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#ZyjDziataj:

Dzien dobry po raz pierwszy!

kscytuje mnie tworzenie nowych projektéw. Ciesze sie, kiedy

na mojej zawodowej drodze spotykam ludzi, z ktérymi moge
zrobic cos wartosciowego, potrzebnego innym — i mie przy tym
radosc z tego, co robimy. Znasz to uczucie, prawda?

Satysfakgja jest jeszcze wigksza z uwagi na moment, w ktérym
zyjemy. Mimo pandemii rzutujacej na naszg prace, nasze zycie,
na wszystko, mimo ze wielu z nas wcigz pozostaje w domu,

nie chcemy wegetowad. Chcemy zy¢ i dziatad!

Efektem tej woli walki jest pierwszy numer niniejszego magazynu.

A w nim: szerokie omdwienie wynikéw pierwszej edycdji

Nurtownika HR — naszego badania, ktére przygotowujemy
wspolnie z Experience Institute.

Mam wielka nadzieje, ze znajdziecie chwile na to, co dla Was
przygotowalismy. | ze bedzie to dla Was ciekawe i potrzebne.

Ze bedziecie czekad na kolejne wydanie magazynu ,,StronaKadry+”.
Mitej lektury! ®

S Nie jest to jedyna nowos¢, nad ktdra pracujemy.
Zachecamy Was do obserwowania naszego profilu na Linkedln —

wkrétce bedziemy oglaszad kolejne nowosci.
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https://www.linkedin.com/showcase/strona-kadry
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HR w kryzysie.

o o o0
Wyzwania (po) epidemii
Jego sita i tempo s3 oszatamiajace. Koronawirus to akcelerator
jednej z najwiekszych zmian zwigzanych z tym, jak i gdzie
pracujemy. Skutki jego pojawienia si¢ bardzo mocno odczuwajg
praktycy HR. Czego moga sie spodziewa¢ w najblizszych miesiacach?
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,2Koronawirus

to jeden z tzw. ,czarnych fabedz”. Wydarzen nieprzewidywalnych,

ale uderzajacych niezwykle dotkliwie”, przekonywat Andrzej
Malinowski, prezydent Pracodawcéw RP. Ma racje: to, czego moze-
my by¢ pewni w tym zupetnie niepewnym okresie to fakt, ze zyjemy
w czasach historycznych, czasach czarnego tabedzia.

Co sie wtasciwie stato?

Nie ma chyba obszaru, w ktérym nie odczuwalibysmy skutkéw epide-
mii. Nasze mysli kragzg wokot troski o zdrowie bliskich, bezpieczerstwa
miejsc pracy, zamknietych szkét i przedszkoli, obnizonych pensiji,
zakazu wychodzenia z domu czy odebranych mozliwosci korzystania

z ustug, do ktdrych dostep bralismy za pewnik (jak fryzjer!). Bedziemy
przez lata badad i rozmawiag, jak to mozliwe, ze jeden wirus w kilka
tygodni roztozyt na topatki swiatowa gospodarke. Przypomnijmy
wiec kilka podstawowych faktéw na temat koronawirusa:

* Epidemia zakaznej choroby COVID-19 wywotywanej przez koro-
nawirusa SARS-CoV-2 rozpoczeta sie 17 listopada 2019 r. w chin-
skim miescie Wuhan, a 11 marca r. zostata uznana przez Swiatowa
Organizacje Zdrowia za pandemie.

* Do 23 maja 2020 r. odnotowano blisko 5,18 mln przypadkéw
zachorowan w 187 krajach i terytoriach, 338 tys. zgonéw 2,09 mln
przypadkéw wyzdrowien.

*+ U 15-20 proc. oséb obserwuije sie ciezki przebieg choroby;
pozostate maja lekkie objawy lub nie maja ich w ogdle.

* Wspdtczynnik smiertelnosci jest bardzo zréznicowany

(od 0,35 proc w Izraelu do az 11 proc. we Whoszech). Na chwi-

le pisania tych stéw (25 maja) w Polsce zmarto 996 oséb

przy 21 440 potwierdzonych przypadkéw. Choroba najgrozniejsza
jest dla 0sdb starszych oraz juz cierpigcych na choroby przewlekte.
* Ciezki przebieg choroby obserwuije sie u ok. 15-20 proc.

os6b. Do zgonéw dochodzi u 2-3 proc. 0séb chorych.
Prawdopodobnie dane te s3 zawyzone, gdyz u wielu oséb

z lekkim przebiegiem zakazenia nie dokonano potwierdze-

nia laboratoryjnego.

Co przed nami?

O ile wyzwania czasu pandemii s3 nam wszystkim dobrze

znane — mozecie je takze poznad dzieki lekturze wynikéw
Nurtownika HR w dalszej czesci publikacji — o tyle dzis ciekawiej
brzmia pytania o to, co dale;j.

Trudne powroty

Czas pandemii ma swoje wyzwania, ale trwajace wiasnie powroty
do biur to nowa rzeczywistosc. Panstwowa Inspekcja Pracy zaleca
dokonanie oceny ryzyka zawodowego z uwzglednieniem nowych
zagrozen (w tym: oceny zdrowia psychicznego), stworzenie planu
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https://pracodawcyrp.pl/media-o-nas/koronawirusa-pokona-pokora
https://raczkowski.eu/prohr/koronawirus/powrot-do-pracy.html

dziatan, obejmujacego wiasciwe srodki bezpieczenstwa i kontroli,
zapewnienie wiasciwych srodkéw prezentacyjnych.

W nowej rzeczywistosci spoteczny dystans i inne srodki bezpie-
czenstwa beda stanowic integralng czes¢ proceséw w miejscu
pracy. Nie wystarczy jednak umiesci¢ w biurze srodkéw dezynfek-
¢ji i tablic informacyjnych: pracownicy naprawde musza poczuc
sie bezpiecznie. Zadaniem HR jest nieustannie opowiadac sie
za zdrowiem i bezpieczenstwem pracownikow.

Praca zdalna jeszcze wazniejsza

W szczytowym momencie pandemii na prace z domu przeszto
nawet 88 proc. firm w Polsce (analizy Konfederacji Lewiatan).

Ten wielki eksperyment odbywat sie czesto po omacku, bez wypra-
cowanych procedur, bez swiadomosci wyzwan. W koncu nie jest tak,
ze praca zdalna to taka sama praca — tylko z domu.

800 190 590

Numer infolinii Narodowego
Funduszu Zdrowia dotyczacej
postepowania w sytuacji podejrzenia
zakazenia koronawirusem.

Metafora wprowadzona w 2007 r. przez profe-
sora Nassima Nicholasa Taleba. W swojej ksigz-
ce ,,Czarny tabedz” uzywa terminu do zobrazo-
wania zjawiska cechujacego sie bardzo niskim
prawdopodobienstwem wystapienia (czasem
tak niskim, ze jego przewidzenie jest niemal

niemozliwe), a jednoczesnie majacego powazne

konsekwencje. Bardzo czesto sa to tez zjawi-
ska racjonalizowane po fakcie (to tzw. efekt
pewnosci wstecznej - kiedy oceniamy przeszte
wydarzenia jako bardziej przewidywalne, niz
byty i mowimy na przyktad ,wiedziatem, ze tak
bedzie”). Przyktady takich zjawisk z nieodle-
gtej przesztosci to m.in. rozwoj internetu, atak
na WTC (2001) czy upadtosé¢ banku Lehman
Brothers (2008).
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http://konfederacjalewiatan.pl/aktualnosci/2020/1/w_czasach_pandemii_88_proc_firm_wykorzystuje_prace_zdalna

ZDANIEM PRAKTYKA

Doktadnie tak jak w przypadku osob pracujacych
zdalnie, takze osoby pozostajace w miejscu pracy
potrzebuja zrozumienia i dobrego przyktadu.
Potrzebuja wsparcia emocjonalnego, ale przede
wszystkim docenienia ich wktadu i zaangazowania,

bycia z nimi na co dzien.

(w mojej firmie zawiesiliémy na przyktad regulamin
wyptacania premii frekwencyjnej na dwa miesiace,
€O 0znacza, ze wszyscy pracownicy mieli ja ptacona
nawet jezeli mieli nieobecnosci) czy gratyfikacji
finansowej (wyptaciliSmy w kwietniu dodatkowa
premie dla wszystkich pracownikow w podziekowa-

niu za ich wktad i zaangazowanie).

Katarzyna Szalbierz,
Dyrektor HR w Gerresheimer

Cho¢ wiele organizacji ,sparzy si¢” praca zdalng to wiele firm juz zapo-
wiada, ze stanie sie ona czescig nowej rzeczywistosci (wiecej: felieton
na stronie 46). | to wlasnie dziaty HR beda musiaty zmierzy¢ sie z tym
wyzwaniem. Jak efektywnie pracowac zdalnie? Z jakich narzedzi
korzystac i utatwic prace osobom, ktére nie sa biegte technologicznie?
Jak dba¢ o rozwdj zespotdw, ich zaangazowanie, wiezi? Jak odpowie-
dzieé na poczucie osamotnienia i tworzenie sie siloséw? Jak wreszcie
wspierac pracujacych zdalnie rodzicéw?

Mozna sie spodziewad, ze wiele firm bedzie chciato nauczyé sie
madrej pracy zdalnej. Alokowaé beda wiec srodki na warsztaty

i szkolenia. Pojawi si¢ tez potrzeba stworzenia wewnetrznych
polityk i spisania dobrych praktyk. Praca zdalna na state wpisze sie

w szeroko rozumiang kulture organizacyjna.

Jednym z wyzwan bedzie dookreslenie czym wtasciwie praca zdalna
jest—a czym nie. Jak bowiem wynika z badan przeprowadzonych
przez ARC Rynek i Opinia na zlecenie Gumtree, az 7 na 10 pracow-
nikéw zdalnych deklaruje, ze ich szefowie kontaktuja si¢ z nimi
po godzinach pracy (przy czym w przypadku 31 proc. pracownikéw
zdarza sie to regularnie, a 41 proc. sporadycznie). Gtéwnym powo-
dem takiego stanu rzeczy jest, wedtug oséb pracujacych zdalnie,
przekonanie pracodawcéw, ze ten rodzaj pracy powinien byé
traktowany jako elastyczna forma zatrudnienia (42 proc.). Kolejne
powody kontaktu ,po godzinach” wigza sie z checig wykorzysta-

nia sytuacji, ze pracownik ma staty dostep do narzedzi (32 proc.)
oraz brakiem przejrzystej komunikacji w firmie (16 proc.).
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Praca zdalna nie jest elastyczna forma zatrudnienia. Przyswojenie
i propagowanie tego faktu oraz wypracowanie wiasciwych regut
postepowania to wyzwanie dla wielu dziatéw HR.

Zdrowie przede wszystkim

Cho¢ zainteresowanie tematyka wellbeingowa byto bardzo duze
jeszcze przed pandemia, eksperci sg przekonani, ze bedzie to jeden
z kluczowych tematéw w pokryzysowych czasach. Wellbeing
przejdzie z obszaru ,,benefity” w strone elementu ,,must have”.
Szczegdlnie istotny stanie sie obszar dobrostanu psychicznego.

Jeszcze wazniejsze bedzie temat tzw. well-leadership. To liderzy —
nie tylko HR! — stawac beda sie musieli najlepszymi przyktadami
dla swoich zespotéw. Autentyczne dbanie o siebie, swoj

sen, aktywnosc fizyczna bedzie podstawg autentyczne-

go przywddztwa.

Warto na koniec zaznaczyc,

ze pandemia to takze dla firm
swoisty egzamin. Gdy rynek pracy
zacznie wraca¢ do normalnosci,
kandydaci beda pytac poten-
cjalnych pracodawcéw o to, jak
traktowali swoich ludzi w tym
trudnym czasie. Dlatego tak wazne
jest dla pracodawcéw, aby juz teraz

ZDANIEM PRAKTYKA

Mark Richardson to kartograf pracujacy dla kanadyjskie-
go rzadu. Na Twitterze opublikowat fragment e-maila,

jakiego dostat od swojego pracodawcy. Wiadomos¢ to
przewodnik po zasadach pracy zdalnej. Czytamy w niej:

Nie ,pracujesz zdomu”, ale ,jestes w domu,
podczas kryzysu i probujesz pracowac”.

Twoje zdrowie fizyczne, psychiczne i emocjonalne
jest obecnie o wiele wazniejsze niz cokolwiek innego.

Nie powiniene$ probowa¢ nadrabiac zalegtosci
pracujac dtuzej.

Bedziesz dobry dla siebie i nie bedziesz ocenia¢
tego, jak sobie radzisz w oparciu o to, jak radza
sobie inni.

Bedziesz dobry dla innych i nie bedziesz
oceniac tego, jak sobie radza w oparciu o to,
jak ty sobie radzisz.

Sukces twojego zespotu nie bedzie mierzony w ten
sam sposob, jak mierzony byt wtedy, gdy sytuacja
byta normalna.


https://twitter.com/slavetothehat/status/1259978637266366465

podejmowali madre decyzje —a dla dziatéw HR, aby do nich zache-
caly i byly liderami wartosciowych zmian. Powinny by¢ one dobre
nie tylko dla obecnych pracownikéw, ale powinny takze budowac ich
marke w oczach przysztych zatrudnionych.

Szkolenia w nowej rzeczywistosci

Zmiany odczujemy takze w obszarze szkolen i rozwoju pracownikdw.
Praktycy HR beda miaty wigkszy wybdr w ofercie ksztatcenia zdal-
nego. Zmniejszy sie zapewne zainteresowanie szkoleniami stacjo-
narnymi — miedzy innymi dlatego, ze bedziemy ostroznie;jsi.

Jednoczesnie jednak pracownicy, ktérzy posmakowali juz techno-
logicznych mozliwosci zdalnej wspotpracy, beda bardziej przychylni
wirtualnym formom edukacji. Te jednak nie moga juz przypominaé

monologdw madrych gtéw; musza by¢ interaktywne, bardzo prak-
tyczne i angazujace.

Na rynku pojawig sie nowa oferta szkoler wykorzystujace wirtual-
ng rzeczywistos¢ oraz mechaniki znane z gier. Do ,wirtuala” przejs¢
moze znaczna czes¢ procesow on- i outbordingowych.

HR w erze pokryzysowej

Z pewnoscig $wiat nie wroci juz na dawne tory, wiele aspektéw
naszej rzeczywistosci zmieni sie na zawsze. Jak zmieni sie rola i zada-
nia HR? Czego potrzebowac beda pracownicy?

Dajcie znal, chetnie poznam Wasze zdanie:
dawid.zarazinski@meetandgrow.pl.

Dawid Zarazinski
Dyrektor komunikacji w meet&grow
Wspétzatozyciel Instytutu Kontekstéw Pracy
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TS EENIIY  Nurtownik -R

ako organizatorzy Kongresu Kadry i innych wydarzen
skierowanych do praktykow branzy HR, mamy okazje
do czestej rozmowy o tym, co dla nich - dla Was -
jest wazne w danym momencie, czym zyjecie, co Was
najbardziej zajmuje. PostanowiliSmy nada¢ tym
rozmowom nieco bardziej formalny, badawczy ksztatt.
Tak narodzita sie idea Nurtownika HR.
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Nurtownik

to badanie, ktére bedziemy
powtarza¢ dwukrotnie w ciagu roku.
W kazdej edycji chcemy zadawaé

Wam te same pytania. W ten sposéb
stworzymy ciekawg mape trendow,
ktéra pokazywac bedzie zmiany postaw
praktykéw HR w wybranych obszarach.

R

Badanie zrealizowat zespdt projektowy w sktadzie:

Wojciech Bodzan, Katarzyna Delezuch,
Michat kysik, Anna Szymczak

Chcesz zrozumieé swoich
pracownikéw i klientéw?
Pomozemy! Jako niezalezna
agencja badawcza, realizujemy
badania ilosciowe i jakosciowe
z obszaru HR-u i marketingu.
Obserwujemy, mierzymy

i pomagamy zrozumie¢ nawyki,
motywacje, zachowania

i emocje pracownikow,
klientdw oraz konsumentéw.
Zapraszamy do kontaktu!

Pytania podzielilismy

na 6 kluczowych obszaréw: Monika Nowacka-Sahin, Dawid Zarazinski

* rekrutacja pracownikéw

* benefity pozaptacowe

* rozw&j i wsparcie zespotu

* zdrowie i wellbeing w organizacji

* budowanie osobistej marki eksperckiej
 technologia i przysztos¢ pracy Badanie zostato przeprowadzone technika CAWI (Computer Assisted Web

. . o . Interview), ankieta byta dystrybuowana wsréd praktykéw HR. W badaniu
Jest jeszcze siddmy obszar; w kazdej edycji

udziat wzieto 81 respondentdw: specjalisci, kierownicy i menedzerowie

oraz dyrektorzy dziatéw HR. Badanie byto realizowane w kwietniu 2020 roku.
Dodatkowo, przeprowadzono wywiady indywidualne z szescioma ekspertami
HR specjalizujacymi sie w badanych obszarach.

badania chcemy eksplorowac inny, wazny temat.
W pierwszej odstonie Nurtownika HR przyjrzelismy
sie wspotpracy HR-owcdw z innymi menedzerami.

Zachecamy do lektury raportu z wynikami!
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Nurtownik-R

PODSUMOWANIE

Pomiedzy starym a nowym

Coz za czasy, w ktorych przyszto nam tworzy¢
pierwsza edycje Nurtownika HR! Co praktycy
HR mowili o sobie w czasie pandemii?

ho¢ prace nad badaniem
rozpoczelismy kilka miesiecy
temu, to sam okres zbiera-
nia ankiet i rozmow z eks-
pertami przypadt na czas
epidemii koronawirusa.

Nasi respondenci udzieli
odpowiedzi pracujac przede
wszystkim zdalnie. To sprawia,
Ze jest to edycja ,zawieszona”
pomiedzy starg, dobrze znang
rzeczywistoscia, a nowa, bar-
dzo niepewng i nieoczywista.
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W dalszej czesci publikacji znajdziecie omdwienie poszczegélnych
obszaréw, ktére badamy. Ponizej za$ przedstawiamy siedem cieka-
wych informacji, ktére wyrédzniaja sie z opracowania. Zachecamy
do lektury!

1 PRAKTYCY HR CHCA PEENE) TRANSPARENTNOSCI
o W OGLOSZENIACH REKRUTACYJNYCH

Od dawna w srodowisku HR trwa dyskusja na temat tego, czy w ogto-

respondentow chce
petnej transparentnosci

szeniach o prace powinno umieszczac sie petne informacje o stanowisku
(w tym informacje o oferowanym wynagrodzeniu). Wedtug wynikéw :
badania, 62 proc. respondentow chce petnej transparentnosci, z czego w ogtoszeniach
prawie pofowa z tej grupy, udzielita najwyzszej pozytywnej odpowiedzi rekrutacyjnych
(»zdecydowanie sie zgadzam”). Czy to oznacza, ze w niedalekiej przy-

sztosci wszystkie ogtoszenia rekrutacyjne beda w petni transparentne?

POTENCJAL | DOPASOWANIE DO KULTURY

o ORGANIZACYJNE) WAZNIEJSZE NIZ KOMPETENCJE BENEFITY POZAPLACOWE SA WAZNE -
Praktycy HR nie od dzis podkreslaja, ze dopasowanie kandydata do fir- o ALE PRACOWNICY MAJA NA NIE MALY WPLYW
my na poziomie wartosci i kultury organizacyjnej jest dtugofalowo duzo Nie ma wiekszego zaskoczenia, ze az 72 proc. respondentéw
wazniejsze (i trudniejsze) niz aktualne kompetencje pracownika. Jest zgodzito sig, ze osoby starajace sie o prace w ich firmie, zwra-
to szczegdlnie aktualnie jesli spojrzymy na rynek pracy z perspektywy caja duza uwage na oferte benefitéw. Co jednak ciekawe,
»rynku pracownika”, ktéry dysponuje relatywnie szeroka oferta moz- osoby juz zatrudnione nie maja duzego, realnego wptywu,
liwosci zatrudnienia. A jak uwazajg ankietowani praktycy HR? Trzech jak ta oferta wyglada w praktyce. Zastanawiajace jest tez to,
na czterech respondentéw zgadza sie z tym, ze potencjat do rozwoju ze dyrektorzy HR, ktérzy wzieli udziat w naszym badaniu, s
i dopasowanie do firmy sg dla nich wazniejsze w momencie rekrutagji zdecydowanie czesciej przekonani o tym, ze pracownicy firmy
niz kompetencje posiadane przez kandydata. maja na oferte benefitowg duzy wptyw.
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INFORMACJA ZWROTNA
e NIE JEST STANDARDEM

Jedynie 45 proc. ankietowanych potwierdza,

ze udzielanie informacji zwrotnej ma w ich organizagji
charakter formalnego, powtarzalnego procesu.
Nieznacznie lepiej jest w organizacjach najwiekszych
(powyzej 1000 pracownikéw) — odnotowujemy

tam 60 proc. pozytywnych wskazan. Jak zauwazaja
eksperci HR w badaniu, regularny kontakt

z pracownikami — rozumiany jako wiasnie informacja
zwrotna czy informacje o tym, co dzieje sie aktualnie
w firmie — jest teraz szczegdlnie istotny.

5 CHCEMY BYC POSTRZEGANI
e JAKO EKSPERCI

94 proc. badanych zadeklarowato, ze jest dla nich
wazne, aby byli postrzegani jako eksperci takze poza
wlasng organizacj. Co wiecej, potowa respondentéw
udzielita najbardziej pozytywnej odpowiedzi na skali
(,zdecydowanie sie zgadzam”). Jak zauwaza nasza
ekspertka, Aneta Siejka, swiadome budowanie marki
eksperta pozwala wyréznic sie na rynku, osiagaé
zaplanowane cele, docierac do kluczowych odbiorcéw
wiasciwymi kanatami komunikacji, zachowujac przy
tym autentycznos¢. Rekruterzy, ktdrzy wezesnie;j
zadbali o swojg marke osobista bedg mieli przewage
w czasach kryzysu. Silna marka osobista to atut.

94

badanych chce by¢
postrzeganych jako
eksperci takze poza
wtasna organizacj3

6 HR-OWCY TECHNOLOGICZNI,
e ALE NIEZASTAPIENI

Az 91 proc. ankietowanych zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze rozumie-
nie $wiata nowych technologii ma kluczowe znaczenie dla ich rozwoju
zawodowego. Wydaje sie to przeczyé niektorym opiniom, ze HR
»broni si¢” przed nowymi technologiami.

Mimo otwartosci HR-owcéw na nowe technologie, nie obawiajg sie
raczej o swoja przysztosc. Nieco ponad potowa (54 proc) nie zgadza sie
ze stwierdzeniem, ze w przysztosci wiekszos¢ ich zadan bedzie zauto-
matyzowana i wykonywana przez sztuczng inteligencje.

WELLBEING

o WCIAZ NIEDOPASOWANY
W ramach obszaru Zdrowie i wellbeing w organizacji, najbardzie;j
zastanawia bardzo niskie przekonanie o dopasowaniu oferty benefitow
zdrowotnych do potrzeb réznych grup pracowniczych. Pozytywnych
odpowiedzi udzielito tu mniej niz jedna trzecich respondentéw. A prze-
ciez jak wskazuja eksperci, badanie potrzeb jest kluczowym i jednym
z pierwszych etapéw wprowadzania takiej oferty do organizacji.
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rzech na czterech przedstawicieli zespotéw HR jest zdania,
I ze na etapie rekrutacji wazniejszy jest potencjat kandyda-
ta do dalszego rozwoju oraz jego dopasowanie do kultury
organizacyjnej, niz posiadane aktualnie kompetencje. Rzadziej zga-

dzaja si¢ z tym jednak osoby pracujace w wigkszych zespotach
HR (powyzej 6 0séb), wsréd ktdrych zdanie to podziela 63 proc.

Ankietowani HR-owcy raczej chetnie wykorzystuja obiektywne na-
rzedzia pomocne do oceny potencjatu kandydatéw (np. assessment
center, kwestionariusze osobowosci itp.). Dodatkowe narzedzia
rekrutacyjne czesciej wykorzystywane sa w duzych organizacjach
tzn. zatrudniajacych powyzej 1000 0s6b oraz w wiekszych zespo-
tach HR. Rzadziej natomiast z takich narzedzi korzystaja respon-
denci na stanowisku Dyrektor HR (50 proc.), co moze by¢ zwigza-
ne z ich udziatem w projektach rekrutacyjnych raczej na ostatnich
etapach finalizujacych rekrutacje nowego pracownika.

Jednoczesnie, HR-owcy reprezentujacy wieksze organizacje
(powyzej 1000 zatrudnionych oséb) dwukrotnie czesciej niz wszyscy

ankietowani
deklarowali,
ze proces rekrutacyj-
ny w ich organizacjach
jest zbyt dlugi. Ponownie, inna
perspektywa dotyczy badanych Dyrektordw
HR — jedynie 15 proc. ocenia, ze procesy sa zbyt dtugie (69 proc.
nie zgadza sie z t3 ocena).

Dyrektorzy HR czesciej (62 proc.) niz wszyscy badani przedstawi-
ciele HR obserwuja wysoki odsetek kandydatéw, ktérzy nie przy-
chodza na uméwione spotkanie rekrutacyjne bez wezesniejszego
poinformowania o nieobecnosci.

Zapytalismy takze ankietowanych, na ile chcieliby, aby ogtoszenia
publikowane przez ich organizacje posiadaty petne informacje

o stanowisku (w tym widetki wynagrodzenia) — ponad 60 proc.
popiera ten postulat, a prawie potowa z tej grupy przyznata naj-
wyzsza ocene na skali (,7” czyli ,zdecydowanie sie zgadzam”).
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ZDANIEM EKSPERTA 0_%

Jesli natomiast spojrzymy na media spotecznosciowe i ich role w rekrutacji, s3 one
czesciej wykorzystywane w wiekszych organizacjach oraz maja istotniejsza role
w oczach Dyrektoréw HR. ®

B Raczejsie zgadzam B Zgadzamsic M Zdecydowanie sie zgadzam

Potencjat do rozwoju
i dopasowanie

34% 15% /A

do kultury organizacyjnej sa

dla mnie wazniejsze

niz posiadane przez 63%
kandydata kompetencje. HR > 6 OSOB
Chciat(a)bym jed nocze-
aby ogloszenia rekrutacyjne o, o o, () & > M 4
ypfbﬁkowane przez r:Jojq 1 2 A, 1 8 A, 32 A) 62 % snie nalezy pam Ietac’
firme posiadaty petna infor- O o
ma;jz 5 stant'|>(wis'|)<uf ka"cérego ze w do b e kryzysu kOSZty
idek wyragrodseni maj3 duze znaczenie,
W prowadzonych d l.ategO t92 W pierWSZGj
rzeze mnie projektach % A % % o ’» o »
r:krl;taiyjnycﬁwi/koirizy— 23 - 1 7 - 21 ° 6 0 0 kO le j noscim qu byC
stuje obiektywne narzedzia . . .
oceny potencjatu kandydata rozwazani ka n dyd acl
(tj. testy, kwestionariusze, 79% 71% . . o , e
assessment center). Hﬁ FIRMA > 1000 OSOB HR > 6 OSOB o dUZyCh um|ejetnOSC|aCh

i optymalnych oczekiwa-

PYTANIE: Ocen powyzsze stwierdzenia w skali 1-7, gdzie 1 oznacza ,,zdecydowanie sie¢ nie zgadzam”, o
I ¢ niach finansowych.

a7 oznacza ,zdecydowanie sie zgadzam”. Prezentujemy wskazania pozytywne (odpowiedzi 5-7).




ZDANIEM EKSPERTA O%

B Raczej sig zgadzam B Zgadzam sie B Zdecydowanie sig zgadzam

W prowadzonych
przeze mnie procesach
rekrutacji media

spofecznosciowe
odgrywaja wazna role.

ﬂﬁ 68" 69"
FIRMA > 1000 OSOB DYREKTORZY

46%

W moich projektach
rekrutacyjnych obserwuje
duza liczbe oséb,

Jeszcze nie tak dawno tem- aére e preychodzy

po rekrutacji byto dosy¢ ktn;lw Pfdfnn

duze a mozliwosci prowa- Wka

dzenia dtuzszej i swobod- P,W’t";y’tﬁ:”’gj 28%
nej rozmowy w pewnym

sensie ograniczone czaso- Hﬁ HRMAE?::O 056
wo. Obecnie kiedy zmniej-

szyto sie zapotrzebowanie e

na nowych pracownikéw PYTANIE: Ocett poveyisse

czasu na rozmowe i lepsze b

nie zgadzam”, a 7 oznacza
yzdecydowanie si¢ zgadzam”.

poznanie kandydata jest
. o o Prezentujemy wskazania
Znacznie WIQCG]. pozyty:vrie (czldpowiedzi 5-7).




Urszula Walenciuk
Senior Consultant w Hill Woltron. Odpowiedzialna
jest za prowadzenie projektéw rekrutacyjnych

na stanowiska menedzerskie i specjalistyczne

Rynek pracy
w obliczu zmian

czasie kryzysu najbardziej poszukiwani s pracownicy fizyczni,

kierowcy, pracownicy sklepow spozywczych, drogerii.
Analizujac portale z ofertami pracy mozna zaobserwowac duze
zapotrzebowanie na specjalistow z zakresu finanséw i generalnie
szeroko rozumianej branzy finansowe;. Jak bedzie sie zmieniat rynek
pracy, jego zapotrzebowania — czas pokaze. Zaréwno pracodawcy
jak i pracownicy w tych okolicznosciach niepewnosci powinni wyka-
zywac sie duza elastycznoscia i otwartoscia na rézne mozliwosci.

Sa organizacje (gtéwnie w branzach dotknietych kryzysem),
ktére chcg utrzymac stan osobowy pracownikéw. Te firmy maja
niefatwy czas, peten wyzwan zwigzanych z odpowiedzialnoscia

za |ludzi, rozmowami ze zwiazkami zawodowymi, pozyskiwaniem
srodkéw z tarczy antykryzysowej oraz optymalizacja kosztow.

Z jednej strony mamy do czynienia z poszukiwaniem mozliwosci
zatrzymania pracownikdw w organizacji poprzez ich przekwalifiko-
wanie, przesuniecie do innych zadan. Z drugjej strony obserwujemy
zwalnianie pracownikéw i udzielenie im odpowiedniego wsparcia
czy to przez pomoc w przygotowaniu dokumentéw, CV i czy wspar-
cie w procesie poszukiwania nowego miejsca zatrudnienia.

Mozna powiedzieé, ze nastepuja obecnie zmiany w obszarze zatrud-
niania pracownikow. Po latach prosperity i zwiekszania wynagro-
dzen, ktore byto wynikiem zwickszania oczekiwan pracownikow,
wiele firm dokonalo analizy kosztéw pracowniczych

i obecnie te koszty podlegaja redukcjom. Warto tez wspomnied,

ze pomimo ogdlnie panujacego przekonania o istnie-

jacym przed obecnym kryzysem rynkiem pra-

cownika, czes¢ kandydatéw na stanowiska

menedzerskie i specjalistyczne czy eksperc-

kie dzielac sie opiniami o rynku pracy nie

widziata znaczacej réznicy w poszuki-

Wiele firm dokonato
analizy kosztow
pracowniczych

i obecnie te koszty

podlegaja redukcjom.

waniu pracy na przestrzeni minionej
dekady. Mozemy przypuszczac,

ze w najblizszym czasie zajdg zmiany
na rynku pracy w obszarze rodzajéw
zapotrzebowania na pracownikéw

i branz poszukujacych pracownikéw.



Nurtownik-R

Benefity )

pozaptacowe

Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych jest zdania, ze osoby

ubiegajace si¢ o prace zwracaja duza uwage na oferowane

przez firme benefity (72 proc. pozytywnych odpowiedzi).
Wydaje sie, ze czesciej ta sytuacja moze dotyczy¢ duzych organizadji
(zatrudniajacych powyzej 1000 oséb), gdzie juz 84 proc. przedstawicieli
HR podziela to przekonanie. Takze zdaniem Dyrektoréw HR oferowane
benefity maja istotne znaczenie w budowaniu przewagi konkurencyjnej
w oczach potencjalnych pracownikéw.

Czy w zwiazku z tym firmy powinny dodatkowo inwestowac w rozbu-
dowe oferty benefitowej dla pracownikéw? Ponownie, przedstawicie-
le HR z duzych organizacji najczesciej deklaruja taka potrzebe (trzech

na czterech ankietowanych jest tego zdania) w poréwnaniu do wszyst-
kich respondentéw w badaniu. Zdaniem ogétu badanych, pracownicy
nie do konca maja realny wptyw na oferte benefitow dostepna

w swoich miejscach pracy. Taka mozliwos¢ jednak potwierdza w swoich
organizacjach siedmiu na dziesieciu Dyrektoréw HR.

Pracownicy coraz bardziej cenia wartos¢
oferty benefitowej. Jak pokazuja badania firm
Antal i Sodexo (,Cztery osobowosci. Jeden
rynek pracy”), prawie wszyscy pracownicy
(92% respondentow) chcg miec realny wptyw
na dziatania HR - zalezy im miedzy innymi

na tym, aby samodzielnie wybiera¢ benefity
pozaptacowe czy szkolenia. Co wazne,

wyniki badania potwierdzajg, ze kluczowym
wymiarem oceny pracodawcy jest wysokos¢
wynagrodzenia oraz wtasnie oferta swiadczen
pozaptacowych. Na kolejnych miejscach
respondenci umiescili mozliwosci rozwoju,
wartosci spoteczne, zgodnos¢ z zainteresowa-
niami oraz mozliwosci uczenia.

STRONA

Hadry”



| Raczej sie zgadzam | Zgadzam sie | Zdecydowanie sie zgadzam

Osoby starajace sie o prace
w mojej firmie zwracaja duza
uwage na oferowane przez nas

benefity pozaptacowe.

83"

DYREKTORZY

Aby przyciagad i utrzymaé
pracownikéw, moja firma powinna
rozbudowywacé swoja oferte

benefitéw pozaptacowych.

I
FIRMA > 1000 OSOB

W mojej firmie pracownicy

maja realny wptyw 1 8 % 4%

na tworzenie oferty
L.
DYREKTORZY

benefitéw pozaptacowych.

’ PYTANIE: Ocen powyzsze stwierdzenia w skali 1-7, gdzie 1 oznacza
2 yzdecydowanie sie nie zgadzam”, a 7 oznacza ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”.
°

Prezentujemy wskazania pozytywne (odpowiedzi 5-7).



ODKRYCIA MIEDZY PROCENTAMI #1

Obok ,,powaznych” pytan, w ktorych badalismy postawy i wyzwania praktykow

HR, zadaliSmy respondentom ,luzniejsze” pytania. Nasze cele byty proste: PY
poszukac inspiracji pomiedzy danymi wyrazonymi w procentach oraz pozna¢

Was (i pozwoli¢ takze Wam poznac sie) nieco blizej. Oto wybrane odpowiedzi

na dwa pytania dotyczace obszaru rekrutacji i benefitow.

Jakie byto najdziwniejsze pytanie, ktore ustyszates/-as
od kandydata podczas rekrutacji?

»Nic mnie juz nie zdziwi”

»Czy pracownik doptaca do abonamentu telefonicznego?”
»Czy moge pracowac z mezem na jednej zmianie?”

»W czym s3 lepsi ode mnie pozostali kandydaci?”

»Na jakie stanowisko aplikuje?”

»Czy moge dostac jakies owoce do zjedzenia?”

»T0 teraz ja bede Panstwa przepytywad. Moge?”

»Czy praca bedzie przy kaloryferze?”

Do jakiego benefitu, nawet najbardziej ,dziwnego”
lub ,niemozliwego”, chciat(a)bys miec dostep w swojej firmie?

Pokdj relaksu i gier.
Opieka zdrowotna dla zwierzecia.
Dopfata do prywatnego ztobka/przedszkola.

Nieograniczony dostep do wydarzen kulturalnych.

Premia za dodatkowe pomysty polepszajace warunki pracy
pracownikéw i motywowanie ich.

Mozliwos¢ korzystania z samochodu prezesa przez weekend.

Worek bokserski.
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Nurtownik B

R )]

[ ] ®

Z Podobne tendencje obserwujemy w kontekscie indywidualnych
u sciezek rozwoju dla pracownikéw, tzn. opracowywane sg czesciej

w duzych organizacjach (zdaniem trzech na pieciu ankietowa-

Badanie zaangazowania pracownikéw jako cykliczne dziatanie jest nych). Zaréwno w kontekscie informacji zwrotnej oraz $ciezek
czesciej realizowane w duzych organizacjach — powyzej 1000 zatrud- rozwoju, Dyrektorzy HR czesciej niz specjaliscie czy Kierownicy
nionych pracownikéw oraz w firmach posiadajacych zespoty HR liczace i Menedzerowie potwierdzaja funkcjonowanie tych dziatan roz-
przynajmniej szesciu przedstawicieli. Regularne podejmowanie takich wojowych w swoich organizacjach.
inicjatyw potwierdzaja takze czesciej Dyrektorzy HR (77 proc. pozy-
tywnych odpowiedzi). Praktycy HR pracujacy w wiekszych zespotach (przynajmniej sze$é
0s6b) rzadziej niz ogdt ankietowanych deklaruja, ze pracownicy
Mniej niz potowa praktykow HR deklaruje, ze udzielanie informacji odchodzac z firmy wskazuja najczesciej na brak mozliwosci
zwrotnej jest formalnym i powtarzalnym procesem w ich organi- rozwoju. Moze to by¢é zwiazane z faktem, ze bardziej rozbudowa-
zacjach. Forme ustrukturyzowanego procesu przybiera to czesciej ne zespoly personalne maja relatywnie wieksze mozliwosci indy-
w wiekszych organizacjach (zatrudniajacych przynajmniej 1000 oséb): widualnego podejscia do pracownika oraz wspierania w rozwoju
trzech na pieciu HR-owcdw potwierdza funkcjonowanie takiego pro- na wszystkich etapach rozwoju kariery, poczawszy od rozpoczecia
cesu u siebie w organizacjach. Wsréd przedstawicieli HR z firm zatrud- pracy w organizacji. Dyrektorzy HR takze rzadziej niz inni respon-
niajacych do 250 pracownikow oraz powyzej 251 do 1000 pracownikéw, denci podzielaja przekonanie, ze brak mozliwosci rozwoju jest
odpowiedzi s3 bardzo zblizone. najczestszym deklarowanym powodem odejscia pracownikow.
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Wielkos¢ organizacji czy zajmowane stanowisko nie roznicuja jednak
istotnie tego, jak postrzegane jest odejscie pracownika w kontekscie
yutraconych” przez firme kompetencji — potowa HR-owcéw jest
zdania, ze duza czes$¢ wiedzy ,,odchodzi” z pracownikiem. ®

ZDANIEM EKSPERTA

Organizujemy regularne telekonferencje
dla wszystkich pracownikow, informacji
udziela dyrektor generalny i kadra zarza-
dzajaca, takze z regionu. Mamy osoby
zatrudnione 1 kwietnia, ktore w biurze byty
tylko przez godzine, aby podpisa¢ doku-
menty i odebrac¢ laptopy. Oni szczegdlnie
potrzebuja kontaktu bezposredniego

ze swoimi menedzerami.

Justyna Gtowska,
Dyrektor HR w John Deere

Badanie zaangazowa-
nia pracownikéw jest
cyklicznym dziataniem
w mojej firmie.

Gdy z mojej firmy od-
chodzi pracownik, duza
cze$é wiedzy odchodzi
zfirmy razem z nim.

W mojej firmie
udzielanie informagji
zwrotnej ma charakter
formalnego, powtarzal-
nego procesu.

g 4

B Raczej sie zgadzam

11%

17%

11%

18%

21%

B Zgadzamsie M Zdecydowanie sie zgadzam

56%

7 2%

HR > 6 OSOB

28%

75%

FIRMA > 1000 OSOB

A

2% 12* K

45*

6 2%

DYREKTORZY

13%

PYTANIE: Oceri powyzsze stwierdzenia w skali 1-7, gdzie 1 oznacza
yzdecydowanie sie nie zgadzam”, a 7 oznacza ,,zdecydowanie sie zgadzam”.
Prezentujemy wskazania pozytywne (odpowiedzi 5-7).
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B Raczejsie zgadzam M Zgadzamsie M Zdecydowanie sie zgadzam ZDANIEM EKSPERTA

W mojej firmie

o,
ol 20% = 6% | 8% EUTL

rozwoju kariery dla

Okazuje sie, ze wielu z nas

racownikéw. o o »
" 54% z powodzeniem moze pracowac

DYREKTORZY

zdalnie bez utraty wydajnosci.
Ludzie, ktérzy Firmy beda musiaty mierzy¢ sie
vl 14 157 8% Ekyi tez z uzasadnieniem 8-godzinnego

firmy, jako powéd
rezygnacji wskazuja

najczesciej brak dnia pracy. WiQkSZQ I‘OIQ m02e
mozliwosci rozwoju. 23% 23% R , e v,
HR > 6 OSGB DYREKTORZY odgrywac wtasnie elastycznosc

w realizowaniu zadan w czasie

optymalnym dla pracownika.

Przemystaw Karczewsk;,
Kierownik Administracyi
/ Gospodarki Magazynowey

PYTANIE: Ocer powyzsze stwierdzenia

w skali 1-7, gdzie 1 oznacza ,zdecydowanie
sie nie zgadzam”, a 7 oznacza ,,zdecydowanie
sie zgadzam”. Prezentujemy wskazania

o

®  pozytywne (odpowiedzi 5-7).
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Ada Radziwon

Psycholozka biznesu specjalizujaca sie we wdrazaniu nowych,
wiaczajacych metod zarzadzania zespotami i organizacjami.
Cztonkini Zarzadu TEAL Action Learning Global Sp. z o.0.

Zadanie;
odbudowac zaufanie

Jakiego wsparcia oczekuja pracownicy, ktorzy sa zmuszeni

do pracy z domu? Wazne s3 dwa watki: pierwszy dotyczacy
wsparcia typowo technicznego dla pracownikow rozpoczynaja-
cych prace zdalna, drugi wsparcia emocjonalnego.

T wsparcie emocjonalne to zapewnienie pracownikom regular-
Onych i biezacych (nawet trzy razy w tygodniu) informagji

o tym, co sie dzieje w firmie; o jej sytuacji finansowe;j i planach dal-
szych krokéw. Regularne spotkania ze wspétpracownikami, to tez
dbanie o poczucie wspélnoty, mimo oddalenia fizycznego. Pojawia
sie tez duza potrzeba dbania o odpornos¢ psychiczng pracownikéw,
o emocjonalne wsparcie w kryzysowych chwilach i wyrozumiatos¢.

Wyglada na to, ze przed nami powolny proces definiowania i budo-
wania ,nowej normalnosci”. Pierwszym zadaniem menedzeréw
bedzie zapewnienie pracownikom fizycznego bezpieczenstwa:
srodkéw dezynfekujacych, czy dobrej procedury w razie przypadku
zakazenia kogos z zespotu.

Kolejny obszar do zajecia si¢ juz teraz dotyczy budowania zaufa-
nia wsréd pracownikéw: zmniejszyly sie ptace oraz etaty. Trudno
sie dziwi¢ goryczy i braku motywacji wsrdd pracownikéw. Praca nad
zdobyciem zaufania, transparentna komunikacja i docieranie do zré-
det motywagji i wartosci pracownikéw — to wazne wyzwania, przed
ktérymi juz staja liderzy i liderki.

Wazna kwestia sa réwniez dziatania rozwojowe. Tutaj ponownie po-
jawiaja sie dwa watki. Pierwszy dotyczy firm, ktdre przeszty w duze;j
mierze na prace zdalng, a dbajac o zdrowie i bezpieczenstwo swoich
ludzi, nie spiesza sie z powrotem do biur. W ich przypadku, techniczne
wyzwania nie byly tymi najwiekszymi. Pracownicy zauwazaja, ze brak
dojazdéw do biur, weale nie skrocit ich dnia pracy, a wrecz przeciwnie,
wydtuzyt. Drastycznie wzrosta liczba ,calli” i telekonferencji, ludziom
brakuje czasu na realizacje swoich zadan, a tym bardziej na udziat

w szkoleniach (nawet tych darmowych, dostepnych

online). Do tego dochodzg restrykcje budzetowe.
Czes¢ firm natomiast nadal dba o kontynuacje

dziatari rozwojowych, z mysla szczegdlnie Wsparciapotizebuja

dzis takze liderzy

i liderki, ktorzy czesto
po raz pierwszy W zyciu
stoja przedizadaniem
prowadzenia zespotu

o pracownikach stojacych na ,pierwszej
linii” narazonej na kontakt z wirusem.

Rozwoju i wsparcia potrzebuja
takze liderzy i liderki, kt6rzy czesto
po raz pierwszy w zyciu stoja przed
zadaniem prowadzenia zespotu

w kryzysié.

przez zmiang. ®



Nurtownik-R

Zdrowie e
I wellbeing
W organizacji \

Trzech na czterech praktykéw HR podziela zdanie, ze pracownicy

w ich organizacjach postrzegaja biuro jako przyjazne.
Perspektywy tej nie réznicuje istotnie ani wielkos¢ organizadji,
ani zajmowane przez HR-owca stanowisko.

Przedstawiciele HR reprezentujacy duze organizacje (powyzej 1000 pracownikéw) rzadziej
niz inni badani deklaruja, ze kultura ich firmy sprzyja zdrowiu pracownikéw (fizycznemu i psychicznemu)
w ich organizacjach.

Najbardziej zastanawia jednak bardzo niskie przekonanie o dopasowaniu oferty benefitéw zdrowotnych
do potrzeb réznych grup pracowniczych. Benefity wellbeingowe nie s3 raczej dopasowane — pozytywna
ocena dotyczy mniej niz jednej trzeciej zapytanych HR-owcéw. @
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Zdrowie i wellbeing w organizacji

B Raczej sie zgadzam B Zgadzamsie M Zdecydowanie sig zgadzam

Pracownicy

reareginbive ST 33% 16%

przyjazne.

Kultura mojej

firmy sprzyja % %
zdrowiu fizycznemu 3 O 9

i psychicznemu
50%
Hﬁ FIRMA > 1000 OSOB

pracownikéw.

W mojej firmie
benefity oferowane

3%

w obszarze

wellbeing sa
dopasowane
do potrzeb réznych
grup pracownikéw.

PYTANIE: Oceri powyzsze stwierdzenia w skali 1-7, gdzie 1 oznacza
9 yzdecydowanie sie nie zgadzam”, a 7 oznacza ,,zdecydowanie si¢ zgadzam”.
L ° Prezentujemy wskazania pozytywne (odpowiedzi 5-7).

az 55% z nas $pi
w tygodniu pracy krocej niz siedem

godzin na dobe, a co czwarty - kro-

cej niz szesc.




Rozwoj zespotu i dbanie o swoje zdrowie to obszary o kluczowym
znaczeniu dla HR. Zapytalismy wiec naszych respondentow
o to, jak dbaja o swoj rozwdj i zdrowie. Oto wybrane odpowiedzi.

Jaki film powinien /
Twoim zdaniem
Obei rzec’ kaidy, Kadr z filmu

W chmurach
o7
kto chce zrobi¢ (2009),
. rez. Jason
kariere w HR? Reitman

* Wchmurach — ,To jeden z naj-
lepszych filméw, ktéry zmienia

podejscie do rozmow z pracowni-

kami w sytuacjach konfliktowych
i stresujacych”

* Diabet ubiera si¢ u Prady —
»Ku przestrodze, jakim szefem,
menedzerem nie by¢ oraz
w celu edukowania menedze-
row, z ktérymi wspotpracujemy
jako HR-owcy”

* Praktykant — ,Sktania
do refleksji nad soba w zyciu

osobistym i w pracy: co zrobic,
aby nie zamieni¢ sie w zgorzknia-
tego starca?”

* Misja kadrowego — ,,Dla mnie
na plus idea honoru zawodowego
i odpowiedzialnosci za dowozenie
4 . L)
spraw do korica —jak nalezy

Zadalismy réwniez pytanie: lle srednio czasu
w tygodniu poswiecasz na aktywnos¢ fizycz-
n3 (sitownia, basen, rower itd.)? Chcielismy
sprawdzi¢, jak prawdziwe jest przekonanie,
ze eksperci HR sporo uwagi poswiecaja zdrowe-
mu trybowi zycia. Wyniki zdaja sie to potwierdzad!

7,6 godziny
tygodniowo

srednio tyle czasu nasi
ankietowani przeznaczaja
na aktywnosc sportowg

Warto nadmienié, ze najbardziej aktywni uprawiaja
sport nawet przez 20 godzin tygodniowo.
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Prawie wszyscy ankietowani praktycy HR
potwierdzaja, ze jest dla nich wazne, aby
byli postrzegani jako eksperci poza swoja
organizacjg. Co wiecej, potowa badanych
wybrata najwyzsza mozliwa pozycje

na skali odpowiedzi (, li ,zdecydowa-
nie sie zgadzam”) przy

Jednoczesnie, tylko p

jest zadowolona zilo

nego na rozwoj wlasn
Podobny odsetek HR

przekonanie, ze w firmie s3 postrzega-

ni jako kluczowi partnerzy biznesowi.
Czesciej na swdj temat maja takie prze-
konanie przedstawiciele HR petniacy
role Dyrektora. ®
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Silna marka osobista HR-owca -

H H B Raczejsie zgadzam M Zgadzam si B Zdecydowanie sie zgadzam
eksperta niesie za soba szereg Jslezg 5 ¢ y ¢zg

korzysci. Przede wszystkim pomaga Jest dla mnie waine,

aby takze poza moja

bUdowaC' relaCje y 4 biznesem organizacja ludzie

postrzegali mnie jako

wewnatrz firmy, ktory bacznie eksperthe/a.

obserwuje z kim pracuje, chcac

on 0 ” . . Jestem zadowol?n’a(

specjalistami w swojej dziedzinie. znaczam na rozwdj

wiasnych kompetengiji
zawodowych.

W mojej firmie

dziat HR jest 21 % 2 6% 8% 55%

postrzegany jako

kluczowy partner
biznesowy.
69%
DYREKTORZY
Olga Zotkiewicz,
HR . tiecre | T PYTANIE: Ocen powyzsze stwierdzenia w skali 1-7, gdzie 1 oznacza
-owiec w swiecie Q 2 yzdecydowanie sie nie zgadzam”, a 7 oznacza ,,zdecydowanie sie zgadzam”.
[ ) )

Prezentujemy wskazania pozytywne (odpowiedzi 5-7).
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Aneta Siejka
Niezalezny konsultant i doradca
w zakresie medidw i reklamy

Silna marka HR-owca
z korzyscia dla firmy

B udowanie marki osobistej HR-owca wewnatrz organizacji jest
potaczone z employer brandingiem, czyli wizerunkiem praco-
dawcy. Dobry HR-owiec jest pomostem pomiedzy firma a pra-
cownikiem. Potrafi reagowacd na potrzeby organizacji, a takze
dostrzegad interesy i konflikty réznych stron.

Kreatywne podejscie do dziatan skierowanych do obecnych pra-
cownikéw (...) stwarza wiele mozliwosci dla HR-owca w organizagji.
Uwalnia nowe pomysty, ktére nie tylko moga zaskoczy¢ naszych pra-
cownikéw, ale pozwoli¢ nam zaprezentowac swoja marke poprzez
unikalne kompetencje, do ktérych my jako jedyni mamy dostep.
Przydatne beda: znajomosé trendéw w danej branzy, wykorzystywa-
nie nowych technologii, ale przede wszystkim odwaga w kreowaniu
nowych rozwiazan.

W dobie social mediéw mamy wiele darmowych narzedzi do budo-
wania marki osobistej eksperta. Profesjonalne konto na LinkedIn
to ,must have” w tej branzy. Jednak kluczem bedzie kontent,
jakim go wypetnimy. Dobry profil to aktywny profil, gdzie nie

tylko konsumujemy i komentujemy tresci, ale przede wszystkim

je tworzymy. To co nas wyrdznia to tresc jaka wypetnimy profil.
Rekomenduje swiadome budowanie kapitatu spotecznego poprzez
przynaleznos¢ do organizacji branzowych, fundagji i stowarzyszen.
Polecam stworzenie tez wideo-CV — krétkiego filmiku, dzieki ktére-
mu zaprezentujemy marke osobista.

Wybdr kanatéw komunikacji to nie tylko budowanie marki online,
ale rowniez bycie offline. Nadal bedzie liczyt si¢ bezposredni
kontakt i widocznos¢ na targach, kongresach czy innych wydarze-
niach, gdzie zaprezentujemy nasza marke osobista.

Przyzwyczailismy sie do sytuacji, w ktérej
kandydaci sg sprawdzani przez rekru-

tera, ale w przysztosci coraz czesciej Przyzwyczailiémy SIQ

t krut bed fik - oo ;o e
O rekruterzy beda werynkowa do sytuacji, w ktorej kandy-

ni przez poszukujacych pracy.

W tej nowej rzeczywistosci daci s sprawdzani przez
to HR-owey powinni zadbac rekrutera, ale w przyszto-
o swoja markg osobists, aby $ci coraz czesciej to rekru-
by¢ wiarygodnym partnerem .
nie tylko dla pracodawcéw, ale terzy beda weryfikowani

rekrutowanych pracownikéw. przez poszukujacych pracy.



Olga Zotkiewicz
Employer Branding & Employee Experience
Consultant, www.how2hr.pl

Marka na LinkedIn?
Nie dla kazdego

Na poczatek na pewno warto zdoby¢ doswiadczenie i konkretna
wiedze. To wtasnie na nich budowana jest marka osobista, dlatego
osobom rozpoczynajacym prace nad personal brandingiem dora-
dzam zbieranie jak najwiekszej liczby doswiadczen zawodowych.

ilna marka osobista przektada sie tez na wieksza rozpoznawalnosé

HR-owca w organizadji, dzigki czemu wigcej oséb ma mozliwosé
dowiedzie¢ sie o inicjatywach podejmowanych przez HR. Do osoby,
ktéra jest w organizacji uznana za eksperta w swojej dziedzinie, czto-
wieka godnego zaufania, z wiekszym prawdopodobierstwem zwrdca
sie pracownicy ze swoimi problemami.

Prace nad marka osobista wewnatrz organizacji rozpoczynamy od...
swietnego wykonywania naszych obowiazkéw. Wysoka jakos¢ pracy
sprawi, ze opinia o naszych dziataniach predzej czy pézniej rozniesie
sie po firmie. Co ciekawe, jest wiele drobnych aktywnosci, ktdre, jesli
stang sie nawykiem, przyniosa nam korzysci. O czym pisze? O dbaniu
o doswiadczenia wspdtpracownikéw.

Moze nie jest to popularna opinia, ale uwazam, ze nie kazdy HR-owiec
musi pracowa¢ nad swoim personal brandingiem [w social media].
Praca nad marka osobista wiaze sie z podjeciem dodatkowych dziatan
(nierzadko poza godzinami pracy), pokazywaniem siebie i swoich aktyw-
nosci wiekszej liczbie, obcych czesto oséb. Budowanie marki eksperckiej
opiera sie tez przewaznie na tworzeniu tresci. Przeciez nie kazdy musi
czud sie dobrze w takich aktywnosciach, a wtedy marka eksperta we-
wnatrz organizacji w zupetnosci wystarczy. Oczywiscie, jesli tylko czuje-
my sie swobodnie dzielac sie tresciami z szersza publicznoscia, jestesmy
gotowi poswieci¢ troche czasu i pracy, z catej sity zachecam do rozpo-
czecia prac nad personal brandingiem na zewnatrz organizagji.

Silna marka osobista wiaze sie z wieloma korzysciami zaréwno dla pra-
codawcy, jaki dla pracownika. Zaczynajac od wspomnianej

juz, czesto tatwiejszej wspdtpracy z biznesem
wewnatrz organizadji, przez wieksza liczbe gtéw
do pracy nad pojawiajacymi sie problemami
(osoby z branzy lubig pomagac¢ sobie
na réznego rodzaju grupach), dostep
do nowinek branzowych, po informa-
cje o ciekawych eventach. To réw-
niez mozliwos¢ poznania inspiruja-
cych oséb i wymiany doswiadczen
z nimi, nierzadko tez szansa uczest-
niczenia w konferencjach w roli
prelegenta lub panelisty, oraz...
wieksza liczba ofert pracy. ®


http://www.how2hr.pl

Technologia

| przysztosc pracy

Prawie wszyscy praktycy HR podzielaja prze-
konanie, ze rozumienie nowych technologii ma
kluczowe znaczenie dla ich dalszego rozwoju
zawodowego. Co ciekawe, respondenci z duzych

organizacji (powyzej 1000 os6b) rzadziej s3 tego
zdania (75 proc. pozytywnych odpowiedzi).

rzynajmniej szesciu na dziesieciu pracownikow
HR uwaza, ze skrécenie tygodnia pracy jest
kierunkiem, w ktérym ich firma powinna podazac.

Mniej przekonani o stusznosci takiego rozwigzania sa

Dyrektorzy HR.

Respondenci pracujacy w wiekszych zespotach HR (przynaj-
mniej 6 0sdb) rzadziej niz inni HR-owcy uwazaja, ze przy-
sztosé rozwoju pracownikéw nalezed bedzie do dziatan
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rozwojowych online (kursy,
szkolenia i warsztaty reali-
zowane zdalnie). Jesli nato-
miast spojrzymy na prace
wykonywang zdalnie
(czg$ciowo lub catkowicie),
potowa ankietowanych
uwaza, ze wydarzy sie to

w niedalekiej przysztosci.
Co wiecej, Dyrektorzy HR
najczesciej przewiduja takie
funkcjonowanie organizagji
(prawie siedem na dziesie¢
0séb jest tego zdania).

Sposréd wszystkich
aspektéw dotyczacych
udziatu i wptywu
technologii na przysztosé
pracy, HR-owcy najrza-
dziej zgadzali sie z tym,

ze w przysztosci wiekszosé
ich zadan bedzie zautoma-
tyzowana i wykonywana
przez sztuczng inteligencje
(co trzeci respondent jest
tego zdania). ®

Rozumienie swiata
nowych technologii
ma kluczowe znacze-
nie dla mojego roz-
woju zawodowego.

Skrécenie tygodnia
pracy (np. 4 dni pracy)
lub dnia (np. 6 godzin)
to kierunek, w ktérym

powinna podazaé
moja firma.

Przysztos¢ rozwoju
pracownikéw w mojej
firmie to kursy, szkole-
nia i warsztaty online.

W niedalekiej przysztosci

wiekszos¢ pracownikéw
mojej firmy bedzie pra-
cowato zdalnie czgscio-

wo lub catkowicie.

W przysztosci wigkszos¢
moich zadar bedzie
zautomatyzowana

i wykonywana przez
sztuczng inteligendje.

97>

B Raczejsie zgadzam

19%

25%

B Zgadzamsie M Zdecydowanie sie zgadzam

19%

22%

™

54°%

DYREKTORZY

69%

DYREKTORZY

™ o

5 3%

HR > 6 OSOB

PYTANIE: Oceri powyzsze stwierdzenia w skali 1-7, gdzie 1 oznacza ,zdecydowanie sie nie zgadzam”,
a7 oznacza ,zdecydowanie si¢ zgadzam”. Prezentujemy wskazania pozytywne (odpowiedzi 5-7).
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ODKRYCIA MIEDZY PROCENTAMI #3

Budowanie swojej marki osobistej bardzo czesto oznacza zwiekszona
aktywnos$¢ na LinkedIn. Zeby mie¢ na niego czas warto moze uprosci¢
sobie niektdre zadania? O to wtasnie zapytaliSmy naszych respondentow
w dwoch ostatnich ,luzniejszych” pytaniach. Ponizej wybrane odpowiedzi.

Dokoncz zdanie: LinkedIn jest
dla mnie miejscem, w ktorym...

... miejscem zdobywania ...moge znalez¢é kompetent-
kontaktow i wymiany do- nych ludzi do pracy w moim ., . ,
$wiadczen. M(ZIiliwchiq ob- zZspo|e. i Gd.ybys mogi./ mogl’:% W pe”fnl zalftomatyzowac
serwowania trendéw i opinii. _ _ , jedno swoje zadanie: ktére bys wybral(a)?

...mozna sobie poogladaé
...moge poznac ekspertéow  réznych ludzi — skromnych, Przetwarzanie Pierwsze etapy selekgji oraz
z réznych dziedzin, poroz-  rekomendowanych przezin- whioskéw urlopowych. poczatkowe etapy onboardingu.

mawia¢ (skontaktowac si¢)  nychi przechwalajacych sie.

2 kandydatami, przeczytaé Wprowadzanie danych doty- Umawianie kandydatéw

. . : . ..zaciekawiam sie ludzmi. czacych uzyskanych kwalifikaj na spotkania.
interesujace posty i materia-

ty udostepniane przezinnych ...powinni spotykac sig pro-
ekspertow. fesjonalisci, niestety od
jakiego$ czasu cztonkowie

twardych i miekkich do sys-
temu (na kartoteke osobowa)
po zakoriczonym kursie/szkoleniu.

Po rozmowie automatyczne usta-
wienie kalendarza i potwierdze-
nie spotkania kandydatowi wraz
spofecznosci wykorzystuja Monitorowanie czasu pracy. z numerem salki.

go jako portal randkowy.

...czerpie informacje o do-
brych praktykach — to wirtu-
alny partner dla HR.

Odpisywanie na e-maile. Sledzenie absencji pracownikéw.

...strasznie sie nudze.
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Nurtownik E &

Wspotpraca HR
Z menedzerami

WStdd przedstawicieli HR z duzych organizacji
(powyzej 1000 pracownikéw) oraz Dyrektorow
HR dominuje przekonanie, ze menedzerowie
prosza o wsparcie dziat HR w razie potrzeby.
Jeslijednak spojrzymy na wszystkich praktykow
HR, ktorzy wzieli udziat w badaniu, zdanie to po-
dziela nizszy odsetek oséb (trzy na cztery osoby).

Za wspotprace z pracownikiem w ramach jego
rozwoju, w szesciu przypadkach na dziesie,
bardziej odpowiedzialny jest menedzer niz
zespot HR. Ponad dwukrotnie rzadziej dotyczy
to samodzielnego prowadzenia projektow
rekrutacyjnych przez menedzeréw — 28 proc.
HR-owcéw potwierdza taki sposéb realizacji re-
krutacji. Co ciekawe, prawie potowa Dyrektoréw
deklaruje, ze proces rekrutacyjny lezy po stronie
menedzeréw w ich organizacjach

W

Bolesne s3 dwa rodzaje btedow repre-
zentujacych skrajne postawy wobec
roli HR w organizacji. Pierwszy z nich
to przyjecie biernej postawy wyko-
nawcy tego co sobie zazyczy kadra me-
nedzerska a przede wszystkim zarza-
dzajaca. Drugi to narzucanie wtasnych
propozycji i projektow ,,za wszelka
ceng” wynikajace z przeswiadczenia

ze ,ja wiem lepiej”.

Grzegorz Filjpowicz,
Prezes Po/s/e/ego Stowarzyszenia
HR Business Partner



Gdy zachodzi taka potrzeba

(np. konieczno$é zarzadzania
zmiana, konflikt), menedzerowie
w mojej firmie prosza

o wsparcie dziat HR.

W mojej firmie za wspdlprace

z pracownikiem w obszarze jego
rozwoju odpowiada bardziej
jego menedzer niz dziat HR.

Menedzerowie w mojej firmie
w duzej mierze samodzielnie
prowadza projekty rekrutacyjne.

77

I Raczej sig zgadzam B Zgadzamsie M Zdecydowanie sig zgadzam

;[ 2
FIRMA > 1000 OSOB DYREKTORZY

10% 10% 8%

46"

DYREKTORZY

PYTANIE: Ocen powyzsze stwierdzenia w skali 1-7, gdzie 1 oznacza ,,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”,
a7 oznacza ,zdecydowanie sie zgadzam”. Prezentujemy wskazania pozytywne (odpowiedzi 5-7).
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Grzegorz Filipowicz
Prezes Polskiego Stowarzyszenia HR Business Partner

Brak odpowiedzialnosci

rodzi konflikty

HR i szeroko rozumiany ,biznes” musza zmierza¢ w tym samym
kierunku. Ich cele sa tozsame. Nie ma powodu dla ktérego HR
Business Partner miataby by¢ rozliczany z czegos innego

niz menedzer odpowiedzialny za dany obszar dziatania.

am, gdzie kultura wspétpracy miedzy HR i menedzerami rzeczy-

wiscie kwitnie, rozwija sie takze myslenie w kategoriach zarza-
dzania w oparciu o dane (evidence based management). Skoniczyly sig
juz czasy, gdy HR mogt zy¢ w przekonaniu, ze nie da si¢ przetozyc
ich dziatan na ,twarde” mierniki efektywnosci. Dlatego tez niemal
za wszelkg cene powinnismy szukaé przyktadéw, danych pokazuja-
cych to, jak inni radza sobie z faczeniem dziatan w ,sferze ludzkiej”
z realizacja celéw organizacji, zespotdw a czasem pojedynczych pra-
cownikéw. Na szczescie przyktaddw takich jest coraz wieceji coraz
tatwiej sie nimi inspirowa¢. Nalezy tylko odpowiednio poszukac.

Idealna wspotprace HR z menedzerami w skrécie mozna uja¢
tak: wspolne cele, rézne pomysty i skoordynowane dziatania.
HR i szeroko rozumiany ,biznes”, nie tylko kadra menedzerska, musza

zmierza¢ w tym samym kierunku — zatem ich cele s3 tozsame. Nie ma
powodu, dla ktérego HR Business Partner miataby by¢ rozliczany

z czegos innego niz menedzer odpowiedzialny za dany obszar dziatania.
Jesli jednak HR i menedzer we wszystkich zakresach mieliby takie same
pomysty to jeden z nich bytby po prostu niepotrzebny. Réznorodnosé
to szansa na uwzglednienie szerszego spektrum mozliwych dziatar.
Ostatecznie jednak wszystkie podejmowane dziatania powinny by¢
»maksymalnie dogadane” — nie ma mowy o jakiejkolwiek samodzielne;
inicjatywie realizowanej bez porozumienia z drugg strona.

Wydaje sieg, ze relacja HR i menedzeréw ,psuje si¢” juz na poczatku,
przy okreslaniu i przyjmowaniu odpowiedzialnosci za cele.

Nie chce uogdlniac ale wielu przedstawicieli HR po prostu nie chce
by¢ rozliczana z efektywnosci zespotéw czy jednostek organizacyjnych,
ktérym pomaga. Ciagle blizsze s nam takie wskazniki jak ,ilos¢ prze-
szkolonych 0séb” czy ,ilos¢ przeprowadzonych re-
krutacji”. Tyle tylko, ze to mato kogo interesuje.
Zmiana postawy wymaga od HR-u nie tylko
pewnej odwagi ale takze wejscie w swiat Relacja HR

I menedzerow
~PSUje sie” juz

na poczatku, przy
okreslaniu,i przyjs
mowaniu odpowie-

biznesu, z ktérym wspdtpracuje, zrozu-
mienie go od podszewki. To ciagle
jest deficytowa postawa. Zapytajmy
samych siebie: czy sprzedawalismy
wykorzystujac techniki sprzedazy,
ktérych sami wymagamy od zespo-
tu sprzedazowego? Pewnie spora

dzialnosci za cele.

czesc z nas odpowie NIE. Szkoda. ®




Ewa Szroborz
HR Director w Sapiens

Od teoretycznych
zatozen

do praktycznych
rozwigzan

Btedy popetniaja obie strony. Znamy jednak dobre
praktyki, ktore warto wdrozyc.

ajczesciej popetniane btedy HR-owca wspédtpracujacego

z menedzerami to przyjmowanie postawy podlegtej struktu-
rom w biznesie (wbrew koncepcji bycia partnerem), reaktywna
postawa w kontakcie z biznesem, brak zrozumienia perspektywy biz-
nesowej czy tez checi zrozumienia biznesu, dla ktérego sie pracuje.

Istotnym bledem jest réwniez kierowanie si¢ teoretycznymi
zalozeniami bez praktycznego podejscia do rozwiazan,
bez uwzgledniania wptywu, jaki dane dziatanie ma na konkretny

biznes (np. kosztéw, naktadu pracy, targetu pracownikdéw etc).
A finalnie: nieumiejetnosc przekazywania wartosci danego dziatania
i jego sensu (po co, konsekwencje, wptyw, mierzenie zysku).

Btedy popetniane przez menedzerdéw to: brak komunikagji i checi
dzielenia sie imcormacjami strategicznymi, waznymi dla organizacji,
brak utozsamiania si¢ z projektami czy inicjatywami wdrazanymi
przez dziat HR (np. oceny pracownicze, ankiety pracownicze)

oraz postrzeganie HR jako kosztu, czy jedynie do dziatan operacyj-
nych/ transakcyjnych. Zdarza si¢ réwniez, ze HR postrzegany jako
funkcja wymierzajaca kary lub przyznajaca nagrody, do ktérej nie
przychodzi sie na biezaco poniewaz tam zawsze bedzie sie ocenio-
nym, a nie wystuchanym.

Dobre praktyki wspdtpracy HR i menedzerdw,
na ktére warto zwréci¢ uwage to uwzgled-
nianie dziatu HR w planowaniu strate-
gicznych dziatan organizagji, spojnosé HR bywa postrzegany
jako funkcja wymierza-
jaca kary lub przyzna-
jaca nagrody, do kto-
rej nie przychodazi sie
poniewaz tam zawsze
bedzie sie ocenionym,
a nie wystuchanym.

celéw obu struktur zarzadczych,
biezagca komunikacja — regularne
spotkania, dbatos¢ o wymiane
wiedzy i wreszcie wspdtpraca

w projektach dotyczacych
pracownikéw (funkcja amba-
sadoréw w biznesie, angazo-
wanie manageréw w dziatania

EB firmy).



dobrych praktyk
wspotpracy HR-u
z menedzerami

emat wsp&tpracy menedzerdw z dziatem HR, chyba

jeszcze nigdy nie miat az takiego znaczenia jak dzis.

Warto w tym miejscu wskazac punkty, ktére moga
najlepiej wptynac na poprawe efektywnosci tej wspétpracy,
oraz zwiekszenie znaczenia pracownikéw dziatéw HR z per-
spektywy biznesu. Oto praktyczna lista dobrych praktyk

we wspotpracy dziatéw HR z menedzerami.

#1 HR nieoderwany od rzeczywistosci

Szczegdlnie w tych czasach propozycje rozwigzan kierowa-
nych do menedzeréw, biznesu, powinny by¢ wyttumaczal-
ne faktyczny mi potrzebami, ktére zgtaszaja pracownicy.
Narzucanie wtasnych pomystéw wynikajacych z postawy
»ja wiem lepiej” nie zbuduje partnerskich relacji. Warto
zajrze¢ do wynikéw np. badan zaangazowania i satysfakji
pracownikdw, spojrze¢ na komentarze otwarte.

#2 HR pracuje na danych

Biznes lubi dane. Umiejetne powigzanie rozwiazan propo-
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statego, ale rowniez partneréw w budowaniu strategii
przynoszacej firmie zyski.

#3 Powiazanie celow HR
z celami biznesu

Dla biznesu mato interesujaca wydaje sie liczba prze-
szkolonych oséb, czy liczba rekrutacji. Teraz najwazniej-
sze jest, aby pracownicy w firmie osiagali cele biznesu.
Czesciowe przejecie odpowiedzialnosci za wyniki

(np. zespotu sprzedazy) z jednej strony jest wyzwaniem
wymagajacym odwagi od HR, z drugiej znaczaco zbliza
HR do biznesu.

#4 Kompetencje menedzerow
wzbogacane o kompetencje HR

Zaréwno w czasie pandemii, jak i przed nig mozna byto
zauwazy¢, ze HR ,dostat zadyszki”. Kalendarze pracowni-
kéw dziatéw HR sg przetadowane projektami rekrutacyj-
nymi. Rowniez wyniki badania wskazuja, ze menedzero-
wie nie s czesto zaangazowani w projekty rekrutacyjne.
Warto to zmienic!

#5 Komunikacja, komunikacja
i jeszcze raz komunikacja

Regularne spotkania, dbatosé o wymiane wiedzy,
to elementy, ktére wptywaja na to, ze kultura wspotpracy
miedzy menedzerami a zespotami HR kwitnie. ®
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NASZE WYDARZENIA

Forum Zdrowie
Pracownika meetbenefit

Projekt skierowany do oséb zarzadzajacych w swoich

firmach obszarem zdrowia i wellbeingu. Podczas eksperckich
prelekeji pokazujemy rozwiazania prozdrowotne przynoszace
najlepsze efekty.

Zapraszamy na 3. edycje Forum, ktore odbedzie sie pod hastem
»Dobre nawyki, dobre wyniki”! Poznaj rozwiazania,

ktdre sprawdzaja sie w praktyce i wspieraja biznes. Wymieniaj
doswiadczenia z innymi praktykami. Daj sie zainspirowac!

U™u
Kiedy? 16 czerwca 2020 23 wrzesnia 2020

N

7V Wigcej informacji: zdrowiepracownika.pl meetbenefit.pl

HForumZdrowiePracownika



http://zdrowiepracownika.pl
http://zdrowiepracownika.pl
http://meetbenefit.pl
http://meetbenefit.pl

NASZE WYDARZENIA

Nurtownik ﬁ

Kongres Kadry Nurtownik HR

Kongres Kadry to najwazniejsze wydarzenie w polskiej Nurtownik HR to badanie postaw i wyzwan, przed kté-
branzy HRM. 31 edycji to bagaz doswiadczen, setki rymi stoja praktycy HR. Przeprowadzamy je dwukrotnie
partneréw i prelegentéw oraz tysiagce uczestnikéw, w ciagu roku. Wyniki prezentowane sa w specjalnej
ktérych zaufanie jest dla nas najwicksza satysfakeja. publikacji (takiej jak ta, ktora teraz czytasz!) oraz podczas
Kongresu Kadry.

Jaka bedzie 32. edycja? Jesienia chcemy poszukac odpowiedzi
na pytania o to, czy jestesmy w stanie przewidziec, co przyniosa Zapraszamy firmy do wspdtpracy przy drugiej edycji badania!
nam nadchodzace miesiace i lata. Jak ksztattowaé sie bedzie Jesli chcesz zadaé naszym respondentom wiasne pytania
swiat biznesu po czasie zamkniecia spowodowanym pandemia — i pokazac sie jako ekspert w publikacji — daj znaé. Napisz
i jaka role petni¢ bedzie w nim HR. Wiecej szczegdtow wkrétce! na wsolraca@meetandrow.l i stworzmy badanie razem!

UrU Uru

Kiedy? 26-27 pazdziernika 2020 Kiedy? Wrzesien 2020

_>|,‘ Wiecej informacji: kongreskadry.pl el/‘ Wigcej informacji: Zapraszamy do kontaktu!

#KongresKadry #NurtownikHR



http://kongreskadry.pl
http://kongreskadry.pl
mailto:wspolpraca%40meetandgrow.pl?subject=
mailto:wspolpraca%40meetandgrow.pl?subject=

CEO meet&grow,
wydawca magazynu ,Strona Kadry+”

Krotka
historia kryzysu

Grudziern 2019. Wszystko w normie

Za nami listopadowy Kongres Kadry. Opadaja emocje. Byto pieknie.
Jubilat zaprosit wielu gosci, a ci licznie przybyli. Jesienny Kongres Kadry
zamyka nasz bardzo udany projektowo rok. Szczesliwi, z poczuciem
dobrze wykonanego zadania, planujemy kolejny. Przygotowujemy
harmonogram, ambitny budzet. Organizujemy spotkanie swigteczne

i udajemy sie na zastuzony odpoczynek.

W Chinach pojawiaja sie pierwsze przypadki zakazerh COVID-19, chot
wtedy jeszcze tego nie odnotowatam. Wzmianki o ,tajemniczej cho-
robie ptuc” pojawiaja sie w polskich mediach w okolicach 31 grudnia.

Styczen 2020. Cisza przed burza
Z nowa energia rozpoczynamy nowy rok. Zabieramy sie do pra-
cy nad projektami, w tym nad wiosennym Kongresem Kadry,

FELIETON

zaplanowanym na maj. Zapraszamy prelegentéw, wsréd ktdrych
jest juz miedzy innymi Adam Sztaba. Bedziemy méwic o harmonii,
o jej poszukiwaniu, czyli o tym, jak zarzadza¢, aby wszystko ,grato”.
Do projektu dotaczajg partnerzy.

Na stronie Gtéwnego Inspektoratu Sanitarnego pojawia sie infor-
macja, ze na dzien 22 stycznia, odnotowano facznie 448 laborato-
ryjnie potwierdzone przypadki zakazenia nowym koronawirusem
(2019-nCoV), a wystepowanie przypadkéw jest ograniczone prawie
wyfacznie do miasta Wuhan. Mapa zakazen z tego dnia pokazuje
jeszcze 7 przypadkéw poza Chinami, w tym 1 poza Azjag —w USA.

Nie myslimy jeszcze o tym, ze gdzies daleko, ponad 7500 km od na-
szej stolicy, szybko rozprzestrzenia sie to ,cos”, co za chwile spara-
lizuje wszystko: nasza prace, plany, zycie. W tej ciszy przed burza,

pracujemy, jak gdyby nigdy nic.

Luty 2020. Nas to nie dotyczy

Projekty w toku. 31 marca odby¢ sie ma trzecie Forum Zdrowie
Pracownika — nasze mtode dziecko o polityce prozdrowotnej
pracownikéw. Program Kongresu Kadry wypetniony w 70 proc.
Uczestnicy zgtaszaja swoj udziat. Mamy juz blisko 100 sprzeda-
nych biletéw. To dobry wynik, jestesmy zadowoleni. Dofaczaja
kolejni partnerzy.

Coraz bardziej niepokojace wiesci dochodza z krajéow azjatyckich.
Gtéwny Inspektor Sanitarny nie zaleca podrézowania do Chin

STRONA

"CnJ'



i krajow Azji Wschodniej. W Chinach zamknieto kina i parki rozrywki.
Polskie Linie Lotnicze zawiesity loty w tamte rejony. 18 lutego odno-
towano 73 328 przypadkéw zachorowan w krajach azjatyckich oraz

1873 zgony.

My pracujemy dalej. | cho¢ podczas jednego ze spotkan Zespotu padt glos
zasiewajacy ziarno niepokoju (,A co by byto, gdyby...”), oddalamy go i nie
podejmujemy dyskusji. Nie projektujemy scenariuszy, bo przeciez to jakas
odlegta rzeczywistosc. My jestesmy tutaj, w Europie. Nas to nie dotyczy.

24 lutego we Wioszech obserwujemy gigantyczne kolejki w sklepach,
odwotane mecze, pokaz mody bez udziatu mediéw i kupujacych, policyj-
ne blokady na drogach, skrocony karnawat w Wenecji, zawieszona edu-
kacja. Nas to nie dotyczy?

Marzec 2020. Zawrzato

Robi sie goragco. W srode, 4 marca, podczas konferencji prasowe;
minister zdrowia poinformowat o pierwszym przypadku koronawirusa
w Polsce.

Dla nas to jeszcze nic nie zmienia. Pedzimy z ta sama predkoscia.
Realizujemy kolejne etapy projektow, jestesmy juz blisko celu. Forum
Zdrowie Pracownika (planowany na 31 marca): mamy juz ponad

200 zgtoszonych uczestnikdw, zamkniety program, wspaniatych part-
neréw. Festiwal Contact Center (planowany na 21 kwietnia): projekt
domkniety prawie na ostatni guzik. Kongres Kadry (18-19 maja) — to juz
za nieco ponad 60 dni.

My pracujemy dalej. | cho¢
podczas jednego ze spotkan
Zespotu padt gtos zasiewajacy
ziarno niepokoju (,,A co by
byto, gdyby..."), oddalamy go

I nie podejmujemy dyskusji.

My jesteSmy tutaj,
w Europie. Nas to nie dotyczy.
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13 marca minister zdrowia pociaga za hamulec bezpieczen-
stwa. Styszymy pisk kot, leca iskry. Przez chwile trzymamy sie
nadziei, ze hamujemy tylko na chwile, aby opanowac sytu-
acje i niedtugo wszystko wréci do normy. Niestety.

Kwiecien 2020 Jedziemy dalej

Nie zjezdzamy na bocznice; udaje sie nam przestawié nainne
tory. | chociaz pracujemy z domow, pracujemy dalej. Wiele
rzeczy jest dla nas nowych, ale to wielka frajda odkrywania

i uczenia sie (cho¢ wolelibysmy w bardziej przyjaznych oko-
licznosciach). Kongres Kadry odbedzie sie w zaplanowanym
terminie, ale ONLINE! Oczywiscie, cholernie sie boimy. Kto
wystapi? Kto z partnerow z nami zostanie? Czy uczestnicy
zasigda przed monitorami? Wiedzielismy, ze chcemy to zro-
bi¢, wiec kazdego dnia pracowalismy nad kazdym szczegé-
tem projektu.

Maj 2020 Zrobilismy to!

18 maja spotkalismy sie uczestnikami Kongresu Kadry inaczej

niz zwykle. Nie przy porannej kawie, przed rozpoczeciem ses;ji
plenarnych w sali konferencyjnej, ale przed kamerami w studio.
Ponad 350 uczestnikéw, ponad 20 prelegentéw, moderatorzy

w studio i ekipa realizatorska. Wszyscy maksymalnie zaangazowani
oraz obecni tu i teraz. Dato sig, pomimo wszystko... Zrobilismy to!

Dzisiaj juz wiemy, ze ostatnie miesigce zmienity rzeczywistos¢
bezpowrotnie. To, co robilismy do tej pory — konferencje, kongresy,
spotkania biznesowe — zmienig sie. Prawdopodobnie uczestnicy
beda bardziej ostrozni, jesli chodzi o udziat w duzych spotkaniach.
Firmy bedg szukaty bardziej bezpiecznych form rozwoju pracowni-
kéw. Mamy za sobg pierwszy duzy projekt online i wiemy, ze da sie.
Choc skrycie i goraco wierzymy, ze juz niedtugo uda nam sie spotkac
sie takze twarza w twarz, osobiscie. Serdecznosci!
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Dawid Zarazinski
Dyrektor komunikacji w meet&grow
Wspdizatozyciel Instytutu Kontekstdw Pracy
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- Przysztos¢ zdalnie
doswiadczana

A jesli epidemia to tak naprawde jeden
wielki spoteczny eksperyment?

ajbardziej cickawi mnie jednak kwestia pracy zdalne;j.

Czy dokonata sie ilosciowa i jakosciowa zmiana? Czy wigce;j
firm daje mozliwos¢ pracy zdalnej, a organizacje — zwlaszcza
dziaty HR — wiedza lepiej, jak budowaé dobre, efektywne relacje
ze zdalnymi pracownikami?

FELIETON

Ciekawi mnie to, bo wiele wskazuje na to, ze epidemia to tak
naprawde jeden, wielki spoteczno-biznesowy eksperyment.

Sygnaty, ze cos waznego sie zmienito dochodza z wielu stron.

Z badan wynika, ze az 24 proc. Wiochéw moze na state
pracowac zdalnie. | nie jest to wyjatkowy wynik. Bardzo podobny
rezultat (25 proc) wida¢ w badaniach zleconych w Polsce przez
Nationale-Nederlanden.

Duzi technologiczni gracze jak Twitter, Facebook czy Google juz za-
powiedzieli, ze praca zdalna stanie sie symbolem nowej normalnosci.
Prezes Shopify (ponad 5000 pracownikéw), Tobi Lutke, stwierdzit
nawet, ze nadchodzi koniec ery biuro-centrycznosci. Dlaczego
firmy tak taskawym okiem patrza w strone pracy zdalnej?

»Pierwsze analizy, ktére prowadzimy wskazuja, ze efektywnosé
pracy zdalnej na pewno nie spadfa natomiast w wielu obszarach

s3 dowody, ze ona wzrosta” — powiedziat Jerzy Pruski, prezes Idea
Banku. Dlatego czes¢ zatrudnionych nadal bedzie pracowacé zdal-
nie —a w czasie pandemii zdalnie swoje zadania realizowato az okoto
90 proc. pracownikéw centrali firmy.

| jasne, rozumiem argumenty efektywnosciowe, kosztowe. Tylko
jak stusznie zauwaza Ada Radziwon (jej komentarz do Nurtownika
HR znajdziesz w tym magazynie): ,Rozwoju i wsparcia potrzebuja
takze liderzy i liderki, ktérzy — czasem po raz pierwszy w zyciu —
stoja przed zadaniem poradzenia sobie z komunikacja w kryzysie
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https://meetandgrow.pl/
https://kontekstypracy.pl/
https://www.bankier.pl/wiadomosc/24-proc-zatrudnionych-Wlochow-moze-na-stale-pracowac-zdalnie-7890288.html
https://biznes.interia.pl/praca/news-koronawirus-w-polsce-po-zakonczeniu-kwarantanny-1-4-pracowni,nId,4471345
https://twitter.com/tobi/status/1263483496087064579
https://www.bankier.pl/wiadomosc/Idea-Bank-40-proc-zalogi-bedzie-pracowac-zdalnie-7889368.html
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Smakujemy dzis temat pracy zdalnej. Dla jednych
to stodki czas, innym gorzki smak wykrzywia
twarz. Dla wszystkich zas to czas eksperymentu

i nauki. | to jest moja rekomendacja: obserwujmy,
zadawajmy sobie pytania, spisujmy watpliwosci.
Po czasie wielkiego szalenstwa nadejdzie czas

refleksji: co byto stabe, co byto super.

Bo praca zdalna to przysztos¢. Mam tylko nadzieje,
ze przysztosc, ktdra sami wybierzemy. ®
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https://meetandgrow.pl/
http://www.facebook.com/pg/KOOBI-Studio-105074604460289/posts/?ref=page_internal
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Koronawirus pokazat nam,
jak wazna jest mozliwosc¢ spotkania

Zamknieci w domach, w trosce o zdrowie i przysztosé swoja i bliskich, tesknilismy za kontaktem z drugim
cztowiekiem. Wspominalismy grilla u rodzicow, wyjazdy na konferencje, wyjscia z przyjaciétmi, a nawet:
rozmowy z fryzjerem... Jednoczesnie uczylismy sie tego, jak dobrze wypasé na spotkaniu online.

Jako organizator Kongresu Kadry wiemy co nieco o tym, jak wazne s3 spotkania. Dlatego nawet
w czasach niepewnosci wciaz chcielismy ze soba rozmawiaé. Nasze wydarzenia organizowalismy
w formule online. t3czylismy, umozliwiajac wymiane doswiadczen.

Nie wiemy co przyniesie przysztos¢. Jako eksperci od spotkan jestesmy jednak pewni,
ze jeszcze mochniej niz kiedykolwiek chcemy taczyc ludzi.

Poznaj nas i nasze wydarzenia, porozmawiajmy. -/
/

Do zobaczenia na
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