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Zainwestowac w rozwoj zatrudnionych osob

70 proc. pracodawcow w Polsce chce zainwe-
stowac w rozwoj zatrudnionych osob, a 48 proc.
w rekrutacje nowych pracownikéw. Jak jeszcze
firmy planuja wypetnic luke pozadanych umie-
jetnosci w swoich zespotach?

Kamil Sadowniczyk

dyrektor, Manpower w Polsce

7 niedoborem pracownikéw
o odpowiednich kompetencjach
zmagaja si¢ ﬁrmy na calym Swie-
cie, w Polsce na najtrudniejsz:& sy-
tuacje wskazuj% organizacje z po-
tudniowej (82 proc.) i centralnej
(74 proc.) czesci kraju. 70 proc.
pracodawcow znad Wisly, chcac
zbudowac poiqdane umiethnos’ci
w swoich zespotach, planuje zain-
westowanie w rozwéj zatrudnio-
nych juz osob. Takie dane plyna
z raportu ManpowerGroup ,Nie-
dobédr talentow”.

Z analizy ManpowerGroup wy-
nika, 7ze 72 proc. pracodawcéw
w Polsce odczuwa niedobdr kan-
dydatow do pracy o pozadanych
umiethnos’ciach. Firmy, keore
wskazaly w badaniu na t¢ trud-
nos¢, zostaly zapytane o to, w jaki
sposob chea wypetnic luke w swo-
ich zespolach. Najwiccej z nich
planuje zainwestowanie w rozwéj

zatrudnionych juz osob (70 proc.),
a takze zatrudnienie nowych ta-
lentéw na stale (48 proc.). Or-
ganizacje chc% réwniez nawig-
zywal  wspOlprace  tymezasowy
(40 proc.) oraz zwigkszy¢ inwesty-
cje w rozwoj nowych technologii
(38 proc.).

Z perspektywy ckspertow rynku
pracy, od lat obserwujgcych trendy
w Polsce i na $wiecie, bardzo cieszy
stopniowy, ciagly wzrost swiado-
mosci po]skich firm w zakresie roz-
woju i szkolen pracownikow, a co
za tym idzie, takze walki z niedo-
borem talentow. Na tak dynamicz-
nie zmieniajacym si¢ rynku to wia-
$nie inwestycja w rozwéj nowych
kompetencji u zatrudnionych juz
0sob  stanie si¢ najlcpszym spo-
sobem na dlugoterminowy, stra-
tegiczny tozwdj przedsicbiorstw.
Kultura ci%g}ego doskonalenia
stanowi o przewadze wielu firm,
a tych, keorzy na ten aspeke nie kla-
da odpowiednio duzego nacisku,
stawia przed ogromnym ryzykiem
utraty konkurencyjnos'd. Pamictaj-

my, ze dzis funkcjonuja juz zawody,
ktore jeszcze kilka lat temu nie ist-
nialy, a dynamika tych zmian nadal
przyspiesza. Nie mozna wiec opie-
ra¢ dziatan wylgeznie o pozyskanie
nowych 0sob z rynku, co czasami
moze i powinno byé rozwigzaniem,
jednak patrzge  dlugoterminowo,
nic gwarantuje rozwoju ﬁrmy.
Mozemy spodziewaé si¢ znacznie
wickszej aktywnosci firm w ob-
szarze doszkalania czy przckwali—
fikowania zatrudnionych osob, co
Z perspektywy samego pracownika,
przy jego odpowiednim zaanga-
. : /. ]
ZOwaniu oraz otwartosci na zmia-
ny, pomoze mu w odnalezieniu
sic w nowych realiach rynkowych
— dodaje ekspert.

Rozwdj talentow

Niezaleznie od proﬁlu, braniy czy
specjalizacji pracownika, w cen-
trum uwagi pracodawcy powinny
znajdowaé sie aktywnos'd z obsza-
ru rozwoju kompetencji przyszlo-
sci. Co wazne, do tych kompctcn—
¢ji nie bedzie naleze¢ wylacznie,
tak bardzo istotna teraz, umiejet-
nos¢ korzystania z nowoczesnych
rozwigzan technologicznych, ale
tez kompetencje mickkie, takie jak
umiejetnos¢ pracy w zespole, roz-
wiazywania probleméw, elastycz-
nego dopasowywania si¢ do zmian,

czy odpornos¢ na stres. W ob-
szarze white collar na znaczeniu
zyskiwa¢ beda umiejetnosci ana-
1izy i krytyczncgo mys’lcnia, ktore
przy tak istotnej roli zarzadzania
danymi, na ktore stawia wielu
przcdsigbiorcéw, qu% niczb(;d—
ne do skutecznego realizowania
swoich zadan oraz podejmowania
trafnych decyzji. Pracownicy blue
collar zas bedg tym bardziej cenie-
ni, im bardzicj b(gd% otwarci na ak-
tywne uczenie si¢ oraz elastyczne
pod%ianie za zmianami na rynku
i w procesie techno]ogicznym.

O pracownika najtrudniej

w potudniowej

i centralnej Polsce

Cho¢ na trudnos¢ z zakonczeniem
procesu rekrutacyjnego z sukce-
sem wskazuje 7 na 10 pracodaw-
cow w naszym kraju, to w ujeciu
regionalnym jest to najwickszym
wyzwaniem dla organizacji z Pol-
ski poludniowej (82 proc.) i cen-
tralnej (74 proc.). Nieco lepiej
sytuacja Wyg]z}da w regionie
wschodnim (68 proc.) oraz pél-
nocno-zachodnim (68 proc.).
Najmniejszy niedobor talentow
odczuwaj% pracodawcy w Polsce
pé}nocnej (64 proc.), a takze po}u—
dniowo-zachodniej (63 proc.).
Pomimo s}abn%ccj koniunktury na

polskim rynku pracy oraz spadku
1iczby ofert zatrudnienia w uje-
ciu rocznym, niedobdr talentow
pozostaje na Wysokim poziomie
w calej Polsce. Jest to kolejny do-
wod na duze trudnosci w pozyska-
niu pracownikéw 0 oczekiwanych
kompetencjach w realiach trans-
formacji gospodarki zaréwno pol-
skiej, jak i swiatowej. W efekeie
tego nawet chwilowo mniejsze
zapotrzcbowanic organizacji na
nowe rece do pracy, nie zmienia
sytuacji. Struktura geograficzna
niedoboru talentéw w Polsce jest
odwzorowaniem struktury bran-
ZOWej W danych rcgionach, ale tez
konkurencyjnosci kazdego z tych
rynkéw. Mozna  zaobserwowad,
ze szeroko rozumiany przemysl
zlokalizowany na poludniu Pol-
ski z jcdncj strony dynamicznic
sie rozwijajacy, a z drugiej jednak
majgcy w tym regionic ograniczo-
ny dostep do kandydatow, notuje
wiec duze trudnosci w zatrudnie-
niu odpowicdnich er do pracy.
Polska centralna zas to rowniez
inna struktura branzowa, wyma-
gajaca innych kompetencji, ale tez
bardzo dynamicznie zmieniajgca
sic pod wplywem rewolucji tech-
nologicznej. Stad whasnie w tych
dwoch regionach niedobér talen-
tow quzie najsilniejszy.
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Szanowni Panstwo

Zmieniajgce sie dynamicznie otoczenie rynkowe, coraz wieksza
swiadomosc pracownikéw co do wtasnych potrzeb tak w kontekscie
rozwoju jak i wynagrodzenia, czy zmiany w prawie - wszystko to wy-

musza na pracodawcach zmiany w podejsciu do juz funkcjonujacych
w organizacji talentow, jak i tych, ktore chce pozyskac. Tylko najlepsi
pracodawcy s3 w stanie zrekrutowac i utrzymac najlepszych pracow-
nikow. Co musza im zaoferowac, by znalez¢ sie na liscie najbardziej
pozadanych pracodawcéw? Wszystko to, co wyréznione w plebiscycie
Najlepszy Pracodawca ,,Gazety Finansowej,, firmy. Dla nich dobro pra-
cownika to priorytet. Maja swiadomos¢, ze inwestujac w niego, inwe-

stuja w rozwoj wtasnej organizacji. Dlatego nie szczedza wysitkow, by
w ich ofercie pojawiaty sie coraz to bardziej interesujace dla pracowni-
kow benefity, systemy szkolen, angazujace i rozwijajace pasje zajecia.
Zapraszamy Panstwa do zapoznania sie z tym, co najlepsi proponuja
najlepszym. Warto brac z nich przyktad.

Redakcja

ZESTAWIENIE NAJLEPSZYCH PRACODAWCOW 2023

Nazwa Firmy/
Branza

Jak firma wspiera rozwéj i dba o talenty?

Realizowane systemy motywacyjne

Miejsce i warunki pracy

000
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Dlaczego warto pracowac w tej firmie?

Armatis Polska

Firma ktadzie istotny nacisk na rozwéj pracowni-

Firma Armatis Polska wie, ze warto motywowac pra-

Firma Armatis Polska posiada 6 nowoczesnych i kom-

Miedzynarodowa firma, lider w branzy na rynku europejskim. Prez-

/branza: kéw, wie, ze dobrze zaopiekowany pracownik, jest cownikow, poniewaz zadowolony pracownik, to za- | fortowych (klasa A) biur rozmieszczonych na tere- nie sie rozwija, co stwarza bardzo duze szanse rozwoju dla pra-
outsourcing oddany oraz, co wazne, kompetentny. Firma po- dowolony klient. Wiekszo$¢ pracownikéw posiada nie catej Polski — w Krakowie, Warszawie, Katowicach, | cownikéw, poniewaz ma caty czas duze potrzeby na réznych
Contact Center siada wiele programéw rozwojowych, ktdrych ce- systemy bonusowe oparte na realizagji ustalonych Bielsko-Biatej, Stalowej Woli oraz w Gdansku. Firma stanowiskach. Pozwala to poznac najlepsze standardy branzowe
lem jest wsparcie oraz poszerzenie wiedzy. Sa to celow. Kazdy z pracownikéw moze skorzystaczde- | przekroczyta liczbe 2 tys. zatrudnionych oséb. Kazda lo- | i rozwina¢ swoje kompetencje w branzy, ktdra szybko sie roz-
m.in. program Akademia Lidera dla nowych mene- dykowanych benefitéw, m.in. z karty Multisport, kalizacja jest bardzo dobrze skomunikowana, co ozna- | wija. To dobre miejsce do stawiania pierwszych krokdw na rynku
dzeréw, program dla sukcesoréw na stanowiskach opieki medycznej oraz np. mozliwosci pracy zdal- (za fatwy dojazd srodkami komunikacji miejskie;. pracy, poniewaz firma szkoli od podstaw, ale tez moze by¢ wy-
menedzerskich sredniego szczebla, program szkole- nej. Dodatkowo firma organizuje we wszystkich Dodatkowo biurowce posiadaja wyposazone kuchnie | zwaniem dla doswiadczonych oséb. W swojej pracy firma wyko-
niowy Akademia Trenera skierowany do wewnetrz- lokalizacjach wydarzenia angazujace zespét —ani- | (np. w automaty z jedzeniem oraz kawe), miejscado | rzystuje szereg innowacyjnych rozwiazan dla klientdw, spétka jest
nych treneréw, promocja w oparciu 0 assessment macje, konkursy oraz szereg akcji CSR. Jedna z klu- spozywania positkow oraz strefy relaksu. W bliskiej od- | liderem w obszarze Customer Experience, wspierajac najwiek-
i development center —az 95 proc. promocji wywo- czowych akgji CSR-owych, to akcja zwracajaca legtosci od biura znajduja sie sklepy spozywcze i re- sze firmy europejskie i dzielac sie swoja wiedza. Daje mozliwos¢
dzi sie z rekrutacji wewnetrznej, szkolenia adekwatne | uwage na problem przemocy wobec kobiet. Dziata- | stauracje, parkingi rowerowe, a wisienka na torcie pracy na wielu réznorodnych projektach — od sprzedazy, przez in-
do danego programu, mentoring, coaching, prak- nia firmy s zgodne z kodeksem etyki. Kazdy zpra- | jest dostep do wspélnego tarasu na ostatnim pietrze | folinie, na rozmowach prowadzonych przez chaty i maile koriczac.
tyczne zadania oraz kursy jezykowe. Dodatkowo rok- | cownikow moze wzig¢ udziat w programie poleceri | w biurze w Krakowie. Warto podkresli¢, ze pracownicy | Jest rowniez szereg projektow obcojezycznych, firma pracuje m.in.
rocznie przeprowadzany jest program oceny rocznej. pracowniczych, a wybrane stanowiska moga sko- maja mozliwos¢ pracy zardwno w biurze, jak i zdalnie. | w jezyku angielskim, francuskim, wtoskim czy niemieckim. To po-
rzystac z kursow jezykowych. Aby mie¢ pewnos¢, ze zwala tworzy¢ wielokulturowe zespoty. Posiada elastyczne go-
dziatania zmierzaja w dobrym kierunku, firma re- dziny pracy, pakiet profesjonalnych szkoleri wprowadzajacych
alizuje regularne badania satysfakcji pracowni- oraz rozwojowych, pakiet benefitéw, prace w komfortowym i no-
kow, ktdre pozwalaja jej trzymac reke na pulsie. woczesnym biurze w rdznych miejscach w Polsce. Dodatkowo
regularnie organizuje eventy firmowe, animacje i konkursy z na-
grodami. Jej pracownicy znaja swoja $ciezke kariery oraz moga
bra¢ udziat w rekrutacjach wewnetrznych umozliwiajacych awans.
Bank BGK wspiera rozwdj i talenty poprzez programy men- | Premia roczna oparta o ocene pracownicza, naktéra | Centrala w Warszawie ($ciste centrum z bardzo do- Firma oferuje mozliwo$¢ zdobycia doswiadczenia w jedynym ta-
Gospodarstwa toringowy i coaching oraz talentowy,Bank talentow”, | w 50 proc. sktada sie ocena stopnia realizacji ce- brym dojazdem) z rowerownig i innymi udogod- kim banku w Polsce, ktérego misja jest wspieranie zréwnowazo-
Krajowego program Rozwoju Kadry Menedzerskiej, program Przy- | 16w i w 50 proc. ocena postawy, nagroda z oka- nieniami, salami konferencyjnymi, 16 oddziatow nego rozwoju spoteczno-gospodarczego Polski. Oferuje szkolenia,
/branza: wddztwo Przysztosci i Kompetencje Przysztoci, pro- zji Dnia Pracownika, premia top-up (za szczegdlne regionalnych, 4 placowki zagraniczne (Bruksela, Lon- | elastyczny czas pracy, prace zdalna, opieke medyczna, karte spor-
bankowos¢ gram Bank Stazy oraz Rozwéj Bez Granic, diagnoze osiagniecia), szkolenia i finansowanie certyfikatéw, | dyn, Frankfurt, Amsterdam), budynki biurowe z anek- | towa, 10 sekcji sportowych, pracowniczy program emerytalny,
potrzeb szkoleniowych, szkolenia umiejetnosci miek- | program zarzadzania talentami i program mentorin- | sami kuchennymi oraz stanowiskowym wyposazeniem | ZFSS, czas wolny na wolontariat, program poleceri kandydatéw
kich i twardych, platforme e-learningowa, panele gowy oraz coachingowy, dofinansowanie studiow komputerowym (komputer stacjonarny/laptopista- | do pracy, e-learning, program wellbeing, prezenty dla mtodych
ekspertow organizowane przez pracownikow dla pra- | podyplomowych i kurséw jezykowych, platforma ¢ja dokujaca, monitory komputerowe, telefon sta- rodzicdw oraz rownowage pomiedzy zyciem prywatnym a za-
cownikow, finansowanie certyfikatéw branzowych, do e-learningu jezykéw obcych, program wellbe- ¢jonarny). Pracownicy majg dostep do dozownikéw wodowym. W rekrutacji stosuje nowoczesne technologie: voice-
dofinansowanie studiéw podyplomowych i kursow je- | ingowy, wsparcie psychologiczne (platforma EAP zwoda mineralng, spozywaja Swieze owoce w biu- bota, wirtualng rzeczywistos¢, grywalizacje. Ma sprawny proces
zykowych, platforme do e-learningu jezykowego (4 24), umozliwianie i zachecanie do udziatu w wolon- | rach i uczestnicza w warsztatach dotyczacych ergono- | pre-i onboardingu. Poszukuje osob mtodych — na praktyki waka-
jezyki), prenumerate prasy branzowej, kierowanie pra- | tariatach, spotkania integracyjne, dziatania CSR. mii. Firma stosuje zasade pracy hybrydowej, wdrozyta | cyjne — unikalny program Letnia Akademia BGK, jak i 0s6b z do-
cownikéw na konferengje i spotkania branzowe. Ma kilka udogodnien, by pracownicy mogli komfor- Swiadczeniem. Dziata zaréwno w Polsce, jak i za granic3. Bank
tez platforme do e-learningu (kafeteria szkolen). towo wykonywac swoje obowigzki (pakiet MS Office otrzymat wiele wyrdznien: Top Employers (2019,2020,2021,
365, doposazenie stanowisk pracy, warsztaty z er- 2022, 2023), Solidny Pracodawca, Friendly Workplace, Best Qu-
gonomii pracy zdalnej i prowadzenia spotka zdal- ality Employer, HR Najwyzszej Jakosci, Inwestor w Kapitat Ludzi,
nych), realizowany program Dostepny BGK, by firma Praktyka Wysokiej Jakosci, EB Stars, Dobry Pracodawca, Najlep-
byta jak najbardziej dostepna dla wszystkich. szy Pracodawca, Pracodawca Godny Zaufania. Zdobywane tu do-
$wiadczenie jest niekiedy unikalne na skale ogélnopolska.
CRIDO/branza: Pracownicy moga rozwijac swoja wiedze meryto- Co miesiac organizuje Induction, podczas ktdrego nowe | Firma pracuje w dwdch biurach: w Warszawie i Kra- CRIDO zacheca wszystkich do realizowania swoich pasji i dzie-
doradztwo/ ryczng dzigki udziatowi w konferencjach i kongre- osoby poznaja historie, strukture i cele firmy. Dowiaduja | kowie. Dziata w hybrydowym modelu pracy, ktéry lenia sie nimi z innymi. Z indywidualnych zainteresowan po-
konsulting/ sach branzowych. Szkolenia zardwno wewnetrzne, sie, gdzie zgtosic sie w najwazniejszych sprawach, otrzy- | zostat wypracowany w procesie dyskusji z pracow- wstaja firmowe inicjatywy. Grano juz w badmintona, ptywano
podatki/prawo jaki przy wsparciu zewnetrznych dostawcow. Dla naj- | muja sprzet i welcome pack. Po szkoleniu new joiners nikami. Okazato sie, ze da sie potaczy¢ interesy tych, na wake'u i brano udziat w triathlonie. Dwa razy w tygodniu po

lepszych prowadzony jest program Super Talentow

z dedykowanymi szkoleniami, Sciezka rozwoju kom-
ponowana przez mentora i regularnymi spotkaniami
coachingowymi. Wszystkim pracownikom i wspét-
pracownikom oferuje udziat w nauce jezykow ob-
cych w dwdch systemach: poprzez serwis online oraz
w szkole jezykowej (indywidualnie lub grupowo).
Optaca ekspertom sktadki w izbach zawodowych,
moze dofinansowac studia lub kurs zawodowy. Pro-
wadzi wtasng biblioteke, w ktdrej mozna znalez¢ po-
zycje biznesowe i dotyczace samorozwoju. Organizuje
wewnetrzne akademie, ktére rozwijaja pracownikow
w zaleznosci od zajmowanego przez nich stanowiska.

jest wprowadzany przez buddy'ego nie tylko w stuzbowe
obowiazki, ale takze kulture firmy. Po trzech miesiacach
indywidualng opieke nad dalszym rozwojem pracownika,
przejmuje mentor. Rozwoj pracownikéw opiera sie na bli-
skiej relacji mentor-mentee. Cykliczne spotkania stuza

nie tylko omawianiu biezacych spraw, ale przede wszyst-
kim udzielaniu feedbacku i uzgadnianiu Sciezek rozwoju
oraz monitorowania postepéw. W ramach procesu roz-
woju funkcjonuje tez coroczna ocena postepu, w ktorej
uczestnicz nie tylko liderzy i mentorzy, ale takze wspét-
pracownicy. Pracownik zbiera feedback, ktdry nastep-

nie jest omawiany na panelu. Zwiericzeniem procesu s3
nowe promodje, ktére ogfaszane sa podczas ogdInofir-
mowego spotkania komunikacyjnego oraz w kanafach
spotecznosciowych. Osoby ocenione najlepiej, u ktd-

rych firma dostrzega ponadprzecietny potengjat, s za-
praszane do wyjatkowego programu Super Talents.

ktdrzy cenia sobie elastycznos¢ i komfort pracy zdal-
nej z efektywnoscia i korzysciami spotecznymi, wyni-
kajacymi z reqularnych osobistych spotkan zespotéw.
Pracownicy pracuj z biur dwa dowolne dni w ty-
godniu oraz spotykaja sie co dwa tygodnie na tzw.
dni zespotu. Taka réznorodnos¢ rozwiazan ma za za-
danie pomdc pracownikom w zachowaniu réwno-
wagi psychicznej. Co wiecej wprowadzono ,Pracjacje”
(Workation), czyli mozliwos¢ pracy przez 6 tygo-

dni w roku z dowolnego miejsca na Swiecie.

pracy pracownicy jezdza razem na rowerach. W ramach CRIDO
Ski wyjezdzali juz na narty do Austrii, Stowagji i Gruzji, ale po-
(iagaja ich coraz mniej oczywiste destynacje. Hikido — hike, czyli
wedrdwka z CRIDO — to wrzesniowe chodzenie po gérach.
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Jak budowad odpowiedzialne srodowisko pracy
w branzy logistycznej?

Wywiad z Wojciechem Sienickim - Prezesem Zarzadu i Dyrektorem
Zarzadzajacym Kuehne+Nagel Polska

Zarzadza Pan polskim
oddziatlem Kuehne+Nagel

- organizacji obecnej
niemalze w kazdym kraju

na $wiecie. Jak rozumie Pan
odpowiedzialne miejsce
pracy ze swojej perspektywy?

Tworzenie odpowiedzialne-
go miejsca pracy to dla mnie
przede wszystkim dbatos¢ o pra-
cownikéw organizacji — wszyst-
kich bez wyjatku. Wiemy prze-
ciez nie od dzi$, ze za sukcesem
kazdej firmy stojq ludzie. Kazdy
z pracownikdw Kuehne+Nagel
doktada swoja cegietke do roz-
woju organizacji. Wierze w to, ze
pracownicy, ktérzy majg poczu-
cie sensu wykonywanej pracy,
ktérym stwarza sie mozliwos¢
rozwoju zarébwno zawodowego,
jak i osobistego sg najcenniej-
szym zasobem firmy. Ostatnie
lata pracowalismy nad nasza
kultura organizacyjna, ktéra ba-
zuje na duzej otwartosci, trans-
parentnosci  w  komunikagji,
dbatosci o relacje zaréwno te
wewnatrz organizacji, jak i na
zewnatrz oraz na zaufaniu do
siebie nawzajem. Widze, Ze teraz
jestesmy w zupetnie innym miej-
scu i jestem niezwykle dumny
z naszych pracownikéw, ktérzy
tworza zespét ludzi lubigcych sie
i chcacych ze soba pracowac.

Czy moze Pan nam

nieco wiecej powiedzie¢

o transformacji kulturowej,
ktéra zaszta w firmie?

Okres pandemii byt dla nas klu-
czowym momentem, zapewne
jak dla wielu firm. Poczulismy,
ze musimy by¢ blizej naszych
zespotéw, mie¢ Swiadomos¢, co
sie u nich dzieje w tym trudnym
czasie. Zbiegto sie to z projek-
tem CARE, ktéry zakfadat trans-
formacje kultury organizacyjnej
na taka, ktéra stawia cztowieka
w sercu wszystkiego, co robimy.
Wykorzystalismy nowe techno-
logie do biezacej komunikacji
z pracownikami, zainicjowalismy
krétkie spotkania, otwierajace
nas na drugiego cztowieka i jego
potrzeby. Nasi pracownicy za-
angazowali sie w prowadzenie
takich spotkan rozwojowych,

wykraczajagc poza powierzone
zadania stuzbowe.

Otwarto$¢ i transparentnos¢
staty sie podwaling do wielu
oddolnych inicjatyw. Tak duze
zaangazowanie pracownikéw
umozliwia nam podejmowanie
dziatan i osigganie celéw w ra-
mach polityki diversity&inc-
lusion. Swiadomie planujemy
linie sukcesyjne w zespofach,
by stwarza¢ réwne szanse na
szczeblu zarzadczym zaréwno
kobietom, jak i mezczyznom.
Moge z tego miejsca przyznad,
ze majac tak dojrzaty zespdt, je-
steSmy organizacjg w petni go-
towa, by prowadzi¢ biznes od-
powiedzialnie spotecznie.

Co jest dla Pana najwazniejsze
w prowadzeniu biznesu
zrownowazonego spolecznie?
Mysle, ze bardzo waznym ele-
mentem jest spoteczna od-
powiedzialno$¢ biznesu jako
sposéb dziatania. Wymaga ona
zdefiniowanej strategii zarza-
dzania, ktéra uwzglednia takie
elementy, jak wplyw spoteczny
i Srodowiskowy firmy oraz rela-
Cje z otoczeniem — z pracowni-
kami, klientami i innymi interesa-
riuszami. W tym aspekcie chodzi
szczegdlnie o etyke zarzadzania
i zapewnienie przejrzystych
i etycznych zachowan w wymie-
nionych aspektach.

Powiedziat Pan juz wiele
dobrego o pracownikach
firmy, ale czy faktycznie
chetnie angazuja sie oni

w dziatania prospoteczne?
Zdecydowanie tak. Realizu-
jemy inicjatywe i zebralismy
wokot niej spotecznos¢ o na-
zwie #BlueforGreen, a takze
Komitet CSR, ktéry powstat

z inicjatywy oddolnej. Pracuje-
my réwniez nad strukturg wo-
lontariatu pracowniczego. Pra-
cownicy sami chetnie angazuja
sie w rézne akcje. Stworzylismy
do tego specjalna przestrzen,
gdzie kazdy moze fatwo po-
dzieli¢ sie swoimi pomystami.
Poprzez #BlueforGreen i dzieki
pracy Komitetu CSR zorganizo-
walismy wiele zbidrek tj. zbior-
ki zuzytych baterii i drobnej
elektroniki, odziezy biznesowej
z Fundacja Programu Pomocy
Osobom  Niepetnosprawnym
JPierwsza Praca’, zbiérke bu-
téw dla bezdomnych, a w tym
roku odziez dla uchodzcéw
z Ukrainy. Te inicjatywe Wosh
Wosh dodatkowo wsparlismy
finansowo. Organizujemy row-
niez cykliczne zbiérki na rzecz
schronisk dla zwierzat. Prze-
prowadzilismy webinaria na
temat zero waste czy zarzadza-
nia odpadami. Mysle, ze bez
zaangazowania pracownikéw
i takiej zwyklej checi pomo-
cy, wiekszos¢ z tych dziatan
w ogole by sie nie odbyta.

Czy mozna powiedzie¢,

Ze jest to sytuacja win-

win? Firma, ktéra wspiera
czerpie z tego satysfakcje,

a NGO otrzymuje

niezbedne wsparcie.

Tak, takie inicjatywy integru-
ja, edukujg oraz utwierdzaja,
ze firma daje przestrzen na
cos wiecej, pozwala odkry¢,
ze wspdtpracownicy majg po-
dobne wartosci. Takie wspdlne
zaangazowanie wielu osoéb in-
tensyfikuje wspétprace, uwraz-
liwia i promuje dziatanie na
rzecz innych. Zreszta jest tu tez
aspekt edukacyjny — wspétpra-
Cujac z organizacjami czesto

realizujemy webinaria dla pra-
cownikéw, czy tez tworzymy
lub otrzymujemy dodatkowe
materiaty, broszury, e-booki.
Przy obsiewaniu fagk w lokali-
zacjach logistyki kontraktowej
stworzylismy e-book z firma,
ktéra sie w tym specjalizuje.
Wystalismy materiat do klien-
tow i do pracownikéw jako
prezent - dodatek do zyczen
wielkanocnych. Poprzez to za-
checamy spotecznos¢ pracow-
nicza do tworzenia wiasnych
tak kwietnych, siania ziot czy
warzyw w swoich ogrodkach,
na balkonach. A jako uzupetnie-
nie tej wspdtpracy i inicjatywy
nagralismy z firma taki Kwietne
podcast o takach. Przy wspét-
pracy ze Szlachetna Paczka
prowadzimy wewnetrzne we-
binaria, rozmawiajac o historii
rodzin, poziomie wsparcia czy
omawiajac Raport o biedzie, co-
roczna publikacje Wiosny. To sa
bardzo wzruszajgce spotkania.
Przy tej okazji nie moge nie
wspomniec, ze w 2022 r. obcho-
dzilismy swoje 30-lecie i wokot
tego wydarzenia zrealizowali-
$my akcje charytatywna, w kt6-
rg mogt sie zaangazowac kazdy
pracownik, klient i sympatyk
naszej firmy. Do rozdysponowa-
nia mielismy 60 000 zt, a nasze
otoczenie, poprzez quiz, decy-
dowato, do ktdérych organizacji,
bioracych udziat w akgji trafig
srodki i w jakich kwotach.

Brzmi bardzo interesujaco.
Czy moze nam Pan

zdradzic jak wpadliscie na
pomyst zorganizowania
takiego konkursu?

ChcielisSmy uczci¢ nasz jubi-
leusz w inny sposéb niz do-
tychczas. Wiem, ze to szcze-

golny czas nie tylko dla firmy
i pracownikéw, ale takze dla
naszego otoczenia. Nie dzia-
tamy sami na rynku. Mamy
tego Swiadomos¢. Pomyst zro-
dzit sie podczas przygotowan
Szlachetnej Paczki w 2021 r.
Widzielismy, jak wiele magii
dzieje sie w zespotach przy-
gotowujacych te dary. Posta-
nowilismy, ze rozszerzymy te
wspotprace i przeznaczymy
pewng kwote na darowizny
z okazji naszego jubileuszu.
P6zniej nie moglismy sie zde-
cydowac, wedtug jakich kryte-
riow wybierzemy tylko jedna
organizacje. Pojawit sie wiec
pomyst podzielenia tej kwoty
na rézne projekty i organiza-
cje, z ktorymi wspotpracuje-
my. Wybrali$my Stowarzysze-
nie Wiosna i jej dwa projekty:
Szlachetna Paczke i Akademie
Przysztosci oraz UNICEF Pol-
ska. W wyniku tej akcji pod
koniec roku uczestnicy quizu,
mogli podja¢ decyzje, ktéra
inicjatywe chca wesprzed.

Kuehne+Nagel Polska jest
rowniez doceniana w wielu
rankingach oceniajacych
wlasnie dziatania firmy

w zakresie ochrony
srodowiska, spoteczenstwa

i zarzadzania, czy macie
Panstwo konkretne

cele w tym aspekcie?
Oczywiscie, jestesmy dum-
ni z kazdej nagrody i awan-
su w rankingach, w ktérych
startujemy. To pokazuje, ze
srodowisko, branza, eksperci
doceniajag nasze zaangazo-
wanie na polskim rynku, a to
jest powod do dumy. Chcemy
przyczynia¢ sie do realnych
zmian. To zreszta jest zgodne
zZ przyjetg przez nas strate-
gia, ktéra zaktada, ze dazymy
do tego, aby by¢ najbardziej
godnym zaufania partnerem
logistycznym, wspierajacym
zrbwnowazong  przysztosc.
Do tego potrzeba wiec czegos
wiecej niz ,business as usual”.
Chcemy sie dalej mierzy¢ i po-
rownywac, bo to dla nas infor-
macja zwrotna o tym, gdzie
jesteSmy i co jest wazne nie
tylko z naszej perspektywy.
Stanowi to zewnetrzny punkt
odniesienia i motywacje do
dalszej pracy. Definiujemy so-
bie cele w kazdym z 3 aspek-
tow - spotecznym, $rodowi-
skowym i zarzadczym, ale
robimy to przede wszystkim
po to, by pracowac na rzecz
zrbwnowazonego  rozwoju,
celéow ESG, wspdlnego dobra
nas tu i teraz i tych, ktorzy za-
mieszkajg nasza planete za kil-
kadziesiat czy kilkaset lat.

Materiat partnera
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BIZNES RAPORT

Grupa Azoty/ Grupa Azoty wie, ze kompetencje jej pracownikéw Wysokie kompetencje i doswiadczenie osob zatrud- | Firma czuje sie odpowiedzialna za swoich pracownikow, | Grupa Azoty oferuje prace w nowoczesnej firmie branzy chemicz-
branza: to jednoczesnie kompetendje catej organizadji. Zdaje nionych w Grupie Azoty s3 niezbedne do osiaga- a bezpieczeristwo codziennej pracy ma bezwzgledny nej, jednego z europejskich lideréw, ktéra wspiera rozwodj za-
chemiczna sobie sprawe, inwestujac w nieustanny rozwdj pra- nia celow strategicznych spéotki. Zgodnie ze strategia | priorytet. W Grupie Azoty obszar BHP podlega regu- wodowy pracownikow. Chce, aby kazdy mdgt realizowac swoje
cownikdw, poszerzanie ich wiedzy, moze w spo- ESG priorytetowymi celami dotyczacymi pracow- laminowi pracy, ktéry okresla prawa i obowigzki pra- ambicje wraz ze spotka i miat poczucie, ze moze liczy¢ na wspar-
sob odpowiedzialny sprosta¢ wyzwaniom XXI wieku nikéw sa rozwdj zawodowy, wzmocnienie kultury codawcy i pracownikéw. Spétka wdrozyta tez system cie pracodawcy w karierze zawodowej. Doktada staran, aby pra-
oraz realizowac strategie na lata 2021-2030. W spétce | réwnosci, réznorodnosci i otwartosci oraz bezpie- zarzadzania bezpieczeristwem i higieng pracy, zgodny cownicy czerpali satysfakcje z wykonywanych zadan, czuli sie
przygotowano kompleksowe pakiety szkoleniowe czenstwo codziennej pracy. Kwestie zarzadzania ob- | znorma IS0-45 001. Dziatanie systeméw jest reqular- bezpiecznie i wiedzieli, Ze oferowane sq im mozliwie najlep-
dla osob na roznych stanowiskach — rozwijane saza- | szarem pracowniczym reguluje zaktadowy uktad nie oceniane w ramach audytéw zewnetrznych, azgod- | sze warunki pracy. Pracownicy otrzymujq atrakcyjne wynagro-
réwno kompetengje robotnicze, jak i specjalistyczne zhiorowy pracy, ktdry reguluje m.in. czas pracy no$¢ z normami potwierdzaja odpowiednie certyfikaty. | dzenie adekwatne do zajmowanego stanowiska, umiejetnosci
oraz menedzerskie. Firma organizuje szkolenia we- oraz zasady wynagradzania pracownikéw, wypfa- System bezpieczeristwa obejmuje m.in.: ocene ryzyka i ponoszonej odpowiedzialnosci, bogaty pakiet benefitéw oraz pet-
wnetrzne i zewnetrzne w trybie stacjonarnym i online. | cania dodatkéw do wynagrodzen i innych sktadni- i odpowiedni dobér srodkéw ograniczajacych ryzyko, noetatowe zatrudnienie. Firma rysuje przed pracownikami ja-
Skrupulatnie przestrzegane sa w niej rowniez kwestie | kow wynagrodzen, a takze warunki wyptat innych rozbudowany system kontroli i reagowania na niepra- sne $ciezki kariery i wspiera realizacje zawodowych ambigji. Stale
uprawnien pracownikow na poszczegdlnych stanowi- | Swiadczen niz wynagrodzenia za prace. Podej- widfowosci, aktywny udziat pracownikéw (zgtaszanie poszukuje 0s6b otwartych na wiedze, utalentowanych i chca-
skach, dba sie o terminowe i reqularng aktualiza- Scie do zarzadzania obszarem pracowniczym wy- zagrozen, spofeczna inspekgja pracy), funkgionowa- cych wspéttworzy¢ nowoczesny polski przemyst chemiczny.
¢je wiedzy. Dzieki wspotpracy z KPT ScaleUP powstata | znacza takze polityka personalna oraz regulamin nie zespotdw (komisji), w tym komisji BHP, oceniajacych
réwniez Akademia Wiedzy Grupy Azoty, czyli rozbu- pracy. Do najczesciej oferowanych benefitéw pra- projekty i dopuszczajacych nowe instalacje do eksplo-
dowana platformowa e-learningowa, ktéra w nowo- | cowniczych naleza Pracowniczy Program Emery- atacji, spetnianie wszystkich niezbednych wymogow
czesny spos6h odpowiada na potrzeby szkoleniowe talny, dofinansowanie prywatnej opieki medycznej, | prawnych. Firma regularnie prowadzi szkolenia BHP dla
i informacyjne pracownikéw spétki. W ramach akade- | mozliwos¢ udziatu w grupowym ubezpieczeniu na pracownikéw. Opracowata czytelng i jasng procedure
mii udostepniane sg kursy poswiecone m.in. zarzadza- | Zycie, karnety sportowe oraz rézne formy pomna- wykonywania prac niehezpiecznych na terenie Grupy
niu, informatyce, kompetencjom interpersonalnym zania oszczednosci emerytalnych. Waznym ele- Azoty przez podmioty zewnetrzne. W spétce wdrozono
i bezpieczenstwu pracy. Pracownicy moga z nich korzy- | mentem wspierania pracownikow jest takze szeroki | odpowiednie dziatania oceny ryzyka zawodowego we-
stac w dogodnym dla siebie miejscu i czasie, a dodat- | wachlarz Swiadczen pakietu socjalnego, w tym dtug norm prawnych, 150 50 001 oraz wewnetrznej
kowo system pozwala na tworzenie indywidualnych m.in. dofinansowanie pobytéw wypoczynkowych procedury. Zaktad posiada elektroniczny system zgtasza-
$ciezek nauczania i nadzorowania postepow eduka- w tym wypoczynku dzieci i mtodziezy w formie ko- | nia zagrozeri BHP, zdarzer potencjalnie wypadkowych
cyjnych wraz z weryfikowaniem zdobytej wiedzy. lonii, pétkolonii i obozéw. Pomoc rzeczowa i finan- | oraz wypadkéw. W spétce funkcjonuije takze proce-
sowa w tym m.in. zapomogi pieniezne, pozyczki dura wewnetrzna okreslajaca zgtaszanie takich sytu-
na cele mieszkaniowe. Dodatkowo: dofinansowa- acji oraz odpowiednie na nie reagowanie. W zakresie
nie biletéw wstepu na imprezy kulturalno — o$wia- | medycyny pracy Grupa Azoty wspdtpracuje z lokal-
towe, rézne formy rekreacji pracowniczejwtymdo | nym zakfadem opieki zdrowotnej (Moscickie Centrum
kart sportowych, organizowane s zabawy choin- Medyczne), ktory wykonuje wszystkie badania medy-
kowe oraz zakup paczek dla dzieci, dofinansowa- cyny pracy oraz obstuguje zaktadowa karetke pogoto-
nie spotkan bytych i obecnych pracownikéw spétki. | wia. Ponadto lekarze MCM uczestnicza w corocznych
przegladach warunkow pracy. Wspétpraca obejmuje
takze kwestie szczepien profilaktycznych. Grupa Azoty
chce wiacza pracownikow w proces ksztattowania po-
ziomu bezpieczeristwa w zaktadzie, dlatego tez wpro-
wadziliSmy stanowiska Zaktadowy Spoteczny Inspektor
Pracy oraz Wydziatowi Spoteczni Inspektorzy Pracy.
Grupa Pekabex/ | Firma kfadzie duzy nacisk na rekrutacje we- 1.Wspétfinansowanie szkolen i studiow; 2.Mozliwos¢ | Z uwagi na wiele lokalizacji firma ma réwniez nie- Lider na rynku prefabrykacji w Polsce oferuje mozliwos¢ pracy
branza: wnetrzng i w pierwszej kolejnosci poszukuje kan- | zdobycia uprawnieri budowlanych; 3.Mozliwos¢ jedno miejsce pracy. S3 to zaktady produkcyjne (w pie- | w duzej organizadji, pod okiem ekspertéw w dziedzinie bu-
budowlana dydatéw na wakaty wsrdd obecnych pracownikdw, | sprawdzenia sie w pracy w innym dziale (rekruta- ciu lokalizacjach w Polsce i jednej w Niemczech), downictwa. Prowadzi wiele inwestycji w kraju i za granica, co
co stwarza mozliwo$ci awansu w strukturach or- je wewnetrzne); 4.Pracownicy moga zdoby¢ do- ale réwniez budowy na terenie catej Polski, réwniez daje wiele mozliwosci rozwoju. Firma jest otwarta na mtode ta-
ganizacji. Bardzo powszechnym procesem jest Swiadczenie zaréwno w biurze projektowym, jak ina | w Szweji i Niemczech. Stara sie, aby pracownicy po- | lenty, ale docenia tez wiedze i doswiadczenie ekspertow.
zmiana stanowiska ze stanowiska asystenckiego budowie; 5.Nagrody za wdrozenie nowego pracow- | siadali dobre warunki pracy, cho¢ nie zawsze jest tofa- | Pracownicy zwiazuj3 sie z nia na lata, co pokazuja spotkania ju-
na eksperckie, np. asystent, mtodszy specjalista, nika; 6.Program rekomendaji pracowniczej, 7.Firma | twe, zwfaszcza zima na budowie. Pekabex posiada bileuszowe, gdzie co roku wyrdznianych jest kilkaset osob. Pra-
specjalista lub stazysta, inzynier, kierownik ro- pracuje nad oferta benefitéw dla pracownikdw. szeroki pakiet benefitow skierowanych do pracowni- | cownicy firmy to zespét, ktéry rowniez lubi spedzac razem czas
bét, kierownik budowy, kierownik projektu. Dzia- kow: Karta Multisport, prywatna opieka medyczna, po pracy. Spotyka sie wspdlnie na zaglach, rowerach czy nar-
fania szkoleniowe: firma prowadzi kolejng edycje dofinansowanie nauki, nagroda za rekomenda- tach. Potrafi dziatac zespotowo, nawet jesli chodzi o cele cha-
Akademii Managera, Akademie Kierownika Kon- (e pracownika, eventy integracyjne dla pracowni- rytatywne. Wspiera uczniéw i studentow, organizujac praktyki
traktu, Akademie Brygadzisty. Stawia na ztozone kow i ich rodzin (rowery, zagle, narty, siatkéwka), i staze, wycieczki i wyktady w szkotach oaz na uczelniach.
projekty, ktore systematycznie pomagajq w roz- $wieze owoce, wsparcie z ZFSS, nauka jezykow ob-
woju, ale tez pojedyncze spotkania, ktdre s sfo- cych, szkolenia techniczne, mozliwos¢ zdobycia upraw-
kusowane na jeden zakres tematyczny. Pracownicy nien budowlanych i technicznych, udziat w targach
uczestnicza w sesjach coachingowych i coachingu i konferencjach branzowych, konkursy dla pracowni-
grupowym, wedtug potrzeb. Uczestnicza tez w kur- kow, wsparcie dla cudzoziemcdw, premie/nagrody.
sach jezykowych, a firma dofinansowuje studia
i szkolenia. We wspétpracy ze szkotami i uczel-
niami wyzszymi w kraju prowadzi réwniez prak-
tyki i staze dla ucznidw i studentdw. Organizuje dni
otwarte dla mtodziezy, podczas wycieczek i wy-
ktadéw moga poznac zasady funkcjonowania za-
ktadu, proces produkcyjny prefabrykatéw, zasady
montazu elementow prefabrykowanych oraz spo-
sob prowadzenia budowy. Organizuje rdwniez kon-
kursy na najlepsza prace dyplomowa dla studentéw
budownictwa. System ocen rocznych pozwala na
monitorowanie kierunku i sposobu rozwoju pra-
cownikow. Przeprowadzane cyklicznie ankiety
zaangazowania pozwalaja na badanie monitoro-
wanie nastrojow i oczekiwari wsréd pracownikow.
Grupa Raben/ Projekty rozwojowe sa dedykowane dla wszyst- Przedsiebiorczos¢, wyzwania i partnerstwo towar- | Troska o komfortowe i bezpieczne warunki pracy People with Drive — tak méwia o sobie pracownicy Raben. Dla-
brana: TSL kich pracownikéw niezaleznie od zajmowanego tosci, ktére motywuja i napedzaja pracownikéw jest jednym z priorytetow Grupy Raben. Kazdy zego? Pracownicy s zaangazowani w to, co robig, s3 tez cie-

stanowiska. Najwazniejsze z nich to: 1.Mana-

ger of choice — innowacyjny program dla mene-
dzeréw prowadzony w formie gamifikacji. Jest
ona podzielona na 5 etapéw odpowiadajacych
doswiadczeniom pracownikow: rekrutacja, on-
boarding, rozwéj, codzienna praca, odejscie z or-
ganizagji. 2. Perspective Switch-projekt dajacy
pracownikom mozliwo$¢ spedzenia 1 dnia na in-
nym stanowisku. Udziat w programie jest okazjq na
poznanie wyzwan, przed jakimi stoja inni pracow-
nicy. 3. Projekt Special Forces: angazuje doswiad-
czonych pracownikéw Grupy Raben w projekty
zwigzane z implementacja proceséw i standar-
déw w nowych oddziatach Grupy Raben. 4. Do-
datkowo wszyscy pracownicy moga skorzystac ze
szkoler online dostepnych na platformie Udemy.
Duza wartosci sa réwniez kursy jezykowe pro-
wadzone z wykorzystaniem aplikacji Etutor.

Grupy Raben do dziatania. Wigkszo$¢ z nich ustala ze
swoim przetozonym plan MBO (Management by Ob-
jectives). To system angazujacy pracownikéw w re-
alizacje wyznaczonych priorytetéw biznesowych

i zwiekszajacy motywacje do pracy. Firma zacheca
tez pracownikéw do pozytywnych zmian najbliz-
szego otoczenia. W tym roku w Grupie Raben wy-
startowat projekt pomocy pszczotom pod hastem
,Drive to bee”. To inicjatywa, ktdra skupia wokot sie-
bie nie tylko pracownikéw, ale takze ich rodziny

i znajomych. Firma propaguje tez zdrowy styl zycia,
ksztattujac prozdrowotne postawy wsréd pracow-
nikéw. Firma celebruje réwniez sukcesy i jubile-
usze pracownicze oraz cieszy sie z narodzin dzieci
pracownikéw, wreczajac im firmowe bodziaki.

z pracownikéw jest wspétodpowiedzialny za two-
rzenie bezpiecznego i ergonomicznego miejsca
pracy. Firma zaprasza pracownikéw do dzielenia
sie swoimi inicjatywami, ktére uczynia ich miej-
sca pracy bardziej przyjaznymi i bezpiecznymi.

Oto niektdre z projektow: 1.SHE roadmap — opra-
cowanie 3-letniego planu dziatari w obrebie kul-
tury bezpieczefistwa 2. Miesiac bezpieczenstwa

— cykliczna, coroczna akcja, ktdra przybliza pra-
cownikom wybrane zagadnienia z zakresu hi-
gieny i bezpieczeristwa pracy 3. SUSA (SAFE AND
UNSAFE ACTS) — budowanie swiadomosci o zagro-
zeniach i prewencji w procesach pracy. 4. Bada-
nie kultury bezpieczeristwa (co trzy lata) — pytanie
pracownikéw o zasoby, zachowanie przetozonych
itp. 5. Strefy spotkan dla pracownikéw i kierowcéw
— green room 6. Platforma do zgtaszania potencjal-
nego ryzyka, ktére moze wystapi¢ w miejscu pracy.

kawi — $wiata, przysztosci i siebie nawzajem. Tworza zgrany
zesp6t. To druzyna, ktéra zawsze gra do jednej bramki. Pra-
cownicy firmy potrafia $wietnie wspotpracowac, dobrze sie
rozumiejq i zwyczajnie lubia — nie tylko na pfaszczyznie za-
wodowej. 53 wobec siebie lojalni. Wspdlne dziatanie nakreca.
Pracownicy Raben maja wptyw na otaczajacq ich rzeczy-
wisto$¢ i zmieniaja ja na lepsze. To dodaje skrzydet!
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MOKATE

SIT.A RODZINNEJ TRADYCJI

Rozmowa z dr. Adamem Mokryszem, Prezesem Grupy Mokate
oraz dr Katarzyng Mokrysz, Dyrektor Generalng.

W ciggu 32 lat Grupa Mokate stata sie jednym z najwiekszych producentéw kawy i herbaty w Europie Srodkowej,
z ponad miliardem ztotych przychodu. Jest rowniez jednym z lideréw na rynku specjalistycznych surowcow dla
przemystu spozywczego. Mokate obstuguje dzisiaj ponad 70 rynkdw zagranicznych i zdecydowanie nalezy do
czotdwki, jesli chodzi o rynek mleczno-ttuszczowych baz w proszku, tj. zabielacze do kawy, Smietanki w proszku,
bazy ttuszczowe. Stworzone przez Mokate aplikacje sqg szeroko wykorzystywane w przemysle spozywczym na
catym Swiecie. Wspdtczesne oblicze firmy to ponad 20 linii napojow kawowych (miksdw kawowych, cappuccino),
kaw ziarnistych, a takze herbat czarnych, zielonych, owocowych i ziotowych. Uzupetnieniem oferty sq wafle,
ciastka i pierniki wtasnej produkcii.

okate jest firma rodzinna. Jako
czwarte juz pokolenie, dr Adam
Mokrysz wraz z zona, dr Katarzyna

Mokrysz, wspéttworzg sukces Grupy Mokate.
Ich celem od wielu lat jest tworzenie marko-
wego, miedzynarodowego przedsigbiorstwa.
Site Mokate cheg budowa¢ na solidnych fun-
damentach, warto$ciach takich jak: praca, od-
powiedzialno$¢, wiedza i umiejetnosci, a takze
otwarto$¢, wiarygodno$¢ i zyczliwo$é. Mokate
od wielu lat goszczac na migdzynarodowych
rynkach zyskato sobie grono lojalnych kon-
sumentéw, dla kedrych udoskonala produkey,
tworzy innowacje, a takie wspiera rodzime
marki dziataniami strategicznymi w zakresie
marketingu. Do najbardziej znanych marek
Mokate naleza: Mokate, Loyd, Minutka, NY-
Coffee, Marilla, Marizzi, Mokate Ingredients,
Alpino, Babcia Jagoda.

Firma Mokate jest znana i ceniona nie
tylko w Polsce. Co przyczynito si¢ do sku-
tecznej ekspansji Grupy Mokate na rynki
zagraniczne?

Adam Mokrysz: W Mokate staramy si¢
dziata¢ i budowa¢ wzrost oparty na 3 fila-
rach: wizji, odwadze i dziataniu. Odwaznie
mierzymy si¢ z wyzwaniami, stawiamy na
prace w zespolach i wspétprace z eksper-
tami, wyznaczamy sobie ambitne cele i re-
alizujemy je krok po kroku ze wspaniatymi

Zaktad produkcyjny w Zorach

ludzmi. A przede wszystkim lubimy praco-
wac i robimy to z wielka pasja.

Katarzyna Mokrysz: Mokate to firma ela-
styczna w dziataniu, potrafi umiejetnie do-
stosowa¢ si¢ do zmieniajacych si¢ potrzeb
konsumenckich i warunkéw rynkowych.
Prezentujemy postawe zwinnosci, w naszej
ofercie ciagle pojawiaja si¢ innowacje i nowe
produkty, eksplorujemy i poszukujemy no-
wych i atrakcyjnych rynkéw, wspétpracuje-
my z rzetelnymi partnerami biznesowymi.
Inwestycje w nowe technologie i w nasze
zaklady to dla nas priorytet. Praca zespo-
fowa, wytrwato$¢ i konsekwencja w pode;j-
mowanych decyzjach, a takze umiejetnos¢
dobrego liczenia to wazne elementy, dzigki
ktérym mozemy si¢ dynamicznie rozwija.

Z jakimi wyzwaniami wiaze si¢ wspétcze-
$nie zarzadzanie takim przedsiebiorstwem
jak MOKATE, jak tacza Paristwo rodzinng
tradycje ze $wiatowa skala biznesu?

A.M.: Rzeczywiscie chyba najwickszym
wyzwaniem jest pogodzenie lokalnosci - ro-
dzinnosci, z migdzynarodowym rozmachem
i skalg dziatania firmy. U podstaw naszej
tozsamosci, naszego DNA lezy rodzinna tra-
dycja, czlowiek, ale takze polskos¢. Jestesmy
z tego dumni i uczyniliémy z tych cech nasza
przewage konkurencyjna. Przyktadamy ol-
brzymia wage do tego, by w kazdym nowym
kraju zaimplementowa¢
te same warto$ci i t¢ sama
kulture organizacyjna.
K.M.: Praca w miedzy-
narodowym $rodowisku
to ogromna réznorod-
no$¢ kultur, ktére po-
szerzaja nasze horyzonty,
pobudzajq  kreatywnosé
i pozwalaja wymieniac si¢
Ob-

serwujemy rézne trendy,

do$wiadczeniami.

elastycznie dostosowuje-
my si¢ do okolicznosci.
Tak wtasnie rodza sie kre-

dr Adam Mokrysz, dr Katarzyna Mokrysz

atywne pomysty, nowe koncepcje produkto-
we a nawet inwestycje. Wiedza, know-how
naszych zespotéw jest bezcenna, jako firma
rodzinna doskonale o tym wiemy i jak nikt
inny umiemy z tego korzysta¢. Oczywiscie
tych wyzwaii - o réznym charakterze, for-
malno-prawnym, technologicznym, logi-
stycznym - jest znacznie wigcej. Ale radzimy
sobie z nimi doskonale wtasnie dzigki zespo-
tfom ludzi, na ktérych opieramy swdj biznes.

Grupa Mokate posiada trzy zaklady pro-
dukcyjne i liczne oddziaty zlokalizowane
w kilku krajach Europy. Czy w najbliz-

szym czasie sa planowane inwestycje?

AM.: Mokate nieustannie si¢ rozwija,
zwigkszajac moce produkeyjne swoich fa-
bryk i inwestujac w najnowsze technologie.
Zakoriczylismy proces rozbudowy fabryki
produktéw instant w Zorach. Powstat kolej-
ny nowoczesny zaktad produkujacy wysoko
wyspecjalizowane produkty i surowce dla
przemystu spozywezego, ktére beda ekspor-
towane na caly $wiat.

K.M.: Rozwijanie tak dynamicznego biz-
nesu jak Mokate to droga ewolugji i kon-
sekwentnego budowania wartosci  przed-
sigbiorstwa. Chcemy rozwijaé¢ i skalowad
biznes, ale zawsze pielegnowad najwazniejsze
warto$ci firmy rodzinnej. ©

Materiat partnera
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Grupa Zabka/
branza: handel

Jedng z gtéwnych wartosci Grupy Zabka jest ambicja. Firma
wie, Ze osiaganie celéw nie jest mozliwe bez statego roz-
woju. Wspieramy inicjatywy pracownikw, ich chec rozwoju
i zdobywania coraz to nowych umiejetnosci, wykorzystu-
jaczaréwno wewnetrzne dziafania rozwojowe oraz ze-
wnetrzne mozliwosd, jak i rdwniez udziat w szkoleniach,
warsztatach, konferencjach, webinarach i réznorodnych
projektach. W ramach organizadji funkcjonuje Akademia
Zabki. Jej zadaniem jest tworzenie i prowadzenie szko-

leri rozwojowych dla 0s6b pracowniczych i menedzer-
skich, zaréwno z umiejetnosci niezbednych do codziennej
pracy, jak i obstuga narzedzi lub programéw typu Power

Bl, ale tez szkolenia z umiejetnosci miekkich, np. przemé-
wien publicznych lub efektywnosci pracy. Jest to marka pa-
rasolowa, ktdra obejmuje wszystkie obszary szkoleniowe
w organizacji. Organizuje i koordynuje szkolenia stano-
wiskowe, wdrazajace magazynowe i w centrali, a takze
szkolenia menedzerskie realizowane z firmami miedzynaro-
dowymi. Programy rozwoju talentéw dedykowane s3 wy-
branym grupom menedzerskim lub obszarom firmy jak

np. Kierunek Rozwdj, skupiajacy sie na rozwijaniu umie-
jetnosci kadry terenowej lub kompleksowy program roz-
woju menedzerdw/ek dopasowany do ich doswiadczenia
wrolilidera. Dla menedzerdw wyzszego szczebla dostepne
53 takze konsultacje coachingowe. Firma realizuje projekty
edukacyjne ze szkofami srednimi i uczelniami wyzszymi.
Wspétpracuje z réznymi firmami — od matych, pojedyn-
azych bizneséw do specjalistycznych firm szkoleniowych.

W Grupie Zabka funkcjonuja rézne systemy pre-
miowe — miesieczny, kwartalny i roczny. Premie

nie s3 wyfacznie realizacja dodatkowego swiad-
(zenia pienigznego, ale elementem procesu za-
rzadzania przez cele. Pracownicy w ramach tego
procesu maja mozliwos¢ oméwienia celéw, osia-
gnieci efektéw, otrzymujac od przetozonego feed-
back na temat swojej pracy i rozwoju. Firma oferuje
tez szereg benefitow: opieke medyczna Luxmed,
EAP — wsparcie psychologiczne, doradztwo prawne
i finansowe, ubezpieczenie grupowe UNIQUA, pra-
cowniczy program emerytalny Zabki, dofinanso-
wania studiow, znizki na catering Maczfit, sklep
partnerski Samsung, ustugi GSM z Orange, oferty
promocyjne przy zakupie aut wspétpracujacych ma-
rek z Zabka, karta Multisport, odkup uzywanego
sprzetu IT, karty przedptacone, bony Swiateczne, au-
kcje pracownicze, program stypendialny dla dzieci
pracownikéw, dofinansowane do okulardw.

Centrala Grupy Zabka znajduje sie w centrum Pozna-
nia. Na terenie catej Polski znajduja sie rowniez Centra
Logistyczne w ramach ogdInych przestrzeni maga-
zynowych, a takze najbardziej nowoczesne i w petni
zautomatyzowane Centrum Logistyczne w Radzy-
minie. Osoby pracujace w organizacji ze wzgledu na
specyfike swojej pracy objete s3 systemem pracy hy-
brydowej w zaleznosci od obszaru firmy w uktadzie
1-2-3 dni pracy w biurze. W Grupie podejmowane sq
dziatania majace na celu zwiekszenie komfortu i za-
dowolenia z pracy. Oprdcz przestrzeni biurowych
funkgjonuje salka relaksu, pozwalajaca na spotkanie

i budowanie relacji,,offline”. Oprécz biurek pracownicy
maja dostepne salki konferencyjne i budki do komfor-
towych rozméw telefonicznych. W ostatnim badaniu
Zaangazowania Gallupa w pytaniu o posiadany nie-
zbedne materiaty i wyposazenie, firma uzsykata wy-
nik 4,71/5 znajdujac sie w najwyzszym benchmarku
firm. W Grupie Zabka rozwijany jest takze wolonta-
riat pracowniczy. Kazdy pracownik moze poswieci¢

8 godzin w miesiacu na realizacje roznych inigatyw.

Organizacje tworzg przede wszystkim ludzie zaangazowani w tworze-
nie przyjaznej firmy. Stale szuka ona rozwiazan, dzieki ktdrym bedzie
stawad sie lepsza. W 2021 r. wdrozyta Polityke Rownosdi, rozbudo-
wata tez Kodeks Etyki i Postepowania dla pracownikow i wszystkich
interesariuszy. Zabka Polska jest pierwsza polska firma z certyfika-
(ja Equal Salary wskazujaca rownos¢ ptac w organizacji bez wzgledu
na ptec. Przyznane przez EQUAL-SALARY Foundation wyréznienie
oparte jest na wytycznych ONZ i uznawane przez Komisje Europejska.
Wzmacnia ono pozycje spétki wérdd najlepszych pracodawcow, kté-
rzy nie tylko méwia o swoim zaangazowaniu w rownosc, ale takze de-
monstruj ja realnym dziataniem. Grupa Zabka, jako pierwsza polska
organizacja, zostata wyrdzniona $wiatowa nagroda Gallup Exceptio-
nal Workplace Award 2023. To wielki sukces, poniewaz Instytut Gal-
lupa przeprowadza najbardziej kompleksowe badanie miejsca pracy
na $wiecie, obejmujace dane ponad dwdch milionéw pracowni-

kéw. W anonimowym badaniu Gallup Grupa Zabka uzyskata rekor-
dowa frekwencje 92 proc. dzieki czemu zrealizowata cel znalezienia
sie w 23 proc. firm na $wiecie z najbardziej angazujaca kultura orga-
nizacyjna, osiagajac wynik 4,44 w 5-stopniowej skali. Organizacja zo-
stata takze wyrézniona tytutami Etycznej Firmy i Lidera Etyki Pulsu
Biznesu. Wyréznienie przyznawane jest firmom, ktére stawiaja zysk

i rozwdj przedsiebiorstwa na réwni z satysfakcja swoich pracowni-
kéw, ochrona $rodowiska czy wptywem na lokalne spoteczeristwo.

ING Bank Celem ING jest wspieranie i inspirowanie ludzi do bycia W NG pracownicy korzystaja z nastepujacych syste- | Firma tworzy przyjazne przestrzenie do pracy. Do- Bank tworza ludzie, ktérzy inspiruj sie do dziatania i wspie-

$laski /branza: 0 krok do przodu, dlatego udostepnia pracownikom na- méw motywacyjnych: 1. Wynagrodzenie state wy- brze wie, ze wtasciwa aranzacja przestrzeni ma zna- raja wzajemnie, aby by¢ krok do przodu, w zyciu i w biznesie.

bankowos¢ rzedzia i zasoby, dzieki ktorym moga przejacinicjatywe nagrodzenie zasadnicze + Swiadczenia dodatkowe czenie nie tylko dla ergonomii pracy, ale takze dla Indywidualny rozwdj, ambitne zadania, dostep do technolo-

i finanse w zakresie zarzadzania swoim rozwojem osobistym i zawo- | zgodne z obowiazujacymi przepisami prawa i regu- kreatywnosci, dlatego: sukcesywnie wymieniamy gii i praca w zwinny sposéb to tylko czes¢ oferty, ktéra ING pro-
dowym. Pracownicy sa zachecani do zaplanowania swo- lacjami banku 2. Wynagrodzenie zmienne premia biurka na elektroniczne i krzesta na bardziej ergono- ponuje kandydatom i zapewnia pracownikom. Od ponad 14 lat
jego rozwoju w oparciu o IPR. Narzedzia firmy opierajasie | roczna i nagrody finansowe 3. Oferta benefitowo-wel- | miczne, modernizuje wentylacje w budynkach, two- bank nagradzany jest tytutem Top Employer w Polsce. Oferuje pra-
na najnowoczesniejszych technologiach i trendach takich Ibeingowa w 4 filarach: ZDROWIE Opieka medyczna rzy nowe aranzacje przestrzeni wspolnych (restauraji, | cownikom wiele rozwiazar, dba o komfort miejsca pracy, dobro-
jak VR, digital learning, konsultacje oraz udziat w konferen- | Profilaktyka zdrowia — przeglad stanu zdrowia i do- kawiarni, miejsc odpoczynku), zrealizowata projekt stan, dobra atmosfere i oferuje szereg atrakcyjnych benefitow.
¢jach. Oferuje mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji poprzez | finansowanie do szczepien profilaktycznych Program | ,0dskocznia’, w ramach ktérego uruchomita Sokar-
kilkadziesiat tysiecy kursow e-leamingowych i webinardw | Profilaktyki Onkologicznej — bezptatne badania ko- nie, Piekarnie, Play room oraz strefe spotkan, zamé-
na platformach Mylearning i Udemy Business. Oddata do lonoskopii, gastroskopii i USG, Badamy geny w ING” wita nowe kosze z recyclingu, ktére pomoga dbac
dyspozydji pracownikéw platforme do nauki jezykéw ob- ENERGIA Dodatkowe dni wolne ponad Kodeks Pracy, | o Srodowisko takze w przestrzeniach wspdlnych.
cych E-Tutor. Dodatkowo pracownicy ING maja mozliwos¢ | Sabbatical Platforma wspierajaca zdrowie mentalne
korzystania ze spotecznosciowych technik wspierajacych — webinary, podcasty, czaty z psychologamii tera-
rozwoj w parze zinng osobg — firma oferuje im coaching, pie online Pomarariczowa infolinia — tel. wsparcie psy-
mentoring oraz doradztwo kariery. ING stawiamy na zespo- | chologa Eventy dla dzieci: mikotajki, Dzien Dziecka.
towosc. Liderzy odgrywaja znaczac role w jej formowaniu | AKTYWNOSC Aktywni ING — platforma sportowa. FI-
irozwijaniu, dlatego oferta rozwojowa ING obejmuje szereg | NANSE Pracowniczy Program Emerytalny Ubezpiecze-
narzedzi budujacych kompetencje menedzerskie na kazdym | nie grupowe na zycie sponsorowane przez pracodawce
poziomie zarzadzania takich jak: Program Leadership Fun- | Program kafeteryjny — karty sportowe i szeroka oferta
damentals dla nowych liderow, Technologie VR, Narzedzia | $wiadczen dodatkowych za punkty Edukacja w kwe-

Mocy dla Lidera, czy Masterclassy dla Zarzadu. Wszystkie stiach finanséw Biegnij Warszawo/ Turniej Pitki Noz-
materiaty 53 utrwalane i udostepniane, aby kazdy zaintere- | nejiTenisa Stotowego Mocodajnia — fitness w biurze
sowany mdgt skorzystac z wiedzy i doswiadczeniainnych. | Aktywna Przerwa — 75 filmow z ¢wiczeniami
Intrum/branza: | W firmie Intrum istnieje jasno okreslony sposob sukce- -System premiowy dla pracownikéw na okreslonych | Biura Intrum zlokalizowane sa w czterech polskich Intrum w Polsce w tym roku obchodzi 25 lat, co znaczy, ze jest

zarzadzania
wierzytelnosciami

sji —droga awansowania zostata przewidziana i jasno okre-
$lona na kazdym stanowisku. Dzieki temu wszyscy pracownicy
moga zaplanowac i zadbac o rozwdj kariery. Promowana jest
réwniez rekrutaga wewnetrzna i awans poziomy. Mozliwa
jest réwniez relokacja do innego biura w Polsce lub do jed-
nego z biur Grupy Intrum. Istniej programy rozwojowe de-
dykowane pracownikom kadry menedzerskiej — liderzy,
szefowie zespotéw — jak i programy dedykowane pracowni-
kom nizszych szczebli. Przyktadem programu dla menedzeréw
Intrum jest, Program Rozwoju Przywddztwa’: wsparcie lide-
réw firmy w rozwijaniu kluczowych kompetengji dedykowa-
nych szefom zespotdw i stanowiskom kierowniczym w firmie,
ksztafcenie i rozwdj kadry menedzerskiej nizszego stopnia, by
umozliwicim rozwdj kariery i wytonienie w firmie,natural-
nej’” drogi sukcesji na wybranych stanowiskach. Firma Intrum
dba o rozwdj kompetencji swojego zespotu poprzez: -Akade-
mig Intrum — platforma do organizagji szkolen i warsztatéw
dla pracownikow, «staty program mentoringowy — prze-
kazywanie wiedzy i kompetendji przez pracownikéw star-
szych stazem; program otwarty dla wszystkich pracownikow,
«staty program coachingowy— wspieranie motywadji i zaan-
gazowania; program otwarty dla wszystkich pracownikéw,

« krdtkie szkolenia dotyczace prawa pracy (NanoLearning).

stanowiskach — zgodnie z zasadami przyjetymi w fir-
mie, «Program ,Polecone Nagrodzone” — nagradzanie
pracownikéw za branie udziatu w rozwoju zespotu
Intrum w Polsce (polecanie 0s6b do pracy w Intrum),
-Nagrody dla pracownikéw za branie udziatu w re-
gularnie organizowanych konkursach/wyzwaniach
zwigzanych bezposrednio z celami, misjg oraz wi-
zja firmy, ale tez inicjatywy wspierajace pasje pra-
cownikéw, « Nagrody roczne za spejalne osiagniecia
— ze specjalnie przygotowanym katalogiem na-

gréd dopasowanych do wszystkich zwyciezcow.

miastach: Warszawie (siedziba gtdwna), Biatym-
stoku, Wroctawiu i Katowicach. Bez wzgledu na kon-
kretng lokalizacje, Intrum dba o najwyzszy komfort
pracownikéw, ktdry dodatkowo koresponduje z mi-
sja firmy, jakim jest dbanie o wellbeing pracowni-
kow. W biurach Intrum znajduja sie: przestronne sale
typu open space, komfortowe gabinety, nowocze-
sne multimedialne sale konferencyjne, pomieszcze-
nia socjalne dla pracownikéw z zapleczem kuchennym
i sanitarnym, chill-out roomy — tzw. pomieszcze-

nia relaksu, udogodnienia dla osob niepetnospraw-

nych, systemy dbajace o bezpieczeristwo pracownikéw.

Biura Intrum zostaty zaprojektowane w przyjazny

dla pracownikéw sposdb, z uwzglednieniem dbania
o srodowisko (segregacja odpadéw, eliminacja korzy-
stania z plastiku, wykorzystanie eko-papieru). W In-
trum wstepuje hybrydowy model pracy, co oznacza,
ze firma dba réwniez o komfort i potrzebne zaplecze
techniczne pracy dla tych pracownikow, ktérzy pet-
nia swoje obowiazki zdanie lub czesciowo zdalnie.

jedna z pierwszych profesjonalnych firm windykacyjnych w na-
szym kraju. Za Intrum w Polsce stoi marka Intrum ze 100-letnim
doswiadczeniem w pomaganiu firmom i konsumentom. Intrum
to firma z jasng misjg i wizja, firma, ktdra nieustannie dba o do-
brostan i rozwéj kompetencji pracownikéw. Wynika to z przy-
jetego modelu dziatania — sustainability, szczegInie z tej jej
czesd, ktora jest dedykowana pracownikom: Growing by ma-
king a difference. W Intrum funkcjonuje polityka DEI — Diver-
sity, Equity and Inclusion — Intrum to otwarte srodowisko pracy,
w ktérym doceniana jest réznorodnos¢ i panuje szacunek. Za
swoje podejécie do dbania o potrzeby pracownikéw i tworze-
nie przyjaznego miejsca pracy Intrum byto wielokrotnie nagra-
dzane (m.in. przez firme Antal, Wellbeing Institiute). Wazne sg
réwniez wyniki ostatniego badania satysfakcji pracownikéw — My
voice: wskaznik WBI (wellbeing index) — 86/100 pkt, wskaz-
nik eNPS (Employee Net Promoter Score): +48 pkt (2022r.).

KRUK/branza:
zarzadzanie
wierzytelnosciami

Jednym ze strategicznych celdw firmy jest rozwoj pra-
cownikow, przez co rozwija sie jako firma. KRUK stwa-
rza wiele mozliwosci rozwoju w réznych aspektach.

W firmie funkcjonuja druzyny skupiajace pracownikow
zr6znych obszaréw, ktére pracujg nad rozwojem spe-
qjalistycznych kompetendji, np. nad rozwiazywaniem
probleméw, czy analiza biznesowa i systemowa. Ka-
dra ma takze szerokie mozliwosci rozwoju w catej Grupie
KRUK w ramach rekrutacji wewnetrznej. Poza tradycyj-
nie rozumianymi szkoleniami organizuje réznego ro-
dzaju eventy rozwojowe, czego przyktadem jest cykl
Inspirujacych Spotkari, na ktére zapraszani sa méwcy

i eksperci zewnetrzni oraz event dedykowany spejali-
stom obszaru IT KRUK TECH SUMMIT. Swoich pracowni-
kow wspiera w formie dofinansowar do indywidualnej
formy podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Dba o ich
rozwoj, m.in. w dziedzinie edukacji finansowej, kompe-
tencji migkkich oraz DEI, organizujac webinary czy in-
spirujace spotkania odbywajace sie w godzinach pracy.

Firma dba o rynkowy poziom pfac, bo chce dobrze
wynagradzac pracownikow za wykonywana prace.
Nie stosuje programéw premiowych, poniewaz wie-
rzy, ze aby utrzymac zaangazowanie, nalezy sku-
pi¢ sie na stworzeniu takiego Srodowiska, w ktérym
kazdy bedzie widziat sens swojej pracy i bedzie czut,
7e jego wktad do firmy jest wazny. Istotnym elemen-
tem jest Swietowanie sukcesow i integraja. Firma
dba o to, aby atrakcyjny pakiet benefitéw oferowa-
nych pracownikom odpowiadat ich potrzebom. Dzi-
siaj pakiet medyczny czy karta sportowa, ktdre sa

w ofercie, s3 powszechnie dostepne na rynku, ale
to, co wyréznia firme, to atrakcyjny program kafe-
teryjny, w ramach ktdrego kazdy pracownik moze
wykorzysta¢ comiesieczne dotadowania, wybie-
rajac z szerokiej oferty ustugi badz produkty do-
pasowane do jego indywidualnych potrzeb. KRUK
jest sponsorem charytatywnego Biegu Firmowego,
w ktérym pracownicy bardzo chetnie biorg udziat.

Gtéwna siedziba KRUK-a miesci sie we Wroctawiu, do-
datkowo firma ma biura w Szczawnie-Zdroju i Pile,
jesli chodzi o polskie oddziaty Grupy KRUK. Od 7 kwiet-
nia 2023 r. wprowadzono model pracy zdalnej cze-
Sciowej i catkowitej. Firma zapewnia pracownikom
wszystkie niezbedne narzedzia pracy, zaréwno pod-
«zas pracy zdalnej, jak i stacjonarnej. Narzedzia, ja-
kie udostepnia, rozwija i dopasowuje do obecnych
wymogdéw. W minionym roku wdrozono nowy Intra-
net, ktdry zapewnia dostep do najwazniejszych infor-
macdji, jest Zrodtem wiedzy na temat tego, co dzieje
sie w firmie oraz jakie wydarzenia dla pracowni-

kow beda miaty miejsce w najblizszym czasie. Duza
wage przywiazuje do troski o zdrowie pracownikéw,
stad w minionym roku odbyty sie programy wellbe-
ingowe o tematyce profilaktyki zdrowia: Zdrowie na
etacie i Akademia Zdrowia, w ramach ktorych pracow-
nicy mieli mozliwos$¢ ¢wiczen i zgtebiania wiedzy np.
z zakresu zdrowego odzywiania. Pakiety medyczne,
ktore oferuje pracownikom, maja szerszy niz stan-
dardowy zakres opieki medycznej, poszerzony o pro-
filaktyke onkologiczna i badania profilaktyczne.

KRUK jest pracodawca promujacym w swojej polityce zatrudnienia row-
nos¢ pici. Tworzy réznorodne Srodowisko pracy, bo wierzy, ze dzieki temu
zapewnia efektywniejsza wymiane wiedzy i doswiadczer oraz moze kre-
owac nowe rozwigzania. Blisko 60 proc. pracownikdw stanowia kobiety

i to takze odnosi sie do stanowisk, ktdre zwykle przypisywato sie mez-
czyznom. Takze przy obsadzaniu stanowisk kierowniczych zarzad kieruje
sie zasada réwnych szans i oceng kompetendji, nie pyta o plany rodzinne.
Wsrdd kadry menedzerskiej kobiety stanowia 58 proc. Rownos¢ szans ma
swoje odzwierciedlenie takze w polityce pfacowej, podczas gdy luka pta-
cowa w Polsce w sektorze prywatnym wynosi 15,7 proc. (Lewiatan), co
zbliza firme do Sredniej europejskiej. W KRUK-u, z czego firma jest bar-
dzo dumna, luka ptacowa wynosi 1,5 proc. KRUK to wyjatkowe miejsce
pracy, w ktdrym spotyka sie niezwyktych i inspirujacych ludzi. Jego wy-
réznikiem s nie tylko benefity, chociaz zarzad dba, aby nie odstawaty
one od rynkowych najlepszych praktyk, ale przede wszystkim atmos-
fera, ktdra tworzy kadra. Firma posiada 25-letnig historie i niezmiennie
podaza z duchem czasu, inwestujac w nowe technologie. Dzigki wyso-
kiej dynamice wzrostu stwarza wiele mozliwosci rozwoju pracownikom,
dzieki zemu praca tu nie jest nudna. Moze o tym swiadczy( lizna grupa
pracownikéw z 10-, 15- czy nawet 20-letnim stazem. KRUK to takze
mozliwo$¢ pracy w projektach miedzynarodowych: spétki firmy znaj-
duja sie takze w Rumunii, Hiszpanii, Czechach, Stowadji i we Wioszech.
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Kuehne-+Nagel Dbatos$¢ o rozwdj pracownikéw wpisana jest w stra- Firma oferuje swoim pracownikom szeroki wa- Kuehne+Nagel w Polsce posiada 27 lokalizacji (biu- Kuehne+Nagel dziata w mys| strategii dazenia do bycia lide-
Polska/ tegie, ktorej jednym z filaréw jest KN Employee Expe- chlarz benefitéw. W ostatnich miesigcach wpro- rowe oraz magazynowe). Firma dba o to, aby kazdemu | rem w dostarczaniu zréwnowazonych rozwiazan dla faficu-
branza: TSL rience. Firmie zalezy, by pracownicy rozwijali sie od wadzita mozliwos¢ skorzystania z dodatkowego pracownikowi, niezaleznie od lokalizacji, zapew- cha dostaw, z jednoczesna troskq o pracownikéw, klientéw,
poziomu stazysty, specjalisty do eksperta po mene- dnia wolnego oraz benefit w postaci kart luncho- ni¢ komfort pracy. W magazynach najwigkszy na- dostawcw i spoteczeristwo. Razem z pracownikami bu-
dzera. Dziafania rozwojowe dobierane s wspélnie zpra- | wych. Pracownicy korzystaja z prywatnej opieki cisk ktadzie sie na bezpieczeristwo, ergonomie oraz duje kulture firmy i ma wspélne wartosci, stawiajac cztowieka
cownikiem w ramach indywidualnego planu rozwoju. medycznej, ubezpieczenia na zycie z medycznym ograniczanie ryzyka nieszczesliwych wypadkow. Wpro- | w sercu wszystkiego, co robi. Firma jest laureatem Srebrnego
Firma umozliwia zmiany stanowisk, udziat w projek- assistance oraz pakietéw z zakresu ochrony on- wadzone standardy wielokrotnie doceniono przez ka- Listka CSR Polityki i Inwestorem Spofecznym. Realizuje ini-
tach, nauke od innych oraz szkolenia. Realizuje projekty | kologiczneji kardiologicznej, a takze dla oséb ak- pitute konkursu Lider bezpieczeristwa w magazynie Cjatywy z zakresu ESG, tj. przejscie na zielong energie, sadze-
umozliwiajace rozwéj kompetengji, a platformarekru- | tywnych. Dofinansowuje karte sportowa, paczki portalu log4. Firma ktadzie duzy nacisk na zapewnie- nie drzew, wysiewanie tak kwietnych, wspétpraca z NGO.
tacyjna pozwala pracownikom na swobodny rozwdj z produktami lub karte sportowo-kulturalng, czy na- | nie mozliwosc dodatkowych szkoler pracownikom
w organizadji. Szkoli, poczynajac od kompetencji stano- | uke jezykow obcych. Mozliwe s zakupy produktow | magazynowym, tak by jednoczesnie zwigkszac Swia-
wiskowych, poprzez umiejetnosci miekkie, jezykowe, jednego z jej klientéw w atrakcyjnych cenach. Pra- | domos¢ i bezpieczeristwo, ale réwniez umozliwiac roz-
organizacyjne, zwiazane z obstuga klienta oraz ksztattu- | cownicy moga korzystac z pomocy w trudnych sy- woj w strukturach. Celebruje szczegdlne momenty, tj.
jac umiejetnosci menedzerskie i liderskie. Prowadzi cy- | tuacjach zyciowych czy dofinansowania weczasow. dni bez wypadkéw oraz realizuje eventy nakierowane
kle edukacyjne, poprzez krotkie, atrakcyjne webinary Realizuje wyprawki dla pierwszoklasistow, Swiad- na promocje odpowiedzialnych zachowan. Zmieniono
oraz szkolenia i programy rozwojowe dedykowane po- | czenia $wiateczne oraz nagrody jubileuszowe. Jej ze- | model pracy w biurach na hybrydowy, co pozwala pra-
szczegolnym grupom. Na szczeblu globalnym i regio- spoty chetnie korzystaja ze spotkan integracyjnych. | cownikom sprawnie taczyc zycie zawodowe z prywat-
nalnym odbywaja sie szkolenia dla kadry eksperckiej Promuje wewnetrzny program polecen, wspiera- nym. Powstaty rowniez pierwsze biura dostosowane
i menedzerskiej oraz programy dla grup talentowych. jac budowanie zgranych zespotéw opartych na za- do pracy hybrydowej, a kolejne sa juz projektowane.
ufaniu i przyjacielskich relacjach. Cyklicznie bada
opinie pracownikow, a nastepnie wdraza zmiany.
Lidl Polska/ Dla wszystkich pracownikéw przewidziane sa pro- Dla pracownikow sklepdw firma przeprowadza Akademie | Priorytetem firmy jest zdrowe i bezpieczne Srodo- Firma dba o dobre warunki pracy osob pracujacych w jej skle-

branza: retail

gramy rozwojowe. Proces zarzadzania talentami Talent
Management przygotowuje pracownikéw do przepro-
wadzenia analizy swoich projektéw oraz ustalenia ob-
szaréw rozwojowych na kolejny rok. W indywidualnym
planie rozwoju okreslone sg konkretne dziatania szko-
leniowo-rozwojowe. Wszyscy pracownicy moga uczest-
niczy¢ w programach premiowo-motywacyjnych, m.in.
poprzez aktywne korzystanie z platformy grywali-
zacyjnej Lidersi, gdzie maja szanse w nietuzinkowy
sposéb poszerzy¢ wiedze na temat wielu obszaréw
dziatalnosci firmy oraz wygra¢ warto$ciowe nagrody
rzeczowe lub dodatkowy budzet na cele zespotowe. Je-
$li w codziennej pracy pracownicy postuguja sie jezy-
kiem obcym, firma pomaga rozwina( te umiejetnos¢
poprzez dofinansowanie nauki podczas indywidual-
nych kurséw jezykowych. Wszyscy pracownicy maja
dostep do aplikacji eTutor. Jest to bezptatna nauka je-
zykéw: angielskiego, niemieckiego oraz hiszpariskiego.

Prestige. Jest to cykl szkoleri, ktéry ma na celu poszerzac
horyzonty, utatwiac prace oraz przygotowac i umozliwic
awans na wyzsze stanowisko. Pracownicy maja mozli-
wos¢ wyjazdu za granice w ramach programu Internatio-
nal Job Rotation, sprobowac pracy jako ekspert w innym
kraju lub uczestniczy¢ w miedzynarodowej rekrutacji we-
wnatrz grupy Schwarz. Gdy pracownik decyduje sie na
udziat w takim programie, otrzymuje pomoc w zorgani-
zowaniu wyjazdu w kazdym aspekcie: od przygotowa-
nia umowy o oddelegowanie, po sprawdzenie wymogow
imigracyjnych, organizacje przeprowadzki, znalezienie
mieszkania, organizacje kursu jezykowego, jak i ustale-
nie planu wdrozenia. Firma prowadzi program rozwo-
jowy Mentoring skierowany do kadry menedzerskiej,
majacy na celu wymiane wiedzy i do$wiadczen bizne-
sowych oraz przywddczych miedzy bardziej, a mniej do-
Swiadczonymi liderami. W jej portfolio znajduje sie takze
program dla kadry menedzerskiej — studia podyplo-
mowe, Lider Przysztosci” organizowane przez Akademie
im. Leona Kuzmiriskiego w Warszawie. Celem programu
jest aktualizacja wiedzy makroekonomicznej i najnow-
szych trendéw z branzy FMCG oraz wymiana doswiad-
czen. Istotnym punktem programu jest takze leadership,
azyli spojrzenie na siebie jako lidera zarzadzajacego du-
Zymi zespotami i wptyw na dalszy rozwdj organizagji.

wisko pracy. Oferuje wszystkim pracownicom i pra-
cownikom szeroki pakiet benefitéw pozaptacowych.
Wsrdd nich jest prywatna opieka medyczna, ubezpie-
czenie grupowe, karta Multisport, wyprawka,,dla ma-
luszka” oraz pierwszoklasisty/ki, a takze bezptatny
Program Wsparcia Pracownikéw/czek, w ramach kt6-
rego mozna skorzystac z pomocy psychologicznej,
prawniczej i doradztwa finansowego. 0d 2022 r. no-
wym udogodnieniem s3 darmowe obiady dla pracu-
jacych w centrach dystrybucji. W ramach Swiatecznej
niespodzianki kazda osoba w firmie otrzymata do-
datkowo 1 tys. zt w formie kuponéw zakupowych,
ado rak ich dziedi trafito ponad 23,5 tys. Swigtecz-
nych paczek, petnych zabawek i smakotykéw.

pach, centrach dystrybucji oraz biurach, promuje réwnos¢ pta-
cowa i przyznaje awanse wewnetrzne w oparciu o obiektywne
kryteria: czynniki merytoryczne (np. wyksztatcenie), doswiadcze-
nie oraz umiejetnosci. Sredni staz pracy w Lidlu wynosi ponad 5,5
roku. Az 11,7 tys. zatrudnionych ma za soba co najmniej 5 lat pracy,
aniemal 5 tys. os6b — ponad 10 lat (dane: 2022). Ponad 70 proc.
awanséw to awanse wewnetrzne (dane: 2022). W anonimowym

i dobrowolnym Badaniu Wizerunku Pracodawcy osoby pracu-
jace w Lidlu powiedziaty, ze przede wszystkim cenig sobie stabil-
nos¢ zatrudnienia, atrakcyjny poziom zarobkéw, ktéry umozliwia
precyzyjne planowanie domowych budzetéw, szanse nieustan-
nego rozwoju z jasno wytyczonymi sciezkami kariery oraz bo-
gactwo benefitéw pozaptacowych w duzej, stabilnej firmie.
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ManpowerGroup/ | Strategicznym celem firmy jest rozwdj pracowni- | Z corocznych badan satysfakgji pracownikow wy- Zréwnowazony rozw6; i dobre warunki pracy s3 Najwigksza wartoscia ManpowerGroup s3 ludzie, czego od-
branza: HR kéw. Nieoszlifowane talenty zaprasza do udziatu | nika, Ze tym, co najbardziej motywuje do pracy, sa dla firmy bardzo wazne. Dazy do uczynienia biz- zwierciedlenie jest widoczne gotym okiem na kazdym kroku
w programie stazowym, w ktérym od poczatku wspdlnie tworzone zespoty. Zarzad wie jednak, ze nesu oraz biur bardziej ekologicznymi poprzez szereg | w organizacji. Zaczynajac od atmosfery wzajemnej inspiragji,
poznaja Swiat rekrutacji dzieki pakietowi szko- $wietna atmosfera to nie wszystko, dlatego stale pra- | inicjatyw proekologicznych. Firma dzieli sie wie- dzielenia sie wiedza i wspotpracy miedzyzespotowej, przecho-
leri i indywidualnemu mentoringowi. Pracownicy | cuje nad rozwojem systeméw motywacyjnych. Na dz3, inspiracjami oraz doksztatca sie, aby ograni- dzac przez wsparcie w pojawiajacych sie wyzwaniach i wspél-
firmy bez wzgledu na staz pracy i obejmowane wzrost motywadji do realizacji indywidualnych wy- czy¢ zuzycie zasob6w majacych negatywny wptyw nym szukaniu rozwiazan, az po indywidualne podejscie do
stanowisko maja dostep do szerokiej oferty szko- | nikéw wptywaja dostosowane do specyfiki dziata- na $rodowisko. £3czy przyjemne z pozytecznym: sa- | rozwoju. Firma widzi i docenia potencjat w kazdym, réznorod-
leri wewnetrznych rozwijanej przez dziat deve- nia kazdego z zespotdw systemy premiowe, ktore przy | dzac drzewa, budujac ule i dbajac o ich mieszkan- nos¢ jest jej bogactwem, a sit — codzienna, otwarta wspotpraca.
lopmentu. Jest ona odpowiedzig na potrzeby realizagji celéw pozwalaja osiagnac atrakcyjne wy- cow. Nie mniej dba o wygode pracownikéw — ma
pracownikéw i jest na biezaco aktualizowana. nagrodzenie. Promowana jest réwniez zdrowa ry- ponad 70 biur w catej Polsce, w ktdrych zapewnia
Dla gtodnych wiedzy ma nieograniczony dostep walizacja za sprawa licznych konkursow, w ktérych pracownikom komfortowe warunki pracy. Poza er-
do globalnej platformy e-learningowej z wie- mozliwe do wygrania s3 nie tylko nagrody pieniezne | gonomicznymi stanowiskami kazdy znajdzie prze-
dza z réznorodnych kategorii. Pragnacym ob- i rzeczowe, ale réwniez atrakcyjne wyjazdy zagra- strzen do swobodnej rozmowy, zjedzenia lunchu
jacrole lidera proponuje programy menedzerskie | niczne. Firmie zalezy na docenianiu pracownikéw oraz na chwile relaksu przy aromatycznej kawie.
zaréwno lokalne, jak i miedzynarodowe. Dba- o dtuzszym stazu, dla ktorych wprowadzono nagrody | Przy wyborze lokalizagji biur firma zwraca szcze-
jaco indywidualne podejscie do kazdego z ta- jubileuszowe, w ktdrych sktad wchodza m.in. dodat- | gdlng uwage na komfort dojazdu, aby zredukowac
lentéw, zapewnia mozliwo$¢ skorzystania z sesji | kowe dni urlopowe. Zarzad obserwuje, Ze na moty- emisje spalin oraz zaoszczedzi¢ czas pracownikéw.
coachingowych. Specjalistom dedykuje rdwniez wagje pracownikow pozytywnie wptywaja réwniez
szkolenia zewnetrzne odpowiadajace na zdefi- mozliwosci rozwoju kompetencji, ktdre zapewnia za
niowang potrzebe. Dba o rozwdj nie tylko w ra- sprawg indywidualnego podejécia w tym zakresie.
mach obejmowanego stanowiska, ale réwniez
oferujac szerokie mozliwosci transferéw we-
wnetrznych z uwzglednieniem catej struktury.
Mokate/ Kultura organizacyjna Mokate sprzyja nie tylko mfo- Firma jest Swiadoma aktualnych wyzwan w za- Organizacja zapewnia bezpieczne $rodowisko pracy za- | Rodzinna firma od lat cieszy sie wysoka renoma. Stawia na pozy-

branza: FMCG

dym talentom, lecz takze wspiera doswiadczonych
pracownikéw, docenia ich wktad wfasny w dobro orga-
nizacji. Jako firma rodzinna dokfada wszelkich staran,
by kazdy pracownik nie tylko czut sie zmotywowany
do pracy i samorozwoju, ale takze znalazt w Mokate
przyjazne warunki realizacji swych pasji. Poprzez Swia-
dome zarzadzanie zasobami ludzkimi zapewnia pra-
cownikom bezpieczne srodowisko pracy, dostarcza
wsparcia i gratyfikuje osiagniecia i sukcesy. Nagra-

dza zaangazowanie i inicjatywe wiasng pracowni-
kéw, zapewniajac mozliwos¢ awansu. Tworzac zespoty
robocze, bierze pod uwage unikalne cechy osobowo-
$ci oraz umiejetnosci, tak by zaangazowanie, wspot-
praca i w rezultacie wydajnosc oraz efektywnosc byty
na jak najwyzszym poziomie. Przypisuje pracownikom
zadania dostosowane do ich kompetencji, zacheca do
podejmowania wyzwan zawodowych, by kazdy pra-
cownik w petni wykorzystywat swéj potencjat. Firma
wstuchuje sie w komunikaty i sugestie ptynace ze
strony pracownikow, by Srodowisko pracy byto coraz
bardziej przyjazne i sprzyjato rozwojowi zawodowemu.

kresie zasobdéw ludzkich, dlatego posiada no-
woczesny system motywacyjny (MBO), ktéry
przynosi wymierne korzysci zaréwno dla przed-
siebiorstwa, jak i pracownikéw. Dzieki zarzadza-
niu przez cele, w sposéb sprawiedliwy gratyfikuje
pracownikéw, przyznajac premie oraz nagrody fi-
nansowe. Jest zwolennikiem wewnetrznych re-
krutacji, ktdre czesto wiaza sie z awansem, co
zwieksza zaangazowanie pracownikow oraz mo-
tywuje do efektywnej pracy. Oprécz premii czy
gratyfikacji pozafinansowych w ramach systemu
motywacyjnego inicjuje liczne spotkania inte-
gracyjne, ktére maja na celu nie tylko scali¢ ze-
spét i zaciesnic wiezi miedzy wspétpracownikami,
ale takze utrzymac zaangazowanie i efektywno$¢
wspétpracy pomiedzy réznymi zespotami w Mo-
kate. Wsréd organizowanych eventéw wymieni¢
mozna przyktadowo spotkania $wiateczne, pikniki
rodzinne, czy wieczory gier. Firma oferuje takze
pracownikom liczne benefity pozaptacowe, w tym
prywatna opieke medyczng oraz system MyBene-
fit. Firma chetnie wrecza paczki okolicznosciowe
oraz wykorzystuje okazje do wspdlnego Swie-
towania. Przyktadem programu angazujacego
pracownikéw do poszukiwania mozliwosci wspél-
nej poprawy funkcjonowania proceséw w Mo-
kate jest program Wygraj Pomystem, bazujacy

na idei kaizen, pozwalajacy co kwartat wynagra-
dzac pracownikow za wybrane pomysty uspraw-
nieri pracowniczych, a na koniec roku docenia¢
najlepsze propozycje dofinansowaniem wy-
jazdu wakacyjnego w wysokosci 10 tys. zt netto.

rowno pracownikom biurowym, jak i pracownikom
produkcyjnym. Ze wzgledu na specyfike branzy FMCG
0raz prace zwi3zana z zywnoscia wypetnia szereg obo-
wigzkéw zgodnych z obowigzujacymi normami. W tym
celu wdrozono certyfikowane zintegrowane systemy
zarzadzania jakoscig GLOBAL STANDARD FOR FOOD SA-
FETY — BRC, IFS Food, normy EN 1S0 9001:2000 oraz
EN1S0 22 000:2005, dzieki ktérym zapewnia zgod-
nos¢ ze wszystkimi majacymi zastosowanie przepi-
sami prawa, zaréwno Unii Europejskiej, jak i spoza

niej. Prowadzi biznes odpowiedzialny spotecznie, dba-
jac o spotecznos¢ lokalng. Aktywnie wspiera dziatania

i inicjatywy w zakresie dziatalnosci charytatyw-

nej, rozwoju kultury, edukacji oraz sportu. Prowadzi
otwartg komunikacje z pracownikami, co pozytyw-
nie wptywa na atmosfere w pracy, a dzieki jasno okre-
Slonym celom i odpowiedzialnosci pracownicy czuja
sie zaangazowani w procesy zachodzace w Mokate.

tywne stosunki miedzyludzkie oraz zyczliwo$¢, bo najwazniejsi s
dla niej ludzie. Zapewnia stabilne warunki pracy oraz dba o roz-
wdj swoich pracownikdw, doceniajac ich zaangazowanie i inicja-
tywe. Mokate to idealne miejsce dla ludzi ambitnych, petnych
entuzjazmu i szukajacych inspiracji w rozwoju zawodowym, dla
ktdrych istotne jest zdobywanie profesjonalnych doswiadczen.

RAY TRANS / Firma stworzyta innowacyjny program szkoleniowy, | Firma stawia na pozaptacowe systemy moty- Firma ma 11 oddziatow stacjonarych w catej Pol- Ray Trans to nowoczesna firma spedycyjna na miare XXI w. Nie stoi
branza:TSL obowiazkowy dla wszystkich nowych pracowni- wacyjne. Skupia sie na codziennych dziataniach, sce, ale, majac na uwadze komfort pracy pracowni- w miejscu, ale otwiera sie na zmieniajaca sie rzeczywistosc. Fi-
kéw. Jest on skierowany zaréwno do tych, kté- ktére wptywaja na wykonywanie pracy, jak np. kow, obecnos¢ w biurze nie jest wymagana. Koncepcja | lozofia pracy firmy to otwartos¢ oraz wartosci, ktorymi kieruje
rzy dopiero rozpoczynaja swoja przygode w branzy | sprawna i jasna komunikacja, ktéra prowadzi do work-life balance ma dla zarzadu firmy ogromne zna- | sie na co dzien. To one pozwolity na stworzenie preznie rozwija-
TSL, jak i dla osdb, ktére maja juz doswiadczenie, lepszego zrozumienia, przejrzyste kryteria roz- (zenie, zdaje sobie on bowiem sprawe z tego, ze ja- jacej sie firmy, nie tylko w kontekscie finansowym, ale rowniez
ale chca poszerzy¢ swoja wiedze z zakresu trans- woju i awansu, elastyczny czas pracy, czy mozliwos¢ | kos¢ pracy nie zawsze wynika z czasu spedzonego pod wzgledem liczby oséb, ktdre stale dotaczaja do zespotu, po-
portu. Akademia Ray Trans caty czas wspiera pra- korzystania z najnowszych rozwiazarn technolo- w biurze, a elastyczny czas pracy i mozliwos¢ pracy dzielajac podejscie firmy do biznesu i rozwijajac sie razem z nia.
cownikéw, oferujac cykliczne webinary i szkolenia gicznych usprawniajacych prace. Wspétpracuje zdalnej lub hybrydowej, umozliwiaja pracowni-
z zakresu m.in. technik sprzedazy, prawa transpor- rowniez z lektorami jezykow obcych spegjalizu- kom pogodzenie zycia prywatnego z zawodowym.
towego oraz tematyki spedycyjnej. Organizuje réw- | jacych sie w branzy TSLi wspierajacych zespot. (o wiecej, dzieki mozliwosci pracy w trybie home of-
niez cykliczne spotkania z pracownikami, ktérych fice, Ray Trans otwiera sie réwniez na rynki zagra-
celem jest wymiana doswiadczen i dzielenie sie niczne, zatrudniajac specjalistéw z catego Swiata.
wiedza. Poza programami wdrozeniowymi i szko-
leniami dla spedytoréw dba réwniez o staty roz-
woj kadry menedzerskiej, szczegéInie w ramach
podnoszenia kwalifikacji zarzadzania zespotem.
ROBYG/branza: Misja ROBYG jest tworzenie réznorodnego i przy- Firma stosuje systemy motywacyjne w postaci pre- | Bezpieczefistwo i higiena pracy sa dla ROBYG jed- ROBYG jest jednym z czotowych polskich deweloperéw — ak-
budownictwo jaznego srodowiska pracy. Firma wierzy, ze madre mii uznaniowych, ktdre sa okreslane przez spe- nym z najwazniejszych obszaréw. Jednym z jej celéw | tywnie inwestuje w czterech duzych aglomeracjach: Warszawie,

i nieruchomosci

zarzadzanie kompetencjami pracownikéw i stwa-
rzanie im mozliwosci do rozwoju skutkuje wiek-
szym zaangazowaniem w prace, lojalnoscia wobec
firmy a w efekcie osigganiem lepszych wynikow.
Dzieki takiemu podejéciu kadra kierownicza z po-
wodzeniem wykonuje swoje obowiazki $rednio
przez 8,5 roku. Stawia na wsparcie rozwoju zawodo-
wego i osobistego pracownikow oraz wspdtpracow-
nikéw. Korzysta z systemu szkolert wewnetrznych
dla 0s6b nowozatrudnionych, dodatkowych szko-
leri wewnetrznych prowadzonych przez jej kadre oraz
szkolen specjalistycznych z obszaru budownictwa,
kontrolingu, ksiegowosci, ESG, marketingu czy kadr
i ptac. Wszyscy pracownicy firmy przechodzg obo-
wiazkowe cykliczne szkolenia z zakresu Compliance
czy BHP. ROBYG zacheca do uczestnictwa w trakcie
godzin pracy w konferencjach i szkoleniach otwar-
tych organizowanych przez instytucje branzowe.

qjalne kryteria wykazujace, jak w skali trzech
miesiecy pracownik angazowat sie w biezace obo-
wiazki i czy wyrdznit sie dodatkowymi zastugami.
ROBYG, niezaleznie od rodzaju umowy wspétpra-
cownika, oferuje takze bogaty program benefitow:
prywatna opieka medyczna z opiekg psycholo-
giczng i stomatologiczna, oferta dodatkowego
ubezpieczenia na zycie, karta MultiSport (wszyst-
kie 3 benefity z mozliwoscia skorzystania przez
rodziny pracownikéw), dofinansowanie nauki jezy-
kéw obcych czy tez Swigteczne upominki dla dzieci
oraz karty przedptacone dla pracownikow. Przy-
jazna atmosfere buduje m.in. dzieki organiza-

¢ji reqularnych spotkan i imprez integracyjnych.

strategicznych jest brak wypadkéw w miejscu pracy
i udato sie ten cel zrealizowac zaréwno w 2022 r.,
jaki2021. Firma wdrozyta kompleksowy system re-
gulacji w zakresie BHP i jednocze$nie prowadzi re-
gularng edukacje pracownikow. Z kazdej kontroli
BHP powstaje raport wraz z zataczona dokumenta-
(ja fotograficzng stwierdzonych nieprawidtowosci
ze wskazaniem ich miejsca oraz osoby odpowie-
dzialnej za ich usuniecie. Biura ROBYG dzielg sie

na biura budowy, biura sprzedazy oraz back office.
Kazdy z obiektow jest dostosowany do specyfiki wy-
konywanej pracy i zapewnia przyjazne $rodowisko
pracy. Wszystkie lokale wyposazone s3 w oczysz-
czacze powietrza Aura Air Keemple. W biurach dba
sie rowniez o nastrdj pracownikow: obrazy, rosliny
czy sofy do chwili relaksu pomiedzy wykonywa-
nymi zadaniami. Firma stara sie tworzy¢ przestrze-
nie, w ktérych pracownik bedzie sie dobrze czut.

Gdarisku, Wroctawiu i Poznaniu. Od ponad 22 lat zmienia pol-
sk architekture i ksztattuje trendy w branzy mieszkaniowej. Dazy
do tego, aby stac sie pracodawca pierwszego wyboru w sekto-
rze budownictwa w Polsce. Naktania do petnego zaangazowania
w codzienne obowiazki i angazowanie sie w realizacje projek-
téw firmy. Najlepszym dowodem podejscia firmy do rozwoju za-
wodowego pracownikow jest fakt, iz z koricem 2022 r. 28 proc.
pracownikéw ROBYG zajmowato wyzsze stanowisko niz to, na
ktorym pierwotnie byli zatrudniani, a 63 proc. stanowisk me-
nedzerskich zajmowaty osoby weczesniej pracujace na nizszych
stanowiskach. ROBYG tworzy przyjazne $rodowisko pracy, w kto-
rym kazdy ma mozliwos¢ wykorzystac swéj petny potengjat.
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Rohlig SUUS W Rohlig SUUS Logistics ktadzie sie duzy nacisk na rozwdj | W ramach systeméw motywacyjnych w Rohlig SUUS | SUUS zapewnia nowoczesne miejsce i elastyczne warunki - | Najwiekszy polski operator logistyczny o globalnym za-
Logistics/ pracownikow. Maja oni mozliwos¢ uczestnictwa w szko- | Logistics prowadzony jest przejrzysty system pre- pracy w ramach kultury organizacyjnej Office of the future. | siequ. W SUUSie to cztowiek jest na pierwszym miejscu, dla-
branza: TSL leniach zewnetrznych, a takze wewnetrznych, ktdre s or- | miowy, ktdry jest reqularnie rewidowany, a takze Firma ma innowacyjne biura, dostosowane do potrzeb tego dobrostan i zaangazowanie pracownikéw s3 w strategii
ganizowane przez dedykowany zespét w dziale HR. Kazdy | tworzony z mysla o konkretnej grupie pracownikéw. | pracownikéw (m.in. strefy open space, sale konferencyjne | firmy. Chce ona poprzez swoja oferte stac sie pracodawca nr 1
z pracownikéw ma mozliwos¢ wyboru Sciezki kariery Inny system dziata w obszarze pracownikéw maga- | znowoczesnym sprzetem do spotkan online, requlowane | w branzy. Na podstawie badar satysfakdji i dialogu z pracow-
w réznych obszarach firmy, w tym rowniez mozliwa jest | zynowych, inny dla pracownikéw dziatu sprzedazy, | biurka, kabiny akustyczne czy pokoje do pracy indywidual- | nikami podejmuje decyzje odnosnie do rozwoju firmy, benefi-
zmiana dziatu dla obecnie pracujacych oséb — np. pod- a jeszcze inny dla pracownikéw back-office. Firma nej). Pracownicy biurowi maja mozliwos¢ pracy zdalnejlub | téw, projektéw i inicjatyw. Oferuje szerokie mozliwosci rozwoju
(zas poszukiwania kandydatéw na wolne stanowisko, zapewnia takze mozliwos¢ awansu i zwiekszania hybrydowej. Ponad 96 proc. pracownikéw firmy jest za- i atrakcyjne warunki pracy. Do stworzenia kampanii employer
poza rekrutacja zewnetrzng, prowadzona jest takze we- | swoich kompetencji. Osoby na stanowiskach mena- | trudnionych na umowe o prace. Oferuje ona szeroki pakiet | brandingowej pod hastem,,Kariera w SUUS to logistyczny wy-
whnetrzna — biorac pod uwage kandydatéw z wewnatrz | dzerskich prowadza regularnie rozmowy rozwo- benefitow, m.in. pakiet medyczny, karty sportowe, moz- | bor” od samego poczatku zaangazowano pracownikow, m.in.
w pierwszej kolejnosci. W SUUS-ie dba sie 0 to, aby kazdy | jowe z cztonkami swojego zespotu, podczas ktérych | liwos¢ skorzystania z pomocy psychologicznej (bezptatnej | pytajac o to, co wyrdznia firme jako pracodawce. Zaangazo-
mogt sie rozwijac. Pracownicy maja mozliwos¢ zaréwno | omawiaja i podsumowuja dotychczasowe efekty i anonimowej), ubezpieczenie na zycie, kursy jezyka an- wanie pracownikéw pozwala firmie by¢ OneStepAhead.
awansu i rozwoju pionowego — na stanowiska mene- pracy, wyznaczaja cele na przysztosc, ale skupiaja gielskiego, program dedykowany dla kobiet wracajacych
dzerskie, jak i poziomego — jako specjalista w danej dzie- | sie réwniez na rozwoju pracownika, wykorzysta- do pracy po urlopie macierzyriskim, karta paliwowa, do-
dzinie. Co wiecej, z racji tego, ze firma jest elastyczna, niu jego potencjatu, ustaleniu potrzeb i zapropono- | finansowanie positkéw dla pracownikéw magazynowych
tworzone s nowe stanowiska, tak aby w petni wykorzy- | waniu np. szkoleri czy udziatu w projektach, ktdre (90 proc.), dofinansowanie dojazdéw do pracy i mozliwos¢
stac doswiadczenie i kompetencje pracownikéw. Z kolei pomoga w rozwoju i podniesieniu kompetengji. skorzystania z transportu busem. Kazdy nowy pracownik
dla os6b bedacych na stanowiskach menedzerskich pro- przechodzi dedykowany program wdrozenia (onboarding),
wadzony jest dedykowany program rozwoju. Firma doce- co pozwala mu w pierwszych dniach pracy dobrze poznac
nia réznorodnos¢ pracownikdéw i chce kazdemu zapewni¢ kulture organizacyjna, zwyczaje panujace w firmie, pro-
odpowiednie warunki do budowania kariery zawodowej. cedury, a takze narzedzia, z ktorych korzysta sie w spétce.
Symfonia / Akademia Chmury — szkolenia z MS Azure; Sciezka Bonus roczny wyptacany kwartalnie, konkursy sprze- | Komfortowe biuro na dwdch pietrach w Warszawie ze | Przede wszystkim stabilnos¢ zatrudnienia w firmie produktowej,

branza: software

rozwoju i szkolenia dla promowanych wewnetrz-

nie kierownikéw; mozliwos¢ udziatu w rekrutacjach
wewnetrznych; wymiana wiedzy technicznej w fir-
mie; wsparcie lideréw i ekspertéw od technologii oraz
wspdtpraca z ekspertami z zakresu prawa pracy, po-
datkéw, kadr i ptacitd; dofinansowania do szkolen

i studiéw; mozliwos¢ indywidualnych coachingéw/
mentoring6w, warsztaty szyte na miare potrzeb ze-
spotéw, coachingi zespotowe; firmowa biblioteczka.

dazowe, nagrody uznaniowe. Firma alokuje budzety
na integracje — wydarzenia/imprezy ogéInofir-
mowe, jak i dedykowane dla kazdego kierownika
Srodki w budzecie na integracje zespotu offline.

strefg relaksu, duza salg szkoleniowo-konferencyjna,
kazde stanowisko wyposazone w dwa monitory do
pracy; nowoczesny biurowiec z czedcia restauracyjng
i handlowa oraz dobrym dojazdem dowolnym srod-
kiem komunikagji — parking podziemny, takze dla ro-
wer6w; wkrdtce otwarcie nowego biura w Gdansku;
mozliwos¢ pracy zdalnej w modelu uzgodnionym.

z projektami o dtuzszych ramach czasowych. Zesp6t czerpie satysfak-
qje z elastycznych godzin pracy, wdraza zwinne podejscie do zadan

i projektéw (Scrum), oferuje dedykowany pakiet szkolen. Zatrudnie-
nie na umowe o prace lub B2 B — firma daje swobode wyboru. Nie-
watpliwy wyrdznik to pie¢ dni dodatkowego, ptatnego urlopu na
udziat w wolontariacie, nagroda za 14-dniowy urlop i bonus $wia-
teczny oraz roczny (dotyczy umowy o prace). Istnieje mozliwos¢
udziatu w szkoleniach wewnetrznych i projektach ogdlnofirmo-
wych. Oferowane sa podwyzki wynagrodzen w zaleznosci od wy-
nikow pracy. Mozliwos¢ rozwoju wewnetrznego w spétce liczacej
ponad 500 oséb. Prywatna opieka medyczna i karta Multisport, gru-
powe ubezpieczenie na zycie, dofinansowanie do nauki, studiéw,
ustugi concierge oraz miejsca w parkingu podziemnym dla oséb od-
wiedzajacych biuro w Warszawie. Firma korzysta z wewnetrznych apli-
kaji wspierajacych prace, jest zorientowana na wspétprace, rozwéj
oraz skuteczne dziatanie, ciesz ja cykliczne spotkania integracyjne.

Trans Polonia

Trans Polonia wspiera rozw6j pracownikow poprzez

Zaangazowanie pracownikéw Trans Polonii doce-

Pracownikom Trans Polonii firma zapewnia komfortowe

Zatrudnienie w Trans Polonii to szansa na zdobycie cennego do-

Group / m.in. organizaje szkolen zaréwno tych wewnetrz- niane jest poprzez chociazby obowiazujacy w fir- warunki pracy. Osoby, pracujace w centrali, swoje obo- $wiadczenia w branzy transportowo-spedycyjnej oraz znaczne
branza: TSL nych, jak i zewnetrznych dla pracownikow biurowych | mie system premiowy. Poza tym kazdej zatrudnionej | wiazki wykonuja w nowoczesnych, w petni wyposazonych | podniesienie swoich kwalifikacji zawodowych. Jest to praca

oraz kierowcéw. Takim przyktadowym szkoleniem osobie oferuje sie konkurencyjne warunki, oparte biurach, z dostepem do wszelkich niezbednych narzedzi. | w stabilnej firmie o ugruntowanej pozycji, ktéra na europej-

jest to z ecodrivingu, obejmujace cze$¢ teoretyczng 0 umowe o prace. Elastycznos¢ i indywidualne po- Na kazdym pietrze w budynku znajduje sie w petniume- | skim rynku transportowym dziata od ponad 18 lat. W TPG za-

oraz praktyczna. Ta druga, prowadzona pod okiem do- | dejscie pozwalaja takze na dostosowanie obowigz- | blowana kuchnia, wyposazona w sprzet, pozwalajacyna | pewnia sie indywidualne i elastyczne podejscie, doceniajac

$wiadczonego Master Drivera, ma na celu weryfika- kow czy czasu pracy do kompetendji i aktualnych przygotowanie i spozycie positku. Przy budynku, w ktdrym | przy tym zaangazowanie i wtasn inijatywe. Firma realnie

¢je btednych nawykdw stosowanych przez kierowce mozliwosci danej osoby. Ponadto w firmie stosuje sie | miesci sie siedziba firmy, znajduje sie takze darmowy par- | wspiera rozwdj pracownika, ktéremu zapewnia ciekawe wy-

i wprowadzenie nowych, bardziej ekologicznych me- | program polecen pracowniczych oraz program we- | king. Z nowoczesnym sprzetem pracuja réwniez kierowcy | zwania, pozwalajace mu piac sie po szczeblach kariery za-

tod jazdy. Trans Polonia stosuje indywidualne i ela- wnetrznej rekomendadji, ktéry daje realng szanse TPG, poniewaz firma cyklicznie wymienia i unowoczesnia | wodowej i poszerza¢ swoje kompetencje zawodowe.

styczne podejscie do pracownika, poprzez mozliwie awansu. Dla pracownikow Trans Polonii przewi- flote. W zwigzku z tym $redni wiek ciggnika Trans Polonii

jak najwieksze dostosowanie obowiazkow do kompe- | dziane s rowniez dodatkowe benefity, wspierajace | wynosi 2 lata, natomiast cysterny 4,5 roku. Nowy sprzet to

tengji. Trans Polonii daje mozliwos¢ realnego rozwoju | pasje, np. te sportowe, poprzez znaczace dofinan- nie tylko zapewnienie jakosci i bezpieczenstwa przewozu,

kariery, docenia samodzielnos¢ w podejmowaniu de- | sowanie karty MultiSport czy fotograficzne, cyklicz- | ale takze komfortu jazdy kierowcy. Dodatkowo firma in-

cyzji oraz inicjatywe kazdego z pracownikow, a nowe, | nie organizujac konkurs,Zdjecie z Trasy”. Konkursy, | westuje w nowe rozwiazania IT, ktore maja na celu zauto-

ciekawe wyzwania z pewnoscia pomagaja w coraz w ktdrych wygra¢ mozna ciekawe nagrody, organizo- | matyzowanie pracy zardwno kierowcy, jak i spedytora,

wiekszym podnoszeniu kwalifikacji zawodowych. wane s takze dla dzieci pracownikéw Trans Polonii. | a takze jak najwieksze wsparcie ich kontaktu miedzy soba.
WDB S.A. part Firma dba o ,candidate expierence”; onboarding pra- | W firmie obowiazuje system premiowy dla zespotéw ob- | Nowoczesne biuro, niedawno powiekszone o do- Jeden z wiodacych brokerdw ubezpieczeniowych w Polsce — oferuje
of PIB Group/ cownika od momentu procesu rekrutacyjnego; szereg | stugowych, ktdry uwzglednia specyfike pracy, doswiad- datkowa przestrzen. Firma posiada dwa oddziaty: zatrudnienie w firmie o ugruntowanej pozycji na rynku, ktéra z roku

branza: broker
ubezpieczeniowy

szkolen merytorycznych oraz tzw. miekkich, skrojonych
na miare kazdego pracownika. Raz w roku przeprowa-
dzana jest ankieta badania motywacji i zaangazowania
pracownikéw oraz roczne rozmowy podsumowujace,
w ktdrych udziat biora nie tylko bezposredni prze-
fozeni, ale réwniez zarzad, ktéry na biezaco reaguje

na potrzeby zespotu. Kazdy z dziatéw posiada dedy-
kowany budzet szkoleniowy. W najblizszym czasie
planowane jest stworzenie Akademii Talentow dla naj-
bardziej zaangazowanych pracownikéw, ktdrzy chcie-
liby jeszcze szerzej rozbudowywac swoje umiejetnosci.

(zenie oraz osiggane cele ustalane podczas corocznych
rozmow z zespotami. Premie finansowe rozliczane s3

w trybie kwartalnym. Brokerzy ohstugujacy klientow w te-
renie maja do dyspozycji samochody stuzbowe. W ra-
mach wspdtpracy z WDB wszyscy pracownicy otrzymuja
mozliwo$¢ skorzystania z pakietdw medycznych, w du-
7ej czesci finansowych przez pracodawce. WDB udostep-
nia réwniez pracownikom bardzo korzystne warunki
ubezpieczenia na zycie. Dla zainteresowanych istnieje
mozliwosc skorzystania z kart Multisport dofinansowa-
nych przez pracodawce. Organizowane s3 dotowane za-
jecia jezykowe dla chetnych wspdtfinansowane przez
pracodawce. W tym roku zostat wprowadzony ZFSS.

w Wysokiej k. Wroctawia oraz w Warszawie. W obu lo-
kalizacjach stanowiska pracy zostaty w petni wyposa-
zone w sprzet niezbedny do pracy oraz dostosowane
do indywidualnych potrzeb kazdego pracownika. Sale
konferencyjne z narzedziami niezbednymi do prowa-
dzenia spotkan w formutach on-line i off-line. Wokot
biurowcéw s3 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.

na rok sie umacnia. Dodatkowo od niecatych trzech lat jest czescia
miedzynarodowej grupy z Wielkiej Brytanii, co gwarantuje poczucie
stabilnego zatrudnienia oraz mozliwos¢ dalszego rozwoju. Dziat HR
na co dzien stucha potrzeb pracownikéw i stara sie je realizowac z naj-
wyzsz3 starannoscia, dajac wszystkim poczucie zaopiekowania. W co-
raz wigkszym zakresie firma pracuje nad dobrostanem pracownikdw,
dbajac o ich dopasowanie kompetencyjne na kazdym stanowisku,
jak i zaspokojenie potrzeb w codziennej pracy. Firma jest elastyczna
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.

REKLAMA
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Rozwoj to dla pracownikow
podstawa

59 proc. Polakow bytoby gotowych zmienic
obecnego pracodawce na innego, ktory za-
pewnia lepsze mozliwosci rozwoju. W dobie
trendow, takich jak career cushoning czy quiet
quitting kwestia szkolen moze wiec byc decydu-
jaca w walce o kandydatow.

Zdecydowana  wigkszos¢  re-
spondentow badania GoodHa-
bitz bardziej docenia takie
oferty pracy, keore zawierajq je
w pakiecie benefitow. Polacy
dostrzegaja takze bezposredni
wplyw dostepu do szkolen na
ich sytuacje zawodowsg. Przy-
znajy, ze osoby uczestniczgce
w  dzialaniach  rozwojowych
W pracy majg wigksze szanse na
ciekawe oferty i osiggajq zawo-
dowo lepsze wyniki. To kolejna
wskazowka dla pracodawcow,
jak komunikowa¢ kandydatom
swoje prakeyki szkoleniowe.

Brak mozliwosci rozwoju i po-
czucie  bycia  niedocenionym
przez pracodawce — to jedne

99

Az 72 proc. respondentow
przyznaje, ze w przysztosci
coraz wazniejsze bedzie
state podwyzszanie swoich
umiejetnosci w pracy.

z czolowych przyczyn zmiany
pracy przytaczanych od lat przez
Polakéw, wymieniane tuz po da-
zeniu do Wstzych zarobkow.

— Odpowiedzi pracownikow do-
wodzg, ze dobra oferta szkole-
niowa moze byé naprawdq moc-
nym czynnikiem decydujacym
o postawach zawodowych Ma
ona wplyw zarowno na sposob
postrzegania oferty pracodaw-
cy, jak i pozostaniec w obecnym
miejscu zatrudnienia. Blisko 6 na
10 badanych Polakow byioby go-
towych zmienic obecnego praco-
dawce na innego, jesli umozliwi
im lepsze mozliwosci rOZWoju.
Mowa oczywiécie 0 nauce i roz-
woju w godzinach pracy, nic ma
tu dla pracodawcéw drogi na
skréty. Jeszeze wiecej, bo 70 proc.
twierdzi, ze oferty pracodawcow,
ktorzy finansuja szkolenia pra-
cownikom, sa dla nich bardziej
atrakeyjne od innych — mowi
Daniel Idzkowski, Country Di-
rector w GoodHabitz Poland.

Nauka online i kompetencje
mit“kkie mile widziane

Zmiany na rynku pracy w ciggu
ostatnich lat Wpiyn(;}y na na-

stawienie Polakow do potrzeb
szkoleniowych.  Rosngca  rola
pracy zdalncj i cyfryzacja zy-
cia zawodowego niewgtpliwie
zwickszyly otwartos¢ na nauke
nie tylko w ramach tradycyj-
nych form, ale takze za posred-
nictwem sieci.

W tym kontekscie warto zwro-
cic¢ uwage na kwcstig dostgpu
pracownikow do sponsorowa-
nych przez pracodawce szkolen
online. Jcéli W procesie szuka-
nia pracy kandydat lub kandy-
datka natrafi na ofertg¢ umozli-
wiajacg taki benefit w miejscu
pracy, to wedlug 76 proc. ba-
danych wzrasta jej atrakcyjnoé(
i chqtme] na nig beda apliko-
wac. Jednoczesnie Polacy weigz
wysoko pozycjonuja na liscie
priorytetow szkolenie umicjet-
nosci migkkich. Oferta pracy
informujgca o finansowaniu
przez firmg tego benefitu dla
zespolu jest bardziej atrakcyjna
od innych dla az 72 proc. kan-
dydatow.

Szkolenia — klucz do

dobrej kariery

Kolejnym aspektem, keory do-
strzegajg badani Polacy, jest
wplyw kompetencji na prze-
bieg karier. Blisko 3 na 4 bada-
nych twierdzi, ze osoby dbaj jace
o rozwdj swoich umicjetnosci
maja wicksze szanse na znalezie-
nie dobrej pracy. Ty]e samo do-
daje, ze rozwdj kompetencji jest
wazny na kaidym ctapie zycia

zawodowego. Warto tez zauwa-
zy¢, ze brak dostgpu do szkolen
i mozliwosci rozZwoju jest czesto
uwazany za przyczyne niepoza-
danego przebiegu kariery. Az
6 na 10 respondentow uwaza, ze
jesli na wezesniejszych etapach
zycia zawodowcgo micliby do-
step do wickszej liczby kursow
od pracodawcow, byliby obec-
nie w lepszej sytuacji.

— Szkolenia stale zyskuja na
znaczeniu, poniewaz wcigz
zmieniajg si¢ potrzeby, a pra-
codawey poszukuja kandyda-
tOw z nowym zestawem kom-
petencji. Rachunek jest jednak
prosty — jcs'h pracodawca za-
inwestuje w szkolenia pracow-
nika, sam zyska talenty, ktore
pomoga firmie przygotowac
si¢ na przyszlosc. Jest to wige
inwestycja, ktora zwrdci si¢
kazdej ze stron. Dlatego jasne
jest, ze wsparcie pracownikéw
w ich rozwoju firmom si¢ po
prostu oplaca — prayciggaja
one wowczas wartosuovv} ka-
dre, jednoczesnie osiggajac lep-
sze wyniki biznesowe — dodaje
Daniel IdZkowski.

Az 72 proc. respondentow przy-
znaje, ze W przyszlos’ci coraz
wazniejsze  bedzie stale pod-
wyzszanie swoich umiejtztnoéci
W pracy. Co wiecej, ponad 2/3
Polakow uwaza, ze osoby nie-
rozwijajace dodatkowo umiejet-
nosci zawodowych moga mie¢
w nadchodzgcych latach proble-

my ze znalezieniem pracy.

99

Brak mozliwosci
rozwoju i po- czucie
bycia niedocenionym
przez pracodawce -
to jedne z czotowych
przyczyn zmiany pracy
przytaczanych od lat przez
Polakéw, wymieniane tuz
po dazeniu do wyzszych
zarobkow.

Najbardziej pozadane
kompetencje

W badaniu GoodHabitz przed-
stawiono badanym jedenascie
obszarow kompctencji, ktore
w ostatnich latach uwazane sg
za szczegélnie wazne — zarOwno
zwigzane z cyﬁyzacj% i ,,twardz}”
wiedzg (jezyki obce, umiejetno-
$ci cyfrowc) jak i budow% rdacji
w pracy (m.in. praca zespolowa,
efektywna komunikacja). Jak
pokazuja  odpowiedzi, Polacy
s3 rowniez swiadomi duzej roli
tych zdolnosci we  wspoleze-
snych organizacjach i ChC% je
rozwija¢. Dowodzi tego migdzy
innymi fake, 7e az 9 na1x przed—
stawionych kompetencji zostalo
uznane za istotne przez ponad
8o proc. badanych.

Jako ,zdecydowanie  istotne”
(najwyisza ocena w badaniu)
w rozwoju kariery Polacy naj-
czgs’cicj Wskazywa]i takie kom-
petencie, jak znajomos¢ jezykow
obeych (50 proc.), kompetencje
cyfrowe (49 proc.), zdolnosci
pracy zespolowej (46 proc.), efek-
tywna komunikacja W organiza-
cji (41 proc.) i rozwoj osobisty
(40 proc.). Te wyniki to takze do-
wod na szeroki wachlarz umie-
jetnosci, keore wedtug Polakow
moga by¢ przydatne we wspol-
czesnych organizacjach i rosngcy
role tzw. skill blendingu, czyli
skutecznego tgczenia kompeten-
¢ji cyfrowych z migkkimi.
Programy learning and deve-
10pment to jedno zZ najskutecz—
niejszych narzedzi do rozwoju
karicry lub zmiany proﬁlu za-
wodowego, przy jednoczesnym
poczuciu stabilnosci. Pracodaw-
cy ofer u]%cy bogata oferte szko-
eniowa i rozne Sciezki kariery
zapewniajg nie tylko mozliwosci
podwyzszania  lub  nabywania
nowych kompetencji, ale row-
niez bezpieczenstwo zmiany za-
wodowej bez zmiany srodowiska
pracy. Dlatcgo tez nauka i rozwéj
s3 waznym elementem kultury
Marsh European Business Sup-
port Centre. Budujz}c wartosé
naszych firm jako pracodawcow
musimy mie¢ na uwadze potrze-
by rozwojowe naszych zespo-
6w, bo my rozwijamy si¢ razem
znimi. Inwestujac w ich 1earning
and  development inwestujemy
takze w nas jako liderow i me-
nedzerow. — moéwi Marta Steer,
Head of European Business Sup-
port Centre, Marsh.
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Niepokoj i stres. Zdrowie psychiczne

na rynku pracy

Co drugi Polak czuje sie zestresowany w pracy

i ma problemy z utrzymaniem motywacji, a ponad
jedna trzecia deklaruje znaczace problemy z wy-
dajnoscia - wynika z najnowszego badania ,,Zdro-
wie psychiczne na rynku pracy” Poradni Zdrowia

Psychicznego HARMONIA Grupy LUX MED. Jakiego
wsparcia potrzebujemy od pracodawcy?

Na polskim rynku pracy obser-
wuje si¢ niepokojgce problemy
ze stanem zdrowia psychiczncgo
0sob zatrudnionych. W ubieglym
roku co 10. pracownik przebywal
na zwolnieniu lekarskim z powo-
du problemow psychicznychr.

— Coraz czqs’cicj spotykamy pa-
cjentéw cierpiqcych na bezsennose,
W stanie permanentnego - stresu
i lgku, CzZy WIECZ prezentuyj '%Cych ob-
nizony nastroj z depresjg whycznie,
co z oczywistych wzgledow wply-
wa na ich motywacje i Wydajnoéé
w pracy. Dlatego zdecydowalismy
si¢ przyjrzcé zdrowiu psychicznc—
mu pracownikow i zaproponowac
pracodawcom droge do poprawy
ich dobrostanu  psychofizycznego
— méwi Anna Rulkiewicz, prezesia

Grupy LUX MED.

Zestresowani i pelni obaw

Eksperci Poradni Zdrowia Psy-
chicznego HARMONIA, tworzge
badanie na temat stanu zdrowia
psychicznego na polskim rynku
pracy, oparli si¢ 0 model dobrosta-
nu psychicznego, ktéry obejmuje
trzy rozne aspekty: zdrowie psy-
chiczne, zycie zawodowe i zasoby
osobiste. Na tej podstawie przepro-
wadzili badania wsrod wybranej
grupy zatrudnionych. Jak wynika

z raportu ,Zdrowie psychiczne na

rynku pracy”, na co dzien pracow-
nicy zmagaja si¢ z trudnymi emo-
cjami, poczuciem nicpokoju, stre-
sem oraz obniionym nastrojem.

— Okolo 65 proc. zbadanych przez
nas osob CZESto martwi sie o swo-
ja przyszlosc, odezuwa duzo nie-
pokoju mimo braku strcsuj'%cych
sytuacji, obawia si¢ utraty pracy
i zdrowia oraz tego, ze cos zlego
moze przytrafi¢ si¢ ich bliskim.
Natomiast polowa z nich inten-

sywnie odczuwa stres, objawiaj%cy
si¢ czestym zdenerwowaniem i roz-
draznieniem. \X/ysoki poziom stresu
moze powodowac wypalenie zawo-
dowe, niechg¢ do pracy, wszelkiej
akt)wvnos’ci i kontaktow z ludzmi
— wskazuje Mariola Pilas-Kolodzicj,
dyrektorka Centrow Medycznych
HARMONIA Grupy LUX MED.
Zgodnie z wynikami badan, obeeny
stan zycia zawodowcgo pracowni-
kow mierzony poziomem motywa-
aji, Wydajnoéci i réwnowagi mi(gdzy
pracg a zyciem osobistym Wskazuje
na potrzebg wdrazania programow
pomocowych przez pracodawcow.
Blisko 6o proc. pracownikow de-
klaruje, ze ma znaczgcy problem
7 TOzZpoczeciem wykonywania za-
dan i z dotrzymywaniem termindéw
a takze odklada prace na inny dzien.
Ponad jedna trzecia mierzy si¢ ze

W jakich obszarach
odczuwasz trudnosci?

57+

Motywacja

35%

Wydajnos¢
W pracy

45%

Réwnowaga
praca - Zycie

Zdrowie psychiczne na rynku pracy

Raport z badania Poradni Zdrowia

Psychicznego HARMONIA

Zrodto: Zdrowie psychiczne na

polskim rynku pracy. Raport z badania

L8
HARMONIA™

harmonialuxmed.pl

Poradni Zdrowia Psychicznego HARMONIA, LUX MED.

Z jakimi problemami
borykaja sie pracownicy?

Obnii't_:ny 63 %

(w tym 43,5% znaczaco)

nastroj

53%

Stres

65%

Niepokdj

Zdrowie psychiczne na rynku pracy

Raport z badania Poradni Zdrowia

Psychicznego HARMONIA

Zrédto: Zdrowie psychiczne na polskim rynku pracy. Raport z badania Poradni Zdrowia Psychiczne

zmacznym  spadkiem  koncentracji
i poczuciem braku mozliwosci roz-
woju zawodowego. Jedynie 15 proc.
badanych zachowuje rownowage
miedzy pracg a zyciem osobistym.
Natomiast 45 proc. regularnie pra-
cuje ,po godzinach”, zaniedbujac
swoje obowi%zki domowe, co jest

odczuwalne dla ich bliskich.

Pomoc ze strony firmy

Okolo 97 proc. 0sob zatrudnionych
na pytanie ,czy pracodawca powi-
nien wspiera¢ zdrowie psychiczne
pracownikow?” odpowiedzialo
Jtak” Glowne potrzcby tej grupy
badanych dotyczg pomocy psycho-
logicznej, psychoedukacii oraz kul-
tury organizacyjnej.

— Model organizacji - dbajacych
o dobrostan psychofizyczny pra-

cownikow opiera sic 0 wsparcie

L
HARMONIA™

XMED harmonic. luxir

go HARMONIA, LUX MED.

7 zakresu zdrowia psychicznego
i wzmacnianie dobrostanu poprzez
projekey  profilaktyczno-wellbein-
gowe. Wszystko po to, by zapewnic
dobre samopoczucie w pracy, ale
takze poza nig — podkreéla Mariola
Pilas-Kolodziej, dyrektorka Cen-
trow Mcdycznych HARMONIA
Grupy LUX MED.

Jak dodaje, Poradnie Zdrowia Psy-
chicznego HARMONIA  otaczajg
opicka psychologiczng pracowni-
kow firm, oferujac cale spekerum
dzialan, wplywajacych pozytywnie
na stan zdrowia psychicznego. Sa
to m.in. interwencje kryzysowc
w sytuacjach takich jak: wypadek
w czasie pracy, mobbing czy nagla
$mier¢ Wspé}pracownika, warsztaty
1 seminaria oraz terapie dotycz%ce,
np. radzenia sobie ze stresem czy
rozwoju osobistego.

Outsourcing ustug contact center sposobem na rosngaca

presje na dziaty obstugi

W kontaktach z dziatami obstugi klienta Polacy
oczekuja szybkosci i efektywnosci dziatania -
wynika z drugiej edycji badan Armatis Customer
Experience Index. Tymczasem wiele firm bory-
ka sie z brakami kadrowymi w swoich dziatach
obstugi i trudno im przychodzi zaspokojenie
potrzeb klientow na oczekiwanym przez nich po-
ziomie. Kluczem do rozwigzania tego problemu
moze byc outsourcing ustug contact center, na
ktory decyduje sie coraz wiecej firm.

Wedtug niedawnych  badan
Armatis, firmy bedacej jednym
z najwiekszych  dziatajacych
w Polsce outsourceréw obstu-
gi klienta i sprzedazy, o ocze-
kiwaniu  Polakéw  szybkiego
i efektywnego dziatania obstugi
klienta Swiadczy niemal 60 proc.
wskazan na rozwigzanie sprawy
w pierwszym kontakcie, jako naj-

wazniejszej cechy wptywajacej
na ich zadowolenie. W dalszej
kolejnosci  respondenci  wska-
zywali na szybka (48 proc.) oraz
wielokanatowg (37 proc.) obstuge
czy mozliwos¢ kontaktu w trybie
24/7 (28 proc.). Badanie ujawnito
tez, ze preferowanym sposobem
zatatwienia sprawy jest bezpo-
$redni kontakt z konsultantem,

a boty jako swoj ulubiony spo-
sob kontaktu wskazato zaledwie
1 proc. badanych.

Badanie Armatis pokazuje, ze
daleko nam do sytuacji w ktérej
praca konsultanta zostanie zasta-
piona przez sztuczng inteligen-
cje. Jednoczesnie na rynku widac
narastajacy trend duzej rotacji
pracownikéw w dziatach obstugi
klienta, co nie sprzyja $wiadcze-
niu wysokiej jakosci ustug wspar-
cia. Z tego powodu firmy stoja
przed dodatkowym wyzwaniem
wyposazenia swoich pracowni-
kéw obstugi w lepsze narzedzia
i stworzenia im bardziej atrakcyj-
nych perspektyw kariery.
+Niedobor pracownikéw i ich
szybsza rotacja jest rosngcym
problemem catej branzy contact
center. Dlatego, aby przyciagnac
i utrzymac pracownikéw, wazne
jest bycie po prostu dobrym pra-

codawca i potwierdzanie tego
faktu w niezaleznych badaniach.
Dla Armatis takim potwierdze-
niem jest obecnos¢ w rankin-

gu najlepszych pracodawcow

w Polsce opublikowanym
w 2022 roku przez For-
bes oraz Gazete Finan-
sowg” — mowi Krzysztof
Lewinski, Dyrektor Kra-
jowy w Armatis Polska.

Przedstawiciel Armatis za-
uwaza, ze rozwigzaniem wspie-
rajgcym firmy w zapewnieniu
wysokiego standardu obstugi
i uniknieciu ktopotéw z rekruta-
Cja do wiasnego contact center,
moze by¢ outsourcing takich
ustug. Trend w tym kierunku na-
silit sie na rynku w wyniku pan-
demii, ktéra sprawita, ze firmy
uswiadomity sobie, ze outsour-
cowanie ustug contact center jest
zdecydowanie bardziej elastycz-

ng forma dziatania niz budowa-

nie takich dziatéw wewnetrznie.
MWynika to gtéwnie z faktu, ze
dzieki temu mozna tatwiej i szyb-
ciej reagowac na zawirowania
na rynku oraz dziata¢
efektywniej kosztowo.
Armatis jest dosko-
nale przygotowany
do tego zadania, od
ponad 30 lat tworzac
rozwigzania outsourcin-
gowe dla przedsiebiorstw.
Dotyczg one wielokanatowego
wsparcia klienta, sprzedazy, help-
desku oraz innych rozwiazan B2C
i B2B, ktore s dostarczane w po-
nad 14 jezykach i zgodnie z wizja
zawarta w hasle Your customer

first”— moéwi Krzysztof Lewirski.
Dodatkowe informacje na temat
Armatis Polska sa dostepne na

stronie: www.armatis.com/pl.

Materiat partnera
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Dobry pracodawca na niepewne czasy

Co dla Pana oznacza bycie dobrym
pracodawcg na niepewne czasy?
Docieraja do nas wszystkich sygnaly
mowigce o gospodarczym spowol-
nieniu, sytuacja nie jest stabilna.
Dlatego warto zadba¢ o pewnosc,
rOwnowage w swojej organizacji.
Da¢ osobom pracujacym  poczu-
cie bezpieczeﬁsma. Pracodawca
powinien by¢ przewidywalny. Po
drugic powinien dawac¢ mozliwos¢
TOZWOjU. Ludzie przychodz% do
Capgemini z roznych srodowisk,
V réinym doswiadczeniem. Z uwagi
na skale dziatalnosci, keora prowa-
dzimy w Polsce, to jest kilkanascie
tysiecy 0s6b 1 mndstwo rdznorod-
nych projektow, zalezy nam na tym,
2cby kaidy, bez Wzgkzdu na to, sk%d
przyszedl, z jakim doswiadezeniem
sic u nas pojawil, mial mozliwos¢
rozwoju. Dbamy o te osoby, ktore
mamy na pokladzie juz dzisiaj.

Po trzecie istotna jest tez dla nas
bardzo otwarta komunikacja oparta
o wsluchiwanie si¢ w glos pracowni-
kow i pracownic. Wymaga tego roz-
norodnos¢ zespolow, z jakimi mamy
do czyrncma Kazdemu staramy si¢
zapewni¢ komfort ﬁmkc]onowanm
w mieszanym srodowisku.

Z jakich narz¢dzi pracodawcy
mogy dzisiaj korzystaé? Jakie 9

w ich zasi¢gu, zeby zatrzymywac

w swoich organizacjach te juz
funkc]onu] ace w nich talenty?

Swiat zmienit si¢ diametralnie po
pandemii. Przede wszystkim klienci
dostrzeg]i, Ze nie jest istotne miej-
sce, z keorego swiadezy si¢ im ushugi
i przcstz&o to mie¢ duze znaczenie.
Pracownicy takze zauwazyli, ze
moga pracowaé Z dowolncgo micj-
sca na Swiecie i nie ma to wiclkiego
maczenia dla jakosci ich pracy. Po-
jawi}o si¢ wiec wyzwanie pogodzc—
nia tej elastycznosci miejsca i czasu
swiadczenia uslug z zapewnieniem
cia(g]fos'ci pracy i dobrej jakoéci. I tu
pojawiajg si¢ dwa obszary. Pierwszy
tcchnologiczny, czyli udostgpnicnic
osobom  pracujgcym odpowiednich
narzedzi, keore umozliwia im prace

Z Piotrem Wierzbickim, dyrektorem generalnym Capgemini Global Delivery
Center w Polsce, rozmawia Katarzyna Mazur.

zdalng lub hybrydows, dostgp do
zasobow, do wiedzy, ktorg firma po-
siada i do bezpiecznych kontaktow
z klientem. Drugi aspeke to aspeke
psychologiczno—socjologiczny. Bar-
dzo czgsto pracujac z domu, ludzie
maja ograniczony kontake z osoba-
mi z zespolow. Majg czestszy dostep
zdalny, ale nie majy fizycznego. Waz-
nym clementem pracy kazdego me-
nedzera czy menedzerki jest troska
0 to, zeby te obszary zostaly wlasci-
wie zaopiekowane.

Capgemini specjalizuje si¢ we
wspieraniu innych firm we
whasciwym wykorzystaniu
nowoczesnych tec]'mologii,

zeby podnies¢ ich potencijal.

Jak te nowoczesne technologie
wspierajg tak Panstwa, jak

i Panstwa klientéw w optymalnym
Zarzqdzaniu zespohlmi?

Przede wszystkim narzedzia, keo-
re stosujemy, umoiliwiajq prace
zdalng, prace hybrydows nie tylko
w ramach jednego kraju. Sa to narze-
dzia miqdzynarodowe. Dziqki temu
lacwiej jest zbudowac zespot sklada-
jacy si¢ z 0s0b micszkaj %cych na roz-
nych kontynentach, postugujacych
sie rOznymi jezykami. Jest cala gama
rozwiqzaﬁ, keore wspieraja dzialania
tak roznorodnych zespotow — s3 to
m.in. automatyczne translatory czy
tlumacze, narzqdzia pozwalajatce na
dostgp do dowolnych srodowisk,
w zasadzie z dowolncgo miejsca.
Niewgtpliwie istotnym narzedziem
§9 teZ nowoczesne biura. Dzis maj3
one zdecydowanie inny charakeer
niz przed pandemig. To nie s to
miejsca, do ktmych si¢ przychodzi,
7eby pracowac... Biura sa dzis bar-
dziej miejscem spotkan zespolow,
micjscem pracy zbiorowej, wymiany
doswiadezen projektowych i tego
wszystkicgo, czego mnam brakujc
w prywatnych przestrzeniach. Z jed-

nej strony mozemy skompletowac

Swiat zmienit sie
diametralnie po pandemii.
Przede wszystkim klienci
dostrzegli, ze nie jest
istotne miejsce, z ktérego
Swiadczy sie im ustugi
i przestato to mie¢ duze
znaczenie. Pracownicy
takze zauwazyli, ze moga
pracowac z dowolnego
miejsca na Swiecie i nie ma
to wielkiego znaczenia dla
jakosci ich pracy.

zespol, keory sklada sie z osob z roz-
nych krajéw, a rownoczesnic musi-
my zrekompensowaé to Wszystko,
czego nie zapewni praca zdalna.
Techno]ogia oczywis'cie ulatwia nam
. ! !
pogodzenie tych dwoch obszarow.

Jednym z wickszych wyzwan,

keore stojg przed menedzerami,
jest zarzqdzanic zmiang. Ostatnio
pojawia si¢ temat sztucznej
inteligencji, ktérej Ppracownicy
czesto si¢ obawiajq mys'ley:7

ze ona ich zastgpi. Jakie kroki
podejmujecie, ieby te zmiany,
keore zachodzy, byly mozliwie
nieznacznie odczuwane?
Zacznijmy od sztucznej inteligencji.
Ona nie jest zagrozeniem dla pra-

cownikow w branzy IT. W tym za-
stosowaniu, ktére mamy wewngtrz
organizacji, ona wspiera i zdecydo-
wanie ulatwia ludziom prace, a nie
ich zastepuje, przyspiesza i auto-
matyzuje procesy. Nie nalezy sic jej
baé, bo ulatwia nam zycie. Jesli cho-
dzi o prace zdalng czy hybrydowa,
mysle, Ze najwickszym wyzwaniem
dla osob Zarzqdzajqcych sq kwestie
psychologiczno-socjologiczne.  Jak
zbudowaé poprawna, pozytywng
komunikach 7 zespolami, keore si¢
nie widzg? Jak zbudowac systemy
motywacyjne? Jak zapcwnié moz-
liwos¢ wymiany doswiadezen po-
miedzy zespotami? To sa naprawde
trudne zadania. Wiqkszoéé 7 nas
robi to po raz pierwszy jako branza
chnak i tu z pomocg moze przyjéé
technologia. Dzigki whasciwym na-
rzedziom mozemy zapewnic lepsze
doswiadczenia zawodowe WSZySst-
kim, ktorzy z nami pracuja.

Polski oddziat firmy jest cz¢scig
Globalnego Capgemini. Jak

to si¢ przektada na waszg

kulturg organizacyjng?

To jest olbrzymia wartos¢. Nie dla-
tego, ze jestes’my duzi, ale dlatego,
ze mamy bardzo duzo rdznorod-
nych proj ektow, keore obsiuguj emy

z Polski. Po pierwsze, bycic czgs’ci%
takicj organizacji wnosi migdzy-
narodowe standardy i wartosci.
Miqdzy innymi uczciwose i dqie—
nie do rozwoju, tak jak i caly zbior
innych wartosci sa bardzo mocno
promowane takze lokalnie. 53 to
takze rozne programy angazujgce
pracownikéw, keore dajq im mozli-
wos¢ decydowania w roznych kwe-
stiach — tak zawodowych, jak i np.
dotyczgeych  srodowiska. Dzicki
mi¢dzynarodowemu  charaktero-
wi naszej firmy mamy mozliwos¢
dostepu do wielu technologii, do
roznorodnego rynku klienckiego.
Czy to rynck finansowy, czy rynek
przemystowy, czy rynek samo-
Chodowy — w zasadzie Wszystkie
rodzaje uslug s3 swiadczone tym
sektorom z Polski — wige pracuja-
ce u nas osoby w sposob naturalny
ma]% do nich dostep. Moga si¢ roz-
wija¢ w tych obszarach. Zwlaszcza
mlode osoby potrzebujy ciaglej
inspiracji, potuebu]% zmian, celu,
do ktérego dqiz}. ['im wiccej takich
mozliwosci pracodawca im jest
w stanie zaoferowac, tym lcpicj.
A poniewaz Capgemini to firma
mi¢dzynarodowa, to daje takze
mozliwos¢ obcowania z réiny—
mi kulturami, réznymi jezykami,
rc’)inymi doswiadczeniami. [ to
wszystko mozna spotkac nawet na
jednym projekeie, wiee jest to ol-
brzymia Wartosc.

Ciag daiszy na fm;i7new§.cm

Team building podczas wyjazdu integracyjnego

Zgrany zespot to klucz do sukcesu kazdej firmy.
Udana i sprawna komunikacja pracownikow
jest niezbednym elementem dobrego funkcjo-
nowania kazdego przedsiebiorstwa - niezalez-
nie od tego, czy mowa o duzej korporacji czy
mniejszej firmie. Bardzo popularnym i jedno-
czesnie skutecznym sposobem na zaciesnie-
nie wiezéw miedzy pracownikami sa wyjazdy
integracyjne do hoteli. Jest to dobra okazja do
odpoczynku, relaksu oraz spedzenia czasu ze
wspotpracownikami w catkiem innych warun-

kach niz na co dzien.

Wyjazd integracyjny w hotelu

Firmy od lat praktykuja wyjazdy
integracyjne, czesto takze polgezo-
ne z warsztatami. Jest to po pro-

stu skuteczny sposob na poprawe
komunikacji wsrod pracownikow.
Takie pobyty pozwalaja na zbu-

dOWinC zaufanla ICPSZL WZ&]CI’H‘

ne poznawanie sie, a to wszystko
finalnie skutkuje poprawy jakosci
pracy zcspolu, a przeciez taki jest
cel kaidego pracodawcy. Co waz-
niejsze, wyjazd go hotelu, zwlasz-
cza jesli znajduje si¢ on w picknych
okolicznosciach  przyrody, poza
miastem, jest doskonah} form%
odpoczynku od biura i spraw co-
dziennych, i po prostu od miasta.
7 doswiadczenia wiem, ze pracow-
nicy lubig takie wyjazdy, pozwala
im to na zmiang otoczenia i oczy-
wiscie na lepsze poznanie wspol-
pracownikow — mowi
Tomasz  Kunstler,
ekspert branzy ho-

telarskiej, przedsiq—

biorca i wlasciciel

hotelu Aspen Pri-

me Bike&Ski Resort.

Atrakcje dla pracownikéw
W Aspen Bike&Ski Resort orga-
nizujemy Wyjazdy biznesowe i in-
tegracyjne, gdzie po}a(czyc' mozna
warsztaty wraz z aktywnym odpo-
czynkiem. Firmy goszczace w ho-
telu maja do dyspozycji w pelni
wyposazone sale konferencyjng
oraz salg biznesowg. To idealne
miejsca do przeprowadzenia zajgc
sprzyjaj%cych team buildingowi,
czyli uczgeych wspolnego  roz-
wigzywania problcméw i pracy
zespolowej. Jednak dobra inte-
gracja to takze relaks — i tu mamy
szerokie pole do popisu. Mo-
zemy zorganizowac wspolne
ognisko czy Wycicczki rowe-
rowe, a do dyspozycji mamy
takze rozlegle tereny wokot
obiektu, ktdre mozna wyko—

rzysta¢ do gier zespolowych, pa-
intballa i jazd crossowych. Dzien
proponujemy zakoﬁczyé wizyta
w SPA i na jednym z dwoch do-
stepnych dla gosci basendw, keore
na pewno pomoga pracownikom
na gleboki relaks. Idealny wyjazd
integracyjny to réwniez znako-
mita kuchnia z regionalnymi po-
trawami oraz trunkami — dodaje
Tomasz Kunstler.

Dobrze  zorganizowany — wyjazd
integracyjny, w pigknym micejscu
i renomowanym hotelu, ktory ma
doswiadczenie w  obsludze tego
typu goéci oraz zapewnia atrakcjc
i odpowiednio dobrane zajecia dla
pracownikéw, zaprocentuje  po-
przez wyniki firmy. Dlatego warto
uwzgledni¢ takie przedsiewziecie
w planie rocznym.
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Wazne sa nie tylko cele sprzedazowe

Efektywnosc zespotu sprzedazowego jest jednym
z kluczowych czynnikow decydujacych o sukce-
sie firmy. Wspotpraca zespotowa, jasno okreslo-
ne cele, monitorowanie wynikow, dostosowanie
strategii do potrzeb klientow oraz rozwijanie
umiejetnosci sprzedazowych to elementy, ktore
maja istotny wptyw na osiggniecie efektywnosci
w sprzedazy. Zatem jak zwiekszy¢ efektywnosc

swojego zespotu?

Mateusz Wrdbel

prezes zarzadu, Supreme Energy

\X/sp(')}praca i komunikacja we-
wnytrz zespolu sa kluczowe dla
efektywnego dziatania. chular—
ne spotkania zespolu, gdzie oma-
wiane sg cele, strategic i plany
dzialania, pozwalaja na skutecz-
ng koordynacje dziatan. Wza-
jemne wsparcie i dzielenie si¢
informacjami pozwala na lepsze
zrozumienie potrzeb klientow
oraz na doskonalenie podejs’cia
sprzedazowego.  Silny  zespol
oraz Wspé1praca i komunikacja
3 kluczowe w kaidej braniy.
Dlatego regularnie organizuje-
my spotkania zespolu, warsztaty
szkoleniowe oraz sesje mento-
ringowe, aby umozliwié naszym
pracownikom wzajemne wspar-
cie i rozwijanie sie. Dazymy do
budowania atmosfery zaufania
i otwartej komunikacji, aby kaz-
dy czlonek zespolu mogl wnosic
swoje pomysly i doswiadczenia,
co przyczynia si¢ do zwigksze-
nia efektywnos’ci calego zespolu.

Pamigtajmy, Ze sukcesem nie jest
pracowaé ciezej, a qurzcj. Dzig-
ki temu utrzymamy wydajnos¢
i unikniemy wypalenia zawodo-

wego i spadku efektywnos/ci.

Znajgc cel dostarczysz efekey

Jasno okreslone cele s3 podstawg
efekeywnej pracy zespolu sprze-
dazowego. Cele powinny byc¢
zrozumiale, osiggalne i zmierzone
w sposob zgodny z planem stra-
tegicznym  firmy.  Dzicki  temu
zespot ma wyrazny punke odnie-
sienia i motywacje do pracy na
ich osiggniecie. Warto réwniez
pami(gtac', 7€ nie tylko cele sprze-
dazowe $3 wazne, ale rOwniez te
osobiste. Jesli pracujemy w firmie,
W ktérej celem jest ci%g]re maru-
dzenie czy myslenic o wyjsciu
Z pracy, to takie cele Wpiywajq
na nas samych oraz nasze otocze-
nie. Natomiast jesli te cele pojda
W gérq, o znajdziemy sposéb
i powdd, by robi¢ cos wiceej, by
dazyc do bycia lepszym. Pamictaj-
my, ze aby osi%gn;}é odpowiedni
zysk trzeba pracowa¢ w firmie,
W ktérej ludzie mierzg wysoko.

Kolejnym  waznym  punktem
jest monitorowanie Wynikéw
sprzedazowych. Jest kluczowe,
aby by¢ na biezaco z osiaganymi
rezultatami. Regularne raporto-
wanie wynikow, analiza danych
sprzcdaiowych oraz s$ledzenie
wskaznikow  wydajnosci  po-
zwala na szybka identyfikacje
problemow oraz na podejmowa-
nie odpowiednich dzialan na-
prawczych. Dostosowanie stra-
tegii sprzedazowej do potrzeb
klientow jest niezwykle istotne.
Zrozumienie proﬁlu klienta,

jego preferencii i zachowan za-
kupowych pozwala na lepsze

dopasowanie oferty, podejscia

sprzedazowego oraz kanalow
komunikacji. Personalizacja po-
dejscia do klienta przeklada si¢
na wickszg skutecznos¢ dziatan
sprzedazowych i budowanie
trwalych  relacji z  kliencami.
Roéwniez rozwijanie umiejet-
nosci sprzedazowych w zespole
jest nieodzowne dla zwigkszc—
nia efekeywnosci. Inwestowa-
nic w szkolenia, warsztaty, czy
sesje  mentoringowe pozwalaj%

na doskonalenie technik sprze-
daiowych, zdobywanic nowych
umieje¢tnosci i rozwijanie poten-
cjatu sprzedazowego zespolu..
Efektywnos¢  zespolu  sprzeda-
zowego jest kluczowym elemen-
tem sukcesu firmy. Wspoltpraca
zespolowa, jasno okreslone cele,
monitorowanie wynikéw, dosto-
sowanie strategii do potrzeb oraz
rozwijanie umiejetnosci sprzeda-
iowych poprzez organizowanie
szkolen i warsztatow sg istotny-
mi elementami prowadzenia do-
brze prosperujacej ﬁrmy.

Co zrobi¢, by zatrzymac pracownikow w firmie
| walczy< z quiet quitting?

Wydaje sie, ze przed pandemia praca dziatéw HR
byta tatwiejsza. Oczywiscie, trendy na rynku pra-
cy co chwile sie zmieniaty, ale rzadzity nim mniej-
sze turbulencje. Firmy posiadaty sprawdzone
metody, jak dbac o pracownikow i nimi zarzadzac.

Agnieszka Surowiec

Brand & Comms Director w Intrum

Wszystko jednak zmienit wy-
buch pandemii Covid-19. Praca
zdalna, spadek zaangazowania
pracownikow  zmusit  praco-
dawcéw do siegniecia po nowe
narzedzia z obszaru employer
brandingu. Teraz pojawito sie
nowe wyzwanie - zjawisko quiet
quitting. Ma ono nie mniejsze
konsekwencje niz wysoki po-

ziom rotacji, bo dla firmy wigze
sie z realnymi startami finanso-
wymi. Na szczescie istnieje roz-
wigzanie tego problemu.

Dlaczego to zjawisko nosi nazwe
quiet quitting? Chodzi o osoby,
ktére kazdego dnia punktualnie
przychodza do pracy, wykonu-
ja swoje obowigzki, pozornie
s wiec ,wzorowymi” pracow-
nikami. Jednak w ogole nie sa
zZaangazowane W Swojg prace,

a swoim nastawieniem ,zarazaja”

innych pracownikow. Jaka jest
geneza tego zjawiska? Nie ma
jednoznacznej odpowiedzi, bo
to zawsze indywidualna kwestia.
Mozna uzna¢, ze jednym z czyn-
nikow sg pienigdze. Pracowni-
cy pozostaja w pracy, ktéra nie
spetnia ich oczekiwan z przyczyn

ekonomicznych. W dobie wyso-
kiej inflacji boimy sie zmienia¢
prace, potrzebujemy stabilnosci.
Z drugiej strony, wiele badan po-
twierdza teze, ze pienigdze prze-
staty by¢ tym elementem, ktory
decyduje o tym, ze najpierw
- przyjmujemy konkretng prace,
a potem - zostajemy w firmie
przez lata. Dla pracownikéw waz-
ne jest to, czy beda mogli rozwi-
jac¢ sie w danym miejscu, jakie
reprezentuje wartosci, w jaki spo-
sOb pracodawca dba o potrze-
by pracownikéw, co im oferuje
poza pensja.

To adekwatniej tlumaczy fale
quiet quitting obecng takze
w polskich firmach. Brak dbania
0 potrzeby pracownikéw, nie-
zawracanie uwagi na ich proble-
my (jednym z tych najwiekszych
jest wszechogarniajacy stres),
brak obecnosci polityki HR re-
alizowanej ,na powaznie” prze-
ktada sie na brak zaangazowa-
nia pracownikéw i ci mentalnie
odchodzg z pracy. Czy istnieje

lekarstwo na quiet quitting? Tak!
Zawsze lepiej jest zapobiegac
niz leczy¢, ale pracodawca moze
wdrozy¢ kilka podstawowych
dziatan, dzieki ktérym pracowni-
cy nie beda odchodzi¢ z firmy czy
to ,po cichu’, czy realnie, z ,hu-
kiem”.

Odpowiedni onboarding - juz
od pierwszych dni pracownik
musi czu¢, ze jest czescia danej
firmy, wie, jakie posiada wartosci
i zasady, rozumie jej misje. Dzieki
temu bedzie lepiej wykonywac
swoje obowiazki.

Tworzenie otwartego, zrézni-
cowanego, niewykluczajacego
i przyjaznego miejsca pracy
- dzi$ wdrozenie polityki‘'DEI' (Di-
versity, Equity, Inclusion) to kom-
pletny must have.

Utworzenie grupy Ambasado-
roéw - to pracownicy sg najlepsza
wizytéwka danej firmy. Dlatego
pracodawca powinien doceniac
te osoby, ktére promujg marke.
Co wiecej - dziaty HR powinny
przyglada¢ sie pracownikom

i ,wylapywac” te osoby, ktore sa
aktywne we wspomnianym ob-
szarze i motywowac je do dalsze-
go dziafania. W Intrum funkcjo-
nuje Zespot Ambasadoréw Marki
Intrum i to dziata swietnie!

CSR i wolontariat pracowniczy,
czyli pozwalamy pracownikom
dziata¢ - nie tylko badania, ale
doswiadczenie wielu firm poka-
ZUjg, ze pomaganie jest wazne
dla oséb na dzisiejszym rynku
pracy i chca tez mie¢ poczucie, ze
pracujg w firmie, ktorej zalezy, ze
pracodawca wspiera ich oddolne
inicjatywy CSR.

Ciaglte badanie potrzeb pra-
cownikéw - nie wystarczy
poprzesta¢ na jednorazowym
wprowadzeniu nawet najbar-
dziej efektownych rozwigzan
z obszaru employer branding.
Potrzeby pracownikdéw zmienia-
ja sie w czasie i trzeba nad tym
nadaza¢. Dobrym pomystem
sg regularnie prowadzone ba-
dania satysfakcji pracownikdw.
W Intrum funkcjonuje narzedzie
- badanie My voice.
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Bezcenny feedback odchodzacych pracownikow

Kiedy pracownik decyduje sie odejsc z firmy,
czesto ma wiele do powiedzenia na temat swoich
doswiadczen, oczekiwan i frustracji - az 37 proc.
badanych wskazuje, ze zmienito zatrudnienie

z powodu niezadowolenia z pracy i pracodaw-
cy. Warto wystuchac odchodzacego pracownika

i zapytac o jego opinie o organizacji, kulturze
pracy, warunkach zatrudnienia i relacjach ze-
spotowych. Dobrym rozwigzaniem moze by¢ exit
inerview, czyli pozegnalna rozmowa z pracowni-
kiem odchodzacym z naszej firmy.

Czy taka rozmowa moze przynics’c/
korzysci zaréwno dla pracodawcy,
jak i dla pracownika? Jak si¢ do niej
przygotowaé i jak ja prchrowadzié,
aby byla rzetelna, konstruktywna
i przyjazna? I wreszcie jak anali-
zowa¢ i wykorzystywa¢ uzyskane
informacje do podnoszenia jakosci
pracy i zatrzymywania najlcpszych
talentow?

Exit inerview na rynku po]skim
Exit interview to rozmowa przepro-
wadzana z pracownikicm na zakon-
czenie wspolpracy, ktora ma na celu
poznanie przyczyn odejscia osoby
i jego opinii o firmie. Jest to prak-
tyka coraz. czqs’ciej Stosowana przez
polskich pracodawcow, zwlaszcza
w sytuacji niskiego bezrobocia i wy-
sokiej rotacji kadry. Wedlug badan
przeprowadzonych przez HRrebels
z 2022 roku ok. 69,5 proc. badanych
korzysta Z tego przywilcju (w 2021
roku bylo to 62 proc.). Exit inte-
rview moze przybiera¢ rozne for-
my, np. ankiety elektronicznej, 1072~
mowy osobistej lub telefoniczne;.
Taka rozmowa z punktu widzenia
pracodawey moze przynies¢ wicle
korzysci i wiedzy o dziataniu przed-
siqbiorstwa, ktérej CzZesto nie wida¢
z poziomu kierownictwa.

- Badanic przeprowadzone juz
kilka lat temu przez Burke Inter-
national wskazywalo, ze rozmowy
koncowe przeprowadza 91 proc.
firm na liscie Fortune 5002. W Pol-
sce niestety nie jest to az tak zado-
walajgey  poziom. Oczywiscie nie
jest to obowiazkowe zaréwno dla
pracodawcy, jak i dla pracowni-
ka, ale korzysci plynace z dobrego
przeprowadzania takich rozmow
i pozniejszej analizy sg nicocenio-
ne. Z doswiadezenia jakie wynika
Z NAszej kilkunastolctnicj obecno-
sci na rynku i prowadzenia jednego
z najwigkszych portali z ofertami
pracy, mozemy z pewnos’ciq stwier-
dzi¢, ze przeprowadzanie rozméw
na zakonczenie Wspélpracy wnosi
bardzo cenny feedback, pomagaja-
cy usprawni¢ dzialanie firmy, a co
za tym idzie zatrzymac najlepszych
pracownikow i lepiej przygotowac
si¢ do nowej rckrutacji — mowi
Natalia Latka, Koordynator dzialu
sprzedazy (Malopolska), Aplikuj.pl.

Dlaczego warto przeprowadzaé
exit interview?

Rozmowa przeprowadzana 7 za-
trudnionym na rozpoczecie i za-
konczenie to nie tylko Jlamra

kompozycyjna” dla calcj Wspélpra—
cy. Zwlaszcza rozmowa koncowa,
nadal rzadko stosowana przez pra-
codawcow i dzia}y HR w Polsce,
jezeli jest przeprowadzana z kazda
odchodzgca i chetng do tego oso-
ba moze okaza¢ si¢ znakomitym
narzedziem analityeznym. Dzicki
systematycznemu i rzetelnemu pro-
wadzeniu exit interviews mozna
uzyska¢ cenny feedback na temat
dzialan organizacji, kultury pracy
z innej perspektywx mozna dowie-
dzie¢ si¢ czegos wigeej o relacjach
miedzy podwladnymi, a manage-
mentem i o potrzebach (zwlaszcza
tych niezaspokojonych) kadry.
Korzysci takiej rozmowy nie plyng
wyh}cznic dla pracodawcy. W wyni-
ku dobrze przeprowadzonego exit
interview pracownik moze poczué
si¢ docem'ony i wys}uchany i duzo
lepiej wypowiadac si¢ o firmie. Jeze-
li powodcm odcjécia jest cos$ inne-
go niz niezadowolenie z atmosfery
w pracy czy z przyczyn osobistych
(np. relo kac a) by¢ moze uda” sie
przekonac go do pozostania w sze-
regach firmy.

— Exit interview to nie tylko narze-
dzie badawcze, ale takze element
budowania dlugofalowych relacji
z pracownikami. W Polsce coraz
wiceej firm  zdaje sobie sprawe
7 tego, ze odchodzzzcy Zatrudniony
nie jest stracony dla organizacii,
ale moze byé jej wartos’ciowym
sojusznikiem. Dlatego wazne jest,
aby exit interview przeprowadzaé
profesjona]nie iszczerze, a nie tylko
dla pozoru. Pracownik jest w stanie
wyczué intencje pracodawcy7 co
moze rzutowac na jakosc jego od-
powiedzi albo zupelnie zniechgci¢
go do udzialu w badaniu. Dobrze
zaplanowane i przeprowadzone
exit interview pozwala na uzyska—
nie cennych informacji o stanie
firmy i jej otoczeniu, a takze na
poderzymanie  dobrego  kontaktu
z odchodzgeg osobg. To inwestycja
w przyszlos¢ firmy i jej reputacje
— komentuje Kamil Koztowski, HR
Business Partner, Intrum.

Dobre przygotowanie to potowa
sukcesu — jak przeprowadzié

dobre exit inerview?

Planowanie i organizacja exit in-
terview to wazne elementy zapew-
nienia skutecznosci i jakosci tej
rozmowy. Exit interview powinno
by¢  przeprowadzane  oczywiscie
po decyzji pracownika o odej-
$ciu z flrmy ale jeszcze przed jego

ostatnim dniem pracy. Dobrze jest
zaplanowac takg rozmowe z wy-
przedzeniem i poinformowac o mq
podwladnego na kilka dni przed jej
terminem. W ten sposob zatrud-
niony ma czas na przygotowanie si¢
i przemyslenie swoich odpowiedzi.
Exit interview powinno by¢ dobro-
wolne, a jego wyniki przeznaczone
do wgladu jedynie oséb zaangazo-
wanych w proces, by zacheci¢ osobe
do szczerosci i otwartosei.

Kto powinien przeprowadzaé exit
interview? Najczgéciej jest to osoba
7 dzialu HR, ktéra ma doswiadcze-
nie i umicjgtnos’ci w prowadzcniu
tego typu rozmow. Nie powinna
to by¢ osoba bezposrednio zwiaza-
na z pracg odchodzacego, np. jego
przetozony lub kolega z zespolu.
Taka osoba moglaby by¢ stronnicza
lub Wywieraé presje na pracownika,
a wyniki tak przeprowadzonej roz-
mowy by}yby nieuzyteczne.

Jakie pytania zadawa¢ podczas
exit interview? Ekspcrci Z Apli—
kuj.pl podpowiadajg, ze powinny
by¢ one dostosowane do sytuaciji
i celu rOZMowy. Najlepicj bgdzic
nie stosowac pytan zamknigtych,
a zamiast tego da¢ rozmowey pole
do rozwiniecia myé]i. Im bardziej
szezegOlowe beda jego odpowiedzi,
tym cenniejsze informacjc uzyska—
my podczas pozniejszej analizy.
Oprocz  podstawowych — kwestii
odnoszgcych sie do przyczyn odej—
scia od firmy, zadowolenia z pracy
Czy oceny managementu, warto tez
poswieci¢ wigcej czasu na opraco-
wanie nicoczywistych pytan, keore

%9

Exit interview wymaga
profesjonalizmu

i szacunku z obu stron.

Pracodawca powinien

traktowac odchodzaca

osobe z uznaniem
i wdziecznoscig za jej

wktad w firme.

e T

mogg da¢ wglqd w niuanse dziala-
nia przedsigbiorstwa.

— Planowanie i organizacja exit
interview to kluczowe czynniki
wplywajace na jakos¢ i wartosc
tej rozmowy. Nie mozna jej trak-
towa¢ jako formalnosci lub za-
niedbywa¢ jej znaczenia. Dlatego
wazne jest, aby Zap]anowaé exit
interview z wyprzedzeniem i po-
informowac o niej zainteresowa-
nych na kilka dni przed jej termi-
nem. Odpowiedzi Aatrudmoncgo,
nad keorymi mial szanse dluzej
sie zastanowic¢ beda znacznie cen-
niejsze od takich przywo}anych
na poczekaniu. Exit interview to
takze okazja do utrzymania po-
zytywnych relacji z odchodzgeym
pracownikiem i zachecenia go do
ponownej wspolpracy lub pole-
cania firmy innym kandydatom
- dodaje Kamil Kozlowski, Intrum

Ty mowisz, ja stucham — Jak
prowadzié exit interview?

Exit interview wymaga profesjo-
nalizmu i szacunku z obu stron.
Pracodawca powinien traktowac
odchodzacg  osobe z  uznaniem
i wdzigeznoscia za jej wklad w fir-
me. Powinien tez byé otwarty na
konstrukeywng krytyke i sugestie
dotyczgce poprawy warunkow pra-
cy i zarzgdzania ludzmi. Pracow-
nik z kolei powinien byé szczery
i Obiektywny w swoich opiniach,
ale tez nie obraza¢ ani oczerniaé fir-
my lub innych 0sob. Powinien tez
podzickowac za mozliwos¢ wspol-
pracy i wyrazié swoje oczekiwania
na przyszlosc.

« Exit interview moze by¢ ogrom-
nym zrodlem informacji dla ﬁrmy,
ale tez szansy ma pozegnanie sic
w dobrym stylu. W tym przypad-
ku jedna i druga strona powinny
podejs¢ do tej rozmowy w dojrzaly
i opanowany sposéb. Nie ma sensu
klamac ani unika¢ trudnych tema-
tow, ale tez nie ma potrzeby na pod-
grzewanie atmosfery ani Wywoly—
wanie konflikedw. Exit interview to
rozmowa miedzy dorostymi ludzmi,
ktorzy szanujg sic nawzajem i chea
sie podzieli¢ swoimi doswiadezenia-
mi i spostrzezeniami. To takze oka-

‘J

zZja do utrzymania dobrego kontak-
tu i relacji z bylym pracodawey lub
pracownikiem, co moze si¢ przydac
w przyszlosci — Witold Krolezyk,
COO, Aplikujpl.

Jestes juz po rozmowie,

co dalej? Jak analizowa¢

Wyniki exit interview?

Analiza i wykorzystanie wynikow
exit interview to niczbgdnc kroki,
aby zapewnic¢ poprawe jakosci pracy
i zatrzymanie najlepszych zatrud-
nionych. Nie wystarczy ty]ko prze-
prowadzi¢ rozmowg z odchodzgeym
pracownikicm, ale trzeba tez zbadaé
i zrozumiec jego opinic i sugestic.

« Analiza wynikow exit interview
powinna byé systematyczna i opar-
ta na danych. Nie mozna polegac
ty ko na subicktywnynh wrazeniach
lub  pojedynczych pr7ypadkach
Trzeba zbiera¢ i porownywaé odpo-
wiedzi od wszystkich odchodzacych
pracownikow, aby znalez¢ wzorce
i tcndcncjc. Mozna do tego wy-
korzysta¢ narzedzia do tworzenia
ankiet online, ktore automatycznie
generuja raporty i statystyki. Dziqki
temu mozna latwo zobaczy¢, jakie
$3 najczestsze przyczyny odcjécia,
jak oceniana jest firma i jej aspek—
ty, co nalezy poprawi¢ lub zmienic.
Analiza Wynikéw exit interview
powinna by¢ tez powigzana z in-
nymi danymi dotyczgcymi pod-
wladnych, np. ich wickiem, stazem,
stanowiskiem, dzialem, wynikami
pracy, ocenami okrcsowymi itp. To
pozwoli na lepsze zrozumienie kon-
tekstu i przyczyn odcjécia oraz na
dostosowanie dziatan do rdznych
grup pracownikow — podpowiada
Witold Kr(')lczyk, Aplikuj .pl.
Wykorzystanie wynikow exit inte-
rview moze polega¢ na wprowadze-
niu zmian w polityce personalnej,
warunkach pracy, systemie wyna-
grodzcﬁ i benefitdw, mozliwosciach
rozwoju i szkolenia, komunikacji
i kulturze organizacyjnej itp. Moze
tez polegaé na podj ¢ciu dziatan wo-
bec konkretnych osob lub jedno-
stek, np. szkoleniu lub zwolnieniu
przelozonych, poprawie atmosfery
w zespole, wsparciu lub rekomen-
dacji odchodza[cych pracownikéw.
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Dodatkowe urlopy i przerwy w pracy — unijne
przepisy korzystne dla pracownikow

Rok 2023 przyniost powazne zmiany w Kodeksie
pracy. Oprocz nowelizacji przepisow w zakresie
pracy zdalnej, 26 kwietnia zaczety tez obowia-
zywac regulacje wdrazajace unijng dyrektywe
work-life balance oraz dyrektywe w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkow za-
trudnienia. Obydwie czekaja juz tylko na podpis
prezydenta. W zwigzku ze zmianami kwiecien
bez watpienia byt bardzo intensywnym miesia-
cem dla dziatéw kadr w firmach.

. h]
L/
Piotr Juszczyk

gtowny doradca podatkowy, inFakt

Odpowiednie wdrozenie przepi-
sow dyrektywy work-life balan-
ce jest bardzo istotne, poniewaz
daje ona pracownikom wiele no-
wych praw:

. Nieprzenasza]ny na drugiego
rodzica indywidualny urlop ro-
dzicielski w wymiarze 9 tygodni,
a takze 7o-procentowy zasilek

macierzynski za caly okres urlopu
rodzicielskiego dla kudego 7 TO-
dzicow.

+ Dodatkowy (bezplatny) urlop
opiekunczy w wymiarze 5 dni
w roku. Bedzie mozna z niego
skorzystac jesli pojawi si¢ potrze-
ba zapewnienia osobistcj Opicki
osobie bliskiej (syn, corka, mat-
ka, ojciec lub wspdtmalzonek)
lub mieszkajgeej we wspolnym
gospodarstwie  domowym,  kto-
ra wymaga znacznej opicki lub
wsparcia z powaznych wzgledow
medycznych.

« Zwolnienie od pracy z powodu
sily wyzszej do 2 dni lub 16 godzin
w roku, z zachowaniem prawa do
50 proc. wynagrodzenia. Zwolnie-

nie bedzie przystugiwaé w pilnych
sprawach rodzinnych spowodo—
wanych chorobg lub wypadkiem.
. E]astyczna organizacja i czas pra-
cy — pracownik bedzie mogt do-
stosowac SWO0jq organizacj¢ pracy
do indywidualnych potrzeb.

+ Dwie dodatkowe przerwy wli-
czane do czasu pracy. Obecnie, je-
sli pracownik pracuje co najmnicj
6 godzin, obowiazuje jedna, co

najmniej Is-minutowa przerwa.

Po zmianach pracownicy otrzy-
majg prawo do drugicj przerwy
[rwajgcej co najmniej 15 minut,

]’eéli dobowy wymiar czasu pracy

jest dluzszy niz 9 godzin. Trzecia
przerwa bgdzie przyslugiwaia gdy
czas pracy przekroczy 16 godzin.

« Rodzice dzieci do 8. roku zy-
cia qu% mogli odmowic pracy
w nadgodzinach lub wyjazdu
w ddcgac je. Dodatkowo qu%

mogli wnioskowac o prace zdalna.

Koniec z zakazem konkurencji

Zmiany przepiséw Pprzyniosg nowe
obowiz}zki dla pracodawcéw. B(;dz%
oni musieli m.in. uzasadnia¢ wypo-
wiedzenie UMOWY O Prace Zawartej
na czas okreslony i nie bedg mogli
zakazywaé pracownikom zatrud-

niania si¢ rownolegle u innych
pracodawcow, chyba ze strony za-
wrg umowe o zakazie konkurenciji.
Ponadto pracodawcy bgd% musieli
w informacji do zatrudnienia po-
wiadamiaé np. o przerwach w pra-
cy, nadgodzinach czy tez procedu—
rach rozwigzania stosunku pracy.

Pracodawcy maja krotcki czas na
przystosowanie si¢ do przepiséw,
ale pamictajmy, Ze zmiany mialy
zacz%é obowiqzwvaé juz w sierp-
niu 2022 roku. W zwigzku z tym
pewne kroki do wdrozenia przepi-
sow dyrektyw z pewnoscia zostaly

juz podjete.

a < f\\

Grupa Zabka wyjatkowym na skale $wiatowg miejscem pracy

Grupa Zabka jest w TOP 23 proc. najlepszych firm
na swiecie, ktore stworzyty jedno z najbardziej
angazujacych miejsc pracy, czego potwierdzeniem
jest otrzymana nagroda Gallup Exceptional Work-
place Award 2023. Grupa Zabka jest pierwsza pol-
ska organizacja z taka nagroda. Instytut Gallupa
jest swiatowym i najstarszym instytutem badania
opinii spotecznej. Przyznanie nagrody poprzedza
metaanaliza obejmujaca dane dotyczace ponad

2 milionéw pracownikéw zatrudnionych w 276 or-
ganizacjach z 54 branz i 96 krajow. To najbardziej
kompleksowe badanie miejsca pracy, jakie kiedy-

kolwiek przeprowadzono.

- Rozwdj firmy i ekspansja na
duza skale jest niemozliwa bez
zaangazowanych zespotow
i silnych lideréw, dlatego pod-
noszenie poziomu zaangazo-
wania pracownikéw uznajemy
za jeden z celéw strategicznych
Grupy Zabka. Kiedy w 2017 roku
tworzylismy plan rozwoju firmy
na kolejne lata, wiedzielismy, ze
kluczem do jego realizacji jest
zbudowanie angazujacej kultu-
ry organizacyjnej. Nasze dziafa-
nia przynosza wymierne efekty,
czego dowodem jest rozwdj fir-
my w ciaggu ostatnich lat. Otrzy-
mujac nagrode Instytutu Gal-
lupa, mozemy réwniez z duma
powiedzie¢, ze stworzylismy
jedno z najbardziej angazuja-

cych miejsc pracy na Swiecie
- moéwi Jolanta Banczerowska,
Cztonkini Zarzadu, Obszar Stra-
tegii Personalnej Grupy Zabka.

Gallup Exceptional Workplace
Award (GEWA) jest wyrazem
uznania dla najbardziej angazu-
jacych miejsc pracy na swiecie,
w ktoérych pracownicy maja po-
czucie przynaleznosci do firmy,
identyfikuja sie z jej wartoscia-
mi i misjg, dla ktorych praca
jest prawdziwg pasja. Laureaci
nagrody to organizacje, ktoére
tworza wyjatkowe miejsca pra-
cy, zmieniajac sie na lepsze. We-
dtug danych Gallupa az 72 proc.
0s6b zatrudnionych w organi-
zacjach nagrodzonych GEWA,
to pracownicy zaangazowani,

tymczasem Srednia $wiatowa
siega zaledwie 21 proc.

Zabka regularnie bada
zaangazowanie pracownikéw
Firmy, ktére zaangazowa-
nie pracownikéw  stawiaja
w centrum swojej strateqii
biznesowej i wplatajg to za-
angazowanie w swojg kulture
organizacyjnga, osiagaja lepsze
wyniki, a pracownicy sa bar-
dziej zmotywowani i chetniej
polecajg pracodawce. Dlatego
Zabka od pieciu lat regularnie
bada zaangazowanie i satys-
fakcje swoich pracownikéw.
Wedtug najnowszych  wyni-
kéw badania Instytutu Gallupa,
Zabka znalazta sie wsréd TOP
23 proc. firm na $wiecie z najbar-
dziej angazujaca kultura organi-
zacyjna, osiggajac 77 percentyl

.

wsréd firm na catym Swiecie.
Zaangazowane zespoty to wy-
mierne korzysci, bo zaanga-
zowani pracownicy pracujg
z pasja, sq bardziej efektyw-
ni, w pracy osiagaja wysokie,
utrzymujace sie na statym po-
ziomie wyniki. Wprowadzaja
innowacje i przyczyniaja sie do
rozwoju organizacji.
Zaangazowanie napedza kon-
kretne wskazniki biznesowe.
Wg Gallupa organizacje, w kto-
rych zaangazowanie jest wy-
sokie, notuja takze 41 proc.
mniej absencji; 59 proc. mniej-
szg rotacje pracownikow oraz
o 10 proc. wyzsze wskazni-
ki dotyczace zaangazowania
klientéw. Poziom zaangazo-
wania wplywa réwniez na
bezpieczenstwo pracy. Firmy,
w ktorych utrzymuje sie on na

wysokim poziomie odnotowuja
az 70 proc. mniej zdarzen zwia-
zanych z bezpieczenstwem.
Badanie Gallupa jest anonimo-
we i obejmuje wszystkich pra-
cownikéw i wspotpracownikow
Zabki. Frekwencja w ostatnim
badaniu wyniosta rekordowe
92 proc. (wobec s$redniej dla
wszystkich przeprowadzonych
przez Gallupa tego typu badan
na poziomie 82 proc.).

W Zabce coroczne wyniki ba-
dania zaangazowania Gallupa
s3 omawiane z zarzadem oraz
top menedzerami, a nastepnie
z zespotami. Celem takich spo-
tkan jest prezentacja rezultatow
i gtéwnych wnioskéw z analizy.
Jest to réowniez doskonata oka-
zja do dyskusji i ustalenia prio-
rytetéw na kolejny rok. Dzieki
pytaniom Gallupa menedzero-
wie wiedzg m.in. co jest wazne
dla zespotu, z czego moga by¢
dumni, a takze jakie obszary wy-
magaja jeszcze pracy, aby kazdy
moégt sie rozwija¢ i uwalniac
swoj potencjat. Zaangazowanie
zarzadu i top menedzeréw gwa-
rantujg z kolei realizacje zmian
i kaskadowanie ich do mene-
dzerow oraz ich zespotow.

zgbkagroup

Materiat partnera



26

GAZETA FINANSOWA 28 KWIETNIA - 11 MAJA 2023 R.

BIZNES RAPORT

CZY POLACY SA GOTOWI NA JAWNOSC
WYNAGRODZEN?

W 2023 r. w zycie wejdzie
dyrektywa o jawnosci wy-
nagrodzen, majjca na celu
redukcje nierownosci ptac
miedzy kobietami a mezczy-
znami. Docelowo moze ona
jednak postuzy¢ wszystkim
uczestnikom rynku pracy. Jak
wynika z najnowszego bada-
nia Pracuj.pl, zdecydowana
wiekszosc Polakow nie sty-
szata o tej zmianie. Mimo to,
badani odbierajg nowe regu-
lacje pozytywnie.

Chcemy otwartosci. Nie dziwi wigc, Ze 7 na 10
0sob chee wprowadzcnia jawnoéci wynagro-
dzen na stanowiskach analogicznych do tych,
kedre zajmuja. Te zmiany w pol%ucmu z edu-
kacjg moglyby wicle zmienic¢ dla polskiego
pracownika. 69 proc. badanych deklaruje, ze
w kraju brakujc rzctclncj powszcchncj Cdu—
kacji finansowej, a ta bylaby na wage zlota.
Zapraszamy do zapoznania si¢ z wynikami
badania przeprowadzonego w marcu 2023 .
na zlecenie Pracuj.pl.

Polakow rozmowy o pienigdzach

Czy Polacy $3 gotowi na mowienie 0 swoim
Wynagrodzeniu, czy moze qupuj% nas rozmo-
wy o pienigdzach? Czy taka otwartos¢ ula-
twﬂaby nam osigganie satysfakcjonuj%cych
zarobkow? Podejécie pracodawcéw do tej
kwestii moze okaza¢ si¢ jednym z kluczowych
clementow tej zmiany kulturowe;. Obecnic
wkraczamy w odpow1edm moment, by pod-
j%c' rozmowy na ten temat. Unia Europcjska
jest w ostatniej fazie pracy nad nowg dyrekty-
wy 0 jawnosci wynagrodzen. Glownym celem
nowych regulacji jest zniwelowanie dyspro—
porcji w zarobkach kobiet i mezezyzn, ale to
nie jedyna zmiana, jaka wprowadzi nowe pra-
wo. W zgodzie z zalozeniami ma ono pomoc
w zwickszeniu transparentnosci i zasad doty-
czgeych wynagrodzen dla wszystkich. Jak jed-
nak wynika z najnowszego badania Pracuj.pl
przeprowadzonego w marcu 2023 1., 81 proc.
Polakéw nie slyszalo jeszeze o planowanych
zmianach, mimo Ze te juz niedlugo mogg
Wcjéé w zycie. W tej chwili nowymi przepisa-
mi zajmuje si¢ Rada Europejska, a kiedy do-
kument zostanie podpisany i opublikowany
w Dzienniku Urzedowym Unii Europejskicj,
prawo wejdzie w zycie po 20 dniach. Po za-
konczeniu tego procesu krajc czlonkowskie
qua( miab’ zy lata na dostosowanie prawa

99

W kwestii podejscia do
otwartosci w pracy je- steSmy
podzieleni. 39 proc. badanych

Polakow deklaruje, ze w
pracy rozmawiajg otwarcie ze
wspotpracownikami o swoich

wynagrodzeniach. Poréwnywalna
liczba respondentéw (35 proc.)
wskazuje, ze takich rozmoéw nie
prowadzi.

e

A

A

krajowego do unijnych przepisow.

Serwis Pracuj.pl prchrowadzﬂ badanie, kto-
rego celem by}o przyjrzenie si¢ postawom
na lokalnym rynku pracy i sprawdzenie, czy
Po]acy 3 gotowi na wprowadzenie jawnos’ci
wynagrodzen oraz jak sytuacja w tej kwestii
Wygl;}da jeszcze przcd implcmcntach nowe-
go prawa. Co wiecej, w badaniu analizowane
sa czynniki, keore kszealtuja poziom otwar-
tosci w spoleczenstwie. Pracujpl przyglada
si¢ temu, z kim rozmawiamy otwarcie o na-
szych zarobkach i z czego to Wynika. W ba-
daniu wziclo udzial 1470 0sob w wieku 18-65
lat. Inicjatywa powstala w ramach kampanii
edukacyjnej Zarobki.Pracuj.pl ,,\X/szystko, co
cheieliscie wiedzie¢ o zarobkach, ale baliscie
si¢ zapytac”. W pierwszym tekscie z serii do-
tyczgeej postaw zarobkowych Polakow au-
torzy badania zajmowali si¢ miedzy innymi
kwesti:% Wplywu inﬂacji na sytuacje polskich

pracownikow i pracowniczek.

Otwartosé pracodawcy

— widelki na wage zlota

W kwestii otwartosci w sprawie Wynagrodzeﬂ
wicle zalezy od pracodawcow. Dzis niemal po-
lowa badanych (46 proc) dostrzega, ze praco-
dawcy wyraznie czgsciej niz jeszeze kilka lac
temu przedstawiaja oferowane wynagrodzenie
w ofertach pracy. Wida, ze to dziata na poten-
cjalnych kandydatow i Ze tego whasnie oczeku-
ja. Ponad 7 na 10 oséb wskazuje, ze te oferty
pracy, w kt(’nych s3 podzme zarobki, bardziej
zachgcaja do aplikowania, niz te, w keérych nie
ma podanego wynagrodzenia. 49 proc. respon-
dentow deklaruje, ze ma dla nich znaczenie,
jesli pracodawea przedstawia poziom oferowa-
nych zarobkow dopiero na rozmowie kwalifi-
kacyjnej. Mamy wige do czynienia z pracow-
nikami, ktérzy licz:% na otwartosc i oczckuj%
transparentnosci w kwestii finansowej i jest to
dla nich czynnik zachecajacy.

Co wiccej, Polacy jednoznacznie oceniaja ofer-
ty przedstawiajgce oferowane zarobki jako
skuteczniejsze — w ten sposob odpowiadalo
az 70 proc. badanych. W najwickszej mierze
zgadzaja si¢ z tym pmedstawiciele pokolenia
7 (74 proc.), szh najmlodszej grupy zasilajg-
cej obecnie ry mek pracy. Jeszeze wigksza grupa
ogé}u badanych, bo az 77 Pproc. uwaza, ze za-
kres zarobkow powinien by¢ podawany juz
w kazdym ogloszeniu o prace. Co wigcej, pol-
SCy pracownicy i pracowniczlxi oceniaja kpiej
nie tylko oferty, w ktorych zawarte sg widelki,
ale takze pmcodawcow keorzy w ogloszeniach
o pracg jasno informuja, jakie jest wynagro-
dzenie na danym smnovvlsku Niemal 8 na 10
kandydatéw lcpicj ocenia wizerunek praco-

dawcy, ktory stawia na transparentnos¢ w tym
zakresie. Tu ponownie warto ZWrOCic uwage,
7e najwiqksza( grupa wyrazajacy taka( pozytyw-
na opinie jest pokolenie Z (82 proc.), kedre jest
bardzo znaczacy grupy zasilajgca rynek pracy.
Z badan wysuwaja si¢ jasne wnioski o tym, ze
pracodawcy, keorzy zdccvdu]% si¢ zamiescic
poziom zarobkow w swoich ofertach — wygry-
waja najwiecej. Zarowno pod kgtem wizerun-
kowym, jak i kadrowym.

— Widzimy, ze wigeej niz polowa badanych
(63 proc.) na portalach z ofertami pracy chetnie
korzystataby z filerowania ogloszen tylko do
tych, kedre oferuja oczekiwane przez kandy-
data zarobki. To istotny Czynnik, ktéry moze
rzeczywiscie usprawnic procesy rekrutacyjne.
Warto, aby pracodawcy brali te informacje pod
uwage juz dzis, nie czekajac na wprowqd7eme
nowych unijnych regulacji. Z danych wynika,
7€ A7 49 proc.) 0sob Wysla}oby SWOj3a aplikach
tylko na te oferty pracy, keore maja podane
widetki wynagrodzen. Eatwo wykalkulowac
zatem, ile potencja]nych aplikacji moze straci¢
pracodawca, keory zdecyduje si¢ nie mowic
0 tym, co ofcmjc — mowi Agata Roszkiewicz,
starszy menedzer Zespo}u Wynagrodzeﬁ i Be-
nefitéw w Pracuj.pl.

Rozmowy o wynagrodzeniu w pracy

W kwestii podcjécia do otwartosci w pracy je-
stesmy podzieleni. 39 proc. badanych Polakow
deklaruje, ze w pracy rozmawiajg otwarcie ze
wspé]fpracownikami o swoich wynagrodze—
niach. Poréwnywalna liczba respondentow
(35 proc.) wskazuje, ze takich rozmow nie
prowadzi. Najbardziej otwartg grupa w tej
kwestii sa ludzie mlodzi — 45 proc. 0sob z ge-
neracji Z rozmawia otwarcie o wynagrodze—
niach (Zadna inna grupa wiekowa nie przekra-
cza w tym zakresie poziomu 39 proc.). CZ(ES,C/
z nas rozmawia, cz¢sC nie, ale ponad polowa
badanych jest gotowa na zmiang — 51 proc.
badanych uwaza, 7c¢ Wysokoéé wynagrodzeﬁ
w ich firmach powinna by¢ jawna. % respon-
dentow dcklarujc, ze czuje si¢ na to gotowa.
Opory w tej kwestii wyraza 26 proc. 0s0b, co
weiaz stanowi niemaly odsetek pracownikow,
keorzy podchodz% do zmi: any scept} cznie. Tu
ponownie najezesciej otwartoscig wykazuja
sie JLetki” — 57 proc. z nich jest za transpa-
rentnoscig w kwestii komunikowania wyso-
kosci zarobkow pracownikow w firmie.

Dzis juz 41 proc. badanych wskazuje, ze po-
ziom zarobkow ich wspolpracownikow jest
im znany. 28 procl,oséb nie zna tego pozio-
mu, ale jest takze duza skala niepewnos’ci
— az 31 proc. respondentéw zaznacza ,ani
tak, ani nie”, co oznacza¢ moze, ze zarobki

swoich wspolpracownikéw znajy, ale nie sg
pewni czy ich wiedza jest zgodna ze stanem
rzZeczywistym.

Potrzebna edukacja finansowa

Ponad polowa (53 proc.) badanych wskazuje,
ze jako dzieci nie mieli do czynienia z edu-
kacjg finansowg w zadnej formie — zajec,
szkolenia czy zabaw z obszaru zarzadzania
pieniqdzmi. 41 proc. o0sob z kolei Wskazuje,
ze kiedy byli dzie¢mi, w domu rodzinnym
nie rozmawialo si¢ otwarcie o zarobkach. Co
zaskakuje, wida¢ takze, ze im mlodsi rodzice,
tym mniej tych rozméw si¢ podejmuje.

7 badania plynic jcdnoznaczny wniosek:
w Polsce brakuje powszechnej edukacji w te-
matyce zarobkow. 7 na 10 badanych zauwaza
ten brak. Czgsciej problem jest widoczny dla
kobiet (74 proc.) niz dla mezezyzn (64 proc.).
Pomoc w tym zakresie moglaby pojawié si¢
w srodowisku zawodowym. Niestety w tej
chwili 57 proc. badanych Polakow deklaruje,
ze ich pracodawca nie edukuje pracownik(')w
w dziedzinie zarzadzania fiansami. Tego ro-
dzaju wsparcie otrzymuje 18 proc. respondcn—
tow badania Pracuj.pl.

Co nam da ustawa o jawnos'ci Wynagrodzeﬁ?
Dzicki nowym regulacjom wprowadzanym
obecnie przez Uni¢ Europej skq praaod awey
bedy musieli udostgpnia¢ informacje umoz-
liwiajace pracownikom sprawdzenie, ile zara-
biaj:% inni. Nie oznacza to jednak, 7e quzie—
my mogli zapyta¢ pracodawce wprost o to,
ile zarabia nasz kolcga lub kolezanka z biurka
obok, a o srednia wynagrodzen na stanowi-
skach tozsamego poziomu. Nalezy si¢ wicc
liczy¢ z tym, ze takie wvnagrod7eme trudno

quae wyliczy¢ dokladnie.

Prace nad zmniejszeniem luki w wynagrodze-
niach i zwickszeniem transparentnosci zarob-
kowej trwa]fv od 2021 1. — wOwczas Komisja
Europejska przedstawﬁa p1opozqu dyrekey-
WY WS. TOWnNOosci i przqrzystosm wynagrodzen
w kra]ach UE. Prawo ma We]qc W Zycie w tym
roku. Jak jednak wynika z badan Pracuj.pl, az
81 proc. Polakow nie slyszalo o planowanych
zmianach, z taka informacja zetknelo sic zale-
dwie 19 proc. badanych osob. Mimo to Polacy
sa dobrze nastawieni do tej zmiany.

Dyrektywa wymaga, aby pracodawca przeka-
zal kandydatowi lub kandydatce informacje
o tym, jaki jest poczgtkowy poziom wyna-
grodzenia na stanowisku lub podal widelki.
Firma Zobowiz%zana jest zrobi¢ to bezpoéred—
nio w ogloszeniu o prace lub najpdzniej przed
spotkaniem rckrutacyjnym. W praktycc jes'h
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Problem nierownosci ptac
miedzy ptciami znacznie czesciej
dostrzegaja same kobiety.
Zmiane, ktdra w zatozeniu ma
na celu redukcje nierdwnosci
pomiedzy kobietami
a mezczyznami pozytywnie
odbiera az 82 proc. kobiet, wsrod
mezczyzn ten procent spada
i wynosi juz tylko 66 proc

pracodawca nie chee, to nie musi podawaé
Wynagrodzenia W ogloszeniu, poniewaz ma
prawo zdecvdowac’ si¢ na przek azanie tej in-
formacji przcd spotkaniem  rekrutacyjnym.
W tym scenariuszu poziomu zarobkow nie
pozna ogot kandydatow, a tylko ci, ktorzy zo-
stang zaproszeni na rozmowe. Nasze badania
wskazuja jednak jasno, ze decyzja o otwartosci
w tym zakresie pracodawey si¢ po prostu opla-
ca. 77 proc. badanych dobrze ocenia koniecz-
nos¢ publikowania widelek wynagrodzenia
w ogloszcniach 0 prace. Niemal 7 na 10 0s0b
popiera wprowadzenie koniecznosci ujawnia-
nia sredniego wynagrodzenia na tych samych
stanowiskach w firmie, a 6 na 10 respondentow
z kolei pozytywnie odbiera zakaz pytania kan-
dydatéw do pracy o ich obecne zarobki. Ten
ostatni zapis istnicje juz w Kodeksie Pracy,
a ustawa jedynie £0 umacnia.

Nowe zasady w naszym odczuciu bedg po-
mocne dla wszystkich uczestnikéw rynku
- zwigksz;} otwartosé, dzigki czemu }atwicj
bedzie nam si¢ odnalez¢ na rynku Dzigki
ogolnej wickszej transparentnosci, zyskamy
wiedze, na co mozcmy liczy¢, a dodatkowo
zwigkszy si¢ rownos¢ w tym zakresie. Glow-
nym zalozeniem rcgulacji jest jcdnak 1‘cdukcja
nierownosci pomiqdzy kobictami a mezCezy-
znami. Az 74 proc. badanych Pracuj.pl pozy-
tywnie odbiera ustawe majaca te roznice zni-
welowac. Musimy jednak pamictac o tym, ze
luka placowa moze by¢ uwarunkowana tym,
jakie stanowiska w firmie zajmuja kobiety,
a jakie mezezyzni. Wynikom tych nieréwno-
sci naleiy si¢ zatem dokladnie przyglqdaé, bo
roznica w wynagrodzeniach nie zawsze be-
dzie réwnac si¢ dyskryminacii — dodaje Agata
Roszkiewicz.

Problem nierownosci plac migdzy pleiami
znacznie czqs’cicj dostrzcgaj:} same kobicty.
Zmiang, keora w zalozeniu ma na celu reduk-
cj¢ nierownosci pomiedzy kobietami a mez-
czyznami pozytywnie odbiera az &2 proc.
kobiet, wsrdd mezezyzn ten procent spada
iwynosi juz tylko 66 proc. N ajlcpicj jest to wi-
dziane w grupie silver (77 proc. pozytywnych
glosow od oséb w wieku 55-65 lat). Cyklicznie
publikowane sprawozdania z wynagrodzen,
do keorych beda zobowigzani pracodawey,
bgdz} mia}y na celu niwelowanie réznic w za-
robkach miedzy kobietami a mezezyznami
w organizacji, a ich analiz¢ pracodawca bedzie
przeprowadzaé zZ przedstawicie]ami Zespo}u.
Dziatania na rzecz niwelowania tych roznic
b(gd:% prowadzonc o ile, jak Wyzej wspomnia-
no - roznica w organizacji nie bedzie wynikac
z obejmowania przez mezezyzn wyzszych sta-
nowisk w firmie.

50 proc. badanych uwaza, ze w Polsce istnicje
wyzsza rOznica plac miedzy kobietami i mez-
czyznami na podobnych  stanowiskach, niz
w innych krajach. Z tym twierdzeniem zgadza
si¢ 59 proc. kobiet i - ponownie — znacznie
mniej, bo 42 proc. mezezyzn. Co cickawe, jak
wynika z danych Eurostatu, w Polsce ta rozni-
ca wynosi 4,5 proc. (w porownaniu do sredniej
unijnej na poziomie 13 proc.). Ponad potowa
(60 proc.) ogotu respondentow uwaza, ze nie-

rowne place miedzy pleiami sg w Polsce istot-
nym problemem. Tu ponownie wida¢ duzg
réinicq W postrzeganiu prob]emu wirdd ko-
biet i mezezyzn — widzi go 72 proc. badanych
paﬁ ijuz zaledwie 49 proc. p:méw. 64 proc.
badzmych uwaza, 7¢ Ogélnie kobiety w Polsce
powinny osigga¢ wyzsze zarobki, niz obecnie
- w tym 76 proc. kobiet i 5I Proc. mezczyzn.
7 na 10 kobiet i 6 na 10 mezezyzn zgadza sic
z nalozeniem na pracodawcg obowi%zku cy-
klicznego publikowania informacji ws. roznic
w wynagrodzeniach ze wzgledu na plec.

Raczej jednoznacznie oceniamy natomiast

wigkszg jawnosc sredniej placy na stanowi-
skach analogicznych do naszych — ponad
7 na 10 0sob zgadza si¢ z wprowadzeniem
tego elementu regulacii. Jeszeze wigeej, bo
8o proc. badanych chcialoby jasnego opisy-
wania przez ﬁrmy kryterium wynagrodzeﬁ
i systemu awansow. 58 proc. z nas z kolei
chee wprowadzenia zakazu klauzul o pouf-
nosci wynagrodzenia.

Firmy powinny ujawniaé, co 1‘0bi% w ob-
szarze jawnoéci wynagrodzeﬁ — tak uwaza
wickszos¢ badanych. Z badania wynika, ze

Polacy postrzegaja nowa zmiane pozytyw-

nie, a TOwnos¢ plac ich zdaniem wprowadzi
komfort w relacjach zawodowych migdzy
wspolpracownikami. Cho¢  brakuje nam
edukacji finansowej i weigz nie jestesmy
w pelni otwarci na rozmowy o pienigdzach,
to wida¢ wyraznie, ze potrzebujemy i chee-
my takich zmian, kedre nam to ulatwn} Po-
lacy oczekujg transparentnosci, sa gotowi na
jawnos¢, bo wiedzg, ze to poprawi ich sytu-
acje zawodow%, a Wigksza otwartos¢ wp}y—
nie na wickszg rownos¢, co w konsekwencji
przelozy si¢ na wickszg satysfakeje wickszo-
$ci uczestnikow rynku.

AUTENTYCZNE WARTOSCI W FIRNIIE

Wiele firm postrzega inicja-
tywe oparta na wartosciach
w taki sam sposob, w jaki
postrzega marketingowa
premiere nowej ustugi: jed-
norazowe wydarzenie mie-
rzone poczatkowa uwaga,
jaka na nie zwrocono, a nie
autentycznoscia tresci. Moze
to podwazyc¢ wiarygodnos¢
liderow organizacji. Dlatego
my za cel postawilismy sobie
dogtebne zbadanie kultury

i wizji CRIDO, by zilustrowac
to, co firma ma reprezento-
wac i osiggnac poprzez jej
misje i wartosci.

CRIDO dziata na rynku doradczym od bli-
sko 18 lat. Firma nieprzerwanie bazuje na
polskim kapitale i jest zarzadzana przez
zatozycieli firmy i pozostatych wspolni-
kéw. To ich wartosci i cele, jakie sobie sta-
wiali przy zaktadaniu firmy, definiowaty jej
kulture przez wiele lat. Ze wzgledu na to,
ze firma osiagneta juz znaczace rozmiary,
powstata potrzeba swiadomego i auten-
tycznego przeanalizowania kultury orga-
nizacji z zaangazowaniem pracownikéw
na réznych szczeblach, by odzwierciedli¢
nie tylko kluczowe wartosci zatozycieli, ale
postawy obecne w catej firmie.

Krotka historia dlugiego procesu
Trwajacy niemal rok proces sktadat sie
z kilku etapéw, aby przyjrze¢ sie naszej
kulturze wielopoziomowo, od ogétu do
szczegotu.

1. Przyktad idzie z géry

Zaczeto sie od idei Zespotu Zarzadzajace-
go, aby istniejace w firmie wartosci oraz
jej misje nazwac i opisa¢. Majg one stano-
wi¢ drogowskazy w procesach wewnetrz-
nych, ale réwniez oferte dla dotaczajacych
do nas oséb.

2. Zaczynamy z wysokiego C

Zadanie zlokalizowania naszych wyréz-
nikéw i specyficznych wzorcdw myslenia
dostali partnerzy i menedzerowie pod-
czas wspdlnego wyjazdu. Podzieleni na
mniejsze zespoly, ze wspdlnikami jako
liderami, pracowali nad znalezieniem
wszystkich czasteczek DNA CRIDO.

3.W grupie razniej

Kierunki wyznaczone przez partneréw
i menedzeréw postuzyly jako podstawa
do kick-offu dla grup roboczych, do kto-
rych mégt dotaczy¢ kazdy z nas. Wybra-
liSmy hasta, ktére zdaniem uczestnikow
najlepiej pasowaty do kultury CRIDO

i zaczelismy dyskusje wokét nich. Tak po-
wstata pierwsza wersja wartosci, ktorych
opisaniem i uporzadkowaniem zajeli sie
cztonkowie grup roboczych.

4.Wraca jak bumerang

Zredagowany materiat powrdcit na ko-
lejnym spotkaniu partneréw. Podczas
niego dyskutowano o tym, czy definicje,
pozadane i niepozadane zachowania oraz
przypisana symbolika wartosci, a takze
brzmienie misji zostaty trafnie skompono-
wane. Po ostatnich uwagach teksty trafity
do finalnej obrébki jezykowej.

Komunikacja jest rownie wazna

Teraz moglismy przejs¢ do kolejnego
istotnego etapu projektu — odpowiednie-
go zakomunikowania wypracowanych
wartosci wszystkim pracownikom. Zaleza-
to nam, zeby przypomnie, jak powstawa-
ty wszystkie hasta — ze nie zostaty z goéry
narzucone lub kupione u dostawcy. Za-
czelismy wiec od filmu, w ktérym uczest-
niczacy w procesie cztonkowie z réznych
stanowisk, opowiedzieli o catym wie-
lomiesiecznym  procesie  definiowania
wartosci. Z kolei na wszystkich biurkach
pojawity sie karty pracy z tamigtéwkami,
wykreslankami i innymi zadaniami, koja-
rzacymi sie ze szkota podstawowa, ale za-
wierajace nasze wartosci.

Nastepnie w przestrzeni naszych biur
rozkleilismy wlepki. Nie byly one jednak
w przypadkowych miejscach! Przestanie
haset i umiejscowienie naklejek zostaty
tak dobrane, zeby pokazywaly praktycz-
ny wymiar wartosci, do ktérej nawiazuja.
Na nich znajdowaty sie QR kody z linkami
do testéw wiedzy o wartosciach. Po za-
konczeniu testu pracownicy otrzymywali
wskazéwke, czym bedzie kolejny etap ko-
munikacji wartosci. W tym samym czasie

we wszystkich kuchniach pojawity sie kub-
ki w stylu retro ze wszystkimi wartosciami,
zeby hasta odpowiednio sie utrwalaty.
Nastepnie w naszym biurze pojawita sie
polska artystka — NeSpoon - ktora stynie
z murali koronek taczonych z ceramika.
Wykonata dla nas projekty inspirowane
wartoéciami na kazdym z pieter firmy.
Punktem wyjscia byt splot wtdkien w ko-
ronce, ktdry jest znakomitym symbolem
sieci potaczen i przypomina zaréwno mi-
kroskopowa budowe mdzgu, jak i makro-
skalowa strukture wszechswiata. Moze
tez symbolizowa¢ ptynny i dynamiczny
charakter relacji miedzyludzkich. Wzér
ten, cho¢ wywodzi sie z wytwordw bardzo
tradycyjnego rzemiosta, ma dzieki tym
skojarzeniom nowoczesny charakter. We-
wnatrz niektérych zgrubien wzoru, w ce-
ramicznych koronkach wpisana jest wy-
brana wartos¢ CRIDO. Odnajdywanie tych
utrwalonych w ceramice haset stato sie
elementem zabawy, odkrywaniem prze-
stania i kompletowaniem wizerunku firmy.
Na koniec spotkalismy sie wszyscy w nie-
formalnej atmosferze i przy kieliszku
prossecco rozmawialismy o biznesowym
wymiarze naszych wartosci. Natomiast
NeSpoon opowiedziata, co ja zainspiro-
wato, jak wygladat proces powstawania
murali oraz jak w jego trakcie zaobserwo-
wata u naszych ludzi wartosci w praktyce.
Teraz przed nami upewnienie sie, ze s
one widoczne we wszystkich procesach
biznesowych w firmie. A szuka¢ tam be-
dziemy wieloznaczeniowych:
« Mamy otwarte gtowy
+ Nasza moca jest wspotpraca
« Stawiamy na unikatowg jakos¢
+ Zalezy nam
« Szanujemy siebie i innych

Materiat partnera



