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Czy dyplom zawsze ma sens?

W Wielkiej Brytanii az milion miejsc pracy na
koniec 2021 r. nie zostato obsadzonych tylko ze
wzgledu na wymog posiadania dyplomu studiow
wyzszych. Jednoczesnie az o 63 proc. wzrosto
zatrudnienie oparte tylko i wytacznie na umiejet-
nosciach, ktore mozna zdobyc m.in. na kursach
czy szkoleniach. Mikroposwiadczenia potwier-
dzajace kwalifikacje zdobyte poza oficjalnym
systemem s3 coraz bardziej pozadane.

Radostaw Pawlak

ekspert, Symetria UX

Wraz
technologiczng  widzimy,

zZ galopuj%c% rcwolucj%
jak na
naszych oczach zmienia si¢ pra-
ca. Wedlug coraz wigkszej liczby
ckspertow z Przemystu 4.0 prze-
ch0d21m> w piatg generacje, czy-
li — mowige w skrocie — jeszeze
wigcej robotyzacji, jeszeze wigeej
sztucznej inteligencji ale z czlo-
wiekiem w sercu systemu i z dba-
niem o zréwnowazony rozwoj.
Wartoscig dodang robotyzacji jest
to, ze zdecydowanie ograniczaja
monotonne i meczgce czynnos’ci.
Zwigkszaja bezpieczenstwo pracy
i jej efektywnos¢. Ryzyko? Nadal
wysokie koszty — zarowno wdro-
zenia samych inwestycji, jak i tych
spolecznych.

Wsrod najwazniejszych aspektow,
ktérym muszg zaj :%c/ si¢ pracodaw—
cy, jest podnoszenie kwalifikacji
pracownikow i ich przekwalifiko-
wanie. Nowe technologie uzywane

w przemysle, to nie s3 narzgdzia,
keore wykonajg wszystko za czlo-
wicka. Ktos musi je kontrolowac.
Kros inny musi np. na podstawie
danych, keore s3 zbierane i oblicza-
ne przez inteligentne algorytmy,
podejmowaé decyzje. To i wiele in-
nych zadan to rola czlowieka, ktéry
musi byé na to przygotowany.

Odznaki wiele mowig, ale
potrzebna jest uniﬁkacja

Czy wspé}czesna edukacja podz%ia
za zmianami? Trudno o twierdz%c%
odpowicdz’, szczcgélnic gdy mamy
na myé]i tradycyjne nauczanie, ze
szkotami czy studiami wyzszymi.
System cdukacji zostal w tylc Zano-
woczesnymi fabrykami czy firma-
mi, ktore dzialaj% W Oparciu o coraz
bardziej ,kosmiczne” technologie.
W szkole, a nawet na studiach trud-
no jest o przygotowanie przyszlych
pracownikow  do  swobodnego
poruszania si¢ W gaszczu nowych
technologii, szczegolnie Ze infra-
strukeura edukacja nie odzwiercie-
dla nowoczesnych srodowisk pracy.

Majgc to na w7glqd7le polscy
pracodawcy coraz czesciej patrza
przede wszystkim na doswiadcze-
nie zawodowe i poparte faktami
umicj(ztnos'ci. Szczcgélnic w sekro-
rze IT, bo tam az roi si¢ od ludzi,
keorzy konezyli studia kierunko-
we w innych dziedzinach czy tez
zakonezyli edukacje na maturze.
Nabytc umicjgtnoéci warto pod—
kresla¢. T to jest spore wyzwanie
dla szukajgcych pracy. Studia np.
w wielu aspektach mogly by¢ bez-
uzyteczne z punktu widzenia pra-
Codawcy, ale jcdcn kurs w ich trak-
cie m(’)g} byé kluczowy, wiec warto
go wyrozni¢. Tak samo, jak kursy
internetowe, ktore jcdnak maja
l'éinac Wartosc. Préby uniﬁkacji
scyfrowych odznak™ czy mikropo-
swiadczen $3 jeszcze W powijakach
i to klopot zaréwno dla dzialéw
HR,j ak i samych k;mdydatéw.
Dzis nie ma jednego systemu,
keory  porzadkowalby schemat
przyznawania cyfrowych odznak,
keore mialyby swiadezy¢ o kom-
pctcncjach w dancj dziedzinie.
Wiele firm czy organizacji opiera
si¢ na standardzie wypracowanym
przez technologicznego gigan-
ta Mozzile. Ich Open badges to
Cyfrowc odznaki symbolizujzgcc
wskazniki oma[gch edukacyj-
nych umiejetnosci, zaintereso-
wan lub doswiadczenia zawodo-
wego. Jednak kazda firma, keora
korzysta z tego systemu, opraco-
wuje swoje indywidualne wyma-
gania, ktore swiadcza o nabyciu
okres’lonych umiequos’ci.

Bez dyplomu? Zarobki

mogy by¢ wyisze

Potrzeba uniﬁkacji jest jednak
coraz bardziej palgca. Wedlug wy-
liczen podanych na Forum ekono-
micznym w Davos jestesmy do-
piero u progu globalnej rewolucji
w zakresie przckwaliﬁkowywania,
z ktorej do 2030 1. skorzysta ponad
miliard ludzi. Stad potrzeba stwo-
rzenia ujednoliconego standardu
oceny kwalifikacii, keore zapewni
transnarodowe i bezstronne podcj—
scie do rekrutacji oparte na umie-
j(ztnos'ciach. Nietrudno przeciez
sobie Wyobrazié wysokiej jakoéci
kurs czy szkolenie, ktore odbywa
si¢ np. poprzez aplikacjg, ale fir-
ma zatrudniaj%ca nie ma jeszcze
zaufania do takich umiejetnosci,
bo ap]ikacja nie ma Wiarygodnego
wznaczka”, keory potwierdzatby na-
bytc umicjgtnoéci.

Jednoczesnie to branza IT naj-
blizsza jest stworzeniu ram, keore
pozwa]aja( na sprawied]iw% ocene
umiethnos’ci kandydatéw. Ch()éby
UX dcsigncrzy mogy lcgitymowaé
si¢ globalnym i ujednoliconym cer-
tyfikatem stworzonym przez UX
Alliance, keory w kazdym micj-
scu na Swiecie ma takg sama wage
1 uznanie. Aby stworzyé wymierny
Certyﬁkat UX, Alliance korzysta}o
z doswiadczenia Dblisko 30 part-
nerow z braniy i 500 ekspertéw
i opierano si¢ na ponad 250 global-
nych projcktach.

Przyklad brytyjski pokazuje skale
zmian. Opublikowane w sierpniu
badanie przeprowadzone przez fir-

mg¢ Remote, globalnych ekspertow
ds. HR i plac, wykazalo, ze zatrud-
nienie oparte na umiethnoéciach
w Wielkiej Brytanii wzrosto w cia-
gu ostatniego roku o 63 proc.

Co oczywiste nicktore stanowiska
wymagaja okreslonych stopni na-
ukowych, takie jak zawody medycz—
ne lub prawnicze. Natomiast zatrud-
nianie oparte na umicjgtnoéciach
pozwala pracodawcom na wigksza
clastycznos¢ w rekrutacji. Wedlug
danych brytyjskich organéw edu-
kacyjnych na koniec roku az milion
miejsc pracy nie zostalo obsadzo-
nych tylko ze wzgledu na wymaog po-
siadania konkretnego wyksztatcenia
potwicrdzoncgo dyplomcm studiow.
Brytyjskie oddzialy firm zareagowa-
1)' niemal natychmiast. W sierpniu
tego roku General Motors do}acczy}a
do takich firm, jak Google, Penguin
Books Limited czy brytyj ska policj a,
keore w ostatnich latach usuncly
wymagania dotyczace ukonczenia
studiow wstzych v niektérych sta-
nowisk.

Badanie Remote Wykazalo rowniez,
ze w wielu branzach 7mniejs7y}a
sie¢ toznica plac miedzy wynagro-
dzeniami  oferowanymi  osobom
z wyksztalceniem wyzszym i bez.
W nickeorych przypadkach osoby
bez stopni naukowych moga nawet
zarabiaC wiccej niz osoby z tytulem
hcencjata, ktore wspinajg sie po ko-
lejnych szczeblach kariery.

Przyklad? Agenci nieruchomosci
czy handlarze akcjami (traderzy) bez
dyplomu mogy zarabia¢ do 10 proc.
wiecej niz absolwenci studiow.
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Szanowni Panstwo

Chcemy pracowac, co do tego nikt nie ma watpliwosci. Ale nie chcemy,
zeby to byta praca przypadkowa, niesatysfakcjonujaca i nie dajagca nam

szans na rozwoj. Owszem, wynagrodzenie jest kwestig bardzo istotna,
ale coraz bardziej zwracamy uwage na caty pakiet benefitow, ktore moze
zaoferowac nam dobry pracodawca. Chcemy sie angazowac, ale potrze-
bujemy w tym aspekcie wsparcia - szkolen, warsztatow rozwojowych,
coachingu czy mentoringu. Wyréznieni przez redakcje Gazety Finansowej
pracodawcy doskonale o tym wiedzg i wdrazaja w swoich firmach roz-
wiazania, ktore daja zatrudnionym satysfakcje. Jaki jest Najlepszy Pra-

2022

codawca? Poswieccie Panstwo czas na lekture prezentacji wyroznionych
przez nas firm, a znajdziecie odpowiedz na to pytanie.

Redakcja

ZESTAWIENIE NAJLEPSZYCH PRACODAWCOW 2022

Nazwa Firmy/
Branza

Jak wspiera rozwdj i dba o talenty?

Realizowane systemy motywacyjne

Miejsce i warunki pracy

o0
NAJLEPSZY

PRACODAWCA

GAZETA FINANSOWA

Dlaczego warto pracowac w Panstwa firmie?

Antal/HR

Talenty objete s3 szczeg6Ing uwaga menadzera,
ktdry powinien tak kierowac ich praca, zeby miaty
na co dzien jak najwiecej mozliwosci do rozwoju,
a takze HR Directora. Ten, z kolei, proponuje
szkolenia, programy i aktywnosci rozwojowe,
uczestnictwo w coachingu czy mentoringu.
Pracownicy Antal uczestnicza w licznych
prestizowych konferencjach, takze zagranicznych.
Firma realizujemy program mentoringowy

Antal, dzieki ktéremu dba nie tylko o rozwéj
konsultantéw, ale réwniez przygotowuje ich do
petnienia w przysztosci roli liderow zespotow.
(ztonkowie zespotu, ktdrym jest Antal maja
mozliwos¢ poszerzania swoich kompetengji
odnos$nie nauczania innych 0séb w ramach
wewnetrznego Programu Trenerskiego. Inng
ciekawa $ciezka rozwojowa jest udziat rekruteréw
w duzych projektach badawczych prowadzonych
przez dziat Market Research czy employer
brandingowych. Istotne jest, aby umiejetnosci
konsultantéw byty mozliwe do rozwoju w ramach
wewnetrznych programéw rozwojowych.

Jest to jeden z elementdw zmniejszajacych
retencje pracownicza i pozwalajacy na

unikniecie wypalenia zawodowego.

Antal dba o rozwéj pracownikéw, dlatego oferuje dostep
do wiedzy, szkolenia, mentoring doswiadczonej kadry
menadzerskiej, jasno okreslone Sciezki kariery i kryteria
awansu mozliwos$¢ rozwoju na Sciezce menedzerskiej lub
eksperckiej. Dzigki sprawnej komunikacji wewnetrznej
jest w statym kontakcie z pracownikami (komunikacja
bezposrednia, kanaty elektroniczne, kanaty tradycyjne,
publikacje). Rozwinieto nowe modele pracy (praca

w modelu hybrydowym i elastyczny czas pracy,
zarzadzanie zespotem rozproszonym, cyfryzacja
narzadzi HR). Firma zapewnia pracownikom atrakcyjne
benefity finansowe i pozafinansowe. Benefity
finansowe — przyktady dobrych praktyk: nagroda

za polecenie osoby do pracy; bonusy uzaleznione od
wynikéw; nagrody lojalnosciowe za przepracowane

lata pracy w Antal. Zdrowie i wellbeing — wybrane
przyktady dobrych praktyk: ubezpieczenie na zycie

i prywatna opieka medyczna; co tydzien Swieze owoce;
atrakcyjne przestrzenie biurowe; ergonomiczne fotele;
karta sportowa; punkty Benefit; Work-life balance

— wybrane przyktady dobrych praktyk: imprezy
integracyjne; dzieft wolny z okazji urodzin; praca
hybrydowa; elastyczne godziny pracy. Szkolenia i rozwoj
— przykfady dobrych praktyk: nauka jezyka angielskiego;
szkolenia i warsztaty podnoszace poziom kompetengji
zawodowych. Antal krok po kroku — firma realizuje
program onboradingowy dla nowych pracownikéw.

#Antal dobrze tu by¢. W ramach tworzenia
dobrej atmosfery firma stale polepsza
warunki pracy. Migdzy innymi w ostatnich
dwdch latach zainwestowata w remont
warszawskiego biura. Dba réwniez o to,

aby pracownicy mieli dostep do nowych

i sprawnych narzedzi pracy. Siedziba i spotki
Antal mieszczg sie gtéwnie w nowoczesnych
biurowcach, w ktdrych zastosowano
innowacyjne rozwiazania technologiczne
stuzace ograniczeniu zuzycia energii. Korzystna
lokalizacja budynkéw umozliwia tatwy dojazd
do pracy réznymi srodkami komunikacji
miejskiej, a infrastruktura rowerowa pozwala
na dotarcie do pracy rowerem. Wokét liczne
restauracje, kawiarnie, rozrywka. W kuchniach
zainstalowano urzadzenia filtrujace wode

z kranu, dzieki czemu ogranicza sie zuzycie
wody w plastikowych butelkach.

Antal stanowi ambitne, przyjazne i réznorodne miejsce pracy,

w ktérym pracownicy moga sie rozwijac. Promuje wsréd pracownikéw
wartosci, ktore pozwalaja dynamicznie odpowiadac na zmieniajace sie
warunki rynkowe. Dziatanie w zgodzie z tymi wartosciami przyczyni
sie do skutecznej realizacji ambicji strategicznych firmy. Jej kultura
organizacyjna staje sie fundamentem dla réznorodnego i inkluzywnego
Srodowiska pracy bazujacego na zaufaniu, odwadze i kreatywnosci.
Stuchanie gtosu pracownikdw, troska o ich zaangazowanie i dbatos¢

0 poczucie sprawczosci w oparciu 0 nowa kulture korporacyjna

i wartosci przekfada sie na wzrost jakosci, a to wspiera rozwoj

biznesu i jego wyniki. Antal rozumiemy potrzeby mtodych mam.
Wspiera pracownikéw 50-+. Rozw6j Twojej kariery — indywidualne
Sciezki rozwoju, miedzynarodowe projekty, nowoczesne narzedzia,
najnowsze technologie. Dostep do wiedzy — warsztaty i szkolenia,
udziat w konferencjach, najnowsze badania rynku, doswiadczona
kadra menedzerdw. Partnerskie relacje — otwarta komunikacja,
partnerskie relacje, zintegrowany zespét, konstruktywny feedback.
Wspdlna rozrywka — integracyjne wyjazdowe imprezy firmowe

(w tym roku wyjazd do Sopotu i Szczyrku), Pizza Meetings, sporty
zespotowe, wspdlna gra w planszéwki, wieczory filmowe.

Armatis Polska/
Outsourcing

Istotny nacisk firma ktadzie na rozwoj
pracownikéw. Wie, ze dobrze zaopiekowany

Armatis Polska wie, ze warto motywowac pracownikéw,
poniewaz zadowolony pracownik, to zadowolony klient.

Firma Armatis Polska ma sze$¢ nowoczesnych
i komfortowych (klasa A) biur rozmieszczonych

Miedzynarodowa firma, liderem w branzy na rynku europejskim.
Preznie sie rozwija, co stwarza bardzo duze szanse rozwoju dla

Contact Center | pracownik, to oddany pracownik oraz, co wazne, | Wiekszos¢ pracownikéw ma systemy bonusowe oparte na terenie catej Polski — w Krakowie, pracownikéw, poniewaz ma caly czas duze potrzeby na réznych
kompetentny. Dlatego ma wiele programéw na realizadji ustalonych celow. Kazdy z pracownikéw Warszawie, Katowicach, Bielsko-Biatej, Stalowej | stanowiskach. Pozwala to poznac najlepsze standardy branzowe
rozwojowych, ktorych celem jest wsparcie moze skorzystac z dedykowanych benefitéw m.in. z karty | Woli oraz w Gdarisku. Przekroczono 2 tys. i rozwinac swoje kompetencji w dynamicznym sektorze. Dobre miejsce
oraz poszerzenie wiedzy. 53 to m.in. Program Multisport, opieki medycznej oraz np. mozliwosci pracy | zatrudnionych oséb. Kazda lokalizacja jest do stawiania pierwszych krokdw na rynku pracy, poniewaz szkoli od
Akademia Lidera dla nowych menedzeréw, zdalnej. Dodatkowo firma organizuje we wszystkich bardzo dobrze skomunikowana, co oznacza podstaw, ale tez moze by¢ wyzwaniem dla doswiadczonych oséb.
program dla sukcesoréw na stanowiskach lokalizacjach wydarzenia angazujace zespot — animacje, | tatwy dojazd Srodkami komunikacji miejskiej. W pracy wykorzystywany jest tu szereg innowacyjnych rozwiazan
menedzerskich $redniego szczebla, program konkursy oraz szereg akgji CSR. Jedna z kluczowych akcji | Dodatkowo biurowce maja wyposazone dla klient6w. Firma jest liderem w obszarze Customer Experience.
szkoleniowy Akademia Trenera skierowany do (SR-owych, to akcja zwracajaca uwage na problem kuchnie (np. w automaty z jedzeniem oraz Wspiera najwieksze firmy europejskie i dzieli sie swoja wiedza
wewnetrznych trenerdw, promogja w oparciu przemocy wobec kobiet. Dziatania firmy s3 zgodne kawe), miejsca do spozywania positkéw z klientami. Daje mozliwos¢ pracy na wielu réznorodnych projektach
o assessment i development center —az 95 proc. | z kodeksem etyki. Kazdy z pracownikéw moze takze wzia¢ | oraz strefy relaksu. W niewielkiej odlegtosci — od sprzedazy, przez infolinie, na rozmowach prowadzonych
promocji wywodzi sie z rekrutacji wewnetrznej, udziat w programie poleceri pracowniczych, a wybrane od biura znajduja sie sklepy spozywcze przez chaty i maile koficzac. Realizuje réwniez szereg projektéw
szkolenia adekwatne do danego programu, stanowiska moga skorzystac z kursow jezykowych. i restauracje, parkingi rowerowe, a wisienka obcojezycznych, pracuje m.in. w jezyku angielskim, francuskim,
mentoring, coaching, praktyczne zadania Aby mie¢ pewnos¢, ze dziatania zmierzaja w dobrym na torcie jest dostep do wspélnego tarasu na whoskim czy niemieckim. To pozwala tworzy¢ wielokulturowe
oraz kursy jezykowe. Dodatkowo rok rocznie kierunku, realizowany jest reqularne badanie satysfakgji | ostatnim pietrze w biurze w Krakowie. Warto zespoty. Oferuje elastyczne godziny pracy, pakiet profesjonalnych
przeprowadzany jest program oceny rocznej. pracownikéw, ktore pozwala trzymac reke na pulsie. podkresli¢, ze pracownicy maja mozliwos¢ szkoler wprowadzajacych oraz rozwojowych, pakiet benefitow, prace

pracy zardwno w biurze, jak i zdalnie. w komfortowym i nowoczesnym biurze w réznych miejscach w Polsce.
Dodatkowo regularnie organizuje eventy firmowe, animacje i konkursy
z nagrodami. Pracownicy znaja swoja Sciezke kariery oraz moga bra¢
udziat w rekrutacjach wewnetrznych umozliwiajacych awans.

Bank Bank wspiera rozwdj i talenty poprzez program Premia roczna oparta o ocene pracownicza, na ktéra Centrala w Warszawie (Sciste centrum z bardzo Bank oferuje mozliwos¢ zdobycia doswiadczenia w jedynym takim

Gospodarstwa | Mentoringowy i Talentowy — Bank Talentéw, w 50 proc. skfada sie ocena stopnia realizacji celéw dobrym dojazdem) z rowerownig i innymi banku w Polsce, ktérego misja jest wspieranie zrdwnowazonego

Krajowego/ program talentowy Prawnik 4.0, Program iw 50 proc. ocena postawy, nagroda z okazji Dnia udogodnieniami, salami konferencyjnymi, rozwoju spoteczno — gospodarczego. Oferuje szkolenia, elastyczny

Bankowos¢ Rozwoju Kadry Menedzerskiej wg. Metodologii Pracownika, premia top — up (za szczeg6Ine osiagniecia), | 16 oddziatdw regionalnych, cztery placéwki czas pracy, prace zdalng, opieke medyczng, karte sportowa, 10 sekgji

J. Maxwella, Program Bank Stazy oraz Rozwéj Bez
Granic, diagnoze potrzeb szkoleniowych, szkolenia
umiejetnosci miekkich i twardych, panele
ekspertéw organizowane przez pracownikow

dla pracownikdw, finansowanie certyfikatéw
branzowych, dofinansowanie studiéw
podyplomowych i kurséw jezykowych, platforma
do e-learningu jezyka angielskiego, prenumerate
prasy branzowej, kierowanie pracownikéw na
konferencje i spotkania branzowe. Ma platforme
do e-learningu (kafeteria szkolen) oraz programy
rozwojowe: Kompetencje Przysztosci.

szkolenia i finansowanie certyfikatéw, program
Zarzadzania Talentami i program mentoringowy oraz
coachingowy, dofinansowanie studiéw podyplomowych
i kursow jezykowych, platforma do e-learningu

jezyka angielskiego, program well beingowy,

wsparcie psychologiczne (platforma EAP 24).

zagraniczne (Bruksela, Londyn, Frankfurt,
Amsterdam), budynki biurowe przystosowane
do potrzeb oséb niepetnosprawnych

z aneksami kuchennymi oraz stanowiskowym
wyposazeniem komputerowym (komputer
stacjonarny/laptop i stacja dokujaca, monitory
komputerowe, telefon stacjonarny). Pracownicy
maja dostep do dozownikéw z woda mineralna,
spozywaja $wieze owoce w biurach i uczestnicza
w warsztatach dotyczacych ergonomii. Banak
stosuje zasade pracy hybrydowej, wdrozyt

kilka udogodnien, by pracownicy mogli
komfortowo wykonywac swoje obowiazki
(wdrozony pakiet M365), doposazenie
stanowisk pracy, warsztaty z ergonomii pracy
zdalnej i prowadzenia spotkan zdalnych).

sportowych, pracowniczy program emerytalny, ZFSS, czas wolny

na wolontariat, program poleceri kandydatéw do pracy, e-learning,
program well-being, prezenty dla mtodych rodzicéw oraz réwnowage
pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym. W rekrutacji stosuje
nowoczesne technologie: voicebota, grywalizacja. Ma rozbudowany
program onboardingu. Poszukuje oséb mtodych na praktyki wakacyjne:
Letnig Akademie BGK, jak i 0s6b z doswiadczeniem. Otrzymat wiele
wyréznien: Top Employers (2019,2020,2021, 2022), Solidny Pracodawca,
Friendly Workplace, Best Quality Employer, HR Najwyzszej Jakosci,
Inwestor w Kapitat Ludzi, Praktyka Wysokiej Jakosci. Zdobywane

tu doswiadczenie jest niekiedy unikalne na skale ogdlnopolska.
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Edenred Polska/ | Program dla Top Talentéw, programy Oprécz standardowych premii sprzedazowych, prowizji Warszawa, inflancka 4b, Gdariska Business Osiem powodaw, dla ktdrych warto pracowac dla Edenred Polska: Atmosfera
branza ustug rozwojowe dla duzych grup pracowniczych dotyczacych obstugi klienta oraz premii rocznych firma Center — budynek z Certyfikatem BREEM — klimat w pracy tworza ludzie. Pracownicy cenig pozytywne nastawienie
benefitowych koncentrujace si¢ na danym obszarze dba o motywacje przez szkolenia, koncentracje na (przyjazny $rodowisku i ludziom), duza i przystowiowe,,zgranie si¢” w zespotach. Wzajemnie sie wspieraja i poma-
biznesowym, np.: sprzedazy, obstudze klienta, programach rozwojowych dla key talentéw, angazowaniu | przestrzen biurowa, bliskos¢ wielu rodzajéw gaja sobie w ciezszych chwilach! Mozliwosci rozwoju — dla pracownikéw
szkolenia regionalne, indywidualne, szkolenia wszystkich pracownikdw w prace rozwojowa nad komunikacji miejskiej (autobus, metro, tramwaj, | wazne jest dynamiczne Srodowisko pracy. W firmie nie ma czasu na nude,
e-learningowe na specjalnej platformie. wynikami ankiet satysfakji pracowniczej. pociag, parkingi, mozliwo$¢ przyjechania za to jest mozliwos¢ wykazania swojego potengjatu. Pracownicy doceniaja
rowerem <prysznic w budynku>, a takze moZliwos¢ naukii merytorycznego pogtebiania swoich kompetendji podczas
dodatkowym nagradzaniem za aktywno$¢ szkolen. Jesli kto$ ma pomyst, to dzieki krtkiej Sciezce decyzyjnej moze go
ztym zwigzang). Firma dba o pracownikow wadrazac. Ambitne zadania — w Edenred nie ma mikromanagmentu! Zespoty
poprzez dobrze dobrane benefity: Karta doceniaja mozliwo$( realizacji samodzielnie kreowanych zadar i projektéw
Lunchowa 300 zt miesiecznie, 100 proc. oraz nieustanne poszerzanie swojej wiedzy i rozw6j kompetencji w zréwno-
dofinansowania do komunikacji miejskiej, wazony sposb. Autentyczne wartosci — w ankietach satysfakeji pracowniczej
atrakcyjna opieke zdrowotna, blokade jednej pracownicy w sposéb zdecydowany doceniali management firmy, kulture
godziny, podczas ktérej nie moga odbywac feedbacku, prace nad wydajnoscia zespotdw oraz, co najwazniejsze, szacu-
sie spotkania, spotkaniami z dietetykami, nek i zaufanie. Otwartos¢ — pracownicy Edenred szczegdlnie cenig mozliwos¢
konkursami firmowymi, bookcrosingiem, prébowania réznych rzeczy, nawet gdy prowadza do porazek. Ankietowani
pokazami filmowymi dla pracownikéw, wskazywali, ze nie boja sie przedstawia¢ swoich uwag w obawie przed ne-
spotkaniami integracyjnymi, dziataniami gatywnymi konsekwencjami oraz ze moga liczy¢ na zrozumienie ze strony
(SR-owymi angazujacymi pracownikéw oraz przetozonych. Mozliwos¢ pracy zdalnej — opcja pracy zdalnej dwa dni w tygo-
typowym benefitem biurowym codziennymi dniu na wszystkich stanowiskach jest przyjmowana wyjatkowo ciepto wsréd
$wiezymi owocami i warzywami. pracownikéw. W opiniach przewaza aprobata dla systemu, w ktérym,,nikt
nie stoi za plecami” oraz pracy,,w ruchomych godzinach'” Przyjemnosci i wy-
goda na co dzier — pracownicy chwalg sobie wygodne biuro, dogodng loka-
lizacje i dojazd — w bliskiej okolicy jest metro, tramwayj, a nawet stacja PKP
Kawa, owoce, warzywa czy soki to dodatek, ktdry wptywa na nastrj pracow-
nikow kazdego dnia. Troska o zdrowie. Na Dobre — pracownicy docenili za-
inicjowany przez Edenred projekt For Good. Movement. Wyrazili uznanie, ze
dbatos¢ o dobre nawyki zywieniowe w miejscu pracy w tym wspélne jedze-
nie lunchy firma zaczefa od wdrozenia w biurze. Wspélnie jedzac, dba o zdro-
wie, relacje, poprawia kreatywnos¢ijest najlepszym ambasadorem projektu.
Grupa Atradius | Firma oferuje szkolenia i wsparcie niezbedne Jednorazowa premia inflacyjna dla wszystkich Biuro znajduje sie w nowoczesnym budynku The Praca dla Atradius Collections oznacza konkurencyjne wynagrodzenie,
do petnego wykorzystania potencjatu pracownikéw, stata podwyzka wynagrodzenia zwiazana | Warsaw Hub. Kompleks zlokalizowany jestw po- | atrakcyjny pakiet emerytalny oraz szereg Swiadczeri i nagréd
pracownikéw. Jako globalny pracodawca, zinflagja, szkolenia wybrane przez pracownika tudniowo-zachodniej czesci Ronda Daszyriskiego, | o zmiennej wysokosci. W zamian oczekuje radzenia sobie
ktdry dziata na miedzynarodowym rynku, do okreslonej kwoty, miesieczne, kwartalne lub gdzie powstaje nowa biznesowa dzielnica War- z wyzwaniami, stawiania sobie wymagari oraz dazenia do ciagtego
zapewnia szereg mozliwosci podrézy roczne systemy premiowania w zaleznosci od spétki, szawy. Jest to jeden z najbardziej dynamicznie rozwoju. Dziata w Srodowisku biznesowym, ktdre udziela wsparcia
oraz rozwoju kariery za granica. program mentoringowy wewnatrz firmy, wymiana rozwijajacych sie obszardw w stolicy. Pracow- przedsiebiorstwom krajowym i miedzynarodowym, ale rozumie, ze
miedzynarodowa, oraz mozliwo$¢ realokadji nicy Atradius Collections maja zapewniong firmy te prowadzone s3 przez ludzi i aktywnie buduje z nimi relagje.
pracownikéw w lokalizacjach w innych krajach, portal swobode i prywatno$¢ dzieki przestrzennej po- Taki sam etos przy$wieca firmie w relacjach ze wspétpracownikami.
Atradius Academy oferujacy regularne szkolenia wierzchni biurowej, ktora zajmuje cate pietro To pracownicy decyduja o doskonatej jakosci jej dziatan. Ceni i zacheca
w formie online, program Individual Health Coaching. w kompleksie. W biurze znajduja sie réznej wiel- | ich do rozwijania umiejetnosci oraz realizacji ambicji, jak rowniez do
kosci sale konferencyjne, pokoje cichej pracy oraz | budowania dobrych relacji ze wspétpracownikami oraz z klientami.
przestrzenna kuchnia i strefa relaksu. Zapew- Jako pracodawca zapewnia rowne szanse. Stale udoskonala sposoby
nia réwniez mozliwos¢ pracy hybrydowej w sys- promowania panujacego w firmie przekonania, ze kazdy ma prawo
temie trzy dni w biurze i dwa dni w domu. do bycia traktowanym z taka sama godnoscia i szacunkiem.
ING Hubs Poland | W DNA firmy zapisana jest przede wszystkim wie- | Juz pierwszego dnia pracownicy firmy, oprécz sprzetu ING Hubs Poland ma swoje biura w Katowicachiw | Firma dba o réznorodnos¢ i pielegnuje kulture inkluzywna, dlatego
[Technologie dza. Dzieli sie nig w ramach wewnetrznej Aka- takiego jak laptop czy dodatkowy monitor do pracy Warszawie. Jest zwolennikiem pracy hybrydowej. | jej drzwi s otwarte dla kazdego. Oferuje prace w miedzynarodowej
ITifinanse demii Rozwoju. Kazdy pracownik moze czerpa¢ w domu, otrzymuja Welcome Pack — paczke na Pracownicy moga wykonywac swoje obowiazki z firmie stawiajacej rozwdj, ktadacej nacisk na dzielenie sie
z doswiadczen swoich kolegéw lub samemu po- powitanie. Firma oferuje atrakcyjne wynagrodzenie domu, gdy potrzebuja spokoju i skupienia, ado biura | wiedza, dbajacej o ciato, umyst i réwnowage miedzy praca a
stawi¢ sie w roli nauczyciela. Firma nie oszcze- wraz z konkurencyjnym pakietem benefitow i Swiadczer | przychodza, gdy potrzebna jest praca zespotowa. W | zyciem prywatnym. Rozumie potrzebe elastycznosd, dlatego to
dzamy na szkoleniach — jej pracownicy maja dostep | dodatkowych. Do popularnych na rynku rozwiazan jak lipcu firma wprowadzifa sie do nowego biuraw Ka- | pracownicy decyduja, kiedy i jak pracuja. Jest otwarta na opinie
do tysiecy szkoleri wewnetrznych oferowanych opieka medyczna czy ubezpieczenia i PPE, dotozyta towicach, ktdre zostato wyposazone tak, aby jak naj- | pracownikéw, dlatego czesto pyta ich o zdanie poprzez badania
na platformie e-learninigowej. Korzysta rowniez oferte pomocy psychologicznej, a takze kafeterie bardziej wspierac prace zespotowa. Jesli ktos woli i ankiety. Na ich wyniki reaguje konkretnymi dziataniami.
zpodobnego rozwiazania zewnetrznie. Dofinan- benefitéw, na ktdre co miesiac s wptacane $rodki prace w biurze, takze znajdzie tu komfortowe wa-
sowuje studia oraz szkolenia, ktérych efektem finansowe. Mozna je wykorzystywac dowolnie. Jesli runki. Wykorzystano do tego profesjonalnych aku-
53 certyfikaty. Jesli trzeba je odnawiac, uczestni- za$ danego miesigca nie sa wykorzystane, cata kwota stykow, ktdrzy doradzili, jak wyposazy¢ przestrzen,
azy w kosztach. Cieszy sie, gdy pracownicy biora jest przenoszona na kolejny miesiac. Firmie zalezy nam aby nikt sobie wzajemnie nie przeszkadzat np. gto-
udziat w konferencjach — zaréwno jako uczest- na tym, aby pracownicy mogli Swietowac wazne dla $niejsza rozmowa. W Warszawie zespét pracuje w
nicy, jak i prelegenci. Zacheca pracownikow do bu- | nich wydarzenia, dlatego oferuje dodatkowe dni wolne | dwdch biurach, ktdre sa doskonale skomunikowane
dowania ich Indywidualnych Planéw Rozwoju, oprocz tych, kidre wynikaja z kodeksu pracy. Swietuje transportem miejskim. W niedalekiej przysztosci be-
ktére moga realizowac przy wsparciu spétki. Firma | takze, gdy pracownikowi urodzi sie dziecko i z tej okazji dzie to jedno biuro. Firma ma silne poczucie jednosci
dziata w Srodowisku miedzynarodowym, co ozna- | wrecza Baby Box — paczke dla malucha. Dziafa tu i pracy zespotowej, dlatego tak wazne jest dla niej,
(za, ze komunikuje sie w jezyku angielskim, ktd- takze program wellbeingu tzw. BeWell Programme, w aby pracowa¢ w jednym miejscu. We wszystkich
rego réwniez mozna sie uczy¢ przy jej pomocy. ramach ktorego organizowane s3 webinaria i szkolenia, | biurach s3 specjalne miejsca do chill outu, wypo-
Oferuje takze sesje coachingowe i mentoringowe. | ktére pomagaja zadbac o rownowage i dobrostan. czynku lub zabawy. Pitkarzyki to wersja analogowa,
Wszystko po to, aby pracownicy mogli robi¢ swoje. play station — cos dla mitosnikéw wersji cyfrowej.

Wazne tematy na W’ czyli wellbeing i dbanie
o work-life balance pracownikow

Wellbeing - obszar bliski coachingu okryte-

go ztym stawa, ktorego w zaden sposéb nie da sie
zmierzy¢, porzadnie zweryfikowac, hasto poja-
wiajace sie w firmowych, drogich szkoleniach?

-
f - &
\_};
Magdalena Bernatowicz
specjalista HR, koordynatorka

wellbeingowego programu
Jntrum Zdrowie”

Temat, ktérego waznos¢ rosnie
Z miesigca na miesiac i wazne
narzedzie pozwalajace realizo-
wac¢ employer brandingowa

strategie? Korona-kryzys i wyni-
ki badan satysfakcji pracowni-
kéw nie pozostawiajg ztudzen
- dbanie o dobrostan pracowni-
kéw nie lezy juz w sferze poza-
ptacowych benefitéw. To must
have, ktory powinien funkcjo-
nowac w kazdym miejscu pracy
na co dzien. Dlaczego? Bo to sie
optaca wszystkim - pracowni-
kom i pracodawcy.

Pracodawcy, ktérzy jeszcze sa
nieprzekonani do wdrozenia na
state zasad wellbeingu czy roz-
wigzan, ktére pozwalaja zadbac
pracownikom o work-life balan-

ce, powinni by¢ swiadomi szere-
gu korzysci, ktore wynikaja z po-
stawienia na dziatania w tych
obszarach.

Efektywny pracownik
Najwazniejsza kwestia — pra-
cownik, o ktérego dobrostan za-
dbano, to efektywny pracownik.
To z kolei przektada sie na wiele
aspektow pracy: wzorowe wy-
wigzywanie sie z powierzonych
obowigzkéw, sprawniejsze roz-
wigzywanie probleméw, chec
zaangazowania sie w zycie firmy.
Prawdziwos¢ tego wynikania
mozna w bardzo tatwy sposéb
sprawdzi¢, chociazby w bada-
niach satysfakcji pracownikéw.
Jak pokazuje doswiadczenie
wielu firm, wellbeing pozwolit
zadbac o brak spadku motywa-

¢ji pracownikéw w czasie ko-
rona-kryzysu (w tym trudnym
czasie zespot Intrum odnotowat
nawet realny wzrost efektywno-
$ci, co zostato zbadane - whasnie
w wyniku wdrozonej strategii
wellbeing). Podczas pandemii
mozna byto w dobitny sposéb
przekonac sie o potrzebie funk-
cjonowania firmowego well-
beingu i warto doceni¢, ze te
dobre nawyki czy dedykowane
wellbeingowe programy w wie-
lu firmach pozostaty do dzis.
To z kolei pozwolito zwiekszy¢
wiedze pracownikéw nie tylko
na temat samego zagadnienia
wellbeingu, ale uswiadomito ko-
niecznos$¢ dbania o zdrowie psy-
chiczne i zrozumienie, ze dobro-
stan to zdecydowanie co$ wiecej
niz tylko brak choroby czy bélu.

Motywacja dla innych
Uswiadomieni pracownicy za-
czynaja praktykowac wellbeing
w czasie wolnym. Zmienione
nastawienie przynosza takze
do pracy. Nie da sie ukry¢, ze
takie osoby nie sprawiaja zad-
nych trudnosci dla menedze-
row w zarzadzaniu - a nawet
wiecej — t3 waznoscig dbania
o work-life balance i dobrym sa-
mopoczuciem zarazajg innych
pracownikéw. W zwiazku z tym
faktem stanowia réwniez do-
skonatych ambasadorow firmy,
ktérzy pomagajg realizowac
employer branding.

1. Program ,Intrum Zdrowie” realizowa-
ny przez Intrum przy wsparciu Wellbeing
Polska.

MATERIAL PARTNERA
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InsERT S.A/IT Pracownicy InsERT maja dostep do miedzynarodo- InsERT wspiera wewnetrzne inicjatywy — ma preznie Zamiast open space’a wola pokoje projektowe. Jest firmg tworzaca whasne produkty, nie robi ich na zlecenie. 30 lat
wych platform szkoleniowych, mozliwos¢ udziatu dziatajaca sekcje sportowa (badminton, pitka nozna, Maja nowy, drugi wiasny budynek biurowy na rynku, blisko 350 os6b na pokfadzie, prawie milion sprzedanych
w wybranych szkoleniach otwartych oraz konferen- | biegi, rower) i planszowg, ale firma jest gotowa na z elektrycznymi biurkami i sprzetem licencji. Wspiera rozwdj pracownikéw w zdywersyfikowany i
qjach. Pracownicy regulamie uczestnicza w szkole- wiecej. Pracownicy lubig przebywac ze soba réwniez dopasowanym do naszych potrzeb. Pracownicy | indywidualny sposb. Sa elastyczni w kwestii formy zatrudnienia
niach organizowanych przez firme i majawptywna | poza pracg oraz $wietowac wspdine sukcesy, dlatego maja do dyspozycji kilka wyposazonych kuchni, | igodzin pracy. Cenia kreatywnos¢ i s otwarci na wszystkie
ich tematyke. Biora udziatu w programach talen- chetnie organizuja mniejsze i wieksze integracje. aw nich np. zawsze $wiezg, aromatyczna pomysty. Tworzg niepowtarzalng, luzna atmosfere. Pracownicy
towych, pozwalajacych na samodzielny rozwdj in- Maja kilka statych, ogdlnofirmowych imprez w ciagu kawe. W nowej kantynie korzystaja z oceniaja ja na bardzo dobra lub rewelacyjna. Dziataja w zgranych,
dywidualnych zainteresowan biznesowych. Kazdy roku, ale wiele dzieje sie réwniez poza nimi. cateringu w bardzo dobrych cenach, bo czes¢ kameralnych zespotach, bez dress code’u. Rozwéj ludzi to rozwéj
ma mozliwos¢ kreowania swojej Sciezki kariery we- kosztow positkéw firma bierze na siebie. firmy, dlatego moznay szkolic sie do bolu, korzystac z firmowych
dhug indywiudualnych kryteriow. Wewnetrzna bi- Dofinansowuja zajecia i inicjatywy sportowe zasobéw wiedzy i zewnetrznych platform szkoleniowych.
blioteka pozostaje do dyspozydji wszystkich swoich pracownikéw. Korzystajg z benefitéw,
chetnych. Mozna z niej wypozycza¢ dostepne ty- takich jak prywatna opieka zdrowotna,
tuty oraz zgtasza¢ propozycje nowych pozycji. ubezpieczenie na zycie i karta Multisport.
Podchodza elastycznie do godzin pracy.
Okazjonalnie pracuja tez zdalnie. Zatrudniaja
na umowe o prace lub na zasadzie B2B.
Intrum W firmie Intrum istnieje jasno okreslony sposéb suk- | System premiowy dla pracownikéw na okreslonych Biura Intrum zlokalizowane s w czterech Intrum to 100 lat doswiadczenia — firma, ktdra stafa sie Swiatowym
/finanse, branza | cesji — droga awansowania zostata przewidzianaija- | stanowiskach — zgodnie z przyjetymi zasadami polskich miastach: Warszawa (siedziba liderem w branzy windykacji i zarzadzania wierzytelnosciami. Intrum
zarzadzania sna okreslona na kazdym stanowisku. Dzieki temu w firmie, program,,Polecone Nagrodzone” gtéwna), Biatystok, Wroctaw, Katowice. Bez dba o to, aby firmy otrzymywaty pfatnosci na czas i pomaga osobom
wierzytel- Wszyscy pracownicy moga zaplanowacizadbacoroz- | —nagradzanie pracownikéw za branie udziatu wzgledu na konkretng lokalizacje, Intrum zadtuzonym odzyskac kontrole nad finansami. To firma z jasna misja
nosciami wdj kariery. Promowana jest réwniez rekrutaca we- | w rozwoju zespotu Intrum w Polsce (polecanie oséb do dba o najwyzszy komfort pracownikéw, i wizj, firma, ktda dba o pracownikéw. Za prowadzenie dziatan
wnetrzna i awans poziomy. Mozliwa jest réwniez pracy w Intrum), nagrody dla pracownikéw za branie ktory dodatkowo koresponduje z misja firmy, zobszaru CSR i employer brandingu skierowanych do pracownikéw
relokacja do innego biura w Polsce lub do jednego udziatu w regularnie organizowanych konkursach/ jakim jest dbanie o wellbeing pracownikéw. firma Intrum zostata doceniona przez Forum Odpowiedzialnego
znaszych biur z Grupy Intrum. Istnieja programy roz- | wyzwaniach zwiazanych bezposrednio z celami, W biurach Intrum znajduja sie: przestronne Biznesu. Firma dba réwniez o wellbeing — czyli rozwdj poprzez
wojowe dedykowane pracownikom kadry mene- misj3 oraz wizja firmy, ale tez inicjatywy wspierajace sale typu open space, komfortowe gabinety, dokonywanie pozytywnych zmian i poszanowanie roznic. Wskaznik
dzerskiej — liderzy, szefowie zespotdw, jak i programy | pasje pracownikéw, nagrody roczne za specjalne nowoczesne multimedialne sale konferencyjne, | WBI (wellbeing index) wynosi 86 pkt, a najnowszy eNPS — 48
dedykowane pracownikom nizszych szczebli. Przy- osiagniecia — ze specjalnie przygotowanym katalogiem | pomieszczenia socjalne dla pracownikéw pkt (2022 r.). Praca w Intrum to praca, ktéra ma znaczenie!
ktadem programu dla menedzeréw Intrum jest,Pro- | nagréd dopasowanych do wszystkich zwyciezcow. z zapleczem kuchennym i sanitarnym, chill-
gram Rozwoju Przywddztwa”: wsparcie liderdw firmy out roomy — tzw. pomieszczenia relaksu,
w rozwijaniu kluczowych kompetendji dedykowa- udogodnienia dla osoh niepetnosprawnych,
nych szefom zespotéw i stanowiskom kierowniczym systemy dbajace o bezpieczeristwo pracownikéw.
w firmie, ksztatcenie i rozwdj kadry menedzerskiej Biura Intrum zostaty zaprojektowane
nizszego stopnia, by umozliwi¢ im rozwdj kariery w przyjazny dla pracownikéw sposob,
i wyfonienie w firmie,,naturalnej” drogi sukcesji na z uwzglednieniem dbania o $rodowisko
wybranych stanowiskach. Firma Intrum dba o roz- (segregacja odpaddw, eliminacja korzystania
wéj kompetencji swojego zespotu poprzez: Akademie z plastiku, wykorzystanie eko-papieru).
Intrum — platforma do organizadji szkolen i warsz- Wraz z wybuchem pandemii zadbalismy
tatéw dla pracownikéw, staty program mentorin- w szczegdlny sposob o bezpieczeristwo i komfort
gowy — przekazywanie wiedzy i kompetengji przez pracownikéw dziatajacych z biur — akga
pracownikdw starszych stazem; program otwarty u$wiadamiajaca, Bezpieczni z Intrum’, wdrozenie
dla wszystkich pracownikéw, staty program coachin- dodatkowych rozwiazan pozwalajacych na
gowy —— wspieranie motywagji i zaangazowania; zadbanie o porzadek i higieniczna czystos¢
program otwarty dla wszystkich pracownikéw, kr6t- w biurach. Pracownicy wykonujacy prace z biura
kie szkolenia dotyczace prawa pracy (NanoLearning). maja tez zapewnione darmowe obiady.
Kuehne+Nagel | Ciagte doskonalenie to sprawdzony sposdb na roz- Swoim pracownikom firma oferuje szeroki wachlarz Kuehne-+Nagel w Polsce ma 26 lokalizagji — za- Kuehne+Nagel to jeden z gtéwnych operatoréw logistycznych na
Polska/ woj pracownikéw i organizagji. Firma szkoli, po- benefitéw. Korzystaja oni z prywatnej opieki medycznej, | réwno biura, jak i magazyny. Firma dba o to, aby Swiecie. Razem z pracownikami buduje kulture firmy i ma wspdlne
Logistyka azynajac od kompetencji stanowiskowych poprzez ubezpieczenia na zycie z medycznym assistance kazdemu pracownikowi, niezaleznie od lokalizacji, | wartosci, ktdre stawiaja cztowieka w sercu wszystkiego, co robi firma.
umiejetnosci miekkie, jezykowe, organizacyjne, zwia- | oraz pakietéw z zakresu ochrony onkologicznej zapewnic¢ komfort pracy. W magazynach najwiek- | Wspiera rozw6j pracownikow oraz klientdw, ale dba takze o $rodowisko.
zane z obstuga klienta az do ksztattowania umie- i kardiologicznej, a takze dla os6b aktywnych. szy nacisk ktadzie sie na bezpieczenstwo, ergo- Wspdlnie z pracownikami realizuje inicjatywy takie jak sadzenie drzew,
jetnosci menedzerskich i liderskich. Prowadzi cykle Dofinansowuje karte sportowa, paczki z produktami nomig oraz ograniczanie ryzyka nieszczesliwych vege $rody, czy Szlachetna Paczka, by wspéinie dbac o przysztosc.
szkolent dla wszystkich pracownikéw, proponujac lub karte sportowo-kulturalng, czy nauke jezykéw wypadkéw. Wprowadzone standardy wielokrot-
krotkie, atrakcyjne w swej formie webinary. Dzia- obcych. Mozliwe s zakupy produktow jednego nie docenione zostaty przez kapitute konkursu Li-
tania rozwojowe dobierane s3 wspdlnie z pracow- z klientow spétki w atrakcyjnych cenach. Pracownicy der bezpieczeristwa w magazynie portalu log4.
nikiem w ramach indywidualnego planu rozwoju. moga korzystac z bezzwrotnej pomocy w trudnych Dzieki wystandaryzowanym procedurom oraz edu-
Firma patrzy na potrzeby biezace oraz przygoto- sytuacjach zyciowych czy dofinansowania wezasow. kadji i doskonaleniu proceséw kazdy pracownik
wuje kompetencje na kolejny krok w karierze. Pra- Realizowane s3 wyprawki dla pierwszoklasistow, jest Swiadomy istniejacych zagrozen i przestrzega
cownicy moga korzystac ze szkoleri staonamych, $wiadczenia Swiateczne oraz nagrody jubileuszowe. obowiazujacych zasad. Ponadto przed pandemia
online, audiobookow oraz z platformy e-leamingo- | Wprowadzono mozliwos¢ skorzystania z dodatkowego zespoty wraz z rodzinami mogfy integrowac sie pod-
wej. Na szczeblu globalnym i regionalnym odbywaja | dnia wolnego. Wiedzac, jak wazny jest odpoczynek, (zas $wietowania dni bez wypadkéw oraz even-
sie szkolenia dla kadry eksperckiej i menedzerskiej firma organizuje spotkania integracyjne. Pole¢ t6w nakierowanych na promocje odpowiedzialnych
oraz programy dla grup talentowych. Realizuje wiele | KN to program wspierajacy budowanie zgranych zachowan. Firma zmienia takze model pracy pra-
wewnetrznych projektow umozliwiajacych rozwdj zespotdw opartych na przyjacielskich relacjach cownikéw biurowych, elastycznie reagujac naich
kompetendji np. train the trainer, a wewnetrzna plat- | i wzajemnym zaufaniu. Regularnie prowadzone s3 potrzeby, dlatego powstato pierwsze biuro hybry-
forma rekrutacyjna pozwala pracownikom apliko- takze badania opinii pracownikéw, na podstawie dowe, ktdre wzmacnia nowy model pracy. Kolejne
wac na rézne stanowiska w ramach struktury firmy. | ktérych wdrazane sa realne zmiany. biura s w trakcie dostosowywania, aby jak naj-
bardziej odpowiadaty na potrzeby pracownikéw.
LeasingTeam Budowanie silnej struktury przez wykwalifikowang | Firma jest przekonana, Ze od zadowolenia pracownika LeasingTeam to firma przyjazna pracownikom LeasingTeam Group to w 100 proc. polska firma z prawie 20-letnim
Group kadre kierownicza jest podstawa dziafalnosci Leasing- | zalezy jego zdrowie, motywadja i efektywnos¢ w miejscu | juz od pierwszego etapu rekrutadji. Dziatania doswiadczeniem. Jej sukces opiera sie na zaangazowaniu

Team Group. Aby osiagnac ten cel, firma przykfada
wage nie tylko do procesu rekrutagji, ale stale dba

0 doskonalenie umiejetnosci pracownikéw. Przede
wszystkim zalezy jej na budowaniu $wiadomo-

$ci marki wiasnej pracownikéw oraz jej pdZniejszym
identyfikowaniu z dziatalnoscia firmy. Przez wszyst-
kie lata stworzyta wyspecjalizowane zespoty, ktdrych
doskonata znajomos¢ rynku, poparta wieloletnim do-
$wiadczeniem, pozwala adekwatnie odpowiadac na
potrzeby klientow. Umozliwia to realizacje najbar-
dziej wymagajacych projektéw i indywidualnie do-
pasowywanie narzedzi oraz modeli wspétpracy. Ma
jednak swiadomos, ze obecna sytuacja rynkowa wy-
maga wszechstronnego spojrzenia i podejécia do biz-
nesu. Dlatego w ostatnim czasie rozpoczefa szkolenia
wg metodologii Harvard Bussines School. Program
pozwolit kadrze menedzerskiej zwigkszy¢ wiedze

i Swiadomos¢ biznesowa. Obserwowany jest znaczny
wzrost kompetengji przywddczych, lepsza organizacje
pracy oraz wieksze zaangazowanie w optymalizacje
procesow. Kadra menedzerska coraz czesciej prezen-
tuje nowe idee, a jej podejécie do pracy i realizowa-
nych projekt6w stato sie bardziej holistyczne. Firma
wierzy, ze pozwoli to na kreowanie nowych trendow
we Wciaz zmieniajacym sie $wiecie biznesowym.

pracy. Z tego powodu dba o bogatg oferte Swiadczen
przy zachowaniu atrakcyjnych warunkdw. Benefity
dopasowuje do indywidualnych potrzeb oraz specyfiki
dziatalnosci kazdego klienta, co daje pracownikom
przekonanie, ze s3 waznym ogniwem w strukturze
firmy. Standardowo oferuje dostep do prywatnej opieki
medycznej, pakietu Multisport oraz ubezpieczenie

na zycie, jednak — majac na uwadze aktualne trendy
— stara sie wprowadzac¢ nowe rozwigzania, m.in. karty
lunchowe, bony finansowe, dodatkowe dni wolne do
odbioru, a takze spersonalizowane szkolenia i kursy
jezykowe. Najnowszym rozwiazaniem, ktdre rowniez

traktuje jako benefit, jest autorska platforma TalentPoint.

Pozwala ona na automatyzacje proceséw i zwiekszenie
komfortu pracownikow w zakresie podpisywania umow,

sktadania wnioskow oraz ewidencjonowania czasu pracy.

candidate experience opiera na partnerskim
podejsciu, a nastepnie przekuwa to w dialog,
ktéry pozwala budowac pozytywne employee
experience. Istotna dla firmy jest atmosfera

w miejscu pracy. Pamieta przy tym, ze przyktad
idzie z gory, zasady, ktdre dotycza pracownikow,
dotycza zatem takze menedzeréw i zarzadu.
Ma swiadomosc, jak wazny jest work-life
balance, dlatego stosuje hybrydowy model
pracy i elastyczne godziny pracy. W siedzibie
firmy mile widziane s3 czworonogi, a small
casual dress code daje pracownikom swobode

i mozliwo$¢ wyrazenia siebie. LeasingTeam
wspiera oddolne inicjatywy pracownikéw

i angazuje sie w dziatalnos¢ charytatywna.

W ramach zatozonej fundagji Dziecieca

Rados¢ corocznie organizuje akcje Radosna
Wigilia, majaca na celu pomoc najbardziej
potrzebujacym podopiecznym doméw dziecka,
o$rodkéw pomocy spotecznej, a od tego roku

— réwniez dzieciom uchodzcéw z Ukrainy.

i umiejetnosciach pracownikow, dlatego stale inwestuje

w ich wiedzg, a takze rozwéj zawodowy i osobisty. Oferuje
stabilne zatrudnienie i wyposaza pracownikéw w niezbedne
narzedzia do pracy. Zapewnia prywatna opieke medyczng
zmozliwoscig objecia nig takze cztonkdw rodzin pracownikéw,
a takze mozliwo$¢ dobrowolnego ubezpieczenia na zycie.
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PKO Bank Polski
/bankowos¢

PKO Bank Polski zapewnia pracownikom
réznorodne formy podnoszenia kwalifikagji
zawodowych. Na portalu intranetowym

dostepny jest dla wszystkich pracownikdw, co
kwartat aktualizowany i komunikowany Katalog
Szkolen zawierajacy dziatania rozwojowe

dla pracownikéw, jak i menedzeréw. Oferta
kazdorazowo jest uzalezniona od biezacych
potrzeb rozwojowych lub aktualnie panujacych
trendéw rynkowych. Bank prowadzi projekty
rozwoju zaréwno twardych, jak i miekkich
umiejetnosci. Zespét trenerdw wewnetrznych
prowadzi szkolenia grupowe, stanowiskowe
oraz warsztaty wewnetrzne. W wybranych
projektach szkolenia grupowe prowadz3 firmy
zewnetrzne. Pracownicy aktywnie korzystaja
takze z wewnetrznej platformy e-learningowej,
gtdwnie do realizadji szkolen w zakresie wiedzy
produktowej, proceséw oraz obstugi aplikacji
informatycznych. W ramach rozwoju zawodowego
pracownicy moga ubiegac sie o dofinansowanie
kosztéw nauki realizowanej w formie studiow
podyplomowych, studiéw Master of Business
Administration (MBA), aplikacji radcowskiej oraz
doskonali¢ umiejetnosci jezykowe. Bank realizuje
takze programy adaptacyjne, dostosowane do
specyfiki poszczegdlnych obszaréw biznesowych.
Wazne s spotkania organizowane w pierwszym
dniu zatrudnienia (onboarding), podczas ktérych
nowi pracownicy otrzymuja najwazniejsze
informacje na temat banku i zapoznaja sie

ze swoim zespotem. Od poczatku tego roku
wszyscy kandydaci, w momencie przyjecia
oferty pracy, otrzymuja dostep online do
specjalnie przygotowanego dla nich modutu
onboardingowego. Za jego posrednictwem
moga m.in. w szybki sposéb uzupetni¢,
podpisa¢ i wysta¢ w formie elektronicznej
wymagane o$wiadczenia. Znajda tam tez wazne
kontakty, informacje o banku, inicjatywach
pracowniczych, czy dostepnych benefitach.

Bank, dbajac o poziom zadowolenia pracownikéw, ofe-
ruje im dostosowane do trendéw rynkowych Swiadcze-
nia dodatkowe. S3 to, m.in.: - prywatna opieka medyczna
— pracownicy maja mozliwos¢ korzystania nieodptatnie

z konsultadjilekarzy réznych specjalnosci i szerokiego za-
kresu badan diagnostycznych; - Pracowniczy Program
Emerytalny (PPE) — pracownicy maja mozliwos¢ dtugo-
okresowego oszczedzania w celu uzupetnienia dochoddw
emerytalnych. Bank wnosi sktadke podstawowa, pracow-
nicy sktadke dodatkowa; - system kafeteryjny i Swiadczenia
pokrewne —w ramach $rodkéw z Zaktadowego Fundu-
szu Swiadczeri Socjalnych pracownicy maja mozliwos¢
korzystania z systemu kafeteryjnego na platformie MyBe-
nefit. Przyznane Srodki moga wykorzysta¢ na aktywno-
Sci rekreacyjne, sportowe, kulturalne i zakupy. Wysoko$¢
otrzymanych na kafeterie $rodkw jest uzalezniona od do-
chodu brutto na osobe w rodzinie; W odpowiedzi na bie-
23ce potrzeby Bank przeznaczyt dodatkowe punkty na
platformie MyBenefit na integracje w zespofach. To bar-
dzo wazne zwfaszcza teraz, w okresie postpandemicznym,
gdzie szczegdlnym wyzwaniem staje sie wzmacnianie du-
cha zespotu i zadbanie o poczucie przynaleznosci pracow-
nikéw. « karty sportowe — promujac zdrowy tryb zycia
wsrdd pracownikéw, bank zapewnia im mozliwo$¢ na-
bycia kilku rodzajéw kart sportowych; « inne Swiadczenia
— katalog oferowanych przez bank $wiadczen dodatko-
wych uwzglednia ponadto oferty i znizki dla pracowni-
kow. Bank wspiera teZ inicjatywy i aktywnosci sportowe
(w banku dziata m.in. sekcja biegowa, sporty gérskie, sek-
(ja pitki noznej) oraz dziatalnos¢ charytatywna pracowni-
kéw; - program #FokusNaCiebie — zostat zainicjowany na
poczatku pandemii i pracy zdalnej, jego celem jest utrzy-
manie motywacji oraz zbudowanie dobrej atmosfery
pracy poprzez wypetnienie potrzeb pracownikéw zwiaza-
nych zich dobrostanem w rolach zawodowych i prywat-
nych, w obszarach zdrowia, sportu, kultury. Bank prowadzi
takze wewnetrzna kampanie informacyjna przyblizajaca
pracownikom szeroki pakiet benefitéw #TwdjPakietKorzy-
Sci. Jej elementem jest takze dostep do dynamicznego da-
shboardu catkowitego pakietu wynagrodzeri dla kazdego
pracownika. W banku funkcjonuje system premiowania,
w ktrym wysoko$¢ premii jest powigzana z realizacjg po-
stawionych celow. Niezaleznie od systemu premiowego
funkcjonuje system nagradzania pracownikdw banku.

Strategia banku zakfada m.in. optymalizacje
powierzchni i dostosowanie jej do zmieniajacych
sie potrzeb zaréwno pracownikéw, jak

i klientéw. Pandemia, ktéra wptynefa na zmiane
sposobu Swiadczenia pracy i wzrost znaczenia
Hybrydowego Modelu Pracy, dodatkowo
przyspieszyta ten proces. Waznym argumentem
przemawiajacym za dostosowaniem przestrzeni
biurowych banku jest takze postepujaca
centralizacja zadan oraz transformacja cyfrowa,
ktdra bank kontynuuje. Dlatego wtasnie

w wybranych lokalizacjach, bank prowadzi
projekt flexidesk, ktéry umozliwia elastyczne
dziatanie i efektywne wykorzystanie powierzchni
biurowej. Zaktada wspétdzielenie przestrzeni

i biurek z innymi osobami. W tym systemie
pracownik nie ma przypisanego na state miejsca,
a korzysta z puli miejsc dostepnych dla danego
zespotu/biura/formacji. W efekcie taczenia pracy
w domu i w biurze tworzy sie nowe $rodowisko
pracy. Bank wykorzystuje najnowsze rozwiazania
i technologie, zwigksza elastycznos¢, co pozwala
dziata¢ zwinniej, szybciej reagowac na zmiany,
wykorzystywac potengjat ludzi i sytuacji.
Réwnolegle bank prowadzi modernizacje
oddziatéw, tworzac nowa przyjazna przestrzer
dla klientéw i pracownikéw, stawiajac na
technologie i ufatwienie proceséw obstugi.

PKO Bank Polski jest jednym z najwigkszych pracodawcéw w kraju,
ktérego kapitatem jest zespét utalentowanych i zaangazowanych
pracownikéw. Bank doskonali praktyki zwiazane z zatrudnieniem,
tworzy warunki pracy na miare najlepszych pracodawcéw na rynku,
zapewnia stabilne warunki zatrudnienia, wspiera rozwdj zawodowy
i osobisty pracownikéw. Potwierdza to otrzymany trzykrotnie
certyfikat Top Employer. Waznymi elementami polityki personalnej
53 tez nowoczesny system motywacyjny i bogata oferta $wiadczen
pozaptacowych. 0d lat bank realizuje inicjatywy sprzyjajace dbaniu
0 zdrowie i dobrostan pracownikdw, ksztattowaniu przyjaznej
atmosfery pracy i utatwiajace godzenie jej z zyciem prywatnym.

BudujeMY dobre relacje kazdego dnia

Edenred Polska tworzy zespo6t ekspertow z zakre-
su benefitow pracowniczych, ktorych gtownym
zadaniem jest zapewnienie dtugoterminowego
dobrostanu pracownikow. Wszystko w oparciu

o obowiazujace rozwigzania prawne w potacze-
niu z nowoczesnymi rozwigzaniami w postaci
kart przedptaconych Mastercard od Edenred.
Edenred skupia takze uwage na wtasnych pra-
cownikach. ,,Kazdego dnia dbamy o dobrostan
naszych ludzi, budowe trwatych i dobrych rela-
¢ji - i na skale lokalna, jak i globalng, mamy to

w swoim DNA, na dobre”. mowi Head of HR Eden-
red Polska, Marcin Zarebski. Co w szczegélnosci
pomaga utrzymac obecnych pracownikow i przy-

ciagnac do firmy nowych?

Zdalna od zawsze,

a hybrydowa na nowe czasy.
Opcja pracy zdalnej w tygo-
dniu na wszystkich stanowi-
skach byta w Edenred jeszcze
przed pandemia. Teraz - w od-
powiedzi na oczekiwania pra-
cownikéw - wprowadzony zo-
stat model pracy hybrydowej
-3 dni w biurze, 2 dni w domu.
Dzieki temu Zespot ma ze soba
realny kontakt, ale kazdy moze
tez skorzysta¢ z home office.

Lunch na zdrowie
Pracownicy Edenred jako jedni
z pierwszych zaczeli korzystac

z Kart Lunchowych Edenred
zwanych tez kartami obiado-
wymi — benefitu, ktéry cieszy
sie coraz wiekszym uznaniem
wsrod polskich firm. Dofinan-
sowywanie positkébw to po-
moc w zmianie codziennych
nawykéw zywieniowych pra-
cownikéw, ale tez poprawa
relacji wewnatrz firmy. Wida¢
to podczas wspdlnych lunchy,
ktére sg codzienna praktyka
w Edenred. Karty lunchowe s3
takze czescig projektu wspot-
tworzonego przez firme, czyli
For Good. Movement, promu-
jacego zdrowe positki, a kto-

rego najlepszymi ambasado-
rami sa wiasnie pracownicy
Edenred.

Rozwdj i otwartos¢

Ankiety pracownicze pokaza-
ty, ze w Edenred szczegodlnie
ceni sie dynamiczne $rodowi-
sko pracy. Ponadto pracowni-
cy doceniajag mozliwos¢ nauki
i otwartos¢ przetozonych na re-
alizacje ich pomystéw. Rozwoj
w Edenred to nie tylko zdoby-
wanie umiejetnosci w jednym
dziale, ale tez mozliwosci dla
tych, ktérzy chcg probowac
swoich sit w réznych dziatach.

Edenred Polska jest jednym
z 45 oddziatéw firmy na $wie-
cie dziatajgcej w obszarze be-
nefitdw pracowniczych. taczy
ponad 50 milionéw uzytkow-
nikéw i 2 miliony partneréw
handlowych na $wiecie i wspie-
ra 950 000 pracodawcow we
wspoélnym budowaniu dobro-
stanu ich pracownikéw kazde-
go dnia.

ed
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RAYTRANS/TSL | Szkolenia, rozwdji state podnoszenie kwalifikacjisa | Ray Trans stawia na pozaptacowe systemy motywacyjne. | Firma ma 10 oddziatéw w catej Polsce, ale Ray Trans to nowoczesna firma spedycyjna. Nie dziata w oparciu
wpisane w strategie firmy od samego jej powsta- Skupia sie na codziennych dziataniach, ktére wptywaja praca w biurze nie jest wymagana. Od poczatku | o przestarzate procedury i schematy, ale tworzy nowe i otwiera
nia. Stworzony zostat autorski program szkole- na wykonywanie pracy, jak np. sprawna i jasna powstania jej celem byt nieograniczony sie na zmieniajaca sie rzeczywistosc. Jej model i filozofia pracy
niowy Akademia Ray Trans, ktdry przygotowany komunikacja, ktdra prowadzi do lepszego zrozumienia, rozwaj, co wiaze sie m.in. z zatrudnianiem przynosza wymierne rezultaty widoczne zaréwno w wynikach
zostat z mysla zaréwno o osobach, ktdre zaczy- przejrzyste kryteria rozwoju i awansu, elastyczny speqjalistow z catego $wiata, dlatego praca sprzedazowych, jak i w liczbie zatrudnionych oséb. W krdtkim
naja prace w spedydji, jak i tych z doswiadczeniem. | czas pracy, czy mozliwos¢ korzystania z najnowszych zdalna nie jest tu wyzwaniem, a wszystkie czasie stworzono preznie dziatajaca firme, w ktdrej relacje oparte
Jego podstawowym celem jest przyblizenie kluczo- | rozwiazan technologicznych usprawniajacych prace. systemy s przystosowane do takiego modelu. 53 na wzajemnym szacunku i zaufaniu, a ptaska struktura i brak
wych zagadnien i termin6w oraz kwestii prawnych, | Wspétpracuje réwniez z lektorami jezykéw obcych Kazdy pracownik sam decyduje, jaka forma korporacyjnych ograniczert umozliwiaja szybkos¢ i elastycznos¢
a takze wykorzystanie dotychczasowej wiedzy, za- | specjalizujacych sie w branzy TSLi wspierajacych zespét. | jest dla niego interesujaca, petna praca dziatar bez mamotrawstwa czasu na zbedna biurokracje.
sobow, mozliwosci i doswiadczenia catej firmy w co- zdalna, praca z biura lub praca hybrydowa,
dziennej pracy. Ponadto przygotowano cykl szkolen zylitaczaca prace zdomu z obecnoscia
dla kadry menedzerskiej, ktérego celem jest roz- w biurze. Otwieranie nowych biur i ich
woj kompetendji zawodowych i umiejetnosci za- lokalizacje s3 uzaleznione jedynie od decyzji
rzadzania zespotem. Dla wszystkich chetnych i zapotrzebowania menedzeréw, tak aby
dostepne s réwniez inne programy szkoleniowe mieli oni komfortowe warunki pracy.

z zakresu technik sprzedazy oraz tematyki trans-

portowej. Szkolenia to jednak nie wszystkie dzia-

fania, ktdre maja na celu rozwdj pracownikéw.

Firma organizuje cykliczne warsztaty, podczas kt6-
rych omawiane s3 nowe pomysty, kierunki rozwoju
i mozliwosci biznesowe, umozliwiajac pracowni-

kom wykorzystanie petnego potengjatu firmy.

ROBYG/ Firma przywiazuje duza wage do rozwoju Robyg dba o rozwdj swoich pracownikéw. Dazy do tego, Bezpieczeristwo i higiena pracy sa w ROBYG jed- Firma jest jednym z czotowych polskich deweloperéw — aktywnie

budownictwo/
nieruchomosci

talentéw pracownikéw. Wierzy, ze warto
inwestowac w osoby, z ktdrymi pracuje. Dzieki
takiemu podejsciu udaje sie systematycznie
zwieksza¢ zatrudnienie, ograniczac liczbe

0s0b opuszczajacych ROBYG i wydtuza¢ $redni
(zas zatrudnienia. Moze pochwali¢ sie kadra
kierownicza, ktdra z powodzeniem wykonuje
swoje obowiazki srednio przez 10,5 roku.
Zapewnia pracownikom mozliwo$¢ uczestniczenia
w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe. Korzysta z systemu szkoler
wewnetrznych dla osob nowo zatrudnionych,
szkolen cyklicznych, szkolen specjalistycznych

z obszaru budownictwa, kontrolingu, ksiegowosci,
marketingu czy kadr i ptac. Wszyscy pracownicy
przechodza cykliczne szkolenia z zakresu
Compliance. Podczas szkolen firma korzysta

z ustug podmiotéw zewnetrznych, zaréwno
firm organizujacych szkolenia dedykowane

dla ROBYG, jak i szkolen specjalistycznych

dla przedstawicieli poszczegdlnych dziatéw.
Zacheca kadre do uczestnictwa w trakcie
godzin pracy w szkoleniach otwartych
organizowanych przez instytucje branzowe

jak np. Polski Zwiazek Firm Deweloperskich.

aby stac sie pracodawca pierwszego wyboru w sektorze bu-
downictwa w Polsce. Naktania do petnego zaangazowa-
nia w codzienne obowiazki i angazowanie sie w realizacje
projektdw firmy. Dazy do rozwoju pracownikéw: szkole-

nia wewnetrzne oraz szkolenia zewnetrzne/spegjalistyczne,
ktdre czesto koricza sie wydaniem certyfikatu, ktdre pra-
cownik moze wykorzystywac na dalszej Sciezce kariery

nie tylko wewnatrz korporadji. Dzigki szkoleniom pracow-
nik rozszerza swoje kompetencje i ma mozliwos¢ awansu

i otrzymania wyzszego wynagrodzenia. Najlepszym do-
wodem podejscia firmy do rozwoju zawodowego pra-
cownikéw ROBYG jest fakt, iz z koricem 2021 r.: 32 proc.
pracownikéw ROBYG zajmowato wyzsze stanowisko niz

to, na ktdre pierwotnie byli zatrudniani, 63 proc. stano-
wisk menadzerskich zajmowaty osoby wcze$niej pracu-
jace. Stosuje systemy motywacyjne w postaci awanséw,

a takze w postaci premii uznaniowych. Premie s okre-
$lane przez specjalne kryteria, ktdre wykazuja, jak w skali
trzech miesiecy pracownik angazowat sie w biezace obo-
wiazki i czy wyrdznit sie dodatkowymi zastugami w za-
kresie swoich kompetengji. Oferuje takze bogaty program
benefitéw: prywatna opieka medyczna, oferta dodatko-
wego ubezpieczenia na zycie dla pracownikéw i ich rodzin,
dodatkowe ubezpieczenie emerytalne (PPK), karta Multi-
Sport zmozliwoscia dodania cztonka rodziny lub partnera,
dofinansowanie nauki jezykow obcych, Swigteczne paczki
oraz karty przedptacone, dofinansowanie zakupu okularéw.

nym z najwazniejszych obszaréw odpowiedzialno-
$ci. Firma doktada wszelkich staran, aby zapewni¢
bezpieczne i komfortowe warunki pracy. Monitoruje
przepisy i wytyczne zwigzane z BHP oraz ustawo-
dawstwem polskim i europejskim. W 2021 r. zreali-
zowata cel strategiczny ROBYG, czyli zero wypadkow
w migjscu pracy. Wdrozyta system regulacji w zakre-
sie BHP. Zatrudnita zewnetrzng firma petnigca za-
dania stuzby BHP. Z kazdej kontroli BHP powstaje
raport wraz z zafaczona dokumentacja stwierdzo-
nych nieprawidtowosci ze wskazaniem ich miejsca
oraz firmy i osoby odpowiedzialnej za ich usunie-
cie. Biura ROBYG dziel sie na: biura budowy, biura
sprzedazy oraz back office. Kazdy z obiektow jest
dostosowany do specyfiki wykonywanej pracy. Lo-
kale zapewniaja przyjazne Srodowisko pracy. Maja
sale konferencyjne, pokoje biurowe oraz pomiesz-
(zenia sanitame spetniajace wymogi BHP i dba-
jace o komfort zycia codziennego. Dodatkowo
wyposazamy wszystkie lokale w oczyszczacze po-
wietrza aura air keemple. Obiekty s3 wyposazone

w fazienki z przystosowaniem dla os6b niepetno-
sprawnych, kuchnie wraz strefe jadalniang. W biu-
rach réwniez dba sie o nastrj: obrazy, rosliny, sofy
do chwili relaksu pomiedzy wykonywanymi za-
daniami. Stara sie tworzyc przestrzenie, w ktdrych
pracownik bedzie sie dobrze czut. Liczy, ze to po-
dejscie zaowocuje w postaci efektywnej pracy.

inwestuje w czterech duzych aglomeracjach: Warszawie, Gdarisku,
Wroctawiu i Poznaniu. Od 20 lat zmienia polska architekture

i ksztattuje trendy w branzy mieszkaniowej. Jej inwestyje ciesza

sie uznaniem klientow ze wzgledu na wysoki standard i dogodne
lokalizacje. Na wybudowanych osiedlach mieszka juz ponad 85 tys.
0s6b. Rzetelnie zarzadza firma, bardzo duzo uwagi poswieca ekologii
i spotecznemu zaangazowaniu. Tworzy przyjazne $rodowisko pracy,
w ktérym kazdy ma mozliwos¢ wykorzystac swoj potencjat.

UNUM Zycie Unum stawia na rozwd;. Prowadzi szereg Unum tworzy miejsce pracy, ktdre jak najlepiej Firmie przyswiecaja takie wartosci jak: W Unum podstawa wspétpracy jest wzajemne zaufanie, szacunek
TUIR programéw, w ktdrych pracownicy moga wykaza¢ | odpowiada indywidualnym potrzebom. Pracownicy uczciwos¢, odpowiedzialnos¢ i zaangazowanie. i wiara w pracownikéw. Kazdy wie, ze jego praca ma wptyw na wyniki
sie swoja wiedza i doswiadczeniem oraz nabywac | otrzymuja: opieke medyczna w petni finansowana Tworzy miejsce pracy przyjazne i otwarte dla spotki i jakos¢ relacji. Mozna tu liczy¢ na wspétprace i zaangazowanie.
nowe umiejetnosci wykraczajace poza opis przez pracodawce z mozliwoscia dokupienia pakietu wszystkich bez wzgledu na ich pte¢, wiek, Ireszta widac to w liczbach. W badaniu realizowanym w listopadzie
swojego stanowiska. Miedzy innymi: w 2022 . rodzinnego, ubezpieczenie grupowe na zycie (sktadka poziom sprawnosci, posiadane umiejetnosci, 2021 r. wskaznik zaangazowania wynidst 73 proc., co dato firmie
wprowadzono program RosnieMY, a w jego finansowana przez pracodawce), kafeterie My Benefit” | poglady, wyznanie, pochodzenie, preferencje, tytut Najlepszy Pracodawca 2021 wedtug Kincentric oraz Inwestor
ramach: program mentoringowy dla lideréw, dajaca dostep do wydarzen kulturalnych, sportowych, tozsamos¢ i orientacje ptciowa, status rodzinny w Kapitat Ludzki 2021. W kazdym obszarze biznesu filtrem decyzji
przestrzent do wymiany wiedzy i do$wiadczenia szkoleri online, rekreacji, a takze zakupéw, plan i styl zycia. Dziata w kulturze inkluzywnosd oraz wspétpracy sq takie wartosci jak: uczciwos¢, odpowiedzialno$é
dla wewnetrznych ambasadoréw Unum. Sprawnie | emerytalny, znizki na nauke jezyka angielskiego, znizki i roznorodnosci. Pracownicy i wspdtpracownicy i zaangazowanie. Firma stawia na otwarty dialog bez wzgledu na
funkcjonuje coaching, szkolenia merytoryczne, do teatréw, dzier wolny na wolontariat, sprawnie dziata | biorg udziatw szerequ wydarzer wzmacniajacych hierarchie, a drzwi zarzadu zawsze s otwarte. Kazdy pracownik
a takze kwartalny HR Brunch, gdzie omawiane s3 | tu Zaktadowy Fundusz Swiadczeri Socjalnych, a w ramach | kulture i prezentujacych wartosci spéfii: Dzieri oraz wspétpracownik moze zgtosic bezposrednio swoje pomysty czy
z menedzerami biezace wyzwania. Dla mfodych niego: dofinansowanie urlopu, Swiadczenie $wiateczne, | Wolontariusza, wspdlne biegi charytatywne, sugestie. Docenia takie postawy, funkcjonuje tu system nagréd i uznania
menedzeréw dostepne s szkolenie — 1st Time dofinansowanie wydarzen kulturalnych i sportowych, Mikotajki, Dni Zdrowia, Bezpieczne Wakadje, dla zaangazowanych pracownikéw. Unum to ludzie, z ich lepszymi
Manager, a dla nowych kierownikéw warsztaty nagrode roczng uzalezniong od indywidualnych Tydzien Réznorodnosci, Tydzien Etyki. Dysponuje i gorszymi dniami, z osiggnieciami, a takze z trudnosciami, z jakimi sie
NLA. Kadra zarzadzajaca przechodzi cykliczne wynikéw pracy i realizacji celow, w sieci sprzedazy nowoczesnymi biurami w centrum miast. Pracuje mierza, a dzieki wyrozumiatosci, tolerangji i wsparciu menedzeréw,
szkolenia 360. Firma prowadzi badania i warsztaty | system prowizyjny, a takze szereg dodatkowych w systemie hybrydowym. Wspiera pracownikéw wszystkim chce sie chciec. Unum to zespét profesjonalistow
FRIS dla zespotéw, warsztaty z feedbacku dla konkurséw z nagrodami pienieznymi i rzeczowymioraz | w utrzymaniu zdrowia zaréwno fizycznego, i ekspertéw w swoich dziedzinach, ktdry nie spoczywa na laurach.
pracownikéw, a takze kwartalne rozmowy mozliwos¢ udziatu w miedzynarodowych konferencjach | jaki psychicznego. Dla sieci sprzedazy oferuje Ma szereg mozliwosci rozwoju i wierzy w potencjat kazdego, kto
rozwojowe dla kazdego pracownika stuzace rozwojowych, dostep do platformy Mindgram oferujacej | wynagrodzenie bez g6rmej granicy, dla pracownikéw | tu pracuje. Pracownikéw taczy rodzinna atmosfera, nieformalne
zdefiniowaniu i zaplanowaniu indywidualnej wsparcie psychologiczne, pomoc w rozwoju, dbatos¢ etatowych dba o rynkowe wynagrodzenia, biorac relacje, brak dystansu i przede wszystkim wspdlna misja.
$ciezki rozwoju. Promuje réznorodnos¢ o dobrostan i dobra kondycje psychiczna i fizyczna. udziat w badaniu wynagrodzeri i wykonujac
i inkluzywnos¢, zapraszajac pracownikéw do roczny przeglad i weryfikacje ptac. Pracuje
wspdlnego tworzenia wiczajacego miejsca pracy. w oparciu o cele, dba o staty rozwdj, prowadzi
kwartalne rozmowy rozwojowe (to wymog
kazdego pracownika i menedzera), ksztattuje
kulture otwartego dialogu, gdzie kazdy moze
otwarcie zgtosi¢ swoj pomyst, a takze wierzy
w podejscie test&leam, dajace otwartos¢ na
nowe pomysty i testowanie réznych rozwiazan
bez obaw przed porazka. Wyciaga wartosciowe
lekgje i docenia iniGjatywy pracownikéw.
WDB/broker Firma dba o candidate expierence; onboarding W firmie obowiazuje system premiowy, ktory Nowoczesne biuro niedawno powiekszone Firma oferuje stabilne zatrudnienie w instytucji o ugruntowanej pozycji
ubezpieczeniowy | pracownika od momentu procesu rekrutacyjnego; | uwzglednia specyfike pracy, doswiadczenie oraz o dodatkowg przestrzen. Firma ma dwa oddziaty: | na rynku, ktdra z roku na rok sie umacnia. Dodatkowo od dwdch lat

szereg szkoleri merytorycznych oraz tzw. miekkich,
skrojonych na miare kazdego pracownika; raz

w roku przeprowadzana jest ankieta badania
motywacji i zaangazowania pracownikow oraz
roczne rozmowy podsumowujace, w ktérych
udziat biora nie tylko bezposredni przetozeni,

ale réwniez zarzad, ktdry na biezaco reaguje na
potrzeby zespotu. W najblizszych planach jest
stworzenie Akademii Talentéw dla najbardziej
zaangazowanych pracownikéw, ktérzy chcieliby
jeszcze szerzej rozbudowywac swoje umiejetnosci.

osiggane cele ustalane podczas corocznych rozméw

z zespotami. Premie finansowe rozliczane w trybie
kwartalnym. Dodatkowo brokerzy obstugujacy klientow
w terenie maja do dyspozycji samochody stuzbowe.

W ramach wspétpracy z WDB wszyscy pracownicy
otrzymuja mozliwos$¢ skorzystania z pakietow
medycznych, w duzej czesci finansowych przez
pracodawce. Dodatkowo WDB udostepnia pracownikom
bardzo korzystne warunki ubezpieczenia na zycie. Dla
zainteresowanych istnieje mozliwo$¢ skorzystania
zkart MULTISPORT dofinansowanych przez pracodawce.
Organizowane s3 dotowane zajecia jezykowe dla
chetnych, wspétfinansowane przez pracodawce.

w Wysokiej k. Wroctawia oraz w Warszawie.

W obu lokalizacjach stanowiska pracy zostaty
w petni wyposazone w sprzet niezbedny do
pracy, dostosowane do indywidualnych potrzeb
kazdego pracownika. Biura wyposazone w sale
konferencyjne z narzedziami niezbednym do
prowadzenia spotkar w formutach on-line

i off-line. Wokdt biurowcow sa piekne tereny
zielone, z ktérych mozna korzystac np. dla
odpoczynku. W czesci kuchennej czekaja na
pracownikéw wysokiej klasy ekspresy do kawy
oraz rdzne produkty do codziennego spozycia.

jest czescig miedzynarodowej grupy z Wielkiej Brytanii, co gwarantuje
poczucie stabilnego zatrudnienia oraz mozliwos¢ dalszego rozwoju.
Dziat HR na co dzien stucha potrzeb pracownikow i stara sie je realizowac
Z najwyzsza starannoscia, dajac wszystkim poczucie zaopiekowania.

W coraz wigkszym zakresie pracuje nad dobrostanem pracownikéw,
dbajac o ich dopasowanie kompetencyjne na kazdym stanowisku, jak

i zaspokojenie potrzeb w codziennej pracy. Zarzad firmy jest elastyczny
nie tylko pod katem formy zatrudnienia, ale réwniez modelu pracy.
Wychodzi naprzeciw potrzebom pracownikéw. Zespét spotyka sie

w biurze w trybie hybrydowym, w elastycznych godzinach pracy.
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Chcemy pracowac madrzej, a nie ciezej

ING Hubs Poland istnieje
niemal 20 lat. Pan pracuje

w tej firmie prawie

18 lat. Co sprawia, ze
codziennie rano chce sie

Panu przyjs¢ do pracy?
Odpowiedz jest bardzo pro-
sta: to jest TA firma, w ktorej po
prostu chce pracowaé. Mam
okazje codziennie zajmowac
sie czyms$ innym, bardziej roz-
wijajgcym. To sprawia, ze czu-
je, ze nie stoje w miejscu, tylko
calty czas sie rozwijam. Tu s3
ludzie, z ktérymi lubie praco-
wac, projekty, ktore s3 intere-
sujace, rozwoj nie tylko firmy,
ale tez pracownikéw. Czuje
dume, gdy pracownicy ING
Hubs Poland s zapraszani na
konferencje, wypowiadajg sie
w mediach na tematy, ktére
sq im bliskie. Ciesze sie razem
z nimi, gdy odnosza sukcesy.
Widze, jak sie rozwijajg i ko-
rzystajg z tych wszystkich
mozliwosci poszerzania wie-
dzy, ktére sg dostepne w catej
grupie ING.

Rozwdj to chyba stowo,

ktore w tej rozmowie
mozemy odmieniac przez
wszystkie przypadki.

Jednak zacznijmy od

rozwoju firmy pod katem
liczebnosci pracownikéw.

Z czego wynika taka
dynamika wzrostu?

Na pytanie o liczbe pracow-
nikdbw w tej firmie zawsze
odpowiadam, ze nie ma ona
znaczenia. Ma je natomiast
wplyw, jaki mamy jako firma.
ING Hubs Poland jest cze-
$cig grupy ING. To oznacza,
ze ustugi, ktére swiadczymy,
dziatania, nad ktérymi pracu-
jemy z naszymi partnerami
biznesowymi, a nastepnie je
wdrazamy, maja coraz wiekszy
zasieg nie tylko geograficzny,
ale przede wszystkim meryto-
ryczny. Prowadzimy ING przez
cyfrowa transformacje — taki
cel nam przyswieca. Jeste-
$my firma technologiczna z li-
cencja bankowa. Mamy caly
wachlarz kompetencji, ktore
wykorzystujemy do wspot-
pracy z naszymi partnerami.
Cyberbezpieczeistwo grupy
ING, ustugi hostingu, ustugi
aplikacyjne z jednej strony,
z drugiej obstuga kart pfatni-
czych, modelowanie ryzyka,
czy procedura poznania klien-
ta tzw. KYC to tylko cze$¢ na-
szych zadan realizowanych na
rzecz jednostek dziatajacych
w ramach globalnej grupy
ING. To oznacza, ze potrzebu-
jemy odpowiednich zasobdw.
Dlatego rekrutujemy ludzi
o okreslonych kompetencjach
i potrzebujemy ich sporo. Szu-
kamy ekspertow, ktérzy beda
dzieli¢ z nami wiedze i rozwi-
jac sie z nami przez dtugi czas.

0 roznych obliczach rozwoju w firmie z Pawtem Michalikiem, dyrektorem
zarzadzajacym ING Hubs Poland, rozmawia Katarzyna Fulek-Szajkowska.
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Jakie s najbardziej

pozadane kompetencje

w ING Hubs Poland?

Moze nie bede sie skupiat na
kompetencjach  zwigzanych
z konkretnymi zadaniami, bo
te beda sie réznity w zalezno-
$ci od obszaru. Uwazam, ze
najbardziej istotna jest syner-
gia pomiedzy kompetencjami
technologicznymi, takimi, kté-
re maja inzynierowe a kompe-
tencjami biznesowymi, ktére
maja pracownicy, ktérzy pro-
wadza biznes. Musi by¢ zro-
zumienie pomiedzy tymi ob-
szarami wiedzy. Jesli inzynier
bedzie skupiony wytacznie na
programowaniu bez wzgledu
na to, jakie potrzeby ma klient,
to nie bedzie szansy na wyko-
rzystanie jego pracy bizneso-
wo. Z drugiej strony, jesli bez
namystu i rozumienia proce-
sOw bedziemy oferowac pro-
dukt, ktérego np. nie da sie za-
programowac¢ w okres$lonym
czasie, to takze nie ma szans
na realizacje potrzeby klienta.
Dlatego stawiamy na dziele-
nie sie wiedza - i to jest chy-
ba jedna z dwéch najbardziej
kluczowych kompetencji. Dru-
g3 jest umiejetnos¢ zwigzana
z bezpieczenstwem. Musimy
chroni¢ nasza firme, pracowni-
koéw i naszych klientéw przed
atakami z zewnatrz.

Czy kazdy pracownik
powinien znac sie na
bezpieczenstwie?

Jak najbardziej. Rozumienie
naszego biznesu to réwniez
kwestie zwigzane z bezpie-
czenstwem. Kazdy z nas
w ING Hubs Poland musi
je zachowywa¢ w kontek-
$cie ryzyka zwigzanego np.
ze zgodnoscig z przepisami
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Najbardziej istotna jest
synergia pomiedzy
kompetencjami
technologicznymi, takimi,
ktore maja inzynierowe
a kompetencjami
biznesowymi, ktore
maja pracownicy, ktérzy
prowadza biznes. Musi by¢
zrozumienie pomiedzy
tymi obszarami wiedzy.

(tzw. Compliance). Kazdy pra-
cownik jest takze kluczowym
ogniwem w tancuchu cyber-
bezpieczenstwa — przechodzi-
my obowigzkowe szkolenia,
ktére pozwalajag nam uchronic
sie przed atakami cyberprze-
stepcow. Jesli zas chodzi o za-
rzadzanie operacjami - kazdy
z nas stara sie optymalizowac
swoja prace. Chcemy pra-
cowa¢ madrzej, a nie ciezej.
W naszym fachu to kluczowe
myslenie.

W jaki sposéb mozna sie
rozwija¢ w ING Hubs Poland?
Bedac czescia grupy ING,
mamy dostep do tysiecy szko-
len. Kazdy nasz pracownik
moze korzystac ze szkolen ze-
wnetrznych — nie oszczedza-
my na tym. Rozwdj naszych
pracownikéw to inwestycja.
Uczestnictwo w projektach
miedzynarodowych to takze
co$, co stuzy wymianie wie-
dzy. Ten przeptyw wiedzy
miedzy jednostkami to klucz
do bardziej dynamicznego
wzrostu - co przystowiowe

=

dwie gtowy, to nie jedna. Nasi
ludzie organizuja tez z wtasnej
inicjatywy programy, ktérych
celem jest wymiana wiedzy.
Tu wymienie chociazby CRC
— Corporate Readiness Certi-
ficate — program realizowany
we wspotpracy z innymi wiel-
kimi graczami na naszym ryn-
ku. Jednak takze Cyber Mocni
- autorski program naszych
ekspertéow, ktorzy uswiada-
miaja dzieciaki ze szkét pod-
stawowych jakie dobrodziej-
stwa, ale tez zagrozenia ptyna
z korzystania z internetu.

W naszej organizacji popular-
ne jest wsparcie ze strony men-
toréw i coachdéw. JesteSmy
$wiadomi, ze sama wiedza, to
nie wszystko. Wazne sa takze
umiejetnosci miekkie. Pamie-
tajmy, ze znakomita wiekszos¢
z nas to inzynierowie, eksperci
dziedzin scistych, ktérym po-
trzebne jest wsparcie ze strony
0s0b, ktére potrafig rozwijac
w innych te najlepsze, czasem
schowane, cechy.

Zwykle osoby rekrutowane
stysza na rozmowie
kwalifikacyjnej pytanie,
gdzie widza siebie za pie¢

lat. Ja chce zada¢ Panu
pytanie, gdzie za pie¢ lat
bedzie ING Hubs Poland?

W dzisiejszych czasach trudno
jest planowac w az tak dtugim
horyzoncie czasowym. Dlate-
go jestem goracym zwolen-
nikiem metodologii Agile. My
musimy zwinne dopasowywac
sie do okolicznosci - wystar-
czy wspomnie¢ na przyktad
pandemie. Jednak sprébujmy.
Mysle, ze bedziemy coraz bar-
dziej zaciesnia¢ wspotprace
z naszymi kolezankami i ko-
legami pracujacymi w innych

czesciach organizacji, czy tez
krajach, w ktérych dziata ING.
Dazymy do wspodlnego kre-
owania wartosci i rozwijania
ING jako nowoczesnego ban-
ku, ktéry skupia sie na wspar-
ciu swoich klientéw. Jako or-
ganizacja bedziemy sie dalej
rozwija¢, wspiera¢ kolejne
obszary biznesowe coraz bar-
dziej wykorzystujac technolo-
gie i nasze doswiadczenie. Tu
widze mozliwosci ogromnego
rozwoju osobistego naszych
pracownikéw.

Co jest dla Pana najwazniejsze
w codziennej pracy w firmie?
Bez zastanowienia odpowiem:
kultura organizacyjna. Staram
sie, aby tu pracowato sie do-
brze. Aby kazdy zwyczajnie
miat frajde z pracy w tej firmie.
Chciatbym, aby ludzie chetnie
przychodzili do biura.

Méwi Pan o pracy
stacjonarnej? Dzi$ to

juz chyba przesztos¢,
przynajmniej w czesci. Firmy
zazwyczaj pracuja hybrydowo.
To prawda. | my takze tak pra-
cujemy. Wiekszo$¢ czasu moz-
na pracowac zdalnie. Jednak
nasze zespoty spotykaja sie
w biurze, gdy jest potrzeba
wspdlnej pracy nad jakims
zagadnieniem, lub gdy trze-
ba przeprowadzi¢ warsztaty
i zdalne uczestnictwo nie be-
dzie az tak efektywne. Swo-
ja droga ja bardzo lubie by¢
w biurze. Mimo ze mieszkam
w Krakowie, czesto jestem
w naszym katowickim biurze
i rownie czesto pracuje w jed-
nym z naszych dwéch war-
szawskich biur. Lubie energie,
ktéra jest wyczuwalna w na-
szych biurach. Lubie spoty-
kac ludzi, porozmawiac z nimi
robigc kawe w kuchni czy je-
dzac razem lunch. Fajnie jest
stysze¢ gwar rozmoéw, czesto
w réznych jezykach.

Skoro o jezykach mowa, to
chcialam spytac o kwestie
réznorodnosci. Jak to

u Panstwa wyglada? W koncu
firma dziata w Polsce.

Tak, dziatamy w Polsce, ale
zatrudniamy osoby pocho-
dzace z réznych krajoéw. Nasi
pracownicy pracuja, uzywajac
gtéwnie jezyka angielskiego
- ING to jak wiadomo firma
globalna. Mamy w naszych
szeregach pracownikéw z r6z-
nych krajéw. JesteSmy bardzo
zorientowani na réznorod-
nos¢ i pielegnujemy kulture
inkluzywna. Ostatnio powsta-
ta tez grupa, ktéra skupia oso-
by z réznych krajow. Wymie-
niajg sie tam informacjami na
temat swoich kultur, ale tez
tego, jak fajnie funkcjonowac
w Warszawie czy Katowicach.
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XTB/Fintech
/Finanse/
Ekonomia
Informatyka/
Programowanie

XTB prowadzi Akademig IT — program stazowy
skierowany do studentéw i absolwentéw uczelni
wyzszych, ktdrzy maja mozliwos¢ zdobycia
doswiadczenia zawodowego w zaawansowanej
technologicznie firmie. Jest takze wdrozony
program Development Review przeznaczony dla
pracownikéw z ponad rocznym stazem pracy,
ktdrzy poznali juz dobrze firme i obowigzki
Zwi3zane ze swoim stanowiskiem pracy

oraz planuja dtugofalowo budowac swoja
Sciezke kariery w XTB. Firma stawia na rozwoj
pracownikéw wewnatrz organizagji, dlatego ma
mozliwosci dofinansowania kursow, szkolen,
azy licencji (np. doradcy inwestycyjnego,

CFA, ACCA, VBA, SQL, Python, jak i edukagji
wyzszej: studia oraz studia podyplomowe).
Spdtka daje mozliwo$¢ elastycznych godzin
pracy, co umotzliwia godzenia edukadji

z praca zawodowa. Dla kadry menedzerskiej
przeznaczony jest program rozwojowy dla
menedzeréw. Pracownicy, ktdrzy chcieliby
zmienic $ciezke kariery, maja réwniez mozliwo$¢
uczestnictwa w rekrutacjach wewnetrznych, ktére

Firma ma program polecen pracowniczych, ktdry
zakfada wypfate premii dla pracownika XTB za
polecenie nowej osoby do danego dziatu, czy na
okreslone stanowisko. Z innych banefitow, ktdre
motywuja pracownikow do pracy: w XTB urodziny
Swietuje sie dodatkowym ptatnym dniem urlopu, s3
takze dni wolne na swiadczenie wolontariatu. W firmie
obowiazuja programy premiowe, dofinansowania urlopu
pracowniczego (w zaleznosci od lat pracy), jak i programy
jubileuszowe. XTB honoruje réwniez refundacja
kosztow zdobycie certyfikatéw i licencji branzowych.
Ma wdrozony caty pakiet benefitéw pracowniczych.
Oferuje: swobode w zakresie godzin pracy (mozliwo$¢
godzenia edukacji z pracg zawodowa), spotkania

i wyjazdy integracyjne, codzienne dofinansowanie
positkéw w kantynie na terenie biurowca, finansowanie
kursow branzowych, platforme do nauki jezykow
obcych, bony i paczki $wiateczne, dodatkowe urlopy

— jeden dzieri z okazji urodzin oraz jeden dzieri na
opieke nad dzieckiem do pierwszego roku zycia, a takze
coroczne dofinansowanie urlopu wypoczynkowego.

Siedziba XTB znajduije sie w atrakcyjnej lokalizadji
na Woli w samym centrum biznesowym

stolicy. Biuro miesci sie na trzech pietrach

w nowoczesnym wiezowcu Skyliner, przy

samej stacji metra Rondo Daszyriskiego — ul.
Prosta 67. Kazdy pracownik ma zapewnione
ergonomiczne stanowisko pracy. Pomimo

stale rosnacej struktury zatrudnienia, udaje sie
zachowac przyjazna, niekorporacyjna atmosfere,
gdzie kazdy gtos pracownika ma znaczenie.
Dzieri pracy w firmie rozpoczynamy miedzy 8:00
a10:00, istnieje mozliwos¢ pracy hybrydowej lub
zdalnej, a takze mozliwos¢ udziatu w ciekawych
projektach, wspétpraca z profesjonalistami

i ciagty rozwdj, praca w miedzynarodowym

i miedzykulturowym $rodowisku.

XTB to przede wszystkim innowacyjnos¢ i ciagty rozwoj. Najwieksza
regulowana firma inwestycyjna i FinTech w Polsce, specjalizujaca
sie w obrocie instrumentami finansowymi. XTB oferuje klientom
jedna z niezawodnych i funkcjonalnych aplikacji inwestycyjnych

na rynku — xStation. Dziata na ponad 10 rynkach, m.in. w Europie,
Azji i Ameryce Potudniowej, na ktdrych zatrudnia ponad 800 oséb.
XTB stawia na rozwdj swoich pracownikéw, dlatego jest najlepszym
miejscem, aby zdoby¢ doswiadczenie i nabywac nowe umiejetnosci.
Innowacyjna dziatalnos¢, produkty i technologie sa doceniane przez
inwestoréw i rynek. XTB zdobyto az cztery nagrody przyznawane
podczas najwiekszej branzowej konferencji Invest Cuffs — Broker
Forex, Kampania Edukacyjna (XTB Investing Masterclass), Analityk
Roku (dr Przemystaw Kwiecien), Spétka Dywidendowa.

pozwalaja im zmieni¢ dziat lub stanowisko.

Potrzeba konkretnej informacji zwrotnej

Regularne udzielanie pracownikom informacji
zwrotnej na temat ich dziatan i wynikow jest
waznym elementem budowania zaangazowa-
nia w miejscu pracy. Powinni o tym pamietac
menedzerowie, ktorzy maja ogromny wptyw
na satysfakcje i dalsze plany zawodowe swoich
podwtadnych. Tymczasem, jak pokazuja wyni-
ki najnowszego badania Hays Poland, zaledwie
42 proc. specjalistow otrzymuje regularny feed-
back od szefa. Najwiecej, bo az 55 proc. ankie-
towanych moze na niego liczy¢ rzadziej niz raz

w miesiacu.

Regularna, otwarta i jakos’ciowa
komunikacja powinna stanowic
podstawg rclacji pomigdzy ka-
dra menedzerska i czlonkami
zarzgdzanych przez nich ze-
spotow. Jednym z kluczowych
elementow  efektywnej komu-
nikacji jest informacjn ZWrotna
dotyczgca pracy zatrudnionych.
Dzielenie si¢ z pracownikami
feedbackiem na temat ich suk-
cesow i niepowodzen jest klu-
czowe w skutecznej wspolpracy.
Pracownik, otrzymujgc  czas
i uwage przeloionego, niejed—
nokrotnie Wykazuje si¢ Wi(gl—
szym zaangazowaniem i moze
chciec pozosta¢ w firmie na dhu-
z¢j. Dziqki infbrmacji ZWTOtnej
moze bowiem rozwija¢ kariere,
doskonali¢ unlicjgtnoéci oraz
budowaé partnerskie re]acjc
ktére maja wplyw na ogolny
dobrostan i zaangazowanie.
Udzielanie podwladnym kon-
struktywncj 1 wyczerpujacej in-
formacji na temat ich postepow
jest jednak zadaniem, ktore wie-
lu menedzerow rea]izuje niere-
gularnie.

Informacja zwrotna?

Najczesciej okazjonalnie

Jak wynika z badania Hays
Poland, przeprowadzonego
w pazdzierniku br. wsrod 339
specja]istéw zaledwie 42 proc.
respondentow otrzymuje regu-
larnz} informacjg Zwrotng od

przeloionego. Oznacza to, iz
ponad polowa specjalistow nie
moze liczy¢ na cykliczne wspar-
cie i uwagi na temat swojej pra-
cy. To z kolei ma potencjalny
wpiyw na realizach pelnionych
obowiazkow oraz pewnos¢ sie-
bie w podejmowanych decy-
zjach.

Odpowiedzi specjalistow wska-
zuj3, iz polscy menedzerowie
najczesciej udzielaja feedbacku
rzndziej niz raz w miesigcu. Za-
ledwie 18 proc. ankictowanych
profesjonalistow  zadeklarowa-
lo, ze informacja zwrotna jest
im udzielana kilka razy w tygo-
dniu. W przypadku najmlod-
szych lub nowych pracownikow
wydaje sig, iz jest to optymalna
czgstotliwoéé, poniewaz umozli-
wia im efektywne podnoszenie
swoich kwalifikacji, obejmowa-
nie nowych obowigzkow oraz

Jak czesto otrzymujesz
informacje zwrotna od

przetozonego?
Kilka razy 18,00 proc.
w tygodniu
Raz w tygodniu 8,00 proc.
Kilka razy w miesigcu 8,00 proc.
Raz w miesigcu 11,00 proc.
Rzadziej niz raz 55,00 proc.
W miesigcu

Zrédto: Badanie Hays Poland,
pazdziernik 2022

osiagganie za}oionych celow. Nie
oznacza to jednak, iz specjalisci
z  wickszym  doswiadczeniem
powinni otrzymywac feedback
znacznie rzadziej. Informacija
zwrotna od przelozonego jest
bowiem kluczowa w rozwoju
kaZdej kariery zawodowej — nie-
zaleznie od wicku, poziomu zaj-
mowanego stanowiska czy stazu
w firmie.

Prawdziwy lider powinien
wiedzied, ze jal{oéé i czqstotli—
wos¢  informacji zwrotnej ma
wplyw na dalsze postgpy pra-
cownika i jego rozwoj w struk-
turze firmy. Co wiecej, szczera

%

Tymczasem, aby
przekazad feedback
pracownikowi
pracujacemu zdalnie,
niezbedne jest
umowienie w tym celu
wir- tualnego spotkania.
W obliczu wielu
innych zobowigzan
takie rozmowy nie sa
jednak traktowane
priorytetowo.

i regularna komunikacja jest
kluczowa w skutecznej wspot-
pracy i utrzymywaniu part-
nerskich relacji. Moze rowniez
zminimalizowa¢ prawdopodo-
bienstwo wystgpienia nieporo-
zumien w zespole. Warto o niej
pamigtal bez wzgledu na role
czy staz pracownika - dodaje
Agnieszka  Kolenda, dyrektor
Wykonawcza w Hays Poland.

Co zatem moze by¢ przyczyng
faktu, ze kadra menedzerska
czesto przywigzuje Zbyt malo
uwagi do regularnych rozmow
Z pracownikami? Wiele nie-

Chce otrzymywac wiecej
informacji zwrotnych,
poniewaz dzieki temu:

Moge pracowa¢ 54,00 proc.
efektywniej

Moge lepiej rozwijac 53,00 proc.
swoja kariere

(zuje, e moja 46,00 proc.
praca ma sens

Moga poprawic sie 28,00 proc.
moje relacje z szefem

Zrbdto: Badanie Hays Poland, paz-
dziernik 2022

Tylko respondenci, ktérzy chcieli-
by otrzymywac wiecej informacji
zwrotnych. Procenty nie sumuja
sie do 100, poniewaz mozliwe byto
zaznaczenie kilku odpowiedzi.

watpliwie zalezy od dotych-
czasowych prakeyk oraz relacji
lideréw ze Wsp(’)ipracownikami.
Jesli do tej pory menedzer nie
mial nawyku udzielania pra-
ZWTOt-

cownikom~ informac]l
nej w regularnych odstepach,
to Wygospodarowanie czasu na
rozmowy i pilnowanie ich ter-
mindw moze postrzcgaé jnko
dodatkowy naktad pracy. Nie-
keorzy szefowie moga rowniez
zaktadaé, ze pracownicy nie
potrzebuja takich rozmow, po-
niewaz i bez nich dobrze sobie
radzz}. W konsekwencji wielu
udziela informacji  zwrotnej
Wy}:%cznic Wtcdy, gdy jakics’ po-
stepowanie wymaga poprawy.
Nie jest to jednak odpowiednie
podejs’cie. Brak upomnienia nie
jest bowiem traktowany przez
pracownikéw jak pochwal&

Nieadekwatny i zbyt rzadko
przekazywany feedback moze
réwniez wi%zac' si¢ z populary—
zacja hybrydowych i zdalnych
modeli pracy. Czczéc’ menedze-
row  nadal nie udoskonalita
swoich kompetencji  komuni-
kacyjnych, niezbgdnych do za-
rz%dzania rozproszonymi  ze-
spolami. Udzielanie informacji
Zwrotnej w kontekscie pracy
zdalnej jest trudniejsze szcze-
gélnie dla tych menedzerdw,

ktorzy majg tendencje do chwa-
lenia pracownikow spontanicz-
nie, w towarzystwie pozosta}ych
czlonkow  zespolu  obecnych
w biurze. Tymczasem, aby prze-
kazac¢ feedback pracownikowi
pracujgcemu zdalnie, niezbedne
jest umowienie w tym celu wir-
tualnego spotkania. W obliczu
wielu innych zobowiqzaﬂ takie
rOZmowy nie s3 jednak trakto-
wane priorytetowo.

Pracownicy oczekujg wigeej
informacji Zwromych od szefa
Wartos¢ feedbacku w miejscu
pracy potwierdzajg wyniki ba-
dania Hays. Az 62 proc. respon-
dentow deklaruje, iz chcialoby
otrzymywaé wiecej informacji
zwrotnych od  przelozonego.
Przyczyny  s3 zrdznicowane
- spccjaliéci argumentujg to za-
rowno checia zwickszenia efek-
tywnoéci swojej pracy, jnk i po-
lepszenia partnerskich relacji
z szefem.

- Dzigki cfektywncj pracy moz-
liwe jest nie tylko osigganie suk-
cesow i dobrych wynikow, ale
rowniez odczuwanie satysfakeji
z wykonywanej pracy. Nie dzi-
wi zatem fake, iz dla specjali-
stow kluczowa jest regularna,
jakosciowa komunikacja. Warto
doda¢, iz doskonalenie umiejet-
nosci zwigzanych z udzielaniem
wartosciowego feedbacku niesie
za sob% korzyéci dla menedzera.
Pomaga to m.in. w poszerzaniu
kompetencji miqkkich, niezqu—
nych w zarzgdzaniu zespolem,
a takze rozwija umicjgtnoéé wy-
wierania wplywu — komentuje
Agnieszka Kolenda.
Co za tym idzie,
W miejscu pracy jest dopasowa—
nie sposobu i czestotliwosci ko-
munikacji tak, aby odpowiadata

kthZOWﬁ

ona potrzebom pracownikow.
Aby informacja Zwrotna byla
skuteczna oraz wartosciowa,
niezbedna jest szczeros¢, orwar-
tos¢, indywidualne podejscie do
wspotpracownikéw oraz budo-
wanie zaufania.
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Dbac o zdrowie psychiczne pracownikow

Zaburzenia psychiczne i zaburzenia zachowania
stanowity podstawe 10,5 proc.! zwolnien lekar-
skich wystawionych w 2021 r. i byty jednocze-
$nie najczestszym (12,2 proc. dni) i najdtuzszym
(13,8 proc. dnia) powodem pobytu w szpitalu. Co
istotne, az 85 proc.2 pracownikow boi sie zgtosi¢
swojemu szefowi potrzebe wsparcia w leczeniu
zdrowia psychicznego. Dlaczego warto zadbaé

o zdrowie psychiczne pracownikow?

Marek Btadek

trener wellbeing, W&W Consulting

Raporty Cohen Veterans Ne-
twork oraz Mindy ukaz;ﬂy kolej—
ne niepokojace dane dotyczace
zdrowia psychicznego pracowni-
kow. 81 proc. z nich twierdzi, ze
ma obawy, aby prosi¢ o wsparcie
w obszarze proﬁlaktyki, chociaz
dla 76 proc. zdrowie psychiczne
jest Townie wazne, jak fizyczne.
Niepokoj%ce s3 rowniez opinie
dotyczace mozliwosci uzyskania
profesjonalnej pomocy — prawie
polowa 0sob zatrudnionych nie
wie, gdzie si¢ udaé, aby uzyskac
opickq nad zdrowiem psychicz—
nym. % doswiadezyla ponad
tygodniowych okresow oczeki-
wania na wlasciwg opicke psy-
chiatryczng, a tyle samo osob
musialo Wybieraé pomigdzy co-
dziennymi potrzebami a place-

niem za opiekg nad zdrowiem
psychicznym. I w tym kontek-
scie pojawia si¢ pytanie — jaka
jest rola pracodawcy, jes’]i chodzi
o wsparcie pracownikéw w za-
kresie zdrowia psychicznego?

Argument przemawiajgcy do
wyobrazni pracodawcow

19 mln dni zwolnienia lekar-
skiego z powodu problemow
psychicznych pracownikow — to
argument najmocniej przema-
wiajgcy do wyobraini praco-
dawcow. Natomiast, jak wynika
z przytoczonych badan, zapew-
nienie  profesjonalnej  opicki
psychologicznej nie tylko chroni
firm¢ przed absencja pracow-
nikow (51 proc.), ale zwicksza
rowniez ich motywacje i za-
angazowanie. Az 76 proc. 0sob
jest zainteresowanych benefita-
mi w obszarze Well—being, awg
43 proc. powodujg one wzrost

produktywnoéci. Przyczyniaja
si¢ rowniez do spadku rotacji
pracownikow (60 proc.) oraz
o 81 proc. zmniejszajg Chqc' SzZu-
kania nowej pracy.

Od czego wige zaczg¢? Od wy-
stuchania swoich pracownikow
i na postawie ich potrzeb opra-
cowania adekwatnego programu
well-being.  Podstawg  takiego
programu jest wlasnie Activity

Based Thinking uwzgledniajgce

potrzeby pracownikow w zmie-
niajgcej si¢ rzeczywistoéci. Po-
niewaz well-being to cos wigcej
niz worklife balance i atrakcyj—

ne benefity. Na program skla-

daj% si¢ Wszystkic wazne dla
kazdego z nas aspekty oraz ich
wplyw na nasze doswiadczenia,
czyli: swiadomos¢ bycia czqs’ci%
zespolu, dobre relacje i przy-
jazna atmosfera, poczucie celu
i satysfakcja z pracy, zdrowie
i dobra kondycja oraz zadowo-
lenie z Wynagrodzenia.

Wyeliminowaé czynniki, keore
mogg potegowac stres

Firmy, w ktorych absencija
kszta}tuje si¢ na srednim po-
ziomie ok. 5 proc., wydajg na
koszty z nig zwigzane nawet od
3 do 4,5 tys. rocznic w przelicze-

niu na jcdncgo pracownika. To
sporo, dlatego lepicj zawczasu
skupic sie na czynnikach, keore
mogg potqgowac’ stres czy wypa-
enie zawodowe wsrdd pracow-
nikow. W mojej ocenie dzialania
profilaktyczne w tym obszarze
powinny stanowi¢ jeden z obo-
Wi%zkéw w ramach BHP. Bez-
pieczna organizacja pracy, dzig—
ki ktércj pracownicy s3 zdrowi
i wypoczeci, przek}ada si¢ na
wyzszg jakos¢ i efekeywnosé.
Dobr% praktyk% byloby wiec
wlaczenie w ramach obowiaz-
kéw BHP w calcj organizacji
clementow takich jak programy
zarzgdzania kariera od rekru-
tacji, procesy zwigzane z pracg
zdalng, programy well-being
i work life balance polaczone
Z TOZWOjem kariery Zawodowej,
a co najwazniejsze — oferowanie
spccjalistyczncj pomocy w ra-
mach organizacji.

W kontekscie przewidywaﬂ
ekspertéw Wskazuj%cych, ze do
2030 1. depresja stanie si¢ pierw-
73 najczqs’cicj diagnozowanst
jednostka chorobowg na swie-
cie, troska o zdrowie psychiczne
pracownikéw powinna stano-
wi¢ priorytet dla firm juz w tym
momencie.

1. Dane ZUS ,Absencja chorobowa w 2021
r.”

2. Dane z raportéw Cohen Veterans Ne-

twork i Mindy
REKLAMA

Czego od pracodawcy

oczekuja pokoleniaYiZ?

Przedstawiciele najmtodszych pokolen dopiero od kilku lat
s3 obecni na rynku pracy lub wtasnie zaczynajg swoja karie-
re. Jednak juz otwarcie rozmawiajg o swoich oczekiwaniach
wzgledem pracodawcy i problemach, z ktérymi zmagaja sie

w srodowisku zawodowym.

Radostaw Szafranski

dyrektor zarzadzajacy,
PageGroup Polska

Zadaniem liderow jest empatyczne zarzgdza-
nie, stuchanie oraz umiejetne rozwijanie ze-
spo]réw - Zgodm'e z ich potrzebami. Szefowie,
keorzy nie cheg lub nie potrafig dostosowac si¢
do zmian na rynku pracy, stracg dostqp do puli
potencjalnych, miodych talentow.

Warto dbac o pracownika - szczegélnie teraz
Okres izolacji spolecznej i nowe wyzwa-
nia wynikaj%cc Z przcjs'cia na prace Zdaln%
niewatpliwie wplynely na obecny ksztale
rynku pracy. W badaniu Michael Page,
przeprowadzonym pod koniec 2021 roku,
ankietowani kandydaci wskazali, ze od-
czZuwaja Wigkszy poziom frustracji i zlosci
(18 proc.) oraz nizszy poziom motywacji
i energii (17 proc.) niz przed pandemia. Az
polowa badanych przyznala, ze czuje Wiqk—
sza presj¢ ze strony pracodawcy. Wedlug
88 proc. rcspondcntéw idealne micejsce
zatrudnienia powinno pozwala¢ na utrzy-
manie odpowiedniej rownowagi migdzy zy-
ciem zawodowym i prywatnym.

Przychodzg dla firmy odchodzg przez szefa
Podstawa relacji miedzy pracownikiem a pra-
Codawc% jest zaufanie. Mozna je bardzo fatwo
stracic, szczegolnie gdy lider nie wywigzuje sie
ze swoich obietnic.

Dzisiaj dla ludzi wehodzacych na rynek pracy
wynagrodzenie nie jest najwazniejsze, liczy sie
reputacja ﬁrmy, perspektywy TOZWOjU, ale tak-
ze tzw. wellbeing — mlodzi nie cheg si¢ zaha-
rowywaé, tylko mie¢ czas na Zycie prywatne.
To, co najbardziej doskwiera pracownikom
W postawie szefa, to opér wobec zmian. Praca
zZ nieelastycznym przeloionym zniechqcﬂaby
43 proc. respondentow, keorzy wzigli udzial
w naszych badaniach.

Wiedzy, czego chey

Miodzi pracownicy oraz kandydaci dosko-
nale wiedza, czego oczekuja od pracodawcy.
Obecna sytuacja na rynku pracy i odczuwalny
w wielu branzach deficyt specjalistow oraz
wzrost ich wymagan placowych sprawia, ze
konkurowanie wysokos’ci% Wynagrodzcnia
moze nie wystarczy¢, aby zatrzymac i przy-
ci%gn%é talcnty. Od tego, w jakim stopniu fir-
mom uda si¢ zrealizowa¢ oczekiwania poko-
lenia Y i Z, bedzie w najblizszej perspektywie

zalezec ich konkurcncyjnos’é i cfektywnoéé.

taczy Nas
Wiecej

www.esg.robyg.pl
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OSIAGNAC ROWNOWAGE NA LINII
PRACOWNIK-PRACODAWCA

Kiedy w 2006 r. ARC Rynek i Opinia zapytato

o work-life balance, respondenci skupiali sie na
oddzielaniu zycia osobistego od zawodowego.
Kilkanascie lat pozniej - w roku 2022 - work-
-life balance to juz dyrektywa unijna, ktorej
wdrozenie w postaci miedzy innymi zmian

w kodeksie pracy, jest obowigzkiem natozo-
nym na polskiego ustawodawce.

Btazej Migon

eq system, ekspert w zakresie
rozwigzan dla HR

Nowe przepisy mialy obowigzywac
juz od 2 sierpnia tego roku, nato-
miast prawdopodobna data wdro-
zenia to poczatek roku 2023. Jedna
Z najwainicjszych Zmian jest umoz-
liwienie szerszego stosowania ela-
stycznej organizacji pracy, keora
ma przys]fugiwaé rodzicom opieku—
jacym si¢ dzieckiem do 8 lat oraz
opickunom 0sob wymagaj:zcych
znacznej opieki  lub  znacznego
wsparcia z powaznych wzgledow
medycznych. To ustawa, a raczej
jej projekt, w kedrego swietle do-
tychczasowy benefic, jakim jest
clastyczny model pracy, stanie sic
(przynajmnicj dla grupy pracowni-
kow) przysluguj acym im prawem.

Pracownicy bardziej niz
benefitow chcq Wyiszych p}ac
Dynamicznie zmieniajgce sie¢ oto-
czenie — pandemia, obecnie toczaca
si¢ wojna, o ktorej nie mozna po-
wiedzie¢, ze jest jedynie lokalnym
wydarzeniem, powoduje, ze ,jedyna
stalg jest zmiana”, co idealnie obra-
zuje transformacje oczekiwan pra-
cownikow. Juz znacznie wczes’nieL
dzialy HR - zarowno naszych ro-

dzimych przcdsiqbiorstw jak iza-
granicznych korporacji — zauwazy-
ly, ze systemy benefitow nie sa dane
na zawsze. Niedawne dyskusje na
temat owocowych czwartkow, czy
konsoli do gier wydaja sul jak wy-
jete z innej rzeczywistosci, patrzac
na aktualne potrZLby i oczekiwania.
Zwlaszcza w kontekscie, gdy coraz
czgsciej obecna sytuacja spoleczno-
—gospodarcza sprawia, ze pracow-
nicy bardziej niz beneficow cheg
wyzszych plac.

Standard nie benefit

Patrzgc na ostatnie kilkanascie
lat, mozna zauwazyc, ze propor-
cjonalnie rosnace wynagrodzenia
(keore w tym przypadku potrak-
tujemy jako benefit) wplywaly na
zwickszenie zasobnosci  portfeli
Polakow. Mogliémy i mozemy po-
zwoli¢ sobie na wiecej. Kazdy, kto
pracowal czy dorastal przed ro-
kiem '89, pamieta zapewne rados¢
Z pomaraﬁczy na s’wigta. Dzi$ nie
jest to juz ,rarytas’, bo kaidego
sta¢ na te owoce codziennie. Kon-
sola do gier to réwniez juz prawie
standard w domu  (szczegolnie
jesli ma si¢ dzieci). W tak otacza-
jacej nas rzeczywistoéci LOWOCOWe
czwartki” czy strefa chillout ro-
omu w biurze nie jest traktowana
przez pracownikow jako bene-
fit, ale jako standard, w dodatku

- w przypadku pracy zdalnej, lub
hybrydowej, raczej z marginalnym
znaczeniem. Jak wiec tworzyé
benefity, ktore beda rzeczywi-
scie sluZyé poprawie dobrostanu
pracowniczego, a co za tym idzie
wspierac zalozone cele i caloscio-
w3 strategie rozwoju biznesu.

Czy beneﬁty maj3

jeszcze znaczenie?

Jak wynika z tegorocznych badan

SW  Rescarch ,,Aktualny model
pracy i koncepcja work-life fic”, py-
tani 0 ewentualne benefity w pracy,
keore wspieralyby opieke nad dziec-
kiem i/lub ich prywatne cele, badani
wymieniali najczqéciej: dop}aty do
wakacji (42 proc), elastyezny czas
pracy (39 proc), dodatkowe dni
urlopu (34 proc.), bony na zakupy
(34 proc.) czy mozliwos¢ regulowa-
nia czasu pracy (30 proc.). Jak wige
widac, work-life balance, czy racze]
work-life fit - jest modelem, kedrego

-

é

cheg nie tylko osoby objete projek-
tem ustawy. Stworzenie stodowiska
pracy, w ktorym bedzie nie tylko
mozliwos¢ pracy z dowolnego miej-
sca, W 1(')ZnVLh godzinach ale oferu-
jacego rowniez elastyczne podejscie
do formy swiadczenia obowiazkow
i <kupleme uwagi na efekeach, a nie
na czasie pracy, moze si¢ okazac
jcdn% Z przewag konkurcncyjnych
ﬁrmy. Aby ja Wykreowaé, HR musi
przeprojektowac tradycyjne polityki
i Standardy pracy i dostosowac¢ je do
nowego swiata pracy. W przyszlosci
nalezy skupi¢ sie bardziej na budo-
waniu stodowiska pracy zespolowe;
i komunikacji w calej organizacji,
aby zapewni¢ skuteczng koordyna-
cje dziatan biznesowych. To dosko-
na}y moment i uzasadnienie bizne-
sowe cyfrowej transformacji HR
i zdigitalizowania procesow admini-
stracyjnych. Z pomoca przychodzg
systemy informatyczne, keore z jed-
nej strony wspierajg rcalizacjg celow

J

biznesowych, Z drugiej integruja
pracownika (na kazdym szczeblu)
7 0rganizacj3, zapewniajgc transpa-
rentng i wydajng komunikacje. Przy-
ktadem mogg by¢ systemy IT do pla-
nowania czasu pracy, kedre 7z jednej
strony uwzgledniaja zapotrzebowa-
nie na obsadq, az drugiej zapewnia-
ja realizacje potrzeb pracownikéw.
Planujqc recznie, moze si¢ okazaé,
ze bedzie niemozliwe pogodzenie
potrzeb obu stron. A jesli juz mamy
system do planowania — czy jest on
wystarczajgey? A co z komunikacja
— zaréwno z jednej, jak i drugiej stro-
ny? Wydawaloby si¢ potrzeby zupel-
nie podstawowe, takie o ktorych
Jhie przystoi” dyskutowaé na forum
HR. A jednak — patrzge na benefity
deklarowane przez ankietowanych
w badaniu SW Research — pracow-
nicy oczekujg prostych rozwiazan,
a jednoczcénic skrojonych do ich
potrzeb. Potrzeb, w keorych digita-
hzacja jest koniccznos’ci%.

/e /
Czy rozwoj ma plec?
Nigdy w historii nie mielismy do dyspozycji tylu
form edukacji oraz tak tatwego i stosunkowo
taniego dostepu do wiedzy jak dzis. Ma to bezpo-
sredni wptyw na biznes - wedtug danych PARP
juz 80 proc. pracodawcow w Polsce inwestuje
w szkolenia i procesy learning & development

dla swoich zespotow.

Jak dopasowac rozwigzania L&D do
indywidualnych potrzeb mezezyzn,
kobiet lub oséb nicbinarnych?
@) tych ostatnich pisaliémy juz tu-

— dzis przeanalizujemy te dwie
pierwsze grupy. Poznaj kluczowe
wnioski z ostatniego raportu No-
Wych Motywacji i Mobile Institute
pt. ,Kompetencje migkkie i potrze-
ba ich rozwoju: jak uczg si¢ obecnie
pracownicy?”.

Motywatory — co motywuje do
rozwoju kobiety, a co mezezyzn?
Wigkszos¢  ankietowanych  kobiet
i mezczyzn rozumie, ze W dzisicjszcj,

dynamicznie zmieniajgcej si¢ rzeczy-
wistosci, regularne szkolenia i nie-
ustanny rozwéj to ich obowiqzck.
59 proc. mezczyzn i 45 proc. kobiet
juz to wie i dba o to, aby poszerzaé
swoje horyzonty. Co  dodatkowo
moze motywowa¢ pracownikow do
zaangazowania w edukacje w firmie?
W przypadku kobiet pomoc moze
dedykowana sala na szkolenia w sie-
dzibie firmy (25 proc.), szeroki wy-
bor szkolen i mozliwos¢ ich indy-
widualnego wyboru (21 proc.) oraz
urlop szkoleniowy, ktory mozna
wykorzysta¢ na zdobywanie nowej
wiedzy (18 proc.).

Mezczyzni oczekujg od pracodaw-
cy indywidualnych sciezek rozwo-
ju (23 proc.) i szkolen wewnetrz-
nych (22 proc.), keore sami mogg
wybra¢ (17 proc.).

Powyzsze dane pokazujg, ze kluczem
do sukeesu w L&D dla obu plei be-
dzie indywidualne dopasowanie me-
rytoryki do potrzeb i zainteresowan
konkretnych pracownikéw. To trud-
ne i ambitne, jednak mozliwe do
zrealizowania zadanie dla dzialdw
HR i education, chocby za sprawg
wewnetrznych marketplaccow  ze
szkoleniami otwartymi dla wszyst-
kich czlonkéw zespo}u i odpowied—
nicj, elastycznej konstrukeji sciezek
rozwoju karicry W organizacji.

Przeszkody i bariery w edukacji
pracowniczek i pracownikéw

Co staje na przeszkodzie w roz-
woju kompctcncji migkkich pra-
cownikow? Tutaj juz roznice sa
znacznie wigksze. Kobiety przejete
53 ﬁrmowz} ,,bieiqczk:{’ i natlokiem

codziennych zadan (24-27 proc.),
keorych nie zrealizujg na czas przez
pos’wigccnic calcgo dnia na eduka-
cje (23 proc.) np. na pelnowymia-
rowe szkolenie stacjonarne. Tego
ostatniego prob]emu nie majg
mezezyzni (tylko 7 proc. z nich
nie chce pos’wigcaé pclncgo dnia
roboczego na szkolenie). W ich
przypadku wickszym problemem
jest brak motywacji (20 proc.)
i nicodpowiednie godziny szkolen
(18 proc.). Te wyniki przekladajg
sie takze na dlugos’c’ Wdraianych
form rozwojowych w firmach - do
tego Wrécimy niebawem.

Kilka stow o priorytetach, czyli
kluczowe kompetencje miqkkie
wedlug kobiet i mezezyzn

Ogromne znaczenie dla obu plci ma
to, czego si¢ uczymy. Jednak i w tym
przypadlxu mezczyzni i kobiety maja
rozne prcfercnc]e Panie ChC} szkoli¢
sie w przywodzewie (63 proc.), zarzg-
dzaniu stresem (54 proc.), zarzadza-

niu projektami (52 proc.) i efektyw—
nej sprzedazy (50 proc.). Panowie
szukajz} nowej Wicdzy w zakresie
wspolpracy w zespole (56 proc.), za-
rzadzania czasem (52 proc.), a takze
Obs}ugi klienta i komum'kacji inter-
personalnej (po 50 proc.).

Czy rozwoj ma plec?
Podsumowanie

\X/szystkie powyzsze dane z raportu
NoweMotywacjepl i Mobile In-
stitute pokazuj%, 7e zdccv owanie
tak! Zardwno forma, d}ugjosc moty-
wacja, jak i merytoryka szkolen dla
pracownikow powinna by¢ dostoso-
wana do dominujacej plei w zespole
badz tez dobrana indywidualnie,
aby maksymalnie wykorzysta¢ zain-
westowany czas i budzet rozwojowy.
Przy rozwi%zaniach indywidualnych
warto to wzigc pod uwage. Przy pro-
jcktow;miu grupowych programéw
rozwojowych konieczne jest, aby
tworzy¢ mix form i budowa¢ pro-
gram angazujacy dla wszystkich.
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PRZYCIAGNAC TALENTY Z POKOLENIA Z

Kwota wynagrodzenia juz

w ogtoszeniu rekrutacyjnym
i poczucie wzajemnego zro-
zumienia z przysztym przeto-
zonym to kluczowe dla poko-
lenia Z kwestie decydujace

o podjeciu zatrudnienia.

Matgorzata Kobierska

IT Team Leader, Cpl Poland

Wyniki badania Cpl Poland Zoomersi
W pracy, Czyli jak Pokolenie Z podbija ry-
nek pracy w Polsce pokazuja oczekiwania
reprezentantow  generacjii Z wzgledem
procesu rekrutacyjnego, a takze Wskazuj%
kluczowe kwestie, ktore rekruterzy po-
winni WZi%é pod uwage w pierwszych kon-
taktach z reprezentantami tego pokolenia.
Raport powstal dzicki anonimowej ankiecie
przeprowadzonej na probie ponad 1000 Te-
spondentow w wicku od 18 do 26 lat, zrozni-
cowanych zaréwno pod katem doswiadczenia
zawodowego, stazu pracy, jak rowniez plei
i demografii.

Wirtualne srodowisko

Internet jest naturalnym srodowiskiem Po-
kolenia Z i to wlasnie tam jego przedsta-
wiciele szukajg informaciji o mozliwosciach
podjqcia stazy, praktyk czy pierwszej pracy.
Respondenci wskazali, ze oferty przegladajg
na takich serwisach, jak OLX, Pracuj.pl czy
Praca.pl, ale w poszukiwaniach posi}kujac sie

réwniez grupami w serwisach spoleczno—
sciowych. Badanie Cpl Poland pokazuje tak-
ze malej 3ca popularnos’c’ targéw pracy — tam
zatrudnienia poszukuje jedynie 20 proc. an-
kietowanych, niezaleznie od tego, czy $3 to
Wydarzenia wirtualne, czy stacjonarne.

Kwota Wynagrodzenia juz w ogloszeniu

Wyniki raportu pokazujg, ze miodzi ludzie
majg jasno okreslone oczekiwania finanso-
we, dlatego informacje o swoich przyszlych
zarobkach chca pozna¢ juz na poziomie
samego ogloszenia (52 proc.). Dla ponad
45 proc. badanych opinia o firmie jest jed-
nym z kluczowych elementéw odgrywajs-

cych rolq W procesie podejmowania decyzji

Kontrolowani w pracy?

Powszechne wdrozenie pracy zdalnej, wynikajace z wybuchu
pandemii COVID-19, diametralnie zmienito dotychczasowe
relacje pomiedzy pracownikiem i pracodawca. Jak wynika
zdanych raportu ADP ,,People at Work 2022: A Global Work-
force View”, az co czwarty polski pracownik przyznaje, ze
czuje sie sprawdzany przez swojego szefa (41,94 proc.). Co
ciekawe, kontrola dotyka w wiekszym stopniu pracownikow
kontraktowych (46,92 proc.) niz tych na etacie (42,37 proc.).

Okres pandemii zmienil rynek pracy
w wielu aspektach. ]ednym z nich bylo
rozpowszechnienie pracy zdalnej, w wy-
niku czego pracodawcy coraz uwaznicj
zaczgli monitorowac postepy pracy oraz
frekwencje swoich pracownikéw. Jednak
jak Wynika V7 cyklicznego raportu przy-
gotowanego przez ADP ,People at Work
2022: A Global Workforce View”, polscy
pracownicy czuja si¢ mniej kontrolo—
wani (41,94 proc.) niz jeszcze rok temu
(43,96 proc.).

Praca zdalna stalym elementem

zycia Zawodowego

— Wprowadzenie pracy zdalnej jako sta-
1eg0 elementu zycia zawodowego bylo
duzym wyzwaniem i nowoscia zarowno
dla pracownikéw, jak i pracodawcow.
Wiele firm zaczglo jednak rownoczesnie
intensywnie szuka¢ nowych narz¢dzi mo-
nitoringu postqpéw pracy poza biurem.
W rezultacie, przez 2 lata pracodawcy nie
tylko wypracowali nowe metody kontak-
tu z pracownikami, ale rowniez zwiqk—

szylo si¢ ich zaufanie do zespolu i wiara,
Ze twWOrz3c zgrany zespé], ZNnajacy swoje
priorytety i czujgcy odpowiedzialnose
za powierzone zadania, mozna osi%gn%c/
wiecej. Obecnie Wyréiniamy dwa ro-
dzaje firm - te, ktore w pandemii wyko-
rzystaly potencjal kadry i podstawily na
elastycznosc¢ i zaufanie oraz te, mierzace
si¢ obecnie z brakami pracowniczymi
bz}dz' gorszymi wynikami ﬁnansowymi
— twierdzi Anna Barbachowska, dyrektor
HR w ADP Polska. — Jak wskazuja row-
niez wyniki raportu ADP, sposob wyko-
nywania pracy wcigz ewoluuje. Na bazie
dotychczasowych dos$wiadczen i zbudo-
wanych relacji pracodawcy coraz czgsciej
zgadzajac si¢ takze na elastyczny tryb pra-
cy. Dzigki temu pracownicy mogg nie tyl-
ko pracowa¢ z domu i zaoszczedzic¢ czas
na dojazdy, ale takze realizuj:% zadania
w dogodnym dla sicbie czasie. W najbliz-
szej przyszloéci to wlasnie e]astyczne go-
dziny pracy bedg stanowily o przewadze
w procesie pozyskiwania nowych talen-
tow — dodaje Barbachowska.

o podjeciu pracy, dlatego warto, by praco-
dawca pomyslal o przeznaczeniu srodkéw
na budowanie pozytywnego wizerunku swo-
jej firmy. Dz1qk1 temu kandydaci bedg mogli
lepiej poznac¢ wartosci i atmosfere firmy. Po-
nadto najbardziej pozadang formg zatrud-
nienia jest umowa o prace, ktorg wskazalo

az badanych.

Atmosfera pracy to kluczowy czynnik

Rozmowa kwaliﬁkacyjna tonie tylko spraw-
dzenie kompetencji kandydata, ale rowniez
panujgca na niej atmosfera i poczucie wza-
jemnego zrozumienia, ktore majg ogromne
znaczenie dla reprezentantow Pokolenia Z.
W tym miejscu warto rowniez podkreélié,

7e ]eden na pigciu badanych Wskazuje, 7e
nic przepada za testami weryfikujgcymi
jego wiedze lub znajomos¢ jezyka obcego.
Istotng kwestiq pelni réwniez dynamika
procesu rekrutacyjnego, keory, zdaniem ba-
danych, powinien skladad sie z maksymal—
nie dwoch etapow, a sam czas oczekiwania
na decyzj¢ pracodawcy nie powinien by¢
dluiszy niz tydzier'l.

Rozpoczecie pracy i... co dalej'.’
Mlode osoby dofaczajge do organizacii, juz
w trakcie okresu probnego, szybko adaptuja
sie do nowego srodowiska i stajg si¢ czqs’ciac
zespolu. Jako pracownicy s3 moceno skupie-
ni na realizacji wyznaczonych celéw oraz
powierzonych im zadan. W pracy szukaja
rozwigzan i nie bojg si¢ zadawa¢ trudnych
pytar'l. \X/idz%c obszary do rozwoju, chqmie
podejmuja temat i przedstawiaja swoj punke
widzenia. Od pracodawey oczekuja zrozu-
mienia ich potrzeb, wysluchania, a takze
otwartej i zarazem szybkiej komunikacji.
Dynamika zmian na rynku pracy jest obec-
nie bardzo wysoka, tym bardziej istotne jest
poznanie kluczowych aspektow decydujg-
Cych 0 tym, ze efektywni pracownicy z Po-
kolenia Z zostana w firmie powyzej dwoch
lat.  Stworzenie przyjaznego i stabilnego
miejsca pracy z pewnos’ci% przyniesie ocze-
kiwane efekty. Wyniki badania pokazujg
bowiem, ze czynnikami majgcymi najwiqk—
szy wplyw na pozostanic w danej firmie sg:
dobra atmosfera pracy i niski poziom stresu
(po 32 proc.), stabilne i bezpieczne zatrud-
nienie (30 proc.), ale rowniez podwyzka raz
w roku (32 proc.).
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Programy lojalnosciowe zwykle kojarza sie z ak-
cjami dla klientow. Jednak po niewielkiej mody-
fikacji, na podobnych zasadach mozemy oprzeé
program motywacyjny dla pracownikow. Pra-
cownicy rowniez moga zbierac punkty i odbierac
nagrody, cho¢ oczywiscie mozliwosci jest znacz-

nie wiecej.

Jak sama nazwa wskazuje, pro-
gramy lojalnosciowe dla klientow
maja na celu przede Wszystkim
skloni¢ ich do lojalnosci, a wige do
wielokrotnych zakupow w danym
sklepie lub punkcie ustugowym.
Z kolei glownym celem programu
motywacyjnego jest wzmocnienie
zaangazowania pracownikow.

Pracownik, keory czuje si¢ doce-
niany i lubi swoje miejsce pracy,
z pewnoscig da z siebie wiecej niz
taki, ktéry nie odczuwa Zadnej
wiczi emocjonalnej z firma, w keo-
rej pracuje. Na zadowolenie z pra-
cy wplywa mnostwo czynnikow
iz pewnos/ci% samo wprowadzenie
nowych beneficow lub dodatko-
wych nagrod nie rozwigze ani nie
uniewazni innych probleméw, ja-
kie moga wystepowa¢ w danym
przedsicbiorstwic. Jednak dobrze
przemyslany  program  motywa-
cyjny moze by¢ elementem, keory
Sprawi, ze pracownicy b?d% cheieli
zawalczy¢ o punkty, nagrody lub
innego rodzaju wyrdznienia.

Warto od razu podkreélié, 7e ce-
lem nie jest wywolywanie wrogiej
rywalizacji (taka sytuacja bedzie
psula, zamiast budowac¢ pozytyw-
ng atmosfere w pracy). Zdecydo-
wanie chodzi o wzmacnianie po-
zytywnych tendencji — poczucia,
7€ 7aangazowana praca moze byé
zarazem dobrac zabawa(, sympatii
wobec pracodawey oraz wzmoc-
nienia satysfakcji Z pracy. Dodat-
kowg korzyscig bedzie mniejsza ro-
tacja, poniewaz rezygnacja z pracy
oznaczabby tez utrate Wszystkich

korzysci dodatkowych (a nie tylko
wynagrodzenia), ktore wigzaly sic
Z pracg w danej firmie.

Dzis, gdy tak trudno o wlasciwych
pracownikéw, pracodawey musza
konkurowac o uwage kandydatéw,
podobnie jak marki walczg o uwa-
ge klientow. Réinego rodzaju be-
neﬁty oraz programy motywacyjne
stanowig sposéb7 aby wyréinié si¢
na tle wielu innych firm.

Ulubione beneﬁty pracownikéw
Obecnie na topie jest elastycznosc.
Pracownicy doceniajz;: mozliwos¢
pracy hybrydowej - czyli sytuacje,
w ktérej przynajmniej czqéciowo
mogg wykonywaé swoje obowi%zki
zdalnie. Cenieni s takze praco-
dawcy, ktérzy inwestujg w rozwéj
pracownikow, finansujac im udzial
w wybranych szkoleniach - czy to
stacjonarnych, czy to interneto-
wych.

Skoro coraz czqéciej pracownicy
Wykonujac swoje obowi%zki z do-
moéw, a obostrzenia zwigzane
7 pandemi% wcigz w jakims’ stopniu
$3 utrzymywane, spada znaczenie
takich dodatkéw jak owocowe
czwartki” czy karnety na silownicg.
Nadal zas ceniona jest prywatna
opicka zdrowotna i wszystko, co
si¢ z nig wigze. Ba, jedna z sieci
handlowych dziatajgeych w Polsce
Wprowadzila niedawno réwniez
bezplatng opicke weterynaryjna
dla psow i kotow pracownikow!

W niektérych firmach wsrdd be-
nefiedw pojawia si¢ opcja wsparcia

psychologicznego dla kaidego 7a-

Co zmotywuje pracownikow?

interesowanego pracownika. Firme
moga tez odwiedza¢ fizjoterapeuci,
ktérzy nie tylko pokaiac, jak prawi-
dlowo ustawi¢ krzesto wzgledem
biurka i monitora, by krggoshlp
na tym nic cierpial, ale tez zorga-
nizujg Wspélne ¢wiczenia ﬁzyczne,
a nawet Wykonaj% masaz karku
i plecéw! Pracownicy w nicktorych
firmach mogy tez korzysta¢ z po-
rad dictetyka. Celem podobnych
inicjatyw jest dbalos¢ o jak najlep-
§7.3 kondych ﬁzyczn% i psychicznac
pracownikow — wszak w zdrowym
ciele, zdrowy duch, a dobrostan
pracownikow coraz czgsciej staje
si¢ elementem, ktory bierze si¢ pod
uwage, oceniajac poziom organiza-
¢ji przedsicbiorstwa.

Inne cickawe benefity to np. do-
step do ustug prawniczych na pre-
ferencyjnych warunkach, czy tez
dostep do platformy zakupowej. Ta
ostatnia mozliwos¢ nie oznacza, 7e
pracownicy mogg wykonywac za-
kupy za darmo, a i tak mogg na ta-
kim dodatku znacznie skorzystac.
Platforma zakupowa umozliwia
dostep do sklepu internetowego
z szerokg gamy produkeow w ce-
nach niedostgpnych dla 0sob z ze-
wngtrz. W pewnym uproszezeniu
mozna powiedzieé, 7e pracodawca
w takiej sytuacji dofinansowuje ra-
baty do zakupow pracownikéw, co
w czasach Wysokiej inﬂacji moze
by¢ benefitem nie do przecenienia.

Programy z nagrodami za sukcesy
Zupelnie innym typem programu
b‘Ed% systemy motywacyjne z na-
grodami. O ile typowe benefity
§9 ZaZWYCZaj podobne dla WSZyst-
kich pracownikow lub dla osob na
konkretnych stanowiskach i nie
s3 uzaleznione od ich indywidu—
alnych osiggnig¢, o tyle programy
motywacyjne czqéciej $3 powigzane
z konkretnymi dokonaniami.

Taki program mozemy poréwnaé

do gry, w ktérej Zdobywa sie punk—

ty. Za co? Za wszystko, co da sie
zmierzyé! Liczyé sic moze choéby
punktualnos¢ czy staz pracy. Jednak
najwazniejsze powinny by¢ mierzal-
ne cele uzyskiwane przez pracowni-
kow — np. w przypadku handlowca
bedzie to liczba pozyskanych klien-
tow w miesigcu lub sumaryczna
wartos¢ transakeji. Tak naprawde
kazde stanowisko da si¢ powi%zaé
z konkretnymi wskaznikami.

Tam, gdzie jest to trudne, liczyc
moze si¢ zadowolenie klientow
z kontaktu z danym pracownikiem
(na podstawie ankiet po rozmo-
wie). Na nicktorych stanowiskach
mozna nagradza¢ za jak najmnicj-
§73 liczbq blqdéw - jes'h np. pra-
cownik produkcji generuje mniej
odrzutow, wtedy zasluguje na
wickszg liczbe punktow niz taki,
po keorym bardzo czgsto trzeba cos
poprawiaé. Nie powinno natomiast
brac si¢ pod uwage wylgcznie czasu
spedzanego w pracy — taki system
bardziej premiowalby osoby, kedre
TozCiggajy swoje zadania niz cakie,
keore s3 naprawde efekeywne. Li-
czy¢ powinna si¢ nie tyle ilos¢, co
jakos¢ pracy.

%

Obecnie na topie jest
elastycznosc. Pracownicy
doceniajg mozliwosc
pracy hybrydowej
- czyli sytuacje, w ktorej
przynajmniej cze$ciowo
moga wykonywac swoje
obowiazki zdalnie. Cenieni
sg takze pracodawcy,
ktorzy inwestuja w rozwoj
pracownikow, finansujac
im udziat w wybranych
szkoleniach.

Gdy pracownicy wiedzg, jakie
wskazniki s3 mierzone 1 nagra-
dzane, z pewnoscig bedg zwracali
wickszg uwage wlasnic na te aspek-
ty swoich obowi%zkéw‘ Dlatego
tak wazne jest, aby prawidlowo
zidentyfikowa¢ kluczowe operacje
— W razie pomylki przeloionych,
pracownicy skupig si¢ nie na tych
zadaniach, ktore faktycznie maj3
wplyw na sukces firmy.
Punkty zdobyte za poszczegolne
aktywnos’ci moga w sposéb bez-
posredni przekladac si¢ na premie
ﬁnzmsowz}. ]ednak nie musi to byé
gotowka! Doktadnie tak samo, jak
w programic lojalnosciowym dla
klientow, punkty moga byé walut%,
za ktorg mozna wybrac sobie jedng
Z nagro'd. A nagrodami moga byé
dodatkowe beneﬁty, takie jak kar-
net do sitowni, bilet do kina, czy
voucher na zakupy w perﬁtmerii,
sklepie odziezowym lub sporto-
m.
Zamiast (lub obok) voucheréw
pracownikom mozna zapropono-
waé nagrody TZeCZOWE O réZnej
wartosci, odpowiednio powiazane
V2 punktami Mozna nawet stworzyé
bogaty katalog (drukowany lub do-
stepny w internecie) z setkami lub
tysigcami nagréd do Wyboru. Tak
dziala np. serwis NagrodyB2 B,
ktéry zapewnia  organizatorom
programéw motywacyjnych i lo-
jalnosciowym dostgp do  ponad
dwdch tysiecy produktéw z kil-
kudziesieciu kategorii — np. sport,
bizuteria, elektronika, RTV, AGD,
dom i ogréd, dla dziecka. Kupujac
nagrody w takim serwisie, organi-
zator nie musi martwic si¢ 0 nego-
cjacje zakupowe, magazynowanie,
czy transport nagrod — wszystkim
zajmuje si¢ firma zewnetrzna. Gdy
pracownik wybiera nagrode z kata-
logu, przywozi mu ja kurier — zu-
peknie tak samo, jak w przypadku
zakupow w sklepie internetowym.
Réznica jest taka, 7e fakturq op}aca
pracodawca.
Dlaczego nagrody rzeczowe moga
motywowa¢ pracownikow? Ponie-
waz wzbudzajg emocje. Premia go-
towkowa CZESLO Przeznaczana jest
na jakies biezace potrzeby w rodzi-
nie. ]es'li natomiast pracownik wy-
mienia zdobyte punkty na nagrody,
moze w ten sposob spelnic swoje
marzenie lub choéby zachciank(;,
na keorg w innym przypadku trud-
no byloby mu si¢ zdecydowac. Poza
tym ludzie ZAZWYCZa] lubi% s’cigac’
si¢, zdobywa¢ punkty i wygrywac
nagrody — nawet jes'h nie traktuj%
tego smiertelnie powaznie, a widz%
w tym przede wszystkim okazje
do éwietnej zabawy i sprawdzenia
swoich mozliwosci.
Programy motywacyjne nie muszg
byé alternatyw% dla bardziej kla-
sycznych benefitdw. Wrecz prze-
ciwnie — obydwa typy Wyréiniania
i nagradzania zatrudnionych osob
mogg si¢ wzajemnie uzupelniaé.
Dzicki nim zadowolenie, a przy
tym takze zaangazowanie pracow-
nikow quzie jeszcze pelniejsze. Na
rynku pracy, na kedrym trwa walka
0 dobrych pracownikéw, beneﬁty
polaczone z programem motywa-
cyjnym moga dawaé pracodawcey
silnst kartq przetargows.



