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Najlepszy pracodawca, czyli jaki?

Jakie czynniki decyduja o tym, ze kandydaci wybieraja
jedne ﬁrmy, inne omijajac szerokim tukiem? Warto

gtebiej poch

li¢ sie nad tym pytaniem, gdy nie

jesteSmy zadowoleni z prowadzon% ch rekrutacji lub

nasi pracownicy rezygnuja z etatu

konkretnych przyczyn.

Irmina Kochman

Interim HR Business Partner,
OSHEE World

Cho¢ w powszechnym przekonaniu
gléwnym determinantem wyboru
pracodawcy jest wysoko$¢ pensji,
réwniez inne elementy moga decy-
dowa¢ o tym, czy pracownik jest za-
dowolony ze swojej pracy, czy tez
nie. Na satysfakcje z zatrudnienia
w danej firmie poza adekwatnym
wynagrodzeniem wplyw moze mie¢
wiele elementéw, jak chociazby ofe-
rowane benefity pozaptacowe, ela-
styczno$¢ w zakresie wymiaru czasu
pracy i miejsca jej $wiadczenia oraz
wyznawane przez pracodawcg warto-
éci i kultura organizacji.

Jak zachecid do siebie pracownika?
Pozyskanie warto$ciowego pracow-
nika wymaga zaangazowania i $wia-
domosci oczekiwani, jakie osoby
poszukujace pracy w dzisiejszych cza-
sach stawiajg rekruterom. Zadaniem

ez wskazania

zespotu HR jest whasciwe dopasowa-
nie mozliwoséci kandydata do zadan
przypisanych do danego stanowiska.
Interesujace projekty, bedace w za-
siggu zdolnosci nowego pracownika,
zbuduja w nim poczucie satysfakcji,
pewnosci siebie i ciaglego rozwoju.
Kandydaci docenia réwniez przej-
rzyste warunki zatrudnienia i wyna-
grodzenie adekwatne do wymagan,
stawianych przez pracodawcg. Umie-
jetne wspieranie pracownika poprzez
powierzanie mu ambitnych zadard,
okazywanie szacunku i zrozumienia
dla jego pomystéw oraz umozliwie-
nie realizacji pasji w ramach zachowa-
nia réwnowagi miedzy pracg a zyciem
prywatnym to w skrocie przepis na
to, by nasz pracownik byt efektywny
i zadowolony ze swojej pracy.

Benefity pozaptacowe

Zapewnienie pracownikowi moz-
liwosci rozwoju, rozumianych jako
udzial w ciekawych zadaniach prze-
tamujacych rutyne, poszerzajacych
wiedz¢ na stanowisku powinno by¢
standardem. Podobnie jak zapewnie-
nie zatrudnionym pakietu socjalnego,
obejmujacego dostep do opicki me-
dycznej czy aktywnosci sportowych.
Poza pensja mozemy zaoferowac pra-
cownikowi rézne dodatki pozapta-

cowe, takie jak m.in. karty sportowe,
dofinansowanie biletow na wydarze-
nia kulturalne, mozliwo$¢ dotaczenia
do zbiorowego ubezpieczenia zdro-
wotnego dla pracownika i cztonkéw
jego rodziny czy tez pracowniczego
programu emerytalnego.

Dla tych nielicznych, ktérzy po-
szukuja rozwoju rozumianego jako
wyjécie poza dotychczasowe, kom-
fortowe ramy, ktdrzy sa gotowi do
zmierzenia si¢ z nieznanym, pra-
codawcy powinni przygotowaé
osobne programy, wspierajace roz-
w6j pracownika i jednoczesnie za-
spokajajace potrzeby biznesowe.
Oba zjawiska — rozwdj pracowni-
kéw i rozwdj biznesu — powinny
by¢ ze soba écisle powiazane.
Coraz czgéciej kandydaci poza
wysoka pensja oczekujg od pra-
codawcy réwniez wyznawania po-
dobnych warto$ci. Nawet bardzo
atrakcyjne wynagrodzenie, cho¢
z pewnoscig wzbudzi duze zainte-
resowanie posréd oséb poszukuja-
cych pracy, moze nie wystarczy¢,
gdy cele i idee przyswiecajace pra-
cownikowi i pracodawcy sa o
siebie skrajnie odmienne. Taka su-
tuacja moze skutkowa¢ zlozeniem
przez pracownika wypowiedzenia,
co wiaze sie z koniecznoécia wzno-
wienia procesu rekrutacji i kosztami
(zaréwno zwiazanymi z rekrutacja,
jak 1 tymi, keére wynikajg z ko-
niecznosci szkolenia i wdrozenia
nowego czlonka zespotu oraz jego
obnizonej efektywnosci w pierw-
szych miesiacach pracy, zanim na-

bierze pewnosci i doswiadczenia).
Wysoki poziom satysfakeji wéréd
pracownikéw i silne utozsamienie
z firma przekladaja si¢ na zmniej-
szenie rotacji oraz kosztéw dzialar
HR, a takze wzrost ogélnej efek-
tywnosci dziatan, realizowanych na
rzecz pracodawcy.

Odpowiedni dobér

kadry zarzadzajacej

Pracownicy cenig najbardziej tych
przetozonych, ktérzy wyznaczajg
kierunek i tempo marszu, wybor
trasy pozostawiajac podwladnym.
Zaufanie do dobrych intengji pra-
cownikéw, danie im przestrzeni
na wykazanie si¢ kreatywnoscia,
innowacyjnym podejéciem do pro-
bleméw, stanowi podstawe dtugo-
falowego sukcesu firm. Dostep do
informagji jest powszechny i to wla-
$nie kreatywne ich faczenie, prze-
filtrowanie z nowej perspektywy
buduje przewage konkurencyjna.
Zawsze warto rozmawiaé — zarwno
na etapie rekrutagji, jak i podczas
budowania candidate experience.
To banat, ale juz niebanalne jest
wprowadzenie tego zalozenia w zy-
cie. Wiele organizacji otwiera si¢
na sugestie pracownikéw, chocby
w formie skrzynki pytad/wnioskéw
czy badan zaangazowania.
Kluczowe jest jednak nie forma tej
otwartosci na dialog, a raczej to, co
organizacja zrobi z zebranymi su-
gestiami pracownikéw. I o ile rela-
tywnie proste jest wyjscie naprzeciw
rozsadnym wnioskom typu posta-

wienie stojakéw na rowery czy re-
mont pomieszczen socjalnych lub
zmiana menu na stoléwee, o tyle
trudniejsza jest komunikacja o tym,
czego organizacja nie zrobi. Do-
$wiadczenie pokazuje, ze wlasnie
w tym miejscu najczesciej komuni-
kacja zawodzi — zarzady bardzo cz¢-
sto obawiajg si¢ krétkofalowego
rozczarowania ze strony pracowni-
kéw. Diugofalowo jednak tylko roz-
mowa o calosci potrzeb pracownikéw
i deklaracja, kt6re z nich zostang za-
spokojone, a ktére nie i dlaczego, ma
sens. W przeciwnym wypadku je-
dynie udajemy, ze rozmawiamy, co
prowadzi do szeregu nieporozumienrt
i narastajacej frustracji.

Bardzo wazna atmosfera w pracy
W trakcie rozméw rekrutacyjnych
z kandydatami, ale réwniez w kon-
takcie z pracownikami, bardzo cze-
sto pytam o oczekiwania wzgledem
przetozonego. 1 stysz¢ w zasadzie
jedna, spéjng odpowiedz: potrze-
bujq otwartej, Szczerej rozmowy,
swobody w dzialaniu i jasnosci co
do kierunku, w ktérym zmierzamy.
To wiasnie ta umiejetnos¢ bycia
partnerem dla zespotu oraz prowa-
dzenia go w gaszczu opdji i ciagle
zmieniajacych sie wyzwai otocze-
nia biznesowego stanowi wyznacz-
nik madrego i skutecznego lidera.
Wiedza merytoryczna, doswiadcze-
nie s3 wciaz szalenie istotne, ale ich
ranga spada w czasach, gdy dostgp
do dowolnej informadji jest prak-
tycznie na wyciagniecie reki.
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Madros¢ w zarzadzaniu to nacisk
na umiejetnosci migkkie.
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Zrozumiec potrzeby pracownikow

Z Alexandrem Beresfordem, Chief Marketing Officer
w Finiata i Natalig Misiuk, HR Manager Eastern Europe
w Ingenico rozmawiata Katarzyna Mazur.

Jakie wartoéci dodane do
wynagrodzenia sa dzi$ dla
pracownikéw najwazniejsze?
Alexander Beresford: Obserwujemy
na rynku zwigkszone zaintereso-
wanie pracodawcami, ktdrzy ofe-
rujg mozliwosci realnego wplywu
na firme, rozwoju zawodowego
i pracy w pozytywnym otoczeniu.
Mtodzi ludzie szukajg firm, ktdre
sa otwarte na réznorodno$é, nie-
szablonowo$¢ i z ktérymi moga au-
tentycznie si¢ identyfikowaé. Dobra
placa i $wiadczenia to obecnie czyn-
niki pomocnicze. Wsréd warto-
§ci, ktére zdominowaty srodowisko
start-upéw, zaufanie to obecnie naj-
bardziej pozadana, zaréwno przez
pracownikéw, jak i pracodawcéw,
cecha. Szczeg6lnie miode pokolenia,
ktére wchodza obecnie na rynek
pracy, szukaja miejsc, gdzie odda si¢
w ich rece odpowiedzialnosé za pro-
jekt lub produke. Wazne, aby firma
stworzyla taka kulture pracy, gdzie
pracownicy nie beda ba¢ si¢ zada-
wania trudnych pytari, podejmowa-
nie ryzyka lub popetni¢ bledéw, aby
mdc si¢ na nich uczyé.

Natalia Misiuk: Wazne, aby firma,
keéra dba o swoich pracownikéw,
miafa $wiadomog¢, jakie sg ich po-
trzeby rozwojowe i oczekiwania.
Moga one diametralnie si¢ réz-
ni¢ w zaleznosci od wieku czy po-
przednich doswiadczen pracownika.
Mtode pokolenie, zwlaszcza mille-
nialsi, podkreslaja, ze wynagrodze-
nie stato si¢ dla nich drugorzedne.
Najwazniejsza jest perspektywa roz-
woju, czgsto taczona z awansem,
zdobycie nowych umiejetnosci oraz
uznanie i docenianie, ktére nieko-
niecznie musi by¢ materialne. To
pokolenie liczy na dobra atmos-
fere w pracy, transparentnos$¢ celow,
oczekiwan, chee wiedzied, jaka jest
strategia ﬁrmy, wizja, wartosci, mi-
sja. Nie tylko biznesowa, lecz przede
wszystkim spofeczna oraz jaka jest
ich rola w realizowaniu tej strategii
i mozliwo$¢ faktycznego wplywu na
wynik. Na pierwszym miejscu mo-
tywuje szansa nauczenia si¢ nowych
umiejetnosci, rozwijania wiedzy eks-
perckiej i dostgpno$¢ oraz czgstotli-
wo$¢ réznych form uznania. Co
wazne, liczy si¢ réwniez zgodnosé
wykonywanej pracy z dalszymi pla-
nami rozwoju kariery zawodowej,
ktére sa rozne dla kazdej jednostki.

Co w materii motywowania
pracownikéw stanowi dla nich
aktualnie najwieksze wyzwanie?
AB.: Wigkszo$¢ 0s6b zaczynajacych
pracg w start-upach ma juz doswiad-
czenie z korporagji i zdecydowanie
widzimy ich znudzenie owocowymi
poniedziatkami (znamy historie
firm, w ktdrych czatowalo si¢ na do-
stawce, aby zdoby¢ chociaz jabtko)
lub dofinansowanie do karty na si-

lowni¢ (zainteresowanie nimi jest
gtéwnie na poczatku roku). To co
przyciaga ludzi do mniejszych star-
tujacych firm to wizja rozwoju, za-
réwno organizacji, jak i pracownika.
Kazdy chce mie¢ swéj udzial w two-
rzeniu wartodci firmy, zaréwno
kiedy ta odnosi sukcesy, jak i prze-
chodzi gorszy moment. Dodatkowo
oferta wewngtrznego programu co-
achingowego lub dofinansowania
np. studiéw podyplomowych lub
kurséw, zwlaszcza, gdy nie sa bez-
pos$rednio zwiazane z zajmowanym
stanowiskiem, zwigksza zaangazo-
wanie pracownikéw i tworzy do-
datkowa wi¢z, a jej nawiazanie jest
obecnie najwigkszym wyzwaniem
dla pracodawcéw.

N.M.: Laptop, samochéd, telefon
s3 juz standardem w duzych korpo-
racjach, w wielu przypadkach nie-
zbednym do wykonywania pracy,
podobnie jak biurko czy krzesto.
W przypadku pakietéw socjalnych
(czgsto rozszerzanych na wszystkich
czfonkéw rodziny) zawierajacych
prywatng opicke medyczna, dofi-
nansowanie do zaje¢ sportowych
czy kulturalnych, owocowe czwartki
czy cykliczne wyjécia integracyjne
weszly w krew pracownikom i s
wrecz obowiazkowa pozycja umiesz-
czang w ogloszeniach o prace. Kor-
poragcje zachgcaja dofinansowaniem
do wakacji, wyprawkami dla dzieci,
bonusami finansowymi czy darmo-
wymi positkami. Jednak coraz wie-
cej firm dostrzega, Ze istnieje wiele
pozafinansowych form motywo-
wania pracownikéw. Rozwdj oso-
bisty zaczyna wraca¢ do fask. Duze
firmy coraz cz¢dciej oferuja szkole-
nia na wybrane kursy. Mentoring
i coaching s3 narzedziami, ktére
skutecznie wspierajg budowanie
przez pracownika kompetencji nie-

zbednych do dalszego rozwoju i sa
czesto wykorzystywanym narze-
dziem w wielu firmach.

Jakie kompetencje powinna mieé
kadra zarzadzajaca, zeby budowa¢
sprawnie dziatajacy zespot,

dla ktérego wzajemne relacje
stanowia istote wspéldziatania?
AB.: Madro$¢ w zarzadzaniu to
w mojej ocenie nacisk na umiejet-
noéci migkkie. Przywiazujemy duza
wage do wsluchiwania si¢ w opinie
pracownika i poznawania jego po-
mystéw, a takze idei. Taki styl za-
rzadzania nastawiony jest na ludzi,
na budowanie wyjatkowej atmos-
fery w zespole, u ktdrej podstaw lezy
zrozumienie, empatia i kooperacja.
To wszystko sprawia, ze pracownicy
czujg si¢ potrzebni, wazni, wykazuja
duze zaangazowanie, lojalnos¢ i chet-
nie przychodza do pracy.

N.M.: Kadra zarzadzajaca, oprécz
oczywistej wiedzy eksperckiej, po-
winna posiada¢ okreslone kwalifi-
kacje i umiejetnosci pozwalajace na
funkcjonowanie w branzy i budo-
wanie dobrego wizerunku firmy np.
poprzez ksztattowanie kultury inno-
wacyjnej. Migkkie umiejetnosci, ta-
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W swiecie mediow

spolecznosciowych, interakeje
mie¢dzyludzkie zyskuja nowy format

i sposob w jaki komunikujemy si¢ dzis
potrafi diametralnie roznic sie, niz
bylo to nawet dziesie¢-dwadziescia
lat temu. Dlatego sposob organizacji
pracy w firmie jest kluczowy,

7le dopasowany moze hamowac
wszelkie przejawy kreatywnosci

i innowacyjnosci. Musi odpowiadac
stylowi pracy i ulatwia¢ komunikacje.

kie jak skuteczne motywowanie,
wyszukiwanie talentéw czy inteli-
gencja emocjonalna, ktéra jest juz
mierzalnym wspélezynnikiem, sa
réwnie cz¢sto wymagane, zwlaszcza
na wysokich stanowiskach w korpo-
racjach. Sama wiedza specjalistyczna
i do$wiadczenie rynkowe nie wystar-
czaja, sg traktowane jako dopetnie-
nie pakietu ,dobrego managera’.
Co wigcej, w zaleznosci od pozydji
w strukturach korporacyjnych po-
szukuje si¢ nie tylko efektywnosci,
lecz takze umiejetnosci przywddz-
twa, ktére zmotywuje pracownikéw
i poprowadzi organizacj¢ w wybra-
nym kierunku.

Stworzenie pracownikom
przestrzeni na samodzielnos¢
pozwala kreowa¢ przyjazna

i twbrcza atmosfere?

A.B.: Globalnie widzimy coraz
wicksze zainteresowanie przestrze-
niami coworkingowymi i sami
w podobnych miejscach funk-
cjonujemy. Otwarta przestrzen
pozwalajaca na wymiang doswiad-
czeni, pomystow i wrazen, naszym
zdaniem jest to najlepsze miejsce
pracy. Pozwala na duza samodziel-
no$¢ oraz swobode i sa to zdecy-
dowanie cechy, keérych poszukuja
pracownicy. Jak wczesniej wspo-
mnialem, zaufanie buduje zdrowa
kulture pracy i poczucia odpo-
wiedzialnoéci, a badania wiréd
millenialséw pokazuja, ze ponad
wszystko bronig oni swojej nieza-
leznosci i zalezy im na pracodawcy,
ktdry rozumie, ze moga popetnia¢
bledy. Polityka elastycznej pracy
i home office réwniez pomaga zbu-
dowa¢d atmosfer¢ wzajemnego za-
ufania, a dodatkowo jest dobrym
sprawdzianem organizacji dziafar.
N.M.: Samodzielno$¢ to jedna
z najbardziej pozadanych cech
u pracownika, a takze najczeiciej
poszukiwana charakeerystyka praco-
dawcy. Umiejetno$¢ samodzielnego
wykonywania zadar jest duza zaleta
doceniana niezaleznie od wielko-
§ci organizacji. Swobodna komu-
nikacja i mozliwo$¢ przekazywania
swoich pomystéw bezposredniemu
przetozonemu, a takze podejmowa-

nia samodzielnych decyzji sg istot-
nymi czynnikami wplywajacymi
na poziom satysfakeji z pracy. Jest
to wazny element dla coraz bardziej
zindywidualizowanego przedsta-
wiciela mlodego pokolenia, ktory
chce by¢ osobiscie wyrézniany za
swoje osiagniecia. W swiecie me-
diéw spolecznosciowych, interakcje
mi¢dzyludzkie zyskuja nowy format
i sposéb, w jaki komunikujemy si¢
dzis, potrafi diametralnie réznic sie,
niz bylo to nawet dziesigé—dwa-
dziescia lat temu. Dlatego sposéb
organizacji pracy w firmie jest klu-
czowy, zle dopasowany moze hamo-
waé wszelkie przejawy kreatywnosci
i innowacyjnosci. Musi odpowiada¢
stylowi pracy i utatwia¢ komunika-
cje. Elastycznos¢ i dopasowanie do
swojego wewnetrznego klienta po-
nownie wybrzmiewa, tym razem
w organizacji przestrzeni biurowych

i stylu pracy.

Otwarto$¢ pracodawcy na
sugestie i pomysly pracownikéw
jest wartoscia nadrzedna

w rozwoju relacji w zespole?

A.B.: Problemem korporacji jest
zbyt duza ilo§¢ pracownikéw, a cy-
kliczne ankiety nie zawsze pozwa-
laja na wystuchanie kazdego glosu,
co negatywnie wplywa na atmosfere
pracy. Zatozeniem wielu start-upéw
jest bliskos¢ pracodawcy w codzien-
nej pracy z zespotem jako podstawa
do budowania zaréwno przejrzystej,
jak i otwartej firmy. Nieformalna
komunikacja np. podczas burzy
mézgéw pozwala na rozwijanie kre-
atywnosci i swobodnej dyskusji,
warto réwniez skloni¢ sie w strone
dialogu face-to-face, zwlaszcza z pra-
cownikami, ktérzy posiadaja bariery
przed glosnym wyrazaniem swojego
zdania. Wystuchanie sugestii po-
maga zrozumie¢ potrzeby pracow-
nikéw w miejscu pracy, a w efekcie
podnosi zadowolenie i zaangazowa-
nie, a tym samym zyski firmy.

N. M.: W korporacjach sugestie
pracownikéw sa w cenie, przyno-
szac czesto milionowe oszczednosci.
Usprawniajg procesy, komunikacje,
poprawiaja bezpieczeistwo i spra-
wiaja, Ze codzienna praca jest
bardziej efektywna. Dotyczy to za-
réwno duzych fabryk, jak i pracy
biurowej. Nie bez kozery powstaja
dzialy, ktére zajmuija si¢ tylko zbie-
raniem informacji i usprawnianiem
procesow. Jednak najwazniejsz in-
formacjq zwrotna jest cykliczna
ocena, ktéra powinna by¢ podej-
mowana dwutorowo: oceniajaca
pracownika jak i pracodawce. Tylko
wtedy jeste$my w stanie na biezaco
reagowac na powstajace punkty za-
palne i kryzysy. Regularne dzielenie
si¢ informacjg zwrotna oraz mniej
lub bardziej sformalizowany proces
oceny pracowniczej s nie tylko do-
brym narzedziem komunikagji, ale
przede wszystkim pomagaja wycia-
ga¢ wnioski i szybko adresowa¢ po-
wstajace problemy czy kryzysy.
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Przyszto$¢ bez dymu tytoniowego mozliwa
dzieki ekspertom z Polski

Swiat bez dymu tytoniowego byt do niedawna jedynie
utopia. Optyka zmienita sig, gdy do jego tworzenia
przystapit tytoniowy gigant, Philip Morris International
(PMI). Docelowo firma zamierza catkowicie zastapic
papierosy innowacyjnymi produktami, ktére moga by¢
potencjalnie mniej szkodliwe niz tradycyjne wyroby
tytoniowe. Aby osiaggnac ten ambitny cel, Philip Morris
nieustannie rozwija kulture organizacyjna, wierzac, ze
pracownicy sg kluczem do sukcesu i realizacji wizji Swiata

bez dymu tytoniowego.

Philip Morris Polska jest liderem
branzy tytoniowej w kraju. Obec-
nie daje zatrudnienie okoto 7 tys.
0séb. W skfad grupy wchodza:
spotka odpowiadajagca za sprze-
daz, marketing i dystrybucje pro-
duktéw, nowoczesne centrum
produkcyjne oraz firma odpo-
wiedzialna za kontraktowanie
i skup lisci tytoniu. Do grupy na-
lezy takze Europejskie Centrum
Ustug Wspdlnych w Krakowie,
Swiadczace wyspecjalizowane
ustugi finansowe, informatyczne,
zakupowe oraz z zakresu zarza-
dzania zasobami ludzkimi spot-
kom zaleznym PMI w Europie,
na Bliskim Wschodzie i w Afryce.
Obecnie jest ono kluczowym
osrodkiem eksperckim dla glo-
balnych struktur PMI - miejscem
wsparcia i tworzenia innowacyj-
nych rozwiazan dla kilkudziesie-
ciu innych rynkéw na sSwiecie.
Fabryka PMI w Krakowie jest
najwiekszym centrum produk-
cyjnym PMI w Europie i jednym
Z najnowoczesniejszych i naj-
wiekszych na $wiecie.

Podazajac za trendami

Philip Morris przechodzi obec-
nie najwieksza transformacje
nie tylko w historii firmy, lecz
takze catej branzy, ktérej ce-
lem jest stworzenie przysztosci
bez dymu tytoniowego. Z tra-
dycyjnego producenta wyro-
bow tytoniowych zmieniamy
sie w firme dzialajacg w opar-
ciu o wyniki ztozonych badan
naukowych i rozwéj nowocze-
snych technologii. Podazajac
za trendami i szukajac innowa-
cyjnych rozwiazan, ktére moga
poprawic¢ jakos¢ zycia petnolet-
nich palaczy, przeznaczamy zna-
czace srodki na badania i rozwoj
oraz produkcje potencjalnie
mniej szkodliwych wyrobéw al-
ternatywnych dla papieroséw.
W prowadzonych przez nas
programach naukowo-badaw-
czych przyjelimy najwyzsze
Swiatowe standardy. W badania
i rozwoj oraz produkcje nowych
produktéw firma zainwestowata
juz 6 miliardéw dolaréw. W za-
awansowane prace naukowo-
-badawcze zaangazowanych
jest ponad 400 naukowcdw, in-
zynieréw i ekspertéw, w tym
rowniez wielu Polakéw.

Pracujac nad standardami
Spotki Philip Morris Polska juz
szesciokrotnie zostaty uhono-
rowane tytutem Top Employer
Polska i Top Employer Europe
W uznaniu za tworzenie doskona-
tych warunkéw pracy, programy
szkoleniowo-rozwojowe dla pra-
cownikéw, planowanie kariery
oraz kulture organizacyjna.To ob-
liguje do nieustannej pracy nad
standardami, do tworzenia no-
wych rozwiazan, ktére umozli-
wig jeszcze lepsze wykorzystanie
potencjatu lezagcego w naszym
zespole. Tworzymy srodowisko
pracy, w ktérym kazdy, nawet
najbardziej wymagajacy pracow-
nik, znajdzie miejsce dla siebie.
Wstuchujemy sie w potrzeby ze-
spotu, dajac szanse na rozwijanie
indywidualnych predyspozycji
i pozyskiwanie wiedzy. Inwestu-
jemy w kapitat ludzki, wierzac, ze
to zatrudnieni na réznych szcze-
blach organizacji ludzie stanowia
jej najwieksza wartosc.

W Philip Morris kazdy ma réwne
szanse rozwoju i budowania ka-
riery, niezaleznie od pfci lub po-
siadanego paszportu. Nie ma
tu miejsca na dyskryminacje.
W ubiegtym roku spétki Philip
Morris w Polsce otrzymaty pre-
stizowy Certyfikat Réwnych Pac,
przyznawany przez niezalezng
organizacje non-profit z siedziba
w Szwaijcarii. Certyfikacja od-
bywa sie na podstawie wytycz-
nych ONZ oraz jest uznawana
przez Komisje Europejska. Jest
to niezalezne potwierdzenie, ze
firma wynagradza kobiety i mez-
czyzn jednakowo, a wkiad i wy-
sitki pracownikéw w dziatalnos¢
biznesowa i rozwdj organizacji
cenione s3 niezaleznie od pici.
Philip Morris jest pierwszg i, jak
do tej pory, jedyna firmg w Pol-
sce, ktéra otrzymata ten wyjat-
kowy certyfikat.

Nieustanny rozwoj

W Philip Morris rozwéj kultury
organizacyjnej opartej na wspot-
pracy, wzajemnym szacunku
i innowacyjnosci jest tak samo
wazny jak strategia biznesowa.
W firmie pracuja osoby o rézno-
rodnych umiejetnosciach i do-
$wiadczeniach, co umozliwia
nieustanny rozwdj i prace nad
innowacyjnymi rozwigzaniami

we wszystkich obszarach dzia-
talnosci firmy. Polska jest jednym
z gtéwnych zrédet talentéw dla
Philip Morris w skali globalne;j.
Wielu naszych rodakéw petni
kluczowe funkcje w globalnych
strukturach firmy i zajmuje wy-
sokie stanowiska w korpora-
¢ji. Wystarczy wspomnie¢ Jacka
Olczaka, prezesa ds. operacyj-
nych w szwajcarskiej centrali,
Mirostawa Zielinskiego zajmu-
jacego sie nauka i innowacjami

lub Aleksandre Samulewicz, wi-
ceprezes do spraw produktéw
o potencjale obnizonej szkodli-
wosci na region UE. Philip Mor-
ris jest atrakcyjnym miejscem do
pracy dla ludzi, ktérzy chca zmie-
niac otaczajacy ich $wiat.

,Bezdymna rewolucja” to naj-
wieksze wyzwanie stojace przed
branza tytoniowa. Gdy André Ca-
lantzopoulos, szef PMI, ogtosit, ze
celem firmy jest stworzenie przy-
sztosci bez dymu tytoniowego,

niewielu zdawato sobie sprawe,
zczym przyjdzie sie zmierzy¢. Za-
dawano pytania: jak to mozliwe?
Dzi$ juz wiemy, ze kierunek, ktory
woéwczas przyjelismy, jest stuszny,
a produkty o potencjale obnizo-
nego ryzyka mogg by¢ satysfak-
cjonujacym zamiennikiem dla
tradycyjnych papieroséw. Biorac
pod uwage tak znaczaca trans-
formacje biznesowa firmy, warto
dotaczy¢ do zespotu PMI w tym
szczegbdlnym momencie.

Dotacz do rewolugji
W branzy tytoniowe.

Buduj z nami przysztosc
bez dymu tytoniowego.

WWW.pmicareers.com

A

PHILIP MORRIS

POLSKA

MATERIAL WE WSPOEPRACY Z PMI
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Czy ,zaopiekowany” rowna sie usatysfakcjonowany?

Cho¢ rynek pracownika to spory ktopot dla firm, to sami
pracownicy maja z gorki. Eksperci zwracaja uwage,

ze obecnie kandydaci uczestnicza w kilku procesach
rekrutacyjnych jednoczesnie i ostatecznie wybieraja
najbardziej korzystna oferte lub kontroferte obecnego
pracodawcy. A co jest dla nich najwazniejsze?

Magdalena Rogéz

ekspertka ds. rynku IT,
Kodilla.com

Juz niemal 56 proc. obecnych na pol-
skim rynku firm deklaruje problemy
ze znalezieniem pracownikéw — poin-
formowat we wrzesniu 2019 br. Work
Service. Przyczyna tego stanu rze-
czy ma by¢ dobrowolna rotacja pra-
cownikéw, ktérzy zmieniaja miejsce
zatrudnienia skuszeni lepszymi zarob-
kami, dodatkowymi benefitami czy
atrakcyjniejszg lokalizacja. Obecnie

TOP 10 stanowisk najtrudniejszych
do zrekrutowania to specjalisci IT,
programisci, automatycy i inzyniero-
wie, handlowcy, operatorzy maszyn
iwdzkéw widtowych, elektrycy i elek-
trotechnicy, magazynierzy, pracow-
nicy produkeji i pracownicy fizyczni.

‘Wazniejszy rozwoj czy pensja?
Odpowiedzi szukamy na
przykladzie branzy IT

Dla przedstawicieli najbardziej de-
ficytowego zawodu w Polsce, czyli
pracownikéw branzy IT, najwazniej-
szym kryterium wyboru pracodawcy
jest rozwdj, ktéry jest nawet waz-
niejszy niz wynagrodzenie — wynika
z badania branzy IT, przeprowadzo-
nego przez Bulldogjob w 2019 roku.
Oznacza to, ze nawet wysokie wyna-
grodzenia (najwyzsze w Polsce zaraz

po gérnikach) nie ratuja sytuacji. Nie-
mniej, wedtug badari przeprowadzo-
nych przez Kodilla.com na polskich
programistach w kwietniu 2019 roku,
az 46 proc. programistéw deklaruje,
ze pracodawcy nie zapewniaja im ani
jednego dnia szkoleniowego w ciagu
roku. Biorac pod uwage potrzebe
rozwoju programistéw i zarazem ich
wysoka rotacje, wydaje si¢ to niewia-
rygodne. Co ciekawe, wielu z nich ma
ustalony budzet na takie cele, jednak
nie moze znalez¢ dla siebie odpo-
wiedniego szkolenia — brakuje spe-
qjalistycznych szkoleri z niszowych
tematéw, takich jak programowanie
funkeyjne czy bezpieczenistwo.

Motzliwo$¢ uczestniczenia w szko-
leniach to obecnie najbardziej po-
zadany benefit pozaptacowy wsréd
pracownikéw na $wiecie. W badaniu
Michael Page uznato tak az 92 proc.
respondentéw. Dla poréwnania, po-
pularne karty fitness sa pozadane
przez zaledwie 48 proc. badanych.
Ten trend jest réwnie istotny takze
w polskich firmach, ktdre, jedli chca
zatrzymaé  pracownikéw, zamiast

kuszenia ich chwytliwymi impre-
zami integracyjnymi czy dopfatami
do obiadéw, powinny inwestowaé
przede wszystkim w ich wiedze i roz-
wdj. To daje bowiem wigksze poczucie
odpowiedzialnosci i przywiazania do
firmy, a jednoczesnie stwarza szansg
na awans i wzrost zarobkéw, ktdrych
nie zastapia drobne upominki.

4

Polscy pracownicy
wiedza, ze niskie
bezrobocie

i relatywnie wysoka
dynamika plac to
wartosci zmienne,
ktore w najblizszych
latach moga traci¢
na sile.

Polacy $wiadomi zmian

na rynku pracy

Potrzeba rozwoju nie bierze si¢ zni-
kad. Polscy pracownicy wiedza, ze
dobra koniunktura, niskie bezro-
bocie, relatywnie wysoka dyna-
mika plac to wartosci zmienne,
ktére w najblizszych latach moga
traci¢ na sile. Dlatego coraz wigcej
z nich czuje potrzebe zdobywania
nowych czy rozwoju posiadanych
kompetencji, ktére podniosa
szanse zawodowe i pozwola spro-
sta¢ wyzwaniom nadchodzacej
transformacji cyfrowej.

Trend na samoksztalcenie potwier-
dza si¢ w raporcie Deloitte, w ktd-
rym znalazta si¢ m.in. samoocena
kompetencji polskich pracowni-
kéw. Zapytani o obszary, w kté-
rych odczuwajg najwicksza potrzebg
zdobywania nowych umiejgtno-
Sci, wskazali przede wszystkim na
IT, wiedzg techniczng i jezyki obce.
Z kolei do$¢ wysoko ocenili posia-
dane kompetencje mickkie, jak np.
umiejetno$¢ pracy zespolowej czy
umiejetnosci komunikacyjne.

O wartoSciach, ktore, poza wynagrodzeniem,

pracodawca moze zaoferowac swoim pracownikom

W dobie rynku pracownika wspétczesne
przedsiebiorstwa mierzg sie z nie lada wyzwaniem,
ktorym jest utrzymanie zatrudnionych

i zmotywowanie ich do dziatania. Nalezy zwrécic
uwage, ze oprocz aspektéow finansowych podwtadnych
mozna zacheca¢ takze innymi wartosciami
oferowanymi przez firme. Jakimi? Spéjrzmy na to

z punktu widzenia samego zainteresowanego.

==

EY¢
Q\ -. ‘i
Rafat Trzaska

dyrektor operacyjny,
Bergman Engineering

Prowadzac setki, a nawet tysiace
proceséw rekrutacyjnych, dos¢ cz¢-
sto, zeby nie powiedzie¢ zawsze, sly-
szymy pytanie ,,to co jeszcze Paristwo
oferuja, oprécz wynagrodzenia?”.
W dzisiejszych czasach, w ktdrych
,walczymy” o pracownika, nie na-
lezy go bagatelizowaé, a dobrze za-
stanowi¢ si¢ nad oferta dodatkowa.
Bo ,dodatkowa” nie oznacza ,nie-
znaczacy . Wybierajacy pracodawce
pracownik, oprécz oczywistego wy-
nagrodzenia, prawie zawsze szuka
czego$ wigeej. Niektorzy z nich sg
$wiadomi swoich wymagan i s3
w stanie sami wskaza¢ na konkretne
wartosci, a inni oczekujg od firmy
przedstawienia szczegétowego opisu
benefitéw, na ktére moga liczy¢, pra-
cujac w danej organizacji.

Dlatego w Bergman Engineering
przeanalizowali$my procesy rekruta-
cyjne prowadzone w ostatnich mie-

sigcach na stanowiska inzynieryjne
iwskazalimy na kluczowe elementy,
ktdre nalezatoby doda¢ do oferty
pracy dla inzyniera — w zaleznosci od
lat do$wiadczenia, jakie posiada. Nie
powinno byc' zaskoczeniem, 7e, nie-
zaleznie od stazu pracy, dla kazdego
pracownika kluczowym elementem
w miejscu zatrudnienia sa dobre re-
lacje z przefozonym oraz atmosfera,
ktéra pozwala na zaangazowanie si¢
w realizacj¢ celéw i poczucie ,,przy-
naleznosci do organizacji”.

Lata doswiadczenia pracownika

* rozwoj, rozumiany jak prébowa-
nie czego$ nowego. ,Co$ nowego”
nie musi by¢ traktowane jako in-
nowacja w obszarze produkeyjnym,
ale moze by¢ to chociazby inna me-
toda planowania, zarzadzania, czyli
po prostu wyjscie poza schematy.
Chodzi o to, aby organizacja byla
otwarta na pomysly zglaszane przez
pracownikéw. Nie mozna réwniez
zapominaé¢ o rozwoju osobistym
dokonywanym czy to poprzez co-
aching, networking, czy samo mo-
nitorowanie rynku.

* Mozliwos¢ podejmowania sa-
modzielnych decyzji. Nie chodzi
o mozliwos¢ decydowania o spra-
wach strategicznych, ale na przyktad
takich jak wybér narzedzi rozwiaza-
nia problemu poprawiajacego efek-
tywno$¢ produkji.

* Wyzwania, czyli nowe projekty,

w projektach jest rozumiana przez
pracownika jako posiadanie wplywu
i przyczynianie si¢ do rozwoju firmy.
Niesie to za sobg poczucie prestizu
i spetnienie potrzeby uznania.

* Poczucie przynaleznosci, czyli mig-
dzy innymi prawo do glosu, a takze
niebycia anonimowym w organiza-
¢ji. Pracownik chee by¢ czescia firmy
i mie¢ mozliwo$¢ wypowiedzenia sie.
Natomiast specjalisci posiadajacy
wyzsze niz 5 letnie do$wiadczenie
wskazali na takie wartosci, jak:

* Swiadomy wybdr przestrzeni rozwo-
jowej, pozwalajacy na mocne zaanga-
zowanie si¢ w dane przedsigbiorstwo.
* Specjalizacja przetamana interdy-
scyplinarnoscia, czyli niestandardowe
podejscie do standardowych proble-
méw. Dobra prakeyka jest posiada-
nie zréznicowanych zespotéw, a jak
nie zespoléw, to specjalistéw o réz-

0-1rok 1-2lata 2-51at 5-10lat 10-25 lat
Rozwdj Nauka Pieniadze Rozwéj Ciekawe | Pieniadze/ podwyzka Stabilnos¢ zatrudnienia Stabilnos¢ zatrudnienia
zawodu Sprawdzenie projekty Szybki awans Stahilnoé¢ zatrudnienia (kondycja firmy) Bycie (kondycja firmy) Dobre

czy dobrze wybrali
Wsparcie/ mentoring
Réznorodne zadania

Zdobycie doswiadczenia
Benefity indywidualne
(premie, szkolenia
zawodowe) Elastyczne
godziny pracy/home office

(umowa na czas
nieokreslony) Bycie
docenionym Bycie
zauwazonym/ waznym
Benefity indywidualne
(premie, szkolenia
zawodowe) Dobre
relacje z przetozonym
Ciekawe projekty/ co$
nowego Dobre relacje
z kolegami/ atmosfera

docenionym Bycie
zauwazonym/ waznym
Work-life balance Benefity
dla rodziny Dobre relacje

z przetozonym Ciekawe
projekty/ wyzwania Awans
w strukturach Dobre relacje
zkolegami/ atmosfera
Dotrzymywanie obietnic/
ustalen/ zaufanie do
pracodawcy Bliskos¢ firmy
do miejsca zamieszkania

relacje z przetozonym
Ciekawe projekty/
wyzwania Bycie
docenionym Szacunek
Awans w strukturach
Dobre relacje z kolegami/
atmosfera Nagrody
stazowe Dotrzymywanie
obietnic/ ustaler/
zaufanie do pracodawcy
Bliskos¢ firmy do miejsca
zamieszkania Elastyczne
formy umowy (B2B)

Pracownicy posiadajacy dos$wiad-
czenie zawodowe do 5 lat wskazali
dodatkowo na takie wartosci, jak:

keére dajg pracownikowi poczucie
wartoéci dla danej organizacji oraz
docenienie firmy. Mozliwo$¢ udziatu

nych umiejetnosciach.
* Jasno sprecyzowane oczekiwa-
nia organizacyjne, czyli dobrze

zorganizowane Srodowisko pracy,
prawidlowo wdrozone prakeyki
funkcjonowania przedsigbiorstwa.
Klarownie sprecyzowane cele or-
ganizacji, jak i cele poszczegdlnych
0s6b w dziale.

* Otwarto$¢ organizacji, czyli orga-
nizacja bez podziatéw, tzn. organi-
zacja, ktéra nie stawia ,wirtualnych
Scian” pomiedzy dziatami czy tez po-
miedzy fabrykami a projektantami.
Osoby zaangazowane w projekty oraz
wspierajace je powinny mie¢ dostep
do wspdtdzielonych zasobéw doty-
czacych danego projektu, dla potrzeb,
ktorego pracuja.

* Uczciwos¢ organizacji w poste-
powaniu, czyli wzajemny szacunek
w postepowaniu. Dobrze zorgani-
zowana organizacja lub $wiadoma
swoich probleméw, a takze jasno
i profesjonalnie komunikowane
funkcjonowanie organizacji do pra-
cownikéw. Jednocze$nie pracow-
nik, komunikujacy swoje sukeesy,
ale takze problemy w profesjo-
nalny spos6b, pomagajac organiza-
cji w osiaganiu celéw.

Kaida organizacja powinna by¢
przygotowana na zmieniajace si¢
oczekiwania pracownika. By¢ ela-
styczna i rozumieé jego potrzeby.
Przedstawiona w tabeli perspektywa
jasno wskazuje, ze wachlarz dodat-
kowych wartosci, poza aspektami
finansowymi, jest ogromny i zalezy
w duzej mierze od kreatywnosci
i zaangazowania samych pracodaw-
cdw W proces motywowania pra-
cownikéw. Wstuchujmy si¢ wigc
w ich potrzeby i starajmy si¢ zna-
lez¢ ztoty Srodek, aby utrzymaé ich
jak najdtuzej w organizacji.
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60 proc. polskich firm podkresla, ze brak
wykwalifikowanych pracownikow stanowi

znaczacg bariere w rozwoju przedsi¢hiorstwa

NAJLEPSZY PRACODAWCA 2019

Rosnace potrzeby pracownikow

Pakiety medyczne, sportowe,
ubezpieczenie na zycie oraz
elastyczne formy zatrudnienia

- jak czytamy w raporcie ,Rynek
pracy pod lupa”, liczba benefitéow
oferowanych pracownikom
zroku na rok ro$nie.
Pracodawcy, chcac konkurowac
o najlepszych specjalistow

na rynku, musza dostosowacé
swoje oferty do zmieniajacych
sie trendow, wychodzac poza
ramy dotychczasowych dziatan
rekrutacyjnych.

Stephane Tikhomiroff

dyrektor generalny,
Perfetti Van Melle Polska

Podczas gdy jeszeze w roku 2015 lista bonuséw
pojawiajacych si¢ w ogloszeniach o pracg skia-
dala si¢ $rednio z 4,5 pozycji, obecnie jest to
az 6,6 — podaje w swoich najnowszych bada-
niach, przeprowadzonych na bazie 500 ogloszeri
o pracg, Grant Thornton'. Sytuacja pracodaw-
c6w jest trudna i dynamiczna, a wynika miedzy
innymi z tzw. ,rynku pracownika”. Obecnie juz
niemal 60 proc. polskich firm podkresla, ze brak
wykwalifikowanych pracownikéw stanowi zna-
czaca bariere w rozwoju przedsigbiorstwa. Cheac
nie tylko pozyska¢, ale tez zatrzyma¢ wartoscio-
wego pracownika, firmy musza obecnie bardzo
si¢ postara¢. Poza wynagrodzeniem, znaczenie
zyskuja $wiadczenia pozaptacowe, ktdre stano-
wig wazny wskaznik wplywajacy na przyjecie
oferty pracy.

Zmiany na liécie potrzeb

Czego oczekuja pracownicy? Przede wszyst-
kim wyjscia poza klasyczne warunki za-
trudnienia, gdzie gléwnym czynnikiem
wyboru pracy bylo wynagrodzenie i rozwi-
ni¢cia oferty benefitéw. Jak pokazuja bada-
nia, w poréwnaniu do roku 2015, obecnie az
25 proc. wigcej kandydatéw zwraca uwagg na
oferowane przez pracodawce pakiety opieki
medycznej, a 22 proc. na karty i programy
sportowe. Pracownicy wcigz chetniej reaguja
takze na ogloszenia, w ktérych oferowane jest
zatrudnienie w oparciu o umowe o pracg.
Kandydaci doceniaja, bardziej niz przed
dwoma laty, réwniez lekcje jezykdw obeych
(z 7 na 12 proc.), mozliwo$¢ pracy zdalnej
oraz... darmowe owoce w biurze (oba bene-
fity zyskaly az po 8 punktéw procentowych).
Jednoczesnie, spo$réd analizowanych dodat-
kéw — spadek, chociaz jedynie o dwa punkty
procentowe, zanotowato znaczenie oferowa-
nych przez firme¢ szkoleri czy mozliwo$¢ ko-
rzystania z samochodu stuzbowego.

Podstawy bez zmian

Obecna sytuacja na rynku pracy, zmusza pra-
codawcéw do ponownego przyjrzenia si¢ takze
wymaganiom stawianym wobec kandydatéw
oraz weryfikacji niektdrych, dotychczas niemal
obowiazkowych, zapiséw w ogloszeniach. Co
to oznacza w prakeyce? Podczas gdy kiedys lista
warunkéw stawianych przed kandydatami byla
dhuzsza — dzis staje si¢ lepiej dopasowana do
konkretnych, oferowanych stanowisk. Znacze-
nie tracg zapisy takie jak m.in. obstuga podsta-
wowych programéw komputerowych. Nacisk
kfadzie si¢ na to, co naprawdg jest wazne na
danym stanowisku, a wiec np. na znajomos¢
jezykow czy rzeczywiste umiejetnosci. Mniej
istotne staja si¢ aspekty, w kedre pracownika

mozna szybko wdrozy¢. Co ciekawe, praco-
dawcy siegaja czesciej po miode talenty, szko-
lac je juz na stanowisku lub decydujg si¢ na
przyjecie osoby z doswiadczeniem, lecz bez kie-
runkowego wyksztafcenia.

Przedsigbiorcy, cheacy zgromadzi¢ w swoich
szeregach najlepszych specjalistéw, powinni
zwracaé uwage na zmieniajgce si¢ potrzeby
pracownikéw i odpowiada¢ na nie juz na eta-
pie tworzenia ogloszeni o prace. Pozwoli to nie

tylko na usprawnienie procesu rekrutacji, ale
réwniez pomoze w budowaniu stabilnego, sil-
nego zespotu.

1. haps:/fgrantthornton.pllpublikacjalpracodawey-ob-
nizaja-wymagania-wobec-kandydatow/

Jak zosta¢ SUPERmenedzerem?

Doswiadczenia pracownikéw ksztattuja przekonania i gotowos¢ lub

jej brak, do angazowania sie i podejmowania dziatan w ramach dane;j
organizacji. Troska o budowanie pozytywnych odczu¢ pracownikéw to
wilasciwy kierunek, by dbac o nich i zwiekszac¢ ich zaangazowanie. Jak to
robimy w Grupie Raben na 13 r6znych rynkach?

Anita
Koralewska-Ratajczak
HR Group Director, Grupa Raben

Grupa Raben od 10 lat prowadzi regularne
niezalezne badania Satysfakcji i Zaangazo-
wania pracownikéw. Niesatysfakcjonujace
wyniki z 2017 roku byly inspiracja, aby zasta-
nowic sie, w jaki sposéb pracowac nad bu-
dowaniem angazujacego srodowiska pracy.
W kazdym kraju wspdlnie z pracownikami
zainicjowalismy szereg dziatan, ktére mozna
zakwalifikowac do réznych kategorii:

« pomaganie innym, czyli szereg dziatan spo-
tecznie odpowiedzialnych takich jak np. wo-
lontariat pracowniczy,

« angazowanie przywodcéw: wprowadzili-
$my program Angazujacego Przywddcy,

« wzmochienie komunikacji: poprzez regu-
larne spotkania z pracownikami,

« zmiana na lepsze: inwestycje w infra-
strukture,

+ poszerzanie granic: wprowadzenie pro-
gramu typu, Dzien z kierowcg’; prowadzenie
wspolnych projektdw, ktdre sprzyjaja zblize-
niu sie do siebie wielu dziatow,

+ budowanie wiarygodnej marki Praco-
dawcy: dzieki opracowaniu strategii EB
wspolnie z pracownikami.

Dzieki tym inicjatywom liczba zaangazowa-
nych pracownikéw w 2018 r. wzrosta w Gru-
pie Raben az o 12 punktéw procentowych.
Podczas, gdy w tym samym czasie wérdd
firm badanych w Polsce wskaznik ten wzrdst
o 1 punkt procentowy! Warto podkresli¢, ze
zaledwie 7 proc. firm udaje sie poprawic ten
wskaznik. Badanie pracownikéw w ramach
Pulse Check potwierdzito lepsze postrzega-
nie marki pracodawcy o 10 proc. Oznacza
to, ze idziemy w dobrym kierunku, jednak
mamy apetyt na wiecej.

W trakcie definiowania kolejnych dziatan
grupowych zdecydowalismy sie na opra-
cowanie projektu, ktéry w catej Grupie za-
pewnitby jednolite ,rabenowe” podejscie
do generowania i umacniania pozytyw-
nych doswiadczen naszych pracownikéw,
co z kolei automatycznie przetozy sie na an-
gazujace srodowisko pracy.

Wypracowac standardy

Na poczatku ustalilismy, ze to menedzero-
wie maja najwiekszy wpltyw na budowanie
pozytywnych, dtugofalowych relacji z pra-
cownikami. Dlatego, tworzac program de-
dykowany dla pracownikéw Grupy Raben,
powinnismy zadbac przede wszystkim o od-
powiednie przygotowanie menedzeréw, tak
aby ich dziatania sprawity, ze beda pozada-
nymi przetozonymi. Taki wiasnie kierunek
zostat odzwierciedlony w nazwie projektu
.Manager of Choice” Sercem projektu
byto wypracowanie najlepszych praktyk
zarzadzania doswiadczeniem pracownika
w okreslonych, waznych momentach jego
kariery w firmie.

Do projektu zostali zaproszeni menedze-
rowie zr6znych miejsc w organizacji, z r6z-
nym doswiadczeniem i stazem. Na samym
poczatku grupa projektowa otrzymata in-
formacje zwrotne od swoich obecnych
i bytych pracownikéw. Dowiedzieli sie mie-
dzy innymi, dzieki jakim czynnikom pra-
cownicy czujg sie bardziej zwigzaniz Grupa
Raben oraz na jakie aspekty powinni zwré-
ci¢ wieksza uwage, by doswiadczenia pra-
cownikdéw byty jeszcze lepsze. Taki punkt
wyjsciowy pozwolit zrozumie¢ menedze-
rom, jakie dziatania, z perspektywy pra-
cownikdw, wymagaja zmiany w firmie,
a jakie nalezy kontynuowa¢. Nastepnie
zdecydowali$my sie na kolejny krok wyma-
gajacy bardzo pragmatycznego podejscia
do projektu. Zdecydowalismy sie na opra-
cowanie i zebranie najlepszych praktyk
zarzadzania doswiadczeniem pracownika
W naszej organizacji, w formie bardzo prak-
tycznego przewodnika.

W oparciu o r6znorodnos¢

Opracowujac najlepsze praktyki, grupa pro-
jektowa korzystata z ogromnej réznorod-
nosci i doswiadczen Raben, wykorzystujac
przy tym fakt, ze pracujemy w zréznicowa-
nych spotkach i réznych krajach (oddziaty
firmy zlokalizowane sa na 13 rynkach eu-
ropejskich). Oprécz wiasnych doswiad-
czen, pomysty byly zawsze konfrontowane
z trendami na rynku i aktualnymi wynikami
badan. Wyniki analizy feedbackéw zakwalifi-
kowalismy do pieciu podstawowych wyda-
rzen, przez ktére wiekszo$¢ z pracownikow
przechodzi w czasie swojej kariery w orga-
nizacji. Do kazdego z nich zdefiniowalismy
dziatania, dzieki ktérym menedzer bedzie
mogt zadbac o wiasciwe traktowanie kaz-
dego pracownika, aby w efekcie zbudowac
pozytywne doswiadczania. Zaczelismy od
rekrutadji, pierwszego momentu, gdzie spo-
tykamy sie z potencjalnymi pracownikami
i mamy wplyw na ich postrzeganie naszej
firmy. SkonczyliSmy natomiast na rozstaniu
sie pracownika z organizacja w taki sposéb,
aby chciat w przysztosci do nas powrdcic.
Pomiedzy zdefiniowalismy dziatania wspie-
rajace efektywny onboarding, codzienng
wspdtprace na linii pracownik-przetozony
oraz rozwdj pracownika.

W efekcie mamy opracowane Najlepsze
Praktyki Zarzadzania Doswiadczeniami
Pracownikow. Beda z nich korzysta¢ me-
nedzerowie we wszystkich krajach, w kté-
rych funkcjonuje Grupa Raben. Chcemy,
aby doswiadczenia pracownikéw byty jak
najlepsze, niezaleznie od kraju, miejsca
W organizacji czy tego, jakie dos$wiadcze-
nie menedzerskie ma ich przetozony. Prak-
tyki dajg kazdemu menedzerowi w naszej
organizacji takie same szanse, aby stac sie
Manager of Choice.

MATERIAL WE WSPOLPRACY Z RABEN
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Szanowni Panstwo!
atmosfera w pracy dla kazdego z nas ma ogromne znaczenie. Nikt nie chce

przychodzi¢ do biura, w ktérym porozumienie z menedzerem czy zespotem jest

utrudnione. Coraz czesciej to nie wysokos¢ wynagrodzenia, a whasnie kultura

organizacji sprawiaja, ze podejmujemy wyzwanie wspotpracy z ta, a nie inng firma.
Chcemy nie tylko dobrze zarabia¢, lecz przede wszystkim rozwijac swoje kompetencje,
zdobywa¢ nowa wiedze i umiejetnosci. Dobry pracodawca to taki, ktéry potrafi
zaspokoi¢ indywidualne potrzeby pracownika, dostrzega réznorodnos¢ oczekiwan

i wychodzi im naprzeciw. W jakich kierunkach rozwija sie zarzadzanie zespotami,

czego chca pracownicy i z jakimi wyzwaniami spotykaja sie dzi$ pracodawcy?
Tego wszystkiego dowiedza sie Panstwo z naszego cyklicznego raportu
Najlepszy Pracodawca. Zyczymy ciekawej lektury!

Redakcja

NAJLEPSZY
PRACODAWCA

2019

Firma/Branza | Jak firma wspiera rozwdj i dba o talenty? Realizowane systemy motywacyjne Miejsce i warunki pracy Dlaczego warto pracowac w Panstwa firmie?

Adecco Poland | Adecco Poland realizuje program talentowy i mentoringowy. Premie okresowe i roczne, premie za osiaggane wyniki, Siedziba gtowna firmy znajduje sie w Warszawie Adecco nalezy do czotowki najlepszych i najbardziej pozadanych
Managerowie identyfikuja talenty w organizagji, a nastepnie konkursy sprzedazowe z atrakcyjnymi nagrodami (wycieczki | na Placu Europejskim 2. Adecco ma w catej pracodawcéw w Polsce. W 2018 1. firma zajeta 12 miejsce
opracowuja dla nich program szkoleri i rozwoju zawodowego. zagraniczne do atrakcyjnych miejsc), nagrody spejalne, Polsce 60 biur. Pracownicy firmy moga liczy¢ i znalazta sie w Scistym gronie laureatéw GPTW. O ten
Wspdtpracuja z nimi w sposéb systemowy i indywidualny. Top bogaty system benefitow, szkolenia indywidualne na bogaty pakiet benefitow: opieke medyczna, prestizowy tytut ubiegato sie az 250 firm w naszym kraju.
managerowie w firmie to osoby z wiedza, doswiadczeniem, i grupowe, programy mentoringowe i talentowe. karty multisport, home office, wakacyjne piatki Adecco jedyna firma na polskim rynku ustug HR z prestizowym
obyciem biznesowym. Jako mentorzy pomagaja wytypowanym (w piatki moga korczy¢ prace cztery godziny mianem swietnego pracodawcy wg Instytutu GPTW. Certyfikat
juz wezesniej talentom w ich osobistym oraz zawodowym wezedniej), cztery godziny dla rodziny (za najlepszego pracodawcy oparty jest na kwestionariuszach
rozwoju. Dzigki nim mtodzi ludzie maja motywacje do pracy zgoda przefozonego moga wyjs¢ z pracy cztery wysytanych do pracownikéw oraz na dogtebnym zewnetrznym
i rozwoju. Adecco Poland dba o transfer wiedzy i wartosci godziny wczesniej), bogaty program szkoler audycie procesow HR. Dodatkowo jako jedna z niewielu firm,
oraz buduje oczekiwang kulture organizacyjna. — grupowych i indywidualnych, nauka jezykéw ktore buduja trwatg przewage konkurencyjng w oparciu
Mentoring to szczegdlny rodzaj wsparcia, ktdry jest efektem obcych. Adecco stawia na rozwdj, oferuje o transparentne zasady biznesowe, wiarygodnos¢ i wzajemna
dtugotrwatej partnerskiej relacji pomiedzy stronami pracownikom programy talentowe i mentoringowe | odpowiedzialnos¢, Adecco otrzymato certyfikat Rzecznika
zaangazowanymi w proces. Opiera sie na inspiracji, stymulowaniu — starsi i doSwiadczeni managerowie pracuja Standardu Etyki. Jest to niezwykle wazne. Jako doradca HR dla
i przywdédztwie. Obejmuje coaching, bezposrednia pomoc z mtodszymi przygotowujac ich do roli sukcesoréw. | klientéw firma legitymuje sie przestrzeganiem standardéw
w rozwoju, doradztwo i nieformalng wymiane informacji. W biurach firmy s3 do dyspozycji pomieszczenia etycznych, jakoscia i odpowiednia postawa w swojej organizagji.
Rozwdj jest jednym z najsilniejszych motoréw napedowych socjalne (kuchnie), sale do indywidualnej pracy Adecco to miejsce petne dumy, wzajemnego szacunku,
kazdej firmy i kazdego pracownika. Z mysla o tych, ktdry i spotkan wewnetrznych i zewnetrznych. zaufania, nastawione na réwne traktowanie i kolezeistwo.
stawiaja sobie coraz wyzej poprzeczke, by przyspieszac Tu wazny jest cztowiek, atmosfera, rownowaga pomiedzy
swoj rozwoj osobisty i zawodowy, firma stworzyta Program pracg a zyciem osobistym, wzajemne wsparcie. To Swietne
Mentoringu The Adecco Group w Polsce — méwi Magdalena miejsce do pracy, bo skupia w sobie wspaniafych ludzi:

Bargiet, dyrektor HR The Adecco Group Poland. z pasja i zaangazowaniem. Ludzi, ktdrzy sie lubia, szanuja,
wzajemnie sobie pomagaja, dziela sie pomystami.

Aluprof W ramach funkcjonowania w firmie istnieje mozliwos¢ uzyskania Karta Mutlisport, prywatna opieka medyczna dla Stabilne zatrudnienie, elastyczny czas pracy, Jeden z wiodacych producentéw systemdw aluminiowych dla
dofinansowania studiéw w ramach rozwoju kompetencj, pracownikéw i cztonkéw rodzin, karta Ticket Restaurant, nieustannie modernizowane biura i hale budownictwa w Europie z prawie 70-letnim doswiadczeniem
organizacja szkolen zgodnie z pojawiajacymi sie potrzebami premia requlaminowa, premia uznaniowa, premia produkcyjne, parking dla pracownikéw na w branzy. Firma posiada swoje oddziaty w wielu krajach Europy,
rozwojowymi na stanowisku pracy, organizacja szkoler absencyjna, system nagrdd za dodatkowe osiggniecia, terenie spotki, stotéwka zaktadowa, dogodna a takze w Stanach Zjednoczonych. W zwiazku z dynamicznym
nadajacych uprawnienia specjalistyczne, organizacja szkolen okazjonalne karty podarunkowe, program rodzicielski, lokalizacja, przyjazna atmosfera pracy, mtody rozwojem oferuje ok. 140 nowych miejsc pracy rocznie,
wewnetrznych w ramach dzielenia sie wiedzg specjalistyczna, program lojalnosciowy, dodatek za staz pracy, zespot, wsparcie i czynny udziat w akgach zapewniajac pracownikom stabilne zatrudnienie na atrakcyjnych
organizacja i dofinansowanie szkoleri jezykowych, cykliczne dofinansowanie wypoczynku, kursy jezykowe, szkolenia Fundadji Grupy Kety, wsparcie dla pracownikéw warunkach finansowych oraz bogaty pakiet swiadczen socjalnych.
rozmowy z pracownikami nt. ich potrzeb rozwojowych w ramach i kursy zawodowe, kolonie i obozy dla dzieci, kolonie i obozy | w trudnych sytuacjach zyciowych, dziatalnos¢ CSR. | W 2018 roku spétka uzyskata 32 miejsce na liscie 100 najlepszych
procesu,,Ocen okresowych’, wyznaczanie celow rozwojowych dla dzieci, premie Swiateczne, spotkania integracyjne, Pracodawcéw Rzeczpospolitej, a w 2017 roku wyréznienie
podczas procesu,Ocen okresowych’, mozliwos¢ udziatu w targach | dofinansowanie edukacji, karty podarunkowe, konkursy Orzet Rzeczpospolitej w kategorii Rozwdj Zatrudnienia.

i spotkaniach branzowych, budowanie roli eksperta pracownika dla pracownikéw, konkursy dla dzieci pracownikow,

w ramach prowadzenia szkoleri dla klientéw i partnerow pozyczki dla pracownikéw na atrakcyjnych warunkach,
biznesowych, budowanie roli eksperta pracownika w ramach znizka dla pracownikéw na produkty firmy.
prowadzenia wyktadow dla studentéw uczelni wyzszych,

mozliwos¢ udziatu w procesach rekrutacji wewnetrznej, mozliwos¢

rozwoju w ramach awanséw wewnetrznych, precyzyjnie

okreslone matryce kompetendji dla kazdego stanowiska /

obszaru, Program Ambasadorski dla pracownikéw spétki.

AmRest AmRest to miejsce petne radosci, ktora ptynie z faktu, ze pracownicy | W AmRest funkcjonuije silnie rozwinieta kultura doceniania. | W zgodzie z Naczelnymi Wartosciami oraz kultura | AmRest to miejsce, w ktorym Wszystko Jest Mozliwe. To
moga sie rozwijac; z tego, ze majq realny wptyw na funkcjonowanie | Dzieki niej pracownicy moga czuc, ze to co robia jest wazne | oparta na radosci i docenianiu, firma stara sie przekonanie towarzyszy firmie juz od 25 lat i ma wptyw
organizadji i robig to, co kochaja, wsrdd ludzi, ktdrych lubia (AmRest | dla firmy. W organizacji funkcjonuje wiele programéw budzi¢ w pracownikach pasje do tego, co robia rowniez na jej dziatania kierowane do pracownikow.
isa FUN place to Learn, Lead and Love). Firma nie osiagnetaby doceniania pracownikéw, zaréwno o zasiegu lokalnym, i do bycia najlepszym. Organizowane sa dla nich W AmRest definicja kariery nabiera nowego znaczenia. Zarzad
sukcesu biznesowego bez wsparcia pracownikéw, dlatego zarzad jak i globalnym. Firma nagradza ambasadoréw swoich wewnetrzne konkursy, w ktorych tworza nowe daje swoim pracownikom wptyw na to, w jakim kierunku
otwiera przed nimi nieograniczone mozliwosci rozwoju. Firmama | wartoci, wdrozenie przefomowych rozwiazan, wyjatkowa produkty, testowane pézniej w restauracjach. beda sie rozwija¢ i jednocze$nie stwarza nieograniczone
bogata oferte szkolert wewnetrznych: funkcyjnych i rozwijajacych | efektywnos¢ czy zaangazowanie. Stara sie doceniac réwniez | Firma daje przestrzen do zdrowej rywalizadji mozliwosci rozwoju. W AmRest mozna rozwina¢ skrzydfa na
kompetencje miekkie. Dla swoich lideréw prowadzi wtasny partnerdw biznesowych czy spotecznosci lokalne, w ktdrych | poprzez aktywnosci sportowe — m.in. sponsoruje | wielu paszczyznach: zostac liderem, pracowac za granica,
uniwersytet, w ktorym wiedza i doswiadczeniem dzielg sie funkcjonuje. Jednym z wyrazow doceniania pracownikéw Bieg Firmowy we Wroctawiu, organizuje wfasne rozszerza¢ odpowiedzialnosci, zmieniac funkcje. A wszystko
cztonkowie Zespotu Wykonawczego. Zacheca swoich pracownikdw | jest nagroda Building Excellence Award. To najbardziej olimpiady sportowe. Wzmacnia w pracownikach W przyjaznej i bardzo rodzinnej, nieformalnej atmosferze.
do porzucania strefy komfortu i poznawania nowych obszaréw: prestizowa nagroda w AmRest, ktora moze otrzymac kazdy | kompetencje liderskie i ducha przedsiebiorczosci
utatwia przejécia pomiedzy dziatami, krajami a takze funkcjami pracownik albo zespét za niezwykfe osiagniecia — pomysty, | specjalnymi programami szkoleniowymi.

(z biura do operacji i na odwrét). Zarzad AmRest robi wiele, inicjatywy, programy czy projekty, ktore mozna nazwac Zarzadowi zalezy na tym, aby AmRest byt miejscem
aby pracownicy naprawde mogli rozwinac skrzydta. Program przefomowymi”. Nagroda przyznawana jest kazdego pracy kochanym przez pracownikow, dlatego
rozwojowy,Spread Your Wings” zostat nagrodzony Employer trymestru (w maju, wrzesniu i grudniu) przez zarzad, robi wszystko, aby czuli sie w firmie dobrze.
Branding Excellence Awards w kategorii,Kampania Wewnetrzna’, | a nominacje do nagrody zgtaszaja sami pracownicy.
byt nominowany do nagrody Gartner Internal Communication W AmRest funkcjonuje réwniez nagroda WIM — otrzymuja
Awards 2018 oraz zdobyt brazowa statuetke Stevie Awards. j i, ktdrzy swoim zaangazowaniem, postawa i praca

sprawiaja, ze Wszystko Jest Mozliwe. W restauracjach

nagradzani sa Pracownicy Miesiaca czy Roku, fantastyczna

obstuga klienta, realizacja priorytetow miesiecznych. Zarzad

firmy cieszy, ze pracownicy pomagaja tworzyc¢ radosne

miejsce pracy, polecajac AmRest swoim przyjaciotom

i bliskim — dziata tu program,,Pole¢ Przyjaciela”.

Asseco Poland | Asseco stawia przede wszystkim na to, aby dawac pracownikom Szkolenia (warsztaty TECHbreakFast, szkolenia, MyTeam 19 lokalizacji w Polsce. Asseco Poland to najwieksza spétka informatyczna notowana

mozliwos¢ realnego rozwoju. Moga brac udziat w takich i inne), rozwdj i wymiana wiedzy w ramach programu na Gietdzie Papieréw Wartosciowych w Warszawie i sz6sta
wydarzeniach, jak np. TechbreakFAST by Asseco. Jest to cykl Asseco Master Team, karta Multisport, ubezpieczenie firma IT w Europie. Specjalizuje sie w produkgji i rozwoju
technicznych meetup6w IT o wybranej tematyce przewodniej, grupowe, druzyna Asseco Active Team, dostep do oprogramowania dla wszystkich sektordw gospodarki i jest
gdzie specjalisci dzielg sie cenng wiedza z osobami roznorodnych technologii, kursy jezykowe, prywatna zaangazowana w najwieksze w Polsce projekty IT. To stabilny
z wewnatrz organizaji, jak i spoza niej. Inng inicjatywa jest opieka medyczna, Pracowniczy Program Emerytalny, i perspektywiczny pracodawca. Zatrudniajac ponad 2500
#MyTeam, czyli nieformalna grupa wymiany doswiadczen wyjazdy integracyjne, owocowe poniedziatki. specjalistéw w 19 lokalizacjach Polsce, umozliwia rozwoj
w obszarze zwigzanym z organizacja pracy zespotu i realizacja pracownikéw w rdznorodnych technologiach, wymiane wiedzy
projektéw w metodach tradycyjnych i zwinnych. Spegjaliéci miedzy doswiadczonymi ekspertami oraz liczne benefity.
z Asseco pisza réwniez technologicznego bloga i dziataja
w ramach Asseco Master Team — spotecznosci, ktdra jest
nie tylko zrédtem inspiracji dla mtodych ludzi, lecz takze
daje im mozliwos¢ poszerzenia swoich umiejetnosci.
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Firma/Branza | Jak firma wspiera rozwdj i dba o talenty? Realizowane systemy motywacyjne Miejsce i warunki pracy Dlaczego warto pracowac w Panstwa firmie?

Bank Bank wspiera rozwdj i talenty poprzez program mentoringowy Roczny system premiowy oparty o oceng pracowniczg, Centrala w Warszawie (Sciste centrum z bardzo Firma oferuje mozliwos¢ zdobycia doswiadczenia w jedynym

Gospodarstwa | i talentowy, diagnoze potrzeb szkoleniowych, szkolenia na ktdra w 50 proc. sktada sie ocena stopnia realizacji dobrym dojazdem) z rowerownig i kantyng takim banku w Polsce, ktdrego misja jest wspieranie

Krajowego umiejetnosci migkkich i twardych, panele ekspertow celéw i w 50 proc. ocena postawy, nagroda roczna, pracownicza, salami konferencyjnymi, pokojami rozwoju spoteczno-gospodarczego Polski. Oferuje szkolenia,
organizowane przez pracownikow dla pracownikéw, premia top-up (za szczegdlne osiagniecia), szkolenia do pracy, 16 oddziatéw regionalnych, 2 placéwki elastyczny czas pracy, prace zdalng, opieke medyczna, karte
finansowanie certyfikatow branzowych, dofinansowanie do i finansowanie certyfikatow, program Zarzadzania Talentami | zagraniczne w Brukseli i Frankfurcie), budynki sportowa, 10 sekcji sportowych, pracowniczy program
studiow podyplomowych i kursow jezykowych, platforma do i program mentoringowy, dofinansowanie do studiéw biurowe przystosowane do potrzeb oséb emerytalny, ZFSS, czas wolny na wolontariat, program
e-learningu jezyka angielskiego, prenumerate prasy branzowej, podyplomowych i kursow jezykowych, platforma do niepetnosprawnych z aneksami kuchennymi oraz poleceri kandydatéw do pracy, e-learning, program well-
kierowanie pracownikéw na konferencje i spotkania branzowe. e-learningu jezyka angielskiego, program well beingowy. stanowiskowym wyposazeniem komputerowym being, prezenty dla mtodych rodzicow. W rekrutacji firma

(komputer stacjonarny/laptop i stacja dokujaca, stosuje nowoczesne technologie: chatbota, wirtualng
monitory komputerowe, telefon stacjonarny. rzeczywistos¢, wideorozmowy. Poszukuje osob mtodych:
Pracownicy spozywaja $wieze owoce w biurach Praktyki do Kwadratu i 0sob z doswiadczeniem. Bank otrzymat
i uczestnicza w warsztatach dotyczacych ergonomii. | wyréznienia: Top Employers, Solidny Pracodawca, Friendly
Workplace, Best Quality Employer, HR Najwyzszej Jakosci.

c (CC stawia na rozwdj i stale inwestuje w swoich pracownikéw. (CC oferuje szereg benefitow pozafinansowych ((Cto siec¢ sprzedazy na terenie catej Polski Jedna z najszybciej rosnacych spétek obuwniczych w Europie.
Prowadzi Ocene Potencjatu w Zespotach, na tej podstawie takich jak: mozliwos¢ rozwoju w miedzynarodowych (oraz rynkach zagranicznych). Centrala firmy CCC | CCCjest nowoczesnym pracodawca cenigcym kreatywnos¢
proponuje dziatania rozwojowe. Wszyscy pracownicy okresleni projektach, dofaczenia do programéw sportowych oraz zlokalizowana jest w Polkowicach, gdzie réwniez | oraz zaangazowanie. Stawia na rozwoj swoich pracownikéw,
jako High Potencial przechodza sesje Development Center, ktére s3 | ubezpieczenia grupowego na zycie, bezptatna prywatna miesci sie nowoczesne Centrum Dystrybucyjne szkoli, dzieli sie wiedz oraz inspiruje. Rozwija kompetencje
podstawa tworzenia plandw rozwojowych. W firmie prowadzone opieke medyczng, karty rabatowe do sieci (CC oraz oraz fabryka butow skérzanych CCC Factory. cyfrowe i promuje efektywne wykorzystanie nowoczesnych
53 programy wewnetrznych oraz zewnetrznych szkolen. Celem sklepu internetowego eobuwie.pl, szkolenia wewnetrzne Biura regionalne znajduja sie w Warszawie oraz narzedzi. Miedzynarodowy zasieg firmy pozwala na wymiane
ich jest rozwoj kompetencji miekkich oraz podniesienie twardych i zewnetrzne, pracownicy administracji biurowej moga Krakowie. W 2018 utworzono rowniez Centrum doswiadczen oraz realizacje ciekawych projektéw. (CC to
kwalifikacji niezbednych do efektywnej realizacji stawianych rowniez korzystac z kursow jezykowych na terenie Badar i Rozwoju, ktdre jest nowoczesnym stabilny pracodawca, ktéry stawia na dtugotrwata wspétprace.
celéw. CCC realizuje szkolenia stacjonarne, ale jako innowacyjny firmy oraz dofinansowania do podnoszenia kwalifikagji i innowacyjnym miejscem pracy z produktem.
pracodawca stawia réwniez na realizacje szkolen online. Promuje poprzez udziat w studiach wyzszych. Dodatkowo (CCjest pracodawcg odpowiedzialnym
dzielnie sie wiedza: firma stworzyta wewnetrzny zespé6t trenerdw, | w firmie funkcjonuje dodatek frekwencyjny oraz stazowy. spofecznie, jako pierwsza polska spétka zostata
aby méc rozwijac kompetencje swoich pracownikow oraz szybko W okresie Swigtecznym pracownicy moga rowniez globalnym partnerem UNICEF. W ciggu trzech
i skutecznie reagowac na potrzeby biznesu. CCCdba o ciagly rozwéj | otrzymac karty przedptacone. Nie mozna zapomnie¢ lat CCC bedzie przekazywac Srodki pieniezne
kadry managerskiej, dla ktérej prowadzi sesje coachingowe. 0 nagrodzie jubileuszowej przyznawanej na 10 oraz na rzecz pomocy dzieciom na Swiecie.

15-lecie pracy w CCC. Ponadto firma docenia inicjatywy

i zaangazowanie pracownikow, organizuje konkursy
wewnetrzne dla pracownikow sieci sprzedazy, ktérych
celem jest integrowanie zespotéw, promowanie zdrowego
trybu Zycia oraz budowanie ambasadoréw marki CCC.

Bank Crédit Bank, ktory w centrum swoich dziatan stawia cztowieka: Systemy motywacyjne w banku s3 dopasowane Centrala banku miesci sie we Wroctawiu, Bank Crédit Agricole to réznorodnosc:

Agricole klienta, partnera biznesowego czy pracownika. To wazne, aby do specyfiki dziatania réznych obszaréw. aw siedzibie w Warszawie pracuje zespét — obszaréw dziatalnosci, departamentow, zespotow
pracownicy czuli sie tu jak najlepiej i zostali jak najdtuzej. Firma W firmie funkcjonuja zaréwno premie o charakterze bankowosci korporacyjnej. Pracownicy sieci —mozesz tu rozwingc skrzydta w IT, HR, marketingu,
przyktada duza wage do rozwoju i satysfakgji pracownikéw, co wynikowym, jak i uznaniowym. Raz w roku wypfacana jest | sprzedazy pracuja w 374 placéwkach bankowych | audycie, ryzyku, windykagji, i innych,
ma swoje odzwierciedlenie w programach rozwojowych dla réwniez nagroda roczna i jest ona uzalezniona od wynikéw | w catej Polsce. W tym roku bank bedzie przenosit | —wyzwan, jakie przed Tobg stawia firma — projekty,
menadzerdw i szkoleniach kompetencyjnych dla pracownikow. banku. Duze znaczenie maja takze wzajemne relacje sie do nowej siedziby usytuowanej rowniez we prezentadje, tabele, szkolenia, konferencje — cos
Duma banku jest dziatajacy juz 8 lat program,,Dzielmy sie i docenianie nawet najmniejszych osiagniec. Zarzad banku Wroctawiu w kompleksie Business Garden. dla humanistéw i $cistych umystéw,
wiedza"’, w ktorym daje mozliwos¢ poznania réznych obszaréw dba o to, aby pracownicy dobrze czuli sie w organizacji. 0d Nowa siedziba we Wroctawiu zostata — ludzi — w banku pracuja rézne pokolenia, kazde
banku. Wewnetrzni eksperci rozwijaja dzieki programowi dwdch lat prowadzi program powerON. Dostarcza on wiedze | przygotowana zgodnie z zasadami activity z nich ma inne do$wiadczenie zawodowe i zyciowe,
umiejetnos¢ przekazywania wiedzy i wystapien publicznych. i inspiracje do zarzadzania energia fizyczna, emogjonalna, based working, gdzie przestrzen wspiera rézne pracownicy pochodza z réznych regiondw, a dzieki
Rocznie w programie uczestniczy okoto 500 pracownikow. umystowg i duchowa, aby pracownicy mogli realizowa¢ aktywnosci w ramach pracy, a organizacja wspétpracy i pasji osiagaja wspélne cele.

W tym roku firma rozpoczeta tez program wymiany cele zawodowe i osobiste, utrzymujac balans miedzy nimi. miejsc spefnia wymagania regulaminowe Firma dba tez o réznorodne podescie do work life balance,

doswiadczen i dobrych praktyk z jednostkami w zakresie bezpieczeristwa i ergonomii. Wptynie posiada programy sportowe (POwer Wyzwania Sportowe),

Grupy Crédit Agricole w innych krajach. to na wzrost satysfakgji w pracy z zasobow, Warsztaty z rozwoju pasji (fotografii, szycia i malowania
narzedzi, organizacji pracy czy wspétpracy. ceramiki) oraz Strefe Pozytywnego Rodzica.

DAS Polityka wspierania rozwoju i dbania o talenty w DAS oparta Firma docenia duze zaangazowanie pracownikow oraz Siedziba firmy miesci sie w nowoczesnym DAS jest organizacja o stabilnej strukturze zatrudnienia,

Towarzystwo jest na tzw. modelu 70/20/10. Pracownikom wyznaczana jest realizacje plandw, przydzielajac nagrody finansowe i ekologicznym kompleksie biurowym. Zapewnia | zzachowana réznorodnoscig pod wzgledem ptci, wieku i stazu.

Ubezpieczen indywidualna sciezka rozwoju. Moga oni zdobywac nowe pracownikom oraz dostarczajac narzedzia utatwiajace im wysoki komfort pracy, posiada m.in. przestronne | W filozofii firmy najwazniejszy jest cztowiek. DAS dba, by

Ochrony doswiadczenie poprzez udziat w zespotach projektowych, prace. Ponadto pracownicy moga skorzystac z benefitéw, pomieszczenia w nowoczesnej aranzacji, pokoje | pracownicy dobrze czuli sie w organizacji. Daje mozliwos¢

Prawnej podejmowanie nowych zadan i zdobywanie kolejnych uprawnien. | takich jak posiadanie karty Multisport na preferencyjnych do rozméw, dobrze wyposazona kuchnie godzenia zycia prywatneqgo z kariera dzieki elastycznemu
Pracownicy DAS korzystaja takze z polityki otwartego dialogu. warunkach oraz ubezpieczenia ochrony prawne;. pozwalajaca na wygodne przygotowanie czasowi pracy. Stawia na wspdtprace i otwarta komunikacje,
Maja mozliwos¢ porozmawiania o trudnych dla nich sytuacjach positkéw. Do dyspozycji pracownikéw jest aby nikt nie bat sie méwic o swoich btedach, problemach
imoga liczy¢ na wspdlne, z kolegami z pracy, poszukiwanie ich taras na dachu, gdzie w pogodne dni mozna czy pomystach. Opinia pracownikw ma znaczny wptyw
rozwiazania. Pracujacy w DAS moga awansowac zaréwno pionowo chwile odpoczac, ale tez zorganizowac na ksztatt produktow i rozwiazan wdrazanych w firmie.
(uczestniczac w wewnetrznych rekrutacjach), jak i poziomo spotkanie zespotu czy popracowac na swiezym
(przechodzac do innych departamentéw). Rownoczesnie DAS powietrzu. Przyjemne jest takze otoczenie
umozliwia i wspdtfinansuje wybranym pracownikom udziat kompleksu, w tym wewnetrzny ogréd dostepny
w branzowych seminariach, konferencjach oraz szkoleniach dla pracownikéw. 0 dodatkowe atrakcje dba
(wewnetrznych i zewnetrznych) podnoszacych kompetendje takze zarzadca. Organizuje m.in. turnieje pitki
zawodowe. Ze wzgledu na specyfike pracy w DAS, jako siatkowej, koncerty w ogrodzie, warsztaty
Towarzystwie Ubezpieczen Ochrony Prawnej, firma mocno rozwojowe, wystawy artystyczne. Z tych wtasnie
stawia na rozw6j kompetencji prawnikéw, umozliwiajac aktywnosci chetnie korzystaja nasi pracownicy.

im udziat w aplikacjach (radcowskiej lub adwokackiej). Dodatkowym atutem biura DAS jest tez bliskos¢
komunikacji miejskiej oraz wielu ustug, takich
jak restauracje, bary, pralnia, hospitality desk,
bank, kiosk, punkt kurierski, a nawet myjnia.

Grupa Raben Grupa Raben wprowadza wiele inicjatyw rozwojowych dla Pracownicy Grupy Raben s3 $wiadomi celéw i wyzwan, Troska o komfortowe i bezpieczne warunki Grupa Raben jest firma angazujaca swoich pracownikow.
pracownikéw. Oto najwazniejsze projekty dajace pracownikom | jakie stawia sobie firma. Kazdy z nich ma swiadomosc, pracy jest jednym z priorytetow Grupy Raben. Mocno wstuchuje sie w opinie i sugestie pracownikéw. Jest
mozliwo$¢ rozwoju zawodowego i zdobywania nowych ze odgrywa wazna role w realizowaniu zatozonej Zdrowie i bezpieczeristwo s nienegocjowane. otwarta na ich inicjatywy i propozycje dziatan. Od wielu lat
doswiadczen. 1. Program Job Rotation polegajacy narocznym | przez firme strategii. Wiekszos¢ pracownikow ustala ze SHE (Safety, Health and Environment) to firmowy | we wszystkich krajach regularnie badane jest i monitorowane
przeniesieniu pracownika do innego dziatu lub oddziatu swoim przefozonym roczny plan MBO (Management by projekt budowania silnej kultury bezpieczestwa | zaangazowanie pracownikow. To niezwykle wazny barometr
firmy. 2. Projekt Special Forces angazuje doswiadczonych Objectives). Jest to skuteczny system, angazujacy wszystkich | wsrdd pracownikéw i dostawcéw. Raben wyznaczajacy konkretne kierunki dziatan nie tylko w obszarze
pracownikéw Grupy Raben w projekty zwiazane pracownikéw w realizacje wyznaczonych priorytetéw dba o zapobieganie zdarzeniom mogacym HR. Zaangazowanie pracownikéw jest statym punktem agendy
zimplementacja proceséw i standardow w nowych, czesto biznesowych oraz zwiekszajacy zaangazowanie i motywacje | powodowac zagrozenie dla zycia, zdrowia zarzadu Grupy Raben jak i kadry menadzerskiej. Podczas gdy
zagranicznych oddziatach Grupy Raben. 3. Projekt Skill Rotation | do pracy. Firma zacheca pracownikdw do pozytywnych ludzkiego oraz srodowiska naturalnego poprzez $redni wzrost poziomu zaangazowania wsrdd polskich firm
jest to program skierowany do wszystkich specjalistow, zmian najblizszego otoczenia. Co roku realizuje program eliminowanie ich zrddet. Cele SHE Grupy Raben: wynidst ostatnio 1 punkt (dane AON), poziom zaangazowania
koordynatordw, kierownikdw oraz menedzerdw. Polega na wolontariatu pracowniczego,Wykaz sie inicjaT Ywg”, budowanie kultury organizacyjnej, gdzie SHE w Grupie Raben wzrdst az o 12 punktéw. Pracownicy w ostatnich
wymianie doswiadczen i wiedzy pomiedzy pracownikami w ramach ktdrego pracownicy moga zgtasza¢ wybrane przez | jest zintegrowane z zarzadzaniem na kazdym badaniach wskazuja, ze w firmie panuje dobra atmosfera
réznych dziatéw. Uczestnicy odbywaja 20-dniowe szkolenie siebie pomysty na wspieranie lokalnych spotecznosci. Coroku | poziomie struktury Grupy; komunikacja pracy oraz, ze doceniaja mozliwosci rozwojowe. Pracownicy
on-the-job (czyli na stanowisku pracy) w wybranym dziale. realizowanych jest ok. 20 lokalnych inicjatyw pracowniczych. | edukacja i szkolenia w zakresie bezpieczenistwa juz teraz s3 dumni z pracy w Raben, a az 70 proc. z nich
Warto réwniez podkresli¢, ze Grupa Raben jest bardzo 0d wielu lat firma organizuje dla pracownikow Tydzien zaréwno w pracy jak i w zyciu prywatnym; poleca firme swoim znajomym jako dobre miejsce pracy.
nastawiona na wspotprace z mtodymi ludzmi, stawiajacymi Zdrowia, ktory jest okazja do poruszania réznych kwestii wspdtpraca z dostawcami, spoteczeristwem
pierwsze kroki w zyciu zawodowym. Bardzo duzo uczniéw zwigzanych z promocja zdrowia i ksztattowania postaw w zakresie podnoszenia swiadomosci SHE
lub studentéw decyduje sie na kontynuowania wspétpracy prozdrowotnych wsrdd pracownikéw. Firma stawia takze Kazdy z pracownikéw jest wspétodpowiedzialny za
z Grupa Raben po zakoriczonym stazu lub praktyce. Mtodzi na ruch: powstaja sitownie dla kierowcéw obok oddziatow tworzenie bezpiecznego i ergonomicznego miejsca
ludzie cenig sobie mozliwos¢ zdobycia duzej dawki wiedzy na terenie Polski i Niemiec. Raz do roku organizowany jest pracy. Firma zaprasza pracownikéw do dzielenia
praktycznej w firmie, ktdra jest jednym z lideréw na rynku wewnetrzny, miedzynarodowy turniej pitki noznej Raben sie swoimi inicjatywami, ktdre uczynia ich miejsca
logistyki. Pracownicy firmy biora co roku udziat w procesie Cup. Firma celebruje takze sukcesy, osiagniecia i jubileusze, | pracy bardziej przyjaznymi i bezpiecznymi.
oceny i rozwoju ich kompetencji. Proces ten pozwala na np. 5. rocznice powstania centrum SSC ksiegowego;
wspdlne wypracowanie przez pracownika i jego przetozonego | jubileusze pracownikow, zaczynajac od 5 lat w organizacj,

Indywidualnego Planu Rozwoju. Plan ten uswiadamia a koriczac na 25 latach. Cieszy sie takze z narodzin dzieci
pracownikowi, ktdre z jego kompetencji sa wiodace, a ktére pracownikéw i wrecza im firmowe bodziaki. Wszystkie
wymagaja wzmocnienia. Ta Swiadomos¢ jest bardzo istotnym te inicjatywy doskonale wpisuja sie w firmowe DNA.
elementem rozwoju osobistego i zawodowego pracownikow.
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Firma/ Branza

Jak firma wspiera rozwdj i dba o talenty?

Realizowane systemy motywacyjne

Miejsce i warunki pracy

Dlaczego warto pracowac w Panstwa firmie?

KGHM Polska Majac w swiadomosci réznice pokoleniowe, organizacja podejmuje | bd 10 oddziatow KGHM, w tym 3 oddziaty gornicze, KGHM to odpowiedzialny, najwigkszy pracodawca regionu
Miedz dziatania wspierajace menedzeréw w zarzadzaniu zespotami, 3 huty, Centralny Oddziat Przetwarzania Zagtebia Miedziowego, od niemal 60 lat gwarantujacy
chociazby poprzez zaangazowanie w warsztat pozwalajacy Informagji, Jednostka Ratownictwa Gorniczo- stabilnos¢ zatrudnienia, wysokie wynagrodzenia, atrakcyjny
wytonic kluczowe kompetencje przysztosci dla spétki oraz Hutniczego, Centrala, Zaktady Wzbogacania Rud. pakiet benefitw. Spotka wspiera inicjatywy prospoteczne,
budujac programy rozwojowe w ramach Akademii Kompetencji realizuje szereg programow CSR. Posiada Fundacje KGHM
4E. Akademia Kompetencji 4E jest programem rozwojowym Polska Miedz. Wspdtpracuje z przedstawicielami jednostek
dedykowanym menedzerom spétki. Sa to dziatania HR-owe, samorzadu terytorialnego, szkotami, instytucjami kulturalno-
ktdrych celem jest wspieranie liderow w realizacji celéw i zadan spotecznymi, sportowymi np. w ramach dziatari CSR-owych.
strategicznych. Program  Kompetentni w branzy gorniczo-
hutniczej. KGHM kluczowy partner w ksztatceniu zawodowym”
skierowany do uczniow klas technicznych i branzowych regionu
Zagtebia Miedziowego, ktdrego celem jest przygotowanie uczniéw
do przysztej pracy w przemysle, a zwhaszcza w KGHM Polska Miedz.
MetLife (o roku pracownicy firmy wraz z przetozonymi odbywaja rozmowy | Firma oferuje swoim pracownikom pakiet benefitow Firma miesci sie na warszawskim Powislu Podejscie do pracownikow najlepiej odzwierciedla hasto
o karierze i rozwoju, i na ich podstawie tworzg plany rozwojowe. obejmujacych opieke medyczna, ubezpieczenie na w zabytkowym budynku, zaadaptowanym, promujace firme jako pracodawce:, W MetLife liczy sie kazdy".
Firma oferuje réznorodne mozliwosci rozwoju poprzez nabywanie | zycie, fundusz inwestycyjny, karte Multisport, nagrody aby spetniat standardy nowoczesnego biura. Pracownicy firmy s ekspertami wielu dziedzin, tworza
nowych doswiadczen (udziat w projektach, promocje, rotacje jubileuszowe, bony swiateczne. Posiada rowniez wiele W organizadj istnieje funkcja Wellness odpowiedzialny zespét, w ktorym kazdy gtos ma znaczenie.
stanowiskowe), uczenie si¢ od innych (wewnetrzne i zewnetrzne narzedzi umozliwiajacych docenienie pracownikéw: Championa, ktdry odpowiada za catosciowa Istotne jest to, ze cztonkowie zespotu darzg sie przy tym
programy mentoringowe, indywidualne procesy coachingowe, miedzynarodowe wyjazdy rozwojowe, wyrdznienia realizacje dziatan z zakresu zdrowego stylu zycia. | wzajemnym szacunkiem i zaufaniem. Codziennie pracuje nad
udziat w globalnych spotkaniach networkingowych) oraz szkolenia | miesieczne prezesa, nagrody Diamenty Roku, Oferujemy m.in. warsztaty promujace zdrowy tryb | najlepszymi rozwigzaniami, dzieki ktorym dziata preznie jako
(nowoczesna platforma e-learningowa Degreed, warsztaty przyznawane przez pracownikéw dla pracownikéw. zycia, masaz biurowy, indywidualne spotkania firma, a klienci moga czuc sie bezpiecznie. Firma inwestuje
wewnetrzne, szkolenia indywidualne i zespotowe). Na co dzier kazdy z pracownikdw moze otrzymac z fizjoterapeuta w zakresie ergonomii miejsca w kulture organizacyjna oparta na wspotpracy w dobrej
Pracownicy maja okazje angazowac sie w wolontariat dla takich lub udzieli¢ uznania innym poprzez specjalng pracy, pomiary ciata i konsultacje z dietetykiem. | atmosferze, odpowiedzialnosci, zaufaniu i zaangazowaniu.
organizadji jak Fundacja Mtodziezowej Przedsigbiorczosdi, platforme Center Stage Recognition Platform. 0d czterech lat firma bierze udziat w programie
Fundacja Habitat for Humanity, Stowarzyszenie Olimpiady Virgin Corporate Challenge, w ktérym
Spejalne czy Stowarzyszenie SOS Wioski Dzieciece. pracownicy przez okres 100 dni w 7 osobowych
zespotach wzmacniaja kondycje fizyczna.
Dba réwniez o rownowage miedzy praca
a zyciem prywatnym, umozliwiajac
elastyczne godziny pracy oraz teleprace
w wymiarze 6 dni w miesigcu.
Oponeo.pl Przede wszystkim firma realizuje ,swoje wartosci”: kapitat Kazdy z dziatdw ma indywidualny system Nowoczesny biurowiec i nowoczesne OPONEO.PL to ogdInopolski lider sprzedazy opon i felg
— ludzie tworzacy harmonijny zespét, zmierzajacy do motywacyjny dla pracownikéw. centrum logistyczne w Bydgoszczy. przez Internet. W 2001 roku firma byta jednym z pierwszych
wspélnego celu; praca — dziatania oparte na partnerskiej polskich sklepéw internetowych z oponami, a obecnie jest
wspétpracy i altruizmie; sukces — wynik wykorzystywania najwiekszym tego typu sprzedawca w kraju i prowadzi
ludzkich talentéw, dopasowanych do zadar z dbatoscia sprzedaz w kilku panistwach europejskich. Jest nowoczesnym,
0 rozwdj osobisty i state podnoszenie umiejetnosci. dynamicznie rozwijajacym sie przedsiebiorstwem.
Nieustannie rozwija centrum logistyczne odpowiadajace za
wysytki, wprowadza nowoczesne rozwiazania w zakresie
IT oraz podnosimy kompetencje pracownikow.
Philip Morris Philip Morris stawia na rozwdj poprzez zdobywanie réznorodnych | W firmie dziataja programy nagrod w uznaniu za Biura firmy s przyjazne pracownikom Philip Morris przechodzi obecnie najwieksza transformacje nie
w Polsce doswiadczen i wiedzy w ramach réznych dziatéw czy funkgji. wysitek ponad zakres obowiazkéw oraz osiagniecia i systematycznie dostosowywane do zgtaszanych | tylko w historii firmy, ale réwniez catej branzy, ktérej celem
Zacheca swoich pracownikéw do rotacji pomiedzy stanowiskami specjalne, nagrody typu PEER to PEER czy przez nich potrzeb. Biuro Philip Morris jest stworzenie przysztosci bez dymu tytoniowego. Dziatania
w ramach spotek w kraju lub zagranica i zdobywania wiedzy Wirtualne Podziekowania, gdzie koledzy i kolezanki w Warszawie zlokalizowane jest w nowoczesnym | PMI w tym zakresie koncentrujg sie na dostarczaniu dorostym
w réznych obszarach. Dodatkowo Philip Morris oferuje swoim doceniaja innych za reprezentowanie wtasciwych biurowcu w centrum miasta. Do dyspozydji palaczom gamy produktéw o potencjale obnizonego ryzyka
pracownikom liczne szkolenia online i offline, dotyczace wielu postaw zgodnych z kulturg organizacyjna. pracownikéw pozostaja np. sala chill-out (w poréwnaniu z paleniem papierosow). Z tradycyjnego
obszaréw biznesowych oraz rozwoju kompetencji miekkich. Pracownicy dziatu produkeji moga uczestniczy¢ room, pokoje do rozméw telefonicznych, strefy producenta wyrobow tytoniowych firma zmienia sie w firme
Platforma szkoleniowa online daje szeroki wybér szkolen, w konkursie, w ktérym nominuja i nagradzaja kolegow/ odpoczynku, prysznice dla rowerzystéw. Kompleks | dziafajaca w oparciu o wyniki ztozonych badan naukowych
video oraz quizéw z réznych dziedzin biznesu i szeroko pojetych kolezanki, prezentujacych ich zdaniem najlepsze Philip Morris w Krakowie to nowoczesne centrum | i rozwdj nowoczesnych technologii. Na badania, rozwdj
zagadnien ekonomiczno-spotecznych, a takze mozliwos¢ dzielenia | i warte nasladowania postawy i wartosci w pracy. produkcyjno-biurowe. Pracownicy moga korzysta¢ | oraz produkcje nowych produktéw firma przeznaczyta
sie posiadana przez siebie wiedzg i doswiadczeniem zdobywanym z dwdch nowoczesnych firmowych stotowek, 6 miliardéw dolarow. W zaawansowane prace naukowo-
w pracy codziennej lub projektowej. Specjalnie przygotowane w tym 1 serwujacej wylacznie jedzenie, fit’, badawcze zaangazowanych jest ponad 400 naukowcéw,
Sciezki szkoleniowe dla pracownikéw réznych szczebli w organizacji, prywatnego przedszkola przyzaktadowego, ktdre | inzynieréw i ekspertow, w tym réwniez Polakow. Biorac pod
w tym Sciezki liderskie, zawieraja elementy szkolen online, szkolen jest wspotfinansowane przez pracodawce oraz uwage tak znaczaca transformacje biznesowa firmy, warto
w klasach, pre- i post-readow czy akcji do wykonania pomiedzy z przyzaktadowej placowki medycznej Luxmed. dotaczy¢ do zespotu PMI w tym szczegdlnym momencie. Philip
modutami szkoleniowymi, by wiedza byta aktywnie utrwalana Pracownicy moga wybierac z szerokiej gamy Morris w Polsce oferuje ciekawa prace, zindywidualizowane
i wdrazana do codziennej pracy. Firma wspiera podnoszenie dodatkowych benefitéw typu karta MultiSport, programy rozwoju i planowania kariery oraz atrakcyjne
kwalifikacji pracowniczych réwniez poza firma. Pracownicy firmowy Pracowniczy Fundusz Emerytalny wynagrodzenie i pakiety swiadczen dodatkowych. Zachecamy
maja mozliwos¢ skorzystania z dofinansowania do nauki z ponadstandardowa sktadka odprowadzang naszych pracownikéw do rotacji miedzy dziatami i zdobywania
jezyka angielskiego. Studentom spétka oferuje liczne programy przez pracodawce, ubezpieczenia na zycie, wiedzy w rdznych obszarach, dzieki czemu maja mozliwos¢
stazowe. Szczeg6lInie utalentowani pracownicy uczestnicza opieki medycznej czy lunch kuponéw. indywidualnego rozwoju i interesujacej kariery. Wspieramy
w programach mentoringowych w ramach firmy lub poza nia. Firma dziata zgodnie z biezacymi potrzebami rozw6j kultury organizacyjnej opartej na otwartosci, wzajemnym
pracownikéw. Na przyktad w czasie strajku szacunku i innowacyjnosci. Nasi pracownicy maja mozliwos¢
nauczycieli w 2019 roku, we wspétpracy realizowania swoich pomystéw, dzieki czemu maja realny wptyw
z zewnetrznymi podmiotami, zapewnita opieke na biznes. Polska jest jednym z gtdwnych Zrédet talentéw dla
dzieciom swoich pracownikéw w Krakowie Philip Morris w skali globalnej. Wiele Polek i Polakéw petni
i Warszawie. Aby wspierac réznorodnos¢, kluczowe funkcje w globalnych strukturach firmy i zajmuje
firma wdrozyta szereg rozwiazan majacych wysokie stanowiska w korporacji. Philip Morris jest atrakcyjnym
na celu zwiekszenie oferowanej elastycznosci miejscem do pracy dla ludzi, ktérzy chca zmieniac otaczajacy
w pracy: elastyczne godziny pracy, mozliwo$¢ ich Swiat. W 2018 . spotki Philip Morris w Polsce otrzymaty
pracy zdalnej, a ostatnio takze program Happy prestizowy Certyfikat Réwnych Ptac, potwierdzajacy, ze firma
Parent, dzieki ktéremu osoby powracajace wynagradza kobiety i mezczyzn jednakowo, a wkiad i wysitki
z urlopéw rodzicielskich moga pracowac na pracownikdw w dziatalnos¢ biznesowa i rozwdj organizagji
1/2 etatu w pierwszym miesigcu po powrocie, cenione sq niezaleznie od ptci. Philip Morris jest pierwsza i jedyna
przy zachowaniu petnego wynagrodzenia. firma w Polsce, ktdra otrzymata ten wyjatkowy certyfikat.
PGE Polska PGE Polska Grupa Energetyczna doktada wszelkich staran, aby Jednym z kluczowych systeméw motywacyjnych w GK PGE oferuje stabilne i bezpieczne miejsca pracy PGE jest trzecim najwiekszym pracodawca w Polsce
Grupa zapewni¢ pracownikom optymalne warunki do rozwoju kariery. PGE jest ocena pracownicza, w sktad ktdrej wchodzi w ponad 200 lokalizacjach w catej Polsce. PGE i najwiekszym przedsiebiorstwem z branzy energetycznej. Jako
Energetyczna | Grupa PGE inwestuje w ich rozwoj nie tylko poprzez szeroki m.in. ocena kompetencji pracownikow. W 2018 roku Polska Grupa Energetyczna przy zatrudnianiu priorytet stawia zapewnienie bezpiecznych warunkéw pracy,

pakiet szkolen i kursow, dofinansowanie studiéw wyzszych,

ale przede wszystkim poprzez mozliwos¢ realizacji ciekawych
wyzwan zawodowych na unikalng w kraju skale. Podejscie

do kwestii pracowniczych w PGE zostato ujete w przyjetym

w 2016 roku Kodeksie etyki GK PGE, w rozdziale ,Ludzie w naszej
firmie”. Uwzglednione w nim standardy i zasady dotycza m.in.
doskonalenia sie i rozwoju. Rozwdj kompetencji pracownikéw,

w tym m.in. wdrozenie systemu zarzadzania talentami, to rowniez
jeden z elementéw aktualizadji strategii Grupy PGE na lata 2016-
2020 przyjetej we wrzesniu 2016 r. PGE dazy do whasciwego
wykorzystania kompetencji pracownikéw oraz efektywnego
zarzadzania transferem ich wiedzy i umiejetnosci. Wszyscy
pracownicy s3 zachecani do samodoskonalenia i dzielenia sie
wiedza. W ten sposob budowana jest kultura organizadji uczace; sie.

w Centrum Korporacyjnym przeprowadzony zostat
pilotaz, a w 2019 roku druga edycja oceny kompetengji
pracownikéw — bardzo waznego projektu z punktu
widzenia catej Grupy Kapitatowej. To niezwykle wazne
narzedzie w rekach menedzeréw, dzieki ktéremu budowana
jest kultura organizacyjna zgodna z warto$ciami Grupy
i odpowiadajaca na aktualne wyzwania rynku pracy.
Wadrozenie oceny kompetengji pozwoli na skuteczng
realizacje celdw strategicznych Grupy PGE, dzieki
ksztattowaniu postaw i zachowan pracownikéw.
Obecnie trwaja prace nad wdrozeniem w pozostatych
spétkach GK PGE tego narzedzia oraz dostosowania

do standardu Grupy w spétkach, w ktérych ocena
kompetengji jest stosowana od kilku lat.

nowych i obecnych pracownikow kieruje sie
uczciwoscia i réwnoscia. W codziennej pracy

dba, o to, aby pracownicy stanowili réznorodng
grupe, wspdlnie uczaca sie od siebie nawzajem.
Mtodsi pracownicy sa wprowadzani do zawodu

i obowiazkow przez starszych, doswiadczonych
pracownikdw, co pozwala nie tylko na szybkie
przejecie obowiazkéw, ale rowniez sprzyja
budowaniu relacji miedzyludzkich. W spétce PGE
Obrdt wprowadzony zostat Program Mentoringowy,
ktérego celem jest wytonienie grupy Mentoréw,
posiadajacych specyficzna, unikatowa wiedze
oraz doswiadczenie gotowych podzieli¢ sie tym

i wspierac swoich podopiecznych w zdobywaniu
nowych umiejetnosci. 0d pierwszego dnia pracy
PGE dba o budowanie poczucia przynaleznosci do
Grupy. Nowo zatrudnieni pracownicy z kluczowych
spotek objeci sa programem adaptacyjnym, ktéry
dziata nie tylko w spétce, w ktdrej zatrudniony
jest pracownik, ale réwniez na poziomie Grupy.

stabilne zatrudnienie oraz zapewnienie ciekawych wyzwan
zawodowych i pracy przy unikatowych projektach. W tym

roku zajeta pierwsze miejsce w Rankingu Odpowiedzialnych
Firm w kategorii: paliwa, energetyka i wydobycie oraz piate

w klasyfikacji generalnej zestawienia, w ktorym badana jest
jakos¢ zarzadzania spoteczng odpowiedzialnoscig biznesu. PGE
jest obecna w rankingach najlepszych pracodawcow w Polsce.
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Firma/Branza | Jak firma wspiera rozwdj i dba o talenty? Realizowane systemy motywacyjne Miejsce i warunki pracy Dlaczego warto pracowac w Panstwa firmie?
Rainbow Tours | Wsparcie pracownika na kazdym etapie pracy: proces adaptacji Praca na systemie premiowym uzaleznionym od Centrala firmy znajdujaca sie w todzi. Jesli wybierasz Rainbow jako pracodawce, caty Swiat stoi przed
nowego pracownika w sieci sprzedazy i call center, Witaj w Rainbow | wysokosci sprzedazy, konkursy sprzedazowe finansowe 109 oddziatow sprzedazowych na terenie Tobg otworem! Karte benefit czy ubezpieczenie medyczne
— dzier powitalny dla nowozatrodnionych organizowany w centrali | oraz pozafinansowe (darmowe wyjazdy zagraniczne), catej Polski. Mozliwos¢ pracy za granica maja wszyscy — tym firma sie juz nie chwali. Z Rainbow
firmy; Chcie¢ to méc — cykl szkolen podnoszacych systematycznie | coroczne eventy dla najlepszych sprzedawcow sieci jako pilot, rezydent lub animator. mozna potaczy¢ pasje do podrézowania z praca. Rainbow to
umiejetnosci sprzedazowe pracownikéw sieci sprzedazy; Skuteczny | wiasneji agencyjnej, znizki na prywatne wyjazdy przede wszystkim ludzie, ktrych firma doceni, rozwija oraz
menager Rainbow — cykl szkoleri rozwijajacych umiejetnosci wakacyjne, program Pole¢ pracownika, mozliwos¢ wspiera. Daje szanse na nauke, rozwéj kompetendji, podréze
kierownicze, szkolenie z komunikagji dla wszystkich pracownikdw | zbierania Travelek — punktéw lojalnosciowych za oraz to, co w zyciu najwazniejsze — mnogos¢ doswiadczen
firmy, szkolenia krajowe i zagraniczne dla pilotow i rezydentéw sprzedaz, wymienialnych na atrakcyjne nagrody. i wspomnienia, ktdre zostaja na cate zycie. Rainbow daje
turystycznych, Study Tours — szkolenia zagraniczne dla wszystkich swoim pracownikom caty Swiat. . . caty Swiat przezyc.
pracownikéw sieci sprzedazy, mozliwos¢ skorzystania ze szkolen
zewnetrznych; Trening on the job w sieci sprzedazy i call center,
szkolenia e-learning oraz webinary, sezonowe prezentacje
katalogow dla sieci whasnej i agencyjnej — zapoznanie z nowa
ofert produktowa w najwiekszych miastach Polski, moniotring
rozmow pracownikéw Call center oraz Help Desk, coaching
i mentoring pracownikéw, internetowa platforma pracownicza
stuzaca wymianie informacji, cykliczne badania Mystery Shopper.
Robert Bosch 1. Kultura organizacyjna: Bosch stale edukuje kadre menadzerska 1. Wigkszos¢ naszych pracownikéw zatrudnionych | 0d ponad 130 lat firma jest globalnym liderem w dziedzinie
i zacheca ja do stwarzania przestrzeni do autonomii jest w jednym z biur w Warszawie. Firma wdrozyta | innowacyjnych technologii i ustug. Jej pracownicy ksztattuja
i samodzielnego dziatania w mysli zasad ,We Lead Bosch”. projekt Inspiting Working Conditions, dzigki technologie przysztosci, ktdra poprawia jakosc¢ zycia i chroni
Pracownicy dzieki temu moga realizowac swoje pomysty ktoremu biuro zapewnia przestrzen do relaksu, zasoby naturalne. Ciagfa nauka i reqularne zmienianie
i pracowac tak, jak lubia. 2. Goal and performance dialouge: raz duzych spotkan, matych konsultacji, a takze perspektywy s3 mocno zakorzenione w kulturze firmy.
w roku kierownik i pracownik spotykaja sie, zeby podsumowac powierzchnie sprzyjajaca generowaniu pomystow. | Osobowos¢ kazdego z pracownikéw wzhogaca réznorodnos¢
osiagniecia z poprzedniego roku oraz zaplanowac rozwojowe 2. Elastyczny czas pracy i home office: w zaleznosci | firmy. Organizacja umotzliwia pracownikom osiggniecie
cele na kolejny. Ocena osiagnie¢ ma wptyw na premie wypfacana od rodzaju wykonywanej pracy, pracownicy moga | réwnowagi miedzy celami zawodowymi i prywatnymi
po spotkaniu. Dodatkowo wdrazane podejscie zwigzane ze skorzystac z mozliwosci realizacji zadan w domu i chee, co jest fundamentem ich niezwyktych osiagniec.
statym feedbackiem. 3. Pakiet benefitow: firma zapewnia lub elastycznego czasu pracy. Zdecydowanie
pracownikom szereg $wiadczen pozaptacowych, takich jak m.in.: poprawia to work-life balance i zwigksza
karta Multisport dla pracownikdw i rodziny, opieke medyczna, zaangazowanie pracownikow. 3. Udogodnienia
dofinansowania do studiéw i kurséw jezykowych, dofinansowanie w biurze: przy biurach funkcjonuje parking
do zakupu okularéw, dofinansowanie do positkéw w kantynie, dla pracownikéw (samochodowy i rowerowy),
zwrot kosztow zakupu biletéw do teatru oraz znizki na produkty stotdwka, tazienka z prysznicem oraz infrastruktura
Bosch. Dodatkowo pracownik moze bezptatnie korzystac z ustug przystosowana do 0s6b niepetnosprawnych.
prawniczych. 4. Nagrody,We Lead Bosch": Sa to nagrody dla os6b, Pracownicy pracuj przy stanowiskach
ktdre swoja pracg i postawa reprezentuja wartosci Bosch. 5. Firma przygotowanych zgodnie z zasadami BHP
organizuje Akademie Dobrego zycia z szeregiem inspirujacych i dobrymi praktykami, jakimi s3 np. dwa ekrany.
wyktadow i warsztatéw majacych na celu podniesienie jakosci zycia
pracownikéw (dietetyk, wizazystka, spotkania z psychologami itp.)
SIGNALIDUNA | SIGNAL IDUNA wspiera rozwoj zawodowy swoich pracownikéw, Czytelny system premiowy. Prywatna opieka medyczna Warszawa i jednostki terenowe to Firma SIGNAL IDUNA Polska TU oraz SIGNAL IDUNA
oferuje im szkolenia, jak i dofinansowania do studiéw. (wspétfinansowanie ubezpieczenia zdrowotnego dla budynki biurowe klasy A i B. Zycie Polska TU charakteryzuja sie wysoka kultura
pracownikéw). 40 proc. znizki na zakup ubezpieczenie organizadji. Cele i strategia firmy sa jasno sformutowane,
turystyczne SIGNAL IDUNA. Dofinansowanie do a informacje sa na hiezaco przekazywane przez zarzad.
ubezpieczenia na zycie dla pracownikéw. Szkolenia
dla pracownikéw. Dofinansowania do podnoszenia
kwalifikacji zawodowych. Dofinansowanie do
aktywnosci fizycznych — sportu i kultury. Dodatkowe
benefity: owocowe pigtki, codzienne pozywne
$niadanie, pfatki i musli na $niadanie, pyszna kawa.
Sodexo Mottem skierowanym do pracownikéw Sodexo Benefits and W Sodexo Benefits and Rewards Services Polska holistycznie | Firma funkcjonuje w przyjaznej atmosferze, Nalezymy do globalnej Grupy Sodexo, ktdra zatrudniajac 460
Benefits and Rewards jest: ,Przysztos¢ nalezy do Ciebie”. Firma aktywnie podchodzi sie do potrzeb i zainteresowan pracownikéw. w dogodnych godzinach oraz z mozliwoscia pracy | tys. pracownikéw jest 19 najwiekszym pracodawcg na $wiecie.
Rewards angazuje pracownikéw w budowanie i rozwéj organizacji, a tym Firma realizuje to na dwéch poziomach: zdalnej, z ktérej pracownicy korzystaja regularnie. | Pracujac z nami masz mozliwos¢ uczestnictwa w globalnych
Services Polska | samym rozwija ich talenty. Pracownicy maja mozliwo$¢ brania — bogata oferta elastycznych benefitow, ktére kazdy moze Zarzad wspdlnie z pracownikami tworzy projektach i szkoleniach, ktdre rozwijaja Twoje umiejetnosci.
udziatu w projektach zaréwno lokalnych, jak i globalnych, do siebie dopasowac dzieki systemowi kafateryjnemu. komfortowe miejsce pracy, wstuchujac sie w ich Poniewaz najwyzszym celem grupy jest polepszanie jakosci Zycia
ktdre pozwalaja im rozwijac swoje kompetencje. Pracownicy W systemie dostepne i finansowane przez pracodawce s3 potrzeby: pracownicy, poprzez comiesieczne nie tylko klientéw, ale takze pracownikow, w codziennej pracy
maja takze dostep do réznorodnych szkolen: co roku liczba takie benefity jak ubezpieczenie, opieka medyczna, oferta badanie pulsu firmy, maja mozliwos¢ wyrazic kierujemy sie 4 zasadami: lojalnos¢, poszanowanie dla drugiego
osobogodzin szkolen rosnie w tempie dwucyfrowym. well being, dofinansowanie positkéw, a takze szereg innych, | swoja opinie, podzieli¢ sie spostrzezeniami cztowieka, transparentnosc, integralnos¢ biznesu.
atrakcyjnych ofert m.in. szkoleniowych. i sugestiami. Co kluczowe — wyniki badania s3 Dziatamy na polskim rynku od ponad 20 lat i przez ten
— system ewaluacji i rozwoju osobistego. W tym roku regularnie publikowane, a zarzad informuje czas, dzieki wdrazanym przez nasz zespot innowacyjnym
firma wdrozyta nowy system wspierajacy rozwoj o podjetych w zwiazku z nimi dziafaniach. rozwiazaniom, staliémy sie ekspertem, ktdry jest odpowiedzialny
pracownikéw, zmieniajac podejscie top-down na Drobnym umileniem pracy s takie dodatki za transformacje rynku swiadczen pozaptacowych w Polsce.
bottom-up. Dzieki temu budowa planéw rozwojowych jak owoce dostepne co tydzien dla wszystkich Inijatywy naszych pracownikéw maja realne przetozenie nie
i stawianie cel6w sg inicjowane przez samych pracownikéw, | pracownikéw czy mozliwos¢ rozegrania tylko na nasz biznes, ale i caty rynek.
sg W zwiazku z tym lepiej dopasowane do realiéw partii ulubionej gry na PlayStation. Do rozwijania potencjatu naszych pracownikéw
pracy i rzeczywistych potrzeb danego pracownika. uzywamy réznorodnych, nowoczesnych narzedzi, ale
wierzymy, ze najwazniejszym narzedziem rozwoju jest
zaangazowanie w ambitne, miltifunkcjonalne projekty.
Optima Firma wspiera rozwj pracownikow poprzez dostarczanie im Optima Logistics Group oferuje konkurencyjne Gtéwna siedziba firmy znajduje sie w Warszawie. Praca w Optima Logistics Group wiaze sie przede wszystkim
Logistics Group | petnego wachlarza narzedzi, ktdre umozliwiaja realizacje wynagrodzenie oraz rozbudowany pozaptacowy system Dodatkowo Optima Logistics Group posiada z niezaleznoscia i profesjonalizmem. W swojej pracy firma
wyznaczonych celow zarowno w budowaniu satysfakcjonujacej motywacyjny. Pracownicy moga uczestniczy¢ w lektoratach, | oddziaty w 10 miastach w Polsce. Sa to kieruje sie zasadami, ktre pozwalaja na budowanie zaufania
Sciezki zawodowej jak i w innych aspektach zycia. Inwestuje wyjazdach i imprezach integracyjnych, maja zapewniong nowoczesnie i funkcjonalnie zaprojektowane biura, | i partnerstwa, a takze prowadza do tworzenia atmosfery
w nauke zawodu poprzez liczbe autorskie szkolenia dla oséb prywatng opieke medyczna, ubezpieczenia grupowe, karty | zlokalizowane w dogodnych komunikacyjnie wspdtpracy i kreatywnosc.
bez doswiadczenia oraz rozwéj mtodego pokolenia poprzez Multisport, a takze maja mozliwo$¢ darmowego udziatu miejscach, z rozbudowana infrastrukturg. Pracownicy wktadaja swoje zaangazowanie, wiedze i talent
propagowanie kultury wymiany wiedzy i doswiadczenia, w popularnych imprezach biegowych oraz dotaczenia do w kazdy sukces firmy, a zarzad stara sie stworzy¢ miejsce
a takze kompleksowe wsparcie dedykowanego zespotu firmowej druzyny pitkarskiej. Dodatkowo firma wspiera pracy, w ktérym kazdy, od pierwszego dnia, poczuje sie
trenerskiego. Uczy pracownikow postawy poszanowania swoich pracownikow w realizadji ich pasji poprzez wsparcie komfortowo i bedzie miat mozliwosc realizacji swoich
wartosci oraz przejmowania odpowiedzialnosci, co wptywa finansowe. Optima angazuje sie réwniez w rozwoj pomystow, rozwoju zawodowego, a takze osobistego.
na bezposrednie ksztattowanie wtasnej kariery zawodowej. pasji swoich pracownikéw poprzez finansowe wsparcie
wyjatkowych projektow grupowych lub indywidualnych.
Unum Zycie Unum stawia na rozwdj pracownikow. W realizacji tego celu Opieka medyczna w Lux Med, ubezpieczenie grupowe Centrala firmy znajduje sie w sercu Warszawy, Unum wierzy, ze kazdy pracownik wnosi unikalng wiedze
TUIR pomagaja zarzadowi zaréwno twarde narzedzia: system ocen na zycie, system kafeteryjny, program emerytalny, przy rondzie ONZ, w budynku przystosowanym i doSwiadczenie, dzieki ktdrym rozwija sie i odnosi sukcesy, te
pracowniczych, udziat w projektach interdyscyplinarych, udziat premie, dni zdrowia — cykl warsztatéw poswieconych dla osb niepetnosprawnych. Firma posiada osobiste i te firmowe. Firma, doceniajac wkfad pracownikéw, dba
w szkoleniach, konferencjach, udziat w miedzynarodowych zagadnieniom profilaktyki zdrowotnej, family day — dzier przestrzen hiurowa tak zaaranzowana, ze zarowno | o nich poprzez: dobre wynagrodzenie, nagrody oraz premie za
grupach roboczych, jak i miekkie systemy: kultura biezacego w ktdrym pracownicy przychodza do pracy z dziecmi, na sprzyja pracy w skupieniu, jak i wspotpracy ich wysokie zaangazowanie, programy prozdrowotne, inigjatywy
feedbacku, kultura otwartosci na nauke, rozwoj, kultura test&learn | ktére czeka wiele atrakgji, dofinansowanie do wakacji, i kreatywnosci w zespofach. Biuro zostato pomocne w ich rolach rodzinnych, dziatania, dzieki ktorym
sprzyjajaca sieganiu po nowe rozwigzania i testowania innowagji. | dofinansowanie do aktywnosci kulturalno-sportowej, urzadzone w nowoczesnym stylu, z zachowaniem | moga realizowac sie w pomocy innym, projekty dajace dostep
Pracownicy maja réwniez mozliwos¢ rozwoju swoich kompetenji | szkolenia kompetencyjne, szkolenia z pierwszej pomocy, funkcjonalnosci przestrzeni i swobody poruszania | do wiedzy i doswiadczen miedzynarodowych, a takze integracje
przywddczych i organizacyjnych w szeregu akcji wolontaryjnych. nagrody i wyréznienia z Grupy Unum: CEO Award i Aspire. sie po nim. Firma dba o ergonomie pracy, i dobra zabawe wsrdd kolegdw i kolezanek. Tak tworzy sie
a stanowiska przygotowane s3 nie tylko zgodnie kulture szacunku do potrzeb i miejsce, w ktérym chce sie chciec.
z zasadami BHP, ale dodatkowo pracownicy moga
korzysta¢ z szerequ udogodnier, jak podstawki,
regulowane monitory itp. W zaleznosci od
stanowiska, pracownicy maja ruchomy czas
pracy, moga réwniez korzystac z pracy zdalnej.

Zrédfto: firmy
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Warto przyjrzec si¢ roznicom

pokoleniowym i temu, jak wplywaja
na kulture organizacyjna.

o

STARCIE POKOLEN NA RYNKU PRACY

- jak zarzadzac zespotem, sktadajagcym sie ze

specjalistow z roznych grup wiekowych?

Rynek pracownika nigdy nie byt tak zréznicowany

- przez zachodzace zmiany obyczajowe i spoteczne

w zespotach projektowych coraz czesciej spotykaja sie
przedstawiciele roznych grup pokoleniowych. Wyroznia
sie ich obecnie pie¢: pokolenie Baby Boomers (tzw. BB,
urodzeni pomiedzy 1946 a 1964 rokiem), pokolenie X
(1965-1979), pokolenie Y (inaczej zwane millenialsami)

i najmtodsze - pokolenie Z (przez niektérych okreslane
réwniez jako XD). Jak skutecznie motywowac ich do

wspolnego dziatania?

Agnieszka Supir’nska

PR Manager, ekspert komunikacji
korporacyjnej

Starzejace si¢ spoleczenistwo, wraz
ze stosunkowo duzym naplywem
miodych ludzi, stawiajacych swoje
pierwsze kroki na rynku pracy, oka-
zuje si¢ sporym wyzwaniem dla pra-
codawcéw i przedstawicieli kadry
zarzadzajacej, ktdrzy tworzac ze-
spoly projektowe musza skutecznie

ierowa¢ pracownikami o zrézni-
cowanym wieku i doswiadczeniu.
W praktyce oznacza to, ze wspol-
cze$ni menedzerowie musza stawié
czota wyzwaniu, jakim jest posia-
danie w swoich zespotach przed-
stawicieli nawet pigciu pokolert
— pracownikéw znajdujacych sig na
zupelnie réznych etapach zycia, kie-
rujacych si¢ réznymi wartosciami,
motywacjami i z odmiennie uksztal-
towanymi pogladami. Wynikajace

z tego zréznicowania bariery moga
przektadaé sie na utrudniong ko-
munikacj¢ w zespole i w efekcie jego
obnizong efektywnos¢. Cho¢ wielu
menadzeréw poczatkowo przeraza
wizja zarzadzania dzialem, w ktérym
$wiezo upieczony student na prak-
tykach musi dogadaé si¢ ze starszym
specjalista, bedacym w firmie od kil-
kunastu lat, taka sytuacja weale nie
jest podbramkowa. Czy istnieje ja-
ka$ recepta na zbudowanie pomo-
stéw miedzy pokoleniami? W jaki
sposdb zarzadzal zespotem, aby pra-
cownicy o duzej réznicy wieku do-
brze ze soba wspétpracowali?

Budowa pomostéw

laczacych pokolenia

Kluczem do skutecznego zarzadza-
nia zespolem wielopokoleniowym
jest whasciwe zdefiniowanie i roz-
wijanie w ramach zespotu unikal-
nych umiejetnosci pracownikow
— na przyktad osoby z wyzu demo-
graficznego (BB), ktdre sa na rynku
pracy od dtuiszego czasu, zwykle
majg wieloletnie do$wiadczenie,
a co za tym idzie umiejgtno$¢ do-
glebnej analizy sytuacji i oceny pro-
blemu, od ktérych mogg uczy¢ sig
pracownicy z pokolenia Z. Naj-

miodsi adepci rynku pracy maja
takze silne atuty, kedre beda sta-
nowi¢ o ich waznej roli w zespole
— w przeciwienistwie do dos$wiad-
czonych kolegéw sa przebojowi
i czgsto maja Swieze, nieskazone ru-
tyng pomysly oraz sklonnosci do
podejmowania odwaznych decyzji.
Zwykle réwniez plynnie poruszaja
sic w $wiecie nowych technologii.

Stworz platforme wymiany
umiejetnosci

Spotkanie réznych grup pokole-
niowych jest wyzwaniem, ale do-

brze zarzadzany zespét o takich
cechach moze sta¢ si¢ platforma
wymiany umiejetnosci i pogladéw,
kedre si¢ uzupetniaja. Gdy pracow-
nicy zobacza, czego moga si¢ od
siebie nauczy¢, firma stworzy zy-
zny grunt dla innowacji i rozwoju.
Bardzo wazne jest zréznicowanie
zalogi i zaangazowanie pracowni-
kéw z kazdego pokolenia, z wy-
raznym okre§leniem rél i mocnych
stron poszczegdlnych cztonkéw ze-
spotu w ramach projektu.

Rola menedzera w tym procesie
jest indywidualne zdefiniowanie

unikalnych cech danego pracow-
nika. Chociaz najprostsze wydaje
si¢ zapoznanie si¢ z ogélnymi ce-
chami charakterystycznymi, wta-
$ciwymi dla danego pokolenia,
zawsze nalezy dostosowad analize
do celéw, zainteresowari i potrzeb
kazdego cztonka zespotu. Najwaz-
niejsze, by okresli¢ wplyw kaz-
dego pracownika na konkretny
projekt — w dobrze zarzadzanym
zespole, taczacym wiele grup po-
koleniowych, pracownicy doce-
nig t¢ réznorodnos¢ i wynikajace
z niej korzysci.

Nie ma uniwersalnego przepi

na idealnego pracodawce

Wiele czynnikéw ma wptyw na to, jak dana firma

jest odbierana na rynku pracy. Przede wszystkim
wspotczesny pracodawca powinien by¢ elastyczny

i Swiadomy tego, kim sa jego pracownicy i jakie sg ich
oczekiwania. Sama geneza organizacji tez nie jest bez
znaczenia. Inne podejscie bedzie w firmie, ktéra istnieje
od 30 lat, a inne w mtodym technologicznym start-upie.

Piotr Suchodolski
CMO, Smeo

Formuta organizacji bedzie tez przy-
ciagata ludzi o podobnym profilu, co
tylko utwierdza mnie w przekona-
niu, ze poznanie swoich wspé6tpra-
cownikéw jest kluczowe dla rozwoju
organizacji. Oczywiscie bezwzgledny
szacunek dla pracownika jest sine qua
non, ale o tym dzisiaj juz nie powinno

si¢ méwi¢, bo to tak oczywiste, jak
oczywiste jest nadejscie jutra.

Réznice pokoleniowe

Warto natomiast przyjrzeé si¢ 10z-
nicom pokoleniowym i temu, jak
wplywaja na kulture organizacyjna.
Réznice pomigdzy pokoleniem X, Y
aZ saznaczace i odpowiedzialna kadra
menedzerska powinna uwzglednic to
w planowaniu swojej wewnetrznej
polityki zarzadzania zasobami ludz-

kimi. Dla pierwszych wazna jest sta-
bilizacja, bezpieczeristwo i dla nich
z calg pewnoscia ,opickuniczoé¢” or-
ganizacji bedzie miata priorytetowe
znaczenie. Znaczna cze$¢ z nich za-
czynata swojg kariere zawodowa
w starym systemie i niekoniecznie ro-
zumie bezwzgledny kapitalizm. Tutaj
pakiety socjalne, programy emery-
talne, samochody stuzbowe i wszyst-
kie inne materialne dodatki beda sie
liczyly na pierwszym miejscu.

Atmosfera i mozliwos¢ rozwoju

Millenialsi, czyli pokolenie Y, to
osoby, keére inaczej patrzg na miejsce
pracy. Dla nich wazna jest atmosfera,
mozliwos¢ uczestniczenia w impre-
zach integracyjnych czy nawet w zwy-
ktym piwku po pracy. Poza dobra

atmosfera bedzie miato dla nich zna-
czenie podnoszenie wlasnych kom-
petencji poprzez szkolenia, kursy
czy refundacje studiéw podyplomo-
wych. Ponadto istotna z ich punktu
widzenia jest Sciezka rozwoju, ktéra
powinna by¢ poparta awansami pio-
nowymi i poziomymi.

Pokolenie Z

Obecnie wszyscy méwia o millenial-
sach, ale moim zdaniem najwick-
szym wyzwaniem dla pracodawcow
bedzie pokolenie Z, czyli urodzo-
nych po 2000 roku. Ta grupa do-
piero zaczyna wchodzi¢ na rynek
pracy, ale z pewnoscig odznaczy si¢
od dwéch poprzednich. Analogicz-
nie jak widzimy to na podstawie ba-
dan konsumenckich, oni adaptuja

si¢ w nowym otoczeniu natych-
miast. Dla nich zmiana jest rze-
cz3 naturalng i beda dazy¢ do takiej
niezaleznosci, aby méc realizowaé
sic w miejscach, w keorych w da-
nym momencie bedg cheieli. Uurzy-
manie ich w jednym miejscu pracy
przez dtuzszy moment moze okaza¢
si¢ duzym wyzwaniem. Ci mlodzi
ludzie nie tylko beda chcieli si¢ roz-
wija¢ poprzez kursy i szkolenia, ale
gléwnie poprzez wykonywana pracg
i realizowane projekty. Ich zaanga-
zowanie bedzie proporcjonalne do
zainteresowania danym tematem.
Wedlug mojej opinii to ta grupa
w dluzszym okresie wymusi na fir-
mach otwarto$¢ i przede wszystkim
traktowanie ludzi jako kreatordw,
a nie tylko trybikéw w machinie.
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DOCENIANIE MA MOC!

Historia AmRest to ponad 25 lat radosci - bring fun

to life to nasza misja! Obok przekonania, ze Wszystko
Jest Mozliwe oraz Naczelnych Wartosci, fun to gtéwna
sktadowa kultury organizacyjnej firmy. Codziennie
staramy sig, aby AmRest byt jeszcze bardziej przyjaznym
miejscem pracy i aby kazdy pracownik mégt czerpac
rados¢ z faktu, ze sie rozwija, ma realny wplyw na
funkcjonowanie organizacji i pracuje w wyjatkowej
atmosferze. Jednym z najwazniejszych elementéw
radosci w miejscu pracy jest dla nas docenianie.

Katarzyna Zadrozna

starszy globalny kierownik
ds. kultury i komunikacji, AmRest

Zalezy nam tym, aby nasi pra-
cownicy czuli, ze to, co robia,
jest wazne dla firmy i doceniane
- lubimy sobie dziekowa¢, gra-
tulowac i okazywac uznanie.
Cieszymy sie z naszych sukce-
sow, przelomowych pomystow,
osiggnietych celéw. Uwielbiamy
wspolnie celebrowaé. Dzieku-
jemy sobie za udzielone wsparcie,
za dobrze wykonang prace. Doce-
nianie jest statym elementem na-
szych spotkan zespotowych czy
komunikacyjnych. Wykorzystu-
jemy kazda okazje, aby powie-
dzie¢: dziekuje i gratuluje.

W AmRest naprawde wierzymy,
ze docenianie ma moc. Jak po-
kazuje realizowane przez nas
wspolnie z HRM Institute oraz
Universum badania,Fun at Work’,
docenianie jest jednym z najwaz-
niejszych atrybutéw atrakcyjnego
pracodawcy. Dlatego w tamtym
roku dotaczylismy do projektu
,Indeks Doceniania”. Wspodlnie
z Preeshare oraz HRM Institute
chcemy przekonac polskich pra-
codawcéw, ze docenianie ma site
przyciggania i zatrzymywania
wihasciwych talentéw oraz prze-
kfada sie na zaangazowanie i po-
czucie szczesdcia pracownikow.

Docenianie ma wiele twarzy

W AmRest dziata kilkadziesiat
programéw doceniania pracow-
nikéw, zaréwno o zasiegu lokal-
nym, jak i globalnym. Nagradzani
sg ambasadorzy Naczelnych War-
tosci. Nagradzamy wdrozenia
przetomowych rozwigzan, wyjat-
kowg efektywnos¢ czy postawe,
ktéra udowadnia, ze Wszystko
Jest Mozliwe! Dzieki temu pra-
cownicy czujg satysfakcje z wy-
konywanych zadan, maja realny
wplyw na organizacje. W efekcie
firma osigga lepsze rezultaty i nie-
ustannie sie rozwija.

Jednym z wyrazéw docenia-
nia naszych pracownikéw jest
nagroda Building Excellence
Award.To najbardziej prestizowa
nagroda w AmRest, ktérg moze
otrzymac kazdy pracownik albo
zespot za niezwykte osiggniecia
- pomysty, inicjatywy, programy,
czy projekty, ktére mozna na-
zwac ,przetomowymi”. Nagroda
przyznawana jest kazdego try-
mestru (w maju, wrze$niu i grud-
niu) przez zarzad, a nominacje

do nagrody zgtaszajg sami pra-
cownicy. To wiasnie oni wska-
zuja swoich kolegéw i kolezanki,
ktérzy wedtug nich zastuguja
na docenienie. Wierzymy, ze na-
groda za niezwykte osiagniecia
powinna by¢ réwniez niezwykfa,
dlatego zachecamy zwyciezcéw,
zeby przeznaczyli swoja na-
grode na szkolenia, rozwoj, po-
dréze, doswiadczenia kulinarne
- wszystko to, co wspiera rozwoj
i bedzie zrédtem fantastycznych
przezy¢ dla zwyciezcy. W Am-
Rest funkcjonuje réwniez na-
groda WJM - otrzymuja ja ci,
ktorzy swoim zaangazowaniem,
postawg i pracy sprawiajg, ze
Wszystko Jest Mozliwe. W na-
szych restauracjach nagradzamy
Pracownikéw Miesigca czy Roku,
fantastyczng obstuge klienta, re-
alizacje priorytetéw miesiecz-
nych. Doceniamy réwniez tych,
ktérzy sq z nami dtuzej, wrecza-
jac nagrody jubileuszowe. Cie-
szymy sie, ze nasi pracownicy

pomagajg nam tworzy¢ radosne
miejsce pracy, polecajac AmRest
swoim przyjaciotom i bliskim
- dziata u nas program ,Pole¢
Przyjaciela”. Ci pracownicy, ktorzy
polecaja prace w AmRest, otrzy-
muja nagrody pieniezne. Okazu-
jemy rowniez wdziecznos¢ tym,
ktorzy pomagajg nam sie rozwi-
ja¢ — nagrody trafiajg réwniez do
tych, ktérzy rekomenduja nowe
lokalizacje dla naszych restaura-
¢ji czy kawiarni.

Jednak docenianie to nie tylko
programy czy narzedzia, ale
przede wszystkim sposob, w jaki
traktujemy pracownikéw. Doce-
niamy ich zaangazowanie i wkiad,
tworzac radosne miejsce pracy
- dajac im mozliwosci rozwoju,
realny wplyw na organizacje,
oferujac benefity dopasowane
do ich potrzeb. Wspédlne wyj-
$cia integracyjne, pikniki, przyje-
cia $wiateczne, rejsy to réwniez
wyraz naszego doceniania dla
naszych wyjatkowych pracowni-
kéw. Uznanie dla ich wiedzy i kre-
atywnosci okazujemy réwniez,
stuchajac ich pomystéw i sugestii
- pytamy naszych pracownikéw
o ich opinie, organizujemy spe-
cjalne olimpiady kulinarne, dzieki
ktérym moga tworzyé nowe pro-
dukty. Dajemy im wolnos¢ i swo-
bode dziatania, wierzymy w ich
dobre intencje - to dla nas réw-
niez docenianie.

Doceniamy i zachecamy

do doceniania

Przyjeto sie, ze to zazwyczaj me-
nedzer okazuje uznanie swoim
podwtadnym. My zachecamy do
tego, aby doceniali siebie nawza-
jem wszyscy — niezaleznie od tego,
jaka role petnig w organizacji: szef
podwiadnego, podwiadny szefa,
kolega kolezanke itd. Aby pomoc
w docenianiu, stworzylismy spe-
cjalne recognition cards, dzieki kto-
rym mozna powiedzie¢ DZIEKUJE!
Karty dziataja zaréwno w naszych
biurach, jakirestauracjach. Udziela-
nia pozytywnejinformacjizwrotnej
uczymy podczas wewnetrznych
szkolen. W tym roku z okazji Dnia
Doceniania kazdy pracownik w na-
szym wroctawskim biurze otrzymat
podziekowanie w formie ciekawej
kartki i stodkosci, a dodatkowo ze-
staw naklejek, dzieki ktérym mogt
doceni¢ innych, ktorzy sprawiaja,
ze Wszystko Jest Mozliwe.

Docenianie na zewnatrz

Nie ograniczamy sie tylko do
doceniania naszych pracowni-
kéw. Rozumiemy nasz wptyw na
otoczenie, w ktérym dziatamy.
Dlatego doceniamy réwniez spo-
tecznosci lokalne - angazujemy
sie w inicjatywy spoteczne i ak-
cje charytatywne, nasi pracow-
nicy realizuje projekty grantowe.
We Wroctawiu wraz ze Stowarzy-
szeniem SIEMACHA stworzyliSmy

> Dla 98 proc. Polakéw do-
cenianie i bycie docenianym
W pracy jest wazne

> Tylko 51 proc. Pola-

kow czuje sie docenionych

W pracy

> 91 proc. Polakéw chcia-
toby otrzymywac wiecej kon-
struktywnych informagji
zwrotnych na temat tego, jak
jest postrzegany ich wkiad

i efekty w pracy

> 69 proc. respondentow,
ktorzy sa doceniani, poleci-
toby swojego pracodawce

SIEMACHA Spot - wyjatkowe miej-
sce, w ktérym miodzi ludzie moga
sie uczy¢, rozwijac i spedzac czas
w fajnej atmosferze. Grupa Wolon-
tariuszy AmRest stale wspétpracu-
jace z SIEMACHA Spot Wroctaw,
prowadzi warsztaty kulinarne, kurs
jezyka angielskiego, zajecia spor-
towe i psychoterapeutyczne oraz
akademie uwaznosci. Wolontariu-
sze pomagaja réwniez dzieciom
w odrabianiu lekgji i organizuja
rézne wydarzenia. Za swoje za-
angazowanie i doceniania sami
zostali docenieni - AmRest zo-
stat laureatem w konkursie ,Wro-
cfawskie Oblicza Wolontariatu’,
a nasi wolontariusze otrzymali
tytut ,Wroctawskiej Wolontaryj-
nej Grupy Roku’”. Staramy sie réw-
niez doceniac naszych partneréw
biznesowych czy dostawcéw. Ju-
bileusz 25-lecia to dla nas szcze-
gdblnaokazja, aby im podziekowac
- nasz pierwszy Raport Spotecz-
nej Odpowiedzialnosci to jeden
z wyrazéw naszej wdziecznosci
i docenienia naszej wspotpracy.
Doceniamy réwniez naszych kan-
dydatoéw, dbajac o transparentng
komunikacje i przyjazng atmos-
fere w procesie rekrutacji. Aby do-
ceniac tych pracownikéw, ktdrzy
mieli wptyw na nasz sukces, a juz
Znami nie pracujg, uruchomilismy
Program ALUMNI.

Docenianie naprawde dziata

Jak pokazuja tegoroczne wyniki
JIndeksu Doceniania’, wiekszos¢
znas chce by¢ docenianym w pracy
- az 98 proc. respondentow wska-
zato, ze to dla nich wazne i chcieliby
otrzymywac czesciej informacje
zwrotna. Badanie pokazato jed-
nak, ze w tej chwili brakuje jeszcze
systemowych rozwigzan w organi-
zacjach i promowania kultury do-
ceniania. A tymczasem poczucie
docenienia przekfada sie na zaan-
gazowanie pracownikéw —im cze-
$ciej pracownik jest chwalony, tym
ma wiecej energii, jest szczesliw-
szy, ma wieksza satysfakcje z wy-
konywanych dziatan i jest bardziej
sktonny poleca¢ swojego praco-
dawce. Zatem docenianie ma moc!
Wiecej informaciji:
www.indeksdoceniania.pl.
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NAJLEPSZY PRACODAWCA 2019

Polscy pracodawcy maja sporo
do nadrobienia w kwestii
szkolen swojej zalogi.

o

ZAANGAZOWANIE KLUCZEM DO SUKCESU

Zaangazowanie pracownikéw jest kluczem do
osiagniecia sukcesu biznesowego organizacji.
Pracodawcy powinni przyktadac wiec szczego6lng wage
do tworzenia zmotywowanych zespotéw, w ktérych
pracuja zadowoleni z wykonywanych zadan ludzie.

Monika Hryniszyn

dyrektor personalna i cztonek
zarzadu, Randstad Polska

Z badani Randstad wynika, ze spelnie-
nie zawodowe jest istotne dla niemal
9 na 10 respondentéw, tymczasem
zaledwie co drugi ankietowany od-
czuwa je w obecnym miejscu zatrud-
nienia. Co zatem zrobi¢, zeby spetni¢
oczekiwania zatrudnionych? Na jakie
aspekty zwréci¢ uwage?

Czynniki pozaplacowe coraz
wazniejsze przy podejmowaniu
decyzji zawodowych

Niski poziom bezrobocia i mno-
gos$¢ ofert pracy sprawiaja, ze pra-
cownicy w Polsce sa na pozycji
uprzywilejowanej. Dlatego osoby
poszukujace zatrudnienia, przy po-
dejmowaniu decyzji zawodowych,
biora pod uwagg coraz wiccej czyn-
nikéw — réwniez tych pozaptaco-
wych. Z badania Monitor Rynku
Pracy realizowanego przez Randstad
wynika, ze w III kw. 2019 r. cheé
rozwoju zawodowego znéw stala
si¢ kluczowym powodem zmiany
pracy. Taka przyczyne podato w ba-
daniu az 53 proc. respondentéw. Na
drugie miejsce spadto wyzsze wyna-
grodzenie u nowego pracodawcy. Na
kolejnych miejscach znajduja si¢ ko-
rzystniejsza forma zatrudnienia oraz
niezadowolenie z poprzedniego
pracodawcy. Na znaczeniu zyskala
mozliwo$¢ otrzymania lepszych be-
nefitéw w nowej firmie.

Benefity — sprawdzony spos6b
nagradzania pracownikéw

Jakie konkretne dziatania moina
podjaé, by pracownicy poczuli sig
w pracy spetnieni zawodowo? Istot-
nym kryterium jest oczywiscie za-
pewnienie atrakcyjnych warunkéw
zatrudnienia. Ten czynnik obejmuje
nie tylko sam poziom wynagrodze-
nia, ale takze caly system, wliczajac
w to premie, narzedzia motywacyjne
i benefity. Nasz coraz szybszy styl zy-
cia wplywa na ksztatt systeméw mo-
tywacyjnych proponowanych przez
pracodawcéw. Niekt6rzy wreez prze-
Scigaja si¢ w pomystach, jak dogo-
dzi¢ swoim pracownikom. Badania
pokazuja jednak, ze zatrudnieni naj-
bardziej doceniaj te klasyczne formy
nagréd. Najbardziej atrakeyjne po-
zostaja wigc te zwiazane ze wspar-
ciem finansowym — tzw. trzynastki
czy doplaty do wezaséw. Relatywnie
duza grupa pracownikéw docenia
tez mozliwos¢ korzystania z kasy za-
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pomogowo-pozyczkowej oraz otrzy-
mywanie paczek dla rodzin z okazji
$wiat. Sposréd oferowanych benefi-
téw, zatrudnieni najczesciej chea tez
korzysta¢ z grupowych ubezpieczert
na zycie, prywatnej opieki medycz-
nej, stuzbowego sprzetu i karty spor-
towej. Warto zwrci¢ uwagg, ze oferta
benefitéw i $wiadczeri pozaptacowych
jest dorazna — odpowiada na biezace
potrzeby pracownikéw. Biorac pod
uwagg przebieg calego okresu za-
trudnienia i szanse na utrzymanie si¢
na rynku pracy, wazniejsze jest inwe-
stowanie w rozwd6j kompetencji oséb,
ke6re zatrudniamy.

Che¢ rozwoju zawodowego

jest priorytetem polskich
pracownikéw

Polscy pracownicy sa $wiadomi, ze
dotychczasowe umiejetnosci moga
si¢ im nie przydaé¢ w $wiecie cyfro-
wych technologii i miejscu pracy
pelnym nowoczesnych rozwia-
zai informatycznych. Twierdzi tak
58 proc. uczestnikéw badania Rand-
stad z 2018 r. Dlatego coraz bardziej
istotny staje si¢ rozw6j nowoczesnych
kompetendji i wickszo$¢ Polakéw od-
czuwa wrecz presjg, aby za technolo-
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giami nadaza¢. Jak si¢ okazuje, Polacy
s3 w czotéwee narodéw, ktére uwa-
zaja, ze aby nie wypas¢ z rynku pracy
i mie¢ szanse na zatrudnienie az do
emerytury, trzeba podnosi¢ kompe-
tencje. Zwlaszeza te kluczowe w cy-
frowym $wiecie. Zdaniem 79 poc.
Polakéw to pracodawcy powinni or-
ganizowac szkolenia, kt6re ucza pra-
cownikéw umiejetnosci poruszania
sic w cyfrowym $rodowisku pracy.
Tymczasem tylko 45 proc. ankieto-
wanych deklaruje, ze ich szefowie or-
ganizuj takie kursy, np. w zakresie
sztucznej inteligencji czy machine le-
arningu. Wida¢ wigc, ze polscy pra-
codawcy maja sporo do nadrobienia
w kwestii szkolen swojej zatogi. En-
tuzjastyczne podejécie Polakéw do
nowoczesnych technologii juz od
dawna dostrzegamy w wielu aspek-
tach naszej codziennosci. Przejawy
cyfryzacji w handlu kojarza nam si¢
z komfortem, a elektroniczna banko-
wos¢ — z oszczednodcia czasu i moz-
liwoscig zatatwiana formalnosci
jednym kliknigciem. Trudno wigc
dziwi¢ sig, ze chcemy uczy¢ si¢ ko-
rzystania z procesOw automatyzacji,
tak aby utatwialy nam réwniez wy-
konywang przez nas pracg.

Lepiej wykwalifikowana kadra
lezy w interesie pracodawcy

Dla pracodawcéw szybkie zmiany
technologiczne oznaczaé moga
przede wszystkim wicksze zapo-
trzebowanie na pracownikéw
o szerszych kwalifikacjach. Dlatego
wsparcie rozwoju zawodowego Po-
lakéw lezy takze w interesie praco-
dawcéw. Rozwijanie faktycznego
potencjatu zatrudnionych staje
si¢ kluczem do wspierania zawo-
dowego spetniania, ktére wplywa
bezposrednio na budowanie lojal-
nosci, efektywno$¢ pracy i zaanga-
zowanie oraz motywowanie siebie
lub wspétpracownikéw.

Inwestycja w rozwéj — polaczyé
sprawdzone z pozytecznym
Rozwdj zawodowy i osobisty jest
obecnie najwazniejszy dla pracow-
nikéw. Dobrze wykwalifikowana
kadra to dla pracodawcéw szereg
mierzalnych korzysci. Warto zasta-
nowi¢ si¢ nad zaproponowaniem
swoim podwiladnym systemu mo-
tywacyjnego, ktéry uwzgledniaé
bedzie ich faktyczne potrzeby samo-
realizacji. Sposobem moze by¢ po-
taczenie systemu benefitow z oferta
szkoleri pozwalajacych doskonali¢
swoje umiejetnosci i podnosi¢ kwa-
lifikacje. Coraz wigcej firm propo-
nuje swoim pracownikom réznego
rodzaju szkolenia czy kursy jezy-
kowe. Takie dzialania to z jednej
strony spos6b na docenienie i zmo-
tywowanie swojej kadry, z drugiej
za$ zachecenie do stalego poszerza-
nia wiedzy. Korporacje mogg zorga-
nizowa¢ takie szkolenia i warsztaty
w swoich siedzibach. Kurs, ktéry
odbywa si¢ w miejscu pracy, to
duze ufatwienie dla pracowni-
kéw, ktérzy nie musza poswiccal
czasu na dojazdy. Dla mniejszych
przedsigbiorcow, ktdrzy nie moga
sobie pozwoli¢ na wewnetrzne,
cykliczne szkolenia, dobrym roz-
wigzaniem moze by¢ doptata do
wybranych przez pracownikéw za-
je¢ dodatkowych.

W trosce o satysfakcje pracownika

Kluczowa wartosciag kazdej spotki sa pracownicy, stad
coraz wiecej firm, budujac site marki, koncentruje sie

na employee experience. Ostatnie tygodnie roku to
doskonaly czas, by wzmocni¢ pozytywne doswiadczenia,
tworzone przez wiele miesiecy.

Katarzyna Turska

dyrektor ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi, Sodexo Benefits and
Rewards Services Polska

Cho¢ w firmach spotykajg sie
przedstawiciele wielu pokolen,
majacy odmienne doswiadczenia
Zwigzane z praca, mozna wyroz-
ni¢ potrzeby taczace rézne oso-
bowosci. Z raportu Antal i Sodexo
,Cztery osobowosci — jeden rynek
pracy”wynika, ze 97 proc. pracow-
nikéw oczekuje swobodnej i bez-
posredniej atmosfery.

Skutecznie
Zwolennikami elastycznego cza-
su pracy jest 81 proc., a mozliwo-

$ci pracy zdalnej 76 proc. A to
z kolei stanowi podpowiedz
dla przetozonych, jak jesz-
cze w tym roku wzmocni¢ do-
bre odczucia dotyczace firmy
- warto nie tylko koncentro-
wac sie na realizacji celow, ale
tez zadbac o pozytywne sko-
jarzenia pracownikéw z firma.
Jedng ze sprawdzonych metod
jest wiaczenie zespotu w przy-
gotowanie strategii i planu
dziatann na kolejny rok. Dane
pokazuja, ze to skuteczny spo-

sOb, bo 92 proc. pracownikéw
chce mie¢ wptyw na dziatania
HR. Dzieki temu programy mo-
tywacyjne czy rozwojowe bedg
trafia¢ wich realne potrzeby. To
tez dobra okazja, aby bezpo-
$rednio doceni¢ pracownikéw
za ich zaangazowanie. Podej-
mujac decyzje o formie do-
cenienia pracownikéw warto
pozna¢ badania ,Szef pomaga
Mikotajowi”. Wynika z nich, ze
az 90 proc. pracownikow w pre-
zencie od firmy chciatoby otrzy-
mac karte podarunkowa.

Lepsze wyjscie

Dlaczego karta Sodexo jest
upominkiem lepszym niz go-
téwka czy przelew? To bardziej

elegancka forma przekazania
pieniedzy niz wreczenie ich
do reki. W poréwnaniu do bez-
osobowego przelewu niesie
tadunek pozytywnych emo-
¢ji. | co najwazniejsze, obda-
rowany moze sfinansowac nig
to, czego realnie potrzebuje.
Co wazne w okresie wzmozo-
nych wydatkéw, z kartg otrzy-
muje dostep do $wigtecznych
promocji przygotowanych spe-
cjalnie na te okazje przez part-
neréw Sodexo. Tym samym,
oprécz Srodkéw zgromadzo-
nych na karcie, zyskuje dodat-
kowe oszczednosci, co wptywa
korzystnie na jego satysfak-
Cje i pozytywne doswiadczenia
zwigzane z pracodawca.



