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ZATRUDNIENIE DLA MLODYCH

- czy rynek pracy jest otwarty na pokolenie Z?

Kazdy onboarding nowego pracownika, rozpoczynam

od spaceru po firmie, przedstawiajac nowozatrudniona
osobe kolegom z zespotu. Ostatnio dotaczaja do nas coraz
miodsze osoby. ,Jesli przyprowadzisz kogos urodzonego
w 2000 r., to ja sie zwalniam” - skomentowata kiedy$

ze Smiechem kolezanka, ktora jest naszym wieloletnim
pracownikiem. Nastapi to juz niedtugo, poniewaz swiezo
upieczeni maturzysci coraz czesciej decyduj SI?

szybsze rozpoczecie pracy, rGwnolegle z nauka lub nawet
kosztem dalszej edukacji. A zatem jestesmy swiadkami,
tworzenia sie rynku pracy pokolenia,Z". Pytanie tylko czy
rynek pracy jest na to gotowy?

Anna Sulska

HR specialist, SARE S.A.

Obecnie na rynku pracy, réwnole-
gle funkcjonujg cztery rézniace sig
miedzy soba generacje pracownikéw
— tzw. baby boomers, . X”, ,Y” oraz
,Z”. Sukces przedsicbiorstw funk-
cjonujacych w takich warunkach
uzalezniony jest od odpowiedniego
wykorzystania potencjatu kazdej za-
trudnionej osoby, bez wzgledu na
wiek, pled, ostatnio uzyskany stopiert

naukowy, czy tez staz pracy. Pokole-
nie ,Z” to osoby urodzone po 1990 r.
(niekt6rzy eksperci wyznaczaja jako
graniczny rok 1995). Innym spo-
tykanym w literaturze okresleniem
jest generacja ,C” — od angielskiego
stowa connected, czyli podtaczony do
sieci. Jednak zakres dat i nazewnictwo
nie maja takiego znaczenia, jak réz-
nice pomiedzy millenialsami, a nowa
generacja.

Jakie jest pokolenie ,,Z”2

To co charakteryzuje przedstawi-
cieli pokolenia ,,Z”, to silny ,apetyt
na zycie”, ktéry pomaga im w roz-
wijaniu pasji i w inwestowaniu
w siebie. ,Zeci” s3 zmotywowani,
pewni swoich umiejetnosci i warto-
éci na rynku pracy. W konsekwen-
qji czego przyszlym pracodawcom

stawiajg okreslone wymagania. Dla
wielu taka postawa moze wydawaé
si¢ roszczeniowa, ale jest ona jedynie
wynikiem czaséw i warunkéw, w ja-
kich ta generacja dorastata. Dostep
do sieci jest dla nich podstawowym
narzedziem pracy, dlatego najlepie;
odnajda si¢ na stanowiskach zwia-
zanych z nowoczesnymi technolo-
giami, mediami spofecznosciowymi
i Internetem. Nie zalezy im na stabil-
noéci w pracy, szukaja réznorodno-
éci, uciekajg od rutyny. Cenig sobie
niezalezno§¢ i oczekuja elastycznosci
ze strony pracodawcy, ktéry umoz-
liwi im pracg zdalng i swobodne
zarzadzanie czasem pracy. W przeci-
wienistwie do pokolenia Y, nie daza
do réwnowagi miedzy zyciem pry-
watnym i zawodowym — ma ono
stanowi¢ komplementarng catos¢.
Dlatego jedli organizacje dostrzega
potencjat tego pokolenia, beda mu-
siaty zmieni¢ sposob komunikacji
— spotkania dzialowe raz w tygo-
dniu moga by¢ niewystarczajace.
Wszystko musi si¢ dziaé w czasie
rzeczywistym. Mlodzi domagaja sic
natychmiastowego feedbacku o wy-
konanej pracy i o swoich postgpach.
Brak szybkiej informacji zwrotnej
moze by¢ dla nich frustrujacy, a co
za tym idzie, moze stanowi¢ pow6d
do zmiany pracy.

Wyzwanie — utrzyma¢ pracownika
»Zeci” wymagaja innego podejscia,
niz swoi poprzednicy, dlatego Dzialy
HR takze beda musialy przejs¢ trans-
formacje. Narzedzia i metody za-
rzadzania zasobami ludzkimi, beda
musialy zosta¢ dopasowane do per-
spektywy miodych. Wyzwaniem
stanie si¢ nie tylko utrzymanie pra-
cownikéw w organizacji. Aby przycia-
gna¢ talenty, HR-owcy beda musieli
zmieni¢ swoje podejécie do rekruta-
cji. Przede wszystkim zwickszy si¢ rola
mediéw spolecznosciowych w pro-
cesie rekrutacji. Posiadanie profilu
na LinkedIn czy Goldenline to must
have, ale idac krok dalej — bedziemy
szukaé pracy takze na Facebooku.
Juz teraz popularne jest zamiesz-
czanie ogloszenn w Facebook'owych
grupach, jak np. ,Praca Warszawa’,
gdzie dodanych jest 85 tys. uzytkow-
nikéw. Tymczasem serwis Zucker-
berga tworzy nows funkcjonalnos¢,
pozwalajaca na szybkie odpowiada-
nie na oferty pracy. Formularz apli-
kacyjny zostanie pobrany z naszego
profilu, gdzie wypetniamy dane o wy-
ksztatceniu i zatrudnieniu. Jesli wiec
bedziemy chcieli aplikowaé jednocze-
$nie do kilku miejsc, nie trzeba bedzie
traci¢ czasu na zmudne wpisywanie
tych samych informacji do wielu for-
mularzy — pojawia si¢ w nich au-
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tomatycznie. Ta funkcjonalnosé
z pewnoscig ucieszy pokolenie ,,Z”,
a stanowisko Social Media Recru-
iter pojawi si¢ w strukturze kazdej,
nowoczesnej organizacji. Niestety,
w procesach rekrutacyjnych otwar-
to$¢ i umiejetnosci ,Zetéw” moga
nie wystarczy¢. Na obecnym rynku
pracy kluczowe sa kompetengje jezy-
kowe, a znajomos¢ angelskiego, nie-
mieckiego i francuskiego to za mato.
Jezyki niszowe — battyckie, azjatyckie,
skandynawskie — sg teraz gwarancja
sukcesu zawodowego. Pokolenie ,,Z”
bez problemu nadrobi braki w nauce
jezykéw obcych — maj przeciez zna-
jomych na catym $wiecie, z ke6rymi
moga polaczy¢ si¢ jednym kliknie-
ciem myszki.

Obopélne korzysci

Niewatpliwie pracaz pokoleniem ,,Z”
przyniesie wiele korzysci i wniesie po-
wiew $wiezoéci na rynku pracy. Cho-
ciaz poczatkowa wspétpraca i zmiana
przyzwyczajeri, moze by¢ trudna dla
pracodawcéw, jak i dla pracowni-
kéw starszych generacji. Sg jednak
elementy, na keére nie ma wplywu
data urodzenia. Mozliwos¢ rozwoju,
identyfikacja z misja firmy i poczu-
cie wspdttworzenia czego$ waznego
sprawi, ze firmy zyskaja zaangazowa-
nych pracownikéw z kazdej generadji.
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Coraz wiecej firm zaangazowanych w dziatalnosc edukacyjng

Dla 92 proc. duzych i $rednich firm naj-
istotniejsze problemy, w ktérych rozwigza-
nie powinien angazowa¢ si¢ biznes, dotycza
dziedziny nauki i edukacji — wynika z ba-
dania KPMG i Forum Odpowiedzialnego
Biznesu. Co czwarta podkresla, ze jest to
dla niej priorytetowe wyzwanie. To prze-

ktada si¢ na coraz wigksza liczbe inicjatyw
edukacyjnych podejmowanych przez biz-
nes. Korzysci z takiej dziatalnosci odczuwaja
obie strony, firmy réwniez — podkresla pre-
zeska FOB. 65 proc. menadzeréw badanych
przez PBS na zlecenie FOB uwaza, ze biznes
w ostatnich latach przyczynit sie do rozwia-

zywania probleméw spofecznych w Polsce.
Najczesciej wskazywali, ze problemy te doty-
czyly edukacji, pomocy spolecznej i ochrony
$rodowiska. — W dzisiejszych czasach bar-
dzo duze problemy spofeczne to nie sg pro-
blemy, ktére moze rozwigza¢ sam rzad albo
same organizacje pozarzadowe. Konieczna

jest wspdlpraca. Biznes ma know-how, wie-
dz¢ i $rodki finansowe, zeby poméc w roz-
wigzywaniu tych najwigkszych probleméw
spotecznych w skali kraju i w skali global-
nej — méwi agencji Newseria Biznes Mirella
Panek-Owsiariska, prezes Forum Odpowie-
dzialnego Biznesu.

Nowoczesne
narzedzia
cyfrowe
utatwiajg
komunikacje

Nowe technologie i nowoczesne narzedzia cy-
frowe utatwiaja komunikacj¢ miedzy pracow-
nikami a zespotami, upraszczaja obowiazki
oraz pozwalaja wykonywaé prace zdalnie.
Pracodawcy oferujg tego typu rozwigzania,
by budowaé wizerunek firmy jako przyja-
znego miejsca do pracy, a takie przyciaga¢
najlepszych pracownikéw. — Na wizerunek
pracodawcy skfada si¢ réwniez odpowied-
nie zarzadzanie réznorodnoscia w firmie
oraz umozliwianie pracownikom realizacji
swoich pasji — méwi Jacek Kowalski, cztonek
zarzadu ds. zasobéw ludzkich w Orange Pol-
ska. — Warto zwroci¢ uwagg na dwa elementy,
ke6re zazwyczaj dominujg u dobrych praco-
dawcéw. To polaczenie wyzwan pracy rozwo-
jowej, zmuszajacej do dodatkowego wysitku
z satysfakcja z tej pracy, z mozliwoscig przeby-
wania w okrelonym $rodowisku pracy, ma-
jacym takze inne cele niz tylko zawodowe.
Moze to by¢ spetnianie si¢ w réznego rodzaju
akqjach, takze charytatywnych, funkcjonowa-
niu we wspélnotach wymieniajacych si¢ wie-
dza czy mozliwo$¢ spedzenia czasu po pracy
w niewymuszony spos6b.

Rosnace
zhaczenie firm
rodzinnych

Ponad 70 proc. polskich przedsi¢biorstw
to firmy rodzinne. Jak pokazujg wyniki ba-
dani, mlodzi pracownicy chetnie wybraliby
pracg w takim przedsi¢biorstwie. Maja one
wizerunek pracodawcéw, keérzy dbaja o pra-
cownika i u ktdrych mozna liczy¢ na wysokie
zarobki oraz stabilno$¢ zatrudnienia. Z ba-
dania Grupy On Board Think Kong prze-
prowadzonego przez SW Research wynika,
ze co trzeci kandydat w grupie wiekowej
25-34 lata chetniej wybratby prace w fir-
mie rodzinnej niz innym przedsi¢biorstwie.
— W kampaniach employer brandingowych
czy ogloszeniach rekrutacyjnych przedsie-
biorstwa rodzinne powinny podkresla¢ za-
angazowanie zatozycieli w zycie firmy, bliskie
relacje z pracownikami, ale réwniez kulture
organizacyjna oraz wartosci firmowe, ponie-
waz te ostatnie s3 coraz istotniejsze przy wy-
borze pracodawcy, szczegélnie dla mtodych
pracownikéw — méwi agengji informacyj-
nej Newseria Biznes Katarzyna Rek, dyrek-
tor dziatu komunikacji korporacyjnej Grupy

On Board Think Kong.
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NAJWIEKSI PRACODAWCY (WG WIELKOSCI ZATRUDNIENIA)

Spotka Wielkos¢
zatrudnienia

w2016r.

1 JERONIMO MARTINS POLSKA 56710,00
2 KOMPANIA WEGLOWA 34208,00
3 POLSKA GRUPA GORNICZA 30000,00
4 PKO BP 25 443,00
5 TESCO (POLSKA) 25000,00
6 AMREST HOLDINGS SE 24954,00
7 MCDONALD’S POLSKA 18500,00
8 PKP CARGO 17750,00
9 KAUFLAND POLSKA MARKETY 17 500,00
10 | ROSSMANN SUPERMARKETY DROGERYINE POLSKA 16713,00
11 | PGE GORNICTWO | ENERGETYKA KONWENCJONALNA 16 300,00
12 | ORANGE POLSKA 16.099,00
13 | GRUPA MUSZKIETEROW 16.000,00
14 | GKAZOTY 13969,00
15 | KATOWICKI HOLDING WEGLOWY 13533,00
16 | CASTORAMA POLSKA 10000,00
17 | CEDCINTERNATIONAL 10000,00
18 | IKEAINDUSTRY POLAND 9939,00
19 | STOKROTKA 8000,00
20 | SKANSKA 7750,00
21 | BANKBGZ BNP PARIBAS 7545,00
22 | PKPINTERCITY 7189,00
23 | UNIWERSYTET WARSZAWSKI 700,00
24 | SOKOtOW 7000,00
25 | PKPENERGETYKA 6531,00
26 | TERG 6500,00
27 | PEPCOPOLAND 6000,00
28 | TAURON WYDOBYCIE 6 000,00
29 | HUTCHINSON POLAND 5780,00
30 | MILA 5524,00
31 | DELPHIPOLAND 5140,00
32 | MIEJSKIE ZAKEADY AUTOBUSOWE 5000,00
33 | POLITECHNIKA WARSZAWSKA 5000,00
34 | TAURON WYTWARZANIE 5000,00
35 | TMOBILE POLSKA 4.800,00
36 | POLITECHNIKA WROCEAWSKA 4605,00
37 | EURONET 4600,00
38 | MICHELIN POLSKA 4500,00
39 | AKADEMIA GORNICZO HUTNICZA 4300,00

IM. STANISLAWA STASZICAW KRAKOWIE

40 | POLPHARMA 4300,00
41 | (OMARCH 4050,00
42 | PRATT & WHITNEY RZESZOW 4000,00
43 | CENTRUM ONKOLOGII INSTYTUT IM. MARII SKtODOWSKIEJ CURIE 4000,00
44 | H&MHENNES & MAURITZ 4000,00
45 | UNIWERSYTET £ODZKI 3983,00
46 | GRUPA MORPOL 3970,00
47 | BANKHANDLOWY W WARSZAWIE 3872,00
48 | POJAZDY SZYNOWE PESA BYDGOSZ(Z 3600,00
49 | NESTLE POLSKA 3500,00
50 | NOKIA SOLUTIONS AND NETWORKS 3500,00

Doceniony i doceniajacy

Motywowanie to podstawowa funkcja kierowania
ludzmi w organizacji albo inaczej zarzadzania
kapitatem spotecznym organizacji. Realizacji

tej funkcji stuzy¢ powinny efektywne systemy

motywowania pracownikéw.
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dr Jarostaw Sokolowski

ekspert AHE w todzi

Efektywne systemy motywowania to
takie, keérych funkcjonowanie po-
zwala uzyskiwa¢ mozliwie wysoka
efektywno$¢ pracy przy jednocze-
siym integrowaniu celéw organiza-
qji z indywidualnymi i grupowymi
celami jej uczestnikéw. Jakos¢ tych
systeméw, ich poziom skutecznosci
oraz akeeptowalnosci ze strony pra-
cownikéw, moga by¢ istotnym wy-

—

réznikiem danego przedsigbiorstwa,
przyczyniajac si¢ do jego pozytyw-
nego, albo nie, postrzegania przez
pracownikéw, jak réwniez przez

podmioty otoczenia, w szczegdlnosci
uczestnikow rynku pracy.

Wigksze potrzeby

Motywowanie tradycyjnie koja-
rzone jest z systemami wynagradza-
nia, bowiem tradycyjne podejscie do
motywowania opierano na matetial-
nym zainteresowaniu pracownikéw
podnoszeniem efektywnosci pracy
poprzez whasnie odpowiednio skon-
struowane systemy placowe. Podej-
$cie to bylo skuteczne w warunkach
gospodarki przemystowej i nizszego
niz obecnie poziomu zaspokojenia
potrzeb spoltecznych i nizszym pozio-
mie wyksztatcenia i kultury w spote-
czeristwie. Wsp6lezesnie mamy za$
do czynienia z gospodarka oparta na
wiedzy, z nowoczesnymi technolo-
giami (w tym informacyjnymi), wy-
sokim poziomem wiedzy i kultury
spofeczefistwa i pracownikéw. Wa-

runki te wymagaja nowego podejécia

o motywowania pracownikéw, bo-
wiem potrzeby wspdlczesnego czlo-
wicka bedace podstawa motywacji
ludzkiej sq o wiele bogatsze niz po-
wiedzmy sto lat temu. Dlatego tez
systemy motywowania muszg, skfa-
da¢ si¢ z bogatszej palety narzedzi.
W sktad nowoczesnych systeméw
motywowania wchodza narzedzia,
keére mozna podzieli¢ na narzedzia
materialne i niematerialne. Jest to
zgodne z podziatem potrzeb ludzkich
na materialne, kt6rych zaspokojenie
wymaga débr materialnych i niema-
terialne, ktdre wiaza si¢ z potrzebami
duchowymi, estetycznymi, spotecz-
nymi itp. Materialne narzedzia mo-
tywowania to wszelkiego rodzaju
wynagrodzenia, ktére dzielimy na
place i wynagrodzenia pozaplacowe.

Placa jest obligatoryjnym wynagro-
dzeniem za wykonanie przez pracow-
nika pracy okreslonej ilosci i jakosci
na rzecz pracodawcy. Jest ona przed-
miotem regulacji zewnetrznych
(kodeks pracy, placa minimalna)
i wewngtrznych w postaci na przy-
kiad regulaminu wynagradzania
w danej firmie. Buduje ona podsta-
wowa, motywacj¢ zwiazang z podej-
mowaniem pracy oraz osiaganiem
przez pracownika akceptowalnej
dla pracodawcy efektywnosci pracy.
Placa przewaznie jest wielosktadni-
kowa, a wszystkie jej skladniki dzieli
si¢ na state (ptaca zasadnicza i nie-
keére dodatki) i zmienne, gléwnie
w postaci réznorodnych premii za do-
bre wyniki pracy. Placa buduje zatem
przede wszystkim motywacje mate-
rialng pracownikéw.

Premie pozaplacowe

Wynagrodzenia pozaplacowe z ko-
lei to $wiadczenia pracodawcy, ktdre
maja charakeer fakultatywny, za-
tem moga w danej firmie w ogéle

nie wystgpowaé. Pracodawcy jednak
w coraz wigkszym stopniu z nich ko-
rzystaja, bowiem wzmacniaja one
motywacj¢ pracownikéw, wprowa-

jac nieco inne mechanizmy mo-
tywacyjne niz w przypadku ptac. Do
pozaptacowych wynagrodzeni zali-
czamy réznorodne $wiadczenia so-
cjalne (wypoczynek, kultura, opicka
nad dzie¢mi itp.), a takze $wiadcze-
nia adresowane do konkretnych sta-
nowisk i pracownikéw zwiazane
scisle z ich pracg, ale bedace tez ko-
rzyscig dla pracownika. Najczesciej
sa to takie jak: samochdd stuz-
bowy, laptop, telefon komérkowy,
fundusz reprezentacyjny, prasa fa-
chowa, zakwaterowanie itp. Maja
one charakter materialny, ale zaspo-
kajaja tez pewne niematerialne po-
trzeby pracownikéw, zwigzane na
przyklad z prestizem firmy i stano-
wiska. Specyficznym i bardzo cenio-
nym $wiadczeniem pozaptacowym
sa szkolenia. Daja one pracownikom
korzy$¢ w postaci pokrycia kosz-
téw szkolen przez pracodawce, ale

_all

przede wszystkim podnosza kom-
petencje i mozliwosci dalszego roz-
woju pracownikéw. Niematerialne
narz¢dzia motywowania pracowni-
kéw tkwia gtéwnie w kulturze kie-
rowania ludZmi, dobrych relacjach
spofecznych w firmie, partycypa-
cji pracownikéw w zarzadzaniu, at-
mosferze zaufania i wspotpracy,
we wszelkich formach pozamate-
rialnego doceniania pracownikéw
z przystowiowym usciskiem dloni
szefa. Szczegblne znaczenie ma tu
wszechstronne wspieranie rozwoju
pracownikéw. Tak rozumiane i sto-
sowane systemy motywowania pra-
cownikéw sa obecnie warunkiem
pozytywnego postrzegania firmy jako
dobrego pracodawcy zaréwno przez
jej pracownikow, jak i przez poten-
cjalnych pracownikéw, uczestnikow
rynku pracy. To pozytywne postrze-
ganie firmy jako podmiotu stosuja-
cego ciekawe systemy motywowania
jest szczeg6lnie wazne w warunkach
rynku pracownika, kedry ma w coraz
wickszym stopniu miejsce w Polsce.
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Satysfakcja gwarantowana stereotypem czynnikow

Satysfakcja jest waznym elementem oceny poziomu
zadowolenia pracownikéw w zwigzku z wykonywana
praca. Jest warunkowana czynnikami zwigzanymi

z kultura organizacyjna przedsiebiorstwa,

rozwojem kapitatu intelektualnego oraz
wewnatrzorganizacyjnymi stosunkami spotecznymi

w catej organizacji.
Dariusz Kosiorek

dyrektor ds. rozwoju
Gornoslaskiej Wyzszej Szkoty Handlowej
w Katowicach

Winna by¢ zatem charakeeryzowana
w perspektywie pozytywnego sto-
sunku do przedsigbiorstwa, wspét-
pracownikéw oraz samej pracy.
Satysfakcja pracownikéw jest uzna-
wana jako wazny aspekt wspierajacy
osigganie celéw organizacyjnych.
Wprawdzie wyniki badai nie po-
twierdzajg, istnienia bezposredniego
zwigzku pomiedzy efektywnoscia
pracy a poziomem satysfakcji, nie-
mniej jednak wykazano, ze brak sa-
tysfakgji utrudnia akceptacje wartosci
i celéw organizacji, redukuje poziom
zaangazowania w wykonywana prace
oraz negatywnie wplywa na jakos¢ zy-

cia spofecznego.

Satysfakcja zawodowa
Z kolei udowodniono, ze satysfakcja

ma wplyw na skutecznos¢ podejmo-

wanych przez pracownikéw dziatari.
Stanowi tez wyznacznik ich przy-
wigzania do organizacji. W aspek-
cie spotecznym, satysfakcja pozwala
na okreslenie charakeerystyki zado-
wolenia jednostki na tle zbiorowosci.
W kontekécie czasowym, umozli-
wia uchwycenie zmian jej natezenia
w czasie. Perspektywa sytuacyjna do-
tyczy z kolei wplywu zdarzed na za-
dowolenie pracownikéw. Oznacza
to, ze w wickszym stopniu satys-
fakcje nalezy rozwaza¢ w perspek-
tywie spofecznej niz ekonomicznej.
Czym jest satystakcja? W ujeciu psy-
chologicznym oznacza okreslony
stan emocjonalny (uczucie zadowo-
lenia, przyjemnosci lub ich braku)
powstaly w trakcie lub w rezultacie
wykonywania okreglonych czynnosci.
Z perspektywy organizacji oznacza,
wedlug R. Hoppock'a, kombinacje
psychologicznych i srodowiskowych
uwarunkowan skutkujacych tym, ze
osoba z prawdziwym przekonaniem
moze powiedzie¢, ze jest zadowolona
z pracy. Cytujac z kolei E.A. Locke’a,

mozna ja przyréwnaé do przyjem-
nego lub pozytywnego stanu emo-
cjonalnego, wynikajacego z oceny
whasnej pracy lub do$wiadczen z nia
zwigzanych. Wspétezesna psycholo-
gia organizacji definiuje satysfakeje
jako pozytywne i negatywne uczucia
oraz okreslone postawy odnoszace
si¢ do realizowanych przez pracow-
nikéw obowiazkéw zawodowych.
Oznacza to, ze satysfakcja jest wa-
runkowana szeregiem czynnikow, za-
réwno o charakterze wewngtrznym,
jak i zewnetrznym w stosunku do
pracownika.

Kultura organizacji

Czym jest kultura organizacyjna?
Mozna ja definiowaé jako zbidr
norm i warto$ci oraz przekonad,
postaw i zachowari pomagajacych
cztonkom organizacji rozumie¢, za
czym organizacja si¢ opowiada, jak
powinna pracowaé oraz co w Or-
ganizacji jest uznawane za istotne
i pozadane. Oznacza to, ze kazdy
cztonek organizacji, podlega wply-
wowi kultury organizacyjnej, jak
tez sam w jakiej$ mierze na nia
wplywa. Znajomos¢ uwarunkowar,
W tym wartosci i norm organiza-
cyjnych, majacych wplyw na pro-
cesy pracy, jest zatem kluczowa dla
zrozumienia istoty funkcjonowania
pracownikéw w organizacji, w tym
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odczuwania przez nich satysfakcji.
Wspétcezesnie uznaje sig, ze kultura
organizacyjna wplywa na procesy
zarzadzania, wspomaga komplekso-
wo$¢ dziatania organizacji, wspiera
doskonalenie proceséw pozyskiwa-
nia i rozwijania wiedzy, ksztattuje
tozsamos¢ organizacyjna oraz inte-
gruje jej cztonkéw. Oznacza to, ze
jest czynnikiem ksztaltujacym we-
wnetrzne §rodowisko organizacyjne
i determinuje np.: sposob organizacji
proceséw pracy, jako$¢ wspétpracy
i relacji z innymi pracownikami czy
oceng zgodnosci indywidualnych
zachowan z wymaganiami organi-
zagji. Ich subiektywna interpretacja,

w kontekscie osobistych wyobra-
zeni 1 oczekiwan kazdego z pracow-
nikéw, sktada si¢ na psychologiczny
kontekst satysfakgji z pracy. Z kolei
kontekst $rodowiskowy tworza tech-
nika i technologia, struktura organi-
zadji, strategia i hierarchia oraz ludzie
uznajacy wspdlnie podzielane normy
i wartoéci organizacyjne, dziatajace
na tyle dobrze, aby mozna bylo je
uzna¢ za zgodne z oczekiwaniami
wigkszosci. Tylko w takiej sytuacji
zachodzi sposobno$¢ uzyskania przez
cztonkéw organizacji satysfakeji, na
poziomie umozliwiajacym zaréwno
realizacjg celéw organizacyjnych, jak
i osobistych pracownikéw.

Dachser: ludzie to najcenniejszy kapitat

Dachser, jeden z najwiekszych globalnych
operatorow logistycznych, w swojej
dziatalnosci bardzo duza wage przyktada do
rozwoju pracownikéw. Kultura organizacyjna
przedsiebiorstwa, zakorzeniona w tradycjach
firmy rodzinnej, nastawiona jest na tworzenie
jak najlepszych warunkoéw pracy dla wszystkich

zatrudnionych osob.

Jedna z podstawowych warto-
$ci tworzacych filozofie dziatal-
nosci Dachser jest zapewnianie
pracownikom mozliwosci cia-
gtego rozwoju, zaréwno zawo-
dowego, jak i osobistego.

Pracownicy sg najwazniejsi

Przedsiebiorstwo systematycz-
nie organizuje dla swojego per-
sonelu réznorodne szkolenia
zespotowe, warsztaty ukierun-
kowane na konkretne potrzeby,
a takze indywidualne sesje szko-
leniowe pozwalajace zwiekszac
kompetencje poszczegdlnych
pracownikéw. — Dachser, cho¢
jest firmg globalna, byt i nadal
pozostaje tez firmg rodzinng,
ktéra hotduje zasadzie, ze wy-
soka jakos¢ i innowacyjnos¢
osigga sie dzieki zaangazowa-
niu, kompetencjom, zaufaniu
i satysfakcji pracownikow. Kul-
ture naszej firmy wyznaczajg po-
nadczasowe wartosci zwigzane
ze zréwnowazonym zarzadza-
niem. Ludzie sa naszym najbar-
dziej wartosciowym kapitatem.

Dbamy wiec o to, by byc¢ dla
nich organizacja przyjazng i da-
wac im mozliwos¢ ciagtego po-
gtebiania wiedzy - komentuje
Agnieszka Jozwik, dyrektor ds.
personalnych w Dachser.
Operator logistyczny dba takze
0 zachowywanie przez pracow-
nikéw tzw. work-life balance
i wspieranie ich rozwoju osobi-
stego. Firma angazuje sie m.in.
w akcje ,Dwie godziny dla ro-
dziny”, oferuje dodatkowe dni
urlopu od firmy w zaleznosci
od przepracowanego stazu, czy
wspiera pracownikéw w spor-
towych zmaganiach, np. w star-
tach w imprezach biegowych.

Partnerstwo od szkolnej tawy
Dachser aktywnie angazuje sie
rowniez w przedsiewziecia edu-
kacyjne dla miodziezy - ab-
solwentow szkét srednich oraz
studentdw, prowadzac m.in. au-
torski program dwuletnich stazy
czy wspotorganizujac studia du-
alne z poznanska Wyzsza Szkofg
Logistyki. Przedsiebiorstwo

e,

Agnieszka Jozwik, Dachser

traktuje stazystow i praktykan-
téw analogicznie jak pozosta-
tych pracownikéw - otrzymuja
oni na starcie umowe o prace,
wynagrodzenie i inne bene-
fity przystugujace pozostatym

zatrudnionym osobom, jak na
przyktad dofinansowanie opieki
medycznej. — Stawiamy na edu-
kacje mtodych ludzi, bo to oni za
kilka lat beda tworzy¢ branze lo-
gistyczna. Prowadzone przez nas
staze i praktyki to bardzo dobry
sposéb, by przekaza¢ mtodziezy
praktyczng wiedze i wskazywac
obszary, jakie warto zgtebia¢, by
jak najlepiej odpowiadac na po-
trzeby rynku. Wszystkie te osoby
zawsze wynagradzamy za ich
prace. Jest to w naszym odczu-
ciu naturalne i whasciwe. Z tego,
co wiemy, nie wszystkie firmy
w branzy maja podobne po-
dejscie - komentuje Agnieszka
Jozwik. - Oprécz tego, ze pozy-
skujemy w ten sposéb pracowni-
kéw, nasze dziatania edukacyjne
i wspétpraca z uczelniami daja
nam mozliwos¢ realnego wpty-
wania na program nauki, tak
by byt on mozliwie dobrze do-
pasowany do realnych potrzeb
firm logistycznych. Realizowane

Ludzie sa naszym najbardziej warto$ciowym
kapitatlem. Dbamy wiec o to, by by¢ dla
nich organizacja przyjazna i dawad im
mozliwo$¢ ciaglego poglebiania wiedzy.

przez nas przedsiewziecia to po-
zytywny przyktad wspoétpracy
Srodowiska naukowego z biz-
nesem, gdzie zyskuja wszystkie
strony — studenci, pracodawcy,
uczelnia oraz rynek - dodaje
Agnieszka Jozwik.

Nagrody za podejscie do
pracownikow

Dachser jest systematycznie
nagradzany za swoje dziatania
w obszarze CSR i polityki per-
sonalnej. W listopadzie 2016 r.
firma zostata juz po raz drugi wy-
rézniona tytutem ,Firma Dobrze
Widziana” w plebiscycie organi-
zowanym przez Business Centre
Club, majacym na celu nagra-
dzanie podmiotéw prowadza-
cych dziatalnos¢ w zgodzie ze
standardami spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu. W 2015
roku Dachser zostat réwniez lau-
reatem prestizowego programu
Jnwestor w Kapitat Ludzki”.
Projekt realizowany przez Fun-
dacje Obserwatorium Zarza-
dzania ma na celu promowanie
przedsiebiorstw prowadzacych
wyrézniajaca sie polityke w za-
kresie zarzadzania zasobami
ludzkimi, a na decyzje o wyréz-
nieniu danego przedsiebior-
stwa kluczowy wpltyw maja
wyniki badania opinii wiekszo-
$ci pracownikow.

TEKST PROMOCYINY
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51 | RABEN LOGISTICS POLSKA 3500,00
52 | BPEUROPA SE, 0DDZIAL W POLSCE 3481,00
53 | UNIWERSYTET SLASKIW KATOWICACH 3400,00
54 | FCAPOLAND 3217,00
55 | WYTWORNIA SPRZETU KOMUNIKACYINEGO PZL SWIDNIK 3200,00
56 | FLEXTRONICS INTERNATIONAL POLAND 3200,00
57 | ABB 3160,00
58 | MULTISERWIS 3030,00
59 | LEDI 3000,00
60 | UNILEVER POLSKA 3000,00
61 | MAHLE POLSKA 3000,00
62 | PHILIPS LIGHTING POLAND 3000,00
63 | KRUK 2981,00
64 | VOLVO POLSKA 2971,00
65 | POLITECHNIKA tODZKA 2945,00
66 | NOWYSTYL 2917,00
67 | SAINT GOBAIN INNOVATIVE MATERIALS POLSKA 2900,00
68 | FMPOLSKA 2900,00
69 | SAMODZIELNY PUBLICZNY SZPITAL KLINICZNY NR 4 W LUBLINIE 2900,00
70 | WARSZAWSKI UNIWERSYTET MEDYCZNY 2800,00
71 | STRABAG 2717,00
72 | IKEARETAIL 2700,00
73 | KGHM ZANAM 2700,00
74 | KOLEJE MAZOWIECKIE - KM 2645,00
75 | (EDROB 2612,00
76 | BSHSPRZET GOSPODARSTWA DOMOWEGO 2594,00
77 | TELE FONIKA KABLE 2561,00
78 | ASSECOPOLAND 2559,00
79 | WHIRLPOOL POLSKA 2500,00
80 | P4 2500,00
81 | MANBUS 2497,00
82 | INSTYTUT POMNIK CENTRUM ZDROWIA DZIECKA 2400,00
83 | SHELLPOLSKA 2400,00
84 | SPODZIELNIA MLECZARSKA MLEKPOL W GRAJEWIE 2381,00
85 | POLSKA PRESS 2350,00
86 | METROWARSZAWSKIE 2300,00
87 | TIPOLAND 2300,00
88 | SOLARISBUS & COACH 2220,00
89 | LGELECTRONICS MEAWA 2200,00
90 | POLITECHNIKA POZNANSKA 2200,00
91 | SAMODZIELNY PUBLICZNY ZAKEAD OPIEKI ZDROWOTNEJ CENTRALNY 2200,00
SZPITALKLINICZNY UNIWERSYTETU MEDYCZNEGO W +ODZI
92 | WOJEWODZKI SZPITAL SPECJALISTYCZNY 2200,00
IM M KOPERNIKA W +0DZI
93 | PILKINGTON AUTOMOTIVE POLAND 2155,00
94 | FAURECIA WALBRZYCH 2150,00
95 | KLINICZNY SZPITAL WOJEWODZKI NR2 2144,00
IM. SW JADWIGI KROLOWE) W RZESZOWIE
96 | MIEJSKIE PRZEDSIEBIORSTWO WODOCIAGOW 2140,00
| KANALIZACJIW M ST WARSZAWIE
97 | PROVIDENT POLSKA 2111,00
98 | EKOOKNA 2100,00
99 | PRESSGLASS 2100,00
100 | REGIONALNY SZPITAL SPECJALISTYCZNY 2100,00

IM. DR WEADYSkAWA BIEGANSKIEGO

Zrédto: Bisnode Polska, firmy

Prawa pracownika
vs obowiazek pracodawcy

Przedsiebiorcy odpowiadajg za dziatania dyskryminujace
okreslone w ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeksu
Pracy, czyli za nieréwne traktowanie w zatrudnieniu,
dotyczace m.in.: nawigzywania i rozwigzywania stosunku
pracy, warunkow zatrudnienia i awansowania, prawa

do jednakowego wynagrodzenia na poréwnywalnych
stanowiskach w tym samym zaktadzie prac, dodatkowo
nieprzestrzeganie praw pracownikow moze

zostac zakwalifikowane jako wykroczenie, a nawet
przestepstwo i firmom groza sankcje wynikajace nie
tylko z Kodeksu Pracy, Kodeksu Cywilnego i innych
ustaw, ale takze z Kodeksu Karnego art. 218.

-
prof. dr. hab. inz.
Pawel Czarnecki

rektor Wyzszej Szkoty Menedzerskiej
w Warszawie

Zgodnie z tym przepisem, kto wy-
konujac czynnosci w sprawach z za-
kresu prawa pracy i ubezpieczen
spotecznych, zlosliwie lub upo-
rczywie narusza prawa pracownika
wynikajace ze stosunku pracy lub
ubezpieczenia spolecznego, pod-
lega grzywnie, karze ograniczenia
wolnoéci albo pozbawienia wolno-
$ci do lat 2, penalizujacy w swej tre-
$ci niewykonanie orzeczenia sadu
pracy nakazujacego wyplate wy-
nagrodzenia lub innego $wiadcze-
nia ze stosunku pracy. Dla realizacji
znamion przestgpstwa z art. 218
KK nie jest konieczne, zeby naru-
szenie praw pracowniczych dopro-
wadzilo po stronie pracownika do
szkody o charakterze majatkowym
lub niemajatkowym.

Przestrzeganie praw pracownika
Warto przypomnie¢, ze do nadzoru
i kontroli przestrzegania przepiséw
prawa pracy upowaznione sa: Pan-
stwowa Inspekcja Pracy, spoteczna
inspekgja pracy a takze Paristwowa
Inspekcja Sanitarna (w zakresie
przepiséw higieny pracy i warun-
kéw $rodowiska pracy). Co wig-
cej, pracownicy PIP maja prawo
przeprowadzania kontroli wobec
przedsi¢biorcdw, na rzecz ktérych
jest wykonywana praca przez osoby
fizyczne, bez wzgledu na podstawe
§wiadczenia tej pracy (umowa
o0 pracg, umowa o dzieto lub zle-

cenie). Najbardziej efektywna

formg oddziatywania inspektoréw
w przypadku naruszenia art. 22
Kodeksu Pracy pozostaja kiero-
wane przez nas do pracodawcow
polecenia i wystapienia wnoszace
o zastgpienie uméw cywilnopraw-
nych umowami o prace. Zdecydo-
wana wickszo$¢ przedsigbiorstw,
w ktérych wdrozono w sposéb
odpowiedni strategic zarzadzania
przedsigbiorstwem zgodna z kon-
cepcja spotecznej odpowiedzial-
nosci biznesu, uwzglednia wnioski
inspektoréw pracy, co wyklucza
potrzebe wytoczenia powddztw
sadowych przez sady pracy, ktére
s3 whasciwym organem do rozpo-
znawania sporéw pomiedzy praco-
dawca a pracownikiem. Duza czgs¢
polskich przedsi¢biorstw idac za
przyktadem padstw UE wykorzy-
stuje spoteczng odpowiedzialnos¢
biznesu jako jeden z wazniejszych
elementéw strategii PR-owe. Od-
powiedzialno$¢ przedsiebiorstw za
wplyw jej decyzji i dzialari na spote-
czetistwo i §rodowisko przejawia sig
w podejmowaniu dziatai zgodnych
z obowiazujacym prawem pracy.
Dla wigkszosci przedsigbiorstw
jej fundamentem jest przestrzega-
nie norm etycznych i prawnych
w dziatalnosci firmy oraz regu-
larne i sprawiedliwe wynagradza-
nie pracownikéw. Wprowadzanie
zasad odpowiedzialnego biznesu
to przeciez jeden z atutéw, dzigki
ktérym firmy zdobywaja przewage
konkurencyjna. Warto podkresli¢,
ze w latach 2000 — 2015 PIP przy-
znata Dyplom PIP — programu
»Przestrzeganie prawa pracy w ma-
tych zaktadach — Dyplom PIP”,
lacznie niemal 5,7 tys. pracodaw-
com prowadzacym mikro zaktady.

Kary i statystyki

Niestety, zdarzajq si¢ przedsigbior-
stwa, ktdre nadal zbyt rzadko wska-
zuja bezposrednio na przestrzeganie

prawa pracy jako zrédta zasad kre-
owania swojej polityki i nie do-
strzegaja w nich takze wyznacznika
swoich dziatan. W 2014 r. inspek-
torzy PIP przeprowadzili ponad
90,1 tys. kontroli (0 2,1 tys. wigcej
niz zatozono w planie na 2014 r.)
u blisko 73 tys. pracodawcéw i in-
nych podmiotéw, na rzecz kté-
rych prace $wiadezylo 3,7 mln
o0s6b. Ponad potowe skontrolowa-
nych stanowity mikroprzedsi¢bior-
stwa, zatrudniajace nie wigcej niz
9 os6b. Analiza wynikéw kontroli
ujawnita wciaz wiele znaczacych
nieprawidlowosci w obszarze praw-
nej ochrony pracy, kiedy prawie co
piaty (19 proc.) kontrolowany pra-
codawca (w 2013 r. — 20 proc.)
nie przestrzegal zakazu zawierania
uméw cywilnoprawnych w wa-
runkach wihasciwych dla umowy
0 pracg, a problem dotyczyt prawie
15 proc. uméw cywilnoprawnych
sprawdzonych przez inspekto-
réw. Niepokojace sa utrzymujace
si¢ nieprawidlowosci w zakresie
wyplaty wynagrodzenia za pracg
(9 proc.). Decyzje pokontrolne
inspektoréw dotyczyly zaleglych
naleznosci dla 95,4 tys. pracowni-
kéw, na faczna kwote 171,4 mln zt.
Wigksza liczba przedsigbiorstw po-
winna przestrzegaé podstawowych
zasad prawa pracy oraz dazy¢ do
tego, zeby dawa¢ przyktad dobrych
prakeyk we wszelkich aspektach
dziatalnosci gospodarczej. Deklara-
cje w wymiarze CSR powinny od-
nosi¢ si¢ do przestrzegania norm
prawa pracy we wszystkich obsza-
rach aktywnosci przedsigbiorstw.
Powinny one usprawni¢ swoje dzia-
nia w taki sposéb, zeby byly zgodne
nie tylko z zasadami prawa pracy
w DPolsce i Miedzynarodowej Or-
ganizacji Pracy, ale réwniez z wy-
tycznymi International Labour
Organization, United Nation of
Global Compact (UNGC), Social
Accountability International oraz
Sedex. W przeciwnym wypadku
zalecane byloby zwigkszenia kwoty
sankcji tj. mandatéw karnych
i grzywien nakladanych na praco-
dawcéw przez inspektoréw pracy
za naruszenia prawa pracy i bhp.
Obecne kwoty s niewspétmiernie
niskie do wykroczeni: §rednia kwota
grzywny orzeczonej przez sad wy-
niosta 2 121 z}, a natozonej przez in-

spektora pracy w drodze mandatu
—-1187 L.

METODOLOGIA

Zestawienie najwickszych pracodaw-
céw powstato w oparciu o zasoby da-
nych Bisnode Polska — Wywiadowni
gospodarczej, ktéra na potrzeby re-
dakgji ,Gazety Finansowej” zebrata
dane, a nastepnie poszczegdlne war-
toéci przypisata poszczegdlnym pod-
miotom. Gléwnym zrédtem danych

byt Gléwny Urzad Statystyczny. Nie
zabraklo jednak takze akrtualizacji
wihasnych. Rozumianych jako roz-
mowy z whadcicielami firmy czy oso-
bami zarzadzajacymi podmiotem.
Zajrzelismy réwniez na strony in-
ternetowe. Drzialania te wpisuja sie
w strategie proaktywnego zbierania

informacji gospodarczych, ke6rych
zrédtem jest kombinacja wszelkich
jawnych i dostgpnych zrédet danych,
polaczonych z systemami zbierania
danych. Trzeba pamictaé o tym, ze
akurat dane o zatrudnieniu majg cze-
sto charakter deklaratywny i zawarte
sa w przedziatach liczbowych.
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SERCE I DUSZA ZESPOLU

Podpowiedzi i rekomendacji dotyczacych usprawniania
zarzadzania personelem przedsiebiorstw, zaréwno

w wymiarze indywidualnym, zespotowym

jaki ogdInofirmowym, posiadamy dzi$ bardzo wiele.

Witold Moszynski

konsultant biznesowy, CEO HCCG,
ekspert i cztonek Rady Programowej
Uczelni tazarskiego

Dostep do informacji nt. dobrych
i sprawdzonych praktyk zarzadza-
nia jest tez coraz tatwiejszy dla
szerokiego grona odbiorcéw. Po-
mimo tego, wciaz wiele firm bo-
ryka si¢ z podstawowymi wrecz
problemami hamujacymi odnosze-
nie nieoczekiwanych, regularnych
sukceséw biznesowych. Nie zatrzy-
mujac si¢ przy réznych definicjach
sukceséw, pojawia si¢ pytanie: dla-
czego tak jest? Dlaczego tak trudno
odnies¢ sukces, skoro istnieja nawet
cale branze (w tym doradczo-kon-
sultingowa, szkoleniowa), ktére na
co dziet zajmuja si¢ ,warzeniem
mikstur” najlepszych biznesowych
praktyk dotyczacych réznych ob-
szardw funkcjonowania przedsig-
biorstw, diagnozowaniem zastanej

sytuacji, formulowaniem rekomen-
dacji, i nastgpnie wspieraniem firm
we wdrazaniu niezb¢dnych zmian
prowadzacych do uzyskania wyma-
rzonych przez nie rezultatow?

Doskonata synchronizacja

Jednym z istotnych powodéw ta-
kiego stanu rzeczy sa nieustanne
trudnodci zwigzane z wzajemna
synchronizacja dziatania zespo-
l6w w firmie, jak i wewnetrzng
integracja ich czlonkéw, w taki
sposdb, kedry pozwalatby na od-
noszenie nie jednostkowych i przy-
padkowych, lecz powtarzalnych
sukceséw. Budujac wiasnie takie,
mierzace si¢ z kolejnymi wyzwa-
niami oraz wciaz doskonalace sie
zespoly, czgsto mam przed oczami
sportowcéw biegnacych w olimpij-
skich sztafetach. Kolejne turnieje
wygrywaja te zespoty, ktére mimo
réznic w predyspozycjach, mozli-
wosciach i formie poszczegdlnych
biegaczy, osiagaja perfekcje w syn-

chronizagji poszczegdlnych dziatan
zespotowych i technice przekazy-
wania sobie paleczki w sztafecie.
Czyli te z nich, ktére maja wy-
ksztalcone dobre nawyki, a ich
cztonkowie sa ze soba zintegro-
wani. Stanowi to bowiem gwa-
rancj¢ osiagania zatozonych celéw
nawet wowczas, gdy liczba réwno-
legle realizowanych przedsigwzigé
i projektéw jest bardzo duza. Nie-
zaleznie od coraz bardziej wyrafi-
nowanych sposobéw usprawniania
dziatania firm i instytucji, w tym
wdrazania zarzadzania personelem
w tzw. modelu cloud (w chmu-
rze obliczeniowej) czy predyktyw-
nych modeli zarzadzania, liderzy
zespoléw oraz ich cztonkowie nie
powinni zapomina¢ o doskonale-
niu tzw. podstawowych ,elemen-
téw gry”, stanowiacych fundament
efektywnych zespoléw, na kedry
sktadaja si¢ warunki pracy oraz
dobra organizacja pracy. Ilu z nas,
w dobie zalewu informagji i gene-
rowania niezliczonej liczby wiado-
moéci e-mail, moze ,delektowad
si¢” pustg skrzynka odbiorcza, zre-
alizowaniem na czas wszystkich
zadan, czy tez nie tylko dobrze

zaplanowanym kalendarzem, ale
i w pelni zrealizowanym planem
chocby jednego tygodnia?

Sprawdzone metody

W budowie tych kluczowych fun-
damentéw efektywnosci z pomoca
przychodza chocby takie spraw-
dzone na calym $wiecie metody,
jak np. Metoda PEP® (Personal Ef-
ficiency Program®), ktdrej tworcy
jest Kerry Gleeson. Autor tej me-
tody zwykt mawiaé: ,,Prawda jest, ze
niewielu z nas uczylto si¢ w szkole,
JAK pracowa¢. Ale prawda jest tez
to, ze nawet najlepsze wyktady na
ten temat nie przyniostyby nam ja-
kichkolwiek znaczacych rezultatdw.
Znajomo$¢ zadania i jego wykony-
wanie, to dwie zupelnie rézne rze-
czy. Dobrze wiemy, ze warto éwiczyé
kazdego dnia, — ale ilu z nas rzeczy-
wiscie éwiczy? Zgoda, zmiana nawy-
kéw nie jest fatwa, ale warto ponies¢
ten trud — efekty moga przekroczy¢
wszelkie oczekiwania”. Potwier-
dzenie tych stéw odnajduje przy-
gladajac si¢ ré6znym organizacjom
z wielu branz oraz sposobom dzia-
tania ich zespotéw, w szczegélnosci
tych, ktére odnosza powtarzalne,

a nie jednostkowe sukcesy. W po-
dejsciu tym widze tez bardzo wiele
analogii do $wiata muzyki. Réwno-
legle bowiem do obserwowania ze-
spotéw biznesowych, analizowatem
te aspekty na przyktadach artystéw
wystepujacych na muzycznych sce-
nach calego $wiata. Niezaleznie od
tego czy grali oni koncerty dla pu-
blicznosci w takich miastach jak: Pa-
ryz, Dijon, Budapeszt, Hamburg,
Monachium, Klagenfurt, Augsburg,
Weimar, Lublana, Piran, Koper,
Warszawa, Poznan, Torun, Byd-
goszcz czy Nowy Jork, w przypadku
ktérych trudno méwi¢ o identycz-
nych preferencjach i gustach melo-
manéw, to jednak zawsze porywali
swoja publiczno$¢ do owacji na sto-
jaco, a takze wielokrotnie bisowali
po kazdym koncercie. Wynikato to
nie tylko z polaczenia talentu, pro-
fesjonalizmu, energii wkladanej
w wykonanie kazdego utworu, pa-
sji do muzyki czy w koricu samych
kompozydji, lecz w znacznym stop-
niu DOBRYCH NAWYKOW
wypracowanych podczas  ¢wi-
czenia indywidualnego i wspdl-
nych préb catego zespotu oraz ich
Wwzajemnego zintegrowania.

INTEGRACJA W ZESPOLE

- jak zbudowac dobre warunki pracy i tym samym usprawnic¢ dziatanie przedsiebiorstwa

Ty T

Sage jest globalna firma technologiczna, dlatego jednym
zwyzwan dla dziatu HR stato sie stworzenie warunkéw pracy
wspierajacych innowacyjnosc i kreatywnos¢ pracownikow.
Stworzenie takiego srodowiska pracy oznacza oddanie
pracownikom przestrzeni stwarzajacej autonomie i swobode
dziatania potaczong z zespotowym podejsciem do tworzenia

nowych rozwiagzan IT.

Waznym elementem architek-
tonicznym  wspomagajacym
kreatywnos$¢ w zespotach jest er-
gonomicznie zaprojektowane
biuro. Nie ma w nim dziatéw, po-
koi, bokséw. Wolna przestrzen
sprzyja interakcjom i wspotpracy.
Open space w przypadku Sage
to przestrzen, gdzie pracownicy
swobodnie wymieniaja sie pomy-
stami, a decyzje podejmowane s
szybciej.

Architektura biura stuzy
kreatywnosci

Architektura przestrzeni wspo-
maga dynamizm pracy zespo-
tow. Przedzielenie open space
roboczymi miejscami do mniej
formalnych spotkan sprawia, ze
wiekszos¢ z nich pozbawiona jest
typowo korporacyjnego formali-
zmu. Wiele zebran moze by¢ pro-
wadzonych w niestandardowy
sposob - na stacjonarnych ro-
werach, ktérymi dodatkowo do-
tadujemy baterie w smartfonie,
w zielonym przeszklonym pa-
tio, czy w wielu innych miejscach.
Stuzg one zaréwno do roboczych
spotkan ad hoc, jaki spetniaja funk-

cje rekreacyjne. Jak wykazujg ba-
dania, dynamiczne zebrania nie
tylko burzg korporacyjng rutyne,
ale takze sa bardziej efektywne.
Wymiana pomystéw w czasie spa-
ceru, w ruchu, czy w nieformal-
nych miejscach powoduje wieksze
08,5 proc.zaangazowanie pracow-
nikdw w sprawy firmowe.

Dobrze zaprojektowane biuro to
wieksza kreatywnos¢, ale takze
zdrowsza atmosfera i mniejszy
stres w pracy. Swiatowe badania
wykazuja, ze nawet 80 proc. pra-
cownikow, ktdrzy sa mato aktywni
w pracy, narzeka na brak przerw,
w czasie ktorych mogliby sie zre-
generowac w przyjaznym srodo-
wisku. Dlatego niestandardowe
udogodnienia, jak stacjonarne ro-
wery, hamaki, pétki z ksigzkami,
patio z fotelami wsrdd roslin, kon-
sole do gier, czy nawet pianino
stuzg temu, by przez chwile odejs¢
myslami od spraw zawodowych.
W przypadku firm, w ktérych w po-
dobny sposéb zaaranzowano moz-
liwos¢ odbywania krétkich przerw
W pracy, poziom odsetek niezado-
wolonych pracownikéw spada po-
nizej 15 proc.

Jak zachowac work life
balance?

Kazdy dzien pracy jest inny, cza-
sami wykonanie zadania wy-
maga ciszy i skupienia. W nowej
siedzibie Sage przewidziano
oczywiscie tego rodzaju sytu-
acje. Specjalnie do takich celow
zaaranzowano tzw. strefy ciszy,
czyli pomieszczenia, w ktérych
mozna na kilka godzin odizo-
lowac¢ sie od firmowego zycia
i skoncentrowac scisle na wyko-
naniu indywidualnego zadania.
W Sage obowigzuje system rozli-
czania nagradzajacy efekty pracy.
Wyniki, ktére osiggaja pracownicy,

s podstawg do wyznaczania wy-
nagrodzen, wspomagania roz-
woju zawodowego i planowania
awansow. Takie podejscie umozli-
wito wprowadzenie kolejnych in-
nowagji, jak virtual teams i home
office. Wirtualne zespoty grupuja
pracownikéw rozrzuconych po ca-
tym kraju, ktérzy moga pracowac
zdalnie, bez koniecznosci (niekiedy
bardzo uciazliwych i czasochfon-
nych) dojazdéw do biura. Badania
obrazuja, ze ponad 70 proc. pra-
cownikéw w podobnych firmach
ceni sobie mozliwos¢ pracy spoza
biura lub chciatoby, by ich praco-
dawca takg mozliwo$¢ wprowa-

dzit. Home office, jako element
zachowania réwnowagi miedzy
pracg a zyciem prywatnym, zwiek-
sza motywacje do pracy. W fir-
mach, ktére podobne rozwigzania
juz wprowadzity, odsetek zado-
wolonych i zmotywowanych pra-
cownikéw jest o 20 proc. wyzszy
nizw podmiotach bez podobnych
przywilejow.

Oferujac ergonomiczne, przyjazne
$rodowisko Sage przycigga najlep-
szych w kraju specjalistéw. Promu-
jemy egalitaryzm, kulture zaufania
bez sztucznych hierarchii, ale w za-
mian oczekujemy takze wysokiej
kreatywnosci i zaangazowania.
TEKST PROMOCYJNY
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Gwarant statego
i dlugotrwatego
wzrostu wartosci firmy

Wraz z rozwojem gospodarki i przejmowaniem zachodnich wzorcéw,

polskie firmy zaczynaja uwzgledniac spoteczng odpowiedzialnos¢ (CSR)

w zarzadzaniu, podejmujac szereg aktywnosci. Potwierdzeniem jest, wydany
w tym roku, raport, Odpowiedzialny biznes w Polsce’; ktdry zebrat rekordowa
liczbe dobrych praktyk - 813 (w roku poprzednim 684).

dr Katarzyna
Kulig-Moskwa

Ekspert Wyzszej Szkoty Bankowej we Wroctawiu

Najwigcej aktywnosci i zmian firmy wprowa-
dzity dla swoich pracownikéw i spoleczno-
éci lokalnych. Chociaz wiele firm sprowadza
spoteczng odpowiedzialnos¢ do pojedynczych
dziafan, keére maja charakter eventowy, to za-
uwazalny jest wzrost liczby prakeyk diugolet-
nich. Moze to $wiadczy¢ o tym, ze w Polsce
profesjonalizuje si¢ podejscie do spotecznej
odpowiedzialnosci, a biznes szuka w tej kon-
cepdji korzysci w perspektywie dtugofalowe;.

Strategia istnienia

Strategiczne podejécie do spotecznej odpowie-
dzialnosci biznesu ma swoje zrodlo w zréw-
nowazonym rozwoju, a obecnie ma juz swoje
mocne podstawy. Jedng z nich jest norma
ISO 26 000, ktéra definiuje spoteczng odpo-
wiedzialno§¢ biznesu jako ,,odpowiedzialnos¢
organizacji za wplyw jej decyzji i dziatad na
spofeczenistwo i $srodowisko”, poprzez przej-
rzyste i etyczne zachowanie. Zeby méwié
o firmie, ze jest spolecznie odpowiedzialna
jej zaangazowanie musi si¢ odnosi¢ do calosci
firmy i przenika¢ wszystkie jej obszary.
Pojawia si¢ pytanie — skad bierze si¢ zaintereso-
wanie biznesu ta koncepcja i czy to moda, czy
koniecznos¢ Firmy, kedre obserwuja zachodzace
na rynku zmiany, zdaja sobie sprawe, ze spo-
leczna odpowiedzialnosé to nie moda — , kwia-
tek do kozucha’, tylko strategia istnienia. CSR
staje si¢ koniecznoscia, bo daje mozliwos¢ bu-
dowania przewagi konkurencyjnej i odpowiada
na potrzeby otoczenia i nowej generacji pra-
cownikéw. Poczynajac od klientéw, przez part-
neréw biznesowych i pracownikéw, widoczne
jest zwigkszanie zainteresowania aspektami
spotecznymi i $rodowiskowymi. Wspdtczesny
konsument coraz cz¢dciej wybiera $wiadomie,
a przez zakup realizuje swoje potrzeby wynika-
jace z wrazliwosci i troski o sprawy spoteczne
i $rodowiskowe. Coraz czgsciej chee wiedzie,
jaka firma stoi za produktem/ustuga, czy firma
postepuje etycznie wobec pracownikéw, srodo-
wiska naturalnego. Rosnaca grupa swiadomych
klientéw nierzadko bojkotuje firmy nieetyczne,
organizujac protesty konsumenckie, co wplywa
na wizerunek, reputacje, a w konsekwenciji
i sprzedaz.

Istotny motywator

Kolejna grupa, ktéra domaga si¢ zaangazowa-
nia spolecznego firm, sa pracownicy. Dla po-
kolenia Y i Z, kedre silnie wkracza na rynek
pracy, istotnym motywatorem jest spoleczne

zaangazowanie i uwzglednianie przez firmg
zrtéwnowazonego podejécia zaréwno do pracy,
jak i zycia prywatnego. W firmach wyraznie
wida¢ wzrost zainteresowania i angazowania si¢
pracownikéw na przyktad w wolontariat pra-
cowniczy, gdzie z pomocg firmy pracownicy
rozwiazujg problemy spofeczne — np. poma-
gaja najubozszym itp. Wedtug badan Global
Research Results Accanture, 52 proc. pracow-
nikéw odrzucito oferte pracy ze wzgledu na
obawy, ze zaburzy ona ich réwnowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Spadajacy
poziom bezrobocia w Polsce i wyrazna zmiana
rynku pracy na rynek pracownika sprawiaja,
ze coraz trudniej jest pozyska¢ i utrzyma¢ naj-
lepszych pracownikéw. Tym samym znaczenie
w biznesie zyskuje kreowanie wizerunku do-
brego pracodawcy, czyli takiego, ktdry zaspo-
kaja wyzej wymienione potrzeby.

Wedlug badan Global
Research Results
Accanture, 52 proc.
pracownikéw odrzucito

oferte pracy ze wzgledu
na obawy, ze zaburzy ona
ich réwnowage miedzy
zyciem zawodowym

a prywatnym.

Wyznacznik wspéltpracy

Zmiany wida¢ réwniez wéréd inwestoréw
i partneréw biznesowych. Coraz cz¢éciej zwra-
caja oni uwagg nie tylko na wyniki finansowe
firm, ale takze na ich praktyki wzgledem pra-
cownikéw, otoczenia spotecznego i $rodowi-
ska naturalnego, wychodzac z zalozenia, ze
utrzymywanie dobrych relacji z interesariu-
szami jest jednym z gwarant6w statego i dtugo-
trwalego wzrostu wartosci firmy. Wrazliwos¢
spoteczng na rynku inwestycyjnym akcentujg
wsp6tezynniki gietdowe takie jak RESPECT
Index, ktdry ma na celu wylonienie spétek za-
rzadzanych w sposéb odpowiedzialny i zréw-
nowazony. Firma spotecznie odpowiedzialna
to tez taka, ktdra wspdtpracuje z odpowie-
dzialnymi partnerami, tak wigc coraz czg-
Sciej firmy, ktdre strategicznie podchodza do
CSR, maja swoje kodeksy i zasady dla part-
neréw biznesowych, a one stanowia wyznacz-
nik wspétpracy.

Zaangazowanie i odpowiedzialno§¢ firmy
w sprawy spoleczne i Srodowiskowe to pod-
stawa nowoczesnego biznesu, ktéry rozumie
zmiany na rynku i podaza za nimi.

Troska o dobry wizerunek,

Rozwazania o spotecznej odpowiedzialnosc firmy (CSR)
powinno sie zacza¢ od odpowiedzi na pytanie, komu ta firma
stuzy. Oredownicy gospodarki wolnorynkowej uwazaja,

ze stuzy ona przede wszystkim wiascicielowi, ktory w jej
zatozenie wlozyt okreslony kapitat i oczekuje przede wszystkim
korzysci finansowych. W tego typu podejsciu firma, majac
przede wszystkim na mysli wielkie organizacje gospodarcze
(korporacje), stuzy réwniez spoteczenstwu, gdyz tworzy miejsca

pracy i pfaci podatki.

prof. dr hab.
Andrzej Chodynski

ekspert Krakowskiej Akademii
im. Andrzeja Frycza Modrzewskiego

Wiele zarzutéw dotyczacych korporacji
wchodzacych na nowe rynki odnosi si¢ do
faktu wykorzystywania taniej sity roboczej,
czy realizowania technologii zanieczyszczaja-
cych srodowisko naturalne, ktére w krajach
macierzystych nie s3 juz stosowane. Jednak
z drugiej strony, pomimo barier kulturo-
wych, do krajéw goszczacych przenoszone
sq nowe rozwiazania i nastgpuje aktywiza-
cjalokalnej spotecznosci na rzecz wspétpracy
z korporacjami, w szczegdlnosci w tzw. kra-
jach trzeciego $wiata.

Wykorzystujac nowoczesne narzedzia

Korporacje realizuja spoleczna odpowie-
dzialno$¢ biznesu w interesie whasnym, co
nie znaczy, ze korzysci nie moga odnosi¢
rézni interesariusze: wlasciciele, klienci, pra-

cownicy, spotecznos¢ lokalna a nawet kon-
kurenci. Gléwnie w krajach tzw. spotecznej
gospodarki rynkowej formutowane sa po-
stawy, ktére sytuuja przedsigbiorstwo jako
organizacj¢ — obywatela spoteczeristwa. Spo-
leczna odpowiedzialnos¢ przedsicbiorstwa
oznacza, ze organizacja realizuje trzy wspot-
dziatajace z sobg cele: ekonomiczne, spo-
teczne i ekologiczne. W budowie przewagi
konkurencyjnej, w oparciu o zatozenia spo-
lecznej odpowiedzialnosci, korporacje sto-
suja szereg zabiegdw i narzedzi majacych na
celu budowe ich wizerunku, nowe podejscie
do zagadnieri PR, czy korzystanie z narze-
dzi internetowych, gléwnie portali spotecz-
nosciowych. Nie ma w tym nic nagannego,
akorzystanie z tych narzedzi zwicksza powia-
zanie firmy z réznego typu interesariuszami.

Standaryzacja

Kwestig budzaca watpliwosci jest rzetel-
nos§¢ dziatari firm, deklarujacych realiza-
cjg zatozent spolecznej odpowiedzialnosci.

Przeciwdziata¢ mobbingowi

Dziatania i zachowania sktadajace sie na mobbing, moga
przejawiac sie w rozny sposob, jednakze niezaleznie od ich
przyczyny czy formy, zawsze beda one polegaty na uporczywym

i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika. Ich
skutkiem natomiast jest ponizenie, oSmieszenie, wyizolowanie lub
wyeliminowanie pracownika z zespotu wspotpracownikéow.

i
———

-
Milosz Mazewski

radca prawny z krakowskiego oddziatu
Kancelarii Chatas i Wspélnicy

Kazdy pracodawca jest zobowigzany do
przedsigwzigcia niezbednych krokéw zmie-
rzajacych do przeciwdziatania temu zjawisku
w swoim przedsigbiorstwie. W przeciwnym
razie naraza si¢ na odpowiedzialno$¢ odszko-
dowawcza wobec pracownika, ktdry padt
ofiarg mobbingu. Przepisy jednak nie okre-
$laja doktadnie, co jest niezbedne do tego, aby
wyeliminowac takie zachowanie oraz jakie
dziatania pracodawcy zwolnia go z odpowie-
dzialnosci za bezprawne dziatania pracow-
nika, kt6ry dopuscit si¢ mobbingu.

Uporczywie i dugotrwale

Definicja mobbingu zawarta w art. 943
§2 Kodeksu pracy réwniez jest bardzo ogdlna.
Wskazuje, ze mobbing to dziatania lub zacho-
wania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko niemu, ktdre polegaja na uporczy-
wym i dlugotrwalym nekaniu lub zastrasza-
niu podwladnego oraz ktére wywoluja u tej
osoby zanizona ocen¢ przydatnosci zawo-

dowej, powodujg lub majg na celu ponize-
nie liub o$mieszenie pracownika, izolowanie
go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpra-
cownikéw. Mimo tak rozbudowanej struk-
tury, definicja ta nie zawiera jednoczesnie
katalogu konkretnych dziatant czy zachowan,
keére jasno wskazywatyby na wystepowanie
tego zjawiska i mozna by je jako takie wprost
zaklasyfikowaé. Wynika to przede wszystkim
z duzej réznorodnosci form zatrudniania
(np. praca zdalna), specyfiki danego biznesu,
obowiazkéw danego pracownika, czy tez
wewnetrznych zasad panujacych w firmie.
Z tego tez wrgledu w orzecznictwie sadéw
przyjmuje si¢, ze ocena, czy dane zachowanie
stanowi mobbing, musi by¢ dokonana w spo-
s6b zindywidualizowany m.in. poprzez wery-
fikacje konkretnych zachowari mobbera czy

stopnia ich nasilenia.

Ryzyko trudne do przewidzenia

Oczywiscie nie jest mozliwym, aby praco-
dawca byl w stanie catkowicie wyelimino-
wac ryzyko stosowania w firmie mobbingu,
w szezeg6lnosci w duzych przedsicbiorstwach,
co wynika réwniez z tego, ze tak naprawdg nie
da si¢ przewidzie¢ i kontrolowaé wszystkich
zachowan kazdego z pracownikéw i wyelimi-
nowac niepozadane zachowania. Wprowadze-
nie niemniej odpowiednich mechanizméw
pozwoli zminimalizowa¢ to ryzyko, a w ra-
zie wystapienia tego zjawiska, zidentyfikowa¢
je i wyeliminowa¢ problem. Nalezy przy tym
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rzeczywiste zaangazowanie w sprawy spoteczne, czy moda?

Wyjsciem pozwalajacym na uwiarygodnienie
przedstawianych informagji jest standaryza-
cja raportéw o spofecznej odpowiedzialnosci
w skali miedzynarodowej (np. inicjatywa GRI)
pozwalajaca na ich weryfikacj¢ i dokona-
nie poréwnan pomiedzy konkurentami. Co-
raz tatwiejsze staje si¢ wdrazanie CSR takze

w firmach matych i $rednich. Utatwieniem
sa tworzone dokumenty, np. standard AA
—1000, kt6ry obejmuje dziatania prowadzace
do tworzenia, z udziatem interesariuszy, sys-
temu spolecznej odpowiedzialnosci w orga-
nizacji. Dokument SA 8000 dotyczy z kolei
nastepujacych zagadnien: pracy dzieci, nie-

dopuszczalnosci pracy przymusowej, zdrowia
i bezpieczeristwa w miejscu pracy, swobody
stowarzyszania si¢ pracownikéw, prowadzenia
zbiorowych negocjacji, form dyscypliny, braku
dyskryminacji, niedopuszczalnosci molestowa-
nia seksualnego, tygodniowego wymiaru czasu
oraz godzin pracy, wynagrodzenia oraz integra-

qji systemu SA 8000 z systemem zarzadzania
w organizacji. Wykorzysta¢ mozna takze po-
radnik spotecznej odpowiedzialnosci (Standard
1SO 26 000).

Wyréznic sie na rynku lokalnym

W przypadku firm mniejszych obserwuje si¢, ze
zatozenia CSR sg przez nie coraz szerzej wyko-
rzystywane, nawet bez znajomosci réznego typu
dokumentéw czy norm, bez tworzenia rapor-
téw. Nalezy zwrécié¢ uwagg, ze realizacja CSR
pozwala na wyrézniania si¢ na rynku lokalnym.
Sadze, ze stopniowo beda przez te firmy wdra-
zane zalecenia i standardy zwiazane z CSR. Na
poczatku, w przypadku firm duzych, a p6zniej
takze mniejszych wystapi zwigkszone zapotrze-
bowanie na nowy typ pracownika: inicjatora
i koordynatora dziatan CSR.

Koncepcja spolecznej odpowiedzialnosci
przedsi¢biorstw wynikata z zatozeri rozwoju
zréwnowazonego, budowy spoleczeristwa oby-
watelskiego i praw cztowieka. W koncepdji tej
podkresla si¢ role zachowan etycznych i trans-
parentnosci dziatari. Takie podejscie wskazuje,
ze nie jest to tylko chwilowa moda, ale nowe
podejécie, nawiazujace do oczekiwari intere-
sariuszy o stale zwickszajacej si¢ $wiadomosci
spotecznej i ekologicznej oraz dotyczacej no-
wych uwarunkowari rozwoju przedsigbiorstw.
Réwnoczesnie koncepcja ta posiada znaczace
podstawy teoretyczne, a dyskusja w srodowi-
skach naukowych i réznych gremiach spotecz-
nych weale nie traci nie sile.

pamigta¢, ze przeciwdzialanie temu zjawisku,
poza ustawowym obowiazkiem spoczywajacym
na pracodawcy, lezy réwniez w jego interesie.
Na pierwszy plan, poza aspektem finansowym
— bowiem pracownikowi, w przypadku jego
wystapienia, przystuguje w stosunku do praco-
dawcy roszczenie o zaptatg odszkodowania lub
zado$éuczynienia, wylania si¢ takze aspekt wi-
zerunkowy. Wystgpowanie zjawiska mobbingu
dziata bardzo demotywujaco na pracownikéw
bedacych $wiadkami. czy tez ofiarami takiego
zachowania. Spada takze efektywnos¢ pracy
w zespole, w kedrym dochodzi do takich zacho-
wal. Ponadto ujawnienie mobbingu najezescic]
powoduje, ze pracodawca moze by¢ postrzegany
w opinii publicznej jako podmiot, ktéry nie ra-
dzi sobie z problemem i nie kontroluje tego, co
si¢ dzieje w jego firmie, a Srodowisko pracy przez
niego tworzone nie jest przyjazne i nie sprzyja
rozwojowi zawodowemu. Co moze mie¢ zna-
czenie zaréwno w relacjach z kontrahentami czy
klientami, jak i z potencjalnymi pracownikami.
Trzeba przy tym podkredli¢, ze obowiazek praco-
dawcy dotyczacy przeciwdziatania zachowaniom
mobbingujacym jest tzw. obowiazkiem staran-
nego dziatania. Oznacza to, ze musi on podjaé
realne i efekeywne kroki w celu zapobiegniecia
mobbingowi oraz zminimalizowania jego skut-
kéw. Z oczywistych jednak wzgledéw nie moze
on zagwarantowac, Ze mimo stosowania $rodkéw
antymobbingowyvch, nikt z pracownikéw nie
naruszy prawa i nie bedzie stosowat mobbingu.

Bez zdefiniowanych $rodkéw

Z tego tez wrgledu Kodeks pracy nie definiuje
$rodkéw, kedre bylyby niezbedne lub chocby
wystarczajace w tym celu, poniewaz jest to uza-
leznione od wielu zmiennych czynnikéw, takich
jak rodzaj $rodowiska pracy, ilo§¢ czy charakeer
interakcji migdzy pracownikami, a takze zasady
podporzadkowania i stopieri zhierarchizowania
pracownikéw przedsi¢biorstwa. Najistotniej-
szym Srodkiem jest stworzenie i udost¢pnienie

pracownikom takiego wewngtrznego mechani-
zmu lub procedury, np. w obowiazujacym re-
gulaminie lub zarzadzeniu, regulujacego zasady,
w ramach ke6rych pracownik — ofiara mob-
bingu — moze zglosi¢ ten fake odpowiednio
kompetentnej jednostce lub osobie, bez obaw
o zbagatelizowanie problemu, swoja pozycje,
czy stanowisko w firmie. Procedura taka po-
winna réwniez przewidywaé dalsze postepo-
wanie w przypadku takiego zgloszenia, kroki,
jakie powinny by¢ podjete w celu wykrycia
mobbera oraz skali zjawiska np. poprzez po-
wolanie specjalnej, wewngtrznej komisji do
wyjasnienia sprawy, przeprowadzenic wywia-
déw z pracownikami zapewniajacych pouf-
no$é; w skrajnych przypadkach zapewnienie
opicki psychologa, a takze $rodki zapewnia-
jace ukrdcenie tego procederu, tj. odsuniecie
mobbera od ofiar, zwolnienie sprawcy z pracy
itp. Ponadto innymi dodatkowymi §rodkami
moga by¢ szkolenia dla pracownikéw, w tym
dla kadry kierowniczej, informujace o niebez-
pieczenistwie i konsekwencjach mobbingu,
badZ tez przeprowadzanie badad czy ankiet
dotyczacych satysfakgji i atmosfery panuja-
cej w pracy. Istotne jest zatem to, co podkre-
$la si¢ w orzecznictwie, ze jezeli pracodawca
przedsigwezmie odpowiednie i potencjalnie
skuteczne prewencyjne dziatania, to nawet je-
zeli dojdzie do mobbingu w §rodowisku pracy,
to nie bedzie mozna czyni¢ pracodawcy z tego
tytutu zadnych zarzutéw. Przyktadowo, jezeli
pracownik bedacy ofiara mobbingu, nie skorzy-
sta z udostepnionych przez pracodawce proce-
dur antymobbingowych (np. nie powiadomit
wyznaczonej osoby z dziatu kadr o tym fakcie,
a w konsekwencji pracodawca nie mégt zare-
agowa¢ w odpowiedni sposdb). Pracodawca
nie odpowiada bowiem za rezultat, tj. za to, ze
mobbing w ogdle wystapit, co w gruncie rzeczy
bytoby warunkiem niemozliwym do spetnienia,
lecz wylacznie za zapewnienie sprawnych i sku-
tecznych mechanizméw jemu zapobiegajacych.

Z Polpharma
rozwiniesz skrzydta

Polpharma dba o swoich pracownikéw, Stanowia oni
najistotniejsze ogniwo rozwoju firmy. Swiadoma znaczenia
potencjatu swoich ludzi, Polpharma dazy do tego, by kazda
osoba zatrudniona w organizacji mogta odnalez¢ swoje miejsce
i Sciezke rozwoju zawodowego. Okreslone Sciezki karier stuza
jako pomoc w planowaniu wilasnej kariery zawodowej i realizacji
wyznaczonego diugoterminowego celu zawodowego.

Pracownicy moga skorzystac

z jednej z trzech sciezek: eksperckiej,
menedzerskiej lub korporacyjnej.
Stanowia one nieodtaczny element
dtugofalowego zarzadzania
zasobami ludzkimi w Polpharmie,
ktdra stawia na rozwdj pracownika
w oparciu o potrzeby i dazenia
organizacji. Mowigc o $ciezkach
karier, firma mysli takze

o perspektywie rozwoju poziomego.
Taki awans oznacza w Polpharmie
zdobywanie nowych umiejetnosci

i wiedzy przez pracownika oraz
objecie przez niego nierzadko
nowej roli. Co istotne, informacja

o sciezkach karier i rozwoju

jest w Polpharmie jawna, kazdy
pracownik ma do niej dostep.

Oczywiscie, wiedza dotyczaca
wymaganych kryteriéw na danym
stanowisku jest nieodzowna, aby
kazdy mogt wiasciwie zaplanowac
SWo0ja przysztos¢ zawodowa. Jest

to jednak dopiero pierwszy krok,
sama wiedza bowiem nie wystarczy.
Niezbedne sg kierunkowe dziatania

i systematycznos$¢ w dazeniu do celu.

Polpharma oferuje szeroki
wachlarz mozliwosci rozwoju
zawodowego, opartego w gtéwnej
mierze na ciekawych wyzwaniach
i zdobywaniu doswiadczenia. Do
dyspozycji pracownikow jest wiele
form rozwoju kompetencji, takich
jak realizacja projektéw, obserwacja
0s6b bardziej doswiadczonych,
coaching przez przetozonego,

czy bogaty katalog formalnych
szkolen. Firma promuje podejscie
70/20/10/ skoncentrowane na
praktycznym wykorzystaniu
umiejetnosci nabytych w trakcie
praktyki zawodowej oraz na
dialogu z przetozonym. Dodatkowo
uzupetnia te oferte o dostep

do nowoczesnych narzedzi
rozwojowych.

TEKST PROMOCYJNY
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W pracy spedzamy wiekszos¢ dnia. Nienormowany czas pracy to
juz standard. Aby chciato nam sie tak dtugi czas spedzac¢ w biurze,
poswiecac swoim zadaniom z nalezyta uwaga i wykonywac je

z zapatem, musimy czu¢ sie docenieni przez naszego pracodawce.
Jest to jeden z najwazniejszych czynnikow motywujacych
pracownika. Cho¢ poza dobrym stowem licza sie tez prywatna
opieka zdrowotna, dbatos¢ o ruch i zdrowy tryb zycia, szkolenia
oraz troska o rodzine pracownika. Czego oczekuja pracownicy?
Réznorodnosci i indywidualnego podejscia. Chca spedzac

mniej czasu w pracy, chca sie realizowac poza nia, spedzac czas

AB

Dystrybutor sprzetu IT/RTV/AGD, elektro-
niki uzytkowej i zabawek w Polsce, ktéry w br.
uruchomit innowacyjne i nowoczesne Cen-
trum Dystrybucyjne w Magnicach k. Wrocta-
wia. W jego ramach oferuje zatrudnienie m.in.

specjalistom ds. sprzedazy, logistyki, I'T, WMS,

AEGON TUnZ

Firma osobom zainteresowanym praca w pla-
céwkach sieci Aegon Premium oferuje przej-
rzysty system wynagradzania, na keory sktadaja
si¢ solidna podstawa i dodatkowy, zmienny
element wynagrodzenia. Dzigki bogatemu

programistom oraz pracownikom magazyno-
wym. AB wspiera rozwdj swoich pracownikéw
poprzez mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji
i uzupetnianie wiedzy w trakcie szkoleri we-
wnetrznych i zewngtrznych; whasne Centrum
Kompetendji, ktérego gléwna ideq jest prze-

systemowi motywacyjnemu mozna tez otrzy-
mac atrakeyjne bonusy i premie. Specjalisci
Aegon Premium moga uczestniczy¢ w szkole-
niach prowadzonych przez prestizowe osrodki
szkoleniowe, programach coachingowych

AMREST HOLDINGS SE

AmRest opiera si¢ na wierze, ze Wszystko Jest
Mozliwe. Ta wiara przektada si¢ na codzienna
prace i podejmowane wyzwania. Ponad 20
lat temu firma otworzyla pierwsza restau-
racj¢ w Polsce, a dzi§ ma ich ponad 1000 na

ANWIL

Przedsigbiorstwo sektora Wielkiej Syntezy
Chemicznej, keére jest jednym z filaréw krajo-
wej gospodarki. ANWIL dofinansowuje udziat
swoich pracownikéw m.in. w studiach pody-
plomowych i specjalistycznych kursach. Dla

catym $wiecie. Firma dziata zgodnie z Naczel-
nymi Wartosciami, ktére pomagaja codzien-
nie dostarcza¢ gosciom obstuge na najwyzszym
poziomie. Otwiera przed pracownikami nie-
ograniczone mozliwosci rozwoju, miedzy in-

kazdego pracownika opracowywana jest indy-
widualna $ciezka rozwoju zawodowego, umoz-
liwiajaca mu awans poziomy badz pionowy.
W zwiazku z przynaleznoscia spétki do Grupy
ORLEN, pracownicy moga rozwija¢ si¢ takze

ASSECO POLAND

Struktura firmy pozwala na dynamiczny roz-
woj zawodowy, prace z najlepszymi eksper-
tami oraz dostgp do szerokiej gamy szkoler,
kurséw jezykowych oraz studiéw podyplo-
mowych. Pracownicy maja dostgp do boga-

BLUE MEDIA

Najwicksza wartoscig Blue Media s ludzie. To
oni tworzg sukces firmy. Spétka oferuje ela-
styczne godziny pracy, pakiet benefitéw poza-
placowych oraz finansuje pasje pracownikéw

tego pakietu swiadczen socjalnych, takich jak
abonament medyczny oraz sportowy, ubez-
pieczenia grupowe czy fundusze pozycz-
kowe. Asseco wspiera takie sportowe pasje
swoich pracownikéw, takie jak bieganie, te-

— szkolenia zeglarskie czy firmowa druzyne tria-
thlonowa. Dla firmy bardzo wazna jest prze-
strzeni, w ktdrej si¢ pracuje. Nowe biuro spotki
z widokiem na sopockie molo i morze to miej-

zrodzing. To wszystko mozna potaczy¢, czego dowodem jest
kolejna edycja naszego rankingu Najlepszy Pracodawca 2016. Na
podstawie nadestanych zgtoszen wytoniliSmy 25 pracodawcow,
ktorzy stuchaja swoich pracownikdw i staraja sie dostosowac do
ich potrzeb, motywuja ich atrakcyjnymi pakietami, konkursami

i dobrym stowem. Zapraszamy réwniez do zapoznania sie z lista
100 firm z najwiekszym zatrudnieniem w roku 2016. Jak by¢
dobrym pracodawca? Na kogo jest zapotrzebowanie na rynku?
Jak zapobiega¢ mobbingowi i przestrzegac¢ Kodeksu Pracy?
Odpowiadaja eksperci w swoich tekstach.

kazanie wiedzy i rozwiazai w teorii oraz prak-
tyce odnosnie najnowszych technologii I'T. Na
wyréznienie zastuguja takze: Program Adapta-
cyjny dla nowych pracownikéw (cykl szkolerd
stanowiskowych, zapoznanie z firma, wdroze-
nie w prace, spotkania z dziatem HR w celu

oraz rozwojowych pod okiem do$wiadczo-
nych menedzeréw. Maja tez szans¢ dynamicz-
nego rozwoju i zdobywania kolejnych szczebli
na przejrzystej ciezce kariery. Atutem pracy
w Aegon jest tez elastyczny czas pracy, ktdry

nymi poprzez rozbudowany program Spread
Your Wings. Menedzerowie zachecaja pracow-
nikéw do wyjscia ze strefy komfortu i staly
rozwéj. Zgodnie z Naczelnymi Wartosciami
pracownicy sa nagradzani za ich zaangazowa-

poza strukturami wloctawskiej firmy, korzysta-
jac z polityki mobilnosci obowiazujacej w kon-
cernie. Pracownicy przedsicbiorstwa moga
ubiega¢ si¢ takze o dofinansowanie wydatkéw
zwiazanych z posiadanym przez nich hobby

nis czy siatkéwka poprzez druzyng Asseco
Active Team. Firma angazuje spotecznie za-
trudniane osoby, organizujac cykliczng juz
akeje $wiateczng ,Pomagamy”. Asseco stawia
na mtodych — wyszukuje talenty poprzez pro-

sce, keore pozwala pracowad kreatywnie w oto-
czeniu pigknej natury. Dbatos¢ o srodowisko to
— obok nowych technologii i sportu — silny ele-
ment kultury organizacyjnej. Dzicki panelom

BP EUROPA SE, ODDZIAL. W POLSCE

Od 25 lat kazdego roku w Polsce otwie-
ranych jest kilkadziesiat stacji, co tworzy
kilkaset nowych miejsc pracy, w kedrych naj-
bardziej liczy si¢ cheé, zaangazowanie i réz-
norodno$¢. Firme BP tworzg zaréwno osoby

dopiero wchodzace na rynek pracy, jak i te,
ktére zblizaja si¢ do emerytury. Zadaniowy
czas pracy i elastyczno$¢ jest dla wielu atu-
tem. Mozliwo$¢ rozwoju jest jasno okreslona
— osoby pracujace na stacji moga awansowac

w dotychczasowym miejscu pracy, ale tez do
biura centralnego, czy do struktur miedzy-
narodowych firmy. BP w Polsce intensywnie
i uzywajac nowoczesnych metod, inwestuje
w szkolenie pracownikdéw (szkolenia zawo-

podsumowania postgpéw), Akademia Dziatu
Handlowego, dofinansowanie do nauki je-
zyka angielskiego oraz pakietéw sportowo-re-
kreacyjnych, a takze mozliwos¢ przystapienia
do prywatnej opieki medycznej i ubezpiecze-
nia grupowego.

mozna dostosowywa¢ do indywidualnych po-
trzeb. Oparty o ide¢ work-life balance system
pracy sprzyja budowaniu nowych znajomosdi,
integracji oraz zwiazaniu si¢ z firma na lata.

nie i wyniki pozytywna informacjg zwrotna,
awansami i premiami. Motto ‘Bring fun to
life’ tworzy unikalna kulture pozytywnej ener-
gii. Spétka AmRest wierzy w otwarta i szczera
komunikacje.

w ramach programu ,ANWIL Pasja”. Spétka
zacheca ich réwniez do aktywnosci fizycznej,
czemu stuzy program ,ANWIL na sportowo”,
umozliwiajacy im wspélne uprawianie sportu
pod okiem profesjonalnych treneréw.

jekt Asseco 3P oraz Asseco STARTER, skiero-
wany do studentéw i absolwentéw. Ponadto
Asseco to dynamiczny i ambitny zespét lu-
dzi, przyjazna atmosfera pracy oraz mozliwos¢

pracy przy niezwyklych projektach.

stonecznym biuro jest samowystarczalne energe-
tycznie w stoneczne dni. Pracownicy dojezdza-
jacy rowerem do iz pracy nagradzani s zotéwka
premii za kazdy przejechany kilometr.

dowe i osobowosciowe, np. rozwijajace kom-
petencje kierownicze, czy spofeczne). Firma
oferuje wyrdzniajacy si¢ na rynku pakiet be-
nefitéw, a wiekszo$¢ §wiadczen skierowana
jest do pracownikéw i do ich rodzin.
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DACHSER

Dachser, jako przedsigbiorstwo rodzinne, trak-
tuje pracownikéw po partnersku i z zaangazo-
waniem realizuje wartosci firmy. Spétka daje
pracownikom mozliwo$¢ rozwoju zawodo-

wego | osobistego, systematycznie prowadzi
réznorodne szkolenia, pozwalajace im rozwijaé
swoje kompetencje w wielu obszarach. Firma
dba o pracownikéw niezaleznie od zajmowa-

nego przez nich stanowiska, wlaczajac w to
takze stazystéw i prakeykantow. Otrzymuja
oni na starcie umowe o pracg, wynagrodzenie
i wszystkie benefity przystugujace pracowni-

EUROPE]JSKI FUNDUSZ LEASINGOWY (EFL)

Prekursor leasingu w Polsce. Spotka, przez
25 lat funkcjonowania w biznesie, zbudo-
wala silna, ceniong przez klientéw marke,
oferujacy szeroki wachlarz ustug finanso-
wych. Jako czlonek Grupy Credit Agicole

moze poszczyci¢ si¢ solidnymi fundamen-
tami. Obok prestizu pracy dla renomowa-
nej instytucji w §rodowisku najwyzszej klasy
specjalistow, EFL zapewnia przyjazng at-
mosfere, mozliwo$¢ rozwoju zawodowego

GK GRUPA AZOTY

Najwickszym kapitatem Grupy Azoty sa jej
ludzie — ich kompetencje, umiejetnosci, wie-
dza i doswiadczenie. Spétka stwarza pracow-
nikom jak najlepsze warunki do pracy i daje
szans¢ na rozwijanie wilasnych pasji oraz
podnoszenie kwalifikacji. Pracownikom ofe-

ruje nie tylko godziwe wynagrodzenie, ale
takze szeroki wachlarz $wiadczei z pracow-
niczego pakietu socjalnego. Ponadto pracow-
nicy z Tarnowa, Kedzierzyna-Kozla i Polic
s3 objeci Pracowniczym Programem Eme-
rytalnym, za$§ wszyscy pracownicy Grupy

GRUPA MUSZKIETEROW

Grupa Muszkieterow, jako podmiot zaanga-
zowany w wypelnianie koncepcji employer
brandingu, zwraca szczeg6lna uwagg na po-
trzeby pracownikéw/wspétpracownikéw/

JERONIMO MARTINS POLSKA

Sie¢ Biedronka, dzigki ponad 20-letniej obec-
nosci na rynku krajowym, oferuje najlepsze
warunki pracy, w tym konkurencyjne wy-
nagrodzenie i atrakcyjny system premiowy,
szeroki pakiet $wiadczeri pozaptacowych.

franczyzobiorcoéw, pomagajac wszystkim do-
skonali¢ sig, realizowa¢ pasje i poszerzaé zain-
teresowania. Polityka szkoleniowa w Grupie
Muszkieteréw zaktada tworzenie indywidu-

Firma inwestuje w rozwéj swoich pracowni-
kéw — ponad 90 proc. aktualnych menedze-
réw otrzymato wyzsze stanowiska w ramach
awanséw wewnetrznych, a tylko w 2015 r.
firma zrealizowala ponad milion godzin

KOLEJE MAZOWIECKIE - KM

Polityka pracownicza w spétee ,Koleje Mazo-
wieckie — KM” opiera si¢ przede wszystkim na
dbatosci o rozwdj pracownikéw, trosce o ich
zdrowie oraz bezpieczefistwo pracy, ksztatto-
waniu whasciwego dialogu na linii pracownik
— pracodawca, a takze przestrzeganiu kodeksu

KRUK

Firma rozwija si¢ dzieki rosnacym kwalifikacjom
swoich pracownikéw. Inwestuje w ich rozwdj
poprzez dofinansowanie do studiéw i kurséw
zewngetrznych na prestizowych uczelniach, oraz
dofinansowanie do nauki jezyka obcego. Juz

LINK4 TU

Charakeerystycznym  elementem firmy jest
otwarta komunikacja — kazdy moze swobodnie
porozmawia¢ z prezesem i przedstawi¢ mu swoje
pomysty. Firma ma kilka programéw motywa-
cyjnych. W jednym z nich — LINK4U — punk-

towana jest szczeg6lna aktywnos¢ pracownikéw.

pracy. Zasady pracy w spétce, poza Kodeksem
Pracy, regulujq m.in.: Polityka Jakosci, Regula-
min Pracy, Regulamin Organizacyjny Spélki,
a takze regulaminy dziafalnosci ze specyfikacja
dla kazdej dziatajacej w spStce komérki. Réwne
prawa przektadaja si¢ na polityke wynagrodzen

w pierwszych dniach pracy nowe osoby biora
udziat w kompleksowych szkoleniach wdroze-
niowych. Nieustanny rozwéj i podnoszenie kwa-
lifikacji sg wpisane w wartosci Grupy KRUK.
Wiele 0sob z firmy zaczynato pracg od stano-

Pracownicy w ramach programu zbieraja punkty
za dodatkowe dziafania, na przyktad za pomoc
pracownikom z innych departamentéw. Nastep-
nie te punkty mozna wymienia¢ na nagrody i to
pracownik decyduje, na jakie. W ramach pro-
gramu Harmonia Zycia promowany jest zdrowy

OPEN LIFE TU ZYCIE

Firma prowadzi szereg dziatar zmierzajacych
do uscislania relacji migdzy pracownikami.
W firmie istnieje interdyscyplinarny zespot,
skupiajacy najbardziej kreatywnych pracow-
nikéw. W tym roku, dzigki niemu powstato
wiele pomystéw na rozwdj biznesu, a zapla-

nowane na najblizszy czas dziatania integruja
wszystkie szczeble organizacyjne. Pracownicy
maja dostep do ogdélnospétkowych szkolen,
a takze do artykutéw z praktycznymi wska-
zéwkami i poradami publikowanymi w we-
wnetrznym miesigczniku. Open Life bierze

i atrakcyjne systemy motywacyjne. Spotka
dba o podnoszenie kwalifikacji zawodowych
i daje mozliwo$¢ rozwijania umiejgtnosci po-
przez udziat w ogélnofirmowych projekeach.
Jednoczesnie EFL nalezy do grona tych pra-

Azoty oraz cztonkowie ich rodzin moga sko-
rzysta¢ z dodatkowej opieki medycznej lub
ubezpieczen grupowych na zycie. Na tere-
nie spétek Grupy Azoty obowiazuja prze-
pisy i wewngtrzne procedury zapewniajace
pracownikom maksymalny poziom bezpie-

alnych planéw rozwoju kariery — od progra-
méw adaptacyjnych, poprzez zarzadzanie
talentami, po spotkania motywacyjne — na
wszystkich szczeblach organizacji. Aktyw-

szkoleniowych dla zatrudnionych. Firma an-
gazuje si¢ we wspieranie pracownikéw i ich
rodzin w waznych dla nich chwilach (m.in.
oferujac wyprawki dla noworodkéw i pierw-
szakéw, czy wsparcie finansowe dla celéw

i awansu. Gléwnym kryterium w premiowaniu
i awansowaniu pracownikéw sa ich kompeten-
cje i umiejetnosci, nie zas wiek czy ple¢. Zadania
podejmowane przez pracodawcg na rzecz zdro-
wia i bezpieczenistwa pracownikéw, to m.in.:
kontrola warunkéw pracy i przestrzeganie prze-

wiska doradcy klienta w Contact Center lub
w terenie. Obecnie pracuja w innych dziatach,
spetniajac swoje pasje lub s3 menedzerami, kie-
rownikami czy dyrektorami. Spétka stawia na
rekrutacje wewngtrzng, dajac mozliwo$¢ obej-

styl zycia. Organizowane sa dni tematyczne do-
tyczace odpowiedniego zywienia, np. po$wic-
cone jogurtom, owocom, czy orzechom. Firma
zaprasza takze dietetykdw, treneréw osobistych,
czy lekarzy réznych specjalnosci, keérzy dzielg
si¢ z pracownikami radami. Chetni mogg wziaé

czynny udzial w promowaniu aktywnego
stylu zycia. Organizuje cykliczne akcje cha-
rytatywne i podnosi $wiadomos¢ CSR. Two-
rzy konkursy angazujace w zycie spotki cate
rodziny, podkreslajac ich znaczenie dla do-
brze zbalansowanego zycia zawodowego

kom. We wszystkich dziataniach promowane
sa wartodci rodzinne, a firma stara sie o zacho-
wywanie tzw. work-life balance. Dachser wiaczyt
si¢ m.in. w akgje ,Dwie godziny dla rodziny”.

codawcdw, ktdrzy rozumieja rézne potrzeby
pracownikéw. Dlatego, oprécz podnoszenia
jakosci pracy, zapewnia czas, ktéry mozna
poswigci¢ rodzinie lub pasjom.

czeistwa. Celowi temu stuza réwniez regu-
larne szkolenia pracownikdéw z zakresu BHD,
precyzyjne instrukcje, kontrole istniejacych
zabezpieczen i staly nadzér niezaleznych in-
stytugji certyfikujacych.

nymi metodami wspierania pracownikéw
sa: wewnetrzne oraz zewnetrzne szkole-
nia mickkie i twarde, mentoring, coaching,
i onboarding.

edukacyjnych) i dbajac o ich zdrowie (m.in.
zapewniajac programy z zakresu profilakeyki
zdrowotnej, w tym bezplatne badania, orga-
nizujac turnusy rehabilitacyjno-rekreacyjne,
czy turnieje sportowe).

piséw BHP szkolenie pracownikéw w zakresie
BHP z uwzglednieniem specyfiki pracy poszcze-
gblnych grup zawodowych, mozliwos¢ skorzy-
stania z pakietu dodatkowej opieki medycznej
oraz pakietu sportowego dla pracownikéw i ich
wspdtmatzonkéw/ partneréw.

mowania kolejnych stanowisk w strukturze
organizacyjnej. Grupa KRUK stwarza mozli-
wos¢ pracy w projektach zaréwno w Polsce jak
i w spotkach zagranicznych. Kazdy pracownik
ma dostgp do ubezpieczenia grupowego.

udziat w szkoleniach z udzielania pierwszej po-
mocy i treningach z bezpiecznej jazdy samocho-
dem. Firma gwarantuje takze opicke medyczng
dla wszystkich pracownikéw i ich rodzin oraz
bezplatne szczepienia na grype w siedzibie
pracodawcy.

i prywatnego. Pracodawca oferuje pozafinan-
sowe benefity tj. prywatng opieke medyczna,
dofinansowania do zaje¢ sportowych, kultu-
ralnych, nauki jezykéw obeych oraz oferte bo-
gatego pakietu ubezpieczenia pracowniczego.
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OSADKOWSKI

Osadkowski to polska spétka dziatajaca w branzy
rolniczej od 26 lat. Pracownik ma w niej moz-
liwo$¢ rozwoju zawodowego dzicki licznym
i specjalistycznym szkoleniom. Dodatkowo,

PKO BP

Bank realizuje wiele inicjatyw sprzyjajacych
budowie przyjaznej atmosfery pracy i uta-
twiajacych godzenie jej z zyciem prywat-
nym. Firma wspiera pracownikéw w trosce
o zdrowie i rozwdj pozazawodowych pasji.
Osoby zatrudnione w banku moga korzy-
staé z szerokiej gamy przywilejéw pozapta-

POLPHARMA

Polpharma jest liderem rynku farmaceu-
tycznego w Polsce i najwigkszym polskim
producentem lekéw, aktywnym w Eu-
ropie Srodkowo-Wschodniej i Azji Cen-
tralnej, nalezy do 20 najwigkszych firm
generycznych na $wiecie. Firma rozwija si¢

w ramach projektu Treneréw Wewnetrznych,
prowadzone s3 szkolenia wewngtrzne umozli-
wiajace rozwdj zaréwno kompetencji meryto-
rycznych, jak i umiejetnosci prezentacyjnych.

cowych, m.in.: Pracowniczego Programu
Emerytalnego (bank finansuje sktadki pod-
stawowe w wysokosci 3 proc. wynagrodze-
nia, pracownicy moga wplaca¢ dodatkowe
sktadki), nicodptatnej opieki medycznej, sys-
temu kafeteryjnego MyBenefit (umozliwia
kazdemu pracownikowi samodzielne dys-

w obszarze lekéw biologicznych, ktére s
przysztoscia wspélczesnej farmakoterapii.
Prowadzi w Gdarisku jeden z najnowocze-
$niejszych w Europie osrodkéw biotechno-
logii. Tworzy przyjazne $rodowisko pracy,
oferujac atrakcyjne wynagrodzenie, inte-

PRAMERICA TUIR

Swoim pracownikom Pramerica TUIR daje
mozliwos¢ pracy z najlepszymi specjalistami na
$wiecie, dostep do najnowszych technologii oraz

wymian¢ informagji z réznych rynkéw. Firma
tworzy przyjazne i oparte na szacunku srodo-
wisko pracy, w ktdrym ambitni i wyjatkowi

PROVIDENT POLSKA

Od blisko 20 lat firma dba o to, by pracow-
nicy mieli dobre warunki pracy i jasno okreslone
mozliwosci rozwoju. Spétka stale doskonali
przyjazne oraz motywacyjne Srodowisko pracy,
by jak najlepiej odpowiadato potrzebom pra-

SAGE

W firmie Sage od ponad dwdch lat wdrazane sg
programy wzmacniajace wéréd pracownikéw za-
angazowanie oraz poczucie odpowiedzialnosci za
obszar dziatan swéj i swojego zespotu. Pracow-
nicy maja mozliwo$¢ pracy w ramach home office

SARE

Grupa SARE, jako inkubator projektéw
start-up’owych, zarzadza zasobami w start-
-up’ie — poprzez nowoczesne i przyjazne
pracownikom zarzadzanie potencjalem
ludzkim. Buduje trwate relacje z pracow-
nikami, migdzy innymi poprzez inwestycje
w ich rozwdj, tworzy atrakcyjne $rodowisko

TARCZYNSKI

Grupa Tarczyniski to juz ponad 1200 oséb,
ktére kazdego dnia dziela si¢ swoja wiedza,
energia i zaangazowaniem. Firma stawia na
rozwéj i ciagle doskonalenie, czego przykta-
dem moze by¢ najbardziej nowoczesny zaktad
w Europie. Pracownicy firmy bardzo czgsto

TU EUROPA

Firma dba o przyjazna, otwarta i sprzyjajaca
wsp6lpracy atmosfere pracy. W ramach CSR
pracownicy angazuja si¢ w akcje charytatywne.
Organizowane sa réwniez regularne spotkania
wszystkich pracownikéw z Zarzadem, pozwa-
lajace na swobodng dyskusje. Pracownicy s

cownikéw. Tworzac dogodne miejsce pracy, Pro-
vident gwarantuje szans¢ na rozwdj, zachowanie
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym oraz stabilno$¢ zatrudnienia. Wszystko
to na réwnych zasadach — bez wzgledu na wiek,

oraz w gronie zespoléw rozproszonych po catym
kraju (virtual teams). Te dziatania wspierane s3 za
pomocy nowoczesnych technologii umozliwiaja
takze tworzenie transgranicznych zespotéw ro-
boczych — zaréwno w Europie, jak i globalnie.

pracy. Daje szans¢ osobom bez doswiadcze-
nia — zaprasza do wspdtpracy ludzi ambit-
nych, ktérzy chea rozwija¢ si¢ w obszarze
marketingu i nowych technologii. Spétka
promuje talenty — dynamika rozwoju Grupy
SARE przynosi wiele wyzwan, dzigki keé-
rym pracownicy zdobywaja nowe doswiad-

korzystaja ze stworzonych przez nig mozli-
wosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
zaréwno w zakresie kompetencji migkkich,
jak i twardych. Pracodawca oferuje swoim
pracownikom caly szereg szkolen, dofinan-
sowan nauki, skierowan na studia, kurséw

informowani o efektach i ocenie swojej pracy
podczas corocznych, indywidualnych rozméw
okresowych. W oparciu o nie powstaja odpo-
wiednio dobrane plany szkoleniowe. Firma daje
mozliwo$¢ ksztattowania i zmiany kierunku ka-
riery zawodowej réwniez w ramach rekrutacji

Osadkowski dba o rozwdj osobisty oraz wspiera
sportowe pasje pracownikéw (sekeje sportowe
oraz turystyczna). Duzym atutem firmy jest
mozliwos¢ udziatu w pozadziatowych, rozwojo-

ponowanie $rodkami przyznanymi z Zakta-
dowego Funduszu Swiadczert Socjalnych),
programu ,PKO po godzinach” (dofi-
nansowanie réznych form integracji pra-
cownikéw). Umozliwia tez pracownikom
przystapienie do ubezpieczenia grupowego
na atrakcyjnych warunkach. PKO Bank Pol-

resujacy pakiet benefitéw oraz programéw
szkoleniowych i stazowych (Laborato-
rium Kariery, Akademia Polpharmy). Po-
lpharma udowadnia, ze warto rozwijaé
karier¢ w Polsce, pracujac z najlepszymi
$wiatowymi technologiami, w mi¢dzynaro-

ludzie mogg si¢ rozwijaé, realizowaé swéj po-
tencjal i osiaga¢ sukcesy. Spétka oferuje prace
w unikalnej kulturze organizacyjnej, ktérej pod-

pte¢ czy sytuacje rodzinng. Ogromna wartoscig
dla firmy jest odnoszenie si¢ z szacunkiem do
pracy, jaka wykonuja jej pracownicy. W Pro-
videncie powaznie podchodzi si¢ do réwno-
wazenia efektywnosci rekrutacji ze stabilnym

Praca w polskiej siedzibie oparta jest o nowocze-
sne miejsce pracy w ramach swobodnego, kre-
atywnego $rodowiska open space. Wspiera to
grupowe dziatanie, szybkie podejmowanie decy-
zji 1 wigeej mozliwosci kooperacji migdzy czton-

czenia, a takze rozwijaja swoje kompetencje.
Spétka ceni whasng inicjatywe, dlatego cze-
sto realizowane sa pomysly pracownikéw.
Grupa stawia na rozwdj — oferuje mozli-
wo$¢ rozwijania swoich umiejetnosci pod-
czas profesjonalnych szkolert wewngtrznych,
jak i zewnetrznych. Pracownicy biorg udziat

i warsztatéw, a dla potencjalnych przysztych
pracownikéw: nauke zawodu, staze, prak-
tyki. Spétka organizuje dobrze platne staze
dla kilkudziesieciu 0sdb rocznie, ktdre po-
zwalaja na zdobycie pierwszych cennych do-
$wiadczen zawodowych, a takze nawiazanie

wewnetrznej. Pracownicy korzystaja z pakietow
prywatnej opieki medycznej oraz dofinansowy-
wanych przez firme zajg¢ sportowych w ramach
karty Multisport. Firma finansuje szkolenia ze-
wnetrzne dla pracownikéw oraz dofinansowuje
nauke jezykéw obcych, studia i aplikaje. Pra-

wych projektach firmowych. Spétka zapewnia
bogate zaplecze socjalne, pakiet prywatnej opieki
medycznej oraz, co najwazniejsze, przyjazng at-
mosfer¢ pracy.

ski zapewnia indywidualny rozwdéj kariery
zawodowej, podnoszenie kwalifikacji zawo-
dowych oraz awansu. Pracownicy banku
objeci s3 jednolitym systemem wynagradza-
nia, opartym na wartosciowaniu stanowisk
pracy w odniesieniu do rynku oraz system

motywacyjno-premiowy.

dowym $rodowisku, sprzyjajacym wymia-
nie wiedzy i doswiadczeri. Firma znajduje
si¢ w czotdéwce najbardziej innowacyjnych
firm w Polsce; angazuje si¢ w rozwdj nauki,
edukagji, profilaktyke zdrowotna i dziala-
nia CSR.

stawa, dziatania sa takie wartosci jak: Godni Za-
ufania, Klient w Centrum Uwagi, Wzajemny
Szacunek oraz Duch Zwycigstwa.

rozwojem oraz wysokimi standardami etycz-
nymi. Ponadto, Provident zapewnia dodatkowe
$wiadczenia, takie jak opicka medyczna, gru-
powe ubezpieczenie na zycie czy karta sportowa.

kami zespotéw niz w tradycyjnych biurach.
Budowana jest kultura organizacyjna oparta
o wspétdziatanie rownorzednych, odpowiedzial-
nych zespoléw, ktdre nie obawiaja si¢ wycofaé

z podjetych dziatari, jezeli ryzyko jest zbyt duze.

w konferencjach i targach zwiazanych
z branza marketingu internetowego, gdzie sg
stuchaczami, ale i wyktadowcami. Life-work
balance oraz wspieranie aktywnego wypo-
czynku sa réwnie wazne. Pracownicy moga
korzysta¢ z kart sportowych, dzicki czemu
spedzajg czas z rodzing i realizujg swoje pasje.

dtuzszej wspétpracy. Firma zapewnia dar-
mowe dowozy dla kilkuset pracownikdéw, na-
wet z miejscowoséci oddalonych o 50 km od
zaktadu, dodatkowo oferuje: deputat wyro-
béw gotowych, kartg MultiSport, prywatna
opieke zdrowotna.

cownicy majq mozliwoé¢ samodzielnie two-
rzy¢ czasopismo wewnetrzne ,,Okiem Europy”.
W firmie funkcjonuje grupa ,Nadaktywni”.
Tworza ja pracownicy, bedacy pasjonatami
sportu. Reprezentuja Europe w maratonach,
triathlonach oraz wspieraja si¢ na treningach.



