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SZEFOWIE MUSZA ZACHECAC PRACOWNIKOW
DO STALEGO ROZWOJU

Obecnie coraz wiecej firm doswiadcza trudnosci nie

tylko z rekrutacja nowych, ale takze z zatrzymaniem
dotychczasowych pracownikow w firmie. Specjalisci

oraz menedzerowie zacheceni dobra koniunkturg na
rynku pracy coraz chetniej poszukuja atrakcyjnych ofert
zatrudnienia, oczekujac od potencjalnego pracodawcy

nie tylko wyzszych zarobkéw, lecz réwniez szansy na
profesjonalny rozwéj. Dlatego aby zatrzymac ekspertow w
firmie, liderzy biznesu powinni przede wszystkim stworzy¢
kulture organizacyjna zachecajaca pracownikéw do nauki
i ciagtego rozwoju kompetencji, bez wzgledu na poziom

zajmowanego stanowiska.

oL
Paula Rejmer

dyrektor zarzadzajaca Expert Perm
w Hays Poland

Firmy stoja obecnie przed trudnym
wyzwaniem — w przypadku wielu
branz i stanowisk zatrudnienie oséb
z odpowiednim zestawem kompe-
tengji coraz czgéciej jest zadaniem
trudnym lub niemalze niewykonal-
nym. Sen z powiek pracodawcow
spedzaja réwniez odejscia kluczo-
wych pracownikéw. Jak wynika z
badari Hays Poland przeprowadzo-

nych pod koniec ubieglego roku,
niemal 50 proc. specjalistow i me-
nedzeréw planuje zmiang miejsca
pracy w ciagu 12 miesiecy. Mimo ze
najczestszym powodem tej decyzji
jest niezadowalajacy poziom wyna-
grodzenia (47 proc.), to co czwar-
tego ankietowanego do poszukiwari
zawodowych motywuje brak moz-
liwosci rozwoju w obecnej firmie.

Aby zatrzymad talenty w firmie, pra-
codawcy powinni przede wszystkim
skoncentrowad si¢ na mozliwo$ciach
rozwoju, ktdre oferuja swoim obec-
nym pracownikom. Elementem
kluczowym jest stworzenie atrak-
cyjnej oferty szkoleniowej oraz zbu-
dowanie kultury organizacyjnej,
w ktérej promuje sig state podwyz-
szanie swoich kwalifikacji oraz do-
cenia pracownikéw dazacych do

dalszego rozwoju zawodowego.
Firmy, ktore nie stworza swoim ka-
drom takich mozliwosci, ryzykuja
utratg cennych pracownikéw.

Przyklad idzie z gory
Zbudowanie kultury organizacyjnej
promujacej ciagty nauke nie przy-
niesie oczekiwanych rezultatéw, je-
§li kadra menedzerska nie bedzie
inwestowa¢ we wlasny rozwdj i da-
wa¢ dobrego przyktadu swoim ze-
spotom. Organizacje zarzadzane
przez lideréw dbajacych o swdj
rozwdj osobisty i zawodowy cz¢-
sto osiagaja dobre wyniki i wpro-
wadzajg do biznesu innowacyjne
rozwigzania. Co wiccej, jesli szef
firmy podejmuje wysitki w celu
podwyzszenia swoich kwalifika-
Gji, to pozostali pracownicy czgsto
biora z niego przyktad i sa bardziej
sktonni zainwestowa¢ czas i wysitek
W samorozwoj.

Sukces firmy w duzej mierze zalezy
od wypracowania nawyku ciaglej
nauki zaréwno wsréd menedzerdw,
jak i u cztonkéw ich zespotéw. Li-
derzy biznesu powinni pokazywaé
swoim pracownikom, ze rozwoj jest
dla nich wazny i stale czynia kroki,
aby podwyzszy¢ swoje kwalifika-
cje. W rezultacie pozostali zaczy-
naja utozsamia¢ sukces zawodowy

z nauka, podejmuja dziatania ukie-
runkowane na podwyzszenie kwa-
lifikacji i tym samym budujg w
firmie kulture ksztalcenia si¢ przez
cale zycie, bez wzgledu na poziom
zajmowanego stanowiska.

Jednak odpowiedzialno$¢ nie moze
spoczywal jedynie na szefach firm,
bowiem w budowanie dobrych
nawykéw rozwojowych powinni
réwniez by¢ zaangazowani menedze-
rowie zarzadzajacy liniami bizneso-
wymi, dziatami i zespotami. Czasem
wymaga to od nich zmiany podejscia
do kwestii szkoleni i dalszej nauki.
Menedzerowie nie mogg postrzega¢
dalszego ksztalcenia jako niepotrzeb-
nego wydatku czy straty cennego
czasu, lecz jako dtugoterminows in-
westycje w swojg wartos¢ na rynku
pracy. W dobie szybkiego rozwoju
technologicznego oraz dynamicznie
zmieniajacego si¢ rynku pracy, kon-
tynuacja edukacji i stale poszerzanie
wiasnych horyzontéw jest dla kadry
zarzadzajacej koniecznoscia. Bardzo
szybko moze si¢ bowiem okaza¢, ze
czas na nauke minat, a w firmie bra-
kuje niezbednej wiedzy rynkowej
lub kompetengji.

Dobry przyktad, czyli jaki?
Szefowie organizacji powinni za-
checa¢ kadre menedzerska do

krytycznej oceny swoich dziatan
rozwojowych. Kazda osoba zaj-
mujaca stanowisko kierownicze
powinna zada¢ sobie kilka pytan -
kiedy ostatni raz uczestniczytem w
szkoleniu lub konferengji branzo-
wej? Czy posiadam wszystkie kom-
petencje niezbedne do zarzadzania
zespotem? Czy dysponuje aktualna
wiedza na temat nowosci i trendéw
w branzy? Czy wystarczajaco udzie-
lam si¢ w organizacjach zrzeszaja-
cych prakeykdéw biznesu?

Jesli menedzerowie zatrudnieni
w firmie zyja w prze$wiadczeniu,
ze jedno szkolenie w roku to wy-
starczajaca inwestycja we wlasny
rozwdj, to rolg zarzadu jest prze-
konanie ich do zwickszenia tych
wysitkéw. Nieche¢ kierownikow
do kontynuagji ksztalcenia prze-
ktada si¢ na postawe ich pod-
wladnych, co jest dla organizacji
realnym zagrozeniem. Kazdy szef
zespotu powinien mie¢ opraco-
wany indywidualny plan rozwoju i
otwarcie komunikowaé go swoim
najblizszym wspétpracownikom.
W ten sposob pracownicy sa bar-
dziej sklonni zadba¢ o podwyzsza-
nie swoich kwalifikacji, wierzac, ze
skoro ich bezposredni przetozony
si¢ doksztalca, to jest to aktualnym
wymogiem rynku pracy.
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Niedopasowanie kwalifikacji pracownikow
do potrzeb pracodawcow

Rok 2017 rozpoczeliSmy z podwyzka ptacy minimalnej,
zmniegszonym wiekiem emerytalnym oraz niska stopa
bezrobocia. Czekaja nas niekorzystne zmiany w przepisach
dotyczacych delegowania pracownikdw za granice.

Malgorzata Pieczynska

rzecznik prasowy Agencji Pracy
i Doradztwa Personalnego InterKadra

Czynniki te z pewnoscia beda mialy
swoje odzwierciedlenie w poziomie
zatrudnienia. Ten rok przez wielu spe-
cjalistbw zwany jest rokiem pracow-
nika. Oczywiscie trend zauwazalny
byt w wielu branzach juz w ubie-
gtym roku. Dlatego tez pracodawcy
iagencje pracy nie sa zaskoczone tym
faktem. Posuwaja si¢ do dziatani pro-
mocyjnych, aby zatrudni¢ poszu-
kiwanego przez siebie pracownika.
Pracownicy zas otrzymuja premie za
skuteczne polecenie kolegi/kolezanki
do pracy w danej firmie.

Najbardziej poszukiwani
Oczywiscie najbardziej wysycony
wydaje si¢ rynek IT. Specjalistéw z
tej branzy, gléwnie programistéw, ale
tez konsultantéw SAR ITSM czy te-
steréw oprogramowania, wiele firm
gotowych jest ,importowaé” z ryn-
kéw europejskich.

O ile informatycy i programisci pozo-
staja najbardziej poszukiwang grupa
zawodowa, w wyniku starzejacego
si¢ spoleczeristwa roénie zapotrzebo-
wanie na lekarzy, ale réwniez na wy-
kwalifikowanych opiekunéw oséb
starszych. W wyniku zapasci szkolnic-
twa zawodowego na rynku brakuje
wykwalifikowanych mechanikéw,
$lusarzy i podobnych fachowcow.
Rosnace z roku na rok inwestycje
mieszkaniowe i biurowe pociagaja za
soba zwigkszenie popytu na wykwa-
lifikowanych budowlaricéw. Utrzy-
muje si¢ réwniez zapotrzebowanie
na logistykéw.

Kwestia wyksztalcenia

Z danych GUS fatwo wywniosko-
waé, ze w celu unikniecia statusu
osoby bezrobotnej lepiej mie¢ kon-
kretny zawdd, wyksztatcenie zawo-
dowe — $rednie lub zasadnicze, niz
mature zdobyta w liceum ogdlno-
ksztatlcacym. Bardziej przydatny jest
réwniez dyplom ukoriczenia studiéw
niz $wiadectwo maturalne. I wreszcie
lepiej jest skoriczy¢ szkote Srednig za-
wodowa niz zasadnicza zawodowa.
Nalezy tez pamictaé o tym, ze z bar-
dzo duzym odsetkiem bezrobot-
nych mamy do czynienia wsréd oséb
z wyksztatceniem podstawowym i
gimnazjalnym. W IV kwartale ubie-

glego roku stanowili oni najliczniej-
sza grupe wsrdd zarejestrowanych
bezrobotnych.

Zawody deficytowe

Mamy 10-letnie doswiadczenie, dla-
tego tez zmiany zachodzace na rynku
pracy nie s3 nam obce. Nasi zlece-
niodawcy bardzo czgsto poszukuja
wykwalifikowanych pracownikéw,
keérych brakuje na rynku. Z drugiej
strony sa osoby poszukujace pracy,
wyuczone w zawodach, ktdre nie sa
poszukiwane. Zawody deficytowe to

wodach nie maleje. Z drugiej strony
obserwujemy liczna grupe osob z wy-
ksztalceniem gimnazjalnym, bez
jakiegokolwiek przygotowania za-
wodowego, poszukujacych pracy.
Wyksztalcenie podstawowe czy gim-
nazjalne nie jest jednak wyrocznia do-
zywotniego bezrobocia, trzeba tylko
mie¢ na siebie pomyst i motywacj¢ do
tego, jak wykorzysta¢ swoje mocne
strony w pracy zawodowej. Rynek
pracy oferuje takim osobom szereg
zaje¢ dorywezych w handlu i ustu-
gach, takich jak prace w produk-
qji, wykladanie towaru w sklepach,
prace magazynowe czy przy inwenta-
ryzacji towaréw. Czgsto zatrudniamy
do tego rodzaju zadari pracownikéw
tymczasowych.

jezykowych na odpowiednim pozio-
mie. Permanentnie brakuje nam wy-
kwalifikowanych opiekunéw os6b
starszych z cho¢by komunikatywna
znajomoscia jezyka niemieckiego.
Oferuje im atrakeyjne warunki wy-
nagrodzenia oraz wysokie sktadki
ZUS. Weiaz jednak borykamy sig z
problemem pozyskania takich os6b.
Wiemy, ze jest to problem nie tylko
naszej agendji, stad na rynku tak duza
liczba promoji i ofert specjalnych
kierowanych do opiekunéw i opie-
kunek oséb starszych w Niemezech.

Bonus za polecenie
Normeg, stosowana réwniez przez
nas, stanowi bonus za polecenie

innej wykwalifikowanej osoby do

zyk francuski moze liczy¢ na otrzy-
manie od nas duzo korzystniejszej
oferty pracy niz jego wykwalifiko-
wany kolega, ktéry nie potrafi si¢
porozumie¢ w tym jezyku. Podob-
nie jest w kazdym innym zawodzie
rzemieslniczym wykonywanym na
nasze zlecenie we Frangji.

Szansa dla niewykwalifikowanych
Szansg na ciekawg pracg i atrakcyjne
wynagrodzenie dla oséb nieposia-
dajacych specjalistycznych kwali-
fikacji widzimy w sektorze handlu
i ustug — w zawodach handlowca
i merchandisera. W wykonywa-
niu tej pracy duzo wazniejsze od
specjalistycznych kurséw i biegle]
znajomosci jezyka obcego sa do-

nie tylko te zwiazane z wysoko wy-
kwalifikowanymi specjalistami z
branzy IT. Poszukujemy, praktycznie
w systemie ciaglym — na potrzeby na-
szych klientéw w Polsce i za granicg
— operatoréw wozkéw widtowych,
stolarzy, mechanikéw, spawaczy,
Slusarzy, kelneréw, pracownikéw
budowlanych.

Praca tymczasowa

Robotnicy przemystowi i rzemiesl-
nicy sa druga po specjalistach najlicz-
niej i najchetniej zatrudniang grupa
zawodowa w Polsce. Jednak nie tylko
tutaj. Nasi partnerzy we Francji cze-
sto poszukuja wykwalifikowanych
robotnikéw i rzemieslnikéw, takich
jak hydraulicy, malarze, monterzy
plyt kartonowo-gipsowych czy stola-
rze. Popyt na fachowcéw w tych za-

Wykwalifikowani

fachowcy bez pracy

Wedltug nas istotng bolaczka rynku
pracy jest fakt, ze mamy w Polsce
wielu dobrze wyksztatconych huma-
nistéw pozostajacych bez pracy lub
wykonujacych prace niezgodna z ich
przygotowaniem zawodowym. Bra-
kuje natomiast ludzi z konkretnym
wyksztatceniem  inzynierskim czy
po prostu zawodowym — rzemies|ni-
czym. Odnotowujemy tez inne braki,
keére utrudniaja owym wykwalifiko-
wanym fachowcom zdobycie atrak-
cyjnej oferty pracy. Jako agencja
delegujaca pracownikéw do pracy
w Niemeczech czy we Francji stwier-
dzamy, ze wéréd osob posiadajacych
poszukiwane przez naszych klientéw
kwalifikacje zawodowe zauwazalny
jest bardzo czesto brak kompetencji

pracy w tym charakterze. Organi-
zujemy zatem szkolenia jezykowe i
kursy specjalistyczne przygotowujace
do wykonywania pracy w tym zawo-
dzie. Wykwalifikowane opiekunki
dobrze znajace jezyk niemiecki moga
przebiera¢ w ofertach agendji pracy
— i tak tez czynia. Czgsto zmieniajg
agencjg, z ktdéra wspélpracuja, po-
szukujac dla siebie najkorzystniej-
szej oferty. Nie brakuje natomiast
0sdb cheacych wykonywad t¢ prace,
ale nieznajacych jezyka niemiec-
kiego. Dla nich niestety nie mamy
wielu ofert.

To doskonale pokazuje, jak wazna
jest znajomos¢ jezykéw obeych, na-
wet w przypadku oséb niepracu-
jacych na wysokich stanowiskach
managerskich. Hydraulik znajacy
na poziomie komunikatywnym je-

- e e e

$wiadczenie w handlu i znajomos¢
podstawowych technik sprzedazy.

Podsumowujac, dzisiejszy ry-
nek pracy stawia spore wyzwania
przed pracodawcami i agencjami
pracy. Niemniej jednak polski ry-
nek pracy juz od trzech lat znajduje
si¢ na fali wznoszacej. Widzimy, ze
oczekiwania pracownikéw rosng
zardwno wobec obecnych, jak i po-
tencjalnych pracodawcéw. Nalezy
jednak pamigtac o tym, ze za okre-
$lonymi wymaganiami powinny
i$¢ konkretne kompetencje. Inna
rzecza, o kt(’)rej warto pamietad,
jest fake, ze nie kazdy region Pol-
ski oferuje duzg liczbg ofert pracy.
Alternatywe dla tych 0séb stanowi
migracja zarobkowa, zaréwna ta
bliska — w Polsce, jak i daleka —

poza jej granicami.
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Czy kiedy myslicie o swoim potencjalnym pracodawcy, zastanawiacie
sie Panstwo, co poza satysfakcjonujgcym wynagrodzeniem, powinien
Wam oferowac? Dzi$, w erze pracownika, kiedy to pracodawcy

z trudem znajduja ekspertow spetniajacych ich oczekiwania,

Firma

potencjalny pracownik moze oczekiwa¢ naprawde wiele. O tym, co
oferuja najwieksze firmy w Polsce, najbardziej pozadani pracodawcy
w kraju, dowiecie sie Pafistwo z naszego raportu i zestawienia

25 Najwiekszych Pracodawcow. Mitej lektury.

Dlaczego warto pracowac w Paristwa firmie?

AmRest Holdings SE

Firma nie osiaggnetaby sukcesu biznesowego bez wsparcia pracownikéw — dlatego otwiera przed nimi nieograniczone mozliwosci rozwoju. Zacheca ich
do porzucania strefy komfortu i jednoczesnie docenia ich wktad. Zgodnie z Naczelnymi Warto$ciami firma nagradza zaangazowanie pracownikéw i ich
wyniki pozytywng informacja zwrotna, awansami i premiami. Tworzy unikalng atmosfere w miejscu pracy (motto firmy — work hard, play hard). Zarzad
spétki wierzy w otwartg i szczerg komunikacje i traktuje innych tak, jak sam chciatby by¢ traktowany — w sposéb przyjazny i peten szacunku.

Asseco Poland

Asseco Poland jest najwieksza firma IT notowang na GPW. Zatrudnia blisko 3000 pracownikéw w catym kraju, oferujac im mozliwos¢ realizacji najwiekszych projektéw IT dla wszystkich
sektorow gospodarki. Struktura firmy pozwala na dynamiczny rozwéj zawodowy, prace z najlepszymi ekspertami oraz dostep do szerokiej gamy szkolen, kursow jezykowych

oraz studiow podyplomowych. Pracownicy maja dostep do bogatego pakietu $wiadczen socjalnych, takich jak abonament medyczny oraz sportowy, ubezpieczenia grupowe czy
fundusze pozyczkowe. Asseco wspiera takze sportowe pasje swoich pracownikdw, takie jak bieganie, tenis czy siatkéwka poprzez druzyne Asseco Active Team. Firma angazuje
spotecznie zatrudniane osoby , organizujac cykliczng juz akcje swigteczng,,Pomagamy”. Asseco stawia na mtodych - wyszukuje talenty poprzez projekt Asseco 3P oraz Asseco Starter,
skierowany do studentow i absolwentéw. Ponadto Asseco to dynamiczny i ambitny zespdt ludzi, przyjazna atmosfera pracy oraz mozliwosc¢ pracy przy niezwyktych projektach.

Avon Polska

To tutaj, w jednej z najwiekszych firm branzy kosmetycznej na Swiecie, codziennie spotykaja sie specjalisci z réznych obszaréw, ktérych pasja jest umozliwienie
samorealizacji tysigcom wspotpracujacych z firma konsultantek. Pracujac w Avon, znajdujesz sie w dynamicznej organizacji, w $rodowisku, ktore sprzyja rozwojowi
zawodowemu i odnoszeniu sukcesow. Swoim pracownikom firma oferuje wiele mozliwosci realizacji ambicji zawodowych oraz rozwoju kompetencji. Avon jako
pracodawca o miedzynarodowym zasiegu, stwarza mozliwosci rozwoju kariery swoich pracownikéw zaréwno w wielu obszarach, jak i wielu krajach na catym Swiecie.
Bedac globalna korporacja Avon zatrudnia pracownikéw w wielu obszarach: od dziatu analiz, przez marketing, finanse, HR, IT, po sprzedaz i dziat obstugi klienta

Bank Credit Agricole

Bank Credit Agricole to atrakcyjne miejsce pracy i szansa na rozwdj dla specjalistow z réznych obszarow. Tutaj swoje miejsce znajdg osoby dopiero
wkraczajace na rynek pracy, jak réwniez eksperci z roznych obszaréw dziedzin, m.in.: finansow, IT, audytu, bezpieczeristwa, analiz finansowych,
ryzyka kredytowego, compliance i prawnego. Firmie zalezy na ludziach. To oni tworz ten bank. Zarzad dba, aby wtasnie w banku Credit Agricole
rozwijali swoje pasje, talenty. Grupa Crédit Agricole obecna jest na polskim rynku juz ponad 20 lat, a ponad 100 na Swiecie.

BP Europa SE Oddziat w Polsce

BP to miedzynarodowa firma, lider w branzy paliwowej i solidny pracodawca dla 3,5 tysigca osob w Polsce. Od 25 lat, co roku tworzymy kilkaset nowych
miejsc pracy. BP tworza osoby wchodzace na rynek pracy i te blizej emerytury. Oferujemy prace na petny etat, z elastycznym grafikiem (praca na stacji)

i zadaniowy czas pracy w biurze. Atrakcyjne wynagrodzenie, dodatki i premie, rozwéj zawodowy (mozna awansowac ze stacji do biura), szkolenia
zawodowe i rozwijajace kompetencje, benefity z bogata oferta Swiadczen socjalnych. Projekty spoteczne s3 dodatkowa wartoscia pracy w BP.

British American Tobacco Polska

British American Tobacco Polska jest czescig Grupy British American Tobacco — miedzynarodowej firmy tytoniowej, sprzedajacej swoje produkty na ponad 200
rynkach catego Swiata. Firma stawia sobie za cel, by jej produkty najlepiej zaspokajaty potrzeby dorostych osob palacych. Jednoczesnie podkresla, ze realizuje
nasze zamierzenia handlowe w sposéb zgodny z racjonalnymi oczekiwaniami, jakie spoteczeristwo moze stawiac przed odpowiedzialnym producentem
wyrobéw tytoniowych w XXI wieku. Na polskim rynku do Grupy British American Tobacco naleza dwie spétki: British-American Tobacco Polska w Augustowie
o charakterze produkcyjnym oraz British American Tobacco Polska Trading w Warszawie, zajmujaca sie dziatalnoscig dystrybucyjno-marketingowa.

BSH Sprzet Gospodarstwa
Domowego

BSH to wiecej niz tylko doskonaty pracodawca, rekomendowany przez pracownikéw. JesteSmy dumni z tego, ze od 2012 roku posiadamy certyfikat Top Employer
Polska, a od 2013 Top Employer Europa. Firma oferuje stabilne zatrudnienie oraz mozliwos¢ doskonalenia zawodowego i rozwoju kariery w oddziatach na catym
Swiecie. BSH Sprzet Gospodarstwa Domowego jest firmg stawiajaca na rozwdj. Dla nieustannego zwiekszania kwalifikacji swoich pracownikow stawia na doskonaty,
ustandaryzowany w skali $wiatowej system szkoler. BSH Academy £0dZ to czes¢ globalnej akademii BSH, realizujacej szkolenia dla pracownikdw organizagji.

Comarch

Comarch to wciaz jedna z niewielu firm IT, w ktérych pracownicy maja mozliwos¢ pracy nad produktem od poczatku do konica, tj. od analiz i projektowania az po programowanie,
testowanie, a na koniec wdrozenie u klienta. Zarzad firmy wierzy, ze ma to realny wptyw na satysfakcje z pracy. Zalezy mu, aby specjalisci nie czuli sie jedynie trybikami
pracujacymi nad wycinkiem kodu, a raczej twércami wspéinego efektu koricowego. Ponadto firma wspiera rozwéj swoich pracownikow indywidualnym planem szkoleniowym.

DHL

Praca w DHL wiaze sie z przyjeciem na siebie odpowiedzialnosci, pokonywaniem trudnosci i statym rozwojem w zréznicowanym zespole, gromadzacym ludzi z
catego Swiata. Decydujac sie na dofaczenie do niego, masz mozliwos¢ przyczynic sie do sukcesu spétki, korzystajac z wielu réznorodnych, ciekawych mozliwosci
zawodowych. Bedac pracownikiem DHL pomagasz firmie optymalizowac ustugi, a ona wspieramy Twéj rozwéj zawodowy. Pracujac w DHL odgrywasz wazna
role w Swiadczeniu klientom wysokiej jakosci ustug i rozwiazan. Firma oferuje wiele mozliwosci pracy na réznych stanowiskach i w rdznych pionach firmy.
Istnieja mozliwosci pracy na réznych, ciekawych stanowiskach; na lotniskach, w magazynach badZ w centrach obstugi, w biurach lub w terenie.

Enel-Med

Dynamiczny rozwé; spotki (pow. rynku) oraz dobre wyniki finansowe gwarantujg stabilizacje zatrudnienia (przyrost zatrudnienia rok do roku ok. 500 0sdb) oraz rozwéj zawodowy
poprzez realizacje projektow, zwtaszcza infrastrukturalnych i z obszaru nowych technologii (e-commerce, telemedycyna, rozwéj aplikacji utatwiajacych obstuge pacjenta).
Wyréznia nas: dbatos¢ o komfort pracy pracownikdw (dobra organizacja pracy, wygodna infrastruktura), atmosfera i partnerstwo (dialog na wew. portalu spotecznosciowym).

Hochland Polska

SzczegéIng wartoscig pracy w Hochland s3 ludzie. Ludzie, z ktérymi spedzamy sporg cze$¢ naszego zycia i ktdrzy stajg sie nierzadko naszymi przyjaciétmi. Wytyczne
do zarzadzania i wspétpracy tworza podstawe dtugofalowego i wspdlnego sukcesu. Stowo wartos¢ ma zdecydowanie szersze znaczenie, ktore odnosi sie do zbioru
uniwersalnych zasad porzadkujacych i usprawniajacych dziatania, stajac sie integralng czedcia kultury organizacyjnej, ksztattujac normy postepowania, wizje oraz
misje kazdej firmy. W Hochland Polska wsréd kluczowych wartosci firmowych znalazty sie wtasna inicjatywa, kultura innowacyjnosci, informacja i komunikacja,
stosunki miedzyludzkie, konflikt, jako szansa, ksztatcenie i rozwdj, czy wreszcie kierowanie zespotem. Wazng aktywnoscia firmy w nieustannym jej rozwoju jest
cykliczny udziat w badaniu Great Place to Work. Great Place to Work Institute Polska wyrdznia polskie przedsiebiorstwa stosujace wyjatkowe praktyki, ktére
promujq wartosci wiarygodnosci, szacunku, uczciwosci, dumy i kolezeristwa w relacjach pomiedzy: pracownikami a kierownictwem, pracownikami a pracodawca-
organizacja, pracownikami. W trzeciej edycji tego badania firma zdobyta zaszczytne trzecie miejsce na Liscie Najlepszych Miejsc Pracy w Polsce.
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Idea Money

Zespot ekspertow w dziedzinie faktoringu i windykagji. Oferuje mozliwos¢ rozwoju w jednym z najszybciej rozwijajacych sie segmentéw rynku finansowania
przedsiebiorstw — faktoringu. Tworzy pracownikom realng mozliwos$¢ rozwoju zawodowego w oparciu o zdefiniowane Sciezki kariery. Firme tworzy zgrany zespét
profesjonalistéw dziatajacy w przyjaznej i kreatywnej atmosferze. Oferuje swoim pracownikom atrakcyjne wynagrodzenie - adekwatne do doswiadczenia i kompetencji,
elastyczne formy zatrudnienia oraz bogaty pakiet Swiadczen pozaptacowych. Idea Money tworzy innowacyjne produkty finansowe, kreuje finanse przysztosci.

mBank

Niezaleznie od tego, czy whasnie koriczysz nauke, jestes juz absolwentem, czy doswiadczonym profesjonalista, jesli chcesz mie ciekawa prace, rozwijac umiejetnosci i dobrze czud sie
W pracy, powiniene$ rozwazy¢ ztozenie aplikacji do mBanku. Do swojego zespotu firma szuka 0sdb, ktére pracuj z zapatem, energia i tatwo sie nie poddaja. Oséb, ktére majq pasje
takze po pracy. Firma posiada bowiem ponad 30 klubéw mBanku — od sekgji rowerowej po tenisowa i wedkarska. Zarzad chce, aby ludzie wspéttworzacy firme, odnajdowali sens

w swojej zawodowej aktywnosci. Zdobywanie wiedzy, dzielenie sie doswiadczeniami, szukanie wciaz lepszych, innowacyjnych rozwiazar to codzienno$¢ dla pracownikéw mBanku.

Open Life TU Zycie

Open Life od 6 lat dba o satysfakcje pracownikéw i wspdtpracownikow. Z zadowoleniem obserwuje utrzymujacy sie trend ich niskiej fluktuaji. Stara

sie ograniczac rotacje pracownikow poprzez szereg dziatan z zakresu komunikacji wewnetrznej i employer brandingu. Systematycznie bada poziom
zadowolenia i zaangazowania swoich pracownikow. Koncentruje wysitki na zaadresowaniu wykazanych potrzeb, a takze proponuje dziatania aktywizujace.
Zarzad spotki jest dumny, ze w tak mtodej spdtce prawie 70 proc. pracownikdw moze pochwalic sie ponad 3-letnim stazem pracy.

Orange

Orange to jeden z wiodacych Swiatowych operatoréw telekomunikacyjnych, ktdry osiggnat wyniki sprzedazy na poziomie 40,9 miliardéw euro w roku 2016 i 31 grudnia 2016
zatrudniat 155 tys. pracownikdw na catym $wiecie, z tego 96 tys. we Frangji. Orange jest obecny w 29 krajach i 31 grudnia 2016 roku obstugiwat 263 milionéw klientéw, w tym
202 milion6w klientéw ustug telefonii komérkowej oraz 18 milionéw uzytkownikow Internetu szerokopasmowego na catym Swiecie. Firma wierzy, ze najwazniejsi sa ludzie,
ktrzy tu pracujg i wartosci, jakie wnosza do firmy. Sukces osigga dzieki bezposredniej komunikacji i przyjacielskim relacjom w pracy. Aby by¢ w czotéwce, stawia na dynamiczne
dziatanie. Dzieki poszukiwaniu nowych inspiracji i uczciwemu podejsciu do biznesu tworzy przysztos¢. Orange Polska to lider na rynku telefonii mobilnej i stacjonarnej w Polsce.

PKO Bank Polski

PKO Bank Polski jest atrakcyjnym pracodawca. Tworzy i wypetnia dobre praktyki dotyczace m.in.: warunkéw pracy, wynagrodzenia, systemu motywacyjno-
premiowego. Realizuje inicjatywy wspierajace pracownikéw w podnoszeniu kwalifikacji zawodowych (np. posiada wiasny zespét trenerdw wewnetrznych)
oraz rozwoju ich pozazawodowych pasji (np. w programie PKO po godzinach). Osoby zatrudnione w Banku moga korzystac z szerokiej gamy przywilejéw
pozaptacowych m.in.: nieodptatnej opieki medycznej, Pracowniczego Programu Emerytalnego, ubezpieczenia grupowego na atrakcyjnych warunkach.
Ponadto zgodnie z koncepcja work-life-balance pracownicy z ZFSS otrzymuija $rodki na zakup $wiadczeni na platformie MyBenefit. Stosowanie najwyzszych
standardow w obszarze zarzadzania kadrami sprzyja stabilnosci wykwalifikowanej kadry. Sredni staz pracy w Banku wynosi Srednio 15 lat.

Polpharma

Polpharma jest liderem rynku farmaceutycznego w Polsce i najwiekszym polskim producentem lekdw, nalezy do 20 najwiekszych firm generycznych na $wiecie.
Posiada 7 zaktadéw produkcyjnych w Polsce, Rosji i Kazachstanie oraz 6 oSrodkéw badan i rozwoju. Firma rozwija sie réwniez w obszarze lekéw biologicznych,
ktdre s3 przysztoscia wspétczesnej farmakoterapii. Polpharma udowadnia, ze warto rozwijac kariere w Polsce, pracujac z najlepszymi swiatowymi technologiami,
w migdzynarodowym srodowisku, sprzyjajacym wymianie wiedzy i doswiadczen. Jest w czotéwce najbardziej innowacyjnych firm w Polsce, od lat zdobywa liczne
nagrody zaréwno jako firma jak i pracodawca. Tworzy przyjazne Srodowisko pracy, angazuje sie w rozwoj nauki, edukacji, profilaktyke zdrowotng i dziatania CSR.

Provident Polska

Dobry pracodawca, ktéry stucha opinii zespotu. Regularnie przeprowadza badanie zaangazowania. Prowadzi przejrzysta polityke rekrutacji, oceny rocznej oraz rozwoju
i szkolen. Pracownicy maja mozliwo$¢ awansu nie tylko w Polsce, ale takze w zagranicznych oddziatach firmy. Provident oferuje liczne benefity pozaptacowe oraz programy
z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Zostata doceniona przez niezalezne instytucje badawcze. Jestest kilkakrotnym laureatem konkursu Top Employer.

PZU

PZU ceni ludzi z inicjatywa i pomystem na siebie. Pracownikow, ktérzy nie boja sie wyzwan i projektow duzej skali. W zamian oferuje atrakcyjne wynagrodzenie

i benefity. Pamigta tez, jak wazne jest zachowanie wtasciwych proporcji pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym. Skala dziatania PZU sprawia, ze realizuje
duze i ciekawe projekty. Podejmuje sie ambitnych inicjatyw w obszarze ubezpieczen, inwestycji i zdrowia. Buduje tez rentownga pozycje w segmencie bankowym.
W PZU masz realny wptyw na biznes. To wyzwanie i odpowiedzialnos¢, dlatego firma mocno inwestuje w rozwdj pracownikow. W 2015 roku osoby zatrudnione

w PZU SA i PZU Zycie SA skorzystaty $rednio z 27 godzin szkolen stacjonarnych. Praca w PZU to nie tylko satysfakcja, ale réwniez atrakcyjne wynagrodzenie i szeroki
pakiet dodatkowych benefitéw. Oprécz kwartalnych premii oraz ubezpieczenia medycznego i lekowego s3 to m.in. Swiadczenia rekreacyjno-sportowe, kulturalno-
o$wiatowe i wypoczynkowe oraz wyjatkowy Pracowniczy Program Emerytalny, dzieki ktéremu otrzymujesz dodatkowe 7 proc. wynagrodzenia co miesiac.

Raiffeisen Polbank

Filarem Raiffeisen Bank Polska s3 ludzie. Dzieki ich zaangazowaniu, determinacji i inicjatywie bank osiaga z roku na rok coraz lepsze wyniki. Raiffeisen Bank Polska to firma stworzona
dla ludzi i przyjazna ludziom. To organizacja wspierajaca rownowage miedzy zawodowa i rodzinng sfera zycia. Zespét Raiffeisen Polbank sktada sie zarowno z doswiadczonych
specjalistéw, zwiazanych z firmg od lat, jak i ludzi mtodych, dynamicznych, nastawionych na rozwdj. Raiffeisen Polbank stawia na osoby przedsiebiorcze, aktywne, z inicjatywa,
zaangazowane w zdobywanie wiedzy i stale podnoszace swoje kwalifikacje, stwarzajac im mozliwosci rozwoju poprzez udziat w ciekawych wyzwaniach. Wspétpraca i zaufanie

to fundament w relacjach pomiedzy cztonkami zespotu. Dzieki konsekwencji w decyzjach, jasnym zasadom, madremu zarzadzaniu i przedsiebiorczosci bank osigga sukcesy.

Roche Polska

Roche Polska jest liderem wsrdd firm zajmujacych sie dostarczaniem innowacyjnych rozwiazan w zakresie ochrony zdrowia. Kazdego dnia firma wspomaga lekarzy w ich codziennej
walce o zdrowie i zycie pacjentéw, wspétpracuje réwniez ze $rodowiskami akademickimi i medycznymi. Strategia Roche koncentruje sie na diagnostyce molekularnej oraz terapiach
celowanych. Firma posiada nowoczesne i unikalne portfolio w takich dziedzinach terapeutycznych jak: onkologia, nefrologia, transplantologia, reumatologia, neurologia, kardiologia
i choroby zakazne. Jest tez liderem w diagnostyce medycznej - dostarcza systemy umozliwiajace szybkie i doktadne wykrywanie choréb oraz monitorowanie ich przebiegu.

Saint-Gobain

Misja firmy jest tworzenie rozwiazan, ktore zwigkszaja komfort zycia kazdego z nas. Jej zespét tworzg pasjonaci, ktérzy wierza, ze produkty, ktére
tworza mogq miec realny wptyw na jakos¢ zycia ludzi na catym Swiecie i ze suma innowacyjnosci wszystkich pracownikéw bedzie zrédtem wspdlnego
sukcesu. Dofaczajac do zespotu trzeba by¢ przygotowanym na tworzenie rozwiazar zmieniajacych jakos¢ zycia kazdego z nas.

Sie¢ McDonald's

W sieci McDonald's pracuje 20 tys. os6b. Firma przyktada najwyzsza wage do rzetelnego traktowania pracownikow. Zatrudnia wytacznie w oparciu o umowy o prace. Oferuje
zatrudnienie zardowno osobom mtodym, jak i tym w starszym wieku. Ma takze oferte zawodowa 0s6b niepetnosprawnych. Okoto 60 proc. kadry kierowniczej restauracji stanowia
kobiety. Dzigki rozbudowanemu systemowi szkoleri nie wymagamy od kandydatéw doswiadczenia. Pracujac w McDonald’s zyskuja oni kompetencje cenione na rynku pracy.

T-Mobile

Zaangazowani pracownicy, praca z pasjq i mozliwosci rozwoju to priorytety zarzadu w relacjach z pracownikami. Bo T-Mobile to nie tylko praca, ale takze mozliwos¢ rozwijania
swoich pasji i dzielenia sie nimi zinnymi. Na poczatek zaprosza Cie na dwudniowe szkolenie,Witaj w T-Mobile’, ktdre jest obowiazkowe dla wszystkich nowo zatrudnionych
pracownikow T-Mobile Polska.,,Witaj w T-Mobile” jest integralng czescig procesu,Smart Start”, ktdrego zadaniem jest sprawne wdrozenie nowego pracownika do firmy. Oprécz
podstawowego wynagrodzenia, za dobre wyniki otrzymasz réwniez atrakcyjny bonus w postaci premii. Uczysz sie? Studiujesz? Wychowujesz dziecko? A moze po prostu nie
lubisz wstawac zbyt wczednie? Firma to rozumie i potrafimy sie dostosowac. Zapewnia elastyczne godziny rozpoczecia i zakoriczenia pracy. Telefon stuzbowy, prywatna opieka
medyczna, dodatkowy dzieri wolny z tytutu urodzin/ imienin, dofinansowanie do kart sportowych, to tylko niektére z bonuséw, na ktére mozesz liczy¢, dotaczajac do T-Mobile.

VOTUM

Praca w VOTUM to przede wszystkim mozliwos¢ niesienia realnej pomocy osobom poszkodowanym. Wspélna misja jednoczy zespét i pozwala dostrzec, co jest w zyciu najwazniejsze.
VOTUM S.A. docenia wysitek, jaki pracownicy wkfadaja w pomoc osobom, ktdre poniosty szkode, dlatego pracownikom oferujemy adekwatne do posiadanych kompetencji
wynagrodzenie, dofinansowanie do karnetéw sportowych, opieki medycznej i wypoczynku. Nasi pracownicy integruja sie tez podczas wspélnych wyjazdéw oraz akcji CSR.
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SZKOLENIA NA FIRMOWYM TOPIE.

Szkolenia sg dzis rynkowa koniecznoscia dla wiekszosci firm.
Powody? Z jednej strony wymusza je automatyzacja pracy i
dynamika gospodarki, coraz szybciej zmieniajacej zestawy
kluczowych kompetencji specjalistow. Jednoczesnie rosng
oczekiwania pracownikow, uznajacych szkolenia i mozliwos¢é
nauki za jeden z najwazniejszych benefitow pozaptacowych.
Potwierdzaja to liczne badania. Wedtug raportu Accenture az
95 proc. pracownikdw na Swiecie wie, ze nowe kompetencje
sg ich kluczem do utrzymania sie na rynku pracy. Z kolei
badania Universum Global wykazaty, ze najwieksza obawa
ponad 50 proc. reprezentantow Generagji Y jest perspektywa
pracy w miejscu, ktére nie daje im szansy rozwoju. Ciekawe
szkolenia sa wiec zarbwno motorem zysku firmy, jaki jej

skutecznej rekrutaciji.

Karolina Wéjcik,
Przemystaw Kué

eksperci Linkleaders

Jednym z kluczowych czynnikéw
wplywajacych na satysfakcje pracow-
nikéw jest interesujaca Sciezka ka-
riery. Pracodawcy zdajg sobie z tego
sprawg. Jak podaje ,,Harvard Business
Review”, tylko w samym 2015 roku
firmy wydaty globalnie na wewnetrzne
programy szkoleniowe okoto 356 mi-
liardéw dolaréw — i ta warto$¢ weiaz
ro$nie. Gorzej jest jednak z realiza-
cja programéw, ktdre maja na celu
dopasowanie dziatari firmy do ocze-

kiwari specjalistéw. Podczas, gdy 70
proc. organizacji ankietowanych przez
ofrodek Mercer zapewnia, ze ich me-
nedzerowie prowadza z pracownikami
rozmowy na temat nieszablonowych
drég zawodowego rozwoju, takie spo-
tkania odbywajg si¢ jedynie wedtug 56
proc. zatrudnionych.

Szkolenia jako narzedzie
motywacji

Tymczasem zdolno$¢ do wyzwolenia
potencjatu pracownikéw generuje nie
tylko indywidualny sukees, ale takze
zwigksza efektywno$¢ calej organizacii.
Zaleino$¢ ta bada co roku Internatio-
nal Institute for Management Deve-

lopment (IMD), jedna z wiodacych
szkdt biznesu na $wiecie. Jej obserwa-
cje pokazuja, w jaki sposb poszcze-
gblne kraje radza sobie ze szkoleniem
pracownikéw i zarzadzaniem talen-
tami w stosunku do innych parstw.
Jak w skomplikowanej sytuacji zarza-
dzania talentami radza sobie polscy
przedsi¢biorcy? - Z ubiegtorocznego
raportu IMD World Talent wynika,
ze Polska ma sporo do nadrobienia w
obszarze efektywnego zarzadzania ta-
lentami. Na 61 pastw uwzglednio-
nych w rankingu zajmujemy dopiero
32 miejsce. Badania pokazuja tez, ze
Polakéw charakteryzuje niska mo-
tywacja, ktora z kolei rekompensuje
wysoka jako$¢ edukacji oraz kompe-
tencji naszych menedzeréw. Mimo to,
wiele polskich firm nie przykfada na-
lezytej wagi do predyspozycji swoich
pracownikéw. Jest to wysoko niepo-
kojace ze wzgledu na fake, ze poten-
cjat pracownikéw warunkuje przeciez
rozwdj biznesu — zauwaza Jakub Bej-
narowicz, Szef CIMA w Europie
Srodkowo-Wschodniej. Jednoczesnie
w Polsce coraz czesciej mozna obser-
wowaé pozytywne tendencje w zakre-
sie szkolenia pracownikéw. Wida¢ to
zwlaszcza w branzach z tzw. rynkiem
pracownika, w ktérych rosnie zapo-

Indywidualny plan rozwoju zawodowego - szczyt
marzen pracownikow Sredniego i wyzszego szczebla

Podczas rozméw kwalifikacyjnych z kandydatami na
stanowiska menedzerskie, jednym z interesujacych pytan
jest motywacja do zmiany pracy. Odpowiedz, ktéra pada
najczesciej, to mozliwos¢ rozwoju zawodowego i wyzwania,
jakie organizacja stawia przed nowo zatrudniona osoba.
Pogtebiajac watek rozwoju, o ktéorym wspomina kandydat,
prosta droga dochodzimy do indywidualnych planéw
doskonalenia, w ktorych menedzerowie widza dla siebie

wiele korzysci.

Monika
Ciesielska-Rutkowska

managing partner Carpenter Consulting

Celem programu jest rozwdj kompe-
tencji menedzera, ktéry ma dopro-
wadzi¢ do zrealizowania konkretnych
zatozeri biznesowych firmy lub kon-
kretnego departamentu. Plany zazwy-
czaj s3 ambitne i jasno sprecyzowane
— liczbowo wyrazony wynik, rozbu-
dowa i poprowadzenie zespotu, zdo-
bycie okreslonego udziatu w rynku.

Cel i korzysci dla organizadji

Wylonienie menedzera z wewnetrz-
nej struktury firmy, keéry podota ta-
kiemu wyzwaniu, jest korzystne pod
kilkoma wzgledami. Po pierwsze,
wskazanym zadaniem zajmie si¢ czto-

wick z wewnatrz organizacji, kedry
jest juz zaznajomiony ze sposobem jej
dziatania, kultura organizacyjna, zna
procedury, rozumie aspekty mickkie
i niuanse, z keérymi osoba z zewnatrz
musiataby si¢ dopiero zaznajomi¢. Po
drugje, wewnetrzny awans i inwesto-
wanie w rozwéj menedzera, wplywa
motywujaco na pozostate osoby. Jest
to dla nich jasny sygnat, ze firma do-
cenia ,swoich ludzi”, widzi w nich
warto$¢ i jest zainteresowana, aby ro-
$li razem z nia. To buduje lojalno$¢
i umacnia pracownikéw w przekona-
niu, ze zwiazali si¢ z whasciwym pra-
codawca. Po trzecie, poprzez rozwdj
kompetencji ukierunkowany na re-
alizacj¢ konkretnych celéw, firma
w pewnym sensie tworzy ,zotnierza’,
keéry dokona oczekiwanego zwrotu
akgji wewnatrz organizacji i tym sa-
mym przyniesie oczekiwany zwrot
inwestycji.

Rozwdj kompetencji menedzerskich
nie jest zarezerwowany tylko dla kor-
poragji. Jednak oczywiste jest, ze to
te najwicksze firmy, dysponujace du-
zymi budzetami, mogg to robi¢ z du-

zym rozmachem. Skala ma znaczenie
w kontekscie celéw, ktdre stawia sobie
firma. To co jest najbardziej interesu-
jace dla menedzera, to jakie wyzwania
s3 przed nim stawiane.

Jak wybrad whasciwego kandydata?
Decyzja o wyborze kandydata, keory
zostanie objety indywidualnym pro-
gramem rozwojowym, podyktowana
jest obserwacja posiadanych zasobéw
ludzkich oraz wnikliwa oceng kom-
petencji, keéra ma pozwoli¢ ustali¢
ich poziom. Decydenci firmy wska-
zujg interesujacych pracownikéw,
keérych ocena pracy jest wysoka
i kerzy posiadaja potencjat do ob-
jecia wyznaczonej roli. Bardzo czgsto
oglaszany jest nabér wewnatrz firmy
i do listy kandydatéw dodawani sa
menedzerowie, ktérzy sami zglosili
swoje kandydatury. Oczywiscie pod
warunkiem, 7e s3 one zgodne z pod-
stawowymi zatozeniami. Dodatkowo,
firma positkuje si¢ zasobami rynko-
wymi, czyli kandydatami zewnetrz-
nymi, rekomendowanymi przez
firme headhunterska.

Najczgsciej stosowanym narzedziem
oceniajacym kompetencje bedzie
Audyt Kompetencji w przypadku
stanowisk wyzszych i Development
Center w przypadku stanowisk sred-
niego szczebla zarzadzania. Metodo-
logia w obu jest podobna. Kandydaci
poddawani s3 zadaniom, ktére umoz-
liwiajg zaobserwowanie i oceng
wskazanych kompetencji migk-

kich. Takimi zadaniami sa réznego
rodzaju business case, prezentacje,
wejscie w role — rozmowa z pracow-
nikiem czy negocjacje z trudnym
Klientem. W trakcie Audytu Kom-
petendji kandydaci oceniani sg indy-
widualnie. W trakcie Development
Center maja szans¢ $ciera¢ si¢ w za-
daniach grupowych, co pozwala na
dokonanie dodatkowych obserwacji
przez asesorow. Oba narzedzia umoz-
liwiaja, ustalenie poziomu wystepo-
wania konkretnych kompetendji, co
de facto jest dobrym punktem wyj-
$cia do stworzenia szytego na miare
programu  rozwojowego, dostoso-
wanego do indywidualnych potrzeb
wybranego menedzera oraz oczeki-
wai firmy.

Jak wyglada rozwojowy

program menedzerski?

Dokonana w ramach Audytu lub
Developmentu ocena kompetencji
menedzerskich, wskazuje na mocne
strony kandydata i pokazuje jego
stabosci. To na nich koncentruje si¢
firma opracowujac plan rozwoju
oraz na ewentualnym wzmocnie-
niu najwazniejszych kompetencj.
Przygotowywana jest lista szkoler
i najczgsciej angazowany jest coach,
keéry na biezaco pracuje z menedze-
rem. W korporacjach, wybrany kan-
dydat ma réwniez przydzielonego
mentora, zazwyczaj z Centrali lub
regionu, ktéry stopniowo przygoto-
wuje go do objecia docelowej roli.

Oznacza to mozliwo$¢ partycypo-
wania w micdzynarodowych projek-
tach i nawigzania bliskiej wspétpracy
z menedzerami z réznych krajéw. To
dla desygnowanego menedzera ol-
brzymia dawka wiedzy i interesujace
do$wiadczenie, ktére w péiniejszym
okresie, bedzie miat szanse przenies¢
na rynek lokalny.

Korzysci dla menedzera

W toku rozwoju menedzera ustalane
sa zadania i cele, ktére ten ma zreali-
zowa¢ z okreflonym skutkiem. Mene-
dzer stopniowo wdraza si¢ do objecia
roli i rozpoczyna dziatania przygoto-
wujace. Dzigki programowi, swoje
docelowe zadania rozpocznie posia-
dajac wystarczajace zasoby wiedzy, na-
rzedzia i kompetendje, a takze zesp6t
menedzeréw, kedry bedzie w stanie
udzieli¢ mu oczekiwanego wsparcia.

Mozna by zatem prognozowac peten
sukces, jednak to byloby zbyt duze
uproszczenie. Nie nalezy podchodzi¢
do tego zero-jedynkowo. Bez dwdch
zdari, indywidualny program mene-
dzerski pomaga odnies¢ sukees, kt6-
rym jest osiagniecie postawionych
przez organizacje celéw. Na samego
menedzera, na koficu drogi czeka ol-
brzymi benefit w postaci wiedzy i do-
$wiadezeri, kt6rych nike mu juz nie
odbierze, a ktdre czynia go jeszcze bar-
dziej wartosciowym na rynku pracy.
To jest nie do przecenienia i mozna to
traktowa¢ w randze spetnienia mene-
dzerskich marzen.
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trzebowanie na specjaliscow. A co za
tym idzie — ilos¢ benefitéw szkolenio-
wych, oferowanych jako uzupetnienie
do atrakeyjnych pensji. Dzieje si¢ tak
na przyktad w sektorze ustug bizne-
sowych, zatrudniajacym w Polsce juz
ponad 212 000 pracownikéw. Odno-
towuje on staly wzrost zapotrzebowa-
nia na specjalistéw, m.in. lingwistow,
informatykéw, wykwalifikowanych
finansistéw. To osoby, ktére oprécz
wysokich pensji poszukuja m.in. moz-
liwosci rozwoju zawodowego i certy-
fikacji. Centra chetnie odpowiadaja
na takie potrzeby — wedtug danych
organizacji ABSL az 96 proc. z nich
oferuje pracownikom szkolenia wpro-
wadzajace, 84 proc. — z umiejgtnosci
migkkich, a 8 na 10 — z umiejgtnosci
jezykowych. Nie brak takze szkolen
specjalistycznych, np. certyfikacjiz za-
rzadzania projektami (57 proc.) takich
jak PMD, Agile czy Scrum, analicyki
biznesowej (39 proc.) czy finansowych
(39 proc.) np. CIMA.

Bez szkolenia ani rusz

Do wyzwail zwigzanych z zarzadza-
niem talentami i ich kompetencjami
coraz gloéniej dotacza si¢ obecnie za-
gadnienie automatyzagji i robotyza-
qji pracy. Wedtug raportu Accenture

»Harnessing Workforce” te zjawiska
moga przynies¢ pozytywne skutki dla
catego globalnego rynku pracy. Wa-
runkiem jest jednak inwestycja firm
w szkolenia pracownikéw i dosto-
sowanie ich do zachodzacych zmian
poprzez poszerzanie kompetencii.
Obecna szeroka automatyzacja obej-
muje bowiem w zdecydowanej wick-
szoéci proste, powtarzalne zadania,
przede wszystkim w sektorze pro-
dukeyjnym. Coraz czgsciej podlegaja
jej jednak tez np. najprostsze procesy
ksiegowe czy czg$¢ dziatart kiedys za-
rezerwowanych dla makleréw giel-
dowych. — Wedlug OECD 65 proc.
dzieci rozpoczynajacych dzi$ edu-
kacj¢ bedzie pracowa¢ w zawodach,
ktore jeszeze nie istnieja. Gléd wie-
dzy to dzi§ ogromny atut na rynku
pracy w dobie tak zwanej IV rewolu-
qji przemystowej. Nabywanie zupefnie
nowych umiejetnosci czy zaintereso-
wanie nowymi rozwiazaniami tech-
nologicznymi, czyli krétko mdwiac
zdolno$¢ poszerzania swojej wiedzy,
bedzie coraz wazniejsza kompetencja
dla pracodawcéw. Réwnie wazne jest
ksztatcenie pracownikéw przez firmy.
Sami w Accenture Operations dajemy
zespotowi mozliwo$¢ uczestniczenia w
wielu réznorodnych kursach, ale przed

wszystkim tworzymy $rodowisko sty-
mulujace rotacje rél, a w konsckwen-
¢ji nabywanie nowych umiejetnosci
poprzez wykonywanie nowych obo-
wigzkéw i zastosowanie nabytych
umiejetnosci w realnych projektach
dla klientéw — komentuje Edyta Gata-
szewska-Bogusz, Dyrektor Accenture
Operations w Polsce. Jej organizacja
zatrudnia w naszym kraju juz ponad
2000 specjalistéw.

Milodzi specjalisci nie

chca si¢ baé o rozwdj

Wszystkie wspomniane wyzwania
ogniskuja si¢ w kontekscie Generacji
Y, ktdra zaczyna stanowi¢ wigkszos¢
specjalistéw w rosnacej liczbie orga-
nizacji. Badania Universum Global
przeprowadzone wérdd ponad 18 tys.
0sob na $wiecie wykazaly, ze najwick-
sz obawa ponad 50 proc. reprezen-
tantéw Generacji Y jest perspekeywa
pracy w miejscu, kedre nie daje im
szansy rozwoju. Badacze podkreslaja,
ze w tej sytuacji jednym z rozwiazar sa
whasnie szkolenia— musza one by¢ jed-
nak mozliwie mocno powigzane z ce-
lami i naturg organizacji. Zbyt czesto
bowiem wdrazane programy rozwoju
nie odpowiadaja na rzeczywiste po-
trzeby tak pracownikéw, jak i firmy.

Kompetencje pracownikow podstawg
dla kazdego pracodawcy

Zmudny proces rekrutacji daje czesto mozliwosé
unikniecia zatrudniania oséb przypadkowych i jest
jednoczesnie podstawa zbudowania sprawnego
zespotu. Najlepszym przyktadem moze by¢ chociazby
budowanie dziatu sprzedazy w kontekscie firm FMCG,
ale nie tylko. Zapotrzebowanie na przedstawicieli
handlowych, szczegdlnie tych, ktérzy moga pochwali¢
sie wymiernymi wynikami swojej dotychczasowe;j

pracy, jest duze.

Jacek Wyrzykiewicz

PR & marketing services manager
Hochland Polska

Konsolidujacy sie rynek, ro-
snacy udziat dyskontéw, regula-
cje prawne dotyczace produktow,
i samego handlu niosa za soba
wiele zmian, stad wyzwania sto-
jace przed przedstawicielami
handlowymi sg wysokie. Poszuki-
wani s3 coraz czesciej prawdziwi
eksperci. Kazdy przedstawiciel
handlowy jest ambasadorem
firmy, ktora reprezentuje

i dla ktorej pracuje. Przedstawiciel
handlowy powinien by¢ komuni-
katywny, zaangazowany

w to, co robi, cierpliwy, pewny sie-
bie i na pewno musi bardzo do-
brze zarzadza¢ swoim czasem
pracy. Powinien tez wyrézniad
sie duza kreatywnoscig i sze-
roka wiedza o produktach, ktére
sprzedaje. Zatrudnienie osoby,
spetniajacej te wszystkie warunki
jest coraz trudniejsze. Zmieniajg
sie wymagania, a poprzeczka
podczas rekrutacji stawiana
jest coraz wyzej. Optymalny
przedstawiciel handlowy to
osoba systematyczna, lubiaca
i umiejgca analizowac dane

w roznych aspektach, odpo-
wiedzialna, wiarygodna, stowna,
umiejaca nawiagzywac relacje,
ale rébwniez umiejaca zachowac
emocje na wodzy - to bardzo po-
maga, szczegdlnie w sytuacjach
trudnych.

Istotna umiejetnos¢ stuchania
Zdajemy sobie sprawe z tego,
ze aktualnie detalisci maja co-
raz mniej czasu na spotykanie

sie z przedstawicielami produ-
centow i zastepuja kontakt oso-
bisty komunikacjg mailowa,
badz sktadaniem zamoéwien po-
przez dedykowane portale. Ma
to miejsce wtedy, gdy przedsta-
wiciel handlowy popetnia zasad-
nicze btedy, a przede wszystkim
brak mu przekonania, Ze to, co
sprzedaje, jest najlepsze. Osobi-
ste zaangazowanie jest najbar-
dziej wiarygodnym elementem
kazdych negocjacji z detalistami.
Jesli tej wiary brak — handlo-
wiec nigdy nie bedzie wystar-
czajaco dobry, a detalisci nie
beda chcieli traci¢ swojego cen-
nego czasu na spotkania. Du-
zym przewinieniem jest szeroko
rozumiane zaniedbanie relacji
zklientem. Przedstawiciele han-
dlowi czesto nie posiadajg umie-
jetnosci stuchania. Zwracajac
uwage na to, co méwig klienci,
mozna wyczyta¢ mnostwo istot-
nych detali, ktére pozwolg nam
zakwalifikowa¢ go w odpowied-
nim miejscu naszego portfela
nabywcoéw. To z kolei pozwoli
zaplanowac wspotprace z nim

w dtuzszym okresie.

Koordynator wielu elementéw
Handlowiec jest tak naprawde
koordynatorem wielu elemen-
téw w swojej sekcji, gdzie jego
odpowiedzialno$¢, samodziel-

nos¢ i okreslona decyzyjnos¢
ma kluczowg wartosc¢. Konku-
rencja na rynku przedstawi-
cieli handlowych staje sie coraz
wieksza. Wynika to takze z po-
jawiajacych sie na rynku pracy
opinii, ze stanowiska przed-
stawicieli handlowych ulegna
powolnej likwidacji, az do cat-
kowitego znikniecia tego za-
wodu. Pewnie nie bedzie az
tak drastyczne, ale sporo dzia-
tan faktycznie moze przeniesc¢
sie do Internetu. Na rynku po-
jawiaja sie firmy, ktore oferuja
ustugi zwigzane z pozyski-
waniem danych o nowych
produktach, wyreczajac tym sa-
mym kupcéw sieci w kwestiach
chociazby listingéw. Takimi fir-
mami sg obecnie np. Brand
Bank i Wise Base. Formy pro-
mocji réwniez nieustannie sie
przeobrazaja. Jest coraz wiecej
akcji w social mediach, trendy
wyznaczaja youtuberzy, dla
konsumentek coraz czescie;j li-
z3 sie bardziej opinie bloge-
rek niz informacja przy pétce.
Jednak zawsze znajdzie prace
przedstawiciel handlowy, ktéry
jest pozytywnie nastawiony
do swiata, cierpliwy, wytrwaty,
konsekwentny w dziafaniu,
systematyczny, ma oczy do-
okota gtowy, i staje krok przed
konkurencja.

Osobiste
zaangazowanie
jest najbardziej

wiarygodnym
elementem
kazdych negocjacji
z detalistami.

Jesli tej wiary
brak — handlowiec
nigdy nie bedzie
wystarczajaco
dobry, a detalisci
nie beda chcieli
traci¢ swojego
cennego czasu na

spotkania.



m NAJLEPSZY PRACODAWCA 201/

GAZETA FINANSOWA

12 - 18 maja 2017 r.

Nowe zasady prowadzenia agencji
pracy tymczasowe]

Ustawa z dnia 7 kwietnia 2017 r. o zmianie ustawy

o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych oraz
niektdrych innych ustaw (dalej jako ,nowelizacja”)
wprowadza zmiany w zakresie dziatalnosci agencji pracy
tymczasowej (dalej tez jako, APT”), dotyczace nie tylko
warunkdw zatrudniania pracownikéw tymczasowych,
ale takze samych wymogéw rozpoczecia i prowadzenia

dziatalnosci o takim pro

lu. Nowelizacja ma by¢

odpowiedzia na - z jednej strony, dyskryminowanie
pracownikow tymczasowych, z drugiej za$ — na
nieprawidtowosci w zakresie zatrudniania cudzoziemcow.

Katarzyna Kaminska

starszy prawnik w Kancelarii Galt

Z perspektywy agendji pracy tym-
czasowej zmienia si¢ wicle. Nowe
przepisy wprowadzaja dwie ka-
tegorie agencji zatrudnienia
— $wiadczace ustugi z zakresu (1) po-
$rednictwa pracy, doradztwa perso-
nalnego, poradnictwa zawodowego
lub (2) pracy tymczasowej.

Wpis do rejestru i certyfikaty
Tak jak do tej pory, agencje zatrud-
nienia beda podlegaly wpisowi do
rejestru prowadzonego przez mar-
szatka wojew6dztwa, a potwier-
dzeniem wpisu bedzie certyfikat
okreslajacy zakres wykonywanych
ustug. Agencja chcaca prowadzi¢
dziatalnos¢ w obu tych zakresach po-
winna uzyskac zatem oba certyfikaty.
Swiadczenie ww. ustug bez wpisu do
rejestru stanowi bowiem wykrocze-
nie, zagrozone karg grzywny od 3 do
10 tys. ztotych w przypadku prowa-
dzenia posrednictwa pracy oraz od
3 do az100 tys. ztotych w przypadku
pracy tymczasowe;.

Co istotne, o certyfikaty musza po-
starac si¢ takze juz dziatajace agen-
cje. Do 31 sierpnia 2017 r. agencje
zatrudnienia prowadzace dziatal-
no$¢ w oparciu o wpis na podstawie
dotychczasowych przepiséw po-
winny ztozy¢ o$wiadczenie o tym,
ktdry zakres ustug beda $wiadezy¢.
Na tej podstawie marszatkowie wo-
jewédztw wydadza im nowe certy-
fikaty. ,,Stare” certyfikaty zachowaja
waznos¢ az do tego momentu, jed-
nak nie pdzniej niz do konca tego
roku. W przypadku za$ podmio-
tow, ktére wystapily z wnioskami
o wpis, jednak nie zostaly one roz-
poznane do dnia wejscia nowelizacji
w zycie, konieczne bedzie ponowne
ich zlozenie. Nowelizacja przewi-
duje bowiem, ze marszatkowie wo-
jew6dztw beda pozostawiali takie
sprawy bez rozpoznania, zwraca-
jac opfate uiszczong za wydanie

certyfikatu.

Wymagana siedziba

Nowelizacja naktada na agencje za-
trudnienia obowiazek posiadania lo-
kalu na potrzeby $wiadczonych ustug.
Regulacja ta ma zapobiega¢ tworze-
niu ,wirtualnych” agencji zatrud-
nienia. Do rejestru beda wpisywane
poza siedzibg APT takze adresy in-
nych lokali, w ktdrych $wiadczone
beds ustugi.

Nadzér nad przestrzeganiem warun-
kéw prowadzenia agengji zatrud-
nienia, w tym posiadania lokalu na
potrzeby prowadzonej dziatalnosci,
ma sprawowa¢ marszatek wojew6dz-
twa, chociaz operacyjnie kontrole t¢
sprawowal bedzie Paristwowa In-
spekcja Pracy, ktorg nowelizacja
upowaznita w tym zakresie w odpo-
wiednie kompetencje. Brak lokalu
moze mie¢ powazne konsekwencje
— nieprawidlowosci w tym zakresie,
w przypadku nieusuniecia w wyzna-
czonym przez organ terminie, stano-
wig przestanke do wykreslenia agencji
Z rejestru.

Praca rzeczywiscie tymczasowa
Poza zmianami dotyczacymi wymo-
géw formalnych prowadzenia agencji
zatrudnienia, nowelizacja wprowadza
takze nowe zasady zatrudniania pra-
cownikéw tymezasowych.
Najwazniejsze dotyczq limitowania
zatrudnienia danego pracownika na
podstawie umowy o pracg tymcza-
sowg lub umowy cywilnoprawnej.
Okres zatrudnienia danego pracow-
nika u tego samego pracodawcy uzyt-
kownika — z wyjatkiem zatrudnienia
na czas nieobecnosci innego pracow-
nika pracodawcy uzytkownika — nie
moze przekraczaé tacznie 18 miesiccy
w okresie obejmujacym 36 kolej-
nych miesiecy. Kolejne zatrudnienie
u tego samego pracodawcy uzytkow-
nika moze nastapi¢ po uplywie 36
miesiecy.
Proponowane zmiany maja zwalczaé
praktyki polegajace na zatrudnianiu
anej osoby przez kolejne agencje
pracy tymczasowej i kierowaniu jej
do pracy u tego samego pracodawcy
uzytkownika. Tym samym, maja za-
pobiegac sytuacjom, kiedy pracownik
w zasadzie wykonuje pracg stale dla
danego podmiotu, jednak jako pra-
cownik tymczasowy, posiada mniej-
sze uprawnienia. Wzmocnieniem
dla skutecznosci tych regulacji majg
by¢ sankcje — zaréwno kierowanie
pracownika przez APT do tego sa-

mego pracodawcy uzytkownika na
czas diuzszy niz wskazane limity, jak
i korzystanie z pracy takiego pracow-
nika tymczasowego przez pracodawce
uzytkownika, stanowi wykroczenie
zagrozone karg grzywny od 1 do 30

tys. ztotych.
Dodatkowe obowiazki

Aby zapewni¢ mozliwo$¢ weryfi-
kacji przestrzegania przez APT wa-
runkéw zatrudniania pracownikéw
tymczasowych, nalozono na nie
oraz na pracodawcéw uzytkowni-
kéw szereg nowych obowiazkéw.
Skoro, bowiem korzystanie z pracy
danego pracownika przez okres
dtuzszy niz dopuszczalny jest za-
bronione, to konieczne jest wpro-
wadzenie narzedzi pozwalajacych
na sprawdzenie przebiegu zatrud-
nienia pracownika tymczasowego.
W tym celu pracodawcy uzytkow-
nicy sa zobowigzani do prowadzeni
ewidencji o0séb wykonujacych
pracg tymczasowa na podstawie

umowy o pracg lub umowy cywil-
noprawnej wraz z informacja o da-
cie rozpoczecia i zakoriczenia pracy
przez danego pracownika. Ewiden-
¢ja ta musi by¢ przechowywana
przez czas §wiadczenia pracy oraz
przez kolejne 36 miesiccy.
Ponadto, APT w $wiadectwie
pracy pracownika tymczasowego
powinna wskaza¢ kazdego praco-
dawce uzytkownika, na ktérego
rzecz $wiadezyt on pracg oraz okres
jej wykonywania. W przypadku za$
0s6b wykonujacych pracg tymeza-
sowa na podstawie umowy cywil-
noprawnej, APT jest zobowiazana
do wydania, w dniu zakoriczenia
pracy, zaswiadczenia potwierdza-
jacego okres wykonywania pracy
tymczasowej na rzecz danego pra-
codawcy uzytkownika.

Wykreslenie z rejestru

za brak skladek

Innym z wymogéw, ktérego naru-
szenie skutkowa¢ bedzie wykresle-
niem z rejestru, jest nieposiadanie
zaleglosci publicznoprawnych. Do-
tychczasowe przepisy zostaly do-

precyzowane przez wskazanie, ze
agencja zatrudnienia nie moze po-
siada¢ zaleglosci z tytutu podat-
kéw, sktadek na ubezpieczenia
spofeczne, ubezpieczenie zdro-
wotne, Fundusz Pracy i Fundusz
Gwarantowanych Swiadczefi Pra-
cowniczych oraz Fundusz Emery-
tur Pomostowych.

Dodatkows kompetencja, jaka
zostala przyznana marszatkom
wojewddztw, jest mozliwos¢ po-
zyskiwania w cyklu kwartalnym
danych z systemu teleinforma-
tycznego ZUS na temat zalegtosci
z tytutu sktadek na ubezpieczenie
spoteczne podmiotéw $wiadcza-
cych ustuge pracy tymczasowe;.
Narzedzie to ma pozwoli¢ na we-
ryfikacje wywiazywania si¢ przez
APT z ich zobowiazad publiczno-
prawnych i spelniania wymogéw
stawianych agencjom zatrudnienia.

Praca za granica pod lupa
Nowelizacja ma na celu takze zapo-

bieganie sytuacjom, kiedy pracow-
nicy tymczasowi byli kierowani do
pracy za granica do zagranicznych
APT. Zgodnie z nowymi przepi-
sami, skierowanie pracownika do
pracy za granica moze odbywac si¢
wylacznie bezposrednio do praco-
dawcy zagranicznego. Dodatkowo,
jezeli osobg kierowana bedzie cu-
dzoziemiec, agencja zatrudnienia
jest zobowiazana do przedstawienia
mu pisemnego thumaczenia umowy
w jezyku dla niego zrozumialym.

Zgodnie z nowymi przepisami,
katalog ustug $wiadczonych w ra-
mach posrednictwa pracy zostat
rozszerzony o kierowanie cudzo-
ziemcdw do zatrudnienia lub innej
pracy zarobkowej do podmiotéw
prowadzacych dziatalnos¢ na tery-
torium Rzeczypospolitej Polskiej.
Wybér takiego zakresu dziatalno-
$ci pozwala jedynie na kierowanie
cudzoziemcédw bezposrednio do
pracy dziatajacych w Polsce. Takze
w tym przypadku agencje zatrud-
nienia maja obowiazek przedsta-
wienia cudzoziemcowi ttumaczenia
umowy w zrozumialym dla niego

jezyku. To jednak nie wszystko.
Agengja zatrudnienia powinna po-
informowa¢ cudzoziemca oraz jego
przysztego pracodawce o zasadach
dotyczacych wjazdu, pobytu i pracy
cudzoziemcéw w Polsce, a takze
prowadzi¢ wykaz podmiotéw, do
ktérych kierowani sa cudzoziemcy
oraz cudzoziemcéw kierowanych
do pracy na terenie Polski wraz
z informacjami dotyczacymi miej-
sca i czasu zatrudnienia. Zfamanie
powyzszych wymogéw w zakresie
kierowania pracownikéw do pracy
zagrozono sankcja kary grzywny
w kwocie nie mniejszej niz 4 tys. zt.
Wskazane regulacje to najwaz-
niejsze, cho¢ nie jedyne, zmiany
dotyczace dziatalnosci agen-
¢ji zatrudnienia i zatrudniania
pracownikéw tymczasowych wpro-
wadzone nowelizacja. Z pewnoscia
nakfadajg one na podmioty $wiad-
czace ustugi dotyczace posred-
nictwa pracy i pracy tymczasowej
szereg dodatkowych obowiazkéw
i wymogdw, zagrozonych czasem
wysokimi sankcjami.

Trudno jednak oceni¢ ich przy-
szty skuteczno$é. Kary grzywny
grozace zarobwno APT jak i pra-
codawcom uzytkownikom za
zatrudnianie pracownikéw tym-
czasowych z naruszeniem limitow
moga zniecheca¢ do tamania tych
przepiséw i spowodowaé, ze pra-
codawcy chcacy dalej korzystaé
z pracy danego pracownika zdecy-
dujg si¢ na zatrudnienie go na stale
juz bez posrednictwa agencji. Sy-
tuacja taka powinna mie¢ miejsce
w przypadku pracownikéw po-
siadajacych okreslone kompeten-
cje, zwlaszcza jezeli pracodawca
uzytkownik partycypowal w kosz-
tach ich uzyskania. W przypadku
prac niewymagajacych szczegdl-
nego przygotowania i wdrozenia
moze nastapi¢ rotacja pracowni-
kéw tymczasowych, ktérzy beda
musieli zmienia¢ pracodawcéw
uzytkownikéw po uptywie dopusz-
czalnego okresu zatrudnienia w da-
nym podmiocie.

Jezeli za$ chodzi o zatrudnianie cu-
dzoziemcéw i kierowanie do pracy
za granica to zmiany wprowadzone
nowelizacja mozna oceni¢ dwo-
jako. Grzywna w wysokosci 100
tys. zt moze dziata¢ odstraszajaco,
jednak zostala zastrzezona tylko
dla przypadkéw prowadzenia agen-
¢ji zatrudnienia bez wymaganego
wpisu w zakresie pracy tymczaso-
wej lub kierowania oséb do pracy
za granicg w ramach posrednictwa
pracy. W pozostatych przypadkach
kara grzywny bedzie nizsza. To
czy tamanie przepiséw nadal be-
dzie ,optacalne” bedzie zatem za-
lezato od podejscia i skutecznosci
organéw uprawnionych do kon-
troli przedsigbiorcéw oraz fakeycz-
nej dolegliwosci wymierzanych kar.
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Zmiany w delegowaniu pracownikow

W Brukseli trwajg prace nad zmianami w dy-
rektywie o delegowaniu pracownikéw za gra-
nice. Komisja Europejska chee, by pracownicy
delegowani po przekroczeniu granicy mieli opta-
cane wszystkie skladowe wynagrodzenia miej-
scowych specjalistéw. To nie tylko podniesie

koszty pracodawcdw, ale przede wszystkim za-
angazuje ogromny czas | wysitek w zapoznawa-
nie si¢ z jeszcze wigksza iloscig zagranicznych
przepiséw. Wigkszos¢ z nich jest dostgpna tylko
w jezyku danego paristwa, a inne w ogéle nie sa
powszechnie dostgpne. — Zmiany w dyrektywie

o delegowaniu pracownikéw, nad ktdrg obec-
nie pracujg juz facznie Parlament Europejski
z Komisja, wplyna bezposrednio na dziatalnos¢
wszystkich polskich firm ustugowych, ktére mu-
sza wysyta¢ pracownikéw na jaki czas za granice
— méwi agencji informacyjnej Newseria Biznes

Stefan Schwarz, prezes Inicjatywy Mobilnosci
Pracy. — Niezaleznie od tego, czy to jest mon-
taz, praca na budowie, w rolnictwie, czy jest to
pracownik tymczasowy lub osoba zajmujaca si¢
osoba starsza — za kazdym razem beda obowia-
zywaly zasady delegowania.

“Workspace,
reworked”, czyli jak
bedziemy pracowac
w roku 20307

Raport Workspace, reworked: ride the wave
of tech driven change, ktéry opisuje jak be-
dziemy pracowa¢ w przysztosci. Autorzy
raportu przeanalizowali wptyw technolo-
gii, wykorzystania danych oraz innowagji
w miejscu pracy, kedre zmieniajg dotych-
czasowy, ustalony porzadek, by zapewni¢
firmom nowe korzysci. Raport opisuje jak
bedzie zmienial si¢ sektor biurowy w ciagu
najblizszych 15 lat — jak firmy — najemcy po-
wierzchni biurowych, deweloperzy oraz in-
westorzy beda rewidowa¢ swoje strategie
dotyczace nieruchomosci, a takze jak wptyw
nowych technologii zmieni wykorzystanie
budynkéw i biur.

Jakie sa gléwne tezy raportu?

* Biura stang si¢ miejscem wspélnego dzia-
fania dla pracownikéw, dostawcow ustug,
pracownikéw czasowych, partneréw bizne-
sowych i zewngtrznych doradcéw

* Firmy beda konsolidowa¢ swoje portfolia
nieruchomosci w lokalizacjach typu ,,core”
* Akceleratory przedsiebiorczosci, inkuba-
tory biznesu oraz przestrzenie do rozwoju
innowacyjnosci stana si¢ czgscia strategii nie-
ruchomosciowych firm

* Rzeczywisto$¢ wirtualna i rozszerzona sta-
nie si¢ powszechna

¢ Projektowanie biur bedzie oparte na anali-
zie dos§wiadczen uzytkownikéw

— Jeste$my $wiadkami niesamowitych zmian
w sferze socjalnej, kulturowej i organizacyj-
nej. Technologia determinuje jak i gdzie pra-
cujemy, a co niezwykle wazne, pozwala nam
monitorowaé, analizowa¢ i bada¢ na biezaco
$rodowisko pracy. Nasi eksperci zidentyfiko-
wali w raporcie "Workspace, reworked: ride
the wave of tech driven change’ te obszary, na
ktére powinni zwraca¢ szczeg6lng uwage na-
jemcy i wynajmujacy powierzchnie biurowe
— powiedziat Tomasz Trzésto, dyrektor zarza-
dzajacy JLL w Polsce.

Jak wynika z raportu, nowe technologie
wcigz zmieniajg miejsce i warunki pracy,
usprawniajgc dziatalno$¢ operacyjng firm,
jak réwniez majg wazny wplyw na wzrost
produktywnosci pracownikéw. — Miejsce
pracy w przyszto$ci bedzie oparte na analizie
doswiadczent uzytkownikéw, tak aby przy-
ciaga¢ i zatrzymacl talenty. Wicksza wage
bedzie przykladaé si¢ do dywersyfikacji, réz-
norodnosci i wolnego wyboru. Wzrosnie
ilo§¢ przestrzeni do coworkingu i elastycz-
nych biur oraz tzw. liquid spaces

— przestrzeni wspélnej dla
firm, start-upéw, mikro-
biznesu i freelanceréw.
— dodala Anna Barto-
szewicz-Wnuk, dyrektor
dzialu Workplace Advi-
sory w JLL.

Jak zbudowac zesp o6t tworzacy
finanse przysztosci?

Zmiany na rynku pracy, zwigzane z widocznym spadkiem liczby oséb
pozostajacych bez statego zatrudnienia. Postepujaca automatyzacja

i informatyzacja kolejnych sektoréw gospodarki. Rosnaca Swiadomos¢
pracownikow, ktérzy oczekujg od pracodawcy nie tylko atrakcyjnego
wynagrodzenia, ale przede wszystkim przestrzeni do rozwoju

i samorealizacji. Sa to trzy obszary, ktdre maja najwiekszy wptyw na to,
w jaki sposob staramy sie rozwijac nasza firme, czyniac jq atrakcyjniejsza
dla kandydatow szukajacych swoich szans w swiecie finanséw.

Joanna Zalewska

Dyrektor departamentu personalnego
w Idea Money

Branza finansowa przestaje kojarzyc sie ze
skostniatymi, konserwatywnymi instytu-
cjami, rzadzacymi sie skomplikowanymi
procedurami. Dziatamy na rynku fakto-
ringowym od 5 lat i staramy sie aktywnie
dziata¢ na rzecz zmiany sposobu myslenia
o przedsiebiorstwach finansowych. Dzi$
klienci oczekujg od nas elastycznosci i do-
strzegania ich potrzeb. Dlatego budujac
nasz zespot stawiamy na innowacyjnos¢,
kreatywnos¢, budowanie pozytywnych re-
lacjii umiejetnos¢ wstuchiwania sie w to, co
mowig nasi klienci.

Tworcza atmosfera

Cyklicznie zbieramy informacje zwrotne
od naszych pracownikéw. W ich opinii to
ludzie sg najwieksza wartoscia naszej firmy.
W oparciu o ten wskaznik tworzymy wa-
runki do budowania pozytywnych relacji
pomiedzy pracownikami. Dziatamy w in-
terdyscyplinarnych zespotach, zeby skraca¢
dystans pomiedzy osobami zatrudnio-
nymi w réznych dziatach. Mimo ze firma li-
czy juz kilkuset pracownikéw, wystarczy
kilka tygodni pracy w Idea Money, by po-
znac wiekszos¢ z nich. W ten sposdb proces
adaptacji przebiega szybciej i tatwiej po-
czuc sie w pracy,jak u siebie”. Jednoczesnie
wczes$niej mozemy uruchomic¢ w nowo za-
trudnionym jego potencjat, gdy czuje sie
w miejscu pracy komfortowo i bezpiecznie.

Kreujemy finansowe
produkty przysztosci
Nasi pracownicy otrzymuja nie tylko
mozliwosci rozwoju swoich kompetencji
i podnoszenia kwalifikacji w obszarze fi-
nansow, w szczegolnosci w tematyce fak-

toringu. Angazujemy ich w rozwdj oferty
produktowej i wprowadzanie nowocze-
snych rozwigzan technologicznych, ktére
maja utatwi¢ prace catego naszego ze-
spotu, a przede wszystkim odpowiadac
na potrzeby klientow. W ten sposéb uru-
chomilismy dostep do finansowania faktur
catkowicie on-line.

Wprowadzenie tak daleko idacej zmiany
zaréwno na etapie zawierania uméw, jak
i potem na etapie korzystania z przyzna-
nego limitu, nie bytoby mozliwe gdyby nie
zebranie informacji zwrotnych od naszych
pracownikow - zajmujacych sie obstuga
klienta, sprzedazg ustug, analitykéw, infor-
matykow czy prawnikéw. Stworzylismy im
przestrzen do kreatywnosci, poszukiwania
rozwigzan najbardziej odpowiadajacych
potrzebom klientéw. W ten sposéb kazdy
z nich dofozyt cegietke do stworzenia in-
nowacyjnego produktu, ktéry nie tylko
wplywa na wzrost zainteresowania szyb-
szym finansowaniem faktur przez przed-
siebiorcéw. Ma réwniez wymiar szerszy
- nasi pracownicy wychodzac z tego ro-
dzaju pomystami, dostarczaja rozwiazania
realnie wptywajace natatwiejsze zarzadza-
nie finansami firm, a tym samym ksztatt
polskiej przedsiebiorczosci.

Wszechstronny rozwoj

Dziatajac w dynamicznie rozwijajacej
sie branzy faktoringowej szukamy nie
tylko oséb ambitnych, zaangazowanych,
ale przede wszystkim potrafigcych po-
szukiwa¢ nowych rozwigzan, kreatyw-
nych i odwaznych. W zamian pracownik
otrzymuje przestrzen do holistycznego
rozwoju. Patrzymy na kazdego bardzo
indywidualnie. Z jednej strony wspie-
ramy rozwoj zawodowy dofinansowujac
kursy, szkolenia i podnoszenie kwalifika-
¢ji na studiach podyplomowych, czy za-
jeciach jezykowych. Z drugiej strony juz
na samym poczatku wspétpracy z ldea
Money nowy pracownik ma mozliwos¢
uczestniczenia w catym szeregu szkolen
wewnetrznych. Wychodzi z nich z uni-
kalng wiedza na temat faktoringu, fi-
nansowego wspierania przedsiebiorstw
i skutecznego doradzania wihascicielom
firm w trosce o stabilnos¢ finansowg ich
biznesow.

Dodatkowo praca w Idea Money to dofi-
nansowanie do kart sportowych, czy do-
step do nowoczesnej szatni w centrali
firmy, gdzie mitosnicy dwdch kétek moga
na swoim rowerze dotrze¢ do pracy, nie
martwiac sie o korki na ulicach. Zlokalizo-
walismy firme blisko stacji metra Rondo
Daszynskiego, by skroci¢ naszym pracow-
nikom czas dojazdu do pracy.

Czuc sie jak u siebie

Pracownicy spedzajg w miejscu pracy 1/3
swojego dnia. Chcemy, zeby wykorzysty-
wali ten czas na rozwdj swoich pasji i sa-
morealizacje, ale przede wszystkim by
pracowali w miejscu, w ktérym czuja sie
dobrze. Tak zaaranzowalismy przestrzen
biura, by sprzyjata twérczemu dziataniu
i umozliwiata odpoczynek. Cyklicznie cele-
brujemy mniejsze i wieksze swieta. To do-
skonata okazja do integracji zespotu.
Angazujemy pracownikéw w obszar CSR.
Z jednej strony sami aranzujemy akcje
wsparcia, inicjatywy, ktore pozwalaja pra-
cownikom wptywaé na otaczajaca rze-
czywistos¢. Z drugiej strony wspieramy
oddolne inicjatywy wiaczania sie pra-
cownikéw i zespotu w ogélnopolskie ak-
cje pomocowe. W ten sposob nie tylko
zmieniamy branze finansowg, ale réwniez
otwieramy sie na ksztattowanie swiata wo-
kot nas.

Klienci oczekuja od
nas elastycznosci

i dostrzegania ich
potrzeb. Dlatego
budujac nasz

zespot stawiamy

na innowacyjnos¢,
kreatywno$¢,
budowanie
pozytywnych relagji
i umiejetnos¢
wstuchiwania sie

W to, co mowia nasi
klienci.

TEKST PROMOCYINY
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ZARZADZA] PRACOWNIKAMI ZGODNIE

Zgodnie z zasada Pareto 20 proc. naszych dziatan
przynosi 80 proc. rezultatéow. Nie inaczej jest

z nasza motywacja oraz motywowaniem innych.

Jak znalez¢ mityczne 20 proc. odpowiedzialne za
entuzjazm pracownikéw i wydac na to jedynie

20 proc. budzetu?
Ada Stokowska

manager B2B w Wyjatkowy Prezent

Zasada Pareto, znana tez jako Za-
sada 80/20 opiera si¢ na zaleznosci,
ktéra zaobserwowat wioski ekono-
mista oraz socjolog, Vilfredo Pareto,
a nastepnie sformutowat amerykan-
ski teoretyk zarzadzania Joseph Ju-
ran. Zgodnie ze wspomniang zasada,
»na 80 proc. rezultatéw przypada
20 proc. naktadéw”. Jak si¢ okazuje,
zalezno§¢ ta sprawdza si¢ nie tylko
w ekonomii, ale réwniez w procesie
budowania marki pracodawcy oraz
tworzenia atrakeyjnego Employee
Value Proposition (EVP), czyli oferty
pracodawcy uwzgledniajacej pakiet
materialnych i niematerialnych ko-
rzysci dla pracownikéw.

Dostrzeggj i szlifuj diamenty

Biorac pod uwagg fakt, ze 20 proc.
pracownikéw generuje 80 proc. wy-
nikéw, budowanie zaangazowanego,
utalentowanego zespotu jest kluczowe
z punktu widzenia rozwoju oraz

efektywnosci organizacji. Jeszcze bar-
dziej istotne jest, w tym kontekscie,
dostrzezenie wéréd pracownikéw li-
deréw, ktérzy dzigki swoim przy-
wddezym kompetencjom zmotywuja
swoich podwladnych i stang si¢ klu-
czem do wydajnosci catego zespotu.
Rozwéj przywodztwa nie jest jednak
prostym zadaniem — nie przez przy-
padek jest on postrzegany od kilku
lat jako jedno z najwazniejszych wy-
zwani dla dziatu HR. Zwlaszcza wo-
bec faktu, ze menedzerowie musza
obecnie zarzadzaé réznorodnym, wie-
lopokoleniowym zespotem z odmien-
nymi oczekiwaniami, potrzebami
oraz specyfika pracy. Kompetencje
mickkie, w tym gléwnie kompeten-
cje przywddcze, sa wigc w tym przy-
padku na wagg zlota. Dlatego rola
pracodawcy jest nie tylko umiejetne
namierzenie wsréd pracownikéw li-
deréw, ale réwniez ich rozwdj i zatrzy-
manie w firmie.

Umiejetnie mierz swoje dziatania
W jaki sposéb mierzy¢ efektyw-
no$¢ dziatar z zakresu HR i em-

ployer brandingu? Kluczowa jest

w tym przypadku biezaca informacja
zwrotna od naszych pracownikéw,
jak rowniez ,twarde” statystyki od-
nosnie liczby awanséw i rozwoju ta-
lentéw w firmie, kosztow rekrutacji,
czy Sredniego stazu pracy poszczegol-
nych pracownikéw oraz ich zaanga-
zowania w Zycie firmy. Pamietajmy
przy tym, ze 20 proc. czasu na wery-
fikacje dziatai generuje 80 proc. kon-
struktywnego feedbacku. W zwiazku
Z tym, warto zainwestowaé w nowo-
czeshe, szyte na miarg potrzeb naszej
firmy narzedzia IT (np. wewnetrzne
platformy spofecznosciowe), dzigki
ktérym bedziemy mogli obserwowacé
skuteczno$¢ realizowanych przez nas
aktywnosci majacych na celu angazo-
wanie i motywacje pracownikéw;, jak
réwniez optymalizowad nasza pracg.
Budujmy tez w organizacji kulture
dialogu — zachgcajmy nasz zesp6t
do zabierania glosu, wyrazania swo-
jej opinii, zadawania pytan. Tylko
w takich okolicznodciach informacja
zwrotna od pracownika bedzie rze-
telna i pomocna.

Zadbaj o male przyjemnosci

Konstruujac strategic employer bran-
dingowa oraz budujac EVP naszej
firmy, koncentrujemy si¢ zwykle na
ambitnych, ztozonych i dtugofalo-
wych projektach, pomijajac czesto
male, ale jakze istotne detale. Tym-

czasem, warto wzia¢ pod uwagg, ze

Jak nie naruszy¢ zasad rownego traktowania
w zatrudnieniu

W jakim zakresie pracodawca moze zbiera¢ informacje

0 swoim przysztym pracowniku w kontekscie mozliwosci
zbadania jego konfliktow z prawem, jakie miat w przesztosci?
Na powyzsza sprawe zwrocit uwage Rzecznik Praw
Obywatelskich potwierdzajac, iz zbieranie tego typu
informacji moze by¢ nielegalne i narusza¢ prywatnos¢
pracownika. Praktyka jednak wskazuje, iz wiele firm

przepisy regulujace powyzszg kwestie nagminnie obchodzi
- nakazujac przyszlym pracownikom dostarczanie
zaswiadczen czy oswiadczen o niekaralnosci.

Jarostaw Konecki

adwokat z kancelarii Gardocki i Partnerzy
Adwokaci i Radcowie Prawni

Przenoszac powyzsze rozwazania na
grunt polskiego prawa nalezy wska-
zaé, e Pracodawca moze 7adaé¢ od
przysztego i obecnego pracownika
wylacznie dokumentéw okreslonych
w Kodeksie pracy' lub wynikajacych z
odrebnych przepiséw. Oznacza to, ze
pracodawca nie moze zada¢ kazdego
dokumentu, ktéry przyjdzie mu do
glowy - w tym takie zaswiadczenia

o niekaralnodci — chyba ze z mocy
przepiséw ustawy jest do tego upraw-
niony badz zobowiazany.

Zgodnie z prawem

Ustawa o Krajowym Rejestrze Kar-
nym daje pracodawcy mozliwos¢
wystapienia do z zapytaniem doty-
czacym osoby, ktdra chee zatrudnic -
jednak pojawiaja si¢ tutaj ustawowe
ograniczenia. I tak pracodawca moze
zada¢ informagji o niekaralnosci pra-
cownika jedynie w sytuacjach, gdy z
przepiséw prawa wynika wymag nie-
karalnosci, korzystania z petni praw
publicznych, czy ustalenia uprawnie-
nia do zajmowania okreslonego sta-
nowiska, wykonywania okreslonego
zawodu lub prowadzenia okreslo-
nej dziatalnodci gospodarczej. Moze
to w szczegdlnosci dotyczy¢ licencjo-
nowanych pracownikéw ochrony,

pracownikéw kontroli skarbowej,
policjantéw, nauczycieli, prokura-
toréw, sedzidw, agentow celnych,
detektywow. Jak zatem widaé, w zde-
cydowanej wigkszosci przypadkow
zaswiadczenie o niekaralnosci nie be-
dzie potrzebne podczas starania si¢
o prace. Co wigcej, zadanie od pra-
cownika zaswiadczenia o niekaralno-
$ci w sytuacji, gdy przepis prawa nie
wymaga takiego zaswiadczenia, moze
stanowi¢ naruszenie zasada réwnego
traktowania w zatrudnieniu i rodzi¢
odpowiedzialno§¢ odszkodowawczg
pracodawcy wzgledem pracownika.

Kto ma dostep?

W ocenie przedstawicieli Pracodaw-
cow obowigzujace w chwili obecne;
przepisy sa zbyt restrykeyjne. Po-
winny by¢ rozszerzone o szereg pod-
miotéw i okolicznosci, w ktdrych
pracodawcy bedzie przystugiwato
prawo do prze$wietlenia historii kry-
minalnej potencjalnego pracownika,
chocby z uwagi na to, ze 6w pracow-
nik dysponuje przeciez mieniem pra-
codawcy, badz danymi wrazliwymi,
kedrych ujawnienie moze spowodo-
wac okreglony szkody majatkowe dla
pracodawcy.

Kwestia podmiotéw uprawnio-
nych do dostepu do informaciji z

Krajowego Rejestru Karnego byta
nawet przedmiotem rozwazad w
Ministerstwie Infrastruktury, z
uwagi na nieprecyzyjne zapisy obo-
wigzujacego w tym przedmiocie.
Niemniej do chwili obecnej nie
podjeto zadnych wiazacych decy-
zji, albowiem kwestia ta wymaga
dalszych konsultacji.

Zgodnie z art. 22 § 1 Kodeksu
pracy, pracodawca moze zadal
od przyszlego pracownika danych
obejmujacych: imi¢ (imiona) i na-
zwisko, imiona rodzicéw, date
urodzenia, miejsce zamieszkania
(adres do korespondencji), wy-
ksztalcenie, przebieg dotychczaso-
wego zatrudnienia.

Nadto, zgodnie z § 2 wskazanego po-
wyzej przepisu, pracodawca moze za-
zada¢ dodatkowo innych danych
osobowych pracownika, a takze
imion i nazwisk oraz dat urodze-
nia dzieci pracownika, jezeli poda-
nie takich danych jest konieczne ze
wzgledu na korzystanie przez pra-
cownika ze szczegdlnych uprawnien
przewidzianych w prawie pracy jak
réwniez numeru PESEL pracownika
nadanego przez Rzadowe Centrum
Informatyczne Powszechnego Elek-
tronicznego Systemu Ewidencji Lud-

nosci (RCI PESEL).

Idac dalej, rozporzadzenie, o kté-
rym mowa powyzej daje pracodawcy
mozliwo$¢ zadania od przyszlego pra-
cownika dokumentéw w postaci:

* wypelnionego kwestionariusza oso-
bowego dla osoby ubiegajacej si¢
o zatrudnienie,

* $wiadectwa pracy z poprzednich
miejsc pracy lub inne dokumenty
potwierdzajace okresy zatrudnie-
nia, obejmujace okresy pracy przy-
padajace w roku kalendarzowym,
w ktérym pracownik ubiega si¢
o zatrudnienie,

* dokumentéw potwierdzajacych
kwalifikacje zawodowe, wymagane
do wykonywania oferowanej pracy,

* $wiadectwa ukoriczenia gimnazjum
w przypadku osoby ubiegajacej sie
o zatrudnienie w celu przygotowania
zawodowego,

* orzeczenia lekarskiego stwierdzaja-
cego brak przeciwwskazai do pracy
na okrelonym stanowisku,

1. 1o jakich danych moze w procesie rekrutacji na sta-
nowisko pracy moze Zqdac od przyszlego pracownika,
pracodawca reguluje Artykut 221 ustawy z dnia 26
czerwea 1974 1. — Kodeks pracy oraz § 1ust. 1i 2 roz-
porzqdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z
dnia 28 maja 1996 1. w sprawie zakresu prowadze-
nia przez pracodawcow dokumentacji w sprawach
gwigzanych ze stosunkiem pracy oraz sposobu pro-
wadzenia akt osobowych pracownika.
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20 proc. dziatant w ciagu doby gene-
ruje 80 proc. wrazenia z calego dnia.
Oznacza to, ze bardzo czesto drobne,
niepozorne zdarzenia ,tworza nasz
dziert”, decyduja o jego pozytyw-
nym badZ negatywnym odbiorze.
Jak przetozy¢ te zalezno$¢ na rze-
czywisto$¢ firmowa? Warto, w tym
kontekscie, zadba¢ o to, by nasi pra-
cownicy czerpali z kazdego dnia mafe
przyjemnosci, jako ze wplynie to za-
réwno na ich indywidualne zadowo-
lenie, ale i na og6lna, dobra atmosfere
w miejscu pracy. Zamiast zatrudnia-
nia, happy office managera (lub good
mood managera), mozemy postawic
na drobne zabiegi — pochwale dla ze-
spotu za dobre wyniki czy organiza-
cj¢ konkursu np. na nazwe nowego
produktu, z nagroda w postaci karty
podarunkowej lub dodatkowego,
platnego dnia urlopu. Nawet bardzo
niepozorna niespodzianka w postaci
stodyczy, owocdw czy syropéw sma-
kowych do kawy moze wywota¢ ca-
todzienny u$miech na twarzy naszych
pracownikéw.

Pamietaj, ze komunikacja

to sztuka

Wsréd wyzwari, z jakimi mie-
rza si¢ we wspdlczesnej organiza-
¢ji HRowcy oraz menedzerowie,
mozna wymieni¢ takze komunikacje
wewnetrzna — zaréwno w kontek-
$cie kanatéw i narzedzi komunikadji,

jak i jej tresci. Podobnie jak w przy-
padku przywdédztwa i tutaj sporym
utrudnieniem jest konieczno$¢ bu-
dowania relagji z przedstawicielami
kilku réznych pokoler. Zwlaszcza,
ze kazda z generacji preferuje inng
forme i charakter komunikagji. Nie-
zaleznie od kanatlu i narzedzi ko-
munikacji, warto przede wszystkim
wzia¢ pod uwagg, ze 20 proc. stéw
generuje 80 proc. ogdlnego odbioru
komunikatu. Efektywna komuni-
kacja wymaga wigc od menedzeréw
wysoce rozwinig¢tych umiejetno-
$ci migkkich. Szczegélnie, jesli na-
szym celem jest nie tylko wymiana
informagji, ale budowanie kultury
dialogu. Dlatego, w procesie ko-
munikacji powinniémy postawi¢
przede wszystkim na jej jakos¢. Pa-
migtajmy, by koncentrowa¢ si¢ na
prostym i jasnym przekazie dosto-
sowanym do potrzeb odbiorcy. Na-
uczmy si¢ rowniez zawsze wplataé
do naszych komunikatéw pozy-
tywny komentarz badz opinig, tak
by nawet w przypadku konstruk-
tywnej krytyki osiagna¢ efekt mo-

tywadji, a nie zniechgcenia.

Postaw na life-work integration

Swiadczenia pozaptacowe sa juz
w wigkszodci firm standardem.
Kartg przetargowa w walce o moty-
wacj¢ 1 angazowanie pracownikéw
jest obecni nie tyle zakres oferowa-

nych benefitéw, ale ich dobér zgod-
nie z oczekiwaniami i potrzebami
poszczegdlnych pracownikéw. Jest
to kluczowe zwlaszcza w kontek-
Scie idei life-work integration, ktéra
powoli wypiera life-work balance.
Celem benefitéw nie jest juz zapew-
nienie pracownikowi réwnowagi
pomiedzy sfera zawodowa i pry-
watna. Wrecz przeciwnie — praca ma
obecnie stanowi¢ przedtuzenie zycia
prywatnego, by¢ przyjemnoscia oraz
umotzliwia¢ integracje celéw zawo-
dowych z osobistymi ambicjami.
Dodajac do tego zalezno$¢, zgodnie
z ktéra 20 proc. benefitéw generuje
80 proc. motywacji, warto starannie
dobiera¢ swiadczenia pozaptacowe,
uwzgledniajac wsréd nich réwniez
te mniej standardowe, ktdre ge-
nerujg pozytywne doswiadczenia
i skojarzenia z firma, wyrdzniajq ja
na tle konkurencji oraz zwigkszaja
wigz pracownika z pracodawca.

Zgodnie z zasadg Pareto, bardzo cz¢-
sto mniej znaczy wigcej. Odnosi si¢
to takze do budowania motywagji
pracownikéw oraz wizerunku firmy
jako dobrego pracodawcy. Wsrod
wymyslnych i kosztownych rozwia-
zafi, warto rozejrzec si¢ od czasu do
czasu za tymi najprostszymi, ktére
mogg okazac sig strategiczne w bu-
dowaniu efektywnego i zmotywo-

wanego zespotu.

Dobry pracodawca, czyli jaki?

Aktualne trendy na rynku pracy i braki kadrowe,

z jakimi borykaja sie pracodawcy kreuja nowe
spojrzenie na polityke personalng w firmach.
Jeszcze kilka lat temu mianem dobrego

pracodawcy okreslano firme, ktéra oferowata dobre
wynagrodzenie i gwarancje zatrudnienia. Dzi$ to juz
za malo, a oczekiwania wobec firm sa zdecydowanie

wieksze.
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Oczywiscie atrakcyjne wynagro-
dzenie zawsze bedzie istotnym
argumentem przy wyborze pra-
codawcy, ale w ostatnich latach
réwnie wazne staly sie dodatkowe
$wiadczenia gwarantowane przez
firmy. 1 tak pracodawcy przedci-
gaja si¢ oferujac w ramach be-
nefitéw bezplatne ubezpieczenia
grupowe, prywatng opieke me-
dyczng dla pracownika i jego
rodziny, zajgcia sportowe, dofinan-
sowanie do positkéw czy ztobkéw
i przedszkoli. Najbardziej atrak-

cyjna forma $wiadczern dodatko-

wych jest system kafeteryjny, ktéry
nie narzuca pracownikom benefi-
tow, ale pozwala na ich swobodny
wybér w ramach okreslonego li-
mitu finansowego.

Pozycja i renoma

Pracownicy coraz wigksza uwage
przywiazuja takze do pozycji i re-
nomy pracodawcy na rynku. Istotne
staly si¢ takie punkty jak wielkos¢
firmy, kapitat, styl zarzadzania czy
kultura pracy. Kolejna wazna kwe-
stia, nieodzownie zwiazang ze sty-
lem zarzadzania i pracy w danej
firmie, jest mozliwo$¢ realizacji
wiasnych ambicji. Udzial w szkole-
niach, konferencjach i doskonale-
nie umiejetnosci zawodowych staty
si¢ juz standardem u wigkszosci pra-
codawcéw. Teraz pracownicy chcg
si¢ rozwijaé poprzez wspdtuczest-
niczenie w kluczowych decyzjach,
projektach i dziataniach podejmo-
wanych w poszczegélnych obsza-
rach firmy. Chca mie¢ pewnos¢, ze

ich wysitek przektada si¢ na sukces
calej organizaji.

Szacunek i dobra atmosfera
Benefity i satysfakcja z pracy to jesz-
cze za malo, aby zbudowa¢ dhu-
gotrwaly relacje z pracownikiem.
Kluczows rol¢ odgrywajq takze sza-
cunek, dobra atmosfera w pracy
i zgrany zespdl. Przy czym proces
budowania atmosfery i zespotu za-
czyna si¢ juz na etapie rekrutacji
nowych pracownikéw. Whasciwie
przeprowadzony proces rekrutacji
pozwala bowiem pozyska¢ pracow-
nikéw o kompetencjach odpowied-
nio dobranych do stanowiska oraz
charakteryzujacych si¢ podobnym
jak zespédt podejsciem do pracy,
zblizonymi ambicjami czy stylem
pracy. Aby obicktywnie wytania¢
najodpowiedniejszych  kandyda-
téw do pracy, stworzylismy system
Best Match. Kandydaci sa dobie-
rani poprzez zestawienie z profilem
»idealnym” opartym na wynikach
najlepszych pracownikéw w firmie
klienta. Dzigki takiemu poréwna-
niu obliczamy w jakim stopniu dany
kandydat odpowiada profilowi naj-
lepszego pracownika. Zyskuje nie
tylko pracodawca, ale takze pracow-
nik zajmujac stanowisko, na keérym
bedzie mégt si¢ wykazad i czerpaé sa-
tystakeje z pracy.

Badad potrzeby

Kluczem do utrzymania dobrej at-
mosfery w firmie jest systematyczne
badanie potrzeb i satysfakeji pra-
cownikéw. Jednak w dzisiejszych
czasach podsumowania roczne nie
wystarcza. Pracownicy oczekujg na-

Whasciwie
przeprowadzony
proces rekrutacji
pozwala bowiem

pozyskad pracownikéw
o kompetencjach
odpowiednio
dobranych do
stanowiska oraz
charakteryzujacych sie
podobnym jak zespét
podejsciem do pracy,
zblizonymi ambicjami
czy stylem pracy.

tychmiastowego feedbacku, aby
méc realizowa¢ ambicje i w pelni
wykorzystywaé swoje umiejgtno-
$ci. W odpowiedzi na te oczeki-
wania stworzyliémy program ,15
seconds feedback”, keéry dzigki roz-
wiazaniom online pozwala pozyskaé
szybka informacj¢ zwrotng od pra-
cownikéw i monitorowaé atmosfere
zespotéw na biezaco. Dzicki temu
czas reakgji pracodawcy jest natych-
miastowy. Odpowiednia polityka
personalna w firmie, skupiajaca si¢
na realnych potrzebach i oczekiwa-
niach pracownikéw, przektada si¢ na
sukces firmy. Nie ma problemu cia-
glej rotacji pracownikéw i wyplywu
wiedzy z firmy, a pozytywny wizeru-
nek pracodawcy pomaga w pozyski-
waniu odpowiednich kandydatkéw
do pracy.

Dobry pracodawca, powinien za-
pewni¢ réwne traktowanie i otoczy¢
taka samg opickq HR-owa wszyst-
kich swoich wspétpracownikéw,
bez wzgledu na forme zatrudnienia.
Dzisiaj wiele firm o tym zapomina
skupiajaca si¢ przede wszystkich
na pracownikach zatrudnionych
W oparciu 0 umowg o prace. A prze-
ciez wszystkie osoby wspStpracujace,
pracownicy tymczasowi, pracownicy
kontraktowi czy outsourcingowi wy-
magaja takiej samej uwagi, bo wspél-
nie budujq sukces firmy.



