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Bezpieczenstwo pracownikow w 2021 r.
- ,Zero zaufania” podczas pracy zdalnej

Jak wazne jest to, gdzie pracujemy? Niesamowicie - jesli
chodzi o kwestie bezpieczenstwa, jednakze lokalizacja
staje sie coraz mniej istotna, poniewaz tradycyjng prace
biurowa zastepuje bardziej elastyczny, rozproszony
model ,gdziekolwiek".

Andrzej Szymczak

Lead Solution Engineer, VMware

Powiedzmy sobie szczerze: jesli pra-
cownicy nie maja zapewnionego
bezpiecznego i szybkiego dostgpu
do wlhasciwych zasobéw, nieza-
leznie od tego, gdzie si¢ znajduja,
praca z dowolnego miejsca nie wy-
pali. W biurze, w domu, w podrézy,
czy w przestrzeni co-workingowej
— przeptyw danych staje si¢ coraz
bardziej ztozony. Wiele lokalizacji
to wiecej zrédet ryzyka i wigksze za-
grozenia bezpieczeristwa na drodze
pomiedzy centrami danych, apli-
kacjami, siecia, chmurg i urzadze-
niami. Z uwagi na to, ze zasoby
korporacyjne nie s3 juz chronione
za pomocy tradycyjnej infrastruk-
tury biurowej, zabezpieczenie ich
we wszystkich wymienionych punk-
tach wejscia stusznie stafo si¢ jednym
z gléwnych zadan zarzadéw.

Global Security Insights Report,
wskazat najbardziej zagrozone miej-

sca na drodze przeplywu danych
— w momencie, kiedy przedsie-
biorstwa dostosowujg swoje infra-
struktury do potrzeb pracownikéw
zdalnych. 80 proc. ankietowanych
organizacji stwierdzito, ze doswiad-
czyto cyberatakéw w zwiazku z wiek-
sza liczbg 0sob pracujacych w domu.
Niemal co pigta z nich wymienia sie¢
jako gléwny punke, w kedrym do-
chodzi do naruszen.

Tradycyjne zabezpieczenia

juz nie dzialaja

Sie¢ jest nadrzedna, poniewaz prze-
nosi dane z centrum danych do apli-
kacji, chmur i urzadzeni. Tradycyjne
zabezpieczenia byly w duzej mierze
zawezone do infrastrukeury korpo-
racyjnej — bezpiecznej bariki strzezo-
nej przez firewall. We wspétczesnym
§wiecie nie jest juz jasne, czy siec
w ogdle posiada obwdd, nie méwiac
juz o tym, jak go zabezpieczy¢.

Poza firmowa zaporg sieciowg moze
znajdowac si¢ ponad 50 tys. punktéw
polaczen, niezaleznie od tego, gdzie

jest uzytkownik. Poprzez znaczne roz-
szerzenie zasicgu sieci poprzez VPN
(lub ,Virtually Pointless Networks”,
jak ironicznie sa one nazywane), sze-
fowie dziatéw IT ostatecznie stracili
z oczu petng widoczno$é, na kidra
kiedys mogli liczy¢.

W czasach, gdy organizacje maja do
czynienia z coraz obszerniejszymi sie-
ciami fizycznymi i wirtualnymi, bez-
pieczefistwo musi by¢ wzmocnione,
aby zagwarantowal przede wszyst-
kim widoczno$¢. Dzieki chmurze
mozna zapewni¢ wszechobecna tacz-
noéé i wewngtrzne bezpieczeristwo za
pomoca wbudowanej ustugi rozpro-
szonej — uzytkownicy moga taczy¢ sig
z aplikacjami, a firmy z danymi, nie-
zaleznie od lokalizagj.

Jak chroni¢ swoja sie?
Podwalinami mogg by¢ nowe tech-
nologie, takie jak VMware Secure
Access Service Edge (SASE), ktére
przekierowujg wymagania sieciowe
przez chmure, zapewniajac lepszy
kontekst, skalowalnoé¢ i bezproble-
mowe do$wiadczenie uzytkownika.
Gartner przewiduje, ze do 2024 1. po-
nad 60 proc. klientéw korzystajacych
z sieci SD-WAN przeksztalci ja w ar-
chitekture SASE —w 2020 . bylo to
tylko okoto 35 proc.

Urzadzenia brzegowe loT stano-
wig podobne wyzwanie dla zespo-
16w IT, borykajacymi si¢ z brakiem
widocznosci wielu urzadzen, kté-
rymi zarzadzaja. Dla dostawcéw
infrastrukeury krytycznej, takich
jak energetyka, urzadzenia IoT
i dane przesylane z nich przez sie¢
maja kluczowe znaczenie dla mo-
nitorowania stanu ich systemdw.
Ciekawym przyktadem jest An-
saldo Energia. Krytycznym zada-
niem dla jej globalnej dziatalnosci
jest system monitorowania i dia-
gnostyki danych z ponad 200
elektrowni na calym $wiecie. Aby
chroni¢ urzadzenia gromadzace te
informacje, firma Ansaldo zastoso-
wala rozwiazanie oparte na chmu-
rze. Obniza to catkowity koszt
posiadania o 30 proc., jednocze-
$nie zwigkszajac bezpieczeristwo
i elastycznosé.

Wiele punktéw styku — jedno
holistyczne rozwiazanie
Niezaleznie od tego, czy chodzi
o zabezpieczenie sieci, aplikacji,
maszyn wirtualnych, czy urzadzen
kofcowych uzytkownikéw, orga-
nizacje musza na nowo przemysle¢
kwesti¢ bezpieczeristwa jako nieod-
tacznej i rozproszonej czgsci nowo-

|

Lt

czesnego przedsicbiorstwa, stosujac
podejscie ,zero zaufania”.

Praca w dowolnym miejscu przyczyni
sie do tego, ze pracownicy poczuja
si¢ wzmocnieni, polaczeni i produk-
tywni. Nowe podejécie sprawi, ze ze-
spoly beda lepiej przygotowane do
rozwiazywania probleméw zwiaza-
nych z obecnymi i przysztymi zagro-
zeniami, z mniejsza liczbg Slepych
punktéw i krétszym czasem wykry-
wania czy reagowania. Organizacje
moga lepiej utrzymywaé bezpieczeri-
stwo na wysokim poziomie, efektyw-
niej zarzadzajac ludZzmi i zasobami.
Wszystko to przy jednoczesnym za-
pewnieniu szybkosci wymaganej
przez nowoczesne przedsicbiorstwa.
Wprowadzajac koncepcje ,Zero
Trust”, mozna osiagna¢é pelna
ochrong catosci ekosystemu (od urza-
dzen koricowych uzytkownikéw, po-
przez dowolna sie¢, a skoficzywszy na
chmurze publicznej lub prywatne;j).
W ten spos6b powstaje kompleksowe
Lcentrum operacji bezpieczeristwa’,
keére zapewnia kontekst i widocz-
no$¢, jakich dzisiaj potrzebujg ze-
spoly I'T. Informacje s3 prezentowane
w kontekscie i taczone w inteligentny
sposob pomiedzy jednostkami, redu-
kujac podzialy i poprawiajac pracg ze-
spotowa i komunikacje.
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Co to znaczy
by¢ dobrym
pracodawca

Z perspektywy
franczyzodawcy

Biznes oparty na modelu
franczyzowym stwarza szczegdlne
wyzwania dotyczace budowania
wizerunku pracodawcy. Do tych
wyzwan dotaczaja sie kolejne
zwigzane z pandemia COVID-19.

Radostaw Szwugier

menedzer rozwoju franczyzy Sushi Kushi

Najwazniejsze z naszej perspektywy jako fran-
czyzodawcéw jest budowanie atmosfery bez-
pieczefistwa i zaufania. Jest to istotne tak przy
rekrutacji, jak i przy retencji pracownikéw.

Duze potrzeby kadrowe

Plany ekspansji powoduja, ze mamy duze po-
trzeby kadrowe. Obecnie prowadzimy re-
krutacje do nowo powstajacych lokali na
wszystkie stanowiskach — od sushi mastera
po kelneréw. Sama sie¢ whasnie zakoriczyla
kilkumiesigczny proces rekrutowania wy-
kwalifikowanej kadry, ke6ry spowodowat
zwiekszeniem zatrudnienia w strukturach
centrali 3-krotnie. Wierzymy, ze inwesty-

cja w kapitat ludzki pozwoli nam w nadcho-
dzacym 2022 roku zwickszy¢ liczbe franczyz
0 40 proc. wzgledem koriczacego si¢ 2021
roku.

Nasz proces rekrutacyjny opierat si¢ na
dwoch tradycyjnych filarach: rekomenda-
cjach i tradycyjnych ogloszeniach o prace.
Niezaleznie jednak od tego, ktdra droga tra-
fiali do nas pracownicy, naszym celem jest
stworzenie atmosfery bezpieczeristwa i zaufa-
nia. Reputacja pracodawcy w takiej sytuacji
to kapitat firmy, ktry pozwala podnies¢ ja-
ko§¢ rekrutacji — dobrze oceniane firmy przy-
ciagaja lepszych pracownikéw.

W obliczu szczegélnych

wyzwaii rekrutacyjnych

Fakt, ze jesteSmy firmg oparta na franczyzie,
powoduje, ze stajemy wobec szczegdlnych
wyzwani rekrutacyjnych. Teoretycznie kazdy,
kto ma okreglone fundusze, moze otwo-
rzy¢ biznes, ale dla nas po 10 latach bycia na
rynku wazne s3 tez poza aspektami finan-
sowymi aspekty merytoryczne. Dlatego tez
obecnie wdrazamy system oceny przysztego
franczyzobiorcy. Oceniamy nie tylko to, czy
potencjalny franczyzobiorca rozumie za-
sady prowadzenia biznesu, ale tez czy potrafi
wspotpracowaé z ludzmi. Opinia o jednym
franczyzobiorcy bowiem wptywa posrednio
na opini¢ o marce.

Sukees biznesu gastronomicznego w szcze-
gblny sposéb zalezy od pracownikéw, bo ja-
ko$¢ wykonywanej pracy — czy to obstugi
kelnerskiej, czy gotowania i przygotowy-
wania positkéw — bezposrednio wplywa na
do$wiadczenie klientéw. Dlatego marka pra-
codawcy jest w tym kontekscie wyjatkowo
istotna. Jest to dla nas jeden z priorytetéw.
Dzigki temu tak szybko si¢ rozwijamy, a na-
sze lokale ciesza si¢ tak duzym powodzeniem
wiréd mitosnikéw kuchni japoriskiej.

Na polskim rynku panuje najwiekszy od 15 lat niedobor kadr

49 proc. polskich firm zapewnia swoim by¢ wystarczajacym sposobem wynagra- pracownikéw i budowanie lojalnosci do-
pracownikom dostep do szkoler, kur- dzania i motywowania pracownikéw. Dla-  tychczasowych. Najlepsze firmy, ktére
séw i programéw rozwoju kompetencji tego firmy zapewniaja im szereg innych realizujg takie inicjatywy i wspierajg swo-
— wynika z tegorocznego badania Natio- benefitéw, a w czotéwee najpopularniej- ich pracownikéw w rozwoju kompeten-
nale-Nederlanden. W warunkach naj- szych od lat plasuja si¢ whasnie szkole- ¢ji, ma wytoni¢ szésta edycja konkursu
wickszego od 15 lat niedoboru kadr na nia. Dla pracodawcéw sg one sposobem »Pracodawca Jutra”, organizowanego
polskim rynku pracy pieniadze przestaly na rozwdj kadr, pozyskiwanie nowych przez PARP.

REKLAMA

®eservice | R

Rozwijaj
z nami skrzyd

niech Twoja kariera
nabierze rozpedu

0d ponad 20 lat sprawiamy, ze zycie
milionéw ludzi jest tatwiejsze. Nieustannie
sie rozwijamy i tworzymy nowe miejsca
pracy - dla Ciebie réwniez!

(e

PLATNOSCI

BEZGOTOWKOWYCH

\g ‘ : NA RYNKU
IS -

) Zmieniamy Swiat transakcji bezgotéwkowych

Z naszych badan' wynika, ze az 96% Europejczykdédw korzysta z kart ptatniczych, co sprawia, ze ich
codzienne zycie jest wygodniejsze i tatwiejsze.

Co to znaczy?
) Twoja praca w eService ma znaczenie!

Ptatnosci bezgotéwkowe to w dzisiejszych czasach koniecznos¢, a naszg misjg jest dostarczy¢ idealne
rozwigzania ptatnicze dla kazdego biznesu. Dotgcz do nas i zmieniajmy Swiat wspélnie!

\

pracujemy z Polski dla realizujemy ciekawe oferujemy mozliwos¢ nasza wspolna praca
kilkunastu europejskich miedzynarodowe ciggtego rozwoju ma znaczenie
rynkow projekty kompetencji

Sprawdz stanowisko >> eservice.pl/kariera

" Raporty ,Jak COVID-19 zmienit zwyczaje zakupowe i ptatnicze Europejczykéw?” oraz ,Czy COVID-19 zainfekowat europejskie zwyczaje zakupowe?".

Spotka nalezaca do PKO Banku Polskiego i E\'/)
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HR W CZASACH PANDEMII

O sile HR-u w czasach pandemii stanowi jego elastyczne
podejscie, czyli mozliwosc¢ szybkiej adaptacji do nowych
warunkow, a takze wlasciwa organizacja codziennej
pracy wiasnej i personelu. W poczatkowym okresie
pandemii szczeg6lnie wazne bylo zarzadzanie zespotem
pod katem administracyjnym, poniewaz w tym czasie
obserwowalismy duza rotacje pracownikéw, ktérzy
przebywali na zwolnieniach lekarskich lub byli kierowani
na kwarantanne. Dodatkowo od poczatku pandemii
dzialy HR-u musiaty zacza¢ efektywna wspotprace

z jednostkami, z ktérymi wczes$niej nie miaty stycznosci,

na przyktad z sanepidem.

Marek SPrengel

prezes zarzadu, AWILUX

W codziennej pracy HR-owcéw nie
zabraklo réwniez miejsca na jej pod-
stawowe elementy, czyli rekrutacje
i organizacje szkoled. Mimo wyda-
rzeni z poczatku zeszorocznej wiosny
nie zrezygnowaliémy z doszkalania
naszych pracownikéw i partneréw
handlowych. Dlatego najwazniejsza
rola kadr byla reorganizacja i prze-
niesienie dziatari szkoleniowych do
strefy online — w tym implementa-
cja webinaréw. Pandemia pozwolifa
takze na zmiany w kwestii rekrutacji

pracownikéw. Do tej pory byli oni
poszukiwani przede wszystkim wo-
két firmy lub z opcja relokadji, teraz
— ze wzgledu na szersze przyjecie si¢
pracy zdalnej — rozszerzyliémy obszar
poszukiwan o dalsze rejony.

W obliczu nowych wyzwari

Praca zdalna pokazata, ze wielu pra-
cownikéw zderzyto sie z nowymi
problemami. Pierwszym z nich bylo
zwykle posiadanie niewystarczajacego
facza internetowego w domu. Kolej-
nym jest brak warunkéw do efek-
tywnej pracy we whasnych czterech
$cianach. Zwigzane to bylo czgsto
z niemozliwoscia skupienia, ktéra wy-
nikata na przyktad z obecnosci ucza-
cych si¢ w domu dzieci. Niektérym
brakowato dotychczasowego rytmu
pracy i wigkszej samodyscypliny.
Stad bardzo wazna byla — i nadal jest

— kontrola nad wydajnoscia pracow-

nikéw, w ktdrej pomagato wdrozenie
réznego rodzaju narzedzi pozwalaja-
cych na nadzorowanie pracy zdalnej,
np. office kanban. Nalezy jednak pa-
mictaé, ze zaden system nie jest ide-
alny i w tej kwestii najwazniejsze jest
budowane latami zaufanie oraz zaan-
gazowanie zespotu. Widzac jednak,
z jakimi domowymi problemami bo-
ryka si¢ czg$¢ naszych pracownikéw,

przygotowalismy réwniez stanowiska
pracy w firmie — z zachowaniem ry-
goru sanitarnego tak, by osoby chcace
wréci¢ do biura, mogly w nim bez-
piecznie i wydajnie pracowad.

Doskonalac narzedzia

W naszym przypadku wszystkie dzia-
tania HR-u okazaly sie skuteczne.
Doskonalimy nasze narzedzia, ada-

ptujemy si¢ do nowej rzeczywistosci
i robimy wszystko tak, by pracowa¢
na najwyzszym poziomie. Po ponad
péttora roku pracy w warunkach
okresowego wprowadzania réznego
rodzaju obostrzent moge powiedzied,
ze wprowadzone przez nas zmiany s
na tyle efektywne, ze by¢ moze be-
dziemy chcieli przy nich pozosta¢ na-
wet po zakoriczeniu pandemii.
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Jak wartosci firmy wptywaja na satysfakcje
pracownikow i rozwoj biznesu?

Juz od samego poczatku istnienia BinarApps naszym
gtéwnym zatozeniem byto budowanie firmy opartej na
wartosciach wyniesionych jeszcze z czaséw harcerstwa.
Sa to przede wszystkim zaufanie, odpowiedzialnos¢,
troska o drugiego cztowieka i szczeros¢. Dzis, pomimo
ze zespot liczy juz ponad 160 os6b, nadal jestesmy wierni
naszym zatozeniom i jest to nasz najwiekszy sukces.

Adam Przymusiata

wspottwérca BinarApps

Co daja warto$ci w firmie?
Wartosci sa dla organizacji wyrdzni-
kiem. Wplywaja na to, jak ksztattuje
si¢ jej obraz zaréwno wewngtrznie,
jak i zewnetrznie. Jesli dobrze wypra-
cowane, pozwalaja na zbudowanie
dobrego wizerunku marki w oczach
klientéw oraz pracownikéw. To klu-
czowy element, nadajacy okreslony
charakeer firmy i dajacy mozliwo$¢
zbudowania dtugotrwatych relacji.
A 10 jedne z najwazniejszych aspek-
t6w dla rozwoju biznesu.

Obraz marki jest bardzo wazny w re-
lacjach z klientem. Jesli na rynku jest
wiele podobnych ofert, to whasnie
warto$ci, ktére reprezentuje firma,

wplywaja na wybor ustug konkret-
nego dostawcy. Podobnie dzieje
si¢ na rynku pracy, szczegdlnie gdy
mowa o specjalistach poszukujacych
zatrudnienia. Juz nie tylko dobra pen-
sja, dogodna lokalizacja biura czy tez
szereg benefitéw przyciagaja kandy-
datéw. Pracodawcy dostrzegaja, ze
coraz wigcej 0sOb zwraca uwagg na
kulture organizacyjng firmy. Dlatego
organizacgje, chcac stworzy¢ wize-
runek najbardziej pozadanego pra-
codawcy, rywalizuja wartosciami.
Dzicki nim moga nie tylko przycia-
gna¢ uwage najbardziej utalentowa-
nych pracownikéw, ale tez sprawi¢, ze
zostang w firmie na dtuzej. W efekcie
organizacja wzbogaca zespdt o takich
ludzi, keérzy wyznajg podobne war-
toci i maja umiejetnosci, dzigki keé-

rym biznes idzie naprzéd.
Jak podejsé do

budowania wartosci?

Aby firma funkcjonowata w okreslo-
nych wartosciach, zarzad takze musi
si¢ nimi kierowac i przekazaé przy-

kiad z géry. Jesli kultura organiza-
Gji jest autentyczna, to firma o wiele
szybciej i tatwiej zbuduje zaufanie
wiréd swoich pracownikéw. Wiedy
zespdt naturalnie zaczyna identyfi-
kowa¢ si¢ z wartodciami organizacji
i pracowa¢ zgodnie z jej zalozeniami,
przyczyniajac si¢ do rozwoju. Do-
brze, kiedy za wizja organizacji stoja
wezesniejsze doswiadezenia, a zarzad
laczy jednorodna wizja funkcjono-
wania i rozwoju od samego poczatku
dziatalnodci. Kiedy budujemy i roz-
wijamy malg firm¢ z kolegami,
wspdlne wartosci s poczatkowo naj-
mocniejsza strong biznesu. Pozwalaja
na sprawne kierowanie organizacja
i opracowanie odpowiednio dostoso-
wanej strategii rozwoju.

Jesli wychodzimy z zalozenia, ze naj-
lepiej pracuje si¢ w zespole, gdzie
mozna liczy¢ na wsparcie i wyrozu-
mialod¢, to przeklada sie to na efek-
tywno$¢ pracy. Budowanie relacji
z klientami i pracownikami przecho-
dzi sprawnie i przynosi firmie war-
to$¢. Nietrudno wiec zauwazy¢, ze
gdy organizacja dobrze funkcjonuje
wewnatrz to jej zewnetrzne dziafania
i rozwéj réwniez sq bardziej wydajne.

Wplyw wartosci na
dlugoterminowe efekty
Organizagcje z jasno okreslona kul-
tura dziataja sprawniej i maja wick-

sze szanse na dtugotrwaly sukces.
Wartoéci wypracowane w firmie
i konsekwencja w dzialaniu poma-
gaja w budowaniu dobrej atmos-
fery i pozytywnych relacji miedzy
pracownikami. Rekrutujac kolejne
osoby, zawsze warto zwrdci¢ uwagge
na to, czy kandydat pasuje na dane
stanowisko pod wzgledem umie-
jetnodci, ale tez pod katem charak-
teru i wartosci, ktérymi kieruje si¢
w zyciu. Takie podejécie do biznesu
pozwala na stworzenie zaangazowa-
nego i lojalnego zespotu, gdzie rela-
cje oparte sa na zaufaniu. W dluzszej
perspekeywie przektada si¢ to na
prezny rozwéj organizacji nawet
w kryzysowych momentach.

W BinarApps dowodem na to byt
okres pandemii. Kryzys sprawit, ze
firma znalazta si¢ w do$¢ niepewne;j
sytuacji. Musieli§my wstrzymad
niektére projekty, a nowych nie po-
zyskiwalismy w tempie, ktére po-
zwalaloby na stabilizacj¢. Zgodnie
z naszymi wartosciami podjelismy
wéwezas decyzje, ze przetrwamy tg
trudng sytuacj¢ wspolnie i nikogo
nie zwolnimy. Zesp6t zareagowal
bardzo pozytywnie na takie roz-
wiazanie, a motywacja do dziafa-
nia byta ogromna. Utrzymalismy
si¢ w swoich zatozeniach przez caly
czas trwania kryzysu, co w dlugiej
perspektywie przyniosto bardzo

dobre efekty. Ostatecznie uzyska-
lismy najlepszy wynik w historii

istnienia organizacji.

Satysfakcja i rozwdj ida w parze
Kandydaci poszukujg miejsc pracy,
ktére poszerza ich perspektywy
i maja pozytywny wplyw na spo-
teczenistwo. Takich, gdzie ich praca
bedzie miata sens i realny wplyw
na rozwdj firmy, a ich glos bedzie
wystuchany. Dotaczajac do organi-
zacji, szybko stwierdzaja, czy panu-
jaca w niej kultura jest nastawiona
na ich dobro i rozwdj. Jesli fak-
tycznie tak jest, chetnie dokladajg
staran do rozwoju biznesu. Ro-
$nie ich satysfakcja z wykonywanej
pracy, a w efekcie takze motywacja
do dalszego dziatania. Dzicki war-
tosciom moga utozsamic si¢ z or-
ganizacja. Sa jej integralna czescia
i maja $wiadomos¢, ze pracujg na
wspdlne dobro.

Nie ma jednoznacznej odpowiedzi
na pytanie, jakie wartosci beda tymi
najlepszymi. Wszystko zalezy od tego,
w jakim kierunku chcemy rozwijaé
nasza firme i z jakimi ludzmi wspét-
pracowal. Jednak pewne jest, ze zbu-
dowanie i utrzymanie jednorodnej
wizji i kultury organizacyjnej opar-
tej na zaufaniu to klucz do stworze-
nia efektywnego zespotu i osiagniecia

dlugotrwalych sukceséw.
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Pracodawcy nie mogg wymagac od pracownikOw szczepien ani informacji na ten temat

Wprowadzenie obowiazkowych szczepieni

w zakladzie pracy daje pracownikom prawo
do rozwigzania umowy o pracg bez wypowie-
dzenia z winy pracodawcy lub dochodzenia
roszezen odszkodowawczych z tytutu ewen-
tualnych odczynéw poszczepiennych. — Nie
ma takze regulacji, ktéra umozliwiataby uzy-

skanie od pracownika informadji, czy jest
zaszezepiony. Pracodawca moze jednak moty-
wowa¢ pracownikéw do szezepien i stosowaéd
system zachet dla tych, ktérzy si¢ na to zde-
cyduja — uscisla Kajetan Bartosiak, partner

w kancelarii Baran Ksiazek Bigaj. — Praco-
dawcy, kedrzy cheg zmotywowaé pracow-

nikéw do szczepienia, moga wprowadzi¢
rozbudowany system zachet. Maja do wy-
boru wiele opcji, np. udzielenie dnia wol-
nego na szczepienie czy dzieri po, zwolnienie
z obowiazku noszenia maseczek lub mozli-
wos¢ powrotu do pracy w biurze dla oséb
zaszezepionych — wymienia w rozmowie

z agencja Newseria Biznes Kajetan Bartosiak.
Jak podkresla, pracodawca nie moze jednak
zmusi¢ pracownikéw do szezepienia, moze je-
dynie prowadzi¢ akcje promocyjne i organi-
zowad szczepienie. W przypadku COVID-19
sytuacja wyglada tak jak przy szczepieniach
przeciwko grypie.

Pie¢ porad
psychologa dla
pracodawcow

Niepewnos¢ i niepokéj zwiazany z nie-
korczaca si¢ pandemig Sars-CoV-2 wy-
stawiaja na prébe kondycje psychiczng
pracownikéw. Przewlekly stres i brak po-
czucia bezpieczefistwa moga skutkowaé
nie tylko ostabieniem efektywnosci, ale
réwniez problemami emocjonalnymi.
Liczne badania pokazuja, ze nawet co
trzeci pracownik doswiadezyt pogorszenia
zdrowia psychicznego. Psycholog Joanna
Weglarz udziela 5 rad dla pracodawcéw,
jak skutecznie wplynaé na poprawe samo-
poczucia swoich pracownikéw.

1. Wsparcie psychiczne ze strony prze-
tozonego, czyli krétkie cotygodniowe
spotkania z pracownikiem (offline lub
online) ukierunkowane na jego po-
trzeby. Podczas spotkari one-to-one szef
ma szans¢ dowiedziec sig, jaki sg pro-
blemy osobiste i zawodowe podwiadnego,
i w jaki sposdb firma moze poméc mu je
przezwyciezyc.

2. Wdrozenie programu ,, Well-being”,
czyli wsparcie w zakresie umiejetnosci ra-
dzenia sobie ze stresem oraz poprawy
efektywnosci w pracy. Jesli pracodawca
widzi, ze pracownik jest zrezygnowany,
przyttoczony obowiazkami i mato pro-
duktywny, moze zaoferowaé¢ mu moz-
liwo$¢ kontaktu z psychologiem lub
coachem.

3. Program ,,Wsparcie mentalne dla
biznesu”. Jesli pracodawca widzi, ze pra-
cownik nie potrafi odnalez¢ si¢ w fir-
mie, nie czuje si¢ czg¢écig zespotu, nie ma
motywagji do pracy, wéwczas warto za-
proponowa¢ regularne spotkania z psy-
chologiem lub coachem. Dotyczy to
zaréwno kadry zarzadzajacej, jak i pra-
cownikéw nizszego szczebla.

4. Zachecanie do prowadzenia zdro-
wego trybu Zycia — pracodawca w trosce
o zdrowie psychiczne i fizyczne pracow-
nikéw powinien wspiera¢ ich w poprawie
jakosci zycia np. zachgca¢ do zdrowego je-
dzenia (owocowe dni, szkolenia z zakresu
zdrowej diety), wspdlnych ¢wiczeni (np.
joga w pracy lub zajecia sportowe poza
praca, wykupienie karnetéw sportowych),
a takze wdraza¢ programy nauki korzysta-
nia z technik relaksacyjnych. Mindfulness
i ¢wiczenia oddechowe to proste i bardzo
skuteczne sposoby radzenia sobie z napig-
ciem i stresem.

5. Integracja zespotu — warto organizo-
wa¢ aktywnosci, ktére wzmocnia wigzi
pracownikéw migdzy sobg i z firma.
Moga to by¢ relaksujace wyjazdy week-
endowe (np. do SPA), wieczorne wyjscia
do klubéw czt restauracji, wspélne zaje-
cia sportowe, aktywnosci dla rodzicéw

z dzie¢mi z okazji Mikotajek czy Swiat
Bozego Narodzenia.

M P

L.ty

Pszczoly uwijajace sie wokét uli, pszczelarze w specjalnych strojach,
miodobranie - to nie obrazek sielskiej wsi, ale centrala jednego

z najwiekszych operatoréw logistycznych w Europie. W tym roku

w Grupie Raben wystartowat spoteczno-ekologiczny projekt pomocy
pszczotom pod hastem ,Drive to bee”. W podpoznanskim Robakowie
staneta prawdziwa pasieka, ktdra opiekuja sie wolontariusze

- pracownicy firmy.

Przypadajacy w 2021 r. jubileusz 90-lecia
Grupy Raben byt okazja nie tylko do spoj-
rzenia wstecz i podsumowan, ale takze
podjecia ciekawych i waznych inicjatyw,
ktore zaprocentuja w przysztosci. Jedna
z nich jest,Drive to bee” - akcja, dzieki kt6-
rej Raben stawia pierwszy krok w kierunku
ochrony populacji pszczoét i poprawy wraz-
liwego ekosystemu. Jej partnerem meryto-
rycznym jest firma Pszczelarium, promujaca
pszczelarstwo i specjalizujgca sie w zaktada-
niu miejskich pasiek.

Z zycia pracowitych owadow

W maju biezacego roku centrala Grupy Ra-
ben stata sie domem dla tysiecy pszczot.
W przestrzen na tytach siedziby gtéwnej
firmy w Robakowie naturalnie wkompono-
wano piec uli. Wolontariusze, ktérzy zade-
klarowali che¢ udziatu w projekcie, przeszli
szkolenie, by moc profesjonalnie opieko-
wac sie pszczotami. Obecnie w to przed-
siewziecie bezposrednio zaangazowana
jest 9-osobowa grupa Beehaterek i Beeha-
teréw, wszyscy pracownicy zas otrzymuja
wiesci i ciekawostki z zycia pracowitych
owaddéw za posrednictwem newslettera.
Efektem wiosenno-letniej pracy mieszkan-
céw Pasieki Raben byto pierwsze miodo-
branie, podczas ktérego uzyskano 30 litréw
doskonatego miodu nawtociowego. Mogli
go skosztowac pracownicy Grupy, rowniez
zinnych krajow - polski oddziat chce w ten
sposob zacheci¢ ich do zaadaptowania ak-
¢ji lokalnie na swoich rynkach.

To kolejny juz projekt ekologiczny realizo-
wany przez Raben w ramach wspierania
bioréznorodnosci, a wybor pszczétjako swo-
istych beneficjentdéw nie jest przypadkowy,
poniewaz sg one mistrzami logistyki.

Odpowiedzialne podejscie

do ekologii i Srodowiska

- PostawiliSmy na pszczoty nie tylko z troski
o $rodowisko. Pasieka Raben jest odzwiercie-
dleniem tego, jak pracujemy i jakim jestesmy
zespotem. Podobnie jak pszczoty kazdego
dnia opuszczamy nasz perfekcyjnie zorga-
nizowany ul, przemierzamy wielokilome-
trowe trasy, aby dotrze¢ do celu, a potem
bezpieczne wréci¢ do bazy. Wspdtpracu-
jemy ze sobg i wspieramy sie w codziennych
wyzwaniach, by osiggna¢ jeden wspdlny
cel — ttumaczy Anita Koralewska-Rataj-
czak, Head of HR w Grupie Raben. - Swiat
logistyki i pszczét maja ze sobg wiele wspdl-
nego — chcemy to pokazac innym! - dodaje.
,Drive to bee” jest dowodem odpowie-
dzialnego podejscia Grupy Raben do eko-
logii i srodowiska, $wiadomosci trudnej
sytuacji pszczdt w Polsce i na catym $wiecie.
,Logistyczna” pasieka pomaga edukowad,
jak wazng role w przyrodzie odgrywaja te
owady, inspirowa¢ do dziafania i zarazac in-
nych ideg pszczelarstwa. Warto zauwazyc, ze
przynosi ona korzysci nie tylko w wymiarze
srodowiskowym, ale takze spotecznym.

- Nasz pszczeli projekt stworzyt nowg prze-
strzer dla talentéw i pasji pracownikéw.
Spotkania w pasiece i wspdlne dogladanie

pszczot bardzo zintegrowaty woluntariuszy
i daty im impuls do propagowania idei,Drive
to bee” wsréd innych, m.in. lokalnych spo-
tecznosci. Edukacja proekologiczna stanowi
bardzo wazny aspekt tej akcji - moéwi Beata
Szymczak, Strategic HR Business Partner
w Grupie Raben.

Zr6znych perspektyw

W lipcu firma goscita u siebie dzieci pra-
cownikéw na wakacyjnych warsztatach
pszczelarskich.

- Z przyjemnoscia obserwowali$my, jak
maluchy z zafascynowaniem podgladaty
pszczoty w szklanym ulu, szukaty krélowej-
-matki, kosztowaty pysznego miodu, przy-
gotowywaty ramki pracy dla pszczdti swiece
z wosku pszczelego. Nastepnie w strojach
ochronnych odwiedzity Pasieke Raben, gdzie
zbliska przygladaty sie pszczotom przy pracy.
Zaréwno dla dzieci jak i dla rodzicéw byly to
niezapomniane spotkania! - opowiada Be-
ata Szymczak

Natomiast, we wrze$niu jeden z Beehaterdw
przeprowadzit zajecia edukacyjne w poznan-
skim przedszkolu.

Drive to be to idea, ktéra taczy w sobie
dwie perspektywy: integracje pracowni-
koéw z podejmowaniem przez nich eko-
logicznych inicjatyw na rzecz lokalnych
spotecznosci i lepszej przysztosci. Takie
programy integruja pracownikéw, buduja
tozsamos¢ firmy i staly sie juz swego ro-
dzaju wizytdéwka operatora logistycznego.
A to dopiero poczatek przygody Raben
z pszczotami. Planowane jest rozsze-
rzenie projektu na inne oddziaty Grupy
- w kraju i za granica. W przysztym roku
,Drive to bee” wystartuje miedzy innymi
w Czechach, Niemczech, Holandii, Wto-
szech i na Wegrzech.

MATERIAL PARTNERA
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Szanowni Paristwo
Pandenia COVID-19 zmienita rynek pracy. Przed pracodawcami postawita
nowe wyzwania, jak choc¢by koniecznos¢ zadbania o bezpieczenstwo
pracownikow w kontekscie zdrowia, czy organizacje pracy zdalnej

i hybrydowej. Z kolei pracownicy przewartosciowali swoje potrzeby. Co

W nowej rzeczywistosci jest istotne w relacji pracodawca-pracownik? Jakie
rozwigzania wprowadzity firmy, by codzienne obowiazki nie przerosty ich
zespotow? Zapraszamy Panstwa do lektury tekstow, ktore przybliza sytuacje
na rynku pracy i do analizy zestawienia przygotowanego przez redakcje.
Inspirujacej lektury.

Redakcja

Zestawienie Najlepszych Pracodawcéow 2021

Nazwa Firmy/

Jak wspiera rozwdj i dba o talenty?

Realizowane systemy motywacyjne

o9
AJLEPSZY

PRACODAWCA
2021GAZETA FINANSOWA

o
N

Dlaczego warto pracowac w Panistwa firmie?

Branza
Aluplast/branza Faktem jest, ze najwiekszym kapitatem firmy s3 jej pracownicy. W ramach programéw motywacyjnych i uznaniowych Pracownicy s dla Aluplast najwazniejsi, dlatego firma kazdego dnia inwestuje w ludzi.
budowlana, Aluplast buduje kulture organizacyjna w taki sposéb, aby zachecata Aluplast oferuje pracownikom rozbudowany system benefitow Tworzy partnerskie zespoty i daje poczucie bezpieczeristwa zatrudnienia, co w dzisiejszych
produkcyjna do rozwoju i podnoszenia wtasnych kompetengji. Jednym z jej nowych ptacowych i pozapfacowych. Stara sie kazdego roku wzbogaca¢ czasach jest bardzo wazne. Work life balance, réwne traktowanie, nowoczesne narzedzia
projektow jest program szkolen dla operatoréw, ktory umozliwia nabycie | i uatrakcyjniac oferte zgodnie z trendami rynkowi. Obecnie pracy, przyjazne Srodowisko, bogaty pakiet benefitow, dbanie o rozwoj — to wszystko juz
nowych umiejetnosci specjalistycznych i awans na jedno z bardziej oferuje z pozaptacowych benefitow m.in. karte benefit dzi$ proponuje swoim pracownikom. Firma moze pochwali¢ sie 26-letnia bogata w sukcesy
odpowiedzialnych stanowisk w organizacji w obszarze produkgji. Firma | system, ubezpieczenie na zycie, prywatna opieke, szereg historig. Jej celem jest state doskonalenie organizacji, by spetniac rosnace oczekiwania
nastawiona jest na indywidualne wsparcie rozwoju pracownikow. szkoler ogdInorozwojowych i specjalistycznych. Z ptacowych partneréw hiznesowych oraz pracownikéw — to oni tworza organizacje i s3 odpowiedzialni
Zacheca ich do brania udziatu w rekrutacjach wewnetrznych, nawet benefitéw moze pochwali¢ sie systemem premiowym za jej sukces. Aluplast dostrzega, ze sifa tkwi w utalentowanym i zaangazowanym zespole.
jesli tylko czesciowo spetniaja wszystkie oczekiwania nowej roli. Jesli skorelowanym z poziomem realizacji zadan i dodatkowym
ktos zostat wysoko oceniony, firma decyduje sie na okres,,przejsciowy” nagradzaniem ponadprzecietnych osiagniec. Aluplast jest
i wejscie pracownika w program wdrazajacy w nowa role. Prowadzi organizaja, dla ktdrej wazne jest work life balance. Zdrowie,
takze szereg dziatan rozwojowych skierowanych do przetozonych. samopoczucie pracownikéw, to dla niej priorytet.
Wychodzi z zatozenia, ze kazdy z pracownikdw ma jaki¢ talent — mocng
strong. Rolg firmy jest wzmacnianie i rozwijanie jej — wtedy jest szansa
na spetnionych zawodowo pracownikow i ponadprzecietne efekty.
Bank Firma wspiera rozwdj i talenty poprzez program Mentoringowy Premia roczna oparta o oceng pracownicza, na ktora w 50 proc. Firma oferuje mozliwos¢ zdobycia doswiadczenia w jedynym takim banku w Polsce, kt6-
Gospodarstwa i Talentowy —,Bank Talentéw", program talentowy Prawnik 4.0, sktada sie ocena stopnia realizacji celéw i w 50 proc. ocena postawy, | rego misjg jest wspieranie zréwnowazonego rozwoju spoteczno — gospodarczego Polski.
Krajowego/branza: | Program Rozwoju Kadry Menedzerskiej, Program Bank Stazy oraz nagroda z okazji Dnia Pracownika, premia top — up (za szczegdlne | Oferuje szkolenia, elastyczny czas pracy, prace zdalna, opieke medyczng, karte spor-
bankowos¢ Rozwdj Bez Granic, diagnoze potrzeh szkoleniowych, szkolenia osiagniecia), szkolenia i finansowanie certyfikatow, program towa, 10 sekcji sportowych, pracowniczy program emerytalny, ZFSS, czas wolny na wo-
umiejetno$ci miekkich i twardych, panele ekspertéw organizowane Zarzadzania Talentami i program Mentoringowy oraz Coachingowy, | lontariat, program polecen kandydatow do pracy, e-learning, program well —being,
przez pracownikow dla pracownikow, finansowanie certyfikatow dofinansowanie do studiéw podyplomowych i kurséw jezykowych, | prezenty dla mtodych rodzicow oraz réwnowage pomiedzy zyciem prywatnym a zawo-
branzowych, dofinansowanie do studiéw podyplomowych i kursow platforma do e-learningu jezyka angielskiego, program well dowym. W rekrutagji stosuje nowoczesne technologie: chathota/voicebota, wirtualng
jezykowych, platforma do e-learningu jezyka angielskiego, prenumerate | beingowy, wsparcie psychologiczne (platforma EAP 24) rzeczywistos¢, wideorozmow, grywalizacja. Poszukujemy os6b mtodych — na praktyki wa-
prasy branzowej, kierowanie pracownikow na konferencje i spotkania kacyjne — Letnig Akademie BGK jak i 0s6b z doswiadczeniem. Bank otrzymat wiele wy-
branzowe. Ma platforme do e-learningu (kafeteria szkolen) roznien: Top Employers (2019,2020,2021), Solidny Pracodawca, Friendly Workplace, Best
Quality Employer, HR Najwyzszej Jakosci, Inwestor w Kapitat Ludzi, Praktyka Wysokiej Ja-
kosci. Zdobywane tu doswiadczenie jest niekiedy unikalne na skale ogéInopolska.
Centrum Kazdy pracownik eService ma dostep do platformy szkoleniowej eService rozwija dziatania opierajace sie na finansowych i poza- eService jest liderem branzy w Polsce i Europie Srodkowo-Wschodniej i bardzo wazng
Elektronicznych CornerStone, oferujacej bardzo szeroki zakres szkoleri e-learningowych, | finansowych systemach motywacyjnych. Wsrdd nich znajduja sie | czeScia amerykanskiej grupy EVO Payments. Ma stabilng sytuacje finansowa oraz wizje
Ustug Ptatniczych | w tym globalnych — przygotowanych przez EVO Payments International. | m.in. projekty konkursowe z atrakcyjnymi nagrodami pieniez- rozwoju, ktdra konsekwentnie realizuje. Rosnie zaréwno pod wzgledem zasiequ i liczhy
eService/ Wszyscy pracownicy moga tez korzystac z platformy e-learningowejdo | nymi, a takze rzeczowymi, przyznawanymi za indywidualne osia- | klientdw, wykorzystywanych technologii i rozwiazan organizacyjnych, jak i potencjatu
branza: ptatnosci | nauki jezyka angielskiego lub niemieckiego, uzupetnianej zajeciami gniecia pracownikow. Premiowane sa w ten sposob wyrdzniajace | wiasnej kadry specjalistow. Z myslg o jej rozwoju tworzy nowe miejsca pracy, oferujac
elektroniczne, online. Firma cyklicznie organizuje szkolenia w zakresie uzytkowania sie wyniki realizacji zadar zawodowych i osigganie wyznaczonych | atrakcyjne warunki zatrudnienia, bogaty pakiet Swiadczen socjalnych i szkolen.
Fintech, IT oprogramowania oraz programowania. Kazdy pracownik uczestniczy celdw, a takze dziatania na rzecz innowacji, optymalizacji wyko- Zapewnia mozliwo$¢ rozwoju zawodowego, zdobywania doswiadczenia i unikalnych
w procesie oceny rocznej, podczas ktdrego omawiane s3 jego rzystania zasobow czy usprawnienia w zakresie obstugi klientéw kompetenji dostepnych w nowoczesnym, miedzynarodowym $rodowisku pracy.
osiagniecia i identyfikowane optymalne kierunki rozwoju. W slad za oraz wdrazania nowych ustug i rozwiazan. Funkcjonuje system ,Ka-
tym pracownicy s3 kierowani na szkolenia specjalistyczne zwiekszajace | mieni milowych’, czyli premiowania celow zespotowych. Wsrod
kompetencje, wiedze i umiejetnosci, zgodnie z predyspozycjami i rol dziatan motywujacych, na uwage zastuguja funkcjonujace w fir-
zawodowa. Z mysl3 o rozwoju talentéw prowadzi program,Akademia mie systemy doceniania — stazu pracy i zaangazowania w umacnia-
Managera" oraz dofinansowania studiéw MBA i podyplomowych. nie kultury organizacyjnej. Pracownicy s zachecani do aktywnego
Rozwijanie talentéw faczy réwniez z preferencjami w procesach rekrutagji, | wiaczania sie w tworzenie odpowiadajacego ich potrzebom $rodo-
ktore wspieraja awanse wewnetrzne utalentowanych pracownikéw. wiska pracy. Uzupetnieniem dziatar jest program,,Doceniamy sie”.
Jego celem jest zachecenie pracownikéw do wzajemnego okazywa-
nia sobie uznania za osiaggane wyniki i jakos¢ wykonywanej pracy.
Centrum Medyczne | Enel-med zawsze inwestowat w rozwdj pracownikéw i to nie zmienito sie | W enel-med od lat realizowane sa dziatania motywacyjne dla Rok 2021 jest juz kolejnym, w ktorym jako organizacja enel-med musi wykaza¢ duza
Enel-Med/branza: | takze w tym specyficznym dla wszystkich momencie — okresie pandemii. | pracownikow, z ktdrych zdecydowana wiekszos¢ stanowia zespoty | elastycznosci petng gotowos¢ na zmiany. Firma jest dumna z tego, ze pomimo wielu
opieka medyczna | Na firmie ciazy jeszcze wieksza odpowiedzialnos¢ za wsparcie i rozwdj ka- | medyczne i do nich kierowane sq elitarny program enel-klub. Jest to | nieoczekiwanych sytuacji nadal jestest silng i skoncentrowang na pracownikach marka.

dry oraz wspdIng realizacje celéw i strategii spotki. W roku 2021 firma po-
wrdcita do szkoler realizowanych zaréwno w formule stagjonarnej, jak

i hybrydowej. Udato sie zrealizowac peten cykl tematyczny skierowany
do grupy koordynatorow oraz kierownikéw placowek. Szkolenia wsparty
takze biezaca prace struktur sprzedazowych w firmie. W roku biezacym
nieustannie rozwija swoja platforme e-learningowa, ktdra z miesiaca na
miesiac jest zasilana nowymi tematami szkoleniowymi. Dzieki tym dzia-
faniom moze szybko reagowac na biezaca sytuacje i szkolic pracownikow
w kazdych warunkach. Co wigcej, moze zapewni¢ pracownikom jedno-
rodny materiat szkoleniowy bez wzgledu na miejsce wykonywanej pracy,
czy czas, w ktérym realizuja szkolenie. Tysiace uczestnikéw korzysta z tej
formy uzupetniania wiedzy niezbednej na danym stanowisku. Wdrozona
w ubiegtym roku platforma webinarowa takze stata sie mocnym wpar-
ciem dla pracownikéw, jak i klientéw. Szybka interakcja z uczestnikami
szkolenia, mozliwo$¢ reagowania na biezaco s3 nieoceniong przewaga
tej formy szkolenia nad dotychczasowymi rozwiazaniami. Platforma jest
na tyle nowoczesnym narzedziem, Ze udato sie ja zaimplmentowac takze
poza organizacja, co daje bardzo duze mozliwosci szkoleniowe dla za-
wodéw medycznych. Rok do roku podkreéla takze wage rekrutacji we-
wnetrznych, w ramach ktdrych co miesiac kilkudziesieciu pracownikow
awansuje w strukturach firmy. Pozwala to na utrzymanie w organizagji
talentéw i rozwijanie ich przez kolejne lata. Oferuje swoim pracownikom
szereg programow szkoleniowych, poczawszy od szkoleri wprowadza-
jacych, poprzez rozwoj kompetencji merytorycznych, czy umiejetno-

$ci miekkich. Ma wdrozone Sciezki kariery dla pracownikow recepji, Call
Center oraz struktury administracyjnej w placdwkach medycznych. Dofi-
nansowuje rozwdj kompetencji merytorycznych personelu medycznego.

miejsce, w ktérym spotykaja sie najlepsi z najlepszych. Mianowicie,
na podstawie ankiety satysfakcji pacjenta (ktdra realizowana jest
nieprzerwanie od 2016 r.), realizaji czynnikow biznesowych oraz
pracy zgodnie z wartosciami firmy, typowanych jest 250 oséb
kadry medycznej lekarskiej oraz nielekarskiej (lekarze, pielegniarki,
fizjoterapeuci, technicy, asystentki i higienistki stomatologiczne)
do uczestnictwa w rocznym programie. Osoby objete nim moga
korzystac z dodatkowych benefitéw, szkolen, czy tez dodatkowych
atrakdji realizowanych przez firme. Program cieszy sie duzq renoma,
o pozwala nam notowac coraz wyzsze wyniki w ankietach
satysfakeji pacjenta. Kolejnym dedykowanym systemem
motywacyjnym jest program dla zespotu sprzedazy, ktory

réwniez realizowany jest cyklicznie — rozpoczyna sie z poczatkiem
roku kalendarzowego. Program zaktada mozliwos¢ korzystania

z dodatkowych benefitéw oferowanych przez pracodawce dla oséb,
ktore realizuj cele i zatozenia programu. Jednak nie tylko wyzej
wymienione grupy zawodowe moga korzysta¢ z dodatkowych
benefitéw. W kazdym miesigcu uruchamiamy za pomocg naszej
platformy komunikacyjnej szereg konkursow, losowan, w ktérych
kazdy pracownik moze zdoby¢ interesujace go nagrody.

Biezacy rok jest wazny dla enel-med z uwagi na plany inwestycyjne, ktdre zostaty
ogfoszone przez zarzad spétki w potowie roku. Nie zwalnia tempa i w ciaggu najblizszych

4 at zainwestujemy ok. 135 min zt w rozwdj sieci placwek na terenie catego kraju. Jest

to jasny sygnat dla wszystkich pracownikow i potencjalnych kandydatow, ze to $wietny
moment na rozwdj swojej kariery zawodowej w enel-med. Pierwszy raz w historii enel-
med, podczas tegorocznej emisji akcji spétki, zaoferowano mozliwos¢ ich zakupu lekarzom.
Niezwykle cieszy takze fakt, ze kilkunastu najwyzszej klasy lekarzy specjalistow placwek
enel-med skorzystato z tej mozliwosci. Inwestujac w centrum medyczne enel-med
obdarzyli firme ogromnym zaufaniem i potwierdzili, ze enel-med jest miejscem, w ktérym
chca pracowag, realizowac wiasne cele zawodowe i z ktérym wiaza swoja przysztosc.
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Columbus Energy/ | Columbus jest wiodacym dostawca ustug w branzy OZE. Praca z nami

Columbus jest gtéwnym dostawc ustug w branzy OZE. Praca

Firme wyrdznia wyjatkowa atmosfera, ktdra sprawia, ze chce sie wspdlnie tworzy¢ i dziatac

branza: 0ZE to dostep do najnowszych rozwiazan i technologii oraz mozliwos¢ znami to dostep do najnowszych rozwiazan i technologii oraz moz- | z pasja. Zespét ma wspdlne DNA i mocno stawia na rozwdj. Jej wartosci to tempo, talent,
ich kreowania. W strukturach Columbusa kazdy, kto ma wizje siebie liwos¢ ich kreowania. W strukturach Columbusa kazdy, kto ma wi- | troska i technologia. Tempo, bo firma dynamicznie rosnie i sie rozwija. Talent, bo Columbusa
i che¢ rozwoju, otrzymuje szanse na realizacje swoich planéw Zje siebie i chec rozwoju, otrzymuje szanse na realizacje swoich tworzg ludzie petni pasji, zaangazowania i talentéw. Troska, bo zespét szanuje sie i wspiera
i ambicji. Oferujemy wsparcie, wyjatkowa atmosfere i mozliwosci planéw i ambicji. Oferuje wsparcie, wyjatkowa atmosfere i moz- wzajemnie. Technologia, bo oferuje nowoczesne, wydajne i sprawdzone technologie
rozwoju w wybranym przez siebie kierunku. Jestesmy otwarci na liwosci rozwoju w wybranym kierunku. Firma jest otwarta na po- | tworzone z troska o Srodowisko i nieustannie pracuje nad nowymi rozwiazaniami.
poszukiwanie i rozwijanie talentéw wewnatrz organizacji i mocno szukiwanie i rozwijanie talentéw wewnatrz organizacji i mocno
promujemy proaktywna postawe zapewniajac mozliwo$ci awansu. promuje proaktywna postawe, zapewniajac mozliwosci awansu.
W naszym zespole kazdy pracownik otrzymuje merytoryczne W zespole kazdy pracownik otrzymuje merytoryczne wsparcie
wsparcie oraz narzedzia niezbedne do podnoszenia kwalifikagji. oraz narzedzia niezbedne do podnoszenia kwalifikagji. Organi-
Organizujemy wewnetrzne i zewnetrzne szkolenia dla pracownikéw, zuje wewnetrzne i zewnetrzne szkolenia dla pracownikow, za-
zaréwno z rozwoju kompetencji miekkich, jak i szkolenia techniczne. réwno z rozwoju kompetengji miekkich, jak i szkolenia techniczne.
Dajemy mozliwos¢ udziatu w programach rozwojowych i akcajch Daje mozliwos¢ udziatu w programach rozwojowych i akcjach wo-
wolontariackich. Kazdy znajdzie dla siebie przestrzeri do rozwoju. lontariackich. Kazdy znajdzie dla siebie przestrzer do rozwoju.

Edenred Polska Program dla Top Talentéw, programy rozwojowe dla duzych Oprécz standardowych premii sprzedazowych, prowizji dotyczacych | 8 powodéw, dla ktorych warto pracowac dla Edenred Polska Atmosfera. Klimat w pracy

grup pracowniczych koncentrujace sie na danym obszarze
biznesowym np.sSprzedazy, obstudze klienta), szkolenia regionalne,
indywidualne, szkolenia e-learningowe na specjalnej platformie.

obstugi klienta oraz premii rocznych firma dba o motywacje
przez szkolenia, koncentracje na programach rozwojowych dla
key talentéw, angazowaniu wszystkich pracownikéw w prace
rozwojowa nad wynikami ankiet satysfakgji pracowniczej.

tworza ludzie. Pracownicy cenig pozytywne nastawienie i przystowiowe ,zgranie sie”

w zespotach. Wzajemnie sie wspieraja i pomagaja sobie w ciezszych chwilach! Mozliwosci
rozwoju. Dla pracownikéw wazne jest dynamiczne Srodowisko pracy. Nie ma tu czasu

na nude, za to jest mozliwo$¢ wykazania swojego potencjatu. Pracownicy doceniaja
mozliwo$¢ nauki i merytorycznego pogtebiania swoich kompetencji podczas szkolen.
Jesli kto$ ma pomyst, to dzieki krétkiej Sciezce decyzyjnej moze go wdrazac. Ambitne
zadania. W Edenred nie ma mikromanagmentu! Zespoty doceniajg mozliwosc realizacji
samodzielnie kreowanych zadan i projektéw oraz nieustanne poszerzanie swojej wiedzy

i rozw6j kompetencji w zréwnowazony sposéb. Autentyczne wartosci. W ankietach
satysfakgji pracowniczej pracownicy w sposob zdecydowany doceniali management
firmy, kulture feedbacku, prace nad wydajnoscia zespotéw oraz — co najwazniejsze

— szacunek i zaufanie, jakim darzg siebie nawzajem. Otwartos¢. Pracownicy Edenred
szczegdlnie cenig mozliwos¢ probowania réznych rzeczy, nawet gdy prowadza do
porazek. Ankietowani wskazywali, ze nie boja sie przedstawiac swoich uwag w obawie
przed negatywnymi konsekwencjami oraz ze moga liczy¢ na zrozumienie ze strony
przetozonych. Mozliwos¢ pracy zdalnej. Opcja pracy zdalnej 2 dni w tygodniu

na wszystkich stanowiskach jest przyjmowana wyjatkowo ciepto wsréd naszych
pracownikow. W opiniach przewaza aprobata dla systemu, w ktérym ,nikt nie stoi za
plecami” oraz pracy ,w ruchomych godzinach”. Przyjemnosci i wygoda na co dzien.
Pracownicy chwala sobie wygodne biuro, dogodne lokalizacje i dojazd — w bliskiej okolicy
jest metro, tramwaj, a nawet stacja PKP. Kawa, owoce, warzywa czy soki to dodatek,
ktory wptywa na nastréj pracownikow kazdego dnia. Troska o zdrowie. Na Dobre.
Nasi pracownicy docenili zainicjowany przez Edenred projekt For Good. Movement.
Wyrazili uznanie, ze dbato$¢ o dobre nawyki zywieniowe w miejscu pracy w tym wspéine
jedzenie lunchy firma zaczeta od wdrozenia w biurze. Wspélnie jedzac dbamy o zdrowie,
relacje, poprawiamy kreatywnos¢ i jestesmy najlepszymi ambasadorami projektu.

Aamy umoweg
na bezplecznq
przysztoscé!

Dowiedz sie wiecej na kariera.lidl.pl
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EWE Polska/ EWE wspiera rozw6;j swoich pracownikdw na réznych poziomach. W EWE realizowane s3 finansowe i pozafinansowe sys- Warto pracowac w EWE przede wszystkim ze wzgledu na duzg elastycznos¢ firmy w podejsciu
branza: Umozliwia im dostep do wielu szkoler i roznotematycznych temy motywacyjne. Pracownicy maja mozliwos¢ otrzyma- do pracownika. Kultura firmy oparta jest na promowaniu odpowiedzialnosci, otwartosci oraz
energetyczna platform. Jednym z realizowanych projektow w 2021 r. byta nia premii od wynikéw pracy dla poszczegélnych dziatéw, innowacyjnosci. EWE chetnie korzysta réwniez z podejscia Agile, ktdre pozwala w organizacji
Akademia Lidera — 9-miesieczny program obejmujacy kadre ale rdwniez nagrody finansowe, premie uznaniowe czy pod- zastosowanie metody , matych krokéw’, czyli rozwoju produktu, ktdry opiera sie na statym
zarzadzajaca. Gtownym celem byto doskonalenie kompetencji wyzki. Na pozaptacowy system motywacyjny skfadaja sie, eksperymentowaniu i sprawdzaniu. Jesli rozwiazanie przyjmuje rynek, produkt moze by¢
w zakresie kierowania i budowania jednolitych standardéw pracy. m.in. koncernowe ubezpieczenie obowiazujace w catej Eu- skalowany. Dzieki temu oferowane ustugi s na biezaco dostosowywane do potrzeb klientdw.
Zakres od typowego leadership po tematyke ogdInobiznesowa ropie, pakiet prywatnej opieki medycznej, platforma do na-
oraz branzowa. Dodatkowo odbyty sie szkolenia branzowe dla uki jezykéw obcych, $wiateczne karty przedptacone. W tym
poszczegdlnych dziatéw. Pracownicy EWE maja dostep do szkolen, roku firma zorganizowata akeje dla pracownikow, w ktd-
webinaréw, platform, np. do priorytetyzacji zadan, rozwéj kluczowych rej dofinansowywata w kwocie do 5 tys. zt instalacje foto-
kompetencji z komunikagji i budowania relacji, radzenia sobie ze woltaiczna. Byta to duza pomoc finansowa dla pracownikéw,
stresem, zarzadzania zadaniami i soba w czasie, autoprezentagji ale takze ksztattowanie proekologicznych postaw, promo-
i mowy ciata, negocjacji oraz wywierania wptywu, kreatywnosci. wanie i wspieranie pracownikéw w aktywnej postawie na
rzecz dekarbonizacji czy budowa pozytywnych doswiad-
czen z firma. Firma dba takze o zdrowie swoich pracowni-
kéw, dlatego zapewnia dostep do sportu — Karty Mulitsport,
a takze organizuje akeje pt.,Rusz sie z EWE”, w ktdrej za-
checa pracownikéw do réznego rodzaju aktywnosci fizycznej.
Generali Inwestowanie w rozwdj pracownikéw to jedna z wartosci Generali: Dla firmy wazne jest, aby pracownicy czuli motywacje do pracy, | Przede wszystkim w Generali kazda i kazdy z nas moze by¢ soba i moze rozwija¢ swoje mocne
Polska/branza: WE VALUE OUR PEOPLE. 1 — Rozwdj pracownikéw: bezpfatna nauka lubili to, co robia i mieli poczucie, ze s3 w miejscu, w ktdrym strony, zamiast ciggle poprawiac ten stabsze. Wierzymy, ze wiecej osiagamy, gdy korzystamy

ubezpieczenia

angielskiego w matych grupach lub indywidualnie; Katalog szkoler;
Szkolenia zwigzane z realizacja potrzeb biznesowych zespotéw

i pracownikdw; Szkolenia otwarte ; WeLearn — e-learningowa
platforma edukacyjna ; Dofinansowanie do studiéw podyplomowych.
2 — Rozwdj manageréw: Manager na Start! — 6-modutowy program
dla nowych manageréw ; Managerial Acceleration Program — dla
wszystkich managerdw niezaleznie od stazu pracy i poziomu
stanowiska; Top Talent Program — miedzynarodowy program
dedykowany managerskim talentom. 3- Rozwdj 0s6b z wysokim
potencja’em: Miedzynarodowy inicjatywy rozwojowe, jak np.:
program szkolefi technicznych skoncentrowany na rozwoju wiedzy

i umiejétnoceci sPecjalistycznych; program dedykowany Pracownikom
Aktuariatu i Zarz'dzania Ryzykiem; mentoringowy program — opiera
sié na relacji pomiédzy Mentorem, z innego rynku Grupy, a Mentee

— pracownikiem Generali Polska. W inwestowaniu w kompetencje
pracownikow widzimy nasza przewage konkurencyjnej. Rocznie
realizujemy Srednio ponad 100 tys. osobogodzin szkoleniowych.

moga rozwinac skrzydta. Oprécz systeméw finansowych

i pozafinansowych systeméw motywacyjnych, kluczowe obszary
wspierajace budowanie motywacji pracownikow: Menadzer:

W ramach wielu szkoleri wyposazamy Menadzeréw w wiedze,
jak dba¢ o motywacje Pracownikow oraz ich zaangazowanie.
Angazujacy Intranet: Gecon — firmowy intranet Generali to
miejsce wspdlne dla wszystkich. Jest miejscem wielu wspdlnych
interakgji. Umozliwia dzielenie si¢ wiedza, a prowadzony niczym
serwis informacyjny na biezaco informuje o tym, co sie dzieje

w naszej firmie. LinkedIn Generali Poland: To kolejne miejsce,

w ktérym prezentujemy naszych pracownikow, ich osiagniecia

i doceniamy ich., Let’s Go Talk”: Wazne sg nie tylko relacje, ale
tez wzajemny dialog. ,Let’s Go Talk” to format, w ktorym firma
zaprasza ciekawych gosci — zaréwno z zewnatrz organizagji,
jakiz wewnatrz. Porusza wazne, ciekawe tematy, a w ramach
cze$ci Q&A gos¢ odpowiada na pytania pracownikow. Generali
to nie biuro, Generali to ludzie i kazdego dnia ksztattuja to
miejsce. Gdy pracownicy osiagaja sukces, osiaga go organizacja.

znaszych talentéw. Kazdy pracownik ma wptyw i moze angazowac sie w ciekawe projekty,
ajego zdanie sie liczy. Stawiamy na otwartg, partnerska komunikacje i organizujemy wiele
inicjatyw, dzieki ktérym mozemy poczu¢ ducha Zespotu — nawet w czasach, kiedy wszyscy
pracujemy zdalnie. Generali to pozytywne miejsce, w ktérym mozna rozwinac skrzydta.

Grupa Kapitatowa | Wielu pracownikéw zwigzanych jest z firma niemal od poczatku jej Firma wspiera przedsiebiorczos¢ i inicjatywy pracownikéw. Grupa Kapitatowa F.B.I. TASBUD jako firma z wieloletnig tradycja docenia warto$¢ pracy,
F.B.I.TASBUD/ istnienia, a wiec od ponad 36 lat. Grupa Kapitatowa F.B.I. TASBUD Zacheca do zaangazowania i dzielenia sie wiedzg, a takze jaka wktadaja w wykonywanie swoich czynnosci wszyscy pracownicy. Przez szereg lat
branza: stawia na rozwdj i praktyczng edukacje mtodej kadry inzynierskiej wspdttworzenia nowych innowacyjnych rozwiazan celem wypracowata wtasng filozofie pracy, doceniajac zaangazowanie, lojalnosc oraz kwalifikacje
budownictwo, (w zakresie projektowania i wykonawstwa), wierzac, ze czas spefnienia zmieniajacych sie oczekiwan i potrzeb rynku, jak i kompetencje, jakimi charakteryzuje sie zatrudniony zespét. Praca w spétkach Grupy
generalne poswiecony na ich nauke ze strony doswiadczonej zatogi zaprocentuje | réwniez w celu dbatosci o $rodowisko. Dzieki temu jako pracodawca | Kapitatowej F.B.I. TASBUD daje szerokie mozliwosci globalnego rozwoju zawodowego,
wykonawstwo, w przysztosci rozwojem przedsiebiorstwa, jak i przystuzy sie catej daje rzeczywista mozliwo$¢ rozwoju zawodowego i udziat oferujac zatrudnienie w branzy budowlanej zwiazanej z generalnym wykonawstwem
produkga branzy. | nalezy podkresli¢, iz to podejscie procentuje. Pracujac w prestizowych projektach innowacyjnych realizowanych przez inwestycji kubaturowych, obiektow inzynierii srodowiska, produkcja oraz logistyka. Stajac
elementéw w Grupie Kapitatowej F.B.1. TASBUD dzielimy sie wiedza i przekazujemy | Pion Naukowo Badawczy na skale Swiatowa. Pracownicy Grupy sie czedcig zespotu, pracownicy maja realny wptyw na kreowanie nowych innowacyjnych
imodutow ja dalej, bo praca zespotowa jest wartoscig nadrzedna, a zgrany Kapitatowej F.B.I. TASBUD moga korzystac z kurséw i szkolen, rozwiazan, gdyz Grupa stawia na nieustanny rozwoj i inwestuje w nowoczesne rozwigzania
prefabrykowanych | i lojalny zesp6t wartoscig bezcenna. Spétki Grupy jako pracodawcy dzieki ktorym podnosza swoje kwalifikacje zawodowe. Grupa branzy budowlanej, tworzac przy tym przyjazna, rodzinng atmosfere w miejscu pracy.

zorientowane s3 na rozwijanie umiejetnosci zawodowych, wiedzy zapewnia réwniez mozliwo$¢ awanséw wewnatrzfirmowych

specjalistycznej i budowaniu $ciezki kariery kazdego zaangazowanego | (np. po uzyskaniu uprawnier zawodowych zwiazanych z branza

pracownika. Warta podkrelenia jest réwniez mocna pozycja budowlang) oraz rekrutacji wewnetrznych w spétkach Grupy.

Grupy w zakresie wspétpracy nauki i biznesu, ktdry realizuje wiele

innowatorskich projektéw. W strukturach Grupy od wielu lat

funkcjonuje Pion Naukowo Badawczy (PNB), ktdry ma na swoim koncie

wielowatkowe projekty badawcze implementujace innowacyjne

rozwigzania, wyréznione najwyzszej klasy patentami klasy A.
Grupa LUX MED/ Rozwoj jest kluczowym filarem Grupy LUX MED. 72 proc. awanséw Swoim zespotom firma oferuje przejrzyste systemy Warto tu pracowac, bo zdrowie jest najwazniejsze. Firma kazdego dnia dba o zdrowe

branza: medyczna

na stanowiska menedzerskie, to promocje wewnetrzne. Firma
prowadzi kompleksowe programy rozwojowe, m.in. Zarzadzanie

w pigutce, Program mentoringowo-coachingowy. Wdrozyta takze
zarzadzanie sukcesja, przygotowujace do mozliwosci awansu

w roznych dziatach firmy. Wypracowata model kompetencyjny
przywédztwa w Grupie LUX MED oparty o cztery filary: Orientacja na
klienta i wzrost, Decyzyjnos¢ i odpowiedzialno$¢, Zwinne dziatanie,
Rozwojowa kultura pracy. Tylko w 2021 r. 304 menedzeréw wzieto
udziat w diagnozie kompetencji 360 i 180 stopni, dla kazdego z nich
stworzono takze indywidualny Plan Rozwoju, ktdry jest realizowany.
Firma stawia na kulture feedbacku (niemal 600 os6b wzieto udziat
w warsztatach). Dla wszystkich pracownikéw organizowane s3
szkolenia stanowiskowe i rozwojowe. Kazda z linii biznesowych ma
wyspecjalizowane dziaty szkoleniowe i treneréw rozwojowych, a na
jednego pracownika przypada Srednio 45 godzin szkoleniowych rocznie.

premiowe za wykonywang prace oraz nagrody finansowe

za polecanie ustug Grupy LUX MED. W niektérych dziatach
rozpoczeto grywalizacje, w ramach ktérej pracownicy
codziennie zbieraja punkty za wykonywane obowiazki

i dodatkowe dziatania. Pod koniec miesigca punkty
przektadajg sie na mozliwo$¢ otrzymania premii. Firma
organizuje takze dodatkowe konkursy dla poszczegdlnych
dziatéw, dzieki ktorym pracownicy moga otrzymywac
dodatkowe wynagrodzenie. Dziatania te ciesza sie duza
popularnoscia, wiec firma stale pracuje nad ich rozwinieciem
i zwiekszeniem czestotliwosci. Pracownicy Grupy LUX MED
maja takze mozliwo$¢ zdobycia dodatkowego wynagrodzenia
dzieki programowi Polecony-Nagrodzony. Wystarczy, ze
zarekomenduja osobe, ktdra nawiaze wspétprace z Grupa
LUX MED. Wszyscy pracownicy i wspétpracownicy moga
korzystac takze z kompleksowego pakietu benefitéw

i dodatkowych bezptatnych ustug medycznych, m.in.
szczepien przeciwko grypie czy testéw na COVID-19.

spoteczenstwo i srodowisko. Zatrudnia 17,5 tys. oséb. Od 30 lat nieustannie sie
rozwija, by jeszcze lepiej troszczyc sie 0 komfort pacjentéw i pracownikéw. W ramach
wellbeingowego programu dla pracownikéw Smile od lat opiekuje sie ich zdrowiem
fizycznym i psychicznym. Dzigki tym dziataniom co roku odnotowuje wysoki wskaznik
zaangazowania pracownikéw — w ostatnim badaniu byt to wynik 88/100.

Grupa MLEKOVITA/
branza:

Grupa Mlekovita dba o rozwdj i talenty swoich pracownikéw
m.in. poprzez mozliwos¢ doksztatcania sie podczas kursow

Dla pracownikéw Grupy MLEKOVITA dostepne sa:
dodatkowe premie i nagrody, mozliwo$¢ doszkalania

Praca w Grupie MLEKOVITA to przede wszystkim poczucie prestizu i dumy, jaka jest mozliwos¢
bycia czgscig wielkiej mlecznej rodziny najbardziej uznanej polskiej marki spozywczej

spozywcza/ i szkolen. Dzieki temu wiedza i umiejetnosci pracownikow, (kursy i szkolenia). Programy motywacyjne sa kierowane oraz najwiekszej grupy mleczarskiej w Europie Srodkowo-Wschodniej. To takze, obok
mleczarska niezbedne na petnionych stanowiskach, nieustannie rosna. do wszystkich pracownikow, cho¢ w szerszym zakresie do poczucia bezpieczenistwa i stabilizacji finansowej, mozliwosc szerokiego rozwoju zaréwno
Zdobywaja przy tym takze zupetnie nowe kompetencje. pracownikow na stanowiskach spejalistycznych, ktérzy juz posiadanych umiejetnosci, jak i aktywnego zdobywania nowych doswiadczen.
musza czesciej korzystac ze szkolen i kursow, by by¢ na biezaco
z najnowoczesniejszymi technikami i technologiami.
Grupa Raben/ Projekty rozwojowe s dedykowane dla wszystkich pracownikéw nie- Przedsiebiorczoé¢, wyzwania i partnerstwo to wartosci, People with Drive — tak méwig o sobie w Rabenie. Dlaczego? Zesp6t jest zaangazowany
branza: TSL zaleznie od zajmowanego stanowiska. Najwazniejsze z nich to: 1.Ma- ktore motywuja i napedzaja pracownikéw Grupy Raben do w to, co robi, jest tez ciekawy — Swiata, przysztosci i siebie nawzajem. Tworzy

nager of choice — innowacyjny program dla menedzeréw prowadzony
w formie gamifikacji. Jest ona podzielona na pie¢ etapéw odpowia-
dajacych doswiadczeniom pracownikéw: rekrutacja, onboarding, roz-
woj, codzienna praca, odejécie z organizagji. 2. Perspective Switch

— projekt dajacy pracownikom mozliwos¢ spedzenia jednego dnia na
innym stanowisku. Udziat w programie jest okazjg na poznanie wy-
zwan, przed jakimi stoja inni pracownicy. 3. Challenge pool — pro-
gram przygotowujacy pracownikéw do objecia innych stanowisk

w przysztosci. 4. Projekt Special Forces: angazuje doswiadczonych pra-
cownikéw Grupy Raben w projekty zwiazane zimplementacja pro-
ceséw i standardéw w nowych oddziatach Grupy Raben. 5. Projekt
Skill Rotation — pozwalajacy na wymiane wiedzy pomiedzy pracow-
nikami réznych dziatéw. Uczestnicy odbywajq 20-dniowe szkole-

nie on-the-job (czyli na stanowisku pracy) w wybranym dziale.

dziatania. Wiekszos¢ z nich ustala ze swoim przetozonym plan
MBO (Management by Objectives). To system angazujacy
pracownikow w realizacje wyznaczonych priorytetéw
biznesowych i zwigkszajacy motywacje do pracy. Firma zacheca
tez pracownikow do pozytywnych zmian najblizszego otoczenia.
W tym roku w Grupie Raben wystartowat projekt pomocy
pszczotom pod hastem ,Drive to bee”. To inicjatywa, ktdra skupia
wokot siebie nie tylko pracownikéw, ale takze ich rodziny

i znajomych. Firma propaguje tez zdrowy styl zycia, ksztattujac
prozdrowotne postawy wsréd pracownikow. Celebrujemy
réwniez sukcesy i jubileusze pracownicze oraz cieszymy sie

z narodzin dzieci pracownikow, wreczajac im firmowe bodziaki.

zgrany zespét. Jest druzyna, ktdra zawsze gra do jednej bramki. Potrafi Swietnie
wspétpracowac, dobrze sie rozumie i zwyczajnie lubi — nie tylko na ptaszczyznie
zawodowej. Pracownicy s3 wobec siebie lojalni. WspdIne dziatanie go nakrecaja. Ma
wplyw na otaczajaca rzeczywistos¢ i zmienia ja na lepsze. To dodaje skrzydet!
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ING Bank Kazdy pracownik moze przygotowac Indywidualny Plan Rozwoju. Firma oferuje rynkowe i stabilne warunki zatrudnienia. Premie W ING Banku Slaskim fatwiej robi¢ swoje. Z mysl3 o klientach firma sprawia, ze
Slaski/branza: Firma inwestuje w narzedzia zwi3zane z diagnostyka talentéw, roczne s3 uzaleznione od oceny pracowniczej, ktéra faczy wyniki bankowos¢ staje sie bezpieczna, przyjazna i bliska. Na wiele sposobéw dba o well-
bankowosc, zdolnosci, potencjatu i umiejetnosci technicznych. Zapewnia pracy ze zwiekszong rol3 kategorii miekkich (niefinansowych). being i komfort pracownikéw. ING Bank Slaski tworzy otwarte miejsce pracy,
finanse rézne pakiety dziatan rozwojowo-szkoleniowych — wewnetrznie W banku funkcjonuje program doceniania pracownikéw, ktdry w ktérym kazdy jest mile widziany — bez wzgledu na wiek, pte¢, pochodzenie, stopieri

i z wykorzystaniem zewnetrznej oferty szkolen, warsztatow oferuje np. dodatkowe dni wolne w nagrode. Poszczegdlne obszary | sprawnosci czy inne przestanki. Firma ma tytut najlepszego pracodawcy, a podejécie

i konferencji. Realizuje coachingi, mentoringi i indywidualne korzystajg z systemu nagréd indywidualnych lub zespotowych, continuos listening i gos pracownikow to podstawa wielu wdrazanych rozwiazan.

konsultacje. Wspiera podnoszenie kwalifikacji przez pracownikéw, nagradzaja réwniez pracownikéw z dtugim stazem pracy.

m.in. w formie certyfikacji, studiow podyplomowych, czy standardéw | W ING funkcjonuje rozbudowany system benefitow i Swiadczen

Zwiazku Bankow Polskich. Nowoczesna platforma umozliwia uczenie | dodatkowych. Nalez3 do nich m.in. katalog dodatkowych dni

sie z wykorzystaniem sztucznej inteligencji i zaawansowanej wolnych, udogodnienia dla rodzicéw, pakiet swiadczen dla

analityki danych. Pracownicy moga korzystac z akcji rozwojowych, 0s6b z niepetnosprawnosciami, prywatna opieka medyczna,

w tym m.in. dofinansowan szkoler online, ktore wybieraja w ramach | pracowniczy program emerytalny i ubezpieczenia grupowe

okreslonego budzetu. Firma ma dobrze wyposazona biblioteke wspotfinansowane przez pracodawce, program kafeteryjny,

e-hook, organizuje staze wewnetrzne (krajowe i zagraniczne), program polecen oraz kompleksowy program well-being,

prowadzi spotecznosci rozwojowe. Oferuje dedykowane programy aw nim np. profilaktyka onkologiczna. Swiadczenia socjalne to

szkoleniowe dla konkretnych grup lub poziomdw stanowisk. m.in. wyprawki, zapomogi losowe, $wiadczenia okolicznosciowe

i rekreacyjne. Firma organizuje akcje specjalne i charytatywne.

Intrum/branza: W firmie Intrum istnieje jasno okreslony sposéb sukcesji — droga - system premiowy dla pracownikéw na okreslonych stanowiskach | Intrum to firma z jasno okreslong misja oraz wizja, u ktérych podstaw lezg cztery
finansowa awansowania zostata przewidziana i jasna okre$lona na kazdym — zgodnie z przyjetymi zasadami w firmie, « program,,Polecone wartosci: Empathy, Ethics, Dedication i Solutions. To,,drogowskazy” pomagajace
(zarzadzanie stanowisku. Dzieki temu wszyscy pracownicy mogaq zaplanowac Nagrodzone” — nagradzanie pracownikow za branie udziatu w codziennej pracy naszym pracownikom. Dodatkowo firma jest prowadzona
wierzytelnosciami | i zadbac o rozwdj kariery. Promowana jest rowniez rekrutacja w rozwoju zespotu Intrum w Polsce (polecanie oséb do pracy zgodnie ze zrownowazonym modelem. Sustainability w Intrum zakfada nie tylko

wewnetrzna i awans poziomy. Mozliwa jest rowniez relokacja

do innego biura w Polsce lub do jednego z naszych biur z Grupy
Intrum. Istnieja programy rozwojowe dedykowane pracownikom
kadry menedzerskiej — liderzy, szefowie zespotéw, jak i programy
dedykowane pracownikom nizszych szczebli. Przyktadem programu
dla menedzeréw Intrum jest,Program Rozwoju Przywédztwa”:

w Intrum), - nagrody dla pracownikéw za branie udziatu

w regularnie organizowanych konkursach/wyzwaniach zwiazanych
bezposrednio z celami, misja oraz wizja firmy, ale tez inicjatywy
wspierajace pasje Pracownikow, « nagrody roczne za specjalne
osiagniecia (np. Gwiazdy Intrum) — ze specjalnie przygotowanym
katalogiem nagrod dopasowanych do wszystkich zwyciezcow.

poprawe zycia spofeczenistwa, dbanie o srodowisko, ale réwniez o pracownikéw.

Za nasze podejscie do pracownikéw (szczegdlnie o wellbeing) jestesmy nagradzani
zardwno przez zespét (wewnetrzne badania), jak i zewnetrzne autorytety (np. Forum
Odpowiedzialnego Biznesu). W Intrum panuje inkluzywne srodowisko pracy.

wsparcie Lideréw firmy w rozwijaniu kluczowych kompetendji
dedykowanych szefom zespotéw, ksztatcenie kadry menedzerskiej
nizszego stopnia, by umozliwi¢ im rozwdj kariery i wytonienie

w firmie ,naturalnej” drogi sukcesji na wybranych stanowiskach.
Firma Intrum dba o rozwdj kompetencji swojego zespotu
poprzez: « Akademig Intrum — platforma do organizacji szkolen

i warsztatow dla pracownikow, « staty program mentoringowy

— przekazywanie wiedzy i kompetencji przez pracownikéw
starszych stazem; program otwarty dla wszystkich pracownikdw,
- staty program coachingowy —— wspieranie motywacji

i zaangazowania; program otwarty dla wszystkich pracownikéw,
« krotkie szkolenia dotyczace prawa pracy (NanoLearning).

Wsparcie terapeutyczne benefitem przysztosci

W czerwcu 2021 roku Generali wprowadzito nowy
benefit dla pracownikéw - wsparcie terapeutyczne.
Do dzis pracownicy skorzystali juz z ponad 400
sesji z terapeutami. Po przeprowadzonym badaniu
okazato sie, ze az 80 proc. z nich uwaza, ze dzieki
zaoferowanemu wsparciu ich samopoczucie oraz

dobrostan sie poprawity.

nl

To benefit przysztosci - komen-
tuje Krystyna Matysiak, cztonek
Zarzadu Generali Polska, odpo-
wiedzialna za HR. - Kluczem do
niego jest zaufanie i wiara pra-
cownika w to, ze za taka formg po-
mocy ze strony pracodawcy stoi
dobra intencja i realna pomoc,
a nie che¢ wskazania probleméw,
o ktérych méwienie w miejscu
pracy jest wstydliwe.

Rosnaca liczba depresiji

Z danych WHO wynika, ze
0 18 proc. wzrosta na $wiecie
liczba przypadkow depresji w la-
tach 2005-2017, a do 2030 r. depre-
sja bedzie na pierwszym miejscu
wsrdd najczestszych chordb. Dzi$
juz wiemy, ze pandemia jesz-
cze bardziej nasilita ten niepoko-
jacy trend. W jej skutek zdrowie
psychiczne pracownikéw zo-
stato ,docigzone”, a problemy

z nim zwigzane staty sie powaz-
niejsze. Od 2022 r. wypalenie za-
wodowe stanie sie tez jednostka
chorobowa, na ktérg bedzie
mozna dosta¢ zwolnienie lekar-
skie. Wszystko to pokazuje, z jak
powaznym kryzysem mierzymy
sie jako spoteczenstwo, ale tez
wielu pracodawcow - gdyz ich
najwazniejszym zasobem sg lu-
dzie wiasnie doswiadczajacy
wielu trudnosci i wyzwan, ktdérym
do tej pory nikt z nas nie musiat
podejmowac.

Generali Polska oferuje wszystkim
pracownikom bezpfatna pomoc
krétkoterminowa, zaktadajaca
sfinansowanie do 6 spotkan z te-
rapeuta. Moze skorzystac z niej
kazdy pracownik, niezaleznie
od tego, czy jego problem zwia-
zany jest z praca, czy z zyciem
prywatnym.

- Nasz benefit w postaci wsparcia
terapeutycznego, ktory wprowa-
dzilismy w czerwcu, stanowi odpo-
wiedz na istotny problem kryzysu
zdrowia psychicznego w naszym
spoteczenstwie. Uniwersalne dla
wszystkich doswiadczenie, jakim
stafa sie pandemia, uwidocznito
wiele probleméw z nim zwigza-
nych. Nagle do$wiadczylismy kry-

Zysu samotnosci, pozostajac bez
wsparcia w czterech $cianach,
u wielu os6b catkowicie zostata za-
burzona tez rutyna dnia codzien-
nego,azkolei dlainnych ogromna
trudnos¢ zaczeto stanowi¢ zupel-
nie nowe zycie rodzinne - pota-
czenie przygotowywania obiadu
z prezentacja czy wsparcie dzieci
w nauce zdalnej — méwi Krystyna
Matysiak, cztonek zarzadu Gene-
rali odpowiedzialna za HR.

Pandemia pokazata nam
kruchosc¢ i zmiennos¢ zycia, ale
tez dala czas na przemyslenia

- Nagfa izolacja, brak bodzcow
dato czas na przemyslenia nad
wiasnym zyciem. Nad miejscem,
w ktorym jestem, nad zastano-
wieniem sie, czy to miejsce jest
dla mnie dobre, w jakim stop-
niu spetnia moje potrzeby i czy
jest zgodne z moimi wartosciami
- wyjasnia Krystyna Matysiak.
- Wiele oséb doszlo do negatyw-
nych wnioskéw - Ze to, co robia,
jestzbyt trudne, albo ciezkoim od-
nalez¢ sens w tym, co robia. | stad
duza potrzeba odnalezienia sie
na nowo, skonfrontowania mysli,
a psycholog czy terapeuta jest ta
0sobg, ktéra ma pomaéc w odnale-
zieniu sie w nowej rzeczywistosci.
Generali jako pracodawca po-
maga pracownikom i pomaga
tez sobie. Krystyna Matysiak do-
daje: — Doskonale wiem, ze pra-
cownik zagubiony, czujacy sie
nieszczesliwie, ktory nie widzi
sensu tego, co robi, nie jest efek-

tywny. Patrzac na to, jak duzym
zainteresowaniem cieszy sie moz-
liwos¢ korzystania ze wsparcia,
widzimy, ze taki benefit wypetnia
ogromna luke, ktéra pojawita sie
w ostatnim czasie, gdy dostep do
lekarza, psychologa czy psychia-
try stat sie bardzo utrudniony.

Zaufanie waluta przysztosci
Krystyna Matysiak zGenerali pod-
kresla, ze kluczem w relacjach pra-
codawca - pracownik w XXIw. jest
zaufanie. To takze klucz w reali-
zacji przez pracodawce pomocy
terapeutycznej pracownikom -
pracownik musi wierzy¢, ze otrzy-
muje realng pomoc, a nie, ze robi
to po to, aby wytapac ,najstabsze
jednostki” i wskaza¢, jakie majg
problemy. Duzg rolg pracodawcy
obecnie jest praca nad tym, aby
zdja¢ odium wstydu, tak, aby nikt
nie krepowat sie skorzystac z tej
pomocy. Zaufanie to osigga sie,
zaczynajac od drobnych rzeczy
- codziennej, partnerskiej komu-
nikacji, konsekwencji w jej re-
alizacji w moéwieniu o rzeczach
fajnych, ale tez trudnych.
Pracownicy Generali Polska sko-
rzystali juz z ponad 400 sesji
z terapeutami. Ubezpieczyciel
przeprowadzit anonimowe bada-
nie wsrod wszystkich pracowni-
kéw. Wynika z niego, ze az 80 proc.
badanych uwaza, ze dzieki za-
oferowanemu wsparciu ich sa-
mopoczucie oraz dobrostan sie
poprawity. W komentarzach doce-
niaja, ze taka opcja jest dostepna

w pracy, dzieki temu fatwiej moga
skorzysta¢ z pomocy, na ktéra
nie zdecydowaliby sie samodziel-
nie. Uwazaja, ze przektada sie to
na jakos$¢ pracy. Doceniajg prostg
forme zapisu, dyskrecje, profesjo-
nalizm terapeutéw i mozliwosé
wyboru terapeuty, a takze realiza-
qji sesji w godzinach pracy.

Co jest potrzebne, poza wspo-
mnianym zaufaniem pracow-
nikow, aby taka forma pomocy
zadziatata? Przede wszystkim na-
lezy zadbac o profesjonalny ze-
spot terapeutdw oraz tatwoscé
i dostepnosc skorzystania z takiej
formy wsparcia. W Generali kazdy
pracownik moze samodzielnie,
w Intranecie zapisac sie na sesje,
a zapis widoczny jest tylko i wy-
tacznie dla niego. Korzysta¢ ze
spotkan moze w trakcie pracy,
a takze przed nig lub po niej. Nikt
nie pozna szczegotow zwigza-
nych z tematem jego spotkan.
Popularnos¢ tej formy pomocy
sprawia, ze Ubezpieczyciel nie
wyklucza, ze w przysztosci moze
rozszerzy¢ pomoc poza obecnych
6 sesji — benefit taki moze zostac
wprowadzony jako bardziej dhu-
gofalowa pomoc.

- By¢ moze pracownik nie bedzie
zmieniat pracy, wiasnie z uwagi na
to, ze bedzie miat wsparcie tera-
peutyczne. Czas pokaze, niemniej
widzimy, ze przyjety przez nas kie-
runek pozwala istotnie wesprzec
pracownikéw i pomocim nie tylko
w pracy, ale tez codziennym zyciu
- podkresla Krystyna Matysiak.
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L'Oréal Polska/ L'Oréal wspiera rozwdj i dba nie tylko o talenty, ale o wszystkich Pracownicy majg szeroki, bezptatny dostep do zasobéw Jako lider branzy, jeste$my stabilnym i rozwijajacym miejscem pracy, gdzie kazdy dzien
branza: pracownikow. Wierzy w potencjat kazdego i promuje sposob myslenia Global Learning i certyfikatow sponsorowanych przez jestinny, a mozliwosci rozwoju nieograniczone. Nasza sita s3 wspaniali ludzie, dzigki
kosmetyczna ukierunkowany na rozwdj. Dziatania firmy s3 wieloptaszczyznowe. firme. Wszyscy pracownicy korzystaja z corocznego Profit ktorym wskazujemy trendy, tworzymy innowacyjne rozwiazania i budujemy inkluzywne,
Obejmuja zaréwno inwestycje na poziomie budzetowym, jak i dziatania | Sharing, maja mozliwos¢ zakupienia akgji firmy w bardzo roznorodne srodowisko o wyjatkowej atmosferze. Pracujemy dla znanych i docenianych
strategiczne, ale rowniez budowanie kultury #learningneverstops, czyli | korzystnych cenach w ramach dtugoterminowej inwestycji. przez konsumentéw marek, prowadzimy ambitne i kreatywne projekty, pracujemy
ciagtego dazenia do doskonalenia posiadanych umiejetnosci, zdobywania | Produkty firmy dostepne w ekskluzywnych cenach oraz elastycznie, dziatamy zwinnie i proaktywnie, stawiamy na relacje i wspétprace. +C2:E2
nowych kompetendji oraz dzielenia sie wiedza. Ogromne znaczeniema | jako prezenty od pracodawcy. Struktura wynagrodzen
takze zaufanie i odwaga, dzieki ktdrej pracownicy wspéttworza swoje ma na celu motywowanie i nagradzanie osiggania celéw
$ciezki kariery, zdobywajac wiedze i kompetencje podczas tzw. on-the-job | biznesowych. Firma organizuje edukacje profilaktyczna
learning. 'Oréal wspiera realizacje niestandardowych i przysztosciowych | z zakresu zdrowia, opieke medyczna, zajecia well being
$ciezek rozwojowych, ktére daja mozliwos¢ doswiadczenia wielu oraz zapewnia wszystkim zespofom nowoczesne narzedzia
perspektyw biznesowych, jak przejscia z marketingu do sprzedazy, ze i mozliwosci do zarzadzania pracg i zyciem prywatnym. Nowo
sprzedazy do finanséw czy tez z HR do community managementu. wprowadzony elastyczny sposéb pracy wraz z rozbudowanym
bezptatnym Programem Pomocy Pracownikom, ktéry wspiera
adaptacje do zmieniajacego sie Srodowiska pracy i zycia
osobistego. Przeprowadzane sa regularne przeglady wynikéw
i rozwoju dla wszystkich pracownikdw, aby upewnic sig, ze
ludzie projektuja swéj rozwdj w firmie zgodnie ze swoimi
pragnieniami i umiejetno$ciami, ktdre s3 wspierane przez
Sciezki rozwoju i dziatania. Z pewnoscia tez wydarzenia oraz
imprezy rekreacyjne, rodzinne i rozrywkowe organizowane
po to, aby kazdy mdgt cieszy¢ sie zyciem w firmie.
LIDL POLSKA/ Waznym filarem strategii firmy jest nieustanny rozwdj pracownika. Wszyscy pracownicy moga uczestniczy¢ w programach premiowo- | Lidl obecny jest na polskim rynku od 2002 r., kiedy to firma otworzyta

branza: handlowa

55 proc. awansow w firmie to awanse wewnetrzne. Ten proces
doskonalenia podlega ciagtej weryfikacji. W ramach procesu zarzadzania
talentami, Talent Management” pracownicy maja mozliwos¢ analizy
swoich projektow oraz przygotowania plandw na kolejny rok. Lidl
koncentruje sie na przysztosci pracownikow, wykorzystujac do tego celu
whasnie Proces Zarzadzania Talentami, w ramach ktdrego definiuje mocne
strony oraz obszary rozwojowe pracownikéw i tworzy indywidualne
plany rozwoju. W planie rozwoju okreslone s3 konkretne dziatania
szkoleniowo-rozwojowe, ktére maja na celu wsparcie pracownika.
Programy rozwojowe -Akademia Zarzadzania: poszerza kompetencje
miekkie pracownikow. Akademia funkcjonuje na dwdch poziomach

— podstawowym i rozszerzonym. W cyklu rocznym odbywaja sie

2 szkolenia. -Akademia Prestige: przygotowuje i umozliwia awans

na wyzsze stanowisko Pracownikom Sklepu. -Kursy jezykowe: jesli

w codziennej pracy pracownik postuguije sie jezykiem obcym, firma
pomaga rozwina¢ te umiejetnos¢ poprzez dofinansowanie nauki. «Global
mobility: Lidl znajduje sie w 32 krajach w Europie, USA i Hongkongu.
Pracownicy maja mozliwo$¢ wyjazdu za granice w ramach International
Job Rotation, sprébowac pracy jako ekspert w innym kraju lub
uczestniczy¢ w miedzynarodowej rekrutacji. Gdy pracownik decyduje sie
na udziat w takim programie, moze liczy¢ na pomoc specjalnego zespotu.

motywacyjnych, m.in. poprzez aktywne korzystanie z aplikacji
Lidersi stuzacej do grywalizagji, gdzie majq szanse poszerzy¢ wiedze
na temat wielu obszarow naszej dziatalnosci oraz wygrac premie,
wycieczki oraz warto$ciowe artykuty z naszego asortymentu.

W tym roku, po raz 12 w sklepach przeprowadzono zbiérke na rzecz
WOSP. Przy ogromnym zaangazowaniu pracownikéw udato sie
zebrac rekordowe 9 min zt. Co roku w grudniu organizowana jest
charytatywna akcja mikotajkowa ,Spetniamy marzenia’, w trakcie
ktorej pracownicy maja mozliwos¢ obdarowac wymarzonymi
prezentami gwiazdkowymi podopiecznych lokalnych doméw
dziecka oraz doméw opieki. Firma wspiera inicjatywy lokalne:
przekazuje darowizny na rzecz doméw samotnej matki, domow
dziecka, czy osrodkéw pomocowych dla mtodziezy. W ostatnim roku
zorganizowano wiele konkurséw dla pracownikdw, ktére miaty na
celu poszerzac wiedze, relaksowac oraz zacheci¢ do kreatywnosci.

swoje pierwsze sklepy. 0d tamtej pory rozwija sie i rozrasta, by

chwili obecnej zatrudniac 20 tys. pracownikéw pracujacych w ponad

700 sklepach, 11 centrach dystrybucyjnych i centrali firmy.

Lidl Polska tworzy atmosfere pracy, ktéra umozliwia podejmowanie wtasnych
inicjatyw, pozwala osiagna¢ wyniki oraz daje satysfakcje. Przygotowuje pracownikow
do odpowiedzialnej pracy i osiggniecia sukcesu poprzez wspieranie ich rozwoju.
Firma opiera swoje dziatania na 5 zasadach zarzadzania — to komunikacja, rozwéj
pracownikow, doskonalenie i skutecznos¢, zaufanie oraz odpowiedzialnosc.
Podstawa dziatan jest piec wartosci firmy:

Dynamizm — elastyczno$¢ w dziataniu pozwala wdrazac najlepsze rozwigzania.
Doskonalony jest kazdy aspekt dziatalnosci, by odpowiadac na potrzeby

klientow i pracownikow oraz zawsze by¢ krok przed konkurencja.

Skuteczno$¢ — wspétpraca, wzajemne wsparcie i szybkos¢ podejmowania

decyzji pozwalaja konsekwentnie realizowac zamierzone cele.

Fair — firma jest fair — respektuje ustalone zasady i dotrzymuje obietnic.
Wspétprace opiera na partnerstwie i rownym traktowaniu.

Bezpieczenstwo — bezpieczefistwo zawsze byto i jest w firmie priorytetem.
Dlatego tez zostato literalnie wpisane jako jej wartosc. Do tej pory jednak, méwiac
0 bezpieczenstwie, firma miata na mysli przyjazne miejsce pracy, atrakcyjng
pensje czy liczne benefity. Oczywiscie pozostaja one bez zmian. Natomiast na ten
moment bezpieczenstwo to przede wszystkim szczegdlna ochrona pracownikéw
w sytuacji, w ktérej odpowiedzialnoscia jest zapewnienie mozliwosci dokonywania
zakupdw przez miliony Polakéw. Obecnie jeszcze bardziej istotne jest szczegéine
dbanie o bezpieczeristwo i zdrowie ponad 20 tysiecy pracownikéw.

Rozwéj — Lidl to mozliwosci rozwoju zaréwno w Polsce, jak i za granica. Dzigki
licznym programom rozwojowym doskonalone sa kompetencje pracownikéw
niezaleznie od stanowiska. Lidl to przyjazne miejsce pracy, gdzie kazdy mozne
znalez¢ swoje miejsce na lata. Firma inwestuje w rozwé;j pracownikéw, ich
dobrostan, oferuje stabilne zatrudnienie oraz blisko 20 benefitéw.

MHC Mobilit/ Firma oferuje system premii rocznych oraz premii sprzedazowych, Bonusy za polecenie kandydatow, Kaizen (w celu polepszenia Poniewaz to dynamicznie rozwijajaca sie firma, stale poszerza swoja dziatalno$¢ nie
branza: coroczne podwyzki wynagrodzen (zalezne od postepow funkcjonowania organizacji), pracownik roku (przed tylko w Polsce, ale i za granica. Jest réwniez otwarta na sugestie dotyczace zmian
motoryzacyjna i osiggnietych celdw), awanse pionowe oraz poziome. covid), premie, wewnetrzne uchwaty i requlaminy, zakresy i rozwoju firmy. Szanuje czas prywatny pracownikdw, a takze wspiera ich w rozwoju
obowiazkdw, szkolenia ptatne przez pracodawce, Badanie zawodowym. Wazne jest dla niej utrzymanie kontaktu miedzy pracownikami.
opinii pracowniczej, Benefity ptatne przez pracodawce,
program Salary Sacrifice, wyjazdy i imprezy integracyjne.
Trans Polonia TPG oferuje bogatg oferte darmowych kurséw i szkolen, ktére pozwalaja | Trans Polonia prowadzi rekomendacje wewnetrzng, dzieki ktorej W TPG mozna liczy¢ na zatrudnienie oparte o stabilng umowe o prace oraz wynagrodzenie
Group/branza: TSL | na zdobycie niezbednych kwalifikacji wymaganych na stanowisku pracownicy maja realng szanse zdobycia awansu. Caty proces dostosowane do konkurencyjnego rynku. Firma dba o réwne i jasne warunki wspdtpracy
kierowcy zawodowego ADR. Uczestnicy tych kurséw maja pewna posade | polecania najczesciej polega na wskazaniu przez przefozonego oraz pozytywna atmosfere w zespole. Wspiera pasje sportowe, oferujac pracownikom
we flocie TPG. Dla kierowcéw organizuje takze szkolenia z eco-drivingu, | pracownika, ktdry mdgtby obja¢ dane wyzsze stanowisko. Pracodawca | karte MultiSport oraz proponuje atrakcyjne ubezpieczenie, ktérym zatrudnieni
ktorych gtdwnym celem jest skorygowanie btednych nawykow w jezdzie | przyglada sie temu poleceniu i mocno bierze je pod uwage moga objac siebie i swoje rodziny. TPG dba o rozwoj pracownikéw, jest firma, ktdra
i wdrozenie nowych — tych bardziej ekologicznych. TPG proponuje podczas prowadzenia rekrutacji wewnetrznej. Rekomendowana daje mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji i wspinania sie po szczeblach kariery.
staze dla osob, chcacych rozpoczac kariere na roznych stanowiskach 0s0ba, o ile posiada wymagane kwalifikacje i ma odpowiedni
biurowych. Pomagaja one zdoby¢ stazyscie niezbedna wiedze praktyczng | staz pracy, ma tym samym mozliwo$¢ zdobycia upragnionego
oraz doswiadczenie na danym stanowisku. Firma wspiera rozwéj awansu. Kazde stanowisko zajmowane w firmie taczone jest
pracownikow za pomocg szkoleri wewnetrznych i zewnetrznych. ze wskaznikami, ktére pozwalaja rozliczy¢ prace pracownikéw
Kazdej nowo zatrudnionej osobie przypisywany jest mentor, ktéry i nagrodzic ich comiesieczng premia zalezng od wynikéw. TPG
pomaga jej wdrozyc sie w prace. Spétka w Niemczech zalezna od TPG organizuje cykliczny konkurs motywacyjny dla kierowcow, ktory
daje pracownikom szanse na prace na arenie miedzynarodowej. ma na calu naktanianie ich do jak najlepszego wykonywania
dziatan, co skutkowac ma zwiekszeniem bezpieczenistwa.
Unum Zycie TuiR/ | Firma stawia na rozw6j pracownikéw i wspétpracownikow, ktérych | Firmie zalezy na tym, aby pracownicy czuli, ze Unum to W Unum podstawa wspdtpracy jest wzajemne zaufanie oraz szacunek. Codzienng prace
branza: finansowa | traktujemy indywidualnie, dostrzegajac unikalny potencjat wyjatkowe miejsce pracy, dlatego oferuje bogaty pakiet opieramy na wartosciach: uczciwosci, odpowiedzialnoci i zaangazowaniu. Kazdy wie, ze jego

i doswiadczenie. Takie podejscie wymaga od HR $cistej wspétpracy
z poszczegdlnymi dziatami i Swietnego zrozumienia biznesu, stafej
czujnosci i obserwacji. To stata praca z kazdym pracownikiem

i menedzerem polegajaca na: — zwracaniu uwagi na réznorodnos¢
mysli i perspektyw, dzieki ktorym uczymy sie od siebie wzajemnie;
— badaniu FRIS, definiujacego nasze rézne style myslenia i dziatania
i ktére pogtebia samoswiadomos¢ pracownikow i wptywa na

ich motywacje, chec rozwoju i komunikacje; — dostepnosci do
udziatu w coachingu, ktéry rozwija drzemigcy w pracowniku
potencjat; — zbieraniu potrzeb rozwojowych od kazdego

z zespotu, na podstawie ktérych budujemy program szkoleniowy,
akademie tematyczne oraz szkolenia merytoryczne; — wspieraniu
wiasnej inicjatywy w rozwoju. JesteSmy otwarci na pomysty
pracownikdw, wzmacniajac ich samo$wiadomos¢ i wewnetrzng
motywacje rozwoju; — adaptacji do zmian i wymagan nowej
rzeczywistosci: wprowadziliémy szereg dziatar wspierajacych
rozwdj np. program Better U. Better Future, webinaria dopasowane
potrzeb pracownikéw i wspétpracownikéw, program Mindgram

— kompleksowe wsparcie dobrostanu psychicznego pracownikéw;
-regularnej informacji zwrotnej. Odeszlismy od standardowej
rocznej oceny, ktora zastapilismy kwartalng rozmowa miedzy
menadzerem a pracownikiem, gdzie wspélnie zastanawiamy

sie nad kierunkami rozwoju. Dostrzegamy jak ogromnie

wptywa to na motywacje i zaangazowanie pracownikow.

benefitdw pracowniczych, jak: opieka medyczna, pakiety
rodzinne, ubezpieczenie grupowe na zycie, kafeterie benefitéw
(dostep do tysiecy gotowych i sprawdzonych propozycji).
Jednoczesnie funkcjonuje tu system ZFSS, ktéry zapewnia
dofinansowanie urlopu, Swiadczenie $wigteczne, dofinansowanie
wydarzenia kulturalnego i sportowego. Pracownicy realizujacy
zadania sprzedazowe lub zwi3zane z rozwojem sprzedazy

maja prawo do premii kwartalnej, ktdra uzalezniona jest od
realizacji celow sprzedazowych z uwzglednieniem parametréw
zwiazanych z jakoscia i etyka pracy. Pozostali pracownicy etatowi
maja prawo do uzyskania premii rocznej, ktdra uzalezniona jest
od wynikéw firmy oraz indywidualnego wktadu pracownika

w realizacje celéw spétki. Dodatkowo zarzad Unum przyznaje
nagrody uznaniowe pracownikom za szczegéIne zaangazowanie
i osiggniecia w pracy. W Unum funkcjonuja réwniez nagrody
jubileuszowe w kazda 5. i kolejna rocznice pracy. Pracownicy
biora réwniez udziat w quizach i konkursach, w ktérych

moga uzyskac nagrody rzeczowe. W ramach Grupy Unum
realizowane s3 rowniez nagrody dla wyrdzniajacych sie oséb/
zespotéw (nagroda prezesa Grupy Unum, nagroda Caring Spirit
Award), jak réwniez wspétpracownicy sposréd swego grona
nominuja i wybieraj osoby, ktdre zgodnie z wartosciami Unum
W spos6b znaczacy przyczyniaja sie do rozwoju organizacji.

praca ma wptyw na wyniki spétki i jakos¢ wspdtpracy. Widac to w liczbach: zaangazowanie
w 2020 r. byto na poziomie 80 proc., o dato firmie tytut Najlepszego Pracodawcy 2020
wedtug Kincentric oraz Inwestor w Kapitat Ludzki 2020. Standardy wspétpracy firmy

tak tej miedzy pracownikami, a takze tej z klientami uhonorowane s tytutem Super
Etycznej firmy (tytut zostat przyznany w 2019 r. na 3 lata). Unum stawia na otwarty dialog,
bez wzgledu na hierarchie, a drzwi zarzadu zawsze s3 otwarte i kazdy pracownik oraz
wspétpracownik moze zgtosic bezposrednio swoje pomysty czy sugestie. Firma docenia takie
postawy, funkcjonuje tu system nagrdd za zaangazowanie, a w codziennej komunikacji
stawia na wzajemny szacunek i uznanie. Unum to firma, w ktérej nie ma, zamknietych
drzwi’, komunikacja jest transparentna, co kwartat zarzad prezentuje wyniki spotki,
Srodowisko, w jakim funkcjonuje, wyzwania, przed jakimi stoi oraz to, czego potrzebuje

od zespotow, by osiagnac dane cele. W Unum wszyscy s3 ludzmi, z lepszymi i gorszymi
dniami, z osiggnieciami, a takze z trudnosciami, z jakimi cztowiek sie mierzy, a dzieki
wyrozumiatosci, tolerancji i wsparciu menedzeréw, zespotowi chce sie chciec. Pracuja

tu eksperci i profesjonalisci w swoich dziedzinach, ale nie spoczywaja na laurach. Unum
daje szereg mozliwosci rozwoju i wierzy w potencjat kazdego, kto do dotacza do firmy.
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Zabka Polska/
branza: handel

Zabka, jako jedna z najbardziej rozwinietych technologicznie firm, oferuje unikatowe
mozliwosci rozwoju swoim pracownikom. Przyciaga zaréwno ekspertow branzowych,
jak i specjalizujacych sie w BIG DATA czy zaawansowanej analityce. Stwarza mozliwos¢
udziatu w nowatorskich i ciekawych projektach, ktére utatwiaja zycie milionom Polakdéw.
Zaspokaja potrzeby bezpieczenistwa, stabilnosci i atrakcyjnosci zatrudnienia. Zarzadzajac
rdznorodnoscia, daje szanse na rozwdj i uwalnianie naturalnego potengjatu, ktdry
przyczynia sie do wzrostu organizacji. Tworzy inkluzywna kulture organizacyjng — kulture
rownych szans, w ktorej kazdy ma poczucie przynaleznosci i wptywu na biznes.

Zabka realizuje system zarzadzania przez cele oraz zapewnia
atrakcyjne systemy wynagrodzen premiowych. Obecnie
funkcjonuja trzy systemy: premia roczna, kwartalna i miesieczna.
W 2020 roku, z uwagi na szybko zmieniajace sie warunki
funkcjonowania organizacji w czasie pandemii, wdrozono nowy
system premii rocznej uwzgledniajacy postawe i zaangazowanie
pracownika w tym nietypowym czasie, a nie jedynie wynik
firmy i poziom realizacji celéw. Zainicjowano takze projekt
wspotpracy crossdziatowej i crossdepartamentowej, w ramach
ktorej zacheca sie do otwartosci na wspétprace. Ponadto raz

w roku w ramach rozméw rocznych pracownicy niezaleznie od
systemu premiowego maja mozliwo$¢ omdwienia ze swoimi

Firma przywiazuje duza wage do rozwoju i edukagji pracownikéw,
wspétpracownikéw i franczyzobiorcow, a takze dzieci i mtodziezy. 0d 17
lat kazdego roku przyznaje stypendia naukowe, sportowe i artystyczne
uzdolnionym dzieciom franczyzobiorcow, wspétpracownikow

i pracownikéw. Dzigki comiesiecznemu wsparciu finansowemu

w ramach Programu Stypendialnego Zabki moga one rozwijac swoje
zainteresowania i talenty. Zabka rozwija tez platforme edukacyjna
wspierajacg rozwdj kompetencji pracownikéw i franczyzobiorcéw.
Akadamia Zabki to: platformy e-learningowe, szkolenia specjalistyczne
i warszaty praktyczne, dofinansowanie studiéw magisterskich

i podyplomowych czy szkolenia jezykowe. Firma chce, aby kazdy z jej
pracownikow osiggat sukces na swoim stanowisku. Jedng ze sktadowych

sukcesu jest odpowiednie wdrozenie. On-boarding stat sie sporym
wyzwaniem wobec dominujacej pracy zdalnej, dlatego Zabka dokonata
rewizji procesu w kontekscie swoich wartosci firmowych. Staty sie
punktem wyjscia do planowania i dopasowania poszczegéInych etapéw
wdrozenia nowych pracownikéw. Dodano elementy pozwalajace na
budowanie relacji i identyfikagji z firma jeszcze przed pierwszym dniem
pracy. Stworzono np. tzw.,,welcome book’, ktory zawiera m.in materiaty
dotyczace firmy, raport ESG oraz wybrane produkty z portfolio sieci Zabka.

przetozonymi swoich suckcesow i obszaréw, nad ktérymi
powinni pracowac, oraz zaplanowania indywidualnego
rozwoju w kolejnym roku pracy. Jest to réwniez okazja do
realizacji awanséw w strukturach organizagji. Firma oferuje
takze atrakcyjne benefity: pakiety sportowy i medyczny,
ubezpieczenie grupowe, mozliwo$¢ wykonywania szczepionek
przeciwko grypie i testow antegenowych w kierunku Covid-19.

o miejsce, w ktorym
dobrze byc

Lukose

Ostatnie dwa lata zmienity nasze zwyczaje biznesowe,
relacje pracownik-pracodawca, ale tez pojawity sie
nowe trendy zwigzane z employer brandingiem, np.
troska o wellbeing pracownikéw. Czy istnieje zatem
przepis na to, aby bE\;c' pozadanym pracodawca,

swiadomym potrze

ludzi, ale i wspoétczesnego sSwiata?

W Edenred Polska kazdego dnia staramy sie tacy byc.
Dbamy o dobrostan swoich pracownikow, ale takze
milionéw os6b na catym globie, bo budowe i dbanie o
trwate relacje mamy w DNA firmy, na dobre.

Dobre relacje buduje sie

na wiedzy o swoich
potrzebach.

Edenred obecny jest w Polsce od
25 lat. Wspotpracujac z najwiek-
szymi podmiotami biznesowymi
nie tylko zna specyfike rynku,
ale i dostarcza benefity pracow-
nicze do naprawde zréznicowa-
nych grup odbiorcéw. Czy ta
wiedza przektada sie réwniez na
sposéb, w jaki firma dba o swo-
ich pracownikéw?,Niewatpliwie
- praca z tak wieloma partne-
rami wyostrza zmyst otwartosci
na potrzeby innych. A to wia-
$nie te ceche naprawde widac
w Edenred”. méwi Head of HR
Edenred Polska, Marcin Zareb-
ski.,W naszych zespotach kazdy

ma takie same mozliwosci roz-
woju, a my na biezaco pytamy
pracownikéw o ich potrzeby.
Z cyklicznych ankiet dowiadu-
jemy sie, co jest wazne w co-
dziennym funkcjonowaniu. Co
ciekawe okazuje sie, ze pra-
cownicy Edenred oprécz checi
rozwoju czy dobrych warun-
kéw pracy, naprawde doceniaja
wartosci, ktore sg czescig na-
szej misji, takie jak szacunek czy
wspieranie przedsiebiorczosci.
Mysdle, ze wygrywamy wiasnie
tym - realnym wdrozeniem za-
sad w nasze zawodowe zycie".

Zmieniaja sie czasy, jednak
niezmiennie wazne dla
pracownikow sa wartosci,

mozliwosci wplywu na

firme, poczucie sensu oraz
wspoétpraca.

Potwierdzeniem tego, ze pra-
cownicy Edenred maja wptyw
na funkcjonowanie firmy jest
opinia lzy Gawareckiej, zwiaza-
nej z Edenred Polska od ponad
12 lat. ,Moi znajomi zmieniaja
prace $rednio co 2-3 lata. Kieruja
nimi r6zne motywacje: zarobki,
chec rozwoju, ale tez to sposodb
na pokonanie zawodowej nudy.
Zawsze wtedy mysle, czym jest
ta nuda w pracy?” méwi lza,
obecnie Senior Client Service
Specialist. ,W Edenred warto-
$ciowe jest to, ze firma wdraza
pomysty odpowiadajace na po-
trzeby wspotczesnego rynku
i pracownikéw. To sprawia, ze
kazdy z nas - sam bedac prze-
ciez pracownikiem, wiec rozu-
miejac potrzeby tej grupy - ma
wptyw na to, co bedziemy ofe-
rowac naszym partnerom. Mo-
zemy realizowad swoje pomysty,
co daje ogromng satysfakcje.
Dlatego nie mysle o zmianie
miejsca pracy, bo tu po prostu
spetniam sie zawodowo”.

Otwartos¢ na pomysty.

Olga Skrzynecka dotaczyta do
Edenred doktadnie 6 mies. temu.
,Juz podczas rozmowy kwalifi-
kacyjnej poczutam, ze tutaj liczy
sie przede wszystkim nieszablo-
nowe myslenie i kreatywnosc.
llu ludzi, tyle pomystéw, a ile po-
mystdw, tyle szans na sukces. Tak
wihasnie postrzegam Edenred”.
Olga rozwija projekt For Good.
Movement powered by Eden-
red, ktéry wspéttworzy z zespo-
tem Edenred i Liderami Zmian,
sposréd najwiekszych polskich
firm. ,Wspolnie budujemy swia-
domos¢ na temat wiasciwego
odzywiania i zwyczaju luncho-
wego. Wierzymy, ze szczesliwy
cztowiek to szczesliwy pracow-
nik”- podsumowuje idee Com-
munication Manager Edenred
Polska, Olga Skrzynecka.

Rozwijanie umiejetnosci.

O tym, jak wazny jest roz-
woj, wie Jarek Pasnik, Account
Manager, ktéry od 6 lat two-
rzy w Edenred skuteczne pro-
gramy benefitowe. W ciggu tego
czasu pracowat w Edenred m.in.

( VIBE WITH US )

w Customer Care, a obecnie
w zespole Commercial. ,Ja na-
prawde lubie poprzez to, co ro-
bie, uszczesliwiac innych. Chyba
dlatego taka satysfakcje daje mi
projektowanie spersonalizo-
wanych programéw wellbein-
gowych. W Edenred cenig, ze
w kazdym dziale, w ktérym by-
tem, moi przetozeni doskonale
mnie rozumieli; co wiecej - mo-
tywowali mnie do rozwoju, pod-
powiadajac np. odpowiednie
szkolenia czy wspierajac chec
poznania innych dziatéw. To na-
prawde cenna cecha u praco-
dawcy - takie zrozumienie pasji
pracownika, jego indywidualno-
$ci i wiara w nasze mozliwosci”.
- moéwi Jarek, Account Manager
w Edenred.

Edenred Polska jest jednym z 46
oddziatéw firmy, ktéra taczy po-
nad 50 milionéw uzytkownikow
i 2 miliony partneréw handlo-
wych na $wiecie, ktéry wspiera
pracodawcow we wspdlnym
budowaniu dobrostanu ich pra-
cownikéw kazdego dnia.

MATERIAL PARTNERA
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Atrakcyjny pracodawca - czyli jaki?

Wysokos¢ zarobkow jest
gtownym czynnikiem
determinujacym
atrakcyjnosc pracodawcy
dla pracownikéw, jednak
pandemia COVID-19
sprawita, ze istotnym
aspektem w ocenie

stala sie stabilnos¢
zatrudnienia - pokazuja
badania Randstad
Employer Brand Research
z2021r.

Mateusz Zydek

ekspert rynku pracy, Randstad

Wizerunek pracodawcy

Randstad Employer Brand to kom-
pleksowe badanie marki pracodawcy,
ktore opiera si¢ na opiniach ogétu po-
pulacji. Obecne w 34 krajach, polska
perspektywe tego, co wplywa na wize-
runek pracodawcy, monitoruje juz od
11 lat. W ramach edycji 2021 popro-
szono respondentéw o to, by z jednej
strony opowiedzieli o swoich pre-
ferencjach wzgledem miejsca pracy,
a z drugiej opisali, jak postrzegaja
obecnego pracodawce. Wyniki poka-
zuj3, ze pandemia COVID-19 wply-
neta na to, czym pracownicy kierujg
si¢, kiedy oceniaja atrakcyjnos¢ praco-
dawcy. Cho¢ pensje to wciaz gtéwny
czynnik brany pod uwagg przy oce-
nie, to ro$nie waga stabilnosci zatrud-
nienia. Ponadto wazne sa mozliwosci
rozwoju zawodowego.

COVID-19 a rynek pracy

Badajac odczucia dotyczace rynku
pracy, nie sposob nie wzia¢ pod
uwagg pandemii COVID-19. Wsku-
tek rozprzestrzeniania si¢ koronawi-
rusa wzrosta niepewno$¢ i obawa
przed utratg pracy. To za$ sprawito,
ze drugi raz w 11-letniej historii bada-
nia w Polsce stabilno$¢ zatrudnienia
tak mocno zblizyla si¢ do oczeki-
wari wzgledem wynagrodzenia. Bez-
pieczne §rodowisko w pracy podczas
COVID-19 oraz mozliwo$¢ pracy
zdalnej lub pracy z domu to zreszta
nowe aspekty zatrudnienia, ktére
oceniali respondenci. Z badania wy-
nika, ze w rok po ogloszeniu stanu
pandemii w Polsce sytuacja zatrud-
nienia ulegta zmianie u 1 na 3 pra-
cownikéw. W jaki sposéb? 13 proc.
Polakéw pracowato w skréconym
wymiarze godzin i/lub otrzymywato
w tym czasie nizsze wynagrodzenie,
8 proc. pracowato za$ diuzej niz do-
tychczas. Podsumowujac, pandemia
wywarta wplyw nie tylko na poczu-
cie bezpieczeristwa, ale tez na styl
i harmonogram czasu pracy.

Oczekiwania kontra rzeczywistosé
Poczucie bezpieczeristwa w obecnym
miejscu pracy zajeto wysoka, trzecia
pozycje na lidcie aspektow, ktére utoz-
samiamy z aktualnym pracodawca.
Na miejscu pierwszym znalazta sig
stabilno$¢, na drugim za$ dobra sy-

tuacja finansowa firmy. A jak ma si¢
to do ogélnego postrzegania polskich
pracodawcow? Na podium réznice
sa niewielkie — wygrywa dobra sy-
tuacja finansowa firmy, a tuz za nig
znajduja si¢ stabilno$¢ zatrudnienia
i dobra reputacja. Czwarte miescie
na liScie oczekiwari wobec pracodaw-
céw zajelo bezpieczne $rodowisko
pracy. Najwicksze roznice miedzy
oczekiwaniami Polakéw a ich odczu-
ciami odnosnie do obecnego miejsca
pracy dotycza rozwoju zawodowego.
Podczas gdy aspekt ten zajmuje piate
miejsce na liscie oczekiwan odnosnie
do ogétu firm, w rankingu dotycza-
cym obecnego miejsca zatrudnienia
zajmuje on dopiero dziewiata pozy-
cj. Wniosek? Oczekiwania pracow-
nikéw nie zawsze sg spdjne z tym, jak
postrzegana jest dana firma.

Wynagrodzenie wciaz
najwazniejsze

Trzy najbardziej pozadane aspekty
zatrudnienia (Employee Value Propo-
sition, czyli EVP marki) rok po oglo-
szeniu stanu pandemii w Polsce to:

» atrakcyjne wynagrodzenie i benefity
* mita atmosfera pracy

* stabilnos¢ zatrudnienia

Cho¢ wynagrodzenie nie schodzi
Z pierwszego miejsca, to coraz bardziej
zbliza si¢ do niego stabilnos¢ zatrud-
nienia. W 11-letniej historii badania to
drugi moment, kiedy wynagrodzenie
i stabilnos¢ zatrudnienia tak mocno
si¢ do siebie zblizajg. Znaczenie mi-
lej atmosfery w miejscu pracy fagod-
nie ro$nie od ostatnich picciu lat. Co
wiecej, w tym roku nieznacznie wy-
przedzito stabilnos¢ zatrudnienia. Tuz

Badajac odczucia
dotyczace rynku
pracy, nie sposob
nie wziac pod
uwage pandemii
COVID-19. Wskutek
rozprzestrzeniania
si¢ koronawirusa
wzrosla niepewnosé
i obawa przed utrata
pracy.

za podium znalazta si¢ mozliwos¢
rozwoju zawodowego, a nieco da-
lej — réwnowaga miedzy praca a zy-
ciem prywatnym oraz dobra sytuacja
finansowa firmy. Co ciekawe, to wha-
énie przy tym punkcie odnotowano
najwicksza zmiang wzgledem badania
22020 r. O ile w roku poprzednim
na ten aspekt wskazywato 32 proc. re-
spondentéw; o tyle juz w roku 2021 r.
wymienita ja ponad potowa bada-
nych osob (56 proc.).

Czas na zmiany

Z badania wynika, ze che¢ zmiany
pracodawcy deklaruja przede wszyst-
kim osoby, ktérych sytuacja zawo-

dowa zmienifa si¢ pod wplywem
pandemii COVID-19. Stanowia
one 35 proc. wszystkich responden-
téw. 23 proc. to natomiast osoby, na
keére zawirowania na rynku pracy
nie wplynely, ale i tak planuja zna-
lez¢ nowe zatrudnienie w perspekey-
wie kolejnych szesciu miesigey. Ponad
V4 badanych (27 proc.) przyznaje jed-
noczesnie, ze obawia si¢ utraty pracy.
Biorac pod uwagg top 5 najbardziej
pozadanych aspektéw zatrudnienia,
to wlasnie w tej grupie najistotniejsza
jest stabilnos¢ zatrudnienia. Aspekty
takie jak atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity czy mita atmosfera w pracy
sa réwnie wazne dla tej grupy, jak
i dla Polakéw, ktdrzy nie obawiaja si¢
utraty stanowiska i rozwazaja odejscie
z aktualnego miejsca pracy (16 proc.).

O czym firmy musza pamigta®?

Jakie aspekty pracodawcy powinni
uwzgledni¢ w strategiach personal-
nych firm, tak, aby odpowiedzie¢
na zmienione pod wplywem pan-
demii oczekiwania pracownikéw?
Pierwszym z nich jest z pewnoscia
atrakcyjne wynagrodzenie przy jed-
noczesnym poczuciu stabilnosci za-
trudnienia. Kolejna kwestia to dobra
atmosferaw pracy. Co wazne, jest ona
réwnie istotna z perspektywy pracow-
nikéw administracyjnych oraz fizycz-
nych. Dla obu tych grup jakos¢ relacji
z przetozonym lub wspétpracowni-
kami staje si¢ coraz wigkszym priory-
tetem. W czasach, gdy dla wielu z nas
praca przeniosta si¢ z biura do inter-
netu, trudniej dba si¢ o jakos¢ rela-
cji, dlatego tak wazne jest zaréwno
integrowanie obecnego zespotu, jak

i zaangazowanie we wdrazanie no-
wych pracownikéw. Nastroje oséb
zatrudnionych warto ponadto regu-
larnie bada¢ za pomoca specjalnych
narzedzi.

Motzliwosci rozwoju

Kolejny istotny aspekt to przyjrzenie
si¢ mozliwosciom rozwoju zawodo-
wego, jakie oferuje pracodawca. To
wlasnie przy tym punkcie zaobser-
wowa¢ mozna najwickszy rozdzwigk
miedzy tym, na czym zalezy pracow-
nikom, a tym, co czujg, ze faktycznie
otrzymuja od obecnego pracodawcy.
Z danych wynika, ze Polacy chca
mie¢ poczucie, ze ich aktualny pra-
codawca wspiera ich w rozwoju za-
wodowym. Do tej pory ta potrzeba
byla wiazana z pokoleniem Z i Y,
nie z generacja X czy baby boomers.
Obecnie jednak rozwéj zawodowy
jest tez istotny dla dojrzalszych pra-
cownikoéw. Pracodawcy, ktdrzy chea
by¢ postrzegani dobrze przez pra-
cownikéw, powinni by¢ zatem nie
tylko gotowi na ich zmieniajace si¢
oczekiwania. Niewykluczone tez, ze
cze$¢ firm, w keérych pracujg ba-
dani, oferuje rozbudowane mozli-
wosci rozwoju zawodowego, ale te
informagje o tych perspektywach nie
trafiaja skutecznie do zespotu. Dla-
tego réwnie istotne jest zapewnienie
transparentnej komunikacji na linii
pracodawca-pracownik.

*Badanie Randstad Employer Brand 2021
praeprowadzono online w stycznin 2021 r na
grupie 4931 respondentow. Za jego realizacje
oraz dobdr préby odpowiedzialna jest nieza-
lezna agencja badawcza, TNS Kantar.
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Jak pracodawca powinien wspierac
pracownikow podczas pandemii?

Pracodawca powinien wspiera¢ pracownikéw nie tylko
podczas trwania trudniejszego okresu. Jest to podstawa
wspotdziatania we wspotczesnym, rozwinietym
przedsiebiorstwie. Pandemia i jej skutki ucza nas tego,
ze wsparcie jest bardzo wazne w organizacji.

Janusz Tichoniuk

dyrektor zarzadzajacy,
Thermaflex

Wydarzenia, ktére maja miejsce
w Polsce i na $wiecie, odbijaja si¢ na
nas wszystkich, a kiedy nie czujemy
sic dobrze, to nasz strach i nastawie-
nie przekladajg si¢ tez na to, co si¢
dzieje w pracy. Pracodawca powinien
wspiera¢ swoich pracownikéw po-
przez motywowanie ich do czestszych
kontakt6w, a takze poruszanie tema-
téw bardziej migkkich, mniej zwia-
zanych z bezposrednig dziatalnoscia

firmy, na poczet budowania relacji

z pracownikami.

Utatwi¢ nie tylko codzienna prace
W czasie pandemii wprowadzili-
$my wiele zmian, ktére maja ufa-
twi¢ nam nie tylko codzienna
prace, ale réwniez zapewnié pra-
cownikom stabilno$¢ dziatania
firmy, jak i ich zadan. Kontakty
z cztonkami zespotu, state infor-
mowanie ich o tym, co dzieje si¢
w przedsigbiorstwie i co moze si¢
wydarzy¢, jest podstawa wspdl-
pracy w dobie stalej niepewno-
$ci i wielkich niewiadomych,
ktére moga napawaé pracowni-
kéw obawa o przysztos¢. Stwo-
rzyliSmy wewnetrzna platforme
komunikacyjna, za pomoca kté-
rej informujemy o wszystkich rze-
czach zwigzanych z firma i naszymi
planami na przysztos¢.

Nowa rzeczywisto§¢ moze okaza¢
si¢ powodem do strat na wielu po-
ziomach. Nie mozna zapomnie¢,
ze panuje pandemia i kazdy z nas
jest zagrozony potencjalnym zara-
zeniem. By zminimalizowa¢ ewen-
tualne skutki rozprzestrzeniania sig
choroby wéréd naszego zespotu, nie
tylko wprowadzilismy pracg zdalna,
ale takze podzielilismy si¢ na grupy,
ktére naprzemiennie sa obecne
w biurze. Aby praca w trybie home

office nie wplywata na efektywnos¢,
pomoglismy im stworzy¢ odpowied-
nie warunki pracy, zainwestowali-
$my w sprzgt komputerowy, srodki
komunikacji i odpowiednie opro-
gramowanie, ktére utatwia nam co-
dzienng prace.

Wartos¢ relacji

W czasie pandemii w Thermaflex
stawiamy takze na spotkania — te
w formie wirtualnej, ale réwniez od

czasu do czasu w formie ,fizycznej”,
poniewaz nie zawsze mozna mie¢
bardzo dobry kontakt, patrzac tylko
w monitor. Oczywiscie wszystkie
osoby przychodzace do biura mu-
sza czu¢ si¢ bezpiecznie, a warunki
sanitarne sa zgodne z najwyzszym
standardem i panujacymi aktualnie
obostrzeniami. Zagwarantowanie
wszystkim pracownikom bezpiecz-
nego $rodowiska pracy jest konieczne
do utrzymania przedsigbiorstwa.

REKLAMA

N W Twojej firmie

GAZ | PRAD | FOTOWOLTAIKA
CIEPLO | KOGENERACIJA | AUDYTY

‘ Q. 123800000 @ www.ewe.pl
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Gotowi rzucic prace, bo nieusatysfakcjonowani

Przyszte plany zawodowe pracownikéw w duzej mierze
uzaleznione sg od samopoczucia w miejscu pracy.
Zatrudnieni coraz czesciej wykazuja otwartos¢ na
robienie krétszych przerw w karierze. Jako mozliwy
powdd takiej declyzji podaja negatywne aspekty

zwigzane z aktua

nym zatrudnieniem oraz chec realizacji

swoich prywatnych planéw, na co zazwyczaj brakuje
czasu. Jak wynika z badania Hays Poland, 44 proc.
pracownikow bytoby w stanie zrezygnowac z pracy, nie

majac kolejne;j.

Zadowolenie specjalistéw z pracy
znaczaco wplywa na ich skutecz-
nos¢ i ogélng satysfakcje z zycia.
Przyczyniaja si¢ do tego m.in. cha-
rakter realizowanych zadad, moz-
liwosci rozwoju, relacje w miejscu
pracy oraz mozliwo$¢ zachowania
work-life balance. Czgsto jednak
pomimo atrakcyjnych warunkéw
zatrudnienia, pracownicy mie-
123 si¢ z przemeczeniem, nuda czy
poczuciem stania w miejscu. Do
tego w ostatnim czasie dochodzito
ogblne zmeczenie pandemia, gdy
specjalisci pracowali wigcej i inten-
sywniej w modelu zdalnym.

Przerwa na regeneracje
Popularno$¢ nowoczesnych form
zatrudnienia rosnie, na co wplyw
miata m.in. pandemia. Czg$¢ orga-
nizacji Czy pracownicy uwazajg za
mozliwy scenariusz, w ktorym rezy-
gnuja z pracy, aby poswicci¢ uwage
prywatnym sprawom lub da¢ sobie
czas na odpoczynek przed podje-
ciem poszukiwan kolejnego praco-
dawcy? Jak wynika z sondazu Hays
Poland, przeprowadzonego w gru-
pie 1811 respondentéw, 44 proc.
ankietowanych zadeklarowato go-
towos¢ do podjecia takiego kroku
w nieokreslonej przysztosci.

Czy w toku kariery bytby$

gotowy zrezygnowac z pracy,
nie majac kolejnej?

44 proc. Tak
21 proc. Trudno powiedzie¢
35 proc. Nie

Zrédto: Badanie Hays Poland,
sierpien-wrzesieri 2021

— Przerwa w karierze staje si¢ coraz
bardziej popularna wéréd pracow-
nikéw z wickszym doswiadczeniem
zawodowym. Zazwyczaj podykto-
wana jest potrzeba odpoczynku od
presji i intensywnego trybu zycia,
ale tez checia rozwoju, zdobycia no-
wych doswiadczen lub zmiany pro-
fesji. Wielu specjalistéw motywuje
taka decyzje checig odzyskania réw-
nowagi miedzy zyciem osobistym
i zawodowym lub potrzeba reali-
zacji swoich planéw, ktérych spel-
nienie w innym przypadku byloby

niemozliwe. — zauwaza Justyna
Chmielewska, Executive Manager
w Hays Poland.

Czesto jednak taka decyzja podyk-
towana jest potrzeba wyrwania si¢
z niesprzyjajacego Srodowiska zawo-
dowego lub poprawy stanu zdrowia
— réwniez psychicznego. Praca na

stanowiskach menedzerskich i eks-
perckich bywa bowiem bardzo stre-
sujaca i obcigzajaca. Stad tez coraz
czeciej na rezygnacje z pracy decy-
duja si¢ wysoko wykwalifikowani
profesjonalisci. W ten sposéb chca
poradzi¢ sobie z syndromem wypa-
lenia zawodowego lub zyska¢ czas
na przemyslenie dotychczasowego
kierunku rozwoju kariery.

Indywidualne potrzeby

Kazdy pracownik ma inne potrzeby
i zmaga si¢ z odmiennymi trudno-
$ciami. Jednak jak wynika z badania
Hays, powody, dla kt6rych respon-
denci byliby gotowi zrobi¢ sobie
przerwe w karierze, sa podobne.
Jako ewentualny bodziec do rezy-
gnadji z pracy najcz¢sciej wskazy-
wane byly dwa obszary — szeroko
rozumiane niezadowolenie z pracy
oraz cheé zyskania wickszej ilosci
czasu wolnego.

Dla 55 proc. ankietowanych argu-
mentem za okresowym zaprzesta-
niem aktywnosci zawodowej moze
by¢ brak satysfakeji z wykonywa-
nej pracy. Kolejne 41 proc. respon-
dentéw jako powdd wskazato cheé
realizacji swoich marzeni lub indy-
widualnych projektéw, na ktére
w standardowym toku pracy zwy-
czajnie brakuje czasu.

Niemal co trzeci respondent jako
potencjalny powdd rezygnadji z za-

|
|
]

trudnienia uznat wzgledy rodzinne,
np. che¢ poswigcenia uwagi bli-
skim czy przerwa na wychowanie
dzieci. Podobnie dzieje si¢ w sytu-
acji, gdy jeden z bliskich wymaga
statej opieki lub ogdlne relacje po-
miedzy cztonkami rodziny wyma-
gaja poprawy, a petnoetatowa praca
temu nie sprzyja.

Sytuacja, w ktdrej ankietowani by-
liby w stanie zdecydowac¢ si¢ na re-
zygnacj¢ z pracy, jest rowniez chel
przekwalifikowania (24 proc.).
W tym przypadku moze by¢ to zwia-
zane zaréwno z brakiem satysfakcji
z pracy w okreslonej profesji czy
branzy, jak réwniez z transforma-
¢ja rynku i malejacym zapotrzebo-
waniem na okreslone kompetengje.
Powyzsza argumentacja czgsto jest
spowodowana poczuciem stagna-
¢ji w karierze, wynikajacym z dhu-
giego stazu pracy w jednej firmie
lub wykonywaniem malo atrakeyj-
nych zadan.

W jakiej sytuacji mogtbys sie
na to zdecydowac?

55 proc. Brak satysfakji
z obecnej pracy
41 proc. Chec realizagji swoich
marzen projektow
38 proc. Wypalenie zawodowe
28 proc. Powody rodzinne
24 proc. Chec
przekwalifikowania
10 proc. Trudna sytuacja
w obecnej pracy

Zrédto: Badanie Hays Poland,
sierpien-wrzesieri 2021

*Wytqcznie respondenci, ktdrzy
byliby gotowi zrezygnowac z pracy.
Procenty nie sumujq sie do 100, gdyz
mozZliwe byto zaznaczenie wiecej niz
jednej odpowiedzi.

Ryzyko wypalenia zawodowego
Az 38 proc. ankietowanych, kté-
rzy zadeklarowali otwartos¢ na rezy-
gnacje z pracy, jako mozliwy pow6d
podato wypalenie zawodowe. Moz-
liwe zatem, ze do§wiadczyli tego syn-
dromu w przesztosci albo zmagaja
sie z nim obecnie i zawieszenie ka-
riery jest rozwiazaniem, ktére real-
nie rozwazaja.

Warunki pracy w okresie pande-
mii sprzyjaly rozwojowi poczu-
cia przepracowania i przytfoczenia
obowigzkami zawodowymi, co
stanowi jeden z gléwnych powo-
déw wystepowania wypalenia za-
wodowego. W czasie powszechnej
pracy zdalnej, gdy wszyscy prébo-
wali odnaleZ¢ si¢ w nowej rzeczy-
wisto$ci, pracownicy znajdowali
si¢ pod wicksza presja. Nierzadko
pracowali w nadgodzinach, gdyz
w warunkach domowych wytacze-
nie komputera na koniec dnia pracy
okazywato si¢ trudniejsze niz punk-
tualne wyjscie z biura.

— W konsekwendji stresu oraz zabu-
rzenia réwnowagi pomiedzy zyciem
i praca, specjalisci zaczeli odczuwaéd
przemeczenie, obnizenie samopo-
czucia, a takze spadek motywagji
lub catkowita utrate wiary w sens
wykonywanych zadan. S3 to symp-
tomy wypalenia zawodowego. Syn-
drom skutkuje nie tylko obnizeniem
skutecznosci w miejscu pracy, ale
tez znacznym pogorszeniem stanu
zdrowia psychicznego. Tymczasem
ubiegtoroczne badanie Hays po-
twierdzilo, ze na obnizenie samopo-
czucia w wyniku pandemii uskarza
si¢ co trzeci pracownik — wyjasnia
Justyna Chmielewska z Hays.

W obliczu tych informacji nie-
zbedne staje si¢ podkreslenie roli
firm w dbaniu o dobrostan pra-
cownikéw. Organizacje dostrzegaja

potencjalne korzysci zwiazane z udo-
stepnianiem zatrudnionym rozwia-
zann umozliwiajacych osiagniecie
work-life balance. Podejmowane sa
dziatania ksztattujace kulture orga-
nizacyjna, tak aby nie naktadata na
pracownikéw presji pracy ponad
miarg, lecz promowala zalety regu-
larnego odpoczynku oraz dbanie
o dobrostan.

Rezygnacja z pracy zbyt

duzym ryzykiem?

Nawet krdtka przerwa w karierze nie
jest jednak krokiem, na ktéry do-
browolnie zdecydowaliby si¢ wszy-
scy pracownicy. Co trzeci respondent
badania (35 proc.) odpowiedziat, ze
nie zrezygnowatby z pracy, nie po-
siadajac innej. Powody moga by¢
rézne. Z pewnoscia nie kazdy moze
sobie pozwoli¢ na rezygnacjg ze sta-
tego przychodu. Inni postrzegaja taka
decyzje jako zbyt ryzykowna i oba-
wiaja si¢, ze znalezienie nowego pra-
codawcy po kilku miesiacach przerwy
bedzie trudne, np. wskutek naglej
zmiany sytuacji na rynku pracy.

— Kazdy powrét do aktywnosci za-
wodowej po przerwie niesie za soba
koniecznos¢ odswiezenia wiedzy,
merytorycznego i psychicznego przy-
gotowania do poszukiwai pracy,
a w przypadku dluzszej nieobecno-
§ci na rynku — réwniez nabycia no-
wych umiejetnosci. Luka w CV nie
skredla kandydatéw bioracych udziat
w rekrutacji. Natomiast bedac w ta-
kiej sytuacji, nalezy szczerze uargu-
mentowa¢ swoja decyzje i podkresli¢,
jakie korzysci i doswiadczenia udato
sie zyska¢ w okresie bez pracy. Nalezy
réwniez pamigtaé, ze im dhuzsza prze-
rwa w karierze, tym powrdt do pelne;
efektywnosci bedzie trudniejszy i bar-
dziej czasochtonny —zauwaza Justyna

Chmielewska z Hays Poland.
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Rynek pracy w trakcie pandemii

Okres pandemii oraz idacej za nig izolacji byt i wciaz
stanowi wyjatkowo trudny czas dla wielu firm. Trudnosci
z realizacjg zamodwien i ustug, niepewnos¢ zatrudnienia,
braki kadrowe czy wcigz zmieniajace sie regulacje ze
strony ustawodawcy - to tylko niektdre z problemoéw,

z ktorymi rynek pracy musi zmagac sie do dzis.

Mariusz Hoszowski

prezes zarzadu, Smart Work

Zwiazane z zagrozeniem korona-
wirusem dynamicznie zmieniajace
sie obostrzenia, braki w dostawach
komponentéw, niemozno§¢ reali-
zacji zamowien i co za tym idzie,
niepewno$¢ zatrudnienia, dopro-
wadzily do sytuacji, w ktérej nad
pracodawcami oraz samymi pra-
cownikami z wielu branz zaczeto
pojawia¢ si¢ widmo niewypta-
calnosci. Stad i sama sytuacja na
rynku pracy jest specyficzna. Cho¢
na przestrzeni ostatnich kilkunastu
miesigcy pracodawcy zwickszali za-

trudnienie, to z drugiej strony ro-
sty takze wymagania pracownikéw
oraz koszty ich zatrudniania. Taki
stan rzeczy spowodowany jest nie
tylko rozporzadzeniami rzadu czy
uwarunkowaniami rynkowymi,
ale przede wszystkim zmniejsze-
niem atrakcyjnoéci naszego kraju
z punktu widzenia migrantow za-
robkowych. Pracownicy z zagra-
nicy w sposob naturalny wybieraja
bowiem legalng prace za wigksze
pieniadze. W ukrairiskim sektorze
edukacyjnym bardzo popularny
stat sie trend szkolenia sie w zakre-
sie jezyka niemieckiego. Wida¢ wiec
jak ogromna szans¢ w niemieckim
rynku pracy dostrzegaja obywatele
Ukrainy. Jednak to, co dla jednych
jest okazja, to dla innych stanowi
powazne zagrozenie.

Czas pandemii jest wyjatkowo wy-
magajacy dla przedstawicieli nie-

kedrych gatezi gospodarki. Przez
zagrozenie epidemiologiczne naj-
mocniej ucierpiata branza hote-
larsko-restauracyjna. To wlasnie
w tym segmencie wielu przed-
sicbiorcéw do tej pory nie moze
otrzasnaé sie ze skutkéw pande-
mii, bowiem ze wzgledu na nie-
pewnos¢ i wysokie ryzyko nastapito
zjawisko odwrotu pracownikéw od
tych branz. Pracownicy, wykonu-
jacy wezesniej zawdd kelnerdw czy

pomocy kuchennych znalezli bar-
dziej stabilng pracg przy na przy-
kfad, produkdji, co niestety zaczeto
przynosi¢ bardzo negatywne konse-
kwencje. Aktualnie w branzy HO-
RECA brakuje petnej obsady, a co
za tym idzie, jako$¢ obstugi réwniez
dramatycznie spadta.

W poszukiwaniu rozwiazan

Z danych Smart Work wynika, ze
aktualnie brakuje od 400 do 700

AT

tys. pracownikéw — w tym okoto
100 tys. kierowcéw, ktdrych w pew-
nym momencie moze nagle na pol-
skim rynku zabrakna¢. W duzszej
perspektywie nie zapetnia tych bra-
kéw réwniez zasoby kadrowe ze
Wschodu. Obecnie obowiazuja bo-
wiem przepisy, ktére pozwalaja pra-
cowa¢ tego typu pracownikom do
konca stanu epidemiologicznego,
przez co wielu z nich pracuje, po-
siadajac niewazne wizy. Gdy pan-
demia zostanie odwotana, ogromna
cz¢$¢ pracownikéw moze po pro-
stu zniknad.

Rozwiazaniem, ktére bedzie w sta-
nie zatagodzi¢ braki kadrowe i po-
méc zaréwno pracodawcom, jak
i pracownikom w procesie zatrud-
nienia, jest wykorzystanie agencji
pracy. Dzigki tego typu ustugom
wplyw obostrzed na rynku pracy
na dang firme moina skutecznie
zniwelowaé — na przyklad w przy-
padku zaostrzenia zagrozenia epi-
demiologicznego i idacych za nim
trudnosci, dane przedsi¢biorstwo
moze w krétkim czasie zrezygno-
wac z pracownikéw tymezasowych
— na co nie mogtoby sobie pozwo-
li¢c w przypadku wiasnej kadry

pracowniczej.

Ograniczenia zwigzane z sytuacja pandemiczna
pokazaty, jak bardzo sprawni i odporni jestesmy jako
organizacja. Pracownicy miejsc spotkan nieprzerwanie
stuzyli klientom pomoca i oparciem w obliczu
niepewnosci o wlasne finanse. Wielu z nas, z dnia na
dzien, przystosowato réwniez swoje domy do pracy
biurowej i godzito obowiazki rodzinne z zawodowymi.
Przez caly ten czas dbaliSmy o siebie nawzajem,

a dziatania wdrozone przez ING Bank Slaski w trosce

o bezpieczenstwo i dobrostan pracownikéw, dzisiaj

s solidng podstawa w procesie przygotowywania
organizacji do pracy w modelu hybrydowym.

Dobry pracodawca,

niezaleznie od okolicznosci
Niezaleznie od okolicznosci
chcemy tworzy¢ przyjazne miej-
sce pracy oraz warunki do roz-
woju. Troszczymy sie o zdrowie
i samopoczucie naszych pracow-
nikdw. Ostatnie dwa lata udo-
wodnity dodatkowo, ze zgrany
i odpowiedzialny zespo6t pomaga
odpowiadac na kazde wyzwanie,
z ktérym sie spotykamy, dlatego
wazna jest tez dla nas wtaczajaca
kultura organizacyjna, kt6ra pro-
mujemy — powiedziata Maja
Chabinska-Rossakowska,
Dyrektor HRw ING Banku
Slaskim. Sytuacja nagtej
zmiany sposobu dziafania
wywotana pandemig, wpro-
wadzita dodatkowe priorytety
zwigzane z potrzeba wyposaze-
nia ludzi w nowa wiedze, umie-
jetnosci i wsparcie w adaptacji do
nowej normalnosci, dzi$ zwigza-
nej juz takze z praca hybrydowa.
- dodaje.
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Oferta skoncentrowana
naludziach

Benefity, $wiadczenia i formy
wsparcia proponowane przez
ING pracownikom sg elastyczne
i caty czas sie rozwijaja. Bank
buduje je majac na uwadze fak-
tyczne potrzeby odbiorcéw. Ini-
cjatywy, z ktorych skorzystali
lub nadal korzystaja pracow-
nicy ING zaczynaja sie od dzia-
tan rozwojowych skupionych
na radzeniu sobie w nowej rze-
czywistosci. Te z kolei
zostaty uzupetnione
0 anonimowg info-
linie obstugiwana
przez psycholo-
goéw, ktéra do dzi$
pomaga m.in. zapo-
biegac depresji, wypa-
leniu zawodowemu i radzi¢
sobie z trudnymi sytuacjami
W pracy i poza nig, a takze sze-
reg spotkan z psychologami
w formie webinaréw i ano-
nimowych czatéw na zywo

w tematach zwigzanych m.in.
z zarzadzaniem emocjami, stre-
sem i relacjami.

Organizowalismy animacje online
dla dzieci, a takze spotkania oko-
licznosciowe online dla najmfod-
szych takie, jak Dzien Dziecka,
Mikotajki, czy ferie zimowe. Wiele
z naszych dotychczasowych ini-
Cjatyw réwniez przeniosto sie do
sieci (np. oferta sportowa, spo-
tkania z fizjoterapeutami i die-
tetykami oraz specjalistami od
finanséw). Program well-being
w 4 uzupetniajacych sie
obszarach caly czas
dba o Zdrowie, Ak- | i/ -
tywnos¢, Energie i Fi- |
nanse pracownikow,
dopasowujac sie do

ich  zmieniajacych A
sie potrzeb — podkre-

$la Aleksandra Gasiorowska-
-Mahmoudi, P&R Area Lead
w ING Banku Slaskim.

Bezpieczenstwo i wsparcie
przede wszystkim

Duza role w budowaniu bez-
piecznego $rodowiska pracy
i komfortu psychicznego pra-
cownikow majg réwniez srodki
bezpieczenstwa, ktére wpro-
wadzilismy we wszystkich
miejscach spotkan, biurach re-
gionalnych i centralach. Zgod-
nie zobowigzujacymi przepisami
wspieralismy pracownikéw, kté-
rzy znaleZli sie w trudnej sytu-

acji finansowej, ale oprdcz tego
wdrozylismy dodatkowa oferte
pomocy dla tych oséb i rodzin,
ktére utracity czes¢ swoich do-
chodéw w czasie pandemii
(sytuacja znacznego spadku do-
chodu na osobe).

Pracownikow, ktorzy przebywali
w kwarantannie lub izolacji bank
otaczatindywidualng opieka - od
regularnego kontaktu, poprzez
wsparcie merytoryczne w dopet-
nianiuformalnosci pracowniczych
i zdrowotnych, po zaspokajanie
podstawowych potrzeb ta-
kich jak np. zrobienie zaku-
pow, czy zwykta rozmowa.
Wszyscy pracownicy ING
mieli réwniez dostep do
wewnetrznej infolinii ob-
stugiwanej przez specjali-
stow BHP i HR, gdzie mogli
uzyska¢ wsparcie i odpowiedzi
na pytania zwigzane np. z kwa-
rantanng, izolacja lub opieka nad
dzie¢mi, a takze przystugujacymi
im z tych tytutéw $wiadczeniami.
Katalog opisanych dziatan, ktére
podjelismy w odpowie-
dzi na pandemie koro-
nawirusa jest znacznie
szerszy. Dzi§ uzupet-
niamy go juz o inicja-
tywy, ktére przyblizaja
nas do pracy w modelu
hybrydowym - podkresla
Anna Golka, Dyrektor Depar-
tamentu Zarzadzania Nieru-
chomosciami i Obstugi Banku.

9

Benefity, swiadczenia
i formy wsparcia
proponowane przez
ING pracownikom sa
elastyczne i caly czas
sie rozwijaja. Bank
buduje je majac na
uwadze faktyczne
potrzeby odbiorcow.
Inicjatywy, z ktorych
skorzystali lub

nadal korzystaja
pracownicy ING
zaczynaja sie od
dzialan rozwojowych
skupionych

na radzeniu
sobie w nowej
rzeczywistosci.

Wiecej informacji na temat
pracy w ING Banku Slgskim znaj-
duje sie na: ing.pl/kariera.
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STRATEGICZNE PLANOWANIE ZATRUDNIENIA PERSONELU NA
ZMIENIAJACYM SIE RYNKU PRACY. ODPOWIEDZ NA NIEPEWNE CZASY?

Strategiczne planowanie zatrudnienia personelu
odgrywa coraz wieksza role w przedsiebiorstwach
produkcyjnych, firmach i innych organizacjach.
Jednoczesnie istnieje duza Swiadomos¢ tego, ze rynek
pracy w Polsce (i na $wiecie) zmienia sie coraz szybciej,
co utrudnia patrzenie w przysztos¢. Firmy musza miec
pewnos¢, ze maja odpowiednich ludzi we wiasciwym
momencie, aby mdc osiagna¢ swoje cele strategiczne.

Lukasz Chodkowski

dyrektor zarzadzajacy, Déhora

Kiedy specjalisci ds. planowania s
pytani, co bedzie najwazniejszym
trendem w ich dziedzinie w nadcho-
dzacych latach, zdecydowanie najezg-
Sciej odpowiedz brzmi: strategiczne
planowanie zatrudnienia personelu.
Oczekuje si¢, ze przedsigbiorstwa
beda w coraz wigkszym stopniu mu-
sialy przewidywa¢ potrzeby kadrowe
w perspekeywie nawet od 3 do 5 lat.
I to z uwzglednieniem zmian tech-
nologicznych, celéw biznesowych
i strategicznych, nie abstrahujac jed-
noczesnie od przewidywanych zmian
na rynku pracy i w obszarze zarza-
dzania kadrami. Coraz wigcej firm
uswiadamia sobie zatem znaczenie

strategicznego planowania zatrud-
nienia personelu. Jednoczesnie coraz
trudniej jest formufowa¢ dhugofa-
lowe zatozenia dotyczace oczekiwa-
nego popytu i przewidywanej podazy
personelu. Firmy muszq radzi¢ sobie
z rosnacymi wymaganiami klientéw,
szybkim rozwojem technologicznym
i miedzynarodowa konkurengja.
W rezultacie musza dziataé wydaj-
niej, tak aby by¢ w stanie szybko re-
alizowaé¢ swoje ustugi, zlecenia i cele
biznesowe. Co wigcej, obecne kom-
petencje pracownikéw z definicji
nie zabezpieczajg, juz pozydji rynko-
wej na przysztos¢. Rosnie oczekiwa-
nie $wiadczenia pracy w elastycznych
godzinach, odpowiadajacych etapowi
zycia, w ktorym znajduja si¢ w danym
czasie pracownicy, i wynikajacej z tego
pozadanej przez nich réwnowadze

miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym. Ponadto pracownicy sa co-
raz lepiej wyszkoleni, co powoduje, ze
stawiaja wyzsze wymagania odnosnie
do wykonywanej pracy. Utrudnia to
ich zatrzymanie i maksymalne wyko-
rzystanie ich talentéw.

Dostosowa¢ sie do tempa zmian

Organizacjom coraz trudniej jest do-
stosowac si¢ do tempa tych zmian.
Aby sobie z nim poradzi¢, nalezy
szybko zacza¢ dziataé, tak aby mieé
pewno$¢, ze mamy i bedziemy mieli
na poktadzie odpowiednich ludzi
w odpowiednim momencie. Dla-
tego nie wystarczy juz koncentrowaé
si¢ tylko i wylacznie na odpowiedniej
liczbie pracownikéw o odpowiednich
kwalifikacjach. Cele, potrzeby, warto-
§ci 1 standardy pracownikéw musza
réwniez odpowiadaé celom bizneso-
wym i rozwojowym organizacji. Na
szczegblna uwage zastuguja godziny
pracy, biorac pod uwagg rosnaca ela-
styczno$¢ i indywidualizacje podazy
i popytu w tym obszarze. Firmy mu-
sz3 zatem zapewni¢ sobie w nadcho-
dzacych latach odpowiedni ,typ”
pracownika. Gdy zmienig si¢ oko-

licznosci i trzeba bedzie dostosowaé
cele, pracownicy, keérzy dobrze dopa-
sowuja si¢ do organizacji, beda mogli
lepiej si¢ w niej odnalez i realizowal.
Pracownicy charakteryzuja si¢ pod ka-
tem organizacji pracy i predyspozycji
do $wiadczenia obowiazkéw stuzbo-
wych, do kedrych sg najlepiej przy-
stosowani. Na przyklad, jedna osoba
uwaza za wazne, aby méc wykony-
waé szeroki zakres zadan, podczas
gdy druga woli waska specjalizacje.
Niekt6rzy preferuja pracowaé we-
dlug ustalonych procedur, podczas
gdy inni chca mie¢ mozliwos¢ wy-
konywania pracy wedtug whasnego
uznania — wickszej swobody. Kazdy
pracownik ma réwniez swoj ,pro-
fil czasowy”, obejmujacy m.in. prefe-
rencje dotyczace okrelonych godzin
pracy, elastycznos¢ i przewidywal-
no$¢ grafiku.

Okregli¢ typ pracownika

Firmy potrzebuja réwniez okreslo-
nego ,typu” pracownika, ktéry od-
powiada rodzajowi $wiadczonej pracy,
godzinom tej pracy i celom strategicz-
nym firmy. Istotne jest, aby pracow-
nicy byli zmotywowani i dopasowani

do naszej organizacji. Dzieje si¢ to
wtedy, gdy ich cele, potrzeby, war-
todci, standardy, obowiazki i upraw-
nienia s3 zgodne z celami organizacji.
W praktyce oznacza to, ze firma czer-
pie z pracownikéw to, co najlepsze,
a pracownicy czerpia to, co najlepsze
e SWojej pracy.

Na poczatek zalecamy po prostu okre-
$lenie typu pracownika, keory bedzie
odpowiedni w organizacji w nadcho-
dzacych latach. Nie chodzi tu o opis
stanowiska czy wymagane kwalifika-
cje, ale o zyczenia i preferencje, kedre
pasuja do Twojej organizacji, na przy-
kiad w zakresie zarzadzania, wspét-
pracy w zespole, samego sposobu
$wiadczenia pracy i zawodowego roz-
woju osobistego. Waznym wymiarem
jest w tym wszystkim czynnik klu-
czowy, czyli czas pracy — jak cheesz,
aby Twoi pracownicy zapatrywali si¢
na pracg zmianows czy nadgodziny?
Takie pytania beda nabieraly coraz
wickszego znaczenia na coraz bar-
dziej elastycznym rynku pracy. W ra-
zie potrzeby rozréznij dzialy i funkdje.
Na przyktad utwérz persone ,,typo-
wego™ pracownika dla poszczegdl-

nych dziatéw.

Zabka rozwija zespot sprzedazy, by lepiej

franczyzobiorcéw

Jedna z najprezniej rozwijajacych sie sieci handlowych
w Europie jest Zabka. Kazdego dnia zaré6wno w matych
miejscowosciach, jak i duzych miastach otwierane s
kolejne sklepy opatrzone usmiechnietym, zielonym
logotypem. Systematycznie przybywa tez osdb, ktore
decyduja sie na wspotprace z Zabka w ramach umowy
franczyzowej. Dlatego by jeszcze lepiej wspiera¢
prowadzacych sklepy, sie¢ poszukuje obecnie ok.

30 partnerow ds. sprzedazy w catej Polsce. W ramach
wspotpracy moga oni liczy¢ na szeroki pakiet benefitow,
m.in. prywatna opieke medyczna, elastyczny czas pracy
oraz indywidualnie dopasowany model szkolen.

Z Zabka wspdtpracuje blisko 300
partneréw ds. sprzedazy, czyli
partneréw biznesowych fran-
czyzobiorcédw prowadzacych
placéwki w danym regionie. Do-
radzaja oni franczyzobiorcom,
jak osiagna¢ cele sprzedazowe,
doskonali¢ obstuge klienta czy
jak zapewnic wysokie standardy
jakosciowe w sklepach. Ponadto
planuja i wdrazaja dziatania ma-
jace wpltyw na wzrost obrotow.
Do zadan partneréw ds. sprze-
dazy nalezy takze prowadze-
nie pofaczonych z coachingiem
szkolen dla franczyzobiorcéw.

Rozwdj to podstawa

- Zabka nieustannie sie rozwija
- do sieci kazdego dnia dota-
czajg nowi franczyzobiorcy. Aby
jak najlepiej przygotowac ich
do prowadzenia sklepéw, za-
pewniamy im nie tylko odpo-
wiednio wyposazong placéwke,

wsparcie marketingowe, ale
takze codzienna pomoc part-
neréw ds. sprzedazy. Poszuku-
jemy aktualnie oséb, ktére chca
wspiera¢ franczyzobiorcéw
w prowadzeniu ich biznesu. Za-
checam wszystkich, by dotaczyli
do jednej z najbardziej rozpo-
znawalnych marek w Polsce.
Wspdtpraca z Zabka to szansana
rozwoéj zawodowy — mowi Prze-
mystaw Kijewski, dyrektor ds.
operacyjnych w Zabka Polska.

Przed rozpoczeciem wspotpracy
partnerzy ds. sprzedazy moga li-
czy¢ na dwumiesieczne szkole-
nie przygotowujace, zakoriczone
egzaminem uprawniajagcym do
objecia obowiazkow. W kolej-
nych czterech miesigcach Zabka
zapewnia im szkolenia posze-
rzajgce wiedze. Raz w miesigcu
moga réwniez wzigé¢ udziat
w ,Dniu rozwojowym’, w czasie
ktérego odbywajg sie szkolenia

miekkie z zarzadzania komunika-
Cja i sprzedaza lub narzedziowe
- wprowadzajace np. nowe pro-
dukty. Sie¢ — w ramach Akademii
Zabki - bada indywidualne po-
trzeby rozwojowe i buduje szko-
lenia kompetencyjne.

Ciagta praca z ludzmi

- Bycie partnerem ds. sprze-
dazy to ciagfa praca z ludzmi.
Moja rolg jest wspomaganie
franczyzobiorcéw w prowadze-
niu sklepéw Zabka. Pomagam
im w rozwigzywaniu proble-
mow, ktére napotykajg podczas
codziennych obowigzkéw. Gdy

majg jakas watpliwos¢ lub po-
trzebuja porady, zawsze moga
sie ze mna skontaktowa¢. Do
kazdego franczyzobiorcy pod-
chodze indywidualnie, badajac
jego potrzeby i okreslajac wy-
zwania. Nie mozna w tej pracy
dziata¢ szablonowo - mowi
Dorota Miskiewicz, partner ds.
sprzedazy w Zabce.

Zadowolenia z mozliwosci ko-
rzystania ze wsparcia partne-
row ds. sprzedazy nie kryja
franczyzobiorcy. - Sie¢ regu-
larnie wprowadza do sklepéw
nowe produkty, nowe promo-
cje czy wdraza narzedzia, ktére

wspierac

majg utatwi¢ mojg codzienna
prace. Dzieki wspétpracy z part-
nerem ds. sprzedazy wiem, jak
rozwija¢ mdj biznes - podkre-
$la Katarzyna Bak-Nowicka, fran-
czyzobiorczyni sklepu Zabka.
Zabka, szukajac partneréw ds.
sprzedazy, zainicjowata ostatnio
oryginalng kampanie rekruta-
cyjna. Do pracy w sieci zache-
caja kolorowe, humorystyczne
materiaty promocyjne, zwraca-
jace uwage na kluczowe kom-
petencje, jakich szuka Zabka. Do
poszukujacych nowych wyzwan
zawodowych z barwnych mate-
riatéw reklamowych ,méwia”
przedstawiciele $wiata zwie-
rzat. ,Odwaznie podchodzisz
do zadan?” - pyta lew. ,Lubisz
prace w terenie?” - zagaduje
orzet. ,katwo nawigzujesz kon-
takty?” — dopytuje papuga. Na
wszystkie pytania pada jedna
odpowiedz: ,Zostan partnerem
ds. sprzedazy w Zabce”. Oferty
pracy znalez¢ mozna w serwisie
Pracuj.pl.

Siec¢ Zabka liczy juz ponad 7700
placéwek prowadzonych przez
6300 franczyzobiorcéw. Zna-
lez¢ je mozna w 950 miejscowo-
ciach w catej Polsce - zaréwno
w miejscowosciach ponizej 50
tys. mieszkancéw, jak i w duzych
miastach i aglomeracjach.

MATERIAL PARTNERA
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NAJLEPSZY PRACODAWCA

Najlepszy pracodawca to Swiadomy pracodawca

Dobry pracodawca powinien
dawac swoim pracownikom
poczucie bezpieczenstwa,

zadbac o ich rozwdj, zapewniajac
przyjazna atmosfere w miejscu
pracy - to gtéwne filary. Sa

one jednak bardzo pojemne.
Sktada sie na nie wiele dziatan,

z ktorych wynikaja konkretne
doswiadczenia pracownikow.
Dopiero ich suma swiadczy o tym,
jakim pracodawca jest dana firma.

Mateusz Janiec

Customer & Employee Experience
Director, Billennium

Innymi stowy, najlepszy pracodawca to taki,
ktéry jest $wiadom tego, co czyni go takim.
Wie, jak i co mierzy¢, by zna¢ swoje mocne
i stabe strony. Potrafi takze reagowaé na wy-
niki tych badan, wprowadzajac niezb¢dne
korekty, by dostosowywa¢ si¢ do zmieniaja-
cych si¢ potrzeb pracownikéw.

Fundamentem poczucia

bezpieczesistwa jest zaufanie

Ufamy tym, ktdrzy wywiazuja si¢ ze skia-
danych obietnic, s3 transparentni i traktuja
nas z szacunkiem. Dlatego do grona do-
brych pracodawcéw naleza firmy, ktdre nie
tylko deklaruja, ze sa stabilne finansowo, ale
tez oferuja pracownikom uczciwe wynagro-
dzenie, dzielac si¢ z nimi swoimi zyskami.
Najlepsze organizacje prowadza z pracow-
nikami uczciwg i otwartg komunikacje oraz
przestrzegaja zasad etyki, a takze dziatajg
zgodnie z warto$ciami, ktére maja na swo-
ich sztandarach.

Kolejnym elementem wplywajacym na bu-
dowanie zaufania jest postawa managera.
Méwi sig, ze przychodzimy do firmy, a od-
chodzimy od swojego szefa. Wedtug mnie
to hasto doskonale oddaje rzeczywisto$é.
Z doswiadczenia wiem, ze o wyborze miej-
sca pracy czesto decyduje sita marki lub
miejsce, ktore firma zajmuje w rankingach
pracodawcéw. Gdy juz dotaczymy do orga-
nizacji, jej reprezentantem staje si¢ nasz ma-
nager. Najwicksze zaufanie wzbudzi osoba,
ktéra w jasny sposéb wyraza swoje ocze-
kiwania, z ktérg dzielimy pewne wartosci
i ktora jest dla nas dostgpna w chwili, gdy
jej najbardziej potrzebujemy.

Zaufanie w relacjach miedzyludzkich po-
maga przetrwaé trudne chwile i ma szcze-
gblne znaczenie np. w okresie pandemii.
Czym to si¢ przejawia? Jezeli pracownik ufa
pracodawcy, ma poczucie, ze ten nie zwolni
go przy pierwszej okazji, to w chwili kryzysu
odwdzigczy si¢ on nam wickszym zaangazo-
waniem. Taka postawa catego zespotu pomo-
gla przetrwad niejednej firmie gorszy okres,
a nawet sprawila, ze organizacje wychodzily
z nich mocniejsze. Zaufanie musi jednak
dziata¢ takze w druga strong. Pracodawca,
ktéry ufa swoim pracownikom, w chwili
pandemii, nie tylko ich nie zwalnia, ale jest
bardziej elastyczny i daje im wicksza swobodg
— np. pozwala pracowa¢ z domu, bez obawy
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o spadek efektywnosci czy wydajnosci pracy.
W dzisiejszych czasach przejawem zaufania
jest zrozumienie, gdy np. pracownik uczest-
niczy w spotkaniu z dzieckiem na reku lub
w jego trakcie przygotowuje bliskim $niada-
nie. Tak dzisiaj wyglada rzeczywistos¢.

Rozwdj

Rozwdj dla pracownika to nie tylko zapew-
nienie mu podstawowych szkoled, cho¢
oczywiscie to bardzo wazny element. Pra-
cownik czuje, ze si¢ rozwija, gdy jego szef
podchodzi do niego indywidualnie i pomaga
mu ukfada¢ $ciezke kariery, przekazuje mu
odpowiedzialno$¢ za powierzone zadania,
docenia, ale tez daje przestrzen do popel-
niania btedéw.

W okresie pandemii duzym wyzwaniem dla
pracodawcow okazato si¢ zapewnienie moz-
liwosci rozwoju zawodowego na poziomie,
jaki miat miejsce we wezesniejszych latach.
Praca zdalna, brak mozliwosci prowadze-
nia szkolert w biurze czy w ogéle brak fi-
zycznego kontaktu z pracownikami to teraz
podstawowe bariery. Wiele 0séb rozpoczy-
nalo nowa prac¢ w okresie pandemii, nie
przychodzac w ogdle do biur. Taka sytuacja
wymagata od firm i manageréw zmiany po-
dejécia do procesu rekrutacji, onboardingu
oraz szkolen, by mimo barier, jak najlepiej
przygotowad/wdrozy¢ pracownikéw do ich
nowych zadan. W konkurencyjnych bran-
zach od tych pierwszych kilku tygodni za-
lezy dzisiaj bardzo czgsto to, czy pracownik
w ogéle zostanie w danej firmie, poniewaz
zmiana pracodawcy to tylko kwestia przeta-
czenia si¢ na inne zdalne spotkanie, bez ko-
niecznosci ruszania si¢ z domowego fotela.

Przyjazna atmosfera w miejscu pracy.

Nie mniej waznym elementem stata si¢ przy-
jazna atmosfera w miejscu pracy. Tym, co na
nig wplywa, jest m.in. odczuwanie radosci
z pracy w danej firmie, cieple przyjecie no-
wego pracownika czy otoczenie troska reszty
zespotu. To tez stalo si¢ w moim odczuciu
prawdopodobnie najwickszym wyzwaniem
pracodawcéw w okresie pandemii i jedno-
cze$nie niedocenianym aspektem. Pracow-
nicy bywaja w biurze bardzo rzadko i to
zazwyczaj z trzech konkretnych powodéw:
nie maja warunkéw do pracy w domu, maja
potrzebe spotkan z ludZmi (w badaniach,
ktére robimy che¢ i powrotu do biura to
najczeéciej wymieniany argument) lub spo-
tykaja ze swoim zespolem, by wspélnie co$

wypracowa¢ (warsztaty, szkolenia, projekty
itp.). Praktyka pokazala, ze mimo iz biura
byly praktycznie puste, to w tych trzech po-
wyzszych sytuacjach czasem nie do korca
odgrywaty swoja role. Klasyczne open spa-
ce’y nie sprzyjaja cichej pracy, a wickszos¢
spotkan odbywa si¢ on-line. Brakuje miejsc,
gdzie mozna mito spedzi¢ czas ze wspétpra-

cownikami — porozmawiaé, napi¢ si¢ kawy
czy zje$¢ wspdlnie lunch. Jeszcze trudniej
jest o interaktywne sale warsztatowe, w ktd-
rych mozna bezpiecznie pracowaé na miej-
scu i jednoczesnie faczy¢ si¢ z kolegami,
ktérzy zostali w domu. Te przyktady poka-
zuja nam, na jakie istotne szczegdly musza
zwracaé uwagg pracodawcy w dobie pan-
demii, by stwarza¢ swoim pracownikom
jak najlepsze warunki do integracji i efek-
tywnej pracy w bezpiecznych warunkach.
Trzeba tez wspomnieé, ze pandemia (w tym
obszarze) wywolala nieodwracalne zmiany.
W wielu branzach pracownicy nie wréca juz
do biur na starych zasadach, a firmy beda
nadal funkcjonowaty gtéwnie w §wiecie wir-
tualnym. To oznacza, ze te doswiadczenia
pracownikéw staja si¢ dzisiaj kluczowe dla
pracodawcéw i to oni musza si¢ skoncen-
trowa¢ na wypracowaniu najlepszych roz-
wiazar w tym obszarze.

Podsumowujac, dobry pracodawca po-
winien przede wszystkim dziata¢ $wiado-
mie — stale mierzy¢ potrzeby pracownikéw,
obserwowad zmieniajace si¢ uwarunkowa-
nia i odwaznie wprowadza¢ potrzebne ko-
rekty w organizacji. Praktyka pokazuje, ze
zdanie pracownikéw jest czgsto najlepszym
doradcza na drodze do stania si¢ dobrym
pracodawca.

Dbanie o dobrostan pracownikow
- nowe wyzwanie dla pracodawcow

Za kilka tygodni ming dwa lata, odkad firmy funkcjonuja w ,nowej’,
covidowej rzeczywistosci. Pandemia natozyta nowe obowiazki na
pracodawcéw. Jednym z nich bez watpienia jest dbanie o dobre
samopoczucie pracownikéw. Korona-kryzys trwa juz na tyle dtugo,

ze wszyscy ci, ktérzy poczatkowo uwazali, ze podejmowanie dziatan

z obszaru wellbeing to mile widziany benefit lub wrecz,zbytek”, obecnie
juz sg przekonani o tym, ze dbanie o dobrostan pracownikow, ktorzy

z obawy o bezpieczenstwo swoje i swoich rodzin oraz niepewne jutro,
odczuwaja permanentny stres, jest konieczne.

Iwona Zurawska

dyrektor HR, Intrum

Jestkoniecznei daje potrzebne rezultaty. Po-
kazuje to przyktad Intrum.W firmie regularnie
przeprowadzamy (zaréwno wewnetrzne, jak
i zewnetrzne) badania satysfakgji pracowni-
koéw. Ostatnig taka analizg jest badanie Pulse.
Jego wyniki pokazuja, ze Indeks Wellbeing
(dobrostanu pracownikéw) jest wysoki, bo
wynosi 82 pkt' i stosunku do benchamarka
Grupy Intrum (76 pkt) jestimponujacy. W po-
przednich, tegorocznych badaniach przepro-
wadzonych w Intrum (Pulse | oraz My Voice)
réwniez uzyskalismy wyniki na poziomie 80
pkt, co pokazuje, ze dziatania, ktére podej-
mujemy w zakresie zdania o wellbeing na-
szego Zespotu, sa wiasciwie ukierunkowane.

Dlaczego dbanie o dobre samopoczucie
pracownikow jest tak wazne?

W tym przypadku sprawdza sie hr-owa
prawda - firma jest tak silna, jak jej pra-

cownicy. A efektywny, ,dobry” pracownik,
to pracownik zadowolony, ktéry dobrze
czuje sie w danej firmie. To zadowolenie
kadry przenosi sie na inne sfery. Prezen-
tuje to kolejny wskaznik z badania Pulse
przeprowadzonego przez Intrum - eNPS
(Employee Net Promoter Score), pokazu-
jacy, czy pracownicy poleciliby swoja
firme jako przyszte miejsce pracy np.
swojemu znajomemu. Badanie pozwala
oceni¢, jak firma postrzegana jest przez
zatrudnionych i czy osoby zatrudnione
sg jej dobrymi ambasadorami na rynku
pracy. Ten wynik réwniez jest w Intrum
pozytywny i utrzymuje sie na wysokim
poziomie: +40 pkt2 Warto zaznaczy¢, ze to
wzrost 0 10 pkt w stosunku do analogicz-
nego badania ze stycznia 2020 r., a takze,
ze benchmark rynkowy wynosi +14.

Nie ukrywam, ze powyzsze wyniki daja
powdd do dumy, ale to nie sa tylko liczby.
To rezultat zaangazowania wielu oséb
w firmie — dziatu HR, administracji, naszej
kadry menedzerskiej. Takze pracowni-
kéw, ktérzy chcg by¢ inspirowani, chetnie
przyjmuja i doceniajg wszelkie inicjatywy
z obszaru employer brandingu.

1. Skala: od 0 do 100 pkt.
2. Skala: od -100 do +100 pkt.



