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Wiemy jak wazng i istotnqg role HR petni w prowadzeniu i
zarzqdzaniu firmag.

Kazdy numer czasopisma dostarcza unikalne analizy
najnowszych trendow w polityce personalnej, praktyczne
wykorzystanie przepisow prawa pracy, dobre praktyki
zwigzane z komunikacjg wewnetrzng w organizacji, a takze
swiatowe rozwigzania HR, ktére warto wdrozy¢ w swojej
organizacji.

Dostep do ponad 740+ case study w wygodnej, cyfrowej
formie. To ponad kilka tysiecy lat doswiadczenia.

Przekonaj sie co znajdziesz w naszym czasopismie, w tym pliku
zamieszczamy jedno z ostatnich wydan HR Business Partner.

Rozwijaj sie z najlepszymi. Z kodem HRnastart zyskasz -20%
na prenumerate. Wiecej na hrbusinesspartner.pl/prenumerata

Mitej lektury!
Redakcja HR Business Partner
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NIGDY NIE MIELISMY BIURA
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Dear All,

| would like to invite you on a training on — to
from Personal Speaking. People which which — who
take part in this workshop can

continue they learning on our LMS they — their
platform. If you want to take take part take

in these training just write to me an these — those
email with your name, department and

CC your're supervisor as well. | wish your're — your
you all happy training!

Best,

Andrzej

Marka to kapitat firmy,
a pracownicy pisza w jej imieniu.

Spraw, aby pisali po angielsku bez bltedow.
Napisz na business@becorrect.com.

Be professional. Becorrect. b e Co rr e Ct u



Matgorzata Ohme
Dziat Mental Health
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WYDAWCA & REDAKCJA

Drodzy Czytelnicy!

achecamy do lektury pordji kolejnych inspiruja-
cych case study.

Zaczynamy przewodnikiem po meandrach profes;ji
dla obecnych i przysztych HR Business Partneréw.
Sylwia Zabielska raz na zawsze rozprawia sie z mitem,
ze HR Business Partner generuje gtéwnie koszty
i sadza ,go” przy stole zarzadu.

Obserwujac nasz rodzimy rynek trudno nie zauwa-
2y¢, ze firmy, ktdre maja silne dziaty HR moga pochwali¢
sie ponadprzecietnymi wynikami i nietuzinkowymi
inicjatywami, ktére budujg wizerunek i procentuja
wynikami finansowymi.

Dowodem na to jest SoftwareMill. Firma, ktéra
nigdy nie miata biura. Mimo to wydaje sie, ze jej pra-
cownicy maja duzo lepsze relacje ze sobg niz zespo-
ty w organizacjach, ktére dziataja tylko stacjonarnie.
W SoftwareMill oprogramowania to wsparcie do
budowania zaangazowanej kultury organizacyjnej,
ktéra nie ,sledzi” tylko wspiera komunikacje. Efekty
pracy liczone sa poziomem zadowolenia klientéw.
Mozna? Moznal!

Brawo SoftwareMilll Jestescie naszg inspiracja.
Firma podzieli sie swoimi praktykami na Kongresie HR
w pazdzierniku, na ktory zapraszamy juz dzisiaj.

O tym, jak bezcenna jest dobrze przeprowadzona
rekrutacja nie trzeba przekonywac zadnego pra-
cownika HR-u. Agnieszka Cie¢wierz w materiale
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Aleksandra Potykanowicz
Dziat Mental Healthi

ke

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

REDAKCJA
ul. Polska 13, 60-595 Poznan
redakcja@hrbusinesspartner.pl

PREZES ZARZADU
Magdalena Balanicka

Jak przeprowadzi¢ rekrutacje oparta na kompeten-
cjach” zaznacza, ze osoba, ktérg wdrazano trzy mie-
sigce do pracy przy wynagrodzeniu 5 943 ztotych
brutto kosztowata firme 91 896 zlotych. Czy warto
ten proces powtarza¢ bez konca, czy przytozy¢ sie
i zminimalizowac ewentualne potkniecia?

O tym jak zrekrutowac¢ mtode pokolenie przeczy-
tamy w case study firmy BASF, ktéra swoim progra-
mem stazowym rozbita bank. O staz ubiegato sie
ponad 900 oséb. Gracz wcielat sie w role burmistrza
Eco Town, wirtualnego miasta przypominajacego
nieco SimCity. W dniu, w ktérym gracz obejmowat
swoje nowe stanowisko, miasto znajdowato sie na
skraju kryzysu energetycznego i klimatycznego.
Zadaniem gracza byto zmierzy¢ sie z tymi wyzwa-
niami przy pomocy produktéw i rozwigzari BASF.
Innowacja przyniosta BASF 23 stazystow. Potowa
z nich po stazu zwigzata sie z firma na dobre.

Na koniec dla tych, ktérzy nie mogli by¢ znami pod-
czas Konferengji Nowoczesnego HR - fotoreportaz
z wydarzenia.

Uczestnikom, Prelegentom, Partnerom — jeszcze raz
bardzo dziekujemy. | do zobaczenia w pazdzierniku.

Zyczymy Panstwu mitej lektury,
Zespot Redakeyjny HR Business Partner
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Maciej Zylewicz
DziatMental Health

RADA MERYTORYCZNA
Karolina Turostowska
Karina Popieluch
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Katarzyna Likowska
B2B Brand Manager
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SPIS TRESCI

PRZEPIS NA SUKCES
4 HR Business Partnering, czyli jak zosta¢

zaufanym doradca biznesu?
Sylwia Zabielska

MENTAL HEALTH

Czy polskie firmy s3 na to gotowe?
Matgorzata Ohme

1 Chief happiness officer.

1 6 Musisz by¢ egoista, Zzeby pomagac innym.
O pieciu rzeczach, ktére kazda ekspertka
i kazdy ekspert HR musz3 zrobi¢ dla siebie,
zeby méc pomagac innym
Maciej Zylewicz

TEMAT NUMERU

1 Nigdy nie mielismy biura.
Case study SoftwareMill

Tomasz Dziurko

¢ Jak zbudowac organizacje, w ktérej
nie ma potrzeby monitorowac pracy ludzi?

¢ Jak petna transparentnos¢ buduje zaufanie
zespotow i wigze pracownikéw z firma?

¢ Jak sprawczos¢ buduje poczucie
odpowiedzialnosci wéréd pracownikow?

Case Study firmy Unum Zycie TUIiR SA

Michat Placzkiewicz

¢ Jak sprawi¢, by pracownik utozsamiat sie
z wartosciami firmy?

¢ Jak kultura test & learn moze stworzy¢ przyjazne
srodowisko do implementacji nowych rozwiazan?

¢ Dlaczego swiat, w ktérym funkcjonujemy,
ewaluowat z VUCA do $wiata BANI?

2 8 Zarzad ma zawsze otwarte drzwi.

STRATEGIA | WDRAZANIE

3 2 Rekrutacja oparta na kompetencjach.
Jak wdrozy¢ ja do swojej organizacji?
Agnieszka Ciecwierz
¢ Jak opisac kluczowe kompetencje,
zeby dla wszystkich byty zrozumiate?
¢ Jak zapobiegac¢ wydawaniu pochopnych sadéw
i ocenianiu kandydatéw na podstawie cech,
ktore nie s istotne na danym stanowisku?
¢ Jaknie straci¢ z powodu nietrafionej rekrutacji
91 896 zt w ciggu 3 miesiecy?

Mapa, ktéra moze podniesc efektywnosc
w firmie. Czyli jak rozrysowac procesy
w dziale HR?

Przemystaw Rychlewski

¢ Jak uczyni¢ procesy HR sprawnie dziatajagcym
mechanizmem?

¢ Jak przygotowac liste proceséw realizowanych
przez HR, ustali¢ ich wiascicieli i wygenerowac
oszczednosci?

¢ Jak dzieki mapowaniu proceséw mozemy
wyeliminowa¢ ,waskie gardfa” w organizacji?

4 Firma z potencjatem. Case study DHL Parcel

Marta Goérecka, Marta Eromin

¢ Jak sukcesja buduje zaangazowanie w DHL?

¢ Jak panele menedzerskie wspomagaja budowe
Sciezek rozwojowych dla pracownikow?

¢ Jak strategia diversity & inclusion powieksza
reprezentacje kobiet wsréd zatrudnionych
pracownikéw?




STARE WYZWANIA NOWE PODEJSCIE

5 Pracownicy ambasadorami Habasit

Karolina Janikowska

¢ Jak wdrozy¢ program Employee Advocacy
w firmie produkcyjnej?

¢ Jak wzmocni¢ wizerunek pracodawcy
poprzez program EA?

¢ Jak rozbudowac relacje zawodowe dzieki EA?

5 Norweska Opera w Polsce

Paulina Kolondra

¢ O historii sukcesu swiatowej przegladarki
w Polsce.

¢ Jakrozwija¢ i budowac miedzynarodowy
zespo6t w Polsce oparty na réznorodnosci?

EMPLOYER BRANDING

6 Jak zbudowano dobrostan w LUX MED?

Dorota Sawicz

¢ Jak wprowadzi¢ strategie wellbeingowa
nie tylko na pokaz?

¢ Jakie dziatania mental health na state
zapisaty sie w DNA LUX MED?

¢ Jak budowanie poczucia bezpieczenstwa
pracownikéw wptywa na jakos¢ pracy?

SPIS TRESCI

KIERUNEK ROZWO)
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Odpornosé naszych czaséw
Marek Kaminski

Szkolenia wewnetrzne w terminalu
kontenerowym - czy to mozliwe?
Case study DCT Gdarisk

Marta Cieslak
¢ Jak rekrutowac ludzi, by rotacja w firmie byta
na poziomie 3%?
¢ Jak szkoli¢ wewnetrznie pracownikéw,
by zdawalnos¢ testéw byta poziomie 99,9%?
¢ Jak projekt re-certyfikacji moze pomdc
w walce z rutyna?

Jak dbac o kondycje psychiczng pracownikow
w czasach kryzysu? Na przyktadzie dobrych
praktyk stosowanych przez Atos

Joanna Starostecka

¢ Jak udzieli¢ pomocy pracownikom w kryzysie?

¢ Kiedy wiemy, ze organizacja przeszta pomysinie
test z kultury organizacyjnej?

¢ Dlaczego tak wazna jest elastycznos¢ pracodawcow
w obecnych czasach?

Graj o Staz z BASF. Grywalizacja mechanizmem
wzmacniajacym skuteczno$é proceséw HR
na przyktadzie BASF Polska

Ewelina Siwiecka

¢ Jak zbudowac wizerunek innowacyjnego
pracodawcy wsréd studentéw?

¢ Jak przygotowac program stazowy, by wzieto
w nim udziat ponad 900 chetnych?

¢ Jakfabularne przechodzenie gry zaktywizowato
i zintegrowato pracownikéw firmy?

HR NOW

80

HR na szpilkach by Monika Smulewicz.
Czes¢ 14. Urlop wypoczynkowy konieczny
do regeneracji i zachowania balansu

PRAWO PRACY W PRAKTYCE

8

Umowa B2B jako spos6b na optymalizacje
w zwiagzku z Polskim £adem. Jak rozmawiac
Z pracownikami o tym rozwiazaniu?
Dr Marcin Wojewddka, Dr Antoni Kolek
¢ Jaka ulge kwotowa wprowadzit Polski tad 2.0
z tytutu zaptaconej sktadki cztonkowskiej
w zwigzku zawodowym?
¢ Jakie zwolnienia PIT dotyczg oséb do 26. roku zycia?
¢ Kiedy podatnicy moga korzysta¢ z mozliwosci
wspolnego rozliczenia podatku z matzonkiem?
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Poczatki HR Business Partneringu siegajg 1997 ., i
kiedy to nowy model podejscia do HR opisat Dave Ulrich b
w swojej ksigzce HR Champions. Jak to sie stato, ze 25 lat pézniej

HR nadal zadaje sobie pytanie, jak stac sie partnerem dla biznesu?



PRZEPIS NA SUKCES

SYLWIA ZABIELSKA
Wspieram profesjonalistéw w budowaniu umiejetnosci potrzebnych przy stole zarzadu.
Prowadze indywidualne programy rozwojowe dla profesjonalistéw i ekspertek, ktérzy chcg wzmocni¢
SW0jg pozycje w organizacji m.in. przez wyeliminowanie powtarzajgcego sie feedbacku
Jpracuj nad swoja komunikacja”, budowanie wizerunku zaufanego eksperta, lepsze zarzadzanie

stakeholderami lub zbudowanie kompetencji potrzebnych do pracy z zarzagdem. Mam doswiadczenie m.in.
jako ekspertka McKinsey&Company i partnerka zarzadéw polskich firm IT, specjalizujaca sie w budowaniu
efektywnych top teaméw, zarzadzaniu zmiang, kulturg organizacyjng i budowaniu kompetencji przysztosci.

LARTYKUEU DOWIESZ SIE:

+ Jak przygotowac persony swoich gtéwnych interesariuszy i pokazac, ze zalezy Ci na ich sukcesie?
+ Jak mowic o potrzebach biznesu, a nie HR-ch aktywnosciach?
+ Jak walczy¢ z mitem, ze specjalista HR to nie tylko ,posrednik” miedzy pracownikami a zarzgdem?

zy jest mozliwe, ze HR po prostu nie
przynosi biznesowi takiej wartosci, zeby
“ _uzna¢ go za strategicznego partnera?
Magazyn ,Fortune” wraz z firma konsul-
tinéowq Great Place to Work przeprowadzili bada-
nie, z ktérego wyptywat jasny wniosek: firmy, o kto-
. rych pracownicy méwig, ze sg s$wietnymi miejscami
pracy, maja lepsze wyniki finansowe, nizsza rotacje
wsrdd pracownikéw oraz notujg wyzszg satysfakcje

« wsrod klientow!. .

Do podobnych wnioskéw doszta firma consultin-
gowa McKinsey&Company. Z ich badan wynika, ze
,zdrowe” organizacje wygenerowaly trzykrotnie wyz-

IEzy TRS (totakreturns to shareholders) niz ,niezdrowe™.

Jesienig 2021 r. Deloitte przeprowadzito ankie-

Ea ?e wsréd CEO. Jedno z pytan brzmiato: Jakie jest
najwieksze wyzwanie, z jakim sie dzisiaj mierzysz?
Wsréd odpowiedzi jedna pojawiata sie najczesciej -
Talent3.

W tej samej ankiecie az 73% uczestnikdéw na py-
tanie, jaki zewnetrzny czynnik bedzie miat najwiek-
szy wplyw na ich strategie biznesowa w ciggu 12
miesiecy, odpowiedziato ,Niedobdr sity roboczej/
pracownikdw z odpowiednimi umiejetnosciami”
(ang. labor/skills shortage).

Z kolei w ankiecie przeprowadzonej przez PwC
az 62% CEO przyznato, ze metryki zwigzane z zaan-
gazowaniem pracownikdw s3g uwzglednione w ich
dtugoterminowej strategii, a dodatkowo 36% z nich
przyznato, ze jest to réwniez kryterium ich bonusu®.

www.hrbusinesspartner.pl



PRZEPIS NA SUKCES

Wydaje sie wiec, ze nie ma zadnej watpliwosci, iz
tematy, ktérymi zajmuje sie obszar HR, sg krytycznie
istotne dla wynikéw finansowych przedsiebiorstw,
ich strategii biznesowej w najblizszym czasie i dla
CEO osobiscie.

Dlaczego wiec HR dalej musi domagac sie tego
symbolicznego miejsca przy stole zarzadu? Dla-
czego specjalisci HR dalej zastanawiajg sie, jak by¢
Jpartnerem dla biznesu’, skoro jasno wida¢, ze HR
nie jest ,partnerem dla biznesu’, ale wrecz jego in-
tegralng czescia, partnerem w biznesie? Czy kto$
styszat, zeby marketing, sprzedaz albo produkcja
zastanawiaty sie, jak zosta¢ partnerem dla biznesu?
Dla nich jest to absolutnie jasne, ze oni tym bizne-
sem po prostu sa.

DLAGZEGO HR DALEJ NIE JEST TRAKTOWANY JAKO
STRATEGICZNY PARTNER?

Jest wiele powodow, dla ktérych HR nie zawsze jest

traktowany jako rownoprawny partner w biznesie:

= HR jest postrzegany jako ten dziat, ktory nie
zna sie na biznesie. Kiedy popatrzymy na czion-
kéw zarzadu, to CHRO ma najmniejsze szanse
na to, zeby zosta¢ przysztym CEO°. Wedtug ana-
lizy Spencer Stuart®, 85% CEO pochodzi z jednej
z czterech pozycji: CFO, COO, dyrektor generalny
jednostki biznesowej (ang. Divisional CEO) lub li-
der,przeskakujacy pozycje”(ang. leapfrog leaders),
czyli osoby, ktére wczesniej w ogole nie byly w za-
rzadzie. To, ze CHRO rzadko jest rozwazany na naj-
WYyZzsz3 pozycje w organizacji, méwi bardzo duzo
o postrzeganiu takiego lidera. W 40% organizacji
HR nawet nie raportuje do CEO’.

* HRnie jest kojarzony z osigganiem wynikow.
Wielu specjalistow HR postrzega swoja role jako
Jposrednika” albo ,adwokata” pracownikéw.
O ile jest to cze$¢ naszych obowigzkéw, o tyle
nie ta czes¢ buduje nam pozycje strategicznego
partnera.

* Trudno wykaza¢ przelozenie pracy HR na wy-
niki finansowe. Efekty pracy dziatu sprzedazy
czy produkcji wida¢ bardzo jasno, tymczasem
praca nad kulturg organizacyjng czy rozwo-
jem lideréw przyniesie efekty dtugoterminowo
i przez to trudniej te efekty pokazac (co nie zna-
czy, ze jest to niemozliwe!). HR jest bardzo cze-
sto postrzegany jako koszt, nie jako inwestycja.

* Na HR-ze kazdy sie zna". Liderzy dziatéw ope-
racyjnych nie zawsze ufaja ekspertyzie HR-u, bo
uwazaja, ze sami lepiej wiedza, co nalezy zrobic.
Kiedy HR radzi szkoli¢ lideréw (zgodnie z aktu-
alng wiedza) z takich obszaréw, jak empatia czy
inteligencja emocjonalna, liniowi liderzy uwaza-
ja, ze jest to zbedne i tylko ostabi ich ludzi.

= Specjalisci HR rzadko odwotuja sie do danych
i badan. Niewiele 0séb poza HR-em zdaje sobie
sprawe z tego, ze HR opiera sie o nauke. Kieru-
nek,Organizational Psychology” jest wyktadany
na najlepszych uczelniach $wiata (m.in. Harvard,
Oxford) i wiele rzeczy wiemy ,na pewno”. Nie
trzeba zgadywac.

= CEOniewie, cotaknaprawderobiHR. W zwigzku
z tym, ze CEO rzadko ma doswiadczenie w dziale
HR, nie wie, czym tak naprawde HR sie zajmuje.

GZY MOZLIWE JEST ZBUDOWANIE ZAUFANIA
MIEDZY HR A TZW. BIZNESEM?

Moim zdaniem nie istnieje co$ takiego jak zaufa-
nie miedzy funkcjami. Koniec koncéw istnieje tylko
zaufanie miedzy ludzmi. Tak samo jak w sprzedazy
czesto mowi sie, ze niewazne, czy sprzedajesz ,bu-
siness to business” (B2B) czy ,business to customer”
(B2C), ostatecznie sprzedajesz ,human to human”
(H2H), bo to cztowiek kupuje od cziowieka. Tak
samo jest z pojeciem zaufania biznesu do HR-u. Mu-
simy sie skupi¢ na budowaniu zaufania do nas jako
specjalistow w swojej dziedzinie.

Kiedy kolejnym razem pomyslisz sobie: ,Biznes
w mojej firmie nie ufa HR’, zamien to na:,Kasia, dy-
rektorka sprzedazy, nie ufa mi’, ,Lider dziatu marke-
tingu nie ufa Krzyskowi z rekrutacji”.

Brzmi przygnebiajaco? Niestety tak, ale do-
bra wiadomos¢ jest taka, ze mamy na to wptyw
i mozemy dziata¢. Nawet jezeli HR w Twojej orga-
nizacji nie cieszy sie zaufaniem, Ty nadal mozesz
zbudowac silne, partnerskie relacje ze swoimi
interesariuszami.

GO MOZESZ ZROBIC, ZEBY BYG POSTRZEGANYM
JAKO PARTNER W BIZNESIE?

W mysl starego przystowia ,Umiesz liczy¢, licz na
siebie’, nie czekaj, az mityczny biznes zaufa dziato-
wi, w ktérym pracujesz. Juz dzisiaj, niezaleznie od
pozycji, jaka HR cieszy sie w Twojej organizacji, mo-
zesz budowac swoja wiasng pozycje jako zaufane-
go partnera.

Zaufanie wystepuje miedzy dwdjka ludzi, z kto-
rych jedna jest godna zaufania, a druga obdarza
zaufaniem. Ponizej kilka wskazowek, jak zacza¢ bu-
dowac swojg pozycje osoby godnej zaufania.

PRZEANALIZUJ, NA GO POSWIECASZ SWOJ GZAS

Mozesz to zrobi¢ w notesie lub kalendarzu. Prze-

analizuj, ile Twojego czasu pracy poswiecasz na kaz-

da z czterech grup aktywnosci wyszczegdlnionych

przez Gartnera®.

= Strategiczny Partner m.in. rozwijanie kolejnej
generacji lideréw, dostosowywanie struktury

maj/czerwiec 2022



organizacyjnej do celdw strategicznych, identyfi-
kowanie problemoéw zwigzanych z talentem, za-
nim wystapia, tworzenie strategii HR w odniesie-
niu do zmieniajacych sie wyzwan biznesowych itp.

= Manager operacyjny m.in. badanie nastrojow
pracownikéw, komunikowanie nowych proce-
séw i polityk, organizowanie inicjatyw wzmac-
niajgcych kulture organizacyjna itp.

= Ratownik/strazak — odpowiadanie na biezace py-
tania i zazalenia manageréw i pracownikow itp.

= Mediator - zarzgdzanie konfliktami, mediowanie
miedzy stronami konfliktéw itp.

Jezeli wiekszos¢ Twojego czasu wpada do kate-
gorii Ratownik/Strazak i Mediator, bedzie Ci bardzo
trudno zbudowac silng pozycje w organizacji. To sg
dziaftania wazne i potrzebne, ale beda postrzegane
jako ,administracyjne’, a nie strategicznie wazne.
Tak samo jak praca ksiegowej czy osoby na recepcji
jest wazna i potrzebna, ale ci pracownicy nie beda
postrzegani jako partnerzy w biznesie.

Wielokrotnie spotkatam sie z opinig specjali-
stow HR, ze ich praca polega na byciu ,posredni-
kiem” miedzy pracownikami i zarzadem. Jezeli tak
postrzegasz swoja role, to ponownie — nie zbudu-
jesz silnej pozycji w organizacji.

Szczegdtowo przyjrzyj sie obszarowi Strategiczny
Partner. To dziatania z tego obszaru buduja silng po-
zycje HR w organizacji.

BADZ LIDEREM BIZNESU, KTOREMU SIE ZDARZYt0
PRACOWAC W OBSZARZE PEOPLE

Rozmawiatam kiedys z wiascicielami firmy, z ktéra mia-
tam podja¢ wspotprace. Zadatam im kilka pytan o ich
biznes, z ktérych dowiedziatam sie, ze wszyscy ich
klienci sa w USA, a catos¢ ich operacji w Polsce. Zapy-
tatam ich wiec:,Czyli dobrze rozumiem, ze wszystkie
wasze przychody sg w dolarach, a koszty w polskich
ztotych, co generuje dodatkowe ryzyko dla biznesu?".
Oczywiscie byto to jedno z wiekszych wyzwan w ich
biznesie. Kursy waluty miaty olbrzymi wptyw na ich
marze i podejmowali wiele dziatan, zeby sie przed tym
ryzykiem kursowym zabezpieczyc.

To jedno pytanie przesuneto mnie w ich gtowach
z przegrodki ,HR" do przegrédki,Biznes Partner”.

Jezeli czytasz dzisiaj ten artykut, to zapewne po-
gtebiasz swojg wiedze z obszaru HR-u. Czytasz ar-
tykuty, sledzisz influenceréw, stuchasz podcastow,
jezdzisz na konferencje. A kiedy ostatnio bytes(-
-as) na konferencji marketingowej, sprzedazowej,
retailowej, IT czy innej zwigzanej z Twojag branza?

Kiedy spotykam sie z HR-owcami, czesto ich py-
tam: ,Jakie sg teraz najwieksze wyzwania w Twojej
firmie?”. Prawie za kazdym razem wymieniajg tylko

PRZEPIS NA SUKCES

Przyktadowe Zrédta wiedzy biznesowej:

Podcast ,Nowoczesna sprzedaz i marketing” -
podcast prowadzony przez Szymona Negacza na
temat marketingu i sprzedazy B2B,https:/www.sell-
wise.pl/nsm.

| love Marketing&Technology - konferencja dla
wszystkich zainteresowanych marketingiem, social
mediami i technologig, https://sprawnymarketing.pl/
konferencja.

McKinsey&Company, BCG, Bain - blogi najwiek-
szych firm consultingowych sg kopalnig wiedzy na
temat nowosci we wszystkich branzach i funkcjach
biznesowych, https://www.mckinsey.com, https://
www.bcg.com, https:/www.bain.com.

Linkedln — dodaj do obserwowanych CEO i senior
managerow z konkurencyjnych firm w Twojej branzy,
w Polsce i na swiecie.

i wytacznie wyzwania HR-owe. Nie pojawiaja sie zad-
ne odpowiedzi zwigzane z innymi obszarami firmy.

Gartner przeanalizowat 71 tys. opiséw rol HR Busi-
ness Partneréw opublikowanych miedzy 2015 a 2018 r?.
Umiejetnosci z obszaru marketing i sprzedaz zanoto-
waty najwiekszy wzrost wsréd oczekiwanych kompe-
tencji na tym stanowisku. Wzrost byt 0 396% (!).

Sama wiedza HR-owa nie wystarczy, zeby zbu-
dowac swoja pozycje eksperta. Chcesz byc tg osoba,
ktdra jest zapraszana do stotu, kiedy podejmowane
sg decyzje, czy wchodzi¢ z danym produktem na
nowy rynek, czy decydowa¢, jak zwiekszy¢ sprze-
daz, jak zmniejszy¢ koszty.

Zacznij od najprostszych rzeczy, ktérymi sa ter-
minologia, jaka postuguje sie Twoja branza, marza
Twojej firmy w rozbiciu na ustugi/produkty, gtow-
ne kanaty sprzedazy i zrédta kosztow. Dowiedz sie,
z jakich zrodet wiedzy korzystajag Twoi partnerzy
z ,biznesu’, i zacznij czytac te same.

PRZYGOTUJ PERSONY SWOICH GEOWNYCH
INTERESARIUSZY | POKAZ, ZE ZALEZY GI NA ICH SUKCESIE

Persona to jedno z podstawowych narzedzi marke-
tingowcéw, sprzedawcoéw czy specjalistéw od user
experience. Tworzy ona wizerunek idealnego klien-
ta z jego zainteresowaniami, doswiadczeniamii po-
trzebami, zeby nastepnie zbudowac dla niego/niej
idealny produkt lub $ciezke doswiadczen.

Ty masz tatwiej, poniewaz znasz ludzi, z ktérymi
pracujesz. Wybierz te osoby, ktére maja najwiekszy
wptyw na Twoja prace, budzety i rozwdj kariery. Sto-
wem - te, z ktérymi potrzebujesz nawigzac relacje.

www.hrbusinesspartner.pl
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Zastanow sie i spisz:

= Jaka prace wykonujg, jak wyglada ich typowy
dzien?

= Za co sgrozliczani, co definiuje ich sukces i z cze-
go beda musieli sie ttumaczy¢ swojemu szefowi?

= Jakie sa ich najwieksze problemy, z czym sie
mierza, co ich boli, czego sie boja?

= Jakie wyznajg wartosci, co cenig?

= Jakie majgq ambicje, co chcg osiagnaé w swojej
karierze?

To pomoze Ci lepiej zrozumie¢ swoich odbior-
cow i komunikowac sie z nimi nie tylko na co dzien,
lecz takze w strategicznych projektach.

Przez swoje dziatania pokaz, ze zalezy Ci na ich
sukcesie — nie tylko ich obszaru biznesowego, ale
ich jako ludzi. Jednym z gtéwnych kryteriéow decy-
dujacych o tym, czy obdarzymy kogo$ zaufaniem,
jest to, czy wierzymy, ze dziata w naszym interesie
(a nie w swoim). Dlatego tak trudno jest nam zaufa¢
politykom czy handlowcom. Dziatanie w interesie
biznesu nie jest tym samym, co dziatanie w intere-
sie tego konkretnego cztowieka.

MOW 0 POTRZEBACH BIZNESU, NIE 0 HR-OWYCH
AKTYWNOSCIACH

Jako HR-owcy mozemy sie bardzo duzo nauczy¢ od
marketingowcow i tego, jak komunikuja sie z klientami.
Otoéz klientéw najbardziej interesuja ich wiasne proble-
my i potrzeby, a nie techniczne szczegéty naszego pro-
duktu/ustugi. Klienci chca mie¢ wiecej czasu, zdrowiej
sie odzywiac, czuc sie lepiej. Wiele lat temu IBM miat ha-
sto reklamowe ,Nikt nie zostat zwolniony z pracy za za-
kup produktéw IBM-a", podkreslajac potrzebe klientéw
biznesowych nie tyle zakupu najlepszego technicznie
rozwiazania, ale tego, zeby nikt sie ich nie czepiat.
Pracujgc w marketingu, obserwowatam, jak brand
manager wykorzystat 50 tys. zt budzetu na zdjecie
makaronu na stole. Dlaczego tyle? Bo wolat zatrud-
ni¢ najlepsza warszawska agencje marketingowa
zamiast lokalnego fotografa. Gdyby kampania sie nie
udata i sprzedaz bytaby niska — mégtby ttumaczy¢,
Ze to nie jego wina, bo przeciez zrobit wszystko, co
mogt, wzigt najlepsza agencje. Wydaje Ci sie to za-
bawne? Tak, to jest zabawne, ale tak to dziata.
Klientow (w tym naszych wewnetrznych) interesu-
ja gtéwnie ich problemy, a nie nasz branzowy zargon.
Wyobraz sobie, ze pracujesz z chemiczka. Thu-
maczy Ci ona procesy chemiczne, a Ty masz oceni¢,
czy jest dobrg chemiczke i czy zna sie na swojej
pracy. Trudne? Tak wtasnie wygladasz, kiedy ttuma-
czysz biznesowi tematy HR-owe. Oni bardzo czesto
ich po prostu nie rozumiejg i przez to nie sg w sta-
nie doceni¢ Twojej ekspertyzy, a dodatkowo ich to

srednio interesuje. Oni chcg rozwigza¢ swoje pro-
blemy i potrzebujg kogos, kto stanie z nimi ramie
w ramie i te problemy rozwiaze.

Wiekszo$¢ HR-owcoéw dokonuje duzych skrotow
myslowych, np. proponuje zorganizowanie szko-
lenia dla nowych lideréw, ttumaczac, ze to bardzo
wazne dla biznesu. W ich gtowach jest jasne, ze lider
jest kluczowy dla satysfakcji i zaangazowania pra-
cownika. A wiec zwiekszajac kompetencje liderdw,
zwiekszamy zaangazowanie pracownikéw i ich pro-
duktywnos¢, a przez to zmniejszamy rotacje, zmniej-
szamy koszty i w konsekwencji zwiekszamy zysk.

Jednak dla lideréw biznesowych ten dtugi zwia-
zek przyczynowo-skutkowy wecale nie jest oczy-
wisty, a dodatkowo moga nie wierzy¢, ze samo
szkolenie rozwigze problem (i beda miec racje).
Komunikacja perswazyjna i komunikacja bizneso-
wa, pokazujaca catosciowe podejscie do problemu,
a nie tylko branzowg nowinke z konferencji, to bar-
dzo wazne kompetencje dla HR-owca.

Partneréw biznesowych nie interesuje szkolenie
dla lideréw. Ich interesuje problem, z ktérym sie mierza:
potrzebujemy wiecej silnych lideréw. Chcesz by¢ oso-
ba, ktéra rozwiaze ten problem, a nie osobag, ktéra zor-
ganizuje szkolenie. Mam nadzieje, ze widzisz réznice.

Wyobraz sobie sprzedawce, ktéry jedzie do
klienta i chce go przekona¢ do zakupu swojego
produktu. Mysle, ze zgodzimy sie, iz argument ,To
jest najlepszy produkt. Zaufaj mi, znam sie na tym.
Jak mozesz nie ufa¢ mojej ekspertyzie?!” nie za-
dziata. Podobnie jest w swiecie HR-u. Jezeli oczeku-
jesz, ze Twoi partnerzy biznesowi bedg ufa¢ Twojej
rekomendacji,Bo tak’, to sie zawiedziesz.

Zatézmy, ze chcesz wdrozy¢ w swojej organizacji
system do zarzadzania danymi pracownikéw, bo pli-
ki excelowe juz nie wystarczaja. Zazwyczaj argumen-
tacja takiego rozwigzania ogranicza sie do perspek-
tywy HR-owca ,HR potrzebuje, HR zaoszczedzi czas”.

Tymczasem na podstawie person mozesz dojsc¢
do wniosku, ze:
= Dyrektor operacyjny bedzie chciat wiedzie¢, ja-

kie zyski przyniesie taka inwestycja biznesowi,

najlepiej w przeliczeniu na pienigdze (tak, da
sie to policzy¢), ale réwniez jakie decyzje bedzie-
my dzieki temu podejmowac lepiej, jak zwiekszy
to zadowolenie pracownikéw i liderow, jak jemu
osobiscie to utatwi zycie itp.

= Dyrektor finansowy bedzie chciat zobaczy¢ bu-
siness case (koszty, zyski, timeline, tak samo jak
wtedy, kiedy podejmuja decyzje o budowie no-
wej fabryki) oraz jak zyska jego wtasny zespot,
np. ksiegowos¢, controlling.

= Dyrektor IT bedzie bardzo wyczulony na punk-
cie bezpieczenstwa danych, tatwosci wdrozenia

maj/czerwiec 2022



oraz utrzymania takiego rozwigzania. Bedzie
chciat wiedzie¢, jak duzo czasu jego ludzi bedzie
do tego potrzebne.

Naucz sie komunikowag, jak HR-we rozwiagzania
rozwiagza te problemy. W ten sam sposéb marketing
komunikuje sie z klientami. Klient chce rozwigzac
problem, a szczegoty produktu czy ustugi interesuja
go mniej.

ROZWIN | WYKORZYSTAJ SWOJE UMIEJETNOSCI
I IAKRESU PROJECT MANAGEMENTU

Wiesz, jakim prostym trikiem zdobywam bardzo duzo
punktéw zaufania u moich partneréw biznesowych?
W zaproszeniach na spotkania uwzgledniam agende,
a po spotkaniu wysytam notatke z podsumowaniem.

Zréb rachunek sumienia - jaki procent Twoich spo-
tkart ma agende? Po jakim procencie spotkan wysytasz
notatke z podsumowaniem tego, co zostato ustalone?
Jaki procent organizowanych przez Ciebie spotkan ma
bardziej konkretny cel niz,Przegadac temat X"?

Wiele dziatéw HR zyje tu i teraz. Rozmawiajac
z pracownikami, rozwiazujac biezace problemy.
Projekty, ktére sie pojawiaja, czesto sg ,w pamieci”
i robione s3 w miedzyczasie. Czy wyobrazasz so-
bie dziat produkcji albo marketingu funkcjonujacy
w ten sposéb?

Spoéjrzmy na typowy projekt HR-owy, jakim jest
badanie satysfakcji pracownikow. Wiele badan, kté-
re widziatam, odbywato sie bez zadnego planu -
przeprowadzimy, a potem bedziemy sie martwic.
Skutkowato to tym, ze tygodnie po zamknieciu
badania uptywaty na dziesigtkach réznych, niesko-
ordynowanych spotkan i przygladaniu sie danym
oraz szukaniu w nich odpowiedzi; nastepnie cha-
otycznym wnioskowaniu o pienigdze na rézne dzia-
tania i przepychanki miedzy biznesem a HR. To nie
buduje pozytywnego wizerunku dziatu HR.

Nie daj sie zwie$¢ mysleniu,jakos to bedzie"i jak
zobaczymy wyniki, wtedy sie bedziemy martwic¢". Za-
pewniam Cie, ze Zaden dziat produktowy nie pracuje
w ten sposob, a przeciez tez nie wiedza, jakie beda
ostateczne wyniki badan wsréd konsumentoéw. Jeze-
li chcesz, zeby partnerzy biznesowi traktowali projek-
ty HR-owe powaznie, Ty rowniez musisz je tak trak-
towad. Jezeli badanie satysfakcji pracownikéw ma
by¢ traktowane jako tak samo wazne, jak stworzenie
nowego produktu, to musisz podej$¢ do niego z po-
réwnywalng powaga i dyscyplina.

Tutaj moze Ci poméc shadowing. Zastandw sie,
ktory dziat w Twojej firmie dziata najbardziej pro-
jektowo — marketing, IT, logistyka? Péjdz na kilka
ich spotkan i zobacz, w jaki sposéb pracuja. To jest
jezyk biznesu, ktérego oczekuja réwniez od HR-u.

PRZEPIS NA SUKCES

Planujac badanie satysfakgji pracownikéw, zrob z tego

powazny projekt:

= Przygotuj timeline. Pokaz na planie, co musi by¢
przygotowane przed badaniem, jaka komunika-
cje wewnetrzng przygotowaliscie, zeby zacheci¢
do wypetnienia badania, jakie doktadnie kroki po-
dejmiecie, analizujgc wyniki, w jakim gronie (od
razu wrzuc te spotkania w kalendarze, nawet z kil-
kutygodniowym wyprzedzeniem), kiedy i w jakiej
formie przedstawicie wyniki organizacji.

= Zaplanuj podjecie akgji. Juz dzisiaj zastanéwcie
sie, jak bedziecie wdraza¢ akcje po badaniu. Czy
stworzycie projekty, w ktérych beda przedstawi-
ciele biznesu i HR-u? Kto bedzie decydowat o ich
sktadach i budzetach?

= Zarzadz stakeholderami. Wyttumacz wszystkim
cele i sens badania. Podsumuj, co udato sie osia-
gnac po poprzednim badaniu. Zbuduj grunt pod
przyszte dziatania, szczegélnie wsrédd tych, od kté-
rych bedziesz potrzebowac najwiecej zaangazo-
wania. Na biezaco informuj ich o postepach.

Jak widzisz, jest wiele rzeczy, ktére specjalisci HR
moga zrobi¢, zeby zbudowac silng pozycje w orga-
nizacji. Pamietaj jednak, ze nie wszystko zalezy od
Ciebie. Sg organizacje, w ktérych HR nigdy nie bedzie
miat silnej pozycji ze wzgledu na poglady i uprzedze-
nia 0séb zarzadzajacych lub ze wzgledu na superni-
ski budzet, ktéry spycha HR do roli administratora
danych. Sa réwniez organizacje, w ktérych $wiado-
mos¢ oséb zarzadzajacych jest wyzsza i przez to HR
startuje z wyzej pozycji.

Nie spalaj sie, prébujac zmieni¢ cos, na co nie
masz wptywu. Zamiast tego juz dzisiaj wypisz 10
firm, ktore sg dla Ciebie inspirujgce, dodaj rekrute-
row i pracownikéw HR z tych firm do listy kontak-
téw na LinkedIn i na spokojnie zastanéw sig, czy nie
szukasz nowej pracy. ¢
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Chief happiness

pficer

Cay polskie firmy
59 M 10 Gotowe?

MALGORZATA OHME

Psycholozka, jedna z najbardziej cenionych dziennikarek w Polsce. Ukonczyta psychologie spoteczng SWPS w Warszawie.
Jest wspotzatozycielka pierwszej w Polsce, najnowoczesniejszej platformy oferujgcej wsparcie psychologiczne

i rozwoj osobisty dla pracownikéw — MINDGRAM. Jest wtascicielka portalu dla kobiet ohme.pl, gospodynig Dzief Dobry TVN
i autorskich programéw w Onecie. Prowadzi wyktady, prelekcje i webinary zwigzane ze zdrowiem psychicznym,

poprawa jakosci zycia, life coachingiem i rozwojem osobistym.

Chyba wszyscy sie zgodzimy, ze pandemia mocno zweryfikowata
niemal kazdg dziedzine naszego zycia. Stary porzadek organizacyjny sie -
zachwiat, a firmy zostaty zmuszone do przyjecia nieoczywistych
rozwigzan. Niezwykle wazne stato sie utrzymanie dobrych
pracownikéw, a co za tym idzie, zadbanie o ich dobrostan.

Kto moze nam w tym pomoc? Chief happiness officer to nadal
mato znane w Polsce stanowisko. Osoba petnigca te funkcje
stoi na strazy szczescia pracownikéw. Brzmi to tak samo idyllicznie,
jak nierealnie, jednak ma swoje uzasadnienie w faktach.
Przyjrzyjmy sie im.
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LACZEGO SZCZESCIE W ZYCIU

IAWODOWYM JEST ISTOTNE?

W pracy spedzamy srednio 8 godzin
dziennie. Czy wykonywane obowiazki zawodowe
powinny dawac¢ nam szczescie i spetnienie? Jestem
zdania, ze tak! W koncu na prace przeznaczamy
srednio az 30% naszej doby (nie uwzgledniajac
dojazddw, a to dodatkowe kilka procent), a trudno
jest zajmowac sie przez wiekszos¢ dnia nielubia-
nym zajeciem’.

Praca stuzy zdobywaniu srodkéw do zycia, ale jest
réwniez celem i wartoscia samg w sobie. Owszem,
mozna trwac¢ w przekonaniu, ze pracowac trzeba,
bo pusty garnek nie wykarmi rodziny. Jednak dla
wielu z nas praca to co$ wiecej, np. szansa na rozwéj
osobisty czy mozliwos¢ nawiazania interesujacych
kontaktéw spotecznych. Trzeba réwniez pamietac
0 pewnej oczywistosci: pracownicy sg niezbedni fir-
mie do przetrwania, realizacji celéw i misji. Dlatego
za budowanie szczescia w pracy odpowiedzialne sg
obie strony - pracownik i pracodawca.

Badania wskazuja, ze dla wiekszosci Polakéw zta
atmosfera w pracy moze by¢ powodem do rezygnacji
z niej. Bioragc pod uwage, ze tylko 15% ankie-
towanych okredlito atmosfere w swoim
miejscu pracy jako dobra, jest sie
czym martwic2,
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BUDOWANIE ZADOWOLENIA PRAGOWNIKA

Warto przypominac o tym, ze na nasze zadowole-
nie z zycia zawodowego wptywa nie tylko wyso-
kos¢ pensji. Az 71% ankietowanych wskazuje, ze
kluczowg role w budowaniu ich nastroju ma bez-
posredni przetozony. Dlatego warto inwestowad
w szkolenia dla kadry zarzadzajacej. Ogromny sens
maja tez wszystkie dziatania, ktore budujg i wzmac-
niajg zespdt, a takze otwarta komunikacja. Relacje
ze wspotpracownikami sa istotnym czynnikiem
dla 74% badanych oséb. Z kolei realny wptyw wy-
darzen firmowych na satysfakcje z pracy wykazato
jedynie 9% respondentéw.

Na nic wiec piknik firmowy, jesli w organizacji
brakuje efektywnych szkolert menedzerskich z za-
kresu budowania zaangazowania i zarzadzania ze-
spotem. Jednak ich przeprowadzenie to dopiero
poczatek drogi do osiggniecia dobrostanu i zatrzy-
mania u siebie pracownikéw.

CHIEF HAPPINESS OFFICER — REMEDIUM NA
PROBLEMY?

Zapewne wiekszos$¢ z Was spotkata sie z pojeciem
piramidy Maslowa. O ile jej pojmowanie zmienito
sie na przestrzeni lat, jej struktura pozostata nie-
zmienna. Chief happiness officer moze mie¢ wptyw
na to, na ktérym poziomie piramidy znajduja sie
pracownicy, oraz przenosic ich na wyzsze poziomy.
Ma narzedzia, dzieki ktérym planuje i przeprowa-
dza dziatania majace realny wptyw na poziom zado-
wolenia wsrod kadry pracowniczej.

Jednym z nich jest $cista wspétpraca z zarzadem
oraz dziatem HR. Menedzer ds. szczescia nie tylko
moze przeprowadzac wiasne akcje, lecz takze powi-
nien petnic¢ funkcje doradcza. Jest w stanie wymier-
nie zbadac poziom dobrostanu pracownikow. A jesli
zauwazy niedobdr, btyskawicznie zareagowac. Jest
przydatny nie tylko wtedy, kiedy sytuacja jest juz na
ostrzu noza i trzeba gasi¢ pozary. Pozwala zaplano-
wac dziatania (a co za tym idzie, rowniez budzet na
nie) w taki sposéb, aby uszczesliwi¢ pracownikéw,
a nie tylko pomystodawce. To z kolei przektada sie
na efekty, a przez to na oszczednosci na absengji
i rotacji pracownikéw.

WELL-BEING — WELL SAID

Wewnetrzne dziatania employer brandingowe to
réwniez pole do dziatania chief happiness officera.
Troska o dobrostan psychiczny, aktywnos¢ fizyczna
i badania profilaktyczne daje nie tylko prozdrowot-
ne efekty. Pracodawca pokazujac, ze zalezy mu na
pracowniku, niejako wychodzi poza ramy przetozo-
nego, ktéry tylko wymaga. Daje jasny sygnat: ,zale-
zy mi na Tobie".

Dostepnos¢ programoéw szkoleniowych, moz-
liwos¢ uczestnictwa w wybranych i zadeklaro-
wanych przez podwiadnego treningach da do-
datkowy profit. Sprawi, ze miedzy pracownikiem
a pracodawca pojawi sie partnerstwo. Stworzenie
poczucia przynaleznosci jest nie mniej wazne.
Mozliwos¢ angazowania sie w zycie firmy, poprzez
np. system sugestii doskonalenia dziatan, wyda-
rzenia pracownicze, szeroko pojete akcje CSR,
daje bardzo wazna rzecz - misje. Pracownik razem
z firma ma wieksze poczucie sprawczosci, nie tyl-
ko w zakresie realizacji swoich zadan, ale w ogdle.
Czuje sie potrzebny i chciany. W czasach ogromnej
niepewnosci jest to bezcenne.

DLAGZEGO WARTO ZADBAG 0 DOBROSTAN
PRACOWNIKOW?

Pracownik zdrowy, zadowolony ze swojego wyna-
grodzenia, majacy mozliwosci rozwoju i zapew-
nione poczucie bezpieczenstwa, a takze szacunek
W miejscu pracy, nie bedzie szukat innej alternatywy.
Maleje réwniez szansa pdjscia na L4 z powodu wy-
palenia zawodowego. A nawet jesli zadzwoni do
niego headhunter - to poczucie lojalnosci i zasa-
da wzajemnosci z duzym prawdopodobienstwem
sprawig, ze i tak zostanie w firmie.

Mowi sie, ze koszt rotacji to ok. 33% rocznej
pensji pracownika®. Mozesz dos¢ fatwo obliczy¢,
jaka jest to kwota w Twojej firmie. Same koszty
rekrutacji i wdrozenia nowej osoby daja ogrom-
ne liczby. To kwoty, ktére z powodzeniem moz-
na by przeznaczy¢ na szkolenia, rozwdj i zado-
wolenie juz wdrozonych i wykwalifikowanych
pracownikow.

GZY POLSKIE FIRMY SA GOTOWE
NA MENEDZEROW DS. SZCZESCIA?

Mysle, ze wiasciwie sformutowane pytanie to: czy
polskie firmy potrzebuja menedzeréw ds. szcze-
$cia? Moim zdaniem zdecydowanie tak. Potrzebu-
ja. Potwierdzaja to nie tylko przywotane juz staty-
styki, gdzie po pandemii ponad potowa firm (58%)
odnotowata zwiekszong rotacje pracownikéw,
a podobna liczba (55%) dostrzega, ze moze to do-
prowadzi¢ do zakonczenia ich dziatalnosci*. Obec-
nie mozliwos¢ pracy zdalnej jest oferowana przez
zdecydowana wiekszos¢ pracodawcow, jednak
poczucie przynaleznosci, waznosci i decyzyjnosci
daje caty czas niewielu. Warto to wykorzystac. Jesli
nawet nie z czystej empatii, to z niewatpliwg ko-
rzyscia dla biznesu. ¢

Bibliografia dostepna w redakdji.
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Jezeli kto§ mowi, ze nie ma zad-
nych uprzedzen, oznacza to tylko
tyle, ze ich sobie nie uswiada-
mia... A liczne badania pokazu-
ja, iz stronniczos$¢, tendencje lub
preferencje maja wptyw na wyni-
ki organizacji - na wszystko, od
kultury, poprzez rekrutacje, inno-
wacyjnosé, az po zyskownosc.
Dlatego eksperci z Franklin Covey
napisali niniejszg ksiazke - dla
wszystkich tych, ktérzy chca swia-
domie pracowaé¢ nad uprzedze-
niami, zapobiegac rotacji pracow-
nikéw, tworzyé efektywne zespoty
i inkluzywne organizacije.

Angelika
Chimkowska
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Angelika Chimkowska pokazuje,
jak wykorzysta¢ site marki oso-
bistej nie tylko w sprzedazy czy
marketingu, ale takze w pozyski-
waniu wartosciowych pracowni-
kéw czy angazowaniu rozproszo-
nych zespotéw. Dzieki jej ksigzce
poznasz 10 krokéw pozwalajg-
cych stworzy¢ profesjonalny profil
na Linkedin, dowiesz sie, jakie sa
najczesciej popetniane btedy na
profilach osobistych w social me-
diach, zgtebisz zasady netykiety,
a takze dowiesz sig, jak wtasciwie
reagowacé na krytyke i hejt w in-
ternecie.

N A Kenneth Cukier,

- Viktor Mayer
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Czy my, jako ludzie, mamy jakies
wyjatkowe umiejetnosci, ktorych
nie nauczg sie maszyny? Autorzy
pokazuja, ze tak. Jest to mysle-
nie kontekstowe, czyli wyjgtko-
wa umiejetnos¢ specyficznego
formutowania i rozwigzywania
problemow, ktéra obecnie wyko-
rzystuja tylko nieliczni z nas. Na
czym polega? Na tworzeniu mo-
deli mentalnych, ktére pozwalajg
nam dostrzega¢ prawidtowosci,
przewidywac, jak sprawy beda sie
toczy¢, i rozumie¢ nowe sytuacje.
Czy mozna sie tego nauczy¢? Tak!
| wtasnie o tym jest ta ksigzka.
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Lo Jim Collins
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Jim Collins (autor bestsellera ,,Od
dobrego do wielkiego”) i Bill La-
zier przygotowali niniejsza ksigzke
na podstawie kursu, ktory prowa-
dzili w Stanford Graduate School
of Business. Omawiajg w nigj
kluczowe elementy wspdlne dla
wszystkich wielkich firm — auten-
tyczny styl przywddztwa, wizje,
strategie, innowacje i taktyczng
doskonatos¢. Przedstawiaja sze-
roki zestaw koncepcji - i szereg
praktycznych technik - stymuluja-
cych kreatywnos$¢ i utrzymujacych
innowacje wraz z rozwojem firmy.

Jennifer Aaker,
Naomi Bagdonas
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Z poczuciem humoru nie trzeba
sie urodzi¢. Poczucia humoru
mozna sie nauczy¢. | naprawde
warto to zrobi¢! Smiech ma po-
tezng moc. Niezliczone badania
dowodza, ze osoby z radosnym
usposobieniem o wiele fatwiegj
niz ponuracy osiggaja swoje ZzZy-
ciowe cele. Jedli lubisz sie $miac
i potrafisz rozbawi¢ innych — masz
nie tylko o wiele wieksze szanse
stworzy¢ udany zwigzek czy zro-
bi¢ btyskotliwg kariere, ale tez
poradzi¢ sobie zardéwno z szarg
codziennoscia, jak i z sytuacjami
kryzysowymi.

Philipp J. Miller
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Jesli kiedykolwiek pomyslates/-as:
sMoje koszty tak sie wymknety
spod kontroli, ze ciggle nic nie zo-
staje”, to koniecznie wyprébuj sys-
tem zarzadzania pieniedzmi, tzw.
Lsystem koszykéw” opracowany
przez Philippa J. Millera, nie-
mieckiego trenera finansowego,
przedsigbiorce i inwestora. Dzigki
jego kilku prostym radom mozesz
odzyskac¢ kontrole nad swoimi fi-
nansami, wyj$¢ z dtugéw, zaczaé
pomnazaé oszczednosci oraz za-
pewni¢ sobie godziwg emeryture.

| Brian Tracy,
Dan Strutzel
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Chcesz miesiac po miesiacu
osiggac najlepsze wyniki w twoim
dziale firmy? Chcesz mie¢ pew-
nos¢, ze nikt nie bedzie miat wigk-
szego wpltywu na twoje dziecko
niz ty? Chcesz przekonaé bliska
osobe, by bardziej dbata o sie-
bie i swoje zdrowie? Z tej ksigzki
dowiesz sie, jak to zrobi¢. Brian
Tracy rozwiewa mity, odrzuca nie-
sprawdzone teorie i oferuje najlep-
sze pomysty, strategie i techniki
wywierania wptywu i perswazji,
ktore rozwijat przez 40 lat pracy
w branzy samorozwoju.

Dr Suhas
Kshirsagar,
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Zte nawyki, takie jak opuszczanie
positkdw, nieregularne éwiczenia
fizyczne, praca do pdzna w nocy
i daremne préby nadrobienia
straconego snu w weekend, za-
burzajg nasz naturalny cykl. Jesli
zaczniesz dziata¢ w zgodzie z ryt-
mem swojego organizmu zamiast
z nim walczy¢ oraz stworzysz
nowy harmonogram dnia, odzy-
skasz energie i zyskasz lepsze
zdrowie. Juz niewielkie zmiany
moga przynies¢ ogromng rozni-
ce - z tatwoscig bedziesz kontro-
lowa¢ swoja wage, sen i poziom
stresu.



Self-care
Wy ydowo—zdalnvcn __

opgomenl?

Jak zadbac o siebie w tych czasach?

Kiedy mogtoby sie wydawac, ze tak trudno

znalez¢ przestrzen na dodatkowe aktywnosci,
wdrazanie kolejnych zmian i naktadanie na siebie
kolejnej odpowiedzialnosci? Zacza¢ od przetamania
przekonania, ze zdrowy styl zycia wymaga
rewolucyjnych zmian? Zrozumie¢, ze jest on

raczej suma codziennych mikroakgji, mikrointerwencji,
ktore mozemy wdrazac? To jak ze znanym pytaniem,
czy da sie zjesc¢ catego stonia. Da sie, pod warunkiem
ze pokroi sie go na mate kawatki. Zacznij od podstaw,
najlepiej od dzis.

(C

itam Was z mojej sypialni, z ktorej,
mam wrazenie, nie wychodze od
dwdch lat” - rozpoczat swoje przed-
n stawienie jeden z uczestnikéw szko-
lenia, ktére prowadzitam ostatnio online. Styszatam
przez te dwa lata wiele historii i przyktadéw tego, jak
zmienito sie nasze zycie w tych dziwnych czasach, kie-
dy to probowalismy jakkolwiek odnalez¢ sie w tej no-
wej sytuacji. Ta jedna wypowiedz zostata we mnie na
dtuzej, poruszyta. Czu¢ w niej byto frustracje i ciezar.
Utwierdzita mnie w przekonaniu, ze dobrostan osobi-
sty i self-care muszg sie sta¢ naszym priorytetem, ina-
czej czeka nas kolejna epidemia, epidemia probleméw
emocjonalnych, zaburzen psychicznych i wypalenia.
Mozna pomysle¢, ze przeciez zyjemy juz tak ponad
dwa lata, ze to wystarczajaco duzo czasu, zeby przy-
wykna¢, zaadaptowac sie do sytuacji, albo ze przeciez
to juz za nami. Obserwujac jednak pracownikéw wie-
lu organizacji, z przeréznych branz i na réznych po-
ziomach zatrudnienia, jestem przekonana, ze temat
nadal jest aktualny, a moze nawet aktualniejszy niz
do tej pory. Na mysl przychodza mi od razy wszystkie
styszane ,jestem wycienczona”, ,mam wrazenie, ze
pracuje catg dobe”, ,siedze na spotkaniach od rana do
pbéznego popotudnia i dopiero wtedy mam czas usigs¢
do swoich konkretnych zadai”. Dlaczego nadal tak
funkcjonujemy, skoro pandemia praktycznie za nami,
a czasu mineto naprawde duzo?
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ALEKSANDRA POTYKANOWICZ
Content Delivery Manager w Mindgram.
Psycholozka, trenerka i konsultantka, od 12 lat
wspiera pracownikéw organizacji w rozwoju,
ze szczegodlng koncentracjg na efektywnosci
osobistej i dobrostanie psychofizycznym.
Specjalizuje si¢ w obszarach radzenia sobie
ze stresem i wyzwaniami codziennosci,
przechodzenia przez zmiany i wdrazania
pozytywnych, prozdrowotnych nawykdw.
Wierzy w site pozytywnosci, wdziecznosci

i zyczliwosci.

Przypomnijmy sobie te pierwsze tygodnie, kiedy
nasz $wiat nagle drastycznie sie zmienit, wymagajac
od nas niemal natychmiastowego odnalezienia sie
i przystosowania do tej zmiany. Zrobilismy to, zaktada-
jac w duzej mierze tymczasowos¢ sytuacji i moglismy
nie zauwazy¢, ze przyjety przez nas styl pracy, podej-
mowane lub wtasnie niepodejmowane dziatania, mo-
gly stac sie nasza rutyng i przerodzi¢ w nawyki, ktére
wcale nie s3 dla nas odpowiednie i zdrowe. Tymcza-
sowos¢ ta dawata przyzwolenie na to, zeby odnalez¢
sie jakkolwiek, ale sie odnalez¢ - nie byto czasu na for-
mutowanie zasad, analize, wybér najbardziej efektyw-
nych i najzdrowszych sposobéw dziatania. Moze ten
czas nadszedt wiasnie teraz? Bez wzgledu na to, czy
nadal pracujesz zdalnie, czy juz hybrydowo, a moze
nawet wracasz do pracy stacjonarnej, réwniez bez
wzgledu na to, jak wiele korzysci odnajdujesz w no-
wym stylu pracy, warto przyjrze¢ sie temu, czy i jak
o siebie dbasz. Stawka jest duza - stawka jest Twoje
zdrowie psychiczne i fizyczne, Twoje relacje, poczucie
spetnienia i satysfakcji - Twoj petny dobrostan.

GZYM JEST SELF-CARE?

Zanim przejdziemy do najzdrowszych wyboréw
i pomystéw na to, jak zadbac o siebie jeszcze lepiej,
warto skonkretyzowa¢, czym jest self-care. Wedtug
definicji WHO i rekomendacji Global Self-Care Federa-
tion, to zdolno$¢ jednostek, rodzin i spotecznosci do



podejmowania dziatan prozdrowotnych, zapobiega-

nia chorobom, utrzymywania stanu zdrowia i radze-

nia sobie z chorobg i ograniczeniem sprawnosci, bez

udziatu profesjonalistow opieki zdrowotnej lub z ich

udziatem. Self-care w praktyce to samodzielne opie-

kowanie sie swoim zdrowiem, przy uzyciu dostepnej

wiedzy i narzedzi. To proces podejmowania decyzji,

ktory motywuje jednostke do dbania o whasne zdro-

wie w sposéb skuteczny i wygodny. Na self-care skta-

daja sie:

= dokonywanie wyboréw dotyczacych zdrowego
stylu zycia,

= unikanie lub eliminowanie niezdrowych nawykoéw
i przyzwyczajen,

= samokontrola,

= monitorowanie stanu organizmu, zaréwno fizycz-
nego, jak i psychicznego.

Gdybym miafa dotozy¢ do tej definicji wkasna wie-
dze i doswiadczenie zdobyte we wspdtpracy z eksper-
tami z obszaru zdrowia, ale réwniez we wspotpracy
z moimi klientami, okreslitabym self-care jako wziecie
odpowiedzialnosci za swoje zdrowie, kazdego dnia, na
poziomie najmniejszych decyzji i wyboréw, oraz swia-
dome, regularne i konsekwentne priorytetyzowanie go.

Jak to zrobi¢ w obecnych czasach, kiedy, wydawac
by sie mogto, tak trudno znalez¢ przestrzen na dodat-
kowe aktywnosci, wdrazanie ciggtych zmian i naktada-
nie na siebie kolejnej odpowiedzialnosci? Zacza¢ od
przetamania przekonania, ze zdrowy styl zycia wyma-
ga rewolucyjnych zmian. Zrozumie¢, ze jest on raczej
sumg codziennych mikroakgji, mikrointerwencji, ktére
mozemy wdrazad. To jak ze znanym pytaniem, czy da
sie zjes¢ catego stonia. Da sie, pod warunkiem ze po-
kroi sie go na mate kawatki. Zacznij od podstaw, naj-
lepiej od dzis.

USTAL GRANICE

Granice miedzy praca a zyciem osobistym sie zacieraja,
gdy obie te sfery znajduja sie, catkiem lub po czesdi,
w tym samym miejscu. Mozemy mie¢ trudnosc¢ z od-
dzieleniem zycia osobistego od zawodowego, jesli to
w ogole jeszcze mozliwe. Dom zaczat by¢ kojarzony
z rolg zawodowa, stat sie miejscem pracy, co utrud-
nia np. odtaczenie sie od sieci i opuszczenie ,biura”.
Praca zaczeta przenika¢ do wieczoréw i weekendow.
Badania pokazuja, ze pracownicy zdalni spedzaja
w pracy srednio cztery godziny tygodniowo wiecej niz
ich koledzy pracujacy na miejscu. Za przyktad wezmy
chociaz niekonczace sie spotkania, planowane czesto
na zaktadke, bez mozliwosci przerwy, wymagajace
nieustannej dostepnosci online.

Dodatkowy czas poswiecony pracy oznacza, ze
inne czynnosci i relacje, ktére sa wazne dla naszego
dobrostanu, mogtly zosta¢ zaniedbane, a my moze-
my mie¢ poczucie, ze nigdy nie jestesmy w stanie
catkowicie odcia¢ sie od pracy. Krétka stad droga do
wypalenia zawodowego i pogorszenia stanu zdrowia.
Dobra wiadomos¢ jest taka, ze mamy na to wptyw.

MENTAL HEALTH

To przeciez od nas zalezy ustalenie granic i zasad
i ich konsekwentne przestrzeganie. Zweryfikuj efekty
ostatnich dwéch lat - gdzie warto przeformutowac
granice, na co nie chcesz sie godzi¢, z czego mozesz
zrezygnowac i na rzecz czego? Co sie sprawdzito, co
dziata, a co tak naprawde negatywnie wptywa na Two-
je samopoczucie? To, ze tak wygladat ten okres, nie
0znacza, ze nie mozesz nic zmieni¢. Mam tu na mysli
nie tylko granice dotyczace czasu pracy i ,rozptywania
sie” pracy po Twoim zyciu. To réwniez granice doty-
czace pojemosci Twojego kalendarza i listy zadan do
zrobienia, przestrzeni, w ktérej pracujesz, poczatku
dnia pracy, przerw w trakcie i zakoriczenia, podejmo-
wania rozmoéw i tematow dotyczacych pracy w czasie,
ktéry chcesz przeznaczy¢ sobie lub rodzinie itp.

PRZERWA T0 SWIETOSC

Wiele 0séb pracujacych zdalnie, nie majac w poblizu
kolegow i kolezanek, z ktérymi mozna zjes¢ lunch lub
zrobi¢ przerwe na kawe, stwierdza, ze nie odchodza
sprzed komputera godzinami i trudniej jest im robic¢
przerwy. Diugie okresy skupienia uwagi wyczerpuja
jednak ogrom energii. Przerwy zasilaja Twdj mdzg,
regeneruja, zmniejszajg rowniez nagromadzone na-
piecie i stres. Badania wykazuja, ze robienie przerw
moze takze poprawi¢ nastroj i zmniejszy¢ ryzyko wy-
palenia zawodowego. Zaplanuj np. dziesieciominuto-
we przerwy miedzy spotkaniami, aby pozwoli¢ sobie
i innym na odpoczynek i odswiezenie. Dla ufatwienia
mozesz wpisac czas przerwy do kalendarza i ustawic¢
przypomnienie, pod warunkiem ze go nie zignorujesz.
Pamietaj, by podczas przerwy w pracy, w tym podczas
(@ moze zwtaszcza!) jedzenia lunchu, oddali¢ sie od
miejsca pracy, nawet jesli miatoby to by¢ tylko symbo-
liczne zamkniecie komputera.

JEDZ, PIJ, RUSZAJ SIE, SPIJ

Ztota czwoérka self-care. Powiedz: ,sprawdzam”.

= lle razy w ostatnich miesigcach zdarzyto Ci sie nie
zjes¢ obiadu w ciggu dnia ze wzgledu na ilos¢ pracy?

= Czymi jak sie karmisz?

= lle razy nawadnianie byto na koncu Twojej listy
priorytetow?

= Jak wyglada Twoja aktywnos¢ fizyczna w poréw-
naniu do wytycznych WHO (od 150 do 300 mi-
nut tygodniowo aerobowej aktywnosci fizycznej
o umiarkowanej intensywnosci)?

= lle godzin na dobe przesypiasz (szacujac czas od
chwili zasniecia do obudzenia, nie od chwili poto-
zenia sie do t6zka)?

Pytan mozna zada¢ dziesiatki — sama tworze so-
bie takie listy kontrolne, dzieki ktérym monitoruje
swoj self-care, do czego i Ciebie zachecam. W kazdym
z tych czterech obszaréw wyznacz jeden maty cel, za-
cznij od celéw dziennych lub tygodniowych. Mozesz
nawet zacza¢ od jednego obszaru, najlepiej tego,
w ktérym przyznasz przed sobg, ze najbardziej potrze-
buje zaopiekowania. ¢

www.hrbusinesspartner.pl
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MACIEJ ZYLEWICZ
Head of Content Mindgram, trener i konsultant.
Specjalizuje sie w temacie szczescia w pracy.
Swietnie zna sie na efektywnej komunikacji — od opowiadania
historii biznesowych po prowadzenie prezentacji.
0d kilkunastu lat prowadzi zespoty, od konsultanckich
po sprzedazowe, a jako trener i konsultant pracuje
z najwiekszymi firmami technologicznymi.
Pasjonat i projektant gier strategicznych, wiecznie surfujgcy
po crowdfundingowych portalach w poszukiwaniu nowych,
czasem szalonych, projektéw. Wierzy w podejscie,
ze wszyscy podnosimy sobie komfort pracy, wykonujgc
bardzo mate, ale czeste, zmiany jakosciowe.

JestesSmy zmeczeni, bardzo zmeczeni. W 2020 r. przeprowadzilismy

swoje organizacje przez piekto niepewnosci. Uczylismy sie wszystkiego

na zywym organizmie, bo nie byto przeciez zadnego punktu referencji.

W 2021 r. budowali$my nienormalng normalnos¢, radzac sobie z nowymi
wyzwaniami: pracg hybrydowa, nowymi oczekiwaniami ludzi w organizacji,
przedefiniowaniem wiekszosci paradygmatéw pracy, wyzwaniami

w obszarze zdrowia psychicznego.

2022 r. czekalismy na piekng wiosne
i jej odnawiajaca site, a dostalismy
wojne.

A to wszystko byto i tak ttem dla
coraz trudniejszych proceséw pozyskania i utrzy-
mania talentéw, cyfrowych transformacji. Przez caty
ten czas nie mielismy chwili, zeby sie zatrzymag,
odpoczad. Nasza empatia zostata rozciggnieta do
granic mozliwosci. Porzucilismy czes¢ lub wiekszos¢
rytuatéw, ktére kiedys nas regenerowaty. JesteSmy
zmeczeni, bardzo zmeczeni.

Dzi$ zrobie piec rzeczy dla siebie, ktére pozwola
mi odzyskac sprawczos¢. Jesli tego nie zrobie, nie
bede w stanie da¢ wiecej z siebie. Nie bede czekac
na,spokojniejszy czas’, bo on nigdy nie nadejdzie.

to dwutygodniowy wyjazd i joga na plazy.

Codziennie i regularnie bede budowac swoje
~dobrostanowe” miesnie. One pozwola mi szybciej
sie regenerowag, ale tez mie¢ wieksza elastycznos¢
i odpornos¢ na wszystko, co przyniesie przysztos¢.

1 Zadbam o swéj well-being. | nie, nie bedzie



Zaczne od zdrowia fizycznego. Wréce do trenin-
gow, ktoére porzucitem, ,bo przeciez trzeba byto by¢
24/7 dla ludzi". Zrobie wszystkie badania, na ktére
nie byto czasu, a przychodnie byly obcigzone. Za-
dbam o regularne positki i 0 sen. Zarezerwuje czas
na swoj rozwoj — ztapie pierwsza ksiazke z géry mo-
jej piramidy wstydu przy t6zku — ta na samym dole
pamieta jeszcze rok 2019... Uporzadkuje swoje
finanse, zeby przestac¢ budzi¢ sie z pierwszg myslg
o tym, co z moja ratag kredytowa. Wréce do regular-
nych spotkan z ludzmi, choc¢ przez ostatnie miesigce
sama mysl o spotkaniach towarzyskich wywotywata
zimne poty, bo przeciez ludzie to moja praca. Moim
planem jest czu¢ sie dobrze w swojej skorze i uczy-
ni¢ z tego priorytet numer 1. Egoistycznie? Tak, bo
jeslija nie bede OK, nikt wokét mnie nie bedzie.

Mam tyle duzych projektéw do przepro-

wadzenia. Bede jak nigdy dotad pracowacd
z tematem DE&I, automatyzacji, nieoczywistych
benefitow pracowniczych, powrotéw do biura,
budowania zdalnych zespotéw na innych konty-
nentach. Na opowiedzenie o kazdym z nich bede
mie¢ 5 minut na spotkaniach zarzadu i wiem, ze
to muszg by¢ trailery do hollywoodzkich super-
produkcji. HR musi dzi$ mie¢ swoj marketing i PR,
a ja bede jego twarza. Zdobede pewnos¢ siebie,
umiejetnos¢ ubierania mysli w laserowo precyzyj-
ne komunikaty. Naucze sie przeplatac¢ fakty z emo-
cjami. Juz widze, jak moja opowies¢ o tym, dlacze-
go réznorodnos¢ nam sie optaca, zbudowana na
odwaznej metaforze, Swietnej wizualizacji danych,
rozpocznie dtuga dyskusje. A na jej koniec - znaj-
dziemy czas i $rodki na postawienie pierwszych
krokéw. Moje umiejetnosci prezentacji i opowia-
dania biznesowych historii to nie fanaberia, to ab-
solutna koniecznos¢.

2 Zapisze sie na kurs prezentacji i storytellingu.

chu lub wybiore sie na konferencje o nowo-

$ciach technologicznych. Nie zeby odpowia-
da¢ na jakie$ biezace zapotrzebowanie, ale zeby
zastanowic sie, jak uczyni¢ swojg prace efektyw-
niejszg na przestrzeni najblizszych lat. Nie, nie bede
spedza¢ godzin na samotnych poszukiwaniach no-
wosci, bo lepiej jest mie¢ dobrego przewodnika po
tym $wiecie. Poszukamy rozwiazan, ktére wspieraja
budowanie hybrydowych czy zdalnych przestrzeni
pracy. Wirtualne biura, narzedzia do wspotpracy,
gry i zabawy do spedzania cyfrowych przerw ka-
wowych. Przejrzymy, co ma nam do zaoferowa-
nia automatyzacja, moze dzieki temu znajde wie-
cej czasu na rzeczy naprawde wazne. A co z tymi

3 Zaplanuje spotkanie z ekspertami od HR te-

MENTAL HEALTH

tonami danych, ktére jako HR przetwarzamy i ge-
nerujemy? Moze warto zadba¢ o nowoczesne na-
rzedzia do wizualizacji, business intelligence, zeby
szybko wychwytywaé prawie niewidzialne trendy
w naszej rekrutacji, firmowych ankietach czy bada-
niach? Z dobrym przewodnikiem to bedzie sama
przyjemnos¢.

kiem, ale bardziej architektem i strategiem.

Swiadomie zmienie proporcje w mojej pracy —
mniej reaktywnosci, wiecej planowania. Zawsze tak
chciatem pracowad, ale ostatnie lata wepchnety
mnie w role gaszacego pozary. Zeby mi sie to uda-
to, zainwestuje czas w narzedzia, ktére pomogg mi
pracowac cross-dziatowo i wiacza¢ innych w pro-
jekty. Warsztaty, ktore bedziemy prowadzi¢, beda
tak interesujgce w formie i tresci, ze nikt nie bedzie
mogt powiedzied, ze to strata czasu. Moze siegne
po design thinking, moze future thinking, a moze
patrzac na kulture mojej organizacji, LEGO serious
play bedzie najbardziej angazujaca forma? Chce,
zeby wszystkim w organizacji projekty inicjowane
przez HR kojarzyty sie z czym$ waznym i ekscytuja-
cym zarazem.

1 Popracuje nad tym, zeby nie byc¢ tylko straza-

0 wiecej pozytywnej informacji zwrotnej.

Moje baterie motywacji sa na wyczerpaniu.
Ale przeciez mamy dostep do najtanszego i naj-
zdrowszego Zrédta energii — wdziecznosci. Powiem
im, ze pracuje w kulturze Mount Everestu - tylko
kiedy zrobie co$ nie z tej ziemi, wespne sie na szczy-
ty niemozliwego, stysze ,good job" Chce kultury,
kiedy czesty i szczery feedback pozwala mi poczug,
ze mam dobrze obrany kurs. Potrzebuje tego czesto
i duzo - zeby méj wewnetrzny krytyk nie miat po-
zywienia. Poprosze o konkrety - chce wiedzie¢, co
robie dobrze i jak to wptywa na organizacje. Chce
dosta¢ wirtualne medale za ostatnie 3 lata, kiedy
wydawato sie, ze na nic nie ma czasu, a codzien-
nie przecieratem szlaki, robigc rzeczy, ktérych nikt
wczesniej nie opisat w podrecznikach HR-owych.
Podziele sie tym ze swoim zespotem, bo one i oni
tego bardzo potrzebuja.

5 Pojde do swoich przetozonych i poprosze

Wypisanie tych pieciu rzeczy, ktére chce zrobi¢,
dato mi juz samo w sobie poczucie sity i sprawczo-
$ci. Teraz pora je wdrozy¢ — codziennie 5, 10, a moze
15 minut na poczet realizacji. Nie odkladam tego,
bo wiem, jak to jest dla mnie wazne. Moje credo:
chce by¢ egoista, zeby méc pomagac innym. Kazda
minuta, ktdra zainwestuje w siebie, to godziny dla
moich ludzi. ¢

www.hrbusinesspartner.pl
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116 mighSmy biura

Gase study SaftwareMill

Zaprogramowa iéfn)’/.'ﬁs ftwareMill na 100-procentowa prace zdalng od dnia
zero. Obecnie jestes nad 80-osobowaq organizacja, w ktérej osoby z firmy
znaja sie lepiej nawzajem, niz kiedy pracowaty stacjonarnie w biurze.

Oto, co u nas dziata i pozwala budowac przywigzanie do firmy na tak trudnym
rynku pracownika, jakim jest branza IT.
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l' TOMASZ DZIURKO

VP otnginee g w SoftwareMill. Entuzjasta budowania relacji

w miejscu pracy w oparciu na zaufaniu i adwokat pielegnowania
umiejetnosci migkkich na réwni z technicznymi.

Kiedys jako programista Java byt liderem technicznym matych
i duzych zespotéw. Obecnie korzysta z tych doswiadczen,
wspierajac $ciezki awansoéw i indywidualny rozwoj
programistéw w SoftwareMill.

LARTYKUEU DOWIESZ SIE:

* Jak zbudowac or@nizacje, w ktorej nie ma potrzeby monitorowac pracy ludzi?
+ Jak petna transparentnos¢ buduje zaufanie zespotéw i wigze pracownikéw z firmg?
+ Jak sprawczosc¢ buduje poczucie odpowiedzialnosci wsrdd pracownikow?

-_.—.._/

L VA

d zawsze jestesmy w petni zdal-
ni, dziatamy w_modelu, ktoéry
inni odkryli ponad 10 lat p6znie;j.
Tworzymy projekty IT dla catego
Swiata, kazdy z nas z wkasnego domu czy co-
-worku. Nigdy nie mieliSmy i nie planujemy
miec biura. A wszystko zaczeto sie w 2009 r.,
gdy wiasciciele zacheceni wczesniejszymi
doswiadczeniami pracy zdalnej dla RedHata
stworzyli SoftwareMill. Od tego czasu wypro-
bowalismy wiele sposobéw na budowanie
kultury w firmie, tak by zdalnos¢ nie przeszka-
dzata, a byta wyréznikiem i wspierata budo-
wanie silnego zespotu. Wdrozylismy procesy
i zasady, ktére pomagajag nam pielegnowac
relacje w zespole rozproszonym, a jednocze-
$nie pozwalaja korzystac z elastycznosci, jak
daje telepraca. Wyrézniamy sie na rynku p
codawcow IT jako organizacja, ktdra po
stu,umie w prace zdalna".

ORGANIZACJA PRACY W 80-0S0BOWEJ
IDALNEJ FIRMIE

W petni zdalny model pracy to jedna z cech
charakterystycznych SoftwareMill. W DNA
organizacji mamy zapisane jeszcze zarébwno
ptaska strukture, ktéra z czasem wyewolu-
owata w model wzorowany na holakracji, jak
i petng transparentnos¢, takze finansowa. Te
czynniki sprawiaja, ze w zakresie zarzadzania
zespotem i cafg firmg réznimy sie od klasycz-
nych organizacji i konkurencji. By pokaza¢
' ntekst, przedstawie odrobine historii.

KUSU PO (RIEWOLUCJE

wareMill miat okoto 25 oséb — Zarzad,
iagle chciat programowac i bra¢ udziat
jektach, zdecydowat sie przejs¢ na bar-
tedy rewolucyjny model firmy, dzi$
any ,turkusowym’; z tzw. ptaska struktura.
ne zatozenie byto takie, by wszystkie
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@ Zdj. 1. SoftwareMill podczas spotkania catg firma

Zrédto: Opracowanie wiasne.

decyzje podejmowac jak najblizej zrodta proble-
mu. Dzieki wprowadzeniu petnej transparentnosci
(w tym takze wynagrodzen oraz stawek dla klien-
téw) zespoty projektowe mogly podejmowac sa-
modzielne decyzje na podstawie petnego obrazu
sytuacji. Do wiekszych inicjatyw stworzylismy Grupy
Robocze i opracowalismy zasady demokratycznych
gtosowan catej firmy nad wypracowang w Grupie
propozycja. Taki model zarzadzania sprawdzat sie
u nas przez dobrych kilka lat.

Dopiero gdy w naszym zespole byto juz ponad
50 osob, zaczeliSmy zauwazad, ze ptaska struktura
ma niestety swoje ograniczenia. Okazato sie, ze nie
zawsze wszyscy w tak duzym zespole sg zaintere-
sowani podejmowaniem decyzji firmowych, ktére
zazwyczaj wymagdaja czasu na poznanie kontekstu
danej sytuacji. Gtosowania zamienity sie w dtugi
proces decyzyjny i pojawita sie wynikajaca z niego
bezwiadnos¢. Szukajac inspiracji do zmian, natrafi-
lismy na idee holakracji. Na jej podstawie wytonili-
$my Cechy (odpowiedniki holakracyjnych Kregéw),
ktére skupiaja grupe oséb posiadajacych najlepsza
wiedze i kompetencje w danym obszarze dziatania
firmy, np. Business Development czy Blockchain. Te
osoby samodzielnie podejmujg szybsze i bardziej
kreatywne decyzje. Samoorganizujace sie Cechy wy-
braty swoich lideréw oddolnie, poprzez gtosowania.

Na czele kazdego z Cechéw stoi Mistrz Cechu,
ktéry koordynuje dziatania zespotu. Co dwa tygo-
dnie Mistrzowie Cechow spotykaja sie, by porozma-
wiac zaréwno o biezacych dziataniach, jak i waznych
z punktu widzenia rozwoju SoftwareMill krokach.
Spotkania prowadzimy demokratycznie i otwarcie.
Kazdy moze do nich dotaczy¢ albo by¢ na biezaco,

ogladajac nagrania lub czytajac notatki. Transforma-
cja z turkusu do holakracji z zachowaniem petnej
transparentnosci daje kazdemu w firmie mozliwos¢
nie tylko brania odpowiedzialnosci za wtasny obszar,
lecz takze zaangazowania sie w inne role i obszary
dziatania firmy. Nadal czasem korzystamy z Grup Ro-
boczych przy nowych inicjatywach, ktére wychodza
ponad kompetencje jednego Cechu.

PRACA W ZDALNYGH ZESPOtACH

W SoftwareMill kazdy pracuje, kiedy chce i skad
chce, ale w ramach uzgodnionych i zaakceptowa-
nych z klientem zasad. Nasi programisci pracuja
w mniejszych miedzynarodowych zespotach zbu-
dowanych na potrzeby konkretnego klienta. Tam
organizacja pracy to klasyczne dla branzy IT po-
dejscie ,scrumowe’, ktére pozwala zwinnie $ledzi¢
postepy w projekcie i na biezaco ustalac priorytety
i potrzeby. Formatéw spotkan scrumowych jest kil-
ka, ale moim zdaniem najistotniejszy z nich to retro-
spekcja. Retro to bardzo wazny element usprawnia-
nia procesu pracy, szczegdlnie zdalnej, gdzie dobra
komunikacja jest niezbedna. To spotkanie pozwa-
la zatrzymac sie na chwile, zmusza do refleksji, co
zmieni¢, dlaczego czego$ nie udato sie osiggnac
i jak zminimalizowac to ryzyko w przysztosci. Jedli
organizacja albo zespdt maja problemy z wprowa-
dzeniem ksigzkowego scruma, to retro jest takim
jego elementem, ktérego warto$¢ dostrzegamy
najszybciej. Omodwienie rzeczy, ktére najbardziej
przeszkadzaja w projekcie, a potem ich elimina-
Cja, sprawiaja, ze poziom frustracji znacznie spada.
Dzieki temu zesp6t moze pracowac lepiej, a ludzie
sq zadowoleni.

maj/czerwiec 2022



Wychodzac ponad perspektywe poszczegol-
nych zespotéw deweloperskich, mamy ogoélnofir-
mowa zasade, ktéra pomaga nam dobrze pracowac
zdalnie. W SoftwareMill staramy sie 5 do 6 godzin
dziennie poswieci¢ na synchroniczna prace. Dzieki
temu otrzymujemy przestrzen na dyskusje, wspol-
ne rozwigzywanie problemoéw czy programowanie
w parach. Nie mamy biura, ale zastepujemy je na-
rzedziami i regutami, jakie stosujemy.

Pracujemy zdalnie, ale czesto spotykamy sie
online. U nas zdalnie nie oznacza samotnie.

TRYB PISANY | NASZE WIRTUALNE BIURO, GZYLI SLACK

Gtéwnym narzedziem komunikacji w SoftwareMill
jest Slack. Stuzy przede wszystkim do komunikacji
tekstowej, synchronicznej (w tym samym czasie),
jak i asynchronicznej (nie wymaga zaangazowa-
nia nadawcy i odbiorcy w tym samym czasie). Po
ostatnich aktualizacjach czasami uzywamy go do
rozméw gtosowych oraz rozméw wideo. Cokolwiek
dzieje sie w firmie, dzieje sie na odpowiednim ka-
nale na Slacku. Aktualnie mamy ich ponad 400. Od
Wazne', ktére odgrywa role firmowej tablicy z infor-
macjami, ktére powinny dotrze¢ do kazdego, przez
kilkadziesiat kanatéw projektowych, az po kanaty
hobbystyczne do rozméw wokét wszelkich zainte-
resowan. Tych jest najwiecej. Rozmawiamy o mo-
tocyklach, wspdélnym uprawianiu sportu, wspél-
nym pomaganiu w radzeniu sobie z trudnos$ciami,
rowerach, gotowaniu, muzyce, nurkowaniu, pitce
noznej, filmach, polityce, medytowaniu, podrézach,
memach i heheszkach. Chyba nie ma aktywnosci
czy obszaru, na ktére nie mamy w SoftwareMill slac-
kowego kanatu. Te offtopicowe kanaty to substytut
rozméw w biurowej kuchni czy przestrzeni wspdl-
nej. Budujg atmosfere firmy nie do podrobienia. Na
Slacku Swietna funkcja sg tez wiasne emoji (ikony
reakcji). Uzywamy Slacka od 6 lat i przez ten czas
wiele 0s6b ,dorobito” sie swoich emoji, ktére weszty
na state do pisanej komunikacji w firmie. To bardzo
jednoczy ludzi, tworzy nasz wtasny jezyk, niedo-
stepny nigdzie indziej. Miedzy innymi w ten spo-
séb budujemy zdalnie trwate wiezi. To, Ze znamy sie
prywatnie, procentuje lepsza pracag w projekcie, bo
lubimy sie i wiemy, jak ze soba rozmawiac.

Bardzo duzg zalety Slacka jest mozliwos¢ roz-
budowywania jego funkcji przez integracje z ze-
wnetrznymi programami, ktérych uzywamy w fir-
mie. To bardzo oszczedza czas i pozwala sprawniej
odnalez¢ potrzebne informacje. Dzieki temu u nas
Slack potrafi m.in.:
= stworzy¢ spotkanie w firmowym kalendarzu

oraz przypomnie¢ 0 jego rozpoczeciu wszyst-

kim zaproszonym osobom,

TEMAT NUMERU

= dac zna¢, ze kto$ nie wypetnit ankiet kwartal-
nych z feedbackiem,

= poinformowa¢, kto dzisiaj jest na urlopie?/ kto
ma urodziny?/ komu mija wtasnie rocznica do-
taczenia do firmy?

SIYBKIE ROZMOWY GEOSOWE

W pracy zdalnej mamy takie same potrzeby, jak
w klasycznej. Czasem chcemy cos$ szybko skonsulto-
wa¢, bo tatwiej rozmawiac niz pisa¢. W standardo-
wym biurze bytoby to zwykte zagadanie do kogo$
biurko albo dwa obok. W $rodowisku zdalnym nie
jest to takie proste, ale sg narzedzia, ktére umozli-
wiajg symulacje pracy w jednym pokoju. Czesto ko-
rzystamy wtedy ze slackowego huddle, ale jeszcze
fatwiej jest skorzystac tu z aplikacji TeamSpeak. To
popularny komunikator dla graczy w Counter Strike,
League of Legends itp. gry sieciowe. Posiada mozli-
wosc¢ pracy w trybie push-to-talk na zasadzie takiej
samej jak CB radio: jesli chcemy co$ powiedzie¢,
wciskamy skrét klawiszowy i wtedy nasz gtos styszy
reszta zespotu zgromadzona w wirtualnym pokoju.

ROZMOWY WIDEO | SPOTKANIA ONLINE

O wiele lepiej pracuje sie zdalnie, jesli od czasu
do czasu mamy mozliwos¢ porozmawiania ,twa-
rza w twarz” na wideo rozmowie. Niejednokrotnie
udato nam sie stysze¢ podczas np. zewnetrznych
szkolen online stowa uznania, ze jestesmy bardzo
zaangazowang grupg, ktéra — co wiecej - ma caly
czas witaczone kamerki! Do rozméw wideo prefe-
rujemy Google Meet oraz Zoom. Google Meet wy-
grywa opcja integracji z Google Calendar, co dla
firmy bazujacej na pakiecie biurowym od Google
(Docs, Sheets, Slides, GMail) jest bardzo duzg zaleta.
Natomiast Zoom ma wiele funkgji, ktére sprawiaja,
ze spotkania online s3 bardziej efektywne. Pozwa-
la nagrywac spotkanie, dzieli¢ zebrane osoby na
mniejsze grupy oraz przywotywac je do gtéwnego
spotkania po okreslonym czasie.

DOSTEPNA DLA WSZYSTKICH BAZA WIEDZY FIRMY

Wiasdnie dlatego, ze jestesmy zdalni, wszystko do-
kumentujemy. Pisemnie lub w formie nagrywanych
spotkann wideo. Wiemy wtedy, ze wypracowana
wiedza nie ginie, a co wiecej, jest dostepna w do-
wolnym momencie, dla kazdego w firmie.

Nie jestesmy tu zbyt oryginalni i korzystamy
z Confluence od Atlassiana. To bardzo rozbudo-
wane narzedzie, ktébrego mozna uzywac zaréwno
do zbierania i analizowania wymagan projekto-
wych z klientem, jak i dokumentowania decyz;ji.
W SoftwareMill traktujemy Confluence’a jako taka
wewnatrzfirmowa Wikipedie. Mamy tu zebrane

www.hrbusinesspartner.pl
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wtedy witamy sie z potencjalnym kandydatem
i przesytamy e-booka SoftwareMill Starter Hand-
book. Ta wersja publikacji pozwala poznac nasze
podstawowe zasady, rytuaty i narzedzia zdalnej

"-'.“'.".——H-

= e s i pracy. Gdy rekrutacja przebiega pomyslnie i zapada
1ty — b — — . . . . .
b i i e e decyzja o dotaczeniu, w paczce powitalnej laduje
: . ksigzkowa wersja e-booka i link do wersji rozszerzo-
i =——linJ nej. Z publikacji mozna dowiedzie¢ sig, jak bedzie
-::...._...'-." 5 wygladat pierwszy okres w SoftwareMill, pozna¢
g . narzedzia, ktérych uzywamy, jakie mamy firmowe
iz, S spotkania, liste najpopularniejszych skrotéw i ter-
....... . : minéw firmowych oraz sekcje z poradami, jak zor-
e % ganizowac efektywne miejsce pracy w domu.
[—— | Dodatkowo zapraszamy nowga osobe do kanatu

na Slacku o szkolnej nazwie ,Zeréwka" To miejsce,
by poznac¢ nas jeszcze przed oficjalnym dotacze-

@ Zdj. 2. Nasz handbook pomaga wdrozy¢ sie w prace zdalng
i kulture firmy nowym osobom
Zrédto: Opracowanie wiasne.
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informacje o procesach, gtosowaniach, efekty pra-
cy grup roboczych, zapisy na spotkania firmowe —
wszystko, co moze przydac sie zarébwno nowym, jak
i aktualnym softwaremillowiczom.

Do wspdlnej biezacej pracy, np. tworzenia arty-
kutéw, zgtaszania uwag, komentowania i dyskusji
nad ostatecznym ksztattem rozwigzania problemu,
Swietnie sprawdza sie nam Google Suite. Pozwala
na ptynna prace wielu osobom réwnolegle i to wita-
$nie tam powstaje znakomita wiekszo$¢ naszych
technicznych blog postéw oraz innych publikacji,
ktére pojawiajg sie na naszej stronie internetowej.

IARZADZANIE ZDALNYMI PROJEKTAMI/ZADANIAMI
W przypadku pracy typowo projektowej: zarzadza-
nia lista zadan oraz ich statusem réwniez korzysta-
my z produktu Atlassiana — oprogramowania Jira.
Co jednak moze by¢ zaskakujace, nie jest to nasz
najczestszy wybor. Wiekszos¢ zespotéw sktania sie
do rozpoczynania pracy z czyms$ prostszym i |zej-
szym niz bardzo rozbudowana i skomplikowana
Jira. Z naszych doswiadczen bardzo dobrze w tej
roli sprawdza sie Trello ze swoimi kartkami, moz-
liwoscig przypisywania ich do konkretnych oséb
oraz porzadkowania w kolumny ze statusami, za-
czynajac od najprostszego ToDo — Doing — Done,
ktdre w razie potrzeby mozna rozbudowac o rzeczy
specyficzne dla wymagan konkretnego projektu
i klienta. Dopiero gdy z jakich$ konkretnych po-
wodéw okaze sig, ze Trello nie posiada potrzebnej
w danej sytuacji funkgji, rozpoczynaja sie dyskusje
na temat migracji do Jiry.

ONBOARDING W FIRMIE ROZPROSZONEJ

Proces wdrazania nowej osoby w zdalng prace
zaczynamy juz w momencie otrzymania CV. Juz

niem, zada¢ pytania oraz oswoic sie zaréwno z sa-
mym Slackiem (jesli to nowe narzedzie), jak i spo-
sobem komunikacji oraz kulturg firmy. Na pierwsze
trzy miesigce kazda dotaczajgca do nas osoba
otrzymuje przypisanego do pomocy Opiekuna.
Gtéwnym zadaniem Opiekuna jest pomoc w odna-
lezieniu sie w nowej rzeczywistosci w SoftwareMill,
wyjasnianiu watpliwosci, odpowiadaniu na wszyst-
kie pytania, proaktywne pytanie o mozliwe proble-
my. Po trzech miesigcach Opiekun zbiera feedback
na temat nowej osoby od wspotpracownikéw oraz
feedback od tej osoby dla firmy jako organizacji. To
pozwala nam na biezagco modyfikowac i poprawia¢
nasz proces onboardingu.

Dodatkowo, gdy jeszcze w okresie przed dota-
czeniem odbywaja sie spotkania integracyjne, za-
praszamy na nie rowniez osoby, ktére dopiero maja
do nas dofaczy¢. To swietna okazja dla,,swiezakéw”,
zeby spotkac sie z ludzmi, z ktérymi potem beda
wspotpracowac zdalnie, poznac reszte firmy, nawia-
zac pierwsze relacje i zacza¢ kojarzy¢ ludzi nie tylko
z ich zdje¢ profilowych na Slacku, lecz takze z roz-
mOw na zywo.

NIE MONITORUJEMY

Praca z domu, gdy przetozony nie moze sprawdzi¢,
czy kto$ pracuje, czy moze przeglada internet albo
myje naczynia, to dla niektérych oséb na stanowi-
skach kierowniczych temat spedzajacy sen z po-
wiek. My mamy tu do$¢ niestandardowe i pewnie
zaskakujace podejscie.

W SoftwareMill od poczatku istnienia firmy mie-
lismy bardzo proste zatozenie odnosnie do tej kwe-
stii: ufamy ludziom i w zaden sposéb systemowo
nie monitorujemy efektéw ich pracy. Co to wtasci-
wie oznacza? Nie mamy 0séb, ktérych obowigzkiem
jest sprawdzanie, czy ludzie pracuja odpowiednio
wydajnie. Nie mamy tez zadnych narzedzi, ktére
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monitorujg efektywnos¢ pracy na komputerach
stuzbowych, sprawdzajg uruchomione aplikacje czy
wykonuja zrzuty ekranu co jaki$ czas.

Ufamy, ze kazdy w firmie wykonuje swoja prace
tak dobrze, jak potrafi, i akceptujemy ryzyko z tym
zwigzane. Takie podejscie bardzo upraszcza relacje
w zespole. Zdejmuje tez mase biurokratycznego na-
rzutu na raportowanie, weryfikowanie czy nadzoro-
wanie ludzi. W dotychczasowej historii firmy przez
ponad 12 lat zdarzyta sie nam jedna sytuacja, gdy
ktos$ ewidentnie naduzyt tego zaufania i musielismy
sie rozstac. Ten pojedynczy przypadek nie zmienit
naszego podejscia i caty czas uwazamy, ze prosciej
jest ufac i ewentualnie reagowa¢ w pojedynczych
przypadkach, niz zaktada¢, ze kazdy moze oszuki-
wa¢, i wprowadza¢ mechanizmy monitorowania
i kontroli, ktére utrudniaja prace wszystkim, w tym
znakomitej uczciwej wiekszosci ludzi.

IADOWOLENIE KLIENTA MIERNIKIEM

Przy takim podejsciu pojawia sie pytanie: w takim
razie skad wiadomo, ze praca jest wykonywana,
a postepy w realizacji projektow sa zadowalajace?
Niestety, nie podam gotowej recepty, ale bardzo
nam pomaga to, ze projekty sg realizowane w me-
todyce Agile, ktéra duzy nacisk ktadzie na krotkie
iteracje, w ktdérych staramy sie dostarczy¢ jakies
okreslone funkcjonalnosci, oraz daily scrum me-
etings, na ktérych kazdy w zespole méwi, jaki jest
status zadan, ktérymi sie zajmuje, oraz komunikuje
ewentualne problemy.

Dzieki iteracjom klient regularnie (najczesciej co
1-2 tygodnie) widzi efekty prac zespotu. Moze tez
poréwnac to, co udato sie dostarczy¢ zespotowi,
z tym, co zostato zaplanowane na poczatku itera-
¢ji. Regularnie prezentujac efekty prac, budujemy
zaufanie klienta do zespotu. A w SoftwareMill za-
dowolenie klienta jest gtéwna metryka definiujaca,
czy zespot lub pojedyncze osoby odpowiednio do-
brze wykonuja swojga prace. A jesli z jakiegos powo-
du nie udaje sie skonczy¢ zaplanowanych zadan, to
na retrospekgcji jest czas na przeanalizowanie, cze-
mu sie nie udato, co staneto na przeszkodzie i jak
jako zespot mozemy takie sytuacje ograniczyc.

SILNA KULTURA ZDALNA

Dbanie o kulture organizacyjna powinno by¢ bardzo
istotnym elementem planéw operacyjnych kazdej
firmy. Niestety, silna i wartosciowa kultura firmy nie
powstanie w wyniku jednej decyzji prezesa. Nie bu-
duje sie jej w tydzien, nie da sie jej tez stworzy¢ sitami
tylko i wytacznie dziatu odpowiedzialnego za HR.
Dobra kultura organizacyjna sprawia, ze ludzie
bardziej utozsamiaja sie z firma, chca w niej by¢
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dtuzej i poza witasnym rozwojem dbaja réwniez
o rozwoj firmy. Budowanie jej w zdalnej firmie wy-
maga wiekszego wysitku niz w tradycyjnym biurze.
W SoftwareMill od lat praktykujemy inicjatywy,
ktére majg na celu budowanie najlepszego zdal-
nego miejsca pracy dla programistéw. Co to ozna-
cza dla nas? Wspieramy silne poczucie sprawczosci
i przynaleznosci do firmy przez zaufanie, transpa-
rentno$¢ oraz przekazanie decyzyjnosci pojedyn-
czym liderom i zespotom. Ale przede wszystkim
tworzymy przestrzen na bycie razem. Na wspdlna
prace, wymiane wiedzy, ale i luzne spotkania, za-
réwno offline, jak i online. W réznych formutach,
o ktérych ponizej.

CODZIENNE SPOTKANIA WIDEQ

Regularnie o 10 rano spotykamy sie online cata

firma na 20-30 minut, aby porozmawia¢ o czyms$

innym niz praca. Temat kazdego spotkania wybie-

rany jest wczesniej za pomocg ogolnofirmowego

gtosowania na Slacku nad propozycjami pytan,

ktére kazdy moze zaproponowad wczesniej. Po-

jawiaja sie przerdzne tematy, bardzo kreatywne

pytania, ktére pozwalaja ludziom poznac sie od

zupetnie innej, czesto nieoczekiwanej strony. Tu

kilka przyktadéw pytan, ktére wygraty gtosowanie

w ostatnim okresie:

= Na jaka pierdote wydates najwiecej pieniedzy?

= Twdj typowy zwyczaj, ktéry nie jest typowym
zwyczajem dla innych?

= Na czym sie znasz, ale nikt o tym nie wie?

= Najdziwniejszy sposob, w jaki zarobites kiedys
pieniadze.

= (Czego w domu masz wyjatkowo duzo?

COTYGODNIOWY WIRTUALNY PAGZEK

Nasz zesp6t liczy juz ponad 80 oséb. Nie wszystkim
odpowiada formutfa albo termin duzych codzien-
nych spotkan wideo i woleliby co§ w mniejszym
gronie. Jako odpowiedZ na ten problem znaleZli-
$my aplikacje Donut do Slacka. Z jej pomoca wpro-
wadzilismy cotygodniowe ,rozmowy przy paczku
i kawie” dla grup czterech losowo wybranych oséb.
Chetni do udziatu w tej inicjatywie muszg tylko
dotaczy¢ do kanatu ,Firmowe paczki’, a aplikacja
w poniedziatek rano wylosuje grupy i pomoze wy-
bra¢ pasujacy wszystkim termin, integrujac sie z ich
kalendarzami.

Spotkania paczkowe wprowadzilismy testowo
na dwa miesigce, ale odzew w firmie byt tak pozy-
tywny, ze zostaty z nami na state. Okazato sie tez, ze
dla niektérych jeden paczek to za mato, wiec dla po-
trzebujacych drugiego takiego spotkania powstat
dodatkowy kanat,Firmowe paczki z lukrem”.
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Aby mito spedzi¢ razem czas, przetestowalismy
kilkanascie roznych pomystéw, z ktérych najlepiej
sprawdzity sie:
= Escape roomy online: poczatkowo nie bytem

przekonany, ze to chwyci, ale okazato sie, ze

w takiej formule tez mozna sie $wietnie bawic,

a zagadki byty przystosowane do trybu online.
= Degustacje online: zaczelisSmy od win i serdéw,

a w kolejnych miesigcach zorganizowalismy de-

gustacje piw, whisky, w koncu réznych gatunkéw

czekolad. Chetni dostawali do doméw paczke z ze-

@ Zdj. 3. Codzienne spotkanie wideo catg firmg pomaga lepiej
poznaé wspdtpracownikow
Zrédto: Opracowanie wiasne.
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COMIESIECZNE SPOTKANIA OFFLINE

Jednym z powoddw, dla ktérych tak dobrze wspétpra-
cujemy zdalnie, jest to, ze mamy czesto okazje spotkac
sie wszyscy na zywo i interesujgco spedzi¢ razem czas.
Spotkania na zywo to najwazniejszy i niezbedny ele-
ment integracji ludzi pracujacych zdalnie. Bez takich
spotkan zbudowanie tak trwatej kultury organizacyjnej
w SoftwareMill bytoby niemozliwe. Co miesigc w ktorys
piatek spotykamy sie catg firmg w wybranym miescie.
Zaczynamy okoto potudnia, zeby wszyscy ludzie z catej
Polski zdazyli dojechad. Idziemy co$ zjes¢, a potem razem
zwiedzamy i spedzamy czas na team-buildingowych ak-
tywnosciach. Wspdlnie jezdzimy gokartami, rozwigzu-
jemy zagadki w escape roomach czy biegamy po polu
paintballowym. Wieczorem idziemy do pubu, a potem
czes¢ idzie szukac fajnego miejsca do tanczenia, a czes¢
zostaje rozmawiac i dyskutowa¢ dtuzej. Takie spotkania
integracyjne koncza sie z reguty mocno po pétocy.
Okoto potowa spotkan odbywa sie w Warsza-
wie, ale cieplejsze miesigce wykorzystujemy na od-
wiedzanie innych miast. Ludzie sami zgtaszajg chec
zorganizowania spotkania w swojej miejscowosci
i razem z naszg administracja planujg potem cate
wydarzenie, pomagajac przy wyborze atrakcji.

INTEGRACJE ONLINE PODCGZAS LOCKDOWNU

W ostatnich 2 latach pandemia mocno pomieszata
nam szyki, jesli chodzi o spotkania na zywo. Z uwagi
na ograniczenia w ogoéle nie moglismy ich organizo-
wac. Jednak w tym trudnym czasie tym bardziej nie
moglismy sobie pozwoli¢ na zaniedbanie integracji.
Wprowadzilismy ogdlnofirmowe spotkania online.

Plan dnia byt zmodyfikowanga wersjg standardowych
spotkan na zywo. MieliSmy zarezerwowany czas na luz-
ne rozmowy, byfa przerwa na jedzenie, ktére kazdy za-
mawiat do domu. Tutaj wprowadzilismy matg zmiane
zuwagi na to, Ze to byt czas, gdy ludzie catymi rodzinami
byli niemalze skoszarowani w domach - partnerzy tez
pracowali zdalnie, a dzieci miaty nauke online. Ustalili-
$my, ze kazdy z nas zamawia jedzenie nie tylko dla siebie,
ale réwniez i dla pozostatych domownikéw, aby takze im
troche umili¢ dzier w tym trudnym czasie.

stawem do degustacji, a potem na Zoomie ekspert
prowadzit spotkanie, opowiadajagc o sposobach
wytwarzania, wyczuwalnych nutach i innych cieka-
wostkach zwigzanych z prébowanymi produktami.
= Gry online: mamy w firmie sporo oséb, ktore inte-
resuja sie grami komputerowymi. Pomogty nam za-
proponowac reszcie firmy liste przyjaznych tytutéw
i potem przez kilka kolejnych spotkan je ogrywali-
Smy. Bardzo dobrze sprawdzity sie wspdlne sesje
poszukiwania oszusta w Among Us, budowania
i zwiedzania swiata w Minecraft oraz Valheim czy
rywalizacje w a la planszowej Pummel Party.

SPOTKANIA OFFLINE W MALYCH GRUPACH

W okresach, gdy obostrzenia pandemiczne byty fa-
godniejsze, wrocilismy do spotkan offline. Zeby jed-
nak ograniczy¢ ryzyko zwigzane z koronawirusem,
musiaty sie one odbywac¢ w grupach 10-12 oséb.
| tak powstata formuta minispotkan integracyjnych,
ktore przyjety sie na tyle, ze s z nami dalej do dzis.
Spotkania w mniejszej grupie réznig sie znacz-
nie dynamika i mozliwosciami interakcji. Polubili-
$my je gtownie z dwdch powodow:
= Pozwalajg nalepsze poznanie innych oséb, bo w mniej-
szej grupie mozna z kazdym dtuzej porozmawiac.
= Atrakcje i aktywnosci na mniejszych spotkaniach sa
bardziej szalone, bo nie musimy wybiera¢ czegos,
co przypadnie do gustu 60-osobowej grupie. Moz-
na zebrac grupe kilku czy kilkunastu oséb chetnych
na kajaki, wycieczke gorska czy deep dive i w mniej-
szym gronie spedzi¢ niezapomniany czas.

Aktualnie kalendarz comiesiecznych integra-
cyjnych spotkan zawiera cztery miesigce, gdzie or-
ganizujemy minispotkania, i osiem miesiecy, gdzie
spotykamy sie catg firma.

COROGZNY WYJAZD Z RODZINAMI

Raz w roku organizujemy wyjazd, na ktéry mozna
zabrac swoje rodziny, partneréw i dzieci. Wybiera-
my miejsce przyjazne najmtodszym z salami zabaw,
basenem i innymi atrakcjami. Ten czas to mozliwos$¢
poznania ludzi z firmy od zupetnie innej strony
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i w zupetnie innym $rodowisku. Niektore zawarte
tam znajomosci drugich potéwek przenosza sie po-
tem na wspdlne wyjazdy wakacyjno-urlopowe.

Réwniez raz w roku zarzad organizuje catej firmie
dtuzszy wyjazd-niespodzianke. Znamy tylko termin
wyjazdu, miejsce zbidrki oraz co trzeba ze sobg za-
brac¢. Od tego momentu zaczyna sie ogdlnofirmowa
zabawa w odgadniecie miejsca na podstawie r6z-
nych dostepnych poszlak. Dotychczas odwiedzilismy
w ten sposob m.in. Prage, Arfamow i Biatowieze.

Taka najczesciej 3-4-dniowa wyprawa cata firma
pozwala spedzic¢ ze sobg duzo czasu, a cata tajemni-
cza otoczka sprawia dodatkowo, ze ludzie na dtuzej
pamietajg catg impreze.

POGZUCIE SPRAWCZ0SCI A WIEZ I FIRMA

Wiasnie dzieki transparentnosci sytuacji w firmie
(finanse, obtozenie ludzi w projektach itp.) ludzie
maja petniejszy kontekst i moga podejmowac lep-
sze decyzje.

WAINE

Ludzie czuja sie zwigzani z danym miejscem, jesli
moga je ksztattowac zgodnie ze swoimi pomysta-
mi. Dlatego bardzo duzo decyzji w SoftwareMill
zapada na poziomie zespotu albo jednostki, ktéra
wpada na pomyst i go po prostu wdraza.

Bardzo dobrym, cho¢ skrajnym przyktadem byta
sytuacja, gdy zesp6t podejmowat decyzje o zakoncze-
niu trwajacego projektu, bo jakos¢ wspotpracy z klien-
tem byta bardzo kiepska i kilka préb naprawy sytuacji
nie przynosito zadowalajgcego skutku. Nie byty to de-
cyzje pochopne, zespodt zawsze wczesniej radzit sie na
forum firmy, co moze zrobi¢, zeby wspédtpraca z klien-
tem ukfadata sie lepiej. Ale gdy docierat do $ciany, miat
mozliwo$¢ podjecia decyzji o koncu projektu. Zakfa-
damy, Ze tak jak nie kazda technologia jest w polu na-
szych zainteresowan, tak samo nie kazdy klient moze
okazac sie dla nas odpowiedni. A jako firma wolimy,
zeby programisci mogli zmieni¢ projekt bez koniecz-
nosci zmiany SoftwareMill na inng firme.

Duzo czesciej jednak kaliber decyzji podejmo-
wanych oddolnie jest mniejszy, a im wiecej takich
decyzji mozna podjg¢ samodzielnie, tym efektyw-
niej. Poczawszy od wyboru sprzetu, na ktérym be-
dziemy pracowac, po szkolenie, na ktére ktos chce
pojsc. Jezeli dana osoba uwaza, ze to szkolenie
przyda sie jej w pracy, to zaktadamy, ze tak wtasnie
jest. Z kolei na poziomie zespotu bardzo duzo decy-
zji zapada jako efekty retrospekgji i wprowadzania
matych usprawnien w codziennej pracy projek-
towej. Traktujemy zespét jako autonomiczng jed-
nostke, ktéra majac najwieksza wiedze o projekcie
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i o kliencie, moze podejmowa¢ samodzielne de-
cyzje, zeby jak najlepiej wywigzywac sie ze swoich
obowiazkow.

RETROSPEKCJE NA POZIOMIE FIRMY

Na poziomie catego SoftwareMill duza role w budo-
waniu poczucia sprawczosci odgrywaja retrospek-
cje firmowe. Co pot roku spotykamy sie catg firma,
by rozmawiac¢ zaréwno o tych dobrych, jak i ztych
elementach funkcjonowania naszej organizacji. Re-
tro najczesciej odbywa sie w formule wskazywania
pluséw i minuséw w obszarach zwigzanych z nasza
misjg i wizjg firmy w trzech kategoriach: ludzi w fir-
mie, technologii oraz klientéw. Na retro wypowiada
sie kazdy, opowiada o tym, co podoba mu sie lub
nie podoba w kazdym z obszaréw. Wszystko zapi-
sujemy na karteczkach, ktére kolejno porzadkuje-
my w zbiory poruszajace ten sam problem, i rozpo-
czynamy gtosowanie.

Wokoét tematow, ktore zebraty najwiecej gto-
sOw, tworzg sie grupy robocze, do ktérych moze
dotaczy¢ kazdy, kto chciatby pomdc w rozwigzaniu
problemu. Taka grupa robocza spotyka sie kilka
razy w okresie po retrospekcji, aby sprébowac wy-
pracowac propozycje zmian, ktére maja poprawic
sytuacje. Nastepnie wprowadzamy pomyst w zycie,
czasami na state, a czasami na jaki$ czas, zeby po-
tem oceni¢, czy rozwigzanie sie sprawdzito.

ROZWOJ LUDZI W ZDALNEJ FIRMIE

Technologie w branzy IT zmieniaja sie bardzo szyb-
ko, czesto pojawiajg sie nowe narzedzia czy kon-
cepcje, ktére moga usprawnié codzienna prace pro-
gramisty. Dlatego bycie na biezgco z nowinkami to
jedno z najwazniejszych obszaréw, o ktére trzeba
dbac w firmie takiej jak SoftwareMill. Poza szkolenia-
mi zewnetrznymi zaréwno z technologii, jak i obsza-
row miekkich (inteligencja emocjonalna, dawanie
i odbieranie feedbacku) mamy réwniez szereg ini-
cjatyw wewnetrznych, ktére odbywaja sie rownole-
gle w mniejszych grupach zainteresowanych.

Bardzo aktywnie dziatajag u nas kluby ksiazki.
Wspdlnie gtosujemy nad tytutem, ktéry chcemy
przeczytaé, a nastepnie co tydzien spotykamy sie,
by omawiac¢ kolejne fragmenty. Mamy klub ksigzki
technicznej, gdzie programisci wspodlnie czytaja pu-
blikacje zwigzane z programowaniem i architektura
aplikacji, klub ksiazki soft skills z ksiazkami o zarza-
dzaniu ludZzmi, komunikacji i feedbacku oraz dedy-
kowane spotkania dla DevOpséw, Frontendowcow
czy ML-owcow.

Co kilka miesiecy uruchamiamy tez grupy
wspolnej nauki do certyfikatéw IT. Zainteresowani
zdaniem egzaminu spotykaja sie, ustalajg materiaty,
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z ktérych beda sie uczy¢, i co tydzien spotykaja sie,
zeby omowic kolejng porcje przyswojonej wiedzy.
Na takich spotkaniach moga wyjasni¢ watpliwosci
i znalez¢ odpowiedzi na pytania, jakie sie pojawity.
Blizej konca przygotowan wspodlnie podchodza do
egzamindéw prébnych, omawiaja popetnione btedy
i gdy czuja sie gotowi, podchodza do prawdziwego
egzaminu.
Osobne spotkania majg tez architekci i liderzy
projektéw IT.
= Software Architecture Group - miejsce, gdzie
omawiamy rézne podejscia do projektowania
architektury aplikacji, rozwigzujemy architekto-
niczne kata i wspdlnie poznajemy nowe narze-
dzia wspierajace integracje systeméw.
= Kuznia Team Leaderow - grupa, w ktérej oma-
wiamy problemy i wyzwania zwigzane z pro-
wadzeniem projektu, kierowaniem ludZmi, ko-
munikacja zaréowno w zespole, jak i z klientem.
Jest to przestrzen do wymiany doswiadczen za-
rowno dla aktualnych lideréw projektu, jak i dla
0s6b, ktére planujg rozwoj w tym kierunku.

Bardzo wazne jest dla nas dzielenie sie wiedzg
miedzy soba. Tak udaje nam sie na co dzien razem
rozwigzywac problemy, motywowac do poznawania
nowych rzeczy, pokazywac swoj rozwdj. Chetnie pro-
wadzimy regularne szkolenia wewnetrzne. Nie majg
one okreslonej formy ani wymaganej dtugosci trwa-
nia, poniewaz poza dzieleniem sie wiedza réwnie
mocno zalezy nam na przetamaniu obaw programi-
stéw przed wystagpieniami publicznymi. A kameralna
atmosfera wewnetrznej prezentacji to czesto pierw-
szy krok do zgtoszenia jej na lokalnym meet-upie
albo konferencji. Tematyka wewnetrznych wysta-
pien to najczesciej nowo poznane narzedzia czy bi-
blioteki, nowosci w jezyku programowania albo opis
problemu i jego rozwigzania w projekcie u klienta.

Jako firma zachecamy takze do jezdzenia na kon-
ferencje branzowe, zaréwno jako uczestnicy, jak i pre-
legenci. Regularnie jesteSmy obecni na najwiekszych
tego typu wydarzeniach w Polsce (GeeCON, Devoxx,
Confitura, 4Developers) i za granica (JFokus, DevDays
czy QConf). Takie imprezy to nie tylko okazja do obej-
rzenia na zywo specjalistow z branzy, lecz takze moz-
liwos¢ dyskusji w kuluarach i na wieczornych impre-
zach towarzyszacych, gdzie mozna poznac i wymienic
poglady z innymi pasjonatami programowania.

BEST PRACTIGE DLA FIRM ZMAGAJACGYCH SIE
I WYIWANIAMI PRACY ZDALNEJ

Zmiana trybu pracy nazdalng to duze wyzwanie, wiec
warto sie do niego dobrze przygotowac. Gtéwny-
mi zagrozeniami dla kultury organizacyjnej sg staba

wiez na linii pracownik - firma, poczucie samotno-
$ci oraz trudnosci w lepszym poznaniu pozostatych
cztonkdw zespotu. Ponizej kilka waznych obszardw,
ktére moge te zagrozenia znaczaco zmniejszyc.

NIE 0SZCZEDZAJ NA INTEGRAGJI

Brak biura w przypadku pracy zdalnej bardzo
ogranicza naturalne okazje do rozméw ze wspot-
pracownikami, wiec duzy wysitek nalezy wiozy¢
w zrekompensowanie tego faktu. Im wiecej inicja-
tyw wspierajacych lepsze poznanie kolegéw i kole-
zanek z pracy, tym lepiej. Nalezy jednak pamietac,
ze to, co bedzie odpowiadato jednej osobie, moze
niekoniecznie przypas¢ do gustu drugiej. Dlatego
bardzo wazne, zeby metody integracji byly rézne
i uwzgledniaty preferencje mozliwie jak najwiekszej
grupy oséb z firmy. Bardzo duzo okazji do interakgji
i lepszego poznania sie mozna wples¢ w codzienng
prace online, jednak nie mozna zapomnie¢ o tra-
dycyjnych spotkaniach integracyjnych na zywo. To
one pozwalaja poznac sie poza pracg i zbudowac
wiez z firma i zespotem i sg kluczowe dla atmosfery
w firmie zdalnej.

SPRAWCZO0SC BUDUJE POCZUCIE ODPOWIEDZIAL-
NOSCI | WIEZ I FIRMA

Jesli pozwolimy ludziom ksztattowac swoje srodo-
wisko pracy i wptywac na to, jak dziata firma, zaczna
odczuwac z nig wiez i traktowac jej czesc jako swo-
ja. Ludzie, ktérym pozwolono usprawnic proces, za-
czynaja o niego bardziej dbac i czesciej proponuja
kolejne zmiany, dzieki ktérym na samym koncu cata
firma dziata sprawniej, a oni czuja sie za nig bardziej
odpowiedzialni.

NIE MA CZEGOS TAKIEGO JAK NADMIAR
KOMUNIKAGJI W PRACY ZDALNEJ

Praca zdalna wymaga dobrych i wygodnych narze-
dzi do komunikacji wewnatrz firmy. Jesli to jest za-
pewnione, to duzo prosciej komunikowac zmiany,
koordynowa¢ prace czy by¢ na biezaco z tym, co
dzieje sie w poszczegdlnych zespotach. Warto tez
zaczac od jasnego okreslenia miejsc, w ktérych po-
jawiaja sie najwazniejsze firmowe informacje, oraz
czego oczekujemy w zakresie komunikacji od po-
szczegolnych zespotéw i ludzi.

IAUFANIE, ZAUFANIE, JESZGZE RAZ ZAUFANIE

Bardzo trudno budowac¢ kulture organizacyjng
w zdalnej firmie, jesli nie potrafimy zaufa¢ naszym
pracownikom. Mnozac narzedzia kontroli, monito-
rowania i raportowania, na kazdym kroku dajemy
im odczu¢, ze traktujemy ich jak dzieci, a nie jak
partneréw wspdlnie tworzacych organizacje. ¢
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Dotacz do programow rozwojowych dla biznesu
stworzonych przez zespot Marka Kaminskiego! /
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Case Study firmy
Unum Zycie TUIR SA

W Unum Zycie TUIR SA zamienilismy oceny
pracownikow na kwartalne rozmowy rozwojowe,
ktére stuza omdwieniu tego, co poszto dobrze, tego,
co zrobiliby$my inaczej, i tego, jakie mamy plany
rozwojowe na przysztosc. Otwarty dialog obejmuje
cata firme, nie ma u nas,siloséw’; kazdy moze
przyjs¢ do kazdego, by podzieli¢ sie spostrzezeniami,
pomystami. Zarzad ma zawsze otwarte drzwi,

a w projektach interdyscyplinarnych biorg

udziat pracownicy, kierownicy, dyrektorzy.

W miare ptaska struktura sprzyja tej otwartosci.
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TEMAT NUMERU

MICHAL PLACZKIEWICZ
Dyrektor dziatu HR i komunikacji korporacyjnej
w Unum Zycie TUIR SA

LARTYKUU DOWIESZSIE:

+ Jak sprawic, by pracownik utozsamiat sie z wartosciami firmy?

+ Jak kultura test & learn moze stworzy¢ przyjazne srodowisko
do implementacji nowych rozwigzan?

+ Dlaczego swiat, w ktérym funkcjonujemy, ewaluowat z VUCA do Swiata BANI?

0GZUCIE WSPOLNOTY

Olbrzymia konkurencja na

rynku pracy, zmieniajgce

sie standardy rynku, komu-
nikat o potrzebie niezaleznosci kontra
bezpieczenstwo pracy na etacie - dzis
takie hasta wspottworza nasza rzeczy-
wistos¢ jako pracownikéw i pracodaw-
cow. Koniecznos¢ wdrozenia pracy
zdalnej byta dla wielu firm potezna re-
wolucja na wielu ptaszczyznach. Przej-
scie w ciggu kilku dni z modelu stacjo-
narnego na w petni zdalny réwniez dla
nas byto wyzwaniem, gtéwnie organi-
zacyjnym i zwigzanym z koniecznoscia
przeprojektowania niektérych proce-
sow. W dtuzszej perspektywie wyma-
gato réwniez nauczenia sie nowych na-
wykow dotyczacych np. prowadzenia
spotkan, uwaznosci na dostrzeganie
potrzeb cztonkéw zespotu czy wspot-
dzielenia biura w modelu hot-desk-
-owym po przejsciu na hybrydowy
model pracy w biezacym roku.

www.hrbusinesspartner.pl

W Unum Zycie nasza adaptacja do
+howej normalnosci” i przejscie na mo-
del pracy hybrydowej udaty sie bezkoli-
zyjnie z uwagi na istniejace i Swiadomie
budowane w naszej organizacji zaan-
gazowanie pracownikéw. Pracowalismy
na nie wspolnie latami - teraz zbieramy
zniwo i kazdy dzier udowadnia nam, ze
kazda zainwestowana w bliskos¢ minuta
ma gteboki sens.

WAINE

Pracownik zaangazuje sie w prace
pod kilkoma warunkami: gdy be-
dzie utozsamiat sie z wartosciami
gtoszonymi przez firme; bedzie wi-
dziat sens swojej pracy; zachety do
zaangazowania sie w dodatkowe
dziatania beda dla niego przeko-
nujace, a przede wszystkim bedzie
stawiat na autentycznos¢ komuni-
kacji i naturalne zaangazowanie,
ktore jest spojne dla catej organiza-
¢ji, tacznie z kadrg zarzadzajaca.
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Jestesmy znani z komunikacji naszych wartosci, ktora
odbywa sie nie poprzez umieszczenie ich na scianach
czy gablotach, tylko poprzez nasze wzajemne, co-
dzienne dziatania. Nasze deklaracje znajduja odzwier-
ciedlenie w rzeczywistosci. W organizacjach, w ktérych
brak tej spojnosci, pracownicy szybko odczytujg ten
dysonans jako fatsz. To zawsze wzbudza nieche¢ i pod-
kopuje wiare w sens i cel podejmowanych dziatan.

Zaangazowanie ksztattuje sie na poziomie warto-
sci. Firmy, ktére majg w tym obszarze dobrze i spdjnie
uksztattowana kulture, automatycznie beda przyciagaty
osoby wyznajace podobne zasady. Takie osoby dobrze
sie czuja z nami, co pozwala im wyzwalac z siebie to,
co najlepsze. Kluczowe s3 tez transparentnosc i jedno-
znacznos¢ tych wartosci oraz konsekwentne podazanie
za nimi. Na co dzierr w Unum kierujemy sie uczciwoscia,
odpowiedzialnoscia i zaangazowaniem. | w tym obszarze
jestesmy bardzo jednoznaczni, dlatego jesli kto$ przycho-
dzi do nas i nie utozsamia sie z tymi wartosciami, szybko
sam przekonuije sie, Ze to nie jest miejsce dla niego.

Nasze wartosci i podejscie przejawiaja sie we
wszystkich procesach: nie tylko w ofercie ubez-
pieczen, sposobie budowania relacji z klientami,
sprzedazy, obstudze klienta, lecz takze wewnetrz-
nie w tym, jak tworzymy interdyscyplinarne zespo-
ty, promujemy programy I&D (inclusion & diversity),
mamy tygodnie zdrowia, tygodnie compliance, pro-
wadzimy angazujaca komunikacje.

Nasza codziennos¢ to nie tylko praca, ale réwniez
szereg inicjatyw pro bono, ktére podejmujemy pod
egida Fundacji Unum. Wspieramy osoby w potrze-
bie, a takze bezbronne zwierzeta: liczba inicjatyw
proponowanych przez pracownikdéw ze wsparciem
dla zwierzat jest naprawde imponujaca.

Celebruje sie u nas sukcesy osobiste i zespotowe, w co
zaangazowany jest sam zarzad, prowadzimy szereg
dziatai rozwojowych i szkoleniowych, dbamy o do-
brostan emocjonalny pracownikéw poprzez wspar-
cie psychologéw, tak wazne szczegdlnie w ostatnich
latach. Mozna sie u nas wykazywac na wielu polach,
w zaleznosci od tego, co jest komu blizsze. To truizm,
ale czasami warto przypominac o oczywistosciach:
jestesmy przeciez przedstawicielami gatunku stad-
nego. To sprawia, ze naturalnie mamy wpojona po-
trzebe pielegnowania dziatan, ktére dajg nam poczu-
cie przynaleznosci i wspdlnoty.

Panuje u nas kultura test & learn, dajaca wszyst-
kim poczucie bezpieczenstwa i przyjazne srodowisko
do implementowania nowych rozwigzan. Dbamy tez
o przestrzen do refleksji i informacji zwrotnej. Zamie-
nilismy oceny pracownikéw na kwartalne rozmowy

rozwojowe, ktére stuzg omdwieniu tego, co poszto
dobrze, tego, co zrobilibysmy inaczej, i tego, jakie
mamy plany rozwojowe na przyszto$¢. Otwarty
dialog obejmuje cafg firme, nie ma u nas ,silosow’,
kazdy moze przyjs¢ do kazdego, by podzieli¢ sie spo-
strzezeniami, pomystami. Zarzad ma zawsze otwar-
te drzwi, a w projektach interdyscyplinarnych biora
udziat pracownicy, kierownicy, dyrektorzy. W miare
ptaska struktura sprzyja tej otwartosci.

Odkad pracujemy hybrydowo, na znaczeniu zyskata
rola menedzera. Wedtug badan Instytutu Gallupa to
menedzerowie az w 70% majg wplyw na zaanga-
zowanie pracownikéw. W pracy stacjonarnej wiele
aktywnosci zwigzanych z budowaniem zaangazo-
wania, motywacji i poczucia wspdélnoty dzieje sie
niejako przy okazji. Chocby takich, jak korytarzowe
rozmowy czy wspolne kawy w biurowej kuchni. Pra-
cujac zdalnie/hybrydowo, trzeba $wiadomie zadbac
o ten obszar. Nasi menedzerowie przeszli wiele szko-
lert i wzajemnie wymienialisSmy sie zaréwno najlep-
szymi praktykami, jak i tym, co nie zadziatato. Wspol-
nie zmenedzerami i pracownikami wypracowalismy
tez,Credo pracy zdalnej’, ktére okresla zasady pracy
w tej nowej rzeczywistosci z uwzglednieniem po-
trzeb rodzinnych i koniecznosci odpoczynku.

Mimo ze w codziennym zarzadzaniu zespotami
kluczowa role odgrywaja menedzerowie, nie mozna
zapominac réwniez o roli zarzadu i HR. Zarzad nadaje
ton i kierunek organizacji, w naszej spétce ma ogrom-
na role w podkreslaniu dwustronnej i uwaznej komu-
nikacji, stucha ludzi, jest otwarty na pomysty, docenia
zaangazowanie i celebruje sukcesy, co w badaniach
podkreslaja pracownicy, doceniajagc w zarzadzie
otwartos¢ na nauke i innowacje, a takze okazywane
wsparcie dla oddolnych inicjatyw. Dziat HR-u nato-
miast dostarcza narzedzi i wspiera w procesie wzmac-
niania zaangazowania i budowania wspdinoty.

W przejsciu na hybrydowy model pracy paradoksal-
nie najtrudniejsza byta dla nas odlegtos¢ od siebie.
Pracownicy zzyci ze sobg tworzga zgrane zespoty, ktére
scala nie tylko wspolne zawodowe dziatanie. Nie mo-
gac w petni spotykac sie w biurze, jak dotychczas, za-
dbalismy o to, by miec¢ czas chocby na zoomowe kawy
zespotowe — spotkania nieposwiecone tematom biz-
nesowym, a wtasnie utrzymaniu relacji, poczucia wiezi
i zespotowosci. | cho¢ poczatkowo mogty wydawac sie
nieco sztuczne, dzi$ trudno wyobrazi¢ sobie ich brak.
Kiedy pracujemy w systemie zdalnym, najwazniejsza
jest dbato$¢ o sprawny i rbwnomierny przeptyw in-
formacji, zapewnienie wszystkim réwnego dostepu
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do komunikatéw, dbato$¢ o podziat obowigzkéw
i zapewnienie pracownikowi wszystkich narzedzi nie-
zbednych do wykonywania swoich obowigzkdéw. Aby
to osiggna¢, jeszcze wazniejsze niz kiedys jest regular-
ne organizowanie spotkan. Nie tylko 1:1, ale réwniez
zespotowych i dzialowych. Do tego zadbanie o regu-
larne informacje o tym, co dzieje sie w innych obsza-
rach firmy. Temu stuza zaréwno cykliczne newslettery,
jak i kwartalne spotkania z zarzagdem, na ktérych pre-
zentowane s3 wszystkim pracownikom i wspétpra-
cownikom aktualny status realizacji celéw oraz plan
na kolejne miesigce.

Trzeba jednak przyzna¢, ze w pewnym momen-
cie dostrzeglismy inne aspekty, ktére staty sie ucigz-
liwe, np. zintensyfikowana ,zoomoza" Duza liczba
spotkan online wyczerpuje, a dla zachowania réwno-
wagi psychicznej i fizycznej niezbedne sa rozmowy
z cztowiekiem, spacer i oderwanie od ekranu. Nasz
zarzad regularnie zachecat pracownikéw do takich
aktywnosci, do ruchu i odpoczynku od ekranu. Aby
realizowac ten cel, korzystamy rowniez ze wspétpra-
cy z dostawcami aplikacji, dzieki ktorym jezdzac na
rowerze, biegajac czy spacerujac, mozemy dodatko-
wo zbierac¢ wspdlnie srodki na szczytny cel.

Trendy, cho¢ inspiruja, przemijaja, a nam zalezy na
jakosci i rozwigzaniach dtugofalowych, ktére - nade
wszystko — dziataja. Od wielu lat wyniki badan zaan-
gazowania pracownika Kincentrics s dla nas satysfak-
cjonujace (przez ostatnie 4 lata co roku znajdujemy sie
w gronie Najlepszych Pracodawcéw, uzyskujac wyniki
zaangazowania na poziomie ponad 70%). Dlatego
dbatos¢ o obszar zaangazowania pracownika to dla
nas element kultury organizacyjnej, a nie pozostawa-
nie w trendzie. Zaangazowanie pracownikéw badamy
od ponad 15 lat, patrzymy, co sie z nim dzieje, jaka jest
jego temperatura. Wyniki badania sg cennym zrédtem
wiedzy o tych obszarach, w ktérych zaangazowanie
maleje, i 0 tym, co mozemy z tym zrobic. Wspdlnie.
Autentyczna satysfakcja pracownika nie istnieje
bez jego zaangazowania. Zeby to zaangazowanie
byto prawdziwe i dtugotrwate, nalezy je zasila¢ pali-
wem wewnetrznej satysfakcji z pracy, miejsca, w kté-
rym sie jest, relacji, jakie sie ma, a przede wszystkim
celéw i sensu pracy. Oznacza to, ze pracownik w swo-
jej firmie ma sie czu¢ widziany, styszany, potrzebny
i na wlasciwym miejscu. Utozsamienie sie z warto-
$ciami i wspodlne dziatanie nie tylko w zawodowej
codziennosci, lecz takze w obszarze ludzkim, gwa-
rantuja, ze pracownik zobaczy siebie w firmie jako
cztowieka z catym spektrum zaréwno mozliwosci,
jak i stabych stron. Bez nich nie czujemy sie przeciez
sobie nawzajem potrzebni. To pracownicy wspdlnie
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z nami tworzg miejsce pracy, to oni proponuja takie
rozwigzania, w ktérych moga wykorzystywac swoj
potencjat. To oni majg wptyw na firme. A z kolei to
poczucie wptywu generuje wieksze zaangazowanie.

Samo skupienie na zaangazowaniu, bez piele-
gnowania obszaréw miekkich, nie daje satysfakcjo-
nujacych efektow. W rezultacie pracownicy bedg sie
czuli osaczeni, pod presja, a od tego krok do odpty-
wow kadry. Natomiast skupienie sie jedynie na zado-
woleniu pracownikéw tez nie przynosi dtugotrwa-
tych efektéw. Mozna dbac o wysokie wynagrodzenie,
komfort miejsca pracy, ale brak wyzwan, aspiracyj-
nych celéw i sensu pracy nie wzbudzg zaangazowa-
nia. Wspolna praca, wspdlne cele i wspdlna troska
o miejsce, w ktérym sie taczymy i pracujemy, buduje
site, z ktdra tatwiej pokona¢ trudnosci. Razem.

Swiat, w ktérym funkcjonujemy od jakiego$ czasu, zy-
skat wérod naukowcdw i antropologdw nowe miano.To
juz nie VUCA, tylko $wiat BANI - zgodnie z okresleniem
futurysty Jamais Cascio z Institute for the Future. Skrot
ten oznacza: Brittle (kruchy), Anxious (peten niepewno-
$ciiniepokoju), Non-linear (w ktérym przyczynai skutek
nie zawsze s3 logicznie powiazane), Incomprehensible
(trudny do zrozumienia). W tak dynamicznej i pogma-
twanej rzeczywistosci nie sposéb przewidziec tego, co
zdarzy sie za chwile, na jakie proby jeszcze zostaniemy
wystawieni. Ostatnie miesigce pokazaty réwniez, ze
warunkiem naszego przetrwania jest zwyczajna ludzka
zyczliwos¢ i proste gesty, jak podanie reki. Bez wzgledu
na to, w jakim kierunku bedzie zmierzat $wiat, staramy
sie kierowac w nim sprawstwem i wzajemna zyczliwo-
$cig, nad ktéra uwaznie pochylamy sie kazdego dnia.

Zmienne i nieprzewidywalne otoczenie stawia
przed liderami firm coraz trudniejsze wyzwania. Pan-
demia mocno przewartosciowata nasz stownik, ale tez
udowodnita, ze bez umiejetnosci miekkich, jak empatia,
wspotczucie i uwaznos¢, niemozliwe jest nie tylko funk-
cjonowanie organizacji, ale w ogéle nasze gatunkowe
przetrwanie. Wybuch wojny w Ukrainie spowodowat
gigantyczny kryzys humanitarny. Wyzuci z zasobdw,
nie przywyklismy jeszcze do tzw. nowej normalnosci,
a juz wpadamy w kolejny kotowrdt niemozliwych do
zaplanowania zdarzen. Zaobserwowalismy, ze wojna
wyzwolita wiele réznych reakgji. Przezywamy te histo-
rie, kazdy na swdj sposdb, poczawszy od ogromnego
zaangazowania w pomocg, az po wycofanie, zaprzecza-
nie czy paralizujacy lek. Jestesmy ludZmi i to, co nas fa-
czy, moze w nas wyzwalac¢ niezwykta energie do wspdl-
nego dziatania, a w obliczu trudnosci tworzy¢ zasoby
do wzajemnej pomocy i wsparcia. Jednak potrzebna
jest do tego kultura, ktéra opierajac sie na wartosciach,
zawsze stawia w centrum cztowieka.

www.hrbusinesspartner.pl
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Rekrutacja jest jednym z najwazniejszych proceséw HR-owych w organizacji.
To od niej zalezy, czy nowo zatrudniony pracownik bedzie sprawdzat sie

na swoim stanowisku oraz jak dtugo pozostanie w firmie. Jak zatem rekrutowac,
aby dobrze dopasowac kandydata do stanowiska? Odpowiedzig jest rekrutacja
oparta na kompetencjach.
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AGNIESZKA CIECWIERZ
Wspétzatozycielka firmy Sigmund Polska. Wspiera firmy zaréwno
w badaniu kompetenciji i potencjatu pracownikéw oraz kandydatéw
do pracy, jak i opracowywaniu proceséw HR-owych, w tym uktadaniu
procesow rekrutacyjnych, indywidualnych planéw rozwoju pracownikéw,
wdrazaniu oceny pracowniczej, badaniach satysfakcji
i zaangazowania pracownikéw. Trener biznesu i wyktadowca.
Autorka licznych artykutdw i ksigzek, w tym ostatniej Rekrutacja
oparta na kompetencjach. Znajdz i rozwijaj idealnego pracownika.

LARTYKUtU DOWIESZ SIE:

+ Jak opisac kluczowe kompetencje, zeby dla wszystkich byty zrozumiate?

+ Jak zapobiega¢ wydawaniu pochopnych sgdéw i ocenianiu kandydatow na podstawie cech,
ktore nie sg istotne na danym stanowisku?

+ Jak nie straci¢ z powodu nietrafionej rekrutacji 91 896 zt w ciggu 3 miesiecy?

A GZYM POLEGA?

Rekrutacja oparta na kompetencjach to

nic innego jak sprawdzenie poziomu wy-
maganych kompetencji juz na etapie rekrutacji. Wy-
daje sie to oczywiste, ale niestety czesto sie okazuje,
ze sprawdzenie kompetencji opiera sie na zadaniu
kilku podstawowych pytan na podstawie o CV kan-
dydata. Zazwyczaj sa to pytania, ktére nie pozwolg
nam w jakikolwiek sposéb zbadac¢ konkretnych kom-
petencji kandydata.

Rekrutacja oparta na kompetencjach dokfadniej
ocenia mozliwosci oraz przyszte zachowania kandy-
data. Dodatkowo mozemy by¢ pewni, ze kandydat,
ktorego wybralismy, sprawdzi sie na danym stanowi-
sku i jego praca bedzie efektywna. Dzieki temu spo-
sobowi rekrutacji zmniejszamy takze fluktuacje ka-
dry, dzieki dopasowaniu kandydata do stanowiska.

Bardzo wazny jest takze fakt, ze rekrutacja oparta
na kompetencjach zapobiega wydawaniu pochop-
nych sadéw i ocenianiu kandydatéw na podstawie
cech, ktore nie sg istotne na danym stanowisku.

JAK IAGZAG?

Pierwszym krokiem, jaki nalezy wykona¢, przygo-
towujac sie do procesu rekrutacji opartej na kom-
petencjach, jest wybdr kluczowych kompetencji na
dane stanowisko i stworzenie modelu kompetencyj-
nego. Dlaczego jest to tak wazne? Miedzy innymi dla-
tego, ze nie majac konkretnego i opisanego modelu
kompetencyjnego, nie wiemy, czego tak naprawde
oczekujemy od kandydatéw do pracy.

Na pewno spotkaliscie sie juz z sytuacja, kiedy jako
rekruterzy otrzymaliscie informacje o zapotrzebo-
waniu na pracownika. Przed rozpoczeciem rekrutacji
chcecie dowiedzie¢ sie od menedzera, jakie kom-
petencje powinien mie¢ 6w pracownik, i oczywiscie
otrzymujecie liste wymaganych kompetencji. Kiedy
juz wybieracie kandydatéw i przyprowadzacie ich na
rozmowe do menedzera, okazuje sie, ze menedzer
stwierdza, Ze nie o takg osobe mu chodzito i to nie to.

JAK ZATEM OPRAGOWAC MODEL KOMPETENGYJNY?.

Kolejnym etapem jest zdefiniowanie i opisanie wy-
branych kompetencji. Gdy tworzymy opis oczekiwa-
nej na danym stanowisku kompetencji, powinnismy
pamietac o definicji oraz zestawie wskaznikéw, czyli
przejawow tej kompetencji w konkretnych zacho-
waniach. Definicja to zazwyczaj kilka zdan - wiedza,
umiejetnosci, postawa i efekt, jakiego oczekujemy od
pracownika w ramach danej kompetencji, wskazniki
za$ pokazuja konkretne zachowania, ktérych sie od
niego oczekuje. Pamietajmy tez o skali, dzieki ktérej
bedziemy mogli dokonac oceny danej kompetenciji.

Przyktad

DELEGOWANIE

Definicja: Sprawnie deleguje zadania, niezaleznie
od stopnia ich trudnosci.

Profil kompetencyjny mozemy zbudowac po-
przez tzw. warsztaty kompetencyjne organizowane
wraz z menedzerami i przedstawicielami danego
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Istnieja dwa rézne podejscia, ktére mozemy zastosowac

podczas tworzenia modeli kompetencyjnych w naszej

organizacji:

= uniwersalne - wymaga zbudowania jednego mo-
delu kompetencji, ktéry odnosi sie do kazdego sta-
nowiska w organizacji (moze by¢ zbudowany np.
z wartosci organizacji),

= wielosktadnikowe - tworzymy kilka modeli kompe-
tencji, z ktorych kazdy dostosowujemy do stanowi-
ska, jakie zajmuje dany pracownik.

Jesli decydujemy sie na drugie podejscie (wielosktadni-

kowe), w pierwszym etapie warto zidentyfikowac cztery

grupy kompetencji:

= kluczowe, czyli takie, bez ktorych nie jest mozliwe
efektywne wykonywanie pracy,

= wspolne, czyli dotyczace wszystkich pracownikow
W naszej organizacji,

= menedzerskie, czyli zwigzane z petnieniem funkcji
menedzerskich lub koordynujacych i jednoczesnie
obejmujace zarzadzanie personelem,

= specjalistyczne, czyli charakterystyczne dla poje-
dynczych stanowisk lub grup stanowisk wykonuja-
cych prace o charakterze specjalistycznym lub o po-
dobnym charakterze.

stanowiska badz poprzez zbadanie kompetencji pra-
cownikéw dostepnymi narzedziami do ich pomiaru
(patrz drugi krok). Dzieki skorzystaniu z narzedzia
(chociazby testéw kompetencji) mozemy w szybki
i fatwy sposéb opracowac model kompetencyjny na
podstawie mediany otrzymanych wynikéw.

JAKIE NARZEDZIA DO BADANIA KOMPETENCJI WYBRAG?

Drugi krok to wybor narzedzia do badania kompetengiji.
Kiedy juz posiadamy éw model, mozemy przejs¢ do
selekcji kandydatow, wybierajac jedno lub wiecej na-
rzedzi do badania kompetencji. Najczesciej wykorzy-
stywane sg ponizsze trzy:

Testy (w tym testy wiedzy, kompetencyjne,
1 psychometryczne, sytuacyjne)

Testy wiedzy zawodowej (testy merytorycz-
ne) mierza poziom wiadomosci z okreslonej dzie-
dziny lub dziedzin i weryfikujg umiejetnos¢ ich
wykorzystywania w réznych sytuacjach. Sa zwykle
opracowywane przez specjalistow. Do testow wie-
dzy zawodowej mozna zaliczy¢ testy jezykowe oraz
umiejetnosci. Sg powszechnie stosowane do oceny
kompetencji kandydatéw do pracy, rzadziej nato-
miast wykorzystuje sie je w diagnozie kompetengji
pracownikow zatrudnionych.

Rozbudowane pod wzgledem struktury, a zatem
umozliwiajagce zebranie wiekszej liczby danych, sa

testy kompetencyjne. Sa to testy wielokrotnego wy-
boru, ich poszczegdlne pozycje opisujg sytuacje cha-
rakterystyczne dla stanowiska lub roli zawodowe;j.
Zadaniem badanego jest wybor konkretnej odpo-
wiedzi. Gléwne zatozenie, na ktérym opieraja sie te-
sty kompetencyjne, gtosi, ze deklaracje zachowania
w opisywanej sytuacji s wiarygodnym predykato-
rem rzeczywistego sposobu dziatania, poniewaz wy-
nikaja z wczedniejszych doswiadczen i zachowan?.

Osobiscie najbardziej polecam wiasnie testy
kompetencyjne.

Przy wyborze takiego testu nalezy zwrdcic¢ szcze-
g6Ing uwage, na jakim modelu teoretycznym zostat
on oparty (np. wielka piatka). Kluczowym wskazni-
kiem, o ktdéry warto zapytac przy wyborze dostaw-
cy, jest norma, rzetelnos¢ oraz trafnos¢ testu kompe-
tencyjnego, czyli taki jego parametr, ktéry okresla, co
doktadnie jest przedmiotem pomiaru testu. Pamie-
tajmy tez o tym, zeby kompetencje, ktére chcemy
zbadac, byty zdefiniowane!

Wywiady (biograficzne, behawioralne, sytu-

acyjne)

Wywiad biograficzny jest interaktywna forma
inwentarza biograficznego i koncentruje sie na do-
Swiadczeniach spotecznych i zawodowych osoby
badanej’.

Wywiad behawioralny za$ polega na zadawaniu
takich pytan, aby uzyskac¢ informacje o zachowa-
niach w konkretnych sytuacjach, ktére moga wyka-
zac cechy pozadane do pracy na danym stanowisku.
Wysoka skutecznos¢ wywiadu behawioralnego jest
spowodowana przede wszystkim tym, ze pozwala
on przeanalizowad sytuacje, ktére faktycznie miaty
miejsce w zyciu zawodowym kandydata, a nie skupia
sie na deklaracjach.

Ocena kompetencji w tym przypadku polega
na zestawieniu odpowiedzi badanych oséb z odpo-
wiedziami ze skali ocen, co staje sie podstawg do
zakwalifikowania wypowiedzi jako wskazujacej na
brak kompetencji, wystarczajagce kompetencje lub
kompetencje na wysokim poziomie*.

Assessment & Development Center

AC/DC, czyli wielowymiarowy proces oceny

kompetencji, w ktérym uczestnicy sg ob-
serwowani i oceniani przez zesp6t obiektywnych,
wyszkolonych sedziéw kompetentnych (aseso-
row). Jest to metoda wielowymiarowa, a na jej
obiektywizm wptywaja nastepujace czynniki: réz-
norodnos¢ kryteriow (oceniany jest caty zestaw
kompetencji, opisanych za pomocg konkretnych
zachowan), ré6znorodnos¢ narzedzi (podczas sesji
AC/DC uczestnicy biorg udziat w wielu zadaniach,
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¢wiczeniach i symulacjach), mnogos¢ ocen (kazda
kompetencja jest obserwowana i oceniana w kilku
réznych zadaniach) oraz mnogos¢ obserwatoréw
(kazdego uczestnika obserwuje jednoczes$nie kilku
doswiadczonych i odpowiednio przeszkolonych
asesorow). Jest to najbardziej skuteczna metoda
trafnego przewidywania dopasowania osoby do
przysztego stanowiska pracy.
Patrzac na wszystkie trzy metody pomiaru
kompetencji, nasuwa sie pytanie: ktore narzedzie
wybrac?
Wszystko oczywiscie zalezy od tego, ile mamy
czasu na zebranie informacji o kompetencjach pra-
cownikow, jakimi zasobami finansowymi oraz kadro-
wymi dysponujemy.
= Jesli zalezy nam na czasie, polecam testy kom-
petencyjne - szybkie i wiarygodne narzedzie.
= Jedlimamy wiecej czasu i wiekszy budzet na ba-
danie kompetencji, polecam AC/DC, gdzie réw-
niez czesto jednym z pomiaréw dodatkowych
kompetencji sg testy.

= Jesli zas mamy ograniczenia finansowe, ale wy-
starczajace zaplecze kadrowe, polecam wywia-
dy behawioralne — na poczatku samo przygo-
towanie wywiadéw jest dos¢ czasochtonne, ale
przynosi wymierne efekty.

NARZEDZIA POMIARU KOMPETENGJI W SWIETLE BADAN

Badania przeprowadzone przez amerykanskich
psychologéw selekcji, ktérzy udoskonalili techni-
ki metaanalizy i uogdlniania trafnosci, pozwalaja
stwierdzi¢, ze trafnos$¢ prognostyczna poszczegdl-
nych metod selekgji jest szacowana na skali kore-
lacji obejmujacej wartosci od 0 — przewidywanie
trafne tylko przypadkowo, do 1,0 - przewidywanie
w petni trafne. Zazwyczaj wspétczynnik wynoszacy
wiecej niz 0,5 uwaza sie za bardzo dobry, w skali
0,4-0,49 - dobry, 0,30-0,39 - dostateczny, a ponizej
0,3 - staby".

REKRUTUJ!

Trzeci krok to rekrutacja! Kiedy juz stworzylismy
model kompetencyjny, wybralimy narzedzie, nie
pozostato nam nic innego jak rekrutacja.

Warto réwniez teraz rozpisac catg Sciezke procesu
rekrutacyjnego.

Zacznijmy od okreslenia zapotrzebowania re-
krutacyjnego, czyli tego, kto zgtasza to zapotrzebo-
wanie, jak bedzie wygladat wybdér metod selekdiji,
gdzie zostang umieszczone ogtoszenia, jakie narze-
dzia zostang wykorzystane do badania kompetencji,
az po wybér wybranego kandydata. Warto réwniez
zorganizowac warsztaty dla Hiring Manageréw wraz
z omoéwieniem nowego procesu krok po kroku oraz
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przeszkoleniem z narzedzia, ktére wybraliscie do
kazdego z procesu. Najlepsza forma zmapowania
procesu bedzie diagram lub flowchart, ktéry pokaze
caty proces rekrutacyjny.

PODSUMOWANIE

Dodatkowo - chcac potozy¢ nacisk na wage odpo-

wiedniej rekrutacji — warto podkresli¢, ze wedtug

badan przeprowadzonych niezaleznie przez Sedlak

& Sedlak i PwC, catkowity koszt zastgpienia odcho-

dzacego pracownika to réwnowartos¢ jego rocz-

nego wynagrodzenia. Wedtug SHRM, im wyzsze

stanowisko, na ktérym zostata zatrudniona niewta-

$ciwa osoba, oraz im dtuzszy czas jej pracy w dane;j

firmie, tym wyzsze koszty. Chcac obliczy¢ koszt re-

krutacji, ktora nie konczy sie osiggnieciem pozada-

nego efektu, nalezy wzig¢ pod uwage:

= warto$¢ wynagrodzenia brutto pracodawcy na
danym stanowisku pracy oraz liczbe miesiecy
przepracowanych przez pracownika na tym sta-
nowisku,

= wartosc¢ kapitatu intelektualnego, ktéry tracimy
wraz z odejsciem pracownika,

= koszty administracyjne zwigzane z odejsciem
pracownika,

= poniesione juz wczesniej koszty rekrutacji od-
chodzacego pracownika,

= koszty rekrutacji majacej zapetni¢ wakat po-
wstaty w wyniku odejscia,

= koszty badan lekarskich,

= koszty szkolern wewnetrznych i zewnetrznych,

= koszty czasu poswieconego juz przez innych pracow-
nikow na wdrozenie pracownika, ktéry odchodszi,

= koszty czasu, ktory zostanie poswiecony przez
innych pracownikéw na wdrozenie nowej osoby,

= koszty obnizonej wydajnosci pracownikéw
w okresie wdrozenia,

= koszty nadgodzin pracownikoéw, ktérzy zastepu-
ja odchodzacg osobe,

= koszty utraconych korzysci biznesowych w cza-
sie, kiedy stanowisko jest nieobsadzone,

= koszty ewentualnej odprawy.

Po zsumowaniu powyzszych kategorii dla pra-
cownika, ktéry przepracowat trzy miesigce, przy wy-
nagrodzeniu 5943 zt brutto (3500 zt netto), otrzymu-
jemy 91 896 zf°.

Dlatego tez warto zastanowi¢ sie nad jakoscig re-
krutacji lub wprowadzi¢ do naszej organizacji rekru-
tacje oparta na kompetencjach, ktéra zapobiegnie
zatrudnianiu kandydatéw o niezweryfikowanych
kompetencjach. ¢

Bibliografia dostepna w redakdji.
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atrudnienie oraz utrzymanie kompetent-

nych i zaangazowanych pracownikéw,

to najwieksze wyzwania wspotczesnego

rynku pracy i podstawa do tego, aby reali-
zowac zadania biznesowe. Sktadowych, ktore maja
wptyw na zadowolenie z pracy jest wiele, warto
skupic sie na tych, ktére odpowiadaja na potrzeby
zatrudnionych 0séb oraz pozwolg pracodawcom
wyrdznic sie na tle konkurencji.

JAKIGH BENEFITOW OCZEKUJA PRACOWNICY?

Patrzac na oczekiwania pracownikéw mozna wska-
za¢, ze ogolnie zalezy im na satysfakcji z pracy,
na ktérag z kolei sktada sie kilka aspektow. Miedzy
innymi wptyw na nig majg warunki zatrudnienia,
atmosfera, wynagrodzenie i dodatki pozaptacowe.

Jak pokazuja wyniki raportu z badania ,Potrzeby
Pracownikéw 2021” (Sodexo, 2021), potrzeby pra-
cownikéw dotycza kilku obszaréw zagadnien i nie-
znacznie réznig sie w zaleznosci od analizowanej
grupy zawodowej. W przypadku pracy o charakterze
fizycznym istotny jest dodatkowy ptatny urlop (42%),
dofinansowanie odpoczynku (40%) oraz ubezpiecze-
nie na zycie (27%). Dla pracownikéw biurowych naj-
wazniejsze jest dofinansowanie wypoczynku (38%),

U"”
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elastyczny czas pracy (33%), dodatkowy urlop (33%)
oraz rozszerzone pakiety medyczne (29%).

Z kolei raport ,Benefity w oczach pracownikéw
2021", przygotowany przez Sedlak&Sedlak wska-
zuje, ze najwiekszy odsetek pracownikow korzysta
z dodatkowego pakietu opieki medycznej (71%), co
wiecej 82% badanych zaznacza, ze jest to dla nich
wazny lub bardzo wazny benefit. Ponadto dla za-
trudnionych oséb wazna bytaby takze mozliwos¢
otrzymywania szkolern (22%), dodatkowych dni
urlopu (16%), czy opieki stomatologicznej (16%).
Jest to istotna informacja dla oséb zarzadzajacych
benefitami, aby spojrzeé na obszar zdrowia i rozwo-
ju w szerszy sposéb.

JAK IMIENIA SIE PODEJSCIE DO BENEFITOW?

Cofajac sie o 10 lat mozna bytoby dostrzec zupetnie
inny obraz potrzeb pracownikéw w zakresie bene-
fitbw i mozliwosci ich realizacji przez pracodawcéw.
Ogtoszenia o prace z tamtego okresu staraty sie
przyciagga¢ samochodami stuzbowymi, laptopami
i telefonami komérkowymi. Do tego pracodawcy
oferowali wsparcie socjalne zwigzane z dofinaso-
waniem wakacji, wyjazdéw dzieci lub podnosze-
niem kwalifikacji.
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ARTYKUL SPONSOROWANY

Kilka lat pozniej pojawity sie: prywatna opieka
medyczna, ubezpieczenia grupowe oraz karty sporto-
we. Poczatkowo byly one czyms$ wyjatkowym, jednak [ g
w niedtugim czasie staty sie standardem. Nie ozna- . o
cza to, ze stracity na wartosci, a pracownicy przestali
sie nimi interesowac. Wrecz przeciwnie. Tak samo, jak
obecnie oferowanie narzedzi pracy jest standardem,

zdrowie opieka
psychiczne medyczna

podobnie zdecydowana wiekszoé¢ firm nie wyobraza pasje N S PL°F'1"*.“Y'<"’, '
i rozrywka MEDICOVER MEDICOVER i bezpieczenstwo

ZDROWA FIRMA

sobie benefitéw bez zapewnienia tych podstawowych, w pracy

wspierajacych szeroko pojete zdrowie pracownikdow.

Rynek pracy poszedt o kolejny krok do przo-
du. Pojecie zdrowia rozszerzyto sie na ogélny do-
brostan pracownikéw i coraz wiekszg dbatos¢
o zdrowie psychiczne. Natomiast z podejscia nasta-
wionego na rozwigzywanie problemoéw i leczenie,
coraz wiekszy nacisk kfadzie sie na profilaktyke.

Pracownicy zaznaczaja, ze dobry benefit to taki,
ktéry wspiera zdrowy tryb zycia, a takze zaspokaja
potrzeby zwigzane z kulturg i rozrywka. Zatrudnio-
ne osoby s coraz bardziej Swiadome tego jak istot-
ne jest holistyczne podejscie do dobrostanu i takich
rozwigzan oczekuja od pracodawcéw. W raporcie
,Benefity w oczach pracownikéw 2021" pracownicy
wskazuja, ze chcieliby otrzymywac od pracodaw-
cow bilety do kin, teatréw i muzedw, a takze abona-
menty pozwalajace na korzystanie z audiobookdéw
lub platform z filmami lub muzyka.

ROZWOJ POTRZEB DOTYCZAGYCH WSPARGIA
PSYCHICZNEGO

Dbatos¢ o wellbeing mentalny pracownikéw co-
raz bardziej $wiadomie wkracza do polskich firm,
ale wciaz jeszcze przez wiele z nich nie jest traktowa-
ny z nalezyta uwaga. Jak mozna przeczyta¢ w jednym
z artykutéw w raporcie ,\Wellbeing mentalny pracow-
nikéw w Polsce” , na podstawie badan przeprowa-
dzonych przez Mental Health Foundation wiemy, ze
w kazdym roku co czwarta osoba ma lub bedzie miata
dolegliwosci zwigzane ze zdrowiem psychicznym.
To wskazuje jak bardzo istotne jest rozszerzenia $wiad-
czen pozaptacowych o te wspierajgce dobrostan psy-
chiczny pracownikéw. Dlatego tez dobierajac benefi-
ty, warto zwréci¢ uwage takze na ten trend.

O wzroscie $wiadomosci dotyczacej zdrowia
psychicznego i zmieniajagcym sie podejsciu pra-
codawcow do opieki medycznej, mozna doczy-
ta¢ w artykule podsumowujacym Raport ,Praca.
Zdrowie. Ekonomia. Perspektywa 2021"

JAK DOPASOWAG SWIADCZENIA POZAPEAGOWE?

Biorac pod uwage fakt, ze na rynku pracy funkcjonuje
obecnie kilka pokolen, to potrzeby zwigzane z bene-
fitami beda roznity sie nie tyko w zaleznosci od tego,
czy mamy do czynienia z osobami pracujacymi
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@ Rys. 1. Aby w petni zadba¢ o zdrowie pracownikoéw,

trzeba wyjs¢ poza opieke medyczng. Takie kompleksowe

podejscie oferuje Zdrowa Firma

fizycznie, czy w biurze. Istotne jest takze dopaso-
wanie benefitow do potrzeb oséb w réznym wie-
ku. W zwigzku z pojawianiem sie mtodszych poko-
len, a takze z wszechobecng cyfryzacja, coraz wiecej
pracownikéw oczekuje tego, aby benefit byt dostep-
ny w nowoczesnej formie, np. mobilnie. Obecnie co
czwarty badany wskazuje na taka potrzebe, a odse-
tek osob, dla ktérych jest to wazny czynnik bedzie
rost z kazdym rokiem (na postawie danych z raportu
#TrendyHR_2021/22).

JAKIE SWIADGZENIA POZAPEAGOWE WYBRAG?

Analizujac powyzsze dane, a takze zmieniajace sie
potrzeby pracownikéw i duze zréznicowanie ich
oczekiwan, najlepszym wyjsciem jest wprowadze-
nie elastycznych rozwiazan, ktére w ramach kafe-
terii pozwolg na wybor tego, co dla danej osoby
jest najbardziej istotne. Wazne, aby pamieta¢, ze
potrzeby pracownikéw beda zmieniaty np. wrazich
sytuacjg rodzinng, w zwiazku z tym w fatwy spo-
s6b powinni mie¢ oni mozliwo$¢ zmiany warian-
toéw, z ktérych korzystaja. Dlatego tez warto posta-
wic¢ na rozwigzania dajace wachlarz mozliwosci, tak
jak w przypadku Medicover Zdrowa Firma.

Wiecej o benefitach i innych rozwigzaniach
ukierunkowanych na potrzeby pracownikow
mozna przeczyta¢ na portalu Medicover Zdrowa
Firma: zdrowafirma.medicover.pl

Zrodta:

« Raport Wellbeing Mentalny pracownikéw w Polsce 2021, Mindy

+ Raport #TrendyHR_2021/22, Agencja Grow

«,Dwa swiaty — oczekiwania i potrzeby pracownikéw biurowych oraz fizycznych,
Sodexo 2021

+ Sedlak&Sedlak,Benefity w oczach pracownikdw 2021"
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DIOCESY
Waziale iR?

Stabilizacja, standaryzacja, zarzadzanie wizualne i ciggte doskonalenie

to cztery elementy cyklu podnoszenia sprawnosci operacyjnej, przez ktore
powinien przej$¢ kazdy z proceséw funkcjonujacych w organizacji,

bez wzgledu na to, czy jest to duza miedzynarodowa korporacja,

czy dopiero co uruchomiony start-up.
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PRZEMYSLAW RYCHLEWSKI
Trener i konsultant Lean Transformation. Black Belt Lean i Six Sigma.
Dyplomowany konsultant zarzgdzania PAN. Od 16 lat zawodowo zwigzany
z Lean i ciggtym doskonaleniem najpierw jako inzynier, pdZniej manager
w miedzynarodowych organizacjach i konsultant. Prowadzi szkolenia i warsztaty
dotyczace praktycznych aspektéw optymalizacji proceséw produkeyjnych i ustugowych.
Wspotpracuje z miedzynarodowymi firmami doradczymi: Staufen, Bain&Company.

LARTYKUU DOWIESESIE:

# Jak uczynic¢ procesy HR sprawnie dziatajagcym mechanizmem?
+ Jak przygotowac liste procesow realizowanych przez HR, ustali¢ ich wtascicieli i wygenerowac oszczednosci?
* Jak dzieki mapowaniu proceséw mozemy wyeliminowac ,waskie gardfa” w organizac;ji?

d sprawnosci funkcjonowania proce-
séw i kompetencji kadry zalezy sukces
kazdej organizacji. To te dwa elementy
majg kluczowy wptyw na to, jak skutecz-
nie bedzie realizowana strategia, w jaki sposéb firma
bedzie sie rozwijac i odniesie rynkowy sukces, czy tez
moze stanie sie kolejnym wspomnieniem lub niespet-
nionym marzeniem poczatkujgcego przedsiebiorcy.
Moéwigc ,rozwéj kompetencji’, nasze mysli au-
tomatycznie kierujg sie w strone dziatu HR, ktéry
niejako odpowiada za rozwdéj kompetencji kadry na
wszystkich szczeblach organizacji. Bez wzgledu na
to, czy jest to dyrektor, menedzer, kierownik, lider,
inzynier, pracownik linii produkcyjnej lub specjali-
sta w dziale sprzedazy, kluczowe jest zrozumienie,
jakie kompetencje powinien posiada¢, aby spraw-
nie realizowac postawione przed nim zadania i do-
skonali¢ procesy, w ktore jest zaangazowany.
Oczywiscie dziat HR to nie tylko rozwéj kompe-
tencji pracownikéw. To takze wiele innych proce-
séw, ktore sg wazne dla organizacji. Nalezy do nich
m.in. proces rekrutacji. To pierwszy punkt styku
potencjalnego pracownika z organizacjg. Mozna
zaryzykowac stwierdzenie, ze za efekt ,pierwszego
wrazenia” odpowiada zaréwno osoba realizujgca
proces rekrutacyjny, jak i sam przebieg tego proce-
su, jego sprawnos¢, jakos¢ i skutecznosé.
Jak zatem uczynic¢ procesy HR sprawnie dziata-
jacym mechanizmem, ktéry w okreslonym czasie

zrealizuje postawiony przed nim cel, spetni wyma-
gania klienta i nie wygeneruje dodatkowych kosz-
tow? Tutaj z pomoca przyjs¢ nam moze mapowanie
procesow.

SKAD SIE WZIEEO MAPOWANIE PROCESOW?

Pierwsza ustrukturyzowana metoda dokumento-
wania procesu zostata opracowana przez Franka
Gilbertha w 1921 r. jako prezentacja,Wykresy proce-
sow — pierwsze kroki w znalezieniu najlepszej drogi”
We wczesnych latach 30. inzynier przemystu Allan H.
Mogensen rozpoczat szkolenie ludzi biznesu, korzy-
stajac z narzedzi inzynierii przemystowej na swoich
konferencjach poswieconych upraszczaniu pracy.

Jedna z definicji mapowania proceséw okresla mapowa-
nie jako technike polegajacg na opisywaniu w sposob
graficzny, jak wyglada przeptyw wartosci z perspektywy
klienta w procesach organizacyjnych przedsiebiorstwa.
Mapowanie proceséw biznesowych pozwala zobrazo-
wac, w jaki sposéb funkcjonuje firma od strony proceso-
wej, i to niezaleznie od branzy, przyjetego modelu biz-
nesowego czy rodzaju klientéw. Mapowanie pokazuje,
w jaki sposéb dziata proces, jakie operacje i czynnosci
s W nim wykonywane, ile trwaja, ile nas kosztuja, ile
jest w nim krokéw generujacych wartos¢, a ile strat -
pustych przebiegéw czy zbednych aktywnosci. Mapo-
wanie pozwala ujrze¢ powiazania miedzy procesami,
definiuje miary, ramy proceséw i osoby odpowiedzialne.
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Celem mapowania nie jest stworzenie pieknej
mapy, ale ujrzenie, jak przez proces przeptywa pro-
dukt czy ustuga; okreslenie, jak, gdzie i jakiej jako-
sci informacja ptynie w procesie. Nastepnie, majac
ten obraz stanu obecnego procesu, zbudowanie jak
najlepszego przeptywu pod katem jakosci, kosztu
i czasu trwania procesu, a nastepnie ustabilizowa-
nie tego przeptywu, standaryzacja, wizualizacja sta-
tusu procesu i wszelkich anomalii oraz doskonale-
nie tego stanu w sposob ciggty.

Oczywiscie proces nie przebiega w sposéb li-
niowy, jak na zataczonej grafice. Bardziej zalezy mi
na tym, aby pokaza¢ wzajemne zaleznosci miedzy
sprawnoscig przeptywu informacji i produktu czy
ustugi w procesie. Wazne jest, zeby wymagania,
ktére stawiamy poszczegdélnym krokom w procesie,
byty jasno zdefiniowane tak, aby poprzedni krok
w procesie mogt je zrealizowa¢, majac dostep do
odpowiednich zasobdéw, a pracownicy zaangazo-
wani w to dziatanie byli wyposazeni w odpowied-
nie kompetencje.

W kazdej z tych operacji, ktére wida¢ na grafi-
ce, osoba realizujaca operacje jest zaréwno klien-
tem wewnetrznym, jak i dostawca wewnetrznym,
a wiec musi spetni¢ okreslony zbiér wymagan, kto-
re pozwolg w sposéb sprawny dostarczy¢ produkt
badz ustuge do kolejnego kroku w procesie.

Dzieki mapowaniu mozemy nauczy¢ sie widziec
proces takim, jaki jest, a nie takim, jaki sie nam wy-
daje, ze jest.

JAK PROGESY MOGA PODNIESG EFEKTYWNOSC?

Nie ma proceséw doskonatych. Kazdy proces wy-

maga doskonalenia. To samo tyczy sie proceséw

realizowanych w dziatach HR:

= planowanie zasobéw ludzkich,

= pozyskiwanie pracownikéw,

= wdrozenie nowego pracownika,

= ocenianie efektow pracy,

= rozwdj kapitatu ludzkiego,

= angazowanie i motywowanie pracownikéw,

= przygotowanie planéw zatrudnienia,

= administracja kadrowo-pfacowa,

= polityka wynagradzania i motywowania ptaco-
wego i pozaptacowego,

to gtéwne procesy, jakie realizowane sa w obszarze
HR wiekszosci organizacji. Miedzy innymi od ich
skutecznosci zalezy sprawnos$¢ operacyjna organi-
zacji, funkcjonowanie firmy na rynku i realizacja ce-
6w zawartych w strategii. Dziat HR dzieki sprawnie
dziatajgcym procesom przyczynia sie do zarzadza-
nia firma bazujgcego na ciaggtym rozwoju pracowni-
koéw i doskonaleniu proceséw.

Sprawnos¢ proceséw HR przyczynia sie do reali-
zacji strategii organizacji poprzez zbudowanie ta-
kiej kultury organizacyjnej, w ktoérej kazdy ma moz-
liwos¢ wykorzystania swojego petnego potencjatu
wiedzy i umiejetnosci, ktére daja mu mozliwos¢
realizacji postawionych przed nim zadan i realnego
wptywu na ksztatt organizacji.

KIEDY ORGANIZACJA JEST GOTOWA NA PROCESY?

Mapowanie to jeden z pierwszych etapéw do-
skonalenia proceséw. Okresla, jak wyglada proces
obecnie, i pozwala rozpocza¢ prace nad stanem
przysztym, tak aby docelowo zbudowac proces bli-
ski ideatowi z perspektywy klienta.

Moim zdaniem im szybciej rozpoczniemy mapo-
wanie proceséw, tym lepiej. Jezeli mamy do czynie-
nia z malg firma lub start-upem, bedzie to o wiele
prostsze, poniewaz tych proceséw jest mniej, wiec
tatwiej bedzie je zdefiniowa¢, przypisa¢ odpowie-
dzialnosci, okresli¢ wskazniki i opisa¢ stan obecny
w formie graficznej czy tez proceduralnej i rozpo-
czac¢ doskonalenie.

Wraz z rozwojem i wzrostem organizacji proce-
séw przybywa. Mapowanie bedzie trwato dtuzejiwy-
magato zaangazowania wiekszej liczby zasobow. Pa-
mietajmy jednak o tym, ze nigdy nie ma idealnego
czasu, aby uruchomic proces doskonalenia w organi-
zacji. Zawsze jest cos do zrobienia, zawsze s3 rzeczy
wazniejsze - czy to kolejna wizyta klienta, czy to ko-
lejny proces rekrutacyjny, czy tez inne audyty. Moim
zdaniem kluczowe dla organizadji jest to, zeby ten
proces uruchomic i stat sie on procesem ciggtym.

W JAKI SPOSOB DZIAt HR MOZE PRIYGOTOWAG
SIE DO MAPOWANIA PROGESOW?

Mapowanie proceséw wymaga od nas solidnego
przygotowania. Kluczowe pytanie brzmi: czy juz
kiedys to robilismy i jakie jest nasze doswiadczenie
Z mapowaniem?

Jesli to nasze pierwsze spotkanie z mapowa-
niem proceséw i w organizacji nie ma osob, ktére
posiadajg wiedze w temacie mapowania, warto za-
prosi¢ do wspdtpracy doswiadczonego konsultanta
w tej dziedzinie. Jesli to restart dziatan, to wymaga
on od nas jeszcze bardziej solidnego przygotowa-
nia. Mozemy ustysze¢: ,Przeciez to juz byto i sie nie
udato, to dlaczego ma sie teraz udac?”.

Pierwszym krokiem jest sama decyzja o tym, ze
chcemy ,pouktadac” nasze procesy HR. Oczywiscie
nie zakladam, ze procesy nie dziataja, a jedynie sta-
wiam teze, ze moga dziatac lepiej i dawac wieksze
korzysci. Czynnikéw uruchamiajacych ,decyzje”
moze by¢ wiele i moga pochodzi¢ zaréwno z wne-
trza, jak i z zewnatrz organizacji.
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Wazne, aby jasno odpowiedzie¢ sobie na pytania:

= Po co chcemy mapowac procesy?

= Dlaczego wazne jest, zebysmy zajeli sie tym teraz?

= Jakie rezultaty chcemy osiggnac i po czym poznamy,
Ze je osiaggnelismy?

= Jakie s kryteria sukcesu?

TUTAJ ZAGZYNA SIE ZARZADIANIE IMIANA
Z reguly to zarzad, wiasciciele podejmuja wspdlnie
z osobami odpowiedzialnymi za dziat HR taka decyzje.
Chociaz inicjatorami takiej zmiany, jak pokazujg moje
doswiadczenia, s czesto zarzadzajacy dziatami HR.

Mamy wiec decyzje o mapowaniu. Kolejnym
krokiem jest zebranie - zrobienie listy proceséw
realizowanych przez HR i ustalenie ich witascicie-
li. Moze sie okaza¢, ze jedna osoba odpowiada za
wiekszos¢ proceséw. Kolejne dziatanie to okreslenie
wzajemnych powigzan miedzy procesami.

Nastepnie okreslamy, jakimi miarami (KPI) oce-
niamy sprawnosc¢ procesow realizowanych w dziale
HR, i zbieramy potrzebne dane.

Teraz pora zastanowic sie, ktéry proces chcemy
zmapowac jako pierwszy.

Oto kilka wskazowek, jaki proces wybrac.

= Kluczowy dla organizacji ze wzgledu na jego zna-
czenie (funkcjonowanie organizacji).

= Ktérego cele dla procesu nie sg osiggane.

=  Generujacy duzo probleméw - kosztowny dla
organizacji.

= Nowy, ktéry dopiero planujemy wdrozy¢ lub trans-
ferowac.

= Niezrozumiaty - nikt doktadnie nie wie, jak on prze-
biega — wiedza rozmyta, brak know-how.

IBUDUJ ZESPOt

Majac wybrany proces HR do mapowania, zebrane
dane, wskazniki, dokumentacje (procedury, instruk-
cje) stanu obecnego i zaangazowane w proces 0so-
by, kolejny krok to powotanie zespotu do mapowa-
nia i przeszkolenie go. Nie moéwie tutaj o komitecie
sterujacym, tylko o zespole zadaniowym realizuja-
cym mapowanie.

Zespdt mapujacy nie powinien by¢ zbyt liczy,
maksymalnie do 5 oséb. Oczywiscie w miare po-
trzeb mozna zaprasza¢ dodatkowe osoby, jesli
uczestnicy nie posiadaja wystarczajacej wiedzy
w danym obszarze. W zespole powinny znalez¢
sie osoby bezposrednio zaangazowane w proces
i go znajace. Dobrze jest tez mie¢ osoby z dziatéw
wspétpracujacych z HR, ktére sa np. dostawcami

STRATEGIA | WDRAZANIE

Przydatne wskazéwki przy budowaniu zespotu:

= Wiedza - czy mamy fachowa wiedze i doswiadcze-
nie?

= Wiarygodnos¢ - czy przypadkiem w zespole nie ma
0s06b, ktdre robia czarny PR naszym dziataniom?

= Przywodztwo - czy mamy w zespole sprawdzonych
W boju” lideréw, ktérzy nim pokierujg?

= Wiadza - czy w naszym zespole lub komitecie ste-
rujacym sa przedstawiciele najwyzszego kierownic-
twa, ktorzy beda promowac nasze dziatania i spra-
wig, ze zmiany wejda w zycie?'

danych czy tez klientami wewnetrznymi w proce-
sie. Nie ma idealnego przepisu na zespot.

Jesli mamy juz zespdt, nalezy go przygotowacd
teoretycznie z podstaw mapowania proceséw. To
wazne, aby kazdy cztonek zespotu miat te sama wie-
dze na temat:
= Czym jest mapowanie procesu?
= Jakimi parametrami opisuje sie procesy?
= Jakiego rodzaju mapy sa dostepne?
= Co zrobi¢ z obserwacjami?
= Jak przeprowadzi¢ mapowanie, jakie dane zebrac

i co z nimi zrobi¢?
= Jak planowac dziatania doskonalace?
= Jakie sg kolejne etapy po zbudowaniu mapy sta-

nu obecnego?

NA CO NALEZY UWAZAC | JAKIGH BEEDOW UNIKAG?

Jak piszg Mike Rother i John Shook w swojej ksigzce
Learn to see,, By zapewni¢ whasciwy przeptyw dodaja-
cy wartos¢, potrzebna jest wizja. Mapowanie poma-
ga skoncentrowac sie na przeptywie i stworzy¢ wizje
idealnego lub przynajmniej ulepszonego stanu”

Najwazniejsza zasada: Zrozum proces na podstawie fak-
téw i danych. Przydatne wskazdwki:

IdZ do miejsca, gdzie proces przebiega.

Rozmawiaj z ludZmi zaangazowanymi w proces.

Szukaj wartosci dodanej.

Identyfikuj wszelkie straty procesowe.

Obserwuj i dokumentuj rzeczywisty proces:

= Procedury nie pokrywaja sie z realnymi
dziataniami.

= Wskazniki nic nie méwia o kondycji proceséw.

= Rzeczywistos¢ czasem rdzni sie od teorii.

®  Pracownicy nie pracuja zgodnie z instrukcjami.

= Jakos$c¢ to czasem slogan z plakatéw w sali
konferencyjnej.

6. Celem analizy jest identyfikacja strat i obszaréw

do usprawnien, a nie narysowanie idealnej mapy

procesu.
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WAINE

Pamietaj réwniez o:

= Skuteczneji ciagtej komunikacji w ramach prac
zespotu.

= Zaangazowaniu w dziatania doskonalace wyni-
kajace z mapy. Budujemy stan przyszly procesu.

= Odpuszczeniu idealnych rozwiazan - zgoda na
eksperymenty.

= Monitorowaniu postepdw i utrzymaniu statosci
celu.

= Doborze narzedzi doskonalacych proces ade-
kwatnych do poziomu rozwoju organizacji.

W JAKI SPOSOB PRACOWAG Z UZYSKANYMI
0BSERWACJAMI Z MAPOWANIA?

Pierwsze mapowanie zakonczone. Mapa stanu
obecnego wykonana. Czas teraz potaczy¢ stwo-
rzone mapy, analizy i wizje stanu idealnego w celu
okreslenia stanu przysztego. Udoskonalenia, ktore
teraz wybierzesz, stang sie podstawg Twojego pla-
nowania dziatan.
Mapa stanu przysztego jest kolejnym krokiem
do udoskonalonego funkcjonowania procesu. Gdy
juz uda sie okresli¢ kandydatéw do zmian, stwérz
nowy obraz: szkic mapy stanu przysztego procesu —
obraz tego, jak bedzie wygladat proces po wdroze-
niu ulepszen.
Wykorzystaj ulepszenia, ktére naniostes na
mape stanu przysztego. Ustal plan dziatan i prio-
rytety. Zaplanuj poszczegdlne dziatania na dni,
tygodnie lub miesigce, w zaleznosci od tego, jak
sg ztozone. Przypisz osoby odpowiedzialne za ich
wykonanie i zdefiniuj miare sukcesu.
Przydatne wskazéwki:
= Nie rozwigzuj wszystkich probleméw naraz.
= Ustal priorytety, zacznij od tych najbardziej zna-
czacych dla klienta.
= Przyjrzyj sie tym najwazniejszym dla Twojego
przedsiebiorstwa.

= Projekt nie powinien by¢ zbyt obszerny.

= Postaraj sie zmienia¢ jedng rzecz naraz, tak by
szybko méc zobaczy¢ skutki zmian.

= Pamietaj, ze bedziesz mapowat ponownie za ja-
kis czas.

STAN OBECNY  ****>

ecece

Kolejny krok to mapa stanu idealnego - wizja
idealnego procesu. Tworzenie mapy stanu idealne-
go strumienia wartosci to diugoterminowa wizja
mozliwosci. Mapa stanu idealnego umozliwia Ci
wyobrazenie sobie i zrozumienie, jak wygladatby
proces bez zadnych strat, gdyby sktadaty sie na nie-
go jedynie dziatania zwiekszajace wartos¢, co ozna-
czatoby osiggniecie doskonatosci.

GZY KAZDY PROCES DA SIE ZMAPOWAG?

Kazdy z nas przynajmniej raz brat udziat w procesie
rekrutacyjnym. Dla jednych byto to catkiem przy-
jemne doswiadczenie. Dla innych podréz wypetnio-
na kiepska komunikacjg lub jej brakiem, dziwnymi
pytaniami i przektadaniem rozméw z terminu na
termin. Czy musi tak by¢? Czy rzeczywiscie tak trud-
no jest zapanowac nad procesem rekrutacyjnym?
Czy mozna uczyni¢ z niego sprawnie dziatajacy
mechanizm z jasno zdefiniowanymi celami, dzia-
taniami i nizszym poziomem stresu? Proces, w kt6-
rym kandydat jest przeprowadzony z punktu A do
punktu B przez przygotowanego do tego rekrutera?

Przyktad

Jaki$ czas temu zostatem zaproszony do zma-
powania procesu rekrutacji w jednym z przedsie-
biorstw produkcyjnych. Cel, jaki sobie postawilismy,
przystepujac do mapowania, brzmiat: Podniesienie
skutecznosci procesu rekrutacyjnego z poziomu X%
do Y% w ciggu 6 miesiecy od uruchomienia dziatan
doskonalgcych. Obecnie proces ten nie przenosit
zamierzonych efektow, jesli chodzi o pozyskiwanie
nowych pracownikow.
Zaczelismy od zebrania danych opisujgcych
stan obecny:
= Zdefiniowanie granic procesu rekrutacji (gdzie
sie koriczy, a gdzie zaczyna).
» |iczba rekrutacji przeprowadzanych w skali miesigca.
= (Czastrwania pojedynczego procesu rekrutacyjnego.
= |iczbairodzaj poszczegdlnych krokdw w procesie.
= |iczba 0s6b zaangazowanych w proces.
= Wywiady z osobami zaangazowanymi w proces
(klientami i dostawcami procesu).

> DZIALANIA
ceees IEXESS 2
DOSKONALACE STAN PRZYSZtY
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@ Ryc. 1. Cykl: budowanie procesu

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Powotany zespo6t zostat przeszkolony. Roz-
poczelismy mapowanie i budowanie mapy stanu
obecnego. Na podstawie zebranych danych usta-
lilismy, gdzie ,urywat sie proces rekrutacyjny”. Oka-
zato sie, ze waskich gardet byto kilka. Problemem
nie byta jakosc¢ ogtoszenia rekrutacyjnego, gdyz za-
warte w nim informacje doktadnie opisywaty kwa-
lifikacje, jakie musiat posiada¢ kandydat do pracy,
wynikaty one jasno z matryc kompetencji. Sposéb
prowadzenia rozmowy budzit juz natomiast kilka
zastrzezen. Stanowisko byto techniczne, a osoba
rekrutujgca nie posiadata wystarczajgcej wiedzy,
zeby ocenié, czy pracownik rzeczywiscie posiada
wymagane kwalifikacje. Dopiero na drugim spo-
tkaniu pojawiat sie kto$ z wiedzg techniczng. Wy-
dtuzato to czas procesu rekrutacji. SkrociliSmy go,
taczac dwa spotkania w jedno.

Dodatkowo podczas rozmowy telefonicznej za-
praszajacej kandydata na spotkanie rekrutacyjne
informowalisSmy go, ze przejdzie krotki test swo-
jej wiedzy (czytanie rysunku technicznego, praca
z suwmiarka itd.). Na tym etapie oczywiscie sporo
kandydatow rezygnowato ze spotkania, jednak ci,
ktérzy przychodzili, czesto posiadali wymagane
kwalifikacje.

Kolejny problem pojawiat sie, gdy nowo przyjety
pracownik przychodzit do pracy i zderzat sie z wa-
runkami panujgcymi na stanowisku pracy. Po jed-
nym dniu lub nawet po kilku godzinach odchodzit,
maowigc, ze nie tego sie spodziewat.

Aby zredukowac takie sytuacje, podczas dru-
giej rozmowy kwalifikacyjnej kandydat szedt razem
ze swoim przysztym bezposrednim przetozonym
na swoje stanowisko, gdzie zapoznawat sie z wa-
runkami na nim panujgcymi. Dzieki temu widziat,
jak wyglada firma ,od srodka’, i mogt podjg¢ decy-
zje, czy chce tutaj podjac prace.

Waskich gardet byto jeszcze kilka, jednak doce-
lowo wprowadzone usprawnienia osiggnety zamie-
rzony cel. Bo kazdy proces da sie zmapowac. Wy-
starczy wiedzie¢, jak to dobrze zrobic.

JAK PRZEKONAG ZARZAD, ZE MAPOWANIE NIE JEST
STRATA GZASU?

Pracujac jako konsultant Lean utwierdzitem sie w prze-
konaniu, ze skuteczne doskonalenie i rozwdj organi-
zacji sg mozliwe tylko i wylacznie wtedy, gdy dosko-
nalenie stanie sie czescig strategii przedsiebiorstwa
i bedzie aktywnie wspierane przez najwyzsze kie-
rownictwo organizagji.

Musimy wskazac potencjalne korzysci ptynace
z tego procesu - moéwimy tu o czasie, jakosci, kosz-
cie realizacji procesu. Dobrze opomiarowany proces
powinien pozwoli¢ pokaza¢ nam, ile oszczednosci

STRATEGIA | WDRAZANIE

jestesmy w stanie wygenerowaé, mapujac pro-
ces, identyfikujgc waskie gardta, eliminujac straty
i usprawniajac przeptyw i wykorzystanie zasobow.

WAINE

Jakie korzysci niesie ze sobg mapowanie proceséw?

= Stabilizacja proceséw i dziatania firmy. Ma-
powanie proceséw to dziatania majace na celu
stabilizacje warunkéw. Inaczej méwiac, firma
i procesy zaczynaja by¢ powtarzalne i generuja
mniej wad i probleméw.

= Standaryzacja dziatan. Stabilne procesy po-
zwalajg na wdrozenie standardéw majacych na
celu ujednolicenie dziatania w ramach realiza-
¢ji zadan, np. rekrutacja, rozmowa oceniajaca
lub onboarding pracownikoéw.

= Optymalizacja kosztéw. Zebrane dane z pro-
cesow sg podstawa dla wskazania miejsc ogra-
niczenia kosztow, mapowanie proceséw uta-
twia okreslenie waskich gardet i obszaréw do
doskonalenia.

= Wzrost sprawnosci proceséw. Wyzsza efek-
tywnos$¢ umozliwia obstuzenie wiekszej liczby
zadan przez posiadane zasoby. Dzieki mapie
proceséw i wnioskom z analizy proceséw ta-
twiej wskazac miejsca do poprawy.

= Doskonalenie jakosci. Doktadna dokumentacja
procesu narzuca dobre praktyki, zapewnia po-
wtarzalno$¢ oraz ogranicza pomytki w procesach.

= Mapowanie procesow poczatkiem skutecz-
nej automatyzacji proceséw. Firma planuje
wdrozenie nowych rozwiagzan informatycz-
nych. Dobrze opisane procesy przyspieszaja
proces wdrozenia i redukuja jego koszty.

Po prostu trzeba to policzy¢, ubra¢ w solidne argu-
menty i zaprezentowac zarzadowi. Jedli to sa pierwsze
prace nad doskonaleniem proceséw, to wygenerowane
oszczednosci moga by¢ naprawde duze i czasem prze-
kroczy¢ nasze oczekiwania. Pamietajmy réwniez o tym,
ze procesy HR maja ogromny wptyw na funkcjonowa-
nie innych proceséw w organizacji, tak wiec korzysci
nie tylko objawiaja sie w gospodarowaniu oszczedno-
$ciami i sprawniejszym funkcjonowaniu w dziale HR,
lecz takze przetozg sie na inne obszary dziatalnosci fir-
my, bo przeciez firma to zbiér proceséw wzajemnie ze
sobg powigzanych w czterech perspektywach:
= finansowej,
= klienta,
= proceséw wewnetrznych,
= wzrostu i uczenia sie.

Trzymam kciuki za udane mapowania i wygene-
rowane oszczednosci. ¢

Bibliografia:

! Tak méwi sam J.P. Kotter w ksigzce Jak przeprowadzi¢ transformacje firmy,
Wydawnictwo Helion, Gliwice 2007, s. 74.
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Dla wszystkich, ktorzy potrzebujq teraz dobrej energii,
motywacji i wsparcia - pamietajcie, ze kazdy ma swaj biegun.
Wasze cele sq wazne, a dobrze przygotowani jestescie

w stanie je osiggnqc. Zycze Wam wszystkim powodzenia!

Marek Kaminski

Pojecie odpornosci jest obecne w naszym zyciu niemal

od dziecinstwa. Caty czas uzywamy go w kontekscie

zdrowia fizycznego. Dbamy o siebie, biorgc witaminy,
pamietajac o regularnej aktywnosci fizycznej

i odpowiednim odzywianiu. Ale co z odpornoscig psychiczng?
W jaki sposéb dbamy o wnetrze i umyst? Co robimy, by tatwiej
przezwycieza¢ trudy codziennego zycia? Swiadomos¢ roli
odpornosci psychicznej ro$nie. Marek Kaminski Academy,
edukujac nie tylko pracownikow, ale takze pracodawcow,
przyczynia sie do jej zwiekszenia.




ostatnich latach sytuacja na Swiecie

jest niezwykle dynamiczna. Pandemia,

wojna, zachwiana sytuacja gospodar-

cza, to tylko cze$¢ tego, z czym mierzy-

my sie jako spoteczenstwo. Wiele oséb
zadaje pytanie — jak poradzi¢ sobie w tak niestabilnym
i nieprzewidywalnym swiecie? Co zrobi¢, by is¢ naprzéd
i osiagac swoje cele? Okazuje sig, ze kluczem jestesmy my
sami, nasz system wartosci, umiejetnos¢ definiowania ce-
6w i ich osiggania. Warunkiem do zdobycia tego wszyst-
kiego jest... odpornos¢ psychiczna.

ODPORNOSG PSYGHIGZNA — PROFILAKTYKA XXI WIEKU

Odpornos¢ psychiczna potaczona z uwaznoscia to jeden
z fundamentéw skutecznosci osobistej i umiejetnosci
osiggania dtugotrwatych celéw w zyciu i biznesie. Od-
pornosc¢ osobista oraz organizacyjna to réwniez zdolnos¢
adaptacji do szybko zmieniajacych sie warunkéw, ktére
nieraz wywracaja do géry nogami nasze zycie i biznes.
Najblizszy okres, to czas bezprecedensowych, istotnych
zmian, ktdre dotycza kazdego obszaru naszego zycia: pra-
cy, domu, technologii, medycyny, dostepu do informacji
i rozrywki. Na naszych oczach nastepuje coraz wieksze
przyspieszenie, za ktérym czesto nie nadazamy. Coraz
czesciej zaczynamy sie gubi¢ w Swiecie, a nawet we wia-
snym zyciu.

Jak to przetrwac? Jak by¢ szczesliwym? Jak dac sobie
rade w tak niestabilnym i nieprzewidywalnym swiecie?

Aby osiggna¢ odpornos¢ psychiczng, potrzebny jest
czas. Mozna ja poréwnac do ekspedycji, w ktérej po dro-
dze zaliczamy kolejne kamienie milowe. Jednak nie jest
to wyprawa tatwa. Niejednokrotnie okazuje sig, ze na tej
trasie potrzebna jest dobra mapa i przewodnik.

Tworzqc Marek Kamiriski Academy wiedziatem, ze naszym
nadrzednym celem bedzie pokazywanie ludziom i catym
organizacjom, jak drobne zmiany w ich codziennosci mogq
zredefiniowac cate zycie. Zalezato mi na tym, by wspdinie

z ekspertamii trenerami tworzy¢ programy rozwojowe,
dzieki ktérym kazdy, krok po kroku odkryje w sobie site,
ktdrq jest odpornosc psychiczna. Kazda opinia czy wiado-
mos¢, w ktorej ludzie opisujq mi jak zmienili swoje Zycie, jak
zyskaty na tym ich stosunki zawodowe, relacje z bliskimi,

to dla mnie ogromne szczescie. Wtedy moje wyprawy na
krarice ziemi i Metoda Biegun majq jeszcze wiekszy sens.

Marek Kaminski, zatozyciel Marek Kaminski Academy,
przedsiebiorca, podréznik

GO JEST TWOIM CELEM?

Jezeli naszym celem jest odpornos¢, to nie jest to jedna
umiejetnos¢, ktéra chcemy nabyé. Méwiac o odpornosci,
mamy na mysli tak naprawde zestaw cech, ktére doty-
czg umystu, ciafa, relacji ze Swiatem i innymi ludZzmi oraz
emocji. Odpornos¢ to wtasnie to, co znajduje sie na prze-
cieciu tych waznych stref naszego zycia.

Poréwnanie budowania odpornosci osobistej, bizne-
sowej i finansowej do ekspedycji ma gtebokie uzasad-
nienie, poniewaz dynamika tego procesu przypomina
wyprawe. Na poczatku jest decyzja o wyzwaniu, jakie po-
dejmujemy, nastepnie sprawdzenie, co nam jest potrzeb-
ne do osiaggniecia celu, przygotowanie, planowanie, mapa
drogi, treningi, know-how, az w koricu poczatek wyprawy.

KIERUNEK ROZWO

Pdzniej potrzebna jest motywacja, aby wytrwac¢, umie-
jetnos¢ radzenia sobie z porazkami, osiaggniecie celu (lub
nie - to zalezy od nas), poznanie samego siebie, inwen-
taryzacja i wejscie na nowy poziom odpornosci. Dzieki
temu ruszymy w dalszg droge, a odpornos¢ bedzie na-
rzedziem do podejmowania nastepnych wyzwan.

Gdy okreslimy swdj cel — personalny lub biznesowy,
wtedy dopiero wiemy, gdzie zmierza¢. To nasz kompas,
za ktérym warto podazac.

WYPRAWA PO ODPORNOSG

Marek Kaminski sam budowat swoja odpornos¢, na kran-
cach Swiata i na krancach mozliwosci fizycznych i psy-
chicznych cztowieka, podczas wypraw na Biegun Péthocny
i Potudniowy, samotnego trawersu Antarktydy, przejscia
pustyni Gibsona w Australii, przeptyniecia jachtem Atlan-
tyku, czy w koricu wyprawy ,Razem na Bieguny” z Jankiem
Mela na najbardziej niedostepne krarice naszej planety.
Takze samotna pielgrzymka z Kaliningradu do Santiago
de Compostela — 4000 km przez Europe - data mu gtebo-
ki wglad w dusze cztowieka. Byty to wyprawy zespotowe,
samotne, lodowa pustka czy czerwong pustynia (w tempe-
raturze od -60 stopni Celsjusza do +50 stopni Celsjusza), ale
zawsze w gtab cztowieka, jego woli przetrwania i relacji ze
Swiatem. Te doswiadczenia pozwolity mu odkry¢ Metode
Biegun, czyli sztuke osiggania celdw, na ktérej zbudowat
procesy rozwojowe dla 0séb i firm w obszarze podnoszenia
energii do zmian, mindsetu i skutecznego dziatania.

GZAS NA CIEBIE

W Ekspedycji Odpornos¢ eksplorujemy nasz umyst, ciato
i fundamenty naszego zycia, czyli system wartosci. Za-
dajemy sobie pytania: Kim jestem? Dokad zmierzam? Jak
podejmuje decyzje? Jak odzywiam ciato i umyst? Skad sie
biorg moje cele? Jaki jest poziom mojej wewnetrznej har-
monii? Jak radze sobie z porazkami? Pytania nie sg waz-
niejsze od biezacych odpowiedzi. Pozostajg czesto takie
same, mimo ze prawidtowe odpowiedzi sie zmieniaja.
Na podstawie tych odpowiedzi mozemy budowac plan
i przez ¢wiczenia zacza¢ trening w obszarze ciata, umy-
stu i relacji. Zaczynamy uczyc¢ sie tego, jak wykorzystac
intuicje, jak budowac wewnetrzng energie i radzi¢ sobie
z porazkami, jak wykorzysta¢ potencjat porazki i sukcesu
do dalszej drogi. Poznajemy nowe praktyki i budujemy
dobre nawyki, ktére stuzg rozwijaniu odpornosci.

Dbajac o swoja odpornos¢, oszczedzamy pienigdze
i czas. Inwestujemy w swojg przysztos¢. Odpornos¢ po-
maga uniknac¢ kosztownych wizyt u terapeutéw, dtugich
zwolnien lekarskich z powodu wyczerpania. Wspiera tak-
ze w osigganiu celéw. Nie ma tutaj zadnej magii — po-
dobnie jak ¢wiczymy miesnie na sitowni, tak samo moze-
my wytrenowac naszg psychike.

AKGEPTACJA — UWAZNOSG — WDZIEGINOSC

Ulubiona praktyka Marka Kaminskiego jest akceptacja,
uwaznos¢ i wdziecznosc.

Akceptacja tego, co przynosi droga. Uwaznos¢ na to,
co jest tu i teraz, bo zawsze w danej chwili mozemy zna-
lez¢ klucz do przysztosci. | w koncu wdziecznos¢ za to,
co mamy i czego czesto nie jesteSmy w stanie zauwazy¢.

Jest wiele dalszych obszaréw eksploracji odpornosci,
dlatego zapraszamy do Marek Kaminski Academy. Pomo-
zemy Ci znalez¢ program rozwojowy dobrany do Twoich
potrzeb. Bez odpornosci nie ma mowy o harmonijnym
zyciu i osigganiu celéw, ktore realizuja nasze marzenia.
Dlatego zatroszcz sie o siebie i swojg organizacje. ¢
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(ase Study DHL Parcel

DHL Parcel Polska to lider polskiego rynku przesytek krajowych i prekursor
wdrazania innowacyjnych rozwigzan e-commerce, przeznaczonych dla klientow
w Polsce i Europie. Jest czescig Grupy DPDHL, globalnej organizacji zatrudniajacej
ponad 500 000 pracownikéw na catym $wiecie. W DHL Parcel wykorzystujemy
wiedze w dziedzinie krajowych oraz miedzynarodowych przesytek drogowych,
docierajac do 28 krajow Unii Europejskiej. Wyspecjalizowany system wyfaniania
potencjatéw to precyzyjnie zaprojektowany proces w DHL. Panele menedzerskie
to coroczne spotkania kadry menedzerskiej, na ktérych omawiani sg menedzerowie
oraz wskazane potencjaly. Spotkania odbywaja sie raz w roku, przed oceng roczna.
W zesztym roku zrealizowalismy okoto 40 spotkan panelowych, podczas ktérych
omowilismy prace ponad 400 oséb.



MARTA GORECKA
Absolwentka Wydziatu Psychologii i studiéw podyplomowych
z zakresu Prawa Pracy na Uniwersytecie todzkim.
Marta jest zwigzana z DHL od 12 lat. Przez ten czas petnita
rézne role a od 4 zajmuje stanowisko HR Business Partnera.
0d roku jest réwniez Koordynatorem Human Rights
dla DHL Parcel Polska i buduje $wiadomos$¢ pracownikéw
w zakresie postaw etycznych w pracy. Jak sama méwi
funkcja HRBP pozwala potaczy¢ jej pasje do rozwijania innych
z mozliwo$cia realnego ksztattowania $rodowiska pracy.
Prywatnie interesuje sie minimalizmem i nurtem zero waste.

STRATEGIA | WDRAZANIE

MARTA EROMIN
0Od 15 lat pracuje w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi.
Jest absolwentka andragogiki na Uniwersytecie Warszawskim
oraz studiéw podyplomowych na Akademii Leona KoZzmirskiego:
HR Biznes Partnering i Zarzadzanie Kapitatem Ludzkim.
Przez 7 lat pracowata w agencjach doradztwa personalnego,
zajmujac sie kompleksowa obstuga klientéw w obszarze
zarzgdzania zasobami ludzkimi. W roli HR Business Partnera
od 10 lat, a od 5 lat Regional HR Business Partner
w DHL Parcel Polska.

LARTYKUtU DOWIESZ SIE:

+ Jak sukcesja buduje zaangazowanie w DHL?
+ Jak panele menedzerskie wspomagajg budowe sSciezek rozwojowych dla pracownikow?
+ Jak strategia diversity & inclusion powieksza reprezentacje kobiet wsrdd
zatrudnionych pracownikéw?

spotkaniach panelowych uczestni-

cza menedzer danego pionu, oso-

by bezposrednio do niego rapor-

tujace oraz moderator HR. Jeszcze
do niedawna spotkania panelowe miaty wytacznie
forme stacjonarna. Natomiast pandemia, tak jak
w wielu innych obszarach, pokazata nam, ze moz-
liwe jest inne podejscie do spotkan, i przeszlismy
na opcje online. Aktualnie rekomendowana jest for-
ma online i stacjonarna (jesli jest taka mozliwos¢).
Digitalizacja spotkan przyczynita sie do wiekszej
wydajnosci czasowej i skumulowania spotkan
w krétszym przedziale czasowym - pamietajmy,
ze méwimy o kilkudziesieciu spotkaniach w okre-
sie dwdch miesiecy, co przed pandemig trwato od
stycznia czasem nawet do maja. Panele podsumo-
wujace 2021 r. mialy miejsce od potowy listopada
2021 r. do potowy stycznia 2022 r. Ostatni panel
podsumowujacy caty proces z zarzagdem odbyt sie
pod koniec stycznia tego roku. Rekomendowana
kolejnos¢ prowadzonych spotkan jest od menedze-
réw liniowych, az dochodzimy do zarzadu.

MAPA SUKCESJI

Podczas spotkarn odbywa sie réwniez kalibracja
ocen rocznych oraz wymiana doswiadczen na temat
wspotpracy z poszczegdlnymi pracownikami. Po
spotkaniach menedzer odpowiedzialny jest za prze-
kazanie pracownikom informacji zwrotnej po pane-
lach na temat ich mocnych stron oraz obszaréw do

rozwoju. Pracownik otrzymuje réwniez informacje
o tym, czy zostat wskazany do ktéregos z progra-
mow rozwojowych.

Dane poddawane analizie przedstawiane s3 na
spotkaniach w formie bazy Excel. Czes¢ danych
wprowadzona jest do pliku automatycznie z SAP-a,
a dane opisowe pozyskiwane sg od menedzeréw.
Na bazie danych z pliku Excel powstata mapa Polski,
na ktdrej widac zabezpieczenie sukcesji i potencjaty
z podziatem na konkretne lokalizacje. Mapa Polski
jest na biezaco aktualizowana.

- Panele menedzerskie z roku na rok ewoluuja
zarébwno pod katem merytorycznym jak i narze-
dziowym. Odpowiednia wizualizacja uzyskanych
wynikéw pozwala na szybka analize potrzeb

Gtéwne cele paneli menedzerskich to:

= ocena potencjatéw pod katem ich mocnych stron
oraz obszaréw rozwojowych,

= wytonienie potencjatéw cross-funkcyjnych,

= przeglad listy sukcesordw,

= wzajemna wymiana doswiadczer na temat wspot-
pracy z poszczegdlnymi potencjatami, a tym samym
lepsze ich poznanie,

= wskazanie i przedyskutowanie awansu pracownikéw
bioracych udziat w programie Sciezek Karier,

= potwierdzenie propozycji ocen dla wszystkich pra-
cownikow,

= wytonienie 0s6b do programu talentowego,

= program talentowy.

www.hrbusinesspartner.pl
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Zrédto: Opracowanie wiasne.

w zakresie sukcesji i dalszych dziatan rozwojowych
- méwi Benedykt Skwierczynski, Menedzer Cen-
trum Sortowania

DIAGNOZA TALENT

Program TalentGo to program rozwojowy skierowany
do pracownikéw o wysokim potencjale, posiadaja-
cych talent i zmotywowanych do rozwoju. W ramach
programu realizowane s warsztaty diagnozujace po-
tencjat oraz szkolenia doskonalgce kompetencje biz-
nesowe. Jednoczesnie angazujemy osoby do udziatu
w projektach wplywajacych na realizacje strategii firmy.
= Szkolenia - podczas paneli menedzerskich
omawiane s3 umiejetnosci i kompetencje pra-
cownikéw, m.in. na tej podstawie projektowana
jest oferta szkoleniowa.
= Rozwdj potencjatéw w ramach projektéw or-
ganizacyjnych — na panelu rozmawiamy o tym,
w jaki sposdb mozna rozwijac potencjaty w pro-
jektach, ktére sa planowane w danym roku.
= Plany rozwoju - po panelu menedzerskim kaz-
dy menedzer ma obowiagzek przygotowania in-
dywidulanego planu rozwoju, ktéry jest konsul-
towany z menedzerem i HR Business Partnerem.
= Sciezki karier — panele sa miejscem, podczas
ktérego podejmowana jest decyzja o awansie
w ramach sciezek karier (po spetnieniu okreslo-
nych warunkéw).

Cele biznesowe, ktére wspieraja panele menedzerskie:
= zabezpieczanie ciggtosci proceséw bizneso-
wych poprzez wytonienie sukcesoréw,

= budowanie $wiadomosci odpowiedzialnosci za
caly biznes, a nie skupianie sie na swoim wycinku,

= stworzenie programow rozwojowych adekwat-
nych do potrzeb biznesowych oraz strategii,

= wylonienie potencjatéw, w tym potencjatéw
cross-funkcyjnych — potencjaty te biorg udziat
w projektach, co pozwala dzieli¢ sie dobrymi
praktykami i wiedzg z ré6znych perspektyw oraz
usprawnia wspotprace miedzy pionami.

WYKORZYSTANIE WNIOSKOW Z PRZEGLADU NA
PRIYKEADZIE PROCESU SUKGESJI

Coroczna analiza potencjatu w organizacji, dokonywa-
na na réznych szczeblach zarzadzania, buduje szersza,
bardziej holistyczng perspektywe. Takie patrzenie prze-
ktada sie na lepsze diagnozowanie luk kompetencyj-
nych i zagrozen zwigzanych z brakiem sukcesji. Na pod-
stawie wnioskow zostajg przygotowane odpowiednie
dziatania zapewniajace uzupetnienie niezbednych
kompetengji, a takze dajace ciagtos¢ biznesowg po-
przez zapewnienie odpowiedniego personelu. Przykfa-
dem zmian wynikajacych z paneli menedzerskich byty
zmiany wprowadzone w obszarze sukcesji.

Celem sukcesji jest zapewnienie ciggtosci biz-
nesowej w sytuacji rotacyjnej na stanowiskach me-
nedzerskich. W ubieglym roku proces wyfaniania
i pracy z sukcesorem zostat uporzadkowany, a samo
rozumienie pojecia sukcesora rozszerzone. Do tej pory
maéwilismy bardziej o sukcesorze osoby, co ogranicza-
to mozliwosci zaréwno rozwoju potencjalnego sukce-
sora, jak i spojrzenia na organizacje szerzej, poza swoj
dziat/region. Dawato to réwniez nieprawdziwy obraz
zabezpieczenia biznesowego pod katem sukcesji.
Dlatego w ostatnich panelach menedzerskich pojecie
sukcesora dotyczyto stanowiska/roli — co jest niezwy-
kle wazne przy stanowiskach, na ktérych jest wiecej
menedzeréw niz jeden. Nie méwimy juz sukcesor
menedzera X, a np. sukcesor koordynatora ds. obstugi
klienta (ktorych jest kilku). To natomiast pozwolito na
budowanie odpowiedzialnosci wsréd menedzeréw
za catosc¢ biznesu i sieganie do potencjatéw w catej or-
ganizacji. Dodatkowo, aby rozwdj sukcesora byt $cisle
zwigzany ze strategia firmy i potrzebami kadrowymi,
wprowadzone zostaty spotkania tréjstronne miedzy
sukcesorem, jego menedzerem i menedzerem wyz-
szego szczebla. Jesli sukcesja dotyczy innego stano-
wiska niz stanowiska bezposredniego przetozonego,
spotkanie jest rozszerzone o menedzera zajmujacego
docelowe stanowisko. Takie spotkania to kolejna oka-
zja do budowania wspdtpracy i mozliwos¢ spojrze-
nia na docelowa role z réznych perspektyw. Efektem
spotkania jest opracowany plan rozwoju sukcesora.
Sukcesorzy wytaniani sg i potwierdzani raz w roku
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na panelach menedzerskich. W trakcie trwania pro-
gramu rozwojowego stopien realizacji wytyczonych
dziatan jest monitorowany, a po ustalonym czasie
podsumowywany i ustalane sg dalsze etapy rozwoju
lub dziatania podtrzymujace osiggniete kompetencje.
Zgodnie z nasza polityka, kazdy menedzer posiada-
jacy zespdt powinien miec sukcesora, to oznacza, ze
w kierunku sukcesji rozwijamy okoto 400 oséb w or-
ganizacji. Zadaniem sukces;ji jest rowniez wspieranie
réznorodnosci (diversity & inclusion). Zgodnie ze stra-
tegia w obszarze diversity & inclusion, dazymy m.in.
do zwiekszenia reprezentacji kobiet wsrdd zatrudnio-
nych pracownikéw. Celem jest osiggniecie rownowagi
miedzy liczba zatrudnionych kobiet i mezczyzn na sta-
nowiskach menedzerskich. Kazdorazowo o wyborze
pracownikéw w ramach sukcesji decyduja kompeten-
cje, natomiast doktadamy wszelkich staran, aby, jesli
to mozliwe, w puli sukcesoréw dazy¢ do osiggniecia
wspomnianej rbwnowagi.

KIEDY ORGANIZAGJA JEST GOTOWA NA WPROWADZENIE
PRZEGLADU MENEDZERSKIEGO?

Przeglad menedzerski moze by¢ kolejnym zadaniem
,do odhaczenia’, moze by¢ traktowany jako technicz-
ne zamkniecie roku w obszarze personalnym lub jako
element oceny pracowniczej. W naszym ujeciu takie
podejscie do paneli nie ma racji bytu. Rozmowa o pra-
cownikach i ich potencjatach poprzedzana jest przygo-
towaniem sie do tego i tutaj ogromna role petnig HR
Business Partnerzy. Naszym zadaniem jest budowanie
kompetencji menedzerskich w taki sposéb, aby praca
z podlegtym zespotem byta codziennoscig i pozwalata
na bardzo dobre rozeznanie w oczekiwaniach i aspira-
cjach pracownikéw oraz w ich mocnych stronach i ob-
szarach rozwojowych. Jesli chcemy, aby spojrzenie byto
holistyczne i przeptyw potencjatéw cross-funkcyjnych
wzbogacat i udoskonalat wspétprace oraz projekty, ko-
nieczna jest kultura oparta na zaufaniu i otwartej komu-
nikacji. W koricu mamy jeden cel - rozwijac organizacje
i budowa¢ zaangazowanie naszych ludzi. Zeby zyskac¢
taka perspektywe, konieczna byta wspélna praca z biz-
nesem, ktéra pozwolita na synergie proceséw HR-o-
wych z procesami biznesowymi. Budowanie wspél-
nego punktu widzenia procentuje zaangazowaniem
w caty proces wszystkich stron w nich uczestniczacych.
Wszyscy wiemy, po co to robimy i jak istotne sg efekty
takich dziatan. Nie obyto sie bez wyzwan technicznych,
ktdre zostaty rozwigzane wihasnie dzieki wiedzy o po-
tencjatach w naszej organizacji. Automatyzacja dziatan
w ramach Excel zostata zrealizowana przez naszych
pracownikéw, podobnie jak wizualizacja mapy Polski.
Z satysfakcjg musimy przyzna¢, ze nasza kadra za-
rzadzajaca jest bardzo otwarta na dyskusje i w petni re-
alizuje zatozenia zwigzane z panelami menedzerskimi. ¢

Przeglad menedzerski - oczami menedzeréw DHL

Katarzyna Czajka, menedzer ds. procesow HR i komunikacji:

Jakie korzysci daje coroczny przeglad menedzerski?

- Panele menedzerskie sa doskonata platforma do wymiany informacji o po-
tencjale kompetencyjnym pracownikéw. Dajg mozliwos¢ promocji i awansow
nie tylko w ramach swojego obszaru, ale takze miedzy dziatami czy pionami.
Jakie warunki musi spetni¢ organizacja, aby by¢ gotowa na korzystanie
z narzedzia, jakim jest coroczna analiza potencjatu menedzerskiego?

- Jest rowniez druga strona medalu. Pozwala pokazac, gdzie mamy luki
W sukcesji. Warto taka wiedze posiadac zawczasu, zeby proaktywnie przy-
gotowywac sie na potencjalne luki na kluczowych stanowiskach, budujgc
strategie rekrutacji.

Piotr Modras, kierownik operacyjny regionu:

Jakie korzysci daje coroczny przeglad menedzerski?

=~ Przeglad menadzerski to mozliwosc pozyskania wiedzy, jakim potencjatem
menedzerskim dysponuje organizacja. Mozemy poznac ambicje i cele roz-
wojowe poszczegdlnych menedzerek i menedzeréw, omowic ten potencjat
i zaplanowac dziatania rozwojowe.

Jakie warunki musi spetni¢ organizacja, aby by¢ gotowa na korzystanie
z narzedzia, jakim jest coroczna analiza potencjatu menedzerskiego?

- Kluczowy jest klarowny systemem analizy potencjatu menedzerskiego oraz
spdjny system wspierania rozwoju kompetencji menedzerdw i pobudzania
ich motywacji.

Jerzy Ciesek, dyrektor ds. operacji w CS:

Jakie korzysci daje coroczny przeglad menedzerski?

- Przeglad menedzerski pozwala spojrze¢ na pracownikow w szerokim wy-
miarze, omawiamy ich mocne Strony oraz zachowania, planujemy rozwdj
menedzerow oraz pracownikdw, a takze ich sukcesje. Takie zasady daja
poczucie stabilnego rozwoju pracownikéw oraz wskazujg na ich potencjaf,
preferencie, a takze zainteresowania - kluczowe jest dopasowanie tych pa-
rametréw i okreslenie ich w indywidualnych planach rozwojowych.

Jakie warunki musi spetni¢ organizacja, aby by¢ gotowa na korzystanie
z narzedzia, jakim jest coroczna analiza potencjatu menedzerskiego?

- Przede wszystkim personel zarzadzajacy w organizacji powinien by
obdarzony zaufaniem pracownikéw. Wazng role odgrywa dobra atmosfera
kazdego dnia pracy, otwartos¢ na problemy pracownikow i menedzerdw,
a takze réwnosc w podejsciu do ocenianych parametrdw oraz kultura oparta
na tolerancji. Jasna i zrozumiata komunikacja do catej firmy bezposrednio
0 zarzadzajacych oraz bezposrednich przetozonych wspiera poczucie bez-
pieczeristwa i transparentnosci podejmowanych decyzji.

Katarzyna Szybinska, kierownik dziatu interwencji i reklamacii:

Jakie korzysci daje coroczny przeglad menedzerski?

- Panele menedzerskie pomagaja mi dokonac obiektywnej oceny pracownika
(przygotowuja mnie do oceny rocznej). Dzielac sie opinig dotyczaca mojego
pracownika z innymi menedzerami tego samego szczebla oraz z moim prze-
fozonym i HRBP, weryfikuje, czy poczynione przeze mnie obserwacje s Spdj-
ne z obserwacjami pozostatych menedzerow. Daja mi rowniez szanse wy-
promowania potencjatow lub znalezienia dla nicp.np. ciekawych projektdw.
Jakie warunki musi spetni¢ organizacja, aby by¢ gotowa na korzystanie
z narzedzia, jakim jest coroczna analiza potencjatu menedzerskiego?

- Przede wszystkim biorac udziat w takich panelach, powinnismy znac do-
skonale i rozumied ich cel, wiedziec, jaki jest zakres spotkania oraz co pod-
lega ocenie (rok pracy danego czfowieka). Nie mniej wazna jest atmosfera,
Jjaka panuje na takim spotkaniu Istotne jest to, Ze zaréwno mdj szef, jak i moi
koledzy z zespotu sg otwarci na opinie i konstruktywni w krytyce, a takze
przygotowani merytorycznie do Spotkania, dzieki czemu wychodze z reflek-
sja i wiedza na temat oceny pracy mojego zespotu.

Patryk Keska, kierownik terminala Gdarisk-Tuchom:

Jakie korzysci daje coroczny przeglad menedzerski?

- Przede wszystkim daje nam mozliwos¢ poznania mocnych stron i obsza-
réw do rozwoju omawianych menedzerdw. Po analizie potencjatu pracownika
kluczowym skfadnikiem jest tworzenie warunkéw pozwalajacych na rozwdj
ich kompetencji. Dzieki temu mamy pewnos¢, Ze osoby na stanowiskach me-
nedzerskich posiadaja odpowiednie umiejetnosci do zarzadzania zespotami.
Jakie warunki musi spetni¢ organizacja, aby by¢ gotowa na korzystanie
z narzedzia, jakim jest coroczna analiza potencjatu menedzerskiego?

- Analiza potencjatu menedzerskiego to dopiero poczatek drogi na Sciezce
rozwoju, a przed pracodawca pojawia sie zadanie: umoZliwienie tego rozwo-
ju. Aby korzysta¢ z narzedzia, organizacja powinna inwestowac w rozwdj
pracownikow, poszerzac ich wiedze oraz wspiera¢ w rozwoju kluczowych
kompetenciji.
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KAROLINA JANIKOWSKA

Ekspert HR z wieloletnim doswiadczeniem gtéwnie
w firmach produkeyjnych, trener biznesu, pasjonat
Lean Management. Od 2 lat kieruje dziatem HR

w Habasit Polska.

Karolina Janikowska o programie
Employee Advocacy w rozmowie
z redakcja HR Business Partner.

LARTYKUEU DOWIESE SIE:

+ Jak wdrozy¢ program Employee Advocacy w firmie produkcyjnej?
Jak wzmocni¢ wizerunek pracodawcy poprzez program EA?
Jak rozbudowac relacje zawodowe dzieki EA?

kad pomyst i potrzeba wdrozenia pro-

gramu Employee Advocacy w firmie

Habasit Polska?

- Habasit Polska to lider wsréd producen-
tow paséw napedowych i tasm transportujacych.
Marka znana i ceniona wsréd statych klientow.
Dzieki EA chcieliSmy dotrze¢ do nowych klientéw
oraz wzmocni¢, czy tez nawet zbudowaé marke
jako pracodawca. A przy okazji pokaza¢ nasza kul-
ture organizacyjna, opartg na wartosciach, takich
jak: jakos¢, ktorej mozesz zaufac, wspotpraca, ciaggte
doskonalenie, duma organizacyjna, najwyzsze stan-
dardy etyczne, przedsiebiorczos¢. Wartosci, ktére

od lat wpisujg sie w strategie 360 stopni, w ktorej
centrum jest klient. Z punktu widzenia HR chcieli-
$my pokazac takze, ze w centrum jest réwniez pra-
cownik obecny i przyszty. Stad pomyst i potrzeba
wdrozenia EA - programu, ktéry skupi wokoét siebie
pracownikow i pokaze nas jako firme, jej atmosfere,
kulture — na zewnatrz. Wybér padt na LinkedIn jako
pierwsze narzedzie do realizacji zatozen programu.

Jakie byly gléwne zalozenia programu oraz do
czego miaty doprowadzi¢ firme?

- Projektujac program, skupiliémy sie na dwdch
gtéwnych kierunkach: sprzedazy i marketingu oraz



HR. Wynikato to z wczes$niejszej diagnozy potrzeb,
czyli wzmocnienia marki firmy i wiarygodnosci
poprzez pokazanie realnych case studies aplikacji
naszych tasm i sytuacji, w ktérych musielismy za-
stosowaé nowe podejscie oraz wzmocnienia relacji
z klientami. Z drugiej strony istotnym aspektem
byto pokazanie naszej kultury organizacyjnej, ktéra
naszym zdaniem jest do$¢ unikatowa. Do programu
zaangazowalismy naszych pracownikéw. Zalezato
nam, aby dzielili z czytelnikami swoimi historiami
zwigzanymi z firma, sukcesami oraz aktywnosciami,
wokot ktérych skupiamy sie na co dzien, a ktére bu-
duja nas i nasza firmowa spotecznos¢. Liczylismy, ze
bedzie miato to realny wptyw na wzmocnienie wiezi
pracownika z firmg oraz wzmocni nasz wizerunek na
rynku jako pracodawcy. | tak sie rzeczywiscie stato.

Z jakimi wyzwaniami mierzyta sie firma przed
wdrozeniem programu?

- Brakiem obecnosci w mediach spotecznoscio-
wych, ktére obecnie sg juz nie tylko narzedziem
budowania wizerunku, lecz takze platforma do bu-
dowania relacji.

Od czego zaczeto realizacje programu?

— Program rozpoczelismy réwno rok temu. Jeszcze
przed oficjalnym kick-off skierowalismy zaprosze-
nie do przedstawicieli r6znych obszaréw, od dziatu
obstugi klienta az po produkcje. Sze$¢ oséb, ktére
wstepnie zgodzito sie zobaczy¢, o co w tym Em-
ployee Advocacy chodzi i czym to sie ,je’; spotkato
sie z nami i ze wspierajagcym nas w tym projekcie
partnerem biznesowym, Grupg YAK. Szczesliwie dla
nas szybko przekonaty sie do programu. Niektére
na wtasnych warunkach, co byto dla nas oczywiste,
skoro program od poczatku opierat sie na petnej do-
browolnosci. Nastepnie przygotowalismy wspdlnie
z YAKami proces komunikacji do wszystkich pra-
cownikéw. Finatem byto zaproszenie na inspirujace
spotkanie, podczas ktérego wraz z Grupa YAK i Grze-
gorzem Turniakiem opowiedzielismy o korzysciach
ptynacych z programu. Do etapu | zgtosito sie 25
0s6b. Ze wzgledu na ograniczenia, jakie daje nam
mozliwos¢ prowadzenia spotkan online, wybrali-
sSmy 15 oséb, z ktérymi wyruszylismy w pétroczng
przygode EA — wchodzenia w tajniki EA i LinkedIn.
ZatozylisSmy cotygodniowe spotkania projektowe,
na ktérych pracowaliSmy nad naszymi profilami
osobistymi, co bylo réwniez czescia budowania
marki osobistej, oraz uczylismy sie pisa¢ pierwsze
posty. Najtrudniej, jak sie okazato, byto sie przeta-
mac do pierwszego postu, pierwszego komentarza.
Stad tez wziely sie czarne golfy, ktére juz teraz staty
sie naszym kolejnym artefaktem kulturowym. Dla

STARE WYZWANIA NOWE PODEJSCIE

kazdego z nas ten czarny golf ma inne znaczenie,
jest symbolem niesamowitej wrecz pracy zespo-
towej, ktéra wytworzyta sie réwniez podczas tego
projektu, wsparcia o niemal kazdej porze, ale tez
frajdy i pozytywnej atmosfery. Dla nas wszystkich to
takze synonim wyjscia ze strefy komfortu - pierw-
szego opublikowanego postu czy komentarza.

W jaki sposob przekonano lideréw o waznosci
programu oraz zaangazowano ich do wspdlnej
pracy?

- Kluczowa okazata sie rola dyrektora generalnego
— Grzegorza Rutkowskiego, ktory byt wspétpomy-
stodawca catego projektu, wspoéttworca jego stra-
tegii i zatozen, a przede wszystkim najwiekszym
ambasadorem. Grzegorz swoim zaangazowaniem
w kazdy etap projektu, a tym samym przyktadem,
pociagnat za soba innych. Widzielismy w tym cel
i ogromny sens i tylko kwestig czasu byto to, jak do
naszej spotecznosci linkedinowej dotacza inni pra-
cownicy. Jak wiemy, przyktad idzie z géry. Dodat-
kowo projekt miat dwéch lideréw, mnie i Pauline
Wactawik-Baginska. Nasza rola byto motywowa-
nie, inspirowanie, wspieranie, a takze zarzadzanie
catym projektem. Jak kazdy projekt, tak i ten miat
swdj stabszy moment, kiedy to zaangazowanie
0s6b zaréwno biorgcych bezposrednio udziat
w projekcie, jak i tych, ktére dotaczyty juz po uru-
chomieniu profilu firmowego, mocno spadto. | tu
nasza rolg byto, by te energie i zaangazowanie
podkreci¢, wzmocni¢, tak by wrécity na wczesniej-
sze tory. Obie z Pauling widziaty$my ogromny sens
w tych dziataniach, dodatkowo sam projekt nie
tylko dawat nam mnoéstwo satysfakcji, lecz takze
rozwijat, co dodatkowo motywowato nas, by nie
poddac sie w tym trudniejszym momencie.

Jaka byta rola HR w programie i kto oprécz nie-
go stat sie liderem zmian?

- Jak juz wspomniatam, chcielismy wykorzysta¢ EA
jako narzedzie, dzieki ktéremu wzmocnimy nasz
przekaz odnos$nie do naszych mocnych stron jako
pracodawcy, idac za zasada ,R6b dobrze i méw
o tym gtosno” Stad wyznaczylismy dwie linie ko-
munikacji na zewnatrz: marketingowa i HR-owa.
Niemal rok temu wprowadzilismy na naszym Com-
pany Page HR-owe czwartki. Dzielimy sie woéwczas
historiami naszych pracownikéw oraz tym, co sie
u nas aktualnie dzieje, naszymi planami oraz ich
realizacja. Stad HR stat sie jednym z dwoch, obok
marketingu, liderem projektu. Od samego po-
czatku otrzymalismy réwniez niesamowite wspar-
cie zarzadu, kierownictwa i pracownikéw. Zadna
z naszych présb o napisanie firmowego postu lub
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podzielenie sie Habasitowa historig nie pozostata
bez odpowiedzi, co jest dodatkowo cenne, biorac
pod uwage natfok codziennych zadan. Jak wiemy,
publikacja postow przypomina troche produkcje fil-
mowg czy teatralna. Film czy spektakl teatralny po-
wstaje dzieki pracy catego ztozonego zespotu - od
scenarzysty, przez scenograféw, a na koricu samych
aktoréw. Podobnie jest u nas. W rezultacie nasz ze-
spot oraz osoby na co dzien komentujace, wspiera-
jace i polecajace tworza to, co ostatecznie mozemy
przeczyta¢ na naszym firmowym ,wallu”. Montazy-
stami, czasem rezyserami, a czasem i producentami
sa dwie osoby, wspierajace z ,backstage'u” caty pro-
ces, Paulina Wactawik-Baginska i ja, osoba kierujaca
HR w Habasit Polska.

Co bylo najwiekszym wyzwaniem w zaangazo-
waniu pracownikéw do udziatu w programie?

— Czas. Zwiaszcza w pierwszym okresie projektu, kie-
dy mielismy poczucie, ze napisanie postu lub komen-
tarza wymaga sporego naktadu pracy. Poczatkowo
faktycznie tak byto. Wprawy nabierali$my wraz z do-
$wiadczeniem. W rezultacie okazywato sie, ze majac
dobry pomyst, wystarczy dostownie 10-15 minut,
by napisac interesujacy post. Nasi pracownicy oka-
zali sie skarbnicg pomystéw i wszelakich inspiracji,
ktore ,tylko” wystarczyto zamieni¢ w stowo pisane.
Nie mniej kluczowe okazato sie wyznaczenie lide-
row projektu, ktérzy zarbwno moderowali powstatg
grupe podczas projektowych spotkan, jak i moty-
wowali, zachecali, ale i poniekad egzekwowali re-
alizacje obiecanych planéw postowania. Waznym
elementem byto réwniez to, iz udziat w pierwotnej
grupie EA odbywat sie na zasadzie dobrowolnosci.
Wiedzieliémy, ze projekt czesciowo opiera sie na po-
stowaniu, komentowaniu i polecaniu z prywatnych
profili i tu ktadliSmy od poczatku bardzo duzy na-
cisk, ze jest to wszystko w granicach strefy komfortu
kazdego z nas. Rowniez profil miat pozostac na tyle
prywatny, na ile chciat tego uczestnik projektu. Przy-
gotowalismy firmowe banery na tablice, odpowied-
nig grafike firmowa, niemniej kazdy z nas mogt zde-
cydowad, na ile jej uzyje, a na ile zaangazuje sie na
wiasnych warunkach. W rezultacie miato to bardzo
pozytywny wptyw. Pierwotna grupa dopracowata
pod okiem Grupy YAK wiasne profile, ,wrzucajac”
firmowe grafiki, ktére tydzien po tygodniu zaczety
sie systematycznie pojawiac u innych pracownikéw
naszej firmy, obecnych na Linkedin.

Co byto trudne, biorac pod uwage specyfike firmy
produkcyjnej?

- Habasit Polska to w wiekszosci pracownicy pro-
dukcyjni, z ktérych tylko czes¢ ma staty dostep do

firmowego komputera i internetu. Stad od samego
poczatku trwania projektu EA komunikacje z nim
zwigzang kierowalismy dwutorowo: e-mailowo
oraz wywieszajac informacje na tablicach ogto-
szen. Profil na LinkedIn ruszyt z poczatkiem lipca
2021 r.Informacje o nowych postach przesyfalismy
ze specjalnie utworzonego adresu e-mailowego.
Chcielismy, aby zaréwno dziat sprzedazy i marke-
ting, jak i HR, czyli nasze dwie kluczowe linie po-
stowania, byty sp6jne w tym dziataniu. Postanowi-
lismy tez, by pracownicy bez dostepu do internetu
réwniez mogli na biezaco $ledzi¢ nasze dziatania.
Kazdy nowy post byt drukowany i umieszczany
w specjalnie zaprojektowanej ramce na tablicy
ogtoszen. Szybko okazato sie, ze nie tylko sg to jed-
ne z najchetniej czytanych firmowych informacji,
dajac nam dodatkowy, niezwykle skuteczny kanat
komunikacji, lecz takze z dnia na dzien przybywa-
to nam obserwujacych pracownikéw na LinkedIn.
Dodatkowo od poczatku trwania projektu zatoze-
nie byto takie, ze jako firma produkcyjna chcemy
dzieli¢ sie gtéwnie tym, co dzieje sie na produkgji
i co dotyczy pracownikéw pracujacych $cisle na
produkcji. Stad w naszych postach znajdziecie
gtéwnie ich historie. Dlatego dos$¢ szybko do gro-
na oséb nas obserwujacych i komentujacych dota-
czali coraz czesciej pracownicy produkcyjni.

Co byto kluczowym czynnikiem sukcesu, ktory
pozwolit zrealizowac program?

- Przede wszystkim zaangazowanie i konsekwen-
cja w dziataniu. Plan, budowanie nawykéw, ale
tez pokonanie barier. A co najwazniejsze, wspar-
cie i zaangazowanie dyrektora generalnego, kté-
ry sam stworzyt wtasng linie postowania - profil
lidera, cieszaca sie juz dzi$ ogromnym zaintere-
sowaniem czytelnikéw na LinkedIn, dajac tym sa-
mym przyktad i znak, ze jest to dla firmy wazny
aspekt. Dodatkowo waznym czynnikiem byta
i jest autentycznos¢. Sami piszemy nasze posty,
dobrowolnie komentujemy i polecamy. W ten
sposéb faktycznie tworzymy spotecznos¢, ktdra
poza wykonywaniem obowigzkdéw tgczy wspodlna
historia.

Dobre praktyki dla firm decydujacych sie na
realizacje takiego programu?

—Wzmocnienie kultury organizacyjnej, ktéra umoz-
liwia i wspiera takie dziatania, przygotowanie stra-
tegii i planu, zaangazowanie lideréw organizacji
i pracownikéw, a przede wszystkim konsekwencja
i autentycznos¢, synergia miedzy profilem firmo-
wym a profilami pracownikéw. Wsparcie i wspot-
praca na kazdym etapie. ¢
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DIZnesu

73% najwiekszej obecnie na rynku grupy
zarowno konsumentow, jak i pracownikéw,
tj. millenialséw, jest sktonnych wydac wiecej
pieniedzy na dany produkt, jesli pochodzi on

od firmy odpowiedzialnej spotecznie
i sSrodowiskowo'.

ziatania social impact pozwalaja nie tyl-

ko sie zakorzeni¢ w lokalnej spoteczno-

$ci i mie¢ na nia rzeczywisty, pozytyw-

ny wptyw, lecz takze zdoby¢ zaufanie
klientéw i lojalnos¢ pracownikéw. Dzieki nim moz-
na nie tylko przyczyni¢ sie do rozwoju otoczenia,
wiaczajac sie w akcje charytatywne, wspierajac
fundacje, schroniska, domy opieki, ale réwniez zbu-
dowac pozytywny wizerunek marki jako swiadomej
i zaangazowanej.

Przyczynia sie to do wzrostu konkurencyjnosci
firmy zaréwno jako dostawcy ustug, ale tez jako pra-
codawcy. Przez dekady firmy byty skupione na kon-
sumpcjonizmie swoich klientéw, a takze na zyskach
finansowych, nie dostrzegajac, jak krétkowzroczne
jest to podejscie. Nie buduje ono statej, lojalnej gru-
py klientéw, ktéra zostanie z markg mimo uptywa-

jacego czasu.

IMIANY NA RYNKU PRACY ORAZ TRANSFORMACJA
KONSUMENTA

Warto podkredli¢, ze zmieniaja sie obecnie oczeki-
wania rynku, wiec tym wazniejsze jest budowanie
bazy klientéw i pracownikéw w oparciu o dziatania
social impact: swiadome podejscie do srodowiska,
ekologii, otoczenia, wolontariatu jest jednym z wa-
runkow lojalnosci wzgledem marki, a takze zgtasza-
nia sie do proceséw rekrutacyjnych.
Odpowiedzialna firma nie tylko odpowiada na
aktualne wyzwania spotfeczne, ale réwniez stosuje
najlepsze rynkowe praktyki w zarzadzaniu ludZmi.
Oba te obszary pokrywaja sie, gdyz zaangazowanie
firmy w CSR pomaga znalez¢ pracownikom i moty-
wacje, i sens swojej pracy wykraczajacy poza zwykte
dzienne obowiazki. Skutecznie zwieksza to zaanga-
zowanie pracownika w firme, wptywajac na utoz-
samianie sie z jej celami i dziataniami. Pracownik,

www.hrbusinesspartner.pl
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ktéry jest dumny z firmy, ktéry pracuje z checi, nie
z obowiagzku, ktéry wigze swojg przysztos¢ z dang
firma, to pracownik wydajniejszy.

Za teorig idg badania: 83% millenialséw jest bar-
dziej lojalnych w stosunku do firm, ktére dziafajg na
rzecz rozwigzywania probleméw sSrodowiskowych
i spotecznych® Co wiecej, pokolenie wtasnie wcho-
dzace na rynek — czyli generacja Z, zaczynajaca sie
juz od 1997 r. — jest najbardziej proekologiczne ze
wszystkich obecnych generacji. Tak samo, jak mil-
lenialsi, wiekszo$¢ generacji Z jest sktonna wyda¢
wiecej o ponad 10% poczatkowej ceny na produkt,
ktéry pochodzi od etycznej firmy3. Praktycznie poto-
wa (49%) tego pokolenia wybiera swoja kariere na
podstawie osobistych, proekologicznych wartosci,
a jej podstawowym celem jest ochrona srodowiska
i przeciwdziatanie zmianom klimatu. Oba pokolenia -
Millenialsi i Zetki — sg konsumentami bazujgcymi
swoje wybory w gtéwnej mierze na przekonaniach
i wartosciach, nie na cenie®.

SOCIAL IMPAGT W VANITYSTYLE

Idea wywierania pozytywnego wptywu spoteczne-
go byta gtéwnym wyznacznikiem rozwijania oferty
produktowej VanityStyle oraz projektowania zatozen
wewnetrznych programoéw wolontariackich. Wypra-
cowane z pracownikami zostaty wartosci, ktore tacza
zespot w realizacji celéw - entuzjazm, transparent-
nos¢, wspotpraca, sukces i Swiadomos¢, zwtaszcza ta
srodowiskowa i spoteczna. Chcemy robi¢ cos dobrego
dla spoteczenistwa, pokazywac ludziom, jak zdrowiej
i petniej zy¢. Mamy tez swiadomos¢, ze nasze dzia-
tania mogq mie¢ wplyw na naszych klientéw oraz
partneréw biznesowych i czujemy sie za nich odpo-
wiedzialni - méwi Joanna Skoczen, Prezes Zarzadu
VanityStyle.

Holistyczny, zdrowy tryb zycia jest fundamentem,
na ktérym zbudowana zostata firma: flagowe pro-
gramy sportowe FitProfit i FitSport zachecajg do
aktywnosci poprzez dostep do tysiecy obiektéw
sportowo-rekreacyjnych w catej Polsce, dzieki Strefie
VanityStyle Premium mozna dba¢ o zdrowie fizycz-
ne, samorozwdj oraz dobre samopoczucie psychicz-
ne, a program QlturaProfit pozwala obcowac z kultu-
rg i redukowac stres w przyjemny sposéb, spedzajac
czas z najblizszymi. Aktywnos¢ fizyczna jest rowniez
na ,celowniku’, jesli chodzi o pracownikéw firmy —
jednym z benefitéw pozaptacowych jest pétgodzin-
na przerwa w pracy na trening czy na przykfad joge
lub medytacje.

W ostatnich latach VanityStyle prowadzi kampa-
nie ,Aktywni od dziecka’, poruszajaca istotny spo-
tecznie problem siedzacego trybu zycia. Ksigzeczki -
cegietki byty zamawiane przez klientéw oraz

rozdawane w wybranych przedszkolach i szkotach,
by promowac¢ ruch wsrdéd dzieci. We wspotpracy
z najlepszymi dietetykami w Polsce VS zorganizo-
wato réowniez szkolenie dla rodzicéw dotyczace od-
zywiania dzieci i wspierania ich w rozwijaniu pasji.

PRACOWNICY SERGEM WOLONTARIATU

Spoteczne wyzwania s3 podstawg dziatalnosci chary-
tatywnej pracownikéw firmy — angazuja sie w akcje
dobroczynne, biorg udziat w organizowanych w firmie
zbidrkach rzeczowych, zgtaszaja pomysty na dziatania
wspierajace potrzebujacych i realizuja je w ramach fir-
mowego wolontariatu pod nazwa ,Zespét FitHeroes
biegnie z pomocg” Gléwnym zatozeniem programu
jest to, by podejmowane dziatania nie ograniczaly sie
do zlecenia przelewu na konto beneficjenta, ale by
angazowaty pracownikéw: wymagaty wktadu serca
i wysitku. Dotychczas zaréwno firma, jak i pracownicy
wsparli podopiecznych warszawskiego Hospicjum dla
dzieci, fundacji Adopcje Malamutéw, Skrzydlaty Pies,
zakupili obroze telemetryczng dla wilka Geralta wraz
z fundacja SAVE Wildlife Conservation Fund, dziatajac
na rzecz ochrony gatunku, a takze zorganizowali za-
rowno zbidrke dla senioréw z Domu Pomocy Spotecz-
nej ,Syreny’, jak i dla zawodowej rodziny zastepczej
panstwa Budzinskich.

Rozwigzania ekologiczne sa niezwykle istotne dla
wizji firmy: Chcemy zy¢ w zgodZzie z naturq i dbac o sro-
dowisko, dlatego nasze decyzje zakupowe podyktowa-
ne sq oszczednosciq papieru, wody i prqdu. Wykorzystu-
jemy urzqdzenia filtrujgce wode kranowg, co eliminuje
zakup wody w plastikowych butelkach. Postawilismy
na energooszczedne oswietlenie, klimatyzacje, drukarki
i lodéwki. Zachecamy naszych klientéw, partneréw
oraz dostawcéw do rozliczania sie za pomocq faktur
elektronicznych, segregujemy smieci, zbieramy zuzyte
nakretki — wyjasnia Joanna Skoczen. Niedawno zache-
calismy réwniez pracownikéw do przynoszenia elek-
trosmieci na firmowgq zbidrke, za kazdq rzecz sadzqc
drzewo. W sumie posadzilismy sto sadzonek.

Co miesigc organizowane sg edukacyjne konkur-
sy ekologiczne dla pracownikéw firmy, ktérzy w ten
sposéb sg zachecani do wdrazania pro-srodowisko-
wych zachowan zaréwno w zyciu prywatnym, jak
i zawodowym. Udostepniane sg tez boksy rowerowe
oraz szafki w ramach promocji dojazdu do pracy ro-
werem zamiast samochodem.

Kolejne dziatania s zaplanowane na nadcho-
dzace miesigce: dzieki jasnej, przejrzystej komuni-
kacji z pracownikami i klientami VanityStyle buduje
lojalna grupe zaangazowanych odbiorcéw i ma na-
dzieje byc inspiracja dla innych firm na rynku. ¢

Bibliografia dostepna w redakdji.
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@ zaufany Bezpiecznie, komfortowo, online.
terapeuta

o charaktery Zarezerwuj wizyte u jednego ze Specjalistow z obszaru:

Strata i zatoba

Jadwiga Parzych Katarzyna Suma-Wojcik Magdalena Pytel
Psychoterpeuta Psycholog, interwent kryzysowy Psycholog, psychoterapeuta

Piotr T. Karasek Marzena Przekwas-Siemigtkowska Katarzyna Bujniewicz
Psycholog, psychoterapeuta Psycholog, psycholog dzieciecy Coach, psycholog
Trauma

Violetta Antczak-Szlosarek Anja Choluy Michat Baginski
Psycholog, psychotraumatolog Psychotraumatolog Terapeuta, interwent kryzysowy
Depresja

Dorota Augustyniak Malgorzata Ratke Monika Staniszewska
Psycholog Psycholog Psycholog, psycholog dzieciecy

Zdrada i kryzys w zwiqzku

Barbara Kosinska Magdalena Btazejewska Matgorzata Sawczuk
Psychoterapeuta, terapeuta par i rodzin Coach Coach, terapeuta par, terapeuta uzaleznier

Zarezerwuj wizyte na: zaufanyterapeuta.eu
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STARE WYZWANIA NOWE PODEJSCIE

Opera moze by¢ przytoczona jako sztandarowy przyktad trafnosci powiedzenia
,cudze chwalicie, swojego nie znacie”" Przegladarka, ktérg w duzej mierze
tworzg polscy programisci, ostro konkuruje z Chromem i Firefoksem oraz
oferuje ciekawe i przydatne dla uzytkownikéw rozwigzania. Naszych
produktow uzywa ponad 340 milionéw ludzi. Mamy biura na catym $wiecie.
Mato kto jednak wie, ze znana na catym Swiecie przegladarka internetowa

na komputery powstaje w Polsce, —

o

PAULINA KOLONDRA
HR Business Partner, Opera Software
Absolwentka Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu
i Akademii Leona Kozminskiego w Warszawie. Marketingowiec,
HRowiec i Coach. Z zamitowania wielki mél ksigzkowy
i fanka rozwoju osobistego. Z Operg zwigzana od ponad 15 lat.
Wraz z biurem projektowym Modelina stworzyta
komfortowe warunki do pracy dla pracownikéw Opery
wygrywajac jednoczesnie nagrode na najpiekniejsze
biuro na $wiecie.

O historii sukcesu Swiatowej przegladarki w Polsce.

Jak rozwijac¢ i budowa¢ miedzynarodowy zespot
w Polsce oparty na réznorodnosci?

o wiasnie we Wroctawiu i w Warszawie

tworzona jest przegladarka Opera na

komputery. We Wroctawiu zajmujemy

dwie piekne kamienice naprzeciwko
Opery Wroctawskiej, a nasze biuro zdobyto nagrode
najlepiej zaprojektowanego biura swiata. Obecnie
zatrudniamy ponad 250 oséb pochodzacych z ca-
tego Swiata. Opere wsrdd pracodawcdw na polskim
rynku wyréznia to, ze zespoty maja bezposred-
ni wptyw na ksztattowanie produktéw, z ktérych
korzystaja setki milionéw ludzi na catym swiecie.
Dla ludzi, ktoérzy srednio pracujg w Operze juz od
dawna, przede wszystkim liczy sie kreatywnos¢
i wszechstronnos$¢ zainteresowan kolegéw i koleza-
nek i norweski charakter firmy, szanujacy czas wol-
ny i zycie rodzinne pracownikéw. Z zasady staramy
sie nie niepokoic¢ nikogo po godzinach i umozliwia¢
taczenie pracy z obowigzkami rodzinnymi.
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JEDEN E-MAIL

Wroctawskie biuro nie powstatoby, gdyby nie zespé6t
przedsiebiorczych i ambitnych programistow, ktéry
kilkanascie lat temu pracowat we Wroctawiu dla cen-
ter of excellence firmy BenQ. W 2006 roku okazato
sie, ze ich pracodawca bedzie zamykat swoje biuro
w Wroctawiu, a pracownicy musieli szuka¢ nowych
projektow. Wtedy jeden z nich, Krystian Kolondra,
wystat e-maila do firmy Opera w Norwegii z pyta-
niem, czy centrala byfaby zainteresowana otwarciem
biura w Polsce. Juz po kilku tygodniach zapadta po-
zytywna decyzja i z Oslo przyjechali przedstawiciele
szefostwa. Z poczatku wroctawska Opera wynajefa
prowizoryczne biuro przy ulicy Teczowej, w ktérym
brakowato wszystkiego. Tak byto 15 lat temu. Wtedy
firma zatrudniata 20 oséb, dzis mamy ponad 250 pra-
cownikoéw z 43 narodowosci. Krystian Kolondra jest
wiceprezesem zarzadu Opera Software i dyrektorem
polskiego oddziatu. Nasze biuro miesci sie w tzw.
Szklanym Domu przy placu Teatralnym. To tuz obok
Opery Wroctawskiej, wiec przy przystanku tramwajo-
wym Opera mamy dwie opery. Ciagle przyjmujemy
tez nowych pracownikéw: nie tylko programistow,
ale tez testeréw oprogramowania, osoby do dziatu
marketingu, analitykéw po socjologii czy projektan-
tow po ASP. Nie jestesmy jak niektére wroctawskie fir-
my IT czy software house'y: nie zatrudniamy czterech
tysiecy oséb. Ale dla zdolnych ludzi zawsze znajdzie
sie u nas miejsce. Takze dla tych, ktérzy na chwile
przeszli do konkurencji, np. do Google, ale chcg wré-
ci¢, co jest u nas czestym przypadkiem.

SPECYFIKA ZESPOLU

Staramy sie utrzymywac styl zorganizowanego
start-upu. Chcemy, by praca sprawiata nam przy-
jemnos¢. Poza tym ktadziemy nacisk na innowa-
cyjnosc i na jakos¢ produktéw. W skali globalnej
w Operze specyficzne jest tez to, ze jestesmy
bardzo rozproszeni. Zatrudniamy kilkaset osob
50 narodowosci. Jeden produkt powstaje w kilku
miejscach, a kontakt ze soba mamy czesto tylko
przez internet. Zarzadzanie taka strukturg oraz
réznorodnym zespotem stanowi wyzwanie. Proces
zarzadzania i aktywizowania pracownikéw w roz-
proszonych strukturach ma doktadnie te same
filary, co zarzadzanie zespotem zlokalizowanym
w jednym miejscu. Nasz sukces polega na stu-
chaniu naszych pracownikéw i wychodzeniu ku
ich potrzebom. Rynek pracy IT bardzo sie zmienit
w ostatnich czasach. Prawie kazdy kandydat na
interview deklaruje, ze chce dotaczy¢ do organi-
zacji ktéra umozliwi mu rozwdj. Kluczem do suk-
cesu jest motywacja oraz komunikacja pomiedzy
zespotami idaca w parze z kontrolg wykonywanej

pracy. Jak jednak wprowadzi¢ taki model pracy
w zespole ré6znorodnym narodowosciowo, etnicz-
nie i kulturowo?

ROZNORODNOSG W OPERA

Otwartosc¢ to kluczowy filar w organizacji réznorod-
nych i rozproszonych teamoéw. Budowa kultury korpo-
racyjnej opartej na zrozumieniu oraz tolerancji. Chodzi
tu przede wszystkim o zrozumienie dla réznic w po-
dejsciu do pracy czy komunikacji do kazdej z oséb. Za-
rowno starsi, jak i mtodsi stazem pracownicy powinni
utozsamiac sie z tymi samymi wartosciami, tylko w ten
sposéb firma zbuduje uniwersalna kulture organizacji.
Tworzenie wspodlnie wyznawanych zasad powinno
opierac sie nie tylko na podobienstwach, ale takze
réznicach, ktére sprawiaja, ze jestesmy bogatsi w do-
$wiadczenia i tworzymy lepsze produkty. W tej kwestii
duzo czerpiemy z norweskiego charakteru firmy: to
znaczy, ze zachowujemy bardzo ptaskie struktury z ta-
twym dostepem do managementu. W naszej firmie
bardzo wazny, wtasciwie najwazniejszy jest wzajemny
szacunek i styl pracy, gdzie nie idzie sie po trupach, tyl-
ko osigga konsensus. Drugim filarem jest zrozumienie
i szacunek. Wyrozumiatos¢ do réznych styléw pracy
czy zwyczajow, jakie panujg w danym kregu kulturo-
wym. Doceniamy wyjatkowo$¢ oraz indywidualnosci,
jednak nie rezygnujemy z integracji. Wierzymy, ze tyl-
ko takie zespoly sg bardziej kreatywne i efektywne,
uczestnicy motywuja sie nawzajem do pracy kreatyw-
nej, rozwigzywania problemoéw oraz do dziatania na
rozne sposoby. W Opera wszyscy jestesmy dla siebie
zrodtem inspiracji. Staramy sie podkresla¢ teamwork
w komunikacji wewnetrznej i to nie tylko na rzecz fir-
my. Swietnym przyktadem moze by¢ tu akcja wsparcia
uchodzcéw z Ukrainy poprzez zbidrki daréw oraz we-
wnetrzny system alokacji pokoi i mieszkan dla przyby-
wajacych uchodzcéw i uchodzczyn. Wezesniej poma-
galismy tez jednemu z wroctawskich szpitali, ktoremu
przekazaliSmy nasze drukarki 3D, ktére drukowaty
elementy potrzebne do przytbic antywirusowych. Co
roku tez szykujemy szlachetne paczki. W Opera wy-
rownujemy takze szanse zawodowe miedzy kobieta-
mi i mezczyznami. Tworzymy klimat pracy, w ktérym
doceniane sg osoby kazdej ptci, w kazdym wieku
i kazdej orientacji — uwazamy, ze zawsze jest pora na
rozwdj i zdobywanie doswiadczenia. Podjelismy dzia-
tania, aby nasza firma - takze jako pracodawca — byta
dostepna dla wszystkich, niezaleznie od ich stopnia
sprawnosci. W naszej codziennej pracy tworzymy
bezpieczng i tolerancyjng przestrzen dla wszystkich
0s6b LGBT+. Dodatkowo poprzez projekty wspieramy
roznorodnos¢ kulturowa i etniczng w naszym zespole.
Bardzo wazny dla nas jako specjalistow ds. HR w ta-
kiej firmie — bezposredni i regularny feedback. Bazujac
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na wynikach badan nastrojow pracownikéw prze-
prowadzanych poprzez system Peakon, czy poprzez
rozmowy z nimi jesteSmy w stanie zrozumie¢ nie tylko
oczekiwania pracownikdw wobec miejsca pracy, ze-
spotéw, nas, ale takze zbadac i wyjasni¢ emocje i nie-
porozumienia towarzyszace czesto codziennej pracy.
Anonimowy feedback umozliwia nam kompleksowe
odpowiedzi i szybkie reakcje, a w konsekwencji uto-
Zenie struktury w taki sposob, aby praca na licznych
w naszej firmie projektach przebiegata bez zaktdcen.

ROLA HR-0W

Kluczowa role w formowaniu réznorodnego zespotu
odgrywa HR. Naszym zadaniem jest stworzy¢ odpo-
wiednie miejsce pracy i ramy dla kultury organizacyj-
nej, zeby kazdy z naszych pracownikéw czut sie cze-
Scig Opera Software. Jak to zrobi¢? Biorac pod uwage
rézne aspekty odmiennego kulturowo zespotu, jakimi
cechami powinien wykazac sie specjalista HR w Opera
Software? Jakie umiejetnosci powinien posiadac?

Warto spojrze¢ na badanie przeprowadzone w2011
roku przez dr Barbare Gibson, obejmujacego rozmowy
z dwudziestoma o$mioma dyrektorami zarzadzaja-
cymi i prezesami globalnych firm wywodzacych sie
z dwunastu réznych narodowosci. Wyliczyli oni pie¢
gtéwnych wyzwan stojacych przed zréznicowanymi
kulturowo firmami. Najczesciej wymieniali: zarzadza-
nie, konflikty i negocjacje, proces podjecia wrazliwych
kulturowo decyzji oraz polityke zatrudnienia.

W tych wszystkich obszarach skuteczny specjali-
sta ds. HR powinien posiada¢ odpowiednie kompe-
tencje miedzykulturowe. Przede wszystkim samo-
Swiadomos¢ kulturowa, czyli wiedze na temat tego,
jak jego kultura jest, albo moze zostac zinterpretowa-
na przez innych; umiejetnos¢ dostrzezenia zachowan
zdeterminowanych wiasnie réznicami kulturowymi;
otwartos¢, dystans, a nawet powstrzymanie sie od
osadu; zdolno$¢ spojrzenia na biznes z globalnego
punktu widzenia, a nie z punktu widzenia wiasnej
kultury; oraz elastycznosc.

Czego nalezy sie wystrzega¢, w procesie zarza-
dzania ré6znorodnym zespotem? Kazdy ze specjali-
stéw ds. HR sporadycznie stosuje myslenie na skro-
ty, kierujemy sie stereotypami - czego powinnismy
unikac¢, wyjatkowo wtedy, kiedy nasz zespét nalezy
do silnie réznorodnych. Clue polega na poznawaniu
swoich stabosci i odpowiedniego przygotowania
do tej roli, w celu unikniecia tzw. putapek myslenia
(ang. unconscious bias). Umyst jest antyinkluzyjny,
a podswiadome przypisywanie stereotypow jest naj-
wiekszym wrogiem HR-owca w réznorodnej strukturze.

JASNY PODZIAt ROL | ZADAN

W jaki sposéb skuteczny specjalista HR faczy kultury
pracownikéw, ktérzy pochodzg z ré6znych regionéw

STARE WYZWANIA NOWE PODEJSCIE

Swiata, aby zaden z nich nie czut sie wykluczony?
Skuteczny ekspert ds. HR oprécz statej pracy nad
swoimi kompetencjami miedzykulturowymi w za-
kresie wiedzy o innych kulturach, umiejetnosci oraz
postaw, zdaje sobie sprawe, ze kiedy pracownicy
czuja sie akceptowani i doceniani, sg nie tylko za-
dowoleni, ale réwniez bardziej zmotywowani, pro-
duktywni oraz tatwiej ich zatrzymac w strukturach
firmy. W przypadku zespotéw zréznicowanych mie-
dzykulturowo wypracowany powinien zostac sie
jasny podziat rél, zadan i odpowiedzialnosci wsréd
pracownikéw, gdyz réznica kulturowa potrafi zmie-
ni¢ spojrzenie na takie same zachowania, obowigzki
czy prawa. Pamietajmy, iz w réznych krajach zupet-
nie inaczej rozumiemy wartosci, przez co przypisu-
jemy im inny stopien priorytetu.

MAPA WARTOSCI

Stworzenie wspdlnej mapy wartosci oraz jasna ko-
munikacja celéw i misji firmy oparta na klarownych,
zrozumiatych przyktadach i ogélnodostepnych na-
rzedziach to klucz do sukcesu. Sprawne dziatanie
wewnetrznego przeptywu informacji i komunikowa-
nie tego, co sie w firmie dzieje, to fundament budo-
wania zaufania i poczucia bezpieczenstwa w zespole
zréznicowanym miedzykulturowo. Warto nad tym
pracowa¢, gdyz badania jednoznacznie pokazuja, ze
firmy o wiekszej r6znorodnosci maja zazwyczaj niz-
sze wskazniki rotacji, co docelowo oznacza mniejsze
koszty rekrutacji i proceséw wdrozeniowych.

KLUCZOWA KOMUNIKAGJA

Tworzac nasza komunikacje wewnetrzng, stawiamy
na synergie kompetencji miedzy dziatem HR a ze-
spotem odpowiedzialnym za PR. Dzieki temu mamy
pewnos¢, iz uzywamy skutecznie efektywnych na-
rzedzi komunikacji i wiemy, jak skonstruowac prze-
kaz, aby dotart do wszystkich naszych pracownikéw,
majac na uwadze rozproszona i wielokulturowa
strukture. Jako HR i PR jesteSmy przewodnikiem
pracownika po firmie, jesteSmy takze wewnetrzng
agencja informacyjna oraz strategicznym ogniwem
dlafirmy-szczegdlnie dlazarzadui managementu -
w zakresie komunikacji, budowania zaangazowa-
nia i identyfikacji z firma, wspierajac realizacje jej
celéw biznesowych.

Kierujac kilka lat temu komunikacje do dziatu
HR, miatam przed oczami globalne badanie z po-
czatku 2016 r. State of the Sector autorstwa brytyj-
skiej agencji Gatehouse, ktore pokazato, ze osoby
odpowiedzialne za komunikacje wewnetrzng naj-
czesciej pracujg w zespole PR lub komunikacji kor-
poracyjnej (36%), na kolejnych miejscach znalazty
sie HR (18%) i samodzielna jednostka w strukturze

www.hrbusinesspartner.pl
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(14%). Osobiscie uwazam, iz przeniesienie srodka
ciezkosci komunikacji na specjalistow HR i eksper-
tow PR daje bezposredni dostep do najbardziej po-
zadanych przez pracownikéw informacji. Poniewaz
to, co najbardziej interesuje kazdego pracownika,
to zindywidualizowane podejsicie, to on sam, jego
zadania, korzysci z pracy i ocena jego dziatan.

Prowadzimy regularny newsletter, w ktérym w bar-
dzo interaktywny sposob prezentujemy wydarzenia
w firmie, uzywajac komunikacji wizualnej, coraz wie-
cej materiatdbw ma forme filméw wideo, co zwieksza
atrakcyjnos¢ tego typu komunikaciji. Jest nie tylko tra-
dycyjnym newsletterem w skondensowanej formie,
to nowoczesna forma zarzadzania trescig. Newsletter
wprowadzony w biurze we Wroctawiu jest teraz wdra-
zany w naszych innych lokalizacjach.

Kilka lat temu wprowadzitam do firm cykl re-
gularnych webinaréw pod nazwa Opera Labs. To
wyktady online w formie spotkan TedX, gdzie nasi
pracownicy dzielg sie swoimi umiejetnosciami z in-
nymi. Temat jest dowolny - od optymalizacji SEO
po traktowanie projektdw niczym bieganie w ma-
ratonach. Uczymy naszych menedzeréw metod
okreslania wsréd pracownikéw kluczowych kom-
petencji dla firmy. W naszym systemie kazdy dziat
ma oddzielng, unikatowg Sciezke kariery. Zdajemy
sobie sprawe, ze Sciezka kariery pracownika, ktore-
go charakteryzujg silne umiejetnosci analityczne,
musi by¢ inna niz osoby z typowo miekkimi kom-
petencjami. Prowadzimy takze testy Gallupa ba-
dajace zaangazowanie pracownikéw. Traktujemy
je jako narzedzie diagnostyczne w prosty sposéb
umozliwiajace wykrycie czynnikéw wptywajacych
na sprawne i efektywne dziatanie Opera Software.

SYMBIOZA W MIEJSCU PRACY

Stawiamy na work-life balance. Chodzi o potacze-
nie tych dwdéch aktywnosci tak, aby stanowity spéj-
na catosc. Opera daje te alternatywe. Dalismy temu
wyraz, urzadzajac naszg siedzibe we Wroctawiu.
Nasze biuro miesci sie w dwoch prestizowych ka-
mienicach w centrum Wroctawia - jednej z poczat-
ku XIX wieku i drugiej z 1913 roku - ktérych wia-
$cicielem jest Zbigniew Grycan. Mimo ze korzenie
firmy Opera Software siegajg Norwegii, to jej polski
oddziat jest scisle zwigzany z Wroctawiem. Ponadto
samo centrum biznesowe Hieronimus (tzw. Szklany
Dom) jest waznym dla wroctawian budynkiem, dla-
tego projektanci szukali inspiracji do nowej aran-
zacji wnetrz w samej architekturze miasta. Biorac
pod uwage preferencje stylistyczne pracownikéw
oraz klimat miasta efekt udato sie utrzymac w in-
dustrialnej, tzw. loftowej atmosferze. Zalezato nam,
aby wnetrze nawigzywato w jakikolwiek sposéb do

Wroctawia. Jako Ze stolica Dolnego Slaska nazywa-
na jest miastem stu mostéw, to przygotowano wiele
elementoéw, ktére przypominajg ich tuki. Dodatko-
wo pofaczenie betonu z heksagonalnymi ptytkami
na posadzce moze kojarzyc sie z wyspami na Odrze.
Aneksy kuchenne natomiast przypominaja najbar-
dziej znane miejsca we Wroctawiu — m.in. Dwo-
rzec Gtowny czy Hale Targowg. Zaprojektowali je
poznanscy architekci Pawet Garus i Jerzy Wozniak.
Sze$¢ pieter, 5000 metrow kwadratowych, ponad
200 stanowisk pracy, na kazdym pietrze dwie, trzy
sale konferencyjne i jedna kuchnia. Nasze sale kon-
ferencyjne wygladem i dekoracjami nawiagzujg do
sprzetu komputerowego. Kazda sala ma inny mo-
tyw przewodni. W pierwszej znajdujemy stét z dys-
kietek, w drugiej — stare klawiatury na scianach,
w trzeciej — heksagonalne stoliki, ktére mozna do-
wolnie taczy¢ ze soba, w czwartej — $ciany zdobia
drewniane zera i jedynki, pigta przypomina ptyte
gtébwng, w szostej petno drewnianych wiatrakow
sciennych, nawigzujacych do systemu chtodzenia
komputera. Jezeli chodzi o wystréj pokojow, to in-
formatycy maja petng dowolno$¢. Nasi programisci
otaczaja sie roslinami. Niektére pokoje, w ktérych
pracuja, przypominajg oranzerie. Na stotach kwiaty
w donicach, paprotki, tuje, niektére nawet pod pa-
rasolami. Do tego potmrok. Do kolejnego pomiesz-
czenia wchodzimy przez kurtyne z korali, nad ktéra
$wieci obracajaca sie dioda zamontowana w starej
lampce. Jest to nawigzanie do naszego produktu
Opera Neon. Inna kurtyna jest zrobiona z koloro-
wych tasm. Nasze biuro wygrato organizowany we
Frankfurcie nad Menem prestizowy konkurs Finest
Interior Award 2016 na najtadniejsze biuro swiata.
Przyjazne miejsca pracy i atrakcyjna lokalizacja
to czynniki, ktére obok poziomu wynagrodzenia
i mozliwosci rozwoju wptywaja na satysfakcje i sta-
nowia wazny aspekt decydujacy o przyjeciu oferty
pracy. Pracodawcy majg tego swiadomos¢, dlatego
na catym $wiecie $Srodowisko pracy ulega przemia-
nom. Dodatkowo wciaz wiele oséb pracuje zdalnie,
nieraz wykonujac w ten sposéb wiekszos¢ zadan.
Mimo to nadal chetnie korzystamy ze sklepéw sta-
cjonarnych i spedzamy czas w kolejkach. Czynnik
ludzki okazuje sie atrakcyjniejszy niz kontakt z robo-
tem.Podobnie jest z wykonywaniem pracy. Mimo ze
wciaz duzo oséb pracuje zdalnie, to chcemy mie¢
okazje do spotkan z innymi ludzmi - Opera swoim
pracownikom to daje i to wyjgtkowej przestrzeni.
Pracownicy czerpig wieksza rados¢, jesli moga dzie-
li¢ sie sukcesami ze wspétpracownikami, wymieniac
opinie i wzajemnie sie inspirowa¢. Kontakt z inny-
mi zaspokaja naturalne potrzeby przynaleznosci,
uznania, wspélnego interesu, ale tez ciekawosci. ¢
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W petn
natadowang
haterie

TOMASZ GORDON
Certyfikowany trener biznesu, twérca i koordynator Akademii
Menedzera — innowacyjnych studiéw podyplomowych w Wyzszej
Szkole Bankowej w Bydgoszczy, Toruniu i Warszawie,
Dolnoslaskiej Szkole Wyzszej we Wroctawiu, Krakowskiej
Akademii im. Andrzeja Frycza Modrzewskiego i na Uniwersytecie
Ekonomicznym w Katowicach. Ekspert wielopoziomowego
testu kompetencyjnego Master Person Analysis.
0d ponad osiemnastu lat wspiera menedzeréw,
HR i dziaty sprzedazy w rozwoju kompetencji.
Autor bestselleru Nowa psychologia zarzadzania
(Onepress, 2020). Wiecej na www.tomaszgordon.pl

To przyszio niespodziewanie.

Wyczekiwatam weekendow, ale i one

mnie nie cieszyty, bo myslatam wytqcznie

o poniedziatku. Tydzieri pracy ciggnqt sie

jak guma. Zero wyzwarn, zero nowej
odpowiedzialnosci, monotonia.

Robitam, bo robitam, zeby miec swiety spokd.
Z tygodnia na tydzieri byto coraz gorzej.
Mniej energii, zero satysfakcji z matych
rzeczy i frustracja kumulowana w sobie

i wyrzucana najczesciej po szesnastej w domu*,

www.hrbusinesspartner.pl
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LARTYKUtU DOWIESZ SIE:

+ Jak unika¢ wypalenia zawodowego szefa i jego zespotu?
+ Dlaczego réwnowaga miedzy wyzwaniem i kompetencjami jest tak wazna?
+ Czy kryzys moze przynies$¢ cos$ pozytywnego?

ypalenie zawodowe moze dopas¢ kazdego.

Madry szef i Swiadomy pracownik, wiedzac

o tym, przygotowujg sie zawczasu, by stawic

mu opdr. Po 2-3 latach od rozpoczecia pracy
na danym stanowisku symptomy wypalenia zawodowego
moga zacza¢ destabilizowac zaangazowanie i odbiera¢ ra-
dos¢ z pracy.

Myslatam: dlaczego mnie to dopadto? Szukatam odpowiedzi.
Z poczqtku byto bardzo dobrze. Awans. Rados¢. Skrzydta. Po-
tem zmiana szefa. Okazato sie: bardzo nieobecnego szefa. Po
jakims czasie robitam swoje jak z automatu. Bez wiekszych
zmian, bez wiekszego stresu czy potrzeby rozwoju. Z czasem ta,
jak jqg nazywatam, ,tatwa praca” zaczeta mi bardzo cigzy¢. Na
awans nie byto szans, wiec zamknetam sie w kokonie ,tu i teraz’.

Najbardziej satysfakcjonujacym stanem, zabezpieczaja-
cym szefa i pracownikéw przed wypaleniem zawodowym,
jest tzw. przeptyw (flow). Odpowiednia rownowaga miedzy
wyzwaniami a poziomem kompetencji. Jezeli na poczatku
pracy wrzuca nas na gteboka wode, to mozemy zareago-
wac lekiem zbyt matego poziomu kompetencji. Jezeli z kolei
po dtuzszym czasie pracy szef nie deleguje na nas nowych
obowiazkéw, nie dba o nasz rozwdj (szkolenia, mentoring,
coaching), nie pielegnuje naszego wzrostu przez komuniko-
wanie czytelnych sciezek awansu — moze sie pojawi¢ nuda,
frustracja i zapowiedz tzw. kryzysu odpowiedzialnosci.

Strasznie draznit mnie mdj szef, szerzej - cata firma. Ze nie dali
mi szansy na rozwdj, ze musiatam robi¢ wytqcznie to, co robi-
tam od lat, Ze marnowatam tu czas. Dodatkowo kazda zmiana,
ktorq wprowadzali, powodowata we mnie i w moich kolezan-
kach opor, strach i frustracje. Batam sie jednak rewolucji — rzu-
cenia papierami i szukania nowej, by¢ moze bardziej satysfak-
cjonujqcej pracy. Kredyt, kryzys — moze nie warto ryzykowac?
Wiec narzekatam, ale nic z tym nie robitam.

Kryzys odpowiedzialnosci — trzeci etap procesu grupo-
wego - to najczestszy czynnik zwiastujacy wypalenie za-
wodowe. W zespole rozlewa sie frustracja, poczucie braku
znaczacego wptywu na cokolwiek, usypiajaca stagnacja, za-
czyna sie szukanie winnych poza soba. Zaczopowane skrajne
emocje czekajg na ekspresje. Jezeli szef nieadekwatnie po-
dejdzie do tej sytuacji, tj. zignoruje emocje lub je zlekcewazy,
moze wyhodowac tzw. atak na lidera, czyli skrajng erupcje
skrywanych frustracji cztonkéw zespotu.

W koricu nie wytrzymatysmy i z kolezankami powiedziatysmy
szefowej, co nam lezy na wqtrobie. Wysmiata nas. Potraktowata
jak dzieci. Zastraszyta, Ze jest wiele oséb na nasze stanowiska,
i skoriczyta spotkanie. Po tym wydarzeniu byto jeszcze gorzej.
Stracitam resztki nadziei i caty ten stres bardzo mocno sie na
mnie odbit. Schudtam, stabo spatam, miatam jakies irracjo-
nalne leki. L4, rozmyslanie, co zrobic. Zaniepokojona rodzina
i strach przed powrotem. Depresja. Dotknetam dna.

W psychologii funkcjonuje pojecie tzw. pozytywnej dezin-
tegracji. Jest to zjawisko kryzysu, ktéry moze sie sta¢ trampo-
ling do zmiany. Jest Zle — komunikuje to ciato i (lub) psychika —
jezeli zareagujemy na te symptomy pozytywnie i wigczymy

T
e

dziatanie zaradcze, moze to przynies¢ pozytywna wolte: site,
by zmieni¢ prace, zainwestowac w rozwdj lub skorygowac
zycie prywatne. Zignorowanie sygnatéw ciata i umystu moze
by¢ bardzo niebezpieczne. Pogtebiajacy sie stan wypalenia
zawodowego moze sie¢ manifestowac stanami depresyjnymi,
zanizeniem samooceny i chorobami somatycznymi.

Odwazytam sie i zmienitam prace. Potrzebowatam momentu
wytchnienia, ale sie optacato. Normalny szef, ktéry rozmawiat
z nami, ,stresik” zwigzany z uczeniem sie nowego, fajni ludzie
w zespole — bardzo dobrze mi'to zrobito. Nie chce tu zastygnqc¢ jak
w poprzednim miejscu i pewnie mi na to nie pozwolg: szkolenia,
wyzwania, nagradzajq tu ambitnych, ktérym sie chce. Weekend
na szczescie nie jest juz zapowiedziq ,poniedziatku grozy’, ale
wiqcza ciekawos¢: co sie wydarzy nowego po niedzieli?

* Podstawe artykutu stanowig wypowiedzi menedzerki nizszego szczebla,
ktora przezwyciezyta kryzys wypalenia zawodowego.
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JaK T0U00Wane
fobrostan  LUXED?

Grupie LUX MED troske o zdrowie stawiamy na pierwszym miejscu.
Dbamy o spoteczenstwo i sSrodowisko, bo jestesmy przekonani,

ze tylko razem tworzg one dogodne warunki do zdrowego zycia.

Od 30 lat nieustannie sie rozwijamy — obecnie tworzymy najwieksza

w Polsce sie¢ prywatnych centréw medycznych i szpitali. W 2019 .
otworzylismy Poradnie Zdrowia Psychicznego Harmonia, ktérych

rola w okresie pandemii i wojny w Ukrainie okazata sie kluczowa.
Odpowiedzialnos¢ i odwazne podazanie za zmianami pomagajg nam
zdobywac zaufanie pacjentéw oraz najwiekszych ambasadoréw marki —
naszych pracownikow.

DOROTA SAWICZ
Dyrektor Personalny w Grupie LUX MED,
gdzie odpowiada za caty obszar HR, w tym integracje
spotek zaleznych. Propaguje strategiczne, partnerskie
podejscie we wspotpracy z biznesem.

W konkursie ,Pulsu Medycyny” otrzymata tytut
najlepszego menadzera HR w sektorze ochrony zdrowia.
Jest absolwentka Uniwersytetu Warszawskiego,
Uniwersytetu Jagielloniskiego oraz studiéw MBA
w Akademii Leona Kozminskiego. Ukonczyta takze
globalny program dla lideréw Bupa Advance
oraz kursy z zakresu zarzadzana
w National Louis University w Chicago.
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LARTYKUEU DOWIESESIE:

+ Jak wprowadzi¢ strategie wellbeingowg nie tylko na pokaz?
+ Jakie dziatania mental health na state zapisaty sie w DNA LUX MED?
+ Jak budowanie poczucia bezpieczeristwa pracownikdw wptywa na jako$¢ pracy?

o tego, jak wazne jest zdrowie, niko-
go nie trzeba przekonywa¢. Kondycja
i samopoczucie zespotéw wptywaja na
efektywnos¢ pracy i wprost przektada-
ja sie na osiagniecia firm. Podwyzszone wskazniki
absencji utrudniajg planowanie pracy, obcigzaja
pozostaty czes¢ pracownikéw, powodujac zmecze-
nie i spadek motywacji. Ostatnie lata byty petne wy-
zwan, dlatego jako wiodgca firma medycznai jeden
z najwiekszych pracodawcéw w Polsce szukalismy
trafnych rozwiazan, ktére realnie poprawig dobro-
stan ludzi i beda stanowity inspiracje do dalszego
podnoszenia skutecznosci dziatart wellbeingowych.

KLUGZEM JEST ZDROWE PODEJSCIE

W projektowaniu nowej strategii wellbeingowej
Grupy LUX MED najwazniejszym punktem byto do-
stosowanie oferty prozdrowotnej do zmieniajacych
sie potrzeb. Skupilismy sie na tym, by zapewni¢ pra-
cownikom poczucie bezpieczenstwa, maksymalne
wsparcie i dobre samopoczucie. Poczawszy od 2020 .,
na pierwszy plan wytonity sie kwestie zdrowia psy-
chicznego oraz programy szczepien, ktére zaczety
by¢ kluczowymi elementami o randze strategiczne;j.

NASZA RECEPTA NA DOBROSTAN

Program wellbeingowy Smile istnieje w firmie od
2013 r. i obejmuje wszystkie osoby zatrudnione
w Grupie LUX MED, czyli obecnie ponad 19 tys. pra-
cownikdéw, w tym okoto 8 tys. lekarzy i 5 tys. wspie-
rajgcego personelu medycznego. Waznym ele-
mentem byto uwzglednienie ré6znorodnosci grupy
docelowej — zbadalismy potrzeby kadry medycznej
(ktéra stanowi niemal 34 pracownikéw), menedze-
row, pracownikéw biurowych oraz przedstawicieli
innych zawodoéw. Wyniki programu s3 na biezaco
monitorowane w raportach zawierajacych zanoni-
mizowane dane medyczne oraz regularnie ocenia-
ne w badaniach opinii pracownikow.

CO WESZt0 NAM W KREW?

Jednym z najwazniejszych dla nas obszaréw jest
zdrowie psychiczne. Temat ten stat sie szczegdlnie
istotny w momencie wybuchu pandemii COVID-19,

WAINE

W 2021 r. zdobylismy m.in. nagrode gtéwna w kon-
kursie Sita Przyciggania za strategiczne podejscie
do dziatan wellbeing oraz zostaliémy najbardziej
atrakcyjnym pracodawca sposrod prywatnych
podmiotéw medycznych w rankingu Universum.

jednak dla nas jest on wazny kazdego dnia i stano-
wi jeden z gtéwnych elementéw naszej strategii
wellbeingowe;.

Niepodwazalne jest, ze pandemia znaczaco wpty-
neta na kondycje psychiczng pracownikéw. W ze-
sztym roku w Grupie LUX MED przeprowadzilismy
badania wsréd naszych menedzeréw, by jeszcze
lepiej poznac ten temat i zrozumie¢ obecne potrze-
by. Okazato sie, ze liderzy doswiadczaja innego typu
problemoéw niz przed pandemia, zwigzanych m.in.
z nowym modelem pracy i zmiana sposobdéw ko-
munikacji. 73% naszych menedzeréw byto zaintere-
sowanych uzyskaniem wsparcia w zakresie kondycji
psychicznej ze strony pracodawcy, w tym 20% ocze-
kiwato dziatan zwigzanych z tematyka szeroko rozu-
mianego stresu.

HARMONIA W ZYGIU | W PRACY

Na co dzien wspotpracujemy z Poradniami Zdrowia
Psychicznego Harmonia, dzieki czemu nasi pracow-
nicy maja staty dostep do opieki psychologicznej
i psychiatrycznej. Kazdej osobie zapewniamy takze
pakiet darmowych wizyt. Codziennie dziata u nas
rowniez bezptatna infolinia pomocy psychologicz-
nej, dzieki ktérej mozna skontaktowac sie z dyzuru-
jacym psychologiem i zapytac¢ o wazne kwestie czy
rozwiac¢ watpliwosci.

Przez caty rok organizujemy tematyczne szkolenia
oraz webinary z psychologami i psychiatrami. Przy-
kladem tego typu dziatarh moze by¢ coroczny Tydzien
Zdrowia Psychicznego, ktéry odbywa sie w pazdzier-
niku przy okazji Swiatowego Dnia Zdrowia Psychicz-
nego. W zesztym roku przygotowalismy wyjatkowe
dziatania na kazdy dzien tygodnia. Z ekspertami
rozmawialiSmy m.in. o radzeniu sobie w przypadku
probleméw onkologicznych czy stresie w pracy me-
nedzera — przygotowalismy takze specjalny poradnik
dotyczacy stresu.
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Pracownicy moga takze sami zgtasza¢ potrzebe
poruszenia wybranego tematu. Na tej podstawie
organizujemy specjalne warsztaty dopasowane do
danego zespotu. Przykladami tego typu dziatan sg
spotkanie z psychologiem dla zespotu pograzo-
nego w zatobie po stracie kolezanki z pracy, szko-
lenia z radzenia sobie ze stresem oraz zachowania
work-life balance dla zespotéw czy cykliczne warsz-
taty dla pracownikéw CALL CENTER zwigzane z ra-
dzeniem sobie z trudnymi emocjami.

ODPOWIADAJAG NA POTRZEBY

Troska o wellbeing pracownikéw nie konczy sie
jednak na powyzszych dziataniach. Stale monitoru-
jemy potrzeby wynikajace sezonowo lub zwigzane
z aktualna sytuacjg na swiecie.

W zesztym roku zapoczatkowalismy nowe dziafania.
Zorganizowalismy aukgcje charytatywna, podczas ktérej
kazdy pracownik mogt zgtosic¢ wiasne rekodzieto, a inni
mogli licytowac wybrane przedmioty. Dochdd z akgiji
podwajalismy i przeznaczali$my na réznorodne funda-
cje - ostatnio beneficjentem dziatar byta Fundacja LUX
MED im. dr Joanny Perkowicz. Fundacja ta powstata
w 2016 r,, obecnie dziata jako organizacja pozytku pu-
blicznego. Udziela pomocy osobom, ktére znalazly sie
w trudnej sytuacji zyciowej — zapewnia wsparcie finan-
sowe, rzeczowe lub organizacyjne. Nosi imie dr Joanny
Perkowicz — wieloletniego dyrektora medycznego LUX
MED, lekarki o wielkim sercu, ktéra zawsze szukata naj-
lepszych rozwigzan i sposobdéw, aby pomdc innym.

Z dziafalnoscig Fundacji LUX MED wigzg sie takze
ostatnie dziafania, jakie podjelismy w zwigzku z sytu-
acja w Ukrainie. Jako firma postanowilismy wspomadc
potrzebujacych uchodzcéw jak tylko potrafimy —
zainaugurowali$my specjalny Program Wsparcia Me-
dycznego i Zawodowego, ktdry oparty jest na trzech
filarach: pomocy doraznej, leczeniu szpitalnym i roz-
woju zawodowym. Do Ukrainy trafity tez zaopatrzo-
ne przez nas karetki.

Waznym elementem byta takze pomoc naszym
pracownikom, ktéra objefa dwa gtéwne obszary:
= Pierwszym z nich bylo wsparcie naszych ukra-

inskich pracownikéw oraz ich rodzin, ktérych

objelismy opieka Fundacji. Pomagamy im m.in.

w transporcie i zakwaterowaniu, oferujemy réw-

niez wsparcie finansowe. Wzmocnilismy takze

pomoc psychologiczna w formie indywidualnych
konsultacji telefonicznych i webinaréw.

= Drugim jest wsparcie wszystkich pracownikéw w tak
trudnym czasie. By poméc poradzi¢ sobie ze stresem,
lekiem i emocjami, zorganizowalismy spotkania online

z psychologiem. Ekspert pokazat nam techniki uspoka-

jajace oraz wskazat sposoby na zwalczanie strachu i nie-

pokojacych objawdw psychicznych.

EMPLOYER BRANDING

IMIERZ SIE Z CISNIENIEM

LUX MED i zdrowie wigz3 sie ze sobg bezsprzecznie.
Od poczatku oczywisty byt dla nas fakt, ze w kaz-
dym pracowniku powinnismy zaszczepi¢ potrzebe
dbania o zdrowie i pamie¢ o regularnych bada-
niach profilaktycznych.

Przyktadem moze by¢ miedzynarodowa akcja
,M&j miesigc mierzenia cisnienia tetniczego”, w ktorg
wiaczylismy sie pod hastem ,Zmierz sie z cisnieniem”.
Celem naszych dziatann byto wykrycie nadcisnienia
i podniesienie $wiadomosci problemu nadcisnienia
tetniczego. W catej Polsce zachecalismy pracowni-
kéw naszych placéwek do mierzenia cisnienia zaréw-
no sobie, jak i pacjentom. Z kolei pracownicy centrali
mogli wykonac pomiar w biurze - w specjalnie przy-
gotowanych salach czekali na nich nasi lekarze za-
opatrzeni w niezbedny sprzet.

W pierwszej potowie tego roku postawilismy z ko-
lei na ergonomig, ktéra jest niezwykle wazna w pracy
medykdéw oraz podczas home office. W centrali oraz
placéwkach w catej Polsce pojawili sie fizjoterapeuci,
ktérzy podczas konsultacji wskazywali, jak utrzymacé
prawidtowg postawe.

Dodatkowo w tym roku udostepnilismy wyjatko-
wy i jedyny tego typu benefit w Polsce — prywatng
opieke szpitalng. Ubezpieczenie Szpitalne LUX MED
- Petna Opieka zapewnia m.in. leczenie pilne i plano-
we w szpitalach Grupy LUX MED i wspotpracujacych,
pomoc dorazna w razie nagtych wypadkéw, prywat-
ny poréd oraz statg opieke Koordynatora Opieki Szpi-
talnej, ktéry zapewnia petne wsparcie i doradztwo na
kazdym etapie leczenia.

IDROWIE NA MEDAL

Innym niezwykle waznym dla nas obszarem jest
zdrowie fizyczne. Grupa LUX MED jest partnerem
Polskiego Komitetu Olimpijskiego oraz Polskiego
Komitetu Paraolimpijskiego, co wrecz zobowiazuje
nas do tego, by nasi pracownicy zdobywali wtasne
sportowe szczyty.

W naszej firmie temat Igrzysk Olimpijskich i Pa-
raolimpijskich wzbudza ogromny entuzjazm. By wy-
korzystac ten potencjat, zorganizowalismy konkurs,
dzieki ktéremu zaktywizowalismy pracownikéw do
kibicowania naszym olimpijczykom i wspierania
ich. Catos¢ dziatan uswietnito wyjatkowe spotkanie
dla wszystkich pracownikéw z mistrzynia olimpijska
i ambasadorka naszej kampanii ,Zdrowie to Two-
ja wygrana’- Marig Andrejczyk, ktéra podzielita sie
swojg historig i motywowata nas do dziatania.

By zadbac o zachowanie dobrego stanu zdrowia,
nasi pracownicy w ramach benefitu mogg korzysta¢
takze z kart sportowych uprawniajacych do bezptatne-
go korzystania z obiektéw sportowych w catej Polsce.

www.hrbusinesspartner.pl
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Dodatkowo w 2021 r. powotaliémy do zycia
wyjatkowy dla nas projekt. Dzieki zaangazowaniu
wielu dziatéw powstata Sportowa Spotecznosé LUX
MED zrzeszajaca aktywnych pracownikéw naszej
firmy. W ramach uczestnictwa czlonkowie moga
m.in. bra¢ udziat w ekskluzywnych spotkaniach
z ekspertami i gwiazdami sportu oraz wyjatkowych
sportowych konkursach. Przyktadami naszych dzia-
tar moga by¢: grywalizacja polegajaca na przebyciu

Ostatnie lata byty petne wyzwan,

dlatego jako wiodgca firma medyczna

| jeden z najwiekszych pracodawcow

w Polsce szukalismy trafnych rozwigzan,
ktore realnie poprawig dobrostan ludzi i beda
stanowity inspiracje do dalszego podnoszenia
skutecznosci dziatan wellbeingowych.

jak najwiekszej liczby kilometrow podczas sporto-
wych aktywnosci, wiosenne webinary pod hastem
+Aktywnie na wiosne” prowadzone przez dietety-
kow, fizjoterapeutéw i psychologéw sportu oraz
utworzenie grupy, dzieki ktérej cztonkowie jeszcze
lepiej sie poznaja, wzajemnie sie motywuja i poma-
gaja w przypadku watpliwosci.

IDROWA REKRUTACJA

Dziatania wellbeingowe skierowane sg przede
wszystkim do obecnych pracownikéw. Naszym naj-
wyzszym priorytetem jest zapewnienie im zdrowia,
dobrostanu i zaopiekowanie ich potrzeb. Nie moz-
na jednak zapomnie¢, ze waznymi odbiorcami na-
szych dziatan sa takze przyszli pracownicy, ktérzy
w okamgnieniu z kandydatéw moga stac sie naszy-
mi kolegami z pracy.

Zdajemy sobie sprawe, ze w obecnych czasach
zarobki i wykaz obowigzkéw nie sg jedynymi aspek-
tami decydujacymi o tym, czy kandydat zdecyduje
sie ztozy¢ CV. Sktada sie na to wiele innych czynni-
kow, takich jak atmosfera w pracy, rozpoznawalnos¢
i prestiz firmy czy odpowiednie objecie opieka i za-
pewnienie potrzeb.

Pamietamy, ze wewnetrzny wellbeing musi ce-
chowac sie troska, szczeroscia i peinym zaangazowa-
niem. Pracownicy muszg czu¢, ze wierzymy w to, co
dla nich robimy, i nie sa to dziatania na pokaz.

MIERZENIE POTRZEB

Podstawa w przygotowywaniu strategii wellbein-
gowej jest zrozumienie potrzeb i oczekiwan pra-
cownikow. Dziatania musza by¢ przemyslane i or-
ganizowane tak, by ich odbiorcy czuli zadowolenie
i faktyczng korzys¢. Najskuteczniejsze dziatania
wellbeingowe udaje sie prowadzi¢ po przeprowa-
dzonych wczesniej badaniach lub rozeznaniu w po-
trzebach pracownikow.

W LUX MED dwa razy w roku organizujemy ba-
danie opinii pracownikéw — People Pulse. Kazdy pra-
cownik anonimowo moze podzieli¢ sie w nim swo-
imi przemysleniami i spostrzezeniami oraz przekazac
cenne wskazowki. Uwzgledniony jest tam takze ob-
szar wellbeingu, w ktérym mozna zaznaczy¢, co sie
udato, co nie przyniosto odpowiednich rezultatéw,
oraz opisac¢ swoje oczekiwania. Dzieki badaniu mo-
zemy stale rozwija¢ nasze dziatania i odpowiednio
dopasowywac je do potrzeb. Niezwykle cenny dla
nas jest fakt, ze People Pulse cieszy sie popularnosciag
wsrod pracownikow — w poprzedniej edycji badania
ankiete wypetnito az 96% osob.

Innym sposobem na sprawdzenie uzytecznosci
naszych dziatari s3 anonimowe ankiety, jakie udo-
stepniamy po wydarzeniach lub przed warsztatami.
Dzieki nim dowiadujemy sie, jakie tematy zostaty po-
ruszone w zbyt matym stopniu, ktére z nich powinni-
$my poruszac czesciej oraz jakie elementy szkolenia
majg najwieksze znaczenie dla pracownikéw.

Kazda odpowiedZ zwrotna, jaka otrzymujemy
od pracownikéw, traktujemy niezwykle powaznie.
Opinie naszych kolezanek i kolegéw sg cenne i na
ich podstawie opracowujemy strategie dziatan, kto-
ra przyniesie realne wsparcie i zadowolenie z pracy
w naszej firmie.

JAK ZAOPIEKOWAG PRZYSZt0SG?

Grupa LUX MED nigdy sie nie zatrzymuje. Z wy-
przedzeniem przygotowujemy strategie naszych
dziatan na kolejne lata, by sprosta¢ oczekiwaniom
pracownikow. Kluczem do skutecznosci i osiggnie-
cia jak najlepszych wynikéw jest wstuchiwanie sie
w potrzeby naszej grupy docelowej oraz obserwo-
wanie branzowych trendéw czy udziat w specjali-
stycznych konferencjach. Stale ulepszamy takze
wiasne umiejetnosci i nie zamykamy sie na nowe,
czasem nawet niestandardowe, rozwigzania.

Na tyle, na ile mozemy, staramy sie takze przygo-
towac na sytuacje nagte, ktére znaczaco wptywaja na
zycie kazdego z nas. Trudne doswiadczenia, takie jak
pandemia COVID-19 czy wojna w Ukrainie, utwier-
dzity nas w przekonaniu, ze nasi pracownicy zawsze
staja na wysokosci zadania i moga sprostac wszelkim
wyzwaniom przysztosci. ¢
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Stkolenia wewnetrzne

minalu kontenerowym -
G2y 10 MOZiIwe?
(ase study DCT Gaansk

Obecnie DCT zatrudnia 1130 pracownikow,

z czego okoto 800 to osoby, ktdre obstuguja

sprzet terminalowy. Rotacja w skali roku

(liczona dla odejs¢ inicjowanych przez pracownikéw)
jest na poziomie 3%. Wszyscy staramy sig, aby

o odejsciach myslec juz pierwszego dnia pracy, MARTA CIESLAK
dlatego zoptymalizowali$my proces wdrozenia, R e
ktérego gtowng czescig jest szkolenie wewnetrzne/

stanowiskowe przygotowujace do pracy.

LARTYKUU DOWIESESIE:

+ Jak rekrutowac ludzi, by rotacja w firmie byta na poziomie 3%?
+ Jak szkoli¢ wewnetrznie pracownikow, by zdawalnosé testow byta poziomie 99,9%?
+ Jak projekt re-certyfikacji moze pomoc w walce z rutyng?

qiis
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KIERUNEK ROZWO

CT Gdansk jest jedynym gtebokowodnym

terminalem kontenerowym zlokalizowa-

nym w samym sercu Morza Battyckiego -

Porcie Gdarnskim, do ktérego zawijaja naj-
wieksze statki kontenerowe z Dalekiego Wschodu.
Terminal obstuguje polski import, eksport oraz tran-
zyt. Dzieki korzystnemu dostepowi ze strony morza
zapewnionemu przez kanat podejsciowy o gteboko-
$ci ponad 16 m, brakowi zalodzenia oraz doskona-
tym mozliwosciom operacyjnym DCT jest naturalng
brama dla obrotu skonteneryzowanego w Europie
Srodkowo-Wschodniej.

SPEGYFIKA PRAGY W DCT
Istotnym czynnikiem w kazdym biznesie jest jego
specyfika, a w DCT jest ona zlozona. Pierwszym
czynnikiem, ktéry wyrdznia nasza firme, jest praca
w systemie dwuzmianowym. Z racji tego, ze termi-
nal prowadzi operacje przetadunkowe catodobo-
wo przez 365 dni roku, nasi pracownicy pracuja
w 12-godzinnym systemie czasu pracy zaréwno
w nocy, jak i w dni $wigteczne. Drugim czynnikiem
jest obstuga i konserwacja sprzetu przetadunkowe-
go, do ktérego wymagane sg uprawnienia panstwo-
we. Kolejnym czynnikiem jest praca na wysokosci.
Opisana powyzej specyfika pracy pozwolita nam
stworzy¢ profil kompetencyjny kandydata. Podsta-
wa, ktérej oczekujemy od kazdej osoby, ktéra chce
rozpocza¢ prace w DCT Gdansk, jest wysoka Swia-
domos¢ bezpiecznej pracy. W takim miejscu jak
terminal kontenerowy nie mozna pozwoli¢ na lek-
cewazenie norm bezpieczenstwa, a co gorsza, na
myslenie ,a moze sie uda” Sprzet w terminalu po-
rusza sie z tadunkami o wadze kilkudziesieciu ton,
ponadto dziennie na terminal wjezdzaja setki cie-
zarébwek z zewnatrz, co powoduje, ze trzeba miec
podzielnos¢ uwagi i petng koncentracje na wykony-
wanych czynnosciach. Kolejnym aspektem sg zdol-
nosci manualne - to co$, co sie ma lub nie. Obstugi
sprzetu mozna nauczy¢ kazdego, jednak nie kazdy
bedzie prezentowat ten sam poziom efektywnosci
pracy. Wyliczajac dalej — dotykamy umiejetnosci
adaptowania sie do elastycznego planowania pracy
i jej réznorodnosci oraz checi ciggtego doskonale-
nia. Do powyzszego zestawienia doktadamy nie-
zwykle istotny aspekt, jakim jest praca zespotowa,
bo mimo tego, ze pozornie praca wykonywana jest
indywidualnie, zawsze wygrywa zespoét. Finalnie
wszyscy jestesmy na tym samym poktadzie.

POTRZEBY BIZNESOWE A RYNEK PRACY

Gdybysmy policzyli wszystkie terminale kontenero-
we w Polsce, ich liczba bytaby réwna 5. Spowodowa-
fo to, ze od poczatku dziatalnosci DCT wyzwaniem

byto pozyskanie kandydatéw z doswiadczeniem
w obstudze, naprawie czy konserwacji réznego ro-
dzaju suwnic terminalowych czy innego mniej lub
bardziej typowego sprzetu ciezkiego.

Cel biznesowy byt jeden - jak najwieksza licz-
ba przetadowanych konteneréw, a co za tym idzie,
wzrost zatrudnienia. Poczatkowo korzystalismy
z wiedzy pracownikow, ktorzy swoja kariere por-
towa rozpoczynali w innych terminalach Portu
Gdansk. Szybko okazato sie jednak, ze to za mato.
Rynek pracy byt bogaty w kandydatéw gotowych
do podjecia wspotpracy z DCT, jednakze bez jakie-
gokolwiek przygotowania teoretycznego czy prak-
tycznego do pracy w porcie.

Terminal do$¢ szybko zyskiwat wiekszg liczbe
przetadunkéw, czas nas gonit, a my po intensywnych
i bezskutecznych poszukiwaniach dos$wiadczonych
kandydatéw czy firm szkoleniowych postanowilismy
ostatecznie postawi¢ na samodzielne przygotowa-
nie zasobow. Uznalismy, ze nikt inny, niz nasi pracow-
nicy posiadajacy uprawnienia i praktyke, nie przygo-
tuje lepiej nowych pracownikéw do obstugi sprzetu.
Wiedzielismy takze, ze tym samym otwieramy nowe
$ciezki rozwoju dla zatrudnionych juz oséb.

Zaczelismy od przeprowadzenia rekrutacji we-
wnetrznej na stanowisko instruktora, w ramach
ktdérej awansowalismy na to stanowisko kilku pra-
cownikéw. Proces rekrutacji sktadat sie z testéw
osobowosciowych, sesji Assesment Center, czyli
obserwacji i oceny zachowan oraz postaw, a takze
ze scenek symulacyjnych. Wraz z ciaggtym rozwojem
firmy rosnie takze zespot instruktoréw w DCT -
w tej chwili zespot szkoleniowy liczy juz 12 oséb.

Osoby, ktérych praca do tej pory polegata na ob-
studze ciezkiego sprzetu, wcielity sie w role trenera. Po-
czatki byly trudne, poniewaz nasi wewnetrzni trenerzy
musieli pozyska¢ nowe umiejetnosci — pracy z ludzmi
w troche innym wymiarze: z roli kolegi, wspdtpracow-
nika do roli nauczyciela, ktéry wymaga i ocenia.

Dziat personalny wspdlnie z instruktorami opra-
cowat plan szkoleniowy, ktéry w ciggu mijajacych
lat ulegat i ulega modyfikacjom, zwigzanym z roz-
wojem naszej organizacji i zmieniajgcymi sie wymo-
gami zarbwno wewnetrznymi, jak i zewnetrznymi.

W 2018 r. w ramach ciggtego usprawniania pro-
cesu postanowilismy zweryfikowa¢ wiedze i umie-
jetnosci praktyczne naszych operatoréow. Zespot
HR wspdlnie z komorka instruktorskg zainicjowali
projekt tzw. re-certyfikacji. Koncepcja powstata po
przegladzie zdarzerh potencjalnie wypadkowych
z udziatem pracownikéw. Wnioski, ktére sie nasune-
ty, nie byly odkrywcze, ale pomogty w dalszych kro-
kach. Na kazdym stanowisku, szczegdlnie przy pra-
cach niebezpiecznych, najwieksze ryzyko to rutyna.
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Instruktorzy w DCT pracuja dwutorowo:
1. Szkolg nowych pracownikéw, co jest bardzo odpowie-
dzialnym zadaniem ze wzgledu na specyficzne warunki
pracy w naszej firmie i fakt, ze DCT z reguty zatrudnia
osoby bez jakiegokolwiek doswiadczenia w pracy na
terminalu. Przyjmujac nowa osobe, mamy swiadomos¢,
ze juz od jej pierwszego dnia pracy inwestujemy w nia:
= (Czas - pierwsze szkolenia, podczas ktérych pra-
cownik zdobywa uprawnienia do obstugi sprzetu
i poruszania sie po terminalu, trwajg od 2 do 4
tygodni, w zaleznosci od stanowiska. Sa to szko-
lenia zaréwno teoretyczne, jak i praktyczne, ktére
koricza sie egzaminem wewnetrznym.

= Pienigdze - w zwiazku ze specyfika szkoler nowi
pracownicy s szkoleni na zasadzie: 1 instruktor
- 1 lub 2 nowych pracownikéw (w zaleznosci od
stanowiska). Sa to okreslone koszty, ktére swia-
domie ponosimy, poniewaz z doswiadczenia
wiemy, ze zwrot z inwestycji ma postac bezpie-
czenstwa na terminalu.

= Know-how - mimo ze wymienione na koricu, ma
ogromna wage - wiemy, ze 2-4 tygodnie zazwy-
czaj wystarczaja do przygotowania samodzielne-
go pracownika. Jesli w ciaggu tego czasu pojawiaja
sie problemy, a instruktorzy widzg, ze pracownik
ma potencjat, spedzaja z nim wiecej czasu.

2. W ramach rozwoju pracownikéw DCT umozliwia zdo-
bywanie uprawnieri na bardziej zaawansowany tech-
nicznie sprzet. Podczas 4-tygodniowego szkolenia
praktycznego i teoretycznego instruktorzy przygotuja
pracownikéw do egzaminéw organizowanych przez
zewnetrzne panstwowe instytucje. Po zdanym egzami-
nie pracownik moze ubiegac sie o zmiane stanowiska.

Ten model pracy umozliwia rotacje miedzy
sprzetami, co jest korzystne zaréwno dla pracowni-
kow, jak i biznesu.

Z kazdym kolejnym rokiem wykonywania pracy czu-
jemy sie coraz pewniej na danym stanowisku i moga
nam umkna¢ szczegodty, ktére maja ogromne zna-
czenie z punktu widzenia bezpieczernstwa na stano-
wisku pracy dla siebie i otoczenia. Dlatego tez nasi
instruktorzy przeprowadzili indywidualnie z kaz-
dym pracownikiem weryfikacje wiedzy teoretycznej
i praktycznej. Naszym celem byto sprawdzenie po-
ziomu wiedzy i znajomosci procedur, ktére ulegajg
zmianie. Chcielismy takze pobudzi¢ pracownikéw do
zastanowienia sie nad samooceng swojej pracy, do
przejrzenia materiatéw, do wiekszej aktywnosci.

EFEKT BIZNESOWY

W 2019 r. posiadajac juz spore doswiadczenie w ob-
szarze szkolen, postanowilismy ponownie przyjrze¢
sie, co oferuje rynek szkoleniowy w zakresie obstugi
sprzetu terminalowego. Ponownie przekonalismy sie,
Ze nie otrzymamy ustugi, dzieki ktérej bedziemy miec
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wyszkolonego do pracy pracownika, poniewaz naj-
zwyczajniej w swiecie firmy szkoleniowe nie posiadajg
takiego sprzetu, aby przekaza¢ wiedze praktyczna.
Pokusilismy sie takze o wyliczenie kosztow szko-
len wewnetrznych. Wynik tego dziatania pokazu-
je, ze wyszkolenie jednego pracownika na jeden
rodzaj sprzetu terminalowego kosztuje nas nawet
kilkanascie tysiecy ztotych. Koszt zawiera m.in. wy-
nagrodzenie pracownika, wynagrodzenie instruk-
tora, eksploatacje sprzetu, paliwo/prad, materiaty
szkoleniowe itp. Koszt, obok ktérego nie przechodzi
sie obojetnie. Oczywiscie my méwimy: inwestycja
i w taki sposéb rozmawiamy z kandydatami do szko-
len wewnetrznych - w trakcie regularnej rekrutacji
(konkursu) uwaznie wybieramy i wynagradzamy
udziatem w szkoleniu najlepszych pracownikéw.

Obstugi sprzetu mozna nauczyc¢ kazdego,
jednak nie kazdy bedzie prezentowat ten
sam poziom efektywnosci pracy. Wyliczajgc
dalej — dotykamy umiejetnosci adaptowania

sie do elastycznego planowania pracy

I jej réznorodnosci oraz checi ciggtego
doskonalenia.

Do dzisiaj zespét instruktorow przeszkolit 1970
pracownikow. Nie przyzwyczajamy sie do tej liczby,
poniewaz wiemy, ze wkrétce ona sie zmieni. Kazdy
kandydat na operatora i po szkoleniu wewnetrz-
nym musi zda¢ egzamin panstwowy; zdawalno$¢
naszych pracownikéw jest na poziomie 99,9%.

Obecnie DCT zatrudnia 1130 pracownikéw, zczego
ok. 800 to osoby, ktére obstuguja sprzet terminalowy.
Rotacja w skali roku (liczona dla odejs¢ inicjowanych
przez pracownikéw) jest na poziomie 3%. Wszyscy sta-
ramy sie, aby o odejsciach mysle¢ juz pierwszego dnia
pracy, dlatego zoptymalizowalismy proces wdrozenia,
ktérego gtéwna czescia jest szkolenie wewnetrzne/
stanowiskowe przygotowujace do pracy.

Mozna powiedzie¢, ze szkolenia wewnetrzne to
standard w kazdej wiekszej organizacji. Natomiast
wiasnie dzieki opracowaniu programu szkolen we-
wnetrznych DCT Gdansk do dzisiaj, a w szczegdl-
nosci w dobie rynku pracownika, nie boryka sie
z pozyskaniem nowych pracownikéw czy tez wy-
petnieniem luk kompetencyjnych. Opisane powy-
zej podejscie przektada sie na realizacje z sukcesem
celéw biznesowych, czego dowodem jest m.in. roz-
poczecie projektu rozbudowy terminala.

www.hrbusinesspartner.pl
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Jak badania pr
potenclainy

Idowaniu Employer Brandingu?

tasciwych kandydatow wymaga precyzyjnego dziatania
enia ich potrzeb i aspiracji, przez co z roku na rok staje sie




karolina.cic

tosowanie podejscia opartego na danych

jest juz powszechne przy opracowywa-

niu EVP (Employer Value Proposition). Nie

powinno sie jednak ono kornczy¢ na tym
etapie, a miec zastosowanie do wszystkich dziatan
z zakresu Employer Brandingu. Wynikami badan
nalezy kierowac sie przede wszystkim w celu przy-
ciggniecia konkretnych talentéw. Warto oprzec sie
na dostepnych informacjach i spostrzezeniach, aby
dotrze¢ szczegdlnie do tych oséb, ktérych najbar-
dziej potrzebuje nasza firma.

Grupe docelowa tworza osoby, do ktérych chce-
my dotrze¢ ze swoim przekazem - to talent, ktory
chcemy przyciaggnaé. O skutecznosci komunikacji
decyduje to, czy nasz przekaz wyréznia sie w natto-
ku innych komunikatéw i czy jest dostosowany do
wybranego odbiorcy.

Obecnie przeptyw informacji, komunikatéw
i feedébw w mediach spotecznosciowych jest coraz
wiekszy i szybszy. Kazda osoba otrzymuje na swoich
kanatach nieprzerwany strumien tresci, co ma oczy-
wiscie negatywny wptyw na przekaz konkretnych

ARTYKUL SPONSOROWANY

EC DO GRUPY DOCELOWEJ?

Obecnie m
kiedykolwiek
uwage, musi by
golnie w przypadk
przekazu dostosowa
To pokolenie cyfrowyc
zycie zyja w sieci. Wkrot
na rynek pracy, dlatego k
cji tej grupy docelowej s3 s

Obecnie wiekszosc¢ inte
odbywa sie za posrednictwe
nosciowych, wiec jest oczywi
munikacyjne muszg podazac ty
Pytanie brzmi: jak wyrézni¢ sie z
mu i jak zmierzyc rzeczywiste rez
panii (ROI)?

Nalezy zacza¢ od kierowania o
odbiorcéw tresci, ktore sie wyrdzniaja
interesuja. Wiekszos¢ kanatéw social m
rzystuje algorytmy, ktére zwiekszaja p
dobienstwo dotarcia do grupy docelowej. \
sekwencji informacje, ktorych poszukuja, k
pojawiac sie czesciej.

Zanim zaczniemy komunikowac swoje przesta-
nie, musimy odpowiedzie¢ na pytania:

Jaka informacje chcemy przekazac?

Do kogo chcemy ja zaadresowac?

Gdzie powinna sie ona znalez¢?

Kiedy powinnismy ja wyswietli¢?

www.hrbusinesspartner.pl 7 ]
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Na podstawie danych mozemy zdecydowac, czy
bedziemy komunikowa¢, jakie benefity, szkolenia
i mozliwosci rozwoju oferuje nasza firma, czy lepiej
skupi¢ sie na innowacyjnosci i codziennych zaje-
ciach naszego zespotu. Czy nasza grupa docelowg
to studenci informatyki z czotowych polskich uczel-
ni, czy poszukujemy bardziej inzynieréw ze szkét na
Dolnym Slasku? Czy informacje o nas powinny naj-
czesciej pojawiac sie na naszej stronie kariery, na Fa-
cebooku, LinkedIn, a moze na pracuj.pl?

Aby odpowiedzie¢ na te pytania, musimy wie-
dzie¢, jak nasza marka (jako pracodawcy) jest po-
strzegana na zewnatrz. Pomoze to zarzadza¢ ocze-
kiwaniami talentéw, a takze tym, co nalezy zrobi¢,
aby im sprostac — a nawet je przerosna¢. Nie nalezy
sktadac fatszywych obietnic, ktérych ostatecznie nie
uda nam sie zrealizowac. Wewnetrzna percepcja fir-
my musi sie spotkac z zewnetrzna, aby mozna byto
sformutowac EVP zgodnie z pozycjonowaniem i ce-
lami strategicznymi. Pomoze to spetni¢ oczekiwania
pracownikéw i wyeliminowac¢ potencjalne rozcza-
rowanie oraz rezygnacje z pracy.

Wyobrazmy sobie teraz, ze wiemy, gdzie geogra-
ficznie znajduje sie nasza docelowa grupa talentow:
na przyktad w Koszalinie. Czy miatoby sens dociera-
nie do wszystkich talentéw w catej Polsce? Zatézmy,
ze jestesmy rekruterem w firmie, ktéra akurat wcho-
dzi na nowy rynek, np. wojewédztwo pomorskie.
Chcemy do nas przyciaggna¢ talenty z Tréjmiasta
i posiadamy dane, ktére potwierdzajg, co jest dla
nich atrakcyjne. Potagczenie tej wiedzy z umiejetnie
zaplanowang strategig komunikacji, pozwoli nam
dotrze¢ do wiekszej liczby odpowiednich kandyda-
tow i przekaza¢ bardziej precyzyjny komunikat.

Employer Branding oparty na rzetelnych danych
pozwala nam lepiej zrozumie¢ nasze obecne wy-
zwania i potrzeby oraz umozliwi nadanie wtasci-
wego kierunku strategiom. Co wiecej, poprzez
przyciaganie odpowiednich talentéw, obnizamy
koszty ich rekrutacji i zwiekszamy wskaznik retencji
pracownikéw. Wiedzac, czego nasi przyszli i obec-
ni pracownicy oczekujg, mozemy jako pracodawca
stworzy¢ spersonalizowane doswiadczenie juz od
poczatkowego etapu ich przygody z nami - od re-
krutacji. Oznacza to, ze jesteSmy w stanie nadazac
za najnowszymi trendami i dostosowywac sie do
zmieniajacych sie czaséw.

Ponad 30 lat temu Universum wypracowato
model budowania marki pracodawcy oparty na
danych, aby firmy mogty lepiej przyciagac, rekruto-
wac i utrzymywac talenty. Dziatania biznesowe na

podstawie wynikéw badan sa powszechng praktyka,
jesli chodzi o transformacje cyfrowa, dziatania mar-
ketingowe czy rekrutacje. Méwi sie, ze dane sg pod-
stawg dziatania kazdej firmy, niezaleznie od tego, czy
chodzi o podejmowanie decyzji na zewnatrz, czy we-
wnatrz firmy.

Wazne, by wiedzie¢, gdzie i w jaki sposdb talenty znaj-
duja informacje o pracodawcach — ma to bezposredni
wplyw na wybér sposobu komunikacji. Aby pozyskac
najlepszych kandydatéw, potrzebujemy czego$ wie-
cej niz dobrze zdefiniowana umowa o prace lub Em-
ployer Value Proposition. Musimy réwniez przekazac
»odczucia”i osobowos$¢ naszej kultury i ludzi.

Universum pomaga pracodawcom wcieli¢ to
w zycie, dzieki kreatywnym pomystom, wyrézniaja-
cym sie projektom i autentycznym historiom, ktérych
potrzebujemy, aby zdoby¢ serca i umysty. Z naszych
spostrzezen wynika, ze nowe pokolenie wchodzace
na rynek pracy jest bardziej ukierunkowane na cel
i odpowiedzialne spotecznie, niz inne pokolenia do
tej pory. | tak w Polsce w 2021 roku, oprécz wysokich
zarobkéw, dobrych perspektyw przysztej kariery
oraz stabilnego zatrudnienia, nowe talenty wysoko
cenig sobie respekt w stosunku do pracownikéw, na-
cisk na rozwoj i ksztatcenie profesjonalne oraz przy-
jazne miejsce do pracy.

W Universum wierzymy, ze wiedza to potega,
a dane pozwolg nam wzmocni¢ nasza marke jako
pracodawcy. Kazdego roku nasz zesp6t analitykéw
przeprowadza globalne ankiety wsréd ponad mi-
liona studentéw i mtodych profesjonalistow. Dzieki
temu nasi klienci moga zrozumieé swéj obecny wi-
zerunek marki oraz dowiedzie¢ sie, co nalezy zrobig,
aby zwiekszy¢ swoja atrakcyjnos¢. Na podstawie
prowadzonych przez nas badan tworzymy kazdego
roku lokalne i globalne rankingi najbardziej atrak-
cyjnych pracodawcow. Gala Universum Polish Most
Attractive Employers juz we wrze$niu 2022 roku.

Universum jest najbardziej uznang na $wiecie firmg
zajmujgca sie Employer Brandingiem. Dziatamy
globalnie od 1988 roku, a w Polsce od ponad 10 lat.
Nalezymy do StepStone Group i rodziny Axel Springer,
a nasi pracownicy sg fizycznie obecni w ponad
20 krajach. Zapewniamy pracodawcom na catym
Swiecie osigganie celdéw biznesowych poprzez
oparty na rzetelnych danych Employer Branding.
Oferujemy klientom wyniki badan, strategie
oraz kreatywne rozwigzania niezbedne, by efek-
tywniej konkurowac o najlepszych pracownikow.
Universum bada ponad milion studentéw i oséb
z doswiadczeniem zawodowym rocznie.
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Jak dbac 0 konaycle psychiczng

DTACONMIKOW W cZasach KTyysu?
Na prayktadzi dobrych prakyk
Stosowanych przez Atos

JOANNA STAROSTECKA
Obecnie Global HR Business Partner w firmie Atos,
gdzie odpowiada za realizowanie polityki personalnej
w dziale Big Data & Security. Posiada ok. 10-letnie
doswiadczenie w branzy HR (w obszarze rekrutacji,
szkolen, zarzadzania talentami, retencji, wspierania potencjatu
i rozwoju kompetencji pracownikow).
Z wyksztatcenia i pasji psycholog oraz trener,
zainteresowana funkcjonowaniem cztowieka
w srodowisku pracy.

Zdrowie i dobre funkcjonowanie pracownikéw jest zasobem kazdej organizacji.
Firmy oferuja pracownikom pakiety medyczne, benefity promujace aktywnos¢
fizyczna. Wciagz jednak niewiele méwi sie o zdrowiu psychicznym. Temat ludzkiej
psychiki w dalszym ciggu stanowi tabu, osoby zaburzone psychicznie nadal
doswiadczaja spotecznej stygmatyzacji i wykluczenia. Zdrowie psychiczne odgrywa
kluczowa role w adaptacji do rzeczywistosci, co nabiera szczegdlnego znaczenia,
gdy naturalny porzadek zostaje zaktécony i musimy zmierzy¢ sie z kryzysem.
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LARTYKUEU DOWIESESIE:

+ Jak udzieli¢ pomocy pracownikom w kryzysie?
* Kiedy wiemy, ze organizacja przeszta pomysinie test z kultury organizacyjnej?
+ Dlaczego tak wazna jest elastyczno$¢ pracodawcéw w obecnych czasach?

IDROWIE PSYCHIGZNE | JEGO ZNAGZENIE

W KONTEKSCIE PRACY

W 1948 r. Swiatowa Organizacja (WHO)
wprowadzita definicje zdrowia psychicznego rozu-
miang jako petny dobrostan fizyczny, psychiczny
i spoteczny cztowieka. Definicja ta, cho¢ bardzo sze-
roka, jasno okresla, ze zdrowie psychiczne i zabu-
rzenie psychiczne nie sg do siebie przeciwstawne,
a brak choroby psychicznej u cztowieka nie oznacza
jego zdrowia psychicznego. Cho¢ z jednej strony
wcigz niewiele méwi sie o zdrowiu psychicznym,
z drugiej za$ bardzo popularne staly sie pojecia
typu ,wellbeing at work” czy programy promujace
~work-life balance”, ktére nie wprost ukierunkowuja
koncentracje na psychice i jej dobrej kondyciji. To,
od czego powinnismy zacza¢, to nazywac rzeczy po
imieniu. Otwarcie rozmawia¢ o zdrowiu psychicz-
nym, o tym, ze jest wazne, a zaburzenia w tym ob-
szarze s3 normalne, moga dotyczy¢ kazdego z nas
i rbwnie naturalne jest poszukiwanie pomocy.

Wydarzenia ostatnich 2 lat - pandemia COVID-19

oraz wojna w Ukrainie — bez watpienia sg zjawiska-
mi o znamionach kryzysu, ktére doprowadzity do
dezorganizacji i zaktdcenia funkcjonowania czto-
wieka jako nie tylko jednostki, lecz takze cztonka
spotecznosci, instytucji czy organizacji. Wydarzenia
krytyczne sg sprawdzianem jednostki w zakresie
jej zdolnosci radzenia sobie z nimi. Dla przedsie-
biorstw natomiast to weryfikacja kultury organiza-
cji, jej wartosci i norm. Tego, jakie sg fundamenty,
na ktérych organizacja jest zbudowana, i jak kulty-
wowane wartosci realizowane sa w praktyce.

IMIANA MODELU PRACY

Praca zdalna i hybrydowa to modele pracy znane
i stosowane powszechnie przez wiele organizacji.
Przed pandemig w wiekszosci przypadkéw trakto-
wane byly jako benefit, regulowane na bazie ustalen
miedzy pracownikiem a pracodawca. Sytuacja ta
ulegta zmianie, gdy praca poza biurem stata sie wy-
mogiem koniecznym, aby ochroni¢ zdrowie wiasne
oraz innych cztonkéw zespotu. Warto zwréci¢ uwa-
ge na te zmiane okolicznosci, gdyz mamy do czy-
nienia z sytuacja, gdy benefit stat sie obowigzkiem.

Pracownik pozbawiony zostat aspektu decyzyjnego
oraz wptywu na swoja sytuacje. W momencie roz-
poczecia sie pandemii powotalismy w Atos zespét
ds. zarzadzania kryzysem, ktérego gtéwnym celem
byto zadbanie o ciggtos¢ biznesowa organizacji.

Zespot kryzysowy tworzyt zarzad oraz reprezen-
tanci dziatow: Facility, HR i komunikacji, a takze osoba
odpowiedzialna za ciggtos¢ biznesu, czyli zapewnie-
nie nieprzerwanego dostarczania ustug dla naszych
klientédw. Poczatkowo spotkania zespotu kryzysowe-
go odbywaty sie codziennie, z biegiem czasu formu-
ta zmienita sie adekwatnie do panujacych w Polsce
warunkéw - trzy razy w tygodniu, a gdy sytuacja
w naszym kraju stawata sie stabilna — raz w tygodniu.
Celami zespotu kryzysowego byty monitorowanie sy-
tuacji pandemicznej w kraju i zasad wdrazanych przez
rzad, a takze tworzenie adekwatnych regut funkcjono-
wania naszej organizacji w nowych warunkach (m.in.
obtozenie biur, zasady ich funkcjonowania itd.). Waz-
na kwestia byta rzetelna i aktualna komunikacja. Poza
specjalnymi wiadomosciami mailowymi stworzona
zostata spersonalizowana spoteczno$¢ na jednym
z naszych kanatéw korporacyjnych, gdzie mozna byto
znalez¢ wszystkie zasady i instrukcje wypracowane
w firmie, a takze zadac pytanie.

Jednym z priorytetéw zespotu kryzysowego
byto zbudowanie $wiadomosci wsréd menedze-
réw, jaki wptyw pandemia moze mie¢ na kondycje
psychiczng pracownikéw. Podjecie dziatan na tak
wczesnym etapie sprawito, ze w otwarty i swiado-
my sposéb prowadziliémy dialog z menedzerami,
a takze pracownikami na temat ich samopoczucia,
emocji, radzenia sobie ze stresem, probleméw wy-
nikajacych z izolacji. Zdrowie psychiczne staneto na
rowni ze zdrowiem fizycznym, bezpieczeristwem
pracownikéw i ich rodzin oraz zapewnieniem cia-
gtosci w dostarczaniu ustug dla naszych klientéw.

Praca zdalna/hybrydowa wigze sie z licznymi
korzys$ciami, jednoczesnie stawiajac tyle samo wy-
zwan zaréwno dla organizacji, jak i dla pracow-
nikow. Wieksza elastycznos¢ pracy, mozliwos¢ ta-
czenia pracy z zyciem pozazawodowym, redukcja
czasu zwigzanego z dojazdem do pracy to kilka
gtéwnych korzysci dla pracownikéw. Pracodawcy
oferujacy nowy model pracy bylii sa automatycznie
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bardziej atrakcyjni na rynku. Dodatkowo maja
mozliwos¢ optymalizacji kosztéw zwigzanych np.
z utrzymaniem powierzchni biurowych, wdrazania
dziatan proekologicznych czy prozdrowotnych dla
pracownikow. Przeniesienie pracy do formy zdalnej
lub hybrydowej wiaze sie jednak z przebudowa ca-
tej kultury organizacyjnej. Firmy muszg zmierzyc¢ sie
Z rosnacy rotacjg pracownikow, ktdérzy coraz stabiej
przywiazuja sie do firmy, wdrozy¢ nowe narzedzia
mierzenia efektywnosci pracy, budowania relagji
z pracownikami czy np. reagowania na sytuacje
kryzysowe. Kluczowa role odgrywa w tym miejscu
wspotpraca dziatu HR i kadry zarzadzajacej. Zadna
z tych jednostek nie bedzie efektywna, dziatajac
w pojedynke. Wspdlne wypracowanie narzedzi,
sposdb komunikacji z pracownikami, budowanie
i utrzymanie relacji beda miaty diugofalowe skutki.

WARSZTATY DLA MENEDZEROW

W Atos na poczatku pandemii zorganizowalismy
cykl spotkan warsztatowych dla menedzeréw, pod-
czas ktorych rozmawialismy o wyzwaniach zwia-
zanych z nowa sytuacja. Byt to czas do omawiania
zaréwno trudnosci, jak i dobrych praktyk, dzielenia
sie doswiadczeniami. Na warsztaty zapraszani byli
wszyscy menedzerowie zarzadzajacy zespotami.
Udgziat byt dobrowolny — mimo to wiekszos¢ lideréw
decydowata sie na udziat. Facylitatorami spotkania
byli reprezentanci dziatu HR oraz biznesu, ktorzy
moderowali dyskusje, podawali propozycje rozwia-
zan lub dzielili sie wiedzg ogdlng na dany temat.
Podczas kazdej sesji byta przestrzen na interakcje —
po czesci teoretycznej przechodzilismy do case
study, czyli pracy na realnych przypadkach z orga-
nizacji. Takie przypadki menedzerowie mogli zgta-
sza¢ przed warsztatami — kazdy warsztat konczyt sie
ankieta, w ktérej pytalismy o tematy, jakie powinny
sie pojawic¢ na kolejnej sesji, oraz chetnych lideréw
do wecielenia sie w role facylitatora ses;ji.

Cze$¢ menedzeréw decydowata sie kontynu-
owac spotkania bez udziatu facylitatoréw, dajac
sobie szanse na omdwienie biezacych trudnosci,
poszukanie inspiracji do ich rozwiagzania lub zwy-
czajnie zrzucenie ciezaru emocjonalnego zwigza-
nego z praca z ludzmi. Taka forma samopomocy
dziatata na zasadach podobnych do grup superwi-
zyjnych; jest bardzo szybkim i fatwym do wdrozenia
narzedziem wspierajagcym lideréw.

Model pracy zdalnej/hybrydowej otworzyt tak-
ze nowe perspektywy rekrutacyjne - zaréwno dla
kandydatéw, jak i dla organizacji. Nasza firma, tak
jak i wiekszos¢ firm na rynku, zyskata mozliwos¢ do-
tarcia do wiekszej liczby kandydatéw, ktérzy do tej
pory byli mniej zmotywowani do pracy z uwagi na
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koniecznos¢ relokacji. Z drugiej strony stworzyto to
pole do jeszcze wiekszej konkurencji i zwiekszonej
liczby firm rywalizujacych o tego samego kandyda-
ta. Warto jednak podkresli¢, iz nie kazdy kandydat
jest zainteresowany praca zdalng. Wcigz wiele oséb
preferuje model tradycyjny, dajacy mozliwos¢ wiek-
szej integracji z ludzmi lub zapewniajgcy wiekszy
komfort pracy, np. z uwagi na brak miejsca do pracy
w domu. Dlatego niezwykle istotnym czynnikiem
staje sie z jednej strony elastycznos$¢ pracodawcow,
z drugiej za$ otwartos¢ na poznanie potrzeb kandy-
data czy pracownika. Majac to na uwadze, w trakcie
trwania pandemii pozostawilismy biura otwarte dla
pracownikéw. Oznacza to, ze pracownicy w wy-
jatkowych sytuacjach i po spetnieniu okreslonych
przez zarzad zasad bezpieczenstwa mogli przyjs¢
i korzystac z przestrzeni biurowych.

W zaleznosci od sytuacji panujacej w Polsce licz-
ba 0séb w biurze byta dopasowywana do wytycz-
nych rzagdowych. Przy wyznaczaniu maksymalnego
obtozenia brano pod uwage m.in. dystans, jaki mu-
siat by¢ zachowany, oraz wielkosci poszczegolnych
pomieszczen biurowych. Liczby te zostaty wpisane
do systemu internetowego, w ktérym nalezato za-
rezerwowac biurko, aby méc pojawic sie w biurze.
Dzieki temu moglismy na biezgco monitorowac, jak
wyglada korzystanie z przestrzeni biurowych. Do-
datkowo w pomieszczeniach wspodlnych, takich jak
kuchnie, salki konferencyjne, windy, zostaty wska-
zane maksymalne liczby oséb, ktére moga z nich
korzystac jednoczes$nie. Zdrowie naszych pracowni-
kow jest najwazniejsze, w zwigzku z tym w naszych
biurach zainstalowano dozowniki ze $rodkiem de-
zynfekcyjnym, a jesli kto$ nie miat maseczki — od-
bierat ja z recepcji. Dodatkowo regularnie odbywata
sie dezynfekcja powierzchni biurowych.

WIAJEMNE RELAGJE PRACY 1 ZYCIA PRYWATNEGO
W DOBIE KRYZYSU

Rodzina i praca stanowig podstawowe aspekty
funkcjonowania cztowieka dorostego. Przemiany
spoteczne i kulturowe sprawity, iz tradycyjny po-
dziat rél miedzy kobieta i mezczyzna ulegt zmianie,
umozliwiajgc taczenie pracy i zycia zawodowego
obu partnerom. Prowadgzi to do sytuacji silnego od-
dziatywania pracy i rodziny, ktére moze przybierac
forme zaréwno facylitacji, jak i konfliktu.

Zdalny tryb pracy otworzyt bowiem nowe mozli-
wosci gtdwnie w zakresie godzenia rél spotecznych
(pracownika, rodzica, partnera, dziecka opiekuja-
cego sie rodzicami). Jednoczesnie jest to wyzwa-
nie, aby rozwija¢ zasoby osobiste i umiejetnie nimi
zarzadza¢, by utrzymaé réwnowage miedzy pra-
c3 a zyciem osobistym, zamiast doprowadza¢ do
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konfliktu miedzy tymi sferami. W klasycznym mode-
lu pracy, cho¢by w sposéb symboliczny, rozpoczy-
namy i koriczmy prace - chodzac do biura i z biura
wracajac do domu. Praca zdalna te mozliwos¢ nam
odbiera, stad kluczowe jest wypracowanie wtasnego
sposobu na postawienie granic. Wielu pracownikéw
zwracato uwage na zwiekszony naptyw zadan, wir-
tualnych spotkan czy trudnosci wynikajacych z cze-
stych spotkan z uzyciem kamer. Siedzacy tryb pracy,
brak ruchu, przecigzenie cyfrowe, utrudnione rela-
cje ze wspdtpracownikami, niepokdj o przysztos¢ -
wszystkie te czynniki moga wptynac na pogorszenie
kondycji psychicznej. Dlatego tez w Atos pracowni-
cy mieli mozliwos¢ skorzystania z pomocy psycholo-
gicznej w formie indywidualnej oraz grupowej.

IESPOt PSYCHOLOGOW | COAGHOW

W naszych oddziatach w Polsce w pierwszych mie-
sigcach pandemii powotalismy zesp6t psychologéw
i coachow, ktéry w ramach spotkan indywidualnych
udzielat doraznej, profesjonalnej pomocy psycholo-
gicznej pracownikom. Podobne praktyki byly pro-
wadzone w innych oddziatach naszej organizacji na
$wiecie. Udziat pracownikéw w sesjach byt dobro-
wolny. Komunikacja o mozliwosci uzyskania wspar-
Cia zostata przygotowana zaréwno poprzez kaska-
dowanie ze strony menedzeréw, jak i bezposrednio
do pracownikéw - za pomocg newslettera lub we-
wnetrznej platformy stuzacej do komunikacji. Pod-
czas spotkan poruszalismy tematy zwigzane z trud-
nosciami wynikajacymi z izolacji, radzeniem sobie ze
stresem, samotnoscia, organizacjg pracy. Niekiedy
ustalalisSmy plan dalszej pomocy w placéwkach ze-
wnetrznych, np. terapeutycznej czy psychiatrycznej,
gdy pracownik deklarowat taka potrzebe.

W wielu krajach za$ takze organizowano cykle
spotkan grupowych dla pracownikéw z psychologa-
mi w zakresie radzenia sobie ze stresem, profilakty-
ki wypalenia zawodowego czy zarzadzania swoimi
emocjami i priorytetami w sytuacji zmiany. Inicjaty-
wy te cieszyly sie bardzo duzym zainteresowaniem
gtébwnie za sprawa otwartej i natychmiastowej ko-
munikacji ze strony organizacji o znaczeniu zdrowia
psychicznego. Podobnie jak w przypadku spotkan
indywidualnych - spotkania grupowe réwniez od-
bywaty sie na zasadzie dobrowolnosci, a informacje
o nich pracownicy mogli znalez¢ na dedykowanych
kanatach komunikacyjnych funkcjonujacych w fir-
mie oraz w newsletterach.

Praktyki te kontynuowalismy, gdy wybuchtfa
wojna w Ukrainie. Sytuacja ta jest psychologicz-
nie bardzo trudna. Wojna jest zdarzeniem kry-
tycznym, ktére ma znamiona traumy — prowadzi
do bezposredniego zagrozenia zycia i zdrowia.

Z perspektywy spotecznej taka sytuacja jest nowa
dla naszego spoteczenstwa - ostatni taki kryzys
miat miejsce w okresie Il wojny swiatowej. Dodat-
kowo, poprzedzona pandemia COVID-19, moze do-
prowadzi¢ do wyczerpania zasobdw radzenia sobie.

W  pierwszych dniach po wybuchu wojny
w Ukrainie powotfaliSmy ponownie zespot kryzyso-
wy, ktéry funkcjonowat na podobnych zasadach jak
w przypadku pandemii. Zorganizowalismy réwniez
spotkania dla menedzeréw, ktére tym razem kon-
centrowaly sie nie tylko na zbudowaniu swiadomo-
$ci dotyczacej potencjalnych probleméw w zespo-
tach, lecz takze okresleniu granic mozliwosci, jesli
chodzi o udzielanie wsparcia. Spotkania te miaty
gtéwnie charakter psychoedukacyjny, np. informu-
jacy o tym, po czym mozna pozna¢, ze pracownik
doswiadcza kryzysu. Przekazaliémy réwniez mene-
dzerom liste placowek, ktére moga udzieli¢ wspar-
cia im samym lub ich pracownikom.

RELACJE SPOLEGINE W CZASACH KRYZYSU

Poza perspektywg emocjonalng i indywidualna
warto przyjrze¢ sie sferze spotecznego funkcjo-
nowania cztowieka w czasie pandemii. Wyjscie do
biura stwarzato mozliwos¢ integracji, nawigzywania
kontaktéw spotecznych, odskoczni od codziennych
obowigzkéw czy przebywania w grupie — jednym
stowem, polepszenia jakosci zycia. Poza formal-
nymi spotkaniami niezwykle istotne byly dla pra-
cownikéw spotkania przy kawie, wyjscia na lunch,
rozmowy o codziennych problemach lub wspdl-
ne dzielenie sie radosciami. Te wszystkie czynniki
wptywajg na poczucie wspdélnotowosci, przynalez-
nosci do konkretnej grupy spotecznej. W rzeczywi-
stosci zdalnej jakos¢ oraz ksztatt relacji ulega dra-
stycznym zmianom. Brak kontaktu fizycznego jest
trudny z perspektywy zaréwno biologicznej, jak
i psychologicznej. Trudniej jest rozpoznac zty na-
strdj u kolezanki czy kolegi. Osobom, ktére z natury
s3 mniej otwarte, fatwiej ukry¢ zte samopoczucie,
co jednoczesnie zmniejsza ich szanse na uzyskanie
wsparcia psychicznego. Niezwykle wazne jest za-
tem uwrazliwienie menedzeréw na réznorodnosc
oraz zindywidualizowane podejscie do pracow-
nikéw. Z drugiej strony warto budowa¢ $wiado-
mos¢ wsrod zespotdw na temat réznic, mozliwych
trudnosci oraz reagowania, gdy wokdt znajduja sie
osoby wymagajace pomocy. Zespoty, ktére dotych-
czas funkcjonowaty w duchu wspétdziatania, ktére
darzyly zaufaniem siebie oraz swojego przetozo-
nego, beda tatwiej przyzwyczajaty sie do zmian.
Otwartos¢ wypracowana wczesniej umozliwi przej-
$cie przez zmiany oraz szybsze zaadaptowanie sie
do nowych warunkéw. Przyktadem dobrej praktyki
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Czasopismo, ktore pomaga dzieciom
zrozumie¢ emocje
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w tym obszarze jest wspdlne wypracowanie zasad
komunikacji w rzeczywistosci wirtualnej miedzy
menedzerem a jego zespotem.

WIRTUALNA KAWA

W rozmowach z menedzerami zwracaliSmy réwniez
uwage, jak wazne jest organizowanie regularnych
spotkan typu wirtualna kawa czy wigilia zespotowa
online. Podkreslalismy, iz takie spotkania budujg
i umacniaja relacje. W czasie pandemii nasze regular-
ne spotkania integracyjne zostaty odwotane, dlatego
tez zorganizowalismy wirtualng gale, na ktérej poza
czescia oficjalng, tj. podsumowaniem wynikéw firmy,
wreczeniem nagrod dla najlepszych pracownikdw,
odbyt sie takze koncert oraz wystep teatru improwi-
zacyjnego, ktéry angazowat publike za pomoca cha-
tu. Innym przyktadem jest inicjatywa z obszaru well-
being at work — warm up - cotygodniowe spotkania
sportowe online dla wszystkich pracownikoéw, ktéra
po roku przeksztatcona zostata w PassiON, a spotka-
nia zostaty rozszerzone o tematy zwigzane z pasjami
naszych pracownikéw. Gtéwnga idea prowadzonych
akgji jest zaangazowanie pracownikéw, ktérzy opo-
wiadajg o swoich pasjach innym. Nie angazujemy do
tej inicjatywy zewnetrznych instytucji. Daje to swiet-
na przestrzen do dzielenia sie swoimi doswiadcze-
niami i nawigzywania nowych relacji.

Réwniez w obliczu wojny w Ukrainie zadbalismy,
aby spoteczno$¢ naszych pracownikéw poprzez
wspodlne inicjatywy mogta okaza¢ swoje wsparcie
i solidarnos¢. Uruchomilismy cykl akcji CSR, poczaw-
szy od zbidrki funduszy, produktéw codziennego
uzytku po charytatywne inicjatywy sportowe. Jedng
z nich jest inicjatywa globalna GAGE, podczas ktorej
zespoty z catego Swiata pokonuja wirtualng trase,
jednoczesnie wspierajac organizacje charytatywna
dziatajaca na rzecz Ukrainy. W tym roku symbolicznie
trasa wiedzie wokoét krajow sasiadujacych z Ukraing.
GAGE promujemy réwniez kanatami zewnetrznymi,
np. na LinkedIn. Cafa inicjatywa zbudowana jest wo-
kot wartosci firmowych, a globalny zasieg pozwala
integrowac pracownikéw z réznych krancéw Swiata
i dziata¢ na rzecz wsparcia oséb w potrzebie.

CO DALEJ...

Z pewnoscig nie wrécimy juz do czaséw sprzed
COVID-19. Zmiany spowodowane pandemia, praca
zdalng lub hybrydowa czy tez aktualna sytuacja w Ukra-
inie beda miaty swoje skutki dtugofalowe i beda
ewoluowaty. Wiele firm przygotowuje sie do powro-
téw do biur, jednocze$nie zachowujac jako dominuja-
cy styl pracy forme hybrydowa. W literaturze psycho-
logicznej coraz czesciej pojawia sie pojecie work-life
synergy, ktére obok work-life balance czy work-family

conflict stanowi nowy paradygmat wzajemnych od-
dziatywan pracy i zycia prywatnego. O ile na pierwszy
rzut oka pojecia te wydaja sie tozsame, to przy gteb-
szej analizie mozna zauwazy¢ istote réznic w pojmo-
waniu oddziatywan tych obu sfer. Zarowno work-
-life balance, jak i work-family conflict wskazuja, ze
w zyciu cztowieka sfera prywatna i zawodowa s3 na
przeciwlegtych biegunach skali, rywalizuja ze soba.
Poczucie spetnienia w jednej sferze moze zaburzac
funkcjonowanie w drugiej. W przypadku synergii na-
tomiast mamy do czynienia z wzajemng interakgja,
wspotegzystowaniem, tworzeniem harmonii miedzy
obiema sferami. Synergia odnosi sie do dostosowa-
nia wszystkich aktywnosci do indywidualnych celéw
i potrzeb cztowieka. Zamiast nieustannych wyborow —
dazymy do zgodnosci. Wyobrazmy sobie pracownice
dziatu IT, ktéra na co dzien pracuje w naszej firmie.
Dodatkowo jest instruktorka jogi. W ramach jednej
zinicjatyw firmy zgtosita sie na ochotnika, aby popro-
wadgzi¢ zajecia jogi dla innych pracownikéw, ktérzy
w ramach przerwy od pracy majg ochote pocwiczy¢.
Dla niej byta to szansa na realizowanie swojej pasji
i oderwanie sie od standardowych zaje¢ - dla innych
szansa na zajecia redukujace stres czy mozliwos¢
nawigzania relacji spotecznych. To, jak kreatywnie
i efektywnie organizacje wykorzystaja nowe podej-
$cie, w duzej mierze zdeterminowane jest kultura
organizacji, elastycznoscig i gotowoscig do zmian.
Zmiana kultury organizacyjnej z kontrolujacej na
elastyczna, z nastawionej na rezultat na nastawiong
na cztowieka jest procesem koniecznym, jesli firmy
chcg efektywnie funkcjonowac w hybrydowym mo-
delu pracy. Kiedy pracownik jest w petni wspierany,
szanowany i moze by¢ sobg, pracuje w zgodzie ze
swoimi mocnymi stronami, wéwczas jego zaangazo-
wanie wzrasta. Czuje sie doceniony i spetniony.

Technologia, elastyczne godziny pracy, nowo-
czesne biura z miejscami przeznaczonymi do bu-
dowania relacji w duzej mierze przyczyniaja sie do
umozliwienia pracownikom zachowania synergii.
Weciaz jednak kluczowe role odgrywaja: styl zarza-
dzania, komunikacja z kadra zarzadzajaca, stosunki
przetozony - podwtadny, atmosfera w zespole.

Organizacja to ekosystem stanowiacy funkcjo-
nalna catos¢, w ramach ktérej zachodzi nieustanna
wymiana miedzy kadra zarzadzajaca, dziatem HR
i pracownikami. Wszelkie zmiany powinny zatem
zachodzi¢ na kazdym z tych pozioméw oddzielnie
oraz na poziomie ekosystemu rozumianego jako
catos¢. Kondycja jednego z elementéw bedzie od-
dziatywata na kondycje pozostatych oraz na catosc.
Swiadomos¢ tych zaleznosci jest kluczem do efek-
tywnego funkcjonowania w czasach stabilizacji,
a w szczegdlnosci w zarzadzaniu kryzysowym. ¢
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Miato by¢ jedno spotkanie, a od kilku lat konferencje #byckobietaontour
odbywajq sie w catej Polsce. Marta Klepka i Dorota Wellman odwiedzity
w tym czasie 17 miast, organizujgc 33 konferencje, podczas ktérych

wystgpito 60 prelegentow.

omystodawczyniq projektu jest Marta Klepka,
dyrektorka hotelu Heron Live Hotel w Grédku
nad Dunajcem, wczesniej dyrektorka Blow Up
Hall 5050 w Starym Browarze w Poznaniu,
prawniczka, organizatorka akcji charytatywnych i kon-
ferencji motywacyjnych. Od poczqgtku miata szczescie
pracowaé z wyjgtkowymi kobietami, m.in. z Grazyng
Kulczyk i tym doswiadczeniem chciata sie dzieli¢ z inny-
mi, wierzqc, ze szczerze opowiedziane historie w ramach
zyczliwej, swobodnej formuty konferencyjnej mogg nies¢
dobro i by¢ dla wielu impulsem do dziatania i rozwoju.

Dorote Wellman, dziennikarke telewizyjng, radiowq
i prasowq, prowadzgcg Dzied Dobry TVN oraz wspét-
tworczynie programu Inspirujgce kobiety, wykleita kie-
dy$ na swojej mapie marzen. Los sprawit, ze Dorota
pojawita w jej zyciu jako gos$¢ Blow Up Hall 5050, a oko-
licznosci pomogty sie im zblizy¢. Potem poszto juz za-
skakujgco szybko. Pojawita sie chemia i porozumienie.
O kobietach myslg podobnie. Docenigjq je i ogromnie
podziwiajq. Wierzg w ich moc i chcq sie dzieli¢ z nimi
energiqg oraz je wspierad.

Tak spontanicznie narodzit sie pomyst pierwszej
konferencji w Poznaniu. Jej tytut ,By¢ kobietq” wigze sie
z piosenkq Alicji Majewskiej, ktérg obie lubig i ktéra jako
gos¢ niespodzianka podczas pierwszego spotkania za-
wtadneta sercami wszystkich.

Ten projekt daje szanse zwyktym ludziom
poznaé niezwyktych.

Lista prelegentéw #byckobietaontour jest imponujqgca.
Czeé¢ z nich zwigzata sie z projektem na state. Wsroéd
prelegentéw sq: prezydentowa Kwasniewska, Owsiak,
Prokop, Depko, Nosowska, Wolszczak, Siostry z Broni-
szewic, Maciqg, Kolenda-Zaleska, Kuligowska, Rozenek-
-Majdan, Kasprzyk.

Dla Doroty i Marty jest wazne, by zaprasza¢ ludzi,
ktérzy dzieki temu, czym sie zajmujq w zyciu, jokie warto-
$ci wyznajq, co przezyty, odkryty, osiggnety, majq do po-
wiedzenia co$ waznego, inspirujqg, przekazujg wartoscio-
wq wiedze oraz dobrg energie. Czesto sq to osoby znane
z telewizji, z kolorowych magazyndw, z sieci, ale na konfe-
rencjach nie miejsca na gwiazdorzenie. #byckobietaon-
tour stawia na osobowos$¢, otwartosé i bezposredniosc.
To tworzy atmosfere do szczerej, prawdziwej rozmowy.

Stawia na réznorodnos¢ i akceptacije.

Na tej samej scenie stajq Siostry Dominikanki z Bronisze-
wic i seksuolog Andrzej Depko wyjasniajgcy tajemnice
kobiecego orgazmu. Nie ma tematéw tabu. Sq tematy
wazne, takie, ktére sq ciekawe dla uczestnikéw. Goscie
sq dziennikarzami, aktorami, wokalistami, lekarzami,
stylistami mody, prawnikami, ekspertami bankowosci,
komunikacji, motywacji, rozwoju osobistego, mediéw
spotecznosciowych, ale swojg wiedzq i doswiadcze-
niem dzielq sie tez uczestniczki #byckobietaonotour.

Zaczeto sie od tego, ze na jednej z konferencji wy-
stgpity na scenie dziewczyny wytonione w konkursie:
#opowiedz nam swojq historie. Ich osobiste opowiesci
o porazkach, traumach, zmianach i sukcesach, do jakich
te zmiany doprowadzity zrobity wielkie wrazenie. Uczest-
niczki mocno sie z nimi identyfikowaty. Byty tzy, salwy
$miechu i oklaski. Niezwykle budujgce sq te historie.

W czasie ostatniej, kwietniowej konferencji w Starym
Browarze w Poznaniu Dorota i Marta na scenie rozma-
wiaty m.in. z uczestniczkami o hejcie, o akceptac;ji siebie,
o sile siéstr, o kobiecym zarzqdzaniu. Niektérym z nich
rozmowa na scenie skojarzyta sie z wizytqg w DDTVN
i spotkaniami na stynnych kanapach. Kobiety dzielity sie
wsparciem i pozytywnym emocjami. W powietrzu do-
stownie czu¢ byto kobiecg moc!
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kgczy ludzi
Kobiety, ktére trafig na konferencje #byckobietaontour
z reguty wsigkajg i pojawiajqg sie na kazdym kolejnym
spotkaniu. Jest grupa, ktéra jezdzi za projektem do roz-
nych miast. Narodzity sie przyjaznie, kobiety sie wspiera-
ja, dopingujq, trzymajq nawzajem kciuki za powodzenie
swoich osobistych i zawodowych dziatan. Siec sie rozra-
sta. Zupetnie naturalnie stworzyta sie spotecznosé #byc-
kobietontour. Dziewczyny utozsamiajq sie z nig, daje im
to poczucie kobiecej mocy, solidarnosci. Potrafiqg tez za-
skakiwaé. Jedna z #kobietontour, Ania Majewska-Grusz-
ka, okleita znakiem projektu nowy, prywatny samochéd,
by nada¢ swojemu podrézowaniu wyjgtkowy sens.

Silna potrzeba wiezi, bycia razem, integracji data
o sobie zna¢ w czasie pandemii, kiedy niemozliwe byty
osobiste spotkania i konferencje. Wéwczas projekt jesz-
cze intensywniej zaczgt funkcjonowaé w mediach spo-
tecznos$ciowych. Na prosbe uczestniczek zostata zorga-
nizowana konferencja online, regularnie odbywaty sie
live'y, pojawiali sie ciekawi goscie. Do projektu, dzieki

#BYCKOBIET
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@ Zdj. 1. Od lewej: Hanna Dulny, Barbara Witkowska, Marta Klepka,
Anna Maria Gotebiewska, Ewelina Gotebiewska.
Poznan, 2 kwietnia 2022

Fot.: Jakub Wittchen

Inspiruje do rozwoju, bywa kopniakiem

na szczescie

Kazde wydarzenie jest wielkg dawkg inspiracji. Inspi-
racja ptynie ze sceny do uczestnikéw, ale réwniez z wi-
downi do prelegentéw. Wszystko sie przenika i uzupet-
nia. Réwnie wazne sg rozmowy toczone podczas przerw
w kolejce po kawe czy w trakcie lunchu.

Kobiety potrzebujqg réznych zmian i rézny impuls moze
je spowodowaé. Niektére marzg o zmianach zwigzanych
z wyglgdem, doborem stroju, kosmetykéw, dla innych
wazne moze by¢ spotkanie z lekarzem, terapeutq. Inne
szukajq potwierdzenia, umocnienia w decyzji o otwar-
ciu firmy, o dalekiej podrdzy, zmianie pracy, rozstaniu
z partnerem, szukaniu nowego pomystu na siebie. Spo-
ra czes¢ inspiracji szuka w konkretnych historiach, ktére
pozwalajg im uwierzy¢, ze mozna, ze sie da, ze jesli juz
kto$ podobng droge przebyt, to znaczy, ze to jest moz-
liwe. Czasami wystarczy jedno zdanie, z ktérym wycho-
dzg ze spotkania, a czasem pierwsze zderzenie z nowym
tematem niespodziewanie staje sie motorem do ich zy-
ciowych zmian.

Bywa i tak, ze uczestniczki zupetnie otwarcie méwig,
czego potrzebujg: jedne dobrego stowa, przytulenia,
a inne... kopniaka. Tak byto podczas konferencji w Pa-
tacu w Mortegach, gdzie nagle, w czasie rozmowy Mar-
ty z Dorotg, na widowni wstata dziewczyna i ptaczqc
powiedziata, ze przyjechata z drugiego konca Polski
specjalnie po kopniaka od Doroty Wellman. Po chwili
konsternacji okazato sie, ze jest na zyciowym zakrecie,
w przededniu waznych zmian i potrzebuje tego kopnia-
ka na poczgtek nowej drogi. | juz zaraz, na scenie, zgod-
nie z prosbgq, przy wielkim aplauzie sali, tego kopniaka
na szczescie dostata. W takich momentach emocje
udzielajq sie wszystkim.

sile Internetu, dotqczyty kolejne kobiety, réwniez
z zagranicy. To byto wielkg niespodziankg tego czasu.
| ogromna byta rados$¢, gdy na pierwszq stacjonarng
konferencje po pandemii, do Poznania przyleciata Aga
z Wielkiej Brytanii, dzi$ zaprzyjazniona z projektem.

Jest on tour

Stary Browar w Poznaniu jest miejscem narodzin #byc-
kobietaontour i to tam odbywajq sie dwie konferencje
w roku, ale projekt jest naprawde on tour. Marta Klepka
i Dorota Wellman, razem z zaproszonymi go$¢mi podré-
ZUjg po Polsce. Jezdzq do réznych polskich miast, cza-
sem do naprawde matych miejscowosci. Odwiedzity
m.in. Kalisz, Szczecin, Gorzéw Wielkopolski, Zielong Gore,
Klimki, Lubawe, Kostrzyn nad Odrg, Lidzbark Warmin-
ski, Biatystok i wiele innych. W niektérych miastach
pojawity sie juz wielokrotnie. | zawsze czekajg na nie
niesamowite kobiety, a one kochajq te podréze i czujg
sie szczedliwe, trafiajgc tam, gdzie sq potrzebne. Do tej
pory w konferencjach wzieto udziat juz prawie 6,5 tysig-
ca uczestnikéw.

Zaskakuje

Wielkg ambicjg Marty jest, by podczas kolejnych kon-
ferencji zaskakiwa¢ uczestnikéw, przygotowujgc nie-
spodzianki, o ktérych nie ma mowy w programie. | tak
ze spotkania na spotkanie poprzeczka idzie w gére.
Czasem jest to koncert, innym razem niezapowiedziany
gos¢. Najwazniejsza jest wspdlna rados¢, dobre emo-
cje, poczucie bycia razem. W koncu chodzi o to, zeby
pokazywad, ze zycie moze zachwycaé, moze by¢ barw-
ne. Wszyscy potrzebujq czasu dla siebie, wytchnienia,
miejsca, gdzie jest sie akceptowanym i gdzie taduje sie
baterie w zyczliwej atmosferze.

A zatem do zobaczenia podczas podrézy... ¢

® Zdj. 2. Od lewej: Dorota Wellman, Anna Kaczmarek, Anna Maria Gotebiewska, Ewelina Gotebiewska, Marta Klepka,
Helena Michalak, Hanna Dulny, Barbara Witkowska, Krystyna Saworska, Agata Wittchen-Baretkowska, Dominika Hofman,
Joanna Gacek-Sroka, Krystyna Baran, a w pierwszym rzedzie: Michat Kozerski, Ewa Kasprzyk. Poznan, 2 kwietnia 2022

#BYC KDSJ%&

byckobietaontour.pl

Fot.: Jakub Wittchen



Kobiece Zarzadzanie

f0zmowa z Krystyng Baran-
Tezesem Zarzadu firmy WISNIOWSKI

Echem w poznanskiej spotecznosci odbita sie dyskusja z udziatem
Krystyny Baran, Prezesa Zarzadu firmy WISNIOWSKI, podczas kwietniowej
konferencji,By¢ Kobietg On Tour”. Bizneswoman z potudnia Polski stoi

na czele przedsiebiorstwa zatrudniajacego dzisiaj 2200 pracownikow.
Firma, ktérej powierzchnia rozcigga sie na 400 tysigcach metrow
kwadratowych, produkuje rocznie 5 milionéw bram, okien,

drzwi i ogrodzen dla klientéw w ponad 30 krajach.

Redakcja HR BP: Juz 30 lat pracuje pani w branzy budow-
lanej. Jaki udziat w zarzadzaniu firmami z polskiego sek-
tora budowlanego maja kobiety?

Krystyna Baran: Rynek budowlany to charakterystyczna branza,
w ktérej ze wzgledu na specyfike wykonywanych zawodéw do-
minuja mezczyzni. W firmie WISNIOWSKI z racji profilu produk-
¢ji udziat kobiet w zatrudnieniu to tylko 12%, w zarzadzie - 25%,
w dyrekcji — 22%, na stanowiskach kierowniczych - 28%. Z nie-
ukrywanym entuzjazmem obserwuje jednak, ze trendy w branzy
zmieniaja sie na korzys¢ pici pieknej. Od 2018 roku odnotowalismy
wzrost zatrudnienia kobiet na poziomie 47%. Tam, gdzie prace sg
odpowiednio Izejsze, angazujemy kobiety takze na produkgji. Zycze
sobie i wszystkim moim kolezankom, by przez najblizsze lata liczbe
te sukcesywnie pomnazac.

Redakcja HR BP: Trzy dekady doswiadczen pokazuja, ze
management w pani wykonaniu to sciezka sukcesu. Istnie-
je uniwersalny przepis na skuteczne, kobiece zarzadzanie?
Krystyna Baran: Nie lubie klasyfikowania swiatéw na meski i kobie-
cy. Badania udowadniajg, ze réznorodnos¢ pici zwieksza efektywnos¢
zespotdw o 30%. Wspdtczesna psychologia podkresla réwniez, ze
kazdy z nas nosi w sobie cechy obydwu ptci. Wtasnie dlatego uwa-
zam, ze dobry menadzer, bez wzgledu na to, czy jest kobieta, czy
mezczyzng, powinien znac sie na tym, co robi. Lubie poréwnywaé
prace lidera do cech pilota samolotu, ktéry w sytuacji awaryjnej

ta ze spokojem wedtug wczesniej przemyslanych procedur. Z t3 tyll
réznica, ze piloci moga prze¢wiczy¢ rézne zagrozenia na symule
rach, a polska gospodarka, zwtaszcza w ostatnich latach, rzadzi
nieprzewidywalnymi scenariuszami.

Redakcja HR BP: Czy to oznacza, ze pojecie , kobiecy styl
zarzadzania” to wymyst naszych czasow?

Krystyna Baran: Absolutnie nie! Pod pojeciem ,kobiecy styl zarza-
dzania” rozumiem konkretne cechy, takie jak: zdolnos¢ budowania
partnerskich relacji, zorientowanie na kompromis, wysoka komu-
nikatywnos¢, zdolnosci interpersonalne, fatwos¢ w motywowaniu
zarzadzanego zespotu czy ptynnos¢ w dzieleniu sie wiedzg i do-
$wiadczeniem. Uwazam jednak, ze ,kobiecego stylu zarzadzania” nie
mozna przypisywac wytacznie ptci pieknej i odwrotnie —,meski styl
zarzadzania” nie jest zarezerwowany tylko dla mezczyzn. Kazda oso-
ba na stanowisku zarzagdczym powinna korzystac z jednego i drugie-
go, wypracowujac najbardziej efektywny model wiasciwy sobie oraz
dopasowany do mozliwosci zarzagdzanego zespotu.
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DYMonika Smulewicz

[
Urlop wypaczynkowy
Konieczny do regenrac]
| 7achowania balansl
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MONIKA SMULEWICZ

Menedzerka, ekspertka, trenerka w dziedzinie prawa pracy.
Zamitowanie trenerskie doprowadzito jg do stworzenia
autorskiej Akademii Mistrzostwa Kadrowo-Ptacowego wpisanej
do rejestru szkét i placéwek oswiatowych MEN, ktéra jest
spetnieniem jej marzer o edukacji bez barier spotecznych

i terytorialnych — w projekcie z sukcesem przeszkolonych
zostato juz ponad 5 tys. 0séb z catej Polski. Jest autorkg czterech
ksigzek o tematyce kadrowo-ptacowej: czasie pracy, urlopach,
zasitkach i dokumentacji pracowniczej.
www.monikasmulewicz.pl
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Pandemia i praca zdalna w znaczacym stopniu przyczynity sie do zmniejszenia
dobrostanu psychicznego pracownikow. Potwierdzajg to liczne ankiety

i badania. Pracownicy skarzg sig na wyczerpanie, brak energii.

Firmy zaczety sie zastanawia¢, jak wspiera¢ swoich ludzi. W wiekszosci
przypadkéw doszto do zaburzenia w obszarze work-life balance.

Okazuje sie, ze godzenie obowigzkéw zawodowych i domowych w sytuacji
pracy swiadczonej zdomu nie wszystkim wyszto na dobre. Wielu pracownikow
po prostu nie jest w stanie wypoczac i sie zregenerowac. Waznym narzedziem,
ktére moze wspomac takie dziatania, jest po prostu urlop wypoczynkowy.

ie od dzi$ wiadomo, ze dobrze spedzo-

ny czas wolny od pracy i codziennych

obowigzkéw potrafi nieraz zdziata¢

prawdziwe cuda. Istotne dla zachowa-
nia balansu sa: odpowiedniej jakosci wypoczynek,
dajacy czas na regeneracje fizyczng i psychiczna,
oraz catkowite odciecie sie od pracy.

Badania dowodzg, ze osoby, ktére potrafig odpo-
czywac i zdystansowac sie podczas urlopu, wracaja
do swoich obowigzkéw zawodowych z nowa ener-
gia i sg bardziej efektywne. Psychologowie zgodnie
podkreslaja, ze do urlopu trzeba sie przygotowad,
a przede wszystkim musi on by¢ odpowiednio diu-
gi, by skutecznie zapomnie¢ o stresie i dac szanse na
nafadowanie akumulatoréw. Dlatego jeden tydzien
moze sie okaza¢ niewystarczajacy. W tym czasie
nastepuje bowiem dopiero tzw. detoks zwigzany
z przenosinami w urlopowy wymiar. Nasz umyst
i cialo potrzebujg czasu na zmiane, musza sie przy-
zwyczai¢, przetaczy¢ w tryb odpoczynku. Warto tutaj
wspomnie¢ o obowigzku umozliwienia pracowni-
kowi skorzystania z dwutygodniowego urlopu wy-
poczynkowego, ktéry znajduje podstawe prawng
w art. 162 Kodeksu pracy. Stanowi on, Ze na wniosek
pracownika urlop moze by¢ podzielony na czesci,
jednak w takim przypadku co najmniej jedna czes¢
wypoczynku powinna trwac nie mniej niz 14 kolej-
nych dni kalendarzowych. Cho¢ Gtéwny Inspektor
Pracy orzekf, ze nadmierne rozdrobnienie urlopu
udzielanego na wniosek pracownika nie stanowi
wykroczenia przeciwko jego prawom, warto jednak
wzig¢ pod uwage istote tego przepisu, czyli zatozo-
na przez ustawodawce funkcje wypoczynkowa oraz
dobroczynne efekty diugiego wypoczynku i zache-
cac pracownikéw do zmiany otoczenia. Nie bez zna-
czenia pozostaje rowniez kontekst wysokiej rezerwy
urlopowej, ktéra wptywa na wynik finansowy, co
w duzych przedsiebiorstwach moze powodowac
spory problem.

Wydaje sie, ze najistotniejsza jednak jest zmia-
na srodowiska, tj. Srodowiska pracy na srodowisko

wypoczynku. Co wiecej, powinno temu towarzy-
szy¢ odciecie w tym czasie wszelkich wptywoéw ze
srodowiska pracy. Moze to mie¢ bowiem decyduja-
ce znaczenie dla oczyszczenia i otwarcia umystu na
relaks i odprezenie. Na urlopie zapominamy wiec
0 pracy. Sa organizacje, ktére pod grozba potracen
finansowych zabraniajg pracownikom korzysta¢ ze
stuzbowego telefonu czy odbiera¢ e-maile. Postepo-
wanie takie jest spojne ze stanowiskiem Panstwowe;j
Inspekgji Pracy, ktéra réwniez stoi na strazy prawa

Ci, ktdrzy nie majg czasu na odpoczynek,

0 wiele trudniej sg w stanie znalez¢
nowe rozwigzania i miewajg trudnosci

z pokonywaniem problemow, ktore przynosi
zycie zawodowe. Spada takze wydajnosc.

pracownika do wypoczynku. Powiedzmy to jasno -
pracownik nie ma obowigzku odbierania telefonu
od pracodawcy w trakcie urlopu wypoczynkowego,
pracodawca za$ powinien powstrzymac sie w tym
czasie od odbierania pracownikowi prawa do rege-
neracji. Wyjatek moga stanowi¢ tylko pracownicy
kluczowi dla zachowania ciggtosci przedsiebiorstwa
(gtéwnie kadra zarzadzajaca) lub niezbedni w przy-
padku awarii. Na potrzeby niniejszych rozwazan
przypomnijmy réwniez, ze zobowigzanie pracowni-
ka do dyzuru w czasie urlopu narusza jego prawa, co
moze stanowi¢ podstawe skargi do PIP. Pracodawca
nie moze réwniez natozy¢ na pracownika kary za fakt
nieodbierania telefonu w czasie urlopu, co z kolei
moze spowodowac odwotanie do sagdu pracy.
Psychologowie podkreslaja, ze urlop to jeden
z najlepszych lekéw zapobiegajacych wypaleniu
zawodowemu. Praca w permanentnym stresie za-
wsze odciska gtebokie pietno na psychice cztowieka,

www.hrbusinesspartner.pl
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co znajduje odbicie w pracy i zyciu prywatnym.
Korzystanie z substancji stymulujacych lub rozluz-
niajagcych moze by¢ zgubne i prowadzi¢ do jeszcze
wiekszych ktopotéw. Dlatego jesli mamy takg moz-
liwos¢, nalezy bezwzglednie korzystac z przystugu-
jacych kazdemu pracownikowi przywilejéw urlopo-
wych. W strone zwiekszenia przestrzeni na work-life
balance idg réwniez unijne przepisy, ktore lada
dzien stana sie udziatem polskiego ustawodawstwa.

Pracownik nie ma obowigzku odbierania
telefonu od pracodawcy w trakcie urlopu
wypoczynkowego, pracodawca zas
powinien powstrzymac sie w tym czasie
od odbierania pracownikowi prawa

do regeneracji.

W pierwszych dniach sierpnia 2022 r. mozemy spo-
dziewac sie implementacji na grunt rodzimego po-
rzadku prawnego postanowiern dwdéch dyrektyw
Unii Europejskiej. Ich celem jest poprawa warunkow
pracy poprzez ustanowienie minimalnych praw ma-
jacych zastosowanie do kazdego pracownika w Unii,
a takze osiggniecie réwnosci kobiet i mezczyzn
pod wzgledem szans na rynku pracy i traktowania
W miejscu pracy poprzez utatwienie pracownikom
bedacym rodzicami lub opiekunami godzenia zycia
zawodowego z zyciem rodzinnym. Przepisy, ktére
obecnie sg w fazie projektu, przewidujg nowe insty-
tucje prawne, takie jak urlop opiekunczy w wymiarze
dodatkowych 5 dni w roku kalendarzowym, ktéry
ma na celu zapewnienie osobistej opieki nad osobg
bedaca krewnym (syn, cérka, matka, ojciec) lub mat-
zonkiem/matzonka badz pozostajacg we wspdlnym
gospodarstwie domowym, wymagajacg znacznego
wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych. Pra-
cownik korzystajacy z tego przywileju nie zachowa
prawa do wynagrodzenia za czas tego urlopu. Wpro-
wadzone zostanie zwolnienie od pracy z powodu
dziafania sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych
spowodowanych choroba lub wypadkiem - w wy-
miarze 2 dni albo 16 godzin w roku kalendarzowym.
Z tego rodzaju zwolnienia od pracy bedzie mozna
skorzysta¢ w przypadku niezbednej, natychmiasto-
wej obecnosci pracownika. Pracownik zachowa za
ten czas prawo do 50% wynagrodzenia obliczanego
jak wynagrodzenie za czas urlopu wypoczynkowego.

Umozliwione zostanie szersze stosowanie ela-
stycznej organizacji pracy. Ma to na celu zwiekszenie

uprawnien polegajacych na dostosowywaniu przez
pracownika jego organizacji pracy do indywidual-
nych potrzeb poprzez teleprace, elastyczne rozkta-
dy czasu pracy (ruchomy czas pracy, indywidualny
Czas pracy i przerywany czas pracy), prace w niepet-
nym wymiarze czasu pracy. Mozliwos¢ skorzystania
z elastycznej organizacji pracy bedzie przystugiwata
rodzicom opiekujagcym sie dzieckiem do 8 lat oraz
opiekunom, tj. pracownikom zapewniajacym opieke
lub wsparcie krewnemu lub osobie zamieszkujacej
z pracownikiem w tym samym gospodarstwie do-
mowym, ktérzy wymagaja znacznej opieki lub znacz-
nego wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych.
Odrzucenie wniosku o elastyczng organizacje pracy
bedzie wymagato przedstawienia przez pracodawce
pisemnego uzasadnienial

Ci, ktérzy nie maja czasu na odpoczynek, o wiele
trudniej sg w stanie znalez¢ nowe rozwiazania i mie-
waja trudnosci z pokonywaniem problemow, ktére
przynosi zycie zawodowe. Spada takze wydajnosc.
Pracownik wypoczety jest znacznie bardziej efektyw-
ny w pracy. Wyjazd na urlop, zmiana otoczenia daja
mozliwos$¢ odreagowania stresu i nabrania dystansu,
zwihaszcza wobec trudnych probleméw. Zrealizo-
wane jaki$ czas temu badania firmy EY wykazaty, ze
kazde dodatkowe 10 godzin spedzone na wakacjach
zwieksza wydajnos¢ pracownika o 8%.

Na uwage zastugujg tez ciekawe badania po-
rownawcze prof. Dova Edena z uniwersytetu w Tel
Avivie, ktéry przez wiele lat badat wptyw dtugosci
wypoczynku na redukgcje stresu kilkuset pracowni-
kéw przed urlopem i po nim. Zaobserwowat, ze stres
dopada mocniej tych, ktérzy w czasie urlopu nie po-
trafia wylaczyc sie ze stuzbowych obowiagzkow.

Jak zatem do urlopu sie przygotowac? Nie ma tu
gotowej recepty, poniewaz kazdy z nas jest inny i ma
swoje preferencje co do formy spedzania czasu wol-
nego. Jedni preferujg aktywne odpoczywanie, inni
nicnierobienie, np. na plazy. Psychologowie twierdza,
ze aby wypoczynek spetit swoje zadanie - bez wzgle-
du na jego dtugos¢ — trzeba go wczesniej zaplanowad.
Na poczatek w srodowisku zawodowym domknac te
sprawy, ktére mozna, inne oddelegowac, by miec spo-
kojng gtowe. Wazna jest tez zmiana otoczenia i stylu,
by cho¢ na czas urlopu przerwac rutyne dnia biezace-
go. Da to wyrazny sygnat naszemu mdzgowi, ze prze-
szlismy w tryb odpoczynku. Dobra praktyka jest takze
odciecie sie od telefonu, social mediéw itp., co bywa
okreslane mianem cyfrowego detoksu.

Urlop jest jednym z najlepszych i najbardziej do-
stepnych sposobéw na zmniejszenie stresu, dlatego
niezrozumiate jest, dlaczego tak wiele oséb wcigz
catkowicie rezygnuje z przystugujacego im prawa do
wypoczynku. ¢
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Swieto HR Business Partner

2425 maja w Warszawie odbyta sie kolejna edycja Konferencji Nowoczesnego HR. Podczas dwdch intensywnych
dni przedstawiciele dziatow HR z catej Polski debatowali o przysztosci tego dziatu w strukturach organizaciji.
Kolejne spotkanie juz w 27 pazdziernika w Warszawie podczas Kongresu Specjalistéw HR pod tytutem
Kompetencje strategiczne przysztoscig HR. Zapraszamy!

Fot.: Maciej Podgorski

@ Zdj. 1. Zespot HRBP. Od lewej Mateusz Matecki, # Zdj. 2. Olga Zdtkiewicz, podczas prelekcii ,Skuteczny entry
Matgorzata Kotodziejczyk, Izabela Nowak, Katarzyna Misiotek, i exit interview w organizacji”
Karolina Turostowska, Agata Drynko i Katarzyna Likowska

# Zdj. 3. Konferencje Nowoczesnego HR poprowadzita # Zdj. 4. Anna Trochim opowiadata o0 nowym wymiarze
Karolina Turostowska, redaktor merytoryczny HRBP wellbeingu

@ Zdj. 5. Malgorzata Ohme, d2|enn|karka, psycholoZka, @ Zdj. 6. Beata Mosor- Szyszka podczas prelekcji o budowaniu
autorka dodatku Mental Health w HRBP z Izabelg Nowak, kultury zaufania w organizacji
redaktor naczelng magazynu
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@ Zdj. 7. Gosciem specjalnym Konferencji Nowoczesnego HR @ Zdj. 8. Angelika Blicharz opowiadata o budowaniu kultury
byt Marek Kaminski, najbardziej znany zdobywca obu biegunéw organizacyjnej w rzeczywistosci VUCA

@ Zdj. 9. Rozmowa Marty Klepki z Dorotg Wellman byta  Zdj. 10 Panel dyskusyjny dotyczacy technologicznego
kulminacyjnym momentem Konferencji audytu w organizacji zgromadzit szacowne grono prelegentow

@ Zdj. 11. Joanna Malinowska-Parzydto zapewniata # Zdj. 12. Od prawej Maciej Zderkiewicz (Coca-Cola HBC Polska),

uczestnikéw, ze komunikacja jest kluczem do budowania Monika Smulewicz (HR na szpilkach), Aleksandra Kuzaj (GOFAIR),
silnej pozycji HR w organizacji Andrzej Czechowski (Samsung Electronics Polska) i Karolina Turostowska

@ Zdj. 13. Anna Selwakowska-Domarska — ,Przywédztwo 3.0  Zdj. 14. Uczestnikami Konferenciji byly gtéwnie kobiety —
w czasach VUCA" reprezentantki dziatu HR z catej Polski
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Komunikacja
W preedsigbiorstwie
Tatrudniajacym pracowmkow

{erenowych.
) 0 tzeba zadbat
I ierwsze
Kolejnosci?

MAGDALENA PEKOWSKA
Project Manager at BlueColibriApp
magdalena.pekowska@bluecolibriapp.com

Budownictwo, transport, handel, przemyst petrochemiczny - to tylko przyktady
branz, w ktérych standardem jest rozproszony model zatrudnienia. W obecnych
czasach ten trend obserwujemy w firmach z praktycznie kazdego sektora,

CO ma oczywiscie zwigzek z popularyzacjg pracy zdalnej. To jednak rodzi
powazne zagrozenia dla biznesu, gtéwnie w zakresie nadzorowania pracy

oraz szybkiego i skutecznego komunikowania sie z podwtadnymi.



ARTYKUL SPONSOROWANY

Od tego trzeba zacza¢, zwtaszcza jesli nic takiego jeszcze w fir-
mie nie funkcjonuje, a obecny model komunikacji sprowadza sie
po prostu do improwizowania. Zatézmy, ze dzi$ firmowy mana-
gement komunikuje sie z pracownikami przy pomocy réznych
narzedzi, wybieranych zupetnie przypadkowo, bedacych akurat
pod reka. Nic zatem dziwnego, ze wiele komunikatéw dociera do
pracownikéw z opdznieniem lub s3 one znieksztatcone, przez co
powtarzaja sie btedy i spada efektywnos¢ pracy.

Warto doktadnie przeanalizowa¢ obecny model komunika-
¢ji, sprawdzi¢, gdzie pojawiaja sie najwieksze problemy i tzw.
,waskie gardfa”. Czy pracownicy maja zapewnione odpowiednie
narzedzia umozliwiajace im komunikowanie sie¢ miedzy soba?
Czy majg dostep do centralnej bazy danych kontaktowych,
dokumentoéw, wnioskow? Czy w firmie funkcjonuje system po-
zwalajacych kierowa¢ polecenia bezposrednio do pracownikéw
odpowiedzialnych za ich wykonanie? Jesli odpowiedzi na po-
wyzsze pytania brzmig ,nie”, to juz wiadomo, dlaczego komuni-
kacja wewnatrz firmy kuleje.

Kolejnym krokiem jest wdrozenie w firmie skutecznych i pro-
stych w obstudze narzedzi komunikacyjnych. Nasza propozycja
to aplikacja dla pracownikéw Blue Colibri App. £aczy ona w so-
bie zalety wszystkich klasycznych narzedzi komunikacji, czyli:

szybkosc telefonu,

precyzje e-maila,

wygode komunikatora internetowego,

kompleksowos¢ intranetu.

Dzieki tej aplikacji mozesz wprowadzi¢ w firmie zupetnie
nowy tad komunikacyjny. Pozwala ona nie tylko przekazywac
polecenia i inne istotne wiadomosci prosto na urzadzeni mobilne
pracownika, ale tez stanowi wirtualng baze dokumentéw firmo-
wych, wnioskéw, danych kontaktowych etc. Jest to szalenie waz-
ne dla pracownikéw terenowych, ktérzy niejednokrotnie musza
w ciggu chwili np. znalez¢ numer do firmowego serwisu i od razu
sie z nim skontaktowac. Bez angazowania w to bezposredniego
przetozonego, bez tracenia czasu i wynikajacej z tego frustracji.

W dodatku wdrozenie naszej aplikacji w przedsiebiorstwie
jest bardzo proste, nie wymaga duzych inwestycji w zaplecze
techniczne (pracownicy i tak juz maja wtasne urzadzenia mobil-
ne), a sam model komunikacji zapewnia wysoki poziom bezpie-
czenstwa w zakresie udostepniania danych w czasie rzeczywi-
stym - oparliémy go na chmurze obliczeniowej.
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Zaangazowanie w miejscu pracy nigdy nie byto tak wazne jak
dzisiaj: coraz wiecej pracownikéw chce, aby ich praca zapewniata
poczucie przynaleznosci i mozliwo$¢ awansu w firmie. Wedtug
raportu Gallupa z 2017 r. State of the Global Workplace, 85% pra-
cownikéw nie czuje sie zaangazowanych w prace - co oznacza,
ze firmy, ktore koncentruja sie na tych kwestiach, moga znalez¢
sie o wiele krokoéw przed konkurencja.

Podczas KonferencjiNowoczesnego HRw dniach 24-25 maja
w Warszawie moglismy wykorzysta¢ nasza platforme do stwo-
rzenia ankiety dla uczestnikdéw. Wyniki dostarczyty nam cennego
wgladu w ich perspektywy zwigzane z tematem zwiekszania
zaangazowania pracownikéw poprzez wykorzystanie cyfryzacji.
Ponizej znajduje sie podsumowanie wynikéw ankiety, dzieki cze-
mu mozna réwniez oceni¢, w jaki sposoéb poréwnuja sie one do
warunkéw panujacych w twoim miejscu pracy.

1 CzyPanstwa firma bada zaangazowanie firmy?
41,17% Nie
58,82% Tak

2. Czyuzywa Pan/Pani wiecej niz jednej aplikacji do
utrzymania lepszej komunikacji wewnetrznej w firmie?
Czy Panstwa firma bada zaangazowanie firmy?

71% Tak
29% Nie

3. Czy korzysta Pan/Pani z co najmniej jednej platformy
edukacyjnej?
35% Nie
65% Tak

4. Jakie przyklady majq Panistwo w swoich firmach
na utrzymanie ducha spotecznosci korporacyjnej?
Wiekszosc¢ osob dato takie przyktady:
Imprezy integracyjne , Wspdlne projekty, integracje, wptywa
na wybor nr gadzetéw, nagréd itp, Integracje, spotecznosc
online, programy dedykowane, programy rozwojowe

5. Wiekszos¢ pracownikow w Panstwa firmie to pracownicy
biurowi czy fizyczni?
23% | biurowi i fizyczni
45% Biurowi
29% Fizyczni

Z odpowiedzi jasno wynika, ze pomimo rosnacego znacze-
nia zaangazowania pracownikéw i platform edukacyjnych, zna-
lezienie idealnego rozwigzania jest trudne, a firmy nadal podej-
mujg mate kroki w tymkierunku. Jednak wiele firm twierdzi, ze
koncentruje sie bardziej na organizowaniu imprez towarzyskich
i spotkan w celu lepszej integracji pracownikéw z organizacja.

Wierzymy, ze wiele os6b moze odnies¢ sie do tych wynikéw.
Wiasnie dlatego stworzylismy aplikacje Blue Colibri: aby pomdc
firmom zidentyfikowac¢ najlepsze mozliwe rozwigzania angazuja-
ce dla ich wiasnych organizacji. Blue Colibri to nowoczesna, stale
rozwijajaca sie aplikacja dla pracownikéw, stworzona, aby by¢
na biezaco z nawykami uzytkownikdéw i potrzebami firmy, faczac
zaangazowanie, e-learning, narzedzia komunikacji wewnetrznej
i cyfrowe funkcje HR. Aplikacja Blue Colibri — dostepna réwniez na
telefonie i komputerze stacjonarnym - informuje pracownikéw
i upraszcza ich zycie, zapewniajac im wszystkie potrzebne narze-
dzia cyfrowe HR, od wdrozenia po codzienng administracje.

Aby dowiedzie¢ sie wiecej o aplikacji, koniecznie odwiedz
strone www.bluecolibriapp.com!
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Imowa B2B jako Spost
T8 opymalizac

W ZWiakU 7 Poiskim tadem
Jak rozmawiac z pracownikam
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PRAWO PRACY W PRAKTYCE

LARTYKUtU DOWIESZ SIE:

+ Jaka ulge kwotowg wprowadzit Polski tad 2.0 z tytutu zaptaconej sktadki cztonkowskiej w zwigzku zawodowym?
+ Jakie zwolnienia PIT dotyczg oséb do 26. roku zycia?
+ Kiedy podatnicy moga korzystac z mozliwosci wspdlnego rozliczenia podatku z matzonkiem?

ASADY ZATRUDNIENIA | PROWADZENIA
DZIALALNOSCI GOSPODARCLZEJ

Warto takze pamieta¢, ze wspodtpraca na

zasadach business to business (dalej B2B)
nie bedzie wigzata sie z uprawnieniami pracowni-
czymi. Skoro nasz kontrahent jest de facto zewnetrz-
na firma, nie bedzie miat prawa do Swiadczen przy-
stugujacych pracownikom, przyktadowo w postaci
uczestnictwa w zaktadowych programach emery-
talnych typu PPE czy PPK, jak tez nie bedzie mogt
by¢ beneficjentem zaktadowego funduszu swiad-
czen socjalnych, np. w zakresie braku mozliwosci
zaciagniecia pozyczki z takiego funduszu. Dtugos¢
i zasady urlopéw wypoczynkowych, a witasciwie
ptatnych przerw w $wiadczeniu z umowy B2B, zale-
ze¢ bedg od ustalen miedzy podmiotami gospodar-
czymi, jednak przepisy nie przewidujg w tym przy-
padku analogicznych rozwiazan, jak w przypadku
zatrudnionych na podstawie etatu. Nie zadziata
takze ograniczenie odpowiedzialnosci pracowni-
czej, a za swoje btedy podmiot $wiadczacy ustugi
odpowie na zasadach uregulowanych w umowie
oraz odpowiednich przepisach prawa cywilnego
i gospodarczego.

FORMY ZATRUDNIENIA SA ROINE, ALE IWYKLE
PREFEROWANA JEST JEDNA

Bez wzgledu na to, co sie komus wydaje i co czasa-
mi mozna wyczyta¢ w mediach spotecznosciowych
czy tradycyjnych, Polska nie jest jeszcze krajem,
w ktérym istnieje przymus zatrudnienia na pod-
stawie umowy o prace. Oczywiscie jest tak, ze duza
czesc spoteczenstwa uwaza, ze umowa o prace jest
z jakich$ powoddéw lepsza niz paskudne umowy
$mieciowe albo jakies podejrzane samozatrudnie-
nie. Dorobek kilkudziesieciu lat mentalnego ubez-
wiasnowolnienia naszych rodzicéw i dziadkéw
przez indoktrynacje stusznie minionych czaséw dat
cos$ na ksztatt podtoza, na ktérym prosocjalne, a jed-
noczes$nie w duzym stopniu populistyczne i anty-
rozwojowe pomysty nieodpowiedzialnego rozdaw-
nictwa w rodzaju powszechnego 500+ czy 13. oraz
14. tzw. emerytury, trafity na bardzo podatny grunt.

Dlatego tez proponowanie pracownikowi przejscia
Z umowy o prace na umowe w rodzaju B2B moze
by¢ pewnym wyzwaniem. Czasami bardzo duzym.
Praktyka wskazuje, ze im wyzsza szarza, tym moze
to by¢ trudniejsze.

PIT MUSI SIE ZGADZAC

Warto tez sobie zdac¢ sprawe, ze z punktu widzenia
Swiadczacego prace, bez wzgledu na to, w jakiej
formie jest ta osoba zatrudniona, najwazniejszg
kwestia jest to, ile pieniedzy netto trafi przelewem
na jej konto. Przeciez nawet jesli dzisiaj operujemy
w zawieranych umowach o prace czy umowach
zlecenia kwotami brutto, przyktadowo 10 000 zt
miesiecznie, to i tak osoba zatrudniona mysli w ka-
tegoriach netto, czyli innymi stowy, ile dostanie ,na
reke” za swoj trud i wktad. Natomiast zatrudnione-
go obchodzi zwykle tyle, co zesztoroczny $nieg, jaki
jest rzeczywisty koszt jego zatrudnienia z punktu
widzenia pracodawcy czy zleceniodawcy. To istotna
réznica postrzegania tego samego stosunku praw-
nego przez dwie jego strony. Czasami moze prowa-
dzi¢ do istotnych nieporozumien.

DWIE STRONY MEDALU

Tak jak wskazalismy powyzej, z perspektywy swiad-
Czacego prace najwazniejsza jest kwota netto, czyli
parafrazujac rzeczywistg wypowiedz jednego ze
znanych menedzeréw, ,PIT musi sie zgadza¢”. Co do
zasady, kwestig drugorzedna, chociaz oczywiscie
nie dla kazdego, jest to, czy przed przelewem kwoty
netto na rachunek zatrudnionego z przedmiotowa
kwota byly zwigzane inne obcigzenia po stronie zle-
ceniodawcy czy pracodawcy. Dla pracownika musi
sie zgadza¢ wptyw netto, nie zas koszt brutto ptaca-
cego. Dlatego tez wszelkie zmiany w szeroko rozu-
mianym systemie podatkowym, tj. obejmujace nie
tylko podatek PIT, lecz takze sktadki (czy to ubez-
pieczenia spoteczne, czy sktadke zdrowotna), jesli
prowadza do zmniejszenia kwoty netto, sitg rzeczy
beda prowadzity do powstania potrzeby zweryfiko-
wania mozliwosci zastosowania innych rozwigzan —
przyktadowo wtasnie umowy w rodzaju B2B.
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B2B JEST ODWROCENIEM POSTRZEGANIA

Natomiast sytuacja umowy B2B to troche inny przy-
padek, bardziej skomplikowany. A to z tego powo-
du, ze nastepuje swoiste odwrdcenie rol, czy - tak
jak brzmiat tytut jednej z komedii z lat 90. XX w. -
,Nieoczekiwana zmiana miejsc” W przypadku umo-
wy B2B to pracodawca (zleceniodawca) podpisu-
jac umowe na okreslona kwote - przyktadowych
10 000 zt miesiecznie, posiada prawie od razu pew-
nosc¢ co do rzeczywistego kosztu tego rozwiazania;
moze co najwyzej musie¢ doliczy¢ podatek VAT, kto-
ry i tak, co do zasady, bedzie dla niego odliczalnym
kosztem. Dlatego tez zastgpienie umowy o prace
umowg B2B juz chociazby z tego powodu moze by¢
pewnym wyzwaniem.

JAK PRIEKONYWAC DO ZAWARCIA B2B?

Zaktadajac jednak, ze wolg stron istniejgcej umowy
o prace jest, w przypadku zmian wprowadzanych
w przepisach, i to zmian niekorzystnych z punktu
widzenia wynagrodzenia netto otrzymywanego
przez pracownika czy zleceniobiorce, co najmniej
zmniejszenie dolegliwosci takiej zmiany czy tez za-
chowanie pozycji neutralnej, nalezy zwazy¢ wszel-
kie konsekwencje takiej zmiany i przedyskutowac
je z pracownikiem. Praktyka pokazuje, ze jesli szcze-
rze i bez ,owijania w bawetne” strony $wiadomie
i celowo, godzac sie na wszystkie konsekwencje
swojego dziatania, dokonaja zmiany formy wspét-
pracy, moze to przynies¢ pozadane efekty optyma-
lizacyjne. Jednakze kluczowe jest nie tylko zidenty-
fikowanie réznic miedzy umowa o prace a umowa
typu B2B, ale przede wszystkim takie uregulowanie
postanowien umownych przedmiotowej umowy
B2B, aby podmiot trzeci, np. organy skarbowe czy
ZUS, nie zakwestionowat skutecznie takiej zmiany.
Dlatego tez prowadzac dziatania komunikacyjne
do pracownikéw zainteresowanych zmiang formy
zatrudnienia, wazne jest przedstawienie wad i za-
let mozliwych rozwiazan. Przestrzec nalezy jednak
przed masowym i systemowym wypychaniem na
samozatrudnienie duzej grupy pracownikéw. Takie
dziatanie z pewnoscia szybko zostanie wychwyco-
ne przez organy panstwa i bedzie podlega¢ szcze-
go6towej kontroli, a ostatecznie moze sie wigzac
z sankcjami.

B2B MUSI SIE ROZNIC 0D UMOWY 0 PRACE

Jesli jesteSmy pracownikiem, to oczywiste jest
dla nas prawo do urlopu, oczywiste jest istnienie
$wiadczenia w razie choroby czy macierzynstwa
w wysokosci odpowiadajacej mniej wiecej naszym
zarobkom. Oczywiste wreszcie, bo wynikajace

PRAWO PRACY W PRAKTYCE

wprost z przepisdw prawa pracy, jest to, ze umo-
wa o prace moze zostac rozwigzana w okreslonych
przypadkach, z okreslonym terminem wypowie-
dzenia i zachowaniem odpowiednich rygoréow
ustalonych w przepisach powszechnie obowiazu-
jacych. W przypadku umowy B2B, co do zasady,

Komunikujgc zmiany w zasadach

wspotpracy z pracownikami, pracodawca

powinien takze zabezpieczy¢ wiasng
pozycje prawng, tak by negatywne
konsekwencje zmiany nie uderzyty

Z 0pOznionym zaptonem w przedsiebiorstwo.

powinno by¢ inaczej. Zero urlopu, zero chorobo-
wego czy zero ograniczeh mozliwosci rozwigzania
umowy, moze poza okresem wypowiedzenia. | tu
pojawia sie problem, gdyz w praktyce czesto zda-
rza sie tak, ze i byty pracodawca, i byty pracownik
gotowi sg zawrze¢ umowe typu B2B, ale Swiadomie
albo czesto — co gorsza — podswiadomie ksztattuja
ja na wzér i podobienstwo umowy o prace. Nagle
w umowie B2B pojawia sie obowigzek osobistego
Swiadczenia, pojawiajg sie 26 dni wolne od $wiad-
czenia, za ktore zlecajacy wyptaca petne wyna-
grodzenie, pojawiajg sie takze inne instytucje czy
rozwigzania charakterystyczne dla stosunku pracy.
| tak na koniec dnia moze sie okaza¢, ze ta umowa
B2B poza nazwa rézni sie od umowy o prace, ktéra
taczyta wczesniej te same strony, wiasciwie jedynie
nazwga oraz sposobem rozliczania. | niestety taka
sytuacja to proszenie sie o kltopoty w przysztosci.
Dlatego tez podejmujac decyzje o optymalizacji
podatkowej tresci stosunku tgczacego pracownika
z pracodawca w postaci przejscia na umowe typu
B2B, powinno sie to zrobi¢ swiadomie, rezygnujac
z przywilejow umowy o prace po to, by uzyskac te
korzysci w zakresie danin publiczno-prawnych. In-
nego rozwigzania nie sposéb rekomendowac.

SANKGJE, CZYLI CO MOZE GROZIC PRIEDSIEBIORCY

Fikcyjne zaktadanie dziatalnosci gospodarczej
i zawieranie umoéw jedynie w celu obejscia pra-
wa moze wigzac sie z sankcjami na gruncie prawa
ubezpieczen spotecznych czy prawa podatkowe-
go. Zakwestionowane moga zosta¢ uprawnie-
nia przedsiebiorcy do Swiadczeh z ubezpieczen

www.hrbusinesspartner.pl
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spotecznych. Konieczne moze by¢ takze skory-
gowanie dokumentacji rozliczeniowej z ZUS czy
z organami podatkowymi. Fikcyjne przejscie na
samozatrudnienie moze sie wigza¢ z konieczno-
$cig optacenia zalegtych sktadek na ubezpieczenia
spoteczne i ubezpieczenie zdrowotne. Na nowo
rozliczone bedga takze zaliczki na podatek docho-
dowy od oséb fizycznych, a takze niezbedne be-
dzie skorygowanie rozliczen z urzedem skarbo-
wym wynikajace z utraty prawa do pomniejszenia
naleznego podatku VAT o podatek naliczony wyni-
kajacy z faktur wystawionych przez osobe uznang
za ,pracownika”. Nalezy zatem mie¢ na uwadze,
ze konsekwencje fikcyjnego B2B dotycza réznych
aspektéw dziatalnosci gospodarczej i moga by¢
powazne zaréwno dla ,samozatrudnionego’, jak
i podmiotu zlecajagcego mu prace.

Warto jednak mie¢ swiadomos¢, ze system po-
datkowy zawiera wiele ulg, zwolnien i wytaczen,
jakie podatnicy moga stosowac. W pierwszej ko-
lejnosci warto rozpoznac¢ indywidualng sytuacje
podatnika, z jakich ulg moze skorzystac. Ulga na
dzieci, ulga na IKZE czy ulga rehabilitacyjna to
najczesciej wykorzystywane mozliwosci obnize-
nia podatku dochodowego od osdéb fizycznych.
Warto zwrdcic takze uwage, czy ponoszone przez
podatnika wydatki nie sg w rzeczywistosci daro-
wiznami — wéwczas takze istnieje mozliwosc ob-
nizenia dochodu podlegajacego opodatkowaniu.
Ponadto, po spetnieniu okreslonych warunkoéw,
podatnicy moga korzysta¢ z mozliwosci wspdl-
nego rozliczenia podatku z matzonkiem albo -
w przypadku samotnych rodzicow - z dzie¢mi.
Takie rozwigzanie takze przyczynia sie do zapta-
cenia nizszego podatku. Polski tad 2.0 wprowa-
dzit tez ulge kwotowa z tytutu zaptaconej sktadki
cztonkowskiej w zwigzku zawodowym. Jeszcze
innym rozwigzaniem pozwalajacym na obnizenie
podatku moze by¢ zastosowanie podwyzszonych
kosztow uzyskania przychodu. Podatnik uzysku-
jacy dochody ze stosunku pracy moze odliczy¢
miesiecznie 250 zt kosztow uzyskania przychodu
lub 300 zi, jesli mieszka w innej miejscowosci niz
pracuje. Jednak w przypadku pracownikéw, kté-
rzy w ramach swojej pracy wykonuja prace twor-
cze, mozliwe jest uzyskanie prawa do 50-procen-
towych kosztéw uzyskania przychodow.

Z kolei w ramach tzw. Polskiego tadu, wzorem ist-
niejacego zwolnienia dla oséb do 26. roku zycia,
wprowadzono zwolnienia z PIT dla rodzicéw co naj-
mniej 4 dzieci, oséb, ktére osiagnety wiek emerytal-
ny, ale nie pobierajg emerytury, oraz oséb powra-
cajacych z zagranicy. Podatnicy ci juz za 2022 rok
nie zaptaca PIT do przychodéw wysokosci 85 528 zt
rocznie. Warto zatem zweryfikowa¢, czy podatnik
ma prawo w ten sposéb obnizy¢ podatek.

Nalezy podkredli¢, ze ewentualna zmiana formy
wspotpracy powinna zostac¢ poprzedzona szczego6-
towa analiza jej konsekwencji. W pierwszej kolejno-
$ci warto, aby podatnicy (pracownicy) wykorzystali
juz dziatajace mozliwosci obnizenia danin publicz-
nych, a dopiero po ich wykorzystaniu rozwazali
dalsze zmiany formy wspotpracy. Komunikujac
zmiany w zasadach wspotpracy z pracownikami,
pracodawca powinien takze zabezpieczy¢ witasna
pozycje prawng, tak by negatywne konsekwen-
cje zmiany nie uderzyty z op6znionym zaptonem
w przedsiebiorstwo.
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EWELINA SIWIECKA
Senior HR Business Partner BASF

LARTYKUEU DOWIESZSIE:

* Jak zbudowac wizerunek innowacyjnego pracodawcy wsrod studentow?
* Jak przygotowac program stazowy, by wzieto w nim udziat ponad 900 chetnych?
+ Jak fabularne przechodzenie gry zaktywizowato i zintegrowato pracownikéw firmy?

AK GRYWALIZACJA tACZY SIE
LE STRATEGIA?

Obecne czasy niosa ze sobg wiele wy-
zwan, a my chcemy by¢ organizacja $wiadoma
tego, dokad zmierzamy. W BASF tworzymy chemie
dla zrownowazonej przysztosci. taczymy sukces
ekonomiczny z ochrong srodowiska naturalnego
i odpowiedzialnoscia spoteczna. Naszym klientom,
ktérzy reprezentuja praktycznie wszystkie bran-
ze, stwarzamy mozliwo$¢ zaspokojenia obecnych
i przysztych potrzeb spoteczenstwa za pomoca in-
nowacji i osiggnie¢ nauki. Nasza strategia zawsze
w centrum stawia klienta. Wazni sg dla nas ludzie -
stawiamy na kompetencje. Skupiamy swoje dzia-
fania na uproszczaniu proceséw i ich digitalizacji.
Kolejnym elementem jest innowacyjnos¢ — tworzy-
my technologie i rozwigzania, ktére niewatpliwie
rewolucjonizujg rynek chemiczny.

W naszej pracy kierujemy sie wartosciami.
To one sterujg naszymi codziennymi dziataniami.
Jestesmy OTWARCI na siebie nawzajem, pracujemy
ELASTYCZNIE, doktadamy wszelkich staran, aby
BASF Polska byt ATRAKCYJNY zaréwno dla pracow-
nikdw, jak i na zewnatrz. A INNOWACYJINOSC to po
prostu warto$¢ wpisana w nasze DNA od zawsze.

Te elementy strategii i nasze wartosci skierowaty
dziatania na grywalizacje. Naszym gtéwnym celem
byto usprawnienie procesu rekrutacji kandydatéw na
Staz Letni w BASF. Zalezato nam na wzmocnieniu wi-
zerunku BASF jako pracodawcy nowoczesnego, ktéry
potrafi sie komunikowac¢ z mtodymi osobami. Chcie-
lismy tez w ciekawy sposéb przedstawic¢ nasze pro-
dukty, historie firmy, ale tez wizje i wartosci, ktérymi
kierujemy sie na co dzien.

JAK DZIALALISMY DOTYGHCZAS?

Do tej pory pierwszym etapem rekrutacji na Staz Let-
ni byto wypetnienie formularza online, ktéry zawie-
rat 10 pytan quizowych dotyczacych BASF. Mielismy
poczucie, ze taka formuta robi sie anachroniczna,
zwlaszcza gdy cyfrowy Swiat daje nam mozliwos¢
wdrozenia rozwigzan ciekawszych, bardziej atrak-
cyjnych wizualnie i angazujacych uzytkownikéw.

Dodatkowo zrozumielismy, ze jesli nic nie zmie-
nimy, to tylko ok. 3-4% kandydatéw, ktérzy dostang
sie na staz beda miec szanse poznac nasze produkty
od srodka. A naszg strategig byto budowanie wize-
runku innowacyjnego pracodawcy wsérdd szerszej
grupy studentéw, a nawet przysztych, potencjal-
nych kandydatéw do pracy czy klientow.

TROCHE 0 BACKSTAGE'U — CZYLI JAK SIUKALISMY
PARTNEROW?

Jak juz mieliSmy w naszych gtowach pomyst na pro-
dukt, kolejnym elementem byto znalezienie w orga-
nizacji sponsoréw oraz ekspertéw od danych roz-
wigzan. Samo postawienie gry byto wspierane przez
zewnetrzng agencje, z ktéra wspotpracujemy od lat.
Byto to dla nas wazne, aby nasz partner dobrze znat
firme, produkty i rozwigzania.

Nasze portfolio jest bardzo rozbudowane, dlate-
go projekt sam w sobie byt niezwykle wymagajacy.
Kluczowym elementem na etapie tworzenia gry byto
wybranie produktéw i technologii, ktére chcemy wy-
korzystac w grze. A nastepnie zaangazowanie do tego
naszych ekspertow, ktérzy sg na co dzien najblizej
tych produktéw — tak, by gra spetniata rowniez swoje
merytoryczne funkcje. Eco Town byt mocno osadzony
w realiach firmy — chcielismy da¢ graczowi mozliwo$¢
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wirtualnego zrozumienia naszych wartosci, a takze naj-
lepszego poznania naszych technologii.

KTO MOG ZAGRAG W NASZA GRE?

Nasza grupa docelowa byli studenci studiéw licen-
cjackich oraz magisterskich. Osoby mtode, petne
zapatu do pracy i chetne, by zdobywa¢ nowe do-
$wiadczenie. Kazdy kandydat, ktéry spetniat wa-
runki posiadania statusu studenta, nie miat skon-
czonych 30 lat i wypetnit formularz zgtoszeniowy
dostawat link do gry EcoTown.

Szukalismy kandydatéw do osmiu dziatéw
w Warszawie (HR, Agricultural Solutions, Market
Development, Obstuga Klienta, PR, BHP, Dziat po-
datkowy, Ksiegowos¢ i Zarzadzanie Ryzykiem Kre-
dytowym) oraz oémiu dziatdbw w Srodzie Slaskiej
(Inzynieria Procesu, Produkcja, Automatyka, Inzy-
nieria Projektéw, Systemy Pomiarowe, Logistyka,
Zarzadzanie Jakoscig, Laboratorium Kontroli Jako-
$ci). Do kandydatow docieralismy poprzez: umiesz-
czanie postow na réznych stronach internetowych
BASF, promocje na Facebooku, eventy i ogtoszenia
w biurach karier réznych uczelni.

JAK' WYGLADA GRA?

Kazdy kandydat po rejestracji wcielat sie w role bur-
mistrza Eco Town, wirtualnego miasta przypominaja-
cego nieco SimCity. W dniu, w ktérym gracz obejmo-
wat swoje nowe stanowisko, miasto znajdowato sie
na skraju kryzysu energetycznego i klimatycznego.
Jego zadaniem byto zmierzy¢ sie z tymi wszystkimi
wyzwaniami. Aby tego dokonad, nasz,burmistrz” mu-
siat zmodernizowa¢ miasto przy pomocy produktéw
i rozwigzan BASF, zgodnie z zasadami zréwnowazone-
go rozwoju. W toku gry budowat miedzy innymi fabry-
ke nowoczesnych katalizatoréw, ktéra byta wiernym
odbiciem naszego Zaktadu Produkcji Katalizatoréw
zlokalizowanego w Srodzie Slaskiej koto Wroctawia.
Fabularne przejscie gry nie byto jednak mozliwe bez
uzyskania odpowiedniej ilosci podstawowego budul-
ca, czyli cegiet. Gracz otrzymywat budulec, odpowia-
dajac na pytania w quizach dotyczacych znajomosci
produktoéw, historii oraz wartosci firmy BASF. Przecho-
dzac przez 15 pozioméw gry osoby, ktére uzyskaty
najlepsze wyniki, zostaly zapraszone na sesje Asses-
ment Center do wybranego przez siebie dziatu.

GZY STUDENCI WACZYLI SIE DO GRY?

JesteSmy bardzo zadowoleni z przebiegu procesu
rekrutacji na Staze Letnie. Otrzymalismy rekordowa
liczbe zgtoszen (ponad 900 aplikacji na 21 dostep-
nych miejsc), a gra umozliwita nam sprawng wstepng
selekcje aplikacji. Dodatkowo na dalszych etapach
procesu rekrutacji otrzymalismy informacje, ze to

KIERUNEK ROZWOJ

Zrédto: Opracowanie wiasne.

wiasnie ta innowacyjna formuta sktonita kandydatow
do aplikowania. Gra sama w sobie badata gtéwnie
motywacje oraz zainteresowanie firma. Nie analizo-
walismy na tym etapie kompetencji kandydatéw. Ale
mniej zmotywowani kandydaci rezygnowali z rekru-
tacji juz na tym etapie. To pomogto nam zrealizowac
zupetnie poboczny cel - znaczne zmniejszenie ilosci
,No show" na sesjach Assessment Center.

W efekcie 61% kandydatéw, ktérzy otrzymali
zaproszenie, zalogowata sie i zagrata w gre.
84% graczy po zarejestrowaniu przystapito do gry
i osiggneto co najmniej drugi poziom (z 15 dostep-
nych). A finalnie z 915 aplikacji, mielismy 510 gra-
czy Eco Town, a potem 82 uczestnikdw sesji Assess-
ment Center. Z tego wybralismy 23 stazystow
(o 2 wiecej niz pierwotnie zaktadalismy).

Nalezy tez wspomnie(, ze kolejny etap, ktérym
byto Assesment Center réwniez odbywat sie w ca-
tosci online - pierwszy raz w historii rekrutacji na
nasze Staze Letnie.

55% stazystéw tak dobrze sprawdzito sie w swo-
jej roli, ze zostali naszymi pracownikami — to zdecy-
dowanie nasz rekord!

GZY TYLKO GRYWALIZAGJA W REKRUTACJI NA STAZ?

Takie byto nasze pierwotne zatozenie. Kiedy mieli-
$my gotowy produkt na kampanie stazowaq przyszta
pandemia. Uznali$my, ze zawieszamy staze letnie,
ale nie gre. Byt to doskonaty moment na kampanie
wewnetrzng i zaproponowanie pracownikom takiej
formy integracji. MieliSmy poczucie ostabienia wie-
zi pracownikéw z firmg podczas catkowitej izolacji.

WAINE

Grywalizacja to obecnie jedno z najbardziej inno-
wacyjnych narzedzi wzmacniania zaangazowa-
nia i motywacji pracownikéw. Jak czesto styszy sie
z ust pracownikéw ,Nie samg pracg cztowiek zyjel”.
To stwierdzenie potwierdza, ze nic tak nie wzmacnia
zaangazowania jak potaczenie pracy z dobra zabawa.

www.hrbusinesspartner.pl
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@ Tab. 1. Zatozenia projektu w liczbach

Realizacja KPI Efekty

Czas od ztozenia aplikacji do otrzymania informacji

o decyzji dotyczace] zatrudnienia SOE=TA 0 SO
Liczba zatrudnionych 21 23
cs;geg*rgiz(;ai: (rj?gg;)acji (od ztozenia aplikacji przez kandydata 61 dni 45 dni
Wskaznik akceptacji ofert pracy 90% 91,3%
Informacyjna wartos¢ gry (% odpowiedzi pozytywnych) 80% 88%
Ocena sesji Assessment Center (% odpowiedzi pozytywnych) 80% 86%
Wskaznik retencji (stazysci, ktérzy kontynuujg wspdtprace po stazu) 40% 51%

Zrédio: Opracowanie wiasne.

Integracja w firmie stata sie powaznym wyzwaniem.
W tym czasie pracownicy takneli integracji - cho¢-
by zdalnej. Grywalizacja $wietnie wpisata sie w te po-
trzeby, poniewaz pomogta nam zaktywizowac spo-
tecznos¢ pracownikéw, firma zaczeta ,zy¢” miastem
Eco Town i jego modernizacjg. Zaproponowanie
pracownikom innowacyjnej formy grywalizacji dato
szanse na wirtualng reintegracje, poprawe ich do-
brostanu, a tym samym na wzmocnienie wartosci
i misji organizacji, jednoczesnie adresujac wyzwania
wspétczesnego Swiata i promocje rozwigzan zréw-
nowazonego rozwoju promowanych przez firme. Za-
angazowanie graczy byto niesamowite — do grywa-
lizacji przystapili zarbwno pracownicy Pokolenia Z,
jak i Baby Boomerséw, osoby pracujace na réznych
stanowiskach biurowych i produkcyjnych, ze stazem
kilku dni, jak i kilkudziesieciu lat w organizacji.

To bardzo imponujacy wynik potwierdzajacy, ze
aktywnos¢ spotkata sie z duzym zainteresowaniem pra-
cownikéw bez wzgledu na wiek czy petniong funkcje.

Wzmocnienie zaangazowania, przywigzania do
firmy w trudnym dla wszystkim czasie izolacji spotecz-
nej byto potwierdzone aktywnym uczestnictwem.

Opis narzedzi wykorzystanych do analizy
potrzeb kandydatow

Program Stazy Letnich prowadzimy w sposéb systema-
tyczny od 2013 roku, z krétka przerwa pandemiczng
w 2020 roku. Zawsze taczymy go z feedbackiem od sta-
zystow - to nasze gtéwne zrodto wiedzy o potrzebach
kandydatéw z grupy docelowej. Dodatkowo zbieralismy
usystematyzowany feedback w formie ankiety online od
kandydatdw, z ktérymi zegnalismy sie na kolejnych eta-
pach procesu rekrutacji, abysmy mogli rozwing¢ nasz
nowy proces w przysztosci.

Zdrowa rywalizacja pracownikéw, wymiana informa-
¢ji o produktach, rozwigzaniach, jak réwniez odswie-
zenie historii firmy w poszukiwaniu odpowiedzi na
zadane pytania quizowe w grze sprzyjata integracji
jak i edukacji pracownikéw. Dodatkowo stawialismy
na rozwoj kompetencji digitalizacji - niezwykle waz-
nej na tamten czas.

Czas, jaki uzytkownicy spedzali na platformie,
byt ergonomicznie dostosowany, aby projekt nie
wplywat negatywnie na czas pracy i efektywnosc.

Oczywiscie - jak to w grywalizacji — dla najlep-
szych graczy czekaty nagrody niespodzianki.

GZY BYtO WARTO | CO DALEJ Z GRA ECO TOWN?

Mamy poczucie, ze stworzyliSmy narzedzie, ktére
ma ogromy potencjat. Potwierdza to réwniez fakt, ze
w tym roku po lekkiej modyfikacji gry, gtéwnie pod
katem urozmaicenia zdan quizowych, grywalizacja
towarzyszyta po raz kolejny z sukcesem procesowi
rekrutacji na Staz Letni 2022.

Mamy tez szereg innych pomystéw na wyko-
rzystanie narzedzia. Naszym zdaniem grywalizacja
sprawdzi sie w podniesieniu skutecznosci szkolen
wewnetrznych, efektywnosci pracy czy tez w zespo-
tach sprzedazy jako element motywacyjny. Ze wzgle-
du na swoja uniwersalna formute, tatwo mozna ja za-
adaptowac w innych spotkach grupy BASF. Co wiecej,
chodzi nam po gtowie takze pomyst zaangazowania
naszych klientéw zewnetrznych i stworzenie progra-
mu lojalnosciowego na podstawie o Eco Town.

W turbulentnym $wiecie wspotczesnych orga-
nizacji konieczne jest poszukiwanie nowych roz-
wigzan, ktére umozliwia efektywniejszg realizacje
celéw firmy, a atrakcyjnos¢ narzedzia oraz obszar
zastosowan grywalizacji w naszym odczuciu jest
bez watpienia stusznym kierunkiem. ¢
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dwa lata temu najpopularniejszy program jezykowy dla firm w Polsce.

oczatek pandemii oznaczat bardzo czesto
dla pracownikéw firm utrate wiekszosci
benefitéw. Szkolenia jezykowe byty praw-
dopodobnie jednymi z pierwszych na li-
Scie. Bolesnie przekonaty sie o tym zwitaszcza trady-
cyjne szkoty jezykowe, ktére przez lata prowadzity
gtéwnie zajecia stacjonarne. Transformacja cyfrowa
stata sie koniecznoscia, zeby nie powiedzie¢ walka
o rynkowy byt. eTutor jako najwieksza platforma

e-learningowa w Polsce od wielu lat byt przygoto-
wany na digitalizacje ustug jezykowych i wydawato
sie, ze wtasnie nadszedt nasz czas. Rzeczywistos¢
pierwszych miesiecy z koronawirusem szybko jed-
nak zweryfikowata nasze wyobrazenia. Trwajacy
wiele tygodni chaos, wstrzymane budzety szko-
leniowe i brak jakiejkolwiek decyzyjnosci, kazaty

powaznie zastanowi¢ sie nad tym co dalej. Wymu-
szone sytuacjg #zostanwdomu dla mnie oznaczato
wtedy #niewyjdzzsiebie. Doswiadczenie zebrane
przez 15 lat w $wiecie szkot jezykowych dla bizne-
su podpowiadaty mi, aby w tym trudnym okresie
wyjs¢ naprzeciw sytuacji i odwaznie odpowiedzie¢
na jeszcze nie w petni wyartykutowang przez HR
potrzebe pomocy.

Jako lider na rynku e-learningu jezykowego
mielismy komfort polegajacy na mozliwosci otwo-
rzenia naszych zasobéw za darmo na wiele mie-
siecy dowolnej liczbie odbiorcéw B2B i nie tylko.
Jeszcze w marcu 2020 roku na stronie 6wczesnego
Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego eTu-
tor zostat wymieniony jako polecane narzedzie do
ksztatcenia na odlegtos¢. Jak mozna byto przeczytac:



%)

#(...)w zwigzku z przeniesieniem zajec na uczelniach
do internetu, firma LangMedia udostepnita najlep-
sza platforme jezykowa eTutor wszystkim polskim
studentom bezptatnie do konca sierpnia 2020 roku.
Platforma umozliwia osiggniecie samodzielnie po-
ziomu B2 i w znacznym stopniu rozwigzuje proble-
mu z nauczaniem angielskiego na uczelniach w cza-
sie pandemii. (...) Platforma moze by¢ uzywana jako
samodzielne narzedzie do nauki, z uzyciem ktérego
student wycwiczy 5 z 6 umiejetnosci jezykowych —
czytanie, stuchanie, pisanie, stownictwo i gramatyke.
Jest takze idealnym wsparciem dla zajec z lektorem
SJO w formule Blended Learning.” Projekt okazat
sie duzym sukcesem, z nauki skorzystato kilkadzie-
sigt uczelni a nielimitowany dostep do nauki jezyka
angielskiego i niemieckiego trafit do ponad 100 000
studentéw. Informacja o ,Tarczy dla uczelni” odbita
sie szerokim echem i szybko trafita na grunt firmowy.

Gdy w kwietniu eTutor po raz pierwszy pojawit
sie na ekranach komputeréw i smartfonéw 12 000
pracownikéw francuskiej sieci sklepéw budowla-
nych w Polsce, darmowa Tarcza Jezykowa dla firm
2.0 stafa sie faktem. Celem projektu byto woéwczas
przede wszystkim ekspresowe i niezobowiazuja-
ce przywrdcenie pracownikom utraconego kilka
tygodni wczesniej dostepu do nauki jezykéw ob-
cych. Udostepnilismy bezptatnie 2500 lekgji online
z jezyka angielskiego i niemieckiego na wszystkich
poziomach zaawansowania. Przekazalismy do dys-
pozycji pracownikéw i HR-u kursy ogdlne, bizneso-
we, specjalistyczne i podréznicze. Program szybko
nabierat rozpedu a catej akcji i jej promowaniu
przy$wiecat nowy hasztag #wracamyrazem. Ramie
w ramie z kolejnymi beneficjentami wracalismy do
normalnosci, przynajmniej w zakresie zwigzanym
z rozwojem kompetencji jezykowych.

Pierwsze wdrozenia i obstuga pokazaty, ze klu-
czowym elementem wsparcia byto raportowanie
aktywnosci i zaangazowania pracownikdw w mato
poznanym jeszcze srodowisku edukacji online. Cy-
kliczne zestawienia frekwencji i statystyki nauki na
platformie pozwolity zorientowad sie czy organiza-
Cja jest gotowa na nowy format ksztatcenia. Zbie-
rane sukcesywnie dane i dobry feedback sktaniaty
coraz $mielej HR do mysli o powrocie do benefitéw
jezykowych na state. Tarcza Jezykowa dla firm 2.0
nigdy nie byfta zwigzana z zadnym zewnetrznym
dofinansowaniem. Zbieznos$¢ nazwy z programami
rzagdowymi jest przypadkowa a biorac pod uwage
fakt, ze jako pierwsi uzyliSmy tej nazwy, mozemy
uznac sie za jej prawowitego witasciciela. Pisemne
referencje wspomnianego wyzej francuskiego kon-
cernu z 2020 roku rozwiewaja wszelkie watpliwosci
(dostepne na zyczenie).

W trakcie realizacji programu otrzymalismy
mnéstwo cennych wskazéwek i sugestii dotycza-
cych samej platformy i sposobu jej wykorzystania
w firmach. eTutor stat sie elementem angazujacym
wszystkich pracownikéw, zaréwno biurowych jak
i produkcyjnych. Potwierdzaty to raporty genero-
wane bardzo czesto oddzielnie dla kazdego obsza-
ru w organizacji. Tym samym HR zyskiwat argumen-
ty przed Zarzadem starajac sie ujgé nasz benefit
w nowym budzecie szkoleniowym.

Spodziewane co roku wakacyjne spowolnienie
dato nam czas na przygotowanie kolejnego ele-
mentu uktadanki. Wszyscy we wtasnych domach
moglismy zauwazy¢ jak wyglada nauczanie zdalnie
naszych dzieci. Po serii zgtoszen wydalismy jesieniag
2020 roku nowy kurs Matura w wersji podstawo-
wej, rozszerzonej i ustnej m.in. dla dzieci pracowni-
kéw. Materiat szybko stat sie atrakcyjnym punktem
naszej oferty i uzupetnit portfolio aktywnosci pro
bono zwigzanej z Tarcza. Lekcje przygotowujgce do
egzaminu dojrzatosci staty sie waznym elementem
zachecajacym do regularnego korzystania z plat-
formy i kolejnym argumentem przemawiajacym
za inwestycja.

Rok 2020 zakonczyliémy wdrozeniem prawie
150 firm, referencjami z branz, ktére mocno ucier-
piaty przez covid jak np. turystyka. Program rozpo-
czety kolejne globalne koncerny i znane wszystkim
marki polskie i zagraniczne. Wiele firm po sukcesie
udostepnienia wdrozyto platforme na state majac
zagregowane konkretne dane, potwierdzony fe-
edback pracownikéw i komfort nisko kosztowego
wymiaru samodzielnej nauki dla catej zatogi.

Rok 2021 ogtosilismy rokiem rekrutacji i nie my-
lilismy sie. Pod hastem ,angielski to podstawa” po-
wstat najbardziej poczytny i najchetniej pobierany
na rynku ebook dotyczacy rekrutacji po angielsku.
Na ponad 30 stronach tukasz Sennik - Dyrektor
Metodyczny w eTutor dzieli sie swoim wieloletnim
doswiadczeniem z ponad 13000 rozméw po angiel-
sku z pracownikami firm. Do dzisiaj darmowg pu-
blikacje pozwalajaca przygotowac sie sprawdzania
umiejetnosci jezykowe kandydatéw pobrato 5125
0s6b, w wiekszosci rekruteréw. (firma.e-tutor.pl/re-
krutacja_po_angielsku)

Sukces ebooka zbiegt sie w czasie z sukcesem
Tarczy Jezykowej dla firm 2.0 w najwiekszej w Pol-
sce niemieckiej sieci drogerii. Program zostat zaim-
plementowany w organizacji z niezwyktym zaan-
gazowaniem i energig Dziatu Szkolen i Rozwoju.
Proaktywna postawa tak potrzebna do zachecania
pracownikow do samorozwoju zrodzita niezwy-
kly pomyst. Do celow promocji benefitu zostat
stworzony motywator, brand hero, ktéry kojarzyt
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sie pracownikom z platformg eTutor, zapraszat
codziennie do nauki i towarzyszyt podczas wielu
wewnetrznych i zewnetrznych wydarzen. Ta inspi-
rujaca wspotpraca pokazata, ze autorska Tarcza Je-
zykowa dla firm stata bardzo waznym elementem
nowej odstony dziatarh EB-wych skrojonych na trud-
ne czasy. Stato sie oczywiste dla biznesu, ze eTutor
skutecznie wspiera marki pracodawcéw. HR otrzy-
mat potezne narzedzie, dzieki ktéremu pokazywat,
ze dba o rozwdj zawodowy i osobisty zespotow.
Kolejni pracodawcy zaczynali sie regularnie chwali¢
udziatem w programie na zewnatrz, wykorzystu-
jac profile firmowe na LinkedIn, Facebooku, strony
kariery a nawet konta na Instagramie. Korzystanie
darmowej z Tarczy Jezykowej dla firm 2.0 stanowito
zauwazalny element przedtuzenia komunikacji re-
krutacyjnej do kandydatéw. Dzieki temu $wiadomie
aplikujace osoby widzialy wiecej atrybutéw, ktére
charakteryzowaty marke przysztego pracodawce.
Poza realnym wsparciem marketingu rekruta-
cyjnego Tarcza wchodzita coraz odwazniej w ob-
szar dbania o dobrostan pracownika, wzmacniajac
dziatania employer branding. Bardzo wyraznie za-
znaczyta sie przy okazji potrzeba odréznienia sie
firm od konkurencji a nauka jezykéw $wietnie uzu-
petnita realizacje tego celu. Ta che¢ czesto przybie-
rata ostatecznie zupetnie niespodziewany skutek,
poniewaz wdrozenie Tarczy w jednej firmie bardzo
czesto powodowato w niedalekiej przysztosci toz-
same dziatania u najwiekszej konkurencji eTutor
stanowit i stanowi do dzisiaj pomost jezykowy po-
miedzy $wiatem online, remote czy hybrid, bedac
odpowiedzig na potrzeby zmieniajacego sie swiata.
Digitalizacja pracodawcéw stawata sie faktem a my
moglismy by¢ przydatnym i cenionym elementem
tej cyfrowej transformacji dziejacej sie na naszych
oczach. Setki udostepnien naszego benefitu jezyko-
wego w ciggu dwdch lat w zauwazalny dla wiekszo-
$ci firm sposob wptyneto na skutecznos¢ proceséw
rekrutacyjnych i zmniejszenie rotacji. Dodatkowa
ustuga jezykowa dla dzieci pracownikédw podniosta
poczucie dobrostanu jaki stara sie zapewni¢ kazdy
dbajacy o swoj pozytywny wizerunek pracodawca.
Rok 2021 to rok w ktérym o programie opowia-
datem podczas 20 wydarzer online, webinaréw
i korzystatem z zaproszen do udziatu jako prelegent
na najwiekszych konferencjach w kraju. W marcu
ubiegtego roku miatem zaszczyt powita¢ gosci 34.
Kongresu Kadry wystapieniem dotyczacym Tarczy
Jezykowej dla firm 2.0. Drugi dzien tego najwazniej-
szego wydarzenia HR w roku przebiegat pod hastem
+ODWAGA" Nie da sie odméwi¢ odwagi wszystkim
firmom, ktére zdecydowalty sie na udziat w progra-
mie w czasie najwiekszego kryzysu ostatnich lat.

Na rynku oraz przede wszystkim w przestrze-
ni firmowych social mediéw pojawita sie uznana
marka i rozpoznawalny szeroko nowy hasztag
#tarczaetutor. Benefity jezykowe zajety znowu
zastuzone miejsce w katalogu istotnych, pozapta-
cowych swiadczen oferowanych przez pracodaw-
cow. Powody dla, ktérych znajomos¢ jezykéw
obcych ma fundamentalne znaczenie dla pra-
cownikow i pracodawcéw sg niezaprzeczalne. Za-
lezato nam aby przy okazji korzystania z naszych
ustug wzrastata Swiadomos¢ B2B w tym zakresie
a eTutor byt postrzegany jako sprawdzony part-
ner biznesowy firm doceniajacych wage inwesty-
¢ji w kapitat ludzki.

Jesienig 2021 roku wraz z pojawieniem sie je-
zyka hiszpanskiego na platformie, program dum-
nie wszedt w 3. edycje. Rok zakonczylismy liczba
niemalze 600 beneficjentéw, prawie 50 referencji,
ponad 100 wzmianek o programie w internecie.
Cieszymy sie z udziatu przedstawicieli praktycznie
kazdej branzy. Tarcza Jezykowa dla firm 3.0 jest
programem polecanym sobie nawzajem przez ko-
lejnych klientéw i HR-owcéw. To z mysla o pracow-
nikach HR stworzyliémy wtasnie pierwszy podcast
jezykowy dla dziatéw HR.,Sennik HR", ktérego go-
spodarzem jest wspomniany wyzej tukasz Sennik
dostepny jest juz na Spotify, Apple Podcasts a od
czerwca na Empik Go. Cotygodniowa dawka stow-
nictwa HR ale w jezyku angielskim jest naszym
podziekowaniem za Wasze zaangazowanie w bu-
dowanie kultury organizacji uczacych sie i rozwija-
jacych umiejetnosci pracownicze. Informacje znaj-
dziecie m.in. na LinkedIn wpisujac w wyszukiwarce
hasztag @SennikiHR.

12 kwietnia 2022 miata miejsce premiera nowe-
go kursu, prawdopodobnie najwazniejszego w hi-
storii spotki. eTutor polski to darmowy kurs jezyka
polskiego po ukrainsku przygotowany dla wszyst-
kich przebywajacych w Polsce obywateli Ukrainy.
Kurs dostepny jest pod adresem https://ua.etutor.pl/
a zostat opracowany przez ukrainskich polonistow —
Olga zIrpienia i Andrei z Chersonia, ktérzy przebywa-
ja i sa juz bezpieczni w Polsce. Zapraszam serdecznie
do udostepniania informacji o tym kursie.

Gdy koncze pisac ten artykut z programu Tar-
cza Jezykowa dla firm 4.0 korzystajg kolejne firmy,
w ktérych kazdy pracownik ma réwne mozliwos¢
rozwoju jezykowego. Powszechnos$¢ naszego do-
stepu do nauki jezykdéw sprawia, ze inkluzyjne $ro-
dowisko pracy moze by¢ wysoko na liscie prioryte-
tow kazdego beneficjenta programu.

Zgtoszenia firm i wiecej informacji:
https://firma.e-tutor.pl/.

www.hrbusinesspartner.pl
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SE BASTIAN > 20 lat doswiadczenia -» 11 krajow

> 800 poprowadzonych wykftadow

» dla ponad 200 miedzynarodowych
Ko I W korporacji » w ktérych uczestniczyto
ponad 500 000 uczestnikow

Mdwca inspiracyjny & biznesowy > z 80 krajow Swiata

Najlepsze firmy, ktére inwestujg w swoich ludzi,
zapraszajg Sebastiana do prowadzenia wyktadéw
i szkolen. Dtugoletnie doswiadczenie menedzerskie,
wiedza psychologiczna oraz znajomosc¢ najnowszych
trenddw powoduje, ze jego wyktady sa petne
inspiracji, praktycznej wiedzy i energii.

Sebastian prowokuje do niestandardowego myslenia, dopinguje
do dziatania i pokonywania trudnosci. Uczestnicy wyktadéw
otrzymujg w prezencie jego ksigzki lub audiobooki.

Tematy najczesciej wybieranych przez Klientow wyktadow znajdziesz na stronie
www.sebastiankotow.com/wyklady

Jezeli chciatbys zaprosi¢ Sebastiana do swojej firmy, skontaktuj sie z nami
{ +48 511 404 777 X Beata.Kornowska@SebastianKotow.com
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% Jak wspierac zesp6t w trybie pracy zdalnej?
Jak utrzymaé zaangazowanie i efektywnos¢ pracy pracownikow?

%é\? Jak poméc zachowaé work-life balance?



