby powiedziano o tobie na twoim pogrzebie? Covey zale-
Ca spisanie swojej misji zyciowej — w ogromnym stopniu jest ona wyra-
zem naszych najwazniejszych wartosci.

W KTORA STRONE ISC?

W terapii nastawionej na rozwigzania jedna z zasad brzmi ,Jedli cos
dziata, rob tego wiecej”. Urzeka mnie prostota tej mysli. Czujesz sie do-
brze w swojej dziedzinie i chcesz jg pogtebia¢, dowiadywac sie coraz
wiecej? Po prostu to réb. Jesli ciagnie cie do zarzadzania, szerszej per-
spektywy — — podazaj w tym kierunku. Jest to spéjne z tym, co mowi
sie o talentach, o ktérych pisatem w artykule ,Masz talent” w poprzed-
nim Kompendium HR - — warto wzmacnia¢ swoje mocne strony, a nie
te stabe. Mniejszym naktadem energii osiggniemy wiele, jesli bedziemy
rozwijac to, ku czemu naturalnie sie sktaniamy. Promowana w wielu or-
ganizacjach sciezka ,od specjalisty do menedzera” nie musi by¢ dobra
dla wszystkich. I



byto widac tego efekty. Konflikt przenosit sie z dyrektoréw na pracow-
nikéw dziatu. Dziat finanséw sabotowat zakup nowych serweréw nie

zgadzajac sie na warunki ptatnosci
zawarte w umowie, a help desk od kilku miesie-
cy zwlekat z instalacjag nowego systemu do rozliczen, thumaczac sie
niekompatybilnoscig z systemem operacyjnym. Ostatecznie dyrektor
finansowa zmienita prace, a konflikt wygast. Czy mozna byto zakon-
czy¢ ten konflikt wezedniej?

STANSA 7 ZAGROZENIE

Klasyczne podejscie do konfliktu méwi, ze jest on niepozadany i na-
lezy go unika¢. Wspotczesne podejscie, oparte miedzy innymi na ba-
daniach z zakresu psychologii spotecznej, moéwi, ze konflikty sa nie-
uniknione i mogga by¢ pozyteczne. Problemem nie jest samo istnienie
konfliktu, a sposob podejscia do jego rozwigzania.

,Konflikt jest niewatpliwie problemem, ktéry moze utrudnia¢ osia-
ganie celéw” — mowi dr Marcin Capiga, dyrektor firmy szkoleniowo-
-doradczej TRAINING TREE, ktéra szkoli miedzy innymi z zarzadzania
konfliktem. ,Trzeba jednak liczy¢ sie z tym, ze tam gdzie pracuja ludzie,

CrisMarie Campbell i Susan Clarke z firmy konsultingowej thrive! w jed-
nym zdaniu, bedacym jednoczesnie tytutem ich wystapienia TED, uje-
ty sedno pracy nad konfliktem: ,use it, don't defuse it”, czyli ,wykorzy-
staj go, a nie wygaszaj". Prelegentki podkreslajg, ze konflikt to naturalna
cze$¢ kazdej relacji, ze niesie ze soba energie, a kluczem do sukcesu
jest jej odpowiednie wykorzystanie. Czesto moéwi sie o ,wygaszeniu”
czy ,roztadowaniu” konfliktu. W samych tych stowach kryje sie prze-
Swiadczenie, ze energia zawarta w konflikcie ma znikna¢, ulotnic sie.
Konsultantki z thrivel méwia co innego - ta energia powinna zostac
wydobyta i przeksztatcona w energie kreatywna.
,Niedawno moja firma realizowata projekt majacy na
celu rozwiazanie konfliktu pomiedzy dziatem sprze-
dazy a dziatem ksiegowosci. Okazato sie, ze

pracownicy dziatu sprzedazy przesytaja
dokumenty do ksiegowosci z duzym opdznieniem.
Uwazajq, ze skoro to oni ,przynosza” pienigdze do firmy, to maja prawo
troche sie spozni¢ z dokumentacja. Ksiegowo$¢ natomiast nie potrafita
wyegzekwowac dokumentacji i opdzniata sie z rozliczeniem, ponoszac
konsekwencje” — opowiada Marcin Capiga. ,Dzieki wspolnej pracy,
przekulismy ten konflikt w co$ pozytywnego. Dzieki jasnej komunikadji
i wyrazeniu potrzeb wypracowalismy zasady, ktére usprawnity prace
miedzy dziatami”.

Zamiast koncentrowac sie na wzajemnej niecheci, zespoty spotkaty
sie i wypracowaty nowe rozwigzanie. Energia konfliktu zostata zamie-
niona w energie dziafania.




larke z thrivel wymie
onfliktem. Pierwszy to ,vulne

okim pojeciem z pogranicza nauk spotecznych i filozofii,
ttumaczonym jako ,podatnos¢” — czy to na zranienie czy na atak.
W przypadku pracy nad konfliktem ta ,podatno$¢” wigze sie z otwar-
tym jej komunikowaniem, czyli méwieniem o swojej wrazliwosci
oraz potrzebach. Inaczej niz w klasycznym podejsciu bizne-
sowym, gdzie méwi sie o ,twardych negocjacjach’, ,sil-
nym menedzerze” i oczekuje sie, ze ludzie beda niemal
niezniszczalni, a emocje zostawia za drzwiami. Drugi
aspekt to ,curiosity”, czyli ciekawos¢, ktéra oznacza, ze
interesuje nas, jak druga osoba postrzega to, co
jest przedmiotem konfliktu. Ta ciekawosc¢ jest
mozliwa tylko wtedy, gdy
zgodzimy sie, ze nie

ma ,prawdy obiek-
tywnej” i kazdy moze
mie¢ swojg wtasng prawde.
Ciekawo$¢ pozwala dowiedziec
sie, jakie znaczenie inna osoba nadaje
danej sytuacji. Czesto juz to samo pozwala
rozwiazac konflikt, gdyz pokazuje, ze znaczenie
to jest inne niz nam sie poczatkowo wydawato.

Anna, kierujac sie przedstawionymi wyzéj zasadami, mogtaby po-
wiedzie¢. ,Andrzej, za kazdym razem kiedy sie spozniasz, wsciekam
sie i jest mi przykro. Gdy sie sp6zniasz, mam uczucie, ze mnie nie
szanujesz, ze nie szanujesz zasad naszej wspotpracy i ze robisz to spe-
cjalnie. Zle sie z tym czuje. Chciatabym sie dowiedzie¢, co ty myslisz
o tej sytuadji?”. Andrzej mégtby odpowiedzie¢, ze dla niego 15 minut
spoznienia to po prostu 15 minut dtuzej lezenia rano w tézku, ktérego
ciezko mu sobie odmoéwi¢, bo jest $piochem. Przy zachowaniu wza-
jemnego szacunku i otwartosci bytaby duza szansa na znalezienie
rozwigzania tej sytuacji.

czesto uswiadamia nierealne ocze-

kiwania czy konsekwencje proponowa-

nych rozwigzan. Istotne sa tu bezstronnos¢

i neutralnos$¢, dlatego tez osoba prowadzaca me-

diacje powinna rekrutowac sie raczej spoza organizacji.
,Moderujac rozmowe, stosujac odpowiednie techniki me-
diacyjne, mediator orientuje klientéw na przysztos¢, na generowa-

nie mozliwych, akceptowalnych dla obu stron rozwigzan” — dodaje
Anna Stawska. ,Poruszane podczas mediacji tematy bywaja trudne
i delikatne, a mediacja jest procesem poufnym. Pojawia sie pytanie
czy mediator, ktéry bytby jednoczesnie pracownikiem firmy, jest
w stanie zagwarantowac swoja bezstronnos¢ w kazdej sytuadji”.

UWAZNOSE NA SYBNARY

Nierzadko konflikt jest sprawa wstydliwa. Jesli nie udaje sie go fatwo
,rozfadowac” lub ,wygasi¢’, bywa zamiatany pod dywan, a wszyscy
uczestnicy oraz obserwatorzy po pewnym czasie przechodza nad
nim do porzadku dziennego oraz ucza sie radzi¢ sobie z jego kon-
sekwencjami. Tak wtasnie byto w przypadku konfliktu miedzy dzia-
tem IT a finanséw, o ktérym pisatem na poczatku. Zastanawiam sie,
co by sie stato, gdyby ktos spojrzatna ten konflikt jako szanse, a nie
zagrozenie. Gdyby stworzono przestrzen do zidentyfikowania réznic
lezacych u jego Zrédet i postarano sie znalez¢ rozwigzanie satysfak-
cjonujace wszystkie strony.

Zawsze warto spojrze¢ na sytuacje konfliktowe jak na rodzaj sy-
gnatu, ktory wskazuje nam, gdzie jest energia. To w jaki sposéb wy-
korzystamy ta energie, decyduje o tym, czy ocenimy ten konflikt jako
wartosciowy czy destrukcyjny. 1




JOB agencja pracy
tymczasowej

Zdejmiemy z Ciebie ciezar Rekrutacji.

) o 5)

Gwarancja legalnego Oddelegowanie Petna odpowiedzialnos¢
zatrudnienia dwujezycznego prawna za prace oraz
pracownikow zespotu pobyt pracownikow

z Ukrainy konsultantéw z Ukrainy

kaczymy i wspieramy Wasze potrzeby.

Nowe rozwigzania na starym rynku pracy.

W&Nﬁ\i} \ JI www.mriob.p!
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Candidate Fxperience w Polsce:

Az 79% kandydatoéw ma poczucie,

ze nikt nie zapoznat sie z ich aplikacja,
62% uwaza, ze pracodawcy w Polsce

nie dbajg o relacje z nimi podczas procesu
rekrutacyjnego, a 47% zmienia swoje
nastawienie do produktéw lub ustug
firmy, ktéra nie zrobita dobrego wrazenia
podczas procesu. Dodatkowo, w wielu
obszarach rekrutadji istnieje rozbieznos¢
miedzy praktykami oczekiwanymi

przez aplikujacych, a stosowanymi przez
pracodawcow. To najwazniejsze wnioski

z 4. edycji badania ,Candidate Experience’,
ktore dla rekruterow powinny stanowic
drogowskaz dobrych praktyk w 2017 roku.

Julia Urbaiska

Marketing Manager w eRecruiter. Odpowiedzialna za realizacje
L. pierwszego w Polsce badania ,Candidate Experience”. Jedna
zinicjatorek Koalicji na rzecz Przyjaznej Rekrutacji. 0d 2007 roku
7wigzanaz Grupa Pracuj, a od 2009 roku odpowiada za strategie
marketingowa i pozycjonowanie aplikaji eRecruiter.

a wyniki najnowszej, juz czwartej edycji badania ,Candidate

Experience” patrzymy z optymizmem, ale jednocze$nie z doza
ostroznosci. Z jednej strony, cieszymy sie, ze wiekszo$¢ pracodaw-
cow jest swiadomych praktyk, ktére pozytywnie przektadaja sie na
doswiadczenia kandydatéw do pracy. Z drugiej zas, odsetek firm,
ktére wprowadzaja te praktyki w zycie, jest zdecydowanie nizszy.
A warto podkresli¢, ze dziatania realizowane w obszarze candidate

62% - tylukandydatow uwaza,
16 pracodawey nie dhajg o relacje z nimi
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experience stanowa odbicie stosowanych w firmie zasad i panujacej
atmosfery. Tylko wtedy, gdy kandydat do pracy zostanie nalezycie
potraktowany, nie straci zaufania do produktéw i zachowa dobre
wrazenie o firmie.

62% - tylu kandydatéw uwaza, ze pracodawcy nie dbaja o re-
lacje z nimi. Niestety tak wysoki odsetek utrzymuje sie juz od kilku
lat (2013: 68%, 2014: 57%; 2015: 64%). A jesli firma nie dopilnuje, aby
kazdy element procesu rekrutacji wywotywat pozytywne wrazenia na
potencjalnych pracownikach, moze ponies¢ dotkliwe konsekwencje.
Po pierwsze, rekrutacyjne. Co trzecia zapytana osoba wskazata, ze
negatywne wspomnienia to wystarczajacy powdd, aby nigdy wiecej
nie aplikowac do danej firmy. Ponadto, jeden na czterech kandyda-
téw, ktdérzy nie mieli dobrych wrazen z rekrutacji, swoim zdaniem po-
dzieli sie ze znajomymi i rodzing. Podobnie 22% odradzi aplikowanie
innym, co znowu grozi ryzykiem utraty wartosciowych kandydatéw.
A to w czasach, gdy walka o pracownika jest coraz trudniejsza, moze
okazac sie duzym problemem dla pracodawcy. Czy firmy moga sobie
pozwoli¢ na takg strate?

Konsekwencje nieprzyjaznej rekrutacji moga przetozyc sie na prowa-
dzony przez firme biznes. Z tegorocznej edycji badania ,Candidate
Experience” wynika, ze az 47% niezadowolonych kandydatow
zmienia nastawienie do produktow i ustug firmy, ktéra taka
rekrutacje prowadzita. A to w praktyce moze oznaczac utrate klien-
ta - obecnego lub potencjalnego. Co ciekawe, zdaja sobie z tego spra-
we sami pracodawcy. Na pytanie, czy wrazenia kandydatéw z procesu
naboru majg wptyw na postrzeganie produktéw i ustug firmy, ktéra
prowadzita rekrutacje, trzy czwarte firm odpowiedziato, ze tak.

Poréwnanie elementéw, ktére zdaniem kandydatéw powinny byc
standardem podczas prowadzonych proceséw rekrutacyjnych oraz
tych faktycznie stosowanych przez pracodawcéw, ujawnito spore
rozbieznosci miedzy tymi obszarami. Dla az 86% kandydatow
standardem w firmach powinno by¢ informowanie uczest-
nikéw procesu rekrutacyjnego o jego zakonczeniu. Niestety
W rzeczywistosci z takim dziataniem spotkato sie zaledwie 4 na 10
aplikujacych. Ponadto, 8 na 10 specjalistow ubiegajacych sie
o prace oczekuje od pracodawcéw informacji o przyczynach
niezatrudnienia. Niestety w praktyce taki zwyczaj ma zaledwie co
piata firma.

Pawet Bechcinski, Dyrektor ds. Rekrutacji i Rozwoju Zasobow
Ludzkich, SUEZ Polska, przyznaje, ze wysoki odsetek kandydatéw do
pracy, ktérzy oczekujg od firm informacji zwrotnej, byt jednym z naj-
bardziej zaskakujacych dla niego wynikéw tegorocznego badania.
,Kandydat, ktéry zaangazowat sie w proces rekrutacji, czyli poswiecit

AZB na 1[] kandydatow ma wrazenie,
16 nikt nig zapoznat sie zich aplikacja

swoj czas, przygotowat dokumenty aplikacyjne, oczekuje, ze dostanie
co$ w zamian. Jednak przygotowanie informacji zwrotnej to wcigz spo-
re wyzwanie dla rekruteréw. Jest to nie tylko kwestia czasu, ale tez od-
powiednich narzedzi, kompetencji oraz doswiadczenia. A warto pod-
kresli¢, ze rzetelna informacja zwrotna nie tylko wptywa pozytywnie
na doswiadczenie kandydata, ale pomaga réwniez pracodawcy w bu-
dowaniu wartosci zaréwno marki, jak i samego rekrutera” — podkresla
Pawet Bechcinski.

Az 8 na 10 kandydatow ma wrazenie, ze nikt nie zapoznat
sie z ich aplikacja. To jeden z najsmutniejszych wnioskéw badania
,Candidate Experience”. Zwtaszcza, jezeli wezmiemy pod uwage, ze
spora grupa kandydatéw powaznie podchodzi do udziatu w procesie
rekrutacji i na przygotowania poswieca godzine lub wiecej — taka od-
powiedz wskazato az 32% aplikujacych. Stad sytuacja, w ktérej zapra-
szamy kandydata na spotkanie rekrutacyjne i nie informujemy o jego
wynikach, nie powinna mie¢ miejsca w zadnej firmie.

Temat candidate experience w Polsce jest obecny od kilku lat i wielu
HR-owcéw zgadza sie co do tego, ze o kandydatéw w procesie rekru-
tacji warto dbac. Niestety zdecydowana wiekszos¢ firm nie decyduje
sie na kolejny krok, jakim jest pytanie kandydatow o ich wrazenia. Z te-
gorocznego badania ,Candidate Experience” wynika, ze co trzecia
firma nie widzi potrzeby realizacji badania opinii kandydatéow
na temat ich doswiadczen wyniesionych z procesu rekrutacyj-
nego. Dlaczego? Jak méwi Dorota Michatowska, HR Manager, igus,
jestesmy przyzwyczajeni do relacji, w ktérej to kandydat jest oceniany,
a nie odwrotnie.

,Stad tez spory op¢r i lek przed wprowadzeniem badania candi-
date experience. Warto doceni¢ mozliwos¢ bycia ocenianym przez
kandydatow. Ich wrazenia i spostrzezenia sa dla nas-rekruteréw naj-
lepszymi wskazowkami. Dzieki nim mozemy sie dowiedzie¢, co dzia-
ta, a co warto poprawic. Na przyktad z naszego badania NPS dowie-
dzielismy sie, ze nasza salka konferencyjna jest dla kandydatéw mato
komfortowa — duze okna oraz brak zaluzji rozpraszaja kandydatéw,
przez co gorzej oceniali proces rekrutacyjny. Sami nie zwrocilismy na
to uwagi, dlatego ta informacja przekazana bezposrednio od kan-
dydatéw okazafa sie niezwykle cenng wskazéwka” — méwi Dorota
Michatowska z igus

Warto, aby rekruterzy z odpowiednia dbatoscig i zdecydowaniem,
w swoich dziataniach uwzgledniali wskazane powyzej wyniki. Wigkszy
nacisk pracodawcéw na candidate experience z pewnoscig przetozy
sie na wdrazanie coraz odwazniejszych inicjatyw. To natomiast wptynie
na wyzsza jakos$¢ prowadzonych w Polsce proceséw rekrutacyjnych.

KANDYDACI PODPOWIADAJA,
co pracodawcy powinni poprawi¢ w swoich
procesach rekrutacyjnych

39% Przekaz kandydatowi powody niezatrudnienia
15% Informuj kandydata o zakoczeniu procesu

Utrzymuj staty kontakt z kandydatem
1, (przekazujinformacje o kolejnyeh etapach iich terminach na biezqco)

METODOLOGIA BADANIA.

4. edycja badania ,,Candidate Experience” skiada sie z dwdch czesci.

Opinie kandydatéw na temat rekrutacji zostaty zebrane na zlecenie eRecruiter

i przeprowadzone na uzytkownikach portalu Pracuj.pl zajmujacych stanowiska
specjalistyczne, menedzerskie i wyzsze, posiadajgcych co najmniej 2-letnie
doswiadczenie zawodowe. Badanie zostato zrealizowane w dniach 11-26.01.2017.
Ankiete wypetnito tacznie 1961 osdb, ktére w ciagu ostatnich 12 miesiecy braty
udziat w procesie rekrutacyjnym. Opinie pracodawcdéw zostaly zebrane w ramach
badania ,Candidate Experience”, przeprowadzonego przez eRecruiter, wérdéd oséb
zajmujacych sie procesami rekrutacyjnymi w firmach. Badanie zostato zrealizowane
metoda ankiety online w dniach 19.01-7.02.2017. Ankiete wypetnito facznie 536 osdb.
Badanie ,Candidate Experience” zostato przeprowadzone z inicjatywy eRecruiter
oraz Koalicji na rzecz Przyjaznej Rekrutacji. Partnerem badania jest Great Digital.
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~ T Rekoutacia kandydatow

o dupasnwanych o wartoSci firmy.

e (0 Twoja firmg
o matymzyskar

Pojecie wartosci stopniowo zyskuje
popularnos¢. Osoby zarzadzajace
coraz czesciej ktada nacisk na
okreslenie firmowych wartosci oraz
ich odpowiednie wyeksponowanie

w taki sposob, aby byty one widoczne
dla kazdego, kto odwiedzi siedzibe
firmy. Pracownicy otrzymujg materiaty
informacyjne, a w niektérych
przypadkach sg rowniez szkoleni

w zakresie tego, jak dziata¢ zgodnie

ze zdefiniowanymi warto$ciami.
Jednoczesnie pracodawcy czesto

nie doceniajg znaczenia weryfikacji
zgodnosci wartosci kandydata

z wartosciami firmy na etapie rekrutacji,
popetniajgc tym samym btad, ktory
moze ich kosztowac miliony ztotych
w skali roku. Jak tego unikngc?
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Marianna Krol

Psycholog, rekruter, doktorantka UJ wspétpracujaca z Princeton
University, praktyk i ekspert w obszarze HRM, autorka Harvard
Business Review Poland. Wspotzatozycielka 313, firmy, ktora
dzieki potaczeniu w procesie rekrutacji weryfkacji wartosci,
grywalizacji i podejmowania decyzji w oparciu o fakty, zapew-
nia pracodawcom i kandydatom wyjatkowe doswiadczenia,
wysokg skutecznos¢ i zadowolenie.

CZYM S WARTOSCI?

Wartosci to trwate przekonania dotyczace tego, ze dany sposdb po-
stepowania w okreslonej sytuacji jest bardziej stuszny niz inne dziata-
nie. Przekonania te s3 ksztattowane na przestrzeni zycia, z uwzgled-
nieniem zaréwno srodowiska, w ktérym wzrastamy, jak i pierwszych
doswiadczenn zawodowych. Wartosci odgrywaja szczegdlng role
w sytuacjach, ktére nie maja okreslonych procedur postepowania,
a ktére w biznesie sg codziennoscia.
Zgodnie ze stowami Thomasa Watsona, legendarnego CEO

IBM, ,kazda organizacja, aby przetrwac i osiagnac sukces, musi l\ J

miec¢ solidny zestaw przekonan, na ktérych opierane s wszyst-

kie jej dziatania (...). Najwazniejszym czynnikiem sukcesu kor-

poracyjnego jest wierne przestrzeganie tych przekonan (...).
Jedli organizacja ma sprosta¢ wyzwaniom zmieniajacego
sie Swiata, musi by¢ przygotowana na zmiane wszystkiego,
oprécz tych przekonar'.

Nie ma zatem firm bez wartosci, s3 natomiast firmy, ktére
narazaja sie na zwiekszong rotacje i zwiazane z nig koszty
w wyniku braku weryfikacji zgodnosci w zakresie wartosci na
etapie rekrutagji.

L MOZE KOSZTOWAC TWOJA FIRME POMIANIE
WERYFIKAC) WARTOSCI NA ETAPIE REKRUTAC)I?

Podczas kiedy o skutecznosci na danym stanowisku pracy
decydujg kompetencje, zadowolenie i zaangazowanie
pracownikéw oraz ich dtugofalowe zwigzanie sie z firma
w duzym stopniu zalezne jest od ich dopasowania do .
kultury i zgodnosci z wartosciami organizacji. 4'\)
Dtugofalowe zwigzanie sie z firmg moze brzmie¢
enigmatycznie, dopdki nie zostanie sprowadzone do <
konkretu w postaci liczb. W czasach, kiedy 70% praco-
dawcéw deklaruje, ze boryka sie ze zbyt wysoka rotacja,
priorytetem wydaje sie podjecie dziatarh umozliwiajacych
zminimalizowanie tego problemu oraz zmniejszenie kosztéw
nieudanej rekrutadji.
O jakich kwotach méwimy? W przypadku firmy zatrudnia-
jacej 2000 pracownikdw z wynagrodzeniem na poziomie najnizszej
krajowej (2000 zt brutto), z rotacjg na poziomie 20%, koszty nieudanych
rekrutacji moga siega¢ ponad 9 min zt w skali roku. Suma ta wynika
z faktu, iz catkowity koszt zastapienia odchodzacego pracownika to
réwnowartos¢ jego rocznego wynagrodzenia. Na kwote te sktadaja sie
takie koszty jak:
= wynagrodzenie brutto pracodawcy na danym stanowisku pracy,
= kapitat intelektualny utracony wraz z odejsciem pracownika,
= administracja zwigzana z odejsciem,
= poniesione juz wczesdniej koszty rekrutacji odchodzacego pracow-
nika,
= koszty rekrutacji majacej zapetnic wakat powstaty w wyniku odej-
dcia,
= koszty badan lekarskich,
= koszty szkolert wewnetrznych i zewnetrznych,
= koszty czasu poswieconego przez innych pracownikéw na wdroze-
nie odchodzacego pracownika,

o

o

-

= koszty czasu, ktdry zostanie poswiecony przez innych pracownikow
na wdrozenie nowej osoby,

= koszty obnizonej wydajnosci w okresie wdrozenia,

= koszty nadgodzin pracownikéw, ktérzy zastepuja odchodzaca
osobe,

= koszty utraconych korzysci biznesowych w czasie, kiedy stanowisko
jest nieobsadzone,

= koszty ewentualnej odprawy.

Biorac pod uwage ten aspekt, weryfikacja wartosci na etapie rekru-
tacji zdecydowanie nabiera wymiernego znaczenia.

W JAKI SPOSOB SKUTECZNIE ZDIAGNOZOWAC
DOPASOWANIE KANDYDATA DO WARTOSCI FIRMY
NAETAPIE REKRUTACI?

W celu wzmacniania kultury organizacji oraz minimalizacji rotacji,
pracodawcy powinni zatrudnia¢ osoby dopasowane do ich sys-
temu wartosci. Jedna z najskuteczniejszych metod weryfikacji
dopasowania kandydatéw do wartosci organizadji juz na eta-
pie rekrutacji i preselekgcji, stanowig Kompetencyjne Testy
Sytuacyjne w formie gier online. Przyktadem moga by¢
gry rekrutacyjne 313C. Tworzone na zamédwienie i dopa-
sowane indywidualnie do potrzeb i specyfiki kazdej firmy,
angazuja kandydatow w rzeczywiste sytuacje zawodowe,
typowe dla danej firmy oraz stanowiska, o ktére sie ubiegaja.

Ta nowa metoda pomiaru i poréwnan zapewnia bezpreceden-

sowe wnioski, dzieki ktérym pracodawcy moga poznac swoich
kandydatéw, ich wartosci i umiejetnosci juz na etapie rekrutacji.

W odréznieniu od standardowych testéw, do ktérych kandydaci cze-
sto podchodza niechetnie, Kompetencyjne Testy Sytuacyjne w formie
gier online przyciagaja kandydatow dzieki atrakcyjnej wizualizacji oraz
angazujacej konstrukgji. Wchodzac do gry i podejmujac decyzje w jej
ramach, kandydaci z jednej strony dostarczaja pracodawcom infor-

macji na temat poziomu zgodnosci z wartosciami firmy oraz swoich
kompetendgji, umozliwiajac sprawiedliwg i rzetelng ocene, z drugiej
natomiast zyskujg realne wyobrazenie o firmie oraz stanowisku,
o ktore sie ubiegaja. Dzieki temu, kandydaci niezwykle pozy-
tywnie oceniajg proces rekrutacji, co znajduje swoje odzwier-
ciedlenie w 99% wyniku w zakresie Candidate Experience.
Dodatkowo, decyzje podejmowane w procesie re-
krutacji po obu stronach sa bardziej Swiadome, co
przektada sie na znaczace zmniejszenie rotacji.

Jednoczes$nie, zadowolenie przetozonych oraz za-

trudnionych pracownikéw po 12 miesigcach pracy
plasuje sie na poziomie 98%.

Jesli firma nie jest w danym momencie w stanie

wdrozy¢ Kompetencyjnych Testéw Sytuacyjnych w for-
mie gier online, pomocne moga okazac¢ sie wywiady ustruktury-
zowane, w tym wywiad behawioralny i epizodyczny, ktére jednak po-
zbawione s3 zdecydowanej zalety polegajacej na mozliwosci bardzo
szybkiej oceny duzej liczby kandydatéw pod katem ich kompetendji
oraz zgodnosci z wartosciami firmy.

BIZNESOWY WYMIAR WARTOSCI W PRZYSZAOSC

Wraz z wkraczaniem na rynek pracy oséb z nowego pokolenia,
w duzym stopniu skupionych na pracy w firmach, ktorych warto-
$ci sq w zgodzie z ich wartosciami osobistymi, wymierne znaczenie
biznesowe tego aspektu bedzie odgrywato coraz wieksza role. Do
indywidualnej decyzji oséb zarzadzajacych pozostaje zatem wybor
czy wdrozy¢ weryfikacje wartosci kandydatéw w procesie rekrutacji
juz teraz, potencjalnie zwiekszajac szanse na zbudowanie przewagi
konkurencyjnej, czy tez zrobi¢ to za kilka lat, kiedy stanie sie to juz
standardem.

J
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NIarketing rextutacyny.

KIUCZ 00 ETEEQW W reKrutac

W obliczu walki o najlepszych

kandydatow na rynku oraz

C | rosngcych problemow zwigzanych
‘ } % z zainteresowaniem odpowiednich
. specjalistow naszg ofertg pracy,

stosowanie rozmaitych narzedzi

z obszaru employer brandingu stato sie
koniecznoscia. Skutecznym,

acz czesto niedocenianym narzedziem,
jest marketing rekrutacyjny.

Jakie dziatania powinnismy podjac¢
w celu zbudowania wiarygodnosci
i zaufania oraz zwiekszenia
atrakcyjnosci marki?
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Piotr Martens

Operations Manager w Axamo Recruitment. 0d 9 lat zwigzany
ze sprzedaza ustug HR i rekrutacja specjalistéw. Na co dzier z
sukcesem realizuje projekty rekrutacyjne z obszaréw sprzedazy
iinzynierii.

WYKORZYSTAJ POTENC|At CONTENT MARKETINGU

Zaréwno duze korporacje, jak i mniejsze firmy, z coraz wieksza $wia-
domoscig i zaangazowaniem podejmuja rozmaite starania majace na
celu kreowanie ich wizerunku, zaréwno wsréd obecnych, jak i poten-
cjalnych pracownikéw. Jednym z najczesciej stosowanych przez re-
kruteréw narzedzi jest content marketing, a wiec strategia polegajaca
na wzbudzeniu zainteresowania i przyciggnieciu uwagi kandydatow
za pomocyg publikacji atrakcyjnych pod wzgledem przekazu i formy
tresci. Employer branding to bowiem nie tylko duze i spekta-
kularne akcje oraz kampanie marketingowe, ale
przede wszystkim dtugofalowe dziatania ma-
jace na celu budowanie wizerunku firmy. Na
marke pracodawcy wptywa kilka czyn-
nikow:

w jaki sposéb organizacja reaguje na

zmieniajace sie potrzeby pracownikéw

i kandydatow,

jak wchodzi w interakcje z otoczeniem,

na ile firma postrzegana jest jako innowacyjna.

Kandydaci najchetniej wybieraja marki, ktére wyrdznia
niebanalny przekaz i pozytywna tre$¢. Do najistotniejszych
czynnikéw branych pod uwage przy wyborze pracodawcy przez
specjalistow nalezg dzi$ przede wszystkim: mozliwosci rozwoju,
atmosfera w pracy oraz udziat w interesujacych projektach. Rownie
istotne dla kandydatow sa, by¢ moze pozorne - z punktu widze-
nia pracodawcy - drobiazgi, takie jak komfortowe biura, aktywnosc
w obszarze CSR czy pozaptacowe dodatki. Atrakcyjne wynagrodzenie
w wielu przypadkach przestato juz by¢ dominujaca przestanka przy
wyborze miejsca pracy.

W obliczu nowych wyzwan to wiasnie rekruterzy musza wykazy-
wac sie niezwyklta kreatywnoscia w zakresie promocji zaréwno firmy,
jaka reprezentuja, jak i swojej wtasnej marki. Ich zadaniem jest nie tylko
znalezienie odpowiedniego kandydata, ale takze przekonanie go, ze
oferta spetnia jego oczekiwania oraz odpowiada potrzebom i aspi-
racjom. Nie chodzi oczywiscie o przektamywanie i koloryzowanie
faktow, a dostosowanie sposobu argumentacji i metod perswazji do
konkretnej osoby. Jak zrobi¢ to w sposéb nieszablonowy i niebanal-
ny? Pierwszym wyzwaniem w kontekscie kreatywnego przekazu jest
stworzenie takiego ogfoszenia rekrutacyjnego, ktére bedzie obrazo-
wato prawdziwe DNA firmy i ktdre (co najwazniejsze!) nie bedzie kalka
innych ogtoszen. Ogtoszenie jest wizytdwka nie tylko pracodawcy, ale
i rekrutera, ktéry tresci zredagowat. Bywa pierwszym przekazem do-
tyczacym danego pracodawcy, ktéry dociera do odbiorcy, a wiec po-
tencjalnego kandydata. Czesto przeczytanie juz kilku pierwszych zdan
oferty decyduje o tym, czy jesteSmy zainteresowani checig poznania
dalszych szczegétéw. Jakich bteddw powinnismy sie ustrzegac przy
tworzeniu i publikowaniu ogtoszenia rekrutacyjnego?

MOW JEZYKIEM KORZYSC

Tres¢ ogtoszenia i jego forma sg wyznacznikiem tego, w jaki sposob
pracodawca traktuje kandydatéw, a wiec swoich potencjalnych pra-
cownikéw. Ponadto jako$¢ samego ogtoszenia bardzo czesto odzwier-
ciedla poziom pdzniejszej rozmowy kwalifikacyjnej. Lakonicznosc
sformutowan zwtaszcza w sekgji firma oferuje”, korzystanie z goto-
wych szablondéw, powielanie frazeséw o ,dynamicznie rozwijajacej sie
firmie” i ,pracy w mtodym i dynamicznym zespole” z catg pewnoscig

nie wptyna na pozytywny odbidr naszego ogfoszenia, podobnie jak
brak szczegétowego zakresu obowigzkéw czy opisu stanowiska pra-
cy. W oczach kandydatéw zwrot ,w zwiazku z dynamicznym rozwo-
jem firmy” oznacza nic innego jak wypetnienie wakatu po pracowni-
ku, ktory ta firme wiasnie opuscit, a oferta “stabilnego zatrudnienia”
moze sugerowac, ze poprzedni pracownik szybko odszedt ze swoje-
go stanowiska. Podobng irytacje wzbudzaja inne - z punktu widzenia
kandydata — bezwartosciowe informacje dotyczace np. ,atrakcyjnego
wynagrodzenia”.

Kluczem do stworzenia dobrego ogfoszenia jest zastosowanie je-
zyka korzysci. Przekaz musi by¢ angazujacy. Powinien eksponowac
wszelkie zalety ptynace z pracy w naszej firmie, a przede wszystkim

zacheca¢ (nawet pasywnych kandydatow), do
przestania swoich aplikacji. Dobre ogtoszenie
rekrutacyjne powinno by¢ oparte na ele-
mentach reklamy. Najprostszym i zara-
zem najskuteczniejszym rozwigzaniem
wydaje sie by¢ budowa oferty w opar-
ciu o model AIDA. Przyciagajacy uwage
nagfowek (attention), budzaca emocje
grafika (interest), jezyk korzysci w sekgji
,dlaczego warto aplikowac” (desire) i wresz-
cie - call to action, czyli sama aplikacja za po-
moca jednego klikniecia — wszystkie te elementy
powinny stanowi¢ fundament kazdego ogtoszenia
t\j rekrutacyjnego.

Nalezy pamieta¢, ze réwnie istotne, co samo
ogtoszenie czy przyciggajaca wzrok grafika, jest tez
miejsce publikacji ogtoszenia. Publikacja tylko i wytacznie
darmowych ogtoszert nasuwa potencjalnym kandydatom
oczywiste wnioski — skoro firmy nie sta¢ na umieszczenie
ptatnej oferty, to czy stac ja bedzie na obiecywane
w ogtoszeniu fundusze szkoleniowe, dofinansowania

do kurséw i inne benefity?

CANDIDATE EXPERIENCE
AWIZERUNEK PRACODAWCY

Przekaz, ktory niesie za sobg dobrg komunikacje z kandydatem
znacznie lepiej i efektywniej buduje marke pracodawcy, niz darmo-
we gadzety czy kosztowne kampanie marketingowe. Nalezy o tym
pamietac¢ na kazdym etapie procesu rekrutacji. Udzielenie informadji
zwrotnej po rozmowie kwalifikacyjnej nie tylko pokazuje, ze powaz-
nie traktujemy naszych kandydatéw, ale jednoczesnie buduje nasz
wizerunek. Candidate experience, a wiec wrazenia, jakie kandydat wy-
niesie z kontaktu z nasza organizacja, maja silny wptyw na ocene na-
szej firmy nie tylko jako potencjalnego pracodawcy, ale réwniez jako
dostawcy débr czy ustug. Wszak kazdy kandydat jest takze potencjal-
nym klientem. Zle potraktowany (np. przez rekrutera), automatycznie
zmieni swoje nastawienie zaréwno do samej marki, jak i do produk-
téw czy ustug danej firmy, co z oczywistych wzgledéw przetozy sie
na jego decyzje zakupowe. Co istotne i 0 czym zawsze warto pamie-
tac to fakt, ze w dobie social media wiekszo$¢ z nas chetnie dzieli sie
swoimi doswiadczeniami i opiniami, zwtaszcza tymi niepochlebnymi,
w Internecie. Oznacza to, ze doswiadczenia zardwno kandydatéw, jak
i pracownikéw bezposrednio wptywaja na wizerunek firmy i stanowia
bardzo cenng wiedze dla przysztych — potencjalnych pracownikow.
Jak pokazujg badania, dla wiekszosci z nas to wiasnie takie informa-
cje (niezaleznie od tego, czy sa to krytyczne oceny czy aprobatywne
rekomendacje) sg znacznie bardziej wiarygodne i opiniotworcze, niz
kampanie wizerunkowe przeprowadzane przez pracodawce czy in-
formacje zamieszczone w zaktadce ,kariera”.

Czasami jedno nieprzemyslane dziatanie, czy tez niewywiazanie sie
z obietnicy, moze negatywnie wptyna¢ na starannie i pieczotowicie
budowany przez lata wizerunek firmy.
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L2y rozwigzaniem s3
kandydaci ze Wschodu?

Monika Dudkiewicz

Finance & Sales Director, Axell Employment

Przez ostatnie lata bardzo zmienit sie rynek
pracy w Polsce. Obserwujemy coraz wiekszy

wysitek pracodawcy i czesto spore naktady
finansowe przeznaczane na dotarcie do
odpowiednich kandydatow. Znalezienie
odpowiedniego pracownika to sukces.

Jeszcze wiekszym wyzwaniem jest zachecenie go, by zechciat by¢
czescig zespotu. Zmiany zachodzace w organizacjach, wymagania
klientéw, zapewnienie odpowiedniej jakosci ustug czy produkgcji wy-
magaja dobrze dobranego zespotu ludzi oraz ich zaangazowania,
a caly proces rozpoczyna sie od pozyskania ,tu i teraz” wiasciwego
pracownika. Czesto na spotkanie rekrutacyjne zaprasza sie 10 oséb,
a przychodzi jedna. Sukcesu nie gwarantuje ciezka praca specjalisty

ds. rekrutacji, ani podniesienie oferowanego wynagrodzenia. Brak
odpowiednich kandydatéw do pracy wptywa negatywnie na wyniki
finansowe firmy oraz jej wizerunek. Nalezy wykazac sie kreatywnoscia,
otwartoscig i wyrdzniac sie wsrdd innych.

KREATYWNOSL | CTWARTOSC

To jedne z gtéwnych wartosci Axell Employment. Reprezentujac je na
co dzien, nasz zespdt poszukuje wiasciwych rozwiazan dla naszych
partneréw biznesowych. Dzieki tym dziataniom nasi klienci moga sku-
pic¢ sie na realizowaniu wiasnych strategii organizacji, koncentrujac sie
na swojej kluczowej dziatalnosci.

Nie zniecheca nas trudny rynek pracownika. Jest wyzwaniem, ktore-
go sie podjelismy. Wnikliwe analizy pozwalaja nam szuka¢ wiasciwych
rozwigzan. Jednym z takich rozwiazan jest otwarcie na rynki wschod-
nie, bliskie nam kulturowo i jezykowo.

Nasi klienci stale rozszerzaja wspétprace z namii polecaja nas innym
firmom, co potwierdza wysoki poziom $wiadczonych ustug. Od 1999
roku rekrutujemy pracownikdéw tymczasowych na rynek holenderski
oraz polski. Na przestrzeni ostatnich kilku lat udato nam sie rozbudo-
wac strukture firmy, ktéra zapewnia sprawna realizacje w dostarczaniu
pracownikow ze Wschodu. Wieloletnie dos$wiadczenie w rekrutacji
sprawia, ze jestesmy wysokiej klasy specjalistami z zakresu poszukiwa-
nia i zatrudniania pracownikéw. Pasja, zaangazowanie, determinacja,
wiedza i profesjonalizm to wartosci naszych pracownikéw i naszej fir-
my, a co za tym idzie ludzi, ktérych rekrutujemy.

~artykubsponsorowany | KOMPENDIUM HR 2017 . ..
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,Naptyw pracownikéw, mentalnie bliskich Polakom, stworzyt mozli-
wosci zapetnienia luk kadrowych, a tym samym stat sie sposobem na
utrzymanie konkurencyjnosci polskiej gospodarki. Axell Employment,
zatrudniajac miedzy innymi pracownikéw z Ukrainy, zapewnia dobre
zakwaterowanie oraz wspotorganizuje transport do pracy. Dodatkowo
grupa naszych koordynatoréow utrzymuje staty kontakt z pracowni-
kami, ktorych wspieramy w zatatwieniu wszelkich formalnosci po-
bytowych, w tym szkolen i badan lekarskich” — méwi Dominik Weiss,
Dyrektor Zarzadzajacy Axell Employment.

Kluczem do sukcesu jest, wspdlna z klientem koricowym, troska
o naszych pracownikéw. Przyjmujac ich do pracy staramy sie zapewni¢
profesjonalne wsparcie w osobie naszych rekruteréw i koordynatoréw.
Na kazdym etapie dbamy, by nasi pracownicy mieli wtasciwa opieke.
Wyznajemy zasade, ze kazdy ma prawo do informacji i prawo do pytan.

ANALIZATNAUKA

Wszystkie procesy wchodzace w skfad rekrutacji maja by¢ ze sobg
sprzezone i transparentne. To musi by¢ ptynny proces, a cel klarowny
dla wszystkich. Stad nacisk ktadziemy na analizowanie naszej pracy ale
nie bazie suchych statystyk, a merytorycznego feedbacku od naszych
pracownikéw i klientow. Oni stanowig najlepsze zrédto informacji. Ich
opinie i odczucia s3 dla nas niedoceniong doza wiedzy, przy ktoérej
nalezy sie na chwile zatrzymac, przeanalizowac i wyciagna¢ wtasci-
we whnioski. Nieustannie uczymy sie naszych pracownikéw i staramy
sie dostrzegac zwiagzki przyczynowo skutkowe, dzieki ktérym realnie

doskonalimy nasze rozwigzania, badZ tworzymy nowe, ale zawsze
dbajac o oferowanie naszej wartosci dodanej. Ten proces réwniez
dziata w odniesieniu do naszych klientéw. Zawsze dazymy do petne-
go zrozumienia naszych klientéw, stad tworzymy specjalne platformy
stuzace wymianie informacji poprzez spotkania zaréwno na poziomie
operacyjnym, jak i decyzyjnym. Taka forma wspoftpracy przyczynia sie
do rzetelnej weryfikacji $wiadczonych ustug, oceny stanu biezacego
ale, coistotniejsze, i precyzyjniejszego planowania dziatan krétkookre-
sowych, by przeciwdziatac¢ niekorzystnym trendom i zjawiskom na da-
nym obszarze operacyjnym.

Dzieki jasno zdefiniowanym wartosciom w naszej firmie wiemy, jak
zadbac o relacje i wiasciwy poziom swiadczonych przez nas ustug,
w tym z szacunkiem podchodzimy do systemu wartosci naszych klien-
téw, komponujac ich przestanie w naszg polityke. Dziatamy zgodnie
z obowigzujacymi przepisami prawnymi i jeste$smy wiarygodnym part-
nerem dla naszych klientow i pracownikow.

Nie jestesmy tu, zeby bi¢ rekordy, a koncentrujemy sie na wytwo-
rzeniu realnej wartos¢ dodanej. Integrujac sie z naszymi klientami
wspdlnie rozwijamy obstuge pracownicza, polityke kadrowa i akcje
rekrutacyjne.

Wybiegamy w przysztos¢, przewidujemy zmiany i proponujemy
najlepsze rozwigzania dla klientéw w Polsce i Holandii. Nasi zlecenio-
dawcy moga liczy¢ na zaangazowanych pracownikéw ze Wschodu,
wigzacych dtugoterminowe plany zawodowe z Polska i sprawdzonym
posrednikiem w postaci Agencji Pracy Axell Employment” - podsumo-
wuje Dominik Weiss. I
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[g00y i Kauzul
rocesie rel

Monika Zygmunt-Jakué

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 wyktadow dedykowanych zaréwno kadrze zarzadzajacej,
kierowniczej jak i pracownikom $redniego szczebla oraz uczniom
i studentom. Laureatka plebiscytu ,Kobiety Przedsiebiorczej”
Poznania oraz Wielkopolski roku 2015 oraz zdobywczyni tytutu
Lider wsrdd coachdw dla kobiet biznesu w ramach konkursu
Polish Businesswoman Awards 2017.

Celem kazdego procesu rekrutacji jest
wytonienie sposrod dostepnych kandydatow
na okreslone stanowisko osoby, ktéra
mozliwie najdoktadniej spetni oczekiwania
firmy wobec pracownika pod katem
zarbwno umiejetnosci, kompetendji miekkich,
nastawienia do firmy, jak i oczekiwan
finansowych. Dziaty HR odpowiedzialne

za jego realizacje dokfadaja wiec nalezytej
starannosci, aby kazdy z etapow rekrutadji byt
zapiety na ostatni guzik.

Organizujac nabdr na okreslone stanowisko zdajemy sobie sprawe
z tego, aby proces ten przeprowadzi¢ zgodnie z przepisami Ustawy
o ochronie danych osobowych. Jak powinna brzmie¢ klauzula reali-
zujaca obowiazek informacyjny wzgledem kandydatéw? Jak prawi-
dtowo skonstruowac klauzule zgody na przetwarzanie danych osobo-
wych w celach rekrutacyjnych?

KLAUZULA INFORMAGY]NA - OFERTY PRACY

Zgodnie z art. 24 ust. 1 Ustawy o ochronie danych osobowych (dalej

UoDO):

art. 24 ust. 1UODO

W przypadku zbierania danych osobowych od osoby, ktérej one doty-

cz3, administrator danych jest obowigzany poinformowac te osobe o:

= adresie swojej siedziby i petnej nazwie, a w przypadku, gdy admini-
stratorem danych jest osoba fizyczna — o miejscu swojego zamiesz-
kania oraz imieniu i nazwisku;

IorTmacy e

= celu zbierania danych, a w szczegdlnosci o znanych mu w czasie
udzielania informacji lub przewidywanych odbiorcach lub katego-
riach odbiorcéw danych;

= prawie dostepu do tresci swoich danych oraz ich poprawiania;

= dobrowolnosci albo obowigzku podania danych, a jezeli taki obo-
wigzek istnieje, 0 jego podstawie prawnej.

W wyniku zamieszczenia na firmowej stronie internetowej lub por-
talu rekrutacyjnym ogtoszenia o prowadzonym procesie rekrutadcji,
pracodawca uzyskuje dane osobowe kandydatéw zawarte w dostar-
czanych przez nich dokumentach. W zwigzku z tym spoczywa na nim
obowiazek, o ktérym mowa w art. 24 UODO. Jaka informacje nalezy
zatem zamiesci¢ w tresci ogtoszenia? Oto przyktad:

,Administratorem danych osobowych przetwarzanych w celach rekru-
tacyjnych jest ABC Sp. z o.o. (ul. Piekna 8, 61-001 Poznan). Dane nie bedq
udostepniane odbiorcom danych w rozumieniu art. 7 pkt 6 ustawy z dnia
29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych. Przystuguje Pani/Panu
prawo dostepu do tresci swoich danych i ich poprawiania. Podanie danych
jest dobrowolne”.

Dlaczego tak wazne jest dodanie klauzuli informacyjnej do oferty
pracy? Otoz istota przekazywania wskazanych wiadomosci jest to, aby
kandydat uczestniczacy w procesie rekrutacji wiedziat, m.in. kto bedzie
miat dostep do jego danych osobowych.

JAKT GOZIE WYKORZYSTYWANA JEST KLAUZULA
0 PRZETWARZANIU DANYCH 0SOBOWYCH?

Kolejnym krokiem podejmowanym przez dziat HR jest analiza nade-
stanych CV, wsréd ktérych istnieje jeden identyczny element, ktéry
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powinien znalez¢ sie w kazdym z nich, a jest nig — klauzula o przetwa-
rzaniu danych osobowych. Jest to zgoda na przetwarzania naszych
danych osobowych przez pracodawce. Jaka jest jej tre$c i gdzie najle-
piej umiescic¢ klauzule w CV?

Miejsce dla klauzuli o przetwarzaniu danych najlepiej wygospoda-
rowac w stopce dokumentu. Informacja moze by¢ zawarta tzw. matym
drukiem. Aktualnie obowiazujaca i jedyna poprawna klauzula o prze-
twarzaniu danych osobowych to:

Wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych zawar-
tych w mojej ofercie pracy dla potrzeb niezbednych do realizacji procesu
rekrutacji (zgodnie z Ustawq z dnia 29.08.1997 roku o Ochronie Danych
Osobowych; tekst jednolity: Dz. U. z 2016 . poz. 922)

KLAUZULA Z DEDYKAGA

Czesto zdarza sie, ze pracodawcy zycza sobie wskazania podmiotu,
ktorego dotyczy zgoda na przetwarzanie danych. Taka wzmianke
najczesciej znajdujemy na koncu ogtoszenia o prace. Wowczas tekst
klauzuli wzbogacony jest o nazwe konkretnej firmy, na potrzeby ktorej
nasze dane moga by¢ przetwarzane. Jest to o tyle istotne, ze “imien-
na" zgoda pozwala pracodawcy na wykorzystanie naszego CV réw-
niez w innych, przysztych procesach rekrutacyjnych.

GO ZKLAUZULA W INNYM JEZYKU?

Klauzula o przetwarzaniu danych osobowych umieszczana w kazdym
CV jest wymogiem polskiego prawa. Aplikujac na stanowiska u za-
granicznych pracodawcow, nie umieszczamy takiej adnotacji. Bardzo
czesto zdarza sie jednak, ze firmy dziafajace na terenie Polski postuguja
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sie gtéwnie jezykiem obcym lub poziom aplikacyjny jest pierwszym
etapem weryfikacji znajomosci jezyka. Na ogtoszenia o prace w jezyku
obcym oczywiscie wysytamy CV zgodne z jezykiem zapytania. Zatem
i klauzula w CV powinna zostac przettumaczona.

KLAUZULA ZGODY NA PRZYSZLE NABORY

Dokumenty oséb ubiegajacych sie o zatrudnienie powinny zostac,
po zakoriczeniu naboru, usuniete. Co jednak zrobi¢ w sytuacji, gdy
juz wiemy, iz prawdopodobnie w najblizszym czasie bedziemy pro-
wadzi¢ rekrutacje, podczas ktorej chcielibysmy rozwazy¢ niektérych
kandydatéw z obecnej rekrutacji? W takim przypadku powinnismy juz
w tresci ogtoszenia umiescic¢ informacje, iz jesli kandydat chce brac
udziat réwniez w przysztych procesach rekrutacyjnych, proszony jest
o dopisanie nastepujacej klauzuli:

,Ponadto, wyrazam dobrowolnie zgode na przetwarzanie moich da-
nych osobowych zawartych w dostarczonych przeze mnie dokumentach
aplikacyjnych przez ABC Sp. z 0.0. (ul. Piekna 8, 61-001 Poznar), réwniez w
celu realizacji przysztych procesdw rekrutacyjnych’.

Zastosowanie jednej klauzuli dotyczacej zarowno zgody obecnej
jak i przysztej w jednym stwierdzeniu bytoby nieprawidtowe, kandydat
powinien mie¢ bowiem mozliwos¢ uczestniczenia w naborze bez ko-
niecznosci jednoczesnego wyrazania zgody na to, aby jego dane byty
przetwarzane przez dtuzszy okres.

Dzieki zastosowaniu powyzszych klauzul znacznie ograniczamy
liczbe dokumentéw aplikacyjnych (zaréwno w formie papierowej, jak
i elektronicznej), a te, ktdre posiadamy w swojej bazie mozemy zgod-
nie z prawem wykorzystac na potrzeby kolejnego procesu rekrutacyj-
nego.l

www.bezowijania.com
f /bezowijania.rozwijamykwalifikacje
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Aty rekrutacy

Magdalena Tafil-Kaminska

Consea Poland

Na co pozwala prawo, ale co nie jest
etyczne lub pozadane? Jak uchronic sie
przed popetnieniem bfedodw, ktére moga
na dlugo potozyc sie cieniem na wizerunku
pracodawcy? Czy warto na potrzeby firmy
stworzy¢ ,dekalog” rekrutacyjny i czy moze
pomoc w tym zewnetrzny partner?

Mimo, ze wiele juz napisano o dobrych praktykach prowadzenia roz-
moéw kwalifikacyjnych, wciaz temat ten wydaje sie by¢ niewyczerpany.
Gdzie zaczyna sie, a gdzie koriczy granica dobrego smaku? Gdzie ma
swoj kres ciekawosc i chec¢ dotarcia do jak najwiekszej liczby informacji
o naszym kandydacie lub kandydatce? Jak w granicach prawa weryfi-
kowac to, o czym napisat lub opowiada rozmdéweca czy rozmdwczyni?

Od lat pracuje jako rekruter, posredniczac miedzy potencjalnym
pracodawca a kandydatem. Rolg kazdego konsultanta jest jak najlep-
sze zweryfikowanie oraz dopasowanie pracownika do organizadji,
szukanie tych umiejetnosci, a dalej cech, wartosci, ktére sg najbar-
dziej pozadane przez klienta. Punktem wyjécia jest zawsze profil
kandydata. Definiujemy woéwczas tzw. twarde kwalifikacje i kompe-
tencje. Nastepnie ustalamy z klientem wszystkie cechy, ktére z sukce-
sem beda mogty by¢ wykorzystane przez nowg organizacje. Na takiej
podstawie budujemy obraz idealnego pracownika, cztowieka, ktéry
czasem ma by¢ liderem zmian, innym razem ekspertem, gwarantem
sprawnego dziatania przedsiebiorstwa. | tu zaczyna czas sie ,fowow”,
poszukiwan tej wiasciwej, jedynej osoby.

Szuka¢ mozna tradycyjnie, zgodnie z literg prawa i powszechnie sto-
sowanym standardem. Publikujac ogtoszenie, na ktére odpowiedzg

poszukujacy nowych wyzwan, zmian... Wysla oni swoje dokumenty
wraz z suplementami dyplomow, zaswiadczeniami o ukonczonych
kursach, szkoleniach i z klauzulg o zgodzie na przetwarzanie danych
osobowych do celéw rekrutacyjnych. Juz na etapie redagowania
ogtoszenia jezyk polski jest kaprysny, bo na skréty podpowiada,
ze szukamy kandydata. Tymczasem poprawnie, niedyskryminujaco
i zgodnie z przepisami jest szukanie kandydata (k/m), badz: kandy-
datki / kandydata. Formutujac ogtoszenie zwré¢my uwage na to, czy
juz na etapie kampanii informacyjnej stajemy okoniem wobec prawa,
szukajac sekretarki lub asystentki.

Oprécz ogtoszen, rekruter ma do dyspozycji takze szereg innych na-
rzedzi. Swoje poszukiwania prowadzi na portalach spotecznoscio-
wych lub bezposrednio dzwonigc do firmy, w ktérej moze pracowac
interesujaca osoba. Moze tez korzysta¢ z rekomendacji zaprzyjaznio-
nych oséb. Determinacja i zobowigzanie wobec klienta sg tak wiel-
kie, ze cel uswieca srodki, prawda? Jednak w mysl Ustawy o Ochronie
Danych Osobowych zdn. 29 sierpnia 1997 robi¢ tego nie wolno. Prawo
nie pozwala nam bez zgody zainteresowanej / zainteresowanego
gromadzi¢ informacji na jej / jego temat. Zatem w swietle przepisow
przyjacielskie polecenia juz sa naruszeniem prawa. Chyba, ze osoba
rekomendowana zgodzi sie wczesniej na dysponowanie jej imieniem,
nazwiskiem, numerem telefonu, a zgoda taka ma forme pisemna...

Kiedy juz uda nam sie zgromadzi¢ pule interesujacych dokumentéw,
czyli naszych kandydatek i kandydatéw, dzwonimy do nich, by wstep-
nie (telefonicznie) ich zweryfikowac. Niestety w przypadku wielu firm
rekrutacyjnych kontakt telefoniczny jest pierwszym i jedynym kontak-
tem z kandydatka lub kandydatem. Celem takiego telefonu ma by¢
szybka weryfikacja oczekiwan finansowych, dostepnosci, motywacji
do zmiany i bywa, ze oceny znajomosci jezyka obcego (jesli to ko-
nieczne). Pamietajmy, nie wolno nagrywac kandydata bez jego/jej
wiedzy i zgody. To samo dotyczy réwniez samych spotkan - rozmo-

’ ’ Rekruter jest jak lekarz. Pierwszq zasad powinno bye:
non nocere. Nie szkodzic. Tak firmie, jak i kandydatom
czy kandydatkom.
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wa nie moze by¢ rejestrowana bez takiego przyzwolenia. Chodzi tu
o ochrone wizerunku, ktory jest traktowany takze jako dane osobowe.
Oprocz kwestii prawnych, wazny jest tez aspekt ludzki — stworzenie
atmosfery spotkania, zaufania, a nie przestuchania. Wszak chcemy po-
znac jak najlepiej naszego rozmoéwce czy rozmdwczynie.

Samo spotkanie réwniez powinno podlegac okreslonym standardom.
Ma by¢ usystematyzowane i dobrze zaplanowane (takze w czasie).
Warto pomyslec o organizacji miejsca, sposobie przejmowania goscia
i... weryfikacji jego doswiadczenia. Wcale nie do rzadkosci nalezg
spotkania organizowane w hotelowym lobby czy w pasazach handlo-
wych (mnie tez zdarzyto sie tak pracowac). Jesli nie mozna inaczej,
warto pomysle¢ o bezpiecznym marginesie czasowym pomiedzy
kandydatami, tak aby nie mieli okazji sie zobaczy¢. W wielu przypad-
kach spotkania odbywaja sie w siedzibie potencjalnego pracodaw-
cy. Tu réwniez warto wzig¢ pod uwage, ze kandydat moze spotkac
kogo$ znajomego lub w poczekalni mina¢ sie z kontrkandydatem.
Dodatkowo przy wejsciu na teren firmy standardowo dokonywana
jest weryfikacja goscia przez ochrone budynku lub recepcje. Kandydat
wpisuje sie na liste oséb odwiedzajacych, a my... czy zapewniamy mu
poufnosc jego / jej danych? Wiele takich list, rejestréw gosci widzia-
tam, na wielu ztozytam swoj podpis, wielu osobom podatam méj do-
wod osobisty celem uwiarygodnienia, Zze ja to ja. Oczywiscie kandydat
w stresie przed rozmowa nie zagtebia sie w analize tych, co byli przed
nim / nig, ale bywa, ze naliscie ,wejs¢” zobaczy nazwisko kolezanki lub
kolegi z konkurencji. Zadbajmy wiec o komfort gosci i postarajmy sie
zadbac o nierozpowszechnianie faktu, ze éw kto$ odwiedzit naszg fir-
me w celach rekrutacyjnych. To samo dotyczy realizowanych z powo-
dzeniem sesji testowych lub Assessment Center, kiedy to kandydaci
ubiegajacy sie o konkretng posade spotykaja w jednej sali swoich kon-
kurentéw. To niestety mato profesjonalne i warto pomysle¢ o innym
sposobie oceny kompetencji zawodowych.

Osobiécie jestem zwolenniczka rozmowy, usystematyzowanej, zo-
rientowanej na analize minionych sytuacji zawodowych i dziatan,
jakie kandydat podjat, by sprostac¢ zadaniom. Weryfikuje tez dostar-
czone dokumenty i sprawdzam referencje. Mimo ograniczonego pola
dziatania, my — rekruterzy, musimy dziata¢ zgodnie z prawem i etyka
biznesowa. Musimy jak lekarz — po pierwsze: nie szkodzi¢. Nie szkodzi¢
wizerunkowi firmy, ktéra reprezentujemy i nie godzi¢ w wizerunek
kandydata. Wolno nam weryfikowac okresy zatrudnienia, wgtebiajac
sie w lekture swiadectw pracy. W ten sposéb mozemy potwierdzi¢
czy stanowisko opisane w CV zgadza sie z podanym na $wiadectwie
pracy. Sprawdzimy tez sposéb rozwiazania poprzednich uméw o pra-
ce i okresy niesktadkowe. | o ile nie wolno nam pytac o stan zdrowia
kandydata, poniewaz bytoby to przejawem dyskryminadji, to che¢ for-
malnego potwierdzenia podanych okreséw zatrudnianie jest czyms
zupetnie innym. Wolno nam takze poprosi¢ kandydata o przedstawie-
nie referencji na pismie, badz wskazanie oséb, ktéra moga nam udzie-
li¢ informacji o niej / nim. Nie mozna natomiast na wiasng reke szu-
ka¢ takich wiadomosci, poniewaz statoby to w niezgodzie z Ustawg
o Ochronie Danych Osobowych.

Kandydat - przystepujac do procesu rekrutacyjnego — podaje nam
imie, nazwisko, adres, numer telefonu, bywa, ze i wiek, wyksztatce-
nie oraz informacje o dotychczasowym przebiegu zatrudnienia. To
wszystko to tzw. ,dane twarde”. Pozostate rzeczy dotyczace stanu cy-
wilnego, rodziny, orientacji seksualnej, stanu zdrowia, przynaleznosci
zwigzkowej czy wyznaniowej, informacji o skazaniu lub wszelkich
innych orzeczen zalicza sie do danych ,wrazliwych”, o ktére podczas

rozmowy kwalifikacyjnej pytac nie wolno. Strefa prywatna kandydata
jest chroniona prawnie Artykutem 22' §1 Kodeksu Pracy. Pracownik
ma obowiazek dostarczenia zasadniczych informacji o sobie w po-
staci imienia, nazwiska, adresu, numeru PESEL, wyksztatcenia, kwa-
lifikacji i okreséw zatrudnienia (ale tylko uregulowanych umowa
o prace; o wszelkich innych formach porozumien: umowa o dzieto,
zlecenia kandydat nie ma obowigzku informowania potencjalnego
pracodawcy lub rekrutera). Dodatkowo nie mozna decydowac o za-
trudnieniu na podstawie pfci lub wieku. Przepisy bardzo jasno naka-
zUja w sposéb réwny traktowac osoby ubiegajace sie o zatrudnienie
(art. 18 3a i nast. Kodeksu pracy). Nie pozwalaja rowniez na dyskry-
minacje (art. 11 3 Kodeksu Pracy), wiec ze wzgledu na przekonania,
pte¢, przynaleznos¢ organizacyjng nie wolno wykluczy¢ kandydata.
Chyba, ze chodzi o rekrutacje do stuzb mundurowych. W takim przy-
padku kandydaci musza by¢ apolityczni, zatem pytanie o przyna-
leznos¢ organizacyjna, czy partyjna jest jak najbardziej na miejscu.
Moga by¢ takze sytuacje, w ktérych np. wazna kwestia bedzie wyzna-
nie, poniewaz poszukuje sie osoby zaangazowanej w wykonywanie
statutowych dziatan kosciotow czy innych zwigzkdw wyznaniowych.
Wéwczas uzasadnionym jest zadanie pytania o przynaleznos¢ religij-
na. W takich jednak okolicznosciach organizacja zatrudniajagca musi
zapewni¢ ochrone takich danych i zapewni¢, Zze dotyczy jedynie
cztonkdw tych organizacji.

Podczas procesu rekrutacyjnego nie wolno réwniez bez potrzeby
whnioskowac o zaswiadczenie o niekaralnosci. Wyjatkiem sa jedynie
przypadki, w ktérych kontrola” kandydata w Krajowym Rejestrze
Karnym jest regulowana przepisami (art. 6 ust. 1 pkt. 10 ustawy z dnia
24 maja 2000 r. o Krajowym Rejestrze Karnym Dz. U.z 2008 r. Nr 50 poz.
292 t.j. z podzn. zm.), a dotyczy konkretnych zawodéw i funkgji. | tak:
cztonkowie rad nadzorczych i zarzadéw, czy tez osoby wykonujace
okreslong prace (stuzby mundurowe lub cywilne, prokuratorzy, dorad-
cy finansowi, osoby zwigzane z bezpieczenstwem, przedstawiciele re-
prezentujacy spotke w przetargach) koniecznie musza spetni¢ wymog
niekaralnosci.

Dyskusyjna kwestig jest takze pytanie o natogi. Dla wielu pracodaw-
cdw natogowy palacz jest mniej efektywny, bo wypalajac jednego
papierosa traci kilka minut. Jesli doda¢ do tego czas niezbedny, aby
dotrze¢ do palarni, a nastepnie pomnozy¢ przez liczbe wypalonych
papieroséw w ciggu dnia pracy... Bilans nasuwa sie sam. Jednak o licz-
be wypalanych papieroséw, jak i o sam fakt palenia pyta¢ nie wolno.
Takie pytania s niedopuszczalne.

W Polsce za mato eleganckie uznane jest takze pytanie o zarobki.
Bardzo zatuje, ze nie obowigzuje nas standard anglosaski, w ktdrym juz
na etapie ogtoszenia wiadomo jest, na jakie zarobki moze liczy¢ po-
tencjalny pracownik. Podobnie rzecz sie ma we Francji, Niemczech czy
we Wioszech. Tam bedac przypisanym do danej grupy stanowiskowej
(kierownik, dyrektor, specjalista) od razu wiadomo jakiego rzedu wyna-
grodzenia moze spodziewac sie zaréwno pracodawca, jak i kandydat.
Jedli kandydat oszukatby na etapie definiowania swoich oczekiwan
finansowych i podat fatszywe zaszeregowanie (a co za tym idzie staw-
ke), bytoby to podstawg do rozwiazania z nim umowy o prace przez
nowego pracodawce. W Polsce takiego przepisu nie ma. Nasze prawo
nie zakazuje nam pyta¢ o wysokos$¢ aktualnego wynagrodzenia, a je-
dynie dobrg wolg kandydata jest odpowiedzie¢ na nie, co wiecej - od-
powiedzie¢ szczerze. W takich sytuacjach nasi rozmoéwcy najczesciej
zastaniaja sie poufnosciag danych, zobowiazaniami natozonymi przez
dotychczasowych pracodawcéow. Dobry rekruter poradzi sobie i z tym.
Mamy przeciez dostep do danych rynkowych, analizujemy na biezaco
raporty branzowe, jestesmy blisko naszych klientéw. A swoista kokie-
teria kandydata przy definiowaniu swoich oczekiwan jest elementem
rekrutacyjnej gry.

Zatem z ming pokerzysty trzymajmy nasze asy w rekawie i spraw-
dzajmy to, co pojawia sie na stole. Niech nasz rozméwca poczuje, ze
zostat potraktowany w sposob szczegélny i profesjonalny. Badzmy
merytoryczni i pracujmy w zgodzie z prawem. To takze element wize-
runku naszej firmy. I
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™

zmfodzieza i odkrywaniu ich potengjatu. We

wspotpracy z klientami wazny jest dla niej jasno
irzeczowo okreslony cel. Z wyksztatcenia psycholog
i pasjonatka towarzyszenia drugiej osobie w rozwoju,
nie tylko zawodowym.

Doradcy zawodowi posiadajg bogata
wiedze na temat tendencji na rynku
pracy. Potrafig tez pomdc w rozpoznaniu
preferencji oraz potencjatu zawodowego
mtodziezy. Jest ich jednak za mato,
by pokierowac wiasciwie $ciezkg
zawodowag ponad 300 000 "
absolwentéw, ktorzy

co roku konczg szkoty
ponadgimnazjalne.

Co to oznacza

w praktyce?
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Pracownicy dziatéw HR bardzo dobrze znaja lokalny rynek. Posiadaja
narzedzia, by umiejetnie rozpoznac potencjat drugiej osoby. Poszukuja
odpowiednich kandydatéw do pracy. Czesto tez musza znalez¢ spo-
sOb na zasilenie kadry duza liczbg pracownikéw w kluczowych dla fir-
my momentach. Rekrutacja ,Zetek” jest znakomitym polem do dziata-
nia dla dziatéw personalnych.

Istnieja takie chwile w zarzadzaniu firma, szczegdlnie w okresie urlo-
powym, badz w wysokim sezonie, ze z dnia na dzier potrzebnych jest
10-ciu dodatkowych pracownikéw. Czesto pozadane s3 osoby mtode
i dyspozycyjne do prostych prac produkcyjnych, badz porzadkowych.
Poza tym zdarzaja sie sytuacje, ze towar przyjezdza do firmy z opdznie-
niem i zamiast 5-ciu dni na spakowanie asortymentu zostaja 2. Jak dziat
HR i kierownicy moga poradzi¢ sobie z tg sytuacja? Odpowiedzig jest
pokolenie Z, obecne tu i teraz w sieci. Petnoletnia, uczaca sie w szko-
fach, mtodziez.

Jedna z torunskich firm potrzebowata w okresie przedswigtecz-
nym 50-ciu 0séb do spakowania stodyczy. W tym czasie pokolenie
Z chodzito do szkoty, pisato sprawdziany, a po lekcjach szukato cie-
kawego zajecia. Koordynator projektu ,Swigteczne pakowanie” wy-
konat telefon do zaprzyjaznionego pedagogda, z pobliskiego liceum.
Opowiedziat doktadnie o ofercie pracy dorywczej, z wynagrodze-
niem jeszcze przed $wietami, na prezenty. Pedagog pytat o szcze-
goty. W odpowiedzi otrzymat od firmy maila z ulotkami dla chetnych
i programem spotkania na terenie szkoty z mtodzieza. Materiaty
trafity do klas. Przecietnie w zajeciach lekcyjnych uczestniczyto 30
0sob, a wsréd nich byto wielu chetnych na dodatkowy zarobek
przed swietami. Padaty pytania: ,Czy moge da¢ zna¢ siostrze, kuzyn-
ce, bratu, ze jest taka praca? Tak? Juz do nich pisze na Facebooku”.
Tego samego dnia odbyto sie spotkanie w szkole z grupa 50 0s6b,
ktére chciaty i mogty zacza¢ od nastepnego dnia prace po lekcjach
i w weekendy. Spotkanie przebiegto bardzo interesujgco. Mtodzi lu-
dzie nie potrafili uzupetni¢ samodzielnie dokumentéw niezbednych
do zatrudnienia. Nie wiedzieli, jaki jest ich urzad skarbowy, co to jest
nazwisko panienskie. Zaczeta sie swobodna rozmowa o ich przyszto-
$ci zawodowej. W duzej mierze nie mieli pojecia, co chcg i co beda
robi¢ po zakonczeniu szkoty. Mieli przeprowadzone zajecia przez do-
radce zawodowedo, ale to nie wystarczyto, by zapoznac sie z rynkiem
pracy i dowiedziec sie, jakie zawody maja przysztosc. Byt to wiasciwy
moment, by zrobi¢ z mtodzieza realny krok w przysztos¢ zawodowa.
Tzn. opowiedzie¢ pokoleniu Z o pracy, da¢ dokumenty do wypetnie-
nia, pomaoc uzupetni¢ oraz zatrudni¢. Odpowiedzie¢ na pytanie: do
jakiego oddziatu NFZ nalezg i co to s sktadki na ubezpieczenie spo-
teczne. Nie byto to teoretyzowanie, pracowanie na przyktadach. Tylko
tu i teraz, podejmujac konkretna prace, pokolenie Z weszto na rynek,
prowadzone przez przedstawiciela firmy.

Po weekendzie pojawita sie informacja zwrotna
od kierownika produkgji, jak przebiegty prace
z mtodzieza. Wydawatoby sie, ze kto$ sie nie
stawi, zaspi, zapomni, zrezygnuje. Okazato
sie, ze byta 100% frekwencja i prace zostaty

wykonane na czas. Rozdzwonity sie tele-

fony od uczniéw. Méwili, ze byto
fajnie i pytali czy s kolejne
zlecenia, bo zbliza sie
ich przerwa S$wigtecz-

na. W ten sposéb

w jeden z zesztych

sezondéw  zostata
stworzona baza za-
wierajgca  500-set

ucznidéw, ktérzy sa chetni do prac dorywczych po szkole, w weekendy,
w ferie oraz wakacje.

W poniedziatek o 12 pojawia sie informacja od kierownika produkgji, ze
nie dotart na czas materiat do ztozenia reklam. Gotowe produkty musza
zosta¢ wystane w czwartek do klienta. Kierownik nie da rady ze swo-
im zespotem przygotowad zamdwienia na czas. Potrzebuje wsparcia
10-ciu dodatkowych 0séb, na trzy dni. W ciggu 30 minut zleceniobior-
cy sa zorganizowani. Ruszaja do pracy jeszcze tego samego dnia po
szkole. W jaki sposdb udato sie tak szybko pozyskac¢ chetnych i spraw-
dzonych do pracy? Wysytka smséw badz wiadomosci na Facebooku do
stworzonej bazy pokolenia Z. Jest to skorzystanie z tak waznego faktu,
ze ta mtodziez jest obecna tu i teraz w Swiecie wirtualnym.

Pokolenie Z to ludzie, dla ktérych wazniejszy od zarobku jest roz-
woéj osobisty oraz zawodowy. Potwierdzeniem tego moze by¢
przyktadowa rozmowa rekrutacyjna z tegorocznym maturzysta.
Dziewietnastolatek po technikum elektronicznym mysli o péjsciu na
studia. Egzaminy zawodowe zdat na 100%. Jest swiadomym swoich
umiejetnosci mtodym cztowiekiem. Zanim pozna wyniki egzaminéw,
postanawia stawi¢ swoje pierwsze kroki na rynku pracy. Miedzy ko-
lejnymi testami maturalnymi rozsyta swoje CV. Zostaje zaproszony na
rozmowe rekrutacyjna. Gdy otrzymuje propozycje pracy od zaraz na
produkgji, z bogatym systemem premiowania — zdecydowanie odma-
wia. Chce zajmowac sie wyfacznie elektronika, serwisowaniem, luto-
waniem. Nie przyjmuje oferty pracy na produkgji, bo wie, czym chce
sie zajmowac w zyciu. Jest zdeterminowany, woli poczeka¢ na wia-
Sciwg oferte. | udaje sie! Inna firma, ktéra tworzy systemy alarmowe,
jest nim zainteresowana. Zostaje zaproszony na wstepng rozmowe
kwalifikacyjna. Kilka dni pdzniej rozpoczyna prace.

W trakcie trwania wysokiego sezonu w jednej z firm produkcyjnych
uruchomiono baze pokolenia Z. Okazato sie, ze dwie mtode matu-
rzystki staty sie naturalnymi liderami. Ich wspétpracownicy zaczeli
nazywac je ,kierowniczkami” dziatu. Zarzadzaty grupa rowiesnikow,
wprowadzaty nowych zleceniobiorcow w obowigzki. Przekazywaty
polecenia brygadzistéw poszczegdlnym osobom. S3 juz po ma-
turze. Planujg podja¢ prace na wakacje w tej firmie, takg stata, co-
dzienna. Kto wie, moze zostana na dtuzej i stang sie kierowniczkami
przez duze K.

W innej firmie poszukiwani byli pracownicy do montowania reklam
popotudniami i w weekendy. Okazato sie, ze jedna z dziewczyn dafa
sie pozna¢ jako bardzo zaangazowana, doktadna w wypetnianych
obowiazkach osoba. Whasciciel mysli, by przekierowac ja do prac biu-
rowych w sekretariacie. W pierwszej kolejnosci zaproponuje jej bez-
ptatne praktyki, potem bedzie mowa o zatrudnieniu.

Obserwujac dzisiejsze trendy w HR warto bytoby pochyli¢ sie nad
pokoleniem Z, ktére postrzegane jest w duzej mierze przez pryzmat
Instagrama, Facebooka i Snapchata. To pokolenie jest obecne i dostep-
ne jako potencjat do odkrycia i zagospodarowania.

Jednoczesnie obserwowanie, ukierunkowanie i towarzyszenie po-
koleniu Z moze przyczynic sie do stworzenia bazy przysztych, petno-
etatowych pracownikéw. Pracownikéw, ktérzy za mtodu poznawali
kulture firmy i zaprzyjaznili sie z nig i chca w niej realizowac swoj od-
kryty potencjat zawodowy. Ich pierwszy krok w zawodowa przysztosc¢
staje sie krokiem w strone naszych firm.

Zastanawiaja sie Panstwo, dlaczego tekst tego artykutu jest pisany
w duzej czesci krétkimi zdaniami niczym sms lub wiadomos¢ z komu-
nikatora? Powodem jest fakt, ze tak wtasnie komunikuje sie pokolenie
Z, do rekrutacji ktérego chciatam Panstwa przekonac.
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0 CZHowieku po drugiestronie?

Bozena Rycharska

Menedzer ds. Personalnych, Grupa Progres

Rozmowa rekrutacyjna to wcigz temat
dosy¢ czesto poruszany w branzowej prasie.
Od dtuzszego czasu wspominamy o niej
rowniez w temacie employer brandingu.
Nie ulega watpliwosci, ze zachowanie
przedstawiciela dziatu HR, badz managera,
ktéry poszukuje pracownika do swojego
dziatu podczas rozmowy kwalifikacyjnej,
jest swoistg wizytowka tego, jak wyglada
organizacja od wewnatrz.

To, jak zaprezentujemy nasza firme podczas spotkart z kandyda-
tami ma bardzo duzy wptyw na procesy realizowane w przysztosci.
Kandydat wynoszacy zte wrazenia z procesu rekrutacyjnego, z duzym
prawdopodobieristwem nie zdecyduje sie na uczestnictwo
w kolejnym. Co gorsza, osoby z jego otoczenia, wyrobig
sobie zdanie na podstawie jego relacji. Niestety, wcigz
wiele firm zapomina o tym aspekcie employer
brandingu. Nawet wysokobudzetowe kampanie
i najbardziej kreatywne pomysty moga nie zatu-
szowac ztych doswiadczen. Oto kilka dos¢
popularnych przyzwyczajen, ktére moga
wptyna¢ negatywnie na wizerunek naszej
®  firmy podczas prowadzenia projektow re-
utacyjnych.

Jedna z wazniejszych kwestii, o jakich powinnismy pamieta¢ podczas
procesow rekrutacyjnych, to przede wszystkim fakt, ze w trakcie spo-
tkania z kandydatem mamy przed sobg drugiego cztowieka, ktérego
chcemy jak najlepiej poznac. A w jaki lepszy sposéb to zrobic, jesli
nie poprzez szczerg rozmowe? Oczywiscie nie mozemy zapomniec
o tym, ze jako rekruterzy mamy konkretny cel do zrealizowania, za-
zZwyczaj w ograniczonym czasie. Czasami warto zastanowic sie nad
podstawowymi réznicami miedzy rozmowa a zwyczajng (wydawac
by sie mogto nie koriczacg sie) serig pytan kierowana do kandydatow.

Bardzo czesto juz podczas pierwszych minut spotkania, chcac za-
chowac profesjonalne podejscie, prezentujemy kandydatowi harmo-
nogram, wedle ktérego bedziemy prowadzi¢ rozmowe. Wyglada to
mniej wiecej nastepujaco:

,Dzier dobry Panie X. Na dzisiejsza rozmowe przeznaczylismy okoto
45 minut. Spotkanie dotyczy rekrutacji na stanowisko...... Na wstepie
porozmawiamy o ..., nastepnie poruszymy kwestie ..., na koncu po-
prosilibysmy Pana o ..... W trakcie rozmowy przejdziemy na chwile na
jezyk angielski. Rozumiem, Ze jest Pan przygotowany? Czy wszystko
jest dla Pana zrozumiate? Mozemy rozpoczac? (...)"

Podczas tego typu spotkan, kandydat ma okreslony czas na udzie-
lenie odpowiedzi. Rzadko kiedy moze pozwoli¢ sobie na drobng dy-
gresje. Zazwyczaj presja czasu wymaga od niego udzielania krétkich
i sprecyzowanych komunikatéw. Oczywiscie pracujac w ten sposéb
jestesmy w stanie w ciggu jednego dnia przeprowadzi¢ kilka rozmow
rekrutacyjnych i zapewne zamkna¢ proces bardzo efektywnie. Pytanie
tylko, czy rzeczywiscie udato nam sie poznac kandydatéw i wybrac
najlepszego cztonka zespotu? Czy rzeczywiscie znalezlismy osobe
o odpowiednich cechach? A moze zaprosilismy do wspotpracy czto-
wieka, ktéry po prostu catkiem sprawnie wszedt w odpowiednia role
i potrafit dostosowac sie do wykreowanej przed nas rzeczywistosci?
Oczywiscie s3 to bardzo cenne kompetencje, z pewnoscia przydatne
kazdej organizacji, ale co, jesli nie o takiego cztowieka nam chodzito?

Bardzo czesto zdarza sie, ze kandydat potrzebuje dtuzszej chwili na
to, aby poczuc sie swobodnie na spotkaniu. Jesli do kazdego bedziemy
podchodzi¢ w taki sam sposdb, istnieje duze ryzyko, ze nie dostrze-
zemy warto$ciowego kandydata schowanego pod warstwg stresu
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i presji niekomfortowych dla niego warunkéw w jakich sie znalazt. Kilka
luznych pytan lub krétka anegdota, niezwigzana z tematem spotka-
nia, pozwoli skréci¢ dystans i zmniejszy¢ uczucie podenerwowania.
Pamietajmy, ze naszym celem jest jak najlepsze poznanie kandydata,
aby to uzyskac jako moderatorzy spotkania, musimy stworzy¢ do tego
odpowiednie warunki.

O tym, ze udzielanie informacji zwrotnej kandydatom jest niezwykle
wazne, nauczylismy sie juz chyba wszyscy. Oczywiscie wciaz znajdzie-
my niepokorne dusze, ktére uwazaja ten element procesu rekrutacji za
zbyteczny, ale o tym innym razem. Nawet jesli pamietamy o przekaza-
niu informacji kandydatom po zakoriczonym procesie rekrutacji, bar-
dzo czesto decydujemy sie jedynie na podziekowanie za udziat w pro-
cesie. Wcigz niewiele firm ma w swojej polityce udzielanie petnego
feedbacku. Gdy kandydat zwrdci sie do nas z pytaniem o powdd od-
rzucenia jego kandydatury, zwykle udzielamy mu dyplomatycznej od-
powiedzi starajac sie unikna¢ ewentualnych roszczen. Szczegélnie jesli
nie jest ona pozytywna. Nie chodzi tez o to, aby z petnym przekona-
niem i bez wiekszego poczucia odpowiedzialnosci przekazywac infor-

Ka.wc‘u,éw" Po"rzebuj& c.lﬁu,'zﬂg' cheoili na to,
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macje o tym, dlaczego dana osoba jest nieodpowiednia na konkretne
stanowisko. Pamietajmy, ze kandydaci oczekujg od nas profesjonalnej
oceny. Jedli decydujemy sie na to, aby wydac opinie na temat jego wie-
dzy, umiejetnosci czy kompetendji osobowosciowych, musimy liczy¢
sie ze skutkiem stawianych przez nas tez. Warto rozwija¢ w sobie te
umiejetnos¢. WyobraZzmy sobie sytuacje, w ktorej kilka miesiecy temu
poszukiwalismy lidera dziatu. Nasz kandydat w tamtym czasie nie byt
odpowiednia osobg, poniewaz nie miat odpowiednich kompetencji
managerskich. Nie zmienia to jednak faktu, ze jest ekspertem w swojej
dziedzinie i swietnie odnalaztby sie na stanowisku doradcy zarzadu,
a wiadnie taka rekrutacje otworzylismy. Dobrze skonstruowana infor-
macja zwrotna, przekazana w przyjazny sposoéb sprawi, ze kandydat
w przysztosci ponownie zdecyduje sie do nas zaaplikowac.

Pamietajmy o tym, ze w realiach obecnego rynku pracy nie moze-
my mysle¢ o rekrutacjach w kategoriach ,tu i teraz”. Nasze dziatania
moga przynosic efekty (nie zawsze pozadane) przez bardzo dtugi czas.
Decydujac sie na planowanie strategii employer brandingu dla naszej
organizacji nie zapominajmy o procesie rekrutacji oraz managerach
i przedstawicielach HR, ktorzy poprzez bezposredni kontakt z kandy-
datami, bedg mieli ogromny wptyw na zewnetrzny wizerunek firmy,
ktéry w dzisiejszych czasach jest tak wazny.
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Pauling Jedlinska
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Kilkanascie lat doswiadczenia w branzy Human Resources

jako skuteczny i doswiadczony pracownik, dyrektor, prezes

£ zarzadu i prokurent w agencji doradztwa personalnego, a takze
J wspéInik. Obecnie whasciciel firmy HR GlassVision Doradztwo
Personalne.

Rynek pracy w 2017 roku nabrat nowego
wymiaru — mierzymy sie ze zderzeniem kilku
pokolen $cierajacych sie na rynku i uczacych
sie od siebie wzajemnie, sprawdzajacych
granice wytrzymatosci pracodawcow

i firm headhunterskich. Problem roku 2017
to zmiana, przystosowanie sie

do nowego rynku.

W ciggu ostatnich kilku lat rynek pracy sktania sie ku pracownikowi.
Wedtug Forbes, w Polsce odnotowano najnizsze bezrobocie od 25 lat.
Pracownicy czuja sie pewnie na rynku pracy oraz w miejscu zatrudnie-
nia. Jest to komfort zwigzany wiasnie z m.in. niskim poziomem bezro-
bocia. Dobra sytuacja na rynku sprzyja takze wzrostowi wynagrodzen,
a szansa na znalezienie lepszej pracy rosnie.

Polska gospodarka przyspiesza na tyle szybko, ze zaczyna odczuwac
to statystyczny Polak. Pracodawcy zgtosili w kwietniu 2017 roku do urze-
dow 132,5 tys. miejsc pracy i aktywizacji zawodowej, a w marcu byto
ich ponad 30 tys. wiecej. Od blisko czterech lat nieprzerwanie rosnie
zatrudnienie. Przyjmowac pracownikéw chce ponad potowa sektoréw
gospodarki, praktycznie w catej Polsce. Stawia to wieksze wyzwania, bo
rynek pracownika wymaga duzej pracy ze strony headhunterdw i praco-
dawcow pod katem pozyskania pracownikdw i ich utrzymania.

Media od stycznia 2017 roku rozpisuja sie o czynnikach, ktdre maja
na to najwiekszy wptyw. Dla pracownika wazne jest wynagrodzenie,
podwyzka. Réwniez duzy wptyw na rynek ma program 500+ oraz
inne czynniki zalezne od segmentu rynku. Polski rynek pracownika
systematycznie rosnie co roku i kurczy sie o 55 tys. oséb. Niebawem
moze ubywac z rynku pracy nawet ponad 150 tys. osdb rocznie. Spory
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wptyw ma na to demografia oraz atrakcyjne oferty z innych krajéw.
Rzadowe wsparcie socjalne, imigracja oraz zachowania pokoleniowe
spowodowaty duzy problem z pozyskaniem kadry dla firm w kazdym
segmencie rynku. Z jednej strony mamy popyt na pracownika — z dru-
giej niedosyt w spetnieniu jego oczekiwan? Czy tak jest naprawde? | je-
sli tak jest, to czy rzeczywiscie umiemy poradzi¢ sobie z pozyskaniem
wiasciwego zaplecza personalnego. | dlaczego rok 2017 jest inny?
A moze nie chodzi o samo pozyskanie pracownika? Watkdw jest wiele.

Gtéwnym powodem ktopotow ze znalezieniem odpowiednich oséb
jest to, ze kandydaci uwazaja, ze to co media piszg, jest prawdg i ze
praca czeka na nich za kazdym rogiem. To jest tak, jak na rynku miesz-
kaniowym z 2006 roku, gdzie mozna byto dosta¢ kredyt na dowolng
kwote bez specjalnych obostrzen. Rynek oszalat. Podobnie w roku 2017
rynek pracownika szaleje od nadmiaru oczekiwar kandydatéw, na co
pracodawcy nie byli przygotowani. Zostali postawieni w trudnej sytu-
acji zmierzenia sie z zachowaniem kandydatéw. Nie zalezy to od sta-
nowiska, zawodu czy segmentu rynku. Dzisiaj to pracownicy decyduja
czy chcg, za ile i na jakich warunkach pracowa¢. Atakowani ofertami
bardzo czesto nie mdwia prawdy i zmieniajg decyzje w zaleznosci od
tego, kto da wiecej i bedzie mniej wymagat.

S sytuacje, kiedy pracownik rezygnuje z pracy po miesiacu.
W roku 2017 odnotowuje sie takie zachowania wyjatkowo czesto.
Kandydaci méwia, ze obowiazki, premia, lokalizacja jest inna niz
ta, na ktoéra sie godzili — moze jakie$ niedopowiedzenie lub zta in-
terpretacja. Jezeli jest cokolwiek nie tak, to po prostu odchodza.
Kiedy$ potrafiono wypracowac kompromis, a w obecnych czasach
jest to moment i mamy ztozone wypowiedzenie. Kiedys pracownik
byt bardziej elastyczny. Pokolenie mtodych ludzi nie boi sie zmiany,
zachecajac tym samym starszych kolegéw do szybkiego dziatania.
Oni pokazujg jak to robi¢. Dodatkowo dzis do dyspozycji majg oferty
z catego swiata. Dzieki temu sa tez odwazniejsi anizeli ich koledzy
w latach poprzednich.

Obecnie na rynku pracy mamy miks pokoleniowy: baby boomers,
czyli roczniki miedzy 1946 a 1964 (pokolenie: ,pracuja, zeby prze-
trwac”), X — 1964 a 1983 (pokolenie: ,zyja zeby pracowac”), Y - 1985 do
1995 (pokolenie: ,pracuja, zeby zy¢") i Z — czyli roczniki po 1995 (poko-
lenie: ,praca powinna by¢ pasja”). Rok 2017 rynku pracy to potaczenie
wiedzy i doswiadczenia oraz zuchwalczej mtodosci. Jedni patrza na
drugich, kiedys sie z siebie $miali teraz wyciagaja wnioski. Zmiany juz
widzimy. I
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Musi e pracq bez konca?

Wiekszos¢ z nas, styszac ,Syzyf”, machinalnie
wyobrazi sobie mitologicznego bohatera
wtaczajgcego ciezki kamien na wysoka,
stromg gore, z przeswiadczeniem,

ze po wykonaniu zadania kara

sie zakonczy, a jego dusza zazna

spokoju. ..
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Grzegorz Zgorzelski

Recruitment Project Manager w firmie HR Navigator.
Rekruter, business and life coach, trener. Entuzjasta pracy
zludZmi i dzielenia sie z nimi wiedza. Motto , jezeli nic

nie zmienisz, nic sie nie zmieni” wprowadza w zycie,
navigujac z kandydatami ku ,lepszej pracy” i motywujac
wsp6tpracownikéw do odnajdywania pasji w codziennosci.

Ten, kto w swym doswiadczeniu zetknat sie z rekrutacja masowa,
szybko znajdzie podobienstwa miedzy realizacjg takiego procesu
i wspomnianym greckim mitem. Jak zatem rekrutowac na stanowiska
niskiego szczebla? Czym takie rekrutacje réznig sie od tych specjali-
stycznych? Moze warto przemodelowac nasze podejscie do tematu,
szczegodlnie w dobie 500+7 Jak zapanowac nad rotacjg?

Nad tymi pytaniami gtowig sie obecnie dziaty personalne, firmy re-
krutacyjne i cate nasze srodowisko. Wszystkimi zagadnieniami trudno
sie zaja¢, wiec skupie sie na zagadnieniu rekrutacji masowej, potrze-
bach kandydata w takim procesie i przemodelowania naszego po-
dejécia do kreowania srodowiska pracy, rotacji i zrédtach zdobywania
wiedzy.

Portal pracuj.pl miesieczne publikuje okoto 6500 krajowych i kilkaset
zagranicznych ogtoszen dotyczacych pracownikéw produkgji. W skali
okoto 43 000 ofert (dane z 26 maja 2017 r.) to moze niewiele, ale zwa-
zywszy na liczbe etatdw proporcje diametralnie sie zmieniaja, a sam
proces zaczyna przypominac serialowa ,Mode na sukces” i z kolejnym
odcinkiem motywacja rekruteréw sukcesywnie spada, a korica proce-
su ciggle nie widac.

Odpowied? jest prosta — ilu rekruteréw, tyle pomystow. | na tym
moglibysmy zakonczy¢ rozwazania, jednak od pewnych standar-
dow wyjs¢ musimy i tu niestety statystyka bedzie nieubtagana. Im
wiecej telefonow lub spotkan wykonamy, tym wieksza szansa na
znalezienie potencjalnego pracownika. Nie zapominajmy jednak
o doktadnym okresleniu grupy docelowej dla naszej propozycji pra-
cy i wejdzmy w ,buty” kandydata. Kim jest? Co robi? Gdzie pracuje?
Co gointeresuje? A przede wszystkim czego oczekuje? Jedli tego nie
wiemy, zapytajmy. Skoro takie zasady sprawdzajg sie w brand mana-
gemencie, to dlaczego nie maja sprawdzi¢ sie w rekrutacji — praca
to takze produkt.

Powyzsze zatozenie — praca jako produkt — powoduje, ze okresle-
nie potrzeb grupy docelowej staje sie podstawowym zadaniem przed
uruchomieniem procesu i okreslenia parametréw dla stosunku zatrud-
nienia.

Kazda z firm rekrutacyjnych spotkata sie z rekrutacja ciagta, a sam
w tekscie wspominam, jak wazne sg pytania. Postanowitem wiec
zapyta¢ grupe kandydatéw bioracych udziat w jednym z proceséw
(0soby z réznych czesci kraju, réznymi kwalifikacjami, ktorych cecha
wspolng byta chec¢ wyjazdu do pracy za granice - praca fizyczna).

Whioski, jakie sie nasuwaja, sa jednoznaczne:

44% kandydatow pozostatoby w kraju, gdyby wynagrodze-
nie oscylowato w granicach 2500-3000 PLN (netto),

dla 66% kandydatow wynagrodzenie w wysokosci
1500-2000 EUR (netto) jest wystarczajace do podjecia

pracy za granica,

.., jako gtéwny motywator podjecia pracy w Polsce kandydaci
@; wskazali: wysoko$¢ wynagrodzenia (72%) i legalnos¢
zatrudnienia (66%),

wysokos$¢ wynagrodzenia (77%), legalnos¢ zatrudnienia
(66%) i bezptatne zakwaterowanie oferowane przez praco-
dawce (50%).

@ przestanki dla podjecia pracy poza krajem byty podobne:

Czas trwania procesu rekrutacyjnego jest takze niezmiernie istotny.
Kandydaci wskazali, ze maksymalny czas od pierwszego kontaktu do
podpisania umowy czy kontraktu powinien miesci¢ sie w ramach: 1-5
dni (44%), 6-14 dni (50%). Tylko okoto 10% kandydatéw moze oczeki-
wac do 30 dni.

Warto zastanowi¢ sie nad tymi danymi i przestudiowac je w kazdej or-
ganizadji. To, co przede wszystkim ,rzuca sie w oczy” poza oczywistymi
kwestiami finansowymi, to czas trwania procesu i legalnos¢ zatrudnie-
nia. Zadbajmy zatem o to, by pracownicy czuli sie znami pewnie, a same
procesy realizujmy sprawnie — kandydaci nie beda na nas czekac.

Rotacja. Temat spedzajacy sen z powiek kazdego pracodawcy i rekru-
tera. Mozemy oczywiscie ubolewac nad statystykami, a te sg nieste-
ty nieubtagane: ,$rednio organizacje notuja wskaznik rotacji dobro-
wolnej na poziomie 10,8 %", a gtéwny wniosek, jaki mozemy z tego
badania i obserwacji rynku wynies$¢ to — sami jestesmy sobie winni.
Zaréwno jako rekruterzy, jak i pracodawcy.

Kreowanie Zle pojetego work-life balance, dodatkowe nagradzanie
bez jakichkolwiek efektow pracy, przesciganie sie w benefitach, nie-
zdrowe naginanie sie do oczekiwan zaburzajace zdrowa relacje pra-
cownik — pracodawca, nasze grzechy mozna wymienia¢ i wymienia¢,
tylko po co? Obecnej sytuacji nie zmienimy, a to co mozemy zrobic to
wyciggna¢ wnioski i wspdlnie normalizowac rynek pracy.

Spotkam sie zapewne (a moze i nie) z zarzutem, ze dramatyzuje lub
zyje ideatami, wiec w gestii usystematyzowania — zalezy mi jedynie na
pokazaniu, ze tylko zdrowa relacja, madre nagradzanie i traktowanie pra-
cy jak pracy, a nie miejsca relaksu moze nam wszystkim wyjs¢ na dobre.
Koncern IBM, ktéry jako jeden z pierwszych (w 1980 roku) wprowadzit
prace zdalng, nakazat 2600 pracownikom powrét do biura. Decyzja ta
zostata umotywowana stwierdzeniem, ze ,praca w warunkach biuro-
wych sprzyja wiekszej kreatywnosci i jest bardziej inspirujaca dla catego
zespotu™. Podobne kroki podjety takze Yahoo, Reddit i Best Buy.

Znajda sie opinie, ze praca zdalna przynosi znacznie wiecej benefi-
téw, anizeli codziennos¢ biurowa — zgoda, wszystko zalezy od konkret-
nego stanowiska i osoby, a jak zauwazylismy takie ,utatwienia” funkcjo-
nuja czesto niezaleznie od tych parametrow.

Ped za lepszymi (z punktu widzenia pracownika) warunkami, bene-
fitami to oczywiscie nie jedyny powdd dobrowolnej rotacji pracow-
nikéw, ale na pewno nie powinnismy przejs¢ obok tego zagadnienia
obojetnie. Co mozna zrobi¢? Odpowiem za siebie. Pyta¢, pytac, pytac!
,Czego oczekujesz od nas, by byc¢ efektywnym pracownikiem?”, ,Co
dasz nam w zamian za zapewnienie Tobie komfortu pracy?”, znajda sie
tez zapewne inne lepsze / gorsze pytania.

Zaktadam, ze kazdy pracodawca zadaje takie pytania zaréwno sobie
jak i swoim pracownikom. Jak czesto? Na poczatku przygody pracow-
nika z firma — co wydaje sie oczywiste. A co potem? Czarna dziura...
bo nowi pracownicy, bo nowe procesy, bo... Polskie telekomy wciaz
sie ucza, ze utrzymanie klienta to nadrzedna warto$¢ nad pozyskaniem
nowego - €zas i na nas.

1 Raport Attrition — odptywy pracownikdw z organizacji, przygotowany na podstawie
badania przeprowadzonego w okresie 1-25.09.2016 na probie 214 firm zatrudnia-
jacych tacznie ponad 80 000 pracownikéw. Badanie zrealizowane metoda CAWI
przez Antal Market Research

2 https://www.kariera.pl/artykuly/ibm-zdecydowal-sie-na-rewolucje-w-zatrudnieniu/
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Mateusz Macha

L i v Zatozyciel i gtowny rekruter w Humeo Recruitment,
| agencjispecjalizujacej sie w rekrutacjach IT.
\ Pasjonat nowych technologii. Pomaga-firmom matym
| i'duzym w znajdowaniu wiasciwych ludzido pracy.

Podobno rekrutacja specjalisty T

w dzisiejszych czasach to koszmar.
Kandydaci wybrzydzaja, majg coraz
wieksze wymagania i trudno ich przekonac
do zmiany. Prostg odpowiedzig na te
problemy sg coraz wieksze wynagrodzenia
i coraz wiecej benefitow. Tylko ze. ..

nie kazda firme sta¢ na coraz wyzsze
pensje i coraz wyzsze koszty Swiadczen.
Co zatem robic¢? Jednym z rozwigzan

jest rewizja i usprawnienie Twoich
procesow rekrutacyjnych.
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W tym artykule chciatbym Ci zaproponowac 6 prostych i catkowicie
DARMOWYCH pomystéw na poprawe Twojego procesu rekrutacyjne-
go. Skupimy sie przede wszystkim na zwiekszaniu szybkosci i skutecz-
nosci procesu. Gotowy? To zapraszam do lektury.

DOWIEDZ SIE, 0 CO NAPRAWDE CHODZ!
NASTANOWISKU, NA KTORE REKRUTUJESE

First thing first! Zanim w ogodle zabierzesz sie za tworzenie jakiego-
kolwiek procesu, zapro$ managera swojego zespotu na nieco dtuzsza
kawe i zapytaj go o kilka rzeczy. Im wiecej czasu poswiecisz na tym
etapie na poznanie zespotu i produktu, ktéry tworzy, tym tatwiej Ci
bedzie zamkna¢ proces rekrutacyjny. Jesli masz nieco wiecej czasu,
niz potrzeba do wypicia kawy, to koniecznie wez udziat w co najmniej
jednym spotkaniu produktowym. Wtedy z pierwszej reki dowiesz sie,
nad czym pracuja i dopytasz o wszystkie szczegoty.

W wyniku tej rozmowy powiniene$ mie¢:

= liste naprawde kluczowych technologii, ktérych znajomos¢ jest
wymagana na stanowisku (jesli mozesz kandydata douczy¢ czegos
w ciggu pierwszych 3 miesiecy pracy, to nie jest to kluczowa tech-
nologia),

= doktadny opis projektu (O co w nim chodzi? Co robi dana aplikacja?
Jaki ma wptyw na $wiat / biznes / Twoja organizacje? Jakie sg przy-
czyny uruchomienia projektu i jakie sg jego cele?),

= kilka wyzwan technologicznych, z ktérymi zmierzy sie kandydat
(tu skoncentruj sie szczegdlnie, bo musisz je nie tylko zrozumie,
ale tez umiec o nich opowiedziec),

= poziom zaawansowania kandydata oraz budzet na stanowisko.

Majac ten zestaw informadiji, nie tylko napiszesz fantastyczne ogto-
szenie na swoja strone, ale (co wazniejsze) bedziesz w stanie nawiazac
prawdziwy dialog z kandydatem i zaangazowac¢ go w proces rekruta-
cyjny. Dzieki fachowej wiedzy staniesz sie merytorycznym partnerem
do rozmowy. A to znacznie utatwia sprawy.

PODRASL) SWOJE OGEOSZENIA

Ogtoszenie to wizytdwka Twojego stanowiska. Zaskakujgco czesto

jednak wyglada ono mato reprezentatywnie i nie przekazuje zbyt

wiele informacji. Najczesciej poprawy wymagajg 3 obszary, a catos¢

nie zajmuje wiecej niz 15 minut. Zatem po kolei:

= Formatowanie — zrobienie tadnych nagtoéwkéw i wyjustowanego
tekstu, to tylko kilka kliknie¢. A o ile tatwiej przeczytac ogtoszenie!

= Tre$¢ — postaw na prosty i klarowny przekaz, pisz merytorycznie.
Duzo konkretéw i mato tresci przynosi zdecydowanie lepsze rezul-
taty niz duzo tresci i mato konkretéw.

= Lista wymagan — wpisz tylko te naprawde kluczowe, bez ktérych
kandydat na pewno sobie nie poradzi. Ludzie majg zadziwiajgca ten-
dencje do zbyt dostownego traktowania wymagan, szczegdlnie tych
,nice-to-have”. Nieraz spotkatem sie z kandydatami, ktérzy chcieli re-
zygnowac z rekrutadji, bo nie znali jednej z dziesieciu wymienionych
na liscie technologii. Tymczasem to przeciez $wietni kandydaci, kto-
rych z requty mozesz szybko douczy¢. Nie chcesz ich traci¢, prawda?

IAREZERWU) CZAS 0308
ODPOWIEDZIALNYCH ZA REKRUTACJE

lle powinna trwac rekrutacja IT? Niektére firmy twierdza, ze sa w sta-
nie przeprowadzi¢ proces nawet w 2 dni. Nie do korica w to wierze,
ale sprawnie poprowadzony proces mozesz spokojnie zamkna¢ w 2
tygodnie, nawet jesli ma kilka etapow. Jest to czas, w ktérym kandy-
dat raczej nie zrezygnuje z udziatu w rekrutadji, a jesli nawet dostanie
juz oferte pracy od konkurendji, to bedzie sktonny zaczekac te 2-3 dni

takze na Twoja. Jedli jednak etap selekcji wydtuza sie do 2 miesiecy...
to ewidentnie co$ nie dziata tak, jak powinno.

Doswiadczenie pokazuje, ze najczesciej jest temu winna staba do-
stepno$¢ manageréw przeprowadzajacych rozmowy rekrutacyjne.
Szczegolnie przy wiekszych rekrutacjach rozmowy kwalifikacyjne za-
bieraja znaczng czes¢ tygodnia roboczego. Rozsadnym zatem bytoby
wczesdniejsze uwzglednienie czasu na te rozmowy w kalendarzu rekru-
tujgcych manageroéw, prawda?

Moja propozycja — popro$ managerdw o zarezerwowanie kilku ter-
mindéw na rozmowy ,w ciemno” i weZ na siebie ciezar terminowego
przedstawienia kandydatéw. Taki sztywny deadline motywuje wszyst-
kich do dziatania. Ciebie, bo przeciez nie chcesz zawies¢. Kandydatow,
bo jedli stanowisko ich cho¢ troche interesuje, to beda wiedzie¢, ze
wyznaczony termin jest jedynym, w ktérym moga o nie zawalczyc.
| Twoja agencje, ktdéra wie, ze jesli nie przedstawi kandydatéw na czas,
to 0 prowizji moze zapomniec. ..

ODPISU) OD RAZU NA EMAILE

Twoj kandydat bedzie naprawde pozytywnie zaskoczony, jesli odpi-
szesz mu w przeciggu 15 minut od przestania CV, ze chcesz go za-
prosi¢ na rozmowe. Przy dobrych wiatrach uda Ci sie go umoéwic na
rozmowe jeszcze w tym samym tygodniu. Ale jesli tego nie zrobisz od
razu, to w przysztym tygodniu moze juz nie pamieta¢, ze w ogéle do
Ciebie aplikowat. Tak to niestety dziata. Odpisuj szybko.

SKONCZ Z PRIESYLANIEM CV , D0 AKCEPTAC)"

Ten punkt mocno sie wigze z poprzednim. Jesli nie mozesz odpisac
kandydatowi od razu, to by¢ moze musisz przesta¢ CV komus do wgla-
du. To czesta praktyka w wielu firmach - zeby ruszy¢ z procesem da-
lej potrzebne jest potwierdzenie, ze profil jest w porzadku i ,mozna
umawiac na rozmowe”. Daje to nam $rednio +3 dni do czasu rekrutacji
- tyle z reguty trwa taka podréz CV.

Umdwmy sie - to Ty jako rekruter wewnetrzny powinienes wiedzie¢,
czy dany kandydat kwalifikuje sie na rozmowe, czy nie. Jesli odrobite$
prace domowg na poczatku procesu (patrz pkt 1), to nie powinienes
mie¢ najmniejszego problemu z zakwalifikowaniem kandydata. No
chyba, ze naprawde lubisz forwardowac te emaile...

Last but not least... czasem sami managerowie chca zobaczy¢ kil-
ka profili, bo wtedy fatwiej im okresli¢ kogo tak naprawde szukaja. To
zrozumiate, tak jest zawsze tatwiej. Zadbaj o to, aby taka weryfikacja
odbyta sie zanim zacznie sie proces rekrutacyjny, a nie w jego trakcie.
Po prostu sigdzcie razem przed publikacjg ogtoszenia i obejrzyjcie kilka
profili na LinkedIn. Ewentualnie poproscie swoja agencje o kilka tzw.
blankéw, czyli profili kandydata bez danych osobowych. To nic nie
kosztuje, a oszczedza mndstwo pracy Waszej, managera i agendcji.

PRZESZKOL SWOJA AGENCIE

Jedli pracujesz z rekruterami agencyjnymi, umow sie z nimi na krétkie
szkolenie. Im doktadniejsze informacje o stanowisku mamy, tym szyb-
ciej zrobimy nasz research i tym tatwiej zaangazujemy kandydatow
w rozmowe o Twojej propozycji. Pamietaj, ze agencja rekrutacyjna to
Twdj partner i warto zadbac o to, zeby byfa przedtuzeniem Twojego
wewnetrznego dziatu rekrutacji, a nie tylko ,dostawcg CV". Zaufaj mi,
to znacznie skraca caty Twoj proces ;).

PODSUMOWANIE

Jak widzisz, proponuje naprawde proste i catkowicie darmowe roz-
wigzania. Nie jest to gotowa odpowiedz na wszystkie problemy rekru-
tacji w branzy IT (bo nawet najsprawniejszy proces nie pomoze, jesli
konkurencja ptaci o0 50% wiecej). Ale w czasach wojny o talenty warto
siegac po wszelkie pomysty, a czesto jest tak, ze najprostsze rozwiaza-
nia przynosza najlepsze efekty.l
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ktérym przyszto te rekrutacje prowadzi¢. W tym tekscie chciatabym podzieli¢ sie
przemysleniami, jak wprowadzac takie usprawnienia, ktére nie tylko pomogg nam stworzyc

nowy schemat, ale réwniez szybko dostrzec mocne i...

Joanna Kempinska

Senior Talent Acquisition & Employer Branding Specialist
w Infolet, gdzie zajmuje sie prowadzeniem projektéw
rekrutacyjnych w branzy IT oraz wspéttworzeniem dziatari
wizerunkowych firmy. Mitosniczka branzowych eventéw.
W wolnym czasie czyta i zegluje.

Z pewnoscia chcielibysmy odsuna¢ od siebie straszng wizje projektu,
ktéry zamiast rozpoczac sie i zakonczyd, trwa w nieskoriczonosc i za-
czyna wymagac specjalnego podejscia. Trudne rekrutacje jednak sie
zdarzaja, a w branzy IT bywajg codziennoscia, szczegdlnie jesli pro-
jekt jest bardzo wymagajacy. Przedtuzajaca sie rekrutacja osmiela do
rzucenia w open space pomystu: ,Musimy wyjs¢ poza schemat!”. Jesli
stracilismy juz duzo czasu, pojawia sie uzasadniona obawa, ze stracimy
go jeszcze wiecej. Chociaz brzmi to paradoksalnie, im bardziej ustruk-
turyzujemy tzw. ,wychodzenie poza schemat’, tym mniej czasu stra-
cimy i tym wiecej wnioskdéw wyciagniemy z naszych dziatar. W tym
obszarze sprawdza sie iteracyjne podejscie do wprowadzanych zmian.
Implementowanie nowych pomystéw ,porcjami” i czeste sprawdzanie
efektow to rozwigzanie, do ktérego chciatabym zacheci¢. Chociaz na

stabe strony naszych dziatan.

pozér proste i bez fajerwerkdéw, ma wiele zalet, m.in. utatwia testowa-
nie nowych pomystow.

IROB SOBIE... AUDYT

Bez wzgledu na skuteczno$¢ naszych dotychczasowych metod,
z pewnoscig dotarlismy juz do pewnej grupy kandydatow. Warto na
wstepie rzetelnie podsumowac swoje dotychczasowe dziatania:

wykorzystane zrodta kontaktow,

liczbe potencjalnych kandydatéw i odpowiedzi

zich strony (w IT czesto znikoma...),

powody braku zainteresowania oferta,

informacje o tym czy kandydaci odczytali e-mail

lub wiadomos¢ na portalu,

liczbe odpowiedzi na ogtoszenia i jakos¢ pozyskanych tak kandydatur.

Powyzsze to podstawowe informadje, ktére stajg sie naszym punktem
odniesienia. Jedno jest pewne, mamy okreslong pule kandydatéw, o kté-
rych istnieniu wiemy oraz takich, do ktérych nie dotarlismy wcale. Musimy
wzia¢ pod uwage tez to, ze w puli znanych nam kandydatéw s3 tacy,
z ktérymi nie udato nam sie skontaktowac wystarczajaco skutecznie, aby
zyskac ich zainteresowanie lub chociaz informacje zwrotna. Zazwyczaj tak
jest, nawet jesli wydaje nam sie, ze pisalismy i dzwonilismy do wszystkich.
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W ten sposob okazuje sie, ze mozemy zaréwno pozyskac nowych kan-
dydatéw, o ktérych nie wiemy, jak réwniez podjac prébe kontaktu z tymi,
ktérzy nie odebrali naszych dotychczasowych komunikatéw. Wszystkie
narzedzia, ktére rozwazamy w dalszych krokach, mozemy wykorzystac¢
na te dwa sposoby: pozyskac¢ nowego kandydata do naszej bazy lub sku-
tecznie poszukac kontaktu do kandydata, ktéry juz w naszej bazie jest.
Warto korzystac z takich narzedzi, ktore pozwalajg nam uzyskac infor-
madje, czy wiadomosci trafiaja do adresatéw. Opcje takie pojawiaja sie
zarébwno na portalach karierowych, jak réwniez w formie dodatkowych
narzedzi do wykorzystania razem z emailem. Informacje na temat tego,
jak skutecznie docieramy do kandydatéw poprzez poszczegdlne kanaty,
pozwalajg wyciagna¢ wnioski na temat tego, z jakich kanatéw i w jaki
sposob powinnidmy korzysta¢. Podejmujac nowe dziatania mozemy
zmieni¢ zaréwno kanat komunikadji, jak réwniez sam komunikat (np. ty-
tut wiadomosci, w przypadku gdy wiadomosci nie s3 w ogdle otwiera-
ne). Swiadoma analiza naszych dziatan to klucz do usprawnien.

CZASJFST SPRIYMIERZENCEM

Poszukujac potencjalnych kandydatéw oraz kontaktu do nich, niejed-
nokrotnie rozwazamy wprowadzenie nowych narzedzi. Nowe, goto-

, ’ Przedtuzajaca sig rekrutacja oSmiela do rzucenia
W open space pomystu:, Musimy wyjSe poza schemat
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we bazy kandydatéw wydaja sie swietnym rozwigzaniem, ale w or-
ganizacjach czesto trudno o szybka decyzje w tym obszarze. Majac
tylko dostepne nam dotad bazy kandydatow, musimy poradzi¢ sobie
samodzielnie i wykorzystac¢ posiadane zasoby. W zwiazku z tym warto
kontrolowac to, jak wykorzystujemy to, co juz mamy do dyspozydji.
Aktualizacja firmowej bazy, wykorzystanie posiadanych kontaktow
w celu prosby o rekomendacje - to tylko kilka pomystow, ktére moze-
my wzig¢ pod uwage. Zastandwmy sie tez nad powszechnie dostep-
nymi zrédfami, z ktérych nie korzystamy w wystarczajgcym stopniu.

Chcemy wykorzysta¢ nowe sposoby pozyskiwania kandydatow?
Za kazdym razem warto dopisac¢ nasz genialny pomyst na checkliste,
ktéra stanie sie drogowskazem w przemierzaniu kolejnych krokéw
w projekcie rekrutacyjnym. Kiedy juz ocenimy, co zostato zrobione,
mozemy siegnac po kolejny sposéb z listy i skupi¢ sie np. na pozy-
skiwaniu kontaktu do znanych nam kandydatéw poprzez GitHub lub
poszukiwaniu nowych specjalistow poprzez zaawansowany search
z uzyciem Google. Chociaz Internet stat sie podstawowym narzedziem
pracy rekrutera — headhuntera, nie zawsze potrafimy wykorzystac¢
maksimum tego, co oferuje nam sie¢. Zwiekszanie kompetencji ze-
spotu zwigzanych z researchem potrafi bardzo zmieni¢ sposéb, w jaki
realizujemy projekty rekrutacyjne.

Czegokolwiek sie podejmiemy, stworzmy sobie ramy czasowe,
aby moc poréwnaé liczbe (np. w postaci pozyskanych kontaktéw,
wystanych wiadomosci, wykonanych telefonéw) i efekty wykonanej
w nowy sposdb pracy. Podzielenie wykonanej pracy na takie ,porcje”
pozwoli jak najszybciej spojrze¢ krytycznie na nowy pomyst i sposéb
jego realizacji. Czeste omawianie efektow pokaze, co w rzeczywistosci
zostato wykonane i jakie zasoby do tego wykorzystalismy. Krétka, ale
intensywna koncentracja na konkretnym aspekcie dziatania (narzedziu,
komunikacie, grupie docelowej) daje nam obraz tego, jaki wptyw dany
aspekt wywiera na efekty naszej pracy lub ich brak.

Im lepsza analiza, tym tatwiej znaleZ¢ proste usprawnienia, ktére moze-
my wprowadzi¢. Im lepiej analizujemy dane dotyczace procesu rekrutacj,
tym fatwiej wprowadzi¢ nam zmiany polegajace na drobnej korekcie lub
nieskomplikowanej innowacji. Regularmne sprawdzanie, jakie skutki przy-
niosty wprowadzone zmiany, pozwala nam ocenic¢ czy podazamy w sen-
sownym kierunku, a nowe pomysty zamienic¢ w rekrutacyjne sukcesy.



%0 REKRUTACJA

artykut sponsorowany | KOMPENDIUM HR 2017

(zy W cenie awione

Katarzyna Jarosz

Dyrektor Generalny w P.B.A. Doradztwo Personalne.
0d 25 lat wspiera strategiczne projekty w zakresie doradztwa
personalnego i outsourcingu. Dziata skutecznie i z pasja.

Potrzebujemy kompetentnego specjalisty, managera, dyrek-
tora. Brak nam czasu, zeby zajac sie tym samodzielnie. Na na-
szym rynku funkcjonuje ponad 8000 agencji doradztwa per-
sonalnego. Ich liczba pokazuje jak wielka jest konkurencja.
Wybranie wiasciwej agencji to dzisiaj dla pracodawcow nie
lada wyzwanie?

Z reguty nie zwraca sie uwagi na fakt, ze fluktu-
adja firm w tej branzy jest bardzo duza. Obok istniejgcych od wielu lat
agencji z bogatym dorobkiem wiele podmiotéw legitymuije sie rela-
tywnie krétkim doswiadczeniem. Firmy powstaja, znikaja, s reakty-
wowane pod nowymi nazwami i sztandarami. Wiele firm dziatajacych
jako agencje doradztwa personalnego to jednoosobowa dziatalnos¢
gospodarcza. Dysponujg za matymi budzetami, aby pozwoli¢ sobie
na uzycie nowoczesnych narzedzi (co przektada sie na nizszg sku-
teczno$¢ w docieraniu do odpowiednich kandydatow), nie
uczestnicza w spotkaniach branzowych. Moga za to
pozwoli¢ sobie na obnizenie poziomu honorariéw,
przez co s3 konkurencyjne w stosunku do powazniej-
szych graczy rynkowych.

Liczba czynnych
agencji zatrudnienia

mar. 4061

. 4601

W, 5241

W, " 6078

e, S 7484

. U 8265

Lata 2012-2016 — stan na dzien 31 grudnia, 2017 r. — stan na dzie 1 czerwca
Zrédlto: http://stor.praca.gov.pl/portal/#/kraz/statystyki

Czyli konia z rzedem temu, kto potapie sie w tym galimatia-
sie! Na co zatem zwraca¢ uwage przy wyborze zewnetrznego
partnera do projektu rekrutacyjnego skoro coraz czesciej sty-
szy sie narzekania na jakos¢ pracy agencji doradztwa perso-
nalnego? Gdzie szukac przyczyn niepowodzenia projektow?
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Dobre pytanie. Zacznijmy od wyboru agencji. Wybierzmy taka,
ktéra duza wage przywigzuje do poznania klienta, struktury jego fir-
my, procesow w niej zachodzacych i w koncu pozycjonowania da-
nego stanowiska, ktérego dotyczy projekt rekrutacyjny. Takie normy
spetniajg  mniejsze,
butikowe agen-
cje nieobcigzone
nadmiarem  we-
wnetrznych procedur, cha-
rakterystycznych dla duzych korpo-
racji. Agencje, w ktérych konsultant pro-
wadzacy projekt moze w petni zaangazowac
sie w dziatania merytoryczne na rzecz klienta.
Zadbajmy, aby nasz przyszty partner posiadat odpowiednie -
doswiadczenie, wiedze, wykwalifikowanych pracownikow,
dysponowat narzedziami niezbednymi do prowadzenia skuteczne-
go reaserchu oraz stosowat profesjonalng metodologie dziatania, 4
niezbedng w projektach gdzie stosuje sie m.in. direct search i exe-
cutive search.

Rozumiem, ze problem dotyczy jedynie wyso-
kosci budzetu na wspétprace z agencja?

". : nie nie, a przynajmniej nie
! . Coraz czesciej bolaczka staje sie kwe-
/ stia budzetu stanowiskowego. Spotykamy
' sie z problemem polegajacym na sztywnym
okresleniu budzetu na dane stanowisko pracy,
ktéry nie uwzglednia zmieniajacych sie tren-
doéw i oczekiwan kandydatéw.
Tymczasem rynek pracy w okresie ostatnich
kilkunastu miesiecy zmienia sie bardzo dyna-
micznie. Z rynku pracodawcy przeistoczyt sie w ry-
nek pracownika i coraz bardziej widoczny jest brak oséb aktywnie po-
szukujacych pracy, zwtaszcza w niektérych segmentach rynkowych,
takich jak nowoczesna sprzedaz, caty obszar techniczny czy IT.
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Ostatnie badania rynkowe dowiodty, ze nastepuje zwiekszona rota-
cja zatrudnionych, coraz wyrazniejszy staje sie takze deficyt oséb o po-
zadanych kompetencjach i niestety z drugiej strony deficyt poczucia
obowiazkowosci czy lojalnosci potencjalnych pracownikéw wobec
przedsiebiorstwa.

Jakie aspekty powinien rozwazy¢ pracodawca mierzacy sie
z kosztami nowej rekrutacji?

Od lat pokutuje przekonanie, ze ustugi rekrutacyjne sg dro-
gie, dostepne wyfacznie dla firm posiadajacych duze budzety.
Najczesciej przekonanie to mozna stysze¢ od reprezentantéw
firm, ktére nigdy nie korzystaty z ustug rekrutacyjnych. Mierzac
sie z kosztami nowych rekrutacji powinnismy rozpocza¢ od osza-
cowania jakie koszty poniesie firma nie zatrudniajgc nowego pra-
cownika, zaréwno w aspekcie finansowym jak i rozwojowym.
Nasza kalkulacja powinna dotyczy¢ réwniez kosztéw przeciaga-
jacych sie w czasie lub nieskutecznych projektow rekrutacyjnych.
Koszty te nie dotycza wyfacznie pracownika, ale réwniez prze-
ktadaja sie na tzw. koszty miekkie jak np. utracone dobre
relacje z klientem, przegrane kontrakty, dezorgani-
zacja pracy zespotu czy pogorszenie atmosfery
pracy. Wiele fachowych portali i publikacji

wskazuje na bardzo wy-

soki koszt takich zaniechan

lub nietrafionych decyzji. W za= =
leznosci od przypadku oscylujg
one od kilku do kilkudziesieciu

tysiecy ztotych, a przy stanowiskach
z grupy Top Management nawet do kilku-
set tysiecy. Jak wida¢ niemato. ..

Zalozmy jednak, ze ustalilismy, ze inwe-

stycja w jakosc¢ jest optacalna i ominelismy

juz rafy zwigzane z oszacowaniem budzetu,

ktory przeznaczamy na dana rekrutacje.

Nowy projekt zapowiada sie bardzo dobrze. Czyli wtasciwie
nic nie stoi na przeszkodzie, abysmy do naszej organizacji po-
zyskali Jumbo-Jeta. A zatem do dzieta!

Dobry poczatek zostat zrobiony, ale do sukcesu jeszcze dale-
ko, po drodze czyhajg na nas putfapki... Pierwsza i chyba najpo-

wazniejsza z nich jest brak odpowiedniego poziomu komunikagcji
z agencja, co odgrywa kluczowa role w wyposazeniu naszego
Jumbo Jeta. Jedli ze strony przysztego pracodawcy zabraknie infor-
madji o istotnych szczegdtach dotyczacych projektu, np. kulturze
organizacyjnej firmy, przyczynach rozpoczecia projektu, zmianach
wprowadzanych przez klienta w trakcie jego trwania, czy w korcu
okreslenia oczekiwanych kompetencji miekkich w stosunku do kan-
dydatéw, to jakosc takiego projektu moze automatycznie nie zostac
dotrzymana.

Jaki zatem bedzie efekt niskiego lub niewystarczajacego pozio-
mu komunikacji?

Negatywna opinia kandydatéw, biorgcych udziat w projekcie,

ktéra uderza zarbwno w agencje doradztwa

personalnego odpowiedzialna

za proces jak i w firme go zle-

cajaca. Kandydaci narzekajg na

brak jakichkolwiek informacji

zwrotnych od klientéw, na fakt, ze

przedstawiona przez agencje ofer-

ta rozni sie znaczaco od wersji przed-

stawionej przez przysztego pracodawce

czy tez na powolnos¢ procesu, ktéry w wielu

przypadkach przeciaga sie w czasie do wielu

miesiecy. Wiekszo$¢ nie zdaje sobie sprawy jak opi-

niotworcze sa Srodowiska branzowe i jakie konsekwen-

Cje pocigga za sobga taka negatywna opinia. Pamietajmy, ze

profesjonalna agencja doradztwa moze by¢ doskonatym narze-

dziem skutecznego PR dla swoich klientéw, dbajac o ich wizerunek.

Jedynym warunkiem jest pozwolenie jej na to poprzez dbatos¢ o ja-
kos¢ dwustronnej komunikacji.

Czyli jakie dziatania musi podjac¢ agencja, aby dostarczy¢
oczekiwany przez klienta rezultat?

Procesy rekrutacyjne po stronie agencji to czasochtonne, ztozone
i wymagajace zaangazowania, zasobéw i narzedzi projekty, ktére nie
dos¢, ze odcigzaja zespot pracodawcy, to na koniec dnia maja przy-
nies¢ oczekiwany rezultat w postaci zaangazowanego pracownika.
Obserwujac rynek od ponad 25 lat i taczac pracodawcéw z kandyda-
tami wiem, ze agencja powinna dokonac realnej oceny danej rekruta-
cji. Wskazac pracodawcy obszary, ktére wymagaja zmiany, gdyz bez
nich realizacja projektu bedzie po prostu niemozliwa. Musimy przeko-
nac klienta, ze aby zdoby¢ lojalnego, zaangazowanego i kompetent-
nego pracownika nalezy wspotprace z agencja traktowac jako part-
nerska relacje biznesowa, w ktérej obie strony dostarczaja informacji.
Przyszty pracodawca o swojej organizacji i wymaganiach, a agencja
wiedzy o rynku i panujacych trendach.

Czy mozna zatem kupi¢ przystowiowego Jumbo Jeta w cenie
awionetki?

Firmy poszukujg bardzo istotnego cztowieka do zespotu — tytu-
towego Jumbo Jeta, ale przeznaczaja na to niedoszacowany budzet.
Takie podejscie do realizowanego projektu czesto skazuje go na nie-
powodzenie, cho¢ oczywiscie taki projekt rowniez moze sie udac.
Nalezatoby sie jednak zastanowi¢ jak dtugo taki Jumbo-Jet bedzie
latat w naszej flocie i jakie koszty poniesiemy z chwila jego ewentu-
alnej straty.

Czy etyczne jest oczekiwanie coraz nizszej ceny, ale coraz
wyzszej jakosci i szybszych efektow?

OdpowiedzZ na to pytanie pozostawiam do indywidualnego roz-
wazenia...
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Ewa Pratek

Dyrektor Zarzadzajacy w firmie konsultingowej. Doradca
Zawodowy — duze doswiadczenie projektowe. Doswiadczenie
wbranzy HR — 14 lat.

W ostatnich dwach latach, coraz czesciej
spotykamy sie ze zjawiskiem deficytu
pracownikdw na rynku pracy, zwtaszcza
wykwalifikowanej kadry Sredniego

szczebla. Ta opinia dotyczy wiekszosci

branz w Polsce. Brakuje mechanikow,
elektrykow, kierowcow, ale tez handlowcow,
menageroéw, szeféw produkgji. Przyczyny
tych brakéw upatrywane sg, poniekad
stusznie, w masowej emigracji Polakow na
przestrzeni ubiegtych lat, upadku szkolnictwa
zawodowego, czy tez zmianie pokoleniowej.

Sa to gtéwnie przyczyny, o najwiekszym ,ciezarze gatunkowym”.
Jednakze powstata jeszcze jedna, majaca niejako posredni wptyw na
wzrost deficytu pracowniczego - definiowanie wymagan wobec kan-
dydatow publikowanych w ogtoszeniach. Najprosciej mowigc: tres¢
ogtoszen o prace!

OCZEKIWANIA KONTRA RZECZYWISTOSE

Problem ma dwojaki charakter, dotyczy zaréwno samych, niezwykle
rozbudowanych oczekiwan, jak tez przetozenia ich na tres¢ i konstruk-
cje ogtoszen. Poszukujacy pracy oraz pracodawcy doskonale wiedzg,
Ze portale internetowe zasypane sg ofertami pracy, codziennie przy-
bywa ich wrecz lawinowo. Pracodawcy i firmy rekrutacyjne przescigaja
sie w publikagji ofert, ktére w zatozeniu majg zacheci¢ potencjalnych
kandydatéw do aplikacji. W wiek-
szosci tresci ogtoszen cechuje duza
kreatywnos¢, dbatos¢ o szczegotowy
opis wymagan z zakresu wiedzy, wy-
ksztatcenia, doswiadczenia, kompe-
tengji, cech osobowosci etc.

Zrozumiate jest, ze kazdy praco-
dawca oczekuje od kandydata, ktory
zgtosi sie do pracy w jego firmie, iz
bedzie reprezentantem wymaga-
nych, dookreslonych cech oraz wnie-
sie ze soba bagaz wiedzy, dos$wiad-
czenia i kreatywnych idei, ktére to
realnie wptyna na czynniki decyduja-
ce o sukcesie lub przynajmniej pod-
trzymaniu tendencji wzrostowych
w firmie.

Nowy pracownik powinien wnies¢ $wiezy powiew, nada¢ nowy
rytm, na nowo zmotywowac ,zasiedziaty” zespét, wptynac na zwiek-
szenie produkgji, sprzedazy, zyskow. Inaczej méwiac powinien by¢
ideatem, ktérego model powstaje w wyniku zdefiniowania potrzeb
pracodawcy. W efekcie tych wizualizacji oczekiwania wobec kandyda-
téw z roku na rok rosng w kontrze do aktualnie szeroko omawianych
w mediach oczekiwarn ich samych.

’ ’ Realizm oczekiwan, prostota w tresci
ogtoszenia - wszystko po to by spotkac

Sig w potowie drogi - pracodawcy
i pracownika

KTO GENERUJE RYNEK PRACOWNIKA?

Powszechnie panuje opinia, ze rynek pracy w Polsce nalezy obecnie do
pracownikéw, ktérzy dyktujg warunki. Paradoksalnie jednym z czynni-
kéw majacych wptyw na takie twierdzenie jest witasnie wzrost oczeki-
wan wobec tych, ktérzy sg de facto poszukiwani. Potwierdzeniem takiej
tezy sa miedzy innymi wiasnie opisy zawarte w ogtoszeniach, nierzadko
majace sie nijak do faktycznego stanowiska, na ktére prowadzona jest
rekrutacja. Zaréwno w zakresie kompetendcji twardych, jak i miekkich.

Zauwazalne jest rowniez, ze tresci ogtoszen ulegty swego rodza-
ju mutacji jezykowej. Bardzo czesto stosowane s3 oryginalne nazwy,
skroty, symbole etc,, ktére zdaniem publikujacych powinny by¢ w petni
zrozumiate, czytelne, a nawet oczywiste dla odbiorcy. By¢ moze to tylko
problem samej konstrukgji tresci, che¢ utrzymania sie w ogdlnie przy-
jetej konwendgji. A moze im wyzsze wymagdania, tym firma wyglada na
bardziej szacowng?

Bez wzgledu na to, czym kieruja sie niektérzy ogtoszeniodawcy,
efekty sq czasami dos¢ zastanawiajace. Bo jak zrozumie¢ fakt wyma-
gania znajomosci specyfikacji technicznej produktu, ktéry dopiero ma
by¢ wprowadzony na rynek, przy jednoczesnym zaznaczeniu, iz wy-
magane dos$wiadczenie w sprzedazy tegoz produktu, to minimum 2
lata? O ile pracodawca, zgodnie z ogdlnie przyjeta zasada ,ptace, wiec
wymagam”, stawia konkretne wymagania, to jednoczesnie sam w tym
przypadku przyczynia sie do stworzenia ,zatoru” w przeptywie aplika-
¢ji kandydatéw do firmy.

Niespdjne informacje, przerysowane opisy oczekiwan, ,ambitne”
okreslenia zadan i funkgji daja odwrotny skutek, sg jak tarcza bronigca
przed kandydatami, omijajagcymi oferte niczym przyczoétek nie do zdo-
bycia. Mozemy réwniez zyskac inny, watpliwy efekt: aplikuja kandydaci,
ktérzy kompletnie nie wpisuja sie w prezentowany profil, tylko dlatego,
ze nie zrozumieli, czego poszukujacy oczekuje. | w ten oto sposéb po-
wstaje swoisty ,melanz” kandydatéw i ofert, z ktérego oczywiscie towi
sie tych najlepszych, nierzadko jednak pomijajac wartosciowych pra-
cownikéw mogacych smiato odnalez¢ sie na danym stanowisku pracy.

REMEDIUM: PORZUCIC PRZVZWYCZAJENIA

I cho¢ wydaje sie, ze rozwigzanie problemu nie jest takie trudne, to
wymaga oduczenia sie lub przynajmniej czesciowego odstapienia
od powszechnie powielanego zwyczaju, ktéry zostat wykreowa-
ny w konstruowaniu tresci gtoszen i realnym definiowaniu potrzeb
i oczekiwan przez samego pracodawce. A jak wiadomo ,przyzwycza-
jenie jest druga natura cztowieka”,
tym bardziej trudno jest wyjs¢ poza
przyjete konwencje i potrzeba za-
pewne czasu na przyjecie nowego
trendu.

Nie chodzi tu wcale o nawotywa-
nie do publikacji siermieznych tresci,
wyzbycie sie ambicji, bo przeciez od-
biorca to czlowiek inteligentny, cho-
dzi po prostu o wywazenie i umiar.
Réwnowaga formy i tresci w komu-
nikacji, symetria zawsze pomaga,
utatwia dotarcie do szerszej grupy,
zacheca kandydatéw do aplikowa-
nia na dane stanowiska. Nie chodzi
tez 0 to, aby firmy — poprzez uprosz-
czenia — miaty obnizac¢ swoj prestiz.
Rzecz w delikatnym ,zejéciu z tonu’, ponownej analizie oczekiwan w od-
niesieniu do realiéw, przy zatozeniu, ze ludzie przeciez potrafig sie uczyc
i zdobywac¢ doswiadczenie, potrafig otworzy¢ sie na ,nowe” i w efekcie
przefozenie tego na odpowiedni jezyk w tresci ofert pracy.

Realizm oczekiwan, prostota w tresci — mile widziane. Wszystko
to pozwoli obu stronom - pracodawcy i pracownikowi — spotkac sie
w potowie drogi. Wspolnej. I
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Anng Blicharz

Mtodszy Specjalista ds. Marketingu B2B w-Grupie Pracuj,
qgdzie odpowiada m.in. za komunikacjg marketingowa
produktu Ukraina Plus.

Ukrainski pracownik w polskiej firmie.

Taki obraz nikogo nie dziwi. Co wiecej,
pracodawcy w Polsce przewidujg

dalsze zatrudnianie obywateli Ukrainy.

Za takim rozwigzaniem przemawiaja

rézne korzysci. Pracuj.pl stworzyt narzedzie,
ktére ufatwi i usprawni rekrutowanie

na ukrainskim rynku.

Obywatele Ukrainy sa coraz bardziej widoczni na polskim rynku pracy.
Trudna sytuacja polityczna i kryzys ekonomiczny sprawity, ze po roku
2014 migracja mocno sie nasilita. Brak ofert pracy, wysokie bezrobocie,
niskie zarobki, niestabilne warunki zycia, niepewna sytuacja material-
na - to tylko przyktadowe powody, dla ktérych Ukraincy decyduja sie
na wyjazdy zagraniczne, w celach zarobkowych. Kondycja tamtejsze-
go rynku pracy jest silnie skorelowana z kondycja gospodarcza kraju.
Kryzys dotknat kazdy sektor, kazda branze. Jego skutki s3 widoczne
w przemysle, budownictwie, rolnictwie, sektorze ustug. W marcu 2017
roku stopa bezrobocia wyniosta 10% (dane: www.tradingeconomics.
com), ale liczba te nie oddaje faktycznej skali zjawiska. Znacznie wie-
cej 0s6b moze pozostawac bez Zrodta zarobkowania.

Migracja na szerokg skale i niekorzystne wskazniki demograficzne
sktadaja sie na obraz wspotczesnej Ukrainy. WyraZnie wida¢ postepu-
jacy spadek liczby ludnosci, statystyki wskazujg tez na ujemny przy-
rost naturalny. Jak odnotowat ukraifski urzad statystyczny — w 2014
roku liczba ludnosci wynosita 45 426,2 tys., czyli 0 6412,3 tys. mniej niz
w 1990 roku. Natomiast przyrost naturalny w 2014 roku wynosit — 3,9,
czyli 166,4 tys. 0sob.

KTO PRZY)EZDZA DO POLSKI?
Mtody i wyksztatcony — tak wyglada profil kandydata z Ukrainy, przyby-
wajgcego do Polski po 2014 roku. Jak pokazuje badanie Narodowego
Banku Polskiego ,Obywatele Ukrainy pracujacy w Polsce”, srednia wie-
ku to 32,8 lat. Dyplom ukoriczenia szkoty sredniej posiada 53,94%%
badanych. Znaczna cze$¢ stanowia rowniez osoby z wyksztatceniem
wyzszym: 37,7% Wyksztatcenie zawodowe lub nizsze odnotowano
u 8,4%

Na wyjazd do Polski decyduje sie coraz wiecej osob, ktére wcze-
$niej nie pracowaty za granica, a zalezy im na zdobyciu pracy oraz
lepszych mozliwosciach zarobkowych i rozwojowych. Wiekszos¢ po-
dejmuje prace na podstawie oswiadczenia pracodawcédw o zamiarze
zatrudnienia cudzoziemca. Takie oswiadczenia pracodawca rejestruje
w urzedzie pracy. Niepotrzebne jest wowczas zezwolenie na prace.
Ta uproszczona procedura cieszy sie duza popularnoscig — np. w 2015
roku zarejestrowano 763 tys. oswiadczen dla obywateli Ukrainy (spo-
srod 782 tys.). Od 2008 roku liczba ta wzrosta 0 620 tysiecy. Tak wynika
z danych Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej.

Jak czytamy w raporcie NBP, szacuje sie, ze w 2015 roku jednoczesnie
przebywato w Polsce ok. 500 tys. ukrainskich pracownikéw. Liczba
imigrantéw stale rosnie. W jakich branzach Ukraincy znajdujg za-
trudnienie? Wielu z nich wykonuje prace fizyczne, przy produkgji,
na budowie, w rolnictwie, gospodarstwach domowych, w ga-
stronomii i hotelarstwie. Ale nie tylko. Na kandydatéw czeka tez d
praca umystowa, w dynamicznie rozwijajacych sie sektorach
i nowoczesnych branzach, jak np. IT.

NOWY TYP KANDYDATA: STUDENT

Na studia do Polski réwniez przyjezdza coraz wiecej
Ukraincow. Poza aktywnoscia uczelniang, potowa z nich
podejmuje réwniez aktywnos$¢ zarobkowa. Z raportu
,Obywatele Ukrainy pracujacy w Polsce” wynika, ze tyl-
ko 2,4% badanych chce w przysztosci wréci¢ na Ukraine.
Pozostali planuja zosta¢ w Polsce (36,6%) albo w jakim$
stopniu potaczy¢ kariere z Polskg (32,5%). Zaledwie kilka
procent badanych stanowig osoby, ktére jeszcze nie spre-
cyzowaty swoich plandw na przysztosc.

Studenci ukrainscy juz teraz sa obecni na polskim ryn-
ku pracy i mozna sadzi¢, ze po uzyskaniu dyplomu jeszcze
powazniej zainteresujg sie perspektywami w polskich mia-
stach. Planujac procesy rekrutacyjne, warto wiec uwzgled-
ni¢ ten aspekt. Eksperci podkreslaja, ze studenci z Ukrainy sa
osobami zmotywowanymi, zaangazowanymi, pracowitymi,
otwartymi na nauke i nowe doswiadczenia. Ich duzym atutem jest
rowniez znajomos¢ jezykoéw obcych.

DLACZEGO WARTO REKRUTOWAC?

Na polskim rynku rosnie liczba ofert pracy i zapotrzebowanie np. na
specjalistéw ds. nieruchomosci, specjalistow ds. budownictwa, inzy-
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nieréw oraz specjalistow IT. Tak wynika z analiz Pracuj.pl na temat ryn-
ku pracy w | kwartale 2017 roku. Najbardziej poszukiwani w tym czasie
byli m.in. specjalisci handlu i sprzedazy oraz obstugi klienta.

Czes¢ branz juz teraz zmaga sie z deficytem specjalistow. Pozyskanie
odpowiednich kandydatéw czesto staje sie trudnoscia. Dlatego warto
swoje poszukiwania poszerzyc o zagraniczne rynki. Wymaganiom pra-
codawcéw moga sprostac obywatele z Ukrainy, ktérzy nie tylko po-
siadajg odpowiednie kwalifikacje i kompetencje, ale tez szanujg prace
i angazuja sie w nig, chca sie uczyc i rozwijac, potrafig budowac dobre
relacje z zespotem, dbac o jakos¢ pracy itd. Firmy, otwierajace sie na
kandydatéw spoza rodzimego rynku, moga w ten sposéb budowac
swoja przewage konkurencyjng i z powodzeniem stawiac czota wspot-
czesnym, HR-owym wyzwaniom.

: 2 UKRAINA PLUS

Juz teraz to wiasnie Ukraincy oraz obywatele Unii Europejskiej sa
najliczniejsza grupa zatrudnianych obcokrajowcéw. Takie wnioski
ptyna z badania ,Kandydaci z Ukrainy”, przeprowadzonego w 2016 r.
wsréd pracodawcéw korzystajacych z portalu Pracuj.pl. 34,5% klien-
téw Grupy Pracuj zatrudnia obywateli Ukrainy. Wiekszos$¢ pracodaw-
cdw prognozowata, ze w 2017 roku liczba przyjmowanych do pracy
Ukraincow znéw wzrosnie w ich przedsiebiorstwach*.

Wychodzac naprzeciw oczekiwaniom polskich pracodawcéw i re-
kruteréw, Pracuj.pl stworzyt narzedzie Ukraina Plus. Dzieki niemu be-
dzie mozna tatwiej, szybciej i efektywniej dotrze¢ z ogtoszeniem do
kandydatéw na Ukrainie. Jak? Publikujac réwnolegte ogtoszenie na
portalu Rabota.ua. Oferta pojawi sie wéwczas w serwisie Pracuj.pl
i Rabota.ua, w zaktadce ,Zagranica”. Portal Rabota.ua jest liderem na
ukraifiskim rynku serwiséw rekrutacyjnych. Miesiecznie generuje ok.
80 min odston. Jego popularnos¢ staje rosnie — w IV kwartale 2016 r.
liczba nowych i aktualizowanych CV na stronie internetowej Rabota.ua
wzrosta 0 44% w poréwnaniu z IV kwartatem 2015 .

Aby poszerzy¢ obszar poszukiwan kandydatow i zwiekszy¢ szanse
na sukces rekrutacyjny, wystarczy wykonac kilka prostych krokéw — wy-
sfac ogtoszenie do swojego opiekuna w Pracuj.pl z informacjg o checi

+ #wnolegtej publikacji ogtoszenia w dwoch serwisach — w Pracuj.pl
i Rabota.ua. Nastepnie klient otrzymuje link do ogtoszenia, a aplikacje
sptywaja bezposrednio na jego adres emailowy. Oferty sg widoczne
w portalach przez 30 dni. Moga one dotyczy¢ kazdej branzy i po-
ziomu stanowiska. Jak pokazuja dane Pracuj.pl, najczesciej Ukraincy
zatrudniani sa przy produkgji (47,9% badanych) i do pracy fizycznej
(22,9%). Czes¢ z nich pracuje w sprzedazy (14, 6%). Podejmuja tez
prace biurowe i znajdujg zatrudnienie w takich obszarach, jak:
IT, obstuga Kienta czy inzynieria. Niewykwalifikowani robotnicy
stanowig 52,1% badanych, a wykwalifikowani robotnicy — 37,5%
Ale nie brakuje tez stanowisk, na ktérych Ukraificy zatrudniani sa
jako wykwalifikowani specjalisci, np. ds. marketingu albo ds. zakupow
(18,8%) lub jako pracownicy biurowi i administracyjni (12,5% ).

| WSCHODNIA GRANICA? DOBRY KIERUNEK!

W sytuacji, gdy przedsiebiorstwo boryka sie z niedoborem talentéw,
a procesy rekrutacyjne nie przynosza efektéw i stale sie wydtuza-
ja — dobrym rozwiazaniem moze okazac sie poszerzenie granic po-
szukiwan. Przyktadowo, juz publikacja réwnolegta ogtoszern moze
zintensyfikowac i przyspieszy¢ dziatania. Dlatego tez planujac proces
rekrutacyjny, warto okresli¢, czy uwzgledniamy kandydatéw zagra-
nicznych, jakie s3 nasze oczekiwania wzgledem nich, jakie informacje
powinnismy zakomunikowac i uzyskac juz na etapie rekrutacji i se-
lekcji, a takze w jaki sposdb mozemy wesprze¢ pdzniejsza adaptacje
‘ pracownika w nowych dla niego realiach.

* W badaniu wzieli udziat gtéwnie przedstawiciele branzy produkcyjnej i sprzedazy.
38% respondentéw stanowia firmy, ktére zatrudniajg powyzej 500 oséb, 35% — od
50 do 249 oséb, 18% — od 250 do 500, @ 9% — od 10 do 49 oséb. Préba wynosita
od 48 do 142 firm.



96 REKRUTACJA

artykut sponsorowany |  KOMPENDIUM HR 2017

Mowi sie, ze poszukiwanie pracy to ,zadanie
na peten etat”. Niewatpliwie jest w tym
stwierdzeniu sporo racji. Przegladanie ogtoszen,
wysytanie aplikacji, rozmowy, spotkania i to
zazwyczaj po kilka dziennie, ewentualnie testy

i zadania powoduja koniecznos¢ wydtuzenia
doby o dodatkowe 8 godzin.

- ...
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Adriana Dmitriew

Recruitment Manager CEE w Sales For, wspdttwdrca organiza-
qji, ktdra dzieki doswiadczeniom jej cztonkéw zapewnia swoim

klientom ustugi najwyzszej jakosci potaczone z partnerskim
podejsciem do biznesu.

Krzysztof Matyja

CEOi zatozyciel innowacyjnej agendji rekrutacyjnej Sales For,
odpowiedzialny za rozw6; i wytyczanie nowych kierunkéw
ekspansji w organizacji. 0d lat inspiruje partnerow biznesowych
do stosowania niestandardowych rozwiazan z zakresu HR,

. sprzedazy i zarzadzania biznesem.

Wiekszos¢ 0séb, zwitaszcza na szczeblu
kierowniczym, zwyczajnie nie ma na to
czasu i ewentualne zmiany odktada na
pozniej. A co, jesli kandydat wie, do ktorej
firmy chciafaby sie dostac? Bytaby to dla
niego wymarzona praca, ale nie wie jak
postapic¢ dalej lub jak wspomniano wyzej,
nie ma czasu szukac kontaktow.

Jak mu pomac?

Kandydat moze zgtosi¢ sie do rekrutera i jesli ten ostatni akurat ma
otwarty odpowiedni projekt rekrutacyjny, zgtaszajacy sie moze wzigé
w nim udziat. Jest to sytuacja standardowa. Klient zgtasza agencji swo-
ja konkretna potrzebe, wie kogo chce zatrudni¢ - rekruter opiera na
tym swoje dziatania. Minusem tej sytuadji jest fakt, iz kandydat, ktory
wymarzy sobie prace w konkretnej firmie, nie zawsze (a nawet bardzo
rzadko) trafi do rekrutera, kiedy ten akurat ma odpowiedni projekt.
Co zrobic¢ w takiej sytuacji? Na pojawienie sie odpowiedniej roli w tej
jedynej, wiasciwej firmie mozna przeciez czekac bardzo dtugo.

KOMU, KOMU MARZYCIELA?

A co, gdybysmy sprébowali odwréci¢ sytuacje i stworzy¢ u klienta
,potrzebe” przy pomocy profilu wspomnianego wczesdniej, marzyciel-
skiego kandydata? Oczywiscie bytby to profil uszyty na miare i ideal-
nie pasujacy do organizacji klienta. Stykam sie z takimi sytuacjami juz
od dtuzszego czasu. Dotyczy to przede wszystkim organizacji otwar-
tych na nowosci, nietypowe rozwigzania i na rozmowy o przysztych
mozliwosciach z kandydatami, ktérzy wskazuja ich jako wymarzonych
pracodawcéw. Maja pomyst, wyobrazenie o swojej roli w firmie i chca
sie nimi podzieli¢ i wspolnie budowac przysztos¢. Nie sa to osoby ak-
tywne na rynku pracy i pobudki ich dziatania tez s3 inne.

Rola agencji w tym przypadku jest stworzenie potrzeby i dopro-
wadzenie do spotkania klienta i kandydata. ,Praca szyta na miare” to
nowatorska ustuga, pozwalajaca osobom poszukujagcym nowych wy-
zwan zawodowych na przeniesie ciezaru tego wymagajacego zajecia
na firme z wieloletnim doswiadczeniem w analizowaniu rynku pracy.

Dzieki temu kandydat otrzymuje nie tylko dogtebng analize swoich
umiejetnosci oraz doswiadczenia pod katem doboru idealnej pracy
i aktualnych wymagan rynku, ale takze profesjonalng pomoc w budo-
waniu wiasnej marki. Oczywiscie nie nalezy zapomina¢ o ogromnej
0szczednosci czasu.

Nalezy podkresli¢, ze wspétpraca w tym zakresie wigze sie z duzym
zaufaniem obydwu stron. Dotyczy ona przede wszystkim oséb obec-
nie zatrudnionych, w wiekszosci przypadkow piastujacych wysokie
stanowiska, wiec dyskrecja jest warunkiem bezwzglednie koniecz-
nym, a kazdy krok, zwtaszcza jesli dotyczy kontaktu ze strong trzecia,
jest podejmowany tylko i wylacznie za zgoda kandydata. Dlatego tez
kandydat do takiej ustugi trafia zazwyczaj z polecenia od zaufanego
zZnajomego.

MARZENIA. TAK, ALE ZWERYFIKOWANE

Rolg firmy doradczej jest doktadne zbadanie organizacji czy obsza-
row, w ktére celuje kandydat i obiektywna ocena jego wyboru. Czesto
okazuje sie, ze konieczne bedzie sprowadzenie kandydata na ziemie,
gdyz wymarzyt on sobie organizacje, ktéra ma niewiele wspélnego
zfaktycznie istniejaca firma i tak naprawde nie ma on pojecia na temat
jej kultury organizacyjnej, modelu zarzadzania czy misji. Dlatego nad
uzasadnieniem zainteresowania kandydata dana firma trzeba solidnie
popracowac.

Poza praca z kandydatem, rolg firmy doradczej jest nawigzanie ko-
munikadji, stworzenie partnerskiej relacji z potencjalnym pracodawca
i wspolne, doktadne zbadanie ukrytych potrzeb, o ktérych biznes nie
pamieta, badz nie chce pamietac. Oczywiscie ogromng role w takim
dziataniu odgrywa rekruter. Musi to by¢ osoba otwarta i komunikatyw-
na, umiejaca budowac dtugofalowe relacje. Ostatecznie, to przeciez
jego zadaniem bedzie dopasowac obie strony do siebie.

Cel takiej wspotpracy moze by¢ dwojaki — catkowita zmiana otocze-
nia i przejscie do nowej organizacji lub udziat w dodatkowym i niezwy-
kle ciekawym projekcie majacy na celu wzbogacenie doswiadczenia
zawodowego i wprowadzenie pewnego urozmaicenia ale bez koniecz-
nosci zmiany pracodawcy. Kandydat i rekruter wspélnie okreslaja obsza-
ry dziatania, podziat prac czy terminy, z ktérych wspdlnie sie rozliczaja.
Tylko dynamiczna wspotpraca i petne zaangazowanie obu stron moze
skutkowac osiggnieciem zamierzonego celu w wyznaczonym terminie.

Z obserwacji rynku, analiz czy rozméw z dziatami HR i zarzagdami
wielu firm widze duza otwarto$¢ na tego typu kandydatéw i gotowos¢
do zapoznania sie ich profilami. Niestety réwnie duza grupa nadal uwa-
7a takie dziafanie za podejrzane, a co najmniej rzadko spotykane. Nie
moga zrozumie¢, dlaczego kandydat wskazuje ich organizacje i chce
wejs¢ do jej struktur bez konkretnego projektu i jasno zdefiniowanej
potrzeby rekrutacyjnej. Dlatego tez tak wazna jest rola firmy doradczej,
ktdra jest swoistego rodzaju pomostem pomiedzy klientem, a kandy-
datem i tworzy neutralne srodowisko dla dalszych rozméw.

Uwazam, ze przy rozpatrywaniu tego typu rozwigzan istotnym
czynnikiem jest otwarto$¢ i gotowo$¢ do zmiany i zastosowania nie-
szablonowych rozwigzan. S3 one wartoscig dodang dla organizacji
i mogg sie okaza¢ kluczem do sukcesu. Jesli bedziemy robi¢ wszyst-
ko standardowo, czyli tak samo jak inni, jak mamy zyska¢ przewage
konkurencyjna, czym sie wyrézni¢, wyprzedzi¢ innych, wybic sie przed
szereg, przyciagnac najwieksze talenty. Musimy patrze¢ szeroko, a jesli
kto$ podsuwa nam jak na tacy nowatorskie rozwigzanie, ktére moze
pomdc nam zrewolucjonizowad biznes, warto mu sie przynajmniej
przyjrze¢ i na powaznie rozwazy¢ ptynace z niego korzysci. I
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[rozumiec kan

Tomasz Montowski

Absolwent Uniwersytetu Gdariskiego w ramach kierunku
psychologia, asystent ds. rekrutacji z 3-letnim doswiadczeniem
w obszarze HR w firmie WE CAN DO HR.

Proces rekrutacyjny rozpatrywany
w kategoriach relacji, ktéra
wspottworzg rekruterzy oraz
kandydaci, charakteryzuje sie
swoistg dynamikg, ktora jest
nawigzywana szybko oraz

— niejednokrotnie — na krotko.

O charakterze i przebiegu tak
intensywnej rozmowy decydujp ‘.
szereg czynnikow, ktory i
zwiera sie w gestii kazdej 'l
ze wspomnianych powyzej
stron owej relacji.
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Dodatkowo, na jako$¢ procesu wptywaja réwniez indywidualne skia-
dowe osobowosci tak rekruteréw, jak i kandydatéw. Biorac réwniez
pod uwage szczegding specyfike proceséw rekrutacyjnych, bedacych
udziatem fachowcéw z branzy budowlanej, stworzenie optymalnego
gruntu, na ktérym mogtby powstac dialog prowadzacy do finalnego
nawigzania wspotpracy, wydaje sie by¢ niezwykle trudnym przedsie-
wzieciem. Lecz — czy niewykonalnym? Czy zrozumienie kandydata,
zktérym zasiadamy do wspdlnego stotu rokowarn rekrutacyjnych, moze
okazac sie trwatym budulcem tworzacym efektywny i zadowalajacy
obie strony dialog? Sprobujmy przyjrze¢ sie obydwu stronom tej relacji.

STANDARDY PROCESOW NA WAGE Zt0TA

Perspektywa pracownikdéw dziatu HR zaczyna nabiera¢ niezbyt
przychylnego wydzwieku, ktory odnosi sie do postaw kandydatow.
Opinie, ktore zdaja sie wytaniac¢ coraz $mielej, méwia o ich niewiel-
kim zaangazowaniu w proces, podkreslaja, ze kandydaci nie stawiaja
sie na umowione spotkania lub przychodza nieprzygotowani, czy tez
nie wywiazuja sie z zawieranych z pracodawca uméw. Rekruterzy, na
ktérych spoczywajg ramy wynikajace z funkcjonowania oraz kultury
danej organizacji, a takze z niezwykle dynamicznie zmieniajacego sie
rynku pracy, stawiani sa w roli przewodnikéw w danym procesie. To
ich zadaniem jest stworzenie optymalnych i bezpiecznych warunkéw
podczas rozmowy tak, by kandydat poczut, ze moze zgodzi¢ sie na
nawiazanie wspotpracy. Dbanie o wizerunek firmy, wyjscie naprzeciw
oczekiwaniom i potrzebom kandydata oraz klienta wymaga posiada-
nia rozlegtej wiedzy, a takze transparentnych kompetencji w obsza-
rze umiejetnosci interpersonalnych. Z drugiej strony, perspektywa
wspoéttworzacych te relacje kandydatow, wydaje sie by¢ coraz bar-
dziej ,okopana” w réznego rodzaju mechanizmy zabezpieczajace
przed ewentualnym narazeniem sie na szeroko rozumiane straty.
Mogg miec¢ oni bowiem poczucie, ze s3 czescig masowego i bez-
osobowego poszukiwania talentéw, ze wzgledu na ilos¢ ofert jakie
s im przedstawiane kazdego dnia. Dzieje sie tak réwniez z powodu
postaw rekruteréw, ktérzy — jak wyzej wspomniano — winni zadbac
o kulture przeprowadzanego procesu. Przegladajac réznego rodza-
ju dedykowane rekrutacji fora internetowe, czy tez witryny agendji
pracy, mozna spotkac sie z rozlegtym niezadowoleniem kandydatow,
ktore odnosi sie bezposrednio do zachowan prezentowanych przez
rekruteréw. Obnizone standardy, pospiech, niedbatos¢, brak przygo-
towania do rozmowy, nieznajomos¢ wymagan klienta czy nieudziela-
nie informacji zwrotnej po procesie to najbardziej jaskrawe opinie po
odbytych spotkaniach rekrutacyjnych. Na kandydatach wymuszone
jest rowniez dziatanie, ktére umozliwi im dostosowanie sie do aktu-
] alnie panujacych standardéw przeprowadzania proceséw rekruta-
cyjnych. Przybieraja one rézng posta¢ — od ograniczonego zaufania
wobec potencjalnych pracodawcédw do niestawiania sie na spotkania
z powodu uméwienia ich nadmiernej ilosci w krétkim czasie.
Powodem, ktéry mogt przyczynic sie do takiego stanu rzeczy, moze
by¢ przesyt wciaz pojawiajacych sie firm rekrutacyjnych oraz zwigzany
z tym spadek jakosci pracy rekruteréw. Zawdéd ten byt bowiem zwia-
zany ze swego rodzaju prestizem — profil pracownika ulegt znacza-
cej zmianie pod wzgledem posiadanych kwalifikacji na poziomie
wiedzy dotyczacej okreslonej branzy, w ktérej dany rekruter
bedzie sie poruszat, czy nawet samego procesu pozyskiwania
andydatow (od zredagowania ogtoszenia poprzez wstepna
rozmowe, spotkanie, do informacji zwrotnej) oraz kompetencji
taczacych umiejetnosci interpersonalne i indywidualne zaso-
by zwigzane z posiadanym wyksztatceniem oraz doswiadcze-
niem zawodowym.

EWALUACJA JAKOSLCI SPOTKANIA TAK!

Obraz, ktéry wyfania sie po tej krotkiej analizie perspektywy
rekruteréw oraz kandydatéw, moze przywotywacé na mysl
whniosek, ze obydwie strony moga by¢ do siebie nastawione

antagonistycznie. Stanowi¢ on réwniez moze bardzo cenne Zrodto
materiatu, ktéry moze w znaczacy sposéb przyczynic sie do poprawy
jakosci relacji rekruteréw i kandydatéw. Firma rekrutacyjna WE CAN
DO HR bardzo uwaznie przyglada sie poczynaniom zaréwno swoim,
jak i konkurencji. Dzieki dogtebnej analizie uzyskiwanych regularnie
informacji zwrotnych od kandydatéw oraz rekruteréw jestesmy w sta-
nie wyjs¢ naprzeciw ich potrzebom oraz oczekiwaniom. Przyktadem
takiego dziatania moze by¢ wprowadzony system ewaluacji, ktére sg
przeprowadzane kazdorazowo po zakoriczonym spotkaniu rekrutacyj-
nym — niezaleznie od jego koricowego rezultatu. Pytamy kandydatow
o ich ogdlne oraz szczegdtowe wrazenia dotyczace przebiegu procesu
oraz postawy rekrutera. Zakres pytan obejmuje obszary zwigzane z po-
czuciem komfortu, atmosfera zaufania, czy kulturg rozmowy. Staramy
sie wychodzi¢ naprzeciw wszelkim oczekiwaniom i potrzebom, ktére
kandydaci komunikuja zanim jeszcze maja mozliwo$¢ pojawienia sie
w naszej przestrzeni biurowej, poprzez, na przyktad, zwrot kosztéw
podrozy, czy tez wspdlne zaplanowanie podrézy. Taki system pozwala
na podjecie proby zrozumienia ewentualnych trudnosci pojawiaja-
cych sie w trakcie procesu rekrutacyjnego tak po stronie kandydata jak
rowniez rekrutera. Umozliwia to réwniez przejscie na bardziej zindy-
widualizowana stope w relacji z potencjalnym pracownikiem, a co za
tym idzie, wzmacnia poczucie profesjonalizacji kontaktu, przy jedno-
cze$nie zachowanej elastycznosci. Potrzeby, ktére kandydaci komuni-
kuja najczesciej dotycza jasno okreslonych wymagan oraz spéjnego
przedstawiania warunkéw, omawianej podczas procesu rekrutacyjne-
go, ewentualnej wspotpracy. Biorac pod uwage masowa, pospieszng
oraz niejednokrotnie niedbata forme przeprowadzania rozmoéw, po-
stulat ten wydaje sie by¢ naturalna konsekwencja takiego stanu rzeczy.
Staramy sie wiec ufatwi¢ kandydatom zaadaptowanie sie do rzeczy-
wistosci, ktdrg rowniez wspottworzymy. Kolejnym przyktadem takiego
dziatania moze byc przeprowadzone niedawno szkolenie majace za za-
danie poszerzy¢ swiadomos$¢ miedzykulturowa naszych kandydatow.
W zwigzku z tym, Zze nasi kontrahenci ulokowani sg gtéwnie w Szwedji,
pragniemy rowniez zadba¢ o dobre jakosciowo relacje miedzy nimi
a naszymi pracownikami. Szkolenie byto efektem przeprowadzonych
opisywanych powyzej ewaluacji. Zapytalismy bowiem naszych kandy-
datéw o to, co mogtoby wptynac na komfort zwiazany z ich pobytem
zawodowym w Szwedji. Podczas spotkania staralismy sie przedstawic
naszym kandydatom réznice kulturowe, wobec ktérych ci mieli wat-
pliwosci oraz pytali o ich specyfike. Forma warsztatowa zaje¢ pomo-
gfa przyblizy¢ naszych potencjalnych pracownikéw do egalitarnego
systemu funkcjonowania spoteczenstwa w Szwecji. Udato sie rowniez
omoéwi¢ bardzo istotne zagadnienia zwigzane z jezykiem, rozumie-
niem znaczenia poszczegdlnych stéw i zwrotéw, a takze kwestie od-
noszace sie do charakterystyki relacji zawodowej z kontrahentem oraz
szwedzkimi wspotpracownikami. Nasi kandydaci wykazali sie sporg
aktywnoscig i kreatywnoscia, inspirujac nas do przeprowadzania ko-
lejnych szkoler, bowiem otrzymalismy jasny komunikat, ze spotkania
tego typu s zdecydowanie potrzebne i przydatne.

Profesjonalny, zindywidualizowany kontakt z kandydatem podczas
procesu rekrutacyjnego wymaga od nas nieustannej pracy nad posze-
rzaniem zasobow oraz narzedzi, ktére umozliwiaja nam dtugofalowg
wspodtprace w atmosferze zaufania oraz obopdinego zadowolenia.
Koszty zwigzane ze stratg potencjalnego, wykwalifikowanego pracow-
nika nie odnosza sie tylko do sfery materialnej i nie s3 matych rozmia-
réw, a takze rozktadaja sie na obydwie strony relacji. Firmy rekrutacyj-
ne, poprzez niefrasobliwos¢, niedbatos¢ oraz pospiech zmuszone s
zmierzy¢ sie z niezbyt przychylnym PRem ze strony niezadowolonych
kandydatéw. Implikacje takich konsekwencji moga w sposéb znaczacy
wptyna¢ na przekonania innych, potencjalnych, kandydatéw, ktérych
dana firma moze chcie¢ pozyska¢. Uwazno$¢ oraz proba nawigzania
dialogu z kandydatem moze przynies¢ bardzo konstruktywne impli-
kacje w postaci uzyskania zadowolonego pracownika, ktéry moze byc
jednoczesnie reprezentantem danej firmy na rynku pracy. Zrozumienie
moze by¢ zatem kluczowym elementem satysfakcjonujacej relacji réw-
niez na poziomie zawodowym. I



Monika Wesotowska

Starszy rekruter w firmie rekrutacyjnej Whoohoo® Poland
Sp.z0.0., specjalizujacej sie w rekrutacjach specjalistow
iinzynieréw w branzy Engineering oraz Business.

Monika odpowiada za rekrutacje w branzy inzynieryjnej.
Prywatnie wielbicielka dobrego kina.

Rynek pracy w Polsce ulega dynamicznym
zmianom. Mozemy zaobserwowac
intensywny rozwoj we wszystkich sektorach
przemystu. Skutkuje to powstawaniem
nowych miejsc pracy i wzrostem
zapotrzebowania na réznego rodzaju
spedjalistow, m. in. inzynierow. Jak sytuacja
ta wptywa na rynek pracy w Polsce, a takze
caty proces rekrutacji?

Otéz z pewnoscig widoczne s3 pewne tendencje, ktére mozna
w tej kwestii zaobserwowac. Przede wszystkim panuje przekonanie, iz
obecnie mamy do czynienia z rynkiem pracownika, a nie pracodawcy.
To pracownik ma wymagania, zna swojg wartos¢ i wyznacza w duzej
mierze ,reguty gry”. Nie jest on juz w tak duzym stopniu jak kiedy$
przywiazany do aktualnego miejsca pracy. Cechuje go mobilnos¢
oraz dbatos¢ o wiasne potrzeby i rozwdj zawodowy. Che¢ rozwija-
nia swoich kompetencji, dagzenie do pokonywania kolejnych szczebli
w karierze, a takze poprawa warunkéw finansowych sa gtéwnymi po-
wodami zmiany pracy. W wiekszosci przypadkow, w aktualnej sytuacji
panujacej na rynku, branza inzynieryjna nie rézni sie w tych kwestiach
od pozostatych. Na pierwszym miejscu stoi cztowiek i jego potrzeby.

(ZY PROCES REKRUTAC) INZYNIERA DDBIEGA
INAGZNIE D REKRUTAC]I NA INNE STANOWISKA?

W firmach wyspecjalizowanych w rekrutacjiinzynieréw wyréznia sie dwie
szkoty: pierwsza — bardzo rozpowszechniona w Holandii lub Niemczech
— charakteryzuje sie tym, ze rekruterem jest wyspecjalizowany inzynier,
ktérego wiedza teoretyczna i praktyczna pozwala technicznie zweryfi-
kowa¢ doswiadczenie kandydata. Rekruter w zdecydowanej wiekszosci
przypadkéw spotyka sie z kandydatem osobiscie, a takze towarzyszy mu
podczas rozmowy rekrutacyjnej u potencjalnego pracodawcy.

W przypadku drugiej metody, rozpowszechnionej w Polsce, rekruter
zazwyczaj nie ma wyksztatcenia technicznego (najczesciej jest huma-
nista) i podczas rozmowy telefonicznej dokonuje wstepnej weryfikacji
danych zawartych w CV, sprawdza poziom znajomosci jezyka obce-
go, bada motywadcje, pyta o dyspozycyjnos¢ i oczekiwania finansowe.
Kwestie techniczne, z oczywistych przyczyn, pozostaja nieco na ubo-
czu, cho¢ minimalne przygotowanie techniczne rekrutera humanisty
do rozmowy z inzynierem jest pozadane. Posiadanie minimalnej wiedzy
technicznej jest bardzo wazne z punktu widzenia klienta, poniewaz
proponowanie mu profili, ktére sg nieadekwatne do jego wymogoéw,
jest wysoko nieprofesjonalne. Rowniez sam kandydat na pewno bedzie
poirytowany brakiem profesjonalizmu osoby, z ktéra rozmawia, a tym
samym moze nie potraktowac przedstawianej mu oferty powaznie.

Czy ktora$ z przedstawionych metod jest skuteczniejsza?
Obserwujac rynek rekrutacyjny w Polsce uwazam, ze obie metody
moga by¢ réwnie skuteczne, a cata rzecz lezy nie tak bardzo w me-
rytoryce technicznej (inzynieryjnej), lecz w pasji, praktyce oraz in-
tuicji rekrutera. Czesto jest tak, ze bardzo do$wiadczony rekruter bez
inzynieryjnego wyksztatcenia, lecz z wieloletnia praktyka, jest juz po
15 minutach rozmowy telefonicznej w stanie ,wyczu¢’, czy kandydat
sie sprawdzi u klienta czy nie. Z drugiej strony przypadek, gdy inzynier
rekrutuje inzyniera nie gwarantuje sukcesu, gdyz zbytnie skupienie sie
na kwestiach merytorycznych i doswiadczeniu kandydata, a nie na
kompetencjach miekkich czy motywadiji, nie jest pozadane.
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Jest tez inny powdd, dla ktérego nie ma koniecznosci, aby na miej-
scu rekrutera byfa osoba z wyksztatceniem technicznym i inzyniera za-
wsze rekrutowat inzynier. W Polsce, w wiekszosci przypadkow, kompe-
tencje kandydatéw i ich praktyczne umiejetnosci sprawdzane sa przez
samego pracodawce, u niego w firmie. Z reguty wysytamy dwoch
najlepszych kandydatow, ktérych wytonilismy w procesie rekrutacji do
klienta i to klient sam sprawdza ich przygotowanie merytoryczne.

Ocena umiejetnosci miekkich przysztego pracownika, dla wszyst-
kich zawoddw, w zaleznosci od pozycji, pozostaje rézna. Polega ona
w gtéwnej mierze na dostrzezeniu miekkich kompetencji potencjal-
nego kandydata i przypasowaniu ich do profilu cech wymaganych
w realizowanym projekcie. Proces ten przeprowadza sie za pomoca
powszechnie dostepnych analiz rekrutacyjnych, jak i tym, co najwaz-
niejsze, czyli doswiadczeniem samego rekrutera, ktére powinno ba-
zowac na pasji do wykonywania swojego zawodu. Jest to kluczowa
kwestia, wazna zaréwna dla kandydata, jak i pracodawcy. Przy rosna-
cych oczekiwaniach klientéw, ktérzy wymagaja jak najbardziej trafio-
nych kandydatow, tylko solidna praktyka rekrutera minimalizuje ryzyko
popetnienia btedu. W przypadku specjalistéw, potencjalnie chetnych

Gdzie inzynierowie budownictwa moga

obecnie hardzo tatwo znalez¢ prace?:

= [nwestycje przemystowe typu greenfield (elektryey, mechanicy,
rojektanci)

= Hydrotechnika (modernizacja kanatdw, rzek)

= Sektor kolejowy

= |ogistyka (hudowa centrow logistycznyeh wadtuz nowyeh drag i portdw)

= Kongulting inzynierski (poprawa eksploatacji majtku w Polsce
W ostatnich 16 latach)

do rozwazenia wziecia udziatu w projekcie, jest to wazne, aby prze-
konac ich o uczciwosci zasad oraz zapewnic, ze proponowana oferta
jest dla nich szansa. Wymienione argumenty $wiadcza o tym, ze do
kazdego projektu trzeba podchodzi¢ indywidualnie. W procesie rekru-
tacyjnym nie ma mowy o powtarzalnosci.

Dodatkowo wyrdznia sie klika istotnych kwestii cenionych wsréd
rekruteréw. Przede wszystkim liczy sie kontrolowana dynamicznosc¢
realizowania projektu. Proces rekrutacji powinien by¢ przeprowadzony
z odpowiednig predkoscia i wyczuciem. Rekruter nie moze by¢ bezkry-
tyczny, jezeli chodzi o opinie o prezentowanych kandydatach i dla do-
bra projektu powinien samemu wyraza¢ otwarcie swoje watpliwosci.
Jezeli to mozliwe, jest zobowigzany spotkac sie z kazdym face-to-face
i w ten sposob przeprowadzi¢ wywiad. Rekrutera nie moze cechowac
w jego dziataniach nachalnosc¢ oraz napastliwos¢. Powinien by¢ wyso-
kodostepny dla klientéw, jak i oséb zainteresowanych ofertami pracy.

Wspdtczesny rynek pracy stawia wiele wyzwan przed rekruterami,
szczegolnie tymi, ktdrzy dzieki boomowi na rynku w Polsce stawiajg
swoje pierwsze kroki. Duza presja i wieczny brak czasu powoduje, ze
s oni czesto zmuszeni do obnizania jakosci swojej pracy. Pamietajmy
o odpowiedzialnosci, ktéra spoczywa na wykonywanej przez nas pro-
fesji, by wiedzie¢, w ktérym momencie nacisna¢ na hamulec.

Istniejaca sytuacja gospodarcza, w ktérej widac trend braku inzynie-
réw na rynku, wcale nie sprawia, ze wymagania stawiane wobec nich
sg obnizane. Oprécz dobrego wyksztatcenia i doswiadczenia, praco-
dawcy wymagaja réwniez bardzo dobrej znajomosci jezykdw obcych
oraz mobilnosci. Jezeli chodzi o jezyki obce, to angielski nie jest juz
wystarczajacy i dodatkowo wskazana jest znajomos¢ np. niemieckiego
lub francuskiego. Jest to spowodowane atrakcyjnoscig polskiego ryn-
ku pracy dla zagranicznego kapitatu, ktéry coraz czesciej lokuje w na-
szych rejonach swoje przedsiewziecia, jak np. inwestycje greenfield.

Ogrom ciekawych ofert pracy na interesujacych warunkach po-
woduje, ze wysoko wykwalifikowani specjalisci z branzy inzynieryjnej
coraz czesciej decyduja sie na pozostanie w kraju i nie szukaja ofert
zatrudnienia za granica. Taki trend wydaje sie by¢ dos¢ mocny i dobrze
wrézy branzy.
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K WYKOTZStAG Uczein,
02ySKaG pracownika?

Czy mozliwym jest przygotowanie
absolwenta uczelni do pracy zawodowe;
tak, aby ,z marszu” mogt podjac¢ obowigzki
u pracodawcy? Czy mozliwa jest efektywna
wspotpraca pracodawcow z uczelnig,

aby do minimum ograniczyc ryzyko

i czasochtonnosc¢ procesu rekrutacji?
Wyzsza Szkota Logistyki w Poznaniu,

dzieki powotanej przy uczelni Radzie
Pracodawcow i bliskiej wspotpracy

z dziatami HR, na oba te pytania
odpowiada twierdzaco.

i dr Mateusz Wiliniski

Dyrektor Biura Praktyk i Karier Zawodowych, historyk
stosunkow miedzynarodowych i germanista. Uczy negocjacji,
etykiety i etyki w zarzadzaniu. 0d 2012 . pracuje w Wyzszej
Szkole Logistyki w Poznaniu, gdzie odpowiada za tworzenie

i utrzymywanie relacji z interesariuszami zewnetrznymi, jest
Koordynatorem Rady pracodawcéw WSL.

W mojej opinii, nowoczesne studia zawodowe wydaja sie niemozliwe
bez udziatu w procesie dydaktycznym przedstawicieli biznesu. WSL,
wspottworzac z 20 partnerami Rade Pracodawcdw, zyskato solidnych
partneréw strategicznych, ktérych zaangazowanie gwarantuje bar-
dzo dobre przygotowanie absolwentéw do podjecia pracy w branzy
TSL. Bliska wspotpraca daje nam mozliwos¢ ksztattowania wymaga-
nych przez branze kwalifikacji, a w efekcie przedstawienia studentom
i absolwentom kilkuset ofert pracy rocznie, dopasowanych do ich
oczekiwan.
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Jednym z najwazniejszych strategicznych
celéow, determinujacych  funkcjonowanie
Wyzszej Szkoty Logistyki w Poznaniu, jest
bliska wspotpraca z partnerami z gospodar-
ki. Umozliwia to nam prowadzenie zaje¢ dy-
daktycznych i badan odpowiadajacych po-
trzebom wspotczesnosci i przysztosci. O ile
umieszczenie takich idei w misji uczelni jest
fatwe, o tyle trudniejsze jest ich urzeczywist-
nienie. Sadze jednak, ze nam sie to udato.

Uczelnia prowadzi wspoétprace z podmio-
tami gospodarczymi na trzech poziomach.
Pierwszy z nich to umozliwienie przedsie-
biorcom publikowania informacji o ofero-
wanych miejscach praktyk, stazy i pracy.
Wykorzystujemy do tego celu Facebook, in-
tranet studencki i infoscreeny znajdujace sie
w budynku. Oferty dostepne sg Biurze Praktyk
i Karier Zawodowych. Biuro kieruje takze oferty
bezposrednio do wybranych studentéw, spet-
niajacych oczekiwania pracodawcéw. Drugi
stopien wspotpracy to Klub Partnera WSL,
zrzeszajacy obecnie 47 firm, przede wszyst-
kim z sektora Transport-Spedycja-Logistyka
(TSL), a takze instytuty i organizacje branzo-
we. Podmioty te uczestniczg w zyciu uczelni,
umozliwiajac np. wizyty studyjne. Szczegolny,
trzeci poziom wspotdziatania to cztonkostwo
w Radzie Pracodawcéw WSL. Rada powstata
w 2014 roku i skupia 20 wiodacych firm zwigza-
nych z logistyka, wspotpracujacych z uczelnia
w wymiarze strategicznym.

Obecnie cztonkami Rady sa: allsafe Jungfalk,
CAT LC, Dachser, MAHLE Behr Ostrow Wikp.,
DHL Express, Ekol Logistics, PKN Epal, GLS
Poland, H&W Logistics, Kuehne + Nagel,
Mandersloot, Marathon International, Imperial
Logistics, PEKAES, PROMAG, Grupa Raben,
SKK; Still Polska, Transics i Volkswagen Group
Polska. Tworzy to niezwykle barwng mozaike
roznych form dziatalnosci logistycznej — od
spedydji poprzez transport, logistyke kontrak-
towa, logistyke produkgji po logistyke handlu
i dystrybucji oraz produkcje systemow i urza-
dzen wykorzystywanych przez logistykow (te-
lematyka, skanery, drukarki kodéw kreskowych,
systemy magazynowe, wozki widtowe czy pa-
lety). Pracodawcy cenig sobie uczestnictwo
w Radzie. ,Dzieki cztonkostwu w RPWSL $cisle
wspotpracujemy z uczelnia, realizujgc nowator-
skie projekty, a w naszej organizacji pracujg stu-
denci studiow dualnych” — méwi Emil Lisowski,
Prezes Zarzadu Marathon International.

Przedstawiciele Rady angazujg sie w dy-
daktyke opiniujac programy ksztatcenia, spra-

wiajac, ze adeptom logistyki przekazuje sie w trakcie zajec tresci
aktualnie pozadane przez przysztych pracodawcéw. Przedstawiciele
firm pojawiajg sie w murach uczelni prowadzac zajecia dydaktycz-
ne — zarébwno te, ktére obejmuja programy studiéw, jak réwniez
oferujgc dodatkowe szkolenia. Czasami sa to cate bloki wyktadow
i warsztatow prowadzonych przez menedzeréw i ekspertéw, ktérzy
dzielg sie z adeptami zawodu swojg wiedzg oraz doswiadczeniem,
przedstawiajac aktualne problemy logistyki, najnowsze i najciekaw-
sze projekty czy prezentujac trendy ksztattujace przysztos¢ branzy.
,Co roku wspotprowadze wyktad Komunikacja i negocjacje. Mowimy
tez o réznicach w kulturze, ktére koniecznie trzeba uwzgledni¢ w do-

Rownolegle z ksztattowaniem
oferty edukacyjnej dopasowanej

do potrzeb branzowych, uczelnia
prowadzi o kilku miesiecy program
doradztwa zawodowego dla studen-
tow, ktorego celem jest utatwienie
studentowi ptynnego wejscia na
rynek pracy. Zadanie to realizowane
jest przez doradce zawodowego.
Wyjasnia Jadwiga Fijatkowska z Biura
Praktyk i Karier Zawodowych WSL, doradca
zawodowy — psycholog: ,Petnowymiarowe
doradztwo zawodowe pojawito sie

w Wyzszej Szkole Logistyki w tym roku —
WSL jest uczelnig branzowa, do ktorej trafia-
ja studendi o bardzo precyzyjnie okreslonych
zainteresowaniach — ksztatcimy tylko na
dwdch kierunkach: logistyka i zarzadzanie,

i mogtoby sie wydawac, ze tego typu ustuga
na tym etapie edukacji sprowadza sie tylko
do pomocy w sporzadzeniu dokumentow
aplikacyjnych i przygotowaniu sie do
rozmow rekrutacyjnych. Okazuje sie jednak,
7e studenci sg bardzo zainteresowani rozwia-
niem watpliwosc pojawiajacych sie np. na
etapie wyboru specjalnosci — wybra¢ droge
specjalisty, analityka, planisty, handlowca
czy raczej menedzera lub pomyslec o wia-
snej dziafalnosd gospodarczej? Moim celem
podczas rozméw doradczych jest wspdlne
wypracowanie dtugoterminowych planéw
zawodowych, zgodnych z ich predyspozycja-
mi, zdolnosciami, osobowoscig i systemem
wartosci. Bardzo pomagaja w tym np.
kwestionariusze 0sobowosci i postaw
przedsiebiorczych, a takze testy zdolnosci
(np. myslenia i wyobrazni przestrzennej,
myslenia logicznego stownego i abstrakcyj-
nego, matematycznego). Stale poszerzajaca
sie baza narzedzi pozwala wyjs¢ naprzeciw
nie tylko potrzebom studentow, ale réwniez
przedsiebiorcow — dzieki badaniu kompe-
tendji, fatwiej jest polecac konkretne osoby
na okreslone stanowiska. Ktos, kto zna swoje
kluczowe kompetencje (takze te deficytowe)
oraz ma sprecyzowane cele, nie tylko fatwiej
zdobedzie prace, ale bedzie wykonywat
janawyzszym poziomie i z silniejsza
motywacj”.

bie globalizacji. Ciesze sie, ze WSL zaprasza
praktykéw biznesu do wspotpracy” — mowi
Bogna Bfasiak, ECOL, Manager Corporate
Communication Europe.

Wspdlnie z przedstawicielami biznesu or-
ganizujemy pozaprogramowe spotkania, kto-
re daja mozliwo$¢ dodatkowego rozwoj kom-
petencji twardych i miekkich. Studenci WSL
maja okazje spotyka¢ w ramach tych zajec
zarowno przedstawicieli najwyzszego kierow-
nictwa przedsiebiorstw logistycznych (preze-
sow, dyrektorow zarzadzajgcych), jak rowniez
osoby, ktore przed kilku laty opuscity mury
poznanskiej uczelni i dzi$ jako specjalisci roz-
wijaja swoje zawodowe kariery w branzy TSL.
Zajecia w murach WSL doskonale uzupetniaja
wizyty studyjne, w trakcie ktérych studenci
poznaja miejsca, gdzie majg szanse podjac
prace po ukoniczeniu nauki. Na wniosek czton-
koéw Rady powstaty elitarne studia dualne. To
nowoczesna forma ksztatcenia tgczaca nauke
na uczelni z intensywnymi, dtugoterminowy-
mi ptatnymi stazami w firmach. Dzieki tej for-
mie ksztatcenia absolwent juz trakcie studiow
zdobywa szeroka praktyke zawodowa.

Praktyki zawodowe to niezwykle wazny ele-
ment ksztatcenia. Pozwalajg na dogtebniejsze
poznanie praktycznego wymiaru studiowane-
go zawodu. Partnerzy z RPWSL oferuja studen-
tom atrakcyjne miejsca praktyk, dajgce szanse
na udziat w zyciu znaczacych przedsiebiorstw
dziatajacych w oparciu o najwyzsze standardy.
Jako$¢ przebiegu praktyk jest potwierdzana
dzieki prowadzonemu przez uczelnie proce-
sowi monitorowania, a praktykanci czesto zo-
stajg stazystamii pracownikami firm, w ktérych
goscili. Jest to efekt realnego wptywu Rady
Pracodawcéw na proces ksztatcenia, dzieki
czemu przedsiebiorcy ufaja uczelni i poprzez
Biuro Praktyk i Karier Zawodowych pozyskuja
przysztych pracownikéw. ,Bardzo cenimy so-
bie wspdtprace z WSL w zakresie organizacji
praktyk i stazy dla mtodych ludzi, ktérzy chca
rozpoczac¢ swoja kariere w logistyce. Mozemy
zawsze liczy¢ na petne wsparcie Biura Karier
i zaangazowanie sie w proces rekrutacyjny.
Zatrudniamy wielu pracownikéw, ktérzy swoja
kariere rozpoczynali jako praktykanci lub sta-
7ysci, a dzi$ sg cenionymi przez nas specjalista-
mi lub menadzerami. Sprawia mi to duzg satys-
fakcje!” = nadmienia Beata Szymczak, Kuehne
+ Nagel, kierownik personalny.

Za posrednictwem uczelni pracodawcy
maja takze kontakt ze szkotami ponadgim-
nazjalnym. W efekcie, juz na tak wczesnym

etapie ksztatcenia zawodowego, wptywajg na przysztych pracow-
nikow. Dzieje sie tak dzieki m.in. organizacji wycieczek dydaktycz-
nych, prelekcjom w ramach dorocznego Forum Nauczycielskiego,
a przede wszystkim dzieki udziatowi firm w organizacji sztandarowej
Ogolnopolskiej Olimpiady Logistycznej, w ktérej tegorocznej IX edy-
¢ji wzieto udziat ponad 7800 ucznidw z catej Polski.

Cato$¢ tych dziatar tworzy bardzo barwny obraz uczelni, a wspot-
pracujacym z uczelnig pracodawcom zapewnia co roku doptyw
dobrze przygotowanej kadry specjalistow, ktérzy czesto podejmuja
prace pod skrzydfami menadzeréw, z ktérymi mieli okazje poznac sie
w trakcie zajec. I



Ustugi HR D DEKRA
dla Twojej firmy Praca

audyt | controlling personalny
doradztwo personalne

praca tymczasowa
outsourcing ustug

rekrutacja

try&hire
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WYDOBYWAMY POTENCJAL
Z ZASOBOW LUDZKICH

zwiekszajgc wydajnosc¢ organizac)|

DEKRA to zespot specjalistow, ktdry swojg wiedzg i doswiadczeniem
wsplera firmy w zakresie HR. Tworzymy sprzyjajgce warunki, dzieki
ktorym mozliwy jest wzrost efektywnosci biznesowej opierajgcej sie
0 zasoby ludzkie. Bazujgc na nowoczesnych metodach, kreujemy i
wdrazamy wytgcznie personalizowane i dostosowane do specyfiki
branzy rozwigzania w zakresie zarzgdzania personelem.






106 HRM: KOMUNIKACJA

KOMPENDIUM HR 2017

pit

R swy

Anita Wojtas-Jakubowska

Dyrektor marketingu w emplo — rozwiazaniu SaaS
wspierajacym efektywnos¢ proceséw biznesowych poprzez
spotecznosciowa komunikacje wewnetrzng. Od 14 lat

w branzy internetowej, zawsze na pograniczu: perspektywy
pracownikéw i HR; marketingu i PR; pokoler XiY.

Przez 7 lat odpowiadata za dziatania public relations

i komunikacje wewnetrzng Grupy Pracuj. Zdobywata
doswiadczenie w digital marketingu w agencjach
interaktywnych, realizujac projekty m.in. dla Triumph, KLM,
Diageo, Coty, L'Oreal. Zafascynowana wptywem nowych
technologii oraz mechanizméw social media na miejsce pracy.
Pasjonatka konceptu organizacji 3.0 budujacych zaangazowanie
pracownikow wokdt wartosci i poprzez oddanie im wptywu.
Entuzjastka bliskiej wspdtpracy marketingu i HR.

Badania potwierdzaja, ze wysokie
zaangazowanie pracownikow przekfada
sie efektywnos¢ organizacji: lepsze wyniki
biznesowe, mniejszg absencje i rotacje.

| choc¢ trudno zdefiniowac ,algorytm”

na angazujacg kulture organizacyjng,
jeden powtarzalny element zawsze

lezy u jej podstaw — to skuteczna
komunikacja wewnetrzna.

ie od dzi§ wiadomo, ze podstawa prowadzenia skutecznego
biznesu jest dbatos¢ o wysokie zaangazowanie pracownikow.
Potwierdzaja to takze niezaleznie badania (Gallup, OECD, McKinsey
& Company, AON Hewitt) — wysokie zaangazowanie przektada sie na
obiektywnie mierzalne wskazniki biznesowe:
= state przekraczanie zaktadanych celéw srednio o 38%,
= wskaznik absencji mniejszy $rednio o 30%,
= rotacja pracownikéw mniejsza o 65%,
= zyskownos¢ wieksza o 20%,
= catkowita stopa zwrotu wieksza nawet o 50% od $Srednie).

Okazuje sie wiec, ze wysitki organizacji, ktéra chce odnies¢ sukces
rynkowy, powinny skupia¢ sie m.in. na kluczowych aspektach budo-
wania kultury organizacyjnej, ktére budujg zaangazowanie.
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JEST JEDNAK PEWIEN PROBLEM...

Cho¢ o zaangazowaniu mowi sie duzo, caty czas problem stanowi
jego precyzyjne zdefiniowanie. lle 0séb, tyle opinii na temat tego,
jakie elementy wptywaja na zaangazowanie pracownikéw. Trudnos¢
stanowi tez zdefiniowanie konkretnego ,algorytmu” - zbioru czynni-
kéw, ktére musza zaistnie¢ w organizacji, by ta w efekcie mogta po-
chwali¢ sie zaangazowana kadra.

Ale sprawa nie jest przegrana. Podziele sie z Tobg doswiadczeniem,
ktore jako zespodt tworzacy emplo wynieslismy z poprzedniego roku, po
odbyciu blisko 700 spotkan z zarzadami, dziatami HR i dziatami komu-
nikacji organizacji liczacych od 50 po nawet kilka tysiecy pracownikdw.

Uswiadomilismy sobie, ze niezaleznie od tego, jak duza jest dana
firma notujaca wysokie zaangazowanie pracownikéw, w jakiej branzy
dziata i jaki styl zarzadzania preferuje, zawsze cechuije ja jeden powta-
rzalny element kultury organizacyjnej. Nie sa to benefity dla pracow-
nikéw, lekcje angielskiego ani designerskie biuro. Jest nim skuteczna
komunikacja wewnetrzna z pracownikami.

SKUTECZNA, GZYLI |AKA..?

W dobie rozwoju technologicznego i rosnacej roli pokolenia Y na
rynku pracy (szacuje sie, ze do 2025 roku Millenialsi beda stanowili az
75% sity roboczej), takze komunikacja wewnetrzna powinna nadgzac
za tymi zmianami. Istotg wspdtczesnej komunikacji jest wykorzysty-
wanie wewnatrz firmy potencjatu mechanizméw, do ktérych od lat
przyzwyczaja nas Internet, w tym w szczegdlnosci serwisy spotecz-
nosciowe.

rlﬂ|%
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Skuteczna komunikacja wewnetrzna

powinna dzi$ by¢:

= transparentna - uwzgledniajaca rézne tematy, takze te nietatwe
dla organizacji i dazaca do przejrzystego pokazywania wewnetrz-
nych firmowych proceséw i decyzji;

= wielokierunkowa - kazdy pracownik powinien mie¢ swobode ko-
munikacje z dowolng osoba w organizadji, niezaleznie od jej dziatu
czy miejsca w hierarchii;

= dajaca wplyw i przektadajaca sie na dziatanie - w komunikacji
wewnetrznej nie powinno dzi$ chodzi¢ wytacznie o informowanie
pracownikéw, ale wrecz o oddanie wtadzy w ich rece i zachecenie
do wpdtdecydowania o istotnych dla organizacji aspektach.

Last, but not the least: dzi$ skuteczna komunikacja wewnetrzna po-
winna by¢ takze spotecznosciowa. Ale tu: uwaga! ,Spotecznosciowa”
nie oznacza wykorzystujaca platformy social media jak Facebook czy
LinkedIn. Spotecznosciowa komunikacja to komunikacja, ktéra traktu-
je pracownikéw jak spotecznos¢, w ktérej kazdy ma réwne prawo do
zabrania gtosu i podzielenia sie swojg opinia, niezaleznie od miejsca
w organizadji i hierarchii.

Mozesz by¢ na Facebooku i nie by¢ spotecznosciowym, komuni-
kujac sie jednokierunkowo i nie wchodzac w interakcje z odbiorcami.
Z drugiej strony, mozesz prowadzi¢ otwarta, spotecznosciowa komu-
nikacje bez wykorzystania jakiekolwiek technologii. Cho¢ — nie ukry-
wajmy — technologia bardzo tu pomaga.

LAGZNI| 00 MALYCH REZECZY

Wielkie zmiany zaczynaja sie od matych krokéw. Nie kazda firma jest
jak Google. Ale kazda moze wprowadzi¢ stosunkowo proste mecha-
nizmy komunikacji wewnetrznej, ktére zwieksza zaangazowanie pra-
cownikéw. Oto kilka przyktaddw:

1. Dziel procesy decyzyjne na czesci i wkaczaj pracownikow

w mikro-decyzje

Niemal kazdy zachodzacy w firmie proces decyzyjny da sie podzieli¢
na mniejsze kawatki, a nastepnie wigczy¢ w podejmowanie czesci
decyzji samych pracownikéw. Organizujesz wyjazd integracyjny?
Pozwd| pracownikom zdecydowac w ankiecie o jego lokalizacji,

menu i motywie przewodnim wieczornej imprezy. Planujesz
zmiane biura? Wiacz pracownikéw w decyzje dotyczaca

wystroju sal konferencyjnych czy zawartosci firmowej

biblioteki. Planujesz rebranding marki? Zache¢ pra-

cownikéw do wyboru zestawu koloréw firmowych

i jednego z kilku proponowanych logotypow.

2. Sptaszczaj hierarchie w komunikacji

Nie da sie prowadzi¢ skutecznej komunikacji we-

wnetrznej bez udziatu zarzadu i menedzerdw. Ich aktywne uczestnic-
two jest warunkiem tworzenia otwartej, angazujacej kultury organi-
zadji — otwartej tym bardziej, im mniej odczuwalna dla pracow-
nikow bedzie formalna hierarchia. Zachecaj zarzad i kluczowych
menedzeréw do nieformalnych spotkan z pracownikami - orga-
nizuj $niadania z zarzadem lub cykliczne pogawedki przy kawie,
tworzac pracownikom przestrzert do bezposredniego kontaktu
z szefostwem firmy. W wersji wirtualnej mozesz organizowac
cykliczne akcje AMA (Ask Me Anything) lub zachecic¢
prezesa do pisania bloga.
.m, 3. Wspieraj biznes gromadzac pomysty na
usprawnienia od pracownikow
Kto lepiej niz szeregowi pracownicy zna problemy
klientéw i potrafi zdefiniowa¢ problemy
z produktem? Firma Electrolux zor-
ganizowata 72-godzinne burze

> ]
baeny

moézgoéw on-line, w ktoérej wzieto udziat 40% pracownikdw. Przez
3 dni wypracowali oni wspdlnie 3500 pomystéw na nowe produkty
i rozwigzania biznesowe, oddajac tacznie 20 000 gtoséw i publikujac
14 000 komentarzy. Wybrane pomysty zostaty wybrane i wdrozone
w organizacji, przekfadajac sie na realne zmiany biznesowe. To przy-
ktad w skali makro, ale w skali mikro kazdy zespét moze poprzedzi¢
wprowadzenie nowego rozwigzania, produkty czy oferty procesem
gromadzenia oddolnych pomystéw od wspodtpracownikdw.

TECHNOLOGIA SPRZYMIERZENCEM KOMUNIKAC)

Dzi$ w zyciu prywatnym trudno wyobrazi¢ sobie skuteczna komuni-
kacje ze znajomymi bez wykorzystania technologii i narzedzi social
media. W podobny sposéb zmienia sie nasza rzeczywistos¢ zawodo-
wa — tu otwarta, demokratyczng komunikacje
wewnetrzng odzwierciedlajg firmowe sieci
spotecznosciowe (ESN - Enterprise Social
Network). Umozliwiajg one nie tylko wie-
lokierunkowa komunikacje niezalezna od
hierarchii w organizacji, ale pozwalaja tez
w fatwy sposéb wciggna¢ pracowni-
kéw w procesy decyzyjne i gromadzi¢
ich oddolne pomysty.

Wnoszg tez jeszcze jedna, gigantycz-
ng korzys¢ kluczowa dla organizacji opar-
tych na wiedzy — pozwalajg utrzymac w jednym miejscu
know-how organizacji, zwykle rozproszony w skrzynkach

emailowych pojedynczych pracownikéw. I
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Zamiast komunika

Katarzyna Klimek-Michno

Redaktorka, zajmujaca sie tematyka zarzadzania zasobami
ludzkimi i rynku pracy, staty wspotpracownik Pracuj.pl.

>N
@

Katarzyna Marciniak

Starszy Spedjalista ds. Employer Brandingu i Komunikaji
Wewnetrznej. Z wyksztatcenia antropolog kultury, w pracy za-
wodowej taczy doswiadczenie zdobyte jako badacz terenowy,
specjalista ds. marketingu, komunikacji i employer brandingu.
W Grupie Pracuj odpowiada za budowanie wizerunku marki
oraz budowanie angazujacego $rodowiska pracy.

O tym, dlaczego komunikacja wewnetrzna
nie powinna sprowadzac sie do informagji
w intranecie i jak budowac prawdziwie
angazujgce srodowisko pracy, opowiada
Katarzyng Marciniak.

I, gora - ot

0

dl

KATARZYNA KLIMEK-MICHNO: Komunikacja wewnetrzna
funkcjonuje w przedsiebiorstwach coraz lepiej i skuteczniej.
Az70% badanych uwaza, ze znaczenie komunikacji bedzie ro-
sto. Tak wynika z raportu przygotowanego przez firme GFMP
Management Consultants...

KATARZYNA MARCINIAK: Moje obserwacje sa podobne. Wydaje
sie, ze w ostatnich latach bardzo zmienito sie nastawienie praco-
dawcéw do komunikacji wewnetrznej. Dzisiaj na rynku wygrywaja
organizacje, ktére stawiaja na ludzi i komunikacje. Coraz wiecej pra-
codawcow zaczyna miec Swiadomosg, ze kluczem do sukcesu jest za-
dowolony i zmotywowany pracownik. Ci, ktérzy nie beda dbac o ten
aspekt, moga spodziewac sie stabego zaangazowania pracownikow,
a w konsekwencji — podwyzszonej rotacji. A to z kolei ma przetozenie
na wyniki biznesowe. Jasna, transparentna i angazujaca pracownikéw
komunikacja pozwala zachowa¢ przewage konkurencyjng i zatrzy-
mac w firmie prawdziwe talenty.

K.K.M.: Czesto komunikacja zajmuja r \ 4,1- J
sie dziaty marketingu czy public rela- [
tions, ale tez dzialy human resources. % l
Dlaczego wtasnie HR-owi warto powie-

rzac takie zadania?

K.M.: Komunikacja wewnetrzna faczy ze sobg

rozne dziatania i w pewnym sensie realizuje

zatozenia PR-owe czy marketingowe. Chodzi

o budowanie pozytywnego wizerunku firmy.

Warto pamieta¢, ze to pracownicy s3 najlepsza
marka pracodawcy. Same dziatania zewnetrz-
ne, typowo PR-owe czy reklamowe nie przy-
niosg jednak efektu, jesli nie bedziemy dbac

o dobry przeptyw informacji wewnatrz firmy

oraz o angazujace pracownikéw srodowisko

pracy. Dlatego tak wazna jest rola dziatéw HR,
ktére sq blisko spraw ,ludzkich” i zarazem blisko
zarzadu. Dziaty HR, ktére uczestnicza w tworze-
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niu strategii firmy, maja wptyw na tworzenie narzedzi rozwojowych
dla pracownikéw, badanie ich potrzeb, oczekiwan oraz na budowanie
srodowiska pracy i ksztattowanie kultury organizacyjnej. Komunikacja
wewnetrzna jest wiec czyms naturalnym, wpisanym w zarzadzanie
zasobami ludzkimi.

K.K.M.: Funkcje komunikacji wewnetrznej sq ztozone i do-
tycza roznych obszaréw. Tymczasem pojecie ,komunikacja
wewnetrzna” czesto przywodzi na mysl firmowa tablice ogto-
szen.

K.M.: Jest wiele réznych narzedzi komunikacji. Jednym z nich jest
wiasnie popularny intranet. S3 tez gazetki firmowe, biuletyny, new-
slettery, blogi, filmiki wideo. W Grupie Pracuj korzystamy np. zemplo
- jest to z jednej strony nasz produkt, ktéry sprzedajemy, a z drugiej
- rozwiazanie, z ktérego sami na co dzier korzystamy. Ale warto mie¢
na uwadze, ze komunikacja to nie tylko ,tablica ogtoszery”. Jesli nie jest
ona dobrze zaplanowang strategia i opiera sie tylko na jednostron-
nym przeptywie informacji, z géry na dét, to niewiele wniesie do orga-
nizacji. Przede wszystkim liczy sie atmosfera dialogu. Obok wymienio-
nych narzedzi, wazna role petnig tez bezposrednie spotkania, twarzg
w twarz. Chodzi o stworzenie takich warunkdw, by pracownicy czuli
sie zaangazowani i byli proaktywni, mieli poczucie, ze ich gtos tez sie
liczy, ze moga realnie wptywac na sprawy firmy. To z kolei przektada
sie na wieksze zadowolenie i efektywnos¢.

K.K.M.: W jaki konkretnie spos6b mozna budowa¢ angazujace
Srodowisko pracy? Jakie dziatania komunikacyjne zwiekszaja
satysfakcje pracownikow?

K.M.: Z naszego doswiadczenia wynika, ze kluczem do sukcesu w bu-
dowaniu angazujacego srodowiska pracy sg m.in. wspdlne wartosci
ﬂrmovve ktére staramy sie vvzmacniac’ od samego poczatku. Co roku
ni¢ za pielegnowanie naszych wartosci firmowych w codziennej pracy.
Dbamy tez o to, zeby nasi pracownicy mieli poczucie, ze moga bezpo-
srednio wptywac na nasz biznes, da¢ upust swojej kreatywnosci cho-
ciazby w konkursie ,Gtéwka Pracuje”, w ktérym moga zgtasza¢ pomysty
na usprawnienia i przyczynic sie do tego, ze bedziemy jeszcze bardziej
innowacyjna firma. Najlepsze pomysty nagradzamy i wdrazamy. Kiedy
natomiast zmienialismy siedzibe firmy, takze zaangazowalismy pra-
cownikéw w te zmiane - dzielili sie oni z nami inspiracjami, pomystami,
brali udziat w grupach projektowych i wspélnie wypracowywali kon-
kretne rozwigzania, jak np. nazwy i wystrdj salek konferencyjnych.

K.K.M.: Niski poziom swiadomosci wagi komunikacji wsrod
zarzadzajacych, roszczeniowe postawy pracownikow i ogra-
niczone zaufanie pracownikéow do komunikacji i zarzadzaja-
cych. To najczesciej podawane w badaniu GFMP Management
Consultants przeszkody zwigzane z funkcjonowaniem komu-
nikacji wewnetrznej. Jak mozna temu zaradzi¢?

K.M.: Wtasnie poprzez staty dialog oraz angazowanie kadry zarzgdza-
jacej i pracownikéw w konkretne dziatania. Nie wystarcza same komu-
nikaty, potrzebna jest aktywnos¢. Zaufanie rosnie, jesli komunikacja
jest transparentna, a pracownicy faktycznie maja wptyw na rézne
sprawy w firmie. Na przyktad w Grupie Pracuj organizowane sa kame-
ralne spotkania pracownikéw z zarzadem w formie $niadan. To okazja,
zeby wymienic¢ sie spostrzezeniami, lepiej poznac. Wazne jest takze,
zeby nie tylko stucha¢ potrzeb pracownikéw, ale sSwiadomie decydo-

wac, ktére z nich bedziemy zaspokajac, a ktérych = nie. Niebagatelna
role odgrywaja rowniez narzedzia motywujace i feedback — zaréwno
podczas codziennej pracy, jak i cyklicznych podsumowan i okreslaniu
dalszych celow.

K.K.M.: Aby komunikacja faktycznie byta efektywna, to wszy-
scy powinni o nig zadba¢, bez wzgledu na zajmowane stano-
wisko i specjalizacje.

K.M.: Dlatego tez w Grupie Pracuj kazdy nowy pracownik juz na
poczatku otrzymuje wskazoéwki na temat skutecznej komunikadji,
promujemy i ¢wiczymy model feedbacku FUKO oraz zachecamy do
komunikatu ,ja’, méwienia o swoich obserwacjach, uwzgledniania
potrzeb rozmdwcy i wspdlnego wypracowywania rozwigzan. Kadra
zarzadzajaca réwniez korzysta ze szkolen, ktore wspieraja jg w udzie-
laniu feedbacku. Dziat HR korzysta z takich narzedzi jak np. Insight
Discovery, ktére pozwalaja okresli¢ cechy osobowosci pracownikdw.
Whnioski pomagaja przetozonym w wypracowaniu sposobu komuni-
kacji z poszczegdlnymi osobami.

K.K.M.: Porozmawiajmy teraz o projekcie ,Mate wielkie sto-
wa” realizowanym przez Grupe Pracuj. To pracownicy zwré-
cili uwage na aspekt stownego, wzajemnego doceniania sie.
Teraz moga za pomoca specjalnych kart, dostepnych w dziale
HR, wyrazi¢ np. gratulacje czy wdziecznos¢ swojemu wspot-
pracownikowi czy podwladnemu.

K.M.: Projekt spotkat sie z duzym zainteresowaniem. Faktycznie byt
odpowiedzig na potrzeby wyrazone przez naszych pracownikow
w ramach badania Aon Hewitt, w ktérym oceniajg oni nas jako pra-
codawce. Udziat w badaniu stat sie juz poniekad jednym z elementow
strategii naszej firmy. Na jego podstawie wybieramy obszary do dal-
szego udoskonalania. Celem komunikacji powinna by¢ wiasnie reakcja
na potrzeby, a nastepnie monitorowanie postepéw i biezace zmiany.
Strategiczne podejscie do komunikacji zaktada mierzenie skuteczno-
$ci dziatan. Dla nas takim miernikiem jest wtasnie badanie Aon Hewitt.
Przeprowadzamy tez ankiety wéréd pracownikéw dotyczace komu-
nikacji wewnetrznej, pytamy, czy komunikaty sg jasne, przejrzyste.
Tworzymy tez grupy fokusowe.

K.K.M.: Spdéjna, zaplanowana strategia, otwartos¢ na dialog,
dziatania angazujace pracownikéw, narzedzia analityczne.
Czy to wszystko potrzebne jest tylko w duzych firmach?

K.M.: W kazdej firmie, bez wzgledu na wielkos¢, warto zadbac o ja-
kos¢ komunikacji wewnetrznej. Dobrze jest jednak dopasowac na-
rzedzia do specyfiki firmy, potrzeb pracownikéw i rodzaju pracy. Jesli
firma liczy dziesie¢ oséb, to cykliczne spotkania z prezesem beda
bardziej efektywne niz wydawanie firmowej gazety. Jesli chodzi
o mierniki, to uwazam, ze wazniejsza od ich ilosci jest ich adekwat-
nos¢ do celu jaki chcemy uzyskac oraz regularnosc i konsekwenqa

po macosze
mym, niewie



Maja Gojtowska

Od ponad 8 lat doradza i wspiera firmy w zakresie budowy
wizerunku i komunikagji. Wspottworzyta i zrealizowata
kilkanascie réznych kampanii z zakresu komunikacji
zewnetrznej, wewnetrznej, employer brandingowej i CSR.
Spedjalizuje sie w tematyce HR i rynku pracy.

Badanie zaangazowania pracownikow
kojarzy¢ sie moze z dtugimi, zmudnymi
procesami. A tak naprawde na rynku
dostepnych jest coraz wiecej narzedzi,
pozwalajacych monitorowac stan ducha
swojego zespotu na biezgco. Warto to robic.
Sprawdzamy, z jakich narzedzi moga
korzystac dzis HR-owcy.

Globalne zaangazowanie pracownikéw jeszcze nigdy nie byto tak ni-
skie. Jak wynika z badan Instytutu Gallupa, tylko 13% pracownikdw na
catym Swiecie deklaruje, zaangazowanie i motywacje do wykonywa-
nia stuzbowych obowiazkdw. Pracownicy sg niezadowoleni. Pytanie,
czy pracodawcy wiedzg dlaczego? Wstuchiwanie sie w gtos pracow-
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nikéw nie tylko zwieksza zaufa-
nie zespotu, wspiera budowe kultury
dialogu w organizacji, utatwia zebranie
twardych danych na temat satysfakcji, motywacji i zaangazowania
pracownikéw, ale tez generuje realne oszczednosci. Zmotywowani
pracownicy pracujg bardziej wydajnie, kreatywnie, majg mniej nie-
obecnosci w pracy i popetniajg mniej btedéw. Nic dziwnego, ze az
82% przedstawicieli HR uwaza podejmowanie decyzji z obszaru
human resources w oparciu o dane za bardzo wazne'.

Najprostszym narzedziem monitoringu jest doroczne badanie za-
angazowania pracownika, ktére jest dzi$ statym elementem krajobrazu
HR-owego wiekszosci organizacji. Z danych CEB? wynika, ze korzysta
z nich 92% pracodawcéw. Przy jego wszystkich zaletach: komplekso-
wosci, czesto pogtebionej formie badania, ma ono jedna, niezaprze-
czalna wade: prowadzone jest tylko raz do roku. S3 tez inne. Badania
sg drogie, ich wypetnienie zajmuje sporo czasu, a pracownikom
przedstawiany jest tylko skrawek wynikow.

A przeciez w kazdej zywej, rozwijajacej sie organizacji kwestie
budzace emocje czy watpliwosci pracownikéw pojawiaja sie duzo
czesciej. Tak naprawde w ciggu 3 miesiecy sktad dowolnego zespotu
w firmie moze zmienic sie catkowicie. Wraz z odejsciem starych i przyj-
$ciem nowych pracownikdw zmienia sie zupetnie jego dynamika i po-

1 Deloitte, Global Human Capital Trends 2016
2 CEB Corporate Leadership Council, 2013, www.cebglobal.com
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Laangazowanie pracownikow przektada sig na:

_ 21w Wigkszq produktywnosé

_ 229 Wigksze zyski
_ 3, nniej niegbecnosci
_ H1v mnigj wypadkow w pracy
_ 41w, mnigj rbgddw wptywajgcych na jakes pracy

* Instytut Gallupa, 2013

trzeby. Dlatego warto korzystac z narzedzi, ktére pozwalajg na biezaco
monitorowac opinie, zbierac¢ dane i na tej podstawie prowadzi¢ dialog
z zespotem.

PULSE CHECKI

Pulse check to najprostsza forma badania zaangazowania pracowni-
kow, ktéra dzieki swojej skondensowanej formule (ankieta, sktadajaca
sie maksymalnie z 5-10 pytan) moze by¢ przeprowadzona praktycznie
od reki w kazdej organizacji. W zaleznosci od potrzeb moze by¢ ona
modyfikowana i dostosowywana do aktywnych wyzwar, z jakimi zma-
ga sie organizacja. Jak w przypadku klasycznych badan zaangazowania
rowniez tu, wazne jest zagwarantowanie pracownikom anonimowosci
wypowiedzi, wyjasnienie celu takich badan oraz regularne dzielenie
sie wynikami. Ich ukrywanie moze wywota¢ tylko negatywne skutki
np. niepotrzebne spekulacje na temat rezultatéw i odbi¢ sie na do-
tychczasowym nastawieniu do firmy i zaangazowaniu zespotu. Czy na
rynku sa gotowe rozwiazania, utatwiajace wdrazanie pulse checkéw?
Najtatwiej skorzysta¢ z darmowego programu do tworzenia ankiet
online (np. Google Forms). Warto sprawdzi¢ tez takie aplikacje jak: 6Q,
15Five czy GetFeedback, ktére poza gotowymi formularzami, oferuja
szerokie zaplecze analityczne, pozwalajace przejs¢ przez wyniki i wy-
generowac niezbedne raporty.

OKRAGLE STOLY, FORA PRACOWNIKOW,
OTWARTE SPOTKANIA

Jedna z pierwszych polskich firm, ktére zdecydowaty sie na wprowa-
dzenie takiego rozwiazania, byt Provident Polska zatrudniajacy pra-
cownikéw etatowych, ale wspétpracujacy tez z zewnetrznymi przed-
stawicielami. Tak rozproszona struktura, wymaga skutecznej i efektyw-
nej komunikadji, ale tez statego monitoringu nastrojéw pracownikdw.
W firmie powotano Forum Pracownika, czyli miejsce wymiany opinii
szeregowych pracownikéw z zarzadem. Pracownicy zgtaszaja pomy-
sty dotyczace usprawnien m.in.: efektywniejszej wymiany informacji;
podniesienia jakosci pracy, zwiekszenia efektywnosci procesow w rdz-

Monitoring nastrojow pracownikow w pigutce

Narzedzie Lalety

= Maksymalnie 10 pytar
Pulse Check = Szybki proces —mozna go uruchomi¢ w kazdym momencie
w zaleznosci od potrzeby

Okragte stoty = Bezposredni kontakt pracownikow z kierownictwem
iforapracownicze = Moze utatwic zlikwidowanie bariery my vs oni

= Szeroki zasieq i automatyczna archiwizacja spotkania

= Rozwigzanie dla duzych firm o rozproszonej strukturze

= Wrazenie anonimowosci uzytkownikéw, zacheca do wiekszej
otwartosci w zadaniu pytan

Sesje Q&A online

= Rozmowa jeden na jeden

Stay in interview ) o o :
y = Oméwienie kwestii, ktére przektadaj sie na lojalnos¢ pracownika

nych obszarach. Te uwagi reprezentanci Forum przedstawiajg zarzado-
wi podczas cyklicznych spotkan. Po kazdym informacje o podjetych
decyzjach sa przekazywane wszystkim pracownikom firmy®. Podobne
efekty przyniosa wszystkie otwarte spotkania kierownictwa z pracow-
nikami, podczas ktérych zespdt bedzie miat realng szanse rozmowy
i zadawania dowolnych pytan przetozonym. Na przyktad w Facebooku
przybieraja one forme co pigtkowych sesji Q&A, a ich prowadzacym
jest sam Mark Zuckerberg oraz pozostali najwyzsi menedzerowie. Jak
zawsze w przypadku spotkan na zywo, osoby wystepujace i odpowia-
dajace na pytania pracownikdw musza by¢ przygotowane na pytania
kontrowersyjne. Rola zespotu HR i komunikacji wewnetrznej jest wcze-
Sniejsze opracowanie zestawow Q&A, czyli trudnych pytan i odpowie-
dzi, ktére moga podczas takiej rozmowy wyptynac. Pozwoli to lepiej
przygotowac sie do rozmowy, a juz na etapie przygotowan zwroci
uwage kierownictwa na palace dla pracownikéw sprawy.

SESJE (6A ONLINE

Moga by¢ organizowane w formie chatéw, wideokonferendji, czy zwy-
ktej dyskusji na forum. Rozwigzanie to sprawdzi sie przede wszystkich
w organizacjach o rozproszonej strukturze, w ktérzy kadra zarzadza-
jaca ma ograniczone mozliwosci kontaktu z szeregowymi cztonkami
zespotu. Chaty kierownictwa z pracownikami z powodzeniem wdrozo-
ne zostaty m.in. w PGNiG, Grupie Eurocash czy Kompanii Piwowarskiej.
Forma rozmowy online sprzyja zréznicowanym pytaniom. Oczywiscie,
zawsze nalezy sie spodziewac pytan trudnych, czy kontrowersyjnych:
o wyniki biznesowe, plany operacyjne, czy zwolnienia. Czesto jednak
przeplataja sie one z pytaniami znacznie nizszego kalibru. Pracownicy
zagaduja szefostwo o ulubione dania, filmy, seriale czy marzenia.

’ ’ Dziatania mierzqce Zaangazowanie pracownikow
powinny kancentrowag sig na celu, byé na tyle regularme,
by wskazywat trendy w zachowaniach zespatu i prowadzic
o wdrozenia zmian w organizacji.

STAY-IN INTERVIEW

Rozmowy stay-in sg catkowitym przeciwiefstwem tzw. exit interviews,
przeprowadzanych z pracownikami, ktérzy zdecydowali sie odejs¢
z organizacji. Poniewaz dotycza pracownikéw, ktérzy wciaz pracujg
w firmie, ich pytania poswiecone sa powodom, dla ktérych dana oso-
ba jest caty czas z organizacjg zwigzana. Efektem takiej rozmowy jest
nie tylko informacja nt. mocnych stron pracodawcy, ktére np. mozna
wykorzysta¢ w komunikacji zewnetrznej z kandydatami, ale tez lista
elementéw, nad ktérymi wcigz warto pracowac. Ich pojawienie sie
skutkowatoby jeszcze wiekszym wzrostem zaangazowania pracowni-
ka. Wyréznikiem stay-in interview jest charakter rozmowy. Biorg w niej
udziat tylko dwie osoby: pracownik i lider. Pozwala to nie tylko zbudo-
wac zaufanie rozmowcéw, ale daje tez komfort przeprowadzenia po-
gtebionych wywiaddéw i zatrzymania sie, przy konkretnych tematach
diuzej, jesli wymaga tego sytuadja.

Tak naprawde, jedli firma chce wstuchac¢ sie w gtos pracownikéw,
w dziataniach ogranicza ja tylko wtasna wyobraznia. Kazda aktywnos¢,
ktére bedzie jasnym sygnatem dla zespotu, zachecajacym go do dialo-
gu odniesie tu oczekiwany skutek. W dobie nowych technologii warto
korzystac z rozwigzan spotecznosciowych, ktére w swoje DNA wpisa-
ne maja fora, chaty, wideorozmowy. Doceniajmy jednak site spotkan
bezposrednich szefostwa z pracownikami. Dobra kawa, pyszne ciast-
ko i szczera che¢ do rozmowy i poznania stanowiska drugiej strony sa
w stanie przetamac kazde lody. 1

3 Interesariusze.org
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/walczajace sie zywioty czy racze]
wzajemnie uzupetniajgce sie elementy,
harmonijnie tworzace idealng catos¢?

O czym mowa? O kobiecie i mezczyznie

w organizadji. Cho¢ dziesigtki badan i prac
naukowych wydajg sie potwierdzac, ze
kobiety i mezczyZni majg inne spojrzenie
na rzeczywistos¢ — w odmienny sposéb
interpretujg komunikaty naptywajace

z zewngatrz, majg inne zdolnosci

i predyspozydje, a takze co innego ich
motywuje — zasadnicze pytanie brzmi:

jak owe réznice wykorzystac w biznesie?
Czy budujac angazujgce Srodowisko

pracy nalezy skupiac sie na podkreslaniu
odmiennosci czy moze siegnac nieco gtebiej
i poszukac wspolnego kodu porozumienia?

KOMPENDIUM HR 2017

Ewa Wolska

0d 18 lat zwigzana z marketingiem i sprzedaza. Wierzy, ze rolg
marketingu jest wtasciwie zidentyfikowanie potrzeb odbiorcéw
wewnetrznych, by ¢ mogli lepiej zarzadza¢ doswiadczeniami
klientow zewnetrznych. Entuzjastka pracy zespotowej

i poruszania sie poza ,strefa komfortu”. Skupiona na rozwoju
wiasnym oraz ludzi, ktérymi zarzadza. Umiejetnie faczy po-
twierdzong wskaznikami efektywnos¢ z uwaznoscia na innych.
W swojej codziennej pracy korzysta z najnowoczesniejszych
metodologii, technik i narzedzi.

Bedac menedzerem z ponad pietnastoletnim stazem, ktory w swej ka-
rierze niejednokrotnie zarzadzat zréznicowanymi zespotami — w tym
zespotami projektowymi i interdyscyplinarnymi — zawsze interesowatam
sie dynamika relacji miedzyludzkich, a zwtaszcza zaleznosciami miedzy
poziomem motywadji, zaangazowania a potrzebami oraz oczekiwania-
mi kobiet i mezczyzn w organizacji. W dobie rosnacej dominadji pra-
cownika na rynku pracy, HR-owcy i menedzerowie bardzo wiele uwagi
poswiecaja kwestii pokoleniowej: jak przyciagnac¢ ,Zetki"? Jak zatrzymac
w organizadji ,Igreki”? Jak uchroni¢ ,lksy” przed wypaleniem, a ,Baby
Boomerséw”, zacheci¢ by dzielili sie wiedza i nie czuli odstawieni na
boczny tor. Podobnie w obszarze zarzadzania miedzykulturowego. Tu
takze coraz gtosniej obala sie mity i krzywdzace stereotypy dotyczace
wspdtpracy ze Szwedami, Amerykanami, Hindusami czy Egipcjanami.
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Tymczasem w sferze biznesowych relacji damsko-meskich nadal lu-
bimy mowi¢, ze kobiety sg z Wenus, a mezczyzni z Marsa, skutecznie
dzielac a nie szukajac efektywnego porozumienia. Kluczowe pytanie,
ktére sobie w zwigzku z tym zadatam brzmi: czy pochwata takich po-
dziatéw oraz gteboko zakorzenione paradygmaty warunkujace relacje
kobiet i mezczyzn w sferze zawodowej stuzg realizacji celow bizne-
sowych oraz osobistych pracownikéw? Jak skutecznie zarzadzac i po
prostu dobrze sie dogadywac¢ w miejscu pracy?

ANGAZUJACE SRODOWISK(

Niejednokrotnie w organizacjach spadek zaangazowania pracowni-
kéw wynika z faktu, ze nie czuja sie wystarczajaco docenieni, zrozu-
miani, badZ sami nie rozumiejg, a co za tym idzie — nie identyfikuja
sie z celami organizacji, co dodatkowo skutecznie ich demotywuije.
Miatam okazje obserwowac¢ podobne zjawiska w przesztosci i poszu-
kiwanie rozwigzania — prowadzacego przede wszystkim do poprawy
skutecznosci realizacji zatozonych celéw biznesowych, ale réwniez
poprawy ogdlnego ,dobrostanu” pracownikéw i wzajemnych relacji
w organizacji — stato sie dla mnie wazne.

Postanowitam zaprojektowac warsztaty majace na celu zdiagno-
zowanie relacji miedzy kobietami i mezczyznami w firmie, ale tak-
ze wzajemne poznanie sie i uswiadomienie sobie, co jest wazne dla
pracownikéw oraz czego oczekujg od swoich lideréw. Do wspétpracy
zaprositam 40 oséb - 20 kobiet i 20 mezczyzn, w wieku 25 - 40 lat,
zajmujacych stanowiska od asystenta do menedzera w réznych obsza-
rach organizacji. Wspélnie, podczas dwdch 8-godzinnych warsztatow
zdefiniowalismy czym jest kariera, motywacja, docenienie oraz jakie sa
najwazniejsze potrzeby kobiet i mezczyzn w Srodowisku zawodowym.
Patrzylismy na te zagadnienia zaréwno z perspektywy wiasnej ptci, jak
i przeciwnej, a nastepnie skonfrontowalismy wyptywajace z dyskusji
whnioski.

AWANS, WYNAGRODZENI
INEZALEZNOSE - ROZNE DROG,
TESAME GELE

W hierarchii wartosci dotyczacych kariery kobie-
ty wskazywaty, ze najwazniejszy jest dla nich ba-
lans w zyciu zawodowym i prywatnym, jednak
zaraz za nim pojawiaty sie: mozliwos¢ awansu
— rozumiana jako wyzsze wynagrodzenie i re-
alny plan sciezki rozwoju - a takze mozliwos¢

Projektujgc warsztaty

Kohigta i mgzczyzna w hiznesie”
Czerpatam wiedzg | inspiracjg
migdzy innymi z ksiazek:

,Uwolnij moc kobiecego mozqu”
— Daniel G. Amen
Jezyk lideréw” — Kevin Murray

jest awans. To, co obie ptcie podkreslaty jako réwnie istotne, byto przy-
jazne srodowisko pracy i mozliwos¢ budowania bezposrednich relacji
zwspodtpracownikami. Zaréwno kobiety, jak i mezczyZzni wskazywali, ze
wazne sg dla nich poczucie odpowiedzialnosci, sprawczosci oraz nie-
zaleznosci, cho¢ mezczyzni w wiekszej mierze uznawali za motywu-
jace posiadanie wiadzy i mozliwos¢ rywalizacji, podczas gdy kobiety
wskazywaty na zasady fair-play oraz réwne traktowanie. Nasuwajace
sie z tej czedci warsztatdw wnioski mozna podsumowac zatem tak, ze
w zyciu zawodowym kobiece i meskie cele s3 zbiezne, cho¢ drogi ich
osiggniecia i definicja samego ,sukcesu” bywaja odmienne. Dla mene-
dzeréw oraz HR-owcow dbajacych o utrzymanie pracownikéw ozna-
Cza to, ze najbardziej motywujace jest jasne nakreslenie Sciezek kariery
i rozwoju — z uwzglednieniem horyzontu czasowego, oczekiwanych
wynikéw oraz wzrostu kompetencji — sg zaréwno dla pracownic, jak
i pracownikéw kluczowe.

NIEZALEZNIE 0D PLCI LIDER MUSI DOCENIAC

W drugiej czesci warsztatu ,Kobieta i mezczyzna w biznesie” skupilismy
sie na okresleniu oczekiwan wobec przefozonych i zastanawialismy
sie, czy kobiety i mezczyZni maja w tym zakresie odmienne potrzeby,
a takze czy pte¢ lidera ma znaczenie. Gdy poprositam uczestnikéw, by
zastanowili sie jakich cech i kompetencji oczekuja od swojego prze-
tozonego jako priorytetowe wspdlnie wskazali, ze szef powinien by¢
przede wszystkim odpowiedzialny, uwazny, obiektywny, sprawiedliwy,
szczery, otwarty, zdeterminowany, etyczny, wspierajacy i komunika-
tywny. Dla mezczyzn wazne byfo rowniez by przetozony byt ,dobrym
kumplem”, a dla kobiet istotne byto, by wyznaczat jasne, precyzyjne
i spojne cele. Co ciekawe, prawie zaden z uczestnikdw warsztatu nie
wskazat konkretnej pfci, jako preferowanej u szefa.

Zaréwno kobiety, jak i mezczyZzni podkreslali, ze wazna rola prze-
tozonego jest umiejetnos¢ docenienia pracownikéw. Cho¢ mene-
dzerowie znajg wage feedbacku, organizacje
tworzace angazujace srodowisko pracy oparte
sg o kulture wzajemnego doceniania - nie tylko
w strukturze pionowej, ale po prostu w zespo-
le. Niezaleznie od pfci, pracownicy potrzebuja
uznania i gtosnego podkreslenia wartosci ich
pracy — zarébwno kobiety, jak i mezczyZni chca
by o ich osiagnieciach méwiono oraz by po-
chwata pociggata za soba mozliwos¢ awansu,
a takze podwyzki lub nagrody.

MOWIMY D TYM SAMYM,

nabywania nowych kompetencji poprzez udziat
w ciekawych projektach. Na to samo pytanie
mezczyzni bioracy udziat w dyskusji odpowie-
dzieli, ze réwniez najwazniejszy jest dla nich
awans, interpretowany jako potwierdzenie od-
niesionego sukcesu oraz wzrost wynagrodzenia,
a w nastepnej kolejnosci mozliwos¢ samoreali-
zadji, wyrazone uznanie i wieksza odpowiedzial-
nos¢. Wspdlnie uczestnicy warsztatu doszli do
wniosku, ze awans i wysokos¢ wynagrodzenia
sg dla nich najwazniejszymi atrybutami rozwo-
ju kariery, cho¢ dla kobiet najistotniejsze jest
zachowanie réwnowagi miedzy zyciem rodzin-
nym i zawodowym, a dla mezczyzn - sukces
w realizacji zatozonych celéw.

Gdy poruszony zostat temat motywacji oka-
zato sie, ze dla kobiet czynnikiem motywujacym

,Putapki myslenia. O mysleniu szybkim i
wolnym” — Daniel Kahneman

JSita woli — poznaj i wykorzystaj
mechanizmy samokontroli” — Kelly
McGonigal

,Moje lata na Downing Street”

— Margaret Thatcher

,Doktryna Ateny. Jak kobiety (oraz mezczyzZni,
ktérzy mysla jak kobiety) beda rzadzic
Swiatem” — John Gerzema, Michael
D'Antonio

JTylko dla kobiet. Jak mezczyZni postrzegaja
biznes oraz kobiety w biznesie”

— Christopher V. Flett

,Moja pasja. Moja rodzina”

— Mika Brzezinski, Daniel Paisner

CHOC NIECO INNYM JEZYKIEM

Uczestnicy warsztatow dostrzegli, ze mimo
réznic maja zblizone cele — motywy ich dzia-
tan, oczekiwania i potrzeby sg co do zasady
tozsame, a nieporozumienia rodzg sie z bfed-
nych interpretacji - lub czesto nadinterpretacji
- komunikatéw. Przyznali, ze dzieki wspdlnej
dyskusji dostrzegli i zaczeli lepiej rozumiec
intencje stojace za wypowiadanymi komunika-
tami. Zauwazyli tez, jak wiele zalezy od otwar-
tosci i uwaznosci w codziennych relacjach.
Najlepszym  podsumowaniem  warsztatow
moze by¢ wypowiedzZ jednego z uczestnikdw:
,Mimo oczywistych réznic to nie na nich po-
winnismy sie skupia¢, ale postarac sie siegnac
gtebiej — do wartosci i potrzeb, ktére nie sg

jest gwarangja stabilizacji finansowej i pewnos¢
zatrudnienia oraz work-life balance, podczas
gdy mezczyzn motywujg ambitnie wyznaczone
cele, a potwierdzeniem ich skutecznej realizacji

Kazdy z uczestnikéw warsztatow

,Kobieta i mezczyzna w biznesie” otrzymat
takze egzemplarz ksiazki ,Pracuj ze mng”
Barbary Annis i Johna Greya.

skorelowane z ptcia. ale wyptywaja z ludzkiej
natury. Musimy tylko chcie¢ stale sie rozwijac¢
i niekiedy wychodzi¢ poza wiasne filtry i uprze-
dzenia”.1



114 HRM.: TALENTY

artykut sponsorowany | KOMPENDIUM HR 2017

Ralf Knegtmans

Partner Zarzadzajacy holenderska firma
executive search De Vroedt & Thierry,
bedacej czescia globalnej organizacji
Cornerstone  International ~ Group.
Pisze i wykfada na temat executive
search i przywddztwa, wspétpracuje
z  organizacami  poszukujacymi
cztonkéw zarzadu, rad nadzorczych
i kadry managerskiej. Poza ostatnia
ksiazkq “Agile Talent”, Your guide to improving and changing
your selection of talent now! (2017), Knegtmans jest autorem
trzech innych: ,Top Talenty”, ,R6znorodnosc¢ jako wyzwanie”,
Jak zostac CEO?”

lwona Szybka

=
]';‘:. A

Dzisiejszy Swiat to coraz bardziej globalna,
cyfrowa i nieustajgco zmieniajgca sie
rzeczywisto$¢. Technologia wydaje sie
by¢ nieuchwytna, a innowacje nastepujg
szybciej niz kiedykolwiek wczesnie).

Dyrektor ~ Zarzadzajaca  firma ~ Business  Consulting
(search & selection), bedacej czescig globalnej organizadji
Cornerstone International Group, od prawie dwudziestu lat
aktywnie dziatajaca w obszarze executive search w zakresie
selekcji kluczowych talentow, dla firm wchodzacych na rynek
polski (market entry) oraz firm polskich planujacych ekspansje
na rynki zagraniczne.

Tempo zmian oddziatuje nie tylko na ludzi, ma takze gteboki wptyw na
gospodarke i przedsiebiorstwa. Przyktadowo przecietna amerykanska
firma funkcjonuje obecnie do 15 lat. Dla poréwnania w latach 50-
tych istniata 45 lat. Natomiast w przysztosci szacuje sie, ze zywotnos¢
przedsiebiorstw nie osiggnie 10 lat, chyba ze firmy znacznie szybciej
zaadaptuja sie do nieustannie zmieniajacych warunkdw, beda sie roz-
wijaty i inwestowaty w innowacje.

0D BOHATERA DO ZERA: NOKIA 1 KODAK

Dos$wiadczenia firm Nokia i Kodak sprzed lat doskonale odzwierciedla-
ja te sytuacje. Obie firmy, niegdys liderzy rynku w swoich branzach,
nie zareagowaty na zachodzace zmiany. Nie inwestujagc w badania
i rozwaj, nie byty w stanie nadazy¢ za zmieniajaca sie rzeczywistoscia
i w rezultacie zostaty zdeklasowane przez konkurencje. Dwie wysoko

Agile falen

cenione marki btyskawicznie zostaty pozbawione swoich pozydji ryn-
kowych, poniewaz nie wprowadzity innowacji w odpowiednim czasie!

Porazka nie prowadzi do Smigrci, ale zaniechanie zmian juz tak.
John Waod, Coaeh

Przypominajac sobie maksyme Darwina, mozemy powiedzie¢, ze
tymi, ktorzy przezyja, nie beda najsilniejsi, czy najwieksi, ale ci, ktérzy
najlepiej zaadoptuja sie do szybko zachodzacych zmian i nowych sy-
tuacji. Ten aforyzm mozna z powodzeniem zastosowac w biznesie:
jedyna realna szansa na funkcjonowanie w zmieniajacym sie $wiecie
jest sztuka bycia agile. Idac krok dalej, firmy ktore sa agile, w ogromnej
mierze zawdzieczaja rynkowe sukcesy talentom, ktére posiadaja w sze-
regach wiasnych organizacji. Tylko kim sg Agile Talents i w jaki sposéb
beda selekcjonowani w przysztosci?

W ciggu ostatnich kilku dekad wskazniki 1Q, umiejetnosci oraz
doswiadczenie byty kluczowymi czynnikami selekcji pracownikdw.
Kryteria te czesciowo pozostang istotne, ale inne beda zyskiwaty na
waznosci i moga sta¢ sie decydujace. Pracownik ,jutra” powinien
mie¢ radykalnie odmienny zestaw umiejetnosci. Nie wystarczg znajo-
mosci procesdw, umiejetnosci techniczne, czy biegtosc i wydajnosc.
Wszystko, co osiggnieto w przesztosci, niekoniecznie bedzie miato de-
cydujace znaczenie w przysztosci. Wazna role odgrywac beda kompe-
tencje adaptacyjne, szybkos¢ reakcji w zmiennych warunkach i daleko-
wzroczno$¢ w podejmowaniu strategicznych decyzji majacych wptyw
na wzrost przewagi konkurencyjne;j.

70% tzisiejszej kadry zarzqdzajqej nie posiada istotnyeh ceh
i umigjgtnosei, pozwalajgeyeh na osiagniecie sukeest w ramach
funkeji, ktdre przyjdzie im petnic w przysztosei.

Jean Martini Conrad Sehmiat, Harvard Business Review

To, co jest naprawde wazne, to zdolno$¢ przystosowania sie do zu-
petnie nowych sytuacji. Dazenie do uczenia sie nowych rzeczy, natural-
na ciekawos¢, elastyczno$c i determinacja w obliczu nieoczekiwanych
zmian na rynku, moga by¢ przejawem poszukiwanych w talentach
zdolnosci adaptacyjnych. W przysztoici, potaczenie cech osobowo-
sciowych i potrzeb motywacyjnych kandydatéw, bedzie najwazniej-
szym wskaznikiem branym pod uwage w procesach rekrutacyjnych
wyfaniajacych talenty. Znaczenia nabiora: umiejetnos¢ rozpoznawania
wiasciwych potrzeb, dociekliwos¢, tatwos¢ dostosowywania sie, kre-
atywnos¢, determinacja, inspiracja, zrozumienie i che¢ uczenia sie. To
zdecyduje o tym, czy dana osoba to tytutowy Agile Talent. Zamiast sku-
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pia¢ sie na posiadanych umiejet-
nosciach, trzeba bedzie zada¢ so-

bie pytanie, czy taka osoba wykaze
petne zrozumienie sytuadji i czy po-
radzi sobie z pytaniami i dylematami
jutra.

Préba odpowiedzina to pytanie na prze-
strzeni wielu lat praktykowania zawodu rekru-
tera zaowocowata w efekcie wyodrebnieniem
,dziewieciu kryteriéw”, istotnych w procesie selekcji
wiasciwych talentéw. W tym artykule szerzej omowimy
jedno, majace chyba najwieksze ze wszystkich kryteriow se-
lekcyjnych znaczenie w przysztosci: umiejetnos¢ uczenia sie.

LEARNING AGILITY

Learning agility to gotowos¢ i umiejetnos¢ uczenia sie z nowych do-
Swiadczen, tak aby nastepnie te nabyta wiedze i wnioski wykorzystac
w sytuacjach, ktére sa czesto nieprzewidywalne, nagte, kryzysowe
i wymagaja kompleksowego podejscia. Kluczowym aspektem fe-
arning agility jest umiejetnos¢ ,oduczania” lub ,pozbywania” sie
znanych wczesniej pogladdw, nawykow i sposobdw pracy. W dzi-
siejszych, burzliwych i nieprzewidywalnych czasach, umiejetnosc¢ za-
stosowania learning agility jest istotnym czynnikiem dla przywddcow
i kadry zarzadzajacej, czesto decydujacym o sukcesie i przewadze
konkurencyjnej firmy.

Doswiadczenia wyniesione z przeprowadzonych w procesie rekru-
tacji wywiaddéw z kandydatami, pozwolity na zidentyfikowanie pytan,

Umiejgtnoge uczenia sig jest powszechnie uznanym wskaznikiem
Top Talentu. W potaczeniu z umigjetnoScia ciagtego
ostosowywania do zmian, jest to jedna z istotnych cech
innowacyjnego przywadztwa  agile talent.

Ralf Knegtmans

husiness

consulting

search & selection

www.businessconsulting.com.pl

ktére pozwalajg zdiagnozowac learning agility. Najlepszym sposobem
jest uzycie dedykowanych mechanizméw oceny. W tym zakresie do-
stepne sa rézne narzedzia. Wiekszo$¢ z nich w obszarze agile, w szcze-
golnosci sprawdza gotowos¢ do zmian, nastawienie na cel, zachowa-
nia spoteczne, bystros¢ umystu, samoswiadomos¢ kandydata.

PODSUMOWANIE

Dzisiejszy $wiat wymaga ciggtego bycia na biezaco, tym samym pro-
cesy rekrutacji réwniez powinny wychodzi¢ naprzeciw zmieniajacej
sie rzeczywistosci. Stosowane do tej pory w procesie selekcji formuty
nie beda obowiazywaty w przysztosci. Jedno jest pewne: zasady dzia-
tania w nowym Swiecie sa zupetnie inne niz kiedykolwiek. Wszystko to
co znalismy do tej pory, przestaje mie¢ zastosowanie. Cytujac znane-
go futurologa Alvin‘a Toffler'a: ,Analfabetq XXI wieku nie bedq ci, ktérzy
nie potrafiq czytac ani pisac, ale ci, ktdrzy nie bedq potrafic¢ sie nauczyc,
nastepnie oduczyc i ponownie nauczyc¢”. 1

CORNERSTONE g

INTERNATIONAL GROUP

www.cornerstone-group.com
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Justyna Szymezak-Gozdzierska

Do$wiadczenie w Direct Search oraz Business Development
zdobywata w czotowych miedzynarodowych korporacjach
oraz butikowych firmach Executive Search. W Enginar

jako wspdtzatozyciel odpowiada za nawigzywanie

i utrzymywanie relaji biznesowych z klientami

oraz rozwdj Swiadczonych ustug.

Prawie dwie trzecie przedstawicieli kadry
kierowniczej na swiecie obawia sie odejscia
utalentowanych pracownikoéw. Zatrzymanie
w firmie najzdolniejszych specjalistéw
wymaga dopracowanej polityki HR,
odpowiedniego systemu selekgji, rozwoju

i motywowania pracownikéw oraz, coraz
czesciej, wykorzystania nowoczesnych narzedzi
IT. DoraZzne rozwigzania finansowe, zwtaszcza
bezrefleksyjne podwyzszanie oferowanych
wynagrodzen, nie zawsze okazujg sie
najlepszym rozwigzaniem.
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W POSZUKIWANIU CHEMI

Wszystko zaczyna sie od odpowiedniej selekcji, dlatego warto wy-
kazywac szczegdlng czujno$c¢ podczas rekrutacji — dobdr wiasciwe-
go pracownika zalezy nie tylko od jego twardych kompetencji, ale
szczegdlnie wazne jest tu kulturowe i osobowosciowe dopasowanie
do firmy. 80% rotacji wynika z braku tzw. chemii. Optymalne zgranie
umiejetnosci, aspiracji i wyznawanych wartosci pracownikow z celami
i potrzebami organizacji, w potaczeniu ze statg otwartoscia na dialog,
tkwig u podstaw zarzadzania talentami.

BUDOWANIE PRZYWIAZANIA

Bardzo istotne, zaréwno dla firmy, jak i pracownika, jest budowanie
gtebokiego przywigzania organizacyjnego — na dtuzsza mete spraw-
dza sie to lepiej niz tradycyjne metody ,wabikowe’, ktére moga za-
burzy¢ strukture ptac w firmie, dziatajac jednocze$nie demotywujaco
na pracownikéw z dtugim stazem i zatrudnionych przed nastaniem
rynku pracownika.

W slad za badaniem Meyera i Allen, wyodrebni¢ mozna trzy kom-
ponenty takiego przywigzania: instrumentalny, afektywny oraz
normatywny. Przenikajg sie one jednocze$nie w postawie kazdego
pracownika, jednak zwykle ktérys z nich dominuje, sprawiajac, ze za-
trudnione przez nas osoby wykazujg odmienny stopier dziatania na
rzecz rozwoju firmy lub gotowosci do jej opuszczenia. Tak na przyktad
0soba, u ktorej przewaza komponent instrumentalny, nastawiona jest
gtéwnie na powiekszanie wiasnych profitéw i tym samym zwieksza sie
prawdopodobienstwo jej odejscia w przypadku uzyskania oferty pra-
cy z wyzszymi zarobkami. Naturalnie nasuwajacym sie rozwigzaniem
takiego problemu jest przelicytowanie oferty, ale jak juz wspomnieli-
$my, nie zawsze sprawdza sie to na dtuzsza mete.

Pracownicy wykazujacy przywigzanie afektywne czujg emocjonal-
N3 wiez z organizacja, mocno angazuja sie w prace i nie daja sie fatwo
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skusi¢ podwyzkom oferowanym przez konkurencje.
Wazne jest dla nich dostrzeganie sensu i wartosci
wykonywanej przez siebie pracy oraz poczucie
docenienia przez innych cztonkéw organizacji.

Wciaz zbyt stabo wspiera sie rozwdj tego rodzaju
wiezi, a jest to niezwykle istotne dla obopdlnego rozwoju.
Pracodawcy powinni dostrzegac tworczy, indywidualny wkfad za-
trudnionych osob i ich osobiste aspiracje, oferujac dtugoterminowa
prace, umowe na korzystnych warunkach, w zgodzie z wyznawany-
mi przez pracownika wartosciami, budujac jednoczesnie zaufanie
i poczucie bezpieczenstwa. Wieksza samodzielnos¢ czy mozliwos¢
uczestniczenia w podejmowaniu waznych decyzji czesto okazuja sie
duzo skuteczniejszg motywacjg niz kolejna premia.

Przywigzanie normatywne to z kolei poczucie wewnetrznego zo-
bowigzania do pozostania w firmie i wynika bezposrednio z psycho-
logicznych cech pracownika. Juz podczas procesu rekrutacji warto
przesledzi¢, czy pracownik ma naturalne predyspozycje do trwatego

przywigzywania sie na podstawie jego historii zatrudnienia i stazu pra-
cy w kolejnych firmach.

SWOBODNA KOMUNIKAGIA ,
| INWESTOWANIE W ROZWO TALENTOW

Popularne jest stwierdzenie, ze pracownicy przychodza do orga-
nizacji, ale odchodza od szeféw. Dlatego niezwykle wazna jest rola
menedzera — jego otwarto$¢ na dialog oraz konfrontacja umiejetno-
$ci pracownika z wymaganiami organizacji. Rozwdj pracownika jest
tu priorytetem, ktory w duzej mierze zalezy od informacji zwrotnej
na temat wynikéw pracy — sam zatrudniony takze powinien miec
mozliwos¢ swobodnego komunikowania wtasnych oczekiwarn i aspi-
racji. Wazniejsze niz ,projektowanie $ciezki kariery” jest utrzymanie
jej odpowiedniego kierunku. Istotny jest jasny podziat obowigzkéw
i przedstawianie konkretnych oczekiwarn, ustalenie planu na biezaco
(ograniczajac tym samym stres) oraz wysokiej jakosci nadzor, ktory
pozostawi duzo miejsca na samodzielne dziatania. Warto pokazywac
szerszy sens pozostawania w firmie. W nowoczesnych organizacjach
o pfaskich strukturach coraz czesciej stawia sie na awans poziomy —
poprzez poszerzanie zakresu odpowiedzialnosci, przewodzenie ze-
spofem projektowym czy prace w charakterze eksperta.

Bardzo pomocnym rozwiazaniem w procesie zarzadzania talen-
tami sg takze nowoczesne narzedzia IT. Na podstawie informadgji
o pracownikach system automatycznie tworzy liste kandydatéw
spetniajacych kryteria wyznaczone przez menedzera, umozliwiajace
takze analize, czy ich kompetencje odpowiadaja wymaganiom nie-
zbednym na danym stanowisku. Pomagaja one takze w planowaniu
rozwoju utalentowanego pracownika oraz na dopasowanie odpo-
wiednich szkolen.

MOTYWACIA

Unikalne kompetencje specjalisty sa
dzi$ w cenie, a firmy sg w stanie za-
ptaci¢ za nie naprawde duzo. Jednak,
jak juz wspomnielismy, istotniejsze od

aspektéw finansowych, jest budo-
wanie emocjonalnego przywigzania
do organizacji i poczucia realnego
wptywu na losy firmy. Kluczowe jest
takze indywidualne podejscie do
pracownika. Osoba o ponadprze-
cietnych umiejetnosciach zwy-
kle ma okreslona, subiektywnga
wizje swojego rozwoju, a rolg
firmy jest dopasowanie jej do
mozliwosci  oferowanych przez
organizacje, przy mozliwie jak naj-
wiekszym wykorzystaniu potencjatu
tkwigcego w talencie. Zarzadzanie roz-
wojem pracownikéw obejmuje omo-
wienie proceséw (np. system ocen),
odpowiednie wsparcie — szkolenia,
konsultacje i programy rozwojowe, oraz
zapewnienie odpowiedniego klimatu orga-
nizacyjnego. Firma powinna oferowa¢ takie
srodowisko i atmosfere, w ktérej pracowni-
cy czujg sie komfortowo, bez oporéw dzie-
lac sie swoimi pomystami, opiniami i krytyka.

Wszystkie te dziatania powinny by¢ dopasowa-
ne i spdjne, dzieki czemu doceniony i zmoty-

wowany pracownik z petnym zaangazowaniem

wykorzysta w pracy swoje umiejetnosci — z ko-

rzyscig zaréwno dla siebie, jak i firmy. I
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Ukonczony kierunek na dobrej uczelni,
zrodto aplikagji, szybkos¢ awansu
czy moze dtugos¢ procesu
onboardingu? Co decyduje

o wiekszej efektywnosci
pracownikdow w naszej
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organizacji? Kogo do niej
zatrudniac i jak ukfadac procesy, 1
aby stymulowac efektywnos¢,

lojalnos¢ czy zaangazowanie zespotu?

(r Barbara Zych

Adiunkt oraz wyktadowca Executive MBA w Szkole Biznesu
Politechniki Warszawskiej, obszar specjalizacji Organisation
Development, w szczegéInosci Performance HR. Lider projektu
modelowania efektywnosci pracownikow sprzedazy NEUTRINO.
Founder & CEO Employer Branding Institute. Jej ostatnia
zawodowa pasja to kampania spoteczna pracujebolubie.pl

Na te pytania odpowiada nowy kierunek, bardzo szybko rozwijajacy
sie w ramach zarzadzania ludZzmi w organizacjach, zwany analityka
talentéw (ang. talent analytics). To trend, ktéry rozwija sie dzieki al-
gorytmicznie rosnacej dostepnosci do danych i mozliwosciich prze-
twarzania w krotkim czasie (Big data) oraz rosnacej roli technologii
w HR.

0 C0 CHODZ?

Wspotczesne organizacje, tak jak w przypadku danych dotyczacych
klientow, posiadaja miliony informacji o swoich pracownikach — dane
demograficzne, wyniki efektywnosci, historie zatrudnienia kazdego
pracownika, informacje o dynamice jego wynagrodzer, mobilnosci,
ocenie okresowej, szkolen, ktére przeszedt, poziomie jego zaangazo-
wania i wielu innych aspektach zwigzanych z praca. Wszystkie te dane
moga by¢ przy odpowiednim ich przetworzeniu dowolnie skorelo-
wane z roznymi aspektami dziatalnosci biznesowej organizacji. Po co?
Aby pomdc w znalezieniu profilu pracownika i takiego zarzadzania
nim, ktory skutkuje najlepsza efektywnoscia dla organizacji.

Przyktadem moze by¢ organizacja z branzy gastronomicznej znaj-
dujaca powiagzanie bardzo konkretnych umiejetnosci i postaw swoich
pracownikéw z poziomem powrotu klientow do konkretnej restauracji
czy operator sieci komorkowej, ktéry obnizyt rotacje pracownikéw po-
przez doszczelnienie procesu profilu selekcji w oparciu o mapowanie
najbardziej efektywnych i lojalnych pracownikéw obstugi klienta.

GZEMU SIE OPEACA?

Zastosowanie zaawansowanej analityki talentéw w zarzadzaniu ma
olbrzymi potendjat i jest jednym z gtéwnych obszaréw wymienianych
jako priorytetowy w grupie lideréw HR na $wiecie. Organizacje, kto-
re stosuja to podejscie do zarzadzania moga dwukrotnie zwiekszyc
zaangazowanie pracownikdw, znacznie poprawiaja zyskownosc oraz
diametralnie zwiekszaja operacyjna efektywno$¢ podejmowanych
decyzji w obszarze zarzadzania ludZmi. Najlepsi gracze w tym obsza-
rze podwajaja efektywnos¢ w zakresie rekrutacji, sa trzykrotnie lepsi
w rozwijaniu liderow i wykazuja o 30% wieksza wartos¢ akcji w porow-
naniu do swoich konkurentéw biznesowych (Deloitte, 2014).
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Obszary o najwiekszym potencjale zyskownosci z zastosowan
analityki HR to:
Planowanie zasoboéw pod katem potrzeb bizneso-
wych. Pytania, na ktére odpowiedzi tu szukamy, to najcze-
Sciej: jakich ludzi i kompetencji potrzebujemy, aby zrealizo-
wac cele biznesu w najblizszych latach? Kto jest krytycznym zaso-
bem, jaka struktura zatrudnienia i zarzadzania pracownikami jest
najbardziej efektywna? Jak mierzymy efektywnos¢?
Pozyskiwanie i zatrzymanie talentéw w organizacji -
trafna ocena efektywnosci kanatéw pozyskania najbardziej
efektywnych i najmniej rotujacych pracownikéw. Pytania,
na ktére odpowiedzi tu szukamy, to najczesciej: skad przychodza
najlepsi pracownicy? Kiedy i dlaczego odchodzg? Co moze ich
efektywnie zatrzymac?
Efektywnos¢ pracownikow — mapowanie profilu pracow-
nikdbw o najwyzszej efektywnosci (ang. top performance)
i poszukiwanie czynnikéw, ktére réznicujg ich profil od tych
najmniej efektywnych (ang. low performers). Pytania, na ktére
odpowiedzi tu szukamy, to najczesciej: kto jest dla nas najlepszym
pracownikiem? Jakie elementy sa krytyczne dla tej efektywnosci?
Struktura zatrudnienia i r6znorodnos¢ - identyfikacja luk
w réznorodnosci zatrudnienia, wptywajaca na mniejsza efek-
tywnosc¢ zespotu. Pytania, na ktére odpowiedzi tu szukamy to
najczesciej: jaka struktura zatrudnienia jest najbardziej efektywna?
Jakie luki w strukturze zatrudnienia musimy uzupetnic?
Uczenie sie i rozwdj — mapowanie optymalnej dla efek-
tywnosci dynamiki i narzedzi rozwoju z uwzglednieniem
indywidualnego zréznicowania pracownikéw. Pytania, na
ktére odpowiedzi tu szukamy to najczesciej: jak szybko, jakimi
narzedziami osiaggniemy pozadane efekty rozwojowe? Ktére
z programéw rozwojowych sa najefektywniejsze dla ktérej grupy
pracownikow?
Retencja — identyfikacja Zrédet retendji oraz krytycznych
w cyklu zycia pracownika momentéw rotacji. Pytania, na
ktére odpowiedzi tu szukamy to najczesciej: dlaczego pra-
cownicy od nas odchodzg? Kiedy odchodza? jakie dziatania re-
tencyjne podejmowane przed podjeciem decyzji skutecznie ich
zatrzymujg w organizacji?

BOZIE JESTESMY DZISIAJ | CO PREED NAMI?

Analityka talentéw to wcigz bardzo nowy temat w organizacjach.
Mimo, ze deklaracje lideréw HR $wiatowych gigantéw plasuja ten
obszar w pierwszej pigtce krytycznych do rozwoju obszaréw (60%
Swiatowych organizacji planuje wdrozy¢ analityke HR w najblizszym
okresie), wciaz tylko kilka procent organizacji potrafi go efektywnie
wdrazac¢ i ma kompetencje do stosowania go w transformacji swoich
proceséw personalnych (Bersin by Deloitte, 2016). W Polsce nie jest
wcale lepiej z aktualnym wdrazaniem analityki HR w organizacjach,
ale wedtug raportu Przyszto$¢ Narzedzi HR, do 2020 roku jej wdroze-
nie planuje az 40% dyrektoréw i manageréw HR (HRstandard, 2016).

BOZIE LEZA WYZWANIA?

Paradoksalnie najwiekszym wyzwaniem w stosowaniu duzych da-
nych HR w zarzadzaniu sa... same dane. A doktadniej ocena, ktére
dane sg wazne, ktore krytyczne, ktére nie majg znaczenia oraz iden-
tyfikacja powiazan i zaleznosci pomiedzy danymi. Dobrze przygo-
towana i zaawansowana analityka oparta na modelowaniu danych,
moze by¢ bardzo pomocna np. przy predykgji, czyli przewidywaniu
spodziewanych korzysci (za jej pomoca mozemy oszacowac np. spo-
dziewany wzrost efektywnosci przy zmianie modelu rekrutacji czy
wzroscie wynagrodzen o ustalony procent), ale aby mozna to zrobi¢
z okre$long pewnoscia, analiza powinna by¢ prowadzona bardzo ry-

gorystycznie. O co zadbac w takim procesie?

= Po pierwsze, jakos¢ danych. Zbierane dane powinny by¢ groma-
dzone w sposéb standaryzowany, czyli zawsze w ten sam sposob
wedtug okreslonej procedury. Najlepiej, jesli sg to dane ilosciowe lub
dajace sie w taki sposéb przetwarzac. | tak np. jesli mamy rozproszo-
na strukture rekrutacji i dane sg zbierane przez réznych rekruterow
(nawet w tym samym systemie crm), kazda z oséb odpowiedzialna
za ich zbieranie powinna robi¢ to w jednakowy sposéb, za pomoca
tego samego systemu oznaczen i koddw. Warto zadba¢, aby dane
byty kodowane w sposéb ilosciowy — w tym pomocne jest np. pro-
wadzenie rekrutacji wedtug jednakowego scenariusza i ocena kom-
petengji na tych samych skalach, tak aby dane z réznych procesow
rekrutacji, prowadzone przez rézne osoby, dato sie poréwnac.

= Po drugie, kompletnos¢ danych. Przed przystapieniem do ana-
lizy, konieczne jest zadbanie, aby w naszej bazie nie byto (lub byto
ich jak najmniej) brakéw danych. Wymaga to w pierwszej kolejnosci
przejrzenia jakie dane juz zbieramy, czy s zbierane w sposéb syste-
matyczny, jakich danych brakuje. Czesto lepiej zrezygnowac z jakie-
gos wskaznika, niz wigczac go do analiz.

= Po trzecie, wzajemne powigzanie danych. Dane powinny by¢
powigzane ze soba osobga pracownika, najlepiej w sposéb anoni-
mowy. W praktyce oznacza to, ze dane z réznych obszaréw orga-
nizaqji i réznych systeméw (np. ATS, system kadrowy, system ocen
pracowniczych, itp.) dotyczace jednego pracownika powinnismy
moc powigzad w jedng baze danych. W obecnych czasach jest jed-
no z najwiekszych wyzwan w obszarze analityki HR.

KORZYSC), KORZYSC!

Obszar analityki talentéw jest rewolucjg w HR i, jak to zawsze wdra-
zanie rewolucji, trzeba jg umiejetnie przeprowadzi¢ i wypromowac
w organizacji. W tym wypadku powinno by¢ to prostsze na poziomie
0s6b decyzyjnych, bo niesie ze soba bezposrednie korzysci dla tych
obszaréw. | co wazne, postuguje sie duzo dla biznesu blizszym poje-
ciowo jezykiem korzysci.

W ramach bloku zarzadzania procesami personalnymi prowadzony-
mi w ramach studiéw MBA w Szkole Biznesu Politechniki Warszawskiej
rozmowe o analityce talentow z biznesem rozpoczynamy najczesciej
od szukania odpowiedzi na pytania takie jak:

Obszar Krytyczne przyktadowe pytania

Retencja Ktére (kolnk,retme) Fzymkw lzwwglfs,zajq zaangazowanie
pracownikéw, a ktére ich lojalno$c¢?

Sprzedaz Ktére czynniki motywuja pracownikéw o wysokiej efektywnosci?

Pracownicy o jakim profilu i w jakim okresie sg najbardziej

Wypadki w pracy narazeni na wypadki w pracy?

Jaki profil przywédztwa jest najbardziej efektywny dla biznesu?
W jaki sposéb identyfikujemy ten profil na wczesnym etapie
rozwoju?

Przywédztwo

Ktére kompetencje naszych pracownikéw sa krytyczne dla

fakgja kliento
Satysfakeja klientow wysokiej satysfakeji klientéw?

Ktére kanaty rekrutacji i techniki selekgji przynosza nam

Rekrutacj
ekratada pracownikéw o najwiekszej efektywnosci biznesowej?

Od tych pytan rozpoczynamy rowniez rozmowy z managerami ze-
spotow sprzedazowych w ramach projektu NEUTRINO, prowadzonego
wspolnie z Wydziatem MINI Politechniki Warszawskiej oraz Employer
Branding Institute. Celem projektu jest identyfikacja kluczowych predyk-
torow efektywnosci i retendji pracownikéw sprzedazy i obstugi klienta
duzych organizadji. To pierwsze wspdlne dziatanie pracodawcéw zatrud-
niajacych ten segment pracownikdw prowadzone w oparciu o analityke
talentow na tak duza skale. Mamy nadzieje, ze pokaze korzysci ze stosowa-
nia takiego podejscia w organizacjach i wytyczy sciezki dla dziatéw HR! I
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Michat Ziora

Starszy Specjalista ds. Rekrutadji, Arche Consulting. Rekrutuje
od 9 lat gtownie na stanowiska specjalistyczne i menadzerskie.
Spedjalizuje sie w rekrutacjach na stanowiska handlowe

w branzach technicznych.

Rok 2035... Nig, to nie jest kontynuacja
futurystycznej antyutopii George'a Orwella
— Rok 1984. To krotka opowiese o tym,

jak bedzie wygladata nasza praca za
kilkanascie, kilkadziesiat lat. Symptomy
wielu zjawisk widzimy juz dzisiaj.

Dokad zmierzamy? Zapraszam na krotka
podréz do przysztosci.

PAJECZYNA

Moj tata przez cate zycie pracowat w jednym zakfadzie pracy (tak,
z premedytacja uzywam okreslenia — zakfad pracy). Ja juz mam kilka
pozycji w swoim CV. Mdj syn bedzie miat ich kilka jednoczesnie. Tak,
w najwiekszym skrécie mozna opisac rewolucje rynku pracy od epoki
przemystowej — przez wspotczesnoscé — po niedaleka przysztosé.

Pierwszym, fundamentalnym zjawiskiem, ktére przeobraza wspot-
czesne firmy, jest zmiana struktury organizacyjnej. Nie ulega najmniej-
szej watpliwosci, ze wielu z nas przywykto do standardowej, hierar-
chicznej i zracjonalizowanej struktury organizacyjnej, ktérej poczatek
datuje sie witasnie na okres rewolucji przemystowej. Metaforg tak rozu-
mianej organizadji byta drabina, gdzie wybrane jednostki z mozotem
piety sie w gore pracowniczej stratyfikacji (co skutkowato wytworze-
niem sie relacji nadrzednosci i podporzadkowania).

Wspotczesne organizacje ,spfaszczaja sie” i beda ,sie sptaszczac”. Nie
zyjemy juz w epoce industrialnej. Zyjemy w epoce cyfrowej, ktorej ale-
gorig wydaje sie by¢ sie¢ — pajeczyna. Co to oznacza dla naszej kariery?
Z pewnoscia przestaniemy sie wspinac po drabinie, a zaczniemy funk-
cjonowac w $rodowisku bardziej elastycznym, ptynnym, o horyzontal-
nych, wertykalnych i diagonalnych kierunkach dziatania. Kazdy sam dla
siebie bedzie szefem. Ne bedziemy juz czeka¢ na polecenia. Bedziemy
zmuszeni do podejmowania samodzielnych decyzji. Bedziemy petnic¢
réznorodne role w organizacjach, co poszerzy nasze doswiadczenia
i pozwoli zdobywac w krétkim czasie nowe umiejetnosci.

I, ROBOT

Automatyzacja i robotyzacja pracy beda postepowad. Jest to nie-
uchronny proces, na ktéry nalezy sie przygotowac. Nie ulega naj-
mniejszej watpliwosci, ze inteligentne systemy komputerowe oraz
robotyzacja w bardziej znaczacy sposéb wptynag na transformacje
pracy niz sam Internet. Szacuje sie, ze w 2025 roku roboty moga za-
bra¢ cztowiekowi pomiedzy 40 - 75 milionéw miejsc pracy.

Nie oznacza to rzecz jasna, ze robotyzacja ogarnie wszystkie dzie-
dziny zycia oraz pracy. Pytanie, czy przerwe sniadaniowa w pracy row-
niez spedzimy w towarzystwie robota?

SIEDZAG NA CHMURZE

Kolejnym, niezwykle interesujacym zjawiskiem, ktére coraz mocniej
da sie odczu¢ na globalnym rynku pracy jest powigzanie pracy i kon-
kretnych zadan z osobami, ktére moga ja wykona¢, bez wzgledu na
lokalizacje. Platformy oferujace konkretne zlecenia, praca zdalna czy

crowdsourcing staja sie coraz bardziej popularne definiujac niejako na
nowo pojecie rynku pracy. Szacuje sie, ze w najblizszych latach z ustug
najwiekszych portali specjalizujacych sie w tej tematyce skorzysta po-
nad 500 milionéw ludzi.

Powstaje ,ludzka chmura’, jako globalna sie¢ ofert pracy dla poten-
cjalnych pracownikéw, czesto freelanceréw, ktérzy podejma sie prze-
réznych zadan z pominieciem barier czasowych, czy przestrzennych.
Dotyczy to przeréznych specjalizacji. Praca staje sie coraz bardziej ela-
styczna, zadaniowa.

Wchodzisz do sieci, szukasz projektu, wykonujesz zadanie, zarabiasz
pienigdze. Przyjazd do biura i praca od 9 do 177 Niekoniecznie.

WIELKI SZEF PATRZY

Kto by pomyslat, ze orwellowska wizja znajdzie zastosowanie na ryn-
ku pracy. | nie chodzi juz o monitorowanie aktywnosci pracownika
w pracy: jakie strony przeglada w Internecie, jak czesto wychodzi na
papierosa, dlaczego zbyt czesto odwiedza kolezanke w innym pokoju
itd. Wszystko, co robimy w pracy jest monitorowane. A co poza praca?

Przeciez dobry pracownik to zadowolony pracownik. Pracodawcy
juz dawno spostrzegli, ze nasze zycie prywatne koreluje z tym, co robi-
my w pracy. Jezeli tak jest, to warto by¢ moze monitorowac réwniez to,
co dzieje sie z pracownikiem poza miejscem pracy.

Technologia nie od dzisiaj pomaga pracodawcy. Przeciez tatwo
mozna namierzy¢ handlowca, ktéry pracuje w terenie. Mozna jed-
nak pojs¢ dalej. W ostatnim czasie niezwykle dynamicznie rozwija
sie rynek producentéw drobnych urzadzert kompatybilnych m.in. ze
smartfonami, ktére monitoruja wiele z naszych codziennych aktywno-
$ci. Technologie elektroniki noszonej (Fitness Tracker i tym podobne
urzadzenia) - to coraz bardziej popularna zabawka, ktéra moze mie¢
przeciez wiele zastosowan. Inteligentna opaska towarzyszy nam non
stop —wiec non stop potrafi przekazywac informacje o naszej kondycji,
zdrowiu, nawykach zywieniowych (w zaleznosci od modelu i zastoso-
warn). Pracodawca moze wiedzie¢ nie tylko to, ze lubimy biegac i ile
czasu poswiecamy na sport. Dowie sie o nas rowniez kiedy chodzimy
spa¢, co korelowac¢ moze z naszg aktywnoscia i koncentracjg w pracy.
Sprawdzi poziom leku i stresu, co rdwniez moze by¢ przydatne w trak-
cie wykonywanych obowigzkow.

Wielki Szef Patrzy dla naszego dobra. Monitorowanie naszego miej-
sca pracy i nas samych to codziennos¢. Liczba pracownikdw, ktorym
zaoferowano inteligentne gadzety liczona jest w setkach milionow.

Piszac te stowa, nie chce powiedzie¢, ze praca bedzie pod totalitar-
nym nadzorem. Z pewnoscia jednak granice miedzy praca, a czasem
wolnym, zaczna sie zacierac.

EMERYTURA UZ BYEA

Wypada zakonczy¢ optymistycznym akcentem. Zyjemy dtuzej i pra-
cowac bedziemy dtuzej. Presja wychodzi od rzadéw paristw narodo-
wych, ktore, by sprostac socjalnym zobowigzaniom starzejacego sie
spofeczenstwa, podwyzszaja wiek emerytalny.

Debata na temat przedtuzenia wieku emerytalnego trwa w wielu
krajach rozwinietych. Nie ulega jednak najmniejszej watpliwosci, ze
musimy przygotowac sie nie tylko na dtuzsza prace, ale przede wszyst-
kim, na umiejetna adaptacje doswiadczonych pracownikéw do zmie-
niajacego sie rynku pracy i jego wymogdw. Kazdy z nas z tym sie zmie-
rzy. Pamietajmy o tym.

TAMIAST ZAKONCZENIA

Przedstawione wyzej zjawiska towarzyszace transformacji rynku pracy
nie wyczerpuja rzecz jasna katalogu zmian. Warto pamietac o tym, ze
ewolucja pracy, zawsze przysparzata ludziom wielu problemow. Wielu
z nas chetnie wskakiwata do pociggu zmian i jechata ku nowej, lepszej
przysztosci. Inni, petni obaw, odwracali od toréw udajac, ze zmiany ich
omina. Nie oming i to z pewnoscia sie nie zmieni.l
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Tomek Nalewajk

Psycholog, kotcz, marketingowiec, ojciec.
Wsptzatozyciel kolektywu szkoleniowo-kotczingowego
Multiprops. Jego hobby to zycie. Chce zrobi¢ doktorat,
ale styszat, ze to mordega.

Jeste$ sowg czy skowronkiem?
Wolisz zrobic¢ catg prace od razu,

czy moze preferujesz w trakcie wyjsc
na spacer i wroci¢ do biurka po przerwie?
Swietnie pracuje ci sie wéréd ludzi,

ktorzy tak jak ty skupieni sg na pracy,

czy tez wolisz niezobowigzujaca
atmosfere kawiarni? Czy osobiste
preferencje pracownikéw majg
znaczenie dla efektywnosci

i wynikow organizadji?
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A moze fatwiej ci sie skupi¢ w domowym za-
ciszu? Kazdy z nas jest inny i ma swoje prefe-
rencje, jednak czesto w pracy jestesmy trakto-
wani jednakowo. W wielu firmach nadal trzeba
stawi¢ sie o rownej godzinie ze biurkiem, a po
o$miu godzinach biuro bardzo szybko pusto-
szeje. Jest jednak wiele mniejszych i wiekszych
firm, ktére daja swoim pracownikom sporo elastycznosci w zakresie
czasu i miejsca pracy. Udato mi sie porozmawiac z przedstawicielami
czterech takich organizacji. Te rézne perspektywy pokazuja kilka cie-
kawych tendencji i wskazujg na kwestie, o ktérych trzeba pamietac
przy wprowadzaniu elastycznych form pracy w swojej organizacji.
Na koricu artykutu podsumuje najistotniejsze z mojego punktu wi-
dzenia kwestie, ale wczesniej oddaje gtos osobom, z ktdrymi rozma-
wiatem.

NATALIA TYSZKIEWICZ,

SALES & MARKETING MANAGER W FIRMIE Z BRANZY TURYSTYCZNEJ
APARTMENTSAPART HOLDINGS

Pracuje bardzo niezaleznie, a rozliczana jestem z wynikéw; mam
swobode w organizacji pracy mojego zespotu. Kiedy pracujemy nad
duzym projektem i wazna jest komunikacja bezposrednia, jestesmy
w biurze w wyznaczonych godzinach. Poza tym mozemy dziata¢ z do-
wolnego miejsca i sterowac godzinami pracy samodzielnie. Ja jednak
staram sie by¢ dostepna w godzinach newralgicznych, gdyz moim
zadaniem jest tez wsparcie kilku europejskich biur, ktére nie moga
czeka¢ na decyzje ,do jutra”.

Elastyczne podejscie do godzin pracy daje sporo swobody. Duzo fa-
twiej zorganizowac sobie czas prywatny wokot pracy, niz ,po pracy”. To
tworzy poczucie kontroli, wzmacnia efektywnos¢ dziatart i poczucie
odpowiedzialnosci. Nie jest to rozwiazanie dla kazdego, trzeba mie¢
duzo samodyscypliny.

Ta forma wspodtpracy niesie tez pewne zagrozenia. Jednym z nich
jest wygasanie poczucia wspdlnego celu, kiedy pracownik niezalez-
ny, bez regularej superwizji i wglagdu w codziennos¢ firmy, staje sie
jedynie zleceniobiorca, co powodowaé moze brak dtugofalowego za-
angazowania, a to — zastoje w realizacji kolejnych projektéw. Staram sie
unikac tego zagrozenia, i mimo swobody jaka mam, utrzymuje swoja
dyscypline.

SABINA

DABROWSKA-OLBRYS

HUMAN RESOURCES MANAGER

W GRUPIE PRACUJ

Dwa lata temu, w odpowiedzi

na potrzeby naszych pracowni-
kéw, powotalismy grupe robocza,
ztozong z przedstawicieli réznych

poziomdw stanowisk i réznych dziatéw, w ramach

ktérej wypracowalismy zasady, zebrane pod nazwg ,Pracuj Flex".
Nowe rozwigzania dotyczyty gtdwnie uelastycznienia czasu pracy
i lepszego zadbania o ,work-life balance”.

Przyktadowo, przez wiele lat obowiazywata nas dodatkowa,
pdtgodzinna przerwa na lunch. Obecnie ta przerwa nie jest ob-
ligatoryjna — kazdy pracownik moze zdecydowac sam, czy z niej
korzysta, czy nie. Obowiazywaty tez dos¢ sztywne godziny pracy.

Teraz kazdy pracownik moze zaczynac prace miedzy ésma a dzie-
wigta trzydziesci lub wczesdniej, jesli zadania mu na to pozwalaja.
Korzysta z tego wielu rodzicéw, ktérzy odwozg dzieci do przedszkola
czy szkoty. Ponadto kazda osoba zatrudniona w firmie moze pracowac
zdalnie dwa dni w miesigcu lub wiecej jesli tylko jej zadania moga by¢
realizowane zdalnie.

Elastyczne podejscie do pracy dziata dobrze zaréwno dla firmy, jak
i pracownikéw. Wazne sg dla nas nie tylko efekty pracy ale takze two-
rzenie komfortowych warunkéw i budowanie pozytywnego, przyja-
znego dla pracownikéw srodowiska pracy. Ja szczegdlnie ciesze sig, ze
w corocznych badaniach pracownicy bardzo pozytywnie ocenili “work
and life balance”, podczas gdy wspdtczynnik zaangazowania pozostat
wysoki, co nie we wszystkich firmach idzie w parze.

KATARZYNA LESZCZYNSKA-BOHDAN

HEAD OF MARKETING & COMMUNICATION W SOFTWAREMILL FIRMIE
TWORZACEJ OPROGRAMOWANIE NA ZAMOWIENIE

SoftwareMill nigdy nie miat biura. Od poczatku istnienia firmy, pracow-
nicy pracuja zdalnie: zdomaoéw, co-workdw, knajpek lub z Bieszczad, jesli
komus wygodnie. Wazne, by byt internet. 42 cztonkéw zespotu rozsia-
nych jest od morza po géry i swietnie sie dogadujemy. Kluczem dobrej
wspotpracy jest state pozostawanie w kontakcie i zaufanie do siebie.

Godziny pracy sa elastyczne, ale przynajmniej czes$¢ dnia staramy
sie by¢ dostepni dla zespotu i klientdw, z ktorymi wspotpracujemy. Jesli
chwilowo nas nie ma wazne, by da¢ znac o tym zespotowi. Nie chodzi
0 monitoring i sprawdzanie czasu, a o swiadomos¢ dostepnosci da-
nej osoby. U podstaw lezy zaufanie, ze kiedy dana osoba wréci przed
ekran to po prostu wykona swoja prace. | to dziata.

Do codziennej komunikagji stuzg nam trzy rézne komunikatory.
Procz rozméw o projektach poruszamy réwniez watki bardziej odpo-
wiadajace kuchennym pogawedkom w tradycyjnym biurze.

Kazdego dnia kontaktujemy sie ze sobg réwniez za pomocg firmo-
wych stand-upow wideo, a takze spotkan online poszczegdlnych te-
amoéw. Poza tym raz w miesigcu mamy zjazd firmowy w jednym z pol-
skich miast. Wtedy jest okazja, by porozmawiac twarza w twarz, omowic
palace tematy czy po prostu wypi¢ razem piwo. Widujemy sie réwniez
przy okazji wydarzert branzowych, konferencji, meetupdw czy szkolen.
Brak biura nie jest przeszkoda w prowadzeniu firmy, a przy strukturze ta-
kiej jak nasza, nikt nie czuje sie wykluczony z obiegu informadji, poniewaz
praktycznie wszystko moze znalez¢ w naszych kanatach komunikadji.

Cenie zarowno elastyczny czas jak i mozliwos¢ pracy zdalnej. Z jednej
strony oznacza to dla mnie wolnos¢ i lepsza efektywnos¢, ale z drugiej
réowniez wymaga pewnej dyscypliny i samozaparcia. Dlatego bardzo
jasno okreslam kiedy jest czas na obowiazki, a kiedy na relaks i odpo-
czynek. Staram sie tego trzymac. Pracujac zdalnie, fatwiej sie odcig¢ od
Swiata zewnetrznego, co bywa wyzwaniem w biurze na open space.l
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Ostatnimi czasy z jezykow HR-owcow nie schodzi temat najmtodszego pokolenia,
tzw. Millenialséw. Pokolenie ludzi urodzonych po roku 1980 stato sie
prawdziwym wyzwaniem dla pracodawcow i dziatow personalnych.

Magdalena Wysoczanska

Kierownik oddziatu IDEA HR Group Zielona Gora.

Jest absolwentka Wydziatu Humanistycznego Uniwersytetu
Zielonogdrskiego. Ukoriczyta réwniez prestizowe szkolenia,
przygotowujace do zawodu trenera i prowadzenia spotkari
coachingowych. Posiada wieloletnie doswiadczenie zawodowe
w zakresie szkolen i rekrutadji. Realizowata projekty majace

na celu promocje i rozw6j marki. Jako trener biznesu
wykonywata projekty szkoleniowe poczawszy od analizy
potrzeb klientéw, opracowywania materiatow, po organizacje,
koordynowanie i prowadzenie szkolen. Posiada réwniez
doswiadczenie w zarzadzaniu zespotami ludzkimi. Spejalizuj
sie w rekrutacjach statych, szkoleniach oraz projektach
doradczych z zakresu komunikacji w organizacji.

Mtodym dostaje sie za wszystko. Za brak checi do pracy, za wysokie
oczekiwania, mate zaangazowanie, niestabilnos¢, nadmierny kon-
sumpcjonizm, zadze pienigdza i nie branie niczego na powaznie, ale
najbardziej — za problemy w pozyskaniu ich do pracy.

I tak mozna by godzinami — méwi¢, opisywac, co ztego w tym po-
koleniu jeszcze jest. Jednak sprébujmy cofnac sie w czasie i poszukac
przyczyny takiego stanu rzeczy. Bowiem najlepszym sposobem na
walke z problemem jest poznanie jego podtoza.

KOGO NIE CHCE NASLADOWAC MILLENIALS?

Wychowawcami omawianych buntownikéw byli ludzie, ktérzy cho-
wali oszczednosci do skarpet, w jednej firmie potrafili przepracowac
kilkanascie, ba, nawet kilkadziesiat lat. Ich najwiekszym marzeniem byt
niewielki samochdd i telewizor, a wczasy spedzali - jak co roku — pod
grusza, bo tanie, dobre i sprawdzone. Tych samych ludzi ogarniat lek
przed zmiang, a utrata pracy byta najwiekszg tragedig w zyciu. Oni
rowniez w pewnym momencie zaczynali dochodzi¢ do wniosku, ze
zrobig wszystko, aby zycie ich potomstwa stafo sie bardziej kolorowe,
ambitne, bez granic i petne przygdd. | to oni zaczeli wychowywac po-
kolenie, ktore ma by¢ sta¢ na wszystko.

Szeroki dostep do mass medidw, Internetu, wychowanie w poczu-
ciu wiasnej wyjatkowosci i niemalze nieograniczone mozliwosci dzia-
tania daty nam efekt w postaci niezwykle wymagajacej grupy, poszu-
kujacej wyzwan i przygdd w swoim zyciu.

Pokolenie wyrastajace w przekonaniu o tym, ze $wiat lezy im u stop,
a niemozliwe nie istnieje, stato sie pewnego rodzaju sprawdzianem
samo dla siebie. Nieograniczono$¢, wszystkiego wiecej i bardziej
spowodowato, ze Millenalsi sie gubia. Dalismy im mozliwos¢ ekspery-
mentowania, prébowania, wiec nie oczekujmy, ze teraz nagle stana sie
stabilni i pokorni. Ta mnogos¢ bodzcow, chroniczny brak czasu i nie-
ustanny ped spowodowaty réwniez, ze mtodzi nerwowo poszukujg
akceptacji i zauwazenia. Chcg by¢ klepani po plecach, motywowani
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(gtéwnie w sposdb pozytywny) i chca czug, ze organizacji na nich zale-
2y. Przy czym nie poszukujg pracy na cate zycie. Praca ma by¢ pewne-
go rodzaju wyzwaniem, przygoda, dawac spetnienie. Pienigdze tak, ale
wazniejsza jest atmosfera i dobra zabawa.

KOGO MILLENIALS ODEOZY DO LAMUSA?

Obecni pracodawcy w gtdwnej mierze, to przedstawiciele wcze-
$niejszego pokolenia tzw. Baby boomers, pokolenia X, oczekujacy od
pracownikéw lojalnosci i wdziecznosci za umozliwienie pracy. Jesli
jednak chca w swoich zespotach mtodych, musza stanowczo zmieni¢
swoj wizerunek i podejscie do pracownikéw. Do lamusa Millaniasow
beda odchodzi¢ firmy zarzadzane w sposéb tradycyjny, niewykorzy-
stujgce nowoczesnych technologii i stawiajace na tradycyjne modele
zarzadzania.

Chcac pozyska¢ do pracy przedstawicieli omawianego pokolenia,
musimy pokaza¢, ze jestesmy firma rozwijajaca sie, stawiajaca na ludzi.
Ze work-life balance to nasze motto, a praca zdalna i elastyczne godzi-
ny pracy to pewnego rodzaju oferowany standard.

Musimy mie¢ $wiadomos¢, ze niegdys uniwersalne hasta ,stabilne
zatrudnienie”, ,atrakcyjne wynagrodzenie”, ,zagraniczny kapitat” sa dla
najmtodszego pokolenia zwyktymi frazesami, ktére na nich nie dziata-
ja. Nie przekonamy ich do siebie réwniez najnowoczesniejszymi roz-
wigzaniami technologicznymi, poniewaz to ludzie, ktérzy od kotyski
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Ta mnogoS¢ bodzcaw, chroniczny brak czasu
i nieustanny ped spowodowaty rowniez,

16 mkodzi nerwowo poszukujy akceptacji

i zauwazenia. Che byé klepani po plecach,
motywowani (gtawnie w sposab pozytywny)
i cheq czuc, 28 organizacji na nich zalezy.
Przy czym nie poszukujy pracy na cate 2ycie,

trzymaja telefon / smartphone w rece. Ale jesli pokazemy im, ze ich
stuchamy, ze wazne sg dla nas ich pomysty, a w naszej organizacji nie
liczy sie hierarchia, a praca zespotowa — jestesmy na najlepszej drodze,
aby zasili¢ firme mtodym narybkiem.

REKRUTACIA DLA MILLENIALSA

A jak powinien wygladac sam proces rekrutacyjny? Przede wszystkim
powinien by¢ bardzo sprawny. Najmtodsi czesto dziataja pod wpty-
wem impulsu, stad na ztozong aplikacje chcieliby mie¢ odpowiedz?
niemalze natychmiast. To samo tyczy sie feedbacku po spotkaniu.
Nie zwlekajmy z tym tygodniami, bo moze sie okaza¢, ze w tym cza-
sie Millenials zdazyt podja¢ juz nowa prace. Nie bojmy sie rowniez
korzysta¢ z komunikatoréw czy wiadomosci sms. Jeszcze niedawno
wystanie smsa do kandydata uwazano za nietakt. Dzis jednak, w do-
bie ciggtego pedu i przenoszenia wiekszosci spraw do swiata wirtual-
nego, jest idealnym Zrédtem na poinformowanie czy przypomnienie
o spotkaniu. Oczywiscie nadal nie koriczymy w ten sposéb procesu.

Musimy pamietac, ze jeszcze nigdy w historii $wiata jego rzeczywi-
stos¢, moda i tempo tak szybko sie nie zmieniaty. Millenialsi to zagubio-
ne istoty, ktére musza za tym wszystkim nadazy¢, wyrdznic sie i zawsze
by¢ na topie, bo tego wiasnie od nich oczekujemy. Nasze zrozumienie
i wyrozumiato$¢ pozwola na dotarcie do nich, zyskanie ich zaufania,
a to juz o krok od sukcesu. I
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Senior Recruiter SSC/BPO, Multilingual, Kelly Services. Posiada kilkuletnie

doSwiadczenie w prowadzeniu projektow rekrutacyjnych w Polsce,
jakiza granica. Wezesniej, przez 8 lat mieszkata w Wielkiej Brytanii,

gdzie miata mozliwos¢ zdoby¢ miedzynarodowe doswiadczenie zawodowe.

Tam ukoriczyta réwniez studia z zakresu glottodydaktyki i translatoryki

angielsko-hiszpariskiej na Uniwersytecie Manchester Metropolitan. Spedzita
takze rok w Hiszpanii biorac udziat w programie Erasmus. Obecnie kontynuuje
studia na Wydziale Lingwistyki Stosowanej Uniwersytetu Warszawskiego.

Satysfakcja z wykonywanej pracy

potrafi znaczaco podnies¢ jakosc zycia.

Czy faktycznie? Co kryje sie pod pojemnym
pojeciem ,zadowolenia z obowigzkow"?

W dzisiejszym, zabieganym Swiecie to wifasnie praca — tuz obok pry-
watnej sfery — stanowi niezwykle istotng wartos¢ w zyciu kazdego
z nas. Dzieki niej jestesmy w stanie zapewnic sobie w miare godny po-
ziom zycia, zaspokajac¢ codzienne potrzeby, mozemy normalnie funk-
cjonowac i korzystac z urokéw codziennosci. Co wiecej, praca istotnie
wptywa na rozwoj intelektualny i osobisty. Pomaga w wyznaczaniu ce-
|6w i rozwijaniu kompetencji. Warto tutaj zaznaczy¢, iz wiasnie w pracy
spedzamy znaczng cze$¢ zycia, dlatego tez poczucie komfortu w cza-
sie wykonywanych obowigzkéw zawodowych jest niezwykle wazne.
Istotnym czynnikiem majacym wptyw na nasze zycie zawodowe jest
zatem zadowolenie z wykonywanej pracy. Tak, tak — satysfakcja i zado-
wolenie z pracy pozwalaja na znaczng poprawe jakosci naszego zycia.
Jak to wyglada w rzeczywistosci? Czy faktycznie odczuwamy satysfak-
cje zawodowa i czujemy sie zadowoleni? Przyjrzyjmy sie temu zjawisku
z bliska.

SKEADOWE ZADOWAOLENIA POD LUPA

Skoncentrujmy sie na gtéwnych elementach pracy, ktére moga, cho¢
wcale nie muszg, przyczynic sie do wzrostu satysfakcji. Wbrew pozo-
rom, ta ostatnia wcale nie musi wynikac z wysokiego wynagrodzenia.
Co w takim razie wptywa na poczucie zadowolenia? Jak czerpac z pra-
cy wiecej radosci?

Wielu psychologéw, w licznych badaniach koncentrujacych sie wo-
kot tematu satysfakgji zawodowej, wyrdznia kilka waznych aspektéw,
ktére w znaczny sposéb moga poprawic nasze zadowolenie z pracy.

Fair pay - fair play. Poczucie sprawiedliwosci. Przekonanie

o sprawiedliwym wynagradzaniu w istotny sposob wptywa na

zadowolenie z pracy. Chodzi tutaj przede wszystkim o poczucie
réwnego traktowania i wynagradzania w poréwnaniu z innymi pra-
cownikami, wykonujacymi ten sam lub podobny zakres obowigzkdw.
Jezeli pracownik dostrzega, ze jego wynagrodzenie jest nizsze niz in-
nych pracownikéw zajmujacych analogiczne stanowiska, to jego po-
ziom motywacji do wykonywania dalszej pracy bedzie coraz nizszy, co
przektada sie réwniez na niskie poczucie satysfakcji zawodowe;j.

Przynaleznosé do organizacji. Swiadomos¢, ze jestesmy waz-

nym elementem firmy, w ktérej pracujemy, pozytywnie wptywa

na podejscie do wykonywanych zadan. Pracownik chce byc¢ czescig
uktadanki, jaka stanowi firma, dlatego tez pamietajmy o angazowaniu pra-
cownikéw w biezace sprawy i zachecajmy do dzielenia sie opiniamii spo-
strzezeniami odnosnie lepszego funkcjonowania organizacji. Partnerskie
podejscie manageréw do podwiadnych réwniez ma znaczenie.

Mozliwosci rozwoju osobistego. Pracownicy sa bardziej zado-

woleni z pracy, w ktorej istnieja realne mozliwosci rozwoju, dosko-

nalenia kompetengji i tym samym awansu. Czasem warto pochyli¢
sie nad indywidualnymi potrzebami pracownikéw. Postarajmy sie zain-
westowac w dziatania rozwojowe, zorganizujmy szkolenia lub zwieksz-
my liczbe dotychczasowych, postawmy na warsztaty wewnetrzne.
W znaczny sposéb przyczynimy sie do podniesienia kwalifikacji zatrud-
nionych, a to w prostej linii moze prowadzi¢ do sukcesu naszej firmy.
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O uznaniu stow kilka. Pracownicy, ktérzy nie czuja sie doce-

niani lub uznani za prace, ktéra wykonuja w organizacji, moga

zacza¢ wykazywac pewnego rodzaju negatywne emocje wo-
bec obowiazkow, gtosno wyraza¢ niezadowolenie, ich wydajnos¢
moze ulec pogorszeniu. Aby temu zapobiec, managerowie powinni
pamietac o regularnym docenieniu pracownikéw za solidnie wyko-
nane lub wychodzace poza zakres obowigzkéw zadania. Nie bdéjmy
sie przyznac, ze bycie docenionym za swoj wysitek w pracy bywa dla
nas budujacym i motywujacym czynnikiem. W wielu organizacjach
powstajg systemy wzajemnego doceniania, tzw. peer to peer recogni-
tion. Chwalenie i uznanie pracownikéw nie jest juz zadaniem zarezer-
wowanym jedynie dla przetozonych. Stwérzmy sytuacje, w ktérych
to pracownicy beda mogli wzajemnie docenia¢ swoje zaangazowa-
nie, udzieli¢ feedbacku, wyrazi¢ opinie lub uznanie dla drugiej osoby.
WeZmy pod uwage, ze nawet drobny pozytywny feedback np. od-
nosnie dobrze rozwigzanego problemu lub kreatywnosci w dziata-
niu, udzielony czesciej niz raz do roku, moze dodac skrzydet. Uznanie
i pochwaty przyczyniajg sie do znacznego wzrostu zaangazowania.
Nalezy jednak pamieta¢, aby te pochwaty byty krétkie, rzeczowe
i udzielane natychmiast.

Wzér do nasladowania. Istotnym czynnikiem wptywajacym
na zadowolenie z pracy moze by¢ réwniez dobre zarzadzanie
pracownikami. W kazdej wiekszej lub mniejszej organizacji lider
lub manager powinien stanowic inspiracje i wzoér dla pracownikow.
Jesdli podchodzi on do swojej pracy z pasja, zaangazowaniem i za-
interesowaniem, sprawia, ze pracownicy chca byc czescig jego ze-
spotu. Musimy pamietac, iz to przetozeni lub managerowie daja
przyktad swoim zespotom i czesto sg pierwszymi osobami,
do ktoérych pracownicy zwracaja sie w razie pytan.
Pokazujac, ze jako lider jeste$ zadowolony
z pracy, Twoi pracownicy beda bardziej
sktonni czu¢ sie zadowoleni i usa-
tysfakcjonowani z petnienia
wiasnych obowigzkéw.

W wielu organizacjach powstaja systemy wzajemnego doceniania,
tzw. piegr to peer recagnition. Chwalenie i uznanie pracownikow
nie jest juz zadaniem zarezerwowanym jedynie dia przetozonyeh.

|Hl"”‘

Komunikacja, komunikacja, komunikacja. Relacje miedzy-

ludzkie oraz sprawna komunikacja sa podstawowymi czynnika-

mi wptywajacymi na efektywne funkcjonowanie pracy catego
zespotu. Ponadto, wszelkie kontakty interpersonalne, czy to ze wspot-
pracownikami czy z przetozonymi pomagaja w budowaniu przyjaznej
atmosfery pracy. Pamietajmy, aby reagowac na potrzeby innych, stu-
chac siebie nawzajem i komunikowac sie. Nie béjmy sie rozmawiac
o biezacej sytuadji firmy, sprobujmy wspdlnie wyznaczy¢ najblizsze
cele organizacji, a co najwazniejsze nie bojmy sie méwic o swoich po-
trzebach, uczuciach i oczekiwaniach. Pracownik, ktéry dobrze zna po-
trzeby organizadji, chetniej angazuje sie w dodatkowe projekty i nie
boi sie stawi¢ czota nowym wyzwaniom.

Warunki pracy. W pracy spedzamy $rednio okoto 40 godzin

tygodniowo, czasem i wiecej. Zadbajmy wiec o stworzenie

optymalnych i komfortowych warunkéw do jej wykonywa-
nia. Postarajmy sie o zapewnienie atrakcyjnie wyposazonego biura,
dobrego o$wietlenia oraz przestronnego i wygodnego stanowiska
pracy. Nie zapominajmy o odpowiednim wdrozeniu nowych pracow-
nikow. Warto zastanowic sie réwniez nad wprowadzeniem pozamate-
rialnych czynnikéw, ktére moga znaczaco podnies¢ poziom satysfakdji
wsréd pracownikéw. Réznorodnos¢ zadan, brak rutyny, wyznaczenie
nowych celéw i wyzwan to tylko niektére z nich. Ponadto, dostar-
czenie réznorodnych narzedzi, utatwiajacych codzienne obowigzki
i zwiekszajacych produktywnos¢ pracownikéw na pewno w duzym
stopniu wptynie pozytywnie na zadowolenie z pracy.

KILKA SEOW NA KONIEC

Miejmy swiadomos¢, ze w obecnej sytuacji na rynku pracy to praco-
dawca powinien wykazac sie nie tylko spora kreatywnoscia i zaanga-
zowaniem w zdobyciu “idealnych” pracownikdw, ale i w zatrzymaniu
ich na dtuzej w organizacji. Dbajac wspdlnie o zadowolenie i satys-
fakcje z wykonywanej pracy mozemy spodziewac sie szybkiego
rozwoju i sukcesu finansowego przedsiebiorstwa. Pamietajmy,
7e poczucie szczescia w pracy na pewno w duzej mie-
rze przyczyni sie do osiggniecia wyznaczonych celéw
W organizacji, pozytywnie wptynie na atmosfere mie-
dzy pracownikami, zmotywuje do dziafania i wieksze-
go zaangazowania w codzienne obowiazki. Dobre
samopoczucie Twoich pracownikéw, lojalnos¢
i poczucie przynaleznosci do organizadji to klu-
czowe “elementy” sukcesu i rozwoju Twojej

firmy. I
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(0 nowego?

1 czerwca 2017 oraz 1 stycznia 2018 roku to terminy, kiedy wchodzg
w zycie niezwykle istotne dla pracodawcow i pracobiorcéw zmiany
w ustawie o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych. Na jakie regulacje
powinnismy by¢ przygotowani?
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Pawet Drag

Dziennikarz z wielokrotnymi publikacjami, m.in.
w ,Przegladzie”, ,Angorze”, Najwyzszym Czasie
,Gazecie Wyborczej” oraz ,Weszto!”, a takze redaktor
naczelny ,Nowych 7 Dni Gryfina" i ,Ekspresu Gryfiniskiego”.
Wspdtautor ksiazki ,Portret Miasta 1945 — 2015 Gryfino”.
Obecnie Specjalista ds. Publikacji w Agencji Pracy
Tymczasowej KS Service.
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Celem tych zmian jest przede wszystkim wieksza dbatos¢ o warun-
ki zatrudnienia pracownikdéw tymczasowych i zarazem bezpieczen-
stwa prawnego pracodawcow, ktorzy korzystaja z ustug agendji
pracy. Jednoczesnie ma to rowniez zwiekszy¢ skutecznos¢ kontroli
Panstwowej Inspekcji Pracy. Pomysty pojawity w zwiazku z licznymi
zgtoszeniami o nieprzestrzeganiu praw pracownikéw tymczasowych i
nierespektowaniu przez agencje warunkdw zawieranych umow. Teraz
ma sie to gwattownie zmienic. Pierwsze wynagrodzenia wedtug juz
obowiazujacych regut sa wyptacane od lipca.

Niemalze wszystkie regulacje obowiazuja zas od 1 czerwca
tego roku. Tym samym:

Pracownice w cigzy otrzymujg wieksza niz dotychczas ochrone
swoich praw. Ich umowy bedga przedtuzane do terminu porodu, na
wypadek rozwigzania ich po uptywie trzeciego miesigca cigzy. Tym
samym bedzie to dla nich pewnos¢ otrzymania zasitku macierzyn-
skiego.

Pracownicy tymczasowi maja gwarancje otrzymywania bezpo-
$rednich danych kontaktowych do przedstawicieli agencji, dzieki
Czemu znacznie usprawniony zostanie system rozwigzywania pa-
lacych problemow.

Istnieje doprecyzowana informacja dotyczaca rodzaju prac, ktérych
nie mozna powierza¢ pracownikowi tymczasowemu. Nie moze
wiec by¢ to praca, jaka wczesniej wykonywat pracownik zatrudnio-
ny na state w ciggu ostatnich trzech miesiecy, a zostat zwolniony
przez pracodawce z przyczyn od niego niezaleznych.

Pracownik tymczasowy moze by¢ kierowany przez agencje do
wykonywania pracy na rzecz jednego pracodawcy uzytkownika,
na czas nieprzekraczajacy 18 miesiecy w okresie obejmujacym 36
kolejnych miesiecy. Pracodawca uzytkownik tym samym nie ma
mozliwosci przekraczac limitéw wykonywania pracy tymczasowej
okreslonych w ustawie, niezaleznie od tego czy pracobiorca zosta-
nie przystany z jednej czy z kilku agencji. Ustawodawcy dotozyli
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staran, aby nie byto zadnych mozliwosci préb obejscia obowigzko-
wych limitéw czasowych.

Kolejna zmiana jest umozliwienie pracobiorcom agendji prac tym-
czasowych skorzystania z wybranego przez siebie sadu pracy.
Zwiekszony zostanie takze katalog przypadkéw objetych sankcjami.
Prowadzenie ewidencji osob wykonujacych prace tymczasowa
na podstawie umow o prace, a takze umdw prawa cywilnego, jest
obowiagzkiem pracodawcy uzytkownika. Dzieki temu ufatwiony zo-
stanie system sprawdzania czy przepisy odnosnie limitéw czaso-
wych korzystania z pracy tymczasowej sg przestrzegane.

Na wniosek agencji pracodawca uzytkownik musi przedstawi¢ do
wgladu tres¢ wewnetrznych ustalert dotyczacych zatrudnianego pra-
cownika. To sprawi, iz wysoko$¢ wynagrodzenia bedzie precyzyjnie
kontrolowana, aby wykluczy¢ ewentualno$¢ nieuczciwego potrakto-
wania pracobiorcy. Jednoczesnie takze pracownik otrzyma na pismie
tres¢ ustalert pomiedzy agencja pracy tymczasowej, a pracodawca
uzytkownikiem odnosnie warunkéw wspotpracy.

Zmiany dotyczg takze przepisow dotyczacych urlopu wypoczyn-
kowego. Poprawki majg za zadanie sprawic, iz zaréwno pracownik
tymczasowy, jak i ten pracujacy wczesniej u danego pracodawcy,
sq traktowani w tej materii na réwnych zasadach.

HRM: TRENDY

Korektom ulegta réwniez ustawa o promodji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy oraz ustawa o systemie ubezpieczen spotecznych.
Czed¢ z przepisdw zostanie wprowadzonych od 1 stycznia 2018 roku
- te traktujgce o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
Najwazniejsze zmiany dotycza:
® Wyodrebnione zostang dwa rodzaje agencji zatrudnienia. Te $wiad-

czace ustugi posrednictwa pracy, doradztwa personalnego i po-

radnictwa zawodowego oraz drugi rodzaj — wykonujace ustugi
pracy tymczasowe;.

® Skonczy sie czas wirtualnych agendji pracy. Od 1 czerwca bedg one
miaty obowiazek posiadania lokalu, co ma na celu usprawnic kon-
trolowanie ich dziatalnosci przez Paristwowa Inspekcje Pracy.

® Marszatkowie Wojewddztwa co trzy miesigce beda audytowac czy
agendje pracy tymczasowej zgodnie z wyznaczonymi terminami
optacaja obowiagzkowe sktadki na ubezpieczenia spoteczne za pra-
cownikow tymczasowych. Tym samym kontrolowane beda optaty
na Fundusz Emerytur Pomostowych, Fundusz Gwarantowanych

Swiadczer: Pracowniczych, Fundusz Pracy i ubezpieczenie zdrowotne.
® Pracownicy wyjezdzajacy petni¢ swoje obowiazki za granice, beda

kierowani bezposrednio do pracodawcéw zagranicznych, a nie do

kolejnych posrednikéw, jak dotychczas czesto sie zdarzato. I
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Agencje kregtyvvne stojg przed ggromihym wyzwaniem rotacjib{acownikéw.
Okazuje sie, ze'nie wynika to z braku kompetencji wsrod oséb aplikujacych na dane
stanowisko. Dla szukajacych dobrej pracy licza sie nie tylko zarobki i pozytywna atmosfera
W pracy, ale takze renoma firmy i projekty, nad jakimi beda pracowac.

A

Dominika Staczyk

Dziennikarka, od kilku lat zwiazana z branza PR. Obecnie pracuje w QubicGames S.A.,
gdzie objeta stanowisko PR i Marketing Managera. Zajmuje sie réwniez rekrutacjq

w sektorze gamingowym na potrzeby firmy. Zaréwno w pracy jak i poza nia
mitosniczka gier komputerowych, czym udowadnia, ze prywatne zamitowania
moga stac sie kluczem do rozwoju kariery zawodowej.
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Wiele agencji reklamowych, marketingowych oraz PR-owych poszu-
kuje stale pracownikéw. Zaréwno mate, jak i duze firmy borykaja sie
z problemami kadrowymi, ktérymi mogtyby odciazy¢ statych i do-
Swiadczonych pracownikéw. Rotacje sa jednak wliczone w ryzyko
i stanowig codziennos¢ branzy.

Pracownicy kreatywni szybko sie wypalaja — praca dla tych samych
klientéw staje sie monotonna, a co za tym idzie — czesto brakuje im
Swiezych, dobrych i ciekawych pomystéw, ktére mogtyby postawi¢
obstugiwana marke na piedestale. Poszukiwanie nowych pracowni-
kow, ktorzy mogliby ,rzuci¢ swiezym okiem” na dany projekt jest nor-
ma wsréd duzych agendji, ktére moga sobie pozwoli¢ na zatrudnienie
dodatkowego pracownika. Oprécz nowych pomystow dla danego
klienta, stanowiag réwniez odciazenie dla doswiadczonych pracowni-
kow, ktdrzy moga zajac sie strategicznymi problemami firmy.

Kolejnym powodem statej rekrutacji sa nowe projekty — czesto wy-
nikajg one z wygranych przetargéw. Cho¢ nad ich zdobyciem praco-
wali obecni pracownicy firm, to ich zasoby moga nie by¢ wystarczajace
do podjecia pracy dla kolejnej marki.

State potrzeby kadrowe nie s3 wiec niczym nadzwyczajnym.
Dlaczego wiec niektdre agencje wielokrotnie zamieszczajg ogtoszenie
na to samo stanowisko?

DBUSTRONNE WYMAGANIA

Zaréwno agencje, jak i potencjalni pracownicy maja wobec sie-
bie wysokie wymagania. Firmy poszukujace nowych kandydatéw
do pracy poszukuja ludzi z doswiadczeniem. O ile w przypadku
stanowisk specjalistycznych jest to naturalne, o tyle w przypadku
rekrutacji na staz czy praktyki moze budzi¢ spore watpliwosci.
To wtasnie wakaty dla poczatkujacych pracownikdéw najdtuzej
pozostaja nieobsadzone.

Dziata to réwniez w druga strone — czesto mtodzi wchodzacy na
rynek pracy, bez doswiadczenia majg duze wymagania w stosunku
do potencjalnego pracodawcy. Najczesciej dotycza one finanséw.
Wiekszos¢ polskich firm odchodzi od darmowych stazy i praktyk ofe-
rujgc mtodym pracownikom niskie wynagrodzenie i elastyczny czas
pracy dopasowany do zaje¢ na studiach. Niestety zbyt wygdrowane
oczekiwania ze strony kandydatéw powoduja, ze stanowisko pozostaje
przez dtuzszy czas nieobsadzone.

FINANSE - PODSTAWA ROTAC]

Kwestie finansowe to réwniez powdd rotacji pracownikdw z duzym sta-
zem w firmie. Potwierdza to Beata Sadowska, ktora z branza PR i mar-
ketingowa zwiagzana jest od ponad 15 lat: ,Z pracownikami agencji, czy
to PR-owych czy marketingowych, jest niczym z operatorem telefonii
komorkowej. Jak juz jestes ich klientem, to trudniej wynegocjowac lep-
sze warunki dalszej wspotpracy. Sytuacja zmienia sie diametralnie, kiedy
konczy ci sie umowa i masz mozliwo$¢ negocjowania nowych warun-
kow lub zmiany swojego dotychczasowego ,operatora”. Posiadajac takg
wiedze, doswiadczeni pracownicy, ktérzy zdecydowali sie na wiasny
relaunch na rynku pracy, negocjujg warunki ,gérka” wiedzac, ze o mozli-
wos¢ ewentualnej podwyzki beda mogli zapukac do gabinetu szefa po
okoto roku pracy. W wielu przypadkach to stad biorg sie — zdaniem wielu
- wygodrowane wymagania finansowe, ktérym agencje nie chca lub nie
mogg sprostac. Coraz czesciej jednak firmy decyduja sie na ujawnianie
widetek ptacowych na réznych stanowiskach agencyjnych. Tak sie dzieje
w branzy PR. Mysle, ze w diuzszej perspektywie powinno to wyelimino-
wac najbardziej jaskrawe przypadki niedopasowania finansowego"”.

Finanse to wazny aspekt pracy w agencjach — pracownicy, spedza-
jacy w nich na ogdt wiecej niz 8 godzin dziennie, oczekuja nie tylko
cyklicznych podwyzek, ale réwniez premii za przedtuzenie kontraktu
z klientem czy za zdobycie nowego projektu dla firmy. Mate gesty, jak
cho¢by bony podarunkowe, wptywaja na nich pozytywnie i przywia-
zuja do firmy. Podobnie jak w innych branzach, kazdy z pracownikéw
chce, by jego pozytywna praca zostata zauwazona.

ROTACIA WLIGZONA W PRAGE

Zmiany kadrowe w agencjach nie maja duzego wptywu na ich ptynna
prace. Stali pracownicy sg do tego przyzwyczajeni, a nowi szybko wdra-
7aja sie w powierzone zadania. Potwierdza to Beata Sadowska, wska-
zujac jednoczednie na nowy trend w kwestii przeptywu pracownikow:
,Fluktuacja zawsze byta agencyjng zmora. Wszyscy nauczyli sie z tym
zy¢. No moze oprécz wielu klientdw, ktérzy w negocjacjach stale pod-
nosza temat niezmiennosci teamu ich obstugujacego. Zdecydowanie
to rozumiem, ale nie sadze, ze fluktuacja w agencjach bedzie w najbliz-
szym czasie male¢. Obserwuje jednak, ze zmienia sie powdd, dla ktorych
wielu pracownikéw sredniego szczebla decyduje sie na zmiane pracy.
Poprawa warunkéw finansowych i pozafinansowych stopniowo ustepu-
je podium. Coraz czesciej szukamy nowych wyzwan, coraz wezszej spe-
cjalizacji lub wedrujemy za klientami, ktérzy badz reprezentuija interesu-
jaca nas branze, bad? tez pozwalajg ,wyzy¢ sie” zawodowo. Naturalng
konsekwencja wieloletniej pracy w agencji jest tez przejscie na strone
klienta. Wystarczy tylko przejrze¢ ogtoszenia o prace, gdzie ,doswiad-
czenie agencyjne mile widziane” jest bardzo popularna fraza".

EMPLOYER BRANDING

Na problem Robert Tarnowski, jeden z zatozycieli inicjatywy PR bez
krawatéw, patrzy troche zinnej perspektywy — dzieki wspotpracy z réz-
nymi agencjami ma szerokie spojrzenie na branze PR i marketingowa.
,Jesli agencja nie moze znalez¢ dobrego pracownika, to moze miec¢
problem z przekonaniem go do pracy u siebie, co oznacza, ze nie pro-
wadzi skutecznych dziatar employer brandingowych lub po prostu
nie jest atrakcyjnym miejscem do pracy. Na rynku nie brakuje dobrych
pracownikéw, oni po prostu moga dowolnie przebiera¢ w ofertach’”.

Pitka obecnie jest po stronie agendji - to ona musi przekona¢ do
siebie pracownika. O ile jeszcze kilka lat temu do agencji idealnie pa-
sowato przystowie ,szewc bez butdéw chodzi”, o tyle teraz coraz wiecej
kandydatéw doktadnie sprawdza opinie o firmie i szuka informacji,
ktére pozwola im wstepnie oceni¢ atmosfere wewnatrz zespotu, jak
i projekty, nad ktérymi w danym momencie pracuje firma.

,Agencje musza zdac sobie sprawe, ze jesli chcg zatrudnia¢ najlep-
szych specjalistéw czy perspektywicznie mtodych pracownikéw, musza
im zaproponowac cos wiecej niz odpowiednia pensje czy popularng
,przyjazna atmosfere w zgranym zespole”. Bezptatny staz tez przechodzi
do lamusa, zwfaszcza ze w tej branzy wyksztatcenie nie jest istotne, a naj-
lepiej nauczy¢ sie na zywym organizmie” — dodaje Robert Tarnowski.

IATRIYMAC ROTAC)E

Problem rotacji pracownikéw agencyjnych jest zauwazalny i stano-
wi jedno z najwiekszych branzowych wyzwan. Podobnie jak Beata
Sadowska, Robert Tarnowski zauwaza w rotacji pewien trend: poszu-
kiwanie nowych wyzwan i znudzenie projektami.

,Stres, nattok zadan, projekty niepasujace do kompetencji lub zaintere-
sowan, zta atmosfera — to wszystko sprawia, ze pracownicy potrafig zmie-
nia¢ prace co kilka miesiecy. Z drugiej strony w agencjach pracujg bardzo
ambitni ludzie, ktdrzy caty czas szukajg nowych wyzwan i szybko sie
nudza. Jesli w ich projekty wkradnie sie monotonia szybko odpowiedza
na ciekawsza oferte i z niej skorzystaja. Dlatego agencje powinny dawac
pracownikom mozliwos¢ wewnetrznej rekrutacji poziomej, zmieniana
projektow i budowania réznych sciezek kariery, a nie tylko od stazysty,
przez menadzera do dyrektora. Moze nie kazdy chce zarzadzac zespotem,
a woli zosta¢ wyspecjalizowanym doradcg?”

Zmiana agencyjnych standardéw moze okaza¢ sie kluczem do suk-
cesu — zmiany dziatéw i projektow z réznych branz moga by¢ duzym
wyzwaniem, zwiaszcza jesli nie pasuja do naszych zainteresowan
i umiejetnosci. Standardowe szczeble kariery, ktore pojawity sie na pol-
skim rynku pracy w latach 90, powoli staja sie nieaktualne — warto wiec
pomysle¢ nad ich matg ewolucjg, ktéra dopasuje standardy do potrzeb
rynkowych, a przede wszystkim do potrzeb pracownikéw. I
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Activity Base

Working

-trend, ktary warto rozwazyc!

Dominika Staczyk

Dziennikarka, od kilku lat zwiazana z branza PR.

Obecnie pracuje w QubicGames S.A., gdzie objeta stanowisko
PRiMarketing Managera. Zajmuje sie réwnieZ rekrutacja

w sektorze gamingowym na potrzeby firmy. Zaréwno

w pracy jak i poza nia mitosniczka gier komputerowych,
czym udowadnia, e prywatne zamitowania moga stac sie
kluczem do rozwoju kariery zawodowej.

Na rynku coraz czesciej mowi sie o nowej
koncepdji, ktéra pozwala zaoszczedzic
nawet do jednej trzeciej powierzchni biura
— activity based working. | choc rozwigzanie
ma rowniez wielu krytykéw, warto o nim
pomysle¢ zwtaszcza, jesli okreslamy sie
mianem nowoczesnej firmy. Co to w ogdle
jest i czy powinnismy wprowadzic jg

w biurze?

Activity based working to nic innego, jak specjalnie zaprojektowana
przestrzen biurowa. Polega ona na podzieleniu biura na specjalne
strefy, przeznaczone do wykonywania konkretnych zadan. To rozwia-
zanie sprawdza sie w nowoczesnych firmach, w ktérych wiele osob
pracuje zdalnie, dlatego jesli planujemy rozwija¢ swoja spotke w tym
kierunku — koniecznie musimy taki rozktad rozwazy¢. Gdy sie na niego
zdecydujemy, napiszmy o tym na swoim profilu w serwisie z ofertami
pracy, dzieki temu przyciggniemy do siebie mtodych i prawdziwie kre-
atywnych pracownikow!

ACTIVITY BASED WORKING - Z GZYMTO SIE JE?

ABW to rozwiazanie, ktére skutecznie zostato wprowadzone w takich
spétkach jak Microsoft czy Google, co juz Swiadczy o nieszablonowym
podejsciu do koncepcji biura. Rzeczywiscie, system ten sprawdzi sie
tylko wtedy, gdy wiekszo$¢ pracownikéw pracuje zdalnie. W zatozeniu
koncepdja ta polega na przygotowaniu réznych stanowisk opartych na
konkretnych zadaniach. Wynika to z tego, ze w ciggu dnia zajmujemy
sie réznymi rzeczami — przeprowadzamy rozmowy telefoniczne, odpi-
sujemy na emaile i spotykamy sie z klientami. Nie spedzamy w jednym
miejscu 8 godzin, co stato sie punktem wyjsciowym dla ABW.

W tej koncepdji pracownicy nie maja przypisanych do siebie biurek,
ale w kazdej chwili moga znaleZ¢ dla siebie miejsce pracy. Gdy chca
odpisac¢ na emaile, moga usias¢ przy przygotowanych specjalnie do
tego komputerach, a w przypadku rozmoéw telefonicznych zamykaja
sie w tak zwanych focusach, gdzie spokojnie moga przeprowadzi¢
konwersacje. W takich biurach wazne sg tez sale konferencyjne, w kto-
rych mozna spotkac sie z waznymi kontrahentami.

Krytycy tego systemu zarzucaja mu hatas, ktéry zwigzany jest z otwar-
tymi przestrzeniami i przede wszystkim z ciagta zmiang miejsc, jednak
w biurach zaprojektowanych z mysla o ABW stosuje sie nowoczesne
systemy akustyczne, dzieki ktérym kazde z pomieszczen jest wyciszone.

NIELICZ PRACOWNIKOW, TYLKD ICH CZAS!

Podstawowa zasada biura w koncepcji ABW jest obliczenie nie tyle
rzeczywistej liczby zatrudnionych pracownikéw, co ich faktycznego
czasu spedzonego w biurze. Gdy wiekszos¢ z nich pracuje zdalnie,
czesto ich biurka stoja puste — wigze sie to bezposrednio z niewyko-
rzystang powierzchnia biurowa.

Przy ABW obliczamy jedynie, ile najwiecej pracownikow przeby-
wa w tym samym momencie w biurze i na tej podstawie wyliczamy
przestrzen biurowa. Dzielimy ja odpowiednio na stanowiska z kom-
puterami i przede wszystkim na akustyczne pokoje, w ktérych mozna
przeprowadzac¢ rozmowy telefoniczne i spotkania jeden na jeden ze
wspotpracownikami i klientami.

Takie rozwigzanie przynosi firmie wiele korzysci — zaréwno finan-
sowych, jak i wizerunkowych wsréd mtodych pracownikéw, ktorzy
w ciggu dnia wykonuija wiele réznorodnych zadan. Dla nich biuro jest
jedynie miejscem szybkich spotkan, podczas ktérych wymieniaja sie
doswiadczeniem i pomystami.

Oszczedzajac na powierzchni biurowej mozemy zainwestowac
w lepszy sprzet czy w nowoczesne narzedzia, dzieki ktorym praca
zdalna bedzie jeszcze bardziej optacalna — jak np. pfatne, ale wysokiej
jakosci komunikatory.

Rozwiazanie ABW skierowane jest do nowoczesnych firm, ktére sta-
raja sie zoptymalizowac koszty nie tracac jednoczesnie na jakosci wy-
konywanej pracy. Jesli zmierzamy w tym kierunku lub jestesmy tworca
start-upu, warto takie rozwigzanie wzig¢ pod uwage.

Koszty to pierwsza rzecz, ktéra odréznia ABW od tradycyjnych
koncepdji biurowych, ale nie tylko. To réwniez znakomity pomyst, by
sprawdzi¢, jakie zadania zajmuja nam ile czasu w ciggu dnia. Wydaje
nam sie, ze codziennie spedzamy przy biurku 8 godzin, podczas
gdy faktycznie moga to byc¢ ledwie 2 godziny. Przyktad Google czy
Microsoft dowodzi, ze to rozwigzanie jest optacalne i przynosi firmom
korzysci, dlatego warto rozwazy¢ go takze na polskim rynku.

Mtodzi i kreatywni na pewno je docenia!




rozwigzania
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Worklite 2.0

- Integracia Zamiast rownowagl

Magdalena Chalecka

Head of People Operations w polskim oddziale firmy rekruta-
cyjnej Michael Page. Trener komunikadji opartej na empatii

i coach. Przed tym, jak zrozumiata ze to HR jest jej zywiotem,
zarzadzata obszarem finansow petniac funkcje Dyrektora
Finansowego w Michael Page.

Polacy wykazujg coraz wiekszg Swiadomosc
na temat work-life balance, czyli

rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Pomimo poprawiajacych sie
z roku na roku wynikéw, na tle pozostatych
krajow europejskich, nadal jestesmy

jednym z najbardziej zapracowanych
narodow. Czy warto jednak koncentrowac
sity na uzyskaniu tej rownowagi, skoro

w cyfrowej epoce granica pomiedzy zyciem
zawodowym a 0sobistym zaczyna sie
rozmywac. Moze lepszym rozwigzaniem
bedzie nowy trend na rynku pracy okreslany
mianem work-life integration.

WORK-LIFE BALANCE PO POLSKU

W badaniu Confidence Index, przeprowadzonym cyklicznie przez
Michael Page, wida¢ niewielka zmiane w kwestii naszego work-life
balance. Na przyktad w pierwszym kwartale 2017 r. 32% responden-
téw ocenito, ze ich sytuacja w tym obszarze ulegnie poprawie, co
oznacza wzrost 0 5 p.p. w stosunku do analogicznego okresu 2016.
Idea szukania rownowagi pomiedzy praca, a zyciem prywatnym do-
ciera wiec do nas, jednak jej wprowadzanie w zycie odbywa sie bar-
dzo wolno. Jednym z gtéwnych powoddw jest to, ze wciaz jestesmy:
tzw. spoteczenstwem na dorobku, ktére musi pod tym wzgleden
dogoni¢ kraje Europy Zachodniej. Kolejne wiec pokolenie Polake
koncentruje sie przede wszystkim na stabilnosci finansowej, co

terminuje ich podejscie do pracy — ,chce mie¢ wiecej — musze na to
zapracowac”. Istotna jest dla nas np. mozliwo$¢ otrzymania kredytu
oraz umowa zatrudnienia zawarta na czas nieokreslony. Przejawia sie
u nas takze podejscie, ze na komfort w pracy trzeba odpowiednio
zastuzyc. Czyli staramy sie i dajemy z siebie wiecej dzisiaj, aby w przy-
sztosci moc skupic sie na osiggnieciu rownowagi pomiedzy nig, a cza-
sem wolnym.

MOZE WIEC WORK-LIFE INTEGRATION

Patrzac na wyniki badania Confidence Index pod katem work-life
balance oraz nasze podejscie do tej kwestii mozna wnioskowac, ze
jeszcze dtuga droga przed nami, aby uzyska¢ stan wiasciwej row-
nowagi. Przy czym osiagniecie poziomu krajéow Europy Zachodniej
zalezy u nas takze od aktualnego stanu gospodarki, ktérej kondycja
przekfada sie na rynek pracy. Moze to powodowac, ze pomimo naj-
szczerszych checi i staran nie uda sie nam rozdzieli¢ sfery zawodowe;j
od prywatnej, a co za tym idzie bedziemy jeszcze bardziej sfrustro-
wani z tego powodu. Czy w ogdle wiec mozna i warto jeszcze méwic
o work-life balance? Tym bardziej, ze w biurze przegladamy prywatne-
go Facebooka, a w domu odczytujemy stuzbowe emaile? Jezeli chce-
my zachowac réwnowage miedzy karierg a czasem wolnym, musimy
zadac sobie pytanie, czy wtasnie ich potaczenie i elastyczne przenika-
nie nie zapewnitoby nam wiekszej harmonii.

Koncepcja work-life integration wydaje sie wtasnie dawac takg moz-
liwos¢, poniewaz samodzielnie podejmujemy decyzje, jak, gdzie i kie-
dy bedziemy pracowac. W jej realizacji nie chodzi o to, zeby za wszelka
cene oddzieli¢ sfere prywatng od zawodowej, lecz o to, by je ze sob
umiejetnie przeplata¢. Dzieki czemu mozemy by¢ bardziej efek
a przy tym zadowoleni z pracy.




KOMPENDIUM HR 2017

HRM: TRENDY 135

WYZWANIE DLA PRACOWNIKOW

Pofaczenie pracy i czasu wolnego w jedng cato$¢, to wihasciwie to
samo, co réwnowagda miedzy tymi dwiema sferami (work-life balan-
ce), ktérej w rzeczywistosci prawdopodobnie nigdy nie uda nam sie
osiggna¢. Dlatego w nowym trendzie kluczowym elementem jest ela-
stycznos¢, ktéra wspomagaja nowe technologie.

Dzieki powszechnemu dostepowi do Internetu, nie musimy nawet
pojawiac sie w firmie. Zamiast tego, pracujemy w dogodnym dla nas
miejscu i czasie, faczac prace z rodzinnym odpoczynkiem. Jezeli na-
tomiast pracujemy w biurze i potrzebujemy przetozy¢ nasze zadania
na pozniej, mozemy to zrobi¢ bez wyrzutéw sumienia i koniecznosci
usprawiedliwiania sie. Poprzez elastyczne podejscie do czasu pracy,
nie odczuwamy wiec stresu ani dyskomfortu. Tym samym mozemy
by¢ bardziej zadowoleni z tego, co robimy. Nie prébujemy bowiem za
wszelka cene oddzieli¢ dwéch sfer zycia ,gruba kreska’, nie musimy tez
z niczego rezygnowac. Kluczowe jest jedynie odpowiednie zaplano-
wanie sobie czasu w ciggu dnia.

Wymaga to jednak zaréwno od pracownikéw, jak i pracodawcow
pewnej dojrzatosci, wzajemnego zaufania i zmiany w podejsciu do
pracy. W przypadku pracownikéw konieczna w realizacji tej idei jest
samodyscyplina, dzieki ktorej jesteSmy w stanie wywiazywac sie ze
stuzbowych obowigzkéw. Oznacza to, ze poniekad stajemy sie wia-
snym szefem i bierzemy za siebie oraz swoja prace odpowiedzialnos¢.
Work-life integration wydaje sie by¢ wiec dobrym rozwigzaniem dla
zapracowanych rodzicéw, ktorzy nie beda zmuszani do wybo-
ru pomiedzy karierg a zyciem prywatnym.

WYZWANIE DLA PRACODAWCOW

Koncepcja integracji kariery z zyciem osobistym
powinna, wraz z postepujaca cyfryzacja, zdobywac
coraz wieksza popularnos¢ wsréd przedsiebiorcéw.
Musza oni bowiem starac sie nadgzac¢ za zmianami
na rynku pracy, ktory nastawiony jest aktualnie na
kandydata. A idea ta pozwala skutecznie dostoso-
wac firme pod styl zycia kazdego z pracownikéw,
atymsa nies¢ poziom ich satysfakcji za-
wod

Niemniej, jakiekolwiek zmiany w organizacji nalezy wprowadzac
stopniowo, poprzez testowanie elementéw tej koncepdji najpierw na
zainteresowanych nig osobach. Nie mozna bowiem narzucac¢ pracow-
nikom tego modelu pracy, jako jedynego, ktéry obowigzuje w firmie.
Musi to odbywac sie dobrowolne, poniewaz moga zdarzy¢ sie wyjatki,
ktére lubig ,sztywne” godziny pracy oraz tzw. mikro-management.

Czes¢ pracownikéw — szczegdlnie starszych stazem pracy - bedzie
musiata prawdopodobnie oswoic sie z mozliwoscig pracy w elastycz-
nych godzinach. Niewykluczone wiec, ze trzeba bedzie zorganizowac
dla nich wsparcie np. w postaci coacha, ktéry pomoze im zmienic¢
podejscie do pracy. Kazdy pracownik musi Swiadomie dojrze¢ do tej
decyzji, aby byt zadowolony z jej efektow.

PLUSY I MINUSY NOWE] IDEI

Poza plusami takimi jak wygodne dysponowanie przez pracownikéw
czasem pracy oraz mozliwoscia jej potaczenia np. z wychowaniem
dziecka, idea work-life integration ma takze swoje minusy. Wsréd nich
jest m.in. ciagte poczucie bycia w pracy oraz trudnos¢ w ustaleniu ja-
snych zasad wspotpracy z pracodawca. Dlatego tak wazne jest w tej
koncepcji wzajemne zaufanie obu stron, ktére oparte jest wéwczas
bardziej na relacjach partnerskich, niz pracodawca-pracownik.

Firmy, ktére na biezaco beda uwzglednia¢ indywidualne potrzeby
zatrudnionych, bedg odnosi¢ dtugoterminowe korzysci w budowaniu
przewagi konkurencyjnej. Zyskaja bowiem oddanych, zmotywowa-

nych i efektywnych pracownikéw. A praca dla kandydatow w danej
firmie bedzie natomiast ciekawym wyzwaniem w zyciu, a nie
tylko obowiazkiem.
Mozna tez przypuszczac, ze im szybciej bedzie naste-
powac cyfryzacja przedsiebiorstw, tym bardziej elastycz-
ny stanie sie rynek pracy i zachodzace na nim procesy.

Przemiany te beda $cisle zwigzane z integracjg zycia

zawodowego i osobistego. Naturalne stanie sie wiec
przeprowadzanie spotkan stuzbowych przez Internet
z domu, zatatwianie spraw prywatnych w godzinach
pracy czy tez zdalny kontakt z biurem. Przysztos¢

przedsiebiorstw i ich pracownikéw bedzie zatem
mie¢ bardziej indywidualny i elastyczny charakter.
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Katarzyna Klimek-Michno

Redaktorka, zajmujaca sie tematykg zarzadzania zasobami
ludzkimi i rynku pracy, staty wspétpracownik Pracuj.pl.

Kto da wiecej? O, tak! W branzy IT
wysokos¢ podwyzki ma kluczowe
znaczenie. Ale nie tylko. Dla specjalistow
IT licza sie tez pozaptacowe motywatory.
Czesto to one przesadzajg o tym,

Czy pracownik zostanie z nami,

czy postanowi odejs¢ do konkurenciji.

Rekrutacja w obszarze IT to nietatwe zadanie. Programisci zwykle
nie poszukujg aktywnie pracy, dlatego nalezy przyciaggnac ich wzrok
w strone oferty, zainteresowac i zwréci¢ uwage. Bywa tez tak, ze tacy

pracownicy chca zmiany, ale atrakcyjne wynagrodzenie nie jest wy-
starczajacym ,wabikiem”. Przed sporym wyzwaniem staja wiec praco-
dawcy, ktérzy chca zatzymac swoich specjalistow i umocnfw

zaangazowanie oraz satysfakcje.

PLACATO ZA MALD...

Bez wzgledu na to, czy sg dopiero na poczatku drogi zawodowej, czy
maja juz za sobg kilkanascie lat doswiadczenia —firma o nich dba. I to
bardzo. Przyktadowo, przecietne zarobki poczatkujacego pracownika,
zajmujacego sie architekturg oprogramowania, wynosza 4,5 tys. zt
netto. Specjalisci zajmujacy sie architekturag oprogramowania moga
liczy¢ na przecietne zarobki 7750 zt netto. Im wieksze doswiadezenie,
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tym wyzsza pfaca. Takie wnioski ptyng z analizy ankiet wypetnionych==Siss
na portalu Pracuj.pl. .



KOMPENDIUM HR 2017

HRM: TRENDY 137

Podwyzki i premie to naturalny i oczywisty element zawodowej rze-
czywistosci IT. Wyzsze wynagrodzenie motywauije, ale nie jest jedynym
czynnikiem, ktéry decyduje o tym, czy specjalista ds. IT wybierze firme
X czy Y albo czy na diuzej bedzie chciat zosta¢ w firmie Z. Dlatego tak
wazne s3 pozaptacowe srodki budowania zaangazowania i zadowo-
lenia.

Prowadzisz rekrutacje wéréd programistéw? Zalezy Ci na utrzyma-
niu w firmie talentéw? Chcesz zyskac lojalnos¢ i zadowolenie tych,
ktoérych zatrudnites, ale wiesz, ze pienigdze to nie wszystko? Znajdz to
,COS". Cog, co Cie wyrdzni wérdd konkurencji i odpowie na potrzeby
kandydatéw i pracownikow.

00 DLA ROZWOJ

Dla specjalistow IT — poza wynagrodzeniem - kluczowe znaczenie
ma $ciezka rozwoju. Podczas rozmoéw z rekruterami i HR-owcami po-
trafig szczegdtowo pytac o zakres obowiazkdw, warunki pracy, wy-
korzystywane technologie oraz plany i zamierzenia potencjalnego
pracodawcy. Duza motywacje do zmiany pracy stanowia nowocze-
sne narzedzia, innowacyjne projekty i nowe wyzwania, dzieki ktérym
programista bedzie sie rozwijat, zdobywat kolejne doswiadczenia
i umiejetnosci. Poczucie, ze robie co$ waznego, ambitnego, uzytecz-
nego, nowatorskiego jest w tej branzy bardzo istotne. Specjalista ds. IT
chce wiedzie¢, ze jego dziatanie ma sens i wptywa na rzeczywistos¢.
Zniechecaja natomiast rutyna, monotonia i wrazenie, ze wcigz robimy
to samo, zamiast dziafa¢ nieszablonowo i uczy¢ sie nowych rzeczy.
Jesdli wiec chcemy zatrzymac u siebie rozchwytywanego na rynku
specjaliste — dajmy mu mozliwo$¢ rozwojul

, ’ Prowadzisz rekrutacje wsrdd programistow?
Lalezy Gi na utrzymaniu wfirmie talentow?
Cheesz zyskaé lojalnoSe i zadowolenie tyeh,
ktarych zatrudnites, ale wiesz, 2e pieniadze to ie wszystko?

Inajdi to,COS".

Wiele tez zalezy od tego, jakg sciezkg chce podaza¢ kandydat/
pracownik — ekspercka czy menedzerska. Warto wiec zastanowic sie,
co firma moze zaoferowa¢ specjaliscie, ktéry chce sie dzieli¢ z innymi
wiedza i takiemu, ktéry widzi siebie w roli menedzera, zarzadzajacego
zespotem. Inwestowanie w szkolenia dla pracownikéw, organizowanie
wydarzen branzowych, pokazywanie, ze jesteémy na biezaco z ryn-
kiem — to wszystko procentuje i zwieksza zaangazowanie podwtad-
nych. Atrakcyjnym benefitem jest tez dofinansowanie lub optacenie
nauki jezykéw obcych oraz mozliwos¢ udziatu w miedzynarodowych
projektach.

00S DLASIEBIE

Kolejne podwyzki i premie niewatpliwie motywuja. Ale... pojawia sie
tez nowy trend. Niektérzy — w zamian za podwyzke — woleliby np.
jeden dzien wolny. A wiec skrécic¢ tydzien pracy, rezygnujac z wyz-
szego wynagrodzenia, ktére przystugiwatoby przy petnym etacie.
Dodatkowy dzien mozna wéwczas przeznaczy¢ na wspodlne, rodzin-
ne spedzanie czasu, aktywnos¢ sportowa, realizowanie swoich pasji
i zainteresowan, czy po prostu — odpoczynek. Elastyczny grafik pracy,
mozliwos¢ pracy zdalnej — to tez moze okazac sie ,karta przetargo-
 wa' podczas rozmow rekrutacyjnych. Wazne jest, ile czasu pracownik
musi spedzac w firmie, ale tez na jakich zasadach — czy w gre wchodzi
wytacznie umowa o prace, czy moze istnieje mozliwos¢ pracy w ra-
mach kontraktu lub zatozenia wtasnej dziatalnosci?

(0S DLA RELAC)! KOMUNIKAC)

Przejrzysta komunikacja, dobra organizacja — na tym réwniez zalezy
specjalistom ds. IT. Irytuje ich chaos i poczucie, ze robig co$ niepo-
trzebnie, a zapadajace decyzje sg nieprzemyslane. Wazna jest dla nich
wymiana wiedzy i doswiadczen, mozliwos¢ uczenia sie od kolegow
z wiekszym stazem i szansa dzielenia sie wtasnymi pomystami.

C0S DLA CIAtA

Sport i aktywnos¢ fizyczna to co$, co ma duze znaczenie dla osob,
ktére majg siedzacy tryb pracy. Dlatego tak wazne jest, aby mdc
zaoferowac specjalistom ds. IT bezptatny lub dofinansowany do-
step do basenu, sitowni, zajec¢ fitness czy innych zaje¢ sportowych.
Zainteresowaniem ciesza sie tez rozmaite akcje i eventy, np. bezptatne
przeglady rowerowe, turnieje sportowe, mozliwos¢ dotaczenie do fir-
mowych druzyn pitki noznej czy koszykéwki. W oczach kandydatow
punktuja pracodawcy, ktérzy tworzg przestrzen rekreacyjng oraz in-
frastrukture dostosowang do potrzeb oséb cenigcych sport i aktyw-
nos¢, np. sale treningowe, miejsca do gry i ¢wiczen, parking i szat-
nia z prysznicami dla rowerzystéw itp. Cze$¢ firm posiada w swoich
budynkach np. salony masazu, z ktérych programisci moga korzystac
w godzinach pracy. Znaczacy atut stanowia pokoje chillout, strefy
relaksu i wydzielone miejsca na aktywnos¢ fizyczng lub rozgrywki
sportowe. Coraz wiecej pracodawcow ma swiadomosé, jak wazna jest
aranzacja wnetrz, sprzyjajagca pracy umystowej, ale tez budowaniu
wiezi, integracji i pozytywnej, przyjaznej atmosfery, dzieki ktérej pra-
cownicy po prostu czuja sie dobrze w danym miejscu.

Co jeszcze dla ciata? Swieze owoce, soki, przekaski, dofinansowanie
positkdw to kolejny sposob, pozwalajacy zadbac o dobre samopoczu-
cie i kondycje pracownikéw.

C0S DLA DUCHA

Wejscidwki na wydarzenia kulturalne, bilet na koncerty, do kina czy
teatru — to pozyteczne dodatki pozaptacowe, ktdre pomoga pracow-
nikom oderwa¢ mysli od pracy i spedzi¢ mito czas.

(0S DLA RODZINY

Rozbudowany pakiet opieki medycznej, doptaty do czesnego, przed-
szkole firmowe, wydarzenia organizowane z myslg o rodzinach pra-
cownikéw - to takze sposdb na pokazanie pracownikowi, ze nam na
nim zalezy. A skoro zalezy nam na nim, to myslimy tez o jego bliskich,
dzieciach...

(0 NA PRTYSZ0SC

Specjaliscids.IT cenig stabilizacje i poczucie bezpieczenstwa. Gwarantuje
je atrakcyjne wynagrodzenie, ale jesli chcemy jeszcze bardziej zwiekszyc
komfort psychiczny podwtadnych, warto siegnac po benefity — na przy-
ktad dodatkowe ubezpieczenie, program emerytalny itd.

POZNA] PRACOWNIKA SWEGD...

Standardy wyznaczaja przede wszystkim giganci. Takie marki, jak
Google, Apple czy Facebook przykuwajg uwage nowoczesnymi
aranzacjami biurowymi oraz nieszablonowymi i imponujacymi be-
nefitami. Wielu pracodawcéw idzie w ich slady. Warto szukac inspira-
cji, $ledzi¢ trendy, ale tez otworzy¢ sie na gtos samych pracownikow
- poznawac ich potrzeby, stucha¢ sugestii, analizowa¢ pomysty. Dzieki
temu bedziemy mogli odpowiednio szybko zareagowac i zyskac
przewaga nad konkurencja - nie tylko za pomoca liczb, ktére zapro-
ponujemy podwtadnym czy tez nowym kandydatom do pracy, ale
rowniez poprzez niematerialne srodki, wptywajace na rozwdj, jakosc
pracy, relacje i atmosfere. i
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Wiceprezes spotki Perspecto,
T firmy specjalizujacej sie w badaniu
!i jakosci obstugi klienta metoda

Tajemniczy Klient.

Zanikajgca lojalnosc klientow w ostatnim e
czasie stata sie zjawiskiem powszechnym, ¢ . * |9

CO sprawia, ze znaczenie obstugi widocznie \Ni®
ro$nie. Swiadomy, wymagajacy i nielojalny -

klient z pewnoscig bedzie bezlitosny wobec W\

stabej czy chocby przecietnej obstugi.

Na rynku, ktory jest juz nasycony bardzo
podobnymi do siebie produktami poziom
obstugi klienta zdaje sie mie¢ decydujacy
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wptyw na wybor dokonywany przez
konsumentow.

lle razy jako klient wychodzisz ze sklepu myslac, ze nie znalazte$ nic
godnego uwagi, a kolejnym razem towarzyszac przyjaciodtce przyno-

interesowaniem w tym obszarze cieszy sie badanie konkurencji
- szczegdlnie pod katem poszukiwania stabych stron lub tez aspektéw
obstugi klienta, w ktérych konkurencja ma przewage. Badanie jakosci
obstugi w relacjach B2B jest stosunkowo nowym obszarem, zatem
szczegolne istotne jest wsparcie ze strony firmy badawczej, ktéra
poza zapleczem technicznym bedzie stuzyta przede wszystkim swo-

sisz do domu produkty, ktorych nawet nie planowates$
kupic? To sprzedawca i sposob obstugi, ktéry zaoferu-
jesz klientowi wptywa na ostateczng wartos¢ koszyka
zakupdw, z ktdérym wyjdzie z Twojego sklepu.
Niedostateczny poziom obstugi moze sprawi¢, ze
wszystkie wydatki poniesione na przyciaggniecie klienta
do sklepu zostang bezpowrotnie utracone, a prawdo-
podobienstwo, ze klient powréci zmaleje. Na doswiad-
czenia klienta (Customer Experience) zwigzane zdang
marka sktadaja sie dziatania marketingowe, osobiste od-
czucia zwigzane z produktem, ustuga lub firma oraz po-
strzeganie procesu sprzedazy i podejscia personelu do
klienta. Dlatego wiasciwa obstuga jest nieustanie przed-
miotem zainteresowania firm walczacych o utrzymanie
przewagi konkurencyjnej na rynku. Szczegdlnie, ze jest
ona jednym z kluczowych etapéw catej Customer
Journey, czyli kolejnych interakgji, z ktorymi spotyka sie
klient na poszczegdlnych etapach $ciezki zakupowej.
Kontrola jakosci obstugi jest niezwykle istotna
takze w relacjach B2B. W praktyce najwiekszym za-

IADBA]
0 JAKOSE 0BSEUGH

1. Swiadomy, wymagajacy i nielojalny
klient jest bezlitosny dla stabej
obstugi!

2. Jedli produkty/ustugi na rynku
sq podobne, to jakos$¢ obstugi
zdecyduje o wyborze klienta!

3. Jakos¢ obstugi jest bezposrednio
zwigzana z wynikami
sprzedazowymi —inwestycja w ten
czynnik przynosi realny zwrot

4. Jakos¢ obstugi ksztattuje
doswiadczenia klienta
(Customer Experience)
zwiazane z Twoja marka!

5. To jakos¢ obstugi jest jednym
zkluczowych elementéw
Customer Journey

ja wiedza oraz doswiadczeniem w tym obszarze.
Odpowiednio wykorzystane badania przyczynia
sie do wzrostu pozycji wérdd konkurencji, ale nalezy
takze pamieta¢, ze nieumiejetnie prowadzone dzia-
tania moga okazac sie kosztowne i nieefektywne.

Badania Tajemniczego Klienta pozwalaja z duza
doktadnoscig pozna¢ wrazenia przecietnego kon-
sumenta, ktory dokonuje zakupéw w danym skle-
pie lub korzysta z konkretnych ustug. Audytor za-
pamietuje i zapisuje szczegoty, ktére moga umknac
zwyktemu klientowi, nawet jesli wptywajg na jego
postawy, uczucia oraz decyzje zakupowe. Nalezy
pamieta¢, ze oczekiwane rezultaty uzyskamy jedy-
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nie zachowujac najwyzsze standardy w zakresie projektowania, reali-
zacji badan i analizy ich wynikdw. Ponizej znajduje sie kilka wskazo-
wek, ktdre mozna wykorzystac jako punkt odniesienia w planowaniu

badan Tajemniczego Klienta.

Aby odnies¢ sukces, musisz przekona¢ do programu wszystkich —

od pracownikéw liniowych, poprzez osoby odpowiedzialne za
budzet, po pracownikéw najwyzszych szczebli. Warto
podkresli¢ przy tym finansowe atuty, takie jak reduk-
Cja kosztéw dziatalnosci poprzez utrzymanie lub
wzrost zadowolenia klientow. Dodatkowg zaleta
= jest réwniez zdobycie wielu okazji sprzedazo-
wych przez doktadne przeanalizowanie procesu
. sprzedazy i tym samym zwiekszenie wartosci po-
jedynczych transakgji.
A\ N Niezbedne jest takze uswiadomienie sobie
*» najwazniejszych dla firmy celéw programu, jak
rowniez spodziewanych rezultatéw oraz precyzyj-
ne ich okreslenie. Gdy tylko dostawca ustug
. et pozna Twoje zatozenia, bedzie w stanie
= L\ | t _ dostosowac badanie do Twoich potrzeb
i okredli¢ precyzyjng $ciezke dotarcia do
/) 9% wskazanego celu.
v - Przedsiebiorstwa, pragnace profe-
" . sjonalnie sprawdzi¢ jako$¢ obstugi, za-
od '/l ® trudniaja zewnetrzng firme badaw-
IS cz3, specjalizujaca sie w tego typu
J . " badaniach, aby skorzystac z jej do-
o : i $wiadczenia. Tutaj warto zorientowac
I/ sie czy firma korzysta z najnowszych
Al e narzedzi: zaréwno narzedzi badaw-
SA7Ke czych, jak i narzedzi rekrutadji, kontroli
. pracy audytordw oraz prze-
twarzania i dostarczania
wynikéw  prowadzonych
testow. Zagwarantuje to
® najwyzszy standard 4. Poznaj proces
o. . badan. 5. Zadbaj o ciggtos¢ badan

1. Przekonaj do programu catg firme
2. Wyznacz najwazniejsze cele

* < °

Poznanie i zrozumienie
poszczegdlnych etapdw procesu
to podstawa — w wyjasnieniu tych
aspektéw pomoze Ci dostawca ustug:

Przygotowanie narzedzi — jakie narzedzia

bedga stosowane i jak przygotowane, by

odzwierciedlaty cele biznesowe klienta.

Zbieranie danych — w jaki sposéb dostawca zadba o najwyzsza

jakos¢ badan.

Analiza i przekazanie danych — jak dane sg analizowane i w jakiej

formie otrzyma je klient.

Dostawca zadba tez o ciggta ewaluacje procesu badawczego i do-

stosowywanie do zmieniajacych sie wymagan klientdw i nowych

trendow.

3. Inajdz doswiadczona firme badawcza

Ostatnim wyznacznikiem sukcesu badan typu Tajemniczy Klient jest
zadbanie o ich ciagtos¢. Aby zbudowac silng marke, wazne jest spraw-
dzenie zatozen dotyczacych doswiadczen klienta, identyfikowanie pro-
blemdw w tym zakresie, ktérymi nalezy sie zajac i zapewnienie spojnosci
dziatar w catej sieci sklepéw. Jednak to wymaga czasu. Badania prowa-
dzone ad hoc nie przyniosa oczekiwanego efektu. Oprocz zapewnienia

jednolitych standardéw obstugi w catej sieci, poprawy wydajnosci pra-

cownikow i usprawnienia biezacych dziatan, systematycznie pro-

wadzone badania znaczaco wptywaja na kulture firmy, kieruja na

tor pozytywnych zmian i odblokowujg odwazne pomysty, ktére

prowadza do dtugoterminowych zyskdw.

Dla firm dazacych swiadomie do wzrostu udziatu w rynku

badania Tajemniczy Klient staty sie nieodzownym narzedziem,

ktére dostarcza dane i analizy pozwalajace zrozumied, co dzieje

sie na frontowej linii. Dzieki nim firma moze odpowiednio do-

pasowac dziafania, szkoli¢ pracownikéw oraz dostosowywac sie

do ciagle zmieniajacych sie oczekiwan klientéw. Wyniki uzyskiwane

z badan pozwalaja tak kierowac strategia firmy, by budowac jej dtugo-
trwata przewage wobec firm o podobnym profilu dziatalnosci.

Badania Tajemniczego Klienta prowadzimy w salonach Deichmann
w Polsce od wielu lat. Od poczqtku swojq wiedzq, doswiadczeniem i za-
pleczem technologicznym wspiera nas firma Perspecto, ktdrej nowocze-
sny system badawczy pozwala na biezgco monitorowac poziom obstugi.
Mozemy réwniez poréwnac spetnianie standardéw obstugi klienta w salo-

nach w catej Polsce a takze dokonywac innych niezbednych analiz.
Systematycznie prowadzone obserwacje pozwalajqg nam na biezgco
reagowac na wszelkie niepokojqce sygnaty, wdraza¢ dziatania naprawcze
w wybranych obszarach i kontrolowac efekty podejmowanych dziatan.
Wyniki badari sq takze doskonatym narzedziem stanowiqcym podstawe
do rozméw z pracownikami i stuzgcym do celdw szkoleniowych. Efekt wie-
loletnich, systematycznych obserwadji jest zdumiewajqcy. Na przestrzeni
tego czasu poziom obstugi w naszych sklepach zdecydowanie wzrést (zob.
wykres). Pomimo stosunkowo niewielkiej liczby pracownikéw w naszych sa-
lonach potrafilismy zmieni¢ obraz sprzedawcy z anonimowego pracownika
rozktadajgcego towar, w zadowolonego doradce, ktdry sam zauwaza klien-

ta, uprzejmie oferuje pomoc i stuzy radq.

Grzegorz Radziwoniski — Kierownik Dziatu Administracji Sprzedazy
DEICHMANN-OBUWIE Sp. z 0.0.

" Wyniki badai Tajemniczego Klienta
w salonach Deichmanna w Polsce
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Z zarzadzaniem zasobami ludzkimi w firmie jest jak z ksiegowoscia:
mozna sie tym zajmowac samodzielnie albo zleci¢ wyspecjalizowanej firmie.
Zaleta pierwszego rozwigzania jest bezposrednia kontrola nad kadrami, ale wymaga ono
czasu i odpowiednich kompetencji. Dzieki outsourcingowi ustug HR przedsiebiorca

moze swoj czas poswieci¢ na rozwoj biznesu.

Anna Pycia-Pytlik

Zatozycielka katowickiej agendji rekrutacyjnej Smart-HR.
DoSwiadczony specjalista wspdtpracujacy z pracodawcami ze
Slaska i z cateqo $wiata. Autorka programu Smart-Job Coaching.
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Opcja druga jednoczednie zwieksza szanse na zatrudnienie najlep-
szych kandydatéw do pracy i zatrzymanie w firmie najbardziej war-
tosciowych pracownikéw. Jednoczesnie $cisle wspotpracujac z ze-
wnetrznymi specjalistami firma nadal utrzyma petna kontrole nad
kluczowym obszarem, jakim jest Personel..

Z ustug firm zewnetrznych (informatycznych, prawnych, kurierskich
czy ksiegowych) korzysta niemal kazda firma w Polsce. Nie ma przeciez
potrzeby, by dla kazdej sprawy zwiazanej z prowadzeniem dziatalnosci
tworzy¢ etat. Z outsourcingu ustug personalnych korzysta okoto 35% firm
zatrudniajgcych pracownikow. Wybierajg go gtéwnie duze spétki i korpo-
racje. Srednie i mate przedsiebiorstwa decyduja sie na to rzadziej w oba-
wie o koszty lub utrate kontroli nad pracownikami. Tymczasem podobnie
jak w przypadku innych ustug, réwniez mniejsze przedsiebiorstwa moga
czerpac korzysci z oddania czesci obowiazkdw w rece specjalistow.

USHUGA DLA MAEYCH  DUZYCH

Komu optaca sie zleci¢ prowadzenie spraw personalnych na zewnatrz
firmy? Praktycznie wszystkim przedsiebiorstwom. Wiasciciele rzadko
posiadaja wystarczajaca wiedze, by samodzielnie zarzadza¢ wszyst-
kimi obszarami dotyczacymi zatrudnienia i pracownikéw. Potrzebuja
wsparcia. Wiekszym firmom opfaca sie wynajac¢ agencje doradztwa
personalnego, by zredukowa¢ koszty rekrutacji i obstugi kadrowej,
a przynajmniej racjonalnie je zaplanowac. Mniejsze zapewniajg sobie
bezpieczenstwo dziatania, fachowe wsparcie w zarzadzaniu perso-
nelem, dostep do aktualnej wiedzy o rynku i prawie pracy i wieksza
elastycznosc¢ przedsiebiorstwa.

Oba typy firm zwiekszajg swoje szanse na zatrudnienie najlepszych
kandydatéw do pracy i zatrzymanie w firmie najbardziej wartoscio-
wych pracownikow.

EKSPERT NA WYLACZNOSC

Szczegdlnie atrakcyjna wydaje sie ,kontraktowa” forma wspoétpracy
z agencja doradztwa personalnego. Do obstugi firmy zostaje dedy-
kowana osoba na wylacznosé. Pracownik agencji zajmuje sie wow-
czas tylko jednym klientem — in house lub czesciowo zdalnie. Moze
wiec poswieci¢ cata uwage jednemu przedsiebiorstwu. Jednoczesnie
osoba ta moze przez caty czas korzysta¢ z doswiadczenia, wiedzy
i wsparcia merytorycznego catego zespotu agencji. tatwo jg réwniez
zastapic¢ w przypadku nieobecnosci.

W przypadku firm, w ktérych wiasciciele maja ograniczone zaufanie
do zewnetrznych fachowcdw, dobrym rozwigzaniem jest wspétpraca
na zasadzie tzw. co-sourcing'u. Wéwczas czes¢ proceséw personalnych
pozostaje na miejscu w firmie, a wiasciciele lub zarzad otrzymuja dodat-
kowe wsparcie w postaci zewnetrznych specjalistéw i zachowujg nadal
bezposredni nadzér nad procesami HR.

WIAKICH OBSZARACH SPRAWDZASIE OUTSOURCING HR?

REKRUTACJA PRACOWNIKOW

Wspotpraca z agencja doradztwa personalnego moze obejmowac
kilka obszaréw. Pierwszym i najbardziej oczywistym jest rekrutacja
pracownikéw. Moze obejmowac przeprowadzenie catego proce-
su pozyskiwania i zatrudnienia pracownikéw: od analizy potrzeb
i przygotowania wymagan na dane stanowisko, poprzez ogtoszenia,
przyjmowanie i selekcje dokumentéw od kandydatéw, testy psycho-
logiczne, rozmowy rekrutacyjne, az po wybor pracownikdw, zawarcie
z nimi uméw i pomoc w relokacji. Moze tez ograniczyc¢ sie tylko do
wybranych elementéw tego procesu np. przedstawienie krotkiej listy
kandydatéw. Rozmowy rekrutacyjne i decyzja o wyborze kandydata
sg wowczas w catosci po stronie pracodawcy.
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KORZYSCI Z ZEWNETRZNEJ REKRUTACIJI

Korzysci z rekrutacji za posrednictwem agencji HR wydaja sie oczywi-
ste. Daje ona dostep do gotowych baz kandydatéw i pozwala zaanga-
zowac w proces ich pozyskiwania wiecej ludzi. To zacznie skraca czas
poszukiwania odpowiednich pracownikéw — od manageréw, poprzez
specjalistow, po pracownikéw produkgji. Umozliwia tez lepsze spraw-
dzenie kandydatow i dopasowanie ich do kultury organizacyjnej
przedsiebiorstwa. Dzieki temu chetniej i na dtuzej w niej pozostana.

OCENA, WYNAGRADZANIE, MOTYWACJA

Drugim polem dziatania agencji HR w firmach jest przygotowanie
i uporzadkowanie polityki kadrowej. Celem jest wypracowanie i wdro-
zenie narzedzi oceny pracownikéw, ktére pomoga zmierzyc¢ ich po-
stepy i ocenic¢ sposéb funkcjonowania w pracy — wydajnos¢, relacje
i pola do rozwoju.

Jak zatrzymac tych najlepszych? Rozwiazaniem jest czesto stworze-
nie przejrzystego systemu wynagradzania i motywowania pracow-
nikéw. Dobrze przygotowane instrumenty ptacowe i pozaptacowe
pomagaja zyska¢ zaangazowanie ludzi zatrudnionych firmie, ich lojal-
nos¢, zadowolenie z pracy, a co za tym idzie wieksza wydajnos¢.

ZARZADZANIE KOMPETENCJAMI I SZKOLENIA

Rolg agencji HR jest réwniez przygotowanie takiej struktury zatrud-
nienia w firmie, ktéra pozwoli na lepsze wykorzystanie mozliwosci
i umiejetnosci dotychczas zatrudnionych pracownikéw. Ma utatwic
ich zastepowanie w ramach wtasnych zasobdw firmy — podczas urlo-
pdw, nieobecnosci zwigzanych z chorobg lub macierzyristwem albo
rozstania z firma.

OBSLUGA KADROWO-PLACOWA

Agencje doradztwa personalnego bardzo czesto zajmuja sie takze co-
dziennga obstuga kadrowa. Prowadza kartoteki pracownicze, zarzadza-
ja nieobecnosciami w pracy, obstuguja wynagrodzenia, $wiadczenia
i sktadki. Ich dziatania sg uzupetnieniem do czynnosci wykonywanych
przez ksiegowa lub biuro rachunkowe lub tez catkowicie je zastepuja.

KIEDY ZACZAC WSPOLPRACE Z AGENC)A HR?

Mozna juz na etapie zatrudniania pierwszego pracownika. Korzysc jest
podobna jak z konsultacji z biurem rachunkowym przed wystawieniem
pierwszej faktury lub przed wyborem formy opodatkowania. Od poczat-
ku stawia sie na jakos¢, zgodnos¢ z regulacjami i skutecznos¢. Sg bran-
ze, w ktérych zatrudnienie pierwszego pracownika — np. specjalisty ds.
zarzadzania projektami lub handlowca staje kluczowe dla powodzenia
biznesu i tempa, w jakim firma w przysztosci bedzie sie rozwijata.

Drugim momentem, w ktérym warto skorzysta¢ z outsourcingu
ustug HR, jest dynamiczna zmiana w przedsiebiorstwie. Jesli firma
szybko sie rozwija, rozrasta, rosng jej potrzeby na personel obdarzony
specjalistycznymi kompetencjami. W takiej sytuacji nie ma czasu na
dtugotrwata rekrutacje. Trzeba szybko pozyska¢ nowych wartoscio-
wych pracownikéw. Najtatwiej zrobic to z partnerem, ktéry dysponuje
wiasna baza kandydatow i doswiadczeniem.

Outsourcing moze réwniez wynikna¢ z koniecznosci zmiany spo-
sobu zarzadzania firma. Kiedy dotychczasowe modele i utarte $ciez-
ki przestajg wystarcza¢, bez zmiany firma zwolni i nie bedzie mogta
skuteczne konkurowa¢ na rynku. Zmiana organizacji wymusza réwniez
przesuniecia kadrowe - z pomoca specjalistow sg one fatwiejsze do
przeprowadzenia. Audyt HR pozwala w takiej sytuacji znalez¢ i urucho-
mi¢ wiasne niewykorzystane zasoby.

Wsparciem w czasie zmiany moze by¢ wowczas dedykowany pra-
cownik agencji doradztwa personalnego wspierany przez caty zespot
doswiadczonych specjalistdw, ktdrzy wspdlnie rozwiazuja wazne pro-
blemy personalne swoich klientow. I

www.smart-hr.pl

SMART-HR - warto zainwestowaé w dobrego pracownika
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Marta Bober

PR Manager, w WWM odpowiada za wizerunek marek:
HRownia, Conture, HRtools i Smart MBC. Prowadzi branzowy
portal HRownia, proponujacy tresci i wspierajacy dziatania
utatwiajace rozwéj oraz funkgjonowanie pracodawcow,
pracownikéw i kandydatow na rynku pracy.

Sandra Kluza

Executive Director w WWM, zarzadza markami: Smart MBC,
Conture, HR Tools i HRownia. Odpowiada za wizerunek firmy
irelacje z klientami. W swojej pracy skupia sie przede wszyst-
kim na rozwoju marki Conture w zakresie content marketingu,
m.in. dla branzy HR i Rekrutadji.

Ewelina Stachowiak

g Content Manager w WWM, odpowiada za dziafania content
marketingowe marek: Conture, HRownia, HRtools i Smart MBC,
\ nadzoruje przede wszystkim sklep z narzedziami i ustugami HR
— hrtools.pl. Swoje dziatania content marketingowe w branzy
HR realizuje na blogu rewolucjahr.pl.

Content marketing zrewolucjonizowat
wszystkie branze. Dotart rowniez do
srodowiska HR. Stanowi obecnie jedno

z najczesciej uzywanych narzedzi
pozwalajgcych na wartosciowy

i dtugotrwaty przekaz, budujgcych zaufanie
i zaangazowanie odbiorcéw, a co za tym
idzie — generowanie zyskow.

W ostatnim czasie duzo méwi sie o employer brandingu oraz budo-
waniu wizerunku firmy w kontekscie nawigzywania wartosciowych re-
lacji biznesowych. Stad tak duza potrzeba przedsiebiorstw zaistnienia
i funkcjonowania w Internecie oraz docierania do odbiorcéw poprzez
popularne obecnie media spotecznosciowe. Dobrej jakosci, angazuja-
ca tredc¢ jest jednym z najwazniejszych czynnikéw oddziatujacych na
emodje czytelnikdw i powodujgcych interakcje. Dzieki temu content
marketing staje sie silnym narzedziem biznesowym pozwalajacym na
dotarcie do pozadanej grupy docelowej z przekazem, ktéry ma dla niej
kluczowe znaczenie. Dobrze przygotowany content dziafa w taki spo-
sob, aby nie pozostawiac czytelnika samego sobie, lecz zmotywowac
go do podejmowania dalszych krokéw. Na tej podstawie tatwo mozna
wysunac¢ wniosek, ze dziatania content marketingowe wspieraja biznes
na wielu ptaszczyznach: wzmacniaja wizerunek, wptywaja na rozpo-
znawalno$¢ marki i pomagaja osiggna¢ zamierzone cele szybciej, ani-
zeli przy uzyciu znanych dotad metod.

JAK DOTRZE DO NAJLEPSTYCH?

W branzy HR content marketing zaczyna sie od tworzenia skutecznych
ogtoszen o prace. Jednym z warunkéw powodzenia procesu rekruta-
cyjnego jest zredagowanie takich tresci, ktore zwrdca uwage kandyda-
téw i zostang w ich pamieci na dtuzej. Osoby zajmujace sie tworzeniem
i publikacja ogtoszen musza zwréci¢ uwage nie tylko na dobdr odpo-
wiednich i chwytliwych stéw, ale takze takich, ktére w petni oddadza
profil stanowiska pracy. Nalezy skupic sie na zadaniach, jakie czekaja na
pracownika w firmie, roli, jakg bedzie petni¢ w zespole oraz jasno okre-
$li¢ kogo doktadnie poszukujemy. Ogtoszenie o prace jest pierwszym
komunikatem, z ktérym spotyka sie kandydat. Stanowi wizytéwke pra-
codawcy i w znacznym stopniu decyduje o checi wspotpracy z firma.
W $wiecie HR istotne jest budowanie wizerunku eksperta i dzielenie
sie wiedza. Doskonata do tego okazja jest prowadzenie bloga, natamach
ktérego poruszamy branzowga tematyke. Na samym wytwarzaniu tresci
sie nie koriczy. Konieczna jest jej dystrybucja, zwtaszcza za pomoca me-
didw spotecznosciowych. Domena $rodowiska HR jest czeste pojawia-
nie sie na wydarzeniach i targach branzowych, jednakze biorac w nich
udziat docieramy do ograniczonego grona specjalistéw. Wiekszy zasieg
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osiggamy poprzez dystrybucje tresci, dzielenie sie doswiad-
czeniem poprzez specjalistyczne artykuty i prowadzenie
blogow eksperckich. Warto podkresli¢, ze angazujaca trescia
czytelnicy chetniej sie dzielg, komentuja ja, udostepniaja
i tym samym w sposob naturalny zwiekszaja grono odbior-
cdw, a co za tym idzie Swiadomos¢ marki.

Zeby prowadzi¢ bloga nie jest konieczne posiadanie
wiasnej domeny. Portale branzowe oferuja mozliwo$¢ zato-
zenia bloga eksperckiego i chetnie wspieraja osoby, ktére
chca dzieli¢ sie wysokiej jakosci wiedzg i majg cos do powie-
dzenia w branzy. Dzieki temu trafiamy ze swoimi tresciami
takze do czytelnikéw regularnie odwiedzajgcych dang stro-
ne czy portal. Publikujac swoje materiaty dajemy dowdd na
to, ze jeste$Smy wartosciowym partnerem do rozméw i na-
wigzywania relacji biznesowych.

WYBIERAM CONTENT, ATY?

Z whasnego doswiadczenia wiemy, jak content moze zrewo-
lucjonizowac pozycje markii wptynac na jej rozwdj, powo-
dujac tym samym powstanie branddw jej wspierajacych.

CASE STUDY - PRZEPIS NA SUKCES

Nasza firma Smart MBC - zajmujaca sie rekrutacja pracow-
nikéw sredniego i wyzszego szczebla — zaczeta widzie¢
wartos¢ w wykorzystywaniu w codziennych procesach
narzedzi HR i content marketingu. Rozpoczelismy od two-
rzenia artykutéw dedykowanych HR-owcom i kandydatom.
Stworzylismy w tym celu biuro prasowe, ktére utatwito
dystrybucje artykutéw i dotarcie do grupy docelowej.
Redagowane przez nas materiaty sukcesywnie publikowa-
no na zewnetrznych stronach branzowych oraz w prasie
drukowanej. Z pozoru te niewinne dziatania majace na celu
promocje marki i che¢ dzielenia sie wiedza oraz posiada-
nym do$wiadczeniem, doprowadzity do stworzenia kolej-
nych uzupetniajacych sie wzajemnie marek:
= HRownia, portal branzowy poruszajacy tematyke zwia-

zana ze $rodowiskiem HR, wspierajacy promocje wyda-

rzen branzowych, budowanie pozytywnego wizerunku

pracodawcéw i ekspertow HR, oraz oferty pracy
= Conture, agencja content marketingowa specjalizujaca

sie przede wszystkim w branzy HR

i rekrutacji,
= HR Tools, sklep z narzedziami

i ustugami dedykowanymi branzy

HR i rekrutacji, opierajacy swoje dziatania

przede wszystkim na blogu Rewolucja HR, ktory

w ciekawy sposdb prezentuje branzowe case studies,

a takze na portalu branzowym LinkedIN.

StOWABUDUJA ZAUFANIE

LZBY

MOWIA SAME ZA SIEBIE:

Stworzenie  rozwdj trzech
niezaleznych marek w przeciagu ™ —
1,9r0Ku, kidreswijwiznek .
opieraja na marketingu treSei
i (zigtaniach onling,

845 publikacji na zewngtrznych
stronach branzowych,

36 opublikowanych case studies,

8 028 obserwatorw w prowadzonyeh grupach
na LinkedIN i stronach marek,

102 narzgdzia

W sklepie HR Tools,

37wytwurzunynh
materiatdw wideo,

4864

opublikowanych
0gtoSZen o race,

15239

subskrybentdw.

—

Content marketing nie zamyka relacji, wrecz przeciwnie — otwiera
dyskusje i prowokuje do dziatania. Czesto szukamy w wyszukiwar-"
kach internetowych odpowiedzi na nurtujgce nas pytania. Dobrze, je-
zeli otrzymujemy wartosciowa odpowiedZ i w pewien sposéb gotowe
rozwiazanie. Tworzac wartosciowy content budujesz zasade wzajem-
nosci. Dajac swoja wiedze oraz praktyczne wskazéwki, udzielasz tym
samym odpowiedzi na pytania stawiane przez rynek i przywigzujesz
odbiorce do marki. Kto z nas nie chciatby wspdtpracowac z firma, kté-
ra darzy zaufaniem, a w relacjach biznesowych moze liczy¢ na petne
wsparcie i nieoceniong w czasach instant opieke? Content marketing
to nie tylko rozpowszechnianie cennych tresci, ale takze angazowanie

i ksztatcenie docelowych odbiorcéw. A przyswieca temu jeden cel:
zyskanie zaufania i zwiekszenie widocznosci marki. I

WWM

636 436 380

=rcirngfEwiasciclelwiryatdcrmarsp

Content Marketing
Rekrutacja
MNarzedzia HR
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Wszysey s

Piszac ten artykut mam wigczony program
blokujacy dostep do wybranych stron. Korzystam i
z zewnetrznego narzedzia, zeby nie kusity
mnie: wchodzenie dostownie co pare minut na .
Facebooka; sprawdzanie, czy nie przyszty nowe '
wiadomosci e-mail; niezobowigzujace skrolowanie
kilku portali informacyjnych. Wigczone mam tez 'k

odliczanie czasu. Chce przez te piecdziesigt minut '

skoncentrowac sie tylko na pisaniu. Dopiero kiedy ?\,',; .
zadzwoni alarm, pozwole sobie na oderwanie sie.

Tomek Nalewajk

Trener, psycholog, kotcz, strateg w KISS digtial, ojciec.
Wspdtzatozyciel kolektywu Multiprops robiacego warsztaty
rozwojowe i nie. Jego hobby to Zycie. Chciat kiedys zrobic
doktorat, ale teraz woli napisac powies¢.
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Przypominam sobie czasy, kiedy uczytem sie do matury z matematyki.
Nie potrzebowatem minutnika, nie miatem caty czas ochoty spraw-
dza¢, co tam stychac¢ w internecie. Nawet jesli nie zawsze tatwo mi
byto catkowicie skoncentrowac sie, to na pewno moja uwaga nie od-
ptywata tak szybko jak teraz. Po prostu siedziatem przy biurku i rozwia-
zywatem kolejne zadania.

WIEK? NIE TAKISTOTNY, JAK ZAKEADAMY

W ciggu prawie dwudziestu lat, ktore uptynety od czasu moich zma-
gan z matematyka, niesamowity rozwéj technologii znacznie zmienit
to, jak zyjemy. Urodzitem sie w 1981 roku, czyli u zmierzchu pokolenia
X. Obecnie pracuje z mtodszymi od siebie ludzmi, ktérych etykietuje
sie na rézne sposoby — urodzeni po 1984 Millenialsi nazywani tez po-
koleniem Y, czy pokolenie Z, urodzone po 1997 roku, nazywane ,digi-
tal natives”, bo nie znaja $wiata bez komputeréw i internetu.

Dziaty HR i cafe organizacje staja dzisiaj przed wyzwaniem tworze-
nia ptynnie wspotpracujacych zespotéw z 0sob, ktére nierzadko dzieli
kilkunastoletnia réznica wieku. Duzo moéwi sie o réznicach pokolen,
o tym jak X-om trudno pracowac z Y-ami i Z-etami.

Chciatbym spojrze¢ na te kwestie inaczej. Pokazac, ze ten nowy
Swiat, w ktérym wszyscy zyjemy, wptywa na przedstawicieli kazde-
go pokolenia. Technologia stata sie jednym z kluczowych elementéw
ksztattujacych nasze myslenie oraz spostrzeganie swiata.

TECHNOLOGIA ZMIENIA NAS 00 ZAWSZE

Nicholas Carr, autor ksiazki ,Ptytki umyst. Jak internet wptywa na nasz
mozg" podkresla, ze komputery i internet to nie pierwsze technolo-
gie, ktére drastycznie zmienity sposéb przetwarzania rzeczywistosci.
Wskazuje trzy narzedzia, wynalazki, ktére sg istotne z perspektywy
ludzkiego umystu.

Po pierwsze: mapy. Dopoki nie zaistniaty one jako narzedzie rozu-
mienia $wiata, ludzie identyfikowali to, co ich otaczato, za pomoca
zmystow — tego, jak widzieli, styszeli, czuli. Pojawienie sie mapy spra-
wito, ze zaczeliSmy postrzegac i przedstawiac $wiat w sposdb bardziej
abstrakcyjny, uzywajac skali i symboli. Po drugie: mechaniczny zegar.
Dopoki sie nie pojawit, czas postrzegano w kategoriach strumienia.
Gdy zaczeto mechanicznie go odmierzac¢ i podzielono na $cisle okre-
$lone jednostki, jego rozumienie zmienito sie. Stat sie czym$ prawie
namacalnym, a na pewno mierzalnym. Umyst cztowieka ,nauczyt sie”
operowac bardzo precyzyjnymi miarami. Byto to w XIV wieku - od tego
czasu postep nauki przyspieszyt. Po trzecie: druk. Wkrotce po wynalaz-
ku mechanicznego zegara pojawit sie kolejny: drukowane ksigzki. Ich
upowszechnienie w kolejnych wiekach sprawito, ze nasze umysty ,wy-
szkolity sie” w dtugim utrzymywaniu uwagi. Oczywiscie wczesniej lu-
dzie opowiadali sobie, nieraz bardzo dtugie, historie, ale byta to zawsze
czynnos¢ spoteczna. Ksigzka wytworzyta nowy styl spedzania czasu,
ktéry wymagat od ludzi nowej umiejetnosci intelektualnej — dtugiego
skupiania uwagi w trakcie samotnej lektury.

Wreszcie, catkiem niedawno, pojawit sie czwarty wielki wynalazek:
komputer i $cisle z nim zwigzany internet. Kolejny raz nowe narzedzie
w ogromnym stopniu modyfikuje nasze sposoby myslenia.
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r Anna Dolot

Ekspert HR w ATERIMA HR, wyktadowca Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie oraz MBA w Krakowskiej
Szkole Biznesu. 0d 12 lat zajmuje sie tematyka HR,
trener i konsultant z obszaru rekrutacji, selekdji,
motywowania, oceny i rozwoju pracownikow.
Autorka artykutow i badan w prasie
specjalistycznej i naukowej. Bierze czynny udziat
w konferencjach biznesowych i naukowych.

Na motywacje i zaangazowanie
pracownikow lub odwrotnie

- na ich nieche¢ do pracodawcy
ma wptyw wiele czynnikow.

Jakga role wsréd nich odgrywa
szef? | jaki jest przetozony, z ktérym
chcieliby$my pracowac? Odpowiedzi na te
pytania poszukaliémy za pomoca wiasnych
badan — oto najwazniejsze wnioski.

W dobie tak duzej fluktuacji zatrudnionych i dominujacego rynku
pracownikéw, rola szefa wsrédd czynnikéw motywacyjnych oraz jego
zachowania i wptyw na zatrudnionych wydaja sie nie do przecenienia.
Badania Instytutu Gallupa dowodza, ze dla skutecznych pracownikow,
bez wzgledu na sektor czy branze, relacje z bezposrednim przeto-
zonym stanowia najistotniejszy czynnik motywadcji (Buckingham,
Coffman, 2007). Wyniki tego badania staty sie dla nas inspiracjg do
przeprowadzenia wtasnej analizy: jaki jest polski szef, a jakiego chcie-
liby$my miec.

Wybralismy trzynascie zréznicowanych (zarowno pozytywnych, jak
i negatywnych) cech, postaw oraz zachowarn i poprosilismy respon-
dentéw, aby wybrali szes¢, ktorych oczekujg od skutecznego szefa.
W kolejnym kroku zadaniem badanych byto wybra¢ nastepnych szes¢
zachowan, tym razem takich, ktére obserwuja u swoich szeféw na co
dziert w pracy.

POISK Sz8

OCZ3M racowniko

W

>

"

A CO CENIMY PRZELDZONYCH

Wyniki badan pokazaty, ze najwazniejsze dla pracownikéw jest doce-
nienie staran i wysitkéw podejmowanych przez pracownikéw (85%).
Kazdy z nas lubi ustysze¢, ze dobrze co$ robi, chce poczu¢ sie dostrze-
zony i doceniony. Czasem wystarczy zwykte ,dziekuje” albo ,dzie-
kuje za wnikliwy, a jednoczesnie czytelny raport. Bardzo mi pomaégt
w przygotowaniu prezentacji”. To nic nie kosztuje!

Drugim waznym dla pracownikéw zachowaniem szefa okazato sie
dzielenie sie wiedza i doswiadczeniem. Rozwdj podlegtego zespotu
to jedno z kluczowych zadan wpisanych w obowiazki kazdego prze-
tozonego. Jak je realizowac? Poprzez dzielenie sie wiedza i doswiad-
czeniem z pracownikiem, budzenie w nim biznesowej Swiadomosdi,
przygotowanie do trudnych sytuacji, wspieranie i inspirowanie. To
zwiekszy jego wiez i lojalnos¢, szczegdlnie jedli jest to mioda osoba,
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Istniejacy i oczekiwany profil polskiego szefa

Oocenia Starania i wysitk pracownikow

dotyczymojegoszefa JREL)
(zielsig 2 pracownikami wiedzg, doSwiadczeniem

30%
Buduje partnersky atmosferg

38%
Przekazuie pracownikom informacje zwrotng o efektach ich pracy

65%
2%

Jest dobrze zorganizowany

6l
UL

Wpiera pracownikdw w dazeniu do celu

60
23%

Ma poczucie humoru, jest zycziiwy
43w,
38%

Jasnowyznacza cele i oczekiwania Swaim pracownikom

429,
20%

Jestsprawiedliwy
400,
20%

Wyznacza zasady, jest konsekwentny wich stosowaniu i egzekwowaniu
3o,
1o

Gtdwnie rzydziela zadania, kontrolui je, interweniuje, iedy efektniejst zadowalajgey
0,

22%
28,

Jest pewny siebi, Stanowczy
7%

28,

Jest zajety, zabiegany, trudno mu znalez czas dla pracownikiw

Gy
39,

a jednoczesnie przyczyni sie do budowania wizerunku szefa skutecz-
nego, znajacego swoja wartos¢, a nawet charyzmatycznego. To wazny
element dla mtodych pracownikéw, ktérych coraz trudniej jest moty-

wowac do pracy.

Warto tez pamieta¢, ze rozwijajac innych, zawsze uczymy sie cze-
gos$ nowego. W drodze dialogu poznajemy nowy sposéb myslenia
i dziatania, odmienne motywy postepowania, a zatem odwotujac sie
do wiedzy naszego pracownika czerpiemy dla siebie. To cenne tym
bardziej, ze tego, czego mozemy by¢ pewni do korica zycia nie tylko

zawodowego to - koniecznos¢ ciggtego rozwoju.

Z perspektywy catej organizacji to dzieki dzieleniu sie wiedza i kre-
owaniu tworczej kultury organizacyjnej firmy maja mozliwos¢ rozwoju,
tworzenia nowych produktéw lub ustug, unikania btedéw lub uczenia
sie na tych popetnionych, a nawet zdobywania nowych rynkéw, a tak-

ze zwiekszania zatrudnienia.

cenieu szefa

Trzecie miejsce w rankingu oczekiwanych przez pracownikow za-
chowan szeféw zajmuje tworzenie partnerskiej atmosfery. Jesli jeste$
szefem zastanow sie, jaka atmosfere tworzysz w swoim zespole? Czy

850/ Twoi pracownicy lubig przychodzi¢ do pracy, czy dobrze
0 czuja sie w prowadzonym przez Ciebie teamie?

Z przeprowadzonych przez nas badan wynika réwniez, ze pracownicy
oczekujg od szeféw informacji zwrotnych o efektach swojej pracy. Taka
postawa zajeta czwarte miejsce w rankingu oczekiwanych zachowarn.

OCZEKIWANIA VS RZECZYWISTOSC

Niestety okazuje sie, ze miedzy najwazniejszymi czynnikami dla pra-
cownikéw a zachowaniami przejawianymi przez szeféw w rzeczywi-
stosci istnieje najwiekszy rozdzwiek. Z opinii zatrudnionych wynika, ze
polscy przetozeni zazwyczaj s3 zajeci i zabiegani, trudno im znalez¢
czas dla pracownikéw (to najczesciej wskazywane zachowanie pol-
skiego szefa), rzadko doceniaja czy dziela sie wiedza.

W interesie kazdego przetozonego jest rozwdj podlegtego zespotu.
Sam nie zrealizuje ambitnych celéw firmowej strategii. Dlatego wymadwka,
Ze nie mamy czasu na docenienie czy udzielenie pracownikowi informadji
zwrotnej na temat efektdw jego pracy, jest skazana na niepowodzenie.

Jezeli pracownik jest tworczy, zaangazowany i zyczliwy — warto
podkresli¢, ze to zauwazamy. Wyraz uznania dla jego pracy to jeden
z kluczowych motywatoréw. Na szczere i z usmiechem powiedziane
,dziekuje Ci bardzo" zawsze powinno sie znalez¢ dziesiec sekund.

Jezeli z kolei pracownik robi btedy lub jego zachowanie odbiega
od oczekiwanych, bez informacji zwrotnej niczego nie zmienimy. Taka
rozmowa to inwestycja — poswiecamy na nig czas, aby w przysztosci go
zaoszczedzi¢. Nierzadko jest to takze sposéb, aby zatrzyma¢ danego
pracownika w organizacji.

Z pozytywow: wedtug badanych polscy szefowie buduja partner-
ska atmosfere, majg poczucie humoru i sg zyczliwi.

SLEFIE, NADAJESZ TON!

Kazdy z nas kreuje rzeczywistos¢, w ktérej funkcjonuje. To jednak
szefowie graja pierwsze skrzypce w biznesowej, organizacyjnej oraz
zespotowej orkiestrze i nadaja jej ton. Przemysl, co nucg Twoi pracow-
nicy: marsz zatobny czy ode do radosci?

Rola szefa na dzisiejszym rynku pracy staje sie coraz trudniejsza — juz
tworzenie zespotu i jego dalsze rozbudowywanie to aktualnie nie lada
wyzwanie. Z drugiej jednak strony powiedzenie, ze pracownik przy-
chodzi do organizadji, a odchodzi od szefa w duzym stopniu ma po-
krycie w prawdzie...

Szef to osoba, ktdra wyznacza pewien kanon, punkt odniesienia
i sposéb dziatania w zawodowych sytuacjach. Daje przyzwolenie na
pewne zachowania lub zabrania okreslonego dziatania. Moze okazac
zainteresowanie i szacunek swojemu pracownikowi lub zbagateli-
zowac jego problemy, zlekcewazy¢ jego sytuacje. W problemowych
chwilach oczy pracownikdéw zawsze zwracajg sie w strone szefa — jak
on zareaguje, co powie, jak postapi.

PIEKA PO STRONIE PRIELDZONEGD

Wyniki badan to konkretne zachowania, gotowe wskazdwki, jak poste-
powac wobec pracownikéw. Warto zmieniac rzeczywisto$c i warto byc
tym szefem, ktéry swojg osoba zatrzymuje najlepszych w organizacji.

Zarzadzasz zespotem? Znajdz chwile, by refleksyjnie spojrze¢ na
swoje dziatania, odpowiedz sobie na kilka pytan. Co widza Twoi pra-
cownicy? Na co dajesz przyzwolenie i w jaki sposob to robisz, a czego
nie wolno w Twoim zespole? i

W badaniu udziat wzieli m.in. kandydaci uczestniczacy w procesach rekrutacji

i selekgji realizowanych przez Grupe ATERIMA, partnerzy biznesowi oraz klienci.
Wiecej wnioskow, liczb, danych i ciekawostek dostepnych jest w raporcie
,Preferencje pracownikow wobec pracodawcow”, ktory bezptatnie pobra¢ mozna
ze strony: www.aterima.hr/raport-preferencje.
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Romeo Grzgbowski

>

Partner w firmie TIME FOR TEAM oraz Prezes Zarzadu

Extended DISC Polska — firmy specjalizujacej sie

w diagnozowaniu potencjatu pracownikéw. Romeo specjalizuje
sie w realizacji programéw podnoszacych efektywnos¢
zespotéw w biznesie. Wspiera zespoty sportowe.

Waldemar Olbryk

Szef oddziatéw wsparcia dla biznesu Skanska w Polsce,

Prezes Skanska Property Poland w latach 2011-2014. Ekspert

w dziedzinie B28B i budowania relacji biznesowych. Od blisko
207lat dziata w obszarze inwestydji, nieruchomosci. Specjalizuje
sie we wdrazaniu innowacyjnych rozwiazar w biznesie.

O tym, jak wazna jest efektywna praca
zespotowa, wspotdziatanie i ile 0séb
pracuje na sukces, Romeo Grzebowski

i Waldemar Olbryk rozmawiajg z Kajetanem
Kajetanowiczem, kierowcg rajdowym,
dwukrotnym rajdowym mistrzem Europy,
czterokrotnym rajdowym mistrzem Polski,
trzykrotnym zwyciezcg Rajdu Polski.

ROMEO GRZEBOWSKI: Gratuluje drugiego z rzedu tytutu
Rajdowego Mistrza Europy! Jak sie zostaje mistrzem w tym
sporcie? Budzet? Dobry samochéd? Utalentowany kierowca?
Ciezka praca na treningach?

KAJETAN KAJETANOWICZ: Prawda jest taka,

ze liczy sie kazdy element, bo kazdy, nawet naj-  4it

mniejszy drobiazg moze by¢ decydujacy. Rajdy ﬂ

to emocjonujacy i fascynujacy sport, ale jedno-

czesnie bardzo ztozony. Finalnie o sukcesie de-
cyduje to, czy uda nam sie zbudowac przewage
nad konkurentami, a nastepnie ja utrzyma¢, lub
najlepiej powiekszy¢. Trzeba wykonac zaréwno jeden, jak i drugi krok.
Jestem przekonany, ze nie da sie tego zrobi¢ bez zespotu ludzi, ktérzy
wierza w nasz wspdélny sukces. Ta wiara objawia sie zaangazowaniem
w dziatanie i dbaniem o dobra wspdtprace, nawet wtedy, gdy nie
wszystko idzie gtadko.

§

\

WALDEMAR OLBRYK: No tak, w mediach zazwyczaj styszymy
o kierowcach, czasami o ich pilotach, aile os6b tak naprawde
zapracowalo na sukces , Kajto”?

K.K.: Tak naprawde tych oséb sg dziesiatki, a moze i setki. Moja droga
do tytutu Rajdowego Mistrza Europy nie rozpoczeta sie z poczatkiem
sezonu 2015, lecz wiele, wiele lat wczedniej. Sukcesywnie wspinatem
sie po szczeblach rajdowej kariery, a pomagato mi w tym duzo oséb.
Z wieloma z nich juz dzi$ nie pracuje, nasz kontakt jest rzadszy, ale
jedno je faczy — wszystkim jestem bardzo wdzieczny. Na rajdach
nasza ekipa jest liczna, bo razem z mechanikami jest nas prawie 20




KOMPENDIUM HR 2017

HRM: ZESPOLY 149

0s6b, ale w praktyce ciggle jestesmy matym zespotem, ktérego trzon
tworzg cztery osoby. Pawet jest naszym koordynatorem, ktéry ogar-
nia taki ogrom tematéw, ze trudno bytoby je wszystkie wymienic.
Od opon, przez catering, po loty i noclegi. Biurem, sprawami admini-
stracyjnymi i finansowymi niezawodnie zajmuje sie Wojtek. Jest tez
Gabriel, ktéry z zaangazowaniem wdraza sie w funkcje rzecznika pra-
sowego. Jestem tez i ja, cztowiek od kierowania, ale gtéwnie samo-
chodem. Oczywiscie na rajdach jest takze moj pilot Jarek, fotograf,
operator, chtopaki od pogody, mechanicy, kucharz i co najlepsze...
kazdy ma co robi¢ :-).

RG: Co dla Ciebie oznacza ,dobry zesp6t”?

K.K.: Gdybym byt nastawiony wytacznie na wyniki, to odpartbym,
ze dobry zespdt to taki, ktory odnosi sukcesy. Dla mnie jednak dobry
zespot, to taki, ktory pozwala mi dziata¢, skupic sie na tym, by jak naj-
szybciej i najskuteczniej jezdzi¢. Do tego trzeba mie¢ wolng gtowe
i wiedzie¢, ze wszystkie sprawy beda dobrze wykonane. Miedzy in-
nymi na tym polega dla mnie dobry zespdf, ktéry bazuje na zaufaniu.
Moja ekipa ciezko i naprawde skutecznie pracuje na to, zeby stworzy¢
mi warunki do rozwoju. Ja w rewanzu staram sie docenia¢ ich wysit-
ki i motywowac ich do pracy. W ten sposdb wzajemnie sie nakreca-
my, zeby dziata¢ jeszcze lepiej i skuteczniej. Kto$ kiedys powiedziat,
ze twoja firma jest tak dobra, jak dobrze moze pracowa¢ bez Ciebie.
Jestem dumny z tego, ze moj zespdt potrafi wzigé odpowiedzialnos¢
i dziata¢ takze wtedy, gdy ja jestem bez reszty pochtoniety moimi za-
daniami.

RG: Jak budujecie zaufanie w Waszej ekipie?

K.K.: Pierwszym krokiem do zbudowania zaufania jest zrozumienie
jego istoty. Nie dla kazdego bowiem to stowo oznacza to samo. Dla
mnie zaufanie buduje sie na bardzo wielu ptaszczyznach. Nie chodzi
tu wytacznie o poufnos¢, ale takze skutecznos¢ dziatan i odpowie-
dzialnos¢. Wiem, ze przy budowaniu zaufania wazne jest otwarte,
konkretne podejécie do ludzi. Wiesz, momentami bywam tak zabie-
gany, ze nie odrézniam dni tygodnia. To sprawia, ze musze starannie
decydowac, na co przeznacze moj czas, aby odpowiednio go wyko-
rzystac i stac sie jeszcze lepszym. Ufamy sobie w zespole na tyle, by
czu¢, ze kazdy z nas dziata tylko i wytgcznie dla jego dobra. Takie po-
dejécie utatwia zmaganie sie z trudnymi tematami.

WO: A co przeszkadza w dobrej wspoétpracy?

K.K.: Z pewnoscig brak wspomnianego zaufania. Wtedy trudno jest
dazy¢ do celu i zblizac sie do ideatu. Wazne jest, by kazdy z cztonkow
zespotu widziat wspdlny cel. W jego zarys wpisuje sie miedzy inny-
mi dazenie do kolejnych, coraz wiekszych sukceséw. Czasami trzeba
sie temu podporzadkowac, aby wszystko mogto dziata¢ dobrze. Nie
zawsze tak jest, gdy ekipa liczy 20 oséb. Jaki$ czas temu jeden z mo-
ich wspotpracownikdéw powiedziat, ze wycieczka, w ktérej sg sami
przewodnicy, nigdy, nigdzie nie dojdzie ($miech). Dlatego ciesze sie,
Ze w naszym zespole wszyscy dazg do tego, aby wspdlnie, z kazdym
rajdem, rozwija¢ swoje umiejetnosci.

RG: W profesjonalnym sporcie, powinno sie stosowa¢ zaawan-
sowane narzedzia na réznych ptaszczyznach. Na ,oprzyrza-
dowaniu” samochodu raczej sie nie oszczedza. Zastosowates
ostatnio specjalne narzedzia diagnostyczne do doskonalenia
komunikacjii wspotpracy w zespole, jak oceniasz przydatnos¢
tego typu rozwiazan do Twojej sytuacji?

K.K.: Tak, zrobilismy takie warsztaty dla catego zespotu oparte
o Analizy Extended DISC. Przed spotkaniem kazdy z nas wypetnit
kwestionariusz online, a juz na spotkaniu dostalismy indywidualne
raporty, opisujace, jakie mamy predyspozycje, w czym czujemy sie
dobrze, a w czym nie. Analizowalismy tez to, jak sie komunikujemy,
na co zwracamy uwage w rozmowie z innymi, jak podejmujemy de-
cyzje, jak reagujemy na stres. Szczegolnie te reakcje na stres s dla nas
bardzo wazne, bo podczas rajdu presja bywa ogromna i tatwo wtedy

o konflikty, ktére nigdy nie s3 potrzebne. Co ciekawe, wiele wynikow
byto dla nas zaskakujacych, a w czasie warsztatow widziatem po sobie
i po twarzach innych, ze caty proces wywotat wiele emocji. To wynika
z tego, ze wszyscy podeszli do tematu bardzo powaznie. Na koniec
porozmawialismy razem o tych wynikach i dostalismy tez ,psycholo-
giczng mape naszego teamu”. Dzieki temu lepiej rozumiemy swoje re-
akcje, wiemy, co jest wazne dla kazdego z nas, a czego unikac w relacji
z dang osoba. Mysle, ze w kazdym zespole raz na jakis czas przydaje
sie takie ,smarowanie trybikow”. W tym sporcie zdarzajg sie momenty
ogromnego stresu. To, czego sie nauczylismy, ma nam pomaoc jeszcze
lepiej skupiac sie na celu, jakim jest wygrywanie rajdow.

WO: Czy jestes kiedykolwiek do korica zadowolony z wyniku.
Np. po zdobyciu mistrzostwa czy innego tytutu mowisz sobie,
zrobiliSmy wszystko najlepiej?

K.K.: Satysfakcja nie jest u mnie jednoznaczna z wynikiem, choc
moze komus trudno w to uwierzy¢. Czasem jestem zadowolony z raj-
du, ktérego nie wygratem. Z drugiej strony jestem bardzo wymagaja-
cy. W pierwszej kolejnosci wymagam od siebie. Zdarza sie wrocic z za-
woddw, w ktdrych zajelismy pierwsze miejsce, a w mojej gfowie jest
petno mysli o tym, ile rzeczy jeszcze moglismy poprawic. Sa tez rajdy,
w ktérych nie triumfowatem, ale wiem, ze dalismy z siebie wszystko,
by zwyciezy¢, a tego dnia trudno byto nam zrobic jeszcze wiecej. Jesli
natomiast mozemy pofilozofowad¢, to powiem, ze w zyciu warto by¢
w zgodzie z samym soba. Robic to, w co sie wierzy, w sposéb, jakiego
od siebie oczekujemy.

WO: Jak dziataja na Ciebie zwyciestwa i czy i jak znajdujesz
w sobie miejsce na nowe wyzwania?

K.K.: Kazde zwyciestwo dziata na mnie bardzo motywujgco. Zawsze
zastanawiam sie wtedy, co mozna bytoby jeszcze poprawic, w ktorym
aspekcie mogtbym dac z siebie wiecej. Tak jak przed tegorocznym
Rajdem Barbdrka, gdy zastanawiatem sie, czy da sie wykonac jeszcze
lepszy wystep. Do tej pory wygrywatem tu juz trzy razy, cztery razy
zwyciezatem na podstepnej i nieprzewidywalnej Karowej. Jak widac
po wynikach, mozna byfo zrobi¢ co$ wiecej. Wygralismy wszystkie
odcinki specjalne, uzyskujac najwieksza w ostatnich kilkunastu latach
przewage. Zawsze szukam wyzwan, ktére s jeszcze bardziej wyma-
gajace i stanowig kolejny poziom do osiagniecia.

WO: Jak reagujesz na porazki, te wielkie i te mniejsze? Jak to
jest z Twoimi whasnymi i jak z tymi, ktére sa spowodowane
dzialaniem lub wtasnie brakiem dziatania innych cztonkéw
zespotu?

K.K.: Moje wtasne porazki mnie wkurzaja, a btedy czy drobne zanie-
dbania innych ludzi po prostu mnie smuca. Duzo zalezy tez od tego,
jak ktos podchodzi do swojego btedu czy pomytki. Rajdy nauczyty
mnie pokory, ktéra zaréwno w zyciu, jak i w sporcie jest bardzo waz-
na. Staram sie przekazac to doswiadczenie moim kolegom z zespotu,
jednoczesnie wiem réwniez, ze od nich takze wiele moge sie nauczyc¢.
Gdy sam popetniam btad, staje sie troche nieznosny, bo za wszelka
cene chce znalez¢ przyczyne, by doktadnie zrozumie¢, co sie stato.
W przypadku porazek innych staram sie pomoc, bo to nasz wspdlny
interes, by zespdt dziatat co najmniej poprawnie. :-)

RG: Po zwyciestwie w tegorocznej Barborce i Kryterium Asow
na stynnej Karowej zaczates wywiad z dziennikarzem od po-
dziekowan dla zespotu, nie jest to typowe wsrod kierowcow
rajdowych...

K.K.: Zaczatem tak, bo wiem, jak ciezko oni pracuja. W wielu sportach
jest tak, ze na Swieczniku jest zawodnik, wiec mato kto zdaje sobie
sprawe z tego, ile 0séb pracuje na jego wyniki. U nas jest to nie tylko
zespot, ale takze sponsorzy. Chce im podziekowac wynikiem, ale takze
tym, ze zawsze pamietam o tym, ile im zawdzieczam.

RG i WO: Dziekujemy za rozmowe. I
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Rafat Mroziewski

Prezes Grupy Mondi na rynku polskim, taczacej Agencje Pracy
Mondi SET, zajmujac sie pozyskiwaniem pracownikow tym-
czasowych oraz Mondi PRO, specjalizujaca sie w rekrutacjach
statych. Na co dzien zarzadzajac i koordynujac dziatania grupy,
zajmuje sie tym, co okresla jako swéj nadrzedny cel: spetnia-
niem marze o idealnym partnerstwie ludzii firm.

Maowi sie, ze ludzie to najwazniejszy element
sukcesu w firmie. Jednak gdy pytam szefow,
wiascicieli czy managerdw, co to dla nich
oznacza i co robig, aby zapewnic sobie
odpowiednie funkcjonowanie zespoty,
czesto widze zdziwienie i ostupienie.

Bycie liderem wyjatkowego zespotu wymaga odmiennego sposobu
myslenia. Musisz zacza¢ studiowac obawy, aspiracje i nadzieje czton-
kéw zespotu, a nastepnie stworzy¢ odpowiednie okolicznosci, ktdre
pozwolg zjednoczy¢ ludzi dgzacych do wspdlnego celu. Przypomina
to budowe domu. Od czego nalezy zacza¢?

BUDOWANIE SOLIDNYCH FUNDAMENTOW
- REKRUTACJA

Rekrutacja wiasciwych cztonkéw zespotu to podstawa funkcjono-
wania firmy. Bez wyjatkowych pracownikdw na pewno nie stwo-
rzysz wyjatkowej firmy, bo Twoje fundamenty beda zbyt
stabe.

Rekrutuj tylko osoby z potencjatem, ktére pasujg do kul-
tury firmy. Najlepszych kandydatéw pozyskasz, angazujac
Twoich kluczowych pracownikéw do identyfikacji i rekruta-
cji przysztych wspétpracownikdw poprzez referencje.

Nie zatrudniaj tylko oséb podobnych do Ciebie - r6z-
norodnos$¢ ma swoje zalety. Zadajac pytania na rozmowie
kwalifikacyjnej, odnies sie do konkretnych sytuacji faktycznie
wystepujacych na danym stanowisku. Przeprowadz assessment
center lub dzien probny, ale zrob to w przemyslany sposob, dajac prak-
tyczne zadania, z jakimi w przysztosci kandydat spotka sie w pracy.

Sy
=

ZAPEWNIENIE STABILNEGO PODEOZA - ONBOARDING

Jezeli miatbym wybra¢ jeden kluczowy element zapewniajacy dtu-
gofalowy sukces nowego cztonka zespotu, bytby to kompetentnie
przeprowadzony onboarding. Skorzystaj z okresu wprowadzenia pra-
cownika do firmy, aby poznac go jak najlepiej. Mozesz zacza¢ jeszcze
przed okresem zatrudnienia, organizujac spotkanie kilku cztonkow ze-
spotu z kandydatem. Pozwoli to na tagodny start, zmniejszy jego stres
i zwiekszy efektywnos¢ pracy.

Przedstawiajac nowa osobe, poinformuj o jej zainteresowaniach
tak, aby mogta tatwo znalez¢ wspélne tematy do rozmowy z innymi
cztonkami zespotu.

KOLE) NA STAWIANIE SCIAN - ROZW

Ludzie pracujacy z pasja uwielbiaja sie uczyc i ciagle rozwijac. Wzorem
musi by¢ szef, ktéry nadaje tempo. Przede wszystkim musisz poznac
swoje wlasne mocne strony. Moim zdaniem, jezeli potrafisz rozwijac¢
siebie, istnieje duza szansa, ze poznajac i prowadzac zespot, wywo-
tasz progres takze w nim. Szukaj sposobdw, aby pomdc innym by¢
lepszym w tym, co robig. Udzielaj informacji zwrotnej. Niech wiedza
co zrobili dobrze, ale gdy popetnia btedy, musisz na-
tychmiast reagowac i da¢ jasny sygnat odnosnie do
\ / Twoich oczekiwan.

Pamietaj, ze brak wyzwan, mozliwosci nauki
i rozwoju s3 obecnie gtéwnym powodem, dla
- = ktérego pracownicy odchodzg z firmy. Dlatego
o o jezeli sie zastanawiasz, w co najlepiej zainwesto-
w wac srodki firmy, odpowiedzig jest zdecydowanie

' szkolenie pracownikow.
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TYNKOWANIE - ZAUFANIE

Unikaj bycia micromanagerem. JeZeli nim jestes, to zapewne bardziej
chcesz realizowac swoje wiasne cele, a nie stworzy¢ cos wyjatkowe-
go. Nie da sie samodzielnie zrobi¢ wszystkiego.

Naucz sie delegowac. Wystarczy, ze spytasz pracownikéw, w jakich
dziedzinach czuja sie najsilniejsi oraz czego chca sie nauczy¢, aby dac
im szanse na przejecie czesci Twoich zadan. Wspieraj ich i akceptuj
popetnianie btedéw. Gdy upadna, podaj reke i pomdz wstac.

Niech wiedzg, ze zawsze moga na Ciebie
liczy¢. Przy delegowaniu zacznij od
mniejszych projektéw, aby krok po kro-

ku, udzielajac informacji zwrotnej, sku-
tecznie nauczy¢ przejmowania
odpowiedzialnosci.

Ufaj i oczekuj rezultatéw, a nie
sposobu wykonania. Stuchaj in-
nych. Niekoniecznie to Twoje
metody beda przynosity najlepsze
wyniki. Czesto wspotpracow-
nicy maja $wietne pomysty, ale
nie podzielg sie nimi, jezeli nie
stworzysz ku temu warunkow.

Stuchanie buduje tez niezwykle
wazne zaufanie.

STROPY - DOCENIANIE

Uwazam, ze nie ma czegos$ ta-

kiego jak pracownik bez moty-

wacji. Musisz po prostu pamietac,

ze ludzie majg rézne motywatory wewnetrzne i to Ty powinienes je
znalez¢ i sie do nich dostosowac.

Kazdy ma w sobie duzg motywacje, ale czesto istnieja przeszkody,
ktére musisz usuna¢. Na motywacje nie mamy wptywu, natomiast
mamy wptyw na okolicznosci, ktére tworzymy.

Uwazam, ze jedna z najwiekszych przeszkod jest obawa przed kry-
tyka czy tez popetnieniem btedu. Stwérz kulture nauki na btedach,
traktuj je jako niezbedny element sukcesu. Z catg pewnoscig Twdj
zespot nie osigga wyjatkowych rezultatow, jezeli nigdy nie popetnia
btedéw i nie uczy sie na nich.

Gdy juz usuniesz przeszkody, bedziesz w petni mégt wykorzystywac
potencjat kazdego cztonka zespotu. Koniecznie informuj go, jak waz-
na jest jego praca i w jaki sposdb wptywa na catos¢ funkcjonowania
spotki.

Dzieki docenianym pracownikom osigganie nadzwyczajnych rezul-
tatéw staje sie nagle fatwiejsze.

Kazdy jest inny — sztukg jest nauczyc¢ sie to docenia¢ i odpowiednio
wykorzystac potencjat. Im szybciej sie tego nauczysz, tym szybciej fir-
ma bedzie osiggata wyniki, ktore przerosng Twoje oczekiwania.

MEDIA - DZIELENIE SIE WIEDZA

Dziel sie wiedza z innymi. Skoro jeste$ szefem, zapewne co najmniej
w niektérych dziedzinach masz wyzsze kompetencje niz cztonkowie
Twojego zespotu. Przekazuj innym te wiedze, dzieki czemu beda sie
szybciej rozwijali.

DACH - WSPOLNY CEL

Aby zespdt mégt przetrwac burzliwe czasy, trudne sytuacje na rynku
czy tez agresywne dziatania konkurendcji, szef rozwijajac swoich ludzi,
musi miec¢ na uwadze wiele czynnikdw. Miedzy innymi misje i zasady,
a takze wspolny cel, ktory chee osiagnad.

Misja jest dla Ciebie najlepszym mozliwym wskaznikiem pokazu-
jacym drogi rozwoju, ale dzieki niej bedziesz takze wiedziat, w jakim

kierunku rozwija¢ innych. Pomaga ona pracownikom skupic sie na naj-
wazniejszych zadaniach.

Zasady musza by¢ bezwzglednie przestrzegane. Musisz o tym pa-
mietac juz na etapie rekrutacji. Jezeli dobierzesz osoby, ktére osiagaja
wyjatkowe rezultaty, ale nie pracujg zespotowo, to dtugofalowo na

tym stracisz — albo kto$ odejdzie z zespotu
albo pozostate osoby nie osiagng wspdl-
nego celu.

Wspdlny cel jest niezwykle moty-
wujacy i scala firme. Moze to by¢ wizja
okreslajaca, co i w jakim czasie chcemy

osiggnac jako spoétka. Twoj zespdt chee
wiedzie¢, dokad zmierza firma i jak to
wptywa na ich osobiste cele.

Jednak takze i te mniejsze zadania,
jak dziatania charytatywne czy sporto-
we integruja zespot. Korzystaj ze szko-
lerr i gier zespotowych, ale tylko takich,
w ktérych wszyscy grajg do jednej
bramki i tworza cos wspolnie.

Dobry szef, po zakorczeniu wspot-

pracy z dang spoftka, jest dumny z tego,
co stworzyt i co po nim pozostato. Jezeli
odchodzisz z firmy, a ona zaczyna natych-
miast trzasc¢ sie w posadach, oznacza to, ze
nie bytes dobrym szefem. Nie udato Ci sie
zrekrutowac¢ wiasciwych oséb, nie dbates
o nich, nie rozwijate$ ich mozliwosci, nie
stworzytes prawdziwego zespotu, aby
byt catoscig na dobre i na zte. Jezeli odej-
dziesz, a firma stabilnie kontynuuje swoje
funkcjonowanie, mozesz by¢ dumny, ze
zbudowates solidny dom. I
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Materiat zostat przygotowany przez Grupe Most Wanted! = -

Holistycme

Tywidztwo.

Rofa kompetenci migkkich w budowaniu wartosci frmy

Magdalena Malicka

Ekspert wspétpracujacy z Most Wanted! Wyktadowca
Akademii L. Kozmiriskiego, Master Business&Life Coach
Supervisor, trener rozwoju osobistego, mowca,

praktyk biznesu.

Zeby ludzie zaczeli wierzy¢ w to, w co
wierzymy my, nie wystarczy specjalistyczna
wiedza. Konieczna jest tez umiejetnosc
przekazywania tej wiedzy, zarazania swoim
entuzjazmem, motywowanie do dziatania,
pozyskiwanie ,emocjonalnego chce”
pracownikow.

W dobie rozwoju wspdtczesnej technologii wiedza specjalistyczna
dezaktualizuje sie niezwykle szybko. Pojecie ,pracownika wiedzy” sta-
je sie nieadekwatne do potrzeb wspdtczesnej organizacji. Zastepuje
go coraz czesciej ,pracownik uczacy sie”, ktéry wykazuje otwartos¢,
odwage i elastyczno$¢ w czasie zmian zachodzacych w zasadzie
w sposéb ciggty w dzisiejszych przedsiebiorstwach, chcacych na-
dazy¢ lub przescigna¢ konkurencje w $wiecie permanentnej zmia-
ny VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity). Zmienia
sie dotychczasowy paradygmat tradycyjnej kultury organizacyjnej:
wspoipraca zastepuje rywalizacje, konieczno$¢ swobodnej i wielo-
kierunkowej wymiany wiedzy burzy dotychczasowy hierarchiczny
model komunikacji. Model przywddztwa oparty na bliskich relacjach
miedzyludzkich i biznesowych wymaga nowych kompetencji, ktére
coraz bardziej stanowig o sukcesie lub porazce organizacji, gdyz maja
ogromny, cho¢ na pierwszy rzut oka moze nie oczywisty, wptyw na
budowanie wartosci firmy.

, , Larzyizanie jest namawianiem ludzi, by robili cos, na co nie
majg ochoty; przywadztwo to inspirowanie ludzi do osiagania
626805, 0 czym nigdy nawet by nig marzyli Steve obs

KOMUNIKOWAC SKUTECTNI

Dynamiczny $wiat zewnetrzny ma wptyw na funkcjonowanie we-
wnetrzne firmy. By przetrwac i zachowac réwnowage, wewnetrzni
interesariusze organizacji muszg ze sobg wspdtpracowac. Podstawg
wspotdziatania wszystkich elementdw w organizacji sa umiejetnosci
adaptacyjne i komunikacja interpersonalna. W tym kontekscie nie
chodzi tylko o prawidtowa wymiane informagji, ktéra sama w sobie
jest niezwykle istotna. Zwtaszcza, gdy wezmiemy pod uwage wszech-
ogarniajacy nas smog informacyjny. Dzisiejszy cztowiek bombardo-
wany jest codziennie 34 gigabajtami informacji. To tak, jakby ktos do
nas mowit przez 12 godzin bez przerwy wypowiadajac 100 000 stow.
W takich warunkach, ludzki racjonalny mézg nie jest w stanie przetwa-
rza¢ wszystkich danych. Wytacza wiec czesto najmtodsza ewolucyjnie
czes¢ mdzgu - ptaty przedczotowe odpowiedzialne min. za myslenie,
analizowanie, interakcje spoteczne i uczucia wyzsze. Informacje nie
tylko sg wiec znieksztatcane przez szumy komunikacyjne na drodze
od adresata do nadawcy, ale po prostu bardzo czesto po prostu do
niego ,nie docierajg” i ging w informacyjnym tsunami. A jest to zaled-
wie wierzchotek gory lodowej sztuki skutecznej komunikagji.

Czym jest skuteczna komunikacja? Miarg skutecznosci naszych ko-
munikatéw jest odpowied?, jaka uzyskujemy. Patrzac zatem na kome-
die omytek przy kaskadowym delegowaniu celdw, liczbie konfliktédw
pojawiajacych sie w kontekscie wspdlnych albo tozsamych intereséw,
czy braku poczucia przynaleznosci i tozsamosci w firmach, mozna by
watpi¢, ze méwimy tym samym jezykiem.

Komunikacja interpersonalna jest sztukg budowania relacji i wiezi
oraz wptywu. Dzieki odpowiednim narzedziom mozemy wywotywac
pozadane reakcje u naszych rozmowcow.
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Lewarem w komunikacji jest zrozumienie pojecia map percepcyj-
nych czy pojeciowych, ktére pozwala na zmiane perspektywy i punktu
odniesienia, a w rezultacie do poszerzenia map uczestnikdw rozmowy.
Jest to podstawowy element skutecznych negocjacji pozwalajacy zro-
zumie¢ druga strone oraz motywowania i mediacji.

Zrozumienie mechanizméw komunikadji interpersonalnej — meta-
programoéw, komunikadcji z drugiej uwagi, mowy ciata — pozwala dojs¢
do porozumienia w komunikacji mesko — damskiej, z dzie¢mi, czy mie-
dzy przedstawicielami réznych generacji (pokolenia X, Y — Millenialsi,
generacja Z — pokolenie internetowe, ,globalna wioska”, etc).

Zapewnienie zrozumienia i porozumienia w firmie wpisuje sie
w spoteczng odpowiedzialnos¢ biznesu. Tworzac poczucie przyna-
leznosci oferujemy ludziom atmosfere otwartosci i dialogu opartego
o wzajemny szacunek i zaufanie, ktore jest obecnie uwazane za naj-
cenniejszg walute w biznesie. Nie liczy sie zatem tylko CO mamy lu-
dziom do przekazania, ale JAK to robimy.

IMIANA? TARTADZAC

Kolejnym elementem budujagcym prawdziwe zaangazowanie pra-
cownikow, czyli ,zeby im sie chciato chcied”, jest umiejetnos¢ zarza-
dzania zmiana. Zrozumienie podstaw psychologii zmiany pozwoli
oceni¢, w ktérym momencie emocjonalnego cyklu zmiany jest zespot
i jednostka, by skutecznie przeciwdziata¢ rezygnacji lub poddaniu sie
albo zeby skutecznie wspierac je w konsekwentnym dziataniu pomi-
mo chwil stabosci.

Firmy coraz czesciej wpisujg w swoja strategie wprowadzenie kul-
tury zdrowia. Niestety nadal jest to zaledwie 30% przedsiebiorstw.
W dziatania profilaktyczne wpisuja sie benefity oferowane pracowni-
kom w postaci kart sportowych czy zdrowego menu w stotéwkach.
Pytanie tylko, jaki odsetek ludzi faktycznie regularnie i swiadomie ko-
rzysta z tych mozliwosci? Zmiana stylu zycia wiaze sie ze zmiang nawy-
kéw. Bez poznania i zrozumienia jak dziata petla nawyku, nie wyksztat-
cimy nowych przyzwyczajen, ktdre mogga zastapic stare szkodliwe na-

, ’ Jezeliistnigje jakiS jeden sekret Sukcesu, to jest to
Umigjgtnoge przyjmowania cudzego punktu widzenia
i patrzenia 7 te] perspektywy z rowng tatwoscia jak 2 whasngj.
Henry Ford

|

wyki. Zeby wiec istniejace benefity przynosity ludziom korzysci, trzeba
by je uzupetni¢ o nowe produkty, tj. szkolenia z kompetencji miekkich.

STRES? NIWELOWAC

Gdy ludzie poznaja fizjologie mdzgu i dowiedzg sie jak wykorzystac¢
swoj system chtodzacy, czyli racjonalny mézg, zeby schtadza¢ swdj
system goracy (mdzg gadzio-ssaczy), beda lepiej panowac nad swoim
stanem emocjonalnym. Co za tym idzie - nie tylko beda mogli zmie-
ni¢ swoje filtry postrzegania $wiata na bardziej budujace i wspierajace,
np. stana sie mniejszymi pesymistami i spojrza w przysztos¢ bardziej
proaktywnie, ale zaczng skutecznie zarzadzac swoim stresem.

WHO (Swiatowa Organizacja Zdrowia) donosi, ze depresja — bedaca
wynikiem dtugotrwatego stresu — w 2020 roku bedzie stata na drugim
miejscu w rankingu choréb cywilizacyjnych, zaraz po schorzeniach
uktadu krazenia. Koszty zwigzane z konsekwencjami przewlektego
stresu s3 ogromne. Polska, wedtug organizacji SlowlLife, jest jednym
7 najbardziej zestresowanych krajow na Swiecie, koszty leczenia siegaja
kilkuset miliardow ztotych rocznie. A do tego dochodza koszty mniej
oczywiste, ale by¢ moze wcale nie mniejsze, zwigzane ze spadkiem
produktywnosci wskutek stresu.

Umiejetno$¢ zarzadzania stresem, czyli panowania nad swoim sta-
nem emocjonalnym nie tylko podniostaby jakos¢ zycia pracownika,
a przeciez cztowiek szczesliwy jest o 20% wydajniejszy, ale przeciw-
dziatataby wypaleniu organizacji.

CHCE V. WIEM

Efektem rozwoju swiadomosci, jaka role odgrywaja kompetencje
miekkie w naszym zyciu zawodowym i osobistym jest powstawanie
pierwszych szkot, gdzie dzieci uczone sg jak radzi¢ sobie w zyciu z pro-
blemami, jak zarzadzac¢ wiasng energig zyciowa, a nie tylko definigji
catki i rozniczki. Tzw. zyciowe umiejetnosci oraz poczucie wiasnej war-
tosci sa fundamentem do budowania zdrowych relacji biznesowych,
partnerskich, rodzicielskich.

Pozyskiwanie ,emocjonalnego chce” ludzi rézni sie od pozyskiwania
ich ,racjonalnego wiem”. To zdobywanie serc ludzi. Holistyczny lider,
oprocz kartezjanskiego podejscia do cztowieka, widzi w nim przede
wszystkim jego prawdziwg nature, to, ze jest on emo-sapiens.

Dlatego nowym wyzwaniem menadzerskim jest nie tylko obowia-
zek doskonalenia swoich kompetencji i umiejetnosci miekkich, ale
udostepnienie tej wiedzy i praktyki swoim ludziom.
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W Zespole trzeba stale podsycat

|ga Pazio

Redaktor naczelna platformy branzowej WyzwaniaHR.pl

i Kompendium HR. Wspétautorka badania ,HR-owca portret
whasny”. Marketingowiec, ekspert projektéw wydawniczych.
Prywatnie wielbicielka fantastyki.

Radostaw lwanczuk

Marketing and Customer Satisfaction Director w Grupie Pracuj.
0d ponad 10 lat zwiazany z rynkiem ustug HR. Od 2008 roku
zwiazany z Grup Pracuj, gdzie rozpoczynat prace w dziale HR,
nastepnie w dziale Customer Care, Sprzedazy i Marketingu. Dzi
odpowiedzialny za wspottworzenie strategii rozwoju Pracuj.pl
oraz zarzadzanie kilkoma zespotami po stronie biznesu. Praktyk
zarzadzania i budowania zespotéw oraz relacji z klientami.

Zespoty — dobrze prowadzone moga
przenosi¢ gory. Czy istnieje jednak klucz
uniwersalny do zarzagdzania zespotami?
Na to i inne pytania odpowiada Radostaw
Iwanczuk, Marketing and Customer
Satisfaction Director w Grupie Pracuij.

IGA PAZIO: Co jest wg Ciebie najwazniejsze w zarzadzaniu ze-
spolem? Na co zawsze zwracasz szczeg6lng uwage we wspot-
pracy swojego zespotu?

RADOSLAW IWANCZUK: Najwazniejsze jest zdecydowanie to, by
nie przeszkadzac! Co mam na mysli? Dobry menedzer wie, w jaki spo-
sOb pracuje jego zespdt, jakie s3 jego mocne i stabe strony i na jakim
etapie, badz w jakim zakresie prac powinien sie wiaczy¢. Generalnie
rola menedzera jest sprawna facylitacja proceséw, rozdzielenie zadan
oraz dbanie, by zespét rozumiat i realizowat zatozone cele. Zarzadza sie
zawsze ,po cos’, to nie jest sztuka dla sztuki, ale bardzo konkretne za-
danie zmierzajace do wypracowania konkretnych celéw. Ja sam wyro-
stem w duchu sportowym i rola menedzera zarzadzajacego zespotem
przypomina mi te, ktérg petni trener druzyny. Przeciez nikt nie wymaga
od trenera, by za zawodnikéw wkraczat na boisko, lecz by umiat do-
strzec ich talent, utozyt skuteczng strategie wygranej, a nastepnie zmo-
tywowat, by osiagneli wspdlny cel. Oczywiscie, kazdy trener ma swoja
wiasng metode prowadzenia zespotu, sposob i styl zarzadzania jego

dynamika, ale jego zadanie jest jedno: doprowadzenie do wygranej. To
wiasnie jest najwazniejsze w zarzadzaniu kazdym zespotem: sprawie-
nie, by ludzie chcieli ze soba wspdtpracowac i skutecznie realizowac
postawione zadania.

I.P.: Jak dobiera¢ ludzi do zespotu, na co warto zwréci¢ uwage?
R.l.: Wierze w site réznorodnosci. Uwazam, ze zespoty zbudowa-
ne z bardzo réznych osobowosci, kompetencji i doswiadczer maja
najwiekszy potencjat. Z jednej strony potrafig patrze¢ na problemy
zroznych perspektyw, z drugiej moga sie tworczo spierac i wypraco-
wywac nowe rozwiazania. Budujac zespoty licze na wsparcie rekru-
terow w ocenie i weryfikacji nie tylko kwalifikacji i kompetendji, ale
tez pewnych cech osobowosciowych. Oczywiscie wazne sg kwalifi-
kacje, ale jesli w organizacji jest know-how, to czasem osoba, ktéra
ma odpowiednie predyspozycje i cechy osobowosciowe szybciej
sie nauczy ,twardych” zagadnien, niz dopasuje sie ,0sobowoscio-
wo" do kultury organizacyjnej czy po prostu zespotu. Czesto zda-
rzato mi sie budowac zespoty z oséb, ktére ,dorastaty” do swoich
rél. Wiedzielismy wéwczas, ze w ciggu 3, 6 lub 9 miesiecy pracow-
nik posiadzie pewne umiejetnosci, ale wazniejsze byto to, ze dobrze
dopasowat sie do zespotu i uzupetniaty jego zdolno$¢ do realizacji
celu. Mam dos¢ szerokie doswiadczenie w zarzadzaniu réznorod-
nymi zespotami — zaréwno HR-owymi, jak i obstugi klienta, marke-
tingu — cho¢ w przypadku réznych zespotéw szuka sie odmiennych
kompetendji, to wedtug mnie przede wszystkim ludzie musza lubic¢
ze sobg pracowac i umiec sie porozumie¢, nawet jesli dochodzi do
naturalnych réznic zdan i opinii.

I.P.: Czy istnieje uniwersalny klucz do wszystkich zespotow?
R.l.: Absolutnie nie. Nie istnieje jeden uniwersalny klucz. Zespoty to
ludzie i cho¢ brzmi to banalnie, to niezaleznie od tego, z jak wieloma
zespotami miato sie do czynienia i jak wiele sytuacji czy zachowan sie
powtarza, nie ma czegos takiego jak uniwersalna metoda czy kod za-
rzadzania. Naturalnie, kazdy szef zespotu ma swdj indywidualny styl
— zalezny od osobowosci, wyksztatcenia i osobistych doswiadczen
- i pewne metody czy techniki wybiera chetniej niz inne, ale skutecz-
ny menedzer stale sie uczy i rozwija, poszerzajac kanon stosowanych
technik oraz modyfikujac wiasny styl. Przede wszystkim zarzadzanie
musi by¢ skuteczne, czyli prowadzi¢ do realizacji konkretnych bizne-
sowych celéw.

I.P.: A jak okreslitbys swéj wtasny styl zarzadzania zespotem?
R.l.: Wielowymiarowy. W zaleznosci od tego jakiemu zespotowi prze-
wodze - czy jest bardziej czy mniej doswiadczony — albo po prostu
,nie przeszkadzam”, a jedynie lekko moderuje procesy, albo staram sie
stuzy¢ radg i pomoca - troche niczym mentor, albo mocniej sie an-
gazuje i przewodze teamowi. Coraz rzadziej mam do czynienia z tg
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ostatnia sytuacja, bo mam w tej chwili bardzo sprawne, skuteczne i do-
Swiadczone zespoty. Generalnie, najwiekszy wptyw wywarta na mnie
teoria ,Pieciu poziomoéw przywddztwa" Johna C. Maxwella i uwazam,
ze kazdy menedzer przede wszystkim powinien dbac¢ o witasny rozwdj,
by osiggac kolejne etapy przywoddztwa i efektywniej zarzadzac ludZzmi.
Styl moze sie zmienia¢ wiasnie dzieki rozwojowi i doswiadczeniom,
grunt to by¢ na to otwartym.

I.P.: Co jest problemem w zarzadzaniu zespotem?

R.l.: W zasadzie najwiekszym problemem w zarzadzaniu zespotem
jest rutyna, w ktéra popadaja doswiadczeni pracownicy, ktérym nie

stawia sie nowych wyzwan.

Rutyna to wrog. Wypala, demoty-

wuje i sprawia, ze ludzie nie chca

sie rozwija¢. Rolg zarzadzajacego

jest rozpoznanie jak do kazdego

cztonka zespotu dotrze¢, co dla niego

jest motywujace, co bedzie dla niego

wyzwaniem, czemu podofa. Warto podnosi¢ po-

przeczke i oczekiwac od ludzi wiecej. Warto tez czasem ich

wytraci¢ ze ,strefy komfortu”, by poznali nowe obszary. Czasem moze
chodzi¢ o rozbudzenie kreatywnosci, wiekszego zaangazowania lub
zdobycie twardej wiedzy w wybranej dziedzinie. Niekiedy danemu ze-
spotowi brakuje odwagi w pojsciu o krok dalej czy w przezwyciezeniu
wiasnych stabosci. Tak jak w zwiazku rutyna bywa zabdjcza, tak samo
w zespole — ogien wspotpracy tez trzeba stale podsycac.

I.P.: Co oprécz rutyny moze ,zepsuc” zespol?

R.l.: Tak naprawde sporo jest takich czynnikdw i oczywiscie nie na
wszystkie mamy wptyw, ale sporym wyzwaniem jest zawsze ne-
gatywizm. Generalnie narzekanie, marudzenie i malkontenctwo sa
zarazliwe i niestety, gdy sie pojawig, trzeba dziata¢ od razu. Czasem
negatywne opinie wynikajg ze zmeczenia, przepracowania, czasem
Z niezrozumienia tego, co sie w organizacji dzieje. Konieczna jest sku-
teczna i biezaca komunikacja, by od razu zidentyfikowa¢ problem i go
wyjasni¢. Nie mozna zwlekac, bagatelizowac czy ,zamiata¢” pod dy-
wan trudnych spraw, bo one narastaja, psuja atmosfere, a atmosfera
w zespole jest bardzo wazna. Kolejna rzecz to nowy cztonek zespotu.
W sytuacji, gdy mamy zgrany, efektywny zespét i dotacza do niego
nowa 0soba, ktéra albo do niego nie pasuje, albo nie wykonuje swo-
jej pracy nalezycie, to potrafi skutecznie ,rozsadzi¢" team od srodka.
Poza tym, efektywne wspoétdziatanie rozbija jawna niesprawiedliwosc.
Kazdy z nas ma gteboko zakorzeniong potrzebe poczucia sprawiedli-
wosci i sprawiedliwego traktowania, dlatego jesli pojawia sie odczucie,
ze inny cztonek zespotu nie kontrybuuje, nie stara sie, a menedzer na
to nie reaguje — wowczas pozostali sie buntuja.

I.P.: Czy w zespole jest miejsce na indywidualizm?

R.l.: Jestem zwolennikiem teorii, ze zespot to suma indywidualnosci,
ktory ma wspdlny cel i w imie tego celu potrafi sie porozumiec i wy-
pracowac wspdlng metode jego realizacji. Staram sie budujac zespo-
ty miksowac doswiadczenie i mtodos¢. Jak wspominatem wczesniej,
wazna jest dla mnie réznorodnos¢ — wielos¢ perspektyw daje petniej-
szy obraz i wiecej alternatywnych drég dotarcia do celu. Kluczowe
w pracy menedzera jest umiejetne rozpoznanie indywidualnych ta-
lentéw - tu takze nieoceniona rola HR-u i rekruteréw w organizadji,
ktérzy pracujac blisko z biznesem sg w stanie zidentyfikowac aktualne
potrzeby i wytuskac¢ wartosciowych kandydatéw — i takie kierowanie
rozwojem kariery danego pracownika, by nie tylko spetniat swoja
role w organizadji, ale tez sam sie rozwijat i miat z tego satysfakcje.
Wracajac do kwestii indywidualizmu w zespole znowu postuze sie

analogia sportowa: wiele jest druzyn gwiazd, zbudowanych z wielkich
osobowosci i jeszcze wiekszych ego. Nie oznacza to, ze nie potrafig
gra¢ do jednej bramki i zamiast wspotpracowac, rywalizuja. Kazda
gwiazda jest dobra w konkretnym obszarze, dziedzinie i to trzeba do-
strzec. Umiec tak rozstawi¢ zawodnikéw, by kazdy na swoim poletku
mogt by¢ gwiazda i jednoczesnie, by umiat korzystac z tego, co ,po-
daja” mu inni.

I.P.: A jak zarzadzi¢ konfliktem w zespole? Nawet jesli nie jest
on zbudowany z samych gwiazd, to konflikty sie na pewno po-
jawiaja.

R.l.:  Konfliktéw jest

zawsze masa. Ludzie scierajg

sie, réznia, konfliktujg, bo maja inne cha-
raktery, punkty widzenia, ale tez rozbiezne interesy. Sztuka jest w pore
zidentyfikowac¢ problem i go rozwigza¢. W sytuadji konfliktowej rola
menedzera zblizona jest do roli mediatora, ktéry wystucha wszystkich
i zmotywuje zwasnione strony do wyjasnienia sporu z wzajemnym
poszanowaniem potrzeb. Najczesciej popetnianym btedem jest przyj-
mowanie jednej wersji wydarzen, zwtaszcza tej, ktéra nam samym jest
blizsza. Trudno jest na przyktad rozsadzac spér miedzy wiasnym zespo-
tem, a innym teamem w organizacji. To, co w moim przypadku zawsze
sie sprawdzato, to otwartos¢, nastawienie na rozwiazanie problemu
i szacunek do innych. Gdy konflikt sie pojawia — siadamy, wyjasniamy
i wspdlnie odnosimy sie do tematu. Warto tez trzezwo ocenic czy kon-
flikt to faktycznie powazny kryzys, czy zwykta niesnaska czy nieporozu-
mienie. Ucze moich ludzi, by ze soba rozmawiali, by nie odchodzili od
stotu dopdki nie wyjasnia sprawy i nie dojda do porozumienia.

I.P.: Wiele sie¢ méwi o budowaniu wizerunku zespotu - nie jed-
nostek, nie calej organizacji - ale wiasnie zespotu, czy to wg
Ciebie wazne?

R.l.: Tak, naturalng potrzeba kazdego zespotu jest docenienie, a przez
budowanie wizerunku rozumiem przede wszystkim skuteczne dziata-
nia, ktére potem jest komunikowane na zewnatrz. To, co kluczowe, to
kolejnos¢: najpierw zrébmy swoje, a potem o tym moéwmy. Jesli jako
zespot wypracowalismy dobry produkt, to buduje to nasza reputacje
i na tym powinnismy opiera¢ wtasny wizerunek. Jesli zespét wypraco-
wuje wartosciowe produkty, ma dobre wyniki i fajne relacje z innymi,
to jest to warte promowania nie tylko po to, by docenic jego wysitek
i prace, ale takze, by inni w organizacji — lub poza nig - mogli z tego
czerpac i sie inspirowac.

I.P.: Dzigkuje za rozmowe. I




Pomozemy Ci znalez¢ pracownikow, 4
ktorych szukasz na miejsca, jakie potrzebujesz

- Oddziaty w Polsce i za'granica
- Szybka sciezka rekrutacji
- Sprawne uzupetnienie
niedoborow pracoewniczych
w kazdym sektorze zawodowym

UKRWVORKER

Postaw na wiedze i profesjonalizm

= Dzigki UKRWORKER obnizasz koszty rekrutacji i oszczedzasz czas

Nasi konsultanci zrekrutujg dla Ciebie pracownika z branzy szybko
i skutecznie

Zadbamy o wszystkie niezbedne formalnosci zwigzane z pobytem
i podjeciem pracy

Stawiamy na wykwalifikowanych i przeszkolonych pracownikéw

PL. W. Andersa 7/107 ul Siewna 15 ul, Pelikanow 53
poznan@ukrworker.com  biuro@ukrworker.com  warszawa@ukrworker.com
+48 726 421 688 +48 726 421 680 +48 726 421 682






STUDIA PODYPLOMOWE
WWW.PODYPLOMOWE.AGH.EDU.PL

AKADEMIA GORNICZO-HUTNICZA
IM. STANISEAWA STASZICA W KRAKOWIE

al. Mickiewicza 30, pawilon C-1, pok. 116
AGH  tel. 126173281 / kbrzoz@agh.edu.pl

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 budynkdéw

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 gérnictwie

Urzadzenia transportu linowego -
projektowanie, budowa i eksploatacja

Wysokowydajne gornicze
kompleksy $cianowe

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, srodowisko

Pozyskiwanie i utylizacja metanu
Przerébka surowcéw mineralnych

Renowacja i modernizacja obiektéow
budowlanych

Zarzadzanie i ekonomika w gospodarce
surowcami mineralnymi



OQraWNOSE fizyczna jest nie tylko jednym z najwazniejszych
Kluczy do zdrowego ciata, ale jest podstawq dynamiczngj
I twarczej aktywnoseiintelektuaing].
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Moda na zdrowy tryb zycia zagoscita

w Polsce na dobre, a do aktywnosci
fizycznej zachecajg coraz czesciej
pracodawcy. Firmy motywujg swoich
pracownikow do zmiany nawykow

— od korzystania z roweréw zamiast
komunikacji miejskiej po dofinansowywanie
zdrowych przekasek czy positkdw w pracy.
Pracownicy z checig korzystajg z takiego
wsparcia — odwiedzajg sitownie, uczestniczg
w zajeciach fitness i zdrowiej sie odzywiaja.
Czujg sie przez to lepiej, s tez bardziej
zmotywowani.

BEZCENNE ZDROWIE

Aktywnos¢ fizyczna jest niezwykle wazna w walce z negatywny-
mi skutkami siedzacego trybu pracy, a przede wszystkim zycia.
Ministerstwo Sportu i Turystyki wydato raport ,Ocena korzysci spo-
tecznych inwestycji w sport w odniesieniu do ponoszonych kosztow”,
z ktorego wynika, ze tylko 39%. Polakow jest aktywnych w czasie
wolnym w stopniu zalecanym przez Swiatowg Organizacje Zdrowia.
Gdyby co drugi nieaktywny Polak zaczat ¢wiczy¢, przetozytoby sie to
W Znaczacy sposodb na jakos¢ zycia Polakdw, a takze redukcje kosztow
absencji chorobowych o ok. 3 miliardy ztotych (w tym o 6% zmniejszy-
taby sie liczba samych zwolnien lekarskich). Ochrona zdrowia zmniej-
szytaby wydatki o 440 min ztotych, a liczba chorujacych z powodu
niewydolnosci uktadu krazenia spadfaby o 11 tysiecy.

AKTYWNE FIZYCINIE SPOLECZENSTWO

Badania z dziedziny ekonomii i nauk spotecznych potwierdzaja, ze
systematyczne uprawianie sportu, poza istotnym oddziatywaniem
na zdrowie, ma réwniez pozytywny wptyw na sytuacje spoteczna.
Udowodniono, ze osoby aktywne w mtodosci osiagaja lepsze wyniki
w przyswajaniu wiedzy oraz znajduja sie w korzystniejszej sytuacji na
rynku pracy'. Naukowcy dopatruja sie przyczyn tego zjawiska w czyn-
nikach biologicznych zwigzanych chociazby z lepszym dotlenieniem
organizmu, psychologicznych — budowanie samodyscypliny i umiejet-
nosci zarzadzania czasem, a takze w czynnikach spotecznych zwiaza-
nych z socjalizacja, poznawaniem nowych oséb i wspdtpraca w grupie.
Dlatego duze znaczenie ma poczucie wspdlnoty i motywacja, ktére
buduje sie w organizacji m.in. dzieki firmowym druzynom ¢wiczacym
wspdlnie dang dyscypline. Cztonkowie zespotdw, uczestniczac gru-
powo w zorganizowanym wysitku fizycznym, uczg sie wspolnie prze-
zywac sukcesy i porazki. Rodzi sie miedzy nimi zdrowsza wiez, ktéra
niezbedna jest w codziennej, zawodowej wspotpracy.

' Dane z raportu Ministerstwa Sportu i Turystyki ,Ocena korzysci spotecznych inwesty-
cji w sport od odniesieniu do ponoszonych kosztéw”, pazdziernik 2016 .

WPEYW SPORTU NA PSYCHIKE

Sport to wyznaczenie odpowiednich celdéw — jedli nauczymy sie for-
mutowac mierzalne i konkretne, a nastepnie krok po kroku zaczniemy
je realizowa¢, zawsze osiggniemy zamierzony efekt. Widzac rezultaty
sportowych dziatan, pracownicy nabierajg pewnosci siebie, ktéra po-
zytywnie wptywa réwniez na ich samopoczucie. Odczucia te poteguja
endorfiny wydzielane podczas wysitku fizycznego, zaréwno aero-
bowego, jak i anaerobowego (np. podnoszenie ciezaréw czy sprint).
Osoby regularnie ¢wiczace przyznaja, ze aktywnosc fizyczna ma duzy
wptyw na ich zdrowie psychiczne, w tym pozytywne pobudzenie or-
ganizmu (97%), zwiekszenie zdolnosci umystowych (93%), neutralizacje
stresu i przecigzen psychicznych (97%) oraz poprawe jakosci snu (97%)>
W kontekscie psychiki, warto réwniez zauwazy¢, Ze stawianie sobie
przez pracownika coraz to nowszych wyzwan, pokonywanie barier,
walka ze stabosciami — wszystkie te elementy kojarzace sie z réznymi
dyscyplinami sportowymi ksztattuja jego charakter, ucza samodyscy-
pliny i wytrwatosci w kazdym obszarze zycia. Udowodniono réwniez,
ze umiarkowany wysitek fizyczny zmniejsza poziom leku i powoduje
obnizenie standéw depresyjnych. Jest to istotna korzys¢, szczegdlnie
w czasach projektéw wykonywanych na ASAP.

RODZA] CWICZEN A CHARAKTER PRACOWNIKA

Kluczowa kwestig w zakresie skutecznej motywacji pracownikdw
jest dopasowanie dziatania do ich charakteru i sposobu postrzegania
$wiata. Dla niektérych typow osobowosci skuteczniejsze bedzie uka-
zanie konkretnych rezultatéw braku ruchu w codziennym zyciu, dla
innych za$ wyliczanie korzysci ptynacych z aktywnosci. Istnieja réw-
niez zalezno$ci pomiedzy charakterem a preferowanym rodzajem za-

KorzySci z programow promujgcych aktywnosé
wsSrod pracownikow
© Wrrost satysfakeji zawodowej
© Rozwij umigjgtnoSeimiekkich
© Skuteczny employer branding
© Ograniczenie kosztow absencji chorobowej
© Polepszenie jakosci wykonywangj pracy

© Poprawastanuzirowia
isamapoczci pracownikiw

© Paprawa relacjiiintegracja zespotow
© Iwigkszone zaangazowanie

© Redukeja stresu i zmniejszenie objawdw
epresyjnyeh

je¢. Zgodnie z tym zatozeniem, sport indywidualny wybiorg pracow-
nicy majacy motywacje zwiazang z samodoskonaleniem i realizacja
ambicji, natomiast na zajecia grupowe zapisza sie pracownicy, ktorzy
zaczynaja swoja przygode z aktywnoscia fizyczng oraz poszukujacy
zewnetrznej motywadji. Z danych Benefit Systems wynika, ze osoby
posiadajace karte MultiSport czesciej ¢wiczg oraz wybieraja nowe
dyscypliny sportowe — az 85% deklaruje, ze z kartg wybrato nowe ak-
tywnosci, a 73% uwaza, ze dzieki MultiSport ¢wiczy czesciej’. Obecnie
w Polsce ponad 11 tysiecy firm wspiera aktywnos¢ fizyczng swoich
pracownikéw, sposréd ktdrych az 786 tysiecy ma karty MultiSport. To
dobra informacja zaréwno dla pracownikéw, ktérzy moga liczy¢ na
wsparcie ze strony swoich pracodawcoéw w poprawianiu jakosci zycia
- zwtaszcza w zakresie dbania o zdrowie, jak rowniez dla pracodaw-
codw — to pozytywna zmiana w podejsciu do swiadczen pozaptaco-
wych oraz silne wsparcie dla kreowania odpowiedniego wizerunku na
rynku. Zwifaszcza w czasach, w ktérych wazne sg zaréwno dziatania
zwigzane z pozyskiwaniem nowych pracownikéw, jak i przeciwdzia-
taniem fluktuacji kadr. 1

2 Dane z raportu Benefit Systems ,Aktywno$c fizyczna i karta MultiSport”,
sierpier 2016 .

¢ Dane z raportu ,Karnety do klubéw sportowych wsrdd aktywnych uzytkownikéw
MultiSport”, lipiec 2016 .
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Ewelina Piorun

Business Development Manager [ELTS/Aptis. Od 15 lat pracuje
w British Council w Polsce; wczesniej menedzerka dziatu
zintegrowanej obstugi klienta, obecnie odpowiedzialna

za budowanie relacji i rozwijanie rynkéw dla dwéch
kluczowych produktéw organizadji, testow IELTS i Aptis.

Maowi sie, ze znajomos¢ angielskiego

u pracownikéw jest kluczem do sukcesu
firmy na rynku. Jako globalny ekspert jezyka
angielskiego, postanowilismy sprawdzic,

Co sadza o tym liderzy dziatow HR

i dyrektorzy duzych europejskich firm.

W trakcie naszych licznych rozméw z partnerami i klientami, do-
strzeglismy rozbieznos¢ pomiedzy rosnacym znaczeniem jezyka
angielskiego na rynku, a dostepnymi narzedziami i strategiami po-
trzebnymi do jego rozwijania wéréd pracownikow. Czesto przed-
siebiorstwa nie posiadajg wystarczajacej wiedzy na temat poziomu
kompetencji jezykowych swoich pracownikéw lub kandydatow do
pracy. Postanowilismy zbadac to zagadnienie i wykorzysta¢ nasza
wiedze, do$wiadczenie i kompetencje, aby pomac firmom zamieni¢

78 1ol
I ANgiISkT?

C0WNIY

umiejetnosci jezykowe pracownikéw w jeden z atutdw biznesowych.
Dlaczego angielski jest az tak wazny? Oto, czego sie dowiedzielismy.

[00BYWAJ INFORMACIE | KONTAKTY

Staba znajomosc jezyka angielskiego moze utrudnia¢ osobom na sta-
nowiskach menedzerskich nadazanie za trendami w branzy i stawiac
pod znakiem zapytania ich udziat w miedzynarodowych seminariach,
konwentach handlowych i innych wydarzeniach biznesowych. Dla fir-
my moze to oznaczac ograniczony dostep do nowych mozliwosci, ry-
zyko utraty reputacji lub nieumiejetnos¢ podazania za zmieniajacymi
sie trendami rynkowymi. Na przyktad, gdyby handlowcy w niemiec-
kich bankach nie byli ,na biezagco” z informacjami z rynku miedzynaro-
dowego, 75% ich catkowitego przychodu bytoby zagrozone.

TNIJKOSZTY

Zrodta dostaw wptywaja bezposrednio na zyski firmy, tak samo jak
umiejetnos¢ ustalania konkurencyjnych cen. Ograniczenie dostaw
tylko do dostawcéw lokalnych moze prowadzi¢ do wyzszych kosztéw
dostawy. Wiekszos¢ firm szuka dostawcow w krajach o niskich kosz-
tach produkgji, a surowcow u najatrakcyjniejszych cenowo sprzedaw-
codw. Znaczenie znajomosci jezyka angielskiego w tych przypadkach
jest powigzana zatem nie tylko ze sprzedaza, ale takze z wysokoscig
ponoszonych naktadéw. We wtoskim przemysle wytwdrczym szacu-
je sie, ze biegtos¢ w jezyku angielskim pozwala zredukowac¢ koszty
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dostaw az o 50%, gdyz umozliwia to firmom wybranie najtariszych
dostawcéw i kupowanie bezposrednio od nich.

OTWORZ SWOJE , OKNO NA SWIAT”

Dobra znajomos$¢ angielskiego moze by¢ przetomowym czynnikiem
w kontaktach miedzynarodowych. Moze znaczaco zwiekszy¢ szanse
firmy na wygranie korzystnego kontraktu, podnies¢ jej pozycje ne-
gocjacyjna oraz zredukowac koszty sktadania ofert przetargowych.
Jezeli firma nie potrafi wyrazi¢ swojej oferty w odpowiedni sposéb
na pismie, w duzym stopniu moze wptynac to na jej odrzucenie juz na
pierwszym etapie kwalifikacji.

Oferty bardzo czesto wigza sie réwniez ze spotkaniami ,twarza
w twarz” i nawigzywaniem bezposrednich relacji biznesowych, ktére
wymagajg mocnych kompetencji w moéwieniu i stuchaniu. Wedtug
Gtéwnego Urzedu Statystycznego, w 2015 roku Polska zanotowata do-
danie saldo w handlu zagranicznym w wysokosci prawie 9 milionéw
ztotych. Mamy juz ponad 60 firm dziatajacych na catym swiecie, odno-
szacych duze sukcesy.

INWESTUJ | MYSL MIEDZYNARODOWO

Wychodzenie poza rynki lokalne wymaga takiego poziomu funkcjo-
nowania dziatéw marketingu i sprzedazy, ktéry umozliwia skuteczne
komunikowanie sie z klientem miedzynarodowym - i tu niezbedny
jest wysoki poziom jezyka angielskiego.

Wriasciciele biur podrézy w Rosji przyznaja, ze bez znajomosci jezyka
angielskiego ich firmy nie mogtyby skutecznie negocjowac z zagra-
nicznymi partnerami i grozitaby im utrata pozycji na rynku, ze strata
w zyskach dochodzaca nawet do 90%!

BUDUJ SILNA MARKE SWOJE] FIRMY

Nasze badania wykazaty, ze niedostateczna znajomos¢ jezyka angiel-
skiego moze znaczaco wptynac na to, w jaki sposob klienci postrzega-
ja marke firmy. Dobry miedzynarodowy wizerunek marki pozytywnie
wptywa na pozycje firmy na rynku i pozwala zdoby¢ wielu klientdw. By
ich nastepnie utrzymac niezbedny jest zespot obstugi klienta potrafia-
cy kompetentnie $wiadczy¢ ustugi w jezyku angielskim. Pracodawcy
s doskonale swiadomi tego, ze umiejetno$¢ komunikowania sie w je-
zyku angielskim jest kluczowa dla satysfakcji klienta zagranicznego
i dlatego az 66% z nich wymaga od kandydatéw do pracy znajomo-
$ci angielskiego jako jednego z podstawowych kryteriéw. W Polsce
kelner lub kelnerka, ktorzy dobrze umiejg komunikowac sie w jezyku
angielskim, zarabiaja cztery razy wiecej niz inne osoby z zespotu, nie
mowiace po angielsku.

[ARZADZA) SKUTECZNIE ZESPOLEM

Ze wzgledu na miedzynarodowa nature wielu projektéw realizowa-
nych przez zespoty pochodzace z réznych krajow, znajomosc¢ jezyka
angielskiego wsréd wszystkich uczestnikéw projektu jest kluczowa
dla wspétpracy. Konsekwencje prostych nieporozumien moga by¢
kosztowne. Mogg prowadzi¢ do braku efektywnosci, wyzszych kosz-
téw bezposrednich, a nawet niebezpiecznych wypadkéw. Znajomosc
angielskiego, bedacego ,wspdtczesng tacing” jest niezbedna gtdéwnie
dlatego, Ze jest to jezyk taczacy ludzi z tej samej organizadji, rozproszo-
nych po catym $wiecie, a pracujgcych w jednym zespole.

W rosyjskiej branzy konsultingu i IT nad projektami pracujg wspolnie
deweloperzy z wielu krajow — 65% wewnetrznej komunikacji w tym
sektorze odbywa sie w jezyku angielskim.

Zamoéw audyt jezykowy dla pracownikéw swojej firmy.

TEST PROBNY GRATIS!

aptis@britishcouncil.pl @

W PORZADKL, ALE JAK OCENIC,
GZY PRACOWNICY ZNAJA DOBRZE ANGIELSKI?

Z naszym ponad 80-letnim doswiadczeniem w nauczaniu i ocenianiu
poziomu znajomosci jezyka, zaobserwowalismy wiele réznych spo-
sobow, jakich uzywaja firmy testujac swoich pracownikéw w zakresie
znajomosci angielskiego. Wszystkie one dajg pewna miare oceny,
jednak niosa za soba takze realne zagrozenia. Co wiec robi¢, a czego
unikac przy wyborze odpowiednich metod?

UNIKAJ:

= opierania sie tylko na rozmowie kwalifikacyjnej po
angielsku - sprawdza ona jedynie umiejetnosci méwienia
kandydatéw, pozostawiajac ich umiejetnosci pisania i czy-
tania niesprawdzone — w dodatku ocena dokonywana jest
w sposob uproszczony i mato wiarygodny

= nierzetelnych lub amatorskich testéw — wiele firm ko-
rzysta z testow jezyka angielskiego dostepnych w Internecie
lub zaprojektowanych wewnetrznie. Testy te zazwyczaj nie
s oparte na zadnych badaniach, w zwigzku z czym istnieje
ryzyko otrzymania stronniczych, niepetnych lub mato wiary-
godnych wynikéw

= szybkich testow internetowych - testy szybkiej oceny
zazwyczaj nie zawieraja elementdw sprawdzajacych
umiejetnosci méwienia czy pisania. W rezultacie nie daja
precyzyjnego i wszechstronnego wizerunku zdolnosci
osoby rozwigzujacej taki test.

UPEWNLJ SIE, ZE:

= regularnie sprawdzasz i znasz poziom znajomosci angiel-
skiego swoich pracownikow

= korzystasz z wiarygodnych testow, dajacych konkretne
punkty odniesienia, popartych licznymi prébami na gru-
pach kandydatéw oraz badaniami naukowymi

= wybierasz takie testy, ktore bedg w stanie da¢ Ci peten
obraz kompetencji jezykowych kandydata - wazne
jest zarbwno mowienie, pisanie, czytanie, jak i rozumienie
ze stuchu

= poréwnujesz umiejetnosci jezykowe swoich pracownikéw
zgodnie z miedzynarodowymi standardami

= wybierasz te testy, ktére precyzyjnie pokazuja stabsze
strony u kandydatoéw, co pomaga efektywnie zaprojekto-
wac kursy i programy szkoleniowe.

Czy Twoi pracownicy znaja angielski na tyle, aby firma mogta by¢
konkurencyjna na rynku? Wiecej informacji uzyskasz czytajac peten
raport z naszego badania: www.britishcouncil.pl/pobierz-ebook-
-angielski-biznes-aptis.

Jednym z kluczowych obszaréw kulturowej misji British Council
jest wspieranie i promowanie standarddéw 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 ponad 100
krajach na catym swiecie.

@@ BRITISH
@@ COUNCIL

A p [
Forward thinking
English testing
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akie wyzwania Stojg przec

treneramiit

rmami Szkoleniowymi?

Podziat na pokolenia to nie tylko kwestia wieku, a naszej +
osobowosci i mentalnosci oraz doswiadczen zwigzanych
ze sposobem wychowania i dotychczas poznanych zasad
zycia i wspotzycia z innymi. Doswiadczenia zyciowe

- nasze i naszych rodzicéw buduja naszg osobowos¢

i postrzeganie $wiata. W zyciu biznesowym jest to staz ?
i requty obowigzujgce w pracy. Wielu trenerow
z 20/30-letnim doswiadczeniem zawodowym
zyto i funkcjonowato wedtug sztywnych zasad,
gdzie podziat , pracownik-przetozony” znaczyt
wszystko. Dzi$ znaczy bardzo mato — liczg sie
wartosci, praca zespotowa i projektowa. —

e d

- Marzena Sawicka

Dyrektor Zarzadzajaca,
HILLWAY Training & Consulting
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LJAKIMIWYZWANIAMISPOTYKAJA SIE
STARSI TRENERZY?

Trenerzy z wieloletnim stazem coraz gorzej radza sobie z budowa-
niem autorytetu w grupie oséb mtodych, szczegdlnie tych z pokole-
nia Y i Z. Dtuzej i trudniej buduje sie im zaufanie grupy i jej otwarcie,
zaangazowanie. Wywotuje to u nich ogromna presje i stres. Zawsze
byli oceniani, ale teraz sg oceniani wedtug nich za rzeczy niemeryto-
ryczne i wpadaja w putapke wywyzszania sie i sprowadzania ,,mfo-
dych” do tego, ze nic nie potrafig i nie umieja.

G

GZEGO POTRZEBUJA UGZESTNICY SZKOLEN
[ POKOLENIAY1Z?

U uczestnika szkolenia z pokolenia Y i Z nie buduje autorytetu notka
trenerska, dla tych uczestnikow jest wazne, kim jest dzisiaj trener, co
potrafi i w czym faktycznie moze pomoc uczestnikowi, ktérego nie
interesuje teoretyczna wiedza, ale umiejetnosci trenera tu i teraz, o to
jak z tej wiedzy korzysta i przekfada ja na rzeczywistosc.

Nie raz trenerzy stysza , Ok, to pokaz mi to, jak Ty to robisz!". Niby jest
to oczywiste, ze trener powinien pokaza¢, ale prawda jest taka, ze wielu
wykreca sie metodologia i tym, Ze to uczestnik ma sam kreowac rozwia-
zania. Trener, ktory tak odpowiada, od razu buduje dystans. Mtodzi chca
i potrzebuja konkretnych zwrotéw, wyrazen — nie interesujg ich techniki,
na ktére sami musza wypracowac rozwiazania i zwroty. Chca otrzymy-
wac wszystko podane na tacy, szkolenie musi by¢ praktyczne — dawac
konkretne rozwigzania w danej sytuadji, tu i teraz.

Trener musi szybko reagowac na np. obiekcje klientow lub przy
szkoleniach menedzerskich na obiekcje pracownikéw. Ale Zzeby fak-
tycznie umiec szybko i ptynnie odpowiedzie¢ na zastrzezenia, czyli
wejs¢ w role managera, handlowca, czy specjalisty ds. obstugi klienta
trzeba doskonale zna¢ realia obecnej sytuacji na rynku. Zmieniaja sie
klienci, zmieniaja sie potrzeby, zmieniamy sie my. Trener, ktory nie roz-
wija swojej wiedzy o swiecie, nie korzysta z nowoczesnych urzadzen,
nie wie co sie w otaczajgcym Swiecie dzieje, nie jest partnerem do roz-
moéw dla 0séb z pokolenia smartfondw.

Do tego dla 0séb z mtodego pokolenia niezwykle wazne s3 emo-
cje i osobowo$¢ trenera — to, czy zna i rozumie mtodziezowy slang
- w szkoleniach nawiazuje do kwestii codziennych dla pokolenia
- odwotuje sie do demotywatoréw, Facebooka, wie, co to hasztagi.
W swojej pracy nawigzuje do rzeczywistosci, w ktdrej zyja uczestnicy.
Nie peszy go selfie i tagowanie. Mtodzi uczestnicy potrafig na wstepie
bez oporéw powiedzie¢ do trenera — uznanego praktyka biznesu ,,Kim
jestes i co tu robisz? Czego chcesz mnie nauczy¢? Na jakiej podstawie?”
W naszej ocenie s3 to niby proste i standardowe pytania, ktére jednak
trenerom przysparzaja trudnosci.

JAK PRACOWAC Z POKDLENIEM Y 172

Mtodzi ludzie uwielbiajg zabawe — nie wytrzymajg 8 godzin siedzenia
- uwielbiaja rézne gry i ¢wiczenia. Zreszta kto tego nie lubi? Jednakze
poza zabawg chcg mie¢ namacalne efekty swojego dziatania — chca
widzie¢ jego sens. W tym wszystkim doswiadczeni trenerzy wykfadaja
sie na podstawowych aspektach ¢wiczen — na wstepie nie wyznaczajg
jego celu, nie przedstawiajg po co bedziemy to robi¢, nie kontraktujg
czasu na ¢wiczenie, przez co uczestnicy majg wrazenie, ze trener nie
panuje nad grupa.

Uczestnicy potrzebujg doktadnej instrukgji dla ¢wiczenia wraz z po-
daniem przyktadu. Instrukcja najlepiej jak jest przedstawiona ustnie
oraz napisana — jezeli sa to handouty, polecenie powinno by¢ napisane
na gorze, jezeli jest to ¢wiczenie zespotowe instrukcja moze by¢ wy-
Swietlana na slajdzie, tak by uczestnicy jeszcze raz zgodnie ze swoimi
potrzebami (typ stuchowca, wzrokowca) mogli sie z nig zapoznac i do-
brze zinterpretowac. Mtodzi zyja w Swiecie obrazéw i krétkich komu-

nikatow tekstowych. Polecenia powinny by¢ pisane prostym jezykiem,
krotkimi zdaniami. Najlepiej wypunktowane i wylistowane. Mtodzi nie
lubig czytac catej strony. Tresci teoretyczne powinny by¢ ukazywane
w przystepnej formie znakdw, obrazéw, wypunktowan, wylistowan.
Trener powinien dziata¢ dynamicznie, odnosic sie do praktyki, pod-
sumowywac ¢wiczenia i skfania¢ do refleksji — prowadzi¢ uczestnika,
grupe odpowiednimi pytaniami, wskazywac na rzeczy wazne i wspol-
nie z uczestnikiem odkrywac cel. Wbrew pozorom méwimy o catkowicie
prostych rzeczach, jakby podstawach zawodu trenera, ktére w rzeczywi-
stosci okazuja sie duzymi obszarami do pracy z nowymi trenerami.

JAKPRZYGOTOWUJEMY SZKOLENIA W HILLWAY 1 JAK
PRACUJEMY Z TRENERAMI, BY SPROSTAC RYNKOWI?

W HILLWAY do kazdego projektu podchodzimy indywidualnie — bar-
dzo doktadnie staramy sie zbadac i zrozumie¢ rzeczywistos¢ uczest-
nikéw szkolen i ich potrzeby. W catym procesie organizacji szkolen
najdtuzszym etapem jest przygotowanie — samo szkolenie jest kwin-
tesencjg pracy wielu oséb, a program nie raz i nie dwa ulega zmianie.
Wybor i dobdr ¢wiczen, metod pracy z grupa jest jednym z najtrud-
niejszych elementéw. Aby moc to robi¢ dobrze pracujemy z trene-
rami, ktérzy tak jak my sa ukierunkowani na cel klienta, a nie ,prze-
prowadzenie szkolenia”, trenerami, ktdrzy w praktyce wiedzg, o czym
mowia i potrafig nauczac, a nie przekazywac wiedze.

Trener w HILLWAY nie pracuje sam — ma mozliwo$¢ konsultacji,
wsparcia merytorycznego i operacyjnego, a nad catym projektem czu-
wa doswiadczony account. Jedna z najtrudniejszych rzeczy jest dobér
odpowiedniego trenera do danej grupy i kultury organizacji, jak row-
niez dopasowanie pod katem osobowosci i charyzmy do uczestnikow.
Aby to zrobi¢ dobrze, trzeba doskonale zna¢ swoich treneréw oraz jak
najlepiej pozna¢ oczekiwania klienta zlecajacego szkolenie. Staramy
sie jeszcze nim dobierzemy trenera poznac organizacje, dziat, potrzeby
- rozmawiamy z HR, managerem, zapraszamy do podania oczekiwan
i ksztattowania programu szkolenia samych uczestnikow.

Trenerzy HILLWAY dostosowuja sie do grup, ale przede wszystkim
daza do osiagniecia celu szkolenia. Tu jasno okreslamy z klientem cele
szkolenia i to nad czym bedziemy pracowac. Szkolenia dotycza bar-
dzo waskich umiejetnosci, kompetencji. Wybieramy priorytety i to, co
najszybciej przyblizy uczestnikow do podniesienia konkretnych celow
operacyjnych. Nasze szkolenia koncza sie sukcesami i wzrostem moty-
wacji uczestnikéw, gdyz wypracowujemy rozwiazania, ktére wdrazajg
nastepnego dnia do swej codziennej pracy. W proces angazujemy HR
i managerdw, tak, by wzmacniac efekty szkolen. Dzielimy sie wiedza
nie tylko z uczestnikami, ale nie raz wspdlnie z klientem budujemy
nowe rozwiazania. W tym celu stale rozwijamy siebie i obserwujemy
zmiany, trendy, badania, aktualizujemy gry, ¢wiczenia, a przede wszyst-
kim stale pracujemy z trenerami i naznaczamy kierunki dziatania.

W 6 lat stalismy sie jedng z wiodacych firm specjalizujacych sie w szko-
leniach z obstugi klienta i sprzedazy z wykorzystaniem wszystkich kana-
tow kontaktu klienta z firma. Mamy wiele rozwigzan dla réznych branz
- od FMCG po ubezpieczenia i bankowo$¢, inaczej pracujemy z klien-
tami w projektach szytych pod klienta B2C, inaczej pod B2B. Pracujemy
réwniez z miedzynarodowymi firmami i szkolimy w réznych jezykach
pracujac z trenerami praktykami danego rynku, czesto pochodzacymi
zinnych krajow. Nasza oferte kreuje rynek i rozmowy z Parstwem — klien-
tami. Np. z nowosci obecnie duzg popularnoscia cieszg sie szkolenia dla
rekruteréw z umiejetnosci prezentacyjno-sprzedazowych w rekrutadji
oraz szkolenia menadzerskie z Zarzadzania projektami oraz Zarzadzania
zespotem wirtualnym i rozproszonym, ze szkolen specjalistycznych
Profesjonalna korespondencja biznesowa e-mail oraz Obstuga klienta
przez czat, a w obszarze sprzedazy Cold Calling i Prospecting.

Rynek ciagle sie zmienia i bedzie sie zmieniat jeszcze szybciej. Kazda
firma potrzebuje do utrzymania sie na rynku i rozwoju dobrej jakosci
szkolen. Dobdér odpowiednich partneréw biznesowych staje sie co raz
trudniejszy, ale dobry partner i dostawca to Panstwa sukces. I



fakie wybrac,
| SneHniaty Swoja r0ig?

Jak zbudowac¢ koszyk benefitow,
aby faktycznie spetniat on nasze
zalozenia, a nie stat sie droga,
niepraktyczng wydmuszka, z ktorej
pracownicy i tak nie beda korzystac?

Amna Kurnicka

Wrasciciel i Pomystodawca Samego Centrum Wszechswiata.

Na co dzieri Dyrektor Artystyczny i wiasciciel Delicious Dance
Agency. Tworzy oprawe artystyczna dla najwiekszych marek,
korporacji oraz gwiazd show businessu. Dyplomowana instruktorka
tafica z wieloletnim stazem. Opracowata swdj autorski program
treningowy dla kobiet FitDance oraz High Heels Dance Style.
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Samo Centrum Wszechswiata — to wyjatkowe miejsce. Miejsce, w kto-
rym mozna realizowa¢ swoje pasje i rozwija¢ umiejetnosci w wielu
dziedzinach. Team SCW tworzg ludzie z réznych srodowisk — najwy-
bitniejsi specjalisci w swoich branzach: sportowcy, artysci, graficy,
project menadzerowie, osoby ktére wyznaczaja trendy i maja apetyt
na zycie. W wiekszosci to ludzie hotdujacy zasadzie Work Life Balance.
Na pewno trudno byto znalez¢ benefit, ktory spetniatby oczekiwania
wszystkich, ale udato sie! O ztoty srodek spytalismy Anne Kurnicka
- Dyrektora Generalnego i Artystycznego SCW.

O benefitach napisano juz niejeden artykut. Sytuacja na rynku
sprawia, ze pracodawcy przescigaja sie w coraz to nowych pomy-
stach na umilanie zycia pracownikom. Wszystko po to, aby wyréznia¢
sie na tle innych. Pracownik powinien czuc sie zaopiekowany przez
firme. Warunki pracy powinny sprzyja¢ jego efektywnosci, a mozli-
wosci spedzania wolnego czasu po godzinach — motywowac do dal-
szej pracy. Elementy te wptywajg na lojalnos¢ pracownika wzgledem
organizadcji. Szczesliwy pracownik to lojalny pracownik.

Jako wiasciciel i pomystodawca Samego Centrum Wszechswiata
- jedynego miejsca w Polsce i na $wiecie, w ktorym mozna realizo-
wac sie na dziesiatki réznych sposoboéw, rowniez statam przed dyle-
matem jakie Swiadczenia pozaptacowe moge zapewni¢ moim pra-
cownikom, aby docenic¢ ich prace i zmotywowa¢ do dziatania.

Organizujemy u nas zajecia taneczne, aktorskie, relaksacyjne, sesje
coachingowe. Posiadamy studio fotograficzne, strefe beauty i prowa-
dzimy szeroko zakrojone projekty prospoteczne np. zajecia dla senio-
row. Mile widziane sg u nas mamy z dzie¢mi. Mozna tez zorganizowac
szkolenie lub konferencje. Dla tylu réznych specjalistéw, z réznych
branz, trudno byto wybrac¢ benefit, ktéry spetniatby oczekiwania
wszystkich. Jako, ze nasz team kreuje i tworzy trendy, to musiatoby
by¢ cos absolutnie wyjatkowego.

BENEFITY Z SENSEM

Najoryginalniejsze benefity, z jakimi zetknefam sie na $wiecie, to
urlop ztamanego serca, urlop na odnowe biologiczna, dofinansowa-
nie do randek czy dodatek adopcyjny. Musimy jednak pamieta¢, aby
benefity byty dopasowane do naszych realidow. Powinny by¢ przede
wszystkim praktyczne i jak najbardziej uniwersalne. Przyktadem prak-
tycznego benefitu w Afryce s3 domowe agregaty pradotworcze jako
dodatek dla pracownika. Jednak w naszych realiach nie majg one
sensu.

Coraz czesciej firmy chwalg sie w ogtoszeniach, ze oferujg pyszna
kawe dla pracownikéw, orientalne herbaty, owocowe poniedziatki,
w ktére przywozi sie $wieze owoce do biura, a nawet, przy odrobinie
szczescia, mozna w tych koszach znalez¢ marchewki gotowe do spo-
zycia. Dodatki tego typu to stosunkowo niewielki koszt, a znacznie
podnosza one komfort pracy, pod warunkiem, ze ktos lubi orientalne
herbaty, kawe i owoce.

Bardziej uniwersalnym benefitem jest prywatna opieka medyczna
- w koncu kazdy z nas czasem choruje. Z uwagi na koszt najczesciej
stosuje sie w tym przypadku model dzielony, czes¢ kosztow ponosi
pracodawca, a czes¢ pracownik.

Szkolenia i kursy — to w zasadzie nie benefit, a inwestycja. Jesli pra-

ANGELIKA ZYSK, =
PROECTMANAGER 2
W SAMD CENTRUM WSZECHSWIATA

Jestem kobietq aktywng, instruktorkq, zong i mamgq. Uwielbiam mojq
prace, ale cenie sobie réwniez chwile spedzane z rodzing. Dzieki iMe
zyskatam spokdj, czas i satysfakcje, bo kiedy mdj sprzet komputerowy
sptatat mi figla w weekend, nie musiatam sie martwic. Wystarczyt
Jjeden telefon i Igor przeskanowat méj komputer i zainfekowane pliki.
Ja mogtam poswiecic¢ ten czas synowi.

MAREK BRYCZYNSKI,
BEAUTY MANAGER W SAMO CENTRUM
WSZECHSWIATA, TWORCA PRZYJEMNOSCI

Na poczqtku bardzo sceptycznie podszedtem do tematu iMe jako
nowego benefitu, ktdry sprezentowata nam Ania. Sqdzitem, ze mnie
nie jest taka pomoc potrzebna. Jestem mtodym cztowiekiem,

Swietnie radze sobie z obstugg komputera i urzqgdzert mobilnych.
Majéwke spedzatem ze znajomymi w gérach. Wybralismy sie na szlak,
aw pokoju zostawitem wtqczony komputer. Po powrocie okazato

sie, ze sie roztadowat, a ja nie zapisatem pliku, z ktérego korzystatem
przed wyjsciem. Dodatkowo system wskazywat btedy po ponownym
uruchomieniu. Mieszkalismy w matej miejscowosci i umowienie wizyty
informatyka graniczyto z cudem. iMe okazato sie niezastgpione w tej
sytuadji. Specjalista, z ktdrym sie potqczytem blyskawicznie odzyskat
plik i rozwiqzat pozostate problemy z komputerem.

codawca nie chce sta¢ w miejscu, powinien inwestowac¢ w rozwoj
pracownikow.

Karty sportowe to juz standard — jestesmy narodem fit i kazdy po-
winien mie¢ dostep do sitowni, basenu i centrum fitness. Pytanie —ile
czasu jestesmy w stanie poswieci¢ na to bycie fit przy codziennych
obowiazkach zwigzanych z praca, dzie¢mi i domem?

W naszym centrum mozna pogodzi¢ wszystkie strefy. Zaraz po
zajeciach sportowych, mozna is¢ do fryzjera, a potem zjes¢ cos pysz-
nego i zdrowego w naszej kawiarni. To kreatywna przestrzen do roz-
WOoju.

Ja natomiast zastanawiatam sie co mozna zaoferowac¢ naszym
pracownikom, aby realnie ich wesprzec i utatwic zycie. Doskonatym
rozwigzaniem byt wybor iMe jako pakietu opieki, to pierwszy lifesty-
le'owy serwis technologiczny tego typul!

Nasz team tworza ludzie z pasja, ktérzy zyjg szybko, dynamicznie,
s3 w ciagtym ruchu. Potrzebuja ciggtego dostepu do technologii
w pracy, ale tez w domu. To ludzie, ktérzy dbaja o Work Life Balance.
Maja rodziny i przyjaciét, z ktérymi spedzaja wolny czas. iMe to serwi-
sant, pomoc techniczna i catodobowy informatyk. Komputer to nie
tylko narzedzie pracy - to drzwi do catego $wiata. Za jego posred-
nictwem komunikujemy sie ze $wiatem, z przyjaciétmi, jesteSmy na
biezaco z wydarzeniami, wynikami sportowymi, trendami pojawia-
jacymi sie na rynku, relaksujemy sie, gramy w gry i ogladamy filmy.

iMe daje Czas - nasi pracownicy juz
nie muszag w domu traci¢ go na walke

[ — z odmawiajagcym postuszenstwa sprze-
]
¥ L I tem, wtasnie wtedy kiedy chcg obejrze¢
ﬂ.Me z dzie¢mi bajke. iMe daje Spokdj — dzia-
| I ta o kazdej porze dnia i nocy, w kazdym
g — miejscu na Ziemi. Niezaleznie od tego

czy wiasnie wyjezdzamy z przyjaciétmina
wakacje, czy wracamy z catonocnej im-
prezy, jesli tylko mamy dostep do sieci,
mozemy na nich liczy¢. iMe daje
Satysfakcje - nasi pracownicy
sg niezalezni. Nie muszg pro-
o 3 si¢ o pomoc kolegéow czy
' niesprawdzonych infor-
matykow. Specjalisci iMe
pokazuja jak wykorzysty-
wac¢ mozliwosci oferowa-

ne przez nowe technologie i ucza jak radzi¢ sobie z awariami.

Przy niewielkim koszcie zapewniam moim pracownikom zdalna
pomoc techniczna dostepna 24 godziny / 7 dni w tygodniu, a co za
tym idzie pewnos¢, ze nowe technologie nie bedg dla nich proble-
mem. W petni moga korzystac z czasu wolnego z rodzing i przyjaciot-
mi, a sprawny komputer majg zawsze pod reka. I

IMewaridwide.com
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Agats Imudzifiska

0d 2012 roku odpowiedzialna za kreacje produktéw
7 kategorii kultura i zakupy w Kafeterii MyBenefit,
obecnie Menedzer ds. Marketingu.

Agnieszka ma 35 lat i jest analitykiem finansowym, w $redniej wiel-
kosci firmie we Wroctawiu. Trafita tu, w zasadzie przez przypadek,
tuz po ukonczeniu studiéw podyplomowych. Planowata aplikowac
do znanej, amerykanskiej korporacji, ktéra ma siedzibe w Polsce.
Jest jednak zadowolona z obecnej pracy, i na razie nie ma potrzeby
zmian. Stanowisko na ktérym pracuje wymaga duzej wiedzy i daje
jej satysfakcje. Jednoczesnie ma poczucie stabilizacji i komfort, ze
po wyjsciu z biura moze zajac sie swoimi prywatnymi sprawami —
na przyktad pojs¢ do kina.

Od dziecka lubi ogladac¢ filmy na duzym ekranie, cho¢ nie naj-
lepiej czuje sie w multipleksie petnym widzéw chrupigcych stone
przekaski. Ma swoje ukochane kino z kameralnymi salami i cieka-
wym repertuarem. Puszczajg tam sporo filméw dokumentalnych
i niszowe produkcje niskobudzetowe. Regularnie odbywaja sie tez
przeglady filméw zagranicznych lub poruszajacych konkretna te-
matyke, a Agnieszka czesto jest ich gosciem.

WSZYSTKO ZAGZYNA SIE 0D REKRUTAC]

Ludzie pracujacy w dziatach HR regularnie mierza sie z ogromnym wy-
zwaniem, jakim jest skuteczna rekrutacja. Oczekiwania kierownikéw
i managerow co do kompetendjii umiejetnosci nowych pracownikéw sg
wysokie, a kandydatéw, sposrod ktérych mozna wybierac, w ostatnich
latach ubywa. Rekruterzy szukaja wiec
nowych sposobdéw dotarcia do nich

i od dawna nie sg to juz wytacznie pro- KAFETERIA'
ste ogtoszenia w gazecie. Wiele firm O

kampanie rekrutacyjne, pochtaniajace
Iwig czes¢ budzetu. Maja precyzyjnie
zaplanowany kazdy kolejny etap pro-
cesu rekrutacji i rozbudowany system
oceny kompetendji, zalezny oczywi-
$cie od stanowiska. Kiedy juz znajda tych najlepszych, zaprezentuijg caty
wachlarz propozydji, ktérymi beda kusi¢ kandydatéw, by zdecydowali sie
na wspotprace. System premiowy, jasna $ciezka rozwoju i kariery, stuzbo-
wy samochdd, laptop, iPhone, elastyczny czas pracy i pakiet benefitow.

Kilka lat temu Agnieszka zainteresowata sie joga. Styszata juz
wczesniej praktykowaniu jogi, ale przez dtugi czas myslafa, ze to
jedynie pewna forma aktywnosci fizycznej. Wiecej o catej filozofii
opowiedziata jej dopiero nowa szefowa. W rezultacie Agnieszka
zapisata sie do szkoty jogi i teraz juz regularnie chodzi na zajecia,
a oprécz tego ¢wiczy w domu. Wprowadzita w swoim zyciu kilka
zmian zwigzanych z ideg minimalizmu i zdrowszg dieta. Dzieki tym
wszystkim zabiegom jest odprezona i spokojna. Ma poczucie, ze
joga w pewnym sensie pomaga utozyc¢ jej codzienne zycie.

Na majéwke Agnieszka wybrata sie do Stronia Slaskiego. Ma tam
sprawdzony, cichy i potozony na uboczu pensjonat, w ktérym trudno
spotkac szkolne wycieczki albo uczestnikéw firmowych imprez inte-
gracyjnych. Idealne miejsce, by odpocza¢ po pracy i oderwac sie od
thumoéw miasta, oddac sie samotnym spacerom i medytacji albo lektu-
rze. Jak zawsze zabierze ze soba kilka ksigzek — zazwyczaj sa to biogra-
fie rezyseréw lub aktoréw, czasem cos o dalekowschodnich tradycjach.

WYSCIG ZBROJEN PRACODAWCOW

Benefity w dzisiejszych czasach to juz nie tylko prywatna opieka me-
dyczna i Swigteczne bony na zakupy - taka propozycja po pierwsze

prowad rozbudowane, mnowacyine ey 1etowa platforma motywacji i inspiracji, na ktorgj e
i

pracownicy dowolnig wyhierajq interesujqce ich ustugi
produkty  bogate] oferty Swiadczen pozaptacowych.

moze okazac sie zbyt skromna w oczach pracownikdw, po drugie nie-
koniecznie odpowie na ich faktyczne zapotrzebowanie. Oczywiscie,
z obu $wiadczen ,kazdy moze skorzysta¢” i to jest czesto kluczowym
kryterium przy doborze oferty przez pracodawce. ,Kazdy moze” nie
oznacza jednak, ze ,kazdy chce” oraz, ze dokfadnie tego trzeba pra-
cownikom.

Benefity maja w Polsce niemate znaczenie — 61,5% respondentdw
badania Motywacja — jak wyjs¢ poza standard, przeprowadzonego
przez Benefit Systems i Studio Wiedzy w 2015 roku, uwaza je za bardzo
istotne. To daje pracodawcom do myslenia — rozpoczat sie pewnego
rodzaju wyscig zbrojen. Trwa konkurs na wyszukiwanie najlepszych
ofert i optymalizacje $wiadczen, by méc proponowac pracownikom
jeszcze wigcej.

BENEFITY T0 COS WIECE]

W zatozeniu benefity pracownicze maja nie tylko przyciagac kandyda-
téw, ale przede wszystkim zaspokajac¢ potrzeby obecnych pracowni-
koéw i dzieki temu wptywac na ich zaangazowanie i lojalnos¢. Okazuje
sie jednak, ze — jak wynika ze wspomnianego raportu Motywacja —
jak wyjs¢ poza standard - az 75% badanych uwaza, ze w ogdle nie ma
wptywu na dodatkowe swiadczenia, jakie proponuje im pracodawca.
Tym samym rzeczywiscie trudno mowic o rzetelnym odpowiadaniu
naich potrzeby.

Mozna regularnie prowadzi¢ wéréd pracownikow ankiety i na tej
podstawie dopasowywac benefity. Rozwiazania takie jak kafeteria po-
zwalaja jednak na wygodne odwrdcenie sytuacji — zamiast poswiecac
czas na przygotowywanie badan i opracowywanie wynikow, zosta-
wiamy wybdr swiadczen pracownikom. Prawda jest taka, ze nikt nie
wybierze za nich lepiej, niz oni sami. Na decyzje wptyw bedzie miato
wiele czynnikéw, a mozliwos¢ zdecydowania o benefitach w dowol-

nym momencie pozwoli
najlepiej je dopasowac.
Zapewne inne benefity
pracownik wybierze wio-
planujagc  wakacje,
a inne jesienia, gdy szyku-
je sie do rodzinnych $wiat
albo wyjazdu na ferie z-
mowe. Wybory singla beda
rozni¢ sie od swiadczen, na
jakie zdecyduja sie mtodzi rodzice. Te wszystkie réznice moga pozostac
niezauwazone przez ludzi w HR, ktérzy zarzadzaja benefitami w firmie
zatrudniajacej kilkaset czy nawet kilka tysiecy pracownikéw.

W swojej firmie Agnieszka sama wybiera dla siebie benefity -
w Kafeterii, dostepnej dla wszystkich pracownikéw. Nie zdecydo-
wata sie na ubezpieczenie, poniewaz juz wiele lat temu wybrata naj-
lepsza dla siebie propozycje sposrod ofert wszystkich towarzystw
ubezpieczeniowych. Korzysta za to z opieki medycznej, co miesigc
odnawia karnet w szkole jogi, regularnie kupuje bilety do ulubio-
nego kina i zamawia ksiazki w ksiegarni internetowej. Pensjonat
w Stroniu Slaskim takze znalazta w ofercie kafeterii, a mate do ¢wi-
czen i zestaw wygodnej odziezy sportowej kupita korzystajac z pro-
mocyjnej oferty, przygotowanej specjalnie dla pracownikéw jej fir-
my. Niedawno widziata w newsletterze oferte koncertu w Krakowie
i rozwaza weekendowy wyjazd, pofgczony ze zwiedzaniem.

Lojalnosci i zaangazowania nie zbuduje sie wreczajac takie same
Swiadczenia wszystkim pracownikom. Nietrafione benefity to dla pra-
codawcy strata pieniedzy, a dla ludzi znak, ze nikt tak naprawde nie
zatroszczyt sie o to, czego im najbardziej potrzeba. Filozofia benefitéw
w firmie moze mie¢ gtebszy sens i dawac¢ doskonate rezultaty w walce
z rekrutacja i rotacja pracownikéw, o ile Swiadczenia beda wiasciwie
dopasowane do odbiorcy. Jesli beda odpowiedzig na jego potrzeby
lub pozwolg na odkrywanie — nowych miejsc, nowych pasji — pozy-
tywnie wptyna na sposéb myslenia o miejscu pracy, zwiekszajac tym
samym przywigzanie do pracodawcy. I
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Dane opublikowane w ,Manifescie w sprawie
e-umiejetnosci’, przygotowanym przez
European Schoolnet oraz DIGITALEUROPE

w ramach kampanii e-Skills for Jobs pokazujg
trwaty deficyt e-umiejetnosci (kompetendji
cyfrowych) w Europie. Wysoka stopa
bezrobocia, zwtaszcza wérdd miodych, _ ai
w pofgczeniu z duzg liczba nieobsadzonych _f{ el
stanowisk pracy z obszaru kompetendji F
cyfrowych, pozostaje jedng z najbardziej J‘

charakterystycznych cech europejskiego [/
rynku pracy. Cyfrowa gospodarka @ '
oferuje Europejczykom swietne II @

miejsca pracy, ale tylko wtedy, gdy
beda dysponowac wiasciwymi
kompetencjami cyfrowymi. o
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Komisja Europejska wspiera rozwoj e-umiejetnosci na rynku pracy,
by osigga¢ wzrost poprzez innowacje i inicjatywy przedsiebiorcow.
Zgodnie z komunikatem Sekretarza Generalnego Komisji Europejskiej
z dnia 10 czerwca 2016, dotyczagcym Nowego Europejskiego Programu
na Rzecz Umiejetnosci, niemal potowa populacji UE nie posiada pod-
stawowych umiejetnosci cyfrowych, a okoto 20% oséb nie posiada ich
wcale. Wedtug statystyk europejskich 55 % Polakéw posiada minimalne
albo zadne kompetencje cyfrowe, za$ wsrdd zatrudnionych ten odse-
tek wynosi 48%. | nie chodzi tu o informatyczne kompetencje profesjo-
nalne, niezbedne dla zawodu informatyka (ok. 4% zatrudnionych) ale
o powszechne kompetencje cyfrowe (obstuga komputera, korzystanie
7 Internetu), potrzebne dzi$ na znakomitej wiekszosci stanowisk pracy.

Paristwa cztonkowskie UE, przedsiebiorstwa i osoby indywidualne in-
westujg coraz wiecej w edukacje cyfrowa, w tym w programowanie i infor-
matyke. W Polsce, z Europejskiego Funduszu Spotecznego i Europejskiego
Funduszu Rozwoju Regionalnego przeznaczona zostata w perspektywie
finansowej 2014-2020 kwota 30 mid EUR na rozwéj umiejetnosci, w tym
umiejetnosci cyfrowych, niezbednych na rynku pracy.

W celu promowania zrozumienia czym sg i do czego stuzg kompeten-
cje cyfrowe, Komisja Europejska opracowata ramy odniesienia dla roz-
woju i rozumienia kompetengji cyfrowych w Europie w ramach projektu
DIGCOMP - Digital Competence Framework. Pierwsze opracowanie
ramy DIGCOMP w wersji 1.0 powstato w roku 2013. W roku 2016, po ko-
lejnym etapie prac projektowych ukazata sie w Brukseli czes¢ pierwsza
standardu DIGCOMP w wersji 2.0; jej oficjalne thumaczenie na jezyk pol-
ski mozna znalez¢ na stronie www.digcomp.org.pl. Druga cze$¢, ozna-
czona jako wersja 2.1 ujrzata $wiatto dzienne w maju 2017.

Rama kompetendji nie jest wykazem czy katalogiem kompetendji,
ktére mozna zdobywac - to struktura czy opis hierarchii poziomdw
kompetendji, umozliwiajaca poréwnanie réznych kompetencji szcze-
gotowych z kazdego z reprezentowanych obszaréw, w ramach kazdej
kompetendji odniesienia.

W ramie DIGCOMP zdefiniowano 21 kompetendji odniesienia i zgru-
powano je w 5 obszarach —w wersji 1.0 na 3 poziomach zaawansowania,
za$ w wersji 2.1 na 8 poziomach, tak jak w Europejskiej Ramie Kwalifikacji.

Polskie Ministerstwo Rozwoju (MR), jako organ udzielajacy wsparcia
w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS), dotyczacego
m.in. poprawy kompetencji oséb dorostych w zakresie Technologii
Informacyjno-Komunikacyjnych (TIK), odniosto sie do kwestii niedo-
boru kompetendji cyfrowych i wydato ,Wytyczne w zakresie realiza-
ji przedsiewzie¢ z udziatem $rodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego w obszarze edukacji na lata 2014-2020". W ostatniej
edycji Wytycznych..." z dnia 6 wrzesnia 2016 r. po raz pierw-
szy zréznicowano kwalifikacje i kompetencje w zakresie TIK.

Standardem kompetendji, ktore zgodnie
z Wytycznymi...” mozna zdobywac w ramach szkoler
finansowanych w ramach EFS, jest wspomniana rama
kompetendji cyfrowych DIGCOMP w wersji 1.0.

W ramach certyfikacji ECDL mozna potwier-
dzi¢ kompetencje szczegodtowe, ktore wpisuja sie
we wszystkie 21 kompetencji odniesienia ramy
DIGCOMP. W ramach projektu ECDL Profile
DIGCOMP w ECDL Polska przygotowano cata
serie certyfikatow, ktére moga potwierdzac
wiele réznych kombinacji kompetencji

szczegotowych, wpisujacych sie w rézne

kompetencje odniesienia DIGCOMP. Na
Swiatowym Forum na Malcie w maju

2017 projekt ten uzyskat nagrode

gtowng (szklang kule) Best Practice

Award (patrz zdjecie).

Jesli chodzi natomiast

o kwalifikacje, mozliwe do uzyski-

wania w ramach projektéw unij-

nych, docelowo beda one okre-
dlone w Zintegrowanym Rejestrze

Kwalifikacji. Dopoki Rejestr nie zostanie wypetniony kwalifikacjami ryn-
kowymi, mozna positkowac sie lista kwalifikacji rynkowych, a w szczegol-
nosci miedzynarodowych, okreslonych w punkcie 2¢ pisma Ministerstwa
Rozwoju, Ministerstwa Edukacji i Instytutu Badarn Edukacyjnych z dnia
26 kwietnia 2016 . pt. ,Podstawowe informacje dotyczace uzyskiwania
kwalifikacji w ramach projektéw wspotfinansowanych z Europejskiego
Funduszu Spotecznego”. Do takich kwalifikacji wérdd kwalifikacji kom-
puterowych/informatycznych zaliczono ECDL.

We wspomnianym pismie jest informacja, ze w projektach realizo-
wanych ze srodkéw EFS mozna wykazywac wyfacznie kwalifikacje,
ktérych jakos$¢ gwarantuja odpowiednie procedury i nadzor sprawo-
wany przez konkretny podmiot. Zapewnienie jakosci procesu wali-
dadcji efektéw uczenia sie jest kluczowe, jesli wydany dokument ma
stanowi¢ wiarygodne poswiadczenie uzyskanych kwalifikacji. Polskie
Towarzystwo Informatyczne, jako Operator Krajowy ECDL w Polsce
(ECDL Polska), zostato wskazane jako jedyny przyktad instytucji certyfi-
kujacej kwalifikacje w zakresie umiejetnosci komputerowych, zgodne
z rama kompetendji cyfrowych DIGCOMP.

Kazdy certyfikat ECDL potwierdza okreslone kompetencje cyfro-
we. Dla kazdego certyfikatu ECDL okreslony jest sylabus, czyli wykaz
efektéw uczenia sie, potrzebnych do zdania egzaminu. Definiuje on
szczegotowo kompetencje posiadacza. ECDL moze pomdc w ocenie,
rozwoju i certyfikacji kompetencji cyfrowych pracownikéw — kompe-
tendji, ktore sg niezbedne na kazdym stanowisku pracy, wymagajacym
postugiwania sie komputerem. Elastyczno$c¢ certyfikacji ECDL pozwala
skupic¢ sie doktadnie na tych kompetencjach cyfrowych, ktére s3 po-
trzebne na konkretnym stanowisku pracy.

Istnieja oczywiscie rézne certyfikaty, przy tym tych naprawde wia-
rygodnych jest bardzo mato. Wraz z ogtoszeniem ,Wytycznych..." jak
grzyby po deszczu zaczety powstawac rézne ,certyfikaty”, reklamowa-
ne jako w petni zgodne z DIGCOMP, gotowe do finansowania z fundu-
szy unijnych, a ktorych jakosci i rzetelnosci nikt nigdy nie przetestowat.
W dodatku zazwyczaj ,certyfikujg” one kompetencje odniesienia a nie
konkretne kompetencje cyfrowe, zas ,certyfikat” wydawany jest kazde-
mu kto usigdzie do egzaminu, niezaleznie od jego wiedzy i umiejetnosci.

Najbardziej rozpowszechnionym, a zarazem wiarygodnym certyfi-
katem na rynku polskim jest Certyfikat Umiejetnosci Komputerowych
ECDL (European Computer Driving Licence), poza Europa funkcjonu-
jacy jako ICDL (International Computer Driving Licence ), ktéry mozna
uzyska¢ w 150 krajach $wiata i zdawac go w 41 jezykach. Na $wiecie
okoto 11 milionéw ludzi posiada certyfikat ECDL (w Polsce ponad
200 tysiecy) — jest on wiec certyfikatem w petni miedzynarodowym.
Mozna wiec powiedzie¢, ze w naszym kraju ECDL to europejska cer-
tyfikacja kompetencji cyfrowych dla Polski.

Warto tez przypomnied, ze akredytacja Centrum Egzaminacyjnego
ECDL zostata zatwierdzona przez Polska Agencje Rozwoju
Przedsiebiorczosci (PARP) jako spetniajaca wymagania systemu zapew-
nienia jakosci ustug szkoleniowych lub doradczych dla podmiotéw re-
jestrujgcych sie w ogdélnopolskiej Bazie Ustug Rozwojowych. I
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, praktycznig ina temat.

[ zmianach w edukacj.

Joanna Staniszewska

Wyktadowczyni Sopockiej Szkoty Wyzszej, doradczyni mar-
ketingu w dziedzinie kreowania marki, Employer Brandingu,
edukacji biznesowej i mentoringu. Zatozycielka i prezeska
agencji marketingowej you'll, wspttwarczyni grupy doradczej
EFFENEX, publicystka.

Rozwdj technologii, skrocenie dystansu
kulturowego, podrdze i mozliwosc¢ zdalne;
komunikacji wptywaja na rynek pracy. Swiat
zmienia sie na naszych oczach.

Codziennoscia rekrutera jest przegladanie CV reprezentantéw po-
kolenia Y, dla ktérych roczne zatrudnienie jest juz relatywnie dtugie.
Niekonczacy sie proces rekrutacji to codziennos¢. Nie mamy szansy
przyzwyczai¢ sie do pracownika, brakuje czasu na rozwijanie wza-
jemnych relacji - rotacja jest zbyt szybka. W takich warunkach utopia
okazuje sie polityka budowania kompetencji pracownikéw jedynie
poprzez praktyke w ramach danej organizacji, bazujac na wyksztatce-
niu z jakim przyszli do firmy.

Istnieje sposdb na ztagodzenie destrukcyjnych skutkéw duzej rotadji
— zmiana podejscia do zarzadzania ludzmi. Przygotowanie pracownika
intensywnym kursem praktycznym i natychmiastowe wdrozenie go do
organizacji, wraz z systematycznym nadzorem i korygowaniem jego
pracy, przynosi wymierne rezultaty. Efektywnos¢ pracownika wzrasta,
gdy dostaje on konstruktywnga informacje zwrotna, rozumie co ma robic¢
i jakie s3 wobec niego oczekiwania — méwi Nazeen Koonda, konsultant-
ka marketingu z doswiadczeniem pracy managerskiej z pokoleniem Y.

W dobie rozwijajacych sie technologii rynek pracy nieustannie sie
zmienia. Dzieki ,life long learning” zwiekszamy swoje szanse u po-

tencjalnych pracodawcéw. Osoby o wyzszym poziomie wiedzy beda
w stanie fatwiej przystosowac sie do zmian (réwniez tych technolo-
gicznych) — zauwaza Anna Czoska, HR Business Partner you'll.

Pracodawcy coraz czesciej rozumieja, ze moga mie¢ wiekszy wptyw
na efektywnos¢ pracy nowozatrudnionej kadry, biorac jej praktyczna
edukacje w swoje rece. Szukajg dopasowanych do swoich potrzeb,
elastycznych form szkoler — najlepiej w jezyku angielskim, z nauka
obstugi specjalistycznego oprogramowania i blokiem dotyczacym
kultury korporacyjnej. Firmy z dynamicznie rozwijajacego sie sektora
Centréw Ustug Wspolnych wysytaja na takie trzytygodniowe kursy
swoich nowych pracownikéw. Takze dla Urzedu Pracy efektywnym
rozwigzaniem staje sie oferta edukacyjna oparta o wspotprace z kor-
poracjami. Ponad 90% absolwentéw szkolenia Ksiegowos¢ korpo-
racyjna otrzymato prace natychmiast po jego zakoriczeniu — mowi
Rektor SSW Teresa Martyniuk.

Rachunkowos¢ od podstaw po angielsku? Prosze bardzo! W dodat-
ku z certyfikacja organizacji z ponad stuletnimi tradycjami — ACCA (the
Association of Chartered Certified Accountants). SSW oferuje 4seme-
stralne podyplomowe studia Finanse i Rachunkowos$é¢ ACCA, kto-
rych program obejmuje zakres od F1 do F9, a zajecia prowadzone sa
w jezyku angielskim.

Wedtug statystyk, rosnie zainteresowanie dedykowanymi studiami
licencjackimi o profilu praktycznym. Business and Languages to
pierwsze tego typu studia w Polsce, faczace nauke biznesu, rachunko-
wosci lub HR z bardzo intensywnym kursem jezykéw obcych - angiel-
skiego i niemieckiego.

Widzac zapotrzebowanie na umiejetnosci zarzadzania zmiana-
mi w organizacjach, uczelnia ta stworzyta Transition Manager
Academy. Dwusemestralne studia podyplomowe w jezyku angiel-
skim dla obecnych i przysztych Project Manageréw. Obecnie najlepiej
sprawdza sie elastyczne podejscie do zarzadzania projektami (tzw.
zwinne — agile), uczymy tego na naszym kursie, rozwijajac przy okazji
inne przydatne kompetencje - méwi Matgorzata Kusyk, kierowniczka
Akademii Sopockiej Szkoty Wyzszej.
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Fast, intensive, practical and on point

Joanna Staniszewska

Lecturer at the Sopot University of Applied Sciences,
marketing consultant in the field of brand management,
Employer Branding, business education and mentoring.
Founder and president of the you'll marketing agency,
co-founder of the EFFENEX advisory group, publicist.

Technology development, cultural distance
disappearing, frequent travels and remote
communication affect the labor market.
The world is changing before our very eyes.

A great part of the CVs that recruiters see today are those of the Y
generation representatives, for whom a one-year-long job experience
is already relatively long. The endless recruitment process is our daily
bread. We have no chance to get used to the employee, there is no time
to develop proper relations — the rotation is just too frequent. Under
such conditions, the policy of building employees’ competencies
only through time-related experience gained within one organization
and based on their core education is simply unrealistic.

A change in approach towards human resources management is
a way to reduce the destructive effects of high rotation. Preparing
the employee with an intensive course and introducing him or
her immediately into the organization, together with systematic
supervision and revising his or her work, brings measurable results.
The efficiency of an employee increases as he/she gets constructive
feedback, understands his/her duties and knows what is expected
of him/her — says Nazeen Koonda, a marketing consultant with
managerial experience working with the Y generation.

In the age of developing technologies, the labor market is
constantly changing. Thanks to ,lifelong learning” we increase our
chances of employment. People with higher levels of knowledge
and skill will be able to adapt to changes (including the technological
ones) — notes Anna Czoska, HR Business Partner of you'll.

Employers now understand that taking care of the practical
education of their newly-recruited employees has
a great impact on work efficiency.

-~
)

They seek tailor-made, flexible forms of training — preferably in English,
with specialized software and corporate culture courses. The rapidly
growing BPO/SSC sector companies send their new employees to such
three-week courses. The educational solution based on cooperation
with corporations is also very effective in case of Employment
Agencies. More than 90% of the graduates of Corporate Accounting
training found a job immediately after completing the course — says
Teresa Martyniuk, Rector of Sopot University of Applied Sciences.

Accounting in English from scratch? No problem! Sopot University
of Applied Sciences offers ACCA Finance and Accounting
4-semester postgraduate studies, covering the level range from F1 to
F9, with all lectures conducted in English. The course has a certificate
of the Association of Chartered Certified Accountants, an organization
with more than 100 years of tradition.

Statistics show that there is a growing interest in dedicated
practical bachelor studies. Business and Languages are the first
studies of this kind in Poland, combining business studies, accounting
or HR with a very intensive course of foreign languages — English and
German.

Seeing the need for change management skills in organizations,
the University created the Transition Manager Academy - two-
semester postgraduate Master's degree studies (conducted in
English) for current and future Project Managers. The agile process
management is one of the most popular and effective methods of
management, which we teach together with additional useful set
of skills — says Matgorzata Kusyk, head of the Academy of the Sopot
University of Applied Sciences. I

p
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Najlepsze firmy diaja

) emerytury

Krzysztof Morawski

Ekspert w zakresie efektywnego zarzadzania nadwyzkami
finansowymi firm i instytucji, a takze pracowniczych
programéw emerytalnych. Dyrektor w Departamencie Klienta
Instytucjonalnego Union Investment TFI.

W 2018 roku planowane sg duze zmiany

w systemie emerytalnym. Po wejsciu

w zycie nowych przepiséw emerytura
finansowana przez pracodawce przestanie
by¢ przewaga konkurencyjng, a stanie sie
standardem. W procesach rekrutacyjnych
wygrywac mogg te firmy, ktore utworzg
pracowniczy program emerytalny jeszcze

w tym roku. Jest to szczegdlnie wazne, gdyz
pozyskanie i zatrzymanie odpowiednich
kadr staje sie coraz trudniejsze, a jak
wskazujg sami zatrudnieni — prywatna
emerytura — obok prywatnej opieki
medycznej oraz karty sportowej — to jeden
z wazniejszych benefitéw.

* Zrédto: Raport ptacowy
HAYS Poland 2017

Swoieh
racownikow

Najnizsze bezrobocie w historii wspdtczesnej Polski sprawia, ze pierw-
szy raz od wielu lat mamy rynek pracownika. Jak wskazuja badania
nawet, co czwarty pracownik rozwaza zmiane pracy w ciggu najbliz-
szych 6 miesiecy. Z drugiej strony zaledwie 37 proc. pracodawcéw
jest przekonanych, ze ich firma posiada obecnie wystarczajace zasoby
kompetencyjne*. W walce o najwieksze talenty firmy coraz czesciej
staja przed koniecznoscig dokonania radykalnych zmian w swojej po-
lityce kadrowej.

BENEFIT, KTORY MA ZNACTENIE

Poszukiwanego pracodawce wyrdznia nie tylko atrakcyjny system wy-
nagrodzen oraz prestiz marki, ale takze oferta niestandardowych be-
nefitow pozaptacowych. Wsréd nich coraz bardziej popularnym
bonusem sa pracownicze programy emerytalne.

PPE zaliczajg sie do trzeciego filaru emerytalnego. Tworzone s3
z inicjatywy pracodawcéw, ktérzy w ramach programu deklarujg
przekazywanie co miesigc okreslonej sktadki na dodatkowa emery-
ture swoich pracownikédw. Programy te sg
dobrowolne, a pienigdze w nich zgro-
madzone — w przeciwieristwie do tych
w ZUS i OFE — w petni prywatne.
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, ’ Najwieksze firmy juz od fat budujg Swaj wizerunek odpowiedzialnego
pracodawcy dzigki pracowniczym programom emerytalnym.

Pracownicze programy emerytalne funkcjonuja w Polsce juz blisko
20 lat, a w biezacym roku zainteresowanie nimi znaczaco wzrosto.
Do tej pory na zatozenie PPE zdecydowato sie ponad tysigc polskich
i zagranicznych pracodawcéw. Sa wsréd nich zaréwno duze przedsie-
biorstwa, jak tez wiele matych i $rednich firm. Dzieki atrakcyjnie skon-
struowanym programom emerytalnym firmy te od lat budujg swdj
wizerunek odpowiedzialnego pracodawcy.

NIZSZA FLUKTUACJA KADR, tATWIEISZA REKRUTAC)A

Atrakcyjny pakiet benefitow pozaptacowych jest duzym atutem przy
poszukiwaniu nowych pracownikéw i zatrzymywaniu w firmie do-
tychczasowej kadry. Szczegdlnie jesli pracodawca oferuje pracowni-
kom wymierne korzysci finansowe — takie jak pracownicze programy
emerytalne.

Dzieki takim rozwigzaniom mozna znaczaco zmniejszy¢ fluk-
tuacje w firmie oraz obnizy¢ koszty rekrutacji i wdrazania no-
wych pracownikéw. Trzeba pamieta¢, ze w branzach szczegodlnie
dotknietych brakiem specjalistéw, ksztatcenie nowych kadr moze by¢
bardzo kosztowne. Dotyczy to chociazby firm technologicznych czy
informatycznych. Dlatego tez oferowanie programu emerytalnego
staje sie znaczaca przewaga konkurencyjna na rynku pracy.

PPE buduje wizerunek firmy, jako dobrego i godnego za-
ufania pracodawcy, ktéry mysli o przysztosci swoich pracownikéw.
Program ma wiec ogromny, pozytywny wptyw na relacje firmy z oto-
czeniem, w tym takze na relacje z klientami i partnerami biznesowymi.

’ ’ Dodatkowe henefity pozaptacowe 3 duzym atutem
przy poszukiwaniu nowyeh pracownikow.

WARTO ZABEZPIECZYC SIF NA PRZVSZAOSE

Wedtug prognoz ekonomistéow przyszte swiadczenia emerytalne
z panstwowej kasy (ZUS) wyniosg zaledwie 30-40 proc. ostatniej pen-
sji. Wielu Polakéw jednak nadal nie zdaje sobie z tego sprawy. Mato
kto ma na tyle silng wole, zeby regularnie odktadac pienigdze z mysla
0 emeryturze. Pracodawca moze w tym pomaoc swoim pracownikom,
gromadzac dla nich dodatkowe oszczednosci w pracowniczym pro-
gramie emerytalnym. Dzieki temu w przysztosci pracownicy zyskaja
bardzo istotny dodatek do swojej paristwowej emerytury.

Wazng zaletg PPE jest takze wlaczanie pracownikéw w proces
decyzyjny przy zaktadaniu nowego programu. Pracodawca ma
obowiazek wspdlnie ze swoim zespotem omdwi¢ najwazniejsze wa-
runki PPE. Dzieki temu pracownicy zyskuja realny wptyw na funkcjono-
wanie firmy oraz na wtasne zabezpieczenie emerytalne.

, , Pracodawca wspalnie z pracownikami omawia najwazniejsze
warunki pracowniczego programu emerytalnego. Wspolnie
(ecydujq rowniez o jego ksztatcie.

PROSTA DROGA DO TANIE] PODWYZK

Konstrukcja prawno-podatkowa PPE sprawia, ze s3 one bardzo ko-
rzystnym rozwiazaniem réwniez dla pracodawcéw. Pracodawca ma

bowiem mozliwos¢ zaliczenia wydatkow poniesionych na PPE
do kosztow uzyskania przychodu. W ten sposéb odzyskuje czes¢
kosztéw poniesionych na prowadzenie programu, odprowadzajac
nizszy podatek dochodowy. Ponadto pienigdze wnoszone do pro-
gramu nie podlegaja obciazeniu z tytutu sktadek na ubezpie-
czenie spoteczne. Dlatego sktadki na pracownicze programy eme-
rytalne s3 czesto okreslane mianem taniej podwyzki. Zatozenie PPE
odbywa sie przy minimalnym zaangazowaniu zasobdw pracodawcy.
Wiekszos¢ obowiagzkéw, w tym przygotowanie umow i rejestracja
w KNF, spoczywa na instytucji finansowej zarzadzajacej programem
emerytalnym. To wybrana przez pracodawce instytucja, np. towa-
rzystwo funduszy inwestycyjnych, odpowiada réwniez za wiekszos¢
spraw zwigzanych z biezacym funkcjonowaniem PPE.

, , Pracodawea odzyskuje czgSe kosztow poniesionyeh
na prowadzenie pracowniczego programu emerytanggo. Skkadki
nie podlegaja obcigzeniu  tytutu ubezpieczenia Spotecznego.

5 korzy$ci z utworzenia w firmie pracowniczego programu

emerytalnego (PPE)

PPE przyciaga talenty: program emerytalny pozwala przyciagac do firmy najbardziej
utalentowanych kandydatow, ktérzy szukaja atrakcyjnych benefitow i stabilnego
wynagrodzenia.

PPE zmniejsza fluktuacje pracownikéw: stabilizacja zatrudnienia pozwala znaczaco
obnizyckoszty rekrutacji oraz szkolenia nowych pracownikéw. Szczegélnie docenia to firmy
zbranz, wktérych ksztatcenie nowych kadr jest bardzo kosztowne i czasochtonne.

PPE poprawia wizerunek: pracodawca, ktéry mysli o przysztosci swoich pracownikéw
jest postrzegany jako odpowiedzialny i godny zaufania. Przektada sie to pozytywnie na
relacje firmy z otoczeniem, w tym z klientami i partnerami biznesowymi.

PPE umozliwia zaoferowanie taniej podwyzki: pienigdze wpfacane do programu
(tzw. sktadka podstawowa) nie podlegaja obciazeniu z tytutu sktadek na ubezpieczenie
spoteczne. Jezeli pracodawca utworzy program emerytalny zamiast podwyzszac
pracownikowi pensje, poniesie nizsze koszty.

PPE obniza podatek dochodowy: pracodawca ma mozliwosc zaliczenia wydatkow
poniesionych na prowadzenie programu do kosztow uzyskania przychodu. W ten sposob
odzyskuje czes¢ kosztow poniesionych na prowadzenie programu, odprowadzajac nizszy
podatek dochodowy.

EMERYTURA Z FIRMY BEDZIE STANDARDEM

Warto zastanowic sie nad utworzeniem programu juz dzis. Po wejsciu
w zycie nowych przepisdéw emerytura finansowana przez pracodaw-
ce przestanie by¢ przewaga konkurencyjna, a stanie sie standardem.
W walce o pracownika wygraja, wiec te firmy, ktore utworza
pracowniczy program emerytalny jeszcze w tym roku.

, , Warto sig pospieszyé i zatozyé pracowniczy program emerytalny
na wkasnych zasadach. Wkratce emerytura z firmy moze byé
standardem.

Dlatego coraz wiecej pracodawcéw w roku biezacym podejmuje
rozmowy z instytucjami zarzadzajacymi pracowniczymi programami
emerytalnymi. Caty proces wraz z rejestracjg w KNF moze potrwac na-
wet kilka miesiecy, nie warto wiec zwlekac. I
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D ogosua B

prof UEK dr hab. Piotr Buta

Dyrektor Krakowskiej Szkoty Biznesu Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie, a takze Profesor w-Katedrze
Zarzadzania Miedzynarodowego UEK.

MBA czyli Master of Business Administration
to tytut otrzymywany po ukonczeniu
dwuletnich studiéw podyplomowych.
Choc na rynku polskim studia MBA
pojawity sie stosunkowo niedawno,

bo na poczatku lat dziewie¢dziesigtych,

to w krajach zachodnich majg juz ponad
stuletnig tradycje.

Stuchacze tego rodzaju zaawansowanych' studiow menedzerskich
to najczedciej. osoby zatrudnione na stanowiskach  kierowniczych:
menedzerowie Sredniego i-wyzszego szczebla, dyrektorzy, prezesi,
cztonkowie rad -nadzorczych i zarzadéw.-W wymaganiach rekruta-
cyjnych prestizowych programéw MBA, kandydat musi wykazac sie
min. kilkuletnim doswiadczeniem na stanowisku zwigzanym z zarza-
dzaniem lub nadzorem korporacyjnym. Ze wzgledu na duze doswiad-
czenie 0s6b wybierajacych studia MBA, powstaty one, aby dostarczac
przede wszystkim praktycznej wiedzy oraz doskonali¢ umiejetnosci
menedzerskie.

Studia MBA to znaczny koszt. Czesne liczacych sie polskich progra-
moéw: MBA to kwota rzedu kilkudziesieciu tysiecy ztotych. Wysokie
koszty nie odstraszajg jednak pracodawcéw, ktérzy chetnie partycy-
pujg w optatach.za studia swoich pracownikow. Wysoka jakos¢ stu-
diéw to gwarancja, ze pracownik otrzyma wiedze na najwyzszym
poziomie i zastosuje jg w swojej pracy zawodowe).
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W Krakowskiej Szkole Biznesu UEK studia finansujg lub wspoffinan-
suja pracodawcy u ponad 70 % stuchaczy. Odsetek ten corocznie sie
zwieksza, co musi Swiadczy¢ nie tylko o prestizu dyplomu MBA, ale
réwniez o wysokiej wartosci merytorycznej studidw, zwtaszcza w wy-
miarze praktycznym i miedzynarodowym. Podnoszeniem kompeten-
cji menedzerskich swojej kadry zarzadczej zainteresowane s nie tylko
srednie przedsiebiorstwa oraz zagraniczne korporacje funkcjonuja-
ce w Polsce. Bardzo czesto studia MBA wybieraja osoby pracujace
w mniejszych, rozwijajacych sie firmach - menedzerowie po kierun-
kach technicznych, medycznych lub humanistycznych, ktérzy potrze-
buja uzupetni¢ swoja wiedze z zakresu ekonomii, finanséw, marketingu
i co najwazniejsze z zarzadzania.

DLACZEGO TO SIE OPEACA?

Warto zastanowic sie dlaczego pracodawcy tak chetnie decyduja sie
na finansowanie studiéw swoim pracownikom? Jak wyksztatcenie
MBA przektada sie na pozytywne wyniki firmy?

Odpowiedzi na te pytania dostarczy¢ moga wyniki badan loséw
absolwentow MBA przeprowadzone przez Krakowska Szkote Biznesu
UEK. 92 % z nich ocenia, ze pozyskanie nowej wiedzy znacznie przy-
czynito sie do zmodyfikowania dotychczasowego sposobu myslenia,
ksztattowania celéw zawodowych oraz praktycznego realizowania
postawionych zadan. 75 % absolwentéw twierdzi, ze rozwdj umie-
jetnosci menedzerskich wptynat pozytywnie na efektywnos¢ ich
dziatania, dzieki czemu powierzane s3 im bardziej odpowiedzialne
funkcje, jak réwniez awansujg na wyzsze stanowiska w obecnym
miejscu pracy.

Takie wyniki sg efektem kilku czynnikéw. Zawarto$¢ merytoryczna
studidow MBA wysokiej jakosci jest na biezaco modyfikowana i dosto-
sowywana do dzisiejszych potrzeb swiata biznesu i przysztych jego
wyzwan. Studia takie skutecznie ucza lideréw jak generowac twércze
i trwate rozwiazania problemoéw poprzez aktywne stosowanie naj-
nowszych metod zarzadzania.

WYSOKIE] JAKOSCI MERYTORYKA

Dostosowanie programu studiow jest konieczne i niezbedne. Tak
jak zmieniaja sie przedsiebiorstwa, ktére szukajg nowych mozliwo-
$ci w otoczeniu, tak samo weryfikowane sg i dostosowywane studia
MBA. Wystepuje tu zaleznos¢ klient — przedsiebiorstwo — program
MBA (KPP). Oczywiscie nie jest to jednokierunkowe, lecz stanowi statg
cyrkulacje miedzy tymi trzema obszarami. Dodatkowo, w przypad-
ku cenionych programéw MBA, standardem jest prowadzenie ich
z liczacym sie partnerem zagranicznym. Obecnie mozna zauwazy¢
pozytywny trend realizowania programéw MBA juz nie z jednym, ale
z kilkoma akademickimi partnerami z réznych krajéw, tak aby pokazac
globalny sposéb zarzadzania. Tworzac konsorcja, dajemy stuchaczowi
dostep do kadry wyktadowcow z prestizowych, miedzynarodowych
szkot biznesu. Studenci majg tez mozliwo$¢ uczestniczenia w zagra-
nicznych wyjazdach np. do Francji, Szwajcarii, Niemiec, Portugalii, USA
czy Chin. Dzieki temu otrzymuja wszechstronng wiedze z réznych ob-
szaréw biznesowych oraz odmiennych nurtéw i kultur zarzadzania. Te
wyrdzniki ksztatcenia MBA sg szczegdlnie wartosciowe dla pracodaw-
cow z kazdej organizacji, jak réwniez z miedzynarodowych korporacji.

STUDENCI Z POTENCIALEM

Waznym czynnikiem zwiekszajacym potencjat studiow MBA s3 tak-
ze sami studenci. Kandydaci biorg udziat w wieloetapowym proce-
sie rekrutacyjnym, a z grona zainteresowanych wytaniani sa najlepsi.
Nawigzanie kontaktéw biznesowych, korzystanie z doswiadczen
pozostatych stuchaczy, mozliwos¢ konfrontowania probleméw bizne-
sowych z osobami pracujgcymi w réznych branzach i pochodzacymi
z réznych krajow — to wiasnie jedna z cech niezwykle cenna nie tylko
dla samych studentéw, ale rowniez firm, w ktérych pracuja.

Studia MBA to wyzwanie, wymagajace zaangazowania i samodyscy-
pliny. Obecnie na polskim rynku istnieje kilkadziesiagt réznej jakosci pro-
gramow noszacych nazwe MBA. Dlatego warto zastanowic sie czym
kierowac sie przy ich wyborze?

JAK WYBRAC NAJLEPSZY PROGRAM?

W mojej ocenie istotne jest, by sprawdzi¢ z jakimi instytucjami partner-
skimi prowadzony jest dany program MBA tj. prestizowymi uczelnia-
mi albo szkotami biznesu. Uznany partner posiada miedzynarodowe
akredytacje, bedace gwarancja wysokiej jakosci nauczania. Do najlep-
szych w Europie nalezg EPAS i EQUIS (przyznawane przez European
Foundation for Management Development), w Ameryce AACSB (The
Association to Advance Collegiate Schools of Business) oraz w Anglii
AMBA (Association of MBAs). Akredytacje nie s3 przyznawane jed-
norazowo, a utrzymanie ich zwiazane jest z ciagtym podnoszeniem
i monitorowaniem jakosci ksztatcenia. Oceniany jest réwniez poziom
umiedzynarodowienia programu MBA oraz sposéb jego zarzadzania.
Osoba zainteresowana studiami powinna takze przesledzi¢ program
nauczania oraz ilo$¢ godzin zajec¢. Dobrze jest sprawdzi¢ czy propo-
nowane przedmioty dostosowane sa do oczekiwan, a przekazywana
wiedza stanowi odpowiedz na aktualne potrzeby rynku i trendy w biz-
nesie oraz ekonomii. Wazne, aby oprécz wyktaddw pojawity sie kur-
sy w formie praktycznych warsztatow, czy takie realizowane metoda
,case studies”. Zajecia powinny by¢ prowadzone przez zréznicowans,
miedzynarodowa kadre przekazujaca nie tylko wiedze teoretyczna, ale
takze osoby z wieloletnim do$wiadczeniem menedzerskim. Obecnie
miedzynarodowe standardy przewiduja, aby program byt realizowany
w wymiarze minimum 500 godzin pracy z wyktadowcag w klasie na
terenie kampusu wiodgcego uniwersytetu lub zagranicznego part-
nera programu. Przekazywana na studiach wiedza jest pofgczeniem
zaréwno nowo wytworzonej wiedzy praktycznej, jak i uniwersyteckiej.
Konieczne jest dostosowanie do warunkdéw obecnego otoczenia biz-
nesowego, 0 czym wspomniatem juz wczesdniej. Dobre programy wy-
korzystuja metode praktycznego ,case studies’, jak i uniwersyteckiego
podejscia, aby taczy¢ te dwa swiaty, ktére od dekad ze soba wspotpra-
cuja. Oczywiscie jest to mozliwe jesli w tym samym miejscu spotkaja
sie zarébwno akademicy, jak i praktycy. Wyktadowcy MBA posiadajg
w pierwszej kolejnosci wiedze praktyczng oraz umiejetnosc taczenia
wiedzy naukowej z dydaktyczng. Dodatkowym atutem jest mozliwos¢
korzystania z platform e-learningowych, dzieki ktérym student, nie-
zaleznie od tego gdzie przebywa, ma staty dostep do niezbednych
materiatéw i waznych informadji. Istotne jest réwniez to, aby ukornczyc
program MBA w prestizowej szkole biznesu bedacej jednostka uczelni
wyzszej. Dzieki temu dyplom bedzie rozpoznawalny i uznawany przez
pracodawcow.

Dla firm korzystny jest tez fakt, ze polskie programy MBA (w prze-
ciwienstwie do wielu programoéw zagranicznych) prowadzone sg
w trybie zaocznym. UmozZliwia to jednoczesne studiowanie i prace
zawodowag, bez koniecznosci robienia przerwy w karierze biznesowe;j.
Dla naszych menedzeréw jest to bardzo wazne i jednoczesnie trudne.
Obecnie nie jestesmy jeszcze na etapie umozliwiajgcym menedzero-
wi czy CEO zrezygnowanie z pracy w celu pozyskania nowej wiedzy,
a potem powrotu do aktywnosci zawodowej. Nasze obecne doswiad-
czenie pokazuje, ze w Polsce taka sytuacja wysypuje jednostkowo.
Za pare lat mysle, ze bedzie to standard, tak jak na zachodzie, gdzie
$wiadomosc¢ ksztattowania swojej kariery zawodowej, jak i stworze-
nie rownowagi pomiedzy praca, rodzing i aktywnoscig spoteczng jest
norma.

Obecnie poprawa koniunktury w gospodarce sktania pracodawcéw
do finansowania pracownikom studiéw MBA. Na catym swiecie bardzo
dobre programy MBA sg3 elitarne i bardzo kosztowne, dlatego cieszy
mnie fakt, ze firmy dostrzegajg koniecznos$¢ podwyzszania kompe-
tencji swojej kadry menedzerskiej i coraz chetniej sktonne sg optacac
jej nauke w celu zrownowazenia intereséw nie tylko firmy, ale rowniez
pracownikow. I
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