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Czy obecnie mamy do czynienia z rynkiem
pracodawcy, czy pracownika?

Z moich obserwacji wynika, ze nadal mamy do czynienia
z rynkiem pracownika, jednak rynek ten sie zmienit
i dostosowat do aktualnej sytuacji zwigzanej z kryzysem
gospodarczym, wywotanym pandemia SARS-CoV-2.
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Marek Sprengel
prezes zarzadu, AWILUX

Trudna sytuacja pod wzgledem eko-
nomicznym, zaréwno dla pracodaw-
cw, jak i pracownikéw, sprawita, ze
pracownicy zmienili swoje oczeki-
wania i s3 oni moim zdaniem mniej
roszczeniowi niz dotychczas. Z po-
wodu zamrozenia gospodarki i zwol-
nien, ktére dotknely réine branze
w kraju, zmienita si¢ réwniez do-
stgpnos¢  pracownikéw. Oczywi-
$cie mam na mysli gtéwnie branze
gastronomiczna i hotelarska, ktére
w tym roku odnotowaly ogromne
straty, a przedsigbiorcy z tych branz
czgsto byli zmuszeni do rozwigzania
umow ze swoimi pracownikami.

Na rynek trafifa wigc bardzo duza
grupa oséb chetnych do pod-
jecia pracy — w tym tej zwiaza-
nej z przebranzowieniem. Nalezy
jednak pamieta¢, ze s3 to poten-
cjalni pracownicy wymagajacy
przyuczenia. Do$wiadczonyc
pracownikéw z odpowiednimi kwa-
lifikacjami nadal w Polsce brakuje
i w przypadku tej wykwalifikowa-
nej grupy mozemy méwic, ze nadal
funkcjonuja na silnym rynku pra-
cownika. Nie mozemy takze pomi-
na¢ fakeu, ze w zwiazku z pandemia
wyjechato z Polski wielu fachow-
céw. Powstata tym samym ogromna
luka na rynku pracy, ktéra teraz le-
piej lub gorzej zapetniajq ,,przebran-
zowieni” pracownicy.

Zrewidowad wymagania

Jezeli chodzi o obecne oczekiwania
pracownikéw, to trzeba przyznaé, ze
ogolna sytuacja zmusifa ich do rewi-
zji wymagan, ktére obecnie sg nieco
nizsze niz dotychczas. Wraz z nadej-
$ciem trudniejszych miesiecy dla nie-

malie wszystkich branz — a méwie
tu o kwietniu i maju biezacego roku
— w pracownikach pojawito si¢ wie-
cej zrozumienia i checi wspdtpracy
z pracodawcy nad wypracowaniem
wywazonego kompromisu ocze-
kiwar i mozliwosci. Jeszcze dwa—
trzy lata temu nowy, czgsto zaraz po
szkole, niewyksztatcony lub niewy-
kwalifikowany pracownik miat duzo
wicksze oczekiwania, niz ma aktu-
alnie. Mam réwniez wrazenie, Ze
pandemia wplyngla na zmiang ocze-
kiwan pracownikéw, zmieniajac ich
dotychczasowa $wiadomos¢ ekono-
miczna. Kazda podwyzka wynagro-
dzenia pracownika rzutuje na ceng
produktu koricowego, a zmiana ceny
wplywa na liczbe sprzedanych roz-
wiazan. Ta $wiadomos¢ stata si¢ zde-
cydowanie silniejsza i pozwolifa wielu
pracownikom zrozumie¢ mechanizm
dziatania przedsi¢biorstwa. Analizujac
obecne postawy pracownikéw, szcze-
gélnie tych miodszych, musimy wzia¢
takze pod uwagg fake, iz dla wigkszo-
§ci z tych ludzi obecna sytuacja jest
zjawiskiem nowym i nieznanym. Zo-
stali oni wychowani i trafili na rynek
pracy w okresie ostatnich 10 lat, kiedy
nasz kraj dynamicznie si¢ rozwijat si
i wchtaniat kolejne pokolenia poja-

wiajace si¢ na rynku pracy. Stad dla
tych miodych ludzi zjawisko bezro-
bocia jest nowe i nie zawsze potrafia
sobie wyobrazi¢ ten stan.

Jezeli chodzi z kolei o postawy pra-
codawcow w trakcie tych ostatnich
miesiecy, to mozna zauwazy¢ tutaj
dwojakie podejscie. Przedsigbiorcy,
kt6rzy analizuja swoja dziatalnos¢
tylko w oparciu o wyniki finansowe,
aw mniejszym stopniu o aspekty spo-
leczne prowadzenia dzialalnodci, sa
tymi pracodawcami, kt6rzy podczas
pierwszej fali pandemii koronawirusa
podejmowali szybko drastyczne decy-
zje 0 masowych zwolnieniach. Jak si¢
jednak okazato, wiele branz po pierw-
szych miesigcach lockdownu i poczat-
kach kryzysu bardzo szybko wrécito
na whasciwe tory i juz w trakcie waka-
¢ji podjeto udang prébe nadrobienia
zaleglosci, ktdre powstaly we weze-
$niejszym okresie. W tym czasie pra-
codawcy z tej grupy mieli ogromne
problemy z ponownym pozyskaniem
pracownikéw, ktérzy czgsto zdazyli
juz znalez¢ inne miejsce zatrudnienia.

We wspélnym interesie

Jedng z pierwszych decyzji, ktdra
podjelismy byta informacja dla pra-
cownikdw, ze nie zwolnimy zadnej

osoby. Wynika to z naszej filozo-
fii prowadzenia biznesu i szacunku
dla ludzi, ktérzy tworza nasza firme.
Pomimo duzej niepewnosci wie-
rzyliSmy, ze sytuacja, z ktdra si¢
w tamtym okresie mierzyliémy, jest
tymczasowa i nie chcielismy straci¢
dos$wiadczonych i wykwalifikowa-
nych pracownikéw. Wychodzimy
takze z zalozenia, ze niezaleznie od
tego, czy mamy do czynienia z ryn-
kiem pracownika, czy pracodawcy,
wszyscy pracownicy powinni by¢
traktowani z nalezytym szacun-
kiem oraz mie¢ zapewnione bez-
pieczenistwo swojego miejsca pracy
i godziwe wynagrodzenie, ktére za-
pewnig nie tylko zaspokojenie pod-
stawowych potrzeb, ale takze na
przyklad odpoczynek oraz mozli-
wos¢ realizacji pasji.

Wplyw drugiej fali pandemii na kra-
jowy rynek pracy ujawni si¢ w petni
zapewne dopiero w kolejnych tygo-
dniach czy miesiacach. Niezaleznie
od tego, czy mamy w Polsce rynek
pracodawcy czy pracownika, zaréwno
pracodawcéw, jak i pracownikéw ta-
czy wspélny interes. Jest on zwiazany
z tym, by firmy sprawnie dzialaly
— bo tylko dzi¢ki temu mozna dzie-

li¢ si¢ owocami ich funkcjonowania.



GAZETA FINANSOWA

27 listopada - 3 grudnia 2020 r.

BIZNES RAPORT

NAJLEPS/ZY PRACODAWCA 2020

#MAKEHISTORY: Przysztos¢ bez dymu tytoniowego
mozliwa dzieki ekspertom z Polski

Swiat bez dymu tytoniowego byt do niedawna jedynie
nierealng utopia. Optyka zmienita sig, gdy do jego
tworzenia przystapit tytoniowy gigant Philip Morris
International (PMI). Docelowo firma zamierza catkowicie
zastgpic¢ papierosy innowacyjnymi produktami, ktére
moga by¢ potencjalnie mniej szkodliwe niz tradycyjne
wyroby tytoniowe. Aby osiagna¢ ten ambitny cel, Philip
Morris nieustannie rozwija kulture organizacyjna.
Wierzymy, ze pracownicy sg kluczem do sukcesu

i realizacji wizji Swiata bez dymu tytoniowego. Wspélnie
tworzymy historie #MAKEHISTORY!

Philip Morris Polska jest lide-
rem branzy tytoniowej w kraju.
W skfad grupy wchodzi spétka
odpowiadajaca za sprzedaz, mar-
keting i dystrybucje produktéw,
nowoczesne centrum produk-
cyjne oraz firma odpowiedzialna
za kontraktowanie i skup lisci ty-
toniu. Do grupy nalezy takze
Centrum Ustug Biznesowych
w Krakowie, $wiadczace wyspe-
cjalizowane ustugi finansowe,
informatyczne, zakupowe oraz
z zakresu zarzadzania zasobami
ludzkimi sp6tkom zaleznym PMI
w Europie, na Bliskim Wscho-
dzie i w Afryce. Obecnie jest ono
kluczowym osrodkiem eksperc-
kim dla globalnych struktur PMI
- miejscem wsparcia i tworzenia
innowacyjnych rozwiazan dla kil-
kudziesieciu innych rynkéw na
Swiecie. Fabryka PMI w Krakowie
jest najwiekszym centrum pro-
dukcyjnym PMI w Europie i jed-
nym z najnowoczesniejszych
i najwiekszych na swiecie.

W obliczu transformacji

Philip Morris przechodzi obec-
nie najwieksza transformacje nie
tylko w historii firmy, ale réw-
niez catej branzy, ktérej celem
jest stworzenie przysztosci bez
dymu tytoniowego. Z tradycyj-
nego producenta wyrobdw tyto-
niowych zmieniamy sie w firme
dziatajaca w oparciu o wyniki zto-
zonych badan naukowych i roz-
wdj nowoczesnych technologii.
Podazajac za trendami i szukajac
innowacyjnych rozwigzan, ktére
moga poprawic jakos¢ zycia pet-
noletnich palaczy, przeznaczamy
znaczace $rodki na badania i roz-
woj oraz produkcje potencjalnie
mniej szkodliwych wyrobéw al-
ternatywnych dla papieroséw.
W prowadzonych przez nas pro-
gramach naukowo-badawczych
przyjelismy najwyzsze swiatowe
standardy. W badania i rozwoj
oraz produkcje nowych produk-
téw PMI zainwestowat juz ponad
7 mld dolaréw. W zaawansowane
prace naukowo-badawcze za-
angazowanych byto ponad 400
naukowcédw, inzynierédw i eks-
pertéw, w tym réwniez wielu
Polakéw.

PMI od wielu lat dazy do cia-
gtego doskonalenia praktyk
i proceséw HR w celu zapewnie-

nia wszystkim pracownikom row-
nych szans rozwoju, planowania
kariery i dostepu do programéw
szkoleniowych. Firma nieustan-
nie pracuje nad doskonaleniem
sposobdw pracy oraz tworze-
niem rozwiazan, ktére umozli-
wig jeszcze lepsze wykorzystanie
potencjatu lezacego w naszym
zespole. Tworzymy srodowisko
pracy, w ktérym kazdy, nawet naj-
bardziej wymagajacy pracownik
znajdzie miejsce dla siebie. Wstu-
chujemy sie w potrzeby zespotu,
dajac szanse na rozwijanie indy-
widualnych predyspozycji i po-
zyskiwanie wiedzy. Inwestujemy
w kapitat ludzki, wierzac, ze to za-
trudnieni na réznych szczeblach
organizacji ludzie stanowia jej
najwieksza wartosc.

W odpowiedzi na kryzys

W odpowiedzi na kryzys spo-
wodowany epidemiag koronawi-
rusa, spétki Philip Morris w Polsce
podjety szereg dziatan, ktérych
celem byto zapewnienie pracow-
nikom jak najbardziej bezpiecz-
nych warunkéw pracy. Wszystkim
pracownikom biurowym zareko-
mendowano prace zdalna. Tam,
gdzie pozwala na to charakter
petnionych obowigzkéw, nadal
korzystaja z niej réwniez pracow-
nicy wybranych stanowisk pro-
dukcyjnych. Firma wyposazyta
ich takze w podstawowe srodki
ochrony osobistej, w tym srodki
dezynfekujace i odkazajace,
a takze rekawiczki oraz maseczki.
W przypadku stanowisk, ktérych
charakter pracy wymaga obec-
nosci w biurze czy fabryce, wpro-
wadzono dodatkowe standardy
bezpieczenstwa. W okresie naj-
wiekszego lockdownu w pierw-
szej potowie 2020 r. wprowadzone
zostaty doptaty wyréwnawcze do
petnej pensji w przypadku pra-
cownikéw korzystajacych z prawa
do zasitku z tytutu opieki nad
dzieckiem lub przebywajacych na
zwolnieniach lekarskich (w przy-
padku osoéb, ktére pobieraty za-
sitek opiekunczy, a wraz z nim
80 proc. swojego podstawowego
wynagrodzenia, firma doptacata
pozostate 20 proc.). Firma skupita
sie rowniez na tym, aby zapew-
ni¢ pracownikom i wspétpracow-
nikom poczucie bezpieczenstwa
i wsparcia, nie tylko finansowego,

ale i psychologicznego. Zorgani-
zowano szereg szkolen online do-
tyczacych nowej specyfiki pracy
z domu, zarzadzania jej efektyw-
noscig, dbania o dobre samopo-
czucie i sposobow radzenia sobie
z izolacja oraz stresem. Ponadto
firma jeszcze mocniej niz dotych-
czas promuje narzedzia i pro-
gramy wspierajace zachowanie
rownowagi miedzy zyciem pry-
watnym i zawodowym (np. ela-
styczny czas pracy).

Podstawa to wspétpraca

W Philip Morris kazdy ma réwne
szanse rozwoju i budowania ka-
riery, niezaleznie od ptci lub po-
siadanego paszportu. Nie ma
tu miejsca na dyskryminacje.
W 2018 . spéiki Philip Morris w Pol-
sce otrzymaty prestizowy Certyfi-

kat Réwnych Ptac, przyznawany
przez niezalezna organizacje non-
-profit z siedzibag w Szwaijcarii. Cer-
tyfikacja odbywa sie na podstawie
wytycznych ONZ oraz jest uzna-
wana przez Komisje Europejska.
Jest to niezalezne potwierdze-
nie, ze firma wynagradza kobiety
i mezczyzn jednakowo, a wkiad
i wysitki pracownikéw w dziatal-
nos¢ biznesowa i rozwdj organiza-
cji cenione s3 niezaleznie od pici.
Philip Morris jest pierwsza i jak do
tej pory jedyna firma w Polsce,
ktéra otrzymata ten wyjatkowy
certyfikat.

W Philip Morris rozwdj kultury
organizacyjnej opartej na wspot-
pracy, wzajemnym szacunku
i innowacyjnosci jest tak samo
wazny jak strategia biznesowa.
W firmie pracujg osoby o rézno-

rodnych umiejetnosciach i do-
$wiadczeniach, co umozliwia
nieustanny rozwdj i prace nad
innowacyjnymi rozwigzaniami
we wszystkich obszarach dzia-
talnosci firmy. Polska jest jednym
z gtéwnych Zrédet talentéw dla
Philip Morris w skali globalne;j.
Wielu naszych rodakéw petni
kluczowe funkcje w globalnych
strukturach firmy i zajmuje wy-
sokie stanowiska w korpora-
¢ji. Wystarczy wspomniec Jacka
Olczaka, prezesa ds. operacyj-
nych w szwajcarskiej centrali
lub Aleksandre Samulewicz, wi-
ceprezes do spraw produktéw
o potencjale obnizonej szkodli-
wosci na region UE. Philip Mor-
ris jest atrakcyjnym miejscem do
pracy dla ludzi, ktérzy chcag zmie-
nia¢ otaczajacy ich $wiat.

Tworzymy
historie!
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Materiat we wspdtpracy z PMI
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Szanowni Panstwo
Najlepszy pracodawca to taki, ktéry zna swojego pracownika - jego potrzeby, oczekiwania, zmieniajace sie wraz z sy-

tuacjq wokot nas preferencje — wynika z analiz, ktére trafity do nas od ekspertéw rynku. COVID-19 wywrdcit rynek pracy

do gdry nogami, co do tego nikt nie ma najmniejszych watpliwosci. Wiekszo$¢ pracodawcéw znalazta jednak sposob

na funkcjonowanie w tej nowej rzeczywistosci. Home office okazat sie nie az tak nieefektywny, jak przez lata zaktadano
(a wrecz przeciwnie), a pracownicy w wiekszosci przypadkéw wykazali sie samodyscypling i umiejetnoscia taczenia obo-
wigzkow stuzbowych z domowymi. Jakie postawy dominujg wsréd pracodawcow? W jaki sposéb wsparli swoich pracow-
nikéw, kadre menedzerska w tym trudnym dla wszystkich czasie? Zapraszamy do analizy zestawienia i lektury teks;ékw
Redakcja

przygotowanych przez zaproszonych na nasze tamy ekspertow.

Firma/ Branza

Jak wspiera rozwdj i dba o talenty?

Realizowane systemy motywacyjne

Miejsce i warunki pracy

Zatrudnienie
na dzien 30
wrzesnia 2020 .

FNASow

NAJLEPSZY
PRACODAWCA

2020

Dlaczego warto pracowac w Panstwa firmie?

AmRest/
gastronomia

AmRest oferuje szeroki wybér cyklicznych szkolen
wewnetrznych. Oprécz tego, pracownicy moga brac

czynny udziat w kursach zewnetrznych, konferencjach lub
wydarzeniach poswieconych rozwojowi. Ponadto, firma daje
duza przestrzen pracownikom do planowania swojej Kariery.
To pracownik definiuje obszar, w ktérym chce kontynuowac
swoja droge zawodowa, natomiast AmRest zapewnia
odpowiednie warunki, by to realizowac, np. umozliwia
zmiane dziatu, dodatkowe projekty, zmiane stanowiska,
przejécie z pracy biurowej do pracy operacyjnej i odwrotnie.
Firma prowadzi takze szereg dodatowych programéw, ktére
pozwalaja na rozwdj poszczegdlnych kompetengji, w tym
proces oceny rocznej, Feedback 360, zajecia coachingowe,
czy chociazhy AmRest University — rozbudowane

sesje szkoleniowe z ekspertami danych dziedzin.

Kultura doceniania stanowi silny fundament pracy

w AmRest. Firma wdrozyta programy, ktdre pozwalaja
nagradzac pracownikdw za ich prace, zaangazowanie czy
kreatywnosc. Efektywna praca wynagradzana jest m.in.

w postaci specjalnego bonusu, przyznawanego na podstawie
oceny rocznej wykonywanej wspdlnie z przetozonym. Co
wiecej, w ciagu catego roku przetozony moze zdecydowac

0 przyzaniu nagrody pracownikowi za wybitne osiggniecia

w codziennej pracy. Ponadto, firma cyklicznie przyznaje
Building Excellence Award, czyli wyréznienia dla catych
zespotow lub jednostek za efektywne i przefomowe projekty
dla firmy. Pracownicy korzystaja takze ze specjalnego
programu kafeteryjnego, gdzie wybieraja dopasowane do ich
potrzeb czy zainteresowan Swiadczenia. Dodatkowo, osoby
pracujace w AmRest otrzymujg specjalng karte znizkowa do
wykorzystania w restauracjach zarzadzanych przez spétke.

AmRest zarzadza restauracjami

i kawiarniami w 26 krajach. Struktury

i biura zlokalizowane s na catym $wiecie,
od Chin, przez Rosjg, Europe Centralng, az
po Hiszpanie. Firma otwarta jest nie tylko
na specjalistow oraz ekspertow roznych
obszarow, ale tez stwarza mozliwosci dla
0s6b rozpoczynajacych swoja kariere.

14900

AmRest jest wiodacym, europejskim operatorem restauracji. Firma ma
w swoim portfolio znane marki, takie jak Burger King, KFC, Pizza Hut

czy Starbucks, jak rowniez marki wtasne, ktore dynamicznie rozwijaja sie
w Europie (np. La Tagliatella, Sushi Shop). Praca w AmRest to szansa na
zdobycie cennego doswiadczenia w wielu obszarach, mozliwos¢ pracy dla
rozpoznawalnych sieci i rozwoju kariery przy duzym wsparciu organizacji.

Bank Bank wspiera rozwoj i talenty poprzez program Premia roczna oparta o ocene pracownicza, na ktora Centrala w Warszawie (Sciste centrum z bardzo | Wszystkie umowy | Firma oferuje mozliwos¢ zdobycia doswiadczenia w jedynym takim
Gospodarstwa Mentoringowy i Talentowy, diagnoze potrzeb szkoleniowych, | w 50 proc. skfada sie ocena stopnia realizadji celéw dobrym dojazdem) z rowerownig i innymi 0 prace: banku w Polsce, ktdrego misja jest wspieranie rozwoju spoteczno-
Krajowego/ szkolenia umiejetnosci miekkich i twardych, panele iw 50 proc. ocena postawy, nagroda z okazji Dnia udogodnieniami, salami konferencyjnymi, 1741,825 etatéw; | gospodarczego Polski. Oferuje szkolenia, elastyczny czas pracy, prace
bankowos¢ ekspertdw organizowane przez pracownikow dla Pracownika, premia top-up (za szczegdlne osiagniecia), 16 oddziatow regionalnych, 3 placowki umowy cywilno- | zdalng, opieke medyczng, karte sportowa, 10 sekcji sportowych,
pracownikow, finansowanie certyfikatow branzowych, szkolenia i finansowanie certyfikatow, program Zarzadzania | zagraniczne (Bruksela, Londyn, Frankfurt), prawne: 231 pracowniczy program emerytalny, ZFSS, czas wolny na wolontariat,
dofinansowanie do studiéw podyplomowych i kursow Talentami i program Mentoringowy, dofinansowanie do budynki biurowe przystosowane do potrzeb program polecen kandydatéw do pracy, e-learning, program well-being,
jezykowych, platforma do e-learningu jezyka studiéw podyplomowych i kurséw jezykowych, platforma do | 0séb niepetnosprawnych z aneksami prezenty dla mtodych rodzicéw oraz rownowage pomiedzy zyciem
angielskiego, prenumerate prasy branzowej, kierowanie e-learningu jezyka angielskiego, program well-beingowy kuchennymi oraz stanowiskowym prywatnym a zawodowym. W rekrutacji stosuje nowoczesne technologie:
pracownikow na konferencje i spotkania branzowe. wyposazeniem komputerowym chatbota, wirtualng rzeczywistos¢, wideorozmowy. Poszukuje osob
(komputer stacjonarny/laptop i stacja miodych — na Praktyki do Kwadratu, jak i 0s6b z doswiadczeniem.
dokujaca, monitory komputerowe, telefon Firma otrzymata wyrdznienia: Top Employers, Solidny Pracodawca,
stacjonarny. Pracownicy maja dostep do Friendly Workplace, Best Quality Employer, HR Najwyzszej Jakosci.
dozownikow z woda mineralng, spozywaja
$wieze owoce w hiurach i uczestnicza
w warsztatach dotyczacych ergonomii.
Centrum Medyczne | Od lat stawia na wewnetrzny rozwéj kariery zawodowej W enel-med od lat realizujemy dziatania motywacyjne Firma wyrdznia sie dbatoscia o jakos¢ 4150 Firma, tak jak wiele organizacji na rynku, w roku biezacym staneta
Enel-Med/opieka | pracownikow. Rok 2020 jest bardzo specyficzny ze dla naszych pracownikow. Najwieksza grupe stanowia miejsca pracy, zwfaszcza dla pracownikéw przed wyzwaniem zapewnienia przede wszystkim maksymalnego
medyczna wzgledu na pandemie, ktéra dotyka w duzej mierze zespoty medyczne i do nich kierowane sg elitarne medycznych. Pracownicy pracuja w trzech bezpieczeristwa pracownikom, jak réwniez utrzymania ciagtosci
takze pracodawcow. Jednak firma nie zrezygnowata programy enel-klub. Jest to miejsce, w ktérym spotykaja przyjaznych biurach. Ustugi medyczne pracy. Enel-med jest dumny z tego, ze pomimo wielu nieoczekiwanych
zinwestowania w pracownikéw. Uwaza, ze w tak sie najlepsi z najlepszych. Mianowicie, na podstawie realizowane sa w kilkudzisieciu nowoczesnie sytuacji nadal jest silng i skoncentrowang na pracownikach marka.
nieprzewidywalnym czasie tym bardziej powinna wspiera¢ | ankiety satysfakcji pacjenta (ktdra realizowana jest wyposazonych placdwkach, ktorych Firma zawsze podkreslata, ze kulture organizacyjng opiera na czterech
kadre. Kontynuuje wiec strategie personalng, ktéra nieprzerwanie od 2016 r.), realizacji czynnikow biznesowych | atutem jest nie tylko wysokiej klasy sprzet wartosciach, ktére wptywaja na jej dziatalnos¢ i decyzje podejmowane
w ostatnich latach miata pozytywny wptyw na rozwoj oraz pracy zgodnie z wartosciami firmy, typowanych jest spegjalistyczny, ale réwniez komfortowa przez kadre menedzerska — szacunek, wiarygodnos¢, pasja i silna
firmy. | tak poprzez rekrutacje wewnetrzne co miesiac 250 0s6b kadry medycznej lekarskiej oraz nielekarskiej infrastruktura i piekne wnetrza. W biezacym marka. Potwierdza po stokro¢, ze wartosci, ktére s3 nadrzednym
kilkudziesieciu pracownikéw awansuje w strukturach (pielegniarki, fizjoterapeudi, technicy, asystentki i higienistki | roku bardzo sprawnie dostosowano bytem w organizacji pozwalaja zachowac spéjnosc i integralnos¢
firmy. Wiele 0s6b w tym procesie rozwija swoja Sciezke stomatologiczne) do uczestnictwa w rocznym programie. wszystkie placéwki medyczne do wymogéw w dziataniu, szczegdlnie w tak nieprzewidywalnych czasach. W roku
zawodowa od szeregowych stanowisk do Srednich i wyzszych | Osoby objete nim moga korzystac z dodatkowych benefitow, | pracy podczas pandemii. Do minimum 2020 komunikagja z pracownikami stata sie kluczowym elementem
menedzerskich. Firma oferuje swoim pracownikom szkolen, czy tez dodatkowych atrakji realizowanych przez ograniczono ryzyko ewentualnych zachorowan codziennej pracy, dlatego tez niezmiennie od wielu lat rozwija swoja
szereg programéw szkoleniowych, poczawszy od firme. Program cieszy sie duza renoma, co pozwala notowa¢ | poprzez wykorzystanie systeméw tele- platforme komunikacyjna, ktdra zapewnia mozliwos¢ prowadzenia
szkolen wprowadzajacych, poprzez rozwéj kompetencji coraz wyzsze wyniki w ankietach satyfakcji pacjenta. informatycznych. Wiekszo$¢ z pracownikow dialogu z pracownikami i wspdtpracownikami. Dbajac o dobra
merytorycznych, czy umiejetnoéci miekkich. Wdrozone s3 Kolejnym dedykowanym systemem motywacyjnym w momentach kulminacyjnych pandemii atmosfere pracy i przyjazne relacje, a jednoczesnie chcac udoskonala¢
Sciezki kariery dla pracownikéw recepgji, Call Center oraz jest program dla zespotu sprzedazy, ktdry réwniez mogto i nadal moze pracowac zdalnie. codzienne procesy, realizuje badania satysfakgji z pracy dla réznych
struktury administracyjnej w placéwkach medycznych. realizowany jest cyklicznie — rozpoczyna sie z poczatkiem Réwniez kadra medyczna zostata wyposazona grup zawodowych, m.in. dla zespotu lekarskiego, ktéry stanowi
Dofinansowuje rozwéj kompetencji merytorycznych roku kalendarzowego. Program zaktada mozliwos¢ w komputery, jak i systemy do realizacji 50 proc. zatrudnionych w spétce (w ankiecie z marca 2020 — 76 proc.
personelu medycznego. Rozwinieto w znacznym stopniu korzystania z dodatkowych benefitéw oferowanych przez swojej hiezacej pracy. Firma zapewnia lekarzy polecitoby Enel-Med jako dobrego pracodawce). Firma stara
wewnetrzng platforme e-learningowa o nowe tematy pracodawce dla os6b, ktre realizuja cele i zatozenia maksymalne bezpieczeristwo pracownikom, sie na biezaco stuchac pracownikéw i ich potrzeb. Wdraza smiate,
szkoleniowe, co pozwolito na szybkie dostosowanie programu. Jednak nie tylko wyzej wymienione grupy co przefozyto sie na catkowite zachowanie innowacyjne pomysty, nie boi sie wyzwan, a przy tym wszystkim
proceséw oraz hiezacej pracy do wymogéw, ktre zawodowe moga korzystac z dodatkowych benefitéw. ciagtosci pracy w enel-med. Zaplecze tworzymy zgrany i lubigcy sie zespét pracownikow enel-med.
postawita przed firma pandemia. Udostepniono w ostatnim | W kazdym miesigcu uruchamiany jest za pomoca platformy | teleinformatyczne firmy pozwala menedzerom
czasie nowa funkcjonalnos¢ platformy — webinary. komunikacyjnej szereg konkurséw, losowan, w ktérych na prowadzenie spotkar z pracownikami
kazdy pracownik moze zdoby¢ interesujace go nagrody. w zasadzie tak jak to miato miejsce wezesniej.
Comarch/ IT Firma wspiera rozwdj i dba o talenty poprzez indywidualne | Ciagty rozwéj i podnoszenie kwalifikacji jest kluczowy Firma obecnie zatrudnia ponad 6600 6625 W Comarch pracownicy maja mozliwo$¢ pracy nad produktem od

plany szkoleniowe, regularne oceny okresowe, rekrutacje
wewnetrzne, rozbudowane Sciezki kariery oraz szkolenia
dla kadry kierowniczej z zakresu zarzadzania zespotami.
Oceny okresowe to czas, kiedy zaréwno kierownik, jak

i pracownik moga sobie dac cenng informacje zwrotna na
temat tego, jak sobie radza i co moga robi¢ lepiej. Sciezki
karier pokazuja spektrum mozliwych awanséw oraz zmian
profili, ktdre wspomagane sa przez liczne rekrutacje
wewnetrzne. Kadra menedzerska rozwija swoje kompetencje
podczas szkolen, réwniez z obszarow takich jak zarzadzanie
zespotami oraz rozwoj pracownikéw. Dzieki tym procesom
Comarch wspiera pracownikéw w poszerzaniu swojej
wiedzy i kompetencji niezbednych w codziennej pracy.

w polityce kadorwej Comarch. Pracownicy maja mozliwos¢
wyboru miedzy czternastoma réznymi sciezkami kariery. To
oni decyduja, w jakim kierunku chcg sie rozwijac. Obecnie
istniejace Sciezki karier zostaty rozbudowane o kolejny
profil, ktdry jest zwigzany z rozwojem biznesowym

i technologicznym w obszarze sztucznej inteligendji

oraz uczenia maszynowego. Funkcjonujace Sciezki nie
wyczerpuja petnego spektrum mozliwosci rozwoju kariery
w Comarch. Zmiany stanowisk i zakresu obowiazkow s3
mozliwe zaréwno poprzez awans, jak i poprzez zmiane
profilu pracy. Pracownicy maja dostep do szeregu szkolen
specjalistycznych z réznych dziedzin, ktére moga odby¢
m.in. w Centrum Szkoleniowym Comarch, ulokowanym

na terenie kampusu firmy w Krakowie. Istotnym
elementem strategii Comarch jest odpowiedzialnos¢
spoteczna. Kazdego roku pracownicy coraz chetniej
angazuja sie w podejmowane akcje w obszarze CSR.

ekspertow, w ponad 90 biurach w ponad 30
krajach, od Japonii i Australii, przez Europe

az po Brazyli. Siedziba gtéwna znajduije sie

w Krakowie na terenie Krakowskiego Parku
Technologicznego. Dodatkowo w najwiekszych
polskich miastach znajduja sie centra
produkcyjne, w tym m.in. w Warszawie,
Katowicach, todzi, Lublinie czy Poznaniu.
Pracownicy moga liczy¢ na elastyczne godziny
pracy. Osobom studiujacym oferowane sa
umowy na cze$¢ etatu, aby mogty taczy¢

prace i zajecia na uczelni. Firma posiada
wiasne, nowoczesne centrum medyczne
iMed24, ktore znajduje sie na terenie kampusu
w Krakowie. W innych miastach, gdzie firma
ma oddziaty, pracownicy maja zapewniong
opieke medyczng w lokalnych placéwkach.

poczatku do korica, tj. od analiz i projektowania az po programowanie,
testowanie, a na koniec wdrozenie u klienta. Od ponad 25 lat firma
tworzy rozwiazania tatwe w konfiguradji, rozwijajace sie wraz

z biznesem klientéw i odpowiadajace na ich potrzeby. Ponadto
pracownicy maja zapewniony indywidualny plan szkoleniowy.

W firmie zatrudniani s3 nie tylko dla programisci, ale réwniez
analitycy, konsultanci, przedstawiciele handlowi, marketingowcy,
prawnicy, finansisci czy tez pracownicy dziatéw administracyjnych.
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Edenred Polska Regularnie bada potrzeby szkoleniowe/rozwojowe Zapewnienie réwnowagi praca—zycie (work-life balance) Biuro znajduje sie w dogodnej lokalizacji 54 Najwiekszym atutem sg ludzie — tworza zespot, w ktérym s3
/benefity pracownikow i na tej podstawie opracowuje program —mozliwos¢ pracy w domu i elastyczne godziny pracy. Karta | w centrum Warszawy. Firma ma pozytywne relacje, zyczliwosc i szacunek. Firma oferuje stabilizacje,
pozaptacowe szkolen zewnetrznych. Oferuje tez szkolenia wewnetrzne Ticket Restaurant — dofadowywana w wysokosci 200 zt nowoczesne i przyjazne srodowisko pracy bezpieczeristwo zatrudnienia (zatrudnienie gtéwnie na podstawie

w ramach tzw. Edenred Academy — szkolenia prowadza na miesiac. Prywatna opieka medyczna (85 proc. ptatna oraz nowoczesne narzedzia pracy. umowy o prace). Kazdy pracownik ma réwne szanse awansu

pracownicy, dziela sie swoja wiedzg i doSwiadczeniem przez firme). Mozliwos¢ przystapienia do atrakcyjnego i wynagradzania — o pozyqji i $ciezce rozwoju decyduje pracowitos¢,

zinnymi. Jesli chodzi o dbanie o talenty, to podczas oceny ubezpieczenia grupowego na Zycie. Nagroda jubileuszowa sumiennos¢, zaangazowanie, wiedza, doswiadczenie i wktad w rozwéj

srédrocznej i rocznej identyfikujemy pracownikow, ktérzy s3 | po 10 latach pracy w firmie i wielokrotnosci okresow firmy. Wspiera pracownikow w podnoszeniu ich kwalifikacji oraz

tzw. talentami”i przygotowujemy dla nich indywidulane dziesiecioletnich. Premia dodatkowa za wybitne osiagniecia zdobywaniu nowej wiedzy (szeroki wachlarz szkoler wewnetrznych

programy wspierajace ich rozwdj; Pracownicy sa tez (wzorowe wypetnianie swoich obowiazkéw, przejawianie i zewnetrznych). Troszczy sie o zdrowie i well-being. Wspétpraca oparta

objeci mentoringiem. Co wiecej, pracownik, ktdry jest inicjatyw w pracy i przez podnoszenie jej wydajnosci jest na partnerstwie, uczciwosci i otwartosci na nowe pomysty/sugestie.

talentem” ma mozliwos¢ uczestniczy¢ w nastepujacych oraz jakosci) $wiadczenia ujete w ramach Zaktadowego

programach: Talent Week’, Edenred Executive Academy: Funduszu Swiadczen Socjalnych, owocowe poniedziatki,

Warto wspomnie, ze w przypadku nowych pracownikéw, prezenty okolicznosciowe (np. urodziny, Mikotajki).

przez pierwsze dni/tygodnie przechodza oni przez proces

onboardingu, ktérego integralng czescia s3 szkolenia.

Dzigki kompleksowemu programowi onboardingu nowi

pracownicy w sposob sprawny poznaja firme, jej historie,

misje, wartosci i produkty. Kazdy nowy pracownik ma

swojego buddy'ego, ktry wspiera nowozatrudniong osobe

w wykonywaniu zadan, przekazuje rady, wskazowki.

Grupa MLEKOVITA/ | Pracownicy Grupy Mlekovita maja mozliwos¢ Dla pracownikéw Grupy MLEKOVITA dostepne s3: dodatkowe | Pracownicy Grupy Mlekovita s3 zatrudnieni 4767 Miekovita zawdziecza pozycje lidera branzy mleczarskiej m.in.

spozywcza doszkalania sie podczas kursow i szkolen. Dzieki premie i nagrody, mozliwos¢ doszkalania (kursy i szkolenia) | w 21 zaktadach produkeyjnych firmy, dobrej strategii, samodzielnym i odpowiedzialnym menedzerom

- mleczarska nim nabywaja nowe umiejetnosci i wiedze oraz opfacenie studiow. Programy motywacyjne sa 32 centrach dystrybucyjnych, 137 sklepach na wszystkich szczeblach organizacji oraz doswiadczonej,
niezbedne na petnionych stanowiskach, albo kierowane do wszystkich pracownikéw, cho¢ w szerszym firmowych Mlekovitka oraz w 2 sklepach zaangazowanej oraz zmotywowanej zatodze. Dlatego poza
moga zdobywac zupetnie nowe kompetencje. zakresie do pracownikéw na stanowiskach spejalistycznych, | internetowych: mlekovitka.pl z szerokim inwestycjami w infrastrukture i innowacje inwestuje takze w rozwoj

ktorzy muszg czesciej korzystac ze szkolen i kursow, by by¢ na | asortymentem produktéw i sba.com.pl kompetencji pracownikéw, co i szczegdlnie cenia. Zdobyta m.in.
biezaco z najnowoczeéniejszymi technikami i technologiami. | z ofertg dla osob aktywnych. tytuty TOP Pracodawca Polski Wschodniej (2015) i Pracodawca Godny
Zaufania (2018). Doceniono jej programy motywacyjne oraz dbatos¢
0 podnoszenie pracowniczych kwalifikacji — prowadzone kursy
i ciagte szkolenia personelu na wszystkich poziomach zarzadzania.

Grupa Raben/TSL | Grupa Raben wprowadza wiele inicjatyw rozwojowych dla | Pracownicy Grupy Raben sa swiadomi celéw i wyzwan jakie | Troska o komfortowe i bezpieczne warunki 5224 People with Drive — tak mowi sie o ludziach pracujacych w Grupie
pracownikéw. Sa to projekty przekrojowe dajace mozliwos¢ | stawia sobie firma. Kazdy z nich ma swiadmos¢, ze odgrywa | pracy jest jednym z priorytetéw Grupy Raben. Raben. Pracownicy sa petni energii, chetni do dziatania, zmotywowani,
ustawicznego rozwoju w Grupie Raben. Projekty sa wazna role w realizowaniu zatozonej przez firme strategii. | Zdrowie i bezpieczeistwo s nienegocjowane. pracujacy zespotowo. Grupa Raben jest firma angazujaca swoich
dedykowane dla wszystkich grup pracowniczych niezaleznie | Wiekszos¢ pracownikéw ustala ze swoim przetozonym SHE (Safety, Health and Environment) to pracownikow. Mocno wstuchuije sie w ich opinie i sugestie. Jest otwarta
od zajmowanego stanowiska. Oto najwazniejsze z nich roczny plan MBO (Management by Objectives). Jest to firmowy projekt budowania silnej kultury na ich inicjatywy i propozycje dziatan. Systematycznie zwieksza poziom
dajace pracownikom mozliwos¢ rozwoju zawodowego skuteczny system, angazujacy wszystkich pracownikow bezpieczeristwa wsrdd pracownikow zaangazowania, co jest dla niej niezwykle waznym barometrem
i zdobywania nowych doswiadczeri: Manager of choice, w realizacje wyznaczonych priorytetow bhiznesowych oraz i dostawcow. Raben dba o zapobieganie wyznaczajacym konkretne kierunki dziatari nie tylko w obszarze HR.
Perspective Switch, Challenge pool, Projekt Special Forces, zwigkszajacy zaangazowanie i motywagje do pracy. Firma | zdarzeniom mogacym powodowac zagrozenie Podczas gdy sredni wzrost poziomu zaangazowania wsrdd polskich firm
Projekt Skill Rotation Warto rowniez podkresli¢, ze Grupa zacheca pracownikéw do pozytywnych zmian najblizszego | dla zycia, zdrowia ludzkiego oraz Srodowiska wynidst ostatnio 47 proc. (dane KINCETRIC)- poziom zaangazowania w
Raben jest nastawiona na wspétprace z mtodymi ludZmi, otoczenia. Co roku realizuje program wolontariatu naturalnego, poprzez eliminowanie ich Zrodet. Grupie Raben wynidstaz 54 proc. W stosunku do poprzedniego badania
stawiajacymi pierwsze kroki w zyciu zawodowym. Wielu pracowniczego,,Wykaz sie inicjaT Ywa’, w ramach ktérego Cele SHE Grupy Raben 1. budowanie kultury poziom zaangazowania pracownikéw w catej Grupie Raben wzrdst o 5 p.p.
uczniéw lub studentéw decyduje sie na kontynuowania pracownicy moga zgtasza¢ wybrane przez siebie pomysty organizacyjnej, gdzie SHE jest zintegrowane Jest to potwierdzenie na to, ze warto dotaczy¢ do Raben, gdyz wspdinie
wspétpracy z Grupa Raben po zakoriczonym stazu lub na wspieranie lokalnych spotecznoci. 0d wielu lat firma z zarzadzaniem na kazdym poziomie struktury z pracownikami firma dba o coraz lepsze Srodowisko pracy. Pracownicy
praktyce. Pracownicy firmy biorg co roku udziat w procesie organizuje dla pracownikéw Tydzien Zdrowia, ktory jest Grupy, 2. komunikacja edukacja i szkolenia w ostatnich badaniach wskazuja, ze panuje w niej dobra atmosfera
oceny i rozwoju ich kompetencji. Pozwala on na wspélne okazja do poruszania réznych kwestii zwigzanych z promocjg | w zakresie bezpieczeristwa zaréwno w pracy pracy oraz, ze doceniaja mozliwosci rozwojowe jakie daje im firma.
wypracowanie przez pracownika i jego przetozonego zdrowia i ksztattowania postaw prozdrowotnych wéréd jak i w zyciu prywatnym. Tu warto wspomniec
Indywidualnego Planu Rozwoju. Uswiadamia on praconikéw. Firma stwaia takze na ruch — powstaja o projekcie edukacyjnym Nie badz dziki.
pracownikowi, ktdre z jego kompetencji sy wiodace a ktore | sitownie dla kierowcow, obok oddziatow na terenie Polski Jako firma transportowa Raben czuje sie
wymagaja wzmocnienia. Ta Swiadomos¢ jest istotnym i Niemiec. Raz do roku organizowany jest wewnetrzny, odpowiedzialni za sytuacje na drogach.
elementem rozwoju osobistego i zawodowego pracownikéw. | miedzynarodowy turniej pitki noznej Raben Cup. Firma Dlatego stworzyt platforme edukacyjna 'Nie

celebruje takze sukcesy, osiagnieciai jubileusze. Wszystkie badz dziki Interaktywne szkolenie sktada sie
te inicjatywy doskonale wpisuja sie w firmowe DNA. 210 animadji. Szkolenie jest dostepne jest dla
kazdego — nie tylko dla pracownikdw. firmy.

InsERT/IT Pracownicy firmy kazdego roku biora udziat w szkoleniach Firma buduje motywacje poprzez oddanie w rece Wtasny biurowiec przy ul. Jerzmanowskiej we | 280 INSERT tworzy przyjazne, intuicyjne i wszechstronne programy, ktére
wewnetrznych i zewnetrznych, a takze konferencjach pracownikow autonomii dziatania. Maja samodzielnos¢ Wroctawiu. 3-pietrowe biuro. Obecnie firma rozwiazuja codzienne problemy klientéw. Szanuje siebie oraz swéj czas
wspierajacych ich rozwdj. Uczestnicza w miedzynarodowych | i decyzyjnos¢ w obszarach ich specjalizacji. Firma stawia buduje drugi blizniaczy biurowiec dla swoich — zaréwno w pracy, jak i poza nia. Ma miejsca, w ktdrych pracownicy
konferencjach i warsztatach wspierajacych ich rozwoj na odpowiedzialnos¢ i kreatywnos¢, dajac duza swobode pracownikow. Pracuje sie tu w pokojach moga sie relaksowac, organizuje spotkania albo robi burze mézgow.
zawodowy. Spdtka prowadzi biblioteke firmowa do dziatania. Pracownicy majq jasno okreslone zadania oraz projektowych, zapewniajacych spokojng Dzigki elastycznym godzinom pracy z fatwoscia mozna pogodzi¢
ktdrej kazdy pracownik moze zamowic nowe pozycje. obowiazki, dzieki czemu samodzielnie moga decydowac atmosfere i wspierajacych budowanie wyzwania zawodowe z zyciem codziennym. Wszyscy sie tu znaja
Pracownicy otrzymuja biezace wsparcie kierownikéw 0 sposobie i terminie ich realizacji. Kilka razy w roku firma relagji. Biuro ma sale konferencyjno- i mdwia sobie po imieniu — bez wzgledu na stanowisko, staz pracy czy
zespotdw w formie rozmdw rozwojowych. Kazdy pracownik | organizuje ogdInofirmowe wydarzenia integracyjne, szkoleniowe, pokéj relaksu, prysznic dla doswiadczenie. INSERT powstat jako firma rodzinna, w ktdrej wazna
rozpoczynajacy prace bierze udziat w procesie wdrozenia, ktore daja wszystkim pracownikom mozliwos¢ lepszego pracownikow dojezdzajacych do pracy jest dobra atmosfera i relacje miedzyludzkie i dalej tak dziata.
ktdry prowadzi kierownik zespotu oraz wspétpracownicy. poznania sie. Spétka posiada pakiet benefitéw dostepny rowerem. Parking dla samochodéw
Pracownicy maja mozliwos¢ przejs¢ wewnetrznych dla wszystkich pracownikéw od pierwszego dnia pracy,na | i rowerdw. Elastyczne godziny pracy,

w ramach organizacji, zmiany projektu w ktérym ktory sktadaja sie abonament sportowy, opieka medyczna, | mozliwos¢ pogodzenia zycia zawodowego

pracujg lub stanowiska na ktorym chca sie rozwijac. ubezpieczenie na zycie. INSERT wspiera zainteresowania z obowiazkami w zyciu prywatnym. Brak
sportowe swoich pracownikow, ma firmowe zespoty oficjalnego dress code. Kuchnie wyposazone
kolarskie, pitkarskie, koszykarskie oraz finansuje udziat tych | w kilkanascie rodzajow herbat oraz kaw.
druzyn w réznych turniejach i zawodach sportowych.

Intrum/ W Intrum funkcjonuja otwarte Sciezki rozwoju: pracownikom | W obszarze obstugi klienta: premia miesieczna, (ztery lokalizacje: Warszawa (siedziba 375 U podstaw misji oraz wizji firmy Intrum leza cztery wartosci: Empathy,

zarzadzanie doskonale znana jest droga awansowania na poszczegélne | uzalezniona od realizacji celow. Dodatkowo, we gtowna), Wroctaw, Biatystok, Tarnowskie Gory. Ethics, Dedication i Solutions. S3 one drogowskazem, méwigcym

wierzytelnosciami | stanowiska. Oprécz tego, w firmie istnieje program wszystkich obszarach: nagrody indywidualne lub We wszystkich lokalizacjach pomieszczenia o tym, jak pracownicy maja postepowac w codziennych kontaktach
przywédztwa: wsparcie liderdw Intrum w rozwijaniu zespofowe, liczne konkursy, praca z kompetencjami, biurowe z zapleczem konferencyjnym zklientami, a takze jak maja traktowac siebie nawzajem. W Intrum
kluczowych kompetencji dedykowanych szefom zespotow szkolenia dopasowane do potrzeb pracownikow. (pokoje audio-wizualne do przeprowadzania istnieje zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek, pte¢, pochodzenie,
i stanowiskom kierowniczym w firmie; ksztatcenie i rozwoj spotkari i pracy grupowej), socjalnym rase, wyznawane poglady czy religie itp. W firmie istnieje kultura
kadry menedzerskiej nizszego stopnia, aby umozliwic¢im (kuchnie) i wypoczynkowym. W zaleznosci otwartosci, ktora daje olbrzymie szanse na budowanie kariery. Pokazuja
rozwoj kariery i wytonienie w firmie ,naturalnej” drogi od petnionego stanowiska, pracownicy to sylwetki ambasadoréw firmy, ktérzy wzieli udziat w employer
sukeesji na wybranych stanowiskach; dodanie dodatkowego pracuja gabinetach, pokojach dzielonych lub brandingowej akgji #MyStoryMylntruym. Zasady zatrudnienia oraz
wymiaru wartosciom firmy (Empathy, Ethics, Dedication w przestrzeni open space. W obecnej sytuadji, wynagrodzen s3 przejrzyste i znane wszystkim pracownikom.
i Solutions), zapewnienie, ze dziatanie kazdego menedzera w obliczu pandemii COVID-19 zdecydowana
w firmie kierowane jest przez wartosci Intrum. W firmie wiekszo$¢ pracownikow Intrum pracuje
istnieje rowniez mentoring: wsparcie rozwoju pracownikow zdalnie. Zostali oni wyposazeni w odpowiedni
w bardziej osobistym wymiarze. W kontekscie praktycznym, sprzet IT potrzebny do pracy zdalnej.
w Intrum organizowane s3 regularnie warsztaty i programy
szkoleniowe dla pracownikéw (,Akademia Intrum 2020:
#leveluoyourskills), ktorych celem jest podnoszenie
kompetencji zespotu. Pracownicy z ramienia firmy
biora réwniez udziat w zewnetrznych szkoleniach
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KRUK / zarzadzanie
wierzytelnosciami

Dofinansowanie do studiow, studiéw podyplomowych,
udziat w szkoleniach i konferencjch, wystapienia publiczne
pracownikow na konferencjach branzowych, prowadzenie

Motywatory pozaptacowe (benefity) pakiety sportowe,
opieka medyczna, ubezpieczenie grupowe, system
kafeterii. Zamiast systeméw premiowych firma wdrozyta

Gtéwna siedziba Grupy KRUK znajduje
sie we Wroctawiu, oddziaty Grupy
w Polsce sa w takich miejscowosciach,

W grudniu2019r.
zatrudnienie
FTE* (full-time

KRUK jest liderem w branzy windykacyjnej, obecnym na polskim
rynku od 1998 r. Firma dziata na rynkach zagranicznych — w Rumunii,
(zechach, Stowadji, Wtoszech, Hiszpanii i Niemczech. Atmosfera pracy

zajec przez pracownikéw dla studentéw wroctawskich system polegajacy na zniwelowaniu premii oraz jak: Warszawa, Szczawno Zdrgj, Pita. employment) w catej Grupie Kapitatowej KRUK jest bardzo wazna, dlatego w KRUK-u
uczelni wyzszych, udziat w projektach wewnatrz firmy, podniesieniu pensji podstawowej. Celem jest motywacja Grupa prowadzi dziatalnos¢ rowniez w spétce KRUK | pracuja osoby, ktdre s3 nastawione bardziej na prace zespotowa niz
wewnetrzny coaching dla pracownikéw, autorski program do skupienia na zadaniach i wzmacnianiu motywacji w Rumunii, Czechach, Stowacji, Whoszech, wyniosto na rywalizacje. To pomaga w realizagji duzych, skomplikowanych
wspierajacy rozwéj menedzerski mfodej kadry, rekrutacje wewnetrzej i budowaniu zaangazowania. Stad odejscie Hiszpanii, Niemczech. Elastyczne godziny 1645,60 projektow, ktorym towarzyszy zyczliwa atmosfera. Bez wzgledu na
wewnetrzne na stanowiska menedzerskie i specjalistyczne, | od systeméw premiowych. Team building; wyjécia pracy, obecnie zdecydowana wiekszos¢ zajmowane stanowisko kazdy jest tutaj czescia jednego, zgranego
KrukLigon — miejsce symulacji warunkdw pracy dla integracyjne dla zespotéw dofinansowane przez firme. pracownikow pracuje zdalnie. Przed zespotu. Firma daje mozliwosci rozwoju poprzez awanse, udziat
doradcow terenowych, biblioteka firmowa do dyspozycji pandemi wiekszo$¢ pracownikw mogta w réznych projektach, wspétprace miedzynarodowa z zagranicznymi
pracownikow aktualizowana na biezaco zgodnie z ich rowniez regularnie korzystac z home office. spotkami. Dla KRUK-a bardzo wazne sa wartosci, takie jak szacunek,
sugestiami, Akademia Trenera — prowadzenie szkolen Chill out room z pitkarzykami, kanapami uczciwos¢, wspotpraca czy rozwdj, dlatego tez w spétce najlepiej czuja
przez pracownikéw dla pracownikéw, mozliwos¢ pracy do wypoczynku, Play Station, grami sie osoby, ktdre na pierwszym miejscu zwracaja uwage wiasnie na nie.
i udziatu w projektach w miedzynarodowym $rodowisku planszowymi; wyposazone kuchnie.
w ramach GK KRUK, tworzenie planéw rozwojowych dla
pracownikow po sesjach Assesment Centre / Development
Centre, korzystanie z narzedzi takich jak talenty Gallupa
oraz Insight w planowaniu rozwoju pracownikéw.
L'Oréal Polska/ L'Oréal wspiera rozwdj i dba nie tylko o talenty, ale Zaréwno pracujacy w firmie rodzice, jak i ich nowo naro- L'Oréal House Warsaw to centralne biurodla | 763 L'Oréal to przede wszystkim wspaniali ludzie tworzacy
beauty o wszystkich pracownikéw. Wierzy, ze w kazdym dzone dzieci otrzymujg od firmy upominki. Firma wspiera HUB Polska i Kraje Battyckie. To inspirujace, wyjatkowa atmosfere — pracujac w takim zespole, mozliwe
drzemie potencjat i jako organizaja stara sie dawac tez $wiezo upieczonych rodzicow poprzez wyptate jednora- | kreatywne i jednoczesnie demokratyzujace jest po prostu wszystko! Poza wspieraniem i rozwijaniem
warunki i narzedzia do jego rozwoju. Dziatania firmy s3 zowego Swiadczenia z ubezpieczenia Generali. Pracownikom | miejsce pracy, wzmacniajace zaangazowanie swoich pracownikow firma jest organizacja, ktdra cieszy sie
wieloptaszczyznowe i obejmuja zaréwno inwestycje na powracajacym po dtuzszych nieobecnosciach zwiazanych pracownikow. L'Oréal jako jedna z nielicznych zréznorodnosci, celebruje ja i daje kazdej osobie przestrzen
poziomie budzetowym i dziatania strategiczne w kontekécie | z obowiazkami rodzicielskimi, wynikajacych z przebywa- firm w Polsce zdecydowata sig na do wyrazania siebie. L'Oréal to tez Swiat nieograniczonych
szkoleniowym i rozwojowym, ale rowniez budowanie nia na zwolnieniach lekarskich, rehabilitacyjnych lub dtugich | wprowadzenie Activity Based Working mozliwosci, zardwno biznesowych, jak i rozwoju osobistego.
kultury #learningneverstops, czyli ciagtego dazenia urlopach bezptatnych, L'Oréal w Polsce zapewnia integra- - nowoczesnego modelu pracy zespotow
do zdobywania nowych kompetencji, upskilling oraz Gje oraz wsparcie w powrocie do pracy i przystosowaniu sie | iindywidualnych pracownikow. Jest to
dzielenia sie wiedza. Pracownicy firmy chetnie tworza do Srodowiska pracy. Proces ten wspiera program readap- koncepcja aranzacji przestrzeni biurowej
i prowadza webinary i szkolenia, dla pozostatych osob tacji o nazwie FIT. Kazdy z pracownikow L'Oréal w Polsce, tworzacej warunki dobrej wspétpracy.
w firmie. Ogromne znaczenie ma takze zaufanie i odwaga, | ktdry ma dzieci ponizej 18 r.z. lub ponizej 24 r.2. jesli konty- | Celem byto nie tylko zapewnienie
dzieki ktdrej pracownicy wspottworza swoje Sciezki nuuj nauke i pozostaja na utrzymaniu rodzicow, otrzymuje | pracownikom wygodnego miejsca do pracy,
kariery i w ten sposéb zdobywaja wiedze i kompetencje karte podarunkowa z okazji $wiat Bozego Narodzenia. Waz- | ale takze dostosowanie przestrzeni do ich
podczas tzw. on-the-job learning, dlatego dla jednych nym elementem oferty L'Oréal dla rodzicow jest dofinanso- | zrdznicowanych potrzeb. Wnetrza zostaty tak
ryzykowne przejscia z marketingu do sprzedazy, ze wanie ustug opiekuriczych. Firma oferuje tez pracownikom | zaprojektowane, aby wspiera¢ pracownikow
sprzedazy do controllingu czy tez z HR do community Employee Assistance Program. Poufna i bezptatna infoli- w ich dynamicznym trybie pracy, ale tez
managementu w L'Oreal dzieja sie na porzadku dziennym. nia dziatajaca 24 godziny na dobe 7 dni w tygodniu zapew- | zapewnia¢ miejsca do nieformalnych
nia profesjonalne wsparcie psychologiczne dla pracownikéw | spotkari, odpoczynku i koncentracji..
oraz ich rodzin w problemach osobistych i zawodowych.
PGNiG/ 2 mysla o pracownikach z wysokim potencjatem, firma PGNiG w centrum swoich dziatari stawia cztowieka: Siedziba PGNIG to prawdziwa perta XIX-wiecz- | 4694 GK PGNiG bedac liderem na rynku gazu ziemnego w Polsce, zajmuje
energetyczna stworzyta Program Talentowy Akademie Liderow pracownika, klienta, partnera biznesowego. Satysfakcja nej architektury przemystowej, jeden z najcie- sie poszukiwaniem, rozpoznaniem i wydobywaniem gazu oraz
Przysztosci. W jej dziatalno$¢ na state wpisata sie rdwniez i zaangazowanie pracownikéw to gtéwne czynniki, wokét kawszych i najwiekszych tego typu komplekséw ropy naftowej, a takze importem, magazynowaniem, sprzedaza,
Akademia Mentoringu, ktérej celem jest zabezpieczenie ktorych skupiajq sie dziatania Departamentu Personalnego. | w Europie. W skfad kompleksu architektonicz- dystrybucja paliw gazowych oraz produkcjg ciepta i energii elektrycznej.
luki pokoleniowej w oddziatach PGNiG, poprzez uzyskanie Firma postrzega zaangazowanie jako interaktywna relacie | nego dawnej gazowni, potozonego miedzy Ta dziatalnos¢ stanowi istotny wktad w rozwdj polskiej gospodarki.
gotowosci nastepcow do objecia unikalnych oraz kluczowych | pomiedzy pracownikami a organizacja, zrozumienie ulicami Kasprzaka i Pradzyriskiego wchodza bu- Zapewnia bezpieczeistwo energetyczne, dostarcza gaz, energie i ciepto
stanowisk strategicznych i operacyjnych w obszarach wzajemnych potrzeb, a takze oczekiwan. Dlatego tez jej dynki produkcyjne, dwa zbiorniki na gaz (niebe- do odbiorcéw biznesowych i indywidualnych, zatrudniajac przy tym
eksploatadji i produkgji w tych oddziatach. Program Akademii | dziataniom przyswieca hasto,,Twéj gtos, nasze dziatanie”. dace wiasnoscia PGNiG), wieza cisnien, remiza ponad 25 tys. pracownikow. W ten sposob bezposrednio i posrednio
Mentoringu realizowany bedzie do grudnia 2020 . Zgodnie | Firmie zalezy na stworzeniu pracownikom odpowiednich strazacka, wozownia, a takze budynki biurowe wspiera rozwdj spoteczno-gospodarczy wybranych gatezi gospodarki oraz
zwykonang prognoza, zaktada sie, ze realizacja procesu warunkow, dzieki czemu ludzie znajduja osobiste i mieszkalne. Czes¢ z nich to oryginalne zabu- zapewnia komfort zycia klientom indywidualnym. Grupa jest swiadoma
mentoringowego hedzie trwac do 2025 r. Osoby zatrudnione | znaczenie i motywacje dla swojej pracy, otrzymujac dowania z XIX w. wpisane do rejestru zabytkow. swojego oddziatywania na otoczenie, a kwestie odpowiedzialnosci
w PGNiG moga korzystac z réznorodnych form podnoszenia | przy tym pozytywne interpersonalne wsparcie ze strony Wraz z otaczajaca je zielenia podlegaja Scistej spotecznej s zakorzenione w jej systemie wartosci. Prowadzi
kwalifikacji zawodowych. W ramach funkcjonowania kierownictwa organizacji. Pracownicy PGNIG sa Swiadomi ochronie konserwatorskiej. Caty kompleks biu- dziatalnos¢ biznesowa, majac na uwadze oczekiwania interesariuszy.
w firmie istnieje mozliwos¢ uzyskania dofinansowania celdw i wyzwar, jakie stawia sobie firma. Kazdy z nich rowy tworz budynki biurowe wraz z parkin- Zobowiazuje sie do spetniania najwyzszych standardéw w zakresie
do: 1. do studiéw w ramach rozwoju kompetengji, tj. ma $wiadomos¢, ze odgrywa wazna role w realizowaniu gami dla pracownikéw z Warszawy. Budynki przejrzystej kultury organizacyjnej, relacji z pracownikami i klientami,
MBA, magisterskie, doktoraty wdrozeniowe, apliakcje zatozonej przez firme strategii. Kadra zarzadzajaca biurowe przystosowano do potrzeb 0séb niepet- prospotecznej postawy, a takze dziatan na rzecz ochrony Srodowiska.
radcowskie, adwokackie, etc. 2. do nauki jezykéw obcych ustala ze swoim przetozonym roczny plan MBO. Jest to nosprawnych z aneksami kuchennymi oraz sta-
(angielski, niemiecki, rosyjski) 3. szkolen i konferencji skuteczny system angazujacy wszystkich pracownikéw nowiskowym wyposazeniem komputerowym
krajowych i zagranicznych — zgodnie z pojawiajacymi sie w realizacje wyznaczonych priorytetow biznesowych oraz (komputer stacjonarny/laptop i staja dokujaca,
potrzebami rozwojowymi na stanowisku pracy, organizacia | zwiekszajacy zaangazowanie i motywacje do pracy. monitory komputerowe, telefon stacjonarny).
szkole nadajacych uprawnienia specjalistyczne.
Prologis/ Culture &Talent to (obok Customer Centricity i Change Co roku kazdemu pracownikowi przyznawany jest Gtéwna siedziba firmy znajduje sie 46 Prologis jest pracodawca, ktdry w petni rozumie, ze kluczowym
deweloper Through Innovation and Operational Excellence) jeden roczny bonus zalezny od wynikow finansowych w warszawskim biurowcu przy ul. Ztotej czynnikiem sukcesu w biznesie s ludzie. Dlatego dba o $rodowisko pracy,
powierzchni 23 gtownych filaréw, na ktdrych firma opiera swoje firmy oraz wiasnego wktadu pracownika. 59, w samym centrum Warszawy, Sciezki karier, nalezycie nagradza swoich pracownikow i nieustannie
magazynowych/ | dzialania strategiczne. Kultura otwartosci i rozwdj talentéw | Kazdego roku pracownicy wraz z przetozonym w doskonale skomunikowanym punkcie. motywuije ich do dalszego rozwoju. Rekrutuje pracownikow z réznymi
logistyka, od zawsze byly sita napedowa sukcesu i sa kluczowe dla okreslaja cele na kolejne 12 miesiecy, Firmie zalezato, aby biuro byto miejscem do doswiadczeniami i punktami widzenia, aby stworzy¢ zréznicowang
magazyny firmy w przysztosci, dlatego przywiazuje do tego aspektu a nastepnie wspdlnie monitoruja postepy. efektywnej pracy zespotowej i indywidualnej kulture, w ktérej kazdy moze wnies¢ swéj wktad, stawia wyzwania

dziatalnosci duza wage. Prologis wspiera staty rozwdj
pracownikow — na dedykowanej platformie e-learningowe]
Prologis dostepne sa setki kurséw z réznorodnych dziedzin od
zarzadzania po wykorzystywanie idei well-being w poprawie
komfortu codziennego zycia. Firma pokrywa pracownikom
w 100 proc. koszt kurséw /szkolen /studiéw podyplomowych/
studia | i Il stopnia dla wszystkich pracownikéw, ktorzy
potrzebuja takiej formy rozwoju i ktra przyniesie realne
korzysci zaréwno jemu samemu, jak i pozwoli rozwijac sie
mu w ramach catej organizacji. Kazdy z pracownikéw ma
mozliwos¢ wziecia udziatu w lekcjach jezyka angielskiego

— zajecia odbywaja sie w godzinach dogodnych dla
stuchaczy, w biurze firmy. Na terenie catej Europy
prowadzony jest obecnie program,,Recharge” — to potaczenie
treningu mindfullness, wgladu w sen, naturalnego

detoksu i sprawnosci umystu. Program rzuca wyzwanie
nawykom, ktére moga wyczerpywac energie pracownikow
w tym wymagajacym obecnie czasie, gdy cztonkowie
naszych zespotéw od wielu miesiecy pracuja zdalnie.
Regularnie, co roku, firma bada satysfakcje pracownikéw

z wykonywanej pracy. Wg. wynikow anonimowej ankiety
zarok 2020 94 proc. pracownikow jest dumnych z pracy

w Prologis. Firma oferuje liczne warsztaty dla pracownikéw,
jak np. zarzadzanie zmiang, zarzadzanie stresem.

W systemie rocznym i pétrocznym prowadzone

s rozmowy ewaluacyjne z pracownikami.

Firma zapewnia prywatna opieke medyczna,

karte benefitowa Multisport.

Posiada w ofercie dla pracownikéw ubezpieczenie grupowe.

oraz zapewniato przestrzen do odpoczynku.
W nowym biurze funkcjonuja réznorodne
strefy socjalne sprzyjajace interakcjom

— przestrzen projektowa, focus roomy

i kameralne strefy wypoczynkowe. Kazdy
pracownik dostaje niezbedne narzedzia, tak
aby swoja prace mégt wykonywac jak najlepiej
(iphone, ipad, zainstalowane specjalistyczne
programy etc). W obecnej sytuacji nasi
pracownicy maja mozliwosc pracy zdalnej
tak dtugo jak tylko tego beda potrzebowac

— w zwiazku z tym firma przeznaczyta
kazdemu pracownikowi 400 euro, aby

mogt wyposazy¢ swoje domowe biuro

w niezbedny sprzet. W przypadku zamkniecia
szkot i przedszkoli w zwiazku z pandemia
pokrywamy koszt ptatnej opieki nad dzieckiem
do 13 roku zycia, a przypadku utraty pracy
spowodowanej przez COVID-19 przez
partnera naszego pracownika oferujemy mu
pozyczke. Zapewniamy naszym pracownikom
mozliwos¢ pracy w elastycznych godzinach,
zgodnie z ich indywidualnymi potrzebami

— szczeg6lnie wazne jest dla nas wsparcie

w ten sposob kobiet, ktore urodzity dzieci.

i zostac liderem — niezaleznie od tego, skad pochodzi i w co wierzy.
Realizuje polityke réznorodnosci i akceptacji mniejszosci w spétce,
ktorej rezultatem miedzy innymi jest 58 proc. kobiet na stanowiskach
kierowniczych w Prologis w Europie Wschodniej. Jako pracodawca
skupia sie przede wszystkim na rzeczywistych potrzebach ludzi i na
wyzwaniach przed jakimi stoja. Takie podejscie pozwala przyciagac

i zatrzymywac talenty, a przede wszystkim pozwala tworzy¢ organizacje
petna zaangazowanych i skutecznych ludzi, czerpiacych satysfakcje

z wykonywanej pracy. Traktuje pracownikéw jak wewnetrznych
klientow. Dlatego, tak jak elastyczna jest firma wobec wymagan
partnerdw biznesowych, tak samo dopasowuije sie do potrzeb
wyrazanych przez pracownikéw. Dzieje sie to z korzyscia dla catej
organizadji, bo ich dobre samopoczucie bezposrednio wptywa

na jakos¢ wykonywanej pracy, a w efekcie na wyniki biznesowe.
Przyktadem takiego dziatania, ktdre stawia pracownika w centrum
firmy byto m.in. projektowanie nowego biura w Warszawie.
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Spotki Philip Morris | W Philip Morris jednym z filarow budowania wizerunku W firmie dziataja programy nagrod indywidualnych oraz Warunki pracy s3 systematycznie zatrudnionych Philip Morris przechodzi obecnie najwieksza transformacje nie tylko
w Polsce/FMCG pracodawcy i kultury organizcyjnej jest,rozwoj bez limitéw”, | zespotowych w uznaniu za wysitek pracownikdw ponad dostosowywane do obecnej sytuacji zwiazanej | jest ponad 4500 | w historii firmy, ale rowniez catej branzy, ktdrej celem jest stworzenie
czyli nieograniczone mozliwosci rozwoju dla pracownikéw, | zakres obowiazkéw, przeprowadzenie i wdrozenie projektéw | z pandemi oraz do zgtaszanych przez 0s6b, a kolejnych | przysztosci bez dymu tytoniowego. Dziatania PMI w tym zakresie
ktérzy maja realny wptyw na to, jak bedzie wygladat przynoszacych korzysci firmie lub innym zespotom. W obliczu | pracownikéw potrzeb. Obecnie obowiazuje ponad 3000 koncentruja sie na dostarczaniu dorostym palaczom gamy produktow
rozwoj ich kariery zawodowej. Sa to $ciezki rozwoju w wielu | obecnej sytuacji epidemiologicznej, praktykujemy Wirtualne | system pracy, ktéry umozliwia nieprzerwang | w firmach, 0 potencjale obnizonego ryzyka (w poréwnaniu z paleniem papierosow).
kierunkach: poziome, pionowe oraz miedzy spétkami. Podziekowania, podczas ktérych koledzy i kolezanki prace zdomu tym pracownikom, ktdrych zktérymi PMI 1 tradycyjnego producenta wyrobow tytoniowych zmieniamy sie
Dzigki temu firma umozliwia rozwdj poprzez zdobywanie doceniaja innych za reprezentowanie wiasciwych postaw obowiazki moga by¢ wykonywane zdalnie. wspotpracuje. w firme skoncentrowana na konsumencie i dziatajaca w oparciu
réznorodnych doswiadczen i wiedzy w ramach réznych zgodnych z nasza kultura organizacyjna. Wskazujemy Dotyczy to w szczegdlnosci kobiet w ciazy o wyniki ztozonych badar naukowych oraz rozwéj nowoczesnych
dziatow czy funkdji, aby wspierac rozwoj roznorodnych rowniez, jak wazna jest kultura feedbacku (informacji oraz 0s6b po 60 .z, a takze innych, dla ktérych technologii. Na badania, rozwéj oraz produkcje nowych produktéw
kompetencji wérdd pracownikéw. Firma zacheca takze zwrotnej), prowadzac szkolenia z tego obszaru i wskazujac, | wskazane jest przebywanie w domu. Tam PMI przeznaczyt 7 mld dolaréw. W zaawansowane prace naukowo-
do rotacji pomiedzy stanowiskami w ramach czterech w jaki sposob dzieki odpowiedniemu wykorzystaniu tego gdzie praca wymaga obecnosci pracownikéw badawcze zaangazowanych byto ponad 400 naukowcéw, inzynierow
spotek w kraju, a takze za granica i zdobywania wiedzy narzedzia mozemy zmotywowac siebie do dziatania dla (np. w fabryce), zachowujemy wszystkie i ekspertéw, w tym réwniez z Polski. Dodatkowo firma wytonita
w réznych obszarach. Podczas rozméw z przetozonymi, pracy | innych. Aktywanie korzystamy takze z nagrody PEER to zasady bezpieczeistwa (m. in. pomiar z pracownikami nowe filary/wartosci kultury organizacyjnej firmy,
w ramach projektow czy w trakcie ocen pracowniczych, PEER, przyznawanej pracownikom przez pracownikéw. temperatury, zachowanie odlegfosci min. 1,5 ktdre sa dla nich wazne i nas wyrdzniaja. S3 to: Rewolucyjne zmiany,
pracownicy maja mozliwos¢ wskazania swoich umiejetnosci | Pracownicy mianuja osoby, ktdre ich zdaniem wykazaty m od innych os6b, maseczki, dezynfekcja rak Rozwdj bez limitéw, Tworzymy przysztos¢, W zespole sifa, Solidne
oraz ambigji, w ktérym kierunku chcieliby sie rozwijac. sie postawa godna do nasladowania w roznych obszarach oraz pomieszczen). Obecnie obowiazujacy fundamenty, Sita réznorodnosci. Philip Morris jest atrakcyjnym miejscem
Philip Morris posiada rowniez niezalezny i obiektwyny — Prokatywny Ekspert, Gracz Zespotowy, Inspirujacy model pracy pozwala na wykonywanie do pracy dla ludzi, ktérzy chca zmieniac otaczajacy ich Swiat.
proces, pozwalajacy dokonac oceny talentéw w organizacji | Lider — aich praca ma wptyw na prace zespotow czy obowiazkéw stuzbowych réwniez z biura,
na wszystkich szczeblach stanowisk. W 2019 r. ponad catej organizacji. Pracownicy dziatu produkcji moga jednak wytacznie nieprzekraczajac ustalonego
1500z ponad 4500 pracownikéw w Polsce awansowato. uczestniczy¢ w konkursie, w ktorym nominuja i nagradzaja | dziennego limitu oséb z zachowaniem
Dodatkowo, firma oferuje swoim pracownikom liczne kolegéw/kolezanki, prezentujacych ich zdaniem najlepsze wszystkich zasad bezpieczeristwa (m. in.
szkolenia online i offline, dotyczace wielu obszarow i warte nasladowania postawy i wartosci w pracy. maseczki w wspélnych przestrzeniach,
biznesowych oraz rozwoju kompetencji miekkich. Pracownicy zachowanie odlegfosci min. 1,5 metra od
maja mozliwosc skorzystania z dofinansowania do réznego innych osb, dezynfekcja rak i pomieszczen).
rodzaju certfikatow i studiéw, dzieki ktérym zdobyta
przez nich wiedza ufatwia im prace w danym obszarze.
Zabka Polska/FMCG | Spotka Zabka Polska przywiazuje duza wage do rozwoju Zabka realizuje system zarzadzania przez cele oraz zapewnia | Siedziba firmy Zabka Polska znajduje 1960 Zabka oferuje unikatowe mozliwosci rozwoju swoim pracownikom.

i edukacji pracownikéw i franczyzobiorcow, a takze dzieci

i mtodziezy. 0d 17 lat kazdego roku przyznaje stypendia
naukowe, sportowe i artystyczne dzieciom swoich
franczyzobiorcéw, wspétpracownikéw i pracownikow.
Dzieki comiesiecznemu wsparciu finansowemu w ramach
Programu Stypendialnego Zabki uzdolnione dzieci moga
rozwijac swoje zainteresowania i talenty. Firma rozwija
platforme edukacyjna wspierajaca rozwéj kompetencji
pracownikéw i franczyzobiorcow. Akademia Zabki

to program umozliwiajacy udziat w konferencjach,
warsztatach, programach szkoleniowych zaréwno
wewnetrznych, jak i otwartych programach szkoleniowych
oraz zapewniajacy nauke jezykéw obcych. Akademia

Zabki to: platformy e-learningowe dla pracownikow

i franczyzobiorcéw, szkolenia specjalistyczne i warsztaty
praktyczne, dofinansowanie studiow magisterskich

i podyplomowych, pétroczny program szkoler
onboardingowych, szkolenia jezykowe. Zabka wspétpracuje
z uczelniami wyzszymi, w tym m.in. z Uniwersytetem
Ekonomicznym i Wyzsza Szkota Logistyki w Poznaniu.

atrakcyjne systemy wynagrodzen premiowych. Ma obecnie
3 systemy: premia roczna, kwartalna i miesieczna. Ze
wzgledu na pandemie COVID-19 w 2020 . firma wdrozyta
nowy system premii rocznej uwzgledniajacy postawe
izaangazowanie pracownika w tym nietypowym czasie,

a nie jedynie wynik firmy i poziom realizacji celow
(wskazniki). Zainicowano réwniez inicjatywe, wspotpracy
crossdziatowej i crossdepartamentowej w ramach ktorej
zacheca sie do otwartosci na wspétprace. Ponadto raz

w roku w ramach rozméw rocznych pracownicy wraz

ze swoimi przefozonymi maja mozliwo$¢ oméwienia
mocnych i stabych stron oraz zaplanowania wspdlnie

z przetozonymi indywidualnego rozwoju w kolejnym

roku pracy. Jest to réwniez okazja do realizacji awansow
w strukturach organizacji. Podstawowa oferta benefitow
to m.in. pakiety sportowy, medyczny, ubezpieczenie
grupowe, mozliwos¢ wykonywania szczepionek przeciwko
grypie. Ze wzgledu na pandemie jest rowniez codzienna
mozliwos¢ wykonania testéw antygenowych zaréwno

w centrali, centrach logistycznych i biurach regionéw.

sie w nowoczesny budynku w centrum
Poznania, ktdry jest dostosowany do
potrzeh catej organizacji. Symbolem
przemian technologicznych Zabki jest m.in.
aplikacja mobilna Zappka, obecnie jedna
znajpopularniejszych aplikaji w Polsce,
ktdrej logo réwniez pojawito sie na budynku
nowej siedziby. Zabka w ten sposob promuje
aplikacje wéréd klientéw, ale réwniez
sygnalizuje, ze rozwdj technologiczny jest
dla niej strategicznym kierunkiem i bedzie
rozwijafa ten obszar w swoich strukturach.
W nowej siedzibie zlokalizowane jest
centrum merchandisingowe, w ktérym

na biezaco testowane sa wszystkie
innowacje, wprowadzane przez Zabke.

Jako jedna z najbardziej zaawansowanych technologicznie sieci
handlowych przyciaga ekspertéw nie tylko branzowych, ale takze
specjalizujacych sie m.in. w BIG Data czy zaawansowanej analityce.
Zabka oferuje mozliwos¢ udziatu w nowatorskich i ciekawych projektach,
ktore utatwiaja zycie milionom Polakdw. Firma zaspokaja potrzeby
bezpieczeristwa i stabilnosci zatrudnienia (forma zatrudnienia,
pakiety benefitow, rozwdj). Stwarzajac mozliwosci wptywu na biznes
od poziomu stazysty do menedzera wyzszego szczebla zarzadzania
Zabka zbudowata unikalna kulture organizacyjng, niezwykle
przyjazng, otwart i angazujacq pracownikow. Nasz sukces to rowniez
rosnacy wskaznik zaangazowania potwierdzajacy, ze podjete przez
nas dziatania s3 zrozumiate i pozadane przez pracownikéw.

Nowy wymiar dbania o potrzeby pracownikéw

Jak wynika z danych GUS-u, obecnie w Polsce az 2,33 min
os6b pracuje zdalnie, z czego 1,67 mln zaczeto korzystaé
z home office po wybuchu pandemii. Pracownicy zdali
egzamin z pracy w nowych warunkach na mocna 5.

Ich efektywnos¢ w tym czasie nie zmalata, a wrecz
przeciwnie. A pracodawcy? Tu sytuacja wyglada réznie.

Agnieszka Surowiec

dyrektor HR i komunikacji, Intrum

Ci, ktérzy zareagowali w od-
powiedni sposéb i szybko, juz
dawno przystosowali sie do
pracy W nowej rzeczywistosci
i wiele zyskali w oczach swo-
ich pracownikéw. Z kolei firmy,
ktore pewnego dnia po prostu
zamknety swoje biura przed pra-
cownikami, nie wprowadzajac
zadnych dodatkowych rozwia-
zan, zemployer brandingowego

punktu widzenia moze czekac
wiele problemoéw. Dlaczego? Bo
kluczem do sukcesu jest znajo-
mos¢ potrzeb swoich ludzi. Pan-
demia COVID-19 zweryfikowata
wiele kwestii, takze to, co ozna-
cza by¢ najlepszym czy po pro-
stu dobrym pracodawca.

Zadbac o pracownikow

Dbajac o zdrowie i bezpieczen-
stwo naszego zespotu, w Intrum
bardzo szybko podjelismy de-
cyzje o przejsciu na zdalny tryb
pracy we wszystkich naszych biu-
rach. Ten krok byt poprzedzony
powotaniem sztabu kryzyso-
wego, ktéry miat nas przygoto-
wac na to przejscie. Czes¢ funkgji
petnionych w Intrum wymaga
pracy z biura, wiec kluczowe byto
zadbanie o pracownikoéw, ktorzy

zostali na miejscu. Dokonalismy
reorganizacji biur i wprowadzili-
$my odpowiednie $rodki ostroz-
nosci, zgodne z obostrzeniami.
Jednoczesnie nasz dziat IT praco-
wat nad odpowiednim zapleczem
technicznym dla zespotu pracu-
jacego na zasadach home office.
Dla Intrum, jak dla mnéstwa firm
w naszym kraju, byfa to nowa sy-
tuacja, dlatego juz na samym
poczatku wprowadzilismy do-
datkowe narzedzia komunikacji,
by walczy¢ z poczuciem wyizolo-
wania 0s6b pracujacych zdalnie
i stresem — tych oséb, ktére mu-
siaty dziata¢ z biur. Okazato sie,
ze plan zadziatat i to bardzo do-
brze. Wspdlne czytanie bajek on-
line dla dzieci pracownikéw, cykl
na tematy well-beingowe czy,Ro-
dzinne Srody” podpowiadajace,
jak organizowac sobie czas wolny
podczas lockdownu, prawdopo-
dobnie zostang w Intrum na stafe.

Utrzymana efektywnos¢
W maju zapytalismy naszych pra-
cownikéw oto, jak firma poradzita

sobie z organizacja pracy i dba-
niem o ich potrzeby w pierw-
szych tygodniach kryzysu. Oceny
byly fantastyczne, jednak wpro-
wadzone rozwigzania, szczegdl-
nie w pandemii, kiedy sytuacja
zmienia sie z dnia na dzien, nie
musza wrézyé sukcesu w przy-
sztosci. Dlatego niedawno po-
wtdrzylismy ankiete. Pracownicy
ponownie bardzo dobrze ocenili
zastosowane $rodki bezpieczen-
stwa oraz wewnetrzng komuni-
kacje (oceny odpowiednio 4,32
i 4,46 w skali1-5). Kilkumiesieczna
praca zdalna nie wptynefa nega-
tywnie na nasza efektywnosc¢
- wrecz przeciwnie. 7 na 10 pra-
cownikéw pozytywnie ocenia
swojg produktywnos¢, dziatajac
z domu. 9 na 10 oséb chce nadal
pracowac zdalnie. Nasi pracow-
nicy sami podjeli decyzje o tym,
Ze przez najblizsze miesigce be-
dzie u nas funkcjonowat hybry-
dowy model pracy. Wiedzielismy,
ze aby dobrze zadziatat, nalezy
zadbac o potrzeby pracownikdéw.
Mowa tu o benefitach.

Najlepsze rozwigzania

Wraz zrozwojem koronakryzysu
na pierwszym miejscu wsrod
benefitow pozaptacowych zna-
lazt sie dostep do prywatnej
opieki medycznej. Przed wybu-
chem pandemii kompleksowe
dbanie o zdrowie pracownikéw
byto atutem pracodawcy, ale nie
koniecznoscig. Szybki dostep
do lekarza daje komfort psy-
chiczny pracownikowi oraz po-
czucie, ze w razie koniecznosci
szybko otrzyma pomoc, dlatego
naszemu zespotowi zaoferowa-
liSmy wyzszy niz dotychczas
pakiet medyczny. Wprowa-
dzilismy nowe benefity, takie
jak darmowe obiady dla pra-
cownikéw dziatajacych z biur,
by ograniczy¢ korzystanie ze
wspdlnej kuchni i wyjscia poza
biuro. Takie rozwiazania nie
tylko sg potrzebne, ale przede
wszystkim s3 doceniane przez
pracownikéw, ktérzy musza funk-
cjonowac w niefatwej rzeczywi-
stosci.Wazne, by pracodawcy byli
tego swiadomi.
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Pracownicy oczekuja stabilnosci zatrudnienia

Doswiadczenia poprzednich kryzysow sugeruja,

ze w trakcie niepewnej sytuacji gospodarczej,
najwazniejszymi kryteriami w ocenie pracodawcéow
jest stabilnosc zatrudnienia i kondycja finansowa firmy.
W miare jak skutki pandemii koronawirusa beda coraz
bardziej odczuwalne, najwazniejsza w ostatnich latach
wysokosc¢ zarobkéw bedzie traci¢ na znaczeniu na rzecz

poczucia bezpieczenstwa.

Mateusz Zydek

ekspert rynku pracy,
Randstad Polska

Pandemia koronawirusa odbifa
si¢ negatywnie na najwazniejszych
wskaznikach gospodarczych. Wedtug
danych GUS, w drugim kwartale
Polska byta najbardziej dotknictym
spadkiem koniunktury krajem Unii
Europejskiej spoza strefy euro. PKB
w stosunku do pierwszego kwartatu
spadt o 8,9 proc. W tym samym
czasie spadly $rednie zarobki Pola-
kéw — z ponad 5,33 tys. zt do 5,02
tys. Cho¢ rozmrozenie gospodarki
w III kwartale przyniosto poprawe,
to realnie PKB w tym okresie bylo
0 1,6 proc. nizsze od tego w analo-
gicznym okresie poprzedniego roku.
Place réwniez wzrosty — do niemal
5,17 tys. zk, ale nie przekroczyto wy-
sokosci z pierwszego kwartatu. Bez-
robocie od czerwca do wrzesnia
utrzymywalo si¢ na tym samym po-
ziomie — 6,1 proc. Nie jest to dobra
wiadomo§¢ biorac pod uwage fake,
ze lato to czas prac sezonowych,

ktére najpewniej skompensowaty
wplyw pandemii.

Obecne obostrzenia zwigzane z CO-
VID-19, w tym czasowe zamknigcie
galerii handlowych, lokali gastro-
nomicznych czy ograniczenia w tu-
rystyce réwniez najpewniej beda
mialy negatywny wplyw na wskaz-
niki gospodarcze. Mozna si¢ zatem
spodziewal, ze trendy te wplyna na
oczekiwania, jakie pracownicy maja
wobec pracodawcéw.

Wysokie place najwazniejszym
erium

Badanie Randstad Employer Brand
Research 2020 zrealizowane w stycz-
niu 2020 r. pokazuj, ze nickwestio-
nowanym liderem wéréd czynnikéw
istotnych dla pracownikéw byta wy-
sokos¢ zarobkéw i benefity — dla
74 proc. badanych byt to najbardziej
pozadany aspekt wplywajacy oceng
atrakeyjnosci pracodawcy. Na drugim
miejscu plasuje si¢ stabilnos¢ zatrud-
nienia (55 proc.), a potem kolejno
mita atmosfera w pracy (51 proc.)
i mozliwo$¢ rozwoju zawodowego
(49 proc.). W pierwszej piatce zna-
lazta si¢ réwniez réwnowaga migdzy
zyciem zawodowym a prywatnym
(40 proc.). To, co obserwujemy w na-
szym badaniu na przestrzeni pieciu
ostatnich lat to umacnianie pozy-
¢ji lidera. Wynagrodzenie rok w rok

osiagato coraz to wyzsze znaczenie

pozostawiajac inne czynniki daleko
w tyle. Dos¢ stabilnie roslo tez zna-
czenie bardziej migkkich aspektéw za-
trudnienia, takich jak mifa atmosfera
pracy czy rozwdj zawodowy.

Co istotne, wzasadzie te same aspekty
sa waznym czynnikiem dla oséb za-
mierzajacych zmieni¢ prace, jak
i tych, ktdre t¢ pracg zmienily. Ba-
dania pokazuja, ze wynagrodzenia
nizsze niz w innych miejscach byly
gléwna motywacja dla 57 proc. bada-
nych, ktrzy zmienili pracg w zesztym
roku, a dla tych, ktdrzy zamierzaja
zmienié, jest to gtéwna motywacja
w az 65 proc. badanych przypad-
kéw. 66 proc. tych, kedrzy zmienili
pracg w 2019 r. odczuto wzrost wy-
nagrodzenia —w przewazajacej liczbie
(37 proc. og6tu zmieniajacych prace)
byto to od 1 do 10 proc. poprzedniej
pensji, ale w przypadku niektérych
wzrost byt znaczacy, bo az o 20 proc.

Rosnaca niepewnosé

wsréd pracownikéw

Rozmowy z rekrutowanymi przez
Randstad kandydatami dostarczaja
anegdotycznych dowodéw nazmiang
priorytetéw z powodu wplywu pan-
demii na gospodarke. Czeé¢ kandy-
datéw rezygnowato ze zmiany pracy
pomimo czasami zaawansowanego
uczestniczenia w procesie rekrutacji.
Wielu z nich uzasadniato swoje de-
Cyzje tym, Ze W NOWym miejscu pracy
beda pierwszymi w kolejce do zwol-
nien przy restrukturyzacji, jesli taka
miataby nastapic.

Te intuicje czedciowo potwierdzaja
badania Monitora Rynku Pracy zre-
alizowane w marcu 2020 r. na zlece-
nie Instytutu Badawczego Randstad.
Wedtug nich blisko 1 na 4 osoby przy-
znata wtedy, ze boi si¢ o swoja prace.

Obawy dotyczyly nie tylko zwolnier
(25 proc.), ale przede wszystkim wi-
doczny byt strach o zmniejszenie
wynagrodzenia (ponad polowa re-
spondentdw) czy nawet likwidacje
firmy (16 proc.). Co wazne, badanie
bylo zrealizowane w drugiej potowie
marca 2020 ., czyli wraz z oglosze-
niem wybuchu pandemii.

Pierwsza fala pandemii byta momen-
tem, w kedrym jasne si¢ stato, ze wirus
moze zosta¢ z nami na diuzej i moze
odbi¢ si¢ bezposrednio na naszym
zyciu. W kontekscie zwolnieri i cigcia
plac, priorytetem stato si¢ utrzymanie
pracy i poziomu wynagrodzen.

Whioski z przesztosci

Niepewna sytuacja gospodarcza
— mozliwos¢ utraty pracy, stagnacja
plac i nienajlepszy wzrost gospodar-
czy, a to wszystko potaczone z ko-
lejnymi obostrzeniami — najpewniej
zmienig priorytety pracownikéw.
Powrét do wynikéw z poprzednich
edycji badania Randstad Employer
Brand Research oraz do sytuacji
z okresu poprzedniego kryzysu fi-
nansowego w Polsce pozwala przewi-
dywa¢ zmiany w ukfadzie czynnikéw.
Oba kryzysy maja odmienng specy-
fike, ale i moga mie¢ tez wspélne
tendengje.

Doswiadczenia rynkowe z czasow
kryzysu finansowego — ktdry, przy-
pomnijmy, rozpoczat si¢ pod ko-
niec 2007 r. — i jego konsekwencje
obserwowali$my w wynikach Rand-
stad Employer Brand Research az do
2014 r. Polacy duzo wyzej cenili so-
bie wtedy bezpieczeistwo zatrud-
nienia. To wlasnie ten czynnik wraz
z dobra kondycja finansowa firmy
— obecnie na pozydji szdstej (32 proc.)
—w 2013 r. wyprzedzit w rankingu

najbardziej pozadanych aspektéw za-
trudnienia, czyli wynagrodzenie. Spo-
dziewamy si¢, ze w nadchodzacych
latach bedzie podobnie i to stabil-
no$¢ zatrudnienia oraz bezpieczed-
stwo finansowe firmy zbliza si¢ do
dominujacego wciaz w badaniu wy-
nagrodzenia i benefitéw.

Jakie skutki drugiej fali pandemii?
Rozmrozenie gospodarki w czerweu,
lipcu i sierpniu na krétko podniosto
nieco nastroje wéréd pracownikéw.
Jednak powstaje pytanie, czy druga
fala pandemii nie ostudzi tego entu-
zjazmu. Z jednej strony bowiem sg
branze, w ktérych wzrasta zapotrze-
bowanie na pracownikéw. To przede
wszystkim branze zwiazane z e-com-
merce, od customer care po trans-
port. Z drugiej jednak obserwujemy
pogorszenie si¢ sytuacji w szczegdl-
nosci tych sektorach, ktdre dotknely
niedawne obostrzenia. Dodatkowo,
w pierwszej fali pandemii przedsie-
biorcom bylo oferowane wsparcie
w postaci tarcz antykryzysowych.
Nie wiemy, czy podobne dzia-
tania ostonowe zostang podjete
i tym razem.

Niezaleznie jednak od tego, jak wy-
glada sytuacja w poszczegdlnych sek-
torach, mozemy si¢ spodziewaé, ze
zadziata psychologiczny mechanizm,
keéry dat o sobie zna¢ podczas po-
przedniego kryzysu — kryteria, we-
dtug keérych zatrudnieni oceniajg
pracodawcéw i czego od nich ocze-
kuja zmienia si¢ w strong poczucia
bezpieczeristwa. W oczach pracow-
nikéw najpewniej beda zyskiwaé
firmy o pewnej sytuacji finanso-
wej, keore w mniemaniu zatrudnio-
nych s3 w stanie spetni¢ ich nowe
oczekiwania.

Narzedzia Swiadczace o profesjonalizmie pracodawcy

Kto z nas nie byt kiedykolwiek na jakims szkoleniu czy
kursie doszkalajagcym? Wielu doswiadczyto takze bardziej
wyrafinowanej formy doskonalenia kompetenc;ji jaka
jest coaching czy mentoring - szczegdlnie wsrod kadry
menedzerskiej. Co sie zmienito w tej kwestii szkolen

w dobie pandemii?

?‘Q & (f /
Robert Lipinski

konsultant biznesu

Odrobina historii

Zacznijmy od tego, jak wygladat ten
obszar przed pandemia? Cofnijmy si¢
powiedzmy do stycznia 2020 r. Jak to
sic méwi ,,nowy rok, nowe wyzwa-
nia’, i tym razem rozpoczynali$my go
petni entuzjazmu oraz planéw na roz-
woj siebie i swoich biznesow. Budzety
szkoleniowe czekaly na realizacje bar-

dzo precyzyjnie zaplanowanych wy-
darzei rozwojowych, a my nie
mogli$my si¢ ich doczeka¢. Nike nie
spodziewat si¢ wtedy, ze ten rok tak
nas zaskoczy juz pod koniec pierw-
szego kwartatu, a w wyniku tego zde-
cydowana cze$¢ naszych planéw spali
na panewce.

Funkgja szkolen

Warto przyjrze¢ si¢ szkoleniom
Z nieco innej strony niz tej oczywi-
stej, ktéra wskazywalaby na to, ze
stuza one przede wszystkim przeka-
zywaniu wiedzy. Badania oraz do-
$wiadczenia wielu firm pokazuja,
ze tradycyjne szkolenia, szczegdlnie
w duzych organizacjach, traktowane
byly gtéwnie jako forma gratyfika-

cji pracownikéw, np. za osiagnicte

cele, motywadji i inspiracji, a przez
samych pracownikéw bardzo czgsto
jako rodzaj odskoczni od codzien-
nych zmudnych zajeé, a takze inte-
gracji z czZonkami zespotu czy innych
dziatéw. Jesli zas chodzi o te bardzie]
wyrafinowane i indywidualne formy
jak coaching czy mentoring, to zde-
cydowanie stuzyly one gtéwnie temu,
aby podnies¢ kwalifikacje danego me-
nedzera, ale takze byly forma gratyfi-
kacji — nie kazdy pracownik dostawat
mozliwo$¢ indywidualnego rozwija-
nia swoich kompetencji. Z reguly
mieli taka mozliwos¢ tylko pracow-
nicy $redniego lub wyzszego szczebla
zarzadzania. Dziatania rozwojowe
w obydwu ujeciach stanowily takze
wazny aspekt atrakcyjnosci i profe-
sjonalizmu danej firmy jako poten-
cjalnego pracodawcy.

Zmiana ,,dziki” pandemii

Obserwujac od ponad szesciu mie-
siecy branze szkoleniowa, szczegélnie
w obszarach zarzadzania biznesem,
rozwojem sprzedazy czy tzw. kompe-

tencji migkkich zauwazylem pewna
bardzo pozytywna zmiane, ktéra zo-
stata niejako spowodowana sytuacja
kryzysowa. Dzicki temu, ze praco-
dawcy znalezli si¢ w trudniejszej sy-
tuacji, budzety szkoleniowe zostaty
doglebnie przeanalizowane. Ozna-
czalo to czesto ich zamrozenie lub
nawet catkowity rezygnacj¢ z wielu
zaplanowanych szkoled. Co w tym
pozytywnego? M.in. to, ze szkolenia
nie stuzg dzi§ do wykorzystania bu-
dzetéw — dzis firmy wysylaja swoich
pracownikéw na szkolenie tylko,
kiedy jest to niezbedne z punktu wi-
dzenia roli pracownika w rozwoju
biznesu, a takze aby zdoby¢ nie-
zbedne kompetencje, ktére pozwola
firmie funkcjonowaé w nowej sytu-
acji rynkowej spowodowanej pan-
demia. Kolejna bardzo pozytywna
zmiana, ktérej doswiadczamy po-
lega na tym, ze dzi§ zdecydowanie
tatwiej wysta¢ pracownika na indy-
widualne, dostosowane do potrzeb
jego roli szkolenie, a nawet coaching
czy mentoring.

Z uwagi na to wszystko, dosto-
sowa¢ musieli si¢ takze dostawcy
ustug szkoleniowych, ktérzy dzis
muszg zwraca¢ wicksza uwagg na to,
czy przekazywana przez nich wie-
dza jest po pierwsze mozliwa do co-
dziennego zastosowania, a po drugie
czy realnie przektada si¢ na poprawe
sytuacji biznesowej zamawiajacego.
Dodatkowo, ze wzgledu na formg
zdalng, ustugi te, tacznie z indywi-
dualnym coachingiem, staly si¢ dla
pracodawcéw  bardziej dostgpne
—zaréwno cenowo jak i logistycznie.

Status quo

Jedno chyba si¢ nie zmienito — tak
samo dzi§ jak i wczoraj, szkolenia
i doskonalenie zawodowe pracow-
nikéw weiaz stanowia o atrakcyjno-
§ci i profesjonalizmie pracodawcy
— co wigcej, pracodawcy juz nie
tylko moga, ale wrgcz musza roz-
wija¢ kompetencje swoich pracow-
nikéw, aby sprosta¢ wyzwaniom
biznesowym, ktére wynikaja
z pandemii.
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Jak pandemia
wptyneta na
rynek pracy?
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i

Ireneusz Bartnikowski

prezes zarzadu, SOLGAZ

Wydawatoby si¢, ze $wiatowa pandemia koro-
nawirusa i zwigzane z nig problemy dotyczace
zamykania firm oraz likwidacji miejsc pracy
w wielu branzach spowoduja, ze tak zwany
rynek pracownika, z jakim mamy w Polsce
do czynienia juz od szeregu lat, ponownie za-
mieni si¢ w rynek pracodawcy. Tak si¢ jednak
nie stato.

Poziom bezrobocia w Polsce weiaz utrzymuje
si¢ na bardzo niskim poziomie i — pomimo
spadku koniunktury wywotanym szalejaca
pandemig — podaz 0s6b poszukujacych pracy
nie ro$nie. By¢ moze jedna z przyczyn sta-
nowi obawa pracownikéw przed zachorowa-
niem. Z naszych obserwacji wynika, ze nawet
w przypadku utraty miejsca zatrudnienia wyni-
kajacej z zamkniecia zaktadu pracy, w ktérym
dotychczas pracowali, wiele 0séb woli pozo-
sta¢ bezpiecznie w domu oraz odlozy¢ aktywne
poszukiwanie nowego miejsca zatrudnienia

do momentu, az sytuacja epidemiologiczna

w kraju si¢ zmieni. Sama motywacja do poszu-
kiwania pracy nie bedzie réwniez oczywiscie
rosnaé, gdy z tytulu utraty pracy beda przystu-

giwac réznego rodzaju zasitki okolicznosciowe.

Rosnace koszty

Oprécz tego, ze pandemia i jej skutki nie ufa-
twiaja pracodawcom znalezienia dobrych pra-
cownikéw, obecna sytuacja w istotny sposéb
wplywa réwniez na wzrost kosztow zatrudnie-
nia. Wynika to z fakeu, ze cz¢§¢ pracownikéw
z powodu choroby — swojej lub kogos z bli-
skich — przebywa na kwarantannie, a inni, ze
wzgledu na zamkniecie szkét, zmuszeni sg po-
zosta¢ w domach, by opiekowa¢ si¢ dzie¢mi.
Absencja chorobowa badz z tytutu opieki jest
wigc znaczaco wyzsza niz zazwyczaj. Stad, aby
zachowat ciaglos¢ produkeji, konieczne jest
rekrutowanie dodatkowych pracownikéw

w miejsce nieobecnych. To wszystko niesie

za soba wzrost kosztéw — zwigzanych z re-
krutacja, szkoleniami nowo przyjetych osb,
a takze z bledami popetnianymi przez nowo
zatrudnione osoby powodowanymi przez
brak doswiadczenia.

Poméc pracownikom

w bezpiecznym przejsciu przez

wyjatkowo wymagajacy okres

Wplyw pandemii na rynek pracy bedzie si¢
jednak znaczaco réznit w zaleznosci od wiel-
kosci firmy oraz branzy. Jako stosunkowo
niewielka firma — w przeciwieristwie do naj-
wiekszych producentéw z branzy AGD — nie
wstrzymaliémy produkeji i nawet w okresie
wiosennego lockdownu nie zwalnialiémy swo-
ich specjalistéw. S oni bowiem aktywami,
kedre cenimy najbardziej, to oni od 18 lat two-
rza SOLGAZ i mamy nadzieje, ze wspSlne
oraz odpowiedzialne dziatania po stronie pra-
codawcdw, jak i pracownikéw pomoga w bez-
piecznym przejéciu przez ten wyjatkowo
wymagajacy okres.

Ustawa abolicyjna - zniecheca do krotkich wyjazdow

Ministerstwo Finansow zapowiedzialo, ze obo-
wiazujaca od 2008 r. ulga abolicyjna zostanie
zlikwidowana. Dotychczas ulga dotyczyta po-
datnikéw, ktdrzy uzyskali przychdd za granica
Polski, w paristwach, z kedrymi umowy o uni-
kaniu podwdjnego opodatkowania przewi-
dywaly stosowanie metody proporcjonalnego
odliczenia. Méwiac w uproszczeniu — metoda

ta pozwala do korica biezacego roku zastosowad
zwolnienie od podatku w Polsce dochodu osia-
gnictego za granicg. Po 1 stycznia 2021 r. nadal
bedzie mozna odliczy¢ ulgg, ale tylko do wyso-
kosci nieprzekraczajacej kwoty wolnej od po-
datku. W prakeyce suma odliczenia od podatku
dochodowego nie bedzie mogta przekroczy¢
1360 zt. Dla wielu 0séb pracujacych okresowo

za granica bedzie to oznaczato koniecznosé za-
platy wickszego podatku, poniewaz beda one
musialy pokry¢ réznice pomi¢dzy podatkiem
obowiazujacym w danym kraju oraz w Polsce.
A poniewaz polski system podatkowy okazuje
si¢ zazwyczaj mniej korzystny, trzeba liczy¢ sie
ze sporymi kosztami, ktdre uszczupla zarobki
z zagranicznych wyjazdow.

Szkoli¢ i integrowac w dobie pandemii

1000 menedzerdéw z 13 krajow Europy od wrzesnia zmierzylo sie juz

240 zdaniami w ramach grywalizacji Manager of Choice - to sposéb

Grupy Raben by w dobie COVID-19 budowac i rozwijac silne zespoty oraz
zaciesnia¢ wiezi na linii menedzer-pracownicy. Co doktadnie dziato sie

w Grupie w przeciggu minionych miesiecy? Jak projekt oceniaja uczestnicy
rywalizacji? Czy wiedza zdobyta w trakcie gamifikacji przektada sie na
zachowania menedzeréw w rzeczywistych sytuacjach zawodowych?

Anita Koralewska-Ratajczak
Head of HR, Grupa Raben

Regularnie przeprowadzane badania
zaangazowania wsréd pracownikow
Grupy Raben potwierdzaty oczywistg
rzecz; znaczacy wplyw na doswiadcze-
nia pracownikéw majg ich bezposredni
przetozeni. Zatem aby wzmocnic¢ po-
zytywne doswiadczenia pracownikow,
nalezy wzmocni¢ menedzeréw, by swia-
domie, profesjonalnie i z przyjemno-
$cig budowali relacje z pracownikami

i dtugoterminowo tworzyli sSrodowi-
sko petne pozytywnych doswiadczen.
Wspolnie z zarzagdem Grupy Raben,
menedzerami i pracownikami wypra-
cowalismy wiec najlepsze praktyki zarza-
dzania, czyli kompleksowy, zawierajacy
konkretne przyktady pozytywnych za-
chowan materiat edukacyjny dla mene-
dzeréw. W pierwszej kolejnosci materiat
ten otrzymali menedzerowie w trakcie
sesji szkoleniowych. Po etapie szkolen,
poniewaz mamy DRIVE do innowacji,
postanowili$my utrwali¢ go organizujac
na platformie gamifikacyjna gre

dla menedzerdw.

Wplywacé na budowanie

doswiadczen pracownikow
Gamifikacja Manager of Choice podzie-
lona jest na piec etapéw bezposrednio
wplywajacych na budowanie doswiad-
czen pracownikoéw: rekrutacja, onboar-
ding, rozwoj, codzienna praca, odejscie
z organizacji. Menedzerowie w trakcie
programu zdobywaja wiedze zgodnie

z cyklem dos$wiadczen pracownika. Za-
dania, z ktorymi sie spotykaja, dotycza
bardzo r6znorodnych sytuacji. Aby znaj-
dujace sie na platformie zadania byty
jak najbardziej angazujace i réznorodne,
wiekszos¢ z nich wymagata odpowie-
dzi otwartych lub rzeczywistych dziatan
i wspotpracy ze swoim zespotem. Dla-
tego powstat zespot ponad 40 asesorow,
ktorzy w trakcie programu na biezaco
sprawdzajg odpowiedzi menedzeréw.

Grywalizacja polega na przekazaniu partii
wiedzy w taki sposdb, aby catos¢ w swej
strukturze przypominata fabute gry.
Uczestnicy programu w wirtualnym, sfa-
bularyzowanych $wiecie gamifikacji zdo-
bywaja unikalne dobra (np. nasiona czy
owoce) i walcza z przeciwnosciami losu
(np. atak szkodnikéw), tak aby osiagnac
upragniony cel i nagrody. Gamifikacja

to przede wszystkim rywalizacja, wspét-
praca i dobra zabawa. Przyswajanie nowej
wiedzy w tej sytuacji wiaze sie z przypty-
wem dopaminy i wieloma pozytywnymi
doswiadczeniami.

Wartoscig dodang catej rozgryweki jest
wsparcie podopiecznych fundacji Rados¢
Dziecka. Menedzerowie, ktérzy ukoncza
okreslony etap gry/runde, udzielajac min.
60 proc. poprawnych odpowiedzi, otrzy-
mujg zeton, ktéry pozwala na sfinanso-
wanie jednej lekcji jezyka obcego lub
spotkania z psychologiem lub logopeda.

Strzat w dziesiatke

Po trzech miesigcach mozna smiato po-
wiedzie¢, ze decyzja o wzmocnieniu tej ini-
cjatywy gamifikacja to strzat w dziesigtke!
Swiadczy o tym niestabnace zaangazowa-
nie menedzeréw. Az 75 proc. z nich kor-
czy kazdy modut wykonujac wszystkie
dostepne na platformie zadania. Waznym
posunieciem, ktére zapewnia nam duze
zainteresowanie, jest to, ze zadania poja-
wiaja sie na platformie regularnie o Scisle
okreslonych godzinach, a szybkos¢ reak-
¢ji jest promowana. Az 40 proc. uczestni-
kow rywalizacji wykonuje zadania w ciagu

dwdch godzin od daty ich publikacji. Kazdy
doskonale zdaje sobie sprawe, ze im szyb-
ciej upora sie z dostepnymi zadaniami, tym
wyzszg pozycje w rankingu zajmie.
Program jest roztozony w czasie tak, zeby
menedzerowie mogli regularnie utrwa-
la¢ w praktyce pozyskana wiedze. Dzieki
temu w dtugofalowej perspektywie cza-
sowej wypracowuja nowe nawyki i spo-
soby dziatania. Wiekszo$¢ pytan dotyczy
realnych sytuacji lub nawigzuje do oso-
bistych doswiadczen menedzeréw (np.
opowiedz o feedbacku, ktory otrzymate$
od swojego przetozonego i ktére szcze-
golnie zapadt ci w pamieci i uzasadnij,
dlaczego akurat go zapamietates/fas).
Oprocz utrwalenia podstawowych zagad-
nien teoretycznych chodzi o zainspirowa-
nie menedzeréw do nowych rozwiazan.
Gra umozliwia nagradzanie menedzeréw
za dobre wyniki, ciekawie wykonane za-
dania, szybkos¢ reakgji. Najlepsi poza na-
groda otrzymuja symboliczng czerwong
peleryne MANAGER OF CHOICE! Mene-
dzerowie podkreslajg mozliwos¢ utrwale-
nia wiedzy w niekonwencjonalny sposéb
oraz zaciesnienia relacji ze swoim zespo-
tem. Dziat HR cieszy sie z czestych kontak-
téw z menedzerami, ktorzy coraz chetniej
konsultujg wyzwania z obszaru HR i wpro-
wadzajg nabytg wiedze w zycie. Rywali-
zacja miedzy zespotami z réznych krajéw
wzmacnia wspétprace wewnatrz danego
zespotu menedzerskiego.

- Jestem catkowicie zachwycona sposo-
bem nauki w formie gry. W ten sposéb
znacznie fatwiej jest przyswoi¢ materiat.
Co wiecej, gra wywotuje spore emocje
wsréd pracownikoéw, jak rdwniez zacheca
do blizszej wspotpracy w zespole - po-
wiedziafa Inna Ocheretnaya, dyrektor za-
rzadzajacy Raben Ukraina.

Pandemia nie zatrzymata nas, wrecz prze-
ciwnie, tempo nabywania wiedzy i stoso-
wania jej w praktyce wzrosto.
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NAJLEPSZY PRACODAWCA NA CZAS PANDEMII

+Tyle wiemy o sobie, ile nas sprawdzono” - stowa
Wistawy Szymborskiej nabierajg w pandemii nowego
znaczenia. Jaki jest wiec pracodawca w jej czasie? Na
pewno tak rézny, jak rézni sa ludzie. Ci uwazani za
najlepszych, na biezaco reaguja na zmieniajaca sie
rzeczywistosc¢. Szukaja tez nowych oszczednosci, np.
zatrudniajac osoby niepetnosprawne, ktore mniej ich
kosztuja, a s rownie dobrymi pracownikami.

Pracodawca w pandemii nie ma
lekko. Bywa bezradny, gdy staje przed
trudna decyzja o zawieszeniu dziatal-
noéci i zwolnieniu ludzi. Bywa poiry-
towany i zly — bo oto dzieje si¢ wiele
spraw od niego niezaleznych, kté-
rym w zaden sposob nie jest w stanie
zapobiec. Czuje niepokdj, ze trzeba
szybko wprowadza¢ zmiany, o jakich
wezesniej w ogdle nie myslat i na ja-
kie nie czut si¢ gotowy. Z drugiej
strony koniec jakiej$ ery to poczatek
czego$ nowego — najlepsi pracodawcy
doskonale to wiedzg i to, co robia,
to przede wszystkim poszukiwanie
mozliwosci odnalezienia si¢ w zmie-
nionej rzeczywistosci.

Boom na prace zdalna

Jak zmienia si¢ nastawienie praco-
dawcéw do pracownikéw w czasie
pandemii? Na pewno z dnia na dzier
coraz bardziej przyzwyczajamy si¢ do
pracy zdalnej. Okazalo si¢, ze formuta
wymuszona przez kryzys wywolany
koronawirusem przynosi tez korzy-
§ci. Najlepszy pracodawca potrafi to
dostrzec. Korzysci ze zdalnej pracy to

po pierwsze oszczednosci w zwiazku
z brakiem potrzeby wynajmowania
biura czy dojazdu do miejsca pracy.
Po drugie to rozszerzone mozliwosci
zatrudniania — pracownicy moga po-
chodzi¢ z odleglej miejscowosci, mie¢
rézne zobowiazania, keére nie pozwa-
laja na codzienne wyjscie z domu, czy
zmagad si¢ z réznymi ograniczeniami.
Boom na pracg zdalng to szansa na za-
trudnienie np. oséb niepetnospraw-
nych, ktérych wezesniej nie brano
pod uwagg podczas rekrutacji. Po-
kusitabym si¢ o tezg, ze najlepsi pra-
codawcy wiedza, Ze niepetnosprawni
pracownicy to grupa, ktéra czesto
moze pochwali¢ si¢ $wiethym wy-
ksztalceniem i doskonatym przygo-
towaniem do pracy w réznorodnych
dziedzinach — méwi Joanna Olszew-
ska, CEO w BPO Network, ktéra od
wielu lat pracuje nad poprawa $wia-
domosci na temat zatrudniania oséb
z niepetnosprawnoscig na otwartym
rynku pracy. — Nie powinni§my wiec
ba¢ si¢ osob niepetnosprawnych.
To kompetencje powinny decydo-
waé o zatrudnieniu, niepetnospraw-

noé¢ jest drugorzedna. Warto sobie
uswiadomié, ze podejmujac si¢ za-
trudnienia osob niepetnosprawnych,
pracodawcy pozyskuja do swoich ze-
spotéw rzetelnych pracownikéw,
wzmacniaja swéj wizerunek i wpisuja
si¢ w polityke odpowiedzialnosci spo-
lecznej. Poza tym zatrudnienie oséb
z niepetnosprawnoscig na otwartym
rynku pracy wspierane jest poprzez
refundacj¢ wynagrodzen (doplata
z PFRON do pensji zatrudnionej
osoby niepetnosprawnej), dotacje dla
pracodawcéw na utworzenie lub wy-
posazenie stanowiska pracy dla osoby
niepetnosprawnej (wyplacane ze
$rodkéw PFRON za posrednictwem
Powiatowych Urzedéw Pracy) oraz
refundacja skfadek na ubezpieczenie
spoteczne Osob Niepelnosprawnych
prowadzacych dziatalnos¢ gospodar-
cz i niepetnosprawnych rolnikéw.

Nowe wyzwania

Pracownik w pandemii oczekuje
od pracodawcy przede wszystkim
odrobiny zaufania i rzetelnej infor-
macji. — Wazne s spotkania, roz-
mowy, wewnetrzna komunikacja
i dawanie sobie nawzajem wsparcia
— oto co si¢ liczy w nowych czasach
—moéwi Iwona Lewandowska z BPO
Network, firmy juz od kilku lat po-
$redniczacej w zatrudnianiu pracow-
nikéw w sposdb zdalny. Gdy kilka
miesiecy temu nasz pedzacy $wiat
na chwile si¢ zatrzymal, wyrazniej

dostrzezono korzysci plynace ze
zdalnego zatrudnienia, a firmy roz-
poczely wdrazanie proceséw maja-
cych na celu uruchomienie pracy bez
barier. Nagle kazdy lepiej zrozumial,
czym s3 ograniczenia — kazdy to po-
czut w wigkszym lub mniejszym
stopniu. Zacze¢liémy  zastanawiad
sic wiec nad rozwiazaniem i zna-
lezlismy je w postaci pracy zdalne;.
— Te przemyslenia to chleb powsze-
dni kazdej osoby, ktéra boryka si¢
z niepetnosprawnoscia — méwi Jo-
anna Olszewska. — Z jednej strony
jest ciagly strach przed tym, jak to
bedzie, z drugiej szansa na rozwdj,
swoiste wyzwanie podjecia krokéw,
majacych na celu wirtualny rozwdéj
i wyjscie z trudnej sytuacji obronna
reka. Nic wige dziwnego, ze w nowej
rzeczywistosci upatrujemy wielka
szans¢ dla 0séb niepetnosprawnych.
Dzigki pandemii zdalne zycie zaczelo
by¢ tematem szerzej dyskutowanym
w mediach. .

Najlepszy pracodawca, czyli
pracodawca z sercem

Coraz wigcej pracodawcéw mysli
o zatrudnianiu 0séb niepetnospraw-
nych. Sprzyja temu nie tylko wzrost
popularnosci formuly pracy zdalnej,
ale tez kampanie spoteczne takie jak
wPracodawca z sercem”, kedrych ce-
lem jest zachecenie pracodawcow,
by zatrudniali ludzi tylko i wytacz-
nie ze wzgledu na ich kompetengje,

a nie ich kondycje fizyczna czy men-
talna. — Jesli dobrze obsadzimy role
w zespole, kazdy pracownik bedzie
na wagg ztota — z korzyscig zaréwno
dla firmy, jak i rozwoju zawodo-
wego poszczegdlnych pracownikow.
Dajac pracg osobie niepetnospraw-
nej, w pewnym sensie ratujemy jej
zycie — méwi Joanna Olszewska.
— Taka osoba potrzebuje zatrudnie-
nia jak tonacy kota ratunkowego.
Drzigki pracy czuje si¢ potrzebna,
zapomina o swoich problemach
i mysli o przysztosci zamiast ptakaé
nad swoim losem w czterech §cia-
nach. Po prostu bedac wérédd ludzi
zyje lepiej, chetniej dba o siebie,
swoje leczenie i rozwdj.

W tej chwili, jak wynika z najnow-
szych danych GUS (2.09.2020 r.),
mamy w Polsce nieco ponad 233
tys. aktywnych zawodowo oséb
z niepetnosprawnosciami. Pomimo
pandemii i cz¢sciowego lockdownu
nastapit zauwazalny wzrost zatrud-
nienia niepetnosprawnych bezro-
botnych z 96,1 proc. do 97,44 proc.
~Motywuje nas to do rozwijania
naszej akeji ,Pracodawca z sercem”
— podsumowuje Joanna Olszew-
ska. —Zachgcamy pracodawcéw do
wzigcia udzialu w tej pracowniczej
rewolucji. Doceniamy wszystkich,
ktérzy zdecyduja si¢ na ten krok
poprzez uhonorowanie e-medalem
i wydanie certyfikatu ,,Pracodawcy

z sercem’ .

To czas préby dla pracodawcow - o employer brandingu
w dobie pandemii

Jak w ostatnich miesigcach
zmienit sie rynek pracy?

Bez watpienia sytuacja wy-
wotana przez koronawirusa
znaczaco wptyneta na rynek
pracy. Obok wielu nowych zja-
wisk, pandemia pokazafa, ze
w tak trudnym czasie najwiek-
sze firmy zapewniajg poczucie
bezpieczenstwa i stabilno$¢ za-
trudnienia. Dla pracodawcéw
jest to niewatpliwie czas proby,
w ktérym employer branding
jest niezwykle wazny. W ostat-
nich miesigcach w L'Oréal zain-
westowalismy bardzo duze sity
i $rodki, aby nasz zespét czut
sie pewnie i byt maksymalnie
zabezpieczony.

Rozmowa z Pawtem
Koniecznym, dyrektorem
ds. zasobow ludzkich

w L'Oréal Polska i Kraje
Battyckie

Co zmienita pandemia

w obszarze employer
brandingu?

Pandemia przyspieszyta proces di-
gitalizacji w employer brandingu
i przeniosta komunikacje z pra-
cownikami oraz dziatania rekru-
tacyjne do przestrzeni online. Nie
jest to zadna nowos¢. Od lat firmy
wykorzystywaty niestandardowe
narzedzia i kanaty komunikagji,
aby budowac relacje z pracow-
nikami i pozyskiwa¢ najlepszych
kandydatéw na rynku. Jednak dzis
musimy odpowiadac na zmienia-
jace sie wyzwania znacznie szyb-
ciej niz kiedykolwiek.

Nasze dziatania employer bran-
dingowe zostaty w catosci przenie-
sione do rzeczywistosci wirtualnej.
Realizujemy cykl spotkan online
dla studentéw i kadry profesor-
skiej —,Digital Meet-up’, podczas
ktérych eksperci dzielg sie specja-
listyczng wiedza. Ponadto wszy-
scy zainteresowani moga poznac
blizej L Oréal oraz nasza fabryke
dzieki dostepnej w ramach e-Di-
scovery wirtualnej wizyty. Réwniez

adaptacja nowych pracownikéw
odbywa sie w formie onboardingu
online.

Cyfrowa transformacja trwa

w L'Oréal juz od dawna. Jak

te przemiany przelozyty

sie na funkcjonowanie

firmy w czasie pandemii?

Dzieki odpowiedniemu przygo-
towaniu i objeciu kierunku roz-
woju zwigzanego z cyfryzacjg
moglismy sprawnie wdrozy¢ nie-
zbedne w nowej rzeczywisto-
$ci rozwiazania. Digitalizacja od
dawna wptywa na profil oséb,
jakie zatrudniamy oraz na kieru-
nek, w ktérym rozwijamy kom-
petencje naszych pracownikow.
Struktura biznesowa L Oréal
oparta jest o 4 dywizje, obejmu-
jace wszystkie kanaty dystrybuciji,
w tym e-commerce, a portfolio
naszych produktéw to nie tylko
kosmetyki, ale tez rozwigzania
z obszaru beauty-tech. Ta uni-
kalna struktura potaczona z di-
gitalowymi  kompetencjami
sprawiaja, ze jesteSmy nowocze-
sng organizacjg, ktéra szybko ada-
ptuje sie do nowych warunkow.
Kompetencje technologiczne, ale
rowniez umiejetnos¢ analizy da-
nych czy zdolnosci operacyjne
i produkcyjne pozwolity nam nie-

mal natychmiast zaadoptowac sie
do nowej sytuacji.

Co L Oréal robi dla swoich
pracownikow w tych

trudnych czasach?

Wspieramy naszych pracowni-
kéw na rézne sposoby. Podczas
pandemii poszerzylismy oferte
szkoleniowa o wsparcie w okre-
sie zmiany, zarzadzania stresem,
zajecia mindfulness, personal resi-
lience, szkolenia dotyczace pracy
z domu, stabilnosci emocjonal-
nej oraz'Parenting in VUCA: Wszy-
scy pracownicy majg dostep do
wellbeingowej platformy Work-
Smile, na ktorej specjalisci dzielg
sie wiedza na temat zdrowia, ada-
ptacji do nowej sytuacji, poszu-
kiwania réwnowagi pomiedzy
zyciem zawodowym i prywatnym,
a pracownicy sg zachecani do ak-
tywnosci fizycznej.

Dodatkowo, w kwietniu urucho-
milismy Program Wsparcia Pra-
cownikéw. To poufna i bezptatna
infolinia dziatajaca 24/7, ktéra za-
pewnia profesjonalne wsparcie
psychologiczne i praktyczne po-
rady dla naszych pracownikéw
orazich rodzin. Umozliwia réwniez
konsultacje finansowe i prawne.
Ponadto, w czasie lockdownu zor-
ganizowalismy akcje GreenBox,

w ramach ktdrej pracownicy mo-
gli kupic zestawy 140 produktow
z bardzo atrakcyjnym upustem.
Nasze podejscie i podjete dzia-
tania zostaty bardzo dobrze oce-
nione w badaniu wewnetrznym*.
Ogolny wynikto4,4 na5, czyli wyz-
szy niz benchmark rynkowy, ktéry
ksztattuje sie na poziomie 4,2.

Jak L'Oréal wspiera rozwoj
talentéw w firmie?

W LOréal wspieramy rozwoj
i dbamy nie tylko o talenty, ale
o wszystkich pracownikéw. Sta-
ramy sie dawa¢ warunki i narze-
dzia do rozwoju potengjatu, ktory
w nich drzemie. Budujemy kul-
ture #learningneverstops, czyli
ciagtego dazenia do zdobywa-
nia nowych kompetencji, upskil-
ling oraz dzielenia sie wiedza. Nasi
pracownicy chetnie prowadza
miedzynarodowe webinary i szko-
lenia online. Wazne jest takze za-
ufanie i odwaga, dzieki ktorej nasi
pracownicy wspdttworzg swoje
Sciezki kariery oraz zdobywaja
wiedze i kompetencje podczas
tzw. on-the-job learning. L'Oréal
to Swiat nieograniczonych mozli-
wosci, zarowno biznesowych, jak
i rozwoju osobistego.

* Dane z badania wykonanego przez ,Ad-
vantage” na temat Covid Crises.
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Jak relacje na odlegtosc¢ ostabiajg rynek?

el

Kuba Kossut

CEO, MediaCom Warszawa

Koronawirus toczy rynek pracy, nie
szczedzac réwniez branzy reklamo-
wej. Wyrazny spadek kreatywnosci
realizowanych kampanii potwierdzaja
miedzynarodowe badania. Opubliko-
wane niedawno przez WARC i Can-
nes Lions opracowanie ,,Effectiveness
Code wskazuje wyraznie trend spadku
kreatywnosci jako chorobg branzows
reklamodawcéw i ich partneréw. Ob-
nizenie kreatywnosci przeklada sig tez
na morale pracownikéw.

W czasie pandemii agencje i mar-
keterzy sklaniajg si¢ ku bezpiecz-
niejszym, sprawdzonym wczesniej
rozwiazaniom, rezygnujac z innowa-
cyjnosci. Ukazuje to poziom kon-
kurséw branzowych — na festiwalach
agencje i klienci dostaja w tym roku
mniej zlotych nagréd, wigeej jest za
to wyréznien srebrnych i brazowych.
Ostatnie miesiace stawiaja przed pod-
miotami z branzy ogromne wyzwanie

— zanik kreatywnosci jest problemem
zaréwno na poziomie pracy nad pro-
jektami, jak i pielegnowania relacji
miedzy pracownikami w zespole.

Skutki pandemii

Podazajac po utartych $ciezkach,
zmierzamy jako branza w Slepy za-
ulek. Opieranie sukcesu kampanii
wylacznie na liczbach i wynikach
krétkoterminowych pozwala nam
na oceng efektywnosci, jednak jest
to obraz sytuacji na tu i teraz. Zbie-
ranie i analizowanie ogromnej ilo-
§ci danych z pominigciem elementu
kreatywnego sprawia, ze na rynku
pojawiaja si¢ poprawne, ciekawe,
jednak nic nie wnoszace kampanie.
Kreatywnych, innowacyjnych roz-
wiazafi mamy coraz mniej, na czym
cierpia przede wszystkim marki, ale
réwniez pracodawcy i w konsekwen-
¢ji pracownicy.

Skupiamy si¢ na krétkoterminowych
efektach, zamiast zastanawiac sie nad
dtugofalowymi skutkami obranych
przez nas strategii. Sledzimy zmiany
w sposobie korzystania z mediéw, od-
kfadajac na dalszy tor pozostate ob-
szary, dotkniete przez koronawirusa.

Praca w erze New Normal
Epidemia w pierwszej kolejnosci spo-
wodowala przejécie na zdalny tryb

pracy. Dla wielu firm byt to pewnego
rodzaju test. Home office wigzat si¢
z wdrozeniem nowych procesow,
oprogramowania etc. W branzy rekla-
mowej na wspomniane wyzwania na-
tozyt si¢ dodatkowy problem — brak
bezposredniego ludzkiego kontaktu
na co dzien.

Praca z domu, komunikatory, brak
spontanicznych spotkar i wymiany
mysli. Narastajace obawy, zwiazane
z bezpieczefistwem ekonomicznym
i stabilnoscia zatrudnienia. Pracow-
nicy, pozostajacy przez wiele mie-
sigcy w stanie zawieszenia pomi¢dzy
stynnymi ,home” i ,office”, deklaruja
zmeczenie sytuacja i obnizenie efek-
tywnosci. Pracodawcy musza dzi§ zna-
lez¢ sposdb na to, aby jednocze$nie
umacnia¢ poczucie bezpieczeristwa lu-
dzi zajmujacych si¢ wymyslaniem no-
wych kampanii, maksymalizujac przy
tym przestrzeni do pracy kreatywne.
Okres pandemii wymusit na praco-
dawcach wprowadzenie wielu zmian
organizacyjnych. Nalezy szczegdlnie
zadba¢ o pracownikéw o ich bezpie-
czeistwo fizyczne, ale takze kom-
fort psychiczny. Zapewni¢ ludziom
wsparcie psychologiczne, tak po-
trzebne w czasie izolacji, wynikajace]
z lockdownu. Dzi§ powoli wszyscy
przyzwyczajamy si¢ do ,nowej nor-
malnosci”. Weigz realny pozostaje

jednak problem kultywowania tra-
dycji bezposredniego kontakeu w ra-
mach zespotéw. Branza reklamowa
zawsze opierala si¢ na bliskich rela-
cjach miedzy pracownikami, keére
teraz ulegaja erozji. To ogromne
wyzwanie, z ktérego zdajemy sobie
sprawe. Od marca rozwijamy rézne
techniki kreatywnej wspétpracy zdal-
nej, zachgcamy takze pracownikow
do powrotu do biura cho¢by na kilka
godzin w miesigcu. Wiemy, ze naj-
lepsze pomysty rodza si¢ podczas
luznej rozmowy przy kawie. Dzisiaj
podstawowym zadaniem jest zbu-
dowanie nawyku ,wirtualnej kawy”
i rozbudzenie wyciszonych pokta-
déw kreatywnosci. Wszystko musi
sic oczywiscie odbywaé z zachowa-
niem troski o zdrowie.

Pandemia zweryfikowata

deklaracje pracodawcéw

W nastepstwie pandemii wiele firm
oglosito masowe zwolnienia i re-
dukeje wynagrodzen, utrzymujac
plynnoé¢ operacyjnag kosztem pracow-
nikéw. My nie zwolnili$my ludzi, nie
obcieliémy pensji, za to zredukowali-
$my wydatki, zrobiliémy optymaliza-
cje kosztowe. Pandemia umocnita role
digitalu, tym istotniejsza wigc stata si¢
potrzeba prawdziwej integracji prze-
réznych touchpointéw digitalowych

w warstwie tresci, analityki, rozliczen,
przeplywéw, sprzedazy. Jak wsze-
dzie, i tutaj sprawdza si¢ zasada zlo-
tego balansu. Nie mozemy pomija¢
sfery kreatywnej, contentowej, kedra
sprawia, ze te, a nie inne marki tra-
fiaja do ludzi, wyrdzniaja si¢ i zajmuja
na dtuzej miejsce w sercach i glowach
konsumentéw.

Przez rézowe okulary

Weiaz bardzo czgsto powraca pytanie,
ke6re wybrzmiato w pierwszych mie-
sigcach pandemii — kiedy w koricu zy-
cie wréci do normalnosci? A co, jesli
nie wréci? Ciekawa odpowiedZ przed-
stawit Kantar. Prognoza ta bazuje na
dwdch scenariuszach — optymistycz-
nym-rézowym oraz pesymistycznym-
-szarym. Motzliwy jest scenariusz szary,
dla os6b i organizacji, ktére niejako
utkng w martwym punkcie, wciaz
bedg mysle¢ o powrocie do tego co
bylo i nie p6jda dalej lub rézowy —dla
tych, ktdre zaadaptuja si¢ i naucza si¢
korzysta¢ z nowej normalnosci. Kon-
sckwentnie realizujemy scenariusz r6-
zowy. Juz dzi§ nauczyli§my si¢, ze nie
ma dobrze wspétpracujacej organi-
zadji bez relacji, nie ma kreatywnego
myslenia bez tar¢ i interakeji w zespo-
tach, nie da si¢ jednak przeoczy¢ be-
nefitéw, jakie daje praca zdalna przy
uzyciu dostgpnych technologii.

Dostosowac sie do zmieniajgcego sie
otoczenia rynkowego

Bardzo wazna jest elastycznos$¢ organizacji wobec
nagtych zmian, zaangazowanie ludzi oraz cyfryzacja
w zarzadzaniu organizacja i budowaniu relacji

z i pomiedzy pracownikami. Nowa rzeczywistos¢
pokazata, ze firmy, ktére posiadaja zaplecze
technologiczne, sa w stanie btyskawicznie dostosowacé
sie do zmieniajacego sie otoczenia rynkowego i bez
zaktécen kontynuowac swoja dziatalnos¢. Dzieki temu
sg postrzegane jako atrakcyjny i stabilny pracodawca

w tych trudnych czasach.

Konkurencyjny rynek, jakim jest
nowoczesny handel, wymaga
wykorzystywania narzedzi, ktére
przyciaggng do organizacji osoby
chetne do rozwijania sie w tak
zmieniajacym sie srodowisku
pracy, ale tez wplyna na zaanga-
zowanie i dostrzezenie nowych
perspektyw zawodowych przez
osoby juz zatrudnione w firmie.
Dlatego Zabka Polska juz wiele
lat temu postawita na rozwdj
kompetencji cyfrowych pracow-
nikéw - aktualnie ponad 10 proc.
stanowisk pracy w firmie to sta-
nowiska zwigzane z technolo-
giami cyfrowymi. Jako jedna
z najbardziej zaawansowanych
technologicznie sieci handlo-
wych przycigga ekspertow nie
tylko branzowych, ale takze spe-
cjalizujacych sie w Big Data czy
zaawansowanej analityce. Jej
pracownicy majg na co dzien
mozliwos¢ udziatu w nowator-
skich i ciekawych projektach,

ktore utatwiajg zycie milionom
klientow.

Nowoczesne technologie

pomagaja zarzadzac zespotem
Technologie wspierajg takze za-
rzadzanie organizacjq i wspieraja
prace zdalng. Wdrozone kilka lat
temu rozwigzania pozwalajace
na automatyzacje proceséw ka-
drowych umozliwiaja lepsze za-
rzadzanie kapitatem ludzkim.
Firma dysponuje réwniez syste-
mami, dzieki ktérym pracownicy
moga korzystac z zasobow firmy
niezaleznie od czasu i miejsca.
Jak wielkie sg zalety cyfrowego
biura, firma dobitnie przekonata
sie, gdy w marcu wybuchfa pan-
demia, kiedy to z dnia na dzien
kilkaset os6b szybko i fatwo roz-
poczeto prace zdalng. Ogromna
role w tym czasie odegrat dziat
HR, ktéry musiat sie zmierzyc
m.in. z wyzwaniem szybkiego
i skutecznego przeszkolenia me-

nedzeréw z zarzadzania rozpro-
szonymi zespotami.

- W Zabce departament perso-
nalny odgrywa bardzo wazna
role, szczegdlnie w obecnej nieta-
twej sytuacji. Naszg firme tworza
przede wszystkim ludzie i z tro-
ska o nich dziatamy w petni zaan-
gazowani.To czas, w ktérym nasze
procedury poddawane s3 silnej
weryfikacji i zmianom. Staramy
sie zapewni¢ kazdemu odpo-
wiednie warunki pracy, niezalez-
nie od miejsca i czasu. Chcemy, by
niezmiennie byta ona angazujaca
i rozwijajgca — podkresla Jolanta
Baniczerowska, Chief People Offi-
cer w firmie Zabka Polska.

Wsparcie w trudnym

czasie pandemii

W sytuacji gdy znaczna czesé
pracownikéw pracuje zdalnie,
niezwykle wazna staje sie komu-
nikacja wewnatrz organizacji.
Dlatego Zabka w czasie pandemii
regularnie organizuje wirtualne
spotkanie wszystkich pracow-
nikéw z zarzadem firmy, by mo-
gli oni ,u Zrédta” dowiedzie¢ sie
o sytuacji w firmie oraz planach
na najblizszy czas. Spoteczna izo-
lacja - cho¢ skuteczna w walce
z wirusem - potrafi odcisna¢ ne-
gatywne pietno na samopoczu-
ciu i psychice dotknietych nig
0s6b. Majac $wiadomos¢ tego,

firma zmienita na czas pande-
mii funkcjonowanie Akademii
Zabki - platformy edukacyjnej,
wspierajacej na co dzien rozwoj
kompetencji — przeistaczajac ja
w internetowe centrum wspar-
cia pracownikéw. Przygotowata
takze indywidualne konsultacje
z psychologiem dla pracownikéw
orazkilkanascie webinariéw z eks-
pertami z réznych dziedzin. Firma
zadbata réwniez o dzieci pracow-
nikdw, tworzac internetowy pro-
jekt edukacyjny Zabka Play.

Co szczegdlnie wazne w obecnej
sytuacji, firma zaspokaja potrzeby
bezpieczenstwa i stabilnosci za-
trudnienia, gwarantujgc atrakcyjne
i elastyczne formy zatrudnienia,
oferujgc bogate pakiety bene-
fitdbw oraz umozliwiajac rozwoj.
Stwarzajac mozliwosci wptywu
na biznes od poziomu stazysty
do menedzera wyzszego szczebla
zarzadzania, Zabka zbudowata
unikalng kulture organizacyjna,
niezwykle przyjazna, otwartg i an-
gazujaca pracownikow.

9

Technologie wspieraja takze zarzadzanie
organizacja i prace zdalna. Wdrozone Kkilka lat
temu rozwiazania pozwalajace na automatyzacje
procesow kadrowych umozliwiaja lepsze
zarzadzanie kapitalem ludzkim. Firma
dysponuje rowniez systemami, dzieki ktorym
pracownicy moga korzystac z zasobow firmy
niezaleznie od czasu i miejsca. Jak wielkie

sq zalety cyfrowego biura, firma dobitnie
przekonala si¢, gdy w marcu wybuchla
pandemia, kiedy to z dnia na dzien kilkaset osob
szybko i latwo rozpoczelo prace zdalna.
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Rola komunikacji wewnetrznej w budowaniu

wizerunku firmy na zewnatrz na przykiadzie negocjacji

Komunikacja to jedna z najwazniejszych

interakgji, jakie sie w ogole dzieja w przyrodzie,

a juz w szczegdlnosci miedzy ludzmi. W firmach
negocjujemy non stop - im lepiej nam to idzie
wewnatrz organizacji, tym tatwiej jest nam budowa¢
taki wizerunek firmy na zewnatrz, na jakim nam zalezy.

g e .__.!}}1

@, —
Zbyszek Dzideczek

ekspert negocjacyjny,
certyfikowany trener, coach
i mentor The John Maxwell
Team oraz polski partner
i trener negocjacji En GardE
Verhandlungstraining GmbH

Powiedzmy sobie jasno: bez komu-
nikacji nie ma relacji! Bez relacji nie
ma wspdlpracy. Bez wspdtpracy nie

ma rozwoju.

Klarowny przekaz

Wyjatkowa wage ma tutaj wyrazny
i klarowny przekaz. Musimy méwié
jezykiem zrozumialym, wyraza¢ si¢
precyzyjnie, sprawdzaé z rozméwea,
czy nas rozumie. Wymiana informa-
¢ji musi by¢ przejrzysta. Aby tak byto,
musimy sprawdzi¢ ponizsze kryteria.

1. Czy rozumiemy skréty, jakich uzy-
wamy? Dla jednych ZUS to Zaklad
Ubezpieczen Spofecznych, dla innych
Zaktad Utylizacji Skladki. Wystarczy
zapytaé: jak to rozumiesz? Co przez
to rozumiesz?

2. W jaki sposob zwracamy si¢ do roz-
méwey? Czy jeste$my bezposredni?
Czy méwimy, ze dana sprawa doty-
czy obu stron — nie ,ja’, nie ,wam’
— zamiast tego ,nam’?

3. Czy unikamy uzywania angli-
cyzméw lub kolokwializméw? To
moze by¢ razace nie tylko dla star-
szego pokolenia. Stwierdzenia typu
— ,s01ry” — tego nie stosujemy w po-
waznym biznesie, chyba ze méwimy
po angielsku. Tak samo jak slynne
Lzawsze” czy ,nigdy”.

4. Warto oduczy¢ si¢ negatywnych
komentarzy oceniajacych propozy-
cje drugiej strony. Stwierdzenia typu
»to glupi pomyst” wyrzucamy do ko-
sza. To destrukeyjne okreslenia. In-
formacje zwrotne powinny budowa¢
i motywowa¢. Bliska ocenianiu jest
interpretacja — narzuca pewien sche-
mat myslenia, moze powodowa¢ za-
cigcie u drugiej strony.

5. Ogdlniki — to cos, co jest wszyst-
kim bliskie, ale uogélnienia mecza
i powoduja wrazenie straty czasu.
Nie badZzmy ,wujkami dobrg radg’.
Zamiast tego nauczmy si¢ zastosowa-
nia sztuki wojennej w biznesie — jak

cheesz ustrzeli¢ jelenia, podejdz jak
najblizej, by trafi¢. Unikaj interpreta-
cji, zamiast tego przybliz si¢ do dru-
giej strony — sprawdz, czy méwicie
0 tym samym.

Czasami nie rozumiemy niektrych
stéw, szczegblnie, gdy stosujemy ta-
kie, kt6rych rzadko si¢ uzywa, skréty
myslowe czy stowa pochodzace z je-
zyka specjalistycznego. Co zrobi¢
w takim przypadku?

Nie zaklada¢, pytaé — rzecz jasna!
Warto wprowadzi¢ do swojego nego-
cjacyjnego stownika jedno z najwaz-
niejszych pytai negocjatora:

— Co Pani/Pan przez to rozumie?
Owo wyrazenie jest doskonate
z kilku powodéw. Po pierwsze fa-
czy nas z rozméwca. Pokazuje, ze
jeste$my zaangazowani, ze aktyw-
nie stuchamy. A przede wszyst-
kim ma za zadanie wyjasni¢ nam
stowa/wyrazenia/pojecia, ktdre nie
do korica rozumiemy albo nie je-
ste$my pewni, ze rozumiane sg tak
samo przez obie strony.

Konik na biegunach

Ludzie przekazuja sobie stowami idee
po to, by zostaly one przez kogos ode-
brane. W negocjacjach trzeba by¢ na
to szczegdlnie uwaznym — tutaj cho-
dzi o to, by unikna¢ zaburzenia pro-
cesu komunikacyjnego, by obrazy,
keore kryja si¢ za sfowami osoby wy-
powiadajacej byly jak najbardziej
spéjne tym, co dekoduje odbiorca.

Trzeba nazywaé pewne rzeczy — na-
wet skomplikowane — ale krétko.
Chociaz nie widzisz obiektéw, jed-
nak je opisujesz, malujesz obraz,
ktéry druga strona moze odtwo-
rzy¢ w mdzgu, mimo ze w rzeczy-
wistosci ich nie widzi. Wymiana
informacji polega na przekazaniu
jakiegos$ kodu, ktéry zostanie od-
cyfrowany w postaci obrazu, idei,
pojecia. W zaleznosci od tego,
w jaki sposéb przekazemy infor-
macje, tak zostanie odebrana. Tu
niestety jest do§¢ duze pole do po-
mytek. Stad konieczno$¢ ciaglego
sprawdzania: jak pan rozumie moj
przekaz? By dobrze si¢ komuniko-
waé, a raczej skomunikowaé, po

To, co mowimy, ma
znalez¢ dokladne
odwzorowanie

u naszego odbiorcy.
Jezeli interpretacja
obu stron jest rozna
i nie zostanie to od
razu wyjasnione,
przygotujmy sobie
twarde ladowanie.
Niezrozumienie i brak
jasnego przekazu
to przyczyna wielu
konfliktow nie tylko
w biznesie.

udzieleniu propozycji sprawdz,
czy zostates wlasciwie zrozumiany.
Kazde uzyte stowo jest jako$ rozu-
miane. Ale kazdy moze rozumie¢ je
na swj sposéb, nie zawsze doktad-
nie tak, jak by si¢ nam wydawalo. ..
Migdzy ludzmi, kedrzy ze sobg roz-
mawiaja, wystepuje zjawisko iskrzenia
na styku przekazywania i odbierania
informacji. To, co méwimy, to jedno,
ato, co zostanie odebrane — to drugie.
Dlaczego tak jest? Stowa to pew-
nego rodzaju szyfr, ktéry musi zo-
sta¢ zdekodowany. Mézg odbiorcy
dekoduje stowa, ktdre styszy i za-
mienia je w obrazy. Wyobrazmy
sobie, ze jeden rozmdwca opisuje
np. konika na biegunach. Opisuje
go tak, jak potrafi, zgodnie z ob-

razem, ktdry jest odwzorowany
w jego glowie. Przekazuje t¢ infor-
macj¢ swojemu rozmdwcy na tyle
wiernie, iz wydaje mu si¢, ze od-
biorca powinien odwzorowaé ob-
raz tego konika doktadnie tak samo
pod kazdym wzgledem. I nagle za-
skoczenie. Rzeczywiscie odbiorca
informacji odtworzyt sobie w glo-
wie obraz konika — prawie wiernie.
Niestety tylko prawie, a prawie, jak
wiemy, robi wielka réznice.

Negocjacje to uwazno$¢ w ko-
munikacji. Doktadnos¢ i precy-
zja. Nadawanie etykiet pojeciom,
ktére sa wspélne dla obu stron pro-
cesu i daja taki sam, jednoznaczny
komunikat. To, co méwimy, ma
znalez¢ doktadne odwzorowanie
u naszego odbiorcy. Jezeli inter-
pretacja obu stron jest rézna i nie
zostanie to od razu wyjasnione,
przygotujmy sobie twarde ladowa-
nie. Niezrozumienie i brak jasnego
przekazu to przyczyna wielu kon-
flikcéw nie tylko w biznesie. Stad

tez waznosc kluczowego pytania —
co Pani/Pan/Ty przez to rozumie/
rozumiesz? Tak samo jest w zyciu

prywatnym.
Zaburzenia w komunikagji

Dobra komunikacja ma zasadni-
czy wplyw na efektywno$é, szyb-
ko$¢ i prawidtowos¢ negocjacji. Ten
element, cho¢ kluczowy, czgsto jest
lekcewazony. Tymczasem powinno
si¢ nieustannie pracowa¢ nad jego
ulepszaniem. Najczgstsze bledy
w komunikacji popetniane podczas
negocjacji:

* jezyk i stownictwo niedostosowane
do odbiorcy

* uzywanie skrotéw i/lub jezyka
specjalistycznego

* pafistwo zamiast pani/pan (jezeli
méwimy do wiecej niz jednej osoby)
* trudniejsze rzeczy do zapamigtania
podawane w ztym momencie (po-
winny by¢ na poczatku)

* negatywne komentarze i oceny
propozycji drugiej strony

* brak precyzji — uogdlnienia

* dawanie ,,dobrych rad”

* bfedna interpretacja przekazywa-
nych tresci.

Jak komunikowa¢

si¢ prawidlowo?

Dobra komunikacja ma miejsce
woéwezas, gdy obie strony w pelni
rozumieja, co chcg sobie przekazad.
Tu tez konieczne jest solidne przy-
gotowanie. Strategia komunikacji,
spos6b, w jaki przedstawiamy po-
szczegolne zagadnienia i propozycje
powinny by¢ przemyslane na dtugo
przed rozpoczeciem negocjacii.
Strategic komunikacji dobrze jest
i nalezy przygotowaé z rézinych
punkeéw ,siedzenia”

1. Zadawanie pytaf:

* wyjasnij, dlaczego pytasz
* zadaj pytanie

* poczekaj na odpowiedz
® nie spiesz si¢.

2. Odpowiadanie na pytania:

* zapytaj, dlaczego rozméwea pyta

* odpowiedz merytorycznie lub nie
* nie pozostawiaj pytania bez odpo-
wiedzi —jesli jej nie znasz, powiedz to.

W prawidtowo utozonej komunikacji
w trakcie prowadzenia negocjacji naj-
wazniejsze, by ulozy¢ je odpowiedni
sposob.

1. Uzywaj zrozumialych wyra-
zef, stéw czy terminéw (czytelna
instrukcja).

2. Pro§ czgsto o informacje zwrotna.

3. Przechodz krok po kroku do sedna
sprawy:

* od znanego zagadnienia do
nieznanego

* od spraw trudnych do fatwych

* od konkretéw do abstrakji.
Artykut powstat w oparciu o fragment
ksiqzki Zbyszka Dzideczka pt. ,,Negocja-
¢je to fascynujgea podrdz’”.
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Aktualna postawa pracodawcow

Globalna sytuacja zwigzana kich $rodkéw ostroznosci co jakis czas pra- o kontakt z pracownikiem aby nie byt online, na ktdrych dzielimy si¢ informa-

z pandemia koronawirusa cownicy pojawiali si¢ w naszej siedzibie on pozostawiony sam sobie i — zwlaszcza cjami na temat aktualnych zadad. Dzigki
spowodowata, ze wielu w wyznaczonych, niewielkich ekipach. w obecnej sytuacji — czul si¢ cztonkiem ze- temu nie tylko trzymamy piecz¢ nad wyko-
pracodawcow takze i w Polsce spotu. Staramy si¢ wigc nie tylko na bie- nywanymi obowiazkami, ale réwniez sta-
zaczeto miec powazne problemy Zadbac o kontakty zaco utrzymywac staly kontakt telefoniczny ~ ramy si¢ podtrzymywa¢ pracownikéw na
finansowe. Przez niepokdj Stosowany przez nas tryb pracy zdalnej czy mailowy ze wszystkimi naszymi pracow-  duchu, pokazujac, ze dalej pracuja w zespole
i niepewnos¢ dynamicznie powoduje, ze musimy szczegdlnie dbad nikami, ale organizowa¢ réwniez spotkania i nie sa w tej cigzkiej sytuacji sami”.
zmieniajace;j sie sytuacji

epidemicznej oraz wysokie koszty REKLAMA

zatrudnienia kadry pracowniczej,
cze$¢ przedsiebiorcow zdecydowato
sie na natychmiastowe rozwigzanie
umow z pracownikami - czasem

z braku innych mozliwosci, a czasem
ze wzgledu na krétkoterminowe
ratowanie wlasnej sytuacji.

Niestety ich decyzje czesto
podejmowane byly i sa zbyt szybko
i emocjonalne - na co wplyw maja
réwniez niepokojace zapowiedzi
rzadu i niepewna rzeczywisto$¢
gospodarcza.

ODPOWIEDZIALNOSC

Zaangazowanie w dziatania ESG
jeszcze nigdy nie byto dla Prologis
< tak istotne jak obecnie, w tych
Michal Muszynski trudnych dla wszystkich czasach.

prezes zarzadu, DOMAR
Niezaleznie czy bierzemy

pod uwage dziatania na rzecz
srodowiska, tad korporacyjny czy
wsparcie dla naszych spotecznosci,

Naszym zdaniem, w tych trudnych cza-
sach priorytetem powinno by¢ utrzymanie
nie tylko samej firmy, lecz i zaufanych pra-
cownikéw. Tak naprawdg to kadra pracow-
nicza jest nasza najwigksza wartoscia oraz
kluczem, ktdry pozwoli w pdzniejszym cza- MADE IN PROLOGIS
sie na wyjscie z w sytuacji kryzysowe;j. Jed-
nak w zamian od naszych pracownikéw
oczekujemy zrozumienia. Niestety cza-

sem musimy podejmowa¢ trudne decyzje,
aby biznes mdg} si¢ utrzymac i po lock-
downie dziata¢ dalej — co pozwoli potem
na powrdt pracownikéw na ich stanowiska.
Mimo to pamictamy, ze dobrych pracow-
nikéw tatwo jest zwolni¢, ale potem bardzo
trudno pozyskaé. Dlatego my jako praco-
dawcy starali$my si¢ szuka¢ oszczednosci na
innych polach, przez co nie musielismy ze-
gnac si¢ z naszymi pracownikami ani obni-
za¢ ich wynagrodzen.

wszystko co wyjatkowe jest...

Przetrwad czas globalnego kryzysu
Aktualnie panujaca sytuacja wymogta na
nas podejmowanie takich decyzji, aby skut-
kowaly one zdroworozsadkowym dzia-
faniem pomagajacym przetrwaé czas
globalnego kryzysu. Jako pracodawcy mu-
simy wspiera¢ pracownikéw w taki sposéb,
aby wiedzieli, ze majg zapewniona stabilna
sytuacje, a z naszej strony nie groza im
gwaltowne i nieoczekiwane ruchy. Oprécz
samego zabezpieczenia finansowego pra-
cownikéw, dbamy takze o ich zdrowie,
stosujac przy tym wszelkie §rodki bezpie-
czefistwa pomagajace dostosowa¢ si¢ do ak-
tualnie panujacych oraz niesprzyjajacych
warunkéw. W tej kwestii mam tu na my-
$li prace w trybie ,home office”, dzigki ktd-
rej pracownicy wykonuja swoje obowiazki
zawodowe w domu, bez koniecznosci na-
razania si¢ na przebywanie w duzych sku-
piskach ludzi. Jezeli pojawia si¢ potrzeba
pracy w biurze, staramy si¢ to zorganizowaé
w taki sposdb, aby przy zachowaniu wszyst-
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