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Co uszczesliwia polskiego pracownika?

Tylko co trzeci pracujacy Polak jest zdania, ze pienigdze szczescia nie daja.
Pogon za lepsza pensja to dla wiekszosci gtéwny powadd do poszukiwania
nowego zajecia. Mimo to, az 47 proc. badanych skfonnych jest twierdzi¢,
ze ich wynagrodzenie jest raczej odpowiednie, a 13 proc. Polakéw jest
zdecydowanie zadowolonych ze swojej pensiji.

Powyzsze dane, pochodzace z najnowszego
badania Pracuj.pl Czy pieniadze szczescia nie
daja?*, sa dos¢ pokrzepiajace. Jednoczesnie
warto jednak podkresli¢, ze prawie 40 proc. Po-
lakéw nie odczuwa satystakeji myslac o swoich
zarobkach — deklaruja, Ze nie s dobrze wyna-
gradzani za swoja pracg.

Whikrae

nego przekonania o whasciwym poziomie zarob-
kéw za wykonywana pracg?

Zarbwno osoby z wyksztatceniem wyzszym, jak
i wyksztalceniem zawodowym maja podobny
poziom zadowolenia z otrzymywanej pensji
— 10 proc. Polakéw po studiach wyzszych jest

Czy jest Pan/Pani dobrze wynagradzany/wynagradzana za swa prace?
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dr Tomasz Sobierajski, socjolog, ISNS UW

— Ludzkg cechg jest towarzyszace nam poczu-
cie niesprawiedliwosci w odniesieniu do wy-
sokosci placy za wykonywang przez nas prace.
W tym kontekscie optymistyczne jest to, ze
jednak wigkszos¢, bo ponad potowa Polek i Po-
lakéw deklaruje, ze jest zadowolona ze swo-
jej ptacy. Otwartym pozostaje jednak pytanie,
czy to zadowolenie wynika z biernej akceptacji
stanu IZeczy, Czy tez rzeczywistego entuzjastycz-

usatysfakcjonowanych swoim wynagrodzeniem,
a wérdd badanych z wyksztatceniem zawodo-
wym, zadowolonych jest 14 proc. os6b.

Ciekawe projekty kontra wyplata

Osiagniecie oczekiwanego poziomu wyna-
grodzenia, daje przestrzen na satysfakeje z re-
alizowanych zadan i skupienie si¢ na nich.
Potwierdza to badanie Pracuj.pl, ktére poka-
zuje, ze ponad potowa badanych sktania si¢ ku

stwierdzeniu, ze szczedcie w pracy czerpia rOw-
niez z wykonywanych zadar i realizowanych
projektéw. Wynagrodzenie nie zawsze jest prio-
rytetem — szczeg6lnie dla 0s6b z wyzszg pensja,
czesto zajmujacych wyzsze stanowiska. S oni
bardziej sktonni do stwierdzenia, ze zrédtem ich
satysfakcji w pracy sa raczej zadania i projeky,
niz same zarobki.

Kierujac si¢ ta zaleznoscig — im nizsze zarobki,
tym znaczenie wyplaty rosnie, poniewaz pra-
cownicy zarobione $rodki musza przeznaczy¢
na biezace, codzienne potrzeby. Jednak co cie-
kawe, istnieja réwniez pasjonaci swojego zajecia
— nawet pofowa 0s6b, ktére otrzymuja wynagro-

)
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Wyptata czy projekty -
co daje mi szczescie w pracy?

Osoby zarabiajace
do 1500 zt netto

Osoby zarabiajgce
od 1501 zt do 2500 zt netto

Osoby zarabiajace
od 2501 zt do 4000 zt netto

Osoby zarabiajgce
4100 z¢ netto | wiece|

Moje szczescie
w pracy to wyptata

dzenie nizsze niz 1,5 tys. netto za gléwne zrédto
szczgScia w pracy wybrata interesujace projekty
i zadania.

dr nauk spolecznych Antonina
Doroszewska, WUM

Wielu Polakéw zna powiedzenie, ze pienigdze
szczgscia nie daja. Nie jeden z nas pisat w szkole
na ten temat wypracowanie. Odwolywali-
$my si¢ w tych rozprawkach do innych warto-
§ci, uczylismy sie, ze kwestie niematerialne sg
W Zyciu réwnie wazne, jes'li nie wazniejsze niz
pieniadze. Powiedzenie o kims w polskim spote-
czenistwie, ze jest materialista nierzadko jest trak-

Moje szczesciew pracy
to zadania/projekty
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towane jako wada. Bo to znaczy, ze dla tej osoby
liczg si¢ pieniadze, a nie drugi cztowiek, emo-
cje, wartosci wyzsze. Codziennie jednak pienia-
dze s3 nam potrzebne — na jedzenie, ubranie,
wyjscie do kina czy do teatru, kupno biletu na
autobus, zabawki dla dziecka. Dzicki pracy czlo-
wiek moze zaspokoi¢ podstawowe potrzeby. Jak
si¢ jednak okazuje praca daje Polakom znacz-
nie wigcej niz tylko pieniadze. Wyniki przepro-
wadzonych badari pokazuja, ze ponad potowa
Polakéw czerpie z pracy satysfakeje i dobrze si¢
w niej czuje. Wigksza satysfakeje z pracy od-
czuwaja, osoby z wyzszym wyksztalceniem, te
osoby réwnoczesnie rados¢ z pracy maja przede
wszystkim z realizowanych projektéw, w mniej-
szym stopniu z wynagrodzenia. Czy to znaczy, ze
dla tych 0s6b pienigdze s3 mniej wazne? Raczej
nie. Wyniki wielu badari potwierdzaja zaleznos¢
miedzy wyksztalceniem a wynagrodzeniem
— im wyzsze wyksztatcenie, tym wyzsze zarobki.
Zatem projekty, zadania sa wazne, jesli otrzymy-
wane wynagrodzenie jest na satysfakcjonujacym
poziomie. Co z reszta potwierdzaja kolejne wy-
niki badania zrealizowanego przez Pracuj.pl. Dla
2/3 przebadanych przez portal Pracuj.pl pienia-
dze stanowia podstawe zadowolenia z pracy.
Wyniki badat CBOS pokazuja, ze im wyzszy
dochéd, tym Polacy przywiazuja wicksza wage
do wartosci niematerialnych, takich jak spokdj
czy samorealizacja. Przeci¢tne wynagrodzenie
w II kwartale 2017 1. wyniosto 4220,69 zt, co
— biorac pod uwagg koszty utrzymania — ozna-
cza, 7e wickszoé¢ Polakéw na co dzien zastana-
wia si¢ nad kazdym wydatkiem, by pieniedzy
wystarczyto do kolejnej wyplaty. To dlatego
tak kuszacy jest wyjazd do pracy za granice.
Wiele oséb pracujacych w Wielkiej Brytanii
czy w Niemezech bez wzgledu na wykonywana
pracg deklaruje, ze zarobki pozwalaja nie tylko
pokry¢ codzienne wydatki, ale tez odtozy¢ pie-
nigdze na przysztos¢. W Rankingu Szczesliwosci
pierwsze 10 pozycji zajmujg kraje, ktdre znaj-
duja si¢ w pierwszej 20 krajéw swiata, w kt6rych
PKB per capita jest najwyzszy (z wyjatkiem No-
wej Zelandii, kedra jest na 21. miejscu).

Mote wige inne powiedzenie bardziej oddaje
podejscie Polakéw do pracy i pieniedzy — czlo-
wick zyje nie po to, zeby pracowa, ale pracuje,
zeby zy¢. I tylko cieszy¢ si¢ nalezy z tego, ze dla
ponad potowy praca jest réwnocze$nie Zrédtem
satysfakcji.

dr Patrycja Chodnicka-Jaworska,

UW, Wydzial Zarzadzania

Zadowolenie z pracy uwarunkowane realiza-
cja ciekawych projektéw a wysokoscig wyna-
grodzenia zalezy $cisle nie tylko od wysokosci
zarobkéw lecz réwniez od charakteru wykony-
wanej pracy. Badanie przeprowadzone w 2016
wskazuje, ze Polacy nie s3 usatysfakcjonowani
poziomem otrzymywanych wynagrodzer.
58 proc. pracownikéw uwaza jednoczesnie
swéj system wynagrodzen za niesprawiedliwy.
Im nizsza warto$¢ wynagrodzen, tym satys-
fakcja z pracy réwniez spada. Pracownicy co
prawda chcg miec $ciezke rozwoju, lecz wska-
zuja, ze nie widza mozliwosci dalszego dosko-
nalenia zawodowego. Zaangazowanie w prace
wzrasta wraz z poziomem stanowiska i jest po-
niekad determinowane poziomem wynagro-
dzenia. Im bowiem wyzsza kadra kierownicza,
tym wyzsze sa jej zarobki. Niezadowolenie pra-
cownikéw wplywa réwniez na cheé¢ zmiany
pracy. Okazuje si¢ bowiem, ze w grupie najni-
zej zarabiajacych, okoto potowy pracownikéw
chce dokona¢ zmiany stanowiska pracy. Na-
lezy pamigta¢, ze mediana wynagrodzenia dy-
rektoréw w Polsce w 2016 roku wynosita 12 tys.
PLN, i rosénie z roku na rok. Raport Women
in Business 2017 wskazuje, ze w Polsce okoto
40 proc. kobiet zajmuje stanowiska kierowni-
cze. GUS w opracowaniu z 2015 roku na te-

mat wskaznikéw jakosci zycia podaje, iz nieco
ponad 8 proc. pracownikéw nalezy do grupy
(w przedsi¢biorstwach catej gospodarki naro-
dowej zatrudniajacych co najmniej 10 0séb)
zawod6w ,przedstawiciele wladz publicznych,
wyzsi urzednicy i kierownicy”. W zaistniatej sy-
tuagji struktura ta tez ma wysoki wptyw na to,
czy pracownicy bardziej cenia sobie wynagro-
dzenie, czy cickawe projekty.

Wyniki otrzymane w badaniu CBOS z 2013
roku sugerujg réwniez pewne zréznicowa-
nie w zaleznosci od formy prawnej podmiotu,
w keérym dany pracownik pracuje, rutynowo-
$ci wykonywanych zadan. Zaobserwowane zo-
stafo réwniez, ze im wyzsza samorealizacja tym
jednoczesnie wyzsze dochody. Nalezy jednocze-
$nie pamietac o statusie prawnym zatrudnienia,
czy wyksztatceniu.

Locke wskazuje w swoich badaniach, ze sa-
tysfakcja z pracy jest wynikiem postrzegania
wlasnej pracy jako takiej, ktéra umozliwia
osiagniecie waznych wartosci. Jednoczesnie
zauwaza, iz musza by¢ one zgodne z potrze-
bami cztowieka. Wynika to z piramidy Ma-
slow’a. To czy dana osoba jest zadowolona
z pracy zalezy od cech podmiotowych i $ro-
dowiska w jakim pracuje.

W jaki sposdb przyciggnac i utrzymac
pracownika dzieki technologii?

Wedtug najnowszego raportu Work Service niemal 14 proc. Polakéw
deklaruje che¢ wyjazdu do pracy za granice. Wyzsze zarobki

i standard zycia to wcigz najwazniejsze motywatory do wyjazdu.
Jednak w poréwnaniu do poprzednich lat, nieznacznie zmniejszyt
sie odsetek osob, ktore jako gtdéwny powdd podaja niezadowolenie
z obecnej pracy w Polsce. Jednoczes$nie firmy narzekaja, ze coraz
trudniej jest im pozyskiwac na rynku pracy najlepszych kandydatow.
Z pomoca moga przyjs¢ nowoczesne programy do obstugi dziatéw

kadrowo-ptacowych.

Cezary Karolczyk

ekspert z zakresu kadr i ptac, Sage

Praca, rynek pracy, podejscie do proceséw
zwigzanych z zatrudnianiem zmienia sie
w ostatnim czasie bardzo dynamicznie. Co-
raz czesciej moéwi sie o rynku pracownika,
w ktérym na nowo definiuja sie role praco-
dawcy i pracownikow. Dzisiaj coraz czesciej
to firmy konkuruja miedzy soba o najlep-
szych specjalistow. Wystarczy wspomniec,
ze tylko w sektorze produkcyjnym dwie
z trzech zatrudnianych w przemysle za-
trudniane sg w Polsce. Juz nie tylko sektor
produkcyjny coraz gtosniej wspomina, ze
brakuje rak do pracy.

Jak mocno technologia

wplywa na rynek pracy?

Coraz czesciej pracownicy oczekujg od pra-
codawcow m.in. elastycznego czasu pracy.
Okazuije sie, ze jestesmy mniej przywigzani
do biurek niz nasi rodzice. Dzieki doste-
powi do tych samych danych w chmu-
rze, mozemy pracowac réwnie skutecznie
w domu czy w kawiarni. Oczekiwania pra-
cownikéw pod tym wzgledem sg coraz
czesciej spetniane przeze przedsiebior-
stwa. Wedtug danych Eurostatu, w 2014
roku odsetek obywateli Unii Europejskiej
pracujacych w domu wynosit 13,5 proc.
W tym czasie w Polsce 13,1 proc. pracowni-
kéw korzystato z formy Home Office. Naj-
wiecej 0séb pracowato z domu w Danii
(29,2 proc.) i w Szwecji (28,7 proc.). Praca
poza biurem to trend, ktéry obecnie nasila
sie na catym Swiecie. Przewiduje sig, ze juz
za 3 lata w USA nawet 40 proc. pracowni-
kéw bedzie wykonywac swoje obowigzki
pracownicze zdalnie, a w ciggu kolejnych
15 lat nawet potowa zatrudnionych bedzie
pracowac w tym modelu.

Coraz czesciej uzywane jest okreslenie
,Cyfrowe miejsca pracy” odnoszace sie do
tworzenia warunkéw sprzyjajacych pro-
duktywnosci i kreatywnosci, niekoniecznie
w siedzibie pracodawcy. Przykltadem moze
byc¢ Sage, gdzie wprowadzono tzw. virtual
teams, zrzeszajace osoby pracujace jedno-
cze$nie w ramach tego samego projektu,
ale oddalone od siebie niekiedy o setki ki-
lometréw. Praca w ramach wirtualnych ze-

spotéw eliminuje koniecznos¢ uciazliwych
dojazddw, nic nie ujmujac z jakosci i efek-
téw pracy. Deloitte szacuje, ze juz teraz
56 proc. firm przeksztatca swoje programy
HR, udostepniajac pracownikom w wiek-
szym stopniu narzedzia do pracy zdalnej.

Doposazy¢ dziaty kadrowe

W nowoczesne narzedzia
informatyczne

Aby jednak moc sprosta¢ wymogom zmie-
niajacego sie rynku pracy i wymaganiom
pracownikéw, firmy muszg mocniej skon-
centrowac swoje wysitki na doposazeniu
dziatéw kadrowych i HR w nowoczesne na-
rzedzia informatyczne. Przykladem moze
by¢ Sage Kadry i Ptace One Payroll, ktéry
juz teraz eliminuje jeden z corocznych kosz-
mardéw specjalistéw karowych — przygoto-
wywanie i wysyfanie corocznych deklaradji
PIT.W najnowszej wersji programu caty pro-
ces, od wygenerowania w systemie, poprzez
uzupetnienie danymi pracownika, az po za-
szyfrowanie i wystanie poczta elektroniczng
zajmuje mniej nizkwadrans. To oznacza wie-
logodzinne oszczednosci tylko w przypadku
tego jednego procesu. A przeciez specjali-
sta dziatu kadrowego musi jeszcze wypet-
niac deklaracje do ZUS, raportu do GUS, nie
WSpoOminajac o generowaniu comiesiecz-
nych pfac. Na szczescie przy wsparciu Sage
Kadry i Place One Payroll, czynnosci, ktére
kiedys zajmowaty kilkanascie minut, dzisiaj
odbywaja sie w mgnieniu oka, oszczedza-
jac nie tylko czas, ale takze eliminujac ry-
zyko pomytek.

Mato wydajne organizacje, nie posiadajace
podobnych, informatycznych udogodnien,
nie potrafigce przystosowac sie szybko za-
chodzacych zmian nie beda w stanie prze-
trwac. Zastapia je sprytne firmy potrafigce
odnalez¢ sie w cyfrowym Swiecie i mo-
gace zaoferowa¢ odmienne od tradycyj-
nego, bardziej sprzyjajace kreatywnosci
i rozwojowi srodowisko pracy. Takie orga-
nizacje przyciagaja sprytnych, kreatywnych
pracownikow.

Wspomaganie narzedziami IT

Nie da sie przeobrazi¢ tradycyjnej korpo-
racji w zwinng organizacje przysztosci bez
wspomagania narzedziami IT. Samo zbie-
ranie aplikacji, poréwnywanie zawartych

w nich danych, segregowanie, a nastepnie
poréwnywania zwymaganiami firmy moze
zajac¢ wiele tygodni lub miesiecy. W tym
czasie wykwalifikowany specjalista moze
juz znalez¢ prace w innej firmie. Posiadajac
odpowiednie narzedzia IT do obstugi pro-
cesow kadrowych mozna ten sam proces
skréci¢ do kilku dni.

W wyscigu firm o najlepszych kandydatéw
wygra organizacja wspomagana nowo-
czesng technologia. Dlatego firmy muszg
zrozumie¢, ze cyfryzacja procesow zarzg-
dzania zasobami ludzkimi to koniecznos¢.
Dzisiaj to ludzie decydujg o sukcesie kaz-
dego przedsiebiorstwa. Musza by¢ wspie-
rani w swojej pracy przez odpowiednio
dobrane i dostosowane systemy IT. Utrzy-
manie wykwalifikowanych kadr bedzie
wymagato znacznie wiekszego wysitku or-
ganizacyjnego niz dotychczas.

W 40 proc. firm specjalisci ds. kadr
i ptac ponad potowe swojego czasu
spedzajg na wykonywaniu zadan
administracyjnych (wypelniajac
formularze).
W 76 proc. firm pracownicy musza
wypetnia¢ papierowe formularze
kadrowe
W 88 proc. firm specjalisci ds. kadr
przepisujg recznie z systemu ERP
dane niezbedne do naliczanie
wynagrodzen.

Zrédto: Fairsail.com

Wejs¢ w nowa rzeczywistosc¢

Cyfrowa gospodarka wymaga od firm wej-
$cia w zupetnie nowg rzeczywistos¢ doty-
czaca obszaréw HR. Po tym, gdy wiekszo$¢
firm przystosowata juz swoje organizacje
do wykorzystania systemow IT do obstugi
takich obszaréw jak finanse, ksiegowos¢,
sprzedaz, marketing, zarzadzanie, procesy
produkgji czy logistyki, przyszedt czas na
skoncentrowanie wysitkéw przy obstu-
dze proceséw kadrowych. Jeszcze kilka
lat temu postrzeganie tego obszaru ogra-
niczato sie do funkcji wsparcia i obstugi
pracownikow.

Eksperci sg zgodni, ze w najblizszej przy-
sztodci czeka nas coraz wigkszy nacisk na
cyfryzacje pracy dziatéw kadrowych. Dyna-
micznie zmieniajacy sie $wiat HR wymaga
$miatych zmian od strony obstugi informa-
tycznej. Chcac sprosta¢ nowym wymaga-
niom pracownikéw i konkurencyjnemu
rynkowi, organizacje beda potrzebowaty
kompleksowych rozwigzan do zarzadzania
obszarami HR w powigzaniu ze wszystkimi
innymi obszarami biznesowymi.
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WYROZNIENIA

ZESTAWIENIE 10 NAJLEPSZYCH PRACODAWCOW

8
AmRest

W AmRest definicja kariery na-
biera nowego znaczenia. Firma daje
pracownikom wplyw na to, w ja-
kim kierunku beda si¢ rozwija¢
— i jednocze$nie stwarza nicograni-
czone mozliwosci rozwoju. W Am-
Rest mozna rozwina¢ skrzydta na
wielu plaszezyznach — zosta¢ lide-
rem, pracowaé za granica, rozsze-
rzaé odpowiedzialnosci, zmieniaé
funkcje. A wszystko w przyjaznej
i bardzo rodzinnej, nieformalnej
atmosferze. Zarzad spétki stara sig,
aby AmRest byt miejscem petnym
radosci, keéra plynie z faktu, ze pra-
cownicy moga si¢ rozwijac; z tego,
ze maja realny wplyw na funk-
cjonowanie organizacji i wreszcie
— robig to, co kochaja, wéréd lu-
dzi, kedrych lubig). AmRest ma
bogata oferte szkoleri wewngtrz-
nych — funkeyjnych i rozwijajacych
kompetencje migkkie.

© BSS

BUSINESS SUPPORT SOLUTION

BSS cyklicznie analizuje potrzeby
pracownikéw i dostosowuje organi-
zacje w taki sposob, by praca w niej
dawata satysfakeje. Firma zapewnia
rzetelne wynagrodzenie i atrakeyjny
pakiet $wiadczen socjalnych, keory
stale uatrakcyjnia. Czy duza firma
moze stwarza¢ nie tylko stabilne wa-
runki zatrudnienia, ale tez kameralna
atmosfere pelng wsparcia i pozytyw-
nych relacji? Moze, jedli tego oczekuja
jej pracownicy aktywnie zaangazo-
wani w tworzenie swojego miejsca
pracy. Taki cel przy$wieca BSS jako
pracodawcy.

Joanna Rzezniczak Prezes Zarzadu
BSS: , W BSS cenimy lojalnos¢ i za-
angazowanie oraz odwage w poszuki-
waniu i wdrazaniu nowych rozwiazari.
Firme tworzg ludzie — szukamy osob,
keére beda wspélnie kszeattowad BSS,
a ich rozwodj osobisty bedzie szedt
W parze z rozwojem organizacji."”

< CREDIT
-2 AGRICOLE

Firmie zalezy na ciaglym doskonale-
niu kompetencji pracownikéw i roz-
wijaniu najwickszych talentow, aby
mogli rozwijaé si¢ zawodowo i czer-
paé satysfakeje z tego, co robig dla or-
ganizacji. Wyzwanie to wspiera m.in.
2-letni program rozwojowy Key Pe-
ople skierowany do pracownikéw za-
réwno centrali, jak i sieci sprzedazy.
Jego celem jest zapewnienie ciaglo-
éci biznesowej: proceséw, ludzi i in-
formacji; zatrzymanie najlepszych
ludzi w organizacji; przygotowanie
talentéw do nowych rél w ciagu 2-4
lat, angazowanie ich w transforma-
cj¢ organizacyjng oraz ksztaltowanie

ultury organizacyjnej przez promo-
wanie pozytywnych wzorcéw. Pra-
cownicy firmy majg tez mozliwos¢
skorzystania z oferty Multisport,
opieki medycznej, ubezpieczenia
grupowego czy znizek na wydarze-
nia kulturalne.

CENTRUM MEDYCZINE

Siedziba spétki miesci si¢ w War-
szawie. Jej pracownicy pracuja
w trzech przyjaznych biurach.
Dynamiczny rozwdj spétki (pow.
rynku) oraz dobre wyniki finan-
sowe gwarantuja stabilizacje za-
trudnienia (przyrost zatrudnienia
ok. 500 oséb rocznie).

Kazdego roku spétka otwiera kilka
nowych placéwek medycznych, co
stwarza realne mozliwosci rozwoju
zawodowego.

Jej pracownicy buduja swoje ka-
riery zaréwno poprzez realizacje
projektéw, zwlaszcza infrastruk-
turalnych i z obszaru nowych
technologii (telemedycyna, roz-
woj aplikacji ulatwiajacych ob-
stuge pacjenta), jak i dzigki
awansom wewngtrznym. Co
roku obsadzanych jest kilkadzie-
siat stanowisk w ramach rekruta-
cji wewnetrznej.

"'"
—

Muszkieterowie

Jednym z najbardziej efektywnych
narz¢dzi wykorzystywanych w roz-
woju zasob6éw ludzkich w Grupie
Muszkieteréw jest tzw. zarzadza-
nie talentami. Projekt pod nazwa
,Voild” polega na identyfikagji,
wzmacnianiu, pielggnowaniu, mo-
nitorowaniu cech i umiejetnosci
0s6b o wysokim potencjale. W pro-
ces poszukiwania i rozwoju talen-
téw zaangazowane s rézne grupy
uczestnikéw: przetozeni, mentorzy,
coachowie, eksperci wewngtrzni
i zewnetrzni oraz wyzsza kadra me-
nedzerska. Najwicksze atuty firmy
to: interesujaca praca w miedzyna-
rodowym $rodowisku, stabilno$¢
zatrudniona w firmie o ugrunto-
wanej pozycji na rynku, pakiet
$wiadczen socjalnych, szkolenia,
mozliwo$¢ kariery w strukturach
Grupy Muszkieteréw, przyjazna at-
mosfere w pracy.

NAJCIEKAWSZE TRENDY REKRUTACYJNE

Wraz z poczatkiem sezonu akademickiego rozpoczyna

sie goracy okres dla branzy HR. To wlasnie wtedy ruszaja
kampanie rekrutacyjne oraz employer brandingowe oraz
odbywaja sie kolejne targi pracy i kariery. W jakim kierunku
zmierza proces rekrutacji oraz jakie trendy i narzedzia
cieszg sie obecnie najwieksza popularnosciag wsrod oséb
odpowiedzialnych za budowanie firmowych kadr?

Ada Stokowska

senior account manager B2B,
Wyjatkowy Prezent

Czasy, w ktérych kandydat sam za-
biega o pracg w danej organizacji,
wysylajac na ogdlnego, firmowego
maila swoje CV i list motywa-
cyjny, odeszly do lamusa. Obecnie
to rekruterzy walcza o zaintereso-
wanie potencjalnych pracownikéw,
wprowadzajac do procesu rekruta-
qji coraz ciekawsze narzgdzia mar-
ketingowe, employer brandingowe
oraz technologiczne.

Rekrutacja w $wiecie online

Aby dotrze¢ i pozyskaé najlepszych
kandydatéw do pracy, rekruterzy
musza by¢ obecni i aktywni w na-
turalnym $rodowisku potencjalnych
pracownikdéw, czyli w internecie.
Procesy rekrutacyjne od dawna
zmierzaja w kierunku digitalizacji
i automatyzacji — firmy korzystaja
z aplikacji mobilnych, wyspecjali-
zowanych platform rekrutacyjnych,

usprawniajacych zarzadzanie baza
danych kandydatéw, jak réwniez na-
wigzuja kontake z kandydatami po-
przez media spofecznosciowe. Coraz
czgéciej nie ma tez potrzeby osobi-
stego kontaktu z uczestnikiem rekru-
tacji, przynajmniej na poczatkowym
etapie rozméw. Do porzadku dzien-
nego przechodza wideorekrutacje
czy jednostronne rozmowy kwalifi-
kacyjne, w ramach ktérych kandy-
dat nagrywa odpowiedzi na pytania
zadawane automatycznie przez sys-
tem. Na popularnosci zyskujg tez
symulacje rekrutacji, polegajace na
rozwigzywaniu przez kandydata ze-
stawu zadan czy testéw kompeten-
¢ji dostgpnych online. Prawdziwym
hitem staje si¢ tez w ostatnim cza-
sie grywalizacja, w ramach ktdrej
kandydaci do pracy biora udziat
w specjalnie zaprojektowanej grze
rekrutacyjnej, gdzie zwykle wcie-
laja si¢ w dang postaé i poza dobra
zabawa, wykazuja si¢ na kolejnych
etapach gry konkretnymi kompe-
tencjami oraz umiej¢tnosciami. Po-
nadto, w $wiecie HR duzo méwi
si¢ ostatnio o sztucznej inteligendji,
ktdra ma rzekomo zastapi¢ pracg re-
kruteréw, cho¢ poki co jest postrze-
gana jako usprawnienie najbardziej
zmudnych czynnosci, takich jak

praca z bazami danych, wyszukiwa-
nie i selekcja kandydatéw czy publi-

kowanie i wznawianie ofert pracy.

Szybciej i krécej

Rynek pracodawcy konsekwentnie
ewoluuje w kierunku rynku pracow-
nika, co jest widoczne w coraz wigk-
szej liczbie branz i specjalizacji, na czele
2 IT. Do tego dochodzg tez zmienia-
jace si¢ oczekiwania wzgledem pra-
codawcéw oraz procesu rekrutacji,
wynikajace z pojawiania si¢ na rynku
przedstawicieli kolejnych, miodych
pokolen. Efektem tych zmian jest
wdrazanie przez firmy wspomnianych
wyzej, nowoczesnych narzedzi online
usprawniajacych rekrutacj¢. Kolejnym
trendem jest tez upraszczanie i skraca-
nie procesow rekrutacyjnych, ktérych
wieloetapowos¢ coraz cz¢dciej znie-
checa potencjalnych pracownikéw do
aplikacji. Zwlaszcza, jesli rekruterzy
— co jest czgstym bledem — nie przed-
stawiaja od poczatku planu rekruta-
qji, tzn. liczby planowanych rozméw
i ich rozlozenia w czasie. Z drugiej
strony, nierzadko zdarza sie, ze mimo
zatozonego planu, z réznych przyczyn
proces si¢ opdznia, co jeszcze bar-
dziej wplywa na obnizenie motywa-
¢ji kandydata. Nie méwiac juz o tym,
ze w tym czasie uczestnicy rekruta-
¢ji moga zostaé ,przejeci” przez kon-
kurencje. Skrécenie wieloetapowosci
rekrutacji pozwala nie tylko na sku-
teczniejsze przyciaganie uwagi mlo-
dych kandydatéw, ale réwniez wplywa
na obnizenie kosztéw samej rekrutacji.
W zwiazku z tym firmy coraz chetniej
korzystaja ze wspomnianych wezesniej

nowoczesnych narzedzi usprawniaja-
cych poczatkowe etapy rekrutacji czy
tez rezygnuja z tak archaicznych roz-

wiazan, jak list motywacyjny.

HR w parze z marketingiem

Trendem szczeg6lnie widocznym
w rekrutacji w ciagu ostatnich kilku
lat jest sukcesywne zblizanie si¢ dzia-
téw HR oraz marketingu, czego
efektem sq coraz bardziej atrakeyjne
i jakosciowe kampanie rekrutacyjne
oraz employer brandingowe. Inwe-
stycja w marke pracodawcy to dzisiaj
sposob na pozyskiwanie oraz utrzy-
manie najlepszych pracownikéw,
zwlaszcza wobec aktywnej na tym
polu konkurengji. Do tego dochodzi
tez sita marki pracodawcy — szczegdl-
nie miodzi kandydaci uwzgledniaja
przy aplikacji reputacje danej firmy.
Firmy dwoja si¢ i trojg, by wyrdz-
ni¢ si¢ na tle branzy, stad tez kolejne
kampanie sa bogate w kreatywne roz-
wiazania technologiczne oraz content
marketingowe. Potencjalni pracow-
nicy moga wigc oglada¢ ogloszenia
rekrutacyjne w formie video, przejs¢
si¢ po wirtualnym biurze swojego
przysztego pracodawcy, uczestniczy¢
w coraz bardziej zaawansowanych
grach rekrutacyjnych czy $ledzi¢
profile pracodawcy w mediach spo-
tecznosciowych, bogate w cickawe
informacje z zycia firmy. Do lamusa
odchodza tez stoiska rekrutacyjne na
targach kariery, gdzie odwiedzajacych
czeka skrzynka na CV i poczgstunek
w postaci kréwek. Firmy przescigaja
si¢ dzisiaj w atrakcyjnej oprawie sto-
isk, niesztampowych gadzetach tar-

gowych czy tez realizuja podczas
targéw tzw. blyskawiczne rozmowy
kwalifikacyjne (z ang. speed recru-
iting), pozwalajace na wstgpna selek-
cj¢ kandydatéw do pracy.

Programy polecert
Programy polecen pracowniczych

to narzedzie doceniane nie tylko ze
wzgledu na walory rekrutacyjne, ale
réwniez z racji pozytywnego wplywu
tego rozwijzania na zaangazowa-
nie pracownikéw i budowanie po-
zytywnego wizerunku firmy jako
pracodawcy. Nic wige dziwnego, ze
programy s3 wdrazane w coraz wigk-
szej liczbie przedsigbiorstw. Wraz
z rosnaca popularnoscia polecen pra-
cowniczych ro$nie tez ich réznorod-
no§¢ i atrakcyjna oprawa. Na rynku
sa dostepne zaréwno gotowe, proste
platformy stuzace polecaniu kandyda-
téw, ale i szyte na miare, dedykowane
danej organizacji nowoczesne rozwia-
zaniaz atrakcyjng opraws i jasnymi za-
sadami. Dzieje si¢ tak, poniewaz samo
ogloszenie programu to jedno, ale jego
skuteczna komunikacja i zachecenie
pracownikéw do zaangazowania si¢
w rekrutacjg to juz zupetnie odmienna
kwestia. Dlatego tez, HR-owcy dbaja,
by wprowadzeniu programu towa-
rzyszyla ciekawa i rzetelna kampania
informacyjna, istotne s3 réwniez bo-
nusy czekajace na pracownikéw, ked-
1zy polecaja kandydatéw do pracy. Nie
ograniczaja si¢ one dzisiaj do premii
pieni¢znej, ale takze do atrakeyjnych
benefitdw pozaptacowych, dostosowa-
nych do potrzeb i oczekiwari pracow-
nikéw danego przedsigbiorstwa.
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Nestle

Nestlé daje mozliwos¢ podnosze-
nia kwalifikacji zawodowych: co
roku wszyscy pracownicy odby-
Waja rOZIMoOwYy roZWojowe ze SWO-
imi przetozonymi, podczas ktérych
okreslaja swoje mocne strony i ob-
szary do rozwoju, a takze planuja
aktywnosci rozwojowe. Na ba-
zie tych rozméw powstaja roczne
plany szkoleniowe i rozwojowe dla
pracownikéw. Firma postuguje si¢
metodologia 70/20/10 (70 proc.
doswiadczenie, 20 proc. relacje,
10 proc. edukacja). Pracownicy
uczestnicza w szkoleniach teore-
tycznych i prakeycznych (w zalez-
nosci od potrzeb biznesowych), ale
réwniez w szkoleniach z pierwszej
pomocy, bezpiecznej jazdy, warsz-
tatach zywieniowych, warsztatach
planowania whasnej kariery, konfe-
rencjach zewngtrznych a takze kur-
sach jezykowych.

Orbis

Grupa Hotelowa

Firma oferuje szerokie mozliwosci
rozwoju zawodowego, jak réwniez
zdobycia nowych kompetencji.
Pracownikom zapewnia bogata
oferte szkoleniowa — zaréwno tra-
dycyjna, jak i e-learningowa, jak
réwniez szansg na rozwoj w struk-
turach migdzynarodowych firmy.
Dziafania firmy ukierunkowane sa
na wspdtpracg zespotowa, jak réw-
niez zapewnienie przyjaznej at-
mosfery juz od pierwszego dnia
pracy.

Firma stara si¢, by nowi pracow-
nicy byli od poczatku wdrazani
w swoje obowiazki i mogli li-
czy¢ na pomoc dedykowanych
do tego celu kolegéw i kolezanek.
Wsréd pracownikéw firma propa-
guje zdrowy tryb zycia oraz réz-
nego rodzaju inicjatywy spoleczne
i ekologiczne. Zapewnia szerokie
spektrum benefitéw.

openlife

IFE & PENSION

Open Life wspiera pracownikéw
w ich rozwoju zawodowym poprzez
dofinansowanie lub finansowa-
nie szkoleri, wsparcie merytoryczne
i techniczne w przygotowaniu i re-
alizacji prelekeji oraz warsztatow.
Kazdy pracownik jest zachecany do
podnoszenia kwalifikacji. Stanowi
to bardzo pozytywny element na
ocenie rocznej. Open Life prowa-
dzi kilka systeméw motywacyjnych.
W zaleznosci od zajmowanego sta-
nowiska moze to przyja¢ formy fi-
nansowe lub niefinansowe. Open
Life oferuje szeroki pakiet benefitéw
pozaplacowych: prywatna opieke
medyczna, ubezpieczenie grupowe,
karte sportowa, nauke jezykéw ob-
cych. Preznie dziata Rada Pracowni-
cza. Wspiera polityke prorodzinna
poprzez program ,,OL Baby” oferu-
jacy wsparcie finansowe i materialne
dla nowych rodzicéw.

Pigciokrotny laureat procesu Top
Employer oraz laureat I Love
My Job 2017. To potwierdza, ze
firma jest jednym z najlepszych
pracodawcow w kraju. W firmie
funkcjonuje Forum Pracownika
— platforma dialogu miedzy zarza-
dem a pracownikami. Provident
prowadzi tez jeden z najwickszych
w Polsce programéw wolontariatu
pracowniczego Tak! Pomagam.
Dodatkowo pracownicy i doradcy,
ktérzy maja nietuzinkowy pasje,
moga wygra grant na jej rozwoj
biorac udzial w konkursie Pasjo-
naci Providenta. Spétka zapew-
nia pracownikom szereg szkolen
zaréwno wewngtrznych, jak i ze-
wngtrznych. S3 to m.in. szkolenia
ogélnorozwojowe, managerskie,
z przywodztwa a takze zwigzane
z wdrozeniem projektéw i zmian
biznesowych.

sage

Sage dba o potrzeby rozwojowe
i emocjonalne pracownikéw. Do-
finansowuje opiek¢ medyczna, za-
jecia sportowe, studia, organizuje
dodatkowe nieobowiazkowe ba-
dania profilaktyczne. Ambitne
cele rozwojowe, program mo-
tywacyjny i dostep do globalnej
platformy szkoleniowej wspieraja
rozwdj zawodowy zespotu. Réw-
nowage praca-dom umozliwia na-
tomiast mozliwo$¢ pracy zdalnej
1 dziet w tygodniu. Mtode mamy
moga skorzysta¢ z tej opcji nawet
2 dni w tygodniu, a od grudnia jest
w biurze do dyspozycji doskonale
wyposazony pokéj do pracy z dziec-
kiem. Firma wspiera i organizuje
wiele akgji spotecznych i charyta-
tywnych, a kazdy z pracownikéw
ma mozliwo$¢ skorzystania z dodat-
kowych 5 dni urlopu w roku z prze-
znaczeniem na wolontariat.
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Wprowadzi¢ nowego pracownika do organizacji

Pracodawca, ktory chce pozyska¢ i zatrzymac
pracownika, musi w odpowiedni spos6b wprowadzi¢ go
do organizacji. Jest kilka istotnych ptaszczyzn, o ktérych

warto pamietac.

Joanna Zukowska
ekspertka MonsterPolska.pl

Na poczatek trzy anty-przyktady po-
stgpowania. Pierwszy — pracowni

wechodzi do nowej pracy, szef wska-
zuje mu biurko, przydziela pierwsze
zadania i pozostawia w biurze, wéréd
pracownikéw, kedrych mu nie przed-
stawia. Drugi— szef wprowadzajac pra-
cownika do biura informuje go, ze na
razie nie bedzie go oprowadzat po fir-
mie, bo zrobi to po kilku tygodniach,
kiedy ten si¢ sprawdzi. Trzeci — szef
przedstawia nowa osobg zespotowi,
ale dalej pozostawia go w mys] zasady

,radz sobie”. Kazdy z tych przyktadéw
miat miejsce w duzych firmach, keore
ciesza si¢ dobra opinia. Niestety to nie
firma jako cato$¢ odpowiada za onbo-
arding, a czgsto lezy on w gestii bezpo-
$redniego przefozonego. Onboarding,
keory dobrze $wiadezy o firmie, obej-
muje kilka ptaszczyzn.

Pierwsze wrazenie, czyli

powitanie z zespolem
Najwazniejsze jest pierwsze wrazenie.
Pracodawca musi mie¢ $wiadomosé,
ze im lepsze wrazenie zespot wywrze
na nowej osobie (i wzajemnie), tym
wigksze s3 szanse na dobra, efekeywna
wspdtprace. Dlatego nowego pracow-
nika do zespotu powinien wprowa-
dzaé bezposredni przetozony. Po tym,
jak przedstawi nowa osobg, powinien
wyznaczy¢ jej tzw. opiekuna — to on
przez kilka tygodni bedzie miat zada-

nie wprowadzi¢ nowego pracownika

do zespotu i pracy. Pracownika mozna
przywita¢ firmowa koszulka lub in-
nym powitalnym gadzetem. Onbo-
arding nie jest strata czasu.

Gdzie jest ksiegowa, czyli
praktyczne wskazéwki

Opickun powinien takze oprowa-
dzi¢ nows osobg po firmie: pokaza¢
kuchnig, toalety, windy, wyjscie ewa-
kuacyjne, jesli jest — palarni¢. W no-
woczesnych przestrzeniach biurowych
coraz czgdciej wyznaczone s3 takze
strefy do pracy w absolutnej ciszy, do
wypoczynku lub strefy rozméw telefo-
nicznych. Jesli takie pomieszczenia sa
w firmach, koniecznie nalezy pokaza¢
je nowemu czlonkowi zespotu. Histo-
ria zna przypadki, Ze nowa osoba sie-
dzi w bezruchu osiem godzin, bo nic
nie wie o przestrzeni w nowym miej-
scu pracy. Jeszeze gorzej, gdy zaczyna
wedréwke po firmie sama i np. wej-
dzie do przestrzeni, w kedrej moga
przebywac jedynie osoby uprawnione,
chociazby informatycy czuwajacy nad
bezpieczeristwem systeméw w firmie.

Aby unikna¢ takich sytuacji, opiekun

powinien zabra¢ nows osobg na spa-
cer po firmie, tuz po przedstawie-
niu jej zespotowi. Opickun powinien
poinformowaé takze o zasadach ko-
rzystania z firmowego sprz¢tu (kom-
putera, telefonu, ksero), powiedzie¢
gdzie siedzi ksiggowa, ale tez pomdc
wyrobi¢ wejsciéwke do firmy czy
karte parkingowa.

Onboarding — nieformalnie

o zwyczajach

Nowa osoba nie ma pojecia czy
mozna korzysta¢ z ekspresu stojacego
w kuchni. Nie domysli si¢ tez, ze
kawa jest firmowa, ale mleko kazdy
kupuje we wlasnym zakresie. Tym-
czasem wiedza o tych firmowych
zwyczajach jest niezwykle wazna. Je-
$li w biurze nie ma zwyczaju pro-
wadzenia glosnych, prywatnych
rozméw albo jedzenia przy biurku,
warto o tym wspomnie¢ podczas
wspdlnego spaceru po firmie. Dla
nowego pracownika kazda informa-
cja jest wazna, gdyz buduje wyobra-
zenie o nowym pracodawcy. Wiedza
za$ buduje poczucie bezpieczefistwa.

W luznej rozmowie warto wspo-
mnie¢ np. czy zespét ma w zwyczaju
organizowa¢ coroczng impreze in-
tegracyjna albo opowiedzie¢ o stazu
pracy koleg6w z zespotu.

Przywileje i obowiazki

Nowy pracownik nie bedzie si¢ an-
gazowat w zycie zespotu i firmy, jesli
nie pozna swoich przywilejéw i obo-
wiazkéw. Jedli wige w firmie pracow-
nicy moga zgtaszaé swoje pomysly
do gazetki korporacyjnej albo maja
w zwyczaju uczestniczy¢é w akejac
charytatywnych, nowa osoba po-
winna o tym wiedzie¢. Jedli niemile
jest widziane przychodzenie do biura
miedzy 8 a 9, a standardem jest zja-
wianie sie w firmie o 8, takze nalezy
to omowi¢ z pracownikiem. Wiasnie
temu stuzy onboarding,

Wiedza pozwala nowej osobie szyb-
ciej skupi¢ si¢ na pracy. Pracownik nie
tamie sobie glowy i nie duma, gdzie
jest kuchnia i czy moze wyjs¢ na kawe.
Dlatego zatrudniajac nowe osoby do
zespoltu, warto poswieci¢ im uwagge
i czas na onboarding.

HR PARTNER, CZYLI KTO?

Z jednej strony, pojecie HR Business Partneringu stato
sie po prostu modne. Z drugiej, pojawiaja sie gtosy, ze
model ten w wielu polskich firmach sie nie sprawdzit.

Czy mozna jednak oceni¢ skutecznosc¢ systemu, ktéry
w wielu przedsiebiorstwach wprowadzony zostat

jedynie ,na papierze”?

-

-

£ ¥
e’
Iwona Wencel

prezes zarzadu, WNCL

By¢ HR biznes partnerem — to brzmi
dumnie. I faktycznie, moze by¢ po-
wodem do zawodowej satysfakeji,
jesli menedzer odpowiedzialny za za-
rzadzanie zasobami ludzkimi stat sie
autentycznym partnerem dla zarzadu,
a nie jedynie zmienit nazwe stanowi-
ska na swojej wizytéwee... Ale po
kolei.

Co naprawde oznacza

HR biznes partner?

Model HR Business Partneringu na-
rodzit si¢ w USA a najwicksza kariere
zrobit w firmach miedzynarodo-
wych. Najbardziej znanym entuzja-
st3 1 promotorem tego pojecia byt
David Ulrich — profesor i autor ksia-
zek z dziedziny zarzadzania zasobami
ludzkimi. U podstaw jego idei lezy
zatozenie, ze dzialy HR powinny da-
zy¢ do jak najscislejszej wspotpracy
z zarzadem oraz menedzerami od-
powiedzialnymi za pracg poszcze-

gélnych jednostek biznesowych,

Anna Grzywaczyk
dyrektor ds. projektéow, WNCL

a takze zapewni¢ efektywna obstuge
wszystkich proceséw zwiazanych z za-
rzadzaniem zasobami ludzkimi. Naj-
wazniejsze wnioski z teorii Ulricha sg
takie, ze wspStpraca HR biznes part-
nera z kadrg zarzadzajacq musi mie¢
na celu realizacje wskaznikéw bizne-
sowych decydujacych o pozydji firmy
na rynku. Administrowanie proce-
sami HR powinno natomiast zapew-
ni¢ optymalizacje kosztéw zwiazanych
z zarzadzaniem kadrami. W ujeciu
Dave’a Ulricha, HR biznes partner
powinien by¢ partnerem strategicz-
nym i agentem zmian, rzecznikiem
pracownikéw, ekspertem oraz ani-
matorem rozwoju kapitatu ludzkiego.
Model ten przywedrowat do Polski
wraz z zagranicznymi korporacjami
lokujacymi swoje oddzialy w Polsce,
a takze wraz z menedzerami z miedzy-
narodowym doswiadczeniem. Wy-
soka efektywnos¢ tego rozwiazania
spowodowata, ze wdrozeniem ustug
HR biznes partnera coraz czgsciej

zaczely si¢ interesowal takze firmy
o polskich korzeniach, cho¢ niestety
czgsto wprowadzenie tego modelu
odbywalo si¢ z pominigciem zmian
w dotychczasowej strukturze organi-
zacyjnej przedsicbiorstwa. W efekeie,
zamiast rewolucji w systemie zarza-
dzania, wprowadzano zmiany kosme-
tyczne, majace wplyw co najwyzej na

wizerunek firmy.

Efekty wypaczenia idei

W prakeyce, rozwéj HR Business
Partneringu w Polsce oddalit si¢ od
zaloze, na kedrych bazowal. Na
przyktad uczelnie ksztatcace specjali-
stow w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkimi nie poszly za trendem 13-
czenia HR-u z biznesem, w efekcie
czego studia zazwyczaj nie przygo-
towujg przysztych specjalistéw do
wigzania efektywnosci HR z wyni-
kami biznesowymi. Upowszechnito
si¢ natomiast samo pojecie HR biz-
nes partnera. Wiele przedsigbiorstw,
redukujac etaty, podjeto wspétprace
z bylym pracownikiem lub nowym
menedzerem jako z zewngtrznym
specjalista, pracujacym na wilasny
rachunek. A etykietka HR biznes
partnera zaczeta oznaczaé po prostu
»haerowca” z outsourcingu. W ostat-
nich latach wiele firm zmienito takze
nazwy etatdw zwiazanych z zarzadza-
niem ludZmi, korzystajac z mody na
HR biznes partnera. Nie trzeba chyba
latwiejsza niz wprowadzenie glebo-
kich zmian w strukturze i sposobach
zarzadzania firma. Pozorne zmiany
sa fatwiejsze, wygodniejsze, mozna
je przeprowadzi¢ szybciej i nie trzeba

przy tym mierzy¢ si¢ z nieodzownym
zjawiskiem, jakim jest opSr pracow-
nikéw przed powaznymi zmianami.
Jednak w firmach, ktére dokonaly
jedynie pozornych zmian, trudno
méwi¢ o jakichkolwiek korzysciach
z wdrozenia HR Business Partne-
ringu, poniewaz w praktyce model
ten w ogéle nie zostat zastosowany.
W efekcie menedzerowie i cztonko-
wie zarzadéw nadal nie licza sie ze
zdaniem menedzeréw HR-u, a ci
drudzy skarza sie na niezrozumie-
nie ze strony zarzadu. Dzieje si¢ tak
troche na whasne zyczenie, poniewaz
yhaerowcy” nie chea ,nauczy¢ sie li-
czy¢, tzn. nie postuguja si¢ wskaz-
nikami biznesowymi, a tym bardziej
finansowymi. A poniewaz nie potra-
fia operowaé na liczbach, nie s w sta-
nie rozmawia¢ z zarzadem jezykiem
korzysci, ktdry bylby zrozumialy na
najwyzszych szczeblach. ,Haerowcy”
wiedza oczywiscie, ze dziatania HR
maja wplyw na wynik firmy, ale uza-
sadnianie tego wlasna intuicja nie
wystarczy. Jesli nie bedac autentycz-
nymi HR biznes partnerami, nie
umiemy poprze¢ naszych argumen-
tow profesjonalnymi wskaznikami,
nie dziwmy si¢, gdy zarzad nie trak-
tuje nas wystarczajaco powaznie.

Dlaczego warto to zmienié

Wprowadzenie modelu HR Biznes
Partneringu, podobnie jak wdro-
zenie innych powainych zmian
w firmie wymaga czasu, moze wia-
zaé si¢ z kosztami i wywolywad lek
przed zmianami. Ostatecznie jednak
warto bra¢ pod uwagg korzysci, jakie
moze przynie$¢ przedsigbiorstwu,
tych za$ trudno nie docenié. Naj-
wigksza korzyscia z wdrozenia mo-
delu HR Business Partneringu jest
lepsze zrozumienie biznesu, ktdre
daje przewage nad konkurencja.

Zarzady doceniajg przedstawianie
rezultatéw miekkich dziatad HR za
pomoca twardych wskaznikéw. Bli-
ska wspotpraca partnera z wszyst-
kimi dziatami w firmie wplywa tez
na wzrost zaangazowania poszcze-
gélnych menedzeréw w tworzenie
nowych proceséw zarzadzania za-
sobami ludzkimi i postrzeganie ich
jako istotnych dla catej firmy. Co
jednak bardzo wazne z punktu wi-
dzenia efektywnosci i optacalnosci
calego modelu, HR biznes partner
jest w stanie przygotowa¢ dla firmy
takie rozwiazania systemowe, ktdre
beda mialy wplyw nawet na stra-
tegic firmy. Wysokie kompetencje
HR biznes partnera pozwalaja mu
na wykazanie skutecznosci i efek-
tywnosci pracy za pomoca twardych
danych liczbowych oraz wskazni-
kéw, ktore sa wykorzystywane przy
obliczaniu rentownosci oraz mie-
rzeniu  efektywnoséci  biznesowej
przedsicbiorstwa. Dzigki wspdl-
nemu zrozumieniu biznesu, mene-
dzer operacyjny lub zarzad zauwazy,
jak duze wsparcie zapewnia mu dziat
HR. To z kolei pomoze nawigzaé
blizsza wspdtprace i wspdlnie realizo-
wa¢ podobnie rozumiang strategie.
Czy wigc jest szansa, ze model HR
Business Partneringu bedzie w Pol-
sce stosowany bardziej powszechnie
i obejmie zmiany na glebszym pozio-
mie niz dzieje si¢ to obecnie? Sg na
to szanse, tym bardziej, ze przybywa
przedsicbiorstw, kedre decyduja si¢ na
profesjonalne wdrozenie catego mo-
delu. W duzym stopniu jest to wyni-
kiem potrzeb. Firmy, kedre cheg byé
naprawdg konkurencyjne, muszg da-
zy¢ do udoskonalania wszystkich swo-
ich proceséw biznesowych —a trudno
przeciez pomina¢ jeden z najwazniej-
szych kapitatéw, jakim dysponuje
przedsigbiorstwo: kapitat ludzki.



