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Czy roznice pokoleniowe moga mie¢ znaczenie
w planowaniu czasu pracy?

Juz od dekad praco-
dawcy sg przyzwycza-
jeni do cyklicznego
planowania harmono-
gramow czasu pracy,
niezaleznie od ptci,
wieku czy oczekiwan
swoich pracownikow.

Hubert Kowalski

konsultant, Déhora

W pracy biurowcj powszcchnic
przyjq} si¢ system pracy w oparciu
o klasyczne godziny pracy od 8.00
do 16.00 czy od 9.00 do 17.00. Nie-
liczni pracodawcy proponuja swo-
im pracownikom ,,clastycznc” go-
dziny pracy. Natomiast w firmach
produkeyjnych przyjal sie system
pracy oparty na modelu WYWO-

zgcym sie jeszeze 7 lat 60 XX w.,
gdzic pracownicy zaczynajg prace
w godzinach: 6.00, 14.00 lub 22.00.
Czy aby na pewno takie podejscie
jest wcigz stuszne 1 akcualne? Czy

oczekiwania pracownika z 2-let-
nim stazem pracy sg takie same,
jak tego z 25-letnim?

Mieszanka pokoleniowa

na rynku pracy

Obecnie na rodzimym rynku
pracy mamy znaczng mieszankq
pokoleniowa z réznymi oczekiwa-
niami oraz potrzebami Wzglqdem
pracodawcow. Na rynku pracy
mamy takie pokolcnia, jak: Bo-
omers, czyli osoby urodzone w la-
tach 6o. XX wieku; pracownikow
7 pokolcnia X, kto’rzy s3 akcualnie
najliczniejszg grupa na rynku pra-
cy; w dalszej kolejnosci pokolenie
millenialsow, a takze najm}odsze
pokolenie Z, ktdre jest reprezento-
wane przez osoby urodzone juz po
1995 roku. Kazde z wymienionych
pokolen ma zupelnie inne ocze-
kiwania wzglqdem kultury Wyko—
nywania powierzonej pracy, a co
za tym idzie takze czasu i formy
jej swiadezenia. Co wigcej, osoby
Z wymicnionych pokolcﬁ zupdnic
inaczej sie komunikuja( i wyrazaja
swoje potrzeby. Jak pracodawca
moze sprostaé oczekiwaniom ze-

spotu, w ktdrym mamy mix poko-
leniowy? W jaki sposéb zarzqdzac’
taka roznorodnoscig pracownikow
w firmie? Na te i inne pytania war-
to sobie juz teraz odpowiedzieé
zanim kolejne pokolenia beda klu-

CZOWCe na rynku pracy.

Kazde pokolenie ma whasny czas

Skoro kaZdy przedstawiciel dane-
go pokolenia ma inne oczekiwania
i indywidualnic podchodzi do wy-
konywanych obowigzkow, moze
warto podejs¢ do zarzadzania oraz
czasu pracy w sposéb elastyczny?
Pracownicy z pokolenia BB cenig
sobie stabilizacjg i przcwidywal—
nos¢ w miejscu pracy, warto wiec
im jg zapewnic, planujac cyklicz-
ne seryjne zadania i powtarzalny
harmonogram czasu pracy. Dla
pracownikéw Xczy Y wazna jest
pewna elastycznos¢ w podejsciu
do planowania. Dodatkowe ufa-
twienia, takie jak mozliwosé¢ ela-
stycznego rozpoczecia pracy, na
przyklad pomigdzy godzing 8.00
a 10.00, znacznie zwickszy takim
osobom  poziom  zadowolenia
Z miejsca pracy i ulatwi zacho-

wanie tak potrzebnego work-life
balance. Osobom majacym dzieci,
takie podejécie moze takze znacz-
nie ulatwic¢ odprowadzanie swoich
pociech do szkoly czy przedszkola.
Najmlodsi pracownicy z pokole-
nia Z oczekujg bardzo duzej ela-
stycznosci ze strony pracodawcey
— cheg czesto pracowad w wyzna-
czonych przez siebie godzinach
pracy, nie tych sztywno przyjetych
przez firme. Napotyka to zwykle
pewien opor ze strony pracodaw-
cow, ze wzgledu na strach przed
mniejszg kontrol;% nad pracow-
nikiem. Ale jezeli powierzone
obowigzki zostang wykonane, to
d]aczego nie mozna takich pr(’)s'b
uwzgledni¢ i przystang¢ na czas
pracy wskazany przez pracowni-
ka? Praca od 13.00 do 21.00 niczym
si¢ nie tozni od tej wykonywanej
od 8.00 do 16.00, jezeli bedzie tak
samo  efektywna. W przypadku
mozliwosci pracy w trybic zdal-
nym, samo miejsce pracy takze
traci na znaczeniu. Po przyjeciu
nowych przepiséw 0 pracy zdalnej
oraz kontroli trzezwosci pracow-
nikow, pewne granice i mozliwo-

sci wkrotee znacznie sig rozszerza.
Warto o tym pamigtaé, tworzac
ogloszenia o prace.

Indywidualne potrzeby

majg znaczenie

Ostatnio w zwi%zku Z postepujaca
indywidua]izach i Walkst z wklu-
czeniami, czesto styszymy  hasta,
w ktérych podkres’la sie, ze kaidy
z nas jest wyjatkowy. Oprocz tra-
dycyjnej rdznicy  pokoleniowej,
istniejg takze znaczne réznice wo-
licjonalne, osobowosciowe i spo-
leczne. Dlatcgo niczwyklc istotne
jest uwzglqdnizmie przez praco-
dawcow, takze indywidualnych
oczekiwan —w tym do czasui miej-
sca pracy. Podejscie do pracownika
jako do indywidualncj osoby jest
podejéciem korzystnym i zapewne
na przestrzeni kolejnych lat, znacz-
nie zyska na wartosci, wsrod pra-
codawcow. Firmy powinny o tym
pamiqtac’ i uwzglqdniaé t0 W SwWo-
ich procesach rekrutacyjnych, tym
bardzicj, 7e clastycznc podcjs’cic
do warunkow pracy nabiera coraz
bardziej na znaczeniu wsrdd kolej-
nych pokolen pracownikow.
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Zaspokoic potrzeby pracownikow, pamietajac o celach
pracodawcow - benefity elementem Employer Brandingu

Nie jest tajemnica, ze zadowoleni pracownicy to
klucz do sukcesu firmy. Dlatego nie mozna lekce-
wazyc ich potrzeb i warto traktowac jak klientow
wewnetrznych. Jest to o tyle trudne, ze obecnie
rynek rzuca spore wyzwanie polskim przed-
siebiorcom. Jednym z elementow, ktéry moze
przyczynic sie do zwiekszenia satysfakcji pra-
cownikow, tym samym wptywajac na sprawne

i skuteczne reagowanie na zmiany rynkowe, jest
wprowadzenie réznego rodzaju benefitow.
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Bartosz Zielinski

ekspert, Commplace

Co prawda, benefity s czesto ko-
jarzone z duzymi korpouc]aml
keore maja olbu\mle budzety na
ten cel. Jest to ]ednak ieden z mi-
toOw. Nawet male i érednie przed-
sigbiorstwa moga oferowac swoim
pracownikom cenne dodatki, ta-
kie jak prywatna opicka medycz-
na, karta sportowa czy bezplatne
zajecia z jezyka obcego Takie be-
nefity sg nie tylko atrakeyjne dla

pracownikow, ale takze korzystne
dla pracodawcow. Przyczyniaja sie
bowiem do budowania pozytyw-
nego wizerunku firmy, zwickszaja
motywacje pracownikéw i popra-
wiaja efektywnosc pracy.

Opracowac strategie

Wprowadzenie benefitow moze
by¢ takze waznym elementem
Employer Brmdméu Skuteczne
pozyskiwanie talentéw wymaga
opracowania  strategii emp]oy—
er  brandingowej.  Wizerunek
pmcodawg musi bvc’ W)*1Ainic
okreslony, aby moc przyciggnac
odpowmdmch kandydatow, zain-
teresowac ich i zatrudmg W dzi-
siejszym Swiecie ~wojny o talenty”
dobrze  zaplanowana  strategia
moze stanowi¢ kluczowa przewa-
g¢ konkurencyjna, jednoczesnie

zmnicjszajgc koszty  rekrutacii.
Dzi¢ki oferowaniu pracownikom

dodatkowych  korzysci

. ! . 14 .
my przyciggngc i zatrzymac naj-
lepszych specjalistow na rynku
pracy, o keorych obecnie walczy-

moze-

my z firmami z calego swiata. Pra-
ca zdalna i digitalizacja w bizne-
sie sprawily, ze polski pracownik
rownie dobrze moze wspdtpraco-

wac z firmg z Niemiec, czy USA,
bez koniecznosci relokaciji. I tutaj,
jcéli chodzi o digitalizacjig, warto
zwroci¢ uwage na medium, ja-
kim jest LinkedIn. Nie tylko daje
nam mozliwos¢  zaprezentowa-
nia firmy, ale i jej pracownikow.
Oczywis’cie nie trzeba tego robi¢
samodzielnie — mozna wesprze¢
si¢ dzialaniami agencji, natomiast

obserwuje, ze obecno$¢ na tym
portalu daje duZ% przewage w bu-
dowaniu wizerunku firmy, czy jej
ckspertow.

Wprowadzenie beneficow

nie powinno byé jedynym
sposobem na zaspokojenie
potrzeb pracownikow

Warto jednak pamiqtac’, Z€ Wpro-
wadzenie benefitow nie powinno
by¢ jedynym sposobem na zaspo-
kojenie  potrzeb  pracownikow.
Wazne jest, aby zawsze stuchac ich
opinii i proponowaé rozwigzania,
ktore odpowiadajg ich indywidu-
alnym potrzebom. Dzigki temu
mozliwe bedzie budowanie pozy-
tywnych relacji wewngtrz firmy
oraz poprawa ogolnej atmosfery
pracy (ktora jak si¢ okazuje, jest
wcigz bardzo istotna- zwlaszcza
dla miodszych pokolen). Podsu-
mowujjc, Wprowadzenie réinego
rodzaju benefitéw dla pracowni-
kow jest dobrym sposobem na za-
spokojenie ich potrzeb, jednocze-
$nie przyczyniajac sie do realizacji
celow biznesowych. Benefity sta-
nowig istotny element Employcr
Brandingu, keory przyciaga naj-
lepszych specjalistéw na rynek
pracy. Jednakze, aby zwickszyc
zadowolenie pracownikéw, waz-
ne jest takze sluchanie ich opinii
i proponowanie indywidualnych,
spersonalizowanych rozwigzan.

Nadchodzi rewolucja

2023 r. przyniesie wiele zmian na rynku pracy
w Europie Srodkowo-Wschodniej, w tym w Pol-
sce - wynika z raportu firmy Cpl ,,CEE Salary

Guide 2023

Redukeja etatow w ramach poszu-
kiwania oszczqdnos'ci w firmach,
. . . .

ZrOWNOWazony rozwoj oraz rowne
szanse bez wzgledu na ple¢, orien-
tacje seksua]n:} czy niepe}nospraw—
nos¢, to tylko nicketore z wyzwan
i trcndow przed kedrymi  stang
pracodawey w najblizszych miesia-
cach. Zh)tym srodkiem pozostaje
znalezienie kompromisu pomi(gdzy
rosngeymi - oczekiwaniami specjali-
stow a trudng sytuacja gospodarczg
w wiclu krajach.

Region Europy Srodkowo-Wschod-
nigj zostal mocno dotknigty pandc—
mig Covid-19, wojng na Ukrainie,
a w ostatnich miesiacach takze ga-
10puj}u% inﬂac'} — Nie mozna 'ed—
noznacznie wskazal, czy rok 2023
bedzie rokiem pracowmka czy pra-
codawey. Z pewnoscig bedzie pelen
kompromisow. Z jednej strony pra-
codawcy beda zmagac si¢ z trudng
sytuacja ekonomiczn:%, z drugicj
- chc:%c uczesmiczyé w Wys’cigu
o najlepsze talenty na rynku — bedg
micrzyé si¢ z rosnacymi oczekiwa-
niami specjalistow — komentuje Ka-
tarzyna Piotrowska, Country Mana-

ger w Cpl Poland.

Zmierzenie si¢ z oczekiwaniami
pracownikéw

Rok 2022 byt dla wielu czasem
powrotu do biura. Jak wynika
z raportu Cpl, pracodawcy, kto-
rzy zrezygnowali z pracy zdal-
nej po zakonezeniu lockdown'u,
czesto wywolywali wsrod swoich
pmcowmkow ogromny poziom
frustracji. Ci z kolei akcualnie
oczekujg nie tylko hybrydowe-
go lub zdalnego modelu pracy,
poniewaz — w stosunku do roku
poprzedniego — podwoila  si¢
takze liczba osob wnioskuj:zcych
o elastyezne godziny wykonywa-
nia obow1%zkow stuzbowych. Co
wigcej, w 2023 roku placodawcv
bedg mierzy¢ si¢ z trendem, jakim
jest coraz czestsze Wprowadzcnic
4-dniowego trybu pracy.

- Kolejna radykalna zmiana, jaka
jest 4—dni0wy tydzieﬁ pracy, bq—
dzie stanowila szczegdlne wyzwa-
nie. Wielu pracodawcéw — mimo
sukcesu odnotowanego w zwigz-
ku z wdrozeniem go w Islandii
i Wielkiej Brytanii — wciaz pod-
chodzi do tej kwestii sceptycznie.
Mimo to, 2023 rok z pcwnos’ci%

quzie tym, w kt(’)rym pionierzy
z regionu CEE zdecydujg si¢ na
niego, by pozvqkac' n 1jwigksze ta-
lenty. Elastyczni w tym obszarze
pracodawey beda mieli przewage
na rynku, szczegOlnie w sekto-
rach, gdzie odnotowywany jest
niedobor spccjalistéw - mowi
Lucie Matznerova, HR Business
Partner w Cpl Czech Republic.

— Réwniez w Polsce postrzega-
nie 4-dniowego tygodnia pracy
jest rézne i zdccydowanic zale-
zy od perspektywy oceniajgcego.
7 optymizmem patrzg na ten po-
mys} pracownicy, licz;%c na dluz-
szy weekend. Z kolei pracodawcy
podaja w watpliwos¢  realizacje
zalozonych celow w krotszym cza-
sie. Co wiecej, wyr(’)wnanie czasu
pracy do poziomu krajow Europy
Zachodniej, przy jednoczesnym
utrzymaniu wysokosci wynagro-
dzen, moze ﬁpowodowac postrze-
ganie Polski jako nicatrakeyjnej
loka]izacji nowych inwestycji
- mowi Katarzyna Piotrowska,
Country Manager w Cpl Poland.

Oszczednosci i redukeja etacow

Rosngce ceny energii przekladaj%
sic nie tylko na wysoka inflacje
i wzrost kosztow utrzymania, ale
takze na koszty ponoszone przez
pracodawcow. Z tego powodu

ﬁrmy b(zd% poszukiwaly OSZCZ(Zd‘

na rynku pracy

nosci, od obnizania temperatury
w miejscu pracy po zastapienie
podréiy sluibowych wideokonfe-
rencjami. W 2023 1. znaczna cz¢s¢
firm planuje takze zawieszenie
zatrudnienia lub zwolnienia w ra-
mach cigcia kosztow, szezegolnie
na stanowiskach ﬁzycznych. Nie-
ktore firmy zdecyduja si¢ rowniez
na outsourcing uslug,

Zr(')wnowaiony rozwéj

W 2023 roku przcdsigbiorcy quz}
koncentrowa¢ si¢ rowniez na
zréwnowaionym rozZwoju zgodnie
ze strategia ESG (ang. Environ-
mental, Social and Corporate Go-
vernance). Raportowanie nie jest
jeszeze obowigzkowe we wszyst-
kich krajach UE, jednak niektdre
—w tym te z regionu CEE - qu}
mialy obowigzek wdrozenia go we
wszystkich duzych oraz niekto-
rych srednich i ma}ych firmach.
— ESG to raport z postqpéw ﬁrmy
w zakresie kluczowych wskazni-
kow efekeywnosci  (KPI)  doty-
czacych érodowiska, kwestii spo-
tecznych i fadu korporacyjnego.
Potencjalni kandydaci, szczegol-
nie z pokolenia Z, coraz czesciej
opiceraja swojg decyzje o wyborze
przyszlego pracodawey w oparciu
o te czynniki. Skupienie sic na
zréwnowaionym rozwoju i pod—
kreslanie go w kampaniach em-

ployer brandingowych moze byc¢
jedng z kluczowych kwestii przy-
ciggania nowych talentow — mowi
Lucie Matznerova, HR Business
Partner w Cpl Czech Republic.

Polska postawi na inkluzywnos¢

JLdn\m z trendow i jednocze-
snie glownych wyzwan na pol-
skim rynku pracy bedzie dgzenie
firm do inkluzywnosci. W tym
celu niezbgdne quzw wdrozenie
przejrzystych i angazujacych pro-
cesow, ktore umozliwia pracow-
nikom réwne szanse rozwoju za-
Wodowcgo, niezaleznie od wicku,
plei, orientacji seksualnej, pogla-
dow, statusu spolecznego, rodzaju
niepetnosprawnosci i wszelkich
innych aspektow réznorodnosci.
— Juz na etapie procesu rekruta-
cyjnego firmy beda koncentro-
wac si¢ na umicjgtnoéciach i do-
swiadezeniu  kandydatow  jako
glownych kryteriach selekeji, od-
rzucajgc inne elementy Wykorz -
stywane dotychezas w tym celu.
Takie posuniecie znacznie posze-
rzy pu]q kzmdydat(')w i Wprowadzi
roznorodnos¢ do organizacji. Ta
réznorodnosé pomys}(')w i indy—
widualnych cech ludzkich bedzie
motorem dzialania firm i gwaran-
tem ich dalszego rozwoju — mowi
Katarzyna Piotrowska, Country

Manager w Cpl Poland.



RYNEK HR

24_30MARCA2023R. GAZETA FINANSOWA 11

Dobrostan pracownika wsrod priorytetow firm

Elastyczne podejscie do
zatrudnienia, m.in. do czasu
i miejsca pracy oraz dbatos¢
o dobrostan zatrudnionych
to nowa norma, szczegélnie
w branzach IT i kreatywnej.

Ewelina Tomiak
People Supporter, Boldare

Zyskujesz godzinq dziennie.

Na co jg przeznaczysz?

Nowojorski Bank Rezerwy Federal-
nej przeprowadzi} interesujgce badanie
— sprawdzil, ile czasu zaoszczedzili pra-
cownicy zdalni, nie musz3c dojcidiaé
do swoich biur. Dodatkowo zbadal, na
co przeznaczyli ten ekstra czas. Okazalo
sig, ze Amerykanie zyska]i dziqki pracy
zdalnej 60 mln godzin. To czas, ktory
Wczcénicj spgdzali W pociz}gach, autobu-
sach 1 autach, jad%c lub stojac w korkach.
Co z tym czasem zrobili? Miazdzgca
wigkszos’c’ ankictowanych przeznaczy}a
uzyskane w ten sposob minuty na sen
i wypoczynek. Brak koniecznosci co-
dziennych, czgsto czasochlonnych dojaz-
dow do pracy spowodowal, ze mogli za-
dba¢ o swoje samopoczucie, dla ktc’)rcgo
sen jest kluczowy.

Odpowiednia doza wypoczynku i zdro-
wy balans micdzy pracg a zyciem pry-
watnym w naturalny sposéb wplywajg
na dobre samopoczucie kaZdego czlowie-
ka. Firmy sa obecnie coraz bardziej tego
swiadome i rozumiejg, ze wellbeing ze-
spotow przeklada si¢ na ich skutecznose,
stad  chociazby dynamicznie rosngca
otwartos¢ pracodawcow na pracg z domu
czy hybrydowa. Elastyczne podejscie do
miejsca i czasu pracy to juz standard.
W wymagajgcych czasach VUCA ludzie
po prostu potrzebu a wiccej przestrzeni,
a otwartos¢ i elastycznos¢ pracodawcow
wydaje si¢ skutecznym sposobem do po-
czucia wolnosci w pracy.

Ale nie tylko to przekonuje pracodaw—
cow do wickszej elastycznosci. Testy
4-dniowego tygodnia pracy prowadzo-
ne w Wiclkiej Brytanii okazaly si¢ sporg
sensacjg. Znaczaca wickszosc, bo 86 proc.
firm okreslilo jako ,bardzo prawdopo-
dobne” lub ,prawdopodobne”, ze utrzy-
majq 32—g0dzinny tydzicﬂ pracy po
okresie probnym. Wynik eksperymentu
z 32-godzinnym tygodniem pracy okazuje
si¢ byé dla organizacji pozytywnym za-
skoczeniem: efektywnos¢ weale nie spa-
da, a korzyéci jest sporo.
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Organizacje zdajg sobie sprawe,
ze zadowolenie pracownika
nie jest tylko jego prywatna

sprawa. Dobre samopoczucie
przektada sie przeciez na
kreatywnos$c i wydajnosc,
a w efekcie - na wyzszg jakosc
Swiadczonej pracy.

Whasciwe powody stosowania

pracy hybrydowe;j

\X/ediug badania Omnipresent, dzis Wi(;k—
sz0$¢ firm nawet nie rozwaza rezygnacji
z pracy zdalnej. Az 94 proc. pytanych
planuje W swojej organizacji kontynu—
acje modelu pracy zdalnego lub hybry-
dowego. Jednym z glownych powodow,
oprocz dostepu do specjalistow z calego
swiata (to wskazalo 32 proc. badanych)
i powstrzymania pracownikéw przed
odejsciem (28 proc.), jest postawienie na
dobrostan pracownika. Dla 35 proc. an-
kietowanych menadzerow i organizacji
coraz wazniejsza staje si¢ kwestia dobre-
go samopoczucia pracownikow. A ponie-
waz wigkszos¢ zatrudnionych nie ukry-
wa, ze woli prace zdalng lub h)bwdowq
od biura, pracodawcy sa coraz bardziej
sklonni do zadbania o swoja zaloge, spet-
niajac ich oczekiwania.

Mniej godzin W pracy,

wigcej czasu na sen

Dobre samopoczucie pracownika wa-
1'unkuje szereg Czynnikéw, m.in. to,
czy jest on wypoczety czy nie. Okazuje
sig, ze ludzie wysypiaja si¢ lepiej, kiedy
pracujg mniej dni w tygodniu. \Wed}ug
badania przeprowadzonego na Boston
Collcgc, pracownicy, ktérzy przcszli na
32-godzinny tydzien pracy, spali o pra-
wie pelng godzing dziennie dluzej, niz
kiedy pracowa]i 8 godzin tygodm'owo
wiccej. W efekeie znaczaco spadta liczba
0sob, ktore dek]arowa}y niedostateczn%
ilos¢ snu. Niemal co druga (42,6 proc.),
pracujjc 40 godzin w tygodniu, czula si¢
niewyspana. Po przejsciu na 32-godzinny
system odsetek ten spadt do 14,5 proc.
Nie jest chyba niczym odkrywczym, 7e
pracownicy to przedc wszystkim ludzie,
kt(’)rzy maja swoje rodziny, pasje i pry-
wate — na co, naturalnie, potrzebuj%
czasu. Zdrowa work-life integration to
absolutna podstawa, jcéli mo’wimy 0 po-
zytywnym samopoczuciu pracownikow.
Dbalos¢ o dobrostan ludzi to jednak
cos wiecej — to ho]istyczna uwaznosé
na ich potrzeby i spetnienie zawodowe.
Samoorganizacja, rcalny Wplyw na orga-
nizacjg, decyzyjnos¢, regularne badanie
nastrojow w zespolach, czy integracje
i Wyjazdy na zespo}owe workation to nie-
ktore z elementéw, kedre w naszej opinii
pozytywnie wp}ywajzz na wellbeing.

Dbalos¢ o dobrostan

Nowe podejscie firm, zakladajace wigksze
skupienie sie na potrzebach pracownikéw
potwierdza rynek. Z tegorocznego badania
najwickszych pracodawcow Top Employers
wynik:y 7€ organizacje coraz bardziej dbaj:&

99

Wedtug badania Omnipresent,
dzi$ wiekszos¢ firm nawet nie
rozwaza rezygnacji z pracy
zdalnej. Az 94 proc. pytanych
planuje w swojej organizacji
kontynuacje modelu pracy
zdalnego lub hybrydowego.

o dobrostan swoich pracownikow, a ich
stan psychiczny postrzegaja jako podstawe
do gruntownych zmian w prowadzeniu or-
ganizacji. Coraz wiccej ankietowanych firm
oferuje swoim ludziom wsparcie w zakresie
powrotu do zdrowia po wypaleniu zawo-
dowym, gwarantuje pracownikom czas na
przerwy spowodowane stresem czy aktyw-
nie zniechgea swoich ludzi do korzystania
z poczty elekeronicznej poza godzinami
pracy. Rosnie znaczenie ho]istycznego po-
de]’écia do dobrego samopoczucia pracow-
nikow oraz przekonanie, ze do podejmowa-
nia nowych wyzwan, w tym zawodowych,
nie wystarczy dbalos¢ jedynie o kondycje
fizyczna.

Marchewka, a nie kij, czyli o waznosci
kultury doceniania i feedbacku

Otrzymywanie feedbacku na temat podejmowanych dziatan
czy zachowan jest potrzebne kazdemu, a juz zupetnie jest ko-
nieczne w przypadku pracownikow.

lwona Zurawska

dyrektor Departamentu HR, Intrum

Regularnie dawanie informacji zwrotnej
pozwala im sie rozwija¢, daje szanse na po-
prawnie tego, co jeszcze nie dziata w petni,
pokazanie, czego muszg sie jeszcze nauczy¢,
itp. Jednak feedback nie powinien polegac
tylko na tym, by zwraca¢ uwage pracowni-
kowi na jego ,braki” Musi on réwniez wie-
dzie¢, jakie sg jego mocne strony, w czym
jest dobry. Kultura doceniania przynosi zde-
cydowanie lepsze efekty niz krytyka, nawet
ta konstruktywna.

Firmy maja rézne sposoby przekazywania
informacji zwrotnej. Bezposredni przetozony
moze udzieli¢ jej np. na rozmowie kwartal-
nej. W praktyce lepiej jednak sprawdzaja sie
krétsze okresy. Najwazniejsze jest jednak to,
aby takie narzedzie funkcjonowato w firmie,
a feedback byt przekazywany pracowniko-
wi W cztery oczy” przez osobe, ktdra zleca
zadania, organizuje prace itp. Zla praktyka
jest udzielanie informacji zwrotnej tylko dro-
g3 mailowa. Najpierw powinno sie odby¢
spotkanie ,1 na 1” z pracownikiem, potem
spisanie najwazniejszych ustalen - zawsze
w takiej kolejnosci, nigdy odwrotnie. Jakie
sq gtéwne funkcje feedbacku: udzielenie

pracownikowi rzetelnej informacji na temat
tego, jak pracuje, dzieki czemu moze sie
rozwija¢, wyeliminowanie niepozadanych
zachowan ze strony pracownika. O czym sie
czesto zapomina, a co jest wazne - feedback
torozmowa, (a nie tylko jednostronne wysta-
wienie oceny), podczas ktdrej pracownik ma
mozliwo$¢ odniesc¢ sie do tego, co ustyszat
i przedstawi¢ swoje odczucia dotyczace pra-
cy w danej firmie.

Czy pracownicy lubia

otrzymywac feedback?

Przewaznie nie, poniewaz kojarzy im sie
z oceng czy latami szkolnymi, kiedy wszy-
scy byliSmy nieustannie oceniani, wiec wie-
le zalezy od tego, w jaki sposéb informacja
zwrotna jest udzielana. Z pewnoscig nie
moze sktadac sie tylko z jednego elementu
- pokazania pracownikowi, co robi Zle, gdzie
ma braki. To w ogdle nie jest motywujace
i nie przedstawia petnego obrazu sytuadji.
Docenianie pracownika jest wazne, a do-
$wiadczenie wielu firm pokazuje, ze chyba
nawet jeszcze istotniejsze niz krytyka, nawet
ta konstruktywna. O ile feedback powinien
by¢ przekazywany we wiasciwym czasie
i z okreslong czestotliwoscia, to warto, by
w firmie byta na state wdrozona kultura do-
ceniania, a motywowanie i wzmacnianie
pracownikéw byto na porzadku dziennym.
Doswiadczenie Intrum pokazuije, ze to jeden
z wazniejszych elementéw, ktére tworza
przyjazne miejsce pracy i przyczynia sie do
tego, ze pracownicy odczuwajg satysfakcje
zwykonywanych obowiazkdw.

MATERIAL PARTNERA
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BIZNES RAPORT

Szanowni Panstwo,

Jak zarzadzac zespotami w dynamicznych czasach, na ktére silnie
wptywaja takie czynniki, jak epidemia czy wojna w Ukrainie?

Jak w obliczu zaréwno tych zawirowan, jak i rosngcej roli nowocze-
snych technologii i sztucznej inteligencji zmienia sie charakter pracy
dziatéw HR? | przede wszystkim, jakich kompetencji potrzebuja wspot-
czesni menedzerowie HR? Na te i inne pytania staramy sie znalez¢

Lista WHO IS WHO na rynku HR

MAREK DEREGOWSKI

odpowiedz z zaproszonymi na tamy ekspertami. Przede wszystkim jed-
nak pragniemy Panstwu przedstawic te osoby, dzieki ktérym do firm
trafiaja talenty i czuja sie w nich doskonale. Kto zarzadza dziatami HR
w preznie dziatajacych w Polsce firmach? Jakie idee im przyswiecaja

i jakie zawodowe Sciezki przywiodty ich do miejsc, ktore dzis rozwijaja?

Zapraszamy do lektury.

CZEONEK ZARZADU | DYREKTOR ZARZADZAJACY, TALENTPOINT

Innowator i entuzjasta nowych technologii
z ponad 20-letnim do$wiadczeniem w two-
rzeniu oraz wdrazaniu rozwigzan digitalo-
wych. W latach 2020-2022 dyrektor ds.
rozwoju biznesu w IT LeasingTeam, gdzie
zajmowat si¢ opracowaniem, wdrozeniem
wewnatrz Grupy Kapitalowej, a nastgpnie

wyjéciem na rynek innowacyjnej platformy
TalentPoint. Automatyzuje ona pracg dzia-
16w kadr, utatwiajac formalnosci pracow-
nikom. Wezesniej wspétzatozyciel software
house’u JADE oraz zatozyciel Emebel.pl,
pierwszego marketplace branzy meblar-
skiej w Polsce. Tworzyt i zarzadzat projek-

Redakcja

tami dla firm z branzy retail i automotive,
ktére wykorzystywaly m.in. technologi¢ AR
oraz rozwiazania IoT. W 2015 r. jego in-
nowacyjna platforma analizy ruchu fizycz-
nego — zajela drugie miejsce w Polsce jako
najlepszy start-up w Polsce, w ramach pro-
gramu akeeleracyjnego Orange Fab.

MARTA FLORCZAK
CZEONEK ZARZADU, LIDL POLSKA

Marta Florczak dotaczyta do ze-

spotu Lidl Polska w kwietniu 2021. Jest
tym samym pierwsza cztonkinia za-
rzadu w tej, od 20 lat preznie dzia-
tajacej na rynku polskim, firmie.
Wezesniej zajmowata stanowiska takie
jak dyrektor zasobéw ludzkich w Cen-
trum Naukowo-Badawczym w Wied-
niu, dyrektor zasobéw ludzkich w Lafarge
Cement we Frangji, dyrektor ds. orga-
nizacji i zarzadzania zasobami ludzkimi
w Lafarge w Polsce, vice-president Ce-
ment ds. sprzedazy B2B/B2 C. Jest ab-
solwentka Strategic Human Resources

Management na Open Business School

of London. Uzyskata Diploma in Orga-
nisational Leadership na Said Business
School Oxford University oraz ukoni-
czyta Advanced Management Program
IESE Business School in Barcelona. Do
Lidla wnosi $wieza perspektywe postrze-
gania HR jako partnera biznesowego ma-
jacego faktyczny wplyw na rozwdj firmy.
Umiejetnie taczy wieloletnie do§wiadcze-
nie zdobyte w sprzedazy (w bardzo twar-
dej branzy) z naturalnymi umiej¢tno$ciami
migkkimi. Stawia wyzwania sobie i zespo-
fowi, a jej motto to ,Niemozliwe jest moz-

liwe”, pamigtajac jednoczesnie, ze wszyscy
jeste$my ludzmi i kazdy boryka si¢ z co-
dziennymi wyzwaniami. Jest wielkim zwo-
lennikiem wskaznikowania proceséw
personalnych, co zdecydowanie podnosi
poziom jako$ci HRu, a takze niesie z soba
wiele oszczednosci. Bliska jej sercu jest
takze spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu
i jest gotowa poruszy¢ gory, zeby niepo-
trzebng oraz szkodliwa $rodowisku papie-
rologi¢ zastapi¢ czytelnymi i wygodnymi
rozwiazaniami elektronicznymi np. w dzie-
dzinie akt pracownikdw, ktérych nota-
bene w Lidlu Polska jest ponad 27 000.

ANITA KORALEWSKA-RATAJCZAK

HEAD OF HR, GRUPA RABEN

HR Manager z ponad 20-letnim do$wiadcze-
niem w migdzynarodowych firmach, od 5 lat
odpowiedzialna za obszar HR w 15 krajach
Grupy Raben. Ma umiejetnosci w zakresie
zarzadzania talentami, planowania sukeesji,
zarzadzania zmiang, zaangazowania pracow-
nikéw, rozwoju i projektowania organizacji,
rekrutacji kadry kierowniczej oraz komu-
nikacji wewngtrznej. Z pasji przekazywania

wiedzy i wspierania innych — certyfikowany
trener sprzedazy oraz wykladowca MBA.
Uznana za innowacyjne projekty wspierajace
organizacje w osiaganiu celéw biznesowych
— nagroda People Innovation Leader. Ma sze-
rokie doswiadczenie doradcze w branzy TSL.
Skupia si¢ na tworzeniu kultury organizacyj-
nej zorientowanej na pracownikow, ktadacej
nacisk na ich kompetencje, jakos¢, produk-

tywnoé¢ i ciagle doskonalenie. Pomystodaw-
czyni takich projektéw miedzynarodowych
jak Manager of Choice czy Customer Excel-
lence and Leadership, a takze liderka projektu
transformacji cyfrowej SAP Sucess Factor

— nagrodzonego SAP Quality Award 2022.
Anita to partner strategiczny, men-

tor zmian i skuteczny rzecznik zaréwno
firmy, jak i ludzi, ktdrzy w niej pracuja.

WikToriIA Kuc

DYREKTORKA PERSONALNA, SYMFONIA

Absolwentka socjologii i psychologii w biz-
nesie. Podyplomowo ukonczyta réwniez stu-
dia z Prawa Pracy na UW, BHP na PW oraz
Negocjacji i Mediacji na SWPS. Asesorka
SHR, Belbina oraz posiadaczka certyfikatu
coaching essentials CoachWise. Cztonkini
ruchu HROdnowa i mentee w programie
(nie)Petnosprawni w Pracy. Pracg w obsza-
rze HR rozpoczgta w 2005 r. w irlandz-

kiej agencji doradztwa personalnego, gdzie
rekrutowata gléwnie personel medyczny,
a'w péiniejszym czasie réwniez ksiegowych

i finansistow. Dwa lata pézniej przeniosta si¢
do amerykariskiej korporacji branzy ptatno-
§ci elektronicznych, gdzie miata mozliwos¢

poznawania najlepszych w tamtych czasie
prakeyk HR. W 2014 r. dofaczyta do firmy
z branzy dystrybucji I'T, réwniez z amery-
kariskim rodowodem. Samodzielnie prowa-
dzita tam dziat HR, a takze petnita funkcje
Ethical Advisor i koordynatora HRIS w re-
gionie. W tym czasie prowadzita réwniez
whasna dziatalno$¢ doradcza w obszarze HR
firmom, od sektora MSP do enterprise. Od
2021 r. zarzadza 15-osobowym dzialem per-
sonalnym w Symfonii, dbajac jednoczesnie
o rozwéj i dobre samopoczucie blisko 500
pracownikéw firmy. Oprécz zadad z obszaru
zasobow ludzkich dba o rozwéj i sprzedaz
produktu Symfonia Hsys — innowacyjnego

systemu wspierajacego digitalizacj¢ dzia-
6w HR. Aktualnie prowadzi réwniez za-
jecia z digitalizacji HR w Szkole Gléwnej
Bankowej i Wyzszej Szkole Bankowej. Zwo-
lenniczka HR-u przepetnionego rozsad-
kiem i szacunkiem dla drugiego czlowicka.
Uwaza, ze projektowane procesy nie infanty-
lizuja pracownikéw i nie tworza w manage-
rach wyuczonej bezradnosci, ale maja stuzy¢
ludziom i biznesowi. W pracy z zespofem
najwazniejsza jest dla niej decyzyjnos¢ i od-
powiedzialnos¢, a co za tym idzie — rozwdj
jednostki jako cztowieka i eksperta. Jej men-
talnymi mentorami sg Josh Bersin, Kim
Scott, Amy Edmondson i Beverly Kaye.
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MarGorzaTA ODYNIEC
HR DIRECTOR, KUEHNE + NAGEL

Matgorzata Odyniec odpowiada za obszar
HR w polskim oddziale Kuehne+Nagel,
globalnej firmy logistycznej. Absolwenta
Uniwersytetu Warszawskiego oraz Szkoty
Gléwnej Handlowej w Warszawie. W co-
dziennej pracy z ludzmi faczy pasje do HR
z wiedzg ekonomiczng i potrzebami oraz
oczekiwaniami pracownikéw i klientéw.
Jej dewiza pracy zawodowej jest rozumie-

nie potrzeb biznesu, a celem — dostarczenie
najlepszych mozliwych rozwiazan. Matgo-
rzata jest zwiazana z Kuehne+Nagel od po-
nad sze$ciu lat. Buduje srodowisko pracy
bazujace na kulturze wzajemnego sza-
cunku i zaangazowania. Aktualnie wdraza
projekty zwiazane z digitalizacja i automa-
tyzacja, wspiera klientéw wewngtrznych

w procesie transformacji, a wszystko to

w duchu Diversity & Inclusion. Jest gle-
boko przekonana, ze wspierajace i wlacza-
jace $rodowisko pracy to takie, w ktérym
kazda osoba czuje si¢ szanowana, do-
ceniona i ma mozliwo$¢ realizacji wha-
snego potencjatu. Ta szeroka perspektywa
wplywa na wicksza efektywnosé, elastycz-
no$¢ oraz kreatywno$¢, co w rezultacie
wzmacnia firme i stanowi o jej sukeesie.

JOLANTA POREDA
GROUP HR DIRECTOR, DIGITAL CARE

Jolanta Poreda zdobywata doswiadczenie
kadrowo-ptacowe oraz HR-owe w branzy
ubezpieczeniowej, w firmie Europ Assi-
stance, a nastgpnie odpowiadata za ob-
szar HR w spéfce Matras S.A. Do Digital
Care dotaczyta w 2017 r. Obecnie odpo-
wiada w cato$ci za obszar HR Grupy Digi-
tal Care — w tym za tworzenie i realizacje

strategii zarzadzania zasobami ludzkimi
w spétkach w Polsce i za granica. Do jej
obszaru odpowiedzialnosci naleza m.in.
procesy rekrutacyjne, wdrozenie nowych
pracownikéw, ksztattowanie polityki wy-
nagrodzer i systeméw premiowych, ocen
okresowych, realizacja eventéw i innych
dziatani skierowanych do pracownikéw,

budowanie kultury organizacyjnej oraz po-
lityka kadrowa, benefitowa i budzety HR.
Od pazdziernika 2022 r. jest prezesem
nowo powstaltej Fundacji Digital Care, zaj-
mujacej si¢ rozwojem przedsigbiorczo-

$ci wirdd dzieci i mlodziezy, wsparciem
dzieci uzdolnionych oraz dziataniami eko-
logicznymi w branzy technologicznej.

RADOStAW SZAFRANSKI

MANAGING DIRECTOR, COUNTRY HEAD, PAGEGROUP POLAND

Manager z ponad 18-letnim doswiadcze-
niem w obszarze rekrutacji i doradztwa
biznesowego. Specjalizuje si¢ w budowa-
niu i rozwijaniu struktur organizacyjnych
w firmach (réwniez start-upach) dla sek-
tora bankowego, finansowego, taicucha

dostaw i produkcji. Swoja karier¢ w Pa-
geGroup rozpoczat w 2005 r., angazu-
jac si¢ w powstanie pierwszego w Polsce
oddziatu globalnej firmy rekrutacyj-

nej, bedacej $wiatowym liderem w obsza-
rze doradztwa personalnego. Uczestniczyt

w tworzeniu wszystkich regionalnych
dywizji Michael Page oraz z sukcesem
kierowatl biurami we Wroclawiu, Kato-
wicach i Poznaniu. Od maja 2021 r. za-
rzadza strukturami PageGroup (Michael
Page, Page Executive) w catej Polsce.

ANNA SZCZESNA
HEAD OF HR, TUTORE POLAND

Podczas swojej kariery zawodowej byla
zwigzana przede wszystkim z branzg far-
maceutyczna. Do$wiadczenie zdobywata
m.in. w Aflofarm Farmacja Polska i Ma-
bion, gdzie byta odpowiedzialna za projek-
towanie i wdrazanie procesow, procedur

i narzedzi HR oraz tworzenie i realiza-

cje strategii EB. Od stycznia 2023 r. petni

funkcje Head of HR Tutore Poland. Odpo-
wiada za strategi¢ firmy w kwestii zarzadza-
nia zasobami ludzkimi, budowanie kultury
organizacyjnej oraz polityke kadrows i be-
nefitowa. Szczegdlnie bliskie s jej obszary
EB i walki o réwne prawa kobiet na rynku
pracy. Pasjonatka szeroko pojetego HR-

u, wspétautorka bloga www.robimyhry.

pl, gdzie publikuje treci bedace wspar-
ciem dla wszystkich, ktdrzy na co dzien za-
rzadzaja zespolami i zajmuja si¢ procesami
HR-owymi. Absolwentka Uniwersytetu
Lédzkiego — magister stosunkéw migdzy-
narodowych i europeistyki, a takze studiéw
podyplomowych na Politechnice Eédzkiej
— kierunek: zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Tomasz WALENCZAK

DYREKTOR ZARZADZAJACY, MANPOWERGROUP POLSKA

Kieruje trzema markami: Manpower, Expe-
ris i Talent Solutions, oferujacymi unikalne
rozwiazania dla firm i kandydatéw. Od-
powiedzialny za rozwéj organizacji, w tym
strategie sprzedazowa oraz zarzadzanie sie-
cig kilkudziesigciu oddziatéw. Wezesniej

przez 12 lat zwigzany z marka Manpower,
$wiatowym liderem rozwiazat HR w za-
kresie pracy tymczasowej i rekrutacji sta-

lej, ktdra kierowat. Ustugi ManpowerGroup
w Polsce obejmuja pracg tymczasowa, rekru-
tacje stala i badanie kompetencji pracowni-

kéw, zatrudnienie zewngtrzne, outsourcing
proceséw, doradztwo personalne, zarza-
dzanie karierg i outplacement. Z suk-
cesem zarzadza organizacjq, zajmujaca
czotowe miejsca w rankingach dla swo-

jej branzy. Z firma zwiazany od 14 lat.

IWONA ZURAWSKA

DYREKTOR DEPARTAMENTU HR, INTRUM

Absolwenta Akademii Pedagogiki Spe-
cjalnej im. Marii Grzegorzewskiej, Szkoty
Gléwnej Handlowej oraz Erickson Co-
aching International. Do$wiadczenie za-
wodowe zdobyla w branzy turystyczne;j,
pracujac z klientem komercyjnym i indy-
widualnym oraz w branzy medialnej, be-
dac cztonkiem zespotu budujacego stacje

telewizyjng TVN. W swojej karierze zawo-
dowej miata mozliwo$¢ pracy w srodowi-
sku multikulturowym w Polsce, w Europie
oraz w USA. Od 1998 r. zwiazana z Intrum.
Przez ostatnie lata rozwijata swoja kariere za-
wodowa, biorac udziat w wielu projektach
krajowych i migdzynarodowych w obsza-
rze biznesowym i HR. Byla odpowiedzialna

m.in. za wdrozenie systemu zarzadzania ja-
koscig (ISO 9001), systeméw HR-owych,
zarzadzanie projektem tworzenia Centrum
Operacyjnego w Biatymstoku oraz petnita
przez 6 lat funkcje Regionalnego Dyrek-
tora HR w Europie Srodkowo-Wschodniej.
Obecnie jako cztonek zarzadu Intrum od-
powiada za obszary HR i Administracja.
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