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Zmien podejscie...

Wedtug najnowszych badan Instytutu Gallupa (2017)
jedynie 15 proc. ludzi angazuje sie w swoja prace

i odczuwa z niej satysfakcje. Co zrobi¢, aby pracownicy
nie mogli doczeka¢ sie poniedziatku, a nie piatku?

Radek Drzewiecki

lider transformacji lean i cztonek
zarzadu Leanpassion

Nie przychodzimy pracowa¢,
przychodzimy tyra¢

Zdecydowana wigkszo$¢ z nas wy-
chodzi z zalozenia, ze praca jest
czym$ zlym i nie moze w zadnym

wypadku dawa¢ satysfakeji. Nie

przychodzimy pracowaé, przycho-
dzimy tyral. ,Jeszcze 3 godziny 40
minut i ide do domu”, ,,zostalo nam
548 sztuk i fajrant”. Wymyslitem
nawet specjalng nazwe dla takiego
trybu: ,,Zycie na 2/7”, czarna dziura
w tych pigciu dniach miedzy weeken-
dami. Wiasciwie p6jde dalej i poku-
sze sie o stwierdzenie, ze to choroba.
I to choroba dziedziczna. Zarazilismy
sie nig od rodzicéw i skutecznie zara-
Zamy Nasze potomstwo.

1928 godzin rocznie

Warto si¢ zastanowié, skad bierze
si¢ to zjawisko. Dlaczego nie czer-
piemy z pracy radosci, skoro i tak
spedzamy w niej tak duzo czasu?

Wedtug danych EUROSTAT-u,
pracujemy Srednio 32,9 lat. Z ko-
lei OECD wskazuje, ze Polacy
przepracowuja rocznie 1928 go-
dzin, czyli 0 565 godzin wiecej niz
Niemcy. Mozna tu zrobi¢ prosty ra-
chunek; ile zycia tracimy, nie cieszac
sie z pracy. Odejmujac od calej doby
czas snu, mozna zatozy¢, ze potowe
z danego nam czasu spedzamy wia-
$nie w firmie. A od tego juz prosta
droga do kalkulacji, ze w pracy spe-
dzamy 16 lat netto, odliczajac do-
jazdy i nadgodziny. Czy naprawdg
nie szkoda nam tego czasu na brak
satysfakcji? Dbanie o samopoczu-
cie pracownikéw stato si¢ dzis jed-
nym z wazniejszych zadai zaréwno
lideréw, jak i dziatéw HR. Satysfak-
cja coraz czgdciej uwzgledniana jest
w ocenie pracowniczej. Tworzone sa
rozmaite programy majace wspiera¢
poczucie szczescia, ale najwazniejsza

sktadowa budujaca trwale zaanga-
zowanie pracownikéw zaczyna sig
od u$wiadomienia kontekstu biz-
nesowego firmy.

Sens, wplyw, przynaleznos¢

Wszystko zaczyna si¢ w momencie,
gdy ludzie zaczynaja rozumieé, po
co przychodza do pracy. Zmienia
si¢ wéwezas ich motywacja, dzigki
czemu chetniej si¢ angazuja. Przez
10 lat przeprowadzania transfor-
magji strategicznych w firmach za-
daje pracownikom pytanie: po co
przychodzisz do pracy? Az 85 proc.
215 tysiecy badanych odpowiadato
na nie w jeden z trzech sposobéw:
bo musz¢; bo nie mam wyjscia;
dla pienigdzy. Prawdziwa zmiana
zachodzi wowczas, gdy ludzie po-
znaja misje, wizje, cele strategiczne
oraz wartosci firmy i dowiaduja sie,
jaka jest ich rola w ich realizowa-

niu. — Te zmiang nazywam prze-
kornie ,Zmiang o 360 stopni”.
Ludzie wlaéciwie robia to samo,
no moze z mala réznica posiadania
poczucia sensu, wplywu, przyna-
leznosci, po prostu wiedza, dla-
czego robimy to, co robimy.

Chot¢ takie rozwigzanie moze wyda¢
si¢ banalne, to przynosi naprawde
zdumiewajace rezultaty. Co powin-
ni§my zrobi¢? Po pierwsze zadbajmy
o to, aby wszyscy byli $wiadomi misji,
wizji, wartoci i celéw strategicznych
firmy. Po drugie zapytajmy pracow-
nikéw, jak chcieliby pracowaé, by
wspiera¢ realizacjg strategii. Po trze-
cie zdefiniujmy rol¢ dla kazdego w or-
ganizacji i jej wplyw na realizacjg tej
strategii. W ten sposob stworzymy
warunki zapewniajace poczucie
sensu, przynaleznosci i wplywu. To
klucz do zaangazowania pracowni-
kéw w firme i jej doskonalenie.
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Budowac przewage k konkurency]nq

Dynamiczny rozwdj matej firmy z pewnoscia cieszy

jej wiascicieli. Rozwoj jednak to nie tylko wieksze
przychody, lecz i specyficzne problemy. Gdy firma rosnie,
musi pozyska¢ odpowiednich pracownikéw i znalez¢
sposdb, by zatrzymac ich na dtuzej. Tym bardziej, ze to,
co stanowi dzi$ najwazniejsza przewage konkurencyjna
firm, to kompetencje pracownikow.

Korporacje maja swoje rozbudowane
struktury, procedury, zasady, regula-
miny. Ten zbi6r zasad pozwala zarza-
dza¢ organizacjg sprawniej i zgodnie
z ustalonymi regulami. Zarzadza-
niem ludZmi zajmuja si¢ odpowied-
nie dzialy, a dyrektor HR coraz
czesciej staje HR biznes partnerem
i ma coraz wigkszy wplyw na strate-
giczne decyzje przedsi¢biorstw. Duze
organizacje coraz czesciej dostrze-
gaja (i doceniaja) zwiazek pomigdzy
kompetencjami pracownikéw, a wy-
nikami finansowymi.

Mata firma — ogromne wyzwania
W malych i §rednich firmach kwestie
zwigzane z zarzadzaniem i rekrutacja
czesto wymagaja szczegblnej uwagi.
Gdy nieduze przedsigbiorstwo dyna-
micznie si¢ rozwija, nagle trzeba za-
czaé sobie radzi¢ ze sprawami, keére
wezesniej nie wydawaly si¢ tak skom-
plikowane. Pojawiajg si¢ problemy
z dostosowaniem organizacji do ak-
tualnych przepisow, z pozyskaniem
odpowiednich pracownikéw o od-
powiednich kompetencjach, z usta-
leniem polityki wynagrodzen oraz
benefitéw, ktdre pomogg zatrzymaé
najcenniejsze talenty w firmie, z roz-
wojem pracownikéw, czy w koricu,
z budowaniem kultury organizacyj-
nej firmy.

— Dopéki firma jest kilkuosobowa,
sprawami personalnymi najczesciej
zajmuje si¢ whasciciel, kedry czesto
jest zarazem prezesem. Gdy jednak
firma si¢ rozro$nie, w pewnym mo-
mencie musi stana¢ przed takimi sa-
mymi problemami w zakresie HR,
jak duze firmy — méwi Anna Grzy-
waczyk, dyrektor ds. projektéw HR
w firmie doradezej WNCL. — Ktos
w organizacji musi zajac si¢ pozyska-
niem odpowiednich pracownikéw,
a potem zatrzymaniem ich. Trzeba
zaczaé systematyzowac procesy, two-
rzy¢ spéjne regulaminy wynagro-
dzen, dba¢ o rozwdj kompetendj,
opisa¢ wartoci firmy, zadba¢ o wi-
zerunek pracodawcy. To, co wyrdz-
nia firmy odnoszace sukces na rynku
to przede wszystkim efektywny, zmo-
tywowany zespdt ludzi. A najskutecz-
niej takim zespotem bedzie zarzadzat
do$wiadczony dyrektor personalny
— podkredla.

Dzi§ juz samo zatrudnienie i zatrzy-
manie odpowiednich pracownikéw
moze by¢ wyzwaniem. Mtodzi i uta-
lentowani maja tendencj¢ do czestej
zmiany pracy, preferujac zatrudnienie
w duzych organizacjach. Jak wynika
z badari Gallupa, 87 proc. Millenial-
sow twierdzi, Ze w pracy najwaznicj-
szy dla nich jest rozwdj, a 93 proc.
opuszcza obecnego pracodawce po
to, by méc pracowa¢ na innym sta-
nowisku. Okazuje si¢, ze to znacz-

nie wazniejsze argumenty niz samo
wynagrodzenie.

Z badaii wynika réwniez, ze firmy,
keére wybieraja najlepszych kandyda-
téw do pracy notujg 20-procentowy
wzrost sprzedazy (w poréwnaniu
z tymi, ktore nie koncentrujg si¢ na
poszukiwaniu talentéw). Skupianie
si¢ na najlepszych pracownikach i wy-
sokiej kulturze organizacyjnej prowa-
dzi do wzrostu przychodéw, a nawet
znaczaco przyczynia si¢ do mniejszej
liczby incydentéw zwiazanych z bez-
pieczefistwem na stanowiskach pracy.
Jak jednak sprawi¢, by mata lub $red-
nia firma zaczeta prowadzi¢ nowocze-
sng polityke personalng? I kto miatby

sic tym zajac?

Skad wziaé doswiadczonego
dyrektora HR?

Niestety, dla firmy zatrudniajacej kil-
kunastu, kilkudziesieciu, a czasem
i ponad stu pracownikéw, petnoeta-
towy dyrektor personalny z boga-
tym do$wiadczeniem bedzie trudny
do pozyskania. Taki specjalista za-
zwyczaj nie szuka pracy, a jedli juz, to
czedciej zainteresowany jest zatrudnie-
niem w duzych organizacjach. Ale na-
wet gdyby udalo si¢ takiego zdoby¢
— koszt jego zatrudnienia na pelen
etat moze okaza¢ si¢ bardzo wysoki.
Skutek jest taki, ze w malych i sred-
nich firmach funkcje HR powierzane
s3 czgsto osobom miodym i nie-
do$wiadczonym, poniewaz takich
pracownikéw tatwo znalez¢é, a w do-
datku ich wynagrodzenie nie musi
by¢ wysokie. Niestety, trudno méwi¢
o innych, tzn. pozakosztowych korzy-
$ciach z zatrudnienia osoby, ktéra nie
ma do$wiadczenia w rekrutowaniu
odpowiednich pracownikéw, nie mé-
widc juz o tym, ze prezes czy wlasciciel
niekoniecznie bedzie liczyt si ze zda-
niem takiego specjalisty. Ewentualnie
firma moze si¢ ,ratowa¢” kupowa-
niem ustug zewnetrznych zwiazanych
z doradztwem prawnym czy szkole-
niami, ale to oznaczaé bedzie dodat-
kowe koszty.

Alternatywa moze by¢ zatrudnie-
nie dyrektora personalnego ,na go-
dziny”. W Polsce wcigz brzmi to dog¢
egzotycznie, ale taki tryb wspotpracy
na Zachodzie jest juz powszechny.
Drzieki takiemu rozwiazaniu nawet
mata firma moze podpisa¢ umowe
z do$wiadczonym, czasem nawet
wybitnym specjalista w swojej dzie-
dzinie, korzystajac z jego ustug np.
przez dziedi lub dwa dni w kazdym
tygodniu.

Tu takze istnieje jednak pokusa, by
szukajac dyrektora, ktéry zajmie si¢
zasobami ludzkimi na zasadzie out-
sourcingu, kierowac si¢ jak najniz-
szymi kosztami. Warto wiec mie¢ na
uwadze cele, jakie przy$wiecaja da-

nej firmie. Jesli chee ona zmniejszy¢
rotacje lub przyciagna¢ najlepsze ta-
lenty z rynku pracy, istnicje niewielka
szansa, ze miody freelancer dostgpny
»w okazyjnej cenie” okaze si¢ réwnie
skuteczny jak wieloletni specjalista
majacy rozbudowang sie¢ kontaktéw
oraz doswiadczenie zdobyte w kilku-
nasto- lub kilkudziesiecioletniej pracy
dla wielu przedsigbiorstw z rozma-
itych branz.

Im wigksze wyzwania stoja przed
firma, tym wazniejsze, by strategiczne
kwestie zwigzane z rekrutacja, moty-
wowaniem i zarzadzaniem pracow-
nikami powierzy¢ kompetentnemu
specjaliscie.

Dyrektor personalny na

godziny — jak to dziata?

Moiliwo$¢ zatrudnienia dyrektora
personalnego ,,na godziny” wpisuje
sic w najwazniejsza cechg matych
i $rednich przedsi¢biorstw, jaka jest
elastycznos¢. Dyrektor personalny
moze pracowaé dla konkretnego
klienta dokfadnie tyle czasu, ile jest
to potrzebne, a kazda godzina $wiad-
czenia ustug dla danej firmy powinna
by¢ skrupulatnie opisana w raporcie
przygotowywanym dla klienta.

To, ile godzin w tygodniu pracuje dy-
rektor personalny, zalezy od wielko-
§ci organizacji oraz agendy HR, czyli
dokumentu, keéry okresla cele po-
stawione przed specjalista oraz czas,
w jakim rezultaty maja zosta¢ osia-
gnigte. W firmach zatrudniajacych od
kilkunastu do 100 oséb, w standardo-
wych sytuacjach wystarcza zazwyczaj
wymiar wspSlpracy wynoszacy jeden
dzieri w tygodniu.

— Jesli dyrektor HR jest w firmie
systematycznie co tydzien, uczest-
niczy w wazniejszych spotkaniach za-
rzadu lub dziatu sprzedazy, doskonale
moze pozna¢ firme i jej kluczowych
pracownikéw. Szczegdlnie, jesli pra-
cuje on w modelu HR biznes partne-
ringu, jego rola jest wsparcie dla kadry
menedzerskiej wyzszego i $redniego
szczebla, a nie dla wszystkich pracow-

nikéw — méwi Iwona Wencel, prezes
WNCL, ktéra sama réwniez petni
funkcje dyrektora personalnego ,na
godziny”. — Jedli jest to osoba z dtu-
gim i réznorodnym do$wiadczeniem,
jest w stanie szybko ,wej$¢” w sprawy
firmy i bra¢ udziat w strategicznych
decyzjach, szczegdlnie tych dotycza-
cych strukeur, ludzi i proceséw za-
rzadzania, wlaczajac performance
management — podkresla.

Kontrake z dyrektorem personal-
nym wigze sig, co oczywiste, z kosz-
tami. Jednak myslac o wydatkach,
warto jednoczesnie uwzgledni¢ prze-
widywane zyski. Wazne, aby bilans
byt dodatni, tzn. aby korzysci uzy-
skane przez przedsigbiorstwo dzigki
zatrudnieniu wysokiej rangi specjali-
sty, byly znacznie wyzsze niz wartos¢
kontraktu. Korzyscig moze by¢ takze
ograniczenie wydatkéw, np. zwia-
zanych z rotacjami, ktérych koszty
(wg réznych szacunkéw) moga wy-
nosi¢ od 83 proc. do 130 proc. rocz-
nego wynagrodzenia pojedynczego
pracowni

Iwona Wencel, pytana o to, czy taka
inwestycja oby na pewno si¢ oplaca,
podaje przyktad konkretnej sytuaci.
— W firmie call center rotacja wy-
nosi 48 proc. w skali roku. Dla firmy
100-osobowej oznacza to 48 oséb x
np. $rednie wynagrodzenie roczne
48 000 zt (4000 x 12 miesigey), czyli
2304 000 zt w skali roku. Kontrake
z do$wiadczonym dyrektorem per-
sonalnym na godziny na dwa dni
w tygodniu bedzie si¢ wiazat z kosz-
tem ok. 20 000 zl, co rocznie daje
240000 zt. Jedli dyrektor perso-
nalny zmniejszy rotacjg ,zaledwie”
do 30 proc., to w kasie firmy zosta-
nie ok. 600 000 zt — méwi prezes
WNCL.

Oczywiscie mozna tez szuka¢ fre-
elancera, ktéry bedzie tariszy. Pytanie
tylko, czy tafiszy specjalista bedzie
w stanie zmniejszy¢ rotacj¢ w takim
samym stopniu. W przypadku spe-
cjalistycznych firm koszt jednostkowy
jest nieznacznie wyzszy, ale gwaran-

Kontrakt z dyrektorem
personalnym wigze

sie z kosztami. Jednak
myslac o wydatkach,
warto jednoczesnie
uwzglednic¢
przewidywane zyski.
Wazne, aby bilans byt
dodatni.

cja jakosci i szerszej wiedzy — duzo
wieksza.

Oczywiscie jednak kazda firma musi
sama zdecydowa¢ (a najlepiej obli-
czyd), czy w jej konkretnej sytuacji
bardziej optaci si¢ zatrudnienie dy-
rektora personalnego na etacie, pod-
pisanie umowy z freelancerem, czy
tez zawarcie kontraktu z wyspecjali-
zowang firmg zatrudniajaca doswiad-
czonych ekspertéw.

Na szczgscie mate i Srednie firmy po-
trafig by¢ elastyczne, wybierajac dla
siebie rozwiazanie najbardziej odpo-
wiednie na danym etapie rozwoju.
Motzliwe wicc, ze cho¢ dzi§ wystar-
cza specjalista, jutro potrzebny be-
dzie do$wiadczony dyrektor HR na
godziny, a juz wkrétce warto bedzie
pomysle¢ o etatowym dyrektorze lub
HR Biznes Partnerze.

Whazne przy tym, aby nie zwlekaé zbyt
dlugo z odpowiednimi decyzjami.
Struktury HR warto budowaé réw-
nolegle ze wzrostem firmy. Zdarza sig,
ze wiadciciel czeka ze zmianami zbyt
dhugo, a o wsparcie specjalistéw prosi
dopiero wtedy, gdy pracownicy od-
chodza, w zespole pojawiaja si¢ kon-
flikty lub on sam przestaje radzi¢
sobie z powodu przeciazenia obo-
wigzkami. Lepiej, gdy whasciciela mo-
tywuje rozwdj — nie kryzys.



J0igcz o nas

Masi pracownicy to ludzie, ktorzy maja odwage spetniac swoje marzenia. KPMG wspiera te pasje i tworzy
przyjazne srodowisko do ich realizacji. Robimy wiele, aby utrzymac pozycje jednego z najbardziej atrakcyjnych
pracodawcow swiata. Prestiz, atmosfera, atrakcyjne zarobki, zbalansowany czas pracy, jasna sciezka kariery

i ciagta mozliwosc nauki — to tylko niektore z powodow, dla ktorych warto pracowac w KPMG.

KPMG to miedzynarodowa siec firm audytorsko-doradczych. W Polsce od ponad 28 lat swiadczymy ustugi
z zakresu audytu, doradztwa podatkowego oraz szeroko pojetego doradztwa biznesowego dla polskich

i miedzynarodowych firm oraz instytucji ze wszystkich sektorow gospodarki. Kompleksowe ustugi prawne
swiadczy stowarzyszona z KPMG kancelaria prawnicza D.Dobkowski. Nasza przewaga jest wiedza ponad
189 000 pracownikow w 152 krajach. W biurach w Warszawie, Krakowie, Poznaniu, Katowicach, Gdansku,
todzi i we Wroctawiu zatrudniamy facznie ponad 1800 osab.

kariera.kpmg.pl v
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Najlepszy pracodawca to pojecie, pod ktérym dla kazdego codzienna obecnos$¢ w miejscu pracy nastrajata nas pozytywnie
z nas moze kry¢ sie cos innego - dla jednego bedzie to ten, i by wzajemna relacja - ja - pracodawca - byta korzystna dla
ktory dobrze ptaci, dla innego ten, ktéry ma w swojej ofercie obu stron. Sadzimy, ze whasnie taka sa w stanie zagwarantowac
duzo benefitow, kto inny marzy o licznych szkoleniach zatrudnionym u siebie osobom ci, ktérzy znalezli sie na naszej
i szybkim rozwoju kariery, a jeszcze inny o rownowadze miedzy liscie Nai')lepszych Pracodawcéw. Wszystkim, ktorzy nadestali
zyciem osobistym i zawodowym. Wazne, bez wzgledu na to, ankiety bardzo dziekujemy a tym, ktorzy znalezli sie w tym
czego oczekujemy, zebysmy byli usatysfakcjonowani, zeby roku w naszym zestawieniu, gratulujemy .

spotka wielkos¢ Dlaczego warto wybrac tego pracodawce

zatrudnienia

AB 656 Spdtka AB to najwiekszy w Polsce dystrybutor IT i dostawca rozwiazan e-commerce. Spdtka od lat prowadzi aktywna polityke personalna, ktérej dziatania maja na celu stworzenie pracownikom
mozliwosci rozwoju zawodowego, awansu oraz zapewnienie przyjaznego otoczenia. Jako innowacyjny pracodawca oferuje pracownikom przede wszystkim poczucie bezpieczenistwa

i stabilny rozwdj kariery w przyjaznych warunkach. Pozyskujac nowych kandydatéw, stawia na unikalna kulture organizacyjna oparta na zasadach przedsiebiorczosci, a nie korporacji. Majac
Swiadomosc, jak wazne jest dla pracownikow poczucie bezpieczenistwa, firma zapewnia solidne podstawy, ktére gwarantuja pracownikom stabilnosc, jakiej potrzebuja. Sktadaja sie na to

takie czynniki, jak: szkolenia przygotowujace do pracy na stanowisku, mozliwos¢ realizacji swoich pomystéw i wdrazania nowych rozwiazan, szeroki pakiet benefitow, firmowy program

500+, czyli jednorazowy bon dla kazdego nowonarodzonego dziecka pracownika, promocja aktywnosci sportowych, coroczna impreza firmowa oraz wyjscia integracyjne.

AmRest 13944 AmRest to lider rynku restauracyjnego w Polsce i jeden z najszybciej rozwijajacych sie operatoréw restauracji w Europie. Obecnie dziata na 16 rynkach i posiada ponad 1650 lokali

w portfolio, a do 2020 chce zosta¢ wiodaca firma restauracyjng w Europie. Realizacja tak ambitnego celu nie bytaby mozliwa bez wiedzy, kompetendji i zaangazowania pracownikow.
Dlatego AmRest stara sie tworzy( takie Srodowisko pracy, ktdre przyciaga i zatrzymuje whasciwe talenty. Jego podstawa jest rados¢, ktéra obok przekonania, ze Wszystko Jest Mozliwe
oraz Naczelnych Wartosdi, jest gtéwna skfadowa kultury organizacyjnej, a wnoszenie radosci w zycie (ang. Bring fun to life) to gtéwny cel firmy. AmRest wdraza wiele rozwiazan, ktére
maja sprawic, ze kazdy pracownik bedzie czut rados¢ ptynaca z rozwoju — zaréwno osobistego, jak i zawodowego; przywddztwa — kazdy jest liderem i ma wptyw na funkcjonowanie
organizacji; mitosci — firma dazy do tego, aby kazdy robit to, co kocha; pracowat z ludZmi, ktdrych lubi, w przyjaznej, wypetnionej pozytywna energi atmosferze.

Asseco Poland 2456 Asseco jest najwieksza firmg informatyczna notowang na GPW. Zatrudnia ponad 4500 pracownikéw w Polsce, oferujac im mozliwos¢ realizacji najwiekszych projektéw IT dla wszystkich
sektordw gospodarki. Struktura firmy pozwala na dynamiczny rozwéj zawodowy, prace z najlepszymi ekspertami oraz dostep do szerokiej gamy szkoler, kurséw jezykowych oraz
studiow podyplomowych. Pracownicy maja dostep do bogatego pakietu swiadczen socjalnych, takich jak abonament medyczny oraz sportowy, ubezpieczenia grupowe czy fundusze
pozyczkowe. Asseco wspiera takze sportowe pasje swoich pracownikéw, takie jak bieganie, tenis czy siatkéwka poprzez druzyne Asseco Active Team. Firma angazuje spotecznie
zatrudniane osoby, organizujac cykliczna juz akje Swiateczna ,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 zespét ludzi, przyjazna atmosfera pracy oraz mozliwos¢ wspottworzenia niezwyktych projektach.

Bank Credit 4837 Credit Agricole Bank Polska tworza specjaliéci petni pasji, zaangazowania, dzieki ktérym i z ktérymi firma realizuje cele biznesowe. Organizacja jest przyjaznym i stabilnym miejscem pracy.
Agricole Dbatos¢ o relacje, dobra atmosfere w zespole oraz mozliwos¢ udziatu w ciekawych rozwijajacych wyzwaniach ma realny wptyw na rozwéj kompetencji pracownikéw. Dtugoletni $redni staz
pracy w Credit Agricole Bank Polska jest dowodem na to, Ze ludzie czujg sie tu dobrze. Firma stawia nie tylko na profesjonalistéw, ale réwniez na tych, ktérzy dopiero stawiaj pierwsze
kroki zawodowe, oferujac mtodym ludziom atrakcyjne programy rozwojowe. Credit Agricole Bank Polska ceni sobie dzielenie sie wiedza: od 8 lat realizuje wewnetrzny program edukacyjny,
w ktorym pracownicy przekazuja swoja wiedze i doswiadczenia. Tu wazny jest kazdy pracownik, a poczucie partnerstwa, wspétpracy i wsparcia sa filarami codziennej pracy.

Bank 5848 Bank Millennium jest jednym z najbardziej znanych i cenionych przez klientéw branddw na polskim rynku finansowym. Jako jeden z nielicznych bankdw w Polsce sam tworzy oprogramowanie, z ktdrego korzystaja
Millennium klienci. Posiada duze centrum informatyczne, w ktérym mozna rozwijac swoje kompetencje i pracowac nad produktami z ktdrych korzysta 1,7 miliona klientéw. Innowacje s3 pasja firmy, a pracownicy maja szanse
wspéttworzy¢ najnowoczesniejsze produkty finansowe. W kwietniu 2018 r. Bank zostat uznany za najbardziej innowacyjny bank 2017 roku (Konkurs Liderow Swiata Bankowosci i Ubezpieczeni). Bank szanuje
roznorodnosc i wspiera rodzicéw-pracownikéw w ramach programu,,Rodzice na Tak”. Wspiera takze zainteresowania pracownikéw, m.in. wspétfinansuje ich udziat w réznego typu inicjatywach pracowniczych

i zawodach sportowych. Pracownicy moga w rdznorodny sposéb wspiera¢ bankowe programy spofeczne i wolontariat. W ramach projektu M#leaders bank wspiera i rozwija kadre managerska. M#leaders to
program rozwoju kompetencji przywadezych, ktdry trwa juz trzeci rok. Liderzy, absolwenci programu stworzyli m.in. Kodeks Lidera, ktory bazuje na wartosciach i najlepszych praktykach przywddztwa.

BSS (Business 385 BSS dziata w obszarze outsourcingu finansowo-ksiegowego oraz kadrowo-ptacowego, opierajac swoje relacje z pracownikami i otoczeniem na trzech kluczowych wartosciach: Partnerstwo, Zaufanie, Najwyzsze
Support standardy. BSS rozwija sie i zmienia — cyklicznie analizuje potrzeby pracownikéw i dostosowuje organizacje w taki sposob, by praca w niej dawata satysfakcje, aby przyciggata tych ludzi, ktorych potrzebuje i ktorzy
Solution) znajda w niej to, czego zawodowo poszukuja. Firma oferuje elastyczne godziny pracy, dba o budowanie partnerskich relacji na kazdym szczeblu zarzadzania. Otacza pracownika opieka, oferujac m.in. atrakcyjne

benefity medyczne, farmaceutyczne, sportowe, a takze organizujac liczne akcje profilaktyczne i spotkania ze specjalistami. — W BSS cenimy lojalno$¢ i zaangazowanie oraz odwage w poszukiwaniu i wdrazaniu
nowych rozwigzan. Firme tworza ludzie — szukamy os6b, ktére beda wspdlnie ksztattowac BSS, a ich rozwdj osobisty bedzie szedt w parze z rozwojem organizacji. — méwi Joanna Rzezniczak, prezes zarzadu BSS.

DHL Express 1300 DHL Express (Poland) jako pracodawca oferuje wiele interesujacych wyzwar i mozliwosci pracy w oddziatach w catej Polsce. W latach 2014-2018 za wyjatkowa polityke zatrudnienia firma otrzymata certyfikacje Top
Employer na szczeblu krajowym i miedzynarodowym. Docenianie i budowanie dobrych relacji menadzeréw z pracownikami to priorytety od lat realizowane w firmie. DHL Express (Poland) zacheca pracownikéw

do uczenia sie i rozwijania, a takze poszerzania horyzontow i wykorzystywania swojego potencjatu. Realizuje to na wiele sposobéw: poprzez mozliwos¢ udziatu w programach rozwojowych CIS i CIM, kursach,
dostep do e-learningowego portalu szkoleniowego. Oferuje wiele benefitdw i pozafinansowych form motywacji. Naleza do nich m.in.: prezent z okazji narodzin dziecka, wyprawka dla pierwszoklasistéw,

karta podarunkowa na swieta, dofinansowanie do sportu i rekreacji, opieka medyczna, bezptatne szczepienia przeciw grypie itp. Wieloletni pracownicy otrzymuja specjalne nagrody za staz. Twérczy potencjat
pracownikéw znajduje wyraz w ich zaangazowaniu w dziatalnos¢ spoteczna w ramach wolontariatu pracowniczego. Firma stawia na ludzi — na ich zaangazowanie, kreatywnos¢, kompetencje i umiejetnosci.

Grupa Raben 5151 Grupa Raben jest firma rodzinna, o wyrazistej kulturze organizacyjnej opartej na wartosciach, etyce i bezpieczenstwie pracownikow. Polityka personalna firmy wspiera ludzi, kulture organizacyjna

i cele biznesowe. Realizowane s3 one poprzez nowoczesne programy, narzedzia, projekty: zarzadzanie kompetencjami, menedzerskie programy rozwojowe, MBO (zarzadzanie przez cele), badanie
zaangazowania i satysfakgji, system szkoleniowy, zaplecze software'owe. W mysl swojej strategii CSR, Grupa Raben chce wyznaczac zrdwnowazone trendy w branzy, przynoszace otoczeniu dodatkowa
wartos¢. Jednym z celow odpowiedzialnego biznesu jest troska o zdrowie oraz bezpieczeristwo pracownikow. Dlatego wtasnie firma szczegdIny nacisk ktadzie na filozofie SHE (Safety, Health and
Environment), w ramach ktdrej nie tylko jest budowana silna kultura bezpieczeristwa wsréd pracownikéw i dostawcow, lecz takze w sposéh szczegélny Raben dba o zdrowie swoich pracownikéw.
Organizowany jest Tydzien Zdrowia, turniej pitkarski Raben Cup, budowane s zewnetrzne sitownie dla kierowcdw, firma zapewnia takze zdrowy poczestunek na drugie $niadanie i zacheca do biegania.

Grupa 13700 Muszkieterowie obecni s3 w 4 krajach Europy: Polsce, Franji, Belgii i Portugalii. Jako miedzynarodowy pracodawca Grupa oferuje stabilne warunki pracy, a staty rozwoj firmy daje pewnos¢ zatrudnienia
Muszkieteréw w dtugoterminowej perspektywie. Najwieksze atuty firmy dla pracownikéw to: interesujaca praca w miedzynarodowym srodowisku, stabilnos¢ zatrudniona w firmie o ugruntowanej pozycji na rynku, pakiet
Swiadczen soqjalnych, szkolenia, mozliwosc kariery w strukturach Grupy Muszkieteréw, przyjazna atmosfere w pracy, udziat w ciekawych i ambitnych projektach, komfortowe warunki pracy w nowoczesnej bazie
biurowo-logistystycznej w Swadzimiu pod Poznaniem. Dodatkowo pracownicy Centrali moga korzystac jednego z najbardziej efektywnych narzedzi wykorzystywanych w rozwoju zasobow ludzkich w Grupie
Muszkieteréw — tzw. zarzadzania talentami. Projekt pod nazwa, Voila” polega na identyfikacji, wzmacnianiu, pielegnowaniu, monitorowaniu cech i umiejetnosci oséb o wysokim potencjale. Talenty realizujac
program, maja mozliwos¢ skorzystania z wielu réznych form dziatar rozwojowych, tj.: warsztaty grupowe, szkolenia, coaching kompetencyjny i narzedziowy, wizyty studyjne, staze zagraniczne i wiele innych.
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ING Bank Slaski 8032 ING Bank Slaski to bank, w ktérym licza sie ludzie. WspdInie ze wszystkimi pracownikami buduje przyjazna kulture organizacyjng oparta na szacunku, pozytywnych relagach

i odpowiedzialnosci. Pracuje w oparciu o Pomaraficzowy Kod, ktéry stanowi zbiér wartosci i zachowan. Na co dzieri firma dba o to, aby zapewni¢ swoim pracownikom optymalne warunki
rozwoju zawodowego, by zawsze byli o krok do przodu. Zapewnia dodatkowe benefity, umozliwia prace zdalna oraz docenia sukcesy i indywidualne osiagniecia. Wykorzystuje nowoczesne
metody pracy, nowinki technologiczne oraz metodologie Agile. Dzigki temu bank jest innowacyjnym, a zarazem stabilnym miejscem pracy, ktdry tworzy ponad 8 000 tysiecy os6b.

KPMG w Polsce 1800 KPMG to miedzynarodowa siec firm audytorsko-doradczych. 0d 28 lat Swiadczymy ustugi z zakresu audytu, doradztwa podatkowego, prawnego oraz doradztwa biznesowego. Nasza przewaga jest
wiedza 189 000 pracownikéw w 152 krajach. W Polsce zatrudniamy ponad 1800 os6b. Robimy wiele, aby utrzymac pozycje jednego z najbardziej atrakcyjnych pracodawcow Swiata. Wspieramy
pracownikéw w zdobyciu kwalifikacji doradcy podatkowego, biegtego rewidenta, ACCA, CISA, CIMA, CIA, CFA. Finansujemy kursy przygotowawcze i egzaminy oraz studia podyplomowe, MBA i kursy
jezykowe. Oferujemy konkurencyjne wynagrodzenie oraz dodatkowe benefity: karty MultiSport, bilety do kina, teatru, bony, flote samochodowa, prywatna opieke medyczna, ubezpieczenie na zycie.
W ramach programu corporate wellness udostepniamy pracownikom szeroki wybér zajec sportowych w 15 sekcjach finansowanych przez firme, a takze masaze, zajecia i warsztaty z profilaktyki
zdrowia. Zapewniamy komfort pracy w nowoczesnej przestrzeni biurowej. Organizujemy wyjazdy szkoleniowo-integracyjne, dzigki ktérym nasi pracownicy moga budowac zgrane zespoty.

PKP CARGO 17010 PKP CARGO jest jednym z najwiekszych i najbardziej wiarygodnych pracodawcéw w Polsce. Zatrudnia ponad 17 tys. oséb. 0d 2013 roku spétka jest notowana na Gietdzie Papieréw Wartosciowych

w Warszawie. Dwukrotnie zdobyta tytut, Transparentnej Spétki Roku” za wysoki poziom komunikowania z interesariuszami. Sukces PKP CARGO S.A. opiera sie na zespole wykwalifikowanych pracownikéw.
W PKP CARGO kazdy pracownik znajduje przestrzeri do rozwoju i realizacji ambicji zawodowych, w atmosferze wzajemnego szacunku i zrozumienia. Pracownikom oferuje sie rozbudowany system szkolen
i podnoszenia kwalifikacji. Gwarantuje stabilne warunki pracy i przyjazng atmosfere, oparta na najlepszych praktykach. PKP CARGO dwukrotnie (2009 i 2012) zostato wyréznione w konkursie ,Lider
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi” organizowanym przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych. Zdobyto takze tytut,Pracodawca Godny Zaufania” w konkursie organizowanym przez Krajowa |zbe Gospodarcza.

Poczta Polska 79859 Poczta Polska menedzerom i specjalistom zapewnia udziat w ciekawych projektach na skale Polski i Europy, a takze dziatania ogdInopolskie. Dba o rozwdj pracownikéw, zapewniajac dostep do kurséw on-
line, programéw szkolen wewnetrznych (trenerzy firmowi) i zewnetrznych, dofinansowanie do studiéw, w tym podyplomowych. Pracownicy moga brac udziat w rekrutacjach wewnetrznych i budowac
Sciezke kariery — wsrdd kadry zarzadzajacej licznie wystepuja osoby, ktére zaczety od prostych prac, teraz zajmuja wysokie stanowiska. To najwiekszy polski pracodawca, dziafa transparentnie i przestrzega
prawa, w tym prawa pracy. Wszystkim pracownikom oferuje stabilne zatrudnienie — umowy o prace, terminowa wyptate wynagrodzen, premii i benefitow. Pracownikom, ktérzy zwiaza sie z firma

na dtuzej, oferuje rokrocznie 13 pensje i dodatki stazowe. Pakiet socjalny — m.in. dofinansowanie wypoczynku, wycieczek krajowych i zagranicznych, pocztowe domy wypoczynkowe, bilety do kina

i teatru, sekcja biegowa. Benefity — mozliwos¢ skorzystania na atrakcyjnych warunkach z ubezpieczeri grupowych, pakietu medycznego i Multisport, znizki na produkty partneréw biznesowych.

POLOmarket 6500 Firma traktuje swoich pracownikow jako najwiekszy kapitat. Tym samym stara sie stworzy¢ im najlepsze warunki do rozwoju, a takze da¢ poczucie bezpieczerstwa zatrudnienia. Zatrudnia
na umowe o prace 6,5 tys. pracownikéw na terenie catego kraju i to dzieki nim POLOmarket moze kazdego dnia spetnia¢ swojq obietnice: by¢ ulubionym sklepem wszystkich Polakéw.
Niezaleznie od regularnych podwyzek wynagrodzen, firma przygotowata dla wszystkich swoich pracownikéw pakiet dodatkowych korzysci pozaptacowych. Pracownicy sieci moga korzystac
z dodatkowych rabatéw podczas codziennych zakupéw w sieci POLOmarket (karta pracownika), a takze korzysta¢ z prywatnej opieki medycznej. Najlepszym firma oferuje atrakcyjna Sciezke
kariery i mozliwos¢ nabycia nowych komeptencji zarowno w ramasz szkoler wewnetrznych, jak i zewnetrznych. Dzieci pracownikdw moga liczy¢ na okolicznosciowe paczki.

Provident 1893 Provident jest szesciokrotnym laureatem procesu Top Employer oraz laureatem | Love My Job 2017. Firma dba o utrzymanie work-life balance oraz zapewnia swoim pracownikom elastyczne godziny pracy. W firmie
Polska funkcjonuje Forum Pracownika — platforma dialogu miedzy zarzadem a pracownikami, dzieki ktérej kazdy moze wyrazi¢ swoje zdanie i przedstawia¢ wtasne pomysty. Dodatkowo, pracownicy i doradcy, ktérzy maja
nietuzinkowa pasje, moga wygrac grant na jej rozwdj, biorac udziat w konkursie Pasjonaci Providenta. Firma prowadzi takze jeden z najwiekszych w Polsce programéw wolontariatu pracowniczego Tak! Pomagam.
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Radosne miejsce pracy

AmRest to lider rynku restauracyjnego w Polsce i jeden

z najszybciej rozwijajacych sie operatoréw restauracji

w Europie. Firma dziata obecnie na 16 rynkach, posiada
ponad 1650 lokali w portfolio, zatrudnia blisko 40 000
pracownikéw. Do 2020 AmRest chce zosta¢ wiodaca

firma restauracyjna w Europie. Kluczem do realizacji tak
ambitnego celu s3 zaangazowani i kompetentni pracownicy.
Dlatego AmRest stara sie tworzyc takie sSrodowisko pracy,
ktore przyciaga i zatrzymuje wiasciwe talenty - jego
podstawa jest radosc. Firma w tym roku swietuje 25-lecie i od
samego poczatku jej gtownym celem jest wnoszenie radosci

w zycie (ang. Bring fun to life).

Katarzyna Zadrozna

starszy globalny kierownik
ds. kultury i komunikacji w AmRest

-,Fun”w pracy jest wpisany w DNA
naszej firmy — méwi Oksana Sta-
niszewska, dyrektor ds. zasobéw
ludzkich. - Obok przekonania, ze
Wszystko Jest Mozliwe oraz Naczel-
nych Wartosci, rado$¢ to gtéwna
skladowa kultury organizacyjnej
AmRest. Codziennie staramy sie
tworzy¢ przyjazne miejsce pracy
i wnosi¢ rados¢ w zycie naszych
pracownikéw. Chcemy, by kazdy
AmRestowicz robit to, co kocha,
Z ludZmi ktorych lubi i w miejscu,
ktére wyzwala energie. Uwazamy,
ze to wihasnie dzieki takiej atmos-
ferze, ludzie chca z nami pracowac
i rozwijac sie — dodaje.

Czerpacradosc w pracy

Firma dazy do tego, aby pracow-
nicy mogli czerpac rado$¢ w pracy
na wiele sposobow. AmRest
wdraza wiele rozwigzan, ktére maja
sprawic, ze kazdy AmRestowicz be-
dzie czutradosé ptynaca z rozwoju
- zarbwno osobistego, jak i zawo-
dowego oraz mozliwosci, ktére
oferuje; przywoédztwa - z jednej
strony to kompetentni i inspiru-
jacy liderzy w organizacji, a z dru-
giej strony dawanie pracownikom
realnego wptywu na funkcjonowa-
nie organizacji oraz pielegnowanie
w nich ducha przedsiebiorczosci
i wygrywania; mitosci - firma chce,
aby kazdy robit to, co kocha; praco-
wat z ludzmi, ktérych lubi, w przy-
jaznej, wypetnionej pozytywna
energia atmosferze.

Inwestowac w rozwaj
pracownikow

W 2017 roku AmRest wyszkolit po-
nad 4500 menedzeréw - to wiecej
niz Oxford. Firma bardzo inwestuje
w rozwdj swoich pracownikow,
wiec w zespole znajduje sie wiele
0s0b, ktére swoja przygode rozpo-
czynaly od pracy w restauracji, a te-
raz zajmuja stanowiska zarzadcze.
Pracownicy zostaja w firmie dtuzej,

bo AmRest oferuje im wcigz nowe
wyzwania i mozliwosci rozwoju. Tu-
taj pracownik sam decyduje o tym,
jak bedzie wygladata jego sciezka
kariery — wiara w to, ze Wszystko
Jest Mozliwe dotyczy réwniez
ksztattowania rozwoju zawodo-
wego: pracownik moze wzigé na
siebie dodatkowe odpowiedzial-
nosci, zmieni¢ stanowisko a na-
wet dzial, przejs¢ z restauracji do
biura i na odwrét, wyjechac za gra-
nice.— Od samego poczatku rozwoj
pracownikéw jest dla nas bardzo
wazny — mowi Oksana Staniszew-
ska.— Posiadamy wfasne programy
szkoleniowe, nie tylko stacjonarne,
ale réwniez e-learningi. Nasz fla-
gowy AmRest University dla wyz-
szej kadry zarzadzajacej ma juz
ponad 20 lat! Naprawde robimy
duzo, aby pracownicy mogli roz-
wingc skrzydta na wiele sposobdw.
Program rozwojowy ,Spread
Your Wings’, dzieki ktéremu Am-
Rest identyfikuje i rozwija liderow
oraz zwieksza umiejetnosci biz-
nesowe i zdolnosci przywodcze
W organizacji, zostat doceniony
jako doskonata praktyka w ob-
szarze budowania wizerunku pra-
codawcy (Doskonata Kampania
Wewnetrzng, Employer Branding
Excellence Awards 2016). W tej
chwili firma wdraza wiasny system
HR o nazwie AmSpace, dzieki kto-
remu identyfikacja talentéw sta-
nie sie fatwiejsza, a szybki rozwdj
zawodowy bedzie w zasiegu kaz-
dego pracownika - swojg chec¢ do
rozwoju bedzie mozna zgtosi¢ za
pomoca jednego przycisku.

Na pozycjilidera

AmRest juz w tej chwili zajmuje po-
zycje lidera w Polsce, w perspekty-
wie nastepnych kilku lat chce zajaé
taka sama pozycje w catej Europie.
Aby ambicje biznesowe firmy staty
sie rzeczywistoscia, wszyscy pra-
cownicy musza mie¢w sobie apetyt
na wyzwania i ducha przedsie-
biorczosci. Dlatego AmRest siega
po rézne inicjatywy i rozwigzania,
dzieki ktérym udaje sie wmacniac
w nich pasje, che¢ zdrowej rywa-
lizacji i poczucie wptywu na funk-
cjonowanie organizacji. Firmam.in.
organizuje olimpiady kulinarne, da-
jac mozliwo$¢ pracownikom two-
rzenia nowych produktéw, ktore
pOzniej trafiajg do gosci restaura-
¢ji. Jedng z nich jest organizowana
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Finat Colonel’s Kitchen

w KFC Colonel’s Kitchen, wyréz-
niona jako Doskonata Wewnetrzna
KampaniaWizerunkowa (Employer
Branding Excellence Awards 2017).
Inicjatywa powstata w odpowie-
dzi na uwagi i pomysty zgtaszane
przez pracownikéw i spotkata sie
z ich duzym zainteresowaniem.
W kazdej edycji konkursu bierze
udziat kilkanasnie tysiecy uczestni-
kow ze wszystkich rynkéw, na kto-
rych AmRest prowadzi restauracje
KFC. Determinacje i che¢ wygry-
wania pobudzaja réwniez nicja-
tywy sportowe: igrzyska, wspolne
aktywnosci i Bieg Firmowy, kté-
rego firma jest sponsorem. Tego-
roczna edycja Biegu Firmowego
odbedzie sie 19 maja we Wroctawiu,
a pracownicy AmRest ponownie
beda najliczniejsza grupa biegaczy
wsrod wszystkich zawodnikdw. To
doskonata okazja, aby promowac
zdrowa rywalizacje, aktywny tryb
zycia i integrowac pracownikow.
A Ci lubig ze sobg spedzac czas
réwniez po pracy — work hard, play
hard to motto, ktére przyswieca
AmRest od samego poczatku. Ro-
dzinny piknik, rejs po Odrze, Hal-

loween Party, Christmas Party to
tylko niektére zimprez firmowych.
AmRest celebruje wazne dla firmy
momenty (np. osiggniecie 1500 re-
stauracji w portfolio, wprowadze-
nie nowej marki do Polski), ale
rowniez nietypowe $wieta: dzien
zabawy w pracy, pierwszy dzien
wiosny, dzien dziecka. To wplywa
na pozytywna atmosfere w pracy
i sprawia, ze pracownicy AmRest
majg poczucie, ze naprawde ko-
chaja to, co robia.

Doceniac pracownikéw

Wazng czesdcig kultury AmRest jest
docenianie pracownikow - w fir-
mie istnieje wiele programéw do-
ceniania pracownikéw, zaréwno
o zasiegu lokalnym, jak i global-
nym. Docenianie sg te osobym,
ktére sa wyjatkowymi ambasa-
dorami Naczelnych Wartosci, wy-
rézniajg sie duzg efektywnoscia,
wdrazajg przetomowe rozwigza-
nia czy sg bardzo zaangazowani.
Jednym zprograméw jest nagroda
WJM - powigzana z gtéwnym prze-
konaniem AmRest, ze Wszystko
Jest Mozliwe. To wyrdznienie funk-

L WTERNAIUNT

vels KTCHI

cjonuje we wszystkich krajach, na-
lezacych do portfolio AmRst i trafia
do tych pracownikéw, ktérzy swoja
postawg udowadniaja, ze nie ma
zadnych przeszkédd, aby zrealizo-
wac nawet najbardziej $miate cele.
Aby w AmRest panowata jeszcze
bardziej przyjazna atmosfera, firma
zacheca pracownikéw do pole-
cania AmRest jako miejsca pracy
- dzieki temu moga oni praco-
wac z ludzmi, ktérych lubia, a jed-
noczesnie s3 nagradzani za swoje
zaangazowanie w procesy rekruta-
cyjne. Polecajac swoich znajomych
czy przyjaciétdo pracy, pracownicy
otrzymuja nagrode pieniezng za
kazda skuteczng rekrutacje.

AmRest to organizacja, ktéra swoj
sukces biznesowy zawdziecza
przede wszystkim swoim pracow-
nikom. Dlatego tworzenie rado-
snego miejsca pracy i budowanie
pozytywnych doswiadczen pra-
cownikéw, jest gwarantem re-
alizacji strategicznych planéw
i dalszego rozwoju firmy.

—————— TEKST PROMOCYINY
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Pracodawca atrakcy]ny dla obcokrajowcow

Wedtug pracownikow z Norwegii atrakcyjny pracodawca
oferuje wysokie wynagrodzenie. Dla Niemcéw liczy

sie standard pracy. Z kolei Wlosi cenig nieformalne
podejicie i szanse na rozwoj kariery, a Czesi firmy

majace solidng marke.
Aleksandra Pocheé

konsultant w Monster Talent
Sourcing Services

Nie ma jednego, idealnego przepisu,
keory sprawia, ze w oczach cudzo-
ziemca pracodawca jest atrakcyjny,
a firma jest warta wyprowadzki z ro-
dzimego kraju. O wyborze konkret-
nego pracodawcy i oferty, decyduja
czasem szczegOly. - Jedna z kandy-
datek znajacych egzotyczne jezyki,
zrezygnowata z pracy w naszej fir-
mie, bo dzien pracy wynosit osiem
i pét godziny, a ona chciata pracowa¢
osiem godzin. Czasem o tym, czy
pracodawca jest atrakcyjny czy tez
nie, decyduja drobiazgi — méwi je-
den z HR-owcéw, ktdry wrziat udziat
w badaniu jako$ciowym w ramach
raportu ,Skuteczne sposoby na re-
krutacje jezykowe” Monster Talent
Sourcing Services.

Wrazenie od pierwszego wejrzenia
Cudzoziemcy bardzo czesto infor-
mujg juz na etapie rekrutacji, jak wi-

pracodawcg, co im odpowiada,
a co budzi ich watpliwosci. — Whosi
sa bardziej skorzy podja¢ prace w fir-
mie, gdy widza, ze beda jej czescia
i beda mogli mie¢ realny wplyw na
jej dziatania. Chcg by¢ czescia wigk-
szego zespotu. Potraktowani pyta-
niami z automatu, zniechecy si¢ juz
na poczatku negocjacji — méwi HR-
-owiec, dziatajacy na kilku miedzyna-
rodowych rynkach.

Zeby zrobi¢ wrazenie na Niem-
cach, trzeba zadba¢ o procedury,
poinformowa¢ szczegétowo o pra-
wach i obowiazkach pracownika.
Dla Czechéw istotny jest wizeru-
nek i marka pracodawcy. Z ko-
lei na pracownikach z Norwegii
czy Finlandii wazne sg pienia-
dze. Niezaleznie od kraju istotne
jest ubezpieczenie zdrowotne. Po-
rzadny pracodawca musi je ofero-
wa¢ w standardzie.

Otwartos¢ pracodawcy

na szkolenia i studia

Na atrakcyjno$¢ wplywaja takze
pewne korzysci, jakie niesie za
sobg praca w danej firmie. We-
dtug HR-owcéw naleza do nich:
mozliwo§¢ awansu, szansa pracy
w jezyku angielskim, zatrudnienie
w duzej korporacji. - Az 90 proc.
firm we Whoszech to firmy mniej-
sze niz $rednie, wigc nie jest tak
tatwo pracowa¢ w korporacji we
Wihoszech. To, co nam wydaje si¢
w zasiegu reki, dla Wiochéw jest
atutem — méwi HR-owiec.
Dodaje, ze mtoda osoba z Wioch
snuje wéwczas wizje, ze zdobe-
dzie w Polsce doswiadczenie, cze-
sto skoriczy tu studia i bedzie miata
doskonaly wpis w CV. Praco-
dawcy, ktérzy pozwalaja taczy¢ stu-
dia z praca, momentalnie zyskuja
w ich oczach. Podobnie jest z kan-
dydatami Hiszpanii i z Portugalii,
gdzie rynek pracy dla mtodych nie
nalezy obecnie do atrakcyjnych.

d

Wsparcie na start

Z badan wynika, ze cudzoziemcy
maja swoje obawy, przed rozpocze-
ciem pracy w Polsce. Tym bardziej
pracodawca, ktéry chee by¢ uzna-
wany za przyjaznego i atrakcyjnego
musi utatwi¢ takiemu pracownikowi
»mickkie ladowanie”. Okazuje si¢, ze
cze$é z nich to robi. I tak: 41 proc. pra-
codawcéw oferuje obcokrajowcom
kursy jezykowe, 35 proc. stawia na in-
tegracj¢ z zespolem, w tym wspélne
wyjazdy, a 31 proc. udziela wsparcia
podczas zatatwiania dokumentéw
i pozwolen.. Ponadto 14 proc. pra-
codawcéw pomaga cudzoziemcom
w znalezieniu mieszkania lub zapew-
nienia stuzbowe, a 11 proc. udziela
wsparcia finansowego. Takze 11 proc.
firm mydli o pakiecie rodzinnym.

Pomoc zarezerwowana jest raczej dla
specjalistéw oraz kadry menadzer-
skiej, szczeg6lnie z krajow Europy
Zachodniej. - Cudzoziemcy bardzo
cenig takie dziatania ,,na dziei dobry”
Aby zminimalizowa¢ stres relokadj,
zawsze wyznaczamy pracownikowi
z zagranicy opickuna. Osoba ta po-
maga zapozna¢ si¢ z firma, organizuje
imprez¢ powitalng i opowiada o fir-
mie, aby nowo zatrudniony mégt po-
czué, ze dobrze wybrat — opisuje jeden
z HR-owcéw.

Codzienno$¢ w firmie

Finalnie najwazniejsza jest fir-
mowa codzienno§¢ i chociazby to,
czy wspolpracownicy i sam praco-
dawca, szanuja odmienno$¢ kultu-
rowa cudzoziemca. Z badari wynika,

ze w dziesicciopunktowej skali, cu-
dzoziemcy oceniajg ten szacunek na
8,4 —w odniesieniu do wspétpracow-
nikéw oraz 7,9 — w odniesieniu do
pracodawcy. Cudzoziemcy doceniaja
takze, jesli pracodawca oferuje kurs je-
zyka polskiego.

W diuiszej perspektywie cudzo-
ziemcy czujg si¢ bowiem u nas pew-
niej, gdy znaja jezyk polski, cho¢by
na podstawowym poziomie. A szcze-
Sliwy i pewny siebie pracownik, to
efektywny pracownik, ktéry widzi
swoja firme w jak najlepszym $wietle.

* Dane pochodzq z raportu Monster Talent
Sourcing Services ,,Skuteczne sposoby na re-
krutacje jezykowe”, wykonanego przez osrodek
PMR Consulting & Research w lipcu i sierp-
nin 2017 roku.
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Optymalizacja to zysk

Czas to pieniadz, ale czy potrafimy dobrze go
wykorzysta¢? Dla rentownosci przedsiebiorstwa

kluczowa jest jego produktl)(/

ludzi. Tymczasem, jak wyni

wnos¢, a ta zalezy od
a z raportu za 2017 rok

przygotowanego przez firme VoucherCloud™, w ciggu
8-godzinnego dnia pracy wydajnie pracujemy
najwyzej przez 2 godziny i 53 minuty! Produktywnos$¢
polskich przedsiebiorstw jest duzo nizsza niz firm
amerykanskich czy zachodnioeuropejskich. Dlaczego

tak sie dzieje i jak to zmieni¢?

Ha =,
7/

Mikotaj Dramowicz

zatozyciel i prezes zarzadu datapax

Chociaz ostatnie dwudziestole-
cie przyniosto rewolucyjne zmiany
w kwestii wydajnosci pracy, produk-
tywno$¢ polskich pracownikéw nie-
mal si¢ w tym czasie podwoila, nadal
pod tym wzgledem krajowe firmy
znaczaco odbiegaja od $wiatowych
standardéw. Okazuje si¢, ze w takim
samym czasie Polacy wytwarzaja zale-
dwie 46 proc. tego, co osoby zatrud-
nione w Stanach Zjednoczonych.
W Europie najbardziej wydajnie pra-
cuja Norwegowie (98 proc.) i Fran-
cuzi (80 proc.) — wynika z badania
tempa wzrostu produktywnosci prze-
prowadzonego przez firm¢ Confe-
rence Board[2], zajmujaca si¢ analiza
rynku pracy.

Jak spedzamy czas w pracy i na co
go tracimy? Po pierwsze na aktyw-
nosci niezwiazane z wykonywaniem
naszych zawodowych obowiazkéw:
czytanie rozmaitych informagji, prze-
gladanie mediéw spotecznosciowych,
anawet.... na szukanie kolejnej pracy.
Przyjmujac tylko takie wyjasnienie,
mozna by uzna¢, ze odpowiedzialnosé
za mato wydajna pracg lezy jedynie
po stronie pracownikéw, tymezasem
zjawisko niskiej produktywnosci jest
o wiele bardziej ztozone. Niska pro-
duktywnos¢ ma w duzej mierze zwia-
zek z niedoskonatg organizacja pracy,
niedopracowanymi lub wrecz nieist-
niejacymi procedurami, a takze bra-
kiem odpowiednich narzedzi, dzigki
keérym pracownik moze zweryfl-
kowa¢ na ile prawidtowo wykonuje
powierzone mu zadania. Zidentyfiko-
wanie realnych przyczyn problemu to
pierwszy krok do jego rozwiazania.
Warto zwréci¢ uwagg na kilka istot-
nych aspektéw, keorych analiza moze
w znacznym stopniu poprawi¢ funk-
cjonowanie przedsigbiorstwa, a wigc
zwigkszy¢ jego produktywnos¢
i rentownosc:

Srodowisko pracy

Coraz wigcej méwi si¢ o tym, ze wa-
runki, w jakich pracujemy, maja
istotny wplyw na jako$¢ naszej pracy.
Dlatego tworzenie przyjaznego $ro-
dowiska, ktére da pracownikowi
poczucie komfortu i motywacje do

lepszego wykonywania obowiazkéw
stuzbowych to obecnie jeden z najsil-
niejszych trendéw w projektowaniu
lokali i nieruchomosci uzytkowych.
Firmy zatrudniaja architekeéw, kt6rzy
urzadzaja je podchodzac holistycznie
do indywidualnych oczekiwan i stylu
pracy danego przedsicbiorstwa. Ale
produktywnos¢ to nie tylko atrak-
cyjne, kreatywne przestrzenie.

Istotne jest takze budowanie dobrej
atmosfery przektadajacej si¢ na wick-
sze zaangazowanie pracownikéw.
Otwarte relacje, wspdtpraca i do-
bra komunikacja to czynniki, ktdre
motywuja kadre i majg pozytywny
wplyw, na jako$¢ wykonywanych
zadan. Wdrazane technologie coraz
mocniej odciazaja pracownikéw od
rutynowych i powtarzalnych czynno-
$ci. Zmienily one rynek pracy, na kt6-
rym dzisiaj tak naprawde pozadane
jest analityczne myslenie i kreatyw-
noé¢. Z jednej strony, technologia
usprawnia komunikacje, ale z dru-
giej trzeba uwazad, zeby nie tworzyla
barier. Nalezy da¢ ludziom przestrzeni
do spotkan twarza w twarz i rozméw.
Coraz cz¢dciej na spotkaniach kazdy
patrzy w swojego laptopa, a to zaprze-
czenie nie tylko efektywnej pracy, ale

tez budowania relacji.

Natlok danych

Wspdtczesne przedsigbiorstwa pra-
cuja z coraz wickszg, iloscig danych.
Wykorzystywanie  komputeréw
do ich generowania i przechowy-
wania to aktualnie norma. Jednak
ich manualne wprowadzanie, two-
rzenie dokumentacji administra-
cyjnej, drukowanie, skanowanie,
przesylanie pocztg elektroniczng
— to wszystko moze znaczaco spo-
walnia¢ procesy biznesowe, konsu-
mujac zasoby finansowe firmy. Co
wiccej, czynnik ludzki niestety czgsto
oznacza ryzyko bledu. Mézg moze
poswicci¢ merytorycznemu, twor-
czemu my$leniu ograniczone zasoby
poznawcze, a rozciaganie czasu po-
$wigconego na dane zadanie wyrabia
w pracowniku zte nawyki, co odbija
sic na najbardziej produkeywnych
godzinach w ciagu dnia. Procesami
biznesowymi, ktérych automatyza-
cje szczegllnie warto rozwazy¢ sa
operacje cykliczne, monotonne np.
przeplyw dokumentéw, $ciaganie
danych z systeméw IT, tworzenie
z nich excelowych raportéw i ich wy-
sytka e-mailem. Wyobrazmy sobie
wirtualnego asystenta zainstalowa-
nego w naszym komputerze, ktdry
wykonuje za nas rutynowe zadania,
dajac nam wigcej czasu na rozwia-

zywanie probleméw wymagajacych
kreatywnego podejscia.

Skomplikowane trasy

W firmach produkeyjnych pracow-
nicy codziennie przemierzajg cale
kilometry. Przemieszczajg si¢ i trans-
portuja towar na terenie zakladu
pomiedzy stanowiskami produkcyj-
nymi, magazynami, punktami wyda-
wania produkeéw klientom. Czesto
traca przy tym czas na samo poszu-
kiwanie towaru lub miejsca, gdzie
nalezy go umiesci¢. Nierzadko poru-
szaja, si¢ po przypadkowych trasach,
nadkladajac drogi. Mozna temu za-
radzi¢ ustalajac optymalng Sciezke
transportows, dzicki czemu pracow-
nicy zyskaja czas na inne zadania.

Warto tez rozwazy¢ wdrozenie roz-
wigzan technologicznych np. w po-
staci transportu bezzalogowego.

Czynnosci operacyjne

Pracownicy produkeji wiele czasu
po$wiccaja na réznego rodzaju ope-
racje: montaz elementéw, tworzenie
pétproduktéw, zdejmowanie z ma-
szyn, pakowanie, uktadanie na pa-
lety, itp. Nierzadko brakuje jasnych
standardéw i instrukeji, co niepo-
trzebnie wydtuza czas wykonywania
poszczeg6lnych czynnosci i gene-
ruje ryzyko bledéw, ktdre skutkuja
kolejng strata czasu i pienigdzy. Ob-
serwacja kazdego z etapoéw produk-
cji pozwala zidentyfikowaé obszary,
w ktérych mozna poprawi¢ orga-
nizacjg pracy, w tym takze poprzez
zastosowanie nowoczesnych rozwia-
zan technologicznych, np. réznego
rodzaju robotéw. Zintegrowane
z urzadzeniem produkeyjnym moga
catkowicie zastapi¢ fizyczny udziat
czfowieka albo modutowe, ktdre
wespra pracownika w obstudze ist-
niejacych maszyn. Trafnie zidentyfi-
kowane i usprawnione waskie gardto

moze przynies¢ wiccej korzysci niz
caly program zmian.

Awarie i przeglady urzadzes

Usterki i konserwacja maszyn to co-
dzienno$¢ kazdego zaktadu pro-
dukeyjnego. Pracownicy traca czas
oczekujac na naprawe, czyszczenie,
rozruch. Wadliwy sprzet to takze ry-
zyko zniszczenia samych maszyn lub
urzadzen obrabiajacych materiat na
kolejnych etapach procesu produk-
cyjnego. Problemy z tym zwiazane
mozna réwniez wyeliminowa¢ lub
skréci¢ do minimum. Czesto nawet
drobna reakcja we wezesnej fazie za-
pobiegtaby utrudnieniom. Nowo-
czesne rozwigzania technologiczne
dostarczaja narzedzi, ktére kontro-

luja jednoczesnie stan maszyn i jakos¢
produkowanych wyrobéw. Prze-
kazywanie informacji na ten temat
automatycznie i z odpowiednim wy-
przedzeniem moze znaczaco zmniej-
szy¢ liczbe awarii i przestojéw linii.

Kontrola jakosci

Najczgsciej poprawnosé¢ wykonania
wyrobéw nadal jest weryfikowana
w sposéb tradycyjny — pracownicy
dziatu kontroli jakosci ogladaja poje-
dyncze wyroby lub ich elementy. Nie
jest to jednak najbardziej efektywna
metoda. Po pierwsze musza poswie-
ci¢ na to duzo czasu, po drugie fatwo
0 przeoczenia, po trzecie, nawet jesli
moga korzysta¢ z narzedzi pomiaro-
wych ulatwiajacych pracg, czgsto nie
maja mozliwosci sprawdzenia calej
partii wyprodukowanych wyrobdw.
Zautomatyzowane systemy kontroli
jakosci (wymiaréw, wagi, brakéw,
uszkodzen, itd.) pozwalaja sprawdzi¢
nawet do 100 proc. wyrobdw.

Optymalizacja to zysk
Aby zwickszy¢ efektywnos¢ wiele
firm decyduje si¢ na dedykowane

rozwiazania technologiczne. Wszel-
kie powtarzalne czynnosci takie, jak
wprowadzanie faktur zakupowych,
obstuga zaméwien, kopiowanie da-
nych pomiedzy systemami, moga
wykonywaé roboty przeznaczone
do pracy w systemach. Coraz wigcej
firm sigga po analityke danych i ba-
zujaca na niej sztuczng inteligencje.
Korzysci sq widoczne niemal od
razu po wdrozeniu. Przede wszyst-
kim, zmniejszeniu ulegaja koszty
obstugi zwiazane z obiegiem do-
kumentéw, a to oszczedno$é czasu
naszych pracownikéw. Z kolei wy-
korzystanie zautomatyzowanych
maszyn w warunkach szkodli-
wych lub nawet tylko uciazliwych
dla cztowieka zwigksza bezpieczeni-

stwo, pozytywnie wplywa na zdro-
wie pracownikéw, ich frekwencje
w pracy i produktywnos¢. W kaz-
dym przedsiebiorstwie sa obszary,
keére mozna zoptymalizowal. Wy-
maga to jednak analizy, a nastgpnie
doboru odpowiednich rozwiazan.
Kadry zarzadzajace przedsigbior-
stwem, sita rzeczy pochlonicte s3
czuwaniem nad biezaca dziatalno-
$cig i nie zawsze s3 w stanie podjaé
sie tego zadania. Potrzebny jest nie
tylko czas, ale i praktyczna wiedza
na temat dost¢pnych na rynku me-
tod poprawy produktywnosci. Na
szezgdeie tych ciagle przybywa. Do-
$wiadczeni eksperci zewnetrzni po-
trafla obicktywnie oceni¢ sposéb
funkcjonowania firmy, zrewidowac
istniejace procedury, podpowiedzie¢
najwlasciwsze rozwiazania zaréwno
technologiczne, jak i te w zakresie or-
ganizacji pracy.

[1] Raport z badania dostepny tutaj
hps:/fwww.vouchercloud.com/resources/
office-worker-productivity

[2] Raport z badania dostgpny tutaj https://
www.conference-board.orgldataleconomyda-
tabaselindex.cfm?id=25 667
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Studenci chcg pracowac na etacie, ale nie maja
pomystu na swojg karlerQ

Z najnowszego raportu ,Pierwsze kroki na rynku pracy
2018" wynika, ze 51 proc. studentéw i absolwentow
uczelni wyzszych planuje podjaé prace na etacie. Ale
zatrwaza, ze az co trzeci z nich (36 proc.) nie ma zadnych
planéw zawodowych1. Tymczasem studia to najwyzszy
czas, by rozejrze¢ sie za mozliwosciami rozwojowymi

w wybranym zawodzie.

— Coraz czgsciej studenci podejmujg
prace w trakcie studidw, co daje im
szansg ,,postawienia stopy” w §ro-
dowisku zawodowym. Mam jed-
nak wrazenie, ze ich wybory w tym
zakresie sa czesto stabo zwiazane
z profilem kariery, jaka mogliby re-
alizowa¢, a raczej wynikaja z czyn-
nikéw ekonomicznych — uwaza
dr Anna Bruska z Wydziatu Eko-
nomicznego Uniwersytetu Opol-
skiego. Jakie mozliwosci planowania
kariery maja w Polsce miodzi ludzie?

Biznes potrzebuje rak do pracy

Trend polegajacy na godzeniu pracy
ze studiami, o kedrym méwi dr Bru-
ska, wida¢ takze we wspomnianym
raporcie. Wsréd ankietowanych,
keérych $redni wiek okrelono na
nieco ponad 23 lata, az 67 proc.
juz pracuje. W 2015 roku odsetek

ten wynosit 61 proc. Wzrost jest za-
tem zauwazalny. Dr Bruska uwaza,
ze wplyw na zmiane podejécia stu-
dentéw do rynku pracy ma otwarcie
si¢ sektora nowoczesnych ustug dla
biznesu na mtodych ludzi. To drugi,
po sektorze publicznym, najwick-
szy pracodawca w Polsce. — Otwar-
cie si¢ sektora BPO na wspdtprace
z uczelniami i wynikajace z niego
chociazby mozliwosci odbywa-
nia platnych stazy przez studentéw
w okresie wakacyjnym sa $wietng
propozycja, ktéra pozwala spro-
staé prozie zycia studenckiego, zara-
zem dajac podstawy do budowania
przemyslanych CV na przysztosé
— uwaza dr Anna Bruska.

Sektor ustug dla biznesu rozwija
sic w Polsce niezwykle dynamicz-
nie i potrzebuje rak do pracy. Z ra-
portu ABSL , Sektor nowoczesnych

ustug biznesowych w Polsce 20177
wynika, ze zaledwie w ciagu 12 mie-
siecy, miedzy I kwartatem 2016
i 2017 roku, zatrudnienie w tej
branzy wzrosto w naszym kraju o 32
tys. 0s6b — czyli 0 15 proc. Tym sa-
mym w 2017 roku w sektorze BPO
pracowato w Polsce okofo 250 tys.
0s6b. Szacuje sig, ze jesli tempo roz-
woju sektora zostanie utrzymane, za
dwa lata liczba zatrudnionych osia-
gnie 300 tys.

Studenci, do dziela!

Uczelnie wyzsze chea utatwié¢ swoim
studentom wejscie na rynek pracy.
Szansg dostrzegly wlasnie we wspét-
pracy z biznesem. Dr Jarostaw
Bogacki, pelnomocnik rektora Uni-
wersytetu Opolskiego ds. kontaktu
z przedsi¢biorstwami uwaza, ze to,
czy miodzi ludzie mysla o pracy
w trakcie studiéw, zalezy od wielu
czynnikéw. Jego zdaniem wazne jest
indywidualne podejécie studenta do

swojej kariery, ale tez wsparcie ze
strony rodzicéw. — Dla czgsci studen-
tow nawigzanie kontaktéw ze $wia-
tem biznesu juz w trakcie studiéw
jest priorytetem. Wielu podejmuje
pracg, gdy tylko stwierdzi, ze mozna
ja pogodzi¢ z iloscia zaje¢ na uczelni
i nie wplynie to znaczaco na pogor-
szenie wynikéw w nauce lub na-
wet je poprawi. Obowiazkowe staze
i prakeyki, o ile odbywaja si¢ w fir-
mach, keore dbajg o ich wysoks ja-
kos¢, daja pierwsze pozytywne bodzce
do tego, aby zaangazowac si¢ bardziej
w ksztattowanie praktycznych kom-
petencji i zdobywanie do$wiadczer
zawodowych. Budzenie w $wiado-
mosci studentéw proceséw myslo-
wych ukierunkowanych wiasnie na
ich karier¢ zawodowa jest takze zada-
niem wyktadowcéw. To oni stymu-
luja ich do takich przemyslen, tworza
pierwsze kontakty pomiedzy $wia-
tem studenckim i $wiatem biznesu
oraz zachecaja do korzystania z szero-
kiej oferty szkolen, stazy i praktyk nie-
obowiazkowych — méwi dr Bogacki.
1. Zrdto: hup:/fwmeritum.pliplan-przyszlosc-
maja-polscy-studenci-wlasna-firma-coraz-

czestsgym-wyborem/226945

Gdzie znalez¢ zaangazowanych pracownikow?

Rosnace oczekiwania pracownikow, a takze wieksze
tempo prowadzenia biznesu sprawiaja, ze pracodawcom
zalezy, aby utrzyma¢ wysokie zaangazowanie
pracownika, a przede wszystkim poznac jego
doswiadczenie w firmie na kazdym etapie cyklu zycia

W organizacji.

Anita
Koralewska-Ratajczak

dyrektor HR Grupy Raben

W Raben Group juz od wielu lat
we wszystkich krajach regularnie
badamy i monitorujemy zaanga-
zowanie naszych pracownikow.
Jest to dla nas niezwykle wazny
barometr wyznaczajacy kon-
kretne kierunki dziatan nie tylko
w obszarze HR.

Zaangazowany

pracownik, czyli jaki?

Przez zaangazowanie rozumiemy
poziom inwestycji pracownika
w organizacje, ktéry motywuje go
do tego, aby jak najlepiej wykony-
wat swojg prace i przyczyniat sie
do sukcesu organizacji oraz iden-
tyfikowat sie z nig. Kim dla nas
jest zaangazowany pracownik?
Jest to osoba, ktéra MOWI pozy-
tywnie o naszej organizacji, de-
klaruje che¢ POZOSTANIA z nami,

poniewaz wie, ze moze sie tutaj
realizowa¢, DZIALA na rzecz suk-
cesu organizadji i jest gotowa do
podejmowania dodatkowego
wysitku na rzecz firmy. Pomimo
znacznych spadkéw zaangazo-
wania w branzy logistycznej i na
rynku polskim, w Grupie Raben
utrzymato sie ono na tym samym
poziomie, a w niektorych spot-
kach nawet wzrosto. Jak to osia-
gamy? Dzieki konsekwencji we
wdrazanych inicjatywach rozwo-
jowych oraz optymalizacyjnych,
ktére sg efektem nie tylko bada-
nia zaangazowania, ale wypraco-
wanych wspdlnie przez wszystkich
pracownikéw rozwiazan. Oprocz
standardowych juz dziatan wy-
ptywajacych po badaniu, prowa-
dzimy we wszystkich spétkach
specjalnie przygotowane warsz-
taty focusowe, ktére sa dla nas ko-
lejnym impulsem do dziatan.

Zaangazowanie pracownikéw
jest stalym punktem agendy za-
rzadu Grupy Raben jak i kadry
menadzerskiej. JesteSmy spdjni
w dziataniach rozwojowych je
wzmacniajacych, dlatego pod tym
katem przygotowujemy réwniez
inicjatywy obejmujace zarzad i ka-
dre kierownicza. Zorganizowali-
$my dla nich warsztat, Angazujacy

Lider’, ktory w naszym zamysle
przyczyni sie nie tylko do utrzy-
mania wynikow w kolejnej edyciji
badania, lecz takze do ich wzrostu.
Zaangazowanie naszych pracow-
nikéw budujemy réwniez dzieki
réoznym inicjatywom z obszaru
CSR. Swoja strategie zrownowazo-
nego rozwoju Raben realizuje od
2010 roku. Celem firmy w zakresie
spotecznej odpowiedzialnosci biz-
nesu jest wyznaczanie zrbwnowa-
zonych trendéw w branzy, ktére
przynosza wartos¢ dodang oto-
czeniu. Kluczowe obszary wspar-
cia to: edukacja, bezpieczenstwo
i ekologia.

Zmieniac¢ wspdlnie

najblizsze otoczenie
Zachecamy naszych pracowni-
kéw do pozytywnych zmian naj-
blizszego otoczenia. Co roku
realizujemy program wolonta-
riatu pracowniczego ,Wykaz sie
inicjaTYwa, w ramach ktérego
pracownicy mogg zgtaszaé wy-
brane przez siebie pomysty na
wspieranie lokalnych spoteczno-
$ci. Lokalne komisje wolontariatu
nagradzajg wybrane inicjatywy
kwotg dwdch tysiecy ztotych na
ich realizacje. Co roku realizujemy
ok. 20 lokalnych inicjatyw pracow-
niczych. Waznym obszarem inte-
grujacym i angazujacym naszych
pracownikdw sa organizowane ak-
¢je charytatywne. Charytatywny
pchli targ jest jedna z takich inicja-
tyw. Jego idea jest banalnie prosta.
Wystarczy przynie$¢ ubrania lub

inne przedmioty na wymiang, wy-
znaczyc za nie cene i oddac w rece
wolontariuszek, ktore zajma sie
sprzedaza. Mozna takze po prostu
przyjs¢, zrobi¢ zakupy i wesprzec
charytatywny cel akgiji.

W Grupie Raben, zalezy nam na
zdrowiu i bezpieczenstwie pra-
cownikoéw. Co roku organizujemy
Miesigc Bezpieczenstwa, w ra-
mach ktérego uswiadamiamy
istote bezpiecznych zachowan,
zZwracamy uwage na potencjalne
ryzyko i motywujemy sie nawza-
jem do kreowania bezpiecznych
warunkéw pracy. W ramach troski
o pracownikéw od osmiu lat orga-
nizujemy Tydzien Zdrowia, ktory
opiera sie na pieciodniowym pro-
gramie promujacym zdrowy tryb
zycia. Do pracownikéw codzien-
nie wysytane sg newslettery za-
checajace do szeroko pojetego
zdrowego trybu zycia (program,
co roku jest modyfikowany). Do-
datkowo, uczestnicy programu
moga brac¢ udziat w spotkaniach
z dietetykami, trenerami fitness,
ergonomistami, lekarzami, ko-
smetyczkami oraz masazystami.
Dodatkowo, od o$miu lat kazdy
z pracownikéw codziennie otrzy-
muje zdrowa przekaske. Grupa
zacheca swoj zespdt do wszelkich
form ruchu w biurze i poza nim.
Powstajg zewnetrzne sitownie dla
kierowcéw, obok oddziatéw na te-
renie Polski i Niemiec. Raz do roku,
organizowany jest wewnetrzny,
miedzynarodowy turniej pitki
noznej Raben Cup, a firma zgtasza
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Zaangazowanie
pracownikow jest
stalym punktem

agendy zarzadu Grupy
Raben jak i kadry
menadzerskie;j.
Jestesmy spojni

w dzialaniach
rozwojowych je
wzmacniajacych,
dlatego pod tym katem
przygotowujemy
rowniez inicjatywy
obejmujace zarzad

i kadre kKierownicza.
swoje druzyny do takich biegow
jak: Survival Race, The Color Run;
Runmageddon czy Business Run.
Wszystkie te inicjatywy dosko-
nale wpisujg sie w nasze firmowe
DNA. Cieszymy sie widzac, ze nasi
Pracownicy aktywnie uczestnicza
w naszych przedsiewzieciach. Bu-
duje to na pewno ich zaangazowa-

nie i identyfikacje z wartosciami
firmy na czym nam bardzo zalezy.

TEKST PROMOCYINY



B BIZNES RAPORT

GAZETA FINANSOWA

11 -17 maja 2018 .

NAJLEPSZY PRACODAWCA 2016

Pracownik z wsparciem prawnym

Przez ostatnie 5 lat stopa bezrobocia w Polsce spadta
ponad dwukrotnie, w lutym 2018 r. wynosita juz wg
danych GUS tylko 6,8 proc. Pracodawcy przescigaja

sie w pomystach na pozyskanie i utrzymanie
pracownikéw. Popularny karnet na sitownie czy
prywatne ubezpieczenie medyczne, to juz za mato,
aby sie wyroznic. Ciekawa i nowa propozycja moze by¢
za to ubezpieczenie ochrony prawnej. Te powszechne
w Europie polisy, juz niebawem moga stac sie
popularnym benefitem réwniez dla zatrudnionych

w Polsce.

Robert Szywalski

D.A.S. Towarzystwa Ubezpieczen
Ochrony Prawnej

Lekarz, trener, a teraz i prawnik
moze wspiera¢ pracownika w ra-
mach benefitu pracowniczego.
Dzigki ubezpieczeniom ochrony
prawnej pracodawca moze zapew-
ni¢ swoim pracownikom dostep do
bezptatnej informacji oraz porad
prawnych, jak i sfinansowa¢ koszty
doradztwa oraz reprezentacji praw-
nej, np. w razie uczestnictwa
w sprawie sadowej. Ubezpiecze-
nie ochrony prawnej to niezwykle
plastyczny produket. Pracodawca
moze wspdlnie z ubezpieczycie-
lem zadecydowac co bedzie wcho-
dzito w zakres ubezpieczenia, tak
aby stworzy¢ unikatowy, skrojony
na miar¢ benefit, odpowiadajacy
realnym potrzebom pracownikéw.

Ochrona prawna a pracownik

Ubezpieczenie ochrony praw-
nej, to w Polsce jeszcze do$¢ mato
znana kategoria ubezpieczen. Za-
bezpiecza ona przed jednym z naj-
bardziej podstawowych rodzajéw
ryzyka jakim jest problem czy
spor prawny oraz zwiazane z nimi
koszty. Polisy te ciesza si¢ juz duza
popularnoscia w Europie, gtéw-
nie na Zachodzie. W Szwegji po-
siada je blisko 98 proc. obywateli,
a w Niemczech odsetek ten prze-
kracza juz 70 proc. W Polsce trend
na ubezpieczenia ochrony praw-

nej dopiero si¢ rodzi, sektor ten
ma jednak przed soba ogromne
perspekeywy.

Ubezpieczenia ochrony prawnej
maja pod wieloma wzgledami po-
dobny charakter, jak prywatne
polisy medyczne, bardzo czgsto
oferowane pracownikom w ra-
mach benefitu. Oba produkty
zapewniaja finansowanie i orga-
nizacj¢ specjalistycznej pomocy,
ktéra poza polisa bytaby duzym
wydatkiem. — Moze zdarzy¢ sig, ze
oba ubezpieczenia pomoga nam
w razie tego samego zdarzenia.
Przyktadowo, w drodze do pracy
bedziemy mie¢ wypadek. Pry-
watna opieka medyczna pozwoli
zadba¢ o nasze zdrowie i rehabi-
litacje. Z kolei dzigki ubezpiecze-
niu ochrony prawnej otrzymamy
wsparcie prawnika, np. jezeli zo-
staniemy oskarzeni o spowodo-
wanie wypadku lub sami jeste$my
jego ofiarg i chcielibysmy docho-
dzi¢ swoich praw. Ogromna zaleta
ubezpieczenia ochrony prawnej
jest wiasnie jego obustronnos¢.
Ubezpieczenie ochrony prawnej
chroni przed kosztami udziatu
W sporze prawnym i moze pomodc
nam zaréwno bronic¢ sig, jak i do-
chodzi¢ swoich praw. W zargonie
ubezpieczeniowym nazywamy to
polisa typu ,miecz i tarcza’.

Prawniczy assistance

dla pracownika

Zapewnienie pracownikowi bez-
platnego i szybkiego wsparcia
prawnego w ramach ubezpiecze-
nia, to takze duze udogodnienie
takze dla pracodawcy. Problemy
w zyciu prywatnym takie jak np.
spér z whascicielem wynajmo-
wanego mieszkania czy klopot
z wyegzekwowaniem bezplatnej

naprawy auta w ramach gwaran-
¢ji lub zwiazany z wybrykiem na-
stoletniego dziecka, ktére wpadto
w konflikt z prawem, odbijaja si¢
na jakosci pracy, moga takze spo-
wodowa¢ absencje pracownika.

Ubezpieczenie ochrony prawnej
dla pracownikéw, to takze dobra
forma zabezpieczenia na wypa-
dek probleméw prawnych zwiaza-
nych z wykonywanym zawodem.
Whasnie z tego powodu ubezpie-
czenia ochrony prawnej na pol-
skim rynku doceniaja juz m.in.
firmy z branzy transportu i logi-
styki oraz przedsi¢biorstwa po-
siadajace duze floty pojazdéw.
Ubezpieczenie ochrony praw-
nej chroni bowiem ich pracowni-
kéw w razie probleméw prawnych
zwigzanych z uczestnictwem w ru-
chu drogowym i to takze za gra-
nica. Na rynku UOP oferowane
sq ubezpieczenia, ktére swoim za-
siegiem terytorialnym moga obej-
mowa¢ cala Europg. Nie ma tez

problemu, aby ubezpieczy¢ ob-
cokrajowca pracujacego w Polsce.
Szczegdlnie dla tej, coraz liczniej-
szej grupy pracownikéw, ubezpie-
czenie ochrony prawnej moze by¢
bardzo przydatne. Zdarza si¢ bo-
wiem, ze ze wzgledu na nieznajo-
mo$¢ polskiego prawa moga tatwo
narazi¢ si¢ na problemy. Klasycz-
nym przykladem sg ktopoty zwia-
zane najmem mieszkania czy
wykroczenia drogowe.

Ubezpieczenia ochrony prawne;j,
jako nowy rodzaj benefitu pracow-
niczego, to ciekawy pomyst dla kaz-
dej branzy, a szczegélnie dla tych,
w ktérych pracodawcy maja pro-
blemy ze znalezieniem pracow-
nikéw na kazdym szczeblu, na
przyktad w zaktadach produk-
cyjnych czy tez w firmach, ktore
potrzebuja wysoce wykwalifikowa-
nych specjalistéw, jak cho¢by w sek-
torze IT. Dos$wiadczeni eksperci sa
na tym rynku bardzo poszukiwani
i pracodawcy przescigaja si¢ w ofe-

V)

rowanych im zachgtach, w tym
pozaptacowych benefitach. ,Praw-
niczy assistance” moze wigc pomdc
przedsi¢biorcy wyréznid jego oferte
rekrutacyjna na tle konkurencji.

Niekwestionowana potrzeba

Do zaoferowania pracownikom
benefitu w postaci ubezpieczenia
ochrony prawnej pracodawcéw
moze zacheci¢ takie wyjatkowo
atrakcyjna oferta polis dostgpnych
w ramach uméw grupowych. — Im
wigcej 0s6b zostanie objgte polisa,
tym korzystniejsza dla pracodawcy
moze by¢ umowa ubezpiecze-
niowa. Ubezpieczenie ochrony
prawnej jest jednym z najbardziej
uzytecznych rodzajéw benefitéw
pracowniczych. Benefity maja ufa-
twiaé pracownikom zycie, by¢ re-
alnym wsparciem w codziennym
funkcjonowaniu. Im bardziej sa
praktyczne, tym pracownicy chet-
niej z nich korzystaja i bardziej je
doceniaja.

Trudno o wykwalifikowanych pracownikéw

Niskie bezrobocie i duza rota-
cja kadr to obecnie powaine
wyzwania dla pracodawcéw. Zy-
skuja firmy, ktére dbaja o swoich
pracownikéw. Czgsto styszymy
o rynku pracownika, natomiast
nazwatbym go raczej rynkiem do-
brego pracodawcy — méwi Jacek
Siwiniski, prezes VELUX Polska,
firmy nagrodzonej tytulem ,Pra-
codawca Roku”. Bycie dobrym
pracodawca zwyczajnie si¢ firmie
oplaca — zwicksza efektywno$é re-
krutacji, pomaga w znalezieniu
fachowcéw na bardzo konkuren-

cyjnym rynku pracy i ogranicza
koszty zwiazane z rotacja i pro-
cesami rekrutacyjnymi. Same
podwyzki wynagrodzeri nie sa
wystarczajace.

— W ostatnim czasie glosno jest
o wyzwaniach zwigzanych z ryn-
kiem pracy. Mamy do czynienia
z bardzo niskim bezrobociem, co
sprawia, ze firmy maja klopot,
zeby pozyska¢ wystarczajaca ilos¢
kadr. Oczywiscie, to wzmaga kon-
kurencj¢ migdzy firmami, ktdre
stosuja rézne zabiegi, aby tych
pracownikéw pozyskac. To z kolei

rodzi tez wigksza presje na place
i powoduje wicksza rotacje pra-
cownikéw — méwi agencji infor-
macyjnej Newseria Biznes Jacek
Siwiriski, prezes VELUX Polska.
Pracodawcy mierza si¢ z sytuacja,
jaka nie miata miejsca na polskim
rynku pracy od 25 lat. Z wrze-
$niowego raportu ,International
Business Report” Grand Thorn-
ton wynika, ze juz 60 proc. du-
zych i $rednich firm w Polsce ma
problemy ze znalezieniem od-
powiednio wykwalifikowanych
pracownikéw.

Coraz mtodsi ludzie na rynku pracy

Mtodzi pracownicy, ze wzgledu na
brak do$wiadczenia na rynku pracy,
mogg by¢ bardziej narazeni na pro-
blemy z pracodawcami. Dlatego
przed podjeciem pierwszej pracy
muszg poznaé prawa i obowiazki,
keére beda ich dotyczy¢. Dotyczy to
zaréwno o0s6b dorostych wchodza-
cych na rynek pracy, jak i pracow-
nikéw miodocianych, czyli osoby
miedzy 16. a 18. rokiem zycia. Od
wrzesnia tego roku zostanie obni-
zona granica wieku i prace beda mo-
gly podja¢ osoby, ktére ukoriczyty
15. rok zycia. — Pracownik mfodo-

ciany moze by¢ zatrudniony albo
w charakterze przygotowania za-
wodowego, albo w celu wykonywa-
nia pracy zarobkowej, ale tylko przy
pracach lekkich, czyli takich, ktére
nie nadwyrezaja rozwoju psycho-
fizycznego mlodocianego. Wykaz
takich prac powinien by¢ zaakcep-
towany przez okregowego inspek-
tora pracy i przez lekarza medycyny
pracy — méwi agencji informacyj-
nej Newseria Biznes Dominika Zie-
linska, radca prawny, wykladowca
Wyiszej Szkoty Bankowej w Toru-
niu i Bydgoszczy.



