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Klucz do skutecznego przyciggania talentow

Nie ma watpliwosci: sukces firmy w duzej mierze zalezy
od zespotu, ktdry w niej pracuje. Nawet najbardziej
innowacyjny szef nie zapewni biznesowej przewagi, jesli
nie bedzie stac¢ za nim grupa profesjonalistow. Ekspertéw
na polskim rynku pracy nie brakuje, nawet w waskich
dziedzinach. Jednak jesli faktycznie sa ekspertami,

to zapewne maj%jui gdzies zatrudnienie. Doskonale,

jesli to w naszej

rmie, choc¢ to na pewno nie powinno

uspic czujnosci zadnego z szeféw, bo o takie skarby

w zespole dbac trzeba nieustannie. Zatem z jedne;j
strony pracodawcy dwoja sie i troja, aby przyciggac do
siebie najlepszych pracownikdw, z drugiej - wyzwaniem
pozostaje utrzymanie w zespole dotychczasowych

specjalistow.

Mateusz ydek

ekspert zespotu komunikacji
Randstad Polska

Whasciwie odpowiedz na obie kwestie
sprowadza si¢ do zagadnienia marki
pracodawcy. Chodzi tu o wszystkie te
aspekty, keore z perspekeywy poten-
cjalnych i aktualnych pracownikéw
decyduja o tym, czy pracodawca po-
strzegany jest jako atrakeyjny. Stowo
»marka” moze by¢ tu jednak mylace,
kojarzy¢ si¢ wylacznie z dziataniami
marketingowymi i komunikacyj-
nymi. To oczywiscie wazny element,
ke6ry pozwala dotrze¢ do kandy-
datéw i pracownikéw z informa-
cja o tym, jakie atrakcyjne warunki
mozemy im zaproponowaé, ale je-
$li nie ida za tym faktyczne dziatania
wewnatrz firmy, szerzej zakreslona
i wdrazana strategia, to nawet najlep-

szy marketing w pozyskiwaniu talen-
téw nam nie pomoze.

Co wplywa na postrzeganie firmy

jako atrakcyjnego pracodawcy

W dorocznym badaniu Randstad
Employer Brand Research rozma-
wiamy z polskimi pracownikami
0 tym, co sprawia, ze niektére marki
pracodawcow dziataja jak magnes i co
powoduje, ze sg firmy, ktére mierza
si¢ z duzymi trudnosciami rekruta-
cyjnymi oraz wysokg rotacja w ze-
spotach. Wyrdznilismy w ten sposob
kilkanascie czynnikéw, ktére maja
wplyw na postrzeganie firmy jako
atrakcyjne miejsce pracy. Obserwu-
jemy przy tym zmiang znaczenia po-
szezeg6lnych aspektéw na przestrzeni
wielu lat.

Wynagrodzenie i benefit

Gdy zapytalismy blisko 6 tys. pol-
skich pracownikéw, ktdre z czynni-
kéw w pierwszej kolejnosci biora pod
uwagg, kiedy szukaja zatrudnienia, to
lider zestawienia nas nie zaskoczyt.
Od wielu lat wynagrodzenie i bene-
fity sa na czele, a na e innych kra-
jow, w kt6rych prowadzimy badania,

Polacy na ten aspekt wskazujg najcze-
Sciej (Srednio w Europie — 61 proc.,
w Polsce — 78 proc.). Wiemy dosko-
nale, 7e w biznesie jest granica, ktérg
w zakresie wynagrodzenia przekro-
czy¢ bedzie trudno — to rentownosé
przedsicbiorstwa. Jednak ten aspekt
kryje w sobie takze kwestie benefitéw,
ktére firmy czesto oferuja swoim pra-
cownikom —w tej kwestii mamy pole
do dziatania, by sprosta¢ potrzebom
talentéw. Inne nasze badanie, Moni-
tor Rynku Pracy, pokazuje bowiem
do$¢ duzy rozdzwigk pomiedzy tym,
co firmy oferuja, a tym, czego ocze-
kuja od nich pracownicy.

Stuzbowy telefon i laptop do celow
prywatnych, karty sportowe oraz
znizki pracownicze na produkty
i ustugi pracodawcy to wachlarz be-
nefitdw czgsto proponowany pra-
cownikom, ale — jak si¢ okazuje — nie
nalezy do tych docenianych. Ankie-
towani cz¢dciej bowiem oczekuja
od pracodawcéw m.in. prywatnej
opieki zdrowotnej, stuzbowego auta,
ubezpieczeri na zycie czy dofinanso-
wania dojazdéw do pracy. Ponadto
firmy nierzadko organizujg dla pra-
cownikéw pikniki lub umozliwiaja
korzystanie z kas zapomogowo-po-
zyczkowych, a rzeczywisto$¢ wska-
zuje, ze lepsze moglyby sie okaza¢
wezasy pod grusza czy darmowe bi-
lety na transport publiczny. Widzimy
wigc, ze czasem drobne zmiany w pa-
kiecie benefitéw, moga pomdc nam
skuteczniej walczy¢ o talenty.

Stabilnos¢ i atmosfera

Osoby poszukujace pracy cenig so-
bie réwniez stabilno$¢ zatrudnienia
i mita atmosfere pracy, ale inny czyn-
nik od wielu edycji badania wyraznie
zyskuje na znaczeniu — réwnowaga

miedzy Zyciem zawodowym i pry-
watnym. Ten aspekt jeszcze 5 lat temu
miat marginalne znaczenie. Dzi§ pra-
cownicy coraz czgsciej cheg spetniad
si¢ w innych rolach zyciowych, mie¢
czas na rodzicielstwo, spedzaé go
z bliskimi, uprawia¢ sport czy podré-
zowal. Zachwiana réwnowaga moze
wicc wplywa¢ na ich zawodows sa-
tysfakeje. Stad juz tylko krok do re-
zygnacji z pracy. Mozemy wicc straci¢
dobrego specjaliste, a na naszym wi-
zerunku pracodawcy powstanie rysa.
Wystarczy jednak z uwaga wstuchi-
waé si¢ w potrzeby pracownikéw,
np. uelastyczniaé ich grafik pracy (by¢
moze weekend dla nich powinien za-
czynad si¢ wezesniej, bo wigkszo$¢
z nich dojezdza z odleglych rejonéw)
czy rozwazy¢ mozliwos¢ pracy zdal-
nej, szczegblnie gdy pozwalaja na to
rozwiazania technologicznej w na-
szej firmie. Mozna takze aktywnie
wspiera¢ macierzyfistwo i ojcostwo,
zamiast ,,patrze¢ wilkiem” na rodzi-
cbw, ktdrzy musza sie z pracy urwaé
do chorego dziecka. To czgsto drobne
kroki, ale takie indywidualne podej-
$cie pozwoli pracownikowi poczué sig
wazng czescig zespotu. Zapewne nie
omieszka o tym powiedzie¢ innym,
ato juz efekt istotny z punkeu widze-
nia marki pracodawcy.

Mozliwosé rozwoju

Randstad Employer Brand Re-
search pokazuje takze, ze z per-
spektywy pracownikéw istotne sa
mozliwoéci rozwoju zawodowego.
Z jednej strony bedzie to jasna
$ciezka awansu w firmie, a z drugiej
— oferowane przez firmg inicjatywy,
ktdre majg podnosi¢ kompetencje
pracownikéw. Respondenci, kto-
rzy uczestnicza w naszym kwar-

talnym badaniu Monitor Rynku
Pracy, nie maja watpliwosci —pra-
codawca i pracownik w réwnym
stopniu powinni dba¢ o rozwdj
kadr. Tego zdania jest 62 proc.
ankietowanych. Jednak weciaz
36 proc. z ogdtu badanych dekla-
ruje, ze w firmie nie ma dostgpu
do zadnych inicjatyw wspieraja-
cych rozwéj zawodowy. Ci, ktérzy
takie mozliwosci maja, moga sko-
rzysta¢ glownie ze szkolen rozwija-
jacych ich kompetencje wymagane
w pracy, z udziatu w branzowych
konferencjach i seminariach oraz ze
szkolert z umiejetnosci migkkich.
Crgsto jednak ta oferta okazuje si¢
nietrafiona. Swiadezy o tym fake,
ze 1/5 pracownikéw, ktérym pra-
codawcy proponuja inicjatywy
rozwojowe, w ogdle z nich nie ko-
rzysta. Ci, ktdrzy korzystaja, te naj-
popularniejsze oceniajg stabiej niz
pozostate. Zdecydowanie bardziej
przydatne okazuja si¢ na przyklad
utlopy szkoleniowe, dofinansowa-
nie do ksztalcenia czy bezptatne
kursy jezykowe.

Po raz kolejny docieramy wigc
do konkluzji, ze otwarto$¢ na po-
trzeby pracownika jest kluczem do
skutecznego przyciagana talentéw.
Cieszy fakt, ze pracodawcy szu-
kaja rozwigzan, ktére moga ten
proces wspiera¢, ale budowanie
wizerunku firmy na rynku pracy
traktowaé powinni$my wszyscy
jako proces, ktérego istotnym ele-
mentem jest odkrywanie faktycz-
nych oczekiwari naszych zespotéw.
Dopiero w oparciu o te informa-
cje mozemy przej$¢ do budowania
oferty i komunikowania jej za-
réwno obecnym, jak i potencjal-
nym pracownikom.
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Firma Branza Jak firma wspiera rozwéj pracownikéw i dba o talenty? Realizowane systemy motywacyjne Miejsce i warunki pracy Zatrudnienie | Dlaczego warto pracowac w tej firmie?
na dzien
30wrzesnia
2018r.
AmRest branza Zarzad firmy stara sig, aby AmRest byt miejscem petnym AmRest ma silnie rozwinieta kulture Biznesowa siedziba firmy 14054 AmRest to miejsce, w ktérym Wszystko Jest
restauracyjna radosci, ktora ptynie z faktu, ze pracownicy moga sie rozwija¢; doceniania — firma dazy do tego, aby znajduje sie we Wroctawiu przy Mozliwe. To przekonanie towarzyszy firmie
ztego, ze majg realny wptyw na funkgonowanie organizagji pracownicy czuli, ze to co robig, jest PI. Grunwaldzkim. Firma stara sie, juz od 25 lat i ma wptyw réwniez na dziatania
i wreszcie — robig to, co kochaja, wsrdd ludzi, ktdrych lubia. wazne i doceniane. Firma nagradza aby przestrzen odzwierciedlata kierowane do pracownikéw. W AmRest definicja
Firma nie osiggnetaby sukcesu biznesowego bez wsparcia ambasadoréw swoich wartosci, wdrozenie kulture jej — rado$¢ w przestrzen kariery nabiera nowego znaczenia. Firma daje
pracownikéw — dlatego otwiera przed nimi nieograniczone przetomowych rozwiazan, wyjatkowa do pracy wprowadzaja m.in. swoim pracownikom wptyw na to, w jakim
mozliwosci rozwoju. AmRest oferuje pracownikom bogata efektywnos, czy zaangazowanie. Stara kuchnia w stylu kawiarni Starbucks, kierunku beda sie rozwija¢ — i jednoczesnie
oferte szkolert wewnetrznych — funkcyjnych i rozwijajacych sie doceniac réwniez swoich partneréw specjalne przestrzenie do pracy stwarza nieograniczone mozliwosci rozwoju.
kompetencje miekkie. Dla swoich lideréw prowadzi wtasny biznesowych, czy spotecznosci lokalne, cichej (m.in. pokdj urzadzony W AmRest mozna rozwina¢ skrzydfa na wielu
uniwersytet, w ktérym wiedza i doSwiadczeniem dzielg sie w ktorych funkcjonuje. Jednym z wyrazéw w stylu lasu), przestrzenie do ptaszczyznach — zostac liderem, pracowac
cztonkowie zespotu wykonawczego. Firma zacheca swoich doceniania pracownikdw jest nagroda pracy coworkingowej, biblioteka za granicy, rozszerza¢ odpowiedzialnosd,
pracownikéw do porzucania strefy komfortu i poznawania Building Excellence Award. To najbardziej z mozliwosécig wymiany zmieniac funkgje. A wszystko w przyjaznej
nowych obszaréw — utatwia przejscia pomiedzy dziatami, prestizowa nagroda w AmRest, ktora moze ksigzek. W kazdej restauragji i bardzo rodzinnej, nieformalnej atmosferze.
krajami a takze funkcjami (z biura do operacji i na odwrét). otrzymac kazdy pracownik albo zespét za stworzona jest przestrzen
Robi wiele, aby pracownicy naprawde mogli rozwina¢ niezwykte osiagniecia — pomysty, inicjatywy, | socjalna dla pracownikéw,
skrzydta. Program rozwojowy AmRest,,Spread Your Wings” programy, czy projekty, ktére mozna nazwac | w ktdrej moga odpocza¢
zostat nagrodzony Employer Branding Excellence Awards przetomowymi”. W AmRest funkcjonuje i zapoznad sie z najwazniejszymi
w kategorii,, Kampania Wewnetrzna”i byt nominowany do rowniez nagroda WJM — otrzymuja ja di, informacjami firmowymi.
nagrody Gartner Internal Communication Awards 2018. ktorzy swoim zaangazowaniem, postawg
i praca sprawiaja, ze Wszystko Jest Mozliwe.

Comarch IT Pracownicy w ramach systeméw motywacyjnych moga liczy¢ nie | Comarch w ramach rozwoju pracownikéw Gtéwna siedziba firmy znajduje sie | 6025 Firma pracuje przy uzyciu najnowszych
tylko na system premiowy, lecz takze na bardzo rozbudowany prowadzi indywidualny plan szkoleniowy, w Krakowie. Dodatkowo Comarch technologii. Pomaga klientom w osigganiu
system $ciezek kariery i awansu. Maja oni w jego ramach do ktdry jest szansa zdobycia nowych posiada biura w 16 miastach wiekszej rentownosci i w czerpaniu zyskow
wyboru 13 profili informatycznych badz biznesowych. kompetengji informatycznych, biznesowych | w Polsce w tym m.in. w Warszawie, znowoczesnych produktow i rozwiazan,

lub menadzerskich oraz rozmowy okresowe, | Poznaniu, Wroctawiu czy Gdarisku z wykorzystaniem szerokiego spektrum narzedzi
ktorych celem jest podsumowanie osiggnie¢ | oraz w ponad 30 krajach na uzupetnianych najwyzszej jakosci ustugami. Jej
oraz ustalenie planu rozwoju na kolejny rok. | $wiecie (m.in. Japonia, USA, klientami s3 globalne marki. Spétka realizuje
Pracownik wspélnie z przetozonym wyznacza | Niemcy, Peru). Oferuje elastyczny nowatorskie projekty na catym swiecie.
cele oraz informuje o dalszych planach (zas pracy oraz mozliwos¢ pracy
rozwojowych, aspiracjach i potrzebach. na czes¢ etatu, co jest wazne
szczegInie dla osdb studiujacych.
enel-med prywatna Wspieranie talentéw ma charakter zindywidualizowany. Ze wzgledu na wielo$¢ i zréznicowanie Siedziba spotki miesci sie 4000 W enel-med spotykaja sie przedstawiciele roznych
stuzba zdrowia | Firma elastycznie wspiera rozwéj kompetengji i karier grup zawodowych w enel-med nie ma w Warszawie. Pracownicy pokolent i grup zawodowych. 0d rozpoczynajacych
swoich pracownikow poprzez system szkoler, uczestnictwo mowy o jednym systemie motywacyjnym. firmy pracuja w trzech biurach kariere na stanowiskach zwiazanych z obstuga
w miedzydziatowych projektach strategicznych (np. z dziedziny | W zaleznosci od stanowiska, dodatkowa mieszczacych dziaty centralne klienta, przez specjalistéw administracji, kadre
e-commerce), rekrutacje wewnetrzne lub ustalone Sciezki motywacja rézni sie pod wzgledem oraz w ponad 30 wiasnych medyczna, w tym lekarzy, do ekspertéw z centrali
karier. Odpowiedzialno$¢ za rozwéj pracownika ponosi charakteru i kryteriow wejscia. placéwkach medycznych. i kadry menedzerskiej. Z tej réznorodnosci bierze
przetozony we wspétpracy z Departamentem Personalnym. Na przykfad lekarze dzieki dobrym ocenom S3 to nowoczesnie wyposazone sie niezwykta sifa, ktdra od 25 lat napedza te
pacjentéw moga dofaczyc do prestizowego oddziaty, ktérych atutem polska spdtke do ciagtego rozwoju i wzrostu.
enel-klubu z szeregiem przywilejéow, jest wysokiej klasy sprzet Enel-med jest pieciokrotnym laureatem Most
voucheréw na ekskluzywne ustugi, jak specjalistyczny, a takze komfortowa Attractive Employers Universum, otrzymat takze
stomatologia czy medycyna estetyczna, infrastruktura i piekne wnetrza. nagrode Rekiny Biznesu i Gwiazde Jakosci 2018.
i dedykowanymi imprezami. Handlowcy,
oprdcz systemu premiowego, rywalizuja co
roku o wyjazd w nowe, ciekawe miejsce.
KPMG w Polsce | audytorsko- KPMG w Polsce wspiera pracownikow w zdobywaniu m.in. KPMG w Polsce oferuje konkurencyjne KPMG w Polsce istnieje od 1990 1800 Przedstawiciele firmy robig wiele, aby utrzymac
doradcza kwalifikacji doradcy podatkowego, biegtego rewidenta, wynagrodzenie, niezliczone mozliwosci roku. W biurach w Warszawie, pozycje jednego z najbardziej atrakcyjnych
ACCA, CISA, CIMA, CIA, CFA. Finansuje kursy przygotowawcze rozwoju zawodowego oraz dodatkowe Krakowie, Poznaniu, Katowicach, pracodawcéw Swiata. Tworza przyjazne
i egzaminy, a takze studia podyplomowe, MBA i kursy jezykowe. | benefity: karty MultiSport, bilety do kina, Gdansku, todzi i we Wroctawiu Srodowisko pracy, w ktérym pracownicy moga sie
Dodatkowo przeprowadza szkolenia z kompetencji miekkich. teatru, bony, flote samochodowa, prywatng | zatrudnieni pracownicy korzystaja rozwijac i realizowac swéj potencjat. Firma ceni
Celem firmy jest danie pracownikom szerokich mozliwosci opieke medyczna, ubezpieczenie na zycie. znowoczesnie i funkcjonalnie indywidualnosci i wspiera ich rozwdj. Dostarcza
rozwoju oraz narzedzi do pracy w postaci konkretnych Program corporate wellness, Care&Stay” zaprojektowanych biur, gdzie narzedzia i wiedze, jednak kazdy pracownik
umiejetnosci. Precyzyjna i jasna éciezka kariery jest okreslana wspiera dobra atmosfere w firmie. znajduja sie réznorodne indywidualnie decyduje o tym, w jakim kierunku
na podstawie kompetencji, jakie powinien prezentowac strefy pracy i odpoczynku. chce sie rozwijac i jak pokierowac swoja kariera.
pracownik na kazdym z etapéw rozwoju zawodowego.

Link4 ubezpieczenia | Kazdy pracownik firmy ma mozliwos¢ wziecia udziatu Jedna z kluczowych inicjatyw w ramach Swoim pracownikom firma oferuje 820 LINK4 jest wyjatkowym miejscem pracy, w ktdorym
w rekrutacji prowadzonej w firmie. Firma stawia na systemu motywujacego jest platforma wspdtprace w oparciu o umowe o prace liczy sie przede wszystkim cztowiek. Firma buduje
rozwéj pracownikéw, dlatego w chwili obecnej ponad LINKAU, ktdra obejmuje swoim zasiegiem w zgranym zespole, samodzielnos¢ przestrzen, w ktdrej wszyscy chca wspdlnie
70 proc. stanowisk menedzerskich to osoby, ktére cata firme. W ramach platformy, pracownicy | w dziataniu, mozliwosci rozwoju przebywac. Na co dzierl pracownikom towarzyszy
wyrosty w LINK4 z nizszych, spejalistycznych stanowisk. LINK4 moga zgtaszac swoje pomysty i realizacji ciekawych wyzwan. Oferuje w pewnym stopniu filozofia start-upu. Nie boja
Ich wiedza i do$wiadczenie s3 bardzo cenne. dotyczace usprawnienia wszelkich takze Swiadczenia dodatkowe takie jak sie podejmowac odwaznych decyzji i zdarza im
Ponadto w firmie funkcjonuja programy rozwoju menedzerskiego, | procesow biznesowych, administracyjnych, opieka medyczna, zajecia sportowe sie popetniac btedy. Ale pracownicy nie s3 za
cykle szkolert zewnetrznych, czy wprowadzajacych. Firma zacheca | czy konsultacyjnych. Pomysty te moga (sitownia, fitness, basen), grupowe nie karani, bo odwazne i kreatywne pomysty
tez speqjalistow do dzielenia sie wiedza — w tym celu stworzony | by¢ nastepnie oceniane, oznaczane oraz ubezpieczenie na zycie, lizne akcje wiaza sie z ryzykiem. Dlatego zarzad zacheca
zostat program Specjalisci Méwia Sami, w ktorym eksperci LINK4 | komentowane, a innowatorzy zbieraja na rzez pracownikow, programy dla ludzi do kreatywnego i niestandardowego
przeprowadzaja warsztaty i szkolenia dotyczace ich obszaréw. punkty i podziekowania, ktdre nastepnie rodziny, a takze pakiet szkoleri, podczas myslenia, bo moga mie¢ realny wptyw na
W tych spotkaniach moze wziac udziat kazdy pracownik firmy. moga wymieni¢ na benefity w postaci ktérych eksperci firmy dziela sie wiedza procesy i dziatania, ktdre prowadzone sa

nagréd finansowych i rzeczowych, i doswiadczeniem, by kazda nowo w firmie i ktdre kierowane s3 na rynek.

czy bonuséw np. znizek lub rabatéw zatrudniona osoba mogta komfortowo

na wybrane produkty i ustugi. rozpocza¢ samodzielng prace.
Optima Logistics | TSL Firma wspiera rozwdj swoich pracownikéw poprzez Optima Logistics Group oferuje zaréwno State miejsce pracy w biurze, 739 Kultura organizacyjna firmy oparta jest na
Group dostarczanie im petnego wachlarza narzedzi, ktére umozliwiaja | finansowe, jak i pozaptacowe systemy usytuowane z dala od Zrddet hatasu, zasadzie egalitaryzmu i otwartosci, co wyréznia

realizacje wyznaczonych celéw zaréwno w budowaniu
satysfakcjonujacej $ciezki zawodowej, jak i w innych
aspektach zycia. Inwestuje w nauke zawodu dla 0s6b bez
doswiadczenia oraz rozw6j mtodego pokolenia poprzez
propagowanie kultury wymiany wiedzy i do$wiadczenia,

a takze kompleksowe wsparcie dedykowanego zespotu
trenerskiego. Uczy pracownikow postawy poszanowania
wartosci oraz przejmowania odpowiedzialnosci, co wptywa
na bezposrednie ksztattowanie wtasnej kariery zawodowej.

motywowania. Do tych pierwszych naleza
przede wszystkim nagrody finansowe, czyli
premie uznaniowe lub uzaleznione

od wynikéw pracy, czy podwyzki.

Do pozaptacowych metod motywowania
naleza: pakiety ubezpieczeniowe, prywatna
opieka zdrowotna, karta MultiSport,
trzymiesieczny system wdrozeniowy

dla nowych pracownikow Optima
OnBoarding, uczestnictwo w lektoratach,
wyjazdach i imprezach integracyjnych,
mozliwos¢ darmowego udziatu

w popularnych imprezach biegowych.

dobrze oswietlone, whasciwie
ogrzewane oraz zapewniajace
mozliwos¢ wietrzenia. Biura
znajduja sie w miejscach
dogodnych komunikacyjnie, blisko
stacji metra plac Wilsona, Dworzec
Wileniski oraz aleja Wilanowska.

ja na tle innych organizacji i korzystnie wptywa
na budowanie przyjaznego miejsca pracy.

W mysl idei, ze to ludzie stanowia najwigksza
wartosc firmy, model zarzadzania zostat oparty
0 koncepcje empowerment. W $rodowisku
zbudowanym na mocnych filarach wartosci

i ukierunkowaniu na awans wewnetrzny,
przedstawiciele firmy ucza zawodu mtodych

i ambitnych, réwniez tych, ktdrzy nie posiadaja
doswiadczenia, tworzac profesjonalny

system szkoleniowy Akademia Spedytora.
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PRZYSZ£OSC BEZ DYMU MOZLIWA
DZIEKI EKSPERTOM Z POLSKI

Budowanie wizerunku firmy jest procesem ztozonym.
Jednym z jego nieodtacznych elementow jest
przekonanie pracownikow - tak obecnych, jak

i przysztych, ze nasza organizacja jest miejscem idealnym
dla rozwoju ich kariery zawodowej. Skupienie na zespole,
wzrost jego kompetencji, wykorzystanie potencjatu
ekspertow i pozyskiwanie z rynku tych najlepszych,
ktorzy wniosa do firmy swoje doswiadczenie,
umiejetnosci i potencjal, to jedne z gtéwnych celow
dziatan HR-owych i employer brandingowych, jakie
stawia przed soba Philip Morris Polska w najblizszych
latach. Latach, ktore tak dla firmy, jak i calego rynku,
stanowi¢ beda niezwykte wyzwanie - stoimy bowiem

w obliczu rewolucji w branzy tytoniowej - przed nami
stworzenie przysztosci bez dymu tytoniowego!

Jestesmy najwiekszg firma tyto-
niowa, z udziatem w rynku sprze-
dazy papieroséw wynoszacym
ok. 42 proc. oraz jednym z naj-
wiekszych pracodawcédw w kraju.’
Obecnie w spotkach Philip Mor-
ris w Polsce zatrudnienie znajduje
ok. 7 tys. osob. Firma pieciokrot-
nie zostata uhonorowana tytutem
Top Employer Polska i Top Em-
ployer Europe w uznaniu za two-
rzenie doskonatych warunkéw
pracy, programy szkoleniowo-
-rozwojowe dla pracownikéw,
planowanie kariery oraz kulture
organizacyjna. To obliguje do nie-
ustannej pracy nad standardami,
do tworzenia nowych rozwiazan,
ktére umozliwia jeszcze lepsze wy-
korzystanie potencjatu lezacego
w naszych pracownikach. Two-

rzymy srodowisko pracy, w ktérym
kazdy, nawet najbardziej wymaga-
jacy pracownik, znajdzie miejsce
dla siebie. Wstuchujemy sie w po-
trzeby zespotu, dajac szanse na
rozwijanie indywidualnych pre-
dyspozycji, pozyskiwanie wiedzy.
Inwestujemy w kapitat ludzki, wie-
rzac, ze to zatrudnieni na réznych
szczeblach organizacji ludzie, sta-
nowig jej najwieksza wartosc.

Nieustannie poprawiajac
jakos¢ procesow

Ztozona struktura organizacyjna
spotki wymaga od kadry kierow-
niczej Philip Morris Polska ela-
stycznego i otwartego podejscia
do kwestii udoskonalania pro-
ceséw zwigzanych z zatrudnie-
niem i rozwijaniem kompetencji

naszych pracownikéw. W skfad
grupy wchodza: spétka odpowia-
dajaca za sprzedaz, marketing
i dystrybucje produktéw, nowo-
czesne centrum produkcyjne,
firma odpowiedzialna za kon-
traktowanie i skup lisci tytoniu
oraz Europejskie Centrum Ustug
WspdInych w Krakowie, ktore za-
pewnia wsparcie i obstuge z za-
kresu finanséw, IT, HR i proceséw
zakupowych dla wiekszosci na-
szych spétek w Europie, na Bliskim
Wschodzie i w Afryce. Obecnie
ok. 70 proc. produkgji krakow-
skiej fabryki trafia na eksport i jest
sprzedawana na ponad 60 ryn-
kach na catym Swiecie. To sprawia,
ze fabryka Philip Morris Interna-
tional w Krakowie jest najwiek-
szym centrum produkcyjnym PMI
w Europie i jednym z najnowocze-
$niejszych i najwigkszych na $wie-
cie. Chcac utrzymac najwyzsze
standardy jakosci i pozycje lidera,
musieliémy wypracowac réwniez
standardy wspdtpracy z podwy-
konawcami, ktére zapewnig nam
satysfakcjonujace relacje oraz za-
gwarantuja dostawy najwyzszej
jakosci komponentéw, pozwala-
jace na produkcje wysokogatun-
kowych wyrobdéw tytoniowych.
Na dzien dzisiejszy mozemy po-
wiedzie¢, ze to sie udato - takze
dzieki wsparciu centrali spotki
—do tej pory Philip Morris Interna-

CHANGE THE WAY
YOU LOOK AT THINGS

AND THINGS CHANGE .

tional zainwestowat w Polsce po-
nad 700 min dolaréw. Nie oznacza
to jednak, ze spoczywamy na lau-
rach — nieustannie pracujemy nad
wdrazaniem rozwigzan czy pro-
cedur, ktére znaczaco wptyng na
poprawe zachodzacych w firmie
procesow.

Nieustanny rozwdj i praca nad in-
nowacyjnymi rozwigzaniami we
wszystkich obszarach dziatalno-
$ci firmy sg wpisane w DNA Phi-
lip Morris na catym swiecie. Firma,
podazajac za trendami i szukajac
innowacyjnych rozwiazan, ktoére
mogg poprawic jakos¢ zycia pet-
noletnich palaczy, przeznaczazna-
czace srodki na badania, rozwoj
oraz produkcje potencjalnie mniej
szkodliwych wyrobdéw alternatyw-
nych dla papieroséw - dotych-
czas ponad 4,5 miliarda dolaréw,
a w prace naukowo-badawcze
nad nimi zaangazowanych jest
430 naukowcow i ekspertow z ca-
tego swiata. Wszytko po to, aby do-
starczy¢ dorostym palaczom game
produktéw stanowigcych alterna-
tywe dla tradycyjnych wyrobéw
tytoniowych. Ta,bezdymna rewo-
lugja” to najwieksze wyzwanie tak
dla Philip Morris, jak i catej branzy.
Kiedy André Calantzopoulos, szef
Philip Morris International oswiad-
czyt, ze nowym celem firmy jest
tworzenie przysztosci bez dymu
tytoniowego, nikt do korica nie

UNLIMIT YOURSELF @ PMI

zdawat sobie sprawy z tego, przed
jak ogromnym wyzwaniem stoi
organizacja. Jak to mozliwe, ze li-
der rynku tytoniowego na $wie-
cie chce odwrdcic sie od swojego
gtéwnego produktu, czyli od pa-
pieroséw tradycyjnych? Dzi$ jest
juz pewne, ze przyjety kieru-
nek jest stuszny — nowe produkty
z potencjatem obnizonej szkodli-
wosci (w poréwnaniu z paleniem
papieroséw) mogg by¢ satysfak-
cjonujacym zamiennikiem dla
tradycyjnych wyrobéw tytonio-
wych. Docelowo firma zamierza
catkowicie zastapic papierosy pro-
duktami o zmniejszonym ryzyku.
Prowadzone sg rygorystyczne
programy naukowo-badawcze
w celu wykazania, ze rezygnacja
z palenia papieroséw na rzecz ko-
rzystania z nowych produktéw
znacznie zmniejsza prawdopodo-
biefAstwo zachorowania na cho-
roby odtytoniowe. W badaniach,
w ktérych udziat biorg réwniez
polscy naukowcy, wykorzysty-
wana jest powszechnie stosowana
metodologia badan toksykolo-
gicznych, a takze innowacyjne
systemowe podejscie toksykolo-
giczne do oceny ryzyka tych no-
wych produktéw.

Polscy eksperci docenieni

Na to, jak w przysztosci bedzie
wygladata branza tytoniowa na
Swiecie, ogromny wptyw maja
eksperci z Polski. Philip Morris
jest bowiem jedna z niewielu glo-
balnych firm, w ktérej Polacy ro-
bia spektakularne kariery. W 2018
roku stanowisko prezesa zarzadu
ds. operacyjnych PMI w szwaj-
carskiej centrali firmy objat Ja-
cek Olczak. Mirostaw Zielinski jest
cztonkiem $cistego kierownictwa
w centrali firmy i petni funkcje
prezesa ds. nauki i innowacji PMI.
Andrzej Dabrowski jest prezesem
zarzadu Philip Morris w Meksyku,
a Aleksander Grzesiak jest wice-
prezesem ds. sprzedazy detalicz-
nej i internetowej PMI. Aleksandra
Samulewicz, jako wiceprezes ds.
produktéw o potencjale obni-
zonej szkodliwosci na region UE,
nadzoruje wprowadzanie no-
wych produktow w Unii. Wszyscy
nasi eksperci sg cenieni za umie-
jetnosci przywddcze, strategiczne
myslenie oraz osiggane wyniki,
a dzieki temu zajmuja coraz wyz-
sze pozycje w catej organizacji.

1. Philip Morris za Nielsen — Panel Han-
dlu Detalicznego, Cata Polska bez Dys-
kontéw: Hipermarkety, Supermarkety,
Sklepy spozywcze, Stacje Benzynowe,
Kioski, Sklepy Winno-cukiernicze, Sklepy
Tytoniowe; sprzedaz wolumenowa
w sztukach w okresie | 2017 - X1 2017
w kategorii papieroséw)

TEKST WE WSPOLPRACY Z PMI
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Firma Branza Jak firma wspiera rozwéj pracownikow i dba o talenty? Realizowane systemy motywacyjne Miejsce i warunki pracy Zatrudnienie | Dlaczego warto pracowac w tej firmie?
nadzied 30
wrzednia
2018r.
Philip Morris FMCG Philip Morris oferuje swoim pracownikom liczne szkolenia W firmie dziataja programy nagréd Biuro Philip Morris w Warszawie ok. 7000 Philip Morris przechodzi obecnie najwigksza
w Polsce dotyczace wielu obszarw biznesowych oraz rozwoju w uznaniu za wysitek ponad zakres zlokalizowane jest w nowoczesnym transformacje nie tylko w historii firmy,
kompetencji migkkich. Platforma szkoleniowa online daje obowiazkow oraz osiagniecia specjalne. biurowcu w centrum miasta. lecz takze catej branzy, ktdrej celem jest
szeroki wybor szkolen, video oraz quizow z rdznych dziedzin Pracownicy dziatu produkcji moga Kompleks Philip Morris w Krakowie stworzenie przysztosci bez dymu tytoniowego.
biznesu i szeroko pojetych zagadnier ekonomiczno-spotecznych, | uczestniczy¢ w konkursie, w ktorym to nowoczesne centrum Dziatania PMI w tym zakresie koncentrujg sie
a takze mozliwos¢ dzielenia sie posiadang przez siebie wiedza nominuj3 i nagradzaj kolegdw/kolezanki, produkcyjno-biurowe. Pracownicy na dostarczaniu dorostym palaczom gamy
i doswiadczeniem zdobywanym w pracy codziennej lub prezentujacych ich zdaniem najlepsze i warte | moga korzystac z firmowej produktow o potencjale obnizonego ryzyka
projektowej. Firma zacheca pracownikow do rotacji miedzy nasladowania postawy i wartosci w pracy. stotéwki oraz prywatnego (w poréwnaniu z paleniem papierosow).
dziatami i funkcjami w kraju i zagranicg oraz zdobywania przedszkola przyzaktadowego, Na badania, rozwj oraz produkcje nowych
wiedzy w rdznych obszarach. Wspiera podnoszenie kwalifikacji ktore jest wspdtfinansowane produktéw firma przeznaczyta ponad 4,5 miliarda
pracowniczych rowniez poza firma. Pracownicy majg takze przez pracodawce. dolaréw. W zaawansowane prace naukowo-
mozliwos¢ skorzystania z dofinansowania do nauki jezyka badawcze zaangazowanych jest 430 naukowcéw
angielskiego. Studentom firma oferuje liczne programy stazowe. i ekspertéw, w tym réwniez Polakéw. Biorac pod
uwage tak znaczaca transformacje biznesowa
firmy, warto dofaczy¢ do zespotu PMI w tym
szczeg6lnym momencie. Philip Morris w Polsce
oferuje ciekawa prace, zindywidualizowane
programy rozwoju i planowania kariery oraz
atrakcyjne wynagrodzenie i pakiety Swiadczen
dodatkowych, takich jak np. opieka medyczna
i elastyczny czas pracy. Polska jest jednym
z gtdwnych Zrédet talentow dla Philip Morris
w skali globalnej. Wielu Polakéw i Polek petni
kluczowe funkcje w globalnych strukturach firmy
i zajmuje wysokie stanowiska w korporacji. Philip
Morris jest atrakcyjnym miejscem do pracy dla
ludzi, ktdrzy chca zmienia otaczajacy ich Swiat.
Provident Polska | instytucja Szkolenia wewnetrzne ogdlnorozwojowe, specjalistyczne, Wszyscy pracownicy podlegaja reqularnej, Provident Polska dba o utrzymanie | 1803 Provident jest szesciokrotnym laureatem procesu
finansowa managerskie oraz z przywddztwa(m.in. szkolenia stacjonarne, okresowej ocenie wynikéw ich pracy, na work-life balance, zapewnia Top Employer oraz dwukrotnym laureatem | Love
e-learning). Szkolenia wewnetrzne zwiazane z wdrozeniem podstawie ktdrej okreslana jest Sciezka elastyczne godziny pracy oraz My Job. To potwierdzenie, ze jestesmy jednym
projektow i zmian biznesowych (m.in. szkolenia stacjonarne, rozwoju i awansu. Dodatkowo pracownikdw | mozliwo$¢ pracy z domu. Siedziba znajlepszych pracodawcéw w kraju. W firmie
e-learning). Szkolenia zewnetrzne. Coaching wewnetrzny dla sprzedazy obowiazuje kwartalny i pétroczny | firmy to Gdariski Business funkgjonuje Forum Pracownika — platforma
Senior Managerdw. Dofinansowanie certyfikacji. Oddelegowania | program motywacyjny. Rowniez w biurze Center. Jeden z najbardziej dialogu miedzy zarzadem a pracownikami.
do pracy na innych rynkach. Udziat w interdyscyplinarnych obstugi klienta i departamencie windykacji zaawansowanych technologicznie Spétka prowadzi jeden z najwiekszych w Polsce
i miedzynarodowych projektach. Szkolenia wdrozeniowe odbywaja sie krétko- i Srednioterminowe kompleks biurowy, posiadajacy programéw wolontariatu pracowniczego Tak!
— systemy dedykowane poszczegdlnym grupom pracownikéw programy i konkursy motywacyjne. certyfikaty Green Energy Pomagam. Pracownicy i doradcy, ktérzy maja
i doradcéw. Globalne programy rozwojowe dla wyzszej kadry i BREEAM. Komfort pracy nietuzinkowa pasje moga wygrac grant na jej
zarzadzajacej. Mentoring wewnetrzny. Praca rozwojowa zapewniaja m.in.: akustyczne rozwéj, biorac udziat w konkursie Pasjonaci
1x1 z trenerem. Dedykowane programy rozwojowe dla sufity i panele, Scianki dziatowe Providenta. Dodatkowo firma posiada
wybranych obszaréw biznesowych np. dla sprzedazy, oraz przepierzenia posiadaja autorski program Provi4You, ktdry opiera sie
windykacji. Osobne programy szkoleniowe dla 0séb najwyzsze parametry absorpdji na 4 filarach: pro-teamwork — budowanie
z wysokim potencjatem (High Potencials) i sukcesordw. dzwieku, oswietlenie LED, ktore spotecznosci, promocja wspétpracy w zespole;
zmniejsza zuzycie pradu i posiada pro-fit — promocja zdrowego odzywiania; pro-
dtuzszg zywotnos¢, a dodatkowo active — promocja aktywnosci fizycznej; pro-
wszystkie stanowiska pracy balans — wspieranie réwnowagi miedzy zyciem
znajduja sie przy duzych oknach prywatnym i zawodowym oraz troski o zdrowie
elewacyjnych, zapewniajacych mentalne. Firma rozpoczeta takze wspétprace
dostep do Swiatfa dziennego. z Fitgbe, dostawcg platformy i aplikacji, w ktdrej
pracownicy rejestruja swoje aktywnosci sportowe,
integruja sie w grupach tematycznych, czytaja
publikacje ekspertéw, dotyczace zdrowego stylu
7ycia, biora udziat w rywalizacjach, zapisuja sie
na wydarzenia sportowe (np.,Dzienl bez windy”).
Firma chce wykorzystac atrakcyjna, nowoczesng
technologie, aby budowac spotecznos¢
firmowa wokdt aktywnosci fizycznej, zdrowego
odzywiania, wspdtpracy i budowania relacji.
Robert Bosch technika Rekrutacje wewnetrzne: Talent Pool — Bosch oferuje szanse Kultura organizacyjna: Bosch stale edukuje Wiekszos¢ pracownikéw 634 0d ponad 130 lat firma jest globalnym liderem
motoryzacyjna, | rozwoju w rdznych branzach biznesu i w réznych rolach. Kazdy kadre menadzerska i zacheca ja do stwarzania | zatrudnionych jest w jednym w dziedzinie innowacyjnych technologii i ustug.
technika pracownik moze samonominowac sie do programu. Osoby, ktére | przestrzeni do autonomii i samodzielnego z biur w Warszawie. Wdrozony Pracownicy ksztattuja technologie przysztosd,
przemystowa, pozytywnie przejda rekrutacje wewnetrzng, beda uczestnikami | dziatania w mysli zasad ,We Lead Bosch”. zostat projekt Inspiting Working ktora poprawia jakosc¢ zycia i chroni zasoby
dobra uzytkowe, | serii szkoleri menadzerskich, ktdre przygotujg ich do nowejroli | Pracownicy dzieki temu moga realizowac Conditions, dzieki ktéremu naturalne. Ciagta nauka i regularne zmienianie
energetyka w organizacji; Career Development Dialogue — kazdy pracownik | swoje pomysty i pracowac tak jak lubia. biuro zapewnia przestrzen do perspektywy sa mocno zakorzenione w jej
i techniczne moze poprosi¢ o rozmowe ze swoim przetozonym oraz HR, Goal and performance dialouge: raz w roku relaksu, duzych spotkan, matych kulturze. Osobowos¢ kazdego pracownika
wyposazenie w czasie ktorej zaprezentuje pomyst na swoja kariere. Nastepnie | kierownik i pracownik spotykaja sie, zeby konsultacji, a takze powierzchnie wzbogaca réznorodnosc firmy. Firma umozliwia
budynkéw WSszyscy uczestnicy rozmowy przygotowuja plan, dzieki ktéremu | podsumowac osiagniecia z poprzedniego sprzyjajaca generowaniu pracownikom osiagniecie rownowagi miedzy
pracownik bedzie mogt zrealizowac zawodowe marzenia; Projekty | roku oraz zaplanowac rozwojowe cele na pomystow. Elastyczny czas pracy celami zawodowymi i prywatnymi, co jest
miedzydziatowe i konkursy — w Bosch czesto organizowane s3 kolejny. Ocena osiggnie¢ ma wptyw na i home office: w zaleznosci od fundamentem ich niezwyktych osiagniec.
lokalne i globalne konkursy na innowacje i hackathony, w wyniku | premie wyptacana po spotkaniu. Dodatkowo | rodzaju wykonywanej pracy,
ktdrych pomystowi pracownicy moga rozwijac swoje projekty. wdrazane jest podejscie zwigzane ze statym | pracownicy moga skorzystac
Dodatkowo budowane s miedzydziatowe zespoty poswiecone | feedbackiem. Pakiet benefitow: firma z mozliwosci realizaji zadan
roznej tematyce (np. loT, Design Thinking), ktére razem zapewnia pracownikom szereg $wiadczen w domu lub elastycznego czasu
uczestnicza w szkoleniach lub realizuja niestandardowe dziatania. | pozaptacowych, takich jak m.in.: karta pracy. Zdecydowanie poprawia
MultiSport dla pracownikéw i rodziny, opieke | to work-life balance i zwieksza
medyczng, dofinansowania do studiow zaangazowanie pracownikéw.
i kursow jezykowych, dofinansowanie do
zakupu okulardw, dofinansowanie do positkéw
w kantynie, zwrot kosztéw zakupu biletéw
do teatru oraz znizki na produkty Bosch.
Sodexo Benefits | doradztwo Firma prowadzi coroczny przeglad talentéw, umozliwiajac W Sodexo Benefits and Rewards Services Firma pracuje tak, aby miejsce 140 Firma dziata na polskim rynku od ponad
and Rewards B2B, ustugi udziat w lokalnych i globalnych projektach. Kazdy Polska dbamy o to, aby skutecznie motywowac | pracy byto drugim domem 20 lat. Nalezy do globalnej Grupy Sodexo,
Services Polska | B2B, ustugi z pracownikéw moze rozwijac sie, biorac udziat w zewnetrznych | wszystkich pracownikéw m.in. poprzez — przede wszystkim, by pracowato ktdra zatrudniajac 427 tys. pracownikéw,
motywacyjne szkoleniach, w firmie funkcjonuja réwniez Sciezki kariery. dostosowane do ich potrzeb benefity. sie tu w przyjaznej atmosferze, jest 19 pracodawca na Swiecie. Pracujac

w dogodnych godzinach oraz
zmozliwoscig pracy zdalnej. Aby
Sodexo Benefits and Rewards
Services Polska uznawane byto

za komfortowe miejsce pracy,
przedstawiciele firmy wstuchuja sie
w potrzeby pracownikow poprzez
miesieczne badanie pulsu firmy.

z Sodexo masz mozliwo$¢ uczestnictwa

w globalnych projektach i szkoleniach, ktére
rozwijaja Twoje umiejetnosci. Do rozwijania
potengjatu swoich pracownikéw firma uzywa
roéznorodnych, nowoczesnych narzedzi. Wspdlna
praca w zespotach projektowych pozwala na
dzielenie sie wiedza i doSwiadczeniem.

zrodto: firmy
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NAJLEPSZY PRACODAWCA 2016

Ptaca, czy benefity?

Dzisiejsze realia rynkowe determinuja w pracodawcach
potrzebe pokazania swojej atrakcyjnosci. Dzis$ to firma
zabiega o pracownika. Wobec tego musi by¢ postrzegana
jako atrakcyjna, musi motywowac pracownikéw

i zabiegac o ich lojalnos¢.

Pawel Kornosz

cztonek zarzadu YesIndeed!

Znaczaca cze$¢ rynku pracy zajmuje
obecnie pokolenie Y, czyli osoby uro-
dzone pomiedzy 1980 a 2000 ro-
kiem. Jest to grupa zawodowa, kt6ra
— wzrastajac w okresie przemian
gospodarczych i ekonomicznych
— uksztattowata bardzo mocno indy-
widualizm oraz che¢ realizacji wha-
snych celéw zawodowych. Bardzo
istotne sg dla nich: wolno$¢, pasje
oraz rozwoj osobisty. Pozostate grupy
takze ewoluuja w strong wigkszego
zorientowania na zrozumienie przez
pracodawce. Stowem, teraz praco-
dawca musi oferowa¢ pracownikom
,C0$ wigcej”.

Czym powinna by¢

warto$¢ dodana?

Wynagrodzenie za pracg oraz narzg-
dzia do realizacji zadan to oczywisty
Lbasic”. Nalezy zada¢ sobie pytanie,
czym powinna by¢ warto§¢ dodana,
ten szczegdlny motywator — pienia-
dzem, czy innym benefitem? Jedno
jest pewne, pieniadz nie jest dobrym
motywatorem. Dlaczego? Poniewaz

w $wiadomosci pracownika pieniadz
jest synonimem wynagrodzenia za
prace — must have. W momencie,
gdy do sumy podstawowej bedziemy
regularnie dodawa¢ kwoty bonu-
sowe. .. pracownik zacznie postrzega¢
je jako cze$¢ swojego miesigcznego
budzetu. Gdy w konkretnym mie-
sigcu zabraknie dodatkowej kwoty,
cztonkowie zespotu poczuja, Ze zo-
stali oszukani, ze w rzeczywistosci cos
zostato im odebrane. Efekt bedzie za-
tem odwrotny od zamierzonego — de-
motywacja. Co wigcej, pieniadz moze
przynosi¢ dobre rezultaty, ale jedynie
na krétka chwile. Pracodawcy na-
tomiast zalezy na tym, by nie tylko
motywowaé do pracy w danym mo-
mencie, ,tu i teraz’. Konieczna jest
lokalizacja, budowanie dobrych sko-
jarzen z firmg po to, by wywota¢
efeke dtugotrwalego przywiazania.
W przypadku pienigdza, mechanizm

jest prosty: bonusowa kwota trafia do
portfela, zostata wydana. .. i pracow-
nik nie pamicta, ze dany zakup byt
zwigzany z dobrze wykonang pracg,
ze jest to nagroda.

Nagrody rzeczowe

Inaczej sytuacja wyglada w przy-
padku nagréd rzeczowych, ktére
spetniaja potrzeby pracownika i wy-
woluja pozytywne emocje. Celem
wykorzystywania ich jako motywa-
tora jest umocnienie skojarzenia, ze
za ponadprzecigtne wyniki lub zaan-
gazowanie, pracownik otrzymuje cos
bonusowego — nagrode, ktdra przez
dtuzszy czas bedzie wywolywata po-
zytywne wspomnienia i motywo-
wata do pracy. Dlaczego to dziata?
Poniewaz efekt jest ditugotrwaty
i zindywidualizowany.

Dlugotrwaly — poniewaz jesli pra-
cownik otrzyma dang rzecz lub mozli-
wos¢ spetnienia marzenia, za kazdym
razem, gdy bedzie wspominal np.
skok ze spadochronem, skojarzy, jaka
firma umozliwita mu realizacj¢ ma-
rzenia oraz za jakie osiagniecie byta
to nagroda. W konsekwencji wzbu-

dzamy w pracowniku che¢ powta-
rzania pozadanego zachowania oraz
bardzo dobre zdanie na temat firmy.
Motywujemy i lojalizujemy.

Jest to takze efeke zindywidualizo-
wany. To szczegdlnie istotne w kon-
tekscie motywowania mtlodszych
pokolert. To wazne, by pracodawca
chciat i potrafit odgadywac oraz re-
alizowa¢ potrzeby kazdego z pracow-
nikéw. Dzigki temu pokazuje, ze
kazdy cztonek zespotu jest tak samo
wazny, a spelnianie jego indywidu-
alnych potrzeb jest istotne z punktu
widzenia organizacji. Czyli — pra-
cownik powinien sam wybra¢ swoja
nagrode. Najlepiej takze, by byta do-
stgpna ,,tu i teraz”.

Istotne jest, by da¢ pracownikom
maksimum swobody i pozytywnych
bodzcow. To wazne, by pamictad, ze
dla grupy pokolenia Y wazne sa nie
przedmioty, a odczucia. Kiedy$ w po-
pularnych katalogach nagréd mozna
bylo znalez¢ AGD, sprzet elektro-
niczny i inne drobne gadzety. Teraz
te upominki nie s3 juz atrakcyjne, nie
beda dobrymi motywatorami. Efek-
tywnie dziataja natomiast nagrody,

/

keére stuzq realizacji marzen, kolek-
cjonowaniu emocji i przezy¢, a takze
dotyczace spedzania wolnego czasu.
Pozytywny efekt przynosza takze na-
grody, ktére dotycza popularnych
ustug utatwiajacych i umilajacych co-
dzienne zycie, jak mozliwos¢ wypozy-
czenia samochodu lub zakup telewizji
na zyczenie. Wazne, by to pracownik
mégt zadecydowac o ich wyborze i by
miat do nich dostep natychmiast.

Na atrakcyjnos¢ pracodawcy
wplywa wiele aspektéw
Podsumowujac, na atrakcyjno$¢ pra-
codawcy wplywa wiele aspektéw.
Placa, oczywiscie, moze by¢ kwe-
stig decydujacg przy wyborze dane;

rmy przez pracownika na poziomie
rekrutacji. To jasne, ze w momencie
podejmowania decyzji oferowane
wynagrodzenie petni jedng z klu-
czowych rél. Nie nalezy zapomina¢
jednak o tym, ze — réwnie wazne
jak pozyskanie dobrego pracownika
— jest jego utrzymanie w dlugim
okresie. Minimalizacja rotacji w fir-
mie lezy u podstaw jej stabilnosci na
rynku. W zakresie utrzymania ze-
spotu, zlojalizowania pracownikéw,
placa nie stanowi kwestii kluczowe;.
Stanowi j natomiast state, aktywne
motywowanie zespotu do pracy oraz
lojalizowanie. Dostgpnych narzedzi,
keére moze w tym celu wykorzysty-
wa¢ management jest obecnie bar-
dzo wiele — takze dzigki powszechnej
digitalizacji i dostgpowi do inter-
netu. Efektywne i powszechnie wy-
korzystywane sg obecnie dzialania
grywalizacyjne oraz systemy benefl-
towe. Kluczowe jest strategiczne 13-
czenie tych narzedzi tak, by osiagna¢
efekty diugofalowe.

Otwarci na mtodych - staze i konkursy pozwalaja
pracodawcom wytaniac potencjalnych pracownikow

Obecnie obserwujemy tzw. ,rynek pracownika’,
szczegdlnie w branzy IT. W Polsce wciaz brakuje

50 tysiecy programistow, dlatego pracodawcy, ktorzy
chca znalez¢ kandydatéw dopowiadajacych wymogom
proponowanych stanowisk, nie moga ograniczyc sie
jedynie do wystawienia ogtoszenia na Gumtree.pl czy
Pracuj.pl. Proponowanie atrakcyjnego wynagrodzenia,
licznych benefitéw i gwarantowanie mozliwosci rozwoju
moze przyciggnac wielu potencjalnych pracownikéw,
jednak czy wsréd nich znajdzie sie kandydat, ktéry poradzi
sobie na proponowanym stanowisku i przyczyni sie do
rozwoju firmy i tworzonych przez nia rozwigzan?

Nadja Brandys

Recruitment Manager, Codecool

Rekruterzy i managerowie, aby zna-
lez¢ prawdziwy talent, powinni uciec
si¢ do niekonwencjonalnych spo-
sobow poszukiwania pracownikéw.
Dobrym rozwiazaniem jest organizo-
wanie konkurséw, kt6rych zwyciezey
w nagrode otrzymajg zatrudnienie
na atrakcyjnym stanowisku. Kan-
dydaci, wykonujac zadanie konkur-
sowe, pokazuja pracodawcy swoje
umiejetnodci, a wynik tego dziatania
jasno wskazuje lidera, czyli potencjal-

nego pracownika. Nie zawsze jed-
nak zwycigzea rzeczywiscie jest tym
najlepszym.

Zweryfikowad wiedze w praktyce

Cho¢ jako$¢ wykonanego przez
niego zadania jest wyzsza niz konku-
rentéw, nie ma gwarancji, ze pora-
dzi sobie w innych obszarach, czego
bedzie od niego wymagalo nowe
stanowisko. Wielu pracodawcéw de-
cyduje si¢ zatrudnia¢ miode osoby,
ktére jeszcze nie sa specjalistami
w branzy, jednak maja potencjat, by
nimi zosta¢. To dla nich tworzone
sa staze i praktyki, podczas kt6rych
moga naby¢ niezbedne w pracy
umiejetnosci. W trakeie ich trwania
miodzi moga podnies¢ swoje kwa-
lifikacje i praktycznie przygotowaé
do podjecia pracy na w danej firmie.
Pracodawcy za$ zyskuja mozliwos¢,
by pozna¢ kandydata w realnym
srodowisku pracy, przyjrzec si¢ jego
postepom, a takze zweryfikowad

motywacje do dzialania i dalszego
rozwoju. Po zakoriczonym okresie
stazowym obie strony podejmuja de-
cyzje, czy wspdlpraca bedzie konty-
nuowania. Dla miodych oséb, ktére
dopiero wchodzg na rynek pracy,
staze sa doskonata okazja, by wiedze,
ke6ra zdobyli podczas szkolen, kur-
sow czy na studiach, zweryfikowa¢
w praktyce. Szczegélnie w branzy
IT nie liczy si¢ bowiem jedynie wie-
dza teoretyczna, lecz umiejetnosé
projektowej pracy zespotowej. Tego
nie da si¢ nauczy¢ z ksiazek, tutoriali
czy nawet podczas wykladéw. Szkoly
IT staraja si¢ stworzy¢ swoim stu-
dentom warunki realnego $rodowi-
ska korporadji, by juz od pierwszego
dnia szkolenia wdrazali si¢ do praw-
dziwej pracy.

Szybko znalez¢ dobrego
pracownika

Na $wiecie, a od niedawna takze
w Polsce, organizowane sa spo-

tkania majace na celu zapozna-
nie pracodawcéw z kandydatami
poszukujacymi nowego stanowi-
ska w branzy IT, co do ztudze-
nia przypomina speed dating, czyli
tzw. ,szybkie randki”. HackerX to
cykl wydarzed, w ktdrym udziat
wzigli juz tacy giganci, jak Go-
ogle, Twitter, Uber, Microsoft, Tesla,
Apple czy Airbnb. Dla programi-
stéw to szansa, by w krétkim czasie
poznaé propozycje pracy i mozliwo-
Sci rozwoju kariery od kilkunastu
firm. Dla pracodawcéw zas to fatwy
i szybki sposdb na znalezienie poten-
cjalnego pracownika. W Polsce takie
spotkania odbywaja si¢ w Warszawie
i Krakowie, w siedzibach szkoty pro-
gramowania Codecool. Aby znalez¢
kandydata idealnego na dane stano-
wisko, nie trzeba juz czyta¢ setek na-
destanych CV. Alternatywne formy
rekrutacji moga by¢ szansg dla re-
kruteréw na znalezienie prawdzi-
wego talentu.
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Rosng oczekiwania pracownikow
wzgledem przestrzeni

Biuro jest miejscem kontaktu z klientami oraz
potencjalnymi pracownikami. Jego wyglad przektada
sie na ocene i postrzeganie firmy, dlatego konieczne
jest, aby byt reprezentatywny i spojny z wizerunkiem
marki. Siedziba firmy coraz czesciej stuzy jako
narzedzie wykorzystywane do budowania wizerunku
atrakcyjnego pracodawcy i jest uznawana za wizytowke

przedsiebiorstwa.

Cp

Tomasz Sierakowski

prezes zarzadu, ESPES

Przed pracodawcami stawiane sg, co-
raz wyzsze wymagania. Coraz trudniej
jest pozyskaé i zatrzymad w swojej fir-
mie warto$ciowych pracownikéw.
Okazuje si¢, ze samo zapewnienie
atrakeyjnych benefitéw, ktdre zaraz
po wynagrodzeniu sg czynnikiem
wplywajacym na wybér pracodawcy
oraz narzedziem w procesie budowa-
nia lojalnosci wobec firmy i zmniej-
szaniu rotacji pracownikéw juz nie
wystarczy. Jak wynika z badai prze-
prowadzanych w firmach na calym
$wiecie, coraz wigcej 0s6b w procesie
rekrutacji bierze pod uwagg nie tylko
renomg firmy i kwestie wynagrodze-
nia, ale takze wyglad i organizacje jej
siedziby. Oczekiwania pracownikéw
wzgledem przestrzeni biurowej stale
rosna, wiedza, jak powinny wyglada¢
nowoczesne biura i w takich przestrze-
niach cheg pracowal. Rosnie takze
ich $wiadomos¢ w kwestii wplywu
przestrzeni na jako$¢ i wydajnos¢ ich
pracy. Nowoczesne miejsce pracy,
w ktérym uwzglednione sg potrzeby
jej uzytkownikéw ma szanse sta¢ si¢
przewaga konkurencyjna przedsie-
biorstwa. Wplynie takze na efektywne
funkcjonowanie calej organizacji.

Nie tylko wyglad, ale i komfort
Niestety wielu whascicieli firm sku-
pia si¢ jedynie na estetyce prze-

strzeni, zapominajac o jej aranzacji,
ktdra realnie wplywa na efektyw-
nos¢ pracy. Takie podejscie moze
negatywnie odbija¢ si¢ na wyni-
kach poszczegélnych oséb, a w dtuz-
szej perspektywie przyczyni¢ si¢ do
spadkéw finansowych catego przed-
sicbiorstwa. Na produktywnos¢ i ja-
ko§¢ pracy wplywa wiele czynnikéw,
takich jak doplyw $wiatla dzien-
nego, temperatura, a takze kolor
$cian. Zgodnie z raportem opubli-
kowanym przez IPSOS, az 31 proc.
z 10 tys. zapytanych respondentéw
przyznato, ze swoje obowiazki kon-
czy w domu, bo nie moze skupi¢
sic w miejscu pracy. Dla komfortu
pracy wazne s takze odpowiednie,
dopasowane do potrzeb pracowni-
kéw meble i obecno$é strefy relaksu.
Niezwykle wazna funkcje petni aku-
styka biura. Hatas dekoncentruje,
podnosi poziom stresu pracowni-
kéw. Dzicki odpowiedniej akustyce
pracownicy czujg si¢ w danym wne-
trzu komfortowo i moga wykony-
waé swoje obowiazki w warunkach
dajacych poczucie prywatnosci, lub
odby¢ spotkanie stuzbowe czy szko-
lenie w petnym skupieniu.

Pracodawcy powinni

stuchaé i reagowad

Podczas projektowania nowej sie-
dziby biura, ale takze moderniza-
gji juz istniejacej warto zwrdcié
uwage na zagadnienia takie jak :
user centered design (co oznacza
projektowanie zorientowane na
uzytkownika) oraz user experience
(do$wiadczenie uzytkownika,
w tym przypadku, do§wiadczenie
wzgledem przestrzeni biurowej).
Swiadomi pracodawcy podczas

N

tworzenia przestrzeni pracy po-
winni stucha¢ swoich pracowni-
kéw, bo to oni najlepiej wiedza,
co jest potrzebne do realizacji ich
codziennych obowiazkéw. Po-
znanie sposobu funkcjonowania
poszczegdlnych zespotéw i dzia-
téw pozwoli stworzyé przestrze-
nie, w ktdrych pracownicy chetnie
przebywaja, poniewaz wspieraja
one ich pracg. Jak pokazuja raporty,
nie tylko wyzsza placa i benefity
podnoszg zadowolenie pracowni-
kéw. Decyzyjnos¢ w kwestii aran-
zacji przestrzeni biurowej, zgodnie
z wynikami badari firmy Hensler,
moze podnies¢ odsetek 0séb zado-
wolonych z pracy nawet o 10 proc.
Pracodawca zyskuje dzigki temu
wizerunek firmy otwartej na zda-
nie zespotu, dbajacej o jego po-
trzeby i wymagania.

Miejsce stworzone z myslg o po-
trzebach nowoczesnej organizacji
charakteryzuje si¢ indywidualnym
podejsciem do procesu aranzagji.
Odpowiadanie na potrzeby zatrud-
nionych niesie za soba ogromne
korzysci — nie tylko personalne, czy
te zwiazane z budowaniem marki
pracodawcy, lecz takze finansowe.
Dzigki otwartoéci na innowagje,

pracodawcy maja wicksze szanse na
pozyskanie i zatrzymanie utalento-
wanych specjalistow w struktu-
rze sWojej organizacji. Biuro, ktére
pomaga, a nie przeszkadza sprawi,
ze codzienne doswiadczenia jego
uzytkownikéw beda pozytywne.
Dobrze da¢ pracownikom mozli-
wos¢ wyboru najwygodniejszego
miejsca do zrealizowania konkret-
nego zadania, a takie pamigtaé
o strefach przeznaczonych do re-
laksu. Wazne sg takze pomieszcze-
nia socjalne, ktdre uwzgledniaja
mozliwo$¢ wspdlnego spozywania
positkéw, nieformalnej konwer-
sacji czy krétkiej rozrywki, kedra
pozwoli na chwilowe oderwanie
si¢ od obowiazkéw i oczyszczenie
umystu. Takie miejsca przyczynia
si¢ takze do integracji pracowni-
kéw oraz przeciwdziataja wypale-
niu zawodowemu.

Pracodawcy powinni zatem stu-
cha¢ i obserwowa¢ swoich pracow-
nikéw — przyktadowo jesli w zespole
zaczyna spadaé produktywnosd,
warto zastanowi¢ si¢ nad przyczy-
nami. Moze by¢ to spowodowane
hatasem lub brakiem prywatnosci.
Nalezy wtedy zareagowal i prze-
aranzowa¢ biuro.

Nowoczesne i komfortowe biuro
pozwoli przyciagnad najlepszych
Zaprojektowanie przestrzeni biuro-
wej, ktora bedzie zaréwno funkcjo-
nalna i estetyczna, a takie zgodna
z obowiazujacymi trendami nie na-
lezy do najtatwiejszych zadan. Warto
skorzysta¢ z pomocy specjalisty, kéry
dobierze odpowiednie dla specy-
fiki naszej firmy rozwiazania, a takze
zwrdci uwagg na kwestie, keore dla
oséb spoza branzy wydaja si¢ nie-
istotne. Dzigki nowoczesnej i przy-
jaznej przestrzeni pracownicy zyskaja
lepsze samopoczucie, wigksza moty-
wagje i che¢ do pracy. Sa to bardzo
wazne kwestie na drodze do sukcesu
firmy. Odpowiednio zaaranzowana
przestrzefi wspiera pracownikéw
w kreowaniu nowych pomystéw i re-
alizowaniu zadar, dlatego o biurze
warto mysle¢ jak o inwestycji.
Przemy$lane wykorzystanie po-
wierzchni moze zapobiec klopotom
W pracy, a nowoczesna przestrzefi jest
wizytowka, ktdra otwiera wiele moz-
liwosci. Biuro zorientowane na czlo-
wieka umozliwi firmie zatrudnienie
wartosciowych specjalistéw, ktdrzy
beda w pelni wykorzystywaé swéj po-
tencjat w komfortowych warunkach
przez dtugie lata.

Co to znaczy by¢ dobrym pracodawca?

Rozwéj gospodarki  cyfrowe;j
w istotny sposéb wplywa na
zmiany na polskim rynku pracy.
Juz od wielu miesiecy w sektorze
IT utrzymuje si¢ rynek pracow-
nika, czyli sytuacja, w ktérej ofert
pracy jest wigcej niz kandydatow.
Z danych Krajowej Izby Gospodar-
czej Elektroniki i Telekomunikacji
wynika, ze w Polsce brakuje ok. 50
tysicey specjalistéw IT. Przedsic-
biorcom z tej branzy jest wigc coraz
trudniej przyciagnaé najlepszych
z nich. Dlatego cz¢dciej, poza ofe-
rowaniem atrakcyjnego wynagro-
dzenia, pracodawca musi spetnié

takze dodatkowe kryteria i zadba¢
o odpowiednig atmosfere.

Pracownik sam wybiera benefity

Firmy czgsto oferujg réznego ro-
dzaju benefity, czyli wynagrodzenia
pozaplacowe. Badania przeprowa-
dzone przez Pracuj.pl w 2017 roku
pokazaly, ze az 69 proc. pracowni-
kéw otrzymuje od swoich praco-
dawcow przynajmniej jeden benefit.
W zagranicznych korporacjach odse-
tek ten jest jeszcze wickszy i siega po-
ziomu 88 proc. Popularnos¢ takich
$wiadezeri sprawia, ze nie sg juz one
zacheta, a raczej norma. Dobrze, zeby

pracownicy sami mogli decydowac,
z ktérych udogodnieni cheg korzy-
sta¢ i samodzielnie konstruuja swoj
pakiet. A wybor jest duzy — opieka
medyczna dla pracownikéw i dla
cztonkéw rodziny, karnety sportowe,
nauka jezyka angielskiego i wiele in-
nych opgji.

Swoboda dzialania = lepsze efekty
Alicja Wiecka — dyrekror zarzadza-
jacy SAS Polska podkresla, ze ty-
tutu najlepszego pracodawcy nie da
si¢ zdoby¢ wylacznie przez oferowa-
nie atrakcyjnych benefitéw. Bardzo
istotna jest kultura pracy organiza-

cji wspierajaca kreatywno$¢ oraz za-
angazowanie zespofu. — Trzeba da¢
mozliwos¢ rozwoju osobom, ktére
wykazuja inicjatywe i majaq pomy-
sty pomagajace wyznaczy¢ kierunek,
w ktérym powinna podazaé firma.
Dobry pracodawca powinien zapew-
ni¢ swoim pracownikom autonomi¢
i swobode dziatania. Wiara w moz-
liwosci pracownika, stawianie am-
bitnych celéw i uczciwe docenianie
efektéw pracy, wyzwalaja w nim po-
zytywng energic. To przektada si¢ na
wyniki finansowe firmy oraz wysoki
poziom zadowolenia klientéw. — do-

daje Alicja Wiecka.
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Koszty pracy
bedg rosnac

Polscy pracodawcy odczuli w ostatnich mie-
siacach wzrost kosztéw pracy. Generuja go,

po pierwsze, dobra koniunktura gospodar-
cza, ktdra pociaga za soba wzrost plac, a po
drugie, szereg zmian prawnych, na keére pra-
codawca nie ma zadnego wplywu. Juz w tej
chwili obciazenie sktadkowe po stronie pra-
codawcy wynosi ok. 20 proc. wynagrodzenia
pracownika. Po wprowadzeniu pracowniczych
programéw kapitatowych bedzie ono jeszcze
wyzsze. Nadal istnieje ryzyko zwiazane ze znie-
sieniem limitu tzw. 30-krotnosci. Cho¢ Trybu-
nat Konstytucyjny uznat przepisy za niezgodne
z Konstytucja, temat wciaz moze powrécié.
Wzrostu kosztéw nie da si¢ uniknag, ale pra-
codawcy moga je sobie zrekompensowac gdzie
indziej. — Jednym z takich obszaréw potencjal-
nych oszczednosci jest sktadka wypadkowa,
ktéra z zatozenia maleje, jezeli pracodawcy
dbaja o bezpieczeristwo i higieng pracy. Mozna
by w ten sposob czgsciowo zrekompenso-

wac koszty zwigzane z innymi obszarami. In-
nym rozwigzaniem jest wystapienie do ZUS

o dofinansowanie inwestycji z zakresu BHP,
aby skladke na ubezpieczenie wypadkowe sto-
sownie obnizy¢ w przyszlosci — wskazuje mece-
nas Adamczyk. Cze$¢ przedsicbiorstw nie zdaje
sobie sprawy z mozliwosci obnizenia sktadki
na ubezpieczenie wypadkowe. Tymczasem we-
ryfikacja czynnikéw wplywajacych na czedei
zmienne w wyliczaniu indywidualnej dla kaz-
dego platnika sktadki wypadkowej, czgsto
wykazuje, ze przedsigbiorstwo zawyza swoje
oplaty z tego tytutu. Nienaleznie optacone
sktadki mozna odzyskaé za wiele lat wstecz.

Polakow
ubezpiecza
pracodawca

Nisko oceniamy publiczng stuzbg zdrowia, co
kieruje nas w strong prywatnych ubezpieczen.
Jak wynika z badania ,,Polacy o ubezpiecze-
niach” przeprowadzonego przez multiagencje
CUK Ubezpieczenia, 85 proc. respondentéw
prowadzi, badz stara si¢ prowadzi¢ zdrowy tryb
zycia, a blisko 1/3 deklaruje, ze posiada dodat-
kowe prywatne ubezpieczenie zdrowotne. Jed-
nak ponad pofowa z nich przyznaje, ze ich
polisy sa finansowane przez pracodawce.

—29 proc. badanych deklaruje, ze ich praco-
dawca w catosci pokrywa koszty dodatkowego
ubezpieczenia, a kolejne 28 proc. stwierdza,

ze polisy zdrowotne, ktdre posiada s3 wspdt-
finansowane przez zaktad pracy. 43 proc. fi-
nansuje ubezpieczenie w catosci z whasnej
kieszeni. — méwi Maciej Kuczwalski, ekspert
multiagencji CUK Ubezpieczenia. Posiada-
nie dodatkowego prywatnego ubezpiecze-

nia zdrowotnego jest elementem prowadzenia
zdrowego trybu zycia. Odsetek responden-
t6w deklarujacych dodatkowe ubezpieczenie
wzrasta wraz z zaangazowaniem w zdrowy tryb
zycia. Swiadezy to o wzroscie $wiadomosci Po-
lakéw i whaczeniu ubezpieczeni do ,,pro-zdro-
wotnych” zachowari. Jednak nie bez znaczenia
pozostaje réwniez sytuacja finansowa ankie-
towanych — wigksze zarobki pozwalaja duzo
czgsciej na posiadanie dodatkowego ubezpie-
czenia zdrowotnego. — Im wyzsze zarobki tym
czedciej posiadamy dodatkowe ubezpiecze-
nie zdrowotne — to wydaje si¢ by¢ logicznym
rozwigzaniem.

Budowac
relacje

Swiadomos¢ potrzeb pracownika i zbudowa-
nie z nim pelnej relacji to klucz do sukcesu
firmy — przekonuje dr Mateusz Grzesiak, psy-
cholog biznesu. Szczgscie pracownika prze-

kfada si¢ na jego produktywnos¢ i kreatywnos¢.

Z badan wynika, ze zadowolony pracownik jest
0 43 proc. bardziej produktywny. Mlode poko-
lenie ceni przede wszystkim mozliwos¢ samore-
alizacji, podnoszenia kwalifikacji i dobre relacje
w firmie, w tym partnerskie z przefozonym.
Polskie firmy rzadko jednak inwestuja w bu-
dowanie nowoczesnej relacji z pracownikiem.
Rocznie na szkolenia wydaja nieco mniej niz
200 4, kuleja tez relacje interpersonalne. — No-
woczesna relacja to taka, w ktérej pracodawca

jest swiadomy wielowymiarowych potrzeb pra-
cownika, w zwigzku z czym jest w stanie zadbaé
0 jego finansowy byt, emocjonalne samopo-
czucie, relacje w pracy, klimat, szeroko pojeta
kulture. W ten sposéb potrafi stworzy¢ jak naj-
lepsze warunki do holistycznego, catosciowego
rozwoju pracownika, a nie tylko traktowac go
jako trybik w maszynie — podkresla w rozmo-
wie z agencja informacyjna Newseria Biznes dr
Mateusz Grzesiak, psycholog biznesu.

Silna marka pracodawcy.
Provident nieoczywistym liderem rankingéw

Wypracowanie atrakcyjnej marki pracodawcy to dzis jedno

z najwiekszych wyzwan dla firm chcacych sie rozwijac. Coraz
trudniej przyciagnac talenty. Walka o pracownika jest zazarta,

a sam pracownik coraz bardziej wymagajacy, dlatego nie wystarczy
zaoferowanie dobrych warunkow pracy. Rdwnie istotne znaczenie
ma kultura organizacyjna i wartosci firmy. Pracodawcami z wyboru
zostajq przedsiebiorstwa, w ktérych potencjalni i obecni pracownicy
dostrzegaja cos wiecej niz dobre warunki pracy i mozliwosci rozwoju
kariery. Tak jest w przypadku Provident Polska, co potwierdza
wyréznienie, | love My Job Winner 2018” przyznawane przez Employer
Branding Institute na podstawie kompleksowego audytu.

Budowanie wizerunku pozadanego pra-
codawcy nie jest nowym dziataniem, cho¢
dopiero w 2001 roku firma McKinsey wpro-
wadzita pojecie Employer Branding, kt6re
rowniez w Polsce zagoscito na state w wielu
organizacjach. Jednym z pierwszych kro-
kéw do stworzenia silnej marki pracodawcy
jest swiadomos¢, ze marka pracodawcy to
nie to samo co marka firmy, a bycie dobrym
pracodawca to pochodna wielu elemen-
téw. Kluczowe jest tez zdefiniowanie uni-
kalnych atrybutéw, ktore wyrézniaja firme
na tle rynku. Tymczasem rynek pracy z roku
na rok pietrzy wyzwania. Walka o utalento-
wanych, zmotywowanych i swiadomych
swoich umiejetnosci kandydatéw, a takze
utrzymanie bardzo dobrych i do$wiadczo-
nych pracownikow ciagle sie zaostrza.

Rekrutacja - trudniejsza

niz kiedykolwiek

Najwiekszym potencjatem i gwarantem
dtugofalowego rozwoju firmy sa pracow-
nicy. Dzisiaj stabilne zatrudnienie, jasna
polityka wynagrodzen i pakiet podsta-
wowych $wiadczern dodatkowych nie
wystarczg do pozyskania najlepszych kan-
dydatéw. Na rynek pracy wchodza nowe
pokolenia, ktére sprawiaja, ze zmieniaja
sie strategie HR, struktury organizacyjne,
sposéb zarzgdzania talentami. Dodatkowo
najmtodsi pracujg czesto ramie w ramie
z osobami starszymi o pokolenie. Zazwy-
czaj dzieli je przepas¢ kulturowa, a sprosta-
nie tak ré6znorodnym postawom stanowi
jedno zwiekszych wyzwan. | cho¢ elastycz-
nos¢w docieraniu do najmtodszych kandy-
datéow wzmacnia konkurencyjnos¢ firmy,
niezbedne jest tworzenie specjalnych pro-
gramow, ktére pomagaja mtodym wejsé na
rynek pracy i wybrac swoje miejsce. Provi-
dent Polska prowadzi program One Level
Up - Praktykanci na start, w ktérym oferuje
realizacje ciekawych projektéw, przydziela
opiekuna, zapewnia opieke medyczng i do-
datkowe szkolenia. Dzieki temu do obec-
nej 10. edycji programu zgtosito sie blisko
1000 osdb.

Staze i programy ambasadorskie to pod-
stawa, jesli firma chce do siebie przycia-

gna¢ wchodzacych na rynek pracy lub
budowac¢ swiadomos¢ marki juz wsrod
studentéw. Firmy, szczegoélnie produk-
cyjne, coraz czesciej tworzg specjalne klasy,
tak aby zacza¢ pozyskiwac pracownikoéw,
zanim jeszcze opuszcza mury szkét bran-
zowych. Im mtody cztowiek wiecej wie o fir-
mie, tym wieksza szansa, ze pomysli o niej,
rozwazajac potencjalne miejsce pracy.

Zadowoleni pracownicy

najlepsza wizytoéwka

Zadowoleni pracownicy to dowdd, ze
firma jest atrakcyjnym miejscem pracy.
Czasy, kiedy wystarczyta komunikacja we-
wnetrzna, juz dawno minety. Firmy, nieza-
lezenie od tego, czy robia to Swiadomie
czy nie, oferujg swoim pracownikom okre-
$lone wartosci. Te wartosci ujete w meto-

99

Jesli firma chce si¢

rozwijac, warto, aby
potwierdzala pozycje lidera
na rynku pracy, biorac
udzial w konkursach,

w ktorych niezalezne

firmy konsultingowe
przeprowadzaja
wieloetapowe audyty
obejmujace rozne aspekty
funkcjonowania organizacji,
a takze opinie pracownikow.
Najwyizsze oceny i prestizowe
nagrody potwierdzaja
rozpoznawalnosc i sile
marek, a dla potencjalnych
pracownikow sa czytelnymi
drogowskazami.

dologiczne ramy sa okre$lane mianem
Employee Value Proposition (EVP). Jest
to zbidr korzysci zaréwno racjonalnych
- np. benefity pracownicze, jak i emocjo-
nalnych - np. dobra atmosfera. Kluczowy
jest fakt, ze EVP to co$ wiecej niz starannie
spisany dokument i plakaty rozwieszone
w firmie. Te korzysci musza by¢ odczu-
wane przez pracownikéw, musza sie oni
z nimi identyfikowac. Tylko wtedy stang
sie ambasadorami firmy i nie beda mysle¢
0 zmianie, i co wazne, bedg sprawiac, ze
firma stanie sie atrakcyjna dla kandyda-
téw do pracy. Bedzie pozadanym pra-
codawca. — Zapewniamy pracownikom
bardzo dobre warunki pracy, a takze moz-
liwos¢ rozwoju i awansu. Tworzymy pro-
gramy zarzadzania talentami, w ktérych
przygotowujemy pracownikéw o wyso-
kim potencjale do podjecia nowych za-
dan. Oferujemy tez programy work-life
balance. Dzieki atrakcyjnej, komplek-
sowej i nowoczesnej ofercie zyskujemy
stabilny, lojalny i zaangazowany zespét,
a $redni czas pracy w Provident Polska
wynosi 8 lat. 63 proc. 0séb pracuje diuzej
niz 5 lat, a 37 proc. ponad 10. Z regularnie
przeprowadzanych ankiet wiemy, ze nasi
pracownicy najbardziej cenig sobie do-
bra wspétprace i wsparcie przetozonych
- podkresla Zbigniew Hojka, dyrektor ds.
zasobow ludzkich i cztonek zarzadu Pro-
vident Polska. - Promowanie wspotpracy
w zespole, zdrowego odzywiania, aktyw-
nosci fizycznej, rbwnowagi miedzy zy-
ciem prywatnym i zawodowym sprzyja
budowaniu zespotu lojalnych pracowni-
kéw. Dostrzegamy tez osoby, ktére majg
nietuzinkowe hobby i potrafig przekona¢
do swoich pasji innych. Wspierajac ich
zainteresowania budujemy grupy oséb
zwigzanych ze sobg nie tylko miejscem
pracy, ale tez wspdlnymi pasjami — do-
daje Zbigniew Hojka.

Nagrody i wyréznienia majq znaczenie
Jesli firma chce sie rozwija¢, warto, aby
potwierdzata pozycje lidera na rynku
pracy, biorac udziat w konkursach, w kté-
rych niezalezne firmy konsultingowe
przeprowadzajg wieloetapowe audyty
obejmujace rézne aspekty funkcjonowa-
nia organizacji, a takze opinie pracow-
nikéw. Najwyzsze oceny i prestizowe
nagrody potwierdzajg rozpoznawalnos¢
i site marek, a dla potencjalnych pracow-
nikow sa czytelnymi drogowskazami.
Przyznawane nagrody tez zobowiazuja.
Sa obietnicg, ktérej niedotrzymanie moze
oznaczac dla firmy utrate wiarygodnosci.
Tymczasem wiarygodnos¢ to klucz do bu-
dowania marki pracodawcy.

TEKST WE WSPOLPRACY Z PROVIDENT
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Jak kultura organizacyjna buduje osobowosc

i atrakcyjnosc pracodawcy?

Gdy na pytanie Jak sie u was pracuje?” pracownicy nie
potrafig udzieli¢ jasnej odpowiedzi, w zespole panuje
duza rotacja, a zasady postepowania powstaja ad hoc,
moze to oznaczag, ze brakuje swiadomie tworzonej
kultury organizacyjnej. Wtasciwa organizacja zasad
panujacych w miejscu pracy to nie tylko element
zarzadzania, ale tez wazny czynnik budujacy tozsamos¢
firmy oraz sposob, w jaki jest postrzegana. Niektorzy
twierdza wrecz, ze kultura organizacyjna i osobowos¢
firmy sa dla biznesu réwnie wazne, co strategia dziatan.

.

Jakub Kurzaj

manager B2B, Wyjatkowy Prezent

— Wiedza o kulturze danej organi-
zacji, 0 panujacym w niej klimacie,
o tym, ]ak pracownicy oceniaja sa-
mych siebie, firme i jej przyszos¢ na
rynku pozwala z duzym wyprzedze-
niem przewidzie¢ jej efektywnosé,
zrédta sukceséw i porazekl — pi-
sze dr Krystyna Serafin z Uniwersy-
tetu Ekonomicznego w Katowicach.
Z koleiz raportu dotyczacego kultury
organizacji polskich firm2, opracowa-
nego przez Centrum Informacyjno-
-Konsultacyjne Stuzb Zatrudnienia,
mozemy dowiedzie¢ sig, ze blisko
66 proc. respondentéw nie spotkato
si¢ z pojeciem kultury organizacji.
Ci, ktérym bylo ono znane, potra-
fili wskaza¢ pewne elementy obecne
w ich miejscu pracy. Byly to przede
wszystkim aspekty strategiczne, misja
oraz cele dziatania, keére zostaty okre-
Slone jako istotne dla rozwoju firmy
oraz majace wplyw na lojalnos¢ wo-
bec pracodawcy.

Firma to ja
Kultura organizacyjna jest jednym
z najwazniejszych elementéw budu-

jacych osobowo$¢ firmy. To wszyst-
kie cechy, wartosci i normy, kedrymi
powinna kierowa¢ si¢ zaréwno ka-
dra zarzadzajaca, jak i kazda za-
trudniona osoba. Warto przy tym
zaznaczy¢, ze kultura organizacyjna
jest obecna w kazdej firmie. Pytanie
tylko czy jest ona tworzona $wia-
domie, czy tez nie. Réwnie mocno
jak kultura organizacyjna, na oso-
bowos¢ firmy wplywa osobowos¢
samego szefa. Najwazniejsza jest
spojnos¢. Dobrze kiedy wiasciciel
kawiarni jest smakoszem i znawca
kawy, a whadcicielka butiku z ubra-
niami pasjonatka mody. Podobnie,
jezeli firma oferuje emocjonujace
przezycia czy do$wiadczenia, do-
brze gdy jej prezes jest fanem adre-
naliny. Charakter firmy buduje tez
kazdy z jej pracownikéw, niezalez-
nie od tego czy po pracy gra na per-

kusji, skacze ze spadochronem czy
nurkuje glebinowo.

Swiadome zarzadzanie kultura or-
ganizacji powinno by¢ jednym
z gléwnych celéw strategii dtugofa-
lowych, prowadzonych przez osoby
zajmujace si¢ HR-em takze z powo-
déw bardziej wymiernych. Podno-
szac zadowolenie pracownikéw oraz
umozliwiajac im wyrazanie wia-
snej osobowosci, z jednej strony
tworzy si¢ charakter firmy, z dru-
giej zmniejsza ich rotacje, a nawet
podnosi produktywnos¢ i zwick-
sza zyski. Dowodza tego badania3
poswigcone korelacji migdzy satys-
fakeja z pracy a produktywnoscia,
przeprowadzone przez prestizowy
Uniwersytet Cornella w 2012 roku.

Dobre przyktady

Przyktadéw na to, jak charakeer
firmy odzwierciedla si¢ w dziata-
niach jej pracownikéw mozna szu-
ka¢ w prakeykach stosowanych
przez wiele miedzynarodowych
korporacji. Czgsto sa to rozwiaza-
nia duzo bardziej kreatywne niz za-
checanie do aktywnosci fizycznej
poprzez wreczenie karnetu na si-
lowni¢. Szwedzka IKEA promu-
jaca wartosci ochrony $rodowiska
fundowata swoim pracownikom ro-

wery, by porzucili zanieczyszczajace
srodowisko samochody na rzecz
bardziej ekologicznego transportu.
Z kolei Reebok prowadzi w miej-
scu pracy zajecia z fitnessu i cross-
ficu dla pracownikéw, by wspieraé
ich kulture fizyczna.

Jedna z praktyk budujacych kul-
turg organizacyjna firmy jest Home
Office — wybrany dzied tygodnia,
w ktérym pracownik, po to by po-
czué wiccej swobody, moze wyko-
nywaé swoje obowiazki z domu.
Firmy, kedrym zalezy na tym, by ich
pracownikom bylo fatwiej pogodzi¢
zycie zawodowe z rodzinnym orga-
nizuja dla ich dzieci ztobki, a nawet
tworza firmowe przedszkola. Praco-
dawcy coraz cz¢dciej interesujg sig
takze tym, co robig ich pracownicy
po godzinach. Nie chodzi jednak
o zadng inwigilacj¢ czy nachalnos¢,
lecz umozliwianie realizowania pry-
watnych pasji lub zaciesnienia re-
lacji np. poprzez wspdlne wyjscie
na gokarty, paintball czy tez indy-
widualne nagrody typu kurs foto-
graficzny. Tradycja w naszej firmie
jest obdarowywanie si¢ z okazji
urodzin voucherami na przezycia,
a jako, ze znamy si¢ dobrze, kazdy
otrzymuje prezent zgodny z jego
zainteresowaniami.

Kultura organizacyjna

a wizerunek pracodawcy

Podejscie pracodawcéw do tematu
budowania kultury organizacyjnej
widac takze w aspekcie rekrutacji oraz
wizerunku firmy. Zagadnienie to od-
grywa coraz wigksza role podczas bu-
dowania planéw HR-owych oraz
w czasie branzowych eventéw. Po-
wdd jest prosty —w dobie powszech-
nie dostepnej informacji nietrudno
jest znalez¢ odpowiedZ na pytanie
jak si¢ u was pracuje?”. Pracownicy
czesto sami chwalg si¢ wysoka kultura
organizacyjna obowiazujaca wich fir-
mie badZ narzekaja na jej brak, co
rzutuje na taki lub inny wizerunek
pracodawcy.

Firmy, ktérym zalezy na korzyst-
nym wizerunku wéréd potencjal-
nych kandydatéw rozumieja, ze ich
najlepszymi ambasadorami sa obecni
pracownicy. Odpowiednio zmotywo-
wani, pracujacy w miejscu kierujacym
si¢ jasnymi zasadami beda o nim mé-
wili znacznie przychylniej. Motywa-
cja pieni¢zna przestaje by¢ przy tym
najwicksza korzyscia. Z perspekeywy
tworzenia kultury organizacyjnej le-
piej sprawdza si¢ integrujace zespét
do$wiadczenia typu wyscigi gokar-
towe czy laserowy paintball.
Osobowo$¢ firmy oraz panujace
w niej zasady tworza jej wizerunek.
Warto jednak pamigta¢, ze nie jest
on dany raz na zawsze lecz zmienia
si¢ w czasie. Najwazniejsze, by byt on
spdjny; a realizowana przez szefostwo
wizja nie rozmijata si¢ z wyobraze-
niami pracownikéw — tych obecnych
oraz tych przyszlych. Zasady, jakimi
kieruje si¢ firma warto wigc czasem
skontrolowa¢ np. zabiegajac o in-
formacje zwrotna. Najpierw trzeba
jednak jasno zakomunikowaé cele
i wartosci, jakimi kieruje si¢ firma.
LS. Krystyna, Kultura Organizacyjna jako
element wspierajacy realizacje strategii przed-
sigbiorstwa, "Zeszyty Naukowe Uniwersytetu

Rekrutacja pokolenia Y

Na przestrzeni ostatnich kilku lat wyraznie obserwujemy
zmiany w postawie mtodych kandydatéw do

pracy. Mtodzi ludzie stali sie bardziej asertywni,
swiadomi swojej wartosci i potrzeb zawodowych.
Wspotczesna rekrutacja nie jest juz,castingiem na
pracownika’, w ktérym wytacznie pracodawca decyduje
o zatrudnieniu. Obecnie relacje kandydat-zatrudniajacy
sq oparte o partnerstwo, w ktorym obie strony decyduja

o wspolnej przysztosci.

Krzysztof Lozinski

dyrektor HR, OSHEE

Stad coraz czgéciej w ogloszeniach
wyraznie eksponowane sg benefity
socjalne, przyszli pracodawcy posrod
zalet stanowiska wskazuja mozliwosci
rozwoju zawodowego przez szkolenia
i awanse oraz podkreslaja wage praw
pracowniczych. Zapewnienia o kon-
kurencyjnym wynagrodzeniu juz po
prostu nie wystarcza. Cheac zaskar-

bi¢ sobie potencjalnych kandydatéw
i zatrzyma¢ miodych pracownikéw
trzeba przekonad ich do idei, ktéra
przy$wieca dziataniom firmy.

Konsekwentnie i spéjnie

Zyjemy w czasach blyskawicz-
nej wymiany mysli i ogdlnego
dostgpu do informacji, dlatego bu-
dowanie wizerunku firmy, réw-
niez jako pracodawcy, musi by¢
konsekwentne i spdjne na wszyst-
kich plaszczyznach. Wazne war-
toéci marka pokazuje chociazby
poprzez dodatkowe dziatania
o charakterze charytacywnym
i sponsorskim, poprzez nie budu-
jac ni¢ porozumienia z kandyda-
tami. Jest to wyr6znik, ktdry firma

oferuje swoim pracownikom, idea
z ktdra moga si¢ utozsamié i wcie-
la¢ ja w pracy na rzecz przedsigbior-
stwa, czy dobra spofecznego. Sa to
inicjatywy, ktére pokazuja kandy-
datom, co jest dla firmy naprawde
wazne. Nadrzedng wartoscig dla
kazdego przedsigbiorstwa powinien
by¢ cztowiek i jego pasja do zycia,
do walki o spetnianie swoich ma-
rzefi oraz konsekwencja w dazeniu
do zwycigstwa — mierzone nie tylko
wynikami finansowymi czy pozycja
w rankingach, ale przede wszystkim
przekraczaniem wiasnych ograni-
czen. Tg pasja i tymi ideami firma
ma szans¢ przyciaga¢ mtodych kan-
dydatéw, dla keérych wazne sa te
same wartosci.

Mie¢ odwage robi¢ rzeczy wielkie
Pracownicy buduja wizerunek firmy
w $rodowisku biznesowym oraz na
rynku pracy. Ci juz zatrudnieni staja
si¢ elementem employer brandingu
przedsi¢biorstwa. Ponadto dysponu-
jac wyiszym wyksztatceniem, a wige
szerokimi horyzontami i zdolno-
Scig szybkiego przyswajania nowych
umiejetnodci, znajomoscia jezykow
obcych i orientacja w nowych tech-
nologiach wnosza do firmy kapi-
tat ludzki, ktéry z czasem przynosi
wymierne zyski finansowe. Dlatego
firmy chetnie zatrudniaja miodych
pracownikéw, ktérzy maja w sobie
wiele pasji do wielkich i waznych pro-
jektéw, nie tylko zwiazanych z praca
zawodowa,
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Pracodawcy w obliczu wyzwan

W obecnych czasach pracownicy chca pracowaé

z ludZmi, nie markami. Wedtug mnie roznica miedzy
dziataniami niekonwencjonalnymi a konwencjonalnymi
sie zaciera. Co jest konwencjonalne? A co nie? Czy

bycie obecnym w mediach jako lider jest juz norma, czy
raczej przetamywaniem utartych sciezek? Wedtug mnie
najwiekszym wyzwaniem w dzisiejszych czasach jest
pokazanie, ze wszyscy gramy do jednej bramki, czyli

dobrobytu.

Kamila Gutowski

ekspert agencja pracy
tymczasowej Skills Net

Wigkszo$¢ pracownikéw uwaza, ze
wynagrodzenie jest podstawowym,
a zarazem najwazniejszym aspek-
tem decydujacym o atrakeyjnosci
pracodawcy. Niemniej jednak co-
raz czeciej pracownicy oczekuja ko-
rzystnych benefitéw pozaptacowych.
Prywatna opieka medyczna, mozli-
wos$¢ zdalnej pracy, karnety spor-
towe, czy tez dofinansowanie do

szkolen, to przyktadowe rozwiazania
oferowane przez pracodawcéw. Nie
tylko zwicksza to satysfakcje pracow-
nikéw, ale i motywuje ich do dziata-
nia. Zatem teoretycznie w pierwszej
kolejnosci liczy si¢ placa, jednakze
majac do wyboru dwéch praco-
dawcéw, kedrzy w tej samej branzy
oferuja t¢ sama placg, pracownik
zdecyduje si¢ na tego, ktory bedzie
miat ciekawsze benefity.

Otwarci na mtodych

Staze to fantastyczna oferta zaréwno
dla pracodawcéw, jak i przysztych
pracownikéw. Taka aplikacja po-
zwala rozwijal i przetestowaé umie-
jetnosci, podnoszac tym samym
kwalifikacje zatrudnionych w przy-
sztosci 0séb. Dodatkowo przyszly
pracownik ma szans¢ sprawdzié

pracodawcg, np. pod katem praw-
doméwnosci, czy wywiazuje si¢
on z danego stowa oraz przekona¢
si¢, czy atmosfera w pracy w rze-
czywistosci jest tak mita, jak zostat
poinformowany. Z kolei staz ofe-
rowany potencjalnemu pracowni-
kowi jest dla pracodawcy $wietng
okazja, by sprawdzi¢, czy pracow-
nik jest dtugodystansowcem. Czy
z takim samym zaangazowaniem,
jak w pierwszym tygodniu, bedzie
wykonywal powierzone mu zadania
oraz czy rzeczywiscie interesuje go
praca, keéra wykonuje.

Budowad wizerunek

dobrego pracodawcy

Nalezy pamictaé, ze budowanie wi-
zerunku pracodawcy, rozpoczyna
si¢ od podejmowania odpowied-
nich decyzji na szczeblu zarzadu.
Natomiast funkcje wykonaw-
cze posiadaja dzialy HR oraz mar-
keting, ktére musza Scisle ze sobg
wspdtpracowaé. To oni zajmuja si¢
CSR, czyli podejmowaniem dziatar
uwzgledniajacych interesy otocze-
nia utatwiajace wspélny dialog, roz-
woj i integracje z tym otoczeniem.
Wspieranie lokalnej spotecznosci,

dbato$¢ o rozwdj zawodowy i osobi-
sty pracownikéw itp. sprawiaja, ze
budujemy wizerunek dobrego pra-
codawcy, mozemy pokaza¢ nasza
oludzky” twarz, a tego whasnie po-
szukuja w tej chwili pracownicy.

Elastycznos¢ i otwarto$¢

Od dobrego pracownika wyma-
gamy nie tylko wiedzy, lecz takze
elastycznosci, otwartosci oraz fa-
twego przystosowania si¢ do no-
wego $rodowiska. Podobne
umiejetnosci migkkie oczekiwane sg
réwniez od pracodawcy, ktdry be-
dzie stuchat swoich pracownikéw,
bedzie otwarty na ich potrzeby,
czy uwagi, a takze bedzie traktowat
ich z szacunkiem. Takie zachowa-
nie pokaze, ze jestesmy elastyczni
w stosunku do nich, co bedzie
wplywalo na biurowa atmosfere,
nie tylko pomigdzy pracownikami,
lecz réwniez na linii pracodawca-
-pracownik. Dzi¢ki temu be-
dziemy prezentowac si¢ jako dobry
pracodawca, dla ktérego wazni sa
nie tylko partnerzy biznesowi, ko-
lejne kontrakey, lecz przede wszyst-
kim pracownicy, ktérzy, czujac sie
komfortowo w pracy, beda chcieli

w niej dtuzej zosta¢, zamiast odejs¢
do konkurencji. Dodatkowo duza
role odgrywa system rekomendacii
— pokazujac pozytywna atmosfere
w firmie, tatwiej bedzie nam przy-
ciagna¢ do siebie nowych pracow-
nikéw, ktdrzy z pewnoscia beda nas
wezesniej sprawdzaé w internecie na
forach lub wsréd znajomych. Skoro
chcemy przyciagaé najlepszych pra-
cownikéw, badZmy réwniez najlep-
szymi pracodawcami.

Indywidualna $ciezka kariery
Rozwdj jest wazny na kazdym eta-
pie zycia zawodowego. Bez wyzwan
nastgpuje stagnacja, nuda i brak
checi do podejmowania nowych
dziatari. Jedli do tego dochodszi,
pracownicy szukaja wyzwan w in-
nych firmach, przez co my tracimy
wyszkolone osoby. Dlatego nalezy
zwraca¢ uwage na naszych pracow-
nikéw, stucha¢ ich oraz dawaé im
to, czego potrzebuja, by mogli jak
najlepiej wykonywa¢ swoja prace.
Warto wysyta¢ ich na rézne szkole-
nia czy warsztaty, ktére wspomoga
pracg. Skorzystaja na tym nie tylko
oni, ale i nasi klienci, a ostatecznie
cala firma.

Opieka medyczna to co$ wiecej niz

Wsréd HR-owcodw mowi sie ostatnio, ze opieka
medyczna przestata byc¢ zacheta, a stata sie podstawa.
Faktycznie popularnosc tego benefitu w ogtoszeniach
rekrutacyjnych stale rosnie i jest zauwazalna. Im
powszechniejszy staje sie dostep do prywatnej opieki
medycznej, tym uwazniej prezesi spotek i szefowie
departamentdéw personalnych powinni dopasowywac¢
oferte do potrzeb pracownikéw.

Alina Smolarek

dyrektor personalna enel-med

Jako firma medyczna, lepiej niz
inni, rozumiemy, ze oferowany sys-
tem opieki medycznej to co$ wiecej
niz benefit pracowniczy. W naszym
przypadku zadowolenie z oferowa-
nych pakietéw, przektada sie bez-
posrednio na to, jak postrzegaja
nas pracownicy, a wiec jest jednym
z najwazniejszych czynnikéw we-
wnetrznego employer brandingu.

Po pierwsze: stuchac

W enel-med zatrudniamy prze-
szto 4 tys. pracownikéw w catej
Polsce. Sa to rézne grupy: lekarze,
pielegniarki i pozostaty personel
medyczny, konsultanci ds. obstugi
klienta i konsultanci call center,
eksperci w centrali i kadra mene-
dzerska, a takze administracja od-

dziatéw. Kazda ztych grup mardézne
oczekiwania i potrzeby. Staramy sie
im sprostac, oferujac zréznicowane
pakiety medyczne. Oferujemy
takze mozliwos$¢ skorzystania z pa-
kietu rodzinnego i partnerskiego
pracownika, ktérych potrzeby nie
zostaty zaspokojone moga skorzy-

sta¢ z programu znizek na nasze
ustugi. Najwieksza popularnoscia
cieszg sie ustugi stomatologiczne
i te z zakresu medycyny estetycz-
nej. Nasza oferte medyczng, skiero-
wang do pracownikéw, oceniamy
dzieki ankiecie satysfakcji, a takze
opiniom na wewnetrznym portalu
spotecznosciowym.

Po drugie: motywowac

Pakiet rozszerzonych ustug me-
dycznych mozna przekaza¢ pra-
cownikowi jako forme wyrdznienia.
W ramach enel-klubu, czyli pro-
gramu motywacyjnego dla najle-
piej ocenianych przez pacjentow

pracownikéw medycznych, ofe-
rujemy vouchery na dodatkowe
ustugi, np. stomatologiczne. Nie
kazda firma jest sobie w stanie po-
zwoli¢ na rozszerzone pakiety za-
wierajace ustugi stomatologiczne
dla wszystkich pracownikdw. Prze-
kazanie kilku pakietéw o rozszerzo-
nym zakresie moze by¢ dobrym
rozwigzaniem motywujacym naj-
lepszych pracownikow.

Cos wiecej niz leczenie

Opieka medyczna oferowana jako
benefit przez pracodawce ma nie
tylko wymiar wizerunkowy. To
takze dziatanie zmierzajace do

benefit

zmniejszenia absencji chorobo-
wej. Coraz czesciej rozumiemy,
ze rownie istotne jak szybki po-
wrét do zdrowia, jest unikanie
choréb, a wiec profilaktyka. Szko-
lenia, ktére prowadza wybitni
specjalisci z réznych dziedzin me-
dycyny, moga byc¢ kolejng forma
dobrze znanego juz na rynku be-
nefitu. W enel-med od lat prowa-
dzimy szkolenia profilaktyczne
dla naszych klientéw. Najwiek-
szg popularnoscig cieszgy sie te-
maty z zakresu profilaktyki bolow
kregostupa, pierwszej pomocy
przedmedycznej i swiadomego
odzywiania. Proponujemy je takze
wiasnym pracownikom. Spotkania
odbywaja sie w réznych miastach
i kazdorazowo cieszg duzym zain-
teresowaniem. Daje nam to prze-
konanie, ze tego typu dziatania
warto organizowac.
Cho¢ opieka medyczna nie jest
benefitem nowym ani zaskaku-
jacym, to na tyle silnie zakorze-
nifa sie na polskim rynku pracy, ze
trudno wyobrazi¢ sobie bez niej
ogtoszenie rekrutacyjne. Nie moze
nas jednak zmyli¢ jej popularnosé.
Wiele czynnikéw wptywa na od-
bior naszej oferty. Dlatego tak
istotny jest wybor odpowiedniego
dostawcy, ktéry elastycznie po-
dejdzie do naszych potrzeb i po-
dzieli sie swoim doswiadczeniem
we wdrazaniu systemu opieki me-
dycznej. Na szczescie my nie mie-
lismy problemdw ze znalezieniem
whasciwej firmy.

TEKST WE WSPOLPRACY Z ENEL-MED
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Pokolenie Y na ryn.

cu pracy. Czego musza nauczyc

sie pracodawcy, by zmotywowac je do dziatania?

Zmiany w sposobie zarzadzania zasobami ludzkimi,

w duzej mierze zostaty zdeterminowane przez zmiane
pokoleniowa, ktdra przyniosta czesto niezrozumiate
oczekiwania, a takze wyzwania dla dziatéw HR. Wiele
firm nie byto i nadal nie jest na to gotowych, co wida¢
chociazby po ogromnym zapotrzebowaniu na szkolenia
z tematyki,zmiany pokoleniowej”. Co za tym idzie, ludzie
staneli w centrum zainteresowania duzych i matych firm.
Rozpoczat sie wyscig na najatrakcyjniejsze benefity,
nowoczesne biura, prestizowe lokalizacje, a pakiet
medyczny, sportowy i Swieze owoce do biura staty sie

standardem.

Monika Trzaskowska

specjalista ds. HR i trener
wewnetrzny w Bobby Burger

Zmiana dotychczasowych sposobéw
myslenia 0 motywowaniu pracow-
nikéw;, nie zawsze nadaza za zmiana
oczekiwari nowych pokoleri. Na licie
czynnikéw wplywajacych na satysfak-
cje z pracy wciaz najwyzej oceniane
s3 wynagrodzenie i benefity poza-
placowe. Ocena ta nie idzie jednak
W parze ze WZrostem zaangazowa-
nia, a wymienione czynniki stanowia
swego rodzaju pakiet startowy, ktéry
ma zapewni¢ odpowiedni komfort
zycia oraz poczucie stabilnosci i bez-
pieczeristwa. Dlatego wyzwaniem
obecnych pracodawcéw jest odnale-
zienie takich bodzcow, ktére wplyng
na zwigkszenie poziomu motywacji
wiréd pracownikéw.

Jak zmotywowad pokolenie Y2
Cecha pokolenia Y, ktéra najcze-
$ciej przejawia si¢ w tekstach na-

ukowych to lojalno$¢, a w zasadzie
jej brak, ktéra my jako pracodawcy
prébujemy za wszelkg ceng bu-
dowad. Firmy podejmujy dziafa-
nia, ktére maja wzmocni¢ obszary
oceniane jako najmniej rozwinigte
wéréd miodych pokolen. Niestety
nie jest to najlepszy sposéb na wy-
korzystanie potencjatu jaki niesie ze
soba nowe pokolenie. Lepiej skupi¢
si¢ na poznaniu ich wartosci, ocze-
kiwan i wykorzysta¢ dobrodziej-
stwo ich odmiennosci.

Myslac o nowoczesnym zarzadza-
niu, w poszukiwaniu odpowied-
nich bodZcéw motywacyjnych,
nalezy czerpa¢ z naturalnego $rodo-
wiska miodych pokolen, sposobdéw
spedzania wolnego czasu czy natu-
ralnego rytmu dnia. Jednym z wa-
runkéw, kedry musi by¢ spetniony,
aby wszystko wydawato si¢ by¢ na
miejscu to bycie online, mozliwos¢
przekazywania szybkich wiado-
mosci i bycie w statym kontakcie
z reszta $wiata. Stad oczekiwania
dotyczace ciaglego i natychmia-
stowego feedbacku, pozostawania
w statym kontakcie z rekruterem
oraz przetozonym, a takze moz-
liwosci uzyskania natychmiast
niezbednych informagji. Warto za-
pewni¢ taki kanal komunikacji,
ktdry spetni t¢ potrzebg. Podob-

nie dzieje si¢ w przypadku lideréw
i tematu przywédztwa. Miode po-
kolenia chetnie obserwuja i lajkuja
swoich mentoréw (sportowych,
zywieniowych, blogi tematyczne)
i czerpig z nich inspiracj¢. Ozna-
cza to, ze majg potrzebg posiadania
lideréw, od ktérych moga czerpaé
wiedzg i inspiracje, ale niekoniecz-
nie beda chetni do wyznawania
hierarchii. Szef to kto$, kogo chcg
poznac osobiscie. Cheg tez posiadaé
kanat komunikacji, dzi¢ki kedremu
poznajg jego zdanie i beda mogli
zaproponowa¢ whasne rozwiazanie:
bezposrednio, szybko, za pomoca

jednego kliknigcia.

Skuteczne wdrozenie
Millenialséw

Zaraz za zmiang podejscia, skro-
ceniem drogi kontaktu, zapewnie-
niem mozliwosci pracy zdalnej czy
elastycznego grafiku idzie odpo-
wiedni system wdrozenia — onbo-
arnding. Wiele firm nadal stoi przed

wyzwaniem stworzenia dobrego
programu wdrozeniowego. Jako
organizacja czgsto jestesmy juz go-
towi na to, aby spetni¢ oczekiwania
nowego pokolenia, przygotowali-
$my wiele wyzwan, dostosowalismy
oferte zatrudnienia, nasze biuro
znajduje si¢ w dogodnej lokaliza-
cji, a w nim kilka stref do wyboru,
réwniez ta przeznaczona do relaksu.
Okazuje si¢ jednak, ze miedzy de-
cyzja o zatrudnieniu a pierwszym
dniem w pracy, czy tez po pierw-
szym tygodniu, nasz kandydat rezy-
gnuje. Mozemy zminimalizowac te
tendencje dzicki odpowiednio prze-
prowadzonemu onboardingowi.

Po decyzji o zatrudnieniu nie powin-
ni$my zapomina¢ o tym, aby utrzy-
mywac z kandydatem staly kontake.
Poza przestaniem maila powital-
nego zastanéwmy si¢ jak mozemy
sprawié, ze jeszcze przed rozpocze-
ciem pracy poczuje si¢ czescig Ze-
spotu. Moze przywitanie od kazdego
z cztonkéw Zespotu w formie krét-

kiego video? Pierwszy dzien takze nie
musi by¢ nudny i spedzony na spa-
cerach miedzy dzialem administracji
w celu odbioru niezbednych narze-
dzi, a informatykiem, keéry nie wie
dla kogo, ale skonfiguruje system po
bytym pracowniku. Wspdlny lunch
na pewno bedzie lepszym pomy-
stem, a krétka wiadomo$¢ od pre-
zesa pozytywnie wplynie na pierwsze
wrazenie o firmie. Nie mozna zapo-
mina¢ o kwestiach dotyczacych fir-
mowych procedur czy niepisanych
zasad. Jezeli w Waszej firmie obo-
wiazuje jaki$ dress code, system od-
bierania nadgodzin czy wypetniania
whioskéw urlopowych, warto poin-
formowa¢ ,nowego” zanim narazi
sic na niepochlebne komentarze.
Wazne jest réwniez to, aby przeka-
za¢ pozostalym cztonkom Zespotu
informacj¢ o nowym pracowniku
jeszcze zanim pojawi si¢ w firmie,
a takze wyznaczy¢ osobe, ktéra be-
dzie si¢ nim ,,opickowala” na etapie
wdrozenia. Az 91 proc. pracowni-
kéw, keérzy uczestniczyli w progra-
mie onboardingowym pozostaja
w firmie na dtuzej.

Obecny rynek pracy oczekuje in-
nowacyjnych rozwiazan i odwaznie
wprowadzanych zmian. Poza aktu-
alnymi badaniami, ktére wskazuja
kierunki dziatari, warto poznawa¢
opinie nie tylko obecnych pracow-
nikéw, ale takze pamigta¢ o tych,
ktdrzy wzigli udziat w procesie re-
krutacji oraz o tych, ktdrzy zdecy-
dowali si¢ odejs¢. Zmiana podejscia
do proceséw rekrutacyjnych oraz
poszukiwania kandydatéw powinna
by¢ odpowiednia okazja do od$wie-
zenia w firmie proceséw zwiazanych
z candidate experience oraz exit in-
terview, a takze przeanalizowania
czy system onboardingowy spetnia
oczekiwania pracownikéw.

Zawod naukowiec - czy ten scenariusz jest

mozliwy do zrealizowania w Polsce?

Czy w Polsce istnieja sciezki kariery dla studenta,

ktory w toku nauki postanawia zosta¢ naukowcem?
Kilkanascie lat temu absolwentowi kierunkow takich jak
genetyka czy biotechnologia w wiekszosci przypadkow
pozostawata do wyboru stabo ptatna kariera akademicka
lub wyjazd za granice. Na szczescie rynek innowacyjnych
technologii zmienia sie na naszych oczach,

a zapotrzebowanie na wykwalifikowanych specjalistéw

z dziedzin takich jak biotechnologia czy nutrigenetyka

w polskich laboratoriach rosnie z roku na rok.

4
dr inz. Tomasz Czernecki

()

wiceprezes zarzadu Vitagenum

W Polsce, zaréwno w $rodowi-
sku akademickim jak i w sektorze
prywatnym, intensywnie rozwija
sie dziedzina life science. Wzrost
zapotrzebowania na wykwalifi-
kowana kadre wiaze si¢ z rosnaca
liczba projektéw biotechnolo-
gicznych, ktére wypelniajq za-
potrzebowanie na innowacyjne

produkty medyczne i nowocze-
sne metody profilaktyki zdrowia

i lecznicza. Laboratoria poszukuja
specjalistéw z takich dziedzin

jak biologia, ale tez genomika,
biomedycyna, a nawet bioin-
formatyka. Absolwenci kierun-
kéw studiéw przygotowujacych
w tych obszarach sg zatrudniani
w laboratoriach, opracowujacych
nowoczesne leki czy tez wielomar-
kerowe testy genetyczne.

Nieustanny rozwoj

Polski rynek biotechnologiczny
ro$nie za sprawa inwestorow za-
granicznych, ktérzy coraz chetniej
wybieraja nasz kraj jako miej-

sce pod nowe osrodki badawcze

i R&D (badari i rozwoju). Réw-

nie preznie rozwijaja si¢ rodzime
laboratoria, oparte na polskim ka-
pitale, nierzadko bedace efektem
wsp6lnej pracy biznesu i orod-
kéw akademickich. Przy wick-
szych miastach powstaja parki
naukowo-technologiczne, ktére
gromadza badaczy i start-upy

z branz takich jak medycyna,
przemyst czy I'T. Cenne jest réw-
niez rzadowe wsparcie wspdtpracy
naukowcéw i przemystu, ktdre
rozpoczyna sie m.in. juz na etapie
doktoratéw wdrozeniowych.

Chca zostaé w Polsce

To zdecydowanie dobra wiado-
mo$¢ dla mtodych naukowcow,
ktérzy deklaruja, ze chcieliby

swoja przysztos¢ zawodows wia-

za¢ z Polska. Az 80 proc. z nich
w przeprowadzonym w tym roku
badaniu w ramach ,,Projektu Na-
ukowiec” wskazato, ze chce po
zakoriczeniu studiéw pozostaé

w kraju i tu dalej rozwija¢ si¢

w swojej dziedzinie. Nie uzalez-
niaja si¢ jednak od uczelni. Coraz
wyrazniej wida¢ migracje mto-
dych absolwentéw, ktérzy re-
zygnuja z akademickiej $ciezki
rozwoju na rzecz przejécia do biz-
nesu, widzac w tej zmianie szansg
na lepsze zarobki. Praca w komer-
cyjnych laboratoriach niesie za
sobg nowe mozliwosci rozwoju,
wickszg elastyczno§¢ w realiza-

cji projektow oraz przede wszyst-
kim rozwiazywanie praktycznych
probleméw.
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Zapewnic pracowni

\ <

Justyna Sieracka

starszy specjalista ds. zarzadzania
zasobami ludzkimi w Wiirth Polska

Obecna sytuacja na polskim rynku
pracy promuje firmy, ktdre w swojej
strategii stawiajq na zapewnienie pra-
cownikom indywidualnych $ciezek
kariery. Kluczowe elementy tego po-
dejécia to zapewnienie pracownikom
mozliwosci zdobywania nowych do-
$wiadczeni, postawienie na diugoter-
minowe zatrudnienie oraz ufatwienie
zarbwno pionowych, jak i poziomych
zmian stanowisk pracy. Do$wiadcze-
nie pokazuje, ze wdrozenie takich
zasad pozwala nie tylko utrzymaé pra-
cownikéw, ale tez utatwia proces re-
krutacyjny, poprawia wydajnos¢ osob
zatrudnionych oraz podnosi ich zado-
wolenie z pracy.

Idea zapewnienia pracownikom in-
dywidualnego rozwoju powinna by¢
widoczna w firmie juz na etapie re-
krutacji. Jej pierwszym punktem
zawsze powinna by¢ rekrutacja we-

wnetrzna, w kedrej moze wziad udziat
kazdy zatrudniony w danym przedsie-
biorstwie. Pozwala to budowaé przy-
wigzanie do danej organizacji, usuwa
tzw. ,szklane sufity” i przede wszyst-
kim — pozwala pracownikom realizo-
wac si¢ w ramach jednej organizacji,
nawet jezeli w trakcie swojego zawo-
dowego zycia zmienig si¢ ich plany
odnoénie kariery zawodowej. Pracow-
nicy, kebrzy zgtosza cheé zmiany swo-
jego stanowiska poprzez awansowanie
w hierarchii (tu najezg$ciej mowimy
0 awansie pionowym), badzZ tez beda
chieli zmieni¢ zakres swoich obo-
wiazkéw (awans poziomy), powinni
mie¢ zapewniong przez firme moz-
liwo$¢ nabycia niezbednych do tego
kompetencji. Te z kolei nabywa si¢
podczas specjalnie do tego przygoto-
wanych szkolen, zaréwno indywidu-
alnych, jak i grupowych.

Zbadaé potrzeby

Wdrozenie w firmie polityki szko-
leniowej zawsze powinno by¢
poprzedzone przeprowadzeniem od-
powiedniego badania potrzeb — dzicki
temu proponowane kierunki beda
dopasowane do potrzeb 0séb z da-
nego dziatu. Oferowane szkolenia
powinny by¢ mozliwie réznorodne,
od tych dotyczacych twardych i me-
rytorycznych kompetengji i produk-

6w, po te ksztattujace tak potrzebne
w dzisiejszych czasach umiejetnosei
mickkie. Nasze doswiadezenie poka-
zuje, ze benefit ten nie tylko cieszy si¢
duzym zainteresowaniem juz zatrud-
nionych o0s6b, ale tez stanowi bar-
dzo atrakeyjny element oferty pracy,
keéry czesto przekonuje potencjal-
nych pracownikéw do aplikowania
do danej firmy. Dobra praktyka jest
takie stworzenie tzw. ,Akademii’,
czyli specjalnego programu talento-
wego. Zazwyczaj trwa on kilka do
kilkunastu miesigey, podczas kt6rych
przekazywana jest wiedza teoretyczna,
odbywaja si¢ zajecia praktyczne (naj-
czesciej w formie warsztatdw) oraz na-
uka prowadzenia whasnych projektéw
pod katem doswiadczonych mento-
réw. Utrzymywanie whasnej akademii
pozwala poszerza¢ horyzonty pracow-
nikéw i znacznie utatwia proces rekru-
tacji wewnetrzne;j.

Na wlasciwej Sciezce

To wiasnie dzieki skutecznemu
wdrozeniu powyzej opisanych prak-
tyk mozliwe jest stworzenie sys-
temu, w ktérym kazdy pracownik
moze otrzymaé pomoc w planowa-
niu indywidualnej $ciezki kariery.
Dla kazdego zatrudnionego, ktéry
zglosi taka potrzebe, specjalnie przy-
gotowany pracownik okreli ramowy

plan awansu w strukcurach firmy.
W swoich zatozeniach $ciezka taka
powinna by¢ przede wszystkim osia-
galna, przejrzysta (pracownik musi
wiedzie¢, jakie kryteria musi spet-
ni¢) i zgodna z aspiracjami danej
osoby. Zaplanowanie takiego roz-
woju dla kazdego pracownika nie
jest proste, poniewaz wymaga wiedzy
m.in. o tym, jak bedzie rozwijata si¢
firma w przysztosci, jakie stanowiska
si¢ zwolnia badZ jakie nowe zostana
stworzone i finalnie — jakie sg pre-
dyspozycje danego kandydata i jakie
konsekwencje musi on jeszcze naby,
by sprawdzit si¢ w nowych rolach.
W parze z tym musi i§¢ takze jasna
i klarowna komunikacja. Pracownik
zawsze musi wiedzie¢ jakie stanowi-
ska si¢ zwalniaja, a takze, jakie byly
przyczyny odrzucenia jego kandy-
datury w przypadku ewentualnego
niepowodzenia. Tak skonstruowany,
indywidualny system przynosi ko-
rzysci nie tylko pracownikom — dla
pracodawcy to bowiem gwarancja, ze
na nowych stanowiskach bedzie on
mie¢ osoby zaangazowane, zwigzane
z firmg oraz o potwierdzonych kom-
petencjach. Jest to szczeg6lnie wazne
przy stanowiskach menadzerskich,
a rynkowe prakeyki potwierdzaja,
ze kadra zarzadzajaca rekrutowana
sposréd pracownikéw pozytywnie

kom indywidualng Sciezke kariery

wplywa na dynamike rozwoju przed-
sicbiorstwa. W przypadku planowa-
nia indywidualnej $ciezki kariery
dodatkowe mozliwosci majg firmy
bedace czescia wigkszej, migdzyna-
rodowej grupy. Moga one zapropo-
nowac bowiem swoim pracownikom
staze, szkolenia, a takie mozliwosé
budowania $ciezek karier opartych
o relokacje do innego kraju. Taki
awans pozwala tez na rozwdj do-
datkowej palety umiejetnosci oséb
zatrudnionych, ze szczeg6lnym naci-
skiem na znajomos¢ jezykéw obeych.
Postawienie na indywidualne podno-
szenie kompetencji pracownikow jest
odpowiedzia na potrzeby rynku pracy,
na kedrym coraz wigeej ludzi czuje po-
trzebe samorozwoju. Jest to bowiem
klarowny sygnat, ze pracownik w fir-
mie stanowi najwyzsza wartos¢. Takie
podejscie pozwala nie tylko skutecz-
nie zatrzymywac w przedsicbiorstwie
warto$ciowe osoby, ale takze utatwia
rekrutacje nowych, poniewaz w przy-
padku panujacego ,tynku pracow-
nika” moze by¢ to dla nich kluczowa
informacja podczas oceny atrakceyj-
nosci danej oferty. Z tych wiasnie po-
wodéw indywidualne planowanie
kariery z benefitu oferowanego kiedys
tylko w wybranych sektorach, np. IT,
dzi§ staje si¢ wyréznikiem kazdego do-
brego pracodawcy.

Employer branding krok po kroku

Opracowywanie dtugofalowych planéw employer
brandingowych, uwzgledniajacych otoczenie
wewnetrzne i zewnetrzne firmy, zwieksza szanse

na zdobycie uwagi potencjalnych talentéw oraz
zatrzymanie tych, ktore juz pozyskalismy. Jak zatem
podejs¢ do employer brandingu, aby zyska¢ uwage

coraz trudniejszego rynku?

Monika
Sielicka - Hamala

dyrektor HR Sodexo Benefits and
Rewards Services w Polsce

1. Przede wszystkim analizuj

Pierwszy krok w tworzeniu stra-
tegii pozadanego pracodawcy
to dogtebna analiza stanu fak-
tycznego przedsiebiorstwa.
Po co jg robimy? Aby dowie-
dziec sie, jak postrzegajg dzia-
tania firmy pracownicy i czy
dotychczasowy odbiér dzia-
tan jest spojny z zatozeniami.
W tym przypadku sprawdzg sie
zaréwno badania ilosciowe, jak
i jakosciowe. Idealnie, jezeli wy-
stepujg w komplecie. Wazne jest
takze sprawdzenie, jak firma jest
postrzegana przez kandydatéw
i ekspertow w danej branzy. Od-
powiednio przeprowadzona
pogtebiona analiza stworzy pod-

stawy do kolejnych krokéw two-
rzenia strategii EB.

2. Okresl i tworz

Wszystkie dziatania, ktére planu-
jemy podjac w naszej strategii bu-
dowania pozytywnego wizerunku
pracodawcy, powinny opierac sie
na okreslonych komunikatach
skierowanych do okreslonych
grup odbiorcéw. Dlatego tez ko-
lejnym krokiem jest zdefiniowa-
nie, co i do kogo chcemy mowic,
aby osiagnac nasze cele. Najcze-
éciej brak jasno sprecyzowanej
grupy odbiorcéw lub jej btedne
okreslenie powoduje nieefek-
tywne dziatania, co przekfada sie
na niepozadany wizerunek firmy,
atakze powazne straty finansowe.
Dlaczego dokfadne zdefiniowa-
nie grup docelowych i przekazéw
jest tak wazne? Obecnie na rynku
pracy spotyka sie nawet do pie-
ciu pokolen, przez to w organiza-
cjach jest ogromna réznorodnos¢
pod wzgledem m.in. doswiadcze-
nia zawodowego, motywadji i ce-
l[6w. W praktyce oznacza to, ze
w inny spos6b powinnismy komu-
nikowac sie z pracujacymi studen-
tami, mtodymi rodzicami, a inaczej

zdojrzatymi ekspertami. Podobnie
jestzpokoleniami -kazde mainne
oczekiwania i potrzeby. Wyzwa-
niem jest odpowiednie zbudowa-
nie komunikacji w taki sposob, aby
kazdy pracownik poczut sie doce-
niony i zauwazony w takim samym
stopniu.

3. Dopasuj

Kolejny krok uwazany jest przez
wielu specjalistbw za najwaz-
niejszy. Pomaga on znalez¢ od-
powiedZz na szereg pytan. Na
przyktad, dlaczego osoba zatrud-
niona w naszej firmie powinna
chcie¢ w niej zostac i stale sie an-
gazowac? Dlaczego dany kandy-
dat powinien rozwazy¢ podjecie
wspdtpracy z naszg organizacja?
EVP, czyli Employee Value Proposi-
tion to pakiet korzysci, ktére pra-
codawca oferuje pracownikom.
W pakiecie tym mieszczg sie za-
rowno korzysci ekonomiczne
(wynagrodzenia i benefity), funk-
cjonalne (mozliwos¢ rozwoju za-
wodowego, atmosfera w miejscu
pracy czy mozliwo$¢ wypracowa-
nia work-life balance), jak i emo-
cjonalne (reputacja firmy, prestiz
zatrudnienia, wartosci firmy). Duzg
uwage nalezy zwroci¢ na ofero-
wane przez firme $wiadczenia
pozaptacowe, bo s3 one jednym
z najwazniejszych motywatorow
wsréd pracownikéw. Odpowied-
nio dobrany pakiet benefitdéw, naj-
lepiej umozliwiajacy samodzielne
decydowanie o ich wyborze oraz

dopasowany do potrzeb pracow-
nikéw, moze pomoc w pozytyw-
nym odbiorze pracodawcy przez
pracownikow.

4. Komunikuj

Punkt trzeci i czwarty tworzenia
strategii employer brandingowej
tacza sie ze soba. Po to okreslamy
naszych najwazniejszych interesa-
riuszy, aby méc odpowiednio do-
stosowa¢ do nich komunikacje
oraz dobrac najskuteczniejsze na-
rzedzia. A jest ich wiele — od ma-
ilingbw czy spotkan, targdw pracy,
kanatéw social media, stron firmo-
wych pofirmy rekrutacyjne. Komu-
nikujac sie, wazne jest traktowanie
pracownikéw i kandydatéw, jako
konkretne osoby o okre$lonych
cechach i potrzebach, a nie bez-
osobowego odbiorce. Niestety,
pracodawcy czesto zapominajg
o tym elemencie strategii.

5. Weryfikuj

Pomimo tego, ze strategia po-
winna by¢ procesem ciagtym,
musi mie¢ zaplanowane punkty
kontrolne. Zadna strategia, na-
wet ta wprowadzona z niezwykig
starannoscia przez najlepszych
specjalistéw, nie speti swojego
zadania i nie przyniesie oczekiwa-
nych rezultatéw, jezeli nie bedzie
weryfikowana.

Employer branding to ztozony
i angazujacy proces, ktdry nie roz-
poczyna sie i koriczy na odpowied-
nio wypetnionej zaktadce  kariera”

na stronie firmy. To zdecydowa-
nie wiecej zaangazowania, pracy
i analizy, ktora po pewnym czasie
moze zaowocowac osiggnieciem
zatozonych celéw strategicznych.
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Obecnie na rynku
pracy spotyka sie
nawet do pieciu
pokolen, przez to

w organizacjach
jest ogromna
roznorodnosé pod
wzgledem m.in.
doswiadczenia
zawodowego,
motywacji i celow.
W praktyce oznacza
to, ze w inny sposob
powinnismy
komunikowac

si¢ z pracujacymi
studentami, mlodymi
rodzicami, a inaczej
z dojrzalymi
ekspertami.



