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KARINA POPIELUCH
Zatozycielka firmy KaiZen HR i KaiZen IT - Konsultant, Trener Biznesu,
Wyktadowca Akademicki, Coach ICC. Posiada ponad 25-letnie
doswiadczenie w doradztwie funduszom inwestycyjnym i zarzgdom
spotek komercyjnych, wspiera transformacje funkcji HR, pracuje
nad rozwojem indywidualnym i zespotowym kadry zarzadzajacej
oraz realizuje projekty budujgce przewage organizacji w oparciu
o efektywne Zarzadzanie Zmiang, Przywodztwo i Kapitat Ludzki.
Uhonorowana nagrodg Polish Businesswomen Awards w kategorii
JLider w obszarze strategicznego Zarzadzania Zasobami Ludzkimi”.
Pomystodawczyni i kreatorka studiéw podyplomowych HR Business
Partner oraz wyktadowca MBA w Akademii Leona Kozminskiego.
Cztonek rady merytorycznej czasopisma branzowego
+HR Business Partner”. Autorka ksiazki HR Business Partner - rola,
filary, perspektywy oraz wielu publikacji popularnonaukowych.

AKIE NOWE REGULACJE WPROWADZA

DYREKTYWA 0 JAWNOSCI )
| PRZEJRZYSTOSCI WYNAGRODZEN?
Dyrektywa Parlamentu  Europejskiego

i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w spra-
wie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wy-
nagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takq sama prace
lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem
mechanizmdéw przejrzystosci wynagrodzen oraz
mechanizmoéw egzekwowania ustanawia minimal-
ne wymogi stuzace wzmocnieniu stosowania zasa-
dy réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet
za taka sama prace lub prace o takiej samej war-
tosci za posrednictwem mechanizméw przejrzy-
stosci wynagrodzen oraz wzmocnionych mecha-
nizméw egzekwowania (tekst Dyrektywy: https://
eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CE-
LEX:32023L0970).

W zwiazku z przyjeciem Dyrektywy panstwa
cztonkowskie UE (w tym Polska) powinny wdrozy¢
do 7 czerwca 2026 r. przepisy krajowe dotyczace za-
réwno wprowadzenia transparentnych, precyzyjnych
i sprawiedliwych mechanizméw ksztattowania wy-
nagrodzen i zasad ptacowych, jak i upublicznienia
informacji dotyczacych stawek wynagrodzen pra-
cowniczych. Na dzier opracowania Cook Booka nie
mamy jeszcze projektu ustawy krajowej. Warto jednak
juz teraz podjac dziatania, aby przygotowac sie do
wejscia w zycie nowych obowigzkéw.

JAKI JEST GEOWNY GEL NOWYCH PRZEPISOW?

Gléwnym celem Dyrektywy jest zmniejszenie luki
ptacowej pomiedzy wynagrodzeniem mezczyzn
i kobiet, ktéra wynosi w Unii Europejskiej okoto
13%, a w Polsce 7,8%.

<

JOANNA CUR
Radca prawny, specjalistka prawa prawa pracy i HR,
wiascicielka Kancelarii Radcy Prawnego Joanna Cur.
Wspiera przedsigbiorcéw w tematyce prawa pracy.
Szkoleniowiec i wyktadowca akademicki, autorka wielu artykutéw.
Wywodzi sig z biznesu, w wieku 42 lat, po 20 latach pracy
w korporacjach, zmienita swoje zycie zawodowe:
ukonczyta studia prawnicze, a nastepnie aplikacje radcowska
i zdobyta tytut zawodowy radcy prawnego.

Luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ oznacza réznice
srednich pozioméw wynagrodzenia miedzy zatrud-
nionymi u pracodawcy pracownikami ptci zenskiej
i meskiej, wyrazong jako odsetek sredniego poziomu
wynagrodzenia pracownikéw ptci meskiej.

Wzér wyliczenia luki ptacowej:

_m-K

o X 100%

gdzie:

x — wartos¢ luki ptacowe;j

m — wynagrodzenie brutto mezczyzn
k — wynagrodzenie brutto kobiet
Przyktadowe wyliczenie:

_ 800 - 7200

X= X 100% = 10%

8000

KOGO BEDA DOTYCZYtY NOWE PRZEPISY?

Zakresem podmiotowym przepiséw majg zostac
objeci pracodawcy w sektorze publicznym oraz
prywatnym, pracownicy bez wzgledu na podstawe
prawna zatrudnienia oraz kandydaci do pracy.

Rozwigzania beda dotyczy¢ catosciowego wynagro-
dzenia, a wiec nie tylko wynagrodzenia podstawowe-
go (zasadniczego), lecz takze wszystkich pozostatych
sktadnikéw zmiennych, uznaniowych i rzeczowych.
Réwnos¢ ma dotyczy¢ zardwno oséb zatrudnionych
na tych samych stanowiskach, jak i wykonujacych taka
sama prace oraz prace tej samej wartosci.



Zgodnie z Dyrektywa ,praca o takiej samej war-
tosci” oznacza prace, ktérg okresla sie jako majaca
te sama wartos¢ zgodnie z niedyskryminacyjnymi
i obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem pfci
kryteriami, takimi jak: umiejetnosci, wysitek, zakres
odpowiedzialnosci, warunki pracy oraz wszelkie
inne czynniki, jesli beda mie¢ znaczenie w danym
miejscu pracy i na danym stanowisku. Kryteria te
musza by¢ stosowane w obiektywny, neutralny
pod wzgledem ptci sposéb, wykluczajacy wszel-
ka bezposrednia lub posrednia dyskryminacje ze
wzgledu na ptec.

W szczegolnosci odpowiednie umiejetnosci miek-
kie nie moga by¢ niedoceniane.

0BOWIAZKI PRACODAWGOW
NA ETAPIE REKRUTACJI

Osoby ubiegajace sie o zatrudnienie beda mie¢ pra-

wo do uzyskania od przysztego pracodawcy infor-

macji dotyczacych:

= przewidywanego wynagrodzenia na danym stano-
wisku lub jego zakresu, opartego na obiektywnych
i neutralnych pod wzgledem pfci kryteriach,

= w niektérych przypadkach - odpowiednich prze-
piséw uktadu zbiorowego stosowanego przez
pracodawce dla danego stanowiska.

Informacje o wynagrodzeniu maja by¢ przekazy-
wane w sposéb umozliwiajacy Swiadome i przejrzyste
negocjacje pfacowe, a wiec np.:
= w opublikowanej ofercie pracy,
= przed rozmowa kwalifikacyjna.

Pracodawca nie bedzie mogt zadawac osobom
starajgcym sie o zatrudnienie pytania o ich wynagro-
dzenie w obecnym stosunku pracy ani w poprzednich
stosunkach pracy.

Ponadto pracodawcy beda musieli zapewni¢, aby
ogtoszenia o wolnych stanowiskach i nazwy stano-
wisk pracy byty neutralne pod wzgledem pici oraz
aby proces rekrutacji przebiegat w sposéb niedys-
kryminacyjny.

PRAWO PRACOWNIKOW DO OTRZYMANIA
INFORMAGJI 0 WYNAGRODZENIU

Pracownicy otrzymajag mozliwos¢ zwracania sie
o informacje (réwniez przez swoich przedstawicieli
lub instytucje ds. réwnosci) i otrzymywania pisem-
nych danych na temat ich indywidualnych wyna-
grodzen oraz $rednich wynagrodzen w podziale
na pte¢, dotyczacych grupy pracownikéw wykonu-
jacych te samg prace lub prace o takiej samej war-
tosci. Jesli uzyskane informacje bedg nieprecyzyjne
lub niepetne, pracownicy — bezposrednio lub przez
swoich przedstawicieli - bedaq mie¢ prawo zadania

dodatkowych, szczegétowych wyjasnien lub infor-
macji na temat przekazanych danych oraz otrzyma-
nia wyczerpujgcej odpowiedzi.

Kazdego roku pracodawcy beda zobowigzani, aby
przekazywac wszystkim pracownikom informacje
o przystugujagcym im prawie do uzyskiwania danych
na temat indywidualnych oraz srednich wynagrodzen,
a takze o procedurach, ktére pracownicy powinni
podja¢, aby skorzystac z tego prawa. Pracodawcy te
informacje beda musieli przekazywa¢ pracownikom
w odpowiednim czasie, nie pdzniej jednak niz dwa mie-
sigce od momentu ztozenia wniosku przez pracownika.

0BOWIAZEK SPRAWOZDAWGZ0SG!

Pracodawcy beda zobowigzani dostarczy¢ nastepu-

jace informacje dotyczace ich organizaciji:

= |uka pfacowa ze wzgledu na pte¢,

= Juka ptacowa ze wzgledu na pte¢ w formie skfad-
nikdw uzupetniajacych lub zmiennych,

= mediana luki ptacowej ze wzgledu na ptec,

= mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w for-
mie sktadnikow uzupetniajacych lub zmiennych,

= odsetek pracownikéw pfci zenskiej i meskiej otrzy-
mujacych sktadniki uzupetniajgce lub zmienne,

= odsetek pracownikéw ptci zenskiej i meskiej w kaz-
dym kwartylu wynagrodzenia,

= |uka ptacowa ze wzgledu na pte¢ wsrdd pracow-
nikdow w podziale na kategorie pracownikdw,
wedtug zwyktej podstawowej ptacy godzinowe;j
lub miesiecznej oraz sktadnikéw uzupetniajacych
lub zmiennych.

Jezeli sprawozdawczo$¢ dotyczaca wynagrodzen
wykaze réznice sredniego poziomu wynagrodzenia
miedzy pracownikami pfci zenskiej i meskiej, wy-
noszaca co najmniej 5% w ktoérejkolwiek kategorii
zaszeregowania, pracodawcy zobowigzani zostang
do dokonania wspoélnej oceny wynagrodzen z przed-
stawicielami pracownikéw.

Kluczowe zatem jest, aby wszelkie odchylenia
miaty racjonalne i formalne uzasadnienia ujete w od-
powiednich dokumentach wewnetrznych, takich jak
polityki, requlaminy i procedury. Dotyczy to szcze-
golnie wyjasnienia réznic wynikajacych z przyzna-
wanych premii lub przyznanych benefitéw poza-
ptacowych, ktérymi w szczegdlnych przypadkach
moga byc¢ formy rozwojowe i wszelkiego rodzaju
dofinansowania.
= Pracodawcy zatrudniajacy 250 pracownikéw lub

wiecej — do dnia 7 czerwca 2027 r., a nastepnie co

roku, beda zobowigzani przekazywac informacje

»Sprawozdawcze” dotyczace poprzedniego roku

kalendarzowego.
= Pracodawcy zatrudniajacy od 150 do 249 pracow-

nikéw — do dnia 7 czerwca 2027 r., a nastepnie co



trzy lata, beda zobowigzani przekazywac infor-
macje ,sprawozdawcze” dotyczace poprzedniego
roku kalendarzowego.

Pracodawcy zatrudniajacy od 100 do 149 pracow-
nikéw — do dnia 7 czerwca 2031 r., a nastepnie co
trzy lata, beda zobowigzani przekazywac infor-
macje ,sprawozdawcze” dotyczace poprzedniego
roku kalendarzowego.

Panstwa cztonkowskie nie beda mogty uniemoz-
liwia¢ pracodawcom zatrudniajagcym mniej niz
100 pracownikéw dobrowolnego przekazywania
informacji lub wrecz w ramach prawa krajowego
beda mogty od tych pracodawcéw wymagac
przekazywania informacji na temat wynagro-
dzenia.

JAKIE KROKI POWINNISMY JUZ DZIS PODJAC?

Przedstawic¢ sytuacje prawna i wynikajace z niej
powinnosci wraz ze wskazaniem ryzyk finanso-
wych i reputacyjnych dla organizacji.
Powotac grupe roboczg ztozonga z pracownikéw
dziatu HR oraz przedstawicieli poszczegolnych
obszaréw biznesowych, a kiedy to konieczne,
zaprosi¢ do wspétpracy réwniez zewnetrznych
ekspertéw z zakresu prawa pracy i proceséw HR.
Zweryfikowa¢ obecny model biznesowy oraz
odzwierciedlajgce go procesy i strukture organi-
zacyjna, a nastepnie wynikajace z nich zakresy
obowiazkéw kazdego pracownika i dostosowac
je do pracy, ktéra rzeczywiscie wykonuja.
Zweryfikowac opisy stanowisk i sprawdzi¢, czy
odpowiadajg one wymogom z dyrektywy.
Sprawdzi¢, jak wygladaja réznice poziomow
w wynagrodzeniach catkowitych pracownikéw
na tych samych/poréwnywalnych stanowiskach
i czy koreluja np. ze stazem pracy i pfcia.
W razie potrzeby, czyli odchylen wyzszych niz 5%,
przeprowadzi¢ rewizje procesow i zaktualizowac
oraz opisac standardy w zakresie:
- wartosciowania stanowisk i ich nazewnictwa
oraz opisow,
- ksztattowania polityki wynagrodzen,
— zarzadzania wynikami pracy/oceng pracowni-
czg i wynikajacymi z poziomu zrealizowanych
KPI lub poziomu wypetnienia matryc kompe-
tencji systemami premiowymi,
- rekrutacji,
- rozwoju: awansow, szkolen i sukcesji oraz za-
rzadzania talentem organizacyjnym,
- komunikacji wewnetrznej i dostepu do informa-
¢ji dla obecnych i potencjalnych pracownikéw.
Rozpocza¢ stopniowe podnoszenie wynagro-
dzenia osobom, ktére zarabiaja mniej bez przy-
czyn merytorycznych (np. osoby z dtugim stazem

otrzymuja nizsze wynagrodzenie vs. osoby nowo
zatrudnione).

Przygotowac, przekalkulowa¢, a kiedy to ko-
nieczne, wynegocjowac z partnerem spotecznym
i zaakceptowad na poziomie zarzadu regulamin
wynagradzania i premiowania, z ktérego jasno
wynika, jakie kryteria pracodawca przyjat przy
przyznawaniu wszelkiego rodzaju $wiadczen
pracowniczych.

Szkoli¢ i wzmacnia¢ menedzeréw, poniewaz to
oni beda w najwiekszym stopniu zaangazowani
w wyjasnianie podwfadnym okolicznosci stojacych
za ich pozycjonowaniem na tle oséb wykonuja-
cych taka sama prace lub prace o takiej samej
wartosci oraz promowac kulture réwnosci.
Zakomunikowac¢ standardy funkcjonowania orga-
nizacji jako element wzmacniajacy EVP i employer
branding organizacji zaréwno wewnatrz, jak
i poza nia.

Zaprojektowac i wdrozy¢ standardy i narzedzia
do biezgcego monitoringu spdjnosci i detekgji
ewentualnych odstepstw oraz wspierajacych wy-
magane raportowanie.

Na dzien 1 sierpnia 2024 r. brak polskich przepi-

séw wykonawczych, wiec nie wiemy, jak doktadnie
i szeroko podchodzi¢ bedziemy do interpretac;ji jej
wytycznych. Przyktadowe rozwiazania, ktére moga
by¢ niezbedne, aby stworzy¢ srodowisko do ich re-
alizacji, to:

Standardy w zakresie tworzenia nazewnictwa
i opisu stanowisk.

Przyjecie spojnej i rzetelnej metodyki wartoscio-
wania stanowisk.

Polityka ksztattowania wynagrodzen zapew-
niajaca rowne traktowanie, ale umozliwiajaca
wynagradzanie adekwatne do poziomu kom-
petencji (profile kompetencyjne i matryce kom-
petencji), zdolnosci/potencjatu (kryteria wyceny
talentu) lub kontrybucji na rzecz wyniku firmy
(poziom realizacji zatozonych dla stanowiska
wynikoéw pracy).

Systemowe podejscie do kaskady i operacjo-
nalizacji celéw organizacyjnych wraz z syste-
mem pomiaru i wynikajacych z niego graty-
fikacji, czyli premii i podwyzek lub/i dziatan
rozwojowych.

Sciezki karier — rozwoju stanowiskowego oraz
awanséw/sukces;ji.

Polityki i procedury dotyczace benefitéow i do-
finansowan oraz aktywnosci well beingowych
sponsorowanych przez firme.

Zaktualizowane standardy publikacji ogtoszen
oraz przeprowadzania rozmoéw rekrutacyjnych. ¢



Jak przygotowac sig
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0re bedzie takze Sprawiedliwe
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ANIA MORAWIEC-BARTOSIK
Autorka ksigzki Liczby w HR. Matematyczne ramy najbardziej
ludzkiej czesci biznesu (liczbywHR.pl) i inicjatorka pierwszego
w Polsce Badania Stanu Analityki HR (policzHR.pl), autorka ksigzki
Wynagrodzenie odczarowane. Skad sie bierze ptaca i ile moge zara-
biac¢? i inicjatorka badania Swiadomos$ci wynagrodzeniowej Polakéw
(ileMogeZarabiac.pl), zatozycielka firmy consultingowej HRrebels.

Teoretycznie do wejscia w zycie dyrektywy o transparentnosci wynagradzania zostato
nam sporo czasu, jednak jest to poczucie bardzo ztudne. Jesli nasza firma sktada sie

w potowie z kobiet, a nasza luka ptacowa wedtug kategorii, przy optymistycznym
zatozeniu, ze owe kategorie juz mamy, wynosi 10% zamiast oczekiwanych 5%,

to w zasadzie na samo wyréwnanie ptac kobiet w firmie bedziemy musieli znalez¢

w naszym budzecie 2,5% jego rocznej kwoty.



oze wydawac sie to kwotg niewielka,

ale bioragc pod uwage, ze firmy prze-

znaczajg w ostatnich latach okoto

4% na budzety podwyzkowe, mu-
simy zdawac¢ sobie sprawe, ze same podwyzki dla
kobiet skonsumujg nam ponad potowe tego, co po-
winnismy wydac na pracownikéw najstabiej optaca-
nych lub tych najlepszych, ktérych chcemy doceni¢
lub zatrzymac.

Dyrektywa wymaga od nas nie tylko zmniejsze-
nia luki w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, lecz
takze uporzadkowania naszych pfac i wszystkiego,
co wokét nich. W dalszej czedci tekstu skupimy sie na
kilku wymaganiach oraz krokach, ktére pomoga nam
uporzadkowac wynagrodzenia oraz przygotowac sie
do wejscia w zycie dyrektywy.

Przygotowanie polskich firm. Mimo iz 65% firm
przebadanych w V edycji Badania analityki HR twier-
dzi, ze ma widetki, to spora czes¢ deklaruje, ze sa one
nieuporzadkowane. Ponadto warto zwréci¢ uwage,
ze jedynie 39% ma posiada odswiezong strategie
wynagradzania i tylko 3/4 deklaruje powigzanie jej
ze strategia biznesowa, co oznacza, ze firmy czesto
pfaca, jak im ,wyjdzie", a nie zgodnie z tym, jakie cele
i ambicje maja. Do tego zaledwie 21% firm poréw-
nuje wynagrodzenia kobiet i mezczyzn. Czyli nasze
przygotowanie do wejscia w zycie dyrektywy jest
w fazie bardzo poczatkowe;.

Przygotowanie pracownikéw. Wyniki badania
$wiadomosci wynagrodzeniowej Polakéw nie napa-
wajg optymizmem (peten raport dostepny bezptatnie
na ileMogeZarabiac.pl):
= Az79% pracujacych Polakéw nie wie, ile zarabia, bo

nie odrdznia brutto od netto oraz nie zna petnych

kosztéw pracodawcy (tzw. brutto-brutto).

= 82% pracujacych Polakéw sadzi, ze zarabia mniej
lub tyle samo, co inne osoby wykonujace te sama
prace - tutaj niestety obawiam sie duzego nega-
tywnego wptywu niezrozumienia danych GUS

i przedrukowywania ich przez media w sposob

mato odpowiedzialny, bez wyjasnienia, ze GUS nie

pokazuje wynagrodzenia zasadniczego netto, ale
taczng wartosc 13 elementdw (jak np. premie, od-
prawy, dodatki, nadgodziny, jubileusze, uposazenie
oraz odprawy postow i senatoréw) w formie brutto.

= 89% pracownikdw nie czuje sie komfortowo, roz-
mawiajac 0 swojej pensji z kims obcym, a wtasnie
kims takim zwykle jest rekruter czy przetozony.

= 42% nigdy nie prosito o podwyzke ani nie nego-
cjowato swojego wynagrodzenia.

= Tylko 8% Polakéw negocjowato stawke w trakcie
rekrutacji.

= 47% pracujacych Polakéw swoje ostatnie nego-
cjacje ptacowe oparfo na argumencie stazu pracy,

lojalnosci wobec firmy czy zaangazowania - Za-
den z nich nie zwieksza niestety wartosci pracy
pracownikéw, a dopiero to moze by¢ przestanka
do ekonomicznie uzasadnionej (ze strony firmy)
podwyzki.

= Tylko 8% pracujacych Polakéw odréznia brutto
od netto oraz zna petne koszty pracodawcy i jed-
noczesnie zawsze szczerze odpowiada na pytanie
0 SWO0jg pensje.

Z tak niska $wiadomoscia i brakiem edukacji wy-
nagrodzeniowej nawet najlepiej skrojona polityka
wynagradzania jest skazana na porazke.

JAWNOSG A TRANSPARENTNOSG

Po pierwsze: jawnos¢ wynagrodzen, czyli
1 ujawnianie wynagrodzen poszczegdlnych oséb

przez pracodawce, nie jest mozliwa. Jest wrecz
nielegalna w $wietle przepiséw RODO.

Po drugie: transparentnos¢ nie musi ozna-
2 czac ujawniania tajemnicy przedsiebiorstwa,

bo ptace obecnych pracownikéw to znacza-
ca przewaga firmy w walce o talenty. Transparent-
noscig moze by¢ np. ujawnienie zasad ptacowych,
podwyzkowych i awansowych albo prosta i przej-
rzysta polityka ptacowa.

misji Europejskiej wcale nie méwi o tym,

0 czym trabity media, ktére cos sobie wymy-
Slity i przez dtugi czas nikt tego nie raczyt zweryfi-
kowac u zrodfa przed podaniem dalej. Dyrektywa
mowi jedynie, ze kandydat powinien poznaé przed
pierwszym spotkaniem rekrutacyjnym co najmniej
minimalng oferowang stawke wynagrodzenia, co
oznacza, ze wystarczy, jesli rekruter dzwonigc do
nas z zaproszeniem na rozmowe, juz po tym, jak za-
aplikowalismy na ogtoszenie, powie nam, jakg mi-
nimalna kwote mozemy zarobi¢. Zatem podawanie
widetek w ogtoszeniach o prace to raczej pobozne
zyczenie niz czekajagca nas rzeczywisto$¢. Duzo wie-
cej o réznicach w tych pojeciach przeczytasz w mo-
jej ksiazce Wynagrodzenie odczarowane.

3 Po trzecie i najwazniejsze: dyrektywa Ko-

Standardy w zakresie tworzenia nazewnictwa
i opisu stanowisk. Wiekszos$¢ klientéw, z ktorymi
pracuje, teoretycznie ma nazwy stanowisk, ale opi-
séw czesto brakuje (moim zdaniem nie jest to rzecz
niezbedna do pracy z dyrektywg czy stworzenia
efektywnej i konkurencyjnej strategii i polityki wy-
nagradzania oraz siatki pfac). Dlaczego teoretycznie?
Bo czesto okazuje sie, ze mimo iz wszyscy pracow-
nicy maja jakies nazwy stanowisk, to na koniec dnia



@ Tabela 1. Przyktadowe wartosci poziomdw umiejetnosci dla wartosciowania stanowisk

POZIOM ZNAJOMOSC ZNAJOMOSC WIEDZA
UMIEJETNOSCI KOMUNIKACJA OFERTY SYSTEMOW NEGOCJACJE TECHNICZNA

stuchanie podstawowa
ze zrozumieniem Znajomos¢
. szersza
2 aktywne stuchanie . .
Znajomosé
3 zrozumiata ptynne

komunikacja poruszanie sie

4 przekonywanie zaawansowana
innych Znajomosc¢
5 wywieranie biegta
wptywu Znajomosc¢

WAGI KOMPETENCJI

sprzedaz 2 2 1 2 0
2 1 2

wsparcie 1 1

analiz okazuje sig, ze spora czes¢ z nich ma je nadane
nieadekwatnie. Dyrektywa oficjalnie wymaga od nas
jedynie tworzenia nazw i opisow stanowisk neutral-
nych ptciowo. Ale czy to wystarczy, zeby stworzy¢
sprawiedliwa i konkurencyjna siatke ptac? Niestety
nie. Do stworzenia widetek potrzebujemy rzetelnych
nazw stanowisk, ktére beda mogty zosta¢ uzyte do ich
skategoryzowania i stwierdzenia, ze dane stanowisko
w firmie jest zawsze tak samo mapowane do danych
rynkowych i kazda osoba zajmujaca to stanowisko
rzeczywiscie zajmuje sie tym samym. Czy mozesz
powiedziec to o stanowiskach w swojej firmie? Jesli
nie, to pierwszym krokiem przygotowawczym pod
dyrektywe bedzie ich uporzadkowanie i upewnienie
sie, ze osoby, ktére maja rézne obowiazki, maja tez
rézne nazwy stanowisk.

Przyjecie spdéjnej i rzetelnej metodyki warto-
Sciowania stanowisk. Niby sprawa spojnosci jest

prosta, ale kiedy zaczniemy sie nad tym zastanawiac,
to metod wartosciowania jest na rynku tyle, ile firm.
Z jednej strony mozemy skorzysta¢ z metodologii
dostawcy naszych raportéw ptacowych, co jest zna-
Czacym uproszczeniem i moze zatatwic cafg sprawe
wartosciowania. Z drugiej jednak strony — wiemy, ze
kazda firma jest inna, ma inne cele i priorytety, wiec
i wartos¢, a doktadniej wartos¢ pracy poszczegdlnych
stanowisk moze sie w nich réznic. Najlepsza metoda
jest wartosciowanie na bazie kompetencji i umiejet-
nosci, ktérych oczekujemy od danego stanowiska,
do tego wziecie pod uwage wptywu finansowego
na organizacje i mamy gotowy nasz zestaw kategorii
i punktow, ktére pomoga nam zwartosciowac nasze
stanowiska i potaczyc¢ je w kategorie, ktérych wymaga
od nas dyrektywa. Zbyt duzo kategorii moze budzi¢
poczucie ,kombinowania” przez firme, za mato z ko-
lei utrudni nam rzetelne poréwnywanie stanowisk

@ Tabela 2. Wynik przyktadowego wartosciowania stanowisk

WYCENA

ZNAJOMOSC | ZNAJOMOSC WIEDZA KOMPETENCJI
UL ILELCH LC L LGS Gy -0 sYSTEMOW | NEGOCJACJE | 1reiiNICZNA | (z uwzglednieniem
jej wagi)
junior 3 8 2 4
3
3 specjalista 4 4 2 4 = 26
N
‘8'. ekspert 4 5 3 5 = 31
menedzer 5 4 4 5 = 32
junior 2 1 3 = 3 15
()
g specjalista 3 2 4 - 4 21
(=1
2 ekspert 4 2 5 = 5 26
menedzer 4 3 5 4 4 29




o podobnej wartosci pracy. Tu sprawdzi sie ztoty $ro-
dek. Przyktad wiasnej metody wartosciowania znaj-
dziesz w tabelach 1.i 2. Warto wzig¢ pod uwage, ze
wartosciowanie powinnismy przeprowadzi¢ na kilku,
maksymalnie kilkunastu wymiarach. Nie zapominajmy
tez o potozeniu wiekszego nacisku na kompetencje
i umiejetnosci kluczowe dla strategii organizacji. Jesli
réznicowanie na skali 1-5, jak pokazuje tabela 1., nie
jest wystarczajace, to kazdemu z poziomdéw mozemy
przypisa¢ warto$¢ punktowa.

Mimo iz 65% firm przebadanych

pomoga zdecydowad, czy sa w firmie stanowiska,
ktére chcesz wynagradzac inaczej niz pozostate (bo
s kluczowe dla strategii lub utrzymania ciggtosci lub
beda likwidowane).

Siatka ptac. Bardzo czesto korzystajac z rapor-
tow ptacowych i budujac siatki ptac na zasadzie
podrecznikowego +/-20% od mediany, tworzymy
siatke, w ktdrej miesci sie kilka procent pracownikow.
Jednak dobra i dobrze dobrana siatka (takze pod
katem nieobcigzania budzetu) ptacowa miesci w sobie
wiekszo$¢ obecnych wynagrodzen - zwykle kilka
procent pracownikéw powinno znaleZ¢ sie ponizej
(to osoby, ktére powinny otrzymac podwyzki
do minimalnego poziomu siatki) i kilka procent
pracownikéw powinno by¢ powyzej, bo mamy

w V edycji Badania analityki HR twierdzi,
ze ma widetki, to spora czesc deklaruje,
Ze sg one nieuporzadkowane. Ponadto
warto zwrocic uwage, ze jedynie 39% firm ¢ esne sprawied iy

R ) ) i niedyskryminujace, jest umiejetne skategoryzo-
ma odSwiezong strategie wynagradzania — wanie stanowisk. Czyli jeli dobrze przeprowadzimy
i ’[ylkO 3/4 deklarUje pOWiazanie JeJ porzadkowanie nazw stanowisk, a pdzniej popraw-

. . nie je skategoryzujemy, to stworzenie siatki pfac to

ze strategig biznesowa.

w zasadzie kilka formut w excelu lub dobrze zapro-

swiadomos¢, ze na rynku czes¢ pracownikéw jest
przeptacana - celowo lub przez przypadek. Naj-
wiekszym wyzwaniem w budowie siatek pfac, ktére
beda jednoczesnie sprawiedliwe, konkurencyjne

Strategia wynagradzania. Kiedy wiemy juz, jakie
stanowiska w firmie mamy, jakg warto$¢ przynosza
firmie i jak je zgrupujemy, mozemy pomyslec o stra-
tegii wynagradzania. W wiekszosci przypadkéw HR
skupia sie tutaj na perspektywie HR-owej, jednak na
strategie wynagradzania wptywaja takze czynniki
poza HR-owe, a nawet pozafirmowe. Na rysunku 1.
rozpisatam wszystkie elementy, ktére warto wzig¢ pod
uwage, decydujac, od czego chcesz wyjs¢ (czy bedzie
to mediana lub ktérys$ kwartyl z wybranego raportu
ptacowego, a moze statystyki obecnych wynagro-
dzen), tworzac siatke pfac. To sg tez elementy, ktére

RAPORTY
PLACOWE

RAPORTY
REKRUTACYJNE
EFEKTY STRATEGIA

REKRUTACIJI

@ Rys. 1. Czynniki wplywajgce na strategie ptacowa

PLACOWA

jektowana tabela przestawna.

Réznicowanie plac. Zaréwno nasze lokalne prawo
pracy, jak i dyrektywa pozwalajag na réznicowanie
wynagrodzen pod wzgledem poziomu umiejetno-
$ci, wysitku, zakresu odpowiedzialnosci i warunkéw
pracy, oraz — w stosownych przypadkach - wszelkich
innych czynnikéw, ktére maja znaczenie w danym
miejscu pracy lub na danym stanowisku. Oznacza
to, ze systemy wynagrodzenia zmiennego, ktére
beda oparte na celach, wskaznikach, wymiernych
kryteriach, nie beda traktowane jako dyskryminu-
jace, jesli dobrze je zaprojektujemy. Musimy jednak
w tym miejscu pamietac, ze jesli kobieta zajmujaca to
samo stanowisko co mezczyzna ma od niego nizsze




B liczba kobiet

Zarzad (B)

B-L

B liczba mezczyzn

-« I

@ Wykres 1. Liczenie luki pfacowej ogétem

wynagrodzenie zasadnicze, to system premiowy,
ktéry nawet da im ten sam procent bonusa, bedzie
zwiekszat dysproporcje ptacowe na wynagrodzeniu
zasadniczym. W tym miejscu ponownie warto pochyli¢
sie nad strategig i celami biznesowymi, bo to one
powinny decydowac o tym, jakie cele i KPI dajemy
pracownikom w naszym systemie wynagrodzenia
zmiennego. W koncu z ekonomicznego punktu wi-
dzenia zalezy nam na tym, zeby pfaci¢ pracownikom
przede wszystkim za to, na czym firma zarabia.

Statystyki wg dyrektywy. To kolejny temat rzeka.
Dyrektywa wymaga od nas podawania kilku statystyk
i w niemal kazdej z nich czekaja na nas putapki, i to
powazne, jesli nie sprawdzimy tych danych wczesniej.

Po pierwsze, dyrektywa wymaga od nas policzenia
sredniej i mediany luki pltacowej ogétem w firmie,
korzystajac z ponizszych wzoréw dla wynagrodzenia
catkowitego oraz,w formie sktadnikéw uzupetniajacych
lub zmiennych”:

srednia ptaca kobiet - srednia ptaca mezczyzn

Srednia ptaca mezczyzn

oraz

mediana ptacy kobiet - mediana ptacy mezczyzn

mediana ptacy mezczyzn

Pamietajmy, ze dozwolona réznica to 5% na cat-
kowitym wynagrodzeniu za prace, czyli po wlicze-
niu chociazby premii. Jesli réznica ta bedzie wieksza,
bedziemy musieli wyjasnic jej przyczyny zwigzkom
zawodowym lub reprezentacji pracowniczej (stronie
spotecznej). A kiedy nasze wyjasnienia nie zostang
zaakceptowane, strona spoteczna bedzie miata pra-
wo uczestniczenia w planowanej naprawie wyna-
grodzen. Dodatkowy niepokdj budzi cos, co czytam
w dyrektywie jako brak przestrzegania RODO, jesli
strona spoteczna, w imieniu pracownika, zapyta o wy-
nagrodzenia 0s6b, dla ktérych statystyki ujawnityby

(B-3)
srodkowa kobieta
(B-4)

wysokos¢ pensji poszczegolnych pracownikow. W ta-
kim przypadku pracownik nie bedzie miat dostepu
do tych wynikéw, jednak strona spoteczna juz ten
dostep otrzyma i na jego podstawie bedzie miata
doradzac pracownikowi, czy jest dyskryminowany
oraz co powinien z tym faktem zrobic.

Kolejne statystyki wymagane dyrektywa to $rednia
i mediana luki ptacowej dla kategorii stanowisk.
Skorzystamy tu z tego samego wzoru, jednak wynik
bedzie liczony dla kazdej kategorii osobno. Na wy-
kresie 2. widzimy grupowanie stanowisk w kategorie
i liczenie luki ptacowej dla kazdej z nich oddzielnie.
Tutaj ponownie mozemy pozwoli¢ sobie na maksy-
malnie 5% luki w wynagrodzeniu catkowitym oraz
,w formie sktadnikéw uzupetiajacych lub zmiennych”.
Teraz widzimy, dlaczego poprawne skategoryzowanie
stanowisk bedzie kluczowe dla weryfikacji, czy nasza
polityka wynagradzania nie jest dyskryminujaca. Jesli
w kategorii B-1 znajduja sie dyrektorzy (zaté6zmy nawet
10 pan i 10 pandw, wszyscy z ptaca 30 000 zt), to w tej
kategorii znajda sie takze asystenci i asystentki zarzadu,
ktorzy takze raportujg bezposrednio do cztonkéw za-
rzadu (tu czesto jednak beda nadal zatrudnione kobiety
Z nizsza ptacy, zatdbzmy 5 pan i 1 pan ze stawka 10 000
zt). W tak pomieszanej kategorii wyjdzie nam bardzo
duza luka ptacowa, bo:
= S$rednia pfaca kobiet: 22 667 zt,
= $rednia ptaca mezczyzn: 28 000 zt,
= mediana ptacy kobiet: 30 000 zt,
= mediana ptacy mezczyzn: 30 000 zt.

Zatem z wzordéw dyrektywy wyjdzie nam:

$rednia placa kobiet - srednia placa mezczyzn _ 22 667 - 28 000

Srednia ptaca mezczyzn 28 000

oraz

mediana ptacy kobiet — mediana ptacy mezczyzn _ 30 000 - 30 000

30000

mediana ptacy mezczyzn

Srodkowy mezczyzna

= 19% luki

= 0% luki




Przy okazji widzimy, dlaczego $rednia nie jest do-
bra statystyka, bo jest bardzo wrazliwa na obserwacje
odstajace.

Do stworzenia widetek potrzebujemy
rzetelnych nazw stanowisk, ktore beda
mogty zostac uzyte do ich skategoryzo-
wania i stwierdzenia, ze dane stanowisko
w firmie jest zawsze tak samo mapowane
do danych rynkowych i kazda osoba
zajmujaca to stanowisko rzeczywiscie
Zajmuje sie tym samym.

Kolejny wzér bedzie pokazywat dostepnosc wy-
nagrodzenia zmiennego i uzupetniajacego dla
kobiet i mezczyzn, a dokfadniej odsetek oséb z takimi
sktadnikami wynagrodzenia:

liczba kobiet ze ski. uzupetniajacymi lub zmiennymi

liczba kobiet

oraz

liczba mezczyzn ze ski. uzupetniajacymi lub zmiennymi

liczba mezczyzn

Sprawa wydaje sie ponownie prosta i oczywista —
w wiekszosci firm wszyscy pracownicy maja dostep do
jakiejs formy wynagrodzenia zmiennego. Co jednak sie
stanie z tymi wynikami w organizacji, gdzie wynagro-
dzenie zmienne wyptacamy np. tylko sprzedawcom,

wsrdd ktérych wiekszos$¢ stanowig mezczyzni, pod-
czas gdy wiekszos¢ back-office to kobiety? Ponownie
wyjdzie nam, ze dyskryminujemy kobiety, mimo ze
w zaden sposéb nie opieramy dostepnosci do wy-
nagrodzenia zmiennego na plci.
Ostatnia opublikowana statystyka méwi nam
o sprawdzaniu odsetka kobiet i mezczyzn w kaz-
dym kwartylu wynagrodzenia. Czyli ponownie co$,
co pokaze nam luke stanowiskowa, ale niekoniecz-
nie dyskryminacje ptacowa. Zacznijmy od tego, jak
to policzymy: jesli uporzadkujemy wynagrodzenia
wszystkich naszych pracownikéw (oczywiscie po
przeliczeniu na peten etat) od najmniejszych do
najwiekszych i podzielimy pracownikéw na cztery
réwne liczebnosciowo grupy, otrzymamy kwartyle:
= Q1 - czyli kwartyl pierwszy, méwi nam, ze 25%
pracownikéw zarabia co najwyzej dana kwote;
= Q2 to takze mediana, ktéra méwi nam, ze potowa
pracownikéw zarabia co najwyzej, a potowa co
najmniej wartos¢ mediany (Q2);
= Q3, czyli kwartyl trzeci, méwi nam, ze 75% pra-
cownikéw zarabia co najwyzej wartos¢ tego
kwartyla;
= Q4 technicznie to wartos¢ maksymalna, ale na
wykresie 3. pokazuje nam 25% pracownikéw
zarabiajgcych od co najmniej wartos¢ kwartyla
trzeciego do wartosci maksymalne;j.

Jesli policzymy kwartyle dla catej firmy, zobaczy-
my to, co na stupku pierwszym wykresu 3. — kazda
z czterech grup bedzie tak samo liczna i bedzie
zawierata okoto 25% pracownikéw (wszystko za-
lezy od tego, jak wielu pracownikéw zarabia do-
ktadnie kwote, ktora stanowi wartos¢ kwartyli).
Jednak w firmie, ktérej strukture widzimy na po-
przednich wykresach - czyli kobiety zajmujace

H |iczba kobiet ®liczba mezczyzn
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@ Wykres 2. Liczenie luki ptacowej wedtug kategorii
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@ Wykres 3. LXXXXXXX

nizsze stanowiska, z nizsza wartoscia pracy, a wiec
i w petni sprawiedliwie nizej optacane stanowiska,
beda nadreprezentowane w kwartylach pierwszym
i drugim, a panowie, ktérych moze by¢ mniej w fir-
mie, ale zajmujg wyzsze, a przez to wyzej optacane
stanowiska, beda nadreprezentowani w kwartylach
trzecim i czwartym. Ponizszy wykres zasugeruje,
ze ptacimy kobietom mniej, ale nie powie nam, ze
przyczyna nie jest dyskryminacja pfacowa, a kwestie
spoteczne i gospodarcze oraz wychowawcze, ktére
sprawiaja, ze struktura wielu firm nadal skfada sie
z kobiet na stanowiskach wykonawczych i mezczyzn
na stanowiskach menedzerskich.

GO ZATEM IROBIC, ZEBY SIE NIE NAROBIC,
ALE SIE PRZYGOTOWAG?

Przede wszystkim nalezy zacza¢ od zrobienia po-
rzadkéw w naszych danych oraz z wiedzg naszych
pracownikéw o wynagrodzeniu.

wie, czym rézni sie netto do brutto i od kosz-

tow pracodawcy. Wiekszos¢ z nich czerpie wie-
dze o pensji od innych oséb (ktére nie znaja réznicy
miedzy brutto a netto, a do tego czesto zawyzaja
lub zanizajg swoja pensje) lub z mato wiarygodnych
zrodet, jak GUS (duzo wiecej o tym, dlaczego GUS
nie jest odczytywany prawidtowo przez pracowni-
kéw, znajdziesz w ksigzce Wynagrodzenie odczaro-
wane; znajdziesz tam tez duzg dawke edukacji dla

] Edukacja pracownikéw - zaledwie 21% z nich

10%

kobiety

Q3 Q4

33%

41%

16%

mezczyzni

pracownikéw), media czy darmowe raporty rekruta-
cyjne, ktére maja zupetnie inny cel niz informowanie
o tym, kto ile moze zarabia¢ (o tym z kolei wiecej
przeczytasz w raporcie z badania swiadomosci wy-
nagrodzeniowej Polakéw na ileMogeZarabiac.pl).

niach o prace i w kontraktach pracowniczych -

tak, zeby nazwy stanowisk oddawaty to,
Czym pracownicy majg sie zajmowac i jaka wartos¢
do firmy wnosza. (Stanowiska, a nie pracownicy!
Bo o wartosci pracy pracownika méwimy jedynie
w kontekscie poruszania sie w widetkach dla dane-
go stanowiska oraz przy wynagradzaniu zmiennym).

2 Uporzadkowanie nazw stanowisk w ogtosze-

metodyki, jakiej uzyjemy lub uzywamy do

3 Dobdr, odswiezenie lub uporzadkowanie
wyceny wartosci pracy na stanowiskach.

Przemyslana kategoryzacja stanowisk, np.
4 wedtug metodologii dostawcy raportu pta-

cowego, seniority (tu putapka, bo czesto
specjalista specjaliscie nie réwny, jak np. ten od cy-
berbezpieczenstwa i ten od archiwizacji dokumen-
tow), wartosci wtasnej wyceny.

do obecnych pozioméw wynagrodzenia,
wynagrodzenia na ryku, strategii organizacji
oraz mozliwosci budzetowych firmy. ¢

5 Utozenie widetek ptacowych adekwatnych
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b1y CZas
10... NOWY
eefit?

(a6 Study firmy Revolut

Czas. Czesto okreslany jako najcenniejsza waluta
$wiata. Nie da sie go kupic. Straconego czasu nie da sie
odzyskac. Wraz z rozwojem technologicznym mamy
wrazenie, ze mamy go tez coraz mniej. Dzieje sie duzo,
kazdy za czyms pedzi i stara sie ze wszystkim zdazy¢ -
kariera, rodzina, podréze, spotkania towarzyskie, czas na
social media, pasje i wypoczynek - trudno to wszystko
zmiesci¢ w 24-godzinnej dobie. W Revolut chcemy,
aby nasi pracownicy mogli mie¢ wiecej czasu dla siebie,
dlatego rozszerzylismy naszg oferte benefitéw o te
zwigzane z... czasem i elastycznoscia.
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MIANY NA RYNKU PRAGY

Coraz czesciej i gtosniej na swiecie za-

czeto méwi¢ o wellbeingu, o odpoczyn-
ku, o zdrowiu psychicznym. Mtodsze pokolenie
wchodzace na rynek pracy réwniez jasno i wyraz-
nie moéwi: ,chcemy mie¢ wiecej wolnego czasu’,
,chcemy korzystac z zycia, a nie spedzac 12 godzin
dziennie za biurkiem’, ,chcemy pracowac elastycz-
nie i z duzym zaufaniem od pracodawcy”.

Réwniez wspoétczesne badania rynkowe i trendy
konsumenckie pokazujg, ze klienci coraz bardziej
cenig swoj wolny czas, dlatego firmy oferujace szyb-
sze, bardziej wygodne i dostepne ustugi czesto maja
przewage na rynku. Dlatego nie powinno dziwi¢, ze
juz od dtuzszego czasu réwniez pracodawcy pochylaja
sie nad tematem czasu pracy. W réznych czesciach
Swiata prowadzone s3 eksperymenty dotyczace wpro-
wadzenia czterodniowego tygodnia pracy, pojawiajg
sie elastyczne formy zatrudnienia, aby pracownicy
mogli jak najlepiej planowac swdj czas pracy i czas
wolny, ale takze... zmienia sie forma benefitow.

BENEFITY NA MIARE XXI WIEKU

Korzysci z benefitéw dla pracownikéw to temat,
ktéry w ostatnich latach wydawat sie juz wyczer-
pany. Karty sportowe, opieka medyczna, ubezpie-
czenie na zycie, owoce w biurach, darmowe lunche,
samochody - to wszystko juz mozna byto cytowa¢
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ofercie mamy juz ubezpieczenia, podréze, inwe-
stycje, kryptowaluty, rozwigzania dla firm, konta
dla dzieci i miodziezy oraz setki innych produktéw,
ktdre oferujemy niemal na catym $wiecie. Praca
w tak szybko rozwijajacym sie fintechu potrafi
momentami przyprawi¢ o bél gtowy i niezwykle
istotne dla nas jest to, aby pracownicy pamietali
rowniez, aby dbac o odpoczynek. Zwtaszcza kiedy
pojawiaja sie czynniki zewnetrzne, ktére wellbeing
potrafig zaburzyc¢.

/atrudniajgc odpowiednich kandydatow

| budujac kulture zaufania, jestesmy

w stanie zaoferowac wiece] elastycznosci
I mniej kontroli, a w zamian wcigz otrzymujemy
zaangazowanych i sumiennie wykonujacych
SWOjg prace pracownikow.

Pierwszy raz zaoferowalismy pracownikom tzw.
wellbeing days w 2021 r. Byta to nasza odpowiedz
na przedtuzajacy sie lockdown, prace z domu - brak
mozliwosci zorganizowania spotkan integracyjnych
w biurach. Kazdy pracownik otrzymat 2 ptatne dni
wolne do wykorzystania na,natadowanie baterii”.

Kolejny raz dni wellbeingowe pojawity sie w 2022 .
z powodu wybuchu wojny w Ukrainie. Nie tylko Po-
lacy czy mieszkancy krajéw osciennych mocno czuli
niepokoj zwigzany z tymi wydarzeniami, dlatego to
rozwigzanie zaoferowalismy réwniez wszystkim pra-
cownikom. Ponownie kazdy z Revoluterséw na catym
$wiecie do swojej puli urlopowej dostat dodane 2 dni
ptatnego wolnego. Dodatkowo, z uwagi na sytuacje
w Polsce, pracownicy Revolut otrzymali dodatkowy
1 ptatny dzien do wykorzystania na wolontariat i po-
moc uchodzcom z Ukrainy.

Aby promowac nasze wellbeing days i taka forme
odpoczynku, w kilku wellbeingowych newsletterach
dzielilismy sie krétkimi relacjami na temat tego, jak
pracownicy wykorzystujg swoéj czas na wellbeing. La-
two byto zauwazy¢, iz kazdy z nas odpoczywat w inny
sposdb - dla jednych pracownikéw to byta okazja
na krétki wyjazd rowerowy lub na tono natury, dla
innych spotkanie z przyjaciétmi, a dla jeszcze innych
po prostu odpoczynek w domu.

Ta forma benefitu bardzo przypadta pracownikom
do gustu - tylko od maja do listopada zesztego roku
wykorzystanych zostato 7078 dni wellbeing i jedy-
nie 3 pracownikow nie skorzystato z oferowanego
benefitu.

= SWIETOWAC URODZINY

Az do 2022 r. w Revolut swietowalismy urodziny
pracownika poprzez podarowanie mu urodzino-
wego prezentu z logo firmy. Nasz wewnetrzny
sklep oferowat kilka zestawow gadzetow, ktore
w zaleznosci od preferencji pracownik mégt so-
bie zamoéwié. Byt réwniez e-mail z zyczeniami,
a wiec mozna by uznag, ze nie trzeba nic zmie-
nia¢ i temat urodzin jest zaopiekowany. Jednak
w zgodzie z jedna z naszych wartosci Never Settle,
zastanawiali$my sie w zesztym roku: czy mozna
Swietowac urodziny pracownika jeszcze lepiej?
Na nowo spojrzelismy na przekréj pracownikdw
i ich potrzeby - czy aby na pewno gadzety nie
laduja tylko na potce? Czy mozemy miec gadzet,
ktéry przypadnie do gustu wszystkim 6 tys. pra-
cownikéw na $wiecie? Widzac popularnos¢ dni
wellbeing, postanowilismy wiec péjs¢ w te strone
i zaoferowac dzien wolny z okazji urodzin.

| tak na catym Swiecie w Revolut wprowadzilismy
tzw. birthday day, czyli ptatny dzier wolny, ktéry moz-
na wzig¢ w dowolnym dniu w miesigcu, w ktérym
obchodzi sie urodziny. Wszystko po to, aby nie wyklu-
czyc¢ tych, ktorych dzien urodzin wypada w weekend
oraz utatwi¢ pracownikom elastyczne swietowanie.
Dzien wolny z okazji urodzin moze by¢ doskonata
okazja do zorganizowania przyjecia, wyjscia na kolacje
z bliskimi lub po prostu na relaks w domu. Wierzymy,
ze taka forma prezentu przyczynia sie do zwiekszenia
poczucia szczescia i zadowolenia pracownika, co moze
przektadac sie na lepsze wyniki w pracy.

Niektorzy menedzerowie ida o krok dalej i z bu-
dzetdw zespotowych (ktore dostaja co kwartat na
integracje zespotéw) zamawiajg np. wspaniate revo-
lutowe torty do doméw pracownikéw.

= PRZYGOTOWAC SIE DO ZMIAN W ZYCIU
W Revolut Polska zatrudniamy aktualnie juz
ponad 1 tys. 0séb, z czego niemal
potowa to kobiety. Ponad 86%
naszych pracownikéw to
osoby w wieku 24-40 lat.




Dlatego wiemy, iz benefity skierowane do rodzi-
cow lub oséb planujacych powiekszenie rodziny,
beda rowniez cieszyly sie popularnoscia.

Od stycznia tego roku Revolut w Polsce oferuje
tzw. dni cigzowe, czyli ptatne, dodatkowe 4 dni urlopu
dla kobiet w cigzy. Bo wiemy, ze powiekszenie ro-
dziny to wiele na gtowie. Ten benefit daje przysztym
mamom prawo do wolnego dnia w ciggu tygodnia,
ktéry moga wykorzysta¢ dowolnie: odwiedzic¢ leka-
rza, przejs¢ kurs w szkole rodzenia, zakupi¢ wozek
lub po prostu dodatkowo odpoczaé. Dni cigzowe
dla mam w ciagzy pozwalaja przysztym mamom na
skoncentrowanie sie na swoim zdrowiu i zdrowiu
swojego dziecka, co pozytywnie wptywa na ich dobre
samopoczucie i zmniejsza poziom stresu.

* NIE PRZEGAPIC WAZNYCH MOMENTOW

W ZYCIU

Powiekszenie rodziny to nie tylko wazny moment
dla kobiet. Dlatego w Revolut wprowadzilismy
réwniez dodatkowy urlop ojcowski — dodatkowe
10 dni urlopu dla tatusidw, ktérym przystuguje
ustawowy urlop ojcowski. W sumie jest to: do
2 tygodni (ustawowy urlop ojcowski) i 10 dni
(dodatkowe swiadczenie dotyczace urlopu oj-
cowskiego Revolut). Wiemy, ze czas dla rodziny to
czas bezcenny, szczegolnie wazny w pierwszych
miesigcach zycia dziecka. Dodatkowo, dzieki na-
szej globalnej polityce elastycznosci, pracownicy
sami decyduja, czy pracowac¢ w domu, czy z biura.

Jednym z réwnie waznych momentéw w zyciu

jest slub. Dni wolne z okazji $lubu zapewnione sg
w Polsce ustawa i pracownikowi przystuguje 2 dni
urlopu okoliczno$ciowego. Jednak, aby nasi pra-
cownicy mogli cieszy¢ sie chwilg jeszcze dtuzej,
Revolut wydtuzyt ptatny urlop okolicznosciowy
z okazji $lubu do 5 dni.
Patrzac na strukture demograficzng
firmy — wierzymy, ze réwniez ten be-
nefit przyda sie wielu pracow-
nikom i pracowniczkom.
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= MOC SPOKOJNIE PRZEJSC PRZEZ TRUDNE

MOMENTY

Wiemy, ze czas dla siebie trzeba znalez¢ zaréwno

Swietujac, jak i przezywajac te smutne chwile w zy-

ciu, dlatego w 2022 r. wprowadziliSmy réwniez:

- wydtuzenie urlopu okolicznosciowego w przy-
padku smierci w najblizszej rodzinie do 5 dni
i wéréd dalszej rodziny do 3 dni,

- dodatkowe 15 dni ptatnego urlopu w przy-
padku poronienia.

GZAS T0 JEDNO, ELASTYGZNOSC T0 DRUGIE. BIURO
GZY DOM?

Przed pandemig COVID-19 Revolutersi pracowali jak
w wielu innych firmach. Piekne, duze biuro w Krakowie,
codzienne dostawy owocéw, przekaski na sniadanie.

W Revolut postanowilismy zrobic krok
dalej i zaoferowac naszym pracownikom

benefity, ktore mozna wykorzystac

niezaleznie od wieku, petnionej funkgji

spotecznej czy upodoban.

Z perspektywy biznesu, pandemia i lockdown nie
zmienity jednak wiele - z racji na charakter zespotéw,
ktore od poczatku byty globalne, moglismy z dnia na
dzien zapewnic bezpieczenstwo naszym pracownikom
i umozliwi¢ im prace z domu. Covid nie zmienit tego,
jak pracowalismy, ale zmienit miejsce skad pracowa-
lismy. | ta zmiana dla naszych pracownikéw okazata
sie bardzo pozytywna. Pod koniec pierwszego pande-
micznego roku przeprowadzilismy globalng ankiete
dotyczaca pracy zdalnej, a takze przeanalizowalismy
wyniki — zardwno zespotowe, indywidualne, jak i pod
katem wspotpracy.

EFEKTY?

W wiekszosci badanych zespotow ich zespotowe
wyniki byty rownie dobre lub nawet lepsze niz przy
pracy z biura. Jesli chodzi o prace indywidualna, to
tutaj byt jeszcze wiekszy skok — poprawe wynikéw
indywidualnych zobaczylismy az u 61,2 % pracow-
nikéw. Te wyniki utwierdzity menedzeréw w prze-
konaniu, Zze zatrudniamy naprawde wspaniatych
i odpowiedzialnych pracownikéw - dlaczego wiec
nie dostosowac lepiej naszego stylu pracy do ich
potrzeb? Ta nagta zmiana pokazata, ze przekonania
i styl pracy, ktére od lat narzucato spoteczenstwo, to
nie jedyne dostepne rozwiazania.
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Dlatego postanowilismy zapytac¢ pracownikéw, jak
chca pracowac. Wyniki okazaty sie zréznicowane, ale
tylko 2,5% pracownikéw chciato wrécic na peten etat
do biura, podczas gdy 36% preferowato 100% pracy
zdalnej. Pozostali skfaniali sie ku modelowi pracy hy-
brydowej, a wiec cze$¢ pracy zdalnej, a cze$¢ z biura.

Majac jasne informacje od pracownikow, nie
mielismy na co czekac. Po przeprowadzonych we-
wnetrznych badaniach powstata koncepcja statej
elastycznej formy zatrudnienia, ktéra trwa do dzis,
i nic nie zapowiada, abysmy mieli jg zmieniac.

Aktualnie wszystkie nasze biura na catym Swiecie
sg otwarte i czes¢ pracownikéw pracuje z nich regu-
larnie. Wciaz tez rozrastamy sie i otwieramy nowe
siedziby — kolejne biura pojawity sie w Madrycie,
Barcelonie i w Tokio. Jednak wiemy, ze pracownicy
cenig sobie elastycznos$¢ i mozliwos¢ wyboru. Dlatego
w Revolut nie trzeba deklarowa, ile dni w tygodniu
pracuje sie z biura, a ile z domu. Jestesmy w tej kwestii
catkowicie neutralni. Jesli kto$ wstaje rano i czuje, ze
chce dzi$ przyjs¢ do biura, otwiera aplikacje, rezerwuje
biurko i przychodzi. Jesli planowat przyjs¢ do biura,
ale z réznych przyczyn o poranku okazato sie to wy-
zwaniem - odwotuje swojg rezerwacje biurka i tego
dnia pracuje z domu. Sg osoby, ktére chca pracowac
100% zdalnie przez caty rok i nikt u nas ich nie pyta
ani nie naktania do przychodzenia do biura. Biura to
aktualnie réwniez miejsca na integracje i spotkania.
Co miesigc organizujemy tematyczne RevSocials, ktére
pomagajg pracownikom sie zintegrowac.

Dzieki tego rodzaju elastycznosci, nasze oferty
pracy dostepne sg dla kandydatow z catej Polski,
a nawet Swiata. Rekrutujemy zdalnie, przed rozpo-
czeciem pracy wysytamy sprzet do domu, szkolenia
tez s zdalne. Kazdy pracownik ma indywidualna sy-
tuacje zyciowa i przymuszanie kogo$ do pojawiania
sie w biurze, kiedy jego praca moze zosta¢ wykonana
catkowicie zdalnie, wydaje sie by¢ passé. Takie praktyki
sg sprzeczne z kierunkiem, w ktérym rozwijamy firme
i nasza kulture organizacyjna.

PRACUJ, SKAD CHCESZ

Nasz hybrydowy model pracy dopasowujemy do
wspotczesnego stylu zycia. Polityka czasowej pracy
zdalnej z zagranicy umozliwia naszej wielonaro-
dowej spotecznosci Revolut czestsze i dtuzsze od-
wiedziny u bliskich za granicg lub zmiane otocze-
nia, ktéra niejednokrotnie przektada sie na lepsze
samopoczucie, wzrost motywacji i zadowolenia.
Revolut znosi granice, jesli chodzi o ustugi finanso-
we na $wiecie - dlaczego nasz model zatrudnienia
miatyby odbiega¢ od filozofii firmy? Pracownicy
Revolut opowiedzieli sie za elastycznoscia i whasnie
takie, dostosowane do ich stylu zycia warunki pracy,

chcemy tworzy¢. Wspieramy naszych pracownikéw
w realizacji planéw podrézniczych, jak i spedzenia
jakosciowego czasu w gronie rodzinnym za granica.

PRACUJ, JAK CHCESZ

Na poczatku 2023 r. przeprowadzilismy pogtebione
wywiady indywidualne z naszymi pracownikami.
Zapytalismy ich, czego oczekujg od idealnego pra-
codawcy. Trzy najczesciej pojawiajace sie odpowie-
dzi to:

= elastycznosc,

= work-life balance,

= mozliwos¢ pracy zdalnej.

| ta elastycznos¢ w Revolucie czesto wchodzi na
dodatkowy poziom. Oczywiscie sg stanowiska, ktére
wymagaja systemu zmianowego, np. obstuga klienta -
tutaj z uwagi na charakter wykonywanej pracy ta
elastycznosc jest ograniczona, jednak w przypadku
95% stanowisk w firmie, praca asynchroniczna jest
standardem. Pracujemy globalnie w réznych strefach
czasowych, gdzie nie mozna by¢ 24/7 na spotkaniach.

,Gdy dotgczytam do firmy, bytam zaskoczona,
widzgc w srodku dnia status na Slacku (komuni-
katorze firmowym) z opisem: «Wyprowadzam.
Wracam dziata¢ za 15 minut» lub zarezerwowa-
ne w kalendarzu spotkania na joge, spacer czy
odbior dzieci ze szkoty i wspolny obiad”.

NEVER SETTLE

Zdajemy sobie sprawe, ze to nie koniec. Temat bene-
fitow i kultury w miejscu pracy to temat bardzo ela-
styczny — wraz ze zmiana stylu zycia, beda zmieniaty
sie tez style pracy. Kluczowe jest, by pracodawcy nie
zamykali sie na zmiany, gdyz te, pomimo iz bywaja
przerazajace, potrafig przynies¢ wiele korzysci. Nasze
badania pokazaty, ze pozwalajac pracownikom ta-
czy¢ zycie zawodowe z prywatnym, nie ryzykujemy
biznesu i nie musimy obawiac sie stabszych wyni-
koéw. Jako pracodawcy nie powinno nam zatem prze-
szkadza¢, jak i kiedy nasz pracownik wykonuje swoja
prace. Zatrudniajac odpowiednich kandydatéw i bu-
dujac kulture zaufania, jestesmy w stanie zaoferowac
wiecej elastycznosci i mniej kontroli, a w zamian
wcigz otrzymujemy zaangazowanych i sumiennie
wykonujacych swojg prace pracownikéw. Jak wi-
da¢, takie podejscie dziata: nasza firma sie rozrasta,
wypuszczamy nowe produkty, wchodzimy na nowe
rynki, zatrudniamy nowych pracownikéw.
Autorka: Karolina Kubala
Zwyciezczyni kategorii: WELLBEING
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'BADZ S0BA, Z NAMI

kampama [eKTutacyina
dngazujaca pracownikow

(ase study Green Caffé Nero

Jak zwrécic¢ uwage, ze w ramach organizacji jestesmy tolerancyjni
i otwarci na kazdego cztowieka niezaleznie od pfci, orientacji,
rasy, wyznania, narodowosci? Najlepiej w ramach kampanii, ktorg
zrealizujemy wspolnie z pracownikami. Kampania rekrutacyjna
,Badz soba, z nami”to przyktad dziatan wizerunkowych
dziatajgcych zarbwno zewnetrznie, jak i wewnetrznie.

Jak wygladaty prace koncepcyjne i realizacja tej kampanii?
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ilka ostatnich lat to czas bardzo wielu wy-
zwan, zmian i adaptowania sie zespotow
oraz organizacji do ciggle zmieniajacej
sie rzeczywistosci. Branza gastronomicz-
na byta, jest i przez najblizsze lata bedzie jedng
z najdotkliwiej doswiadczonych przez czynniki ze-
wnetrzne. Zaczeto sie od pandemii, ktéra przynio-
sta lockdown i obostrzenia, a chwile potem wybu-
chfa wojna w Ukrainie i przyszto nam sie zmierzy¢
z inflacja, jakiej nie widzieliSmy w Polsce od ponad
20 lat. To wszystko sprawia, ze jeszcze wazniejsza
niz kiedykolwiek stata sie potrzeba ciggtego dba-
nia o zespoty, pielegnowania relacji, budowania
bezpieczenstwa, kultury feedbacku oraz stabilno-
$ci, aby moc zatrzymad ludzi i dalej ich rozwijad.
Umiejetnosc¢ szybkiego biznesowego adaptowania
sie do nowych realiéw, posiadanie szerokiej gamy
narzedzi i kompetencji miekkich sg kluczowe i de-
cydujace o tym, kto i jak przetrwa ten czas.

CAtA NADZIEJA W KAWIE

To hasto towarzyszy nam przez cata, 20-letnig juz,
historie firmy. Wysmienita kawa, $wieze jedzenie,
lokalizacje i design kawiarni to bardzo duzo ele-
mentéw, ktére wyrdzniajg Green Caffe Nero, ale
nie wszystkie. Cata nadzieja w kawie. Cata nadzie-
ja w ludziach, w zespotach, w Was. Mocno w to
wierzymy i praktykujemy kazdego dnia, bo tym
najwazniejszym i jednoczesnie niezbednym czyn-
nikiem catej uktadanki jest cztowiek. To, w jaki
sposéb kazda osoba z naszego ponad tysiecznego
zespotu bedzie otoczona opieka jest decydujace
dla stabilnosci i rozwoju catej organizacji. Jestem
przekonany, ze to, jak udaje nam sie przezwycieza¢
trudnosci i przeszkody, jest wynikiem wiary w te
same wartosci od wielu lat oraz relacji, jakie budu-
jemy ze sobga i o ktére nieustannie dbamy.
Wyzwania, z jakimi mierzymy sie na réznych
etapach rekrutacji oraz onboardingu, sg spowodo-
wane bardzo czesto ogélnym postrzeganiem branzy
gastronomicznej. Wedtug kandydatek/kandydatéw
sg to chociazby liczba likwidacji i bankructw lo-
kali w trakcie i po pandemii oraz dziatalnos¢ firm,
ktére oczekuja tylko szybkiego zysku tu i teraz, bez
wiekszych perspektyw i mozliwosci rozwoju dla
ludzi. W zwiazku z tym szczegdlnie zwracamy
uwage na:
= przekonanie kandydatéw, ze praca w kawiarniach
Green Caffe Nero jest pewna i stabilna;
= wsparcie nowych baristek/baristéw podczas
pierwszych tygodni szkoleniowych, ktére dla
kogos, kto rozpoczyna swoja kariere zawodowa
w gastronomii, moga okazac sie trudne, chociazby
z racji ilosci wiedzy, jaka trzeba przyswoi¢, aby

moc parzy¢ kawe i obstugiwac gosci zgodnie ze
standardami Green Caffé Nero;

= wiare w to, ze nie jeste$ tutaj sam(a) i na kazdym
etapie mozesz liczy¢ na pomoc;

= pokazanie fantastycznych mozliwosci rozwoju
w wielu obszarach;

= zachecenie do pokonania wtasnych stabosci
i obaw, a tym samym nabycia pewnosci siebie
i umiejetnosci dziatania w zespole.

Duza cze$¢ tych wyzwan biora na siebie dziaty
rekrutacyjny i szkoleniowy, ktére spedzaja najwiecej
czasu z nowymi baristkami/baristami w pierwszym
okresie naszej wspolnej przygody. Dziatamy transpa-
rentnie oraz szczerze. Podczas pierwszej rozmowy
telefonicznej, a nastepnie w trakcie spotkania na
zywo z nowa/nowym kandydatka/kandydatem, in-
formujemy o zasadach, godzinach pracy, zakresie
obowigzkéw, mozliwosciach rozwoju i benefitach.
Od poczatku gramy w otwarte karty i niczego nie
ukrywamy.

KAWA W DOBRYCH REKACH

Autentycznos¢ dziatania podkresla fakt, ze ponad
90% wszystkich awanséw to te wewnetrzne. Jest to
naturalny proces, w ktérym barista znajduje sie po
pierwszym okresie wdrozenia.

Odpowiedziag na wyzwania, jakie stawia przed

nami obecna sytuacja spoteczno-gospodarcza,

dotarcie i pozyskiwanie kandydatow, a takze na-

sze potrzeby zwigzane z rozwojem, jest kampania

,Badz sobg, z nami”. To zupetnie oczywiste, ze:

= mniejsza rotacja personelu ogranicza koszty
rekrutacyjne i szkoleniowe;

= czas i srodki zaoszczedzone na tych proce-
sach mozna przeznaczyc¢ na inne aktywnosci;

= doswiadczony, sSwiadomy i zadowolony pra-
cownik zapewnia lepsze standardy i efek-
tywniej szkoli kolejne osoby;

= wszystko w organizacji dziata sprawniej
i wydajniej, gdy gtownym problemem nie
jest deficyt kadry.

Zdecydowana wiekszo$¢ oséb pracujacych w na-
szym head office przeszta cata droge od baristy do
obecnego stanowiska. W dziatach operacyjnym,
jakosci kawy, HR, szkolen i rekrutacyjnym caty sktad
zaczynat swoja kariere zawodowa za barem. W po-
zostatych zespotach ten wskaznik jest na poziomie
80-90%. Sa to osoby, ktérych kariera w Green Caffe
Nero trwa kilka lub kilkanascie lat.



TAM DOM TWOJ, GDZIE KAWA TWOJA

Umowilismy sie na kawe, bo podobno cata nadzieja

w kawie... Rekrutacja, cze$¢ HR, komunikacja we-

wnetrzna. Razem 7 oséb, bo podobno 7 to szcze-

Sliwa cyfra... Chcielismy podtrzymac te same za-

tozenia, ktére praktykowalismy przy poprzednich

kampaniach rekrutacyjnych, czyli:

= (Catos¢ powstanie naszymi sitami i wedtug wta-
snych pomystéw.

= Zdjecia zrobi zaprzyjazniony fotograf, ktéry juz
zna firme, ma dobry kontakt z ludzmi i wiemy, ze
jego zdjecia bedg dobre, naturalne i w terminie.

= Wszystkie materiaty do kampanii przygotuje grafik,
ktory konczyt studia, bedac barista w Green Caffé
Nero i obecnie robi praktycznie catg komunikacje
firmowa wewnetrzna i zewnetrzna. Kto jak nie on
najlepiej czuje ten brand?

= Makijaz do sesji zdjeciowej — jasne, ze trzeba
(szczegdlnie gdy zaczyna sie wczednie rano), ale
zrobig go nasze baristki za dodatkowym wynagro-
dzeniem (75% naszego zespotu to kobiety, wiec
znalezienie kilku makijazystek nie byto zadnym
problemem).

=  Tam dom Twdj, gdzie kawa Twoja. Poprzednich
kilka kampanii realizowalismy w kawiarniach i tym
razem chcieliSmy zmieni¢ otoczenie oraz tto na
materiatach. Rozwazalismy wynajecie studia foto-

PLEBISCYT HR ANGELS

Kampania,Badz sobg, z nami”jest nie tylko rekru-
tacyjna, ale réwniez wizerunkowa zaréwno zewnetrz-
nie, jak i wewnetrznie. Chcemy nig zwréci¢ uwage na
to, ze w Green Caffé Nero zawsze i wszyscy jestesmy
tolerancyjni i otwarci na kazdego cztowieka niezalez-
nie od pfci, orientacji, rasy, wyznania, narodowosci.

WAINE

Badz po prostu dobrym cztowiekiem i wyzna-
waj te same wartosci co my, czyli: tolerancja,
gotowos¢ do pomocy drugiej osobie, empatia,
szacunek, zrozumienie, pasja, che¢ do dziatania,
otwartosc¢, uczciwose, wspotdziatanie i usmiech.

Badz po prostu dobrym cztowiekiem i wyznawaj
te same wartosci co my, czyli: tolerancja, gotowos¢ do
pomocy drugiej osobie, empatia, szacunek, zrozumie-
nie, pasja, che¢ do dziatania, otwartos¢, uczciwosé,
wspotdziatanie i usmiech. Nasza spotecznos¢ jest
bardzo ré6znorodna i kazdy jest traktowany réwno,
kazdy moze czuc¢ sie bezpiecznie i liczy¢ zawsze na
nasze wsparcie i pomoc. Jednoczesnie, dajemy takie
mozliwosci grafikowe i wyboru lokalizacji kawiarni, ze

Branza gastronomiczna byta, jest i przez
najblizsze lata bedzie jedng z najdotkliwie]
doswiadczonych przez czynniki zewnetrzne.
Zaczeto sie od pandemii, ktdra przyniosta
lockdown i obostrzenia, a chwile potem
wybuchta wojna w Ukrainie i przyszto nam
sie zmierzyC z inflacja, jakiej nie widzielismy

graficznego, ale pojawito sie mndstwo watpliwosci,
czy beda tam mieli dobrg kawe... Ostatecznie,
staneto na naszym centrum szkoleniowym, ktére
sgsiaduje z jedna z kawiarni.

= Do udziatu w kampanii i sesji zaprasza pracowni-
kéw osobiscie dziat rekrutacji, ktory wyttumaczy,
wyjasni i rozwieje wszelkie watpliwosci.

= Podczas sesji dbamy o swobodna, dobrg i rodzinng
atmosfere.

Kiedys, wiele lat temu, taka kampanie przygoto-
wata nam zewnetrzna firma. Pojawito sie kilkadziesiat
zupetnie obcych oséb, duzo sprzetu, zdjecia w nocy,
atmosfera na sesji byta nerwowa, a efekt nie taki, jak
sie spodziewalismy. To oczywiscie moje subiektywne
doswiadczenie. Jezeli jednak jest to jedyne rozwigza-
nie, na jakie w danej chwili mozemy sobie pozwoli¢,
to postarajmy sie wybrac firme, ktdra realizowata juz
inne projekty dla naszej organizacji, z ktéra sie znamy
i lubimy oraz mamy podobny styl pracy. W Green
Caffe Nero cenimy i lubimy te pewnga ,niedoskona-
tos¢”, bo przez to uzyskujemy ogromng naturalnos¢
i prawde materiatéw. Dodatkowo z autorskich po-
mystéw i efektéw mamy najzwyczajniej w $wiecie
ogromna frajde i satysfakcje. Nie odczuje sie tego,
zlecajac brief i odbierajac potem plik z gotowymi
materiatami, wykonanymi przez zewnetrzna agencje.

w Polsce od ponad 20 lat.

prace za barem i rozwdj w Green Caffé Nero mozesz
dzieli¢ ze swoimi pasjami, nauka, podrézami, czasem
spedzanym z rodzing lub znajomymi. Mamy na swo-
im pokfadzie bardzo duzo oséb, ktére przyznaja, ze
dofaczyty ,na chwile’, na wakacje, na studia, a okazato
sie, ze zostaty z nami na dtugie lata, awansowaty na
kolejne stanowiska bardzo czesto spodjne z ich zainte-
resowaniami i wyksztatceniem, zatozyly rodziny, wy-
chowalty dzieci lub poznaty fantastycznych przyjaciot.

Hasto kampanii miatem w gtowie, idac na wspo-
mniang wczesniej wspolna kawe. Przegadalismy
wizje, zatozenia, potrzeby, strategie. Zrobilismy
burze mézgdw - co, kto, gdzie, jak i kiedy. Dalismy
sobie czas, zeby to przemysle¢, i spotkalismy sie
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jeszcze raz. Z takich wspdlnych spotkan wychodza
najlepsze pomysty i wnioski. Ostatecznie, bo roz-
wazalis$my jeszcze inne hasta, zostato ,Badz soba,
z nami” z uzupetniajgcymi opcjami:,Odkryj siebie,
znami”i ,Zostan na dtuzej, z nami”, pokazujace
dodatkowe aspekty i korzysci z budowania kariery
w Green Caffe Nero.

O tym, kogo zaprosi¢ do udziatu w sesji zdjeciowej,
decydujemy wspolnie. Na kazdg zapraszamy osoby,
ktore:
= byly juz na poprzednich sesjach, ich materiaty

wyszty bardzo dobrze oraz wiedzg, jak to wyglada

i moga pomac stworzy¢ dobrg atmosfere oraz

os$mieli¢ reszte grupy;
= pierwszy raz beda braty udziat w sesji i majg bardzo

rézny staz, wiek, zajmuja rézne stanowiska i sg ze
wszystkich miast, w ktérych sa nasze kawiarnie.

Mocno w to wierzymy i praktykujemy
kazdego dnia, bo tym najwazniejszym
| jednoczesnie niezbednym czynnikiem
catej uktadanki jest cztowiek. To, w jaki
sposob kazda osoba z naszego ponad
tysiecznego zespotu bedzie otoczona
opiekg jest decydujgce dla stabilnosci

| rozwoju catej organizadji.

Nikogo nie zmuszamy. To indywidualna decyzja
kazdego pracownika. Jezeli kto$ na etapie zaprosze-
nia lub nawet przed obiektywem stwierdzi, ze nie
czuje sie z tym dobrze, to z petnym zrozumieniem
szanujemy taka decyzje. Warunki, termin, mozliwosci
miejsca i harmonogram determinuja z kolei liczbe
uczestnikéw.

NAPEDZA MNIE KAWA

Tak jak rano do dziatania najlepiej napedza swiezo

zaparzone espresso special, tak kampanie rekruta-

cyjna napedza jej komunikacja. Pojawita lub pojawi

sie w najblizszym czasie w tych kanatach:

= wewnetrzna platforma komunikacyjna Green Caffé
Nero,

= social media: LinkedIn / Facebook / Instagram
Green Caffe Nero oraz employer brandingowe
Facebook / Instagram @kawawdobrychrekach,

= profile Green Caffe Nero na portalach rekrutacyjnych,

= materiaty rekrutacyjne digitalowe i drukowane.

Efekty, z jakich wszyscy bedziemy zadowoleni

i jakie udawato nam sie uzyskac¢ podczas poprzednich

kampanii, to:

= jeszcze wieksza swiadomosc¢ wartosci, jakie wspol-
nie dzielimy w organizacji;

= pozyskanie nowych kandydatéw w zwiagzku z pla-
nowanymi otwarciami nowych lokali, ktére maja
nastapi¢ w najblizszych miesigcach;

= rekrutacja talentéw, ktére moga wnies¢ do organi-
zacji swoje zupetnie nowe pomysty i rozwiazania;

= pokazanie mozliwosci rozwoju kariery w bardzo
wielu kierunkach;

= jeszcze mniejsza rotacja w zespotach kawiarni;

= poprawa wyniku w ankiecie badania satysfakcji,
ktéra wérdd naszych pracownikdéw przeprowa-
dzamy raz w roku.

Sky is the limit? To, gdzie postawimy granice w wi-
zji kampanii rekrutacyjnej, jest wytacznie kwestig na-
szej whasnej wyobrazni. Niesamowicie inspirujagcym
i kreatywnym wyzwaniem jest to, jak zrealizowac
projekt, dzieki ktéremu przekazemy nasze przestanie
i potrzeby rekrutacyjne. Odpowiedz jest prosta: uda
sie to dzieki dobremu planowi.

9 X P: POMYSt, PLAN, PRZYGOTOWANIE,

PRODUKCJA, PODSUMOWANIE

POMYSL

= kiedy: 2-3 miesigce przed planowana sesja,

= czas trwania: 1 miesiac,

= realizacja: 6-10 0séb z kilku dziatow (rekrutacja,
HR, szkolenia, komunikacja, operacje, marketing),

= 1-2 spotkania w odstepach minimum tygodnia,
kazde maksymalnie 1-1,5 godz.

Tak jak wspomniatem wczesniej, wierze, ze naj-
lepsze pomysty powstaja z pracy zespotowej, czyli ze
wspolnej burzy mézgdéw, wymiany zdan i potrzeb.
To jest ten etap, gdy mozna i trzeba pusci¢ wodze
fantazji. Bardzo czesto okazuje sie pdzniej, ze te naj-
mniej prawdopodobne i wydajace sie niewykonalne
wizje staja sie zupetnie realne, najciekawsze i zyskuja
wspodlng aprobate.

PLAN

= kiedy: 1-2 miesigce przed planowana sesja,

= czas trwania: od 2 do 3 tygodni,

= realizacja: 3-4 osoby wyznaczone z dziatéw,

= 2-3spotkania w odstepach kilku dni, kazde mak-
symalnie 1 godz.

Etap, w ktérym trzeba skonfrontowac wizje oraz
pomysty z potrzebami i naszymi mozliwosciami. Naj-
lepiej jest nazwac je bardzo konkretnie i mierzalnie.



Kogo szukamy? Co chcemy powiedzie¢ nasza kampania
rekrutacyjna? Gdzie bedziemy komunikowac i publiko-
wac gotowe materiaty? Jaki bedzie layout kampanii?
Jakie hasto? Jakiej czcionki uzyjemy w materiatach?
Jaki jest budzet? Kiedy ma by¢ gotowa? Czy robimy ja
sami, ze wsparciem, czy zlecamy zupetnie na zewnatrz?
Kogo chcemy zaprosi¢ do udziatu? Jak beda ubrani nasi
pracownicy? Kiedy i gdzie bedziemy realizowali sesje?

PRZYGOTOWANIE

= kiedy: 1 miesiagc przed planowana sesja,

= czas trwania: od 2 do 3 tygodni,

= realizacja: 2-3 osoby wyznaczone z dziatéw,
= plik na wspélnym dysku lub mail.

To jest ten moment, gdy wszystko, co do tej pory
byto zapisane w notesie czy pliku, staje sie realnym
dziataniem. Zaczyna sie od zapraszania pracowni-
kow, potwierdzania lokalizacji, fotografa, makijazu,
poprzez sprawdzenie, czy mamy gotowe wszystkie
potrzebne materiaty na sesje, a korczac na ponownym
potwierdzeniu przybycia pracownikéw na 2-3 dni
przed terminem sesji. Checklista bardzo sie przyda!

PRODUKCJA/SESJA

= czas trwania sesji: w zaleznosci od potrzeb; nasze
sesje stacjonarne zazwyczaj realizujemy w 1-2
dni; w przypadku potrzeby dodatkowych mate-
riatéw jako uzupetnienie gtéwnej sesji w innych
lokalizacjach: dodatkowo 1-2 dni;

= realizacja: w zaleznosci od skali projektu, u nas
zazwyczaj do pomocy jest kilka oséb.

Moze sie okazac, ze to bedzie najwazniejszy dzien. To,
jak wyjda materiaty foto lub wideo, zalezy od atmosfery
na sesji, od tego, jak sie ze soba komunikujemy w trakcie
i czy pracownicy otworzg sie na wspdtprace. Jest bardzo
duza szansa na to, ze tak sie stanie, gdy beda w dobrych
rekach 0séb, ktére znaja w firmie i gdy fotograf tez wnie-
sie dobra energie na plan. Wspdlna odprawa i przywitanie
sie sa bardzo potrzebne. Nawet najlepiej przygotowany
harmonogram zazwyczaj ulega zmianom w trakcie dnia
zdjeciowego. Zadbajmy jednak o to, aby pracownik umé-
wiony na godzine 10:00 nie musiat czeka¢ do 18:00 na
swoja kolej. Jedzenie, przekaski, owoce i napoje powinny
by¢ dostepne dla kazdego przez caty dzien.

PRODUKCJA / MATERIALY GRAFICZNE + TEKST

= kiedy: kilka—kilkanascie dni po sesji,

= czas trwania: od 1 do kilku tygodni,

= realizacja: grafik + 2-3 osoby decydujace o osta-
tecznym ksztatcie kampanii,

= 1-2 krétkie spotkania + plik na wspdlnym dysku
+ maile.

PLEBISCYT HR ANGELS

Kolejny etap produkcji to nadanie koncowego
ksztattu kampanii. Warto pilnowag, aby nie ulec po-
kusom i zachowac jej pierwotna wizje. Mimo ze moze
sie to wydawac oczywiste, to niezwykle istotny jest
taki wybor zdje¢, ktéry nie wptynie na wizerunek
naszych pracownikéw negatywnie. Jezeli mamy
watpliwosci co do naszego wyboru, skonsultujmy
sie z bohaterem danego ujecia. Zawsze otrzymu-
jemy wiecej zdje¢, dlatego te niedoskonate niech
pozostang nieopublikowane.

Kazdej grafice towarzyszy tekst napisany przez
pracownikéw, w ktérym dzielg sie swoja historiag
zwigzang z Green Caffé Nero.

PODSUMOWANIE

Efekt kampanii mozemy mierzy¢ i ocenia¢ na wiele

sposobow. Beda to chociazby:

= jakos¢i liczba aplikacji, ktére do nas sptyna;

= oczekiwana zmiana profilu kandydatéw i postrze-
gania firmy jako pracodawcy;

= zadowolenie menedzeréw, ktérzy otrzymaja
pracownikéw zgodnie ze zgtoszonym zapotrze-
bowaniem;

= zmniejszenie rotacji, zwiekszenie zaangazowania
oraz poprawa wynikéw ankiety satysfakcji w ze-
spotach.

Warto tez patrze¢ szerzej i w dtuzszej perspektywie
na to, jakie korzysci przyniosta nam kampania. Czy
spadta liczba reklamacji od gosci? Czy mamy wiecej
kandydatow do rozwoju? Czy mamy wiecej czasu
i checi na dodatkowe aktywnosci organizowane
przez firme?

A moze pomyst na kampanie okazat sie nietrafiony
i trzeba go zmodyfikowac? To nic ztego przyznac sie
do bfedu. Kto nie prébuje, ten sie nie uczy. Nie nalezy
zniechecac sig, ale zastanowic, co i gdzie powinnismy
zmieni¢. Konkurencja nie $pi, a $wiat dookota nas
ciggle sie zmienia. Cos, co dzisiaj jest dobre i aktualne,
moze takie nie by¢ jutro. Szczeros¢ i autentycznosc
intencji oraz wspdlne wartosci zawsze znajda zainte-
resowanych pod warunkiem, ze kandydatka/kandydat
doswiadcza tego zaréwno w procesie rekrutacyjnym,
jak i potem w codziennej pracy.

Kampania rekrutacyjna Green Caffé Nero ,BADZ
SOBA, Z NAMI"
= opracowanie graficzne: Jan Sarnecki
= wsparcie i opieka merytoryczna: Joanna Swiatkie-

wicz-Ciszewska, Katarzyna Rafalska, Piotr Grzyb,

Agata Krynicka-Magalska, Anna Filipczak
= zdjecia: Tomek Kowalski
= pomystodawca: Michat Pietrzykowski

Autor: Michat Pietrzykowski
Zwyciezca kategorii: EMPLOYER BRANDING
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Zyjemy w trudnych czasach.
Odczuwaja to i pracownicy,

i pracodawcy. Co zrobi¢, aby
spetni¢ oczekiwania obu stron?

iekszos¢ zatrudnionych doswiad-
cza stresu i innych trudnosci zwia-
zanych z brakiem bezpieczenistwa
i poczucia stabilnosci w wyniku
zawirowan spotecznych, gospodarczych oraz po-
litycznych, ktére zdarzyly sie w ostatnich czasach
i dziejg sie obecnie. Méwi sie nawet o permakryzy-
sie'!, o hiperwyczerpaniu
Pracownicy oczekuja, ze pracodawca zatroszczy
sie o ich dobrostan. Zalezy im przede wszystkim
na dobrych wynagrodzeniach; 44% chciatoby mie¢
elastyczny czas pracy, a 33% pragnie atrakcyjnych
benefitéw i inicjatyw zwigzanych z wellbeingiem?.
Az 80% przyznaje, ze czynnikiem decydujacym o wy-
borze pracodawcy podczas rekrutacji i pozostaniu
w firmie na kolejne 10 lat, bedzie jej oferta dotyczaca
dbatosci o dobre samopoczucie personelu i strategia
w tym zakresie*. A o wyspecjalizowang kadre nie jest
dzi$ tatwo. Poza tym troska o zdrowie i wellbeing
pracownikéw przektada sie na wzrost efektywnosci.
Co sktada sie na poczucie dobrostanu u pracow-
nikéw? Niewatpliwie u jego podstaw lezy zdrowie.
Jest to jednak zdrowie rozumiane szeroko, zgodnie
z definicja WHO. Nie brak choroby lub kalectwa, ale
stan petnego: fizycznego, umystowego i spotecz-
nego dobrego samopoczucia. Jezeli pracodawca
o nie nie zadba, firma nie wykorzysta w petni swojego
potencjatu. Bo przeciez firma to ludzie.
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SZESC 0BSZAROW, 0D KTORYCH ZALEZY
DOBROSTAN PRAGOWNIKOW, A W KONSEKWENCJI
SUKCES FIRMY

i profilaktyka. To w zasadzie jasne. Chodzi

o dostep do badan, specjalistéow, o szczepie-
nia, ergonomie w pracy... Ten dodatek pozaptaco-
wy jest wazny dla 82% pracownikéw®. Pracodaw-
cy réwniez odnosza korzysci. Oferujac prywatna
opieke medyczna dla pracownikéw, moga zaosz-
czedzi¢ az 1462 zt rocznie na osobie i skréci¢ absen-
cje nawet o potowe®.

] Pierwszym obszarem jest opieka medyczna

Az 80% przyznaje, ze czynnikiem
decydujgcym o wyborze pracodawcy
podczas rekrutacji i pozostaniu w firmie
na kolejne 10 lat, bedzie jej oferta
dotyczgca dbatosci o dobre samopoczucie
personelu i strategia w tym zakresie*.

go nie ma, o 80% rosnie ryzyko zachorowa-

nia na nowotwory. Cierpi tez uktad ruchu.
Jego choroby sa dzi$ trzecim najczestszym powo-
dem konsultacji lekarskich. Az 74% pracownikéw
nie spetnia norm WHO, dotyczacych zalecanej
aktywnosci fizycznej. Dzieki pakietom sportowym,
pracodawcy mogg umozliwi¢ pracownikom zmiane
stylu zycia, co zmniejszy ryzyko choréb oraz popra-
wi ich samopoczucie, odpornos¢ i produktywnosc.

2 Do absencji przyczynia sie brak ruchu. Kiedy

wigze sie ich kondycja psychiczna. Obecnie

czesto czuja sie oni wyczerpani psychicznie’,
zmeczeni i zestresowani — 48% twierdzi, ze przepra-
cowuje sie kazdego tygodnia?, a wiec rosnie zagroze-
nie depresja i wypaleniem zawodowym. Warto temu
przeciwdziata¢. Inwestycje w zdrowie psychiczne
zwiekszajg wydajnos¢ ponad 2,5 razy, podnosza po-
ziom kreatywnosci i innowacyjnosci ponad 4-krot-
nie, poprawiajg komunikacje w firmie i zmniejszaja
licze zwolnien lekarskich nawet o 50%°.

Na samopoczucie pracownikéw wptywa réw-
niez wlasciwe odzywianie. Niestety, wielu
z nich ma dolegliwosci, ktére zaleza od die-

ty. Ponad 55% ma zwiekszona mase ciata, prawie
50% podwyzszony cholesterol, 19% nieprawidtowy

3 Z dobrostanem pracownikdéw nierozlgcznie

poziomu cukru, a u 28% — wyzsze cisnienie tetni-
cze'®. Pracownicy potrzebujg wsparcia w budowaniu
zdrowych nawykoéw zywieniowych, ktére sa wazne
rowniez z perspektywy pracodawcy. Jesli pracowni-
cy jedza regularnie, ich produktywnos¢ zwieksza sie
0 25%, natomiast absencja spada o0 27%"".

od tego, czy moga utrzymywac wiezi spo-

teczne z bliskimi i tworzy¢ nowe oraz realizo-
wac swoje pasje i zainteresowania. Warto ofero-
wac pracownikom takie mozliwosci i finansowac je
$rodkéw z ZFSS; 6 minut czytania moze zmniejszy¢
odczuwanie stresu az 0 68%'2. Uczestnictwo w kul-
turze pomaga w zarzadzac stresem i zapobiegac
mu w zyciu codziennym, a takze zmniejszy¢ ryzyko
rozwoju choréb psychicznych™. U ludzi, ktérzy cze-
sto obcujg ze sztuka (w muzeach, galeriach, w te-
atrze i operze), ryzyko $mierci jest nizsze niz u tych,
ktérzy tego nie robig, a demencja wystepuje rza-
dziej, podobnie jak depresja™.

5 Wellbeing zatrudnionych oséb zalezy takze

pracownikow, nie wolno zapomnie¢ o zespo-

tach HR. To przeciez one wykonuja wiekszos¢
zwigzanych z tym zadan. HR-owcy sg obcigzeni,
42% z nich méwi, ze zyje w trybie ciaggtej zmiany. Jesli
nie beda czuli sie dobrze, nie beda mogli whasciwie
zatroszczy¢ sie o innych. Warto wiec postawi¢ na
rozwigzania, ktére utatwia codzienna prace HR.

6 Mierzac sie z tym, by lepiej zadbac o wellbeing

Takim rozwigzaniem jest Medicover Zdrowa Firma -
partner w budowaniu zdrowia, bezpieczenstwa i za-
angazowania pracownikéw. Odpowiada na ich po-
trzeby z wszystkich szesciu wymienionych obszardéw,
odejmujac pracy zespotom HR.

Wiecej o ofercie na:

https://zdrowafirma.medicover.pl.
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KAD POMYSt NA PROGRAM?

W 2021 r. miatlo miejsce wyodrebnienie
Rhenus Freight Logistics sp. z 0.0. z Rhe-
nus Logistics Polska SA. W lutym 2022 r. spétka
wzmochifa swoja dziatalno$¢ w obszarze spedycji
drogowej, nabywajac LOXX sp. z 0.0. Byt to niezwy-
kle wazny, ale jednoczesnie wymagajacy czas. Dwie
spotki z dwdch réznych Swiatdw, z dwiema réznymi
kulturami organizacyjnymi i modelem kompeten-
cyjnym, zaczety tworzy¢ jedng organizacje. Kazda
firma miata swdéj wtasny styl komunikacji, normy
i wartosci, ktérymi sie kierowata. Wspdlnie z catym
dziatem HR zdiagnozowalismy szereg wyzwan:
= Jak potaczy¢ wartosci i mocne strony kazdej or-
ganizacji, aby nasze kompetencje liderskie i me-
nedzerskie byly podobne?
= Jak zapewniac najlepsze srodowisko dla kazdego,
kto chce sie rozwija¢ i wzmacniac swoje talenty?
= Jak zadbac o wtasciwy rozwdj naszej kadry me-
nedzerskiej, aby stworzy¢ efektywnie dziatajaca
catos¢?

Otwartosc i transparentna komunikacja
pozwolity nam zbudowac zardwno wysokie
zaangazowanie uczestnikow, jak i dobrg
energie juz na starcie programul.

Pawet Trebicki, Managing Director Rhenus Road
Freight podkresla, ze lider w naszej organizacji przy-
sztosci to ten, kto:
= nie boi sie podejmowac racjonalnego ryzyka,
= znasie na liczbach i chce podnosi¢ efektywnos¢
organizacji,
= buduje relacje z pracownikami, wspotpracowni-
kami i dostawcami,

= potrafi patrze¢ strategicznie na organizacje,

= jest blisko pracownikéw, buduje partnerstwo i bie-
rze wspdlng odpowiedzialnos¢ za rozwdj zespotu.

PODROZ KU PRZYSZ£0SCI

Rhenus Road Freight postawit sobie ambitne cele.
Potrzebujemy podnies¢ swojg $wiadomos¢ i za-
dbac o efektywnosc swojg i naszych zespotéw. Po-
wiedzieliSmy sobie wprost, ze chcemy wzmocni¢
sie w budowaniu dtugofalowych relacji z klientami
oraz rozwing¢ zdolnos$¢ do podejmowania racjonal-
nego ryzyka. Wtasnie takie umiejetnosci pozwola

firmie nieprzerwanie osigga¢ wysokie rezultaty
biznesowe i beda odpowiedzg na wyzwania, jakie
stawia przed nig dzisiejszy rynek logistyczny. Roz-
poczety sie poszukiwania partnera, ktory nie tylko
dobrze zrozumie potrzeby i wyzwania, ale bedzie
umiat dopasowac spersonalizowane dla branzy lo-
gistycznej rozwigzania. | tak rozpoczelismy wspot-
prace z HR Consulting.

WYIWAN BY£0 WIELE, ALE T ONE NAPEDZAJA
NAS DO DZIALANIA

Zespot HR Consulting spedzit sporo czasu na kon-
sultacjach i dyskusjach, aby jak najlepiej przygoto-
wac sie do podjecia tego zadania. Przede wszystkim
potrzebowat odpowiedzie¢ sobie, jakie dziatania
podja¢, jesli wszyscy wiemy, ze szkolenia, nawet te
atrakcyjne, to obecnie zdecydowanie za mato. Na-
bywanie wiedzy, ale przede wszystkim doswiadcza-
nie i przezywanie to dzi$ niezwykle istotne elemen-
ty w rozwoju. Na znaczeniu zyskuja rézne formy
rozwojowe, jak symulacje i gry szkoleniowe, drama
czy konkretne zadania, ktére pozwalaja,,w boju” na-
bywac i testowaé nowe umiejetnosci. Rosnie takze
znaczenie mentoringu oraz wymiany wiedzy i do-
Swiadczen z ekspertami, zarbwno wewnetrznymi,
jak i z zewnetrznymi. Wazne byto réowniez to, aby
kazdy z uczestnikow dostat doktadnie takie dzia-
tania rozwojowe, ktére beda odpowiadaty na jego
potrzeby i oczekiwania, a firma zrealizowata posta-
wione cele.

Postanowilismy zbudowac holistyczny program
rozwojowy, ktory bedzie odpowiadat na indywidualne
potrzeby uczestnikéw oraz wspierat merytorycznie
kompetencje menedzerskie wazne z perspektywy
interesow firmy.

,W Rhenus Freight Logistics jedng z gtéwnych
wartosci jest orientacja na pracownika. Wierzy-
my, ze angazujac sie w rozwoj kazdego z nich,
tworzymy organizacje przedsiebiorczych osob
skoncentrowanych na potrzebach Klientow,
a dostarczanie im najlepszych doswiadczen we
wspotpracy gwarantuje nam sukces jako orga-
nizacji” — Tomasz Cegielski, Managing Director
Rhenus Freight Logistics sp. z 0.0.

ROZPOGZELISMY PROGRAM DLA KADRY
MENEDZERSKIEJ — RHENUS FUTURE LEADERS

Do programu zaprosilismy catg kadre zarzadzaja-
ca, od dyrektoréw piondw, przez ich bezposrednie
zespoty — dyrektorow oddziatow, kierownikéw. Ho-
listyczna opieka nad kadrg menedzerska pozwa-
la nam zadba¢ o wszystkie potrzeby rozwojowe



Program Rhenus Future Leaders ma kilka celow.

Przede wszystkich chcemy rozwing¢ nasze kom-

petencje w zakresie:

= 0osiggania rezultatow biznesowych w opar-
ciu na mysleniu strategicznym,

= analitycznego myslenia i pracy z celami,

= budowania dtugofalowe relacji
z interesariuszami,

= samoswiadomosci liderskiej,

= zdolnosci do podejmowania racjonalnego
ryzyka,

= tworzenia efektywnych zespotow.

i jednoczesnie ukierunkowac na spéjne rozumienie
kompetencji menedzerskich w catej organizacji. Ca-
tos¢ zaplanowalismy na 2 lata, bo plan rozwojowy
to swoisty proces, a nie zbiér dziatan czy jednora-
zowy projekt.

Nabywanie wiedzy, ale przede wszystkim do-
Swiadczanie i przezywanie to dzi$ niezwykle istotne
elementy w rozwoju.

Dziatania podzielilismy na trzy czesci:
1. kompetencyjno-diagnostyczna,
2. rozwojowa,

3. ewaluacyjna.

W pierwszej czesci programu skupilismy sie

na opracowaniu modelu kompetencji mene-
dzerskich. Pod lupe wzielismy réwniez poziom tych
kompetencji wsrod zespotu dyrektoréw i menedze-
row. Wsparciem w drugim obszarze byto dla nas na-
rzedzie — Development Center.

] Czesc 1. - kompetencyjno-diagnostyczna

Model kompetencji menedzerskich

Kompetencje to potgczenie trzech atrybutéw: wiedzy,
umiejetnosci i postawy. Kompetencje przyczyniaja
sie do efektywnosci pracy i sukcesu zawodowego.
Sa mierzalne i przejawiaja sie przez zachowania,
ktére mozna obserwowac.

Na bazie szeregu wywiadéw pogtebionych z dy-
rektorami pionéw oraz stacjonarnych warsztatéw
moderowanych z menedzerami i pracownikami,
przygotowalismy model kompetencji menedzerskich
Rhenus Future Leaders. Podczas tworzenia modelu
szczegdlng uwage zwrocilismy na dopasowanie go
do aktualnych wyzwan, wartosci oraz celéw firmy.
Aby ujednolici¢ rozumienie poszczegdlnych kom-
petencji, zaproponowalismy definicje kazdej z nich
oraz okredlilismy poziomy zachowan.

Model kompetencji menedzerskich Rhenus Future
Leaders, ktéry zbudowalismy, odpowiada wprost na
oczekiwania organizacji i wskazuje, gdzie firma chce
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by¢ za kilka lat oraz jak te oczekiwania postrzegaja
pracownicy i menedzerowie. Co wiecej, model stat
sie dla nas drogowskazem w rozwoju umiejetnosci
i kompetencji, bo wprost wskazuje obszary, ktére
potrzebujemy naby¢ lub rozwing¢.

Model kompetencji opiera sie na trzech filarach -
biznesowym, zwigzanym z zarzagdzaniem zespotem
i kompetencjach osobistych. Te trzy filary w petni
wkomponowuja sie w strategie organizacji, sa toz-
same z wartosciami, ktére sg dla nas kluczowe
W rozwoju.

Development Center - potencjat i kompetencje
pod lupa

Dziatajac nadal w pierwszej czesci programu, aby
poznac¢ aktualny poziom poszczegdélnych kompe-
tencji i dopasowac $ciezki rozwoju do indywidual-
nych potrzeb uczestnikdw programu, skorzysta-
lismy z narzedzia Development Center. To naj-
bardziej efektywna metoda do badania i plano-
wania rozwoju.

Jak to wygladato w praktyce?

Podczas warsztatéw pracowalismy w kilkuosobo-
wych grupach. Uczestnicy realizowali zadania indy-
widualne i grupowe. Kazdy z nich miat szanse prze-
konac sie, ktore zachowania dziatajg juz u niego
efektywnie, a ktore jeszcze nie wspierajg w realiza-
¢ji celdw. Catos¢ obserwowata grupa trzech aseso-
réw. Dlaczego to wazne? Bo w tym badaniu najwaz-
niejszy jest obiektywizm w obserwacji. To na jego
podstawie mozna skutecznie okresli¢ mocne strony
kompetencji i obszary do rozwoju.

Indywidualne plany rozwoju

Bezposrednio po Development Center kazdy
z uczestnikéw otrzymat indywidualny raport
z podsumowaniem wnioskéw i obserwacji z warsz-
tatu. W raporcie opisalismy te wzorce zachowan,
ktére zobaczylismy podczas warsztatu. Nasze ob-
serwacje oparlismy na modelu kompetencji me-
nedzerskich Rhenus Future Leaders. Kolejno kazdy
z uczestnikow spotkat sie zewnetrznym konsul-
tantem - jednym z asesoréw, ktéry obserwowat
realizacje zadan, aby omoéwi¢ swoje wyniki i zapla-
nowac swoje indywidualne plany i cele rozwojowe
W programie.

Test Gallupa - dajemy wiecej

Przed wejsciem w kolejng faze rozwojowgq zapra-
szamy dodatkowo uczestnikéow do realizacji indy-
widualnego Badania Talentéw Gallupa. Diagnozu-
jemy w ten sposéb naturalne talenty i silne strony
naszych lideréw.
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WAINE

Warto wspomnie¢, ze w metodologii Gallupa wy-
roznia sie 34 talenty, ktére mozemy przypisac¢ do
czterech gtéwnych domen:

= dbanie o wykonywanie,

= wywieranie wptywu,

= budowanie relaciji,

= myslenie strategiczne.

Kazdy miat szanse przekonac sie, ktére zachowania
dziataja juz u niego efektywnie, a ktére jeszcze nie
wspierajg w realizacji celow.

Talenty Gallupa opisuja sposéb, w jaki cztowiek
mysli, dziata i odczuwa. Co wiecej, kazdy z nas ma
niepowtarzalny uktad i natezenie poszczegdlnych
talentéw. W praktyce najwazniejsze do pracy rozwojo-
wej bedzie tzw. top 5, czyli 5 najsilniejszych talentéw.

W programie skupiamy sie na rozwoju kluczowych
kompetencji, ktére zbudowalismy w modelu, przy
jednoczesnym zachowaniu naturalnych talentéw
i silnych stron kazdego z lideréw. To dla nas niezwykle
wazne, aby kazdy uczestnik dziatat w zgodnie ze soba.
Na zakonczenie tego etapu uczestnicy spotykaja sie
takze z coachem na indywidualnej sesji, aby omowic
swoj raport i wnioski.

Czesc¢ 2. - rozwojowa
W tej fazie skupimy sie na dziataniu przez

doswiadczanie. Rozpoczniemy ja od koncen-
tracji na liderze i zbudowaniu jego $wiadomosci
liderskiej. Wazne, aby kazdy z naszych uczestni-
koéw, nie tylko rozwijat swoje silne strony, ale przede
wszystkim, by byt ich swiadomy. Powiedzmy sobie
wprost, lider, ktéry jest sSwiadomy swoich mocnych
stron i obszaréw do rozwoju moze patrzec¢ szerzej,
patrze¢ na swoj zespét. Samoswiadomos¢ naszych
uczestnikdéw bedzie efektem tej czesci rozwojowej
i sygnatem do rozpoczecia kolejnego kroku. To
wiasnie wtedy skupimy sie na budowaniu kompe-
tencji zwigzanych z zespotem, czyli budowaniu za-
angazowania, zaufania, kultury feedbacku, otwar-
tosci, jak réowniez umiejetnosci delegowania zadan.
Umiejetnos¢ delegowania zadan nie jest, o dziwo,
prostg sprawg! Dobre delegowanie to wypuszcza-
nie tematoéw z rak, a nie spuszczanie ich z oczu.
Dlatego w tej czesci wzmocnimy réwniez lideréw
w kompetencjach zwigzanych budowaniem ich od-
powiedzialnoscii efektywnoscig, ale rbwniez wspie-
raniem pracownikéw w rozwoju, zadawaniem py-
tan, inspirowaniem do dziatania. Definicjg sukcesu
w tej fazie bedzie dla nas pewny siebie lider, kto-
ry czuje, ze ma za sobg efektywny zespot, ktdrym
umie zarzadzac i inspirowa¢ go do dziatania. To

bedzie znak, ze rozpoczynamy kolejna, ostatnig juz
faze rozwojowa — skupiamy sie na kompetencjach
zwigzanych z rozwojem organizacji. Na tapet wez-
miemy takie obszary jak zarzadzanie zmiang, budo-
wanie przedsiebiorczosci, koncentracja na kliencie
czy wdrazanie projektéw metoda Agile. Wszystkie
dziatania zaplanowalismy tak, aby merytorycznie
wspieraty rozwoj kompetencji biznesowych zdefi-
niowanych w modelu.

Indywidualnie i grupowo

Co wazne, podczas catej fazy rozwojowej bedziemy
pracowac zaréwno indywidualnie, jak i zespotowo.
Mamy obszary, ktérych chcemy uczy¢ sie i rozwijac
i grupowo, np. narzedzia menedzerskie, techniki fe-
edbacku. Wsparciem dla nas w tych dziatach beda
szkolenia, warsztaty, sesje grupowe. Jednocze$nie
chcemy zadba¢, aby kazdy z uczestnikéw realizowat
swoje indywidualne plany rozwojowe. Ten obszar
bedziemy wspiera¢ przez sesje coachingowe 1:1.
Tutaj pojawig sie kolejne formy, m.in. zadania wdro-
zeniowe. Aby szkolenia byty nie tylko efektowne, ale
przede wszystkim efektywne, bedziemy je konczy¢
wspomnianym zadaniem. Nasi uczestnicy beda je
realizowa¢ wprost w swoim srodowisku pracy. Dla-
czego? Zgodnie z podejsciem 70/20/10, to wiasnie
podczas nauki w praktyce uczymy sie najwiecej.
Efekty dziatan kazdy z uczestnikéw bedzie omawia¢
podczas indywidualnych sesji z trenerem, aby wy-
ciagna¢ wnioski, swietowac sukcesy, wprowadza¢
usprawnienia w swoich dziataniach. Co wiecej? Nie
zabraknie tez aktywnosci, ktére pozwola nam zbie-
ra¢ biezace wyzwania, problemy i wspdlnie poszu-
kiwa¢ odpowiedzi i rozwigzan dla kazdego. Sesje
mastermind, o ktérych mowa, pozwola nam z jed-
nej strony pracowa¢ na indywidualnych case’ach
i aktualnych wyzwaniach. Z drugiej zas, dzieki tej
formie zbudujemy w firmie kulture wzajemnego
wsparcia w catej kadrze menedzerskiej. Bez wzgle-
du na to, w jakiej lokalizacji pracuja, jakie obszary
opiekuja, razem tworzg zespodt, ktéry moze sie wza-
jemnie inspirowa¢, motywowac, rozwijac.

Czes¢ 3. - ewaluacyjna
W trzeciej, ostatniej fazie zrobimy stopklat-

ke. W tej fazie zaprosimy kazdego uczestnika

do kolejnej sesji Development Center. Co wazne,
kazdy z uczestnikow bedzie realizowat zblizone
zadania indywidualne czy grupowe, jak podczas
pierwszej sesji.

Dzieki temu:
= kazdy uczestnik bedzie moégt zaobserwowa¢

przyrost swojej wiedzy i umiejetnosci w poszcze-

g6Inych kompetencjach z modelu,



= otrzyma informacje, ktéry z obszaréw wymaga
dalszego wzmacniania.

Dla firmy poréwnanie wynikéw pierwszej i drugiej
sesji Development Center wskaze wymierne efekty
programu. Dla nas i naszego zespotu projektowego
(tak, razem tworzymy zespét projektowy: HR Consul-
ting i Rhenus) bedzie to bezcenna informacja i wnioski
na przysztos¢. W realizacje programu zaangazowali-
$my bowiem kilkunastoosobowa grupe konsultan-
tow, treneréw, coachéw. Kazdy z nich dotacza do
programu na odpowiednim etapie, w zaleznosci od
momentu, w ktérym jestesmy i specjalizacji/obszaru,
ktéry w danym momencie nas interesuje. To dzieki
wspolnej dbatosci o kazdy element, kazdy fragment
programu, mozemy zrealizowac postawione cele.
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Jestem bardzo ciekawa wynikéw testu Gallupa, ktéry
przed nami, zwtaszcza ze juz teraz, po pierwszym
etapie programu, widze, ze uswiadomie sobie wiele
swoich mocnych stron, co pozwoli mi nimi zarzadza¢
w sposob zamierzony. Z drugiej strony, obszary do
doskonalenia beda dla mnie inspiracjg do rozwoju
zawodowego i osobistego, co jest dla mnie duza
motywacjg. Mam w planach w petni wykorzystac
program Rhenus Future Leaders, aby osiggna¢ nowe
cele i rozwijac sie nie tylko zawodowo”. A tak o na-
szym programie méwi Matgorzata Smolis, FTL Deputy
Director — Region South.

W programie skupiamy sie na rozwoju

kluczowych kompetencii, ktore zbudowalismy
w modelu, przy jednoczesnym zachowaniu
naturalnych talentdw i silnych stron kazdego
z liderow. To dla nas niezwykle wazne, aby
kazdy uczestnik dziatat w zgodnie ze soba.

Transparentnosc dziatania

Trudno nie wspomnie¢, Zze cato$¢ naszego progra-
mu budujemy dzieki zaangazowaniu uczestnikéw.
Zaprosilismy kadre menedzerska do planowania
projektu, rozmoéw, wywiaddéw, warsztatéw. W tych
ostatnich, ktére miaty na celu zbudowanie mode-

lu kompetencji, uczestniczyli réwniez pracownicy.
Poprzez organizacje spotkan oraz komunikacje,
zadbalismy, aby kazdy z uczestnikéw oraz pracow-
nikdw firmy poznat i zrozumiat cele, jakie sobie
stawiamy. Otwartos¢ i transparentna komunikacja
pozwolity nam zbudowaé zaréwno wysokie zaan-
gazowanie uczestnikéw, jak i dobrg energie juz na
starcie programu. Ogromna che¢ i otwartos¢ na
rozwéj obserwujemy réwniez wsrdd pracownikdw
firmy. Ten bardzo pozytywny odbiér i ciekawos¢ lu-
dzi do wspdlnego odkrywania ,nowego” daje nam
olbrzymi zastrzyk energii do dziatania!

»,Mam obecnie przyjemnos¢ uczestniczyé w sesji
Development Center jako czesci projektu Rhenus
Future Leaders, stworzonym indywidualnie dla naszej
organizacji. Dzieki temu rozwijam swoje kompetencje
w kluczowych dla mojego stanowiska obszarach.
Wziecie udziatu w programie postrzegam jako szanse
przekonania sie, ktére z moich zachowan pomagaja
mi w codziennej realizacji celéw, a ktére nie. Jest to
doskonata okazja, aby w warunkach warsztatowych
efektywnie pracowac nad swoim rozwojem”. Tak o pro-
gramie mowi Michat Pietkowski, Director International
Distribution and Partner Network.

,Jestem niezwykle zadowolona z programu
rozwojowego Rhenus Future Leaders, ktéry firma
przygotowata. To doktadnie to, na co czekatam i na
czym mi zalezato. Takie inicjatywy pokazuja, ze roz-
woj i inwestycja w przysztos¢ pracownikow sg wazne
W naszej organizacji. To dla mnie ogromna moty-
wacja do pracy i doskonalenia swoich kompetenciji.

Na zakonczenie tego etapu uczestnicy

spotykajg sie takze z coachem na indywidualngj
sesji, aby omowic swoj raport i wnioski.

Magazyn wiedzy

Dzi$ w dynamicznie zmieniajacym sie Swiecie, w kto-
rym w kazdej sekundzie zalewajg nas setki informa-
¢ji, wazne, aby tak dtugofalowy program rozwojowy
wspierata efektywna platforma komunikacyjna. Wia-
$nie dlatego postawiliémy na jedno, wspdlne miejsce
wiedzy i informacji dla kazdego uczestnika. W Maga-
zynie Wiedzy, bo tak nazwalismy te przestrzen, znaj-
dziemy niezbednik catego programu. Od informacji
o celach programu, przez harmonogramy, najblizsze
aktywnosci, przez wskazéwki i podpowiedzi, az do
catego modelu kompetencyjnego. Szybko, prosto
i intuicyjnie, tak, aby mie¢ pod reka wszystko, co po-
trzebne tu i teraz.

Wiatr w zaglach
Przed nami jeszcze sporo wyzwan i praca nad
wieloma obszarami. Jednak ogromna dawka wie-
dzy, inspiracji, dobrej energii, ktérej doswiadcza-
my w programie, nadajg nam tempa i wypetniaja
pozytywng energig. Z wiatrem w zagle, z determi-
nacja kierujemy sie ku kolejnym celom.
Autorki: Adriana Zielinska, Aneta Koztowska
Zwyciezczynie kategorii: TALENT MANAGEMENT
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Magenta
Talents
Squad

Rowiamy organizacie,
ykorySHUac Swiee
Spojrzenie | potencjat
pokolenia Z

base study T-Mobile

Postanowilismy rozszerzyc¢ naszg oferte i znalez¢
czesto jeszcze nieaktywne zawodowo osoby oraz
ich potencjat do rozwoju naszej organizacji przy
strategicznych dla firmy projektach. Tak powstat P
Magenta Talents Squad (MTS).



hcemy Swiezego spojrzenia, zatrudnij-
my miodych ludzi” - z takim komuni-
katem przyszedt do dziatu HR T-Mobile
Polska prezes zarzagdu Andreas Maierho-
fer po gali 25 under 25. Nasz zarzad zobaczyt potencjat
w generadji Z, ich energie, innowacyjnos¢ i odwage
w przetamywaniu standardowych rozwigzan. Czy to
znaczy, ze wczesniej w T-Mobile nie zatrudnialismy
mtodych os6b? Oczywiscie, ze zatrudnialiSmy.

Magenta Talents Squad to prestizowy, roczny pro-
gram talentowy. To nasze wyzwanie przysztosci.
Talenty mogty dotaczy¢ do jednej z osmiu Sciezek
biznesowych: B2B, B2C, Big Data, Cloud, Finanse,
Household, HR lub Security. W danym obszarze
miaty wcieli¢ sie w role Product Owneréw i bra¢
udziat w jednym ze strategicznych dla firmy pro-
jektow. Wsparciem w tej roli byt opiekun sciezki —
dyrektor departamentu, nawigator (buddy), koor-
dynator programu po stronie HR - Justyna Kudaj
oraz w roli mentora - jeden z cztonkéw zarzadu.

Kazdy Talent miat indywidualng Sciezke rozwoju -
zalezng od swoich umiejetnosci i zainteresowan. To,
co jednak faczyto wszystkie osoby, to duze mozliwosci
samodzielnej pracy oraz podejmowania decyzji, udziat
przy waznych dla firmy obszarach oraz zdobywanie
wiedzy i doswiadczen w strukturach Agile. Wszyst-
kie te elementy komunikowalismy juz od samego
poczatku kampanii, wiedzac, jak wazna dla mtodego
pokolenia jest transparencja.

Do rekrutacji zaprosiliSmy osoby mtode - studentéw
lub $wiezych absolwentéw, ktérzy mogli dotaczy¢
do nas w petnym wymiarze czasu pracy, oczywiscie
pracujac hybrydowo i majac elastyczny grafik. Nie
ograniczylismy sie tylko do Warszawy, gdzie znajdu-
je sie nasze biuro. Mielismy swiadomos¢, ze ciekawa
oferta moze by¢ motywacja do relokacji, dlatego
tez rekrutacje prowadzilismy w catej Polsce. Kwestia
priorytetowa byta dla nas znajomos¢ jezyka angiel-
skiego pozwalajgca na swobodnga komunikacje, nie
mniej wazne byly tez ambicja i wysoka motywacja.
Nie szukalismy konkretnych doswiadczen czy wie-
dzy, ale potencjatu oraz prawdziwego zaintereso-
wania danym obszarem.

Zapraszalismy kandydatdw, ktérzy po autorefleksji
stwierdzali, ze maja kompetencje wymienione w ogto-
szeniu, a byly to:

Umiesz obserwowag, analitycznie mysle¢ i wycia-

gac trafne wnioski.

Chetnie bierzesz odpowiedzialnos¢, wykazujesz

inicjatywe i kwestionujesz status quo.

PLEBISCYT HR ANGELS

Szybko sie uczysz i szukasz okazji do zdobywania
wiedzy.

Pracujesz zespotowo, budujesz relacje i stawiasz
na wymiane doswiadczen.

Interesujesz sie s$wiatem technologii, pracg w Agile
i lubisz wyzwania.

Magenta Talents Squad byt catkowicie nowym
programem, innym od prowadzonych przez nas
wczesniej stazy czy dziatan rozwojowych dla pra-
cownikéw. Jako cel strategiczny obraliSmy sobie
budowanie przewagi konkurencyjnej, zaréwno na
rynku firm technologicznych, jak i w obszarze re-
krutacji. Schodzac nizej, pomyslelismy o wzmac-
nianiu wartosci organizacyjnych oraz kompetencji
w zespotach, a takze budowie pipeline’'u na stano-
wiska produktowe. Program wpisywat sie tez w na-
szg strategie diversity & inclusion ,Sita R6znorodno-
sci’, wptywajac na jeszcze wieksze zréznicowanie
wiekowe w zespotach. Od poczatku zakfadalismy,
ze spojrzenie nowych oséb pomoze nam w ponow-
nym zastanowieniu sie nad efektywnoscia naszych
proceséw czy znalezieniem nowych rozwigzan do-
tyczacych wyzwan, ktére przed soba stawiamy.

Program koordynowany byt z poziomu zespotu
Talent Acquisition & Employer Brand, z bardzo bli-
ska wspotpraca z HR Business Partnerami obszaréw,
w ktérych pracowaty nasze Talenty.

Magenta Talents Squad skfadat sie z kilku etapéw:

kampanii promocyjnej oraz marketingu rekruta-

cyjnego oferty,

rekrutacji Talentow,

onboardingu ogdlnofirmowego oraz obszarowego,

ustalenia KPI biznesowych oraz projektowych,

rozwoju i procesu oceny performance’u,

zakonczenia pierwszej edycji.

MTS to program prestizowy, dlatego kampania rekru-
tacyjna byfa tez oparta na efekcie niedostepnosci - CV
mozna byto przesta¢ tylko przez 2 tygodnie, a na lan-
ding page’'u umieszczony byt zegar odliczajacy czas
do konca przesytania zgtoszen. Informacje o ofercie
mozna byto znalez¢ na dedykowanej stronie interne-
towej: https://mts.magentateam.pl/, portalach z ogto-
szeniami o prace, ale takze w formie kampanii w social
mediach (LinkedIn, Facebook, Instagram, TikTok), na
uczelniach oraz w reklamach Google.

Komunikacja w kampanii byta oparta na twarzach
naszych pracownikéw — Lideréw, Opiekunéw kon-
kretnych sciezek w Programie, czyli oséb, z ktérymi
zrekrutowane osoby miaty pracowad. Postawilismy na
krotkie hasto —,call to action”: ANSWEARTHE CALL OF
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THE FUTURE NOW oraz na wyrézniki Programu, ktére
umieszczalismy takze na materiatach graficznych. Od
18 do 31 stycznia 2022 r. w grupie docelowej uda-
to sie nam osiggnac¢ wyniki kampanii na poziomie:
> 918k wyswietlen, > 176k zasiegu i > 3k kliknie¢, co
zrealizowato nasze cele oraz zapewnito nam ponad

wyniki pozwolity nam zweryfikowa¢, czy faktycznie
kandydata/kandydatki charakteryzuje sie cechami,
ktorych poszukujemy. Raport otrzymywat rekruter,
ale takze osoba wypetniajaca, co traktowalismy jako
warto$¢ dodang dla kandydata/kandydatki i po-
dziekowanie za poswiecony czas.

300 jakosciowych zgtoszen do Programu.

osoby o najlepszym dopasowaniu do Progra-

mu. W trakcie rozmoéw rekrutacyjnych online
kandydaci/kandydatki spotykali sie z Liderami scie-
zek. Rozmowy miaty elementy merytoryczne, opie-
raty sie na zainteresowaniach dotyczacych danego
obszaru, bazowaty na wywiadzie behawioralnym,
a takze elementach business case’dw. Na tym eta-
pie decydujacy gtos o zaproszeniu do panelu fina-
towego miat oczywiscie biznes.

3 Do etapu spotkan zaproszone byty juz tylko

Oferujgc petne wsparcie oraz poszczegodlne
programowe aktywnosci, chcielismy, aby
nasze Talenty z kazdym nowym zadaniem,
dziataniem, szkoleniem nie tylko rozwijaty
siebie, lecz takze wnosity warto$¢ dodang
do produktow/ustug/projektow
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REKRUTACJA

Proces rekrutacyjny zaktadat wybdr naprawde
najlepszych Talentéw i odnalezienie potencjatu

w osobach, ktére nie zawsze miaty juz za sobg
doswiadczenia zawodowe, jakie mogty zaprezen-
towac w CV. Majac takze swiadomos¢, ze gtdéwnym
zrodtem komunikacji dla generacji Z jest telefon,
postawilismy na zgtoszenie w postaci formularza,
do ktérego nie byto obowiazku zatacza¢ CV. Za-
wierat on pytania, ktére badaty spostrzegawczos¢,
umiejetno$¢ analitycznego myslenia i umiejetnosci
jezykowe kandydatow. Pytalismy o akceptacje wa-
runkéw Programu, prosilismy o wybér sciezek wraz
z uzasadnieniem, krétki opis siebie oraz kilka zdan
w jezyku angielskim; dodatkiem byto mate zada-
nie matematyczno-logiczne. W formularzu posta-
wiliSmy na intuicyjnosc¢ i tatwos¢ wypetnienia. Nie
dawat on jednak mozliwosci aplikacji bez zastano-
wienia sie - tak jak inne elementy kampanii bazowat
na prestizu i dostepnosci tylko dla wybranych, miat
wytoni¢ najlepszych kandydatéw. Jednoczesnie
dbalismy o candidate experience, jaki o to, aby nasz
dziat rekrutacji otrzymywat wszystkie niezbedne in-
formacje o aplikujacej osobie.

lefoniczna z rekruterem, w trakcie ktérej do-

precyzowywali$my motywacje i zaintereso-
wania, ktére by¢ moze nie wybrzmiaty w zgtoszeniu,
a takze sprawdzali$my swobode rozmowy w jezyku
angielskim. Najlepsze osoby na tym etapie otrzy-
mywaty od nas zaproszenie do wypetnienia testéw
online: Talent Intelligence oraz High Potential. Ich

2 Kolejnym etapem byta krétka rozmowa te-

rekrutacji. Kilkanascie oséb miato szanse

przedstawi¢ sie cztonkom zarzadu. Kazda
z rekrutowanych kandydatow/kandydatek przy-
gotowata prezentacje po angielsku, a w niej: naj-
wazniejsze dane o sobie zawarte na wizytéwce,
krétkie rozwigzanie wybranego przez siebie case
oraz odpowiedZ na pytania. Do konca lutego wy-
branych i zaofertowanych zostato 8 oséb - siedem
kobiet i jeden mezczyzna, cho¢ ptec czy tez miejsce
zamieszkania nie miaty znaczenia i wptywu na na-
sze decyzje. Zalezato nam, aby proces rekrutacji byt
oparty na szukaniu potencjatu a w tych osobach
byt zdecydowanie widoczny.

W #I\/IagentaTeam. 1 Panel finatowy byt ostatnim etapem naszej

Proces rekrutacji ztozony byt z wielu etapdw, a co
za tym idzie - dla niektérych kandydatéw/kandyda-
tek trwat ponad miesiagc. Kazda osoba bioragca udziat
w procesie otrzymata od nas informacje zwrotna,
niezaleznie od ilosci poswieconego nam czasu w pro-
cesie. My réwniez pytaliSmy o feedback, a komentarze,
ktore otrzymalismy w badaniu satysfakcji z procesu
rekrutacji NPS oraz odpowiedzi na pytanie:,Czy co$
byt zmienit(a)?”, utwierdzity nas w przekonaniu, ze
zadbalismy o jako$¢ kazdej z faz:

Proces rekrutacji byt sprawny i efektywny. Uwazam
go za profesjonalny i przyjazny. Najfajniejszy byt telefo-
niczny feedback zamiast bezosobowego maila na koniec
procesu lub braku jakiejkolwiek informacji.

Absolutnie nic. Byt to najlepszy proces rekrutacji,
w jakim bratam udziat. Mimo tego, ze mi podziekowano,
nie zatuje brania udziatu w rekrutacji, poniewaz byto
to bardzo wartosciowe doswiadczenie i sam feedback
dat mi wiele. Dzieki bardzo!



Rekrutacja bardzo pozytywnie mnie zaskoczyta
jasnymi warunkami zatrudnienia na stronie i bardzo
szybkq informacjq zwrotnq - przy takiej skali napraw-
de sie tego nie spodziewatam. Formularz kontaktowy
pytat o rzeczy naprawde istotne, nie trzeba byto pisac
eseju o sobie, a dodatkowo utrzymany byt w bardzo
przyjaznej i luZznej formie. Duzq nowosciq i wartosciq
byty dla mnie kwestionariusze i teksty, ktérych raporty
otrzymatam juz w trakcie procesu.

O rekrutacji do Magenta Talents Squad moge powie-
dzie¢ w samych superlatywach. Sam proces przebiegt
niezwykle sprawnie oraz profesjonalnie, co osobiscie
doceniam. Szczegdlnie chciatbym pochwali¢ zesp6t
rekrutacyjny za utrzymywanie statego kontaktu ze mnq
i informowanie na biezqco o przebiegu rekrutacji. Pierw-
szy etap, polegajqcy na wypetnieniu formularza, miat
na celu sprawdzenie moich predyspozycji pod kqtem
programu talentowego. Formularz byt przeprowadzony
bardzo nietuzinkowo, np. poprzez zamieszczenie w nim
zagadki matematycznej. Kolejny etap byt przeprowadzo-
ny z udziatem potencjalnego przysztego przetozonego
i byt ukierunkowany na konkretnq sciezke programu.
Ostatni krok, panel z cztonkami zarzqdu, byt fantastycz-
nq okazjq do sprawdzenia swoich umiejetnosci pre-
zentadji. Finalnq ofertq otrzymatam po dwdch dniach,
a zatem jeszcze przed zadeklarowanym terminem. Je-
stem przekonany, ze Magenta Talents Squad to bardzo
dobra okazja dla mtodych oséb o ponadprzecietnych
ambicjach, by mogty rozwing¢ skrzydta w firmie o du-
zym potencjale i miedzynarodowym zasiegu.

ONBOARDING

Talenty dotaczyty do T-Mobile Polska 4 kwietnia 2022 .

Pierwszego dnia podpisalismy umowy, odebrali-
Smy sprzet, ale nie tylko - rozmawialismy o rozwoju,
performansie, integrowalismy sie wspdlnie z Liderami,
nawigatorami oraz catymi zespotami. Rozpoczynajac
przygode od poznania organizacji, pogtebienia zato-
zen programu czy poznania 0séb, ktére beda najblizej
naszych Talentéw, pokazalismy range Programu, ale
tez daliSmy duzo poczucia bezpieczenstwa. Talenty
uczestniczyty, tak jak kazdy nasz pracownik, w Witaj
w T-Mobile, czyli otrzymaty wszelkie niezbedne infor-
macje o firmie, zapoznaty sie z naszymi wartosciami
czy sposobami dziatania.

Nastepnie ptynnie weszlismy w etap programowe-
go onboardingu, ktéry trwat 3 miesigce. Przez ten czas
kazdy z Talentéw poznawat swdj obszar i zespoty w nim
pracujace. Pod czujnym okiem Lidera mogt rotowac
miedzy zespotami, zbiera¢ nowe doswiadczenia oraz
kreowac swoja dalsza sciezke rozwoju. Jak to wygladato
w praktyce? Talent, ktdry zostat zatrudniony na Sciezce
Finanse, przez pierwsze 3 miesigce poznawat zespoty
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od podatkéw, przez zakupy, po kontroling, pomagat
w codziennych zadaniach, a przy tym sie zastanawiat,
ktére dziedziny sg mu najblizsze. Wszystko po to, aby po
czasie onboardingu moégt wspdlnie ze swoim Liderem
i z nami ustali¢ cele na kolejne 9 miesiecy. Rozmowy,
oparte na codziennej wspotpracy, cyklicznych i sytu-
acyjnych feedbackach oraz mentoringu realizowa-
nym z cztonkiem zarzadu, miaty okresli¢ produkty czy
projekty, nad ktérymi liderstwo przejmie nasz Talent.
Znajac tematy, ustalalismy KPI biznesowe, do ktérych
dotozylisSmy cele zwigzane z promocja #MagentaTeam
oraz budowaniem wiasnej marki osobistej, chociazby
poprzez zaangazowanie Talentéw w tworzenie i budo-
wanie tresci na portalach spotecznosciowych.

Komunikacja w kampanii byta oparta na
twarzach naszych pracownikow — Liderow,
Opiekundw konkretnych Sciezek w Progra-
mie, czyli 0sob, z ktdrymi zrekrutowane

0soby miaty pracowac.

ROZWOJ | PROCES OCENY PERFORMANGE'U

Majac $wiadomos¢, ze nasze Talenty to osoby, ktére
sg na poczatku kariery zawodowej i chca sie rozwijag,
przygotowalismy dostep do szerokiej gamy szkolen,
zaréwno tych wewnetrznych, jak i zewnetrznych,
tych, ktére wzmacniaja kompetencje miekkie, ale
tez takich, ktére pozwalajg lepiej zrozumie¢ $wiat
technologii, tj. certyfikowane szkolenie SAFeProduct
Owner/Product Manager, Praktyczne Zarzadzanie
Projektami, Przywddztwo SLII Experience, SQL itp.

Oferujac petne wsparcie oraz poszczegdlne pro-
gramowe aktywnosci, chcielismy, aby nasze Talenty
z kazdym nowym zadaniem, dziataniem, szkoleniem
nie tylko rozwijaty siebie, lecz takze wnosity wartos¢
dodang do produktéw/ustug/projektéw w #Magen-
taTeam. Przyktady projektow, nad ktorymi pracowali/
pracowaty uczestnicy/uczestniczki, to: zarzadzanie
produktem Cloud on Edge (Sciezka B2B), wdrozenie
nowej koncepcji Cloud and Coffee makes U happy
($ciezka Cloud), stworzenie koncepcji i wdrozenie
procesu Stay Interview (Sciezka HR).

Performance Talentow byt rozszerzonym proce-
sem oceny, ktéry dotyczy wszystkich pracownikéw
T-Mobile Polska. Zaczelismy od retrospektywy. Uczest-
nicy/uczestniczki mieli/miaty za zadanie podsumo-
wac swoje zadania, opisac projekty, ktore udato im
sie zrealizowad, jaki maja wkfad w organizacje, z cze-
go sg dumni, nad czym chca jeszcze pracowac. Byt
to punkt wyjsciowy do dalszej Oceny 360 oraz oceny
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kompetencji Agile, niezbednych do zajecia stanowi-
ska Product Ownera w naszej organizacji. W ocenie
brali udziat nie tylko opiekunowie Talentéw, ale takze
wszystkie wspotpracujace z nimi osoby. W grudniu, na
podstawie wszystkich zebranych gtoséw i materiatéw,
kazdy nasz Talent odbyt rozmowe podsumowujaca ze
swoim Liderem. Rozmowy wyjasniaty réznice w ocenie
Lidera oraz samoocenie Talentu, pokazywaty, jak nasz
Talent i jego kompetencje sg odbierane przez wspoét-
pracownikéw, nad czym nalezy popracowa¢, a co juz
jest na naprawde dobrym poziomie. Tu tez wrécilismy
do oméwienia aktualnego statusu realizacji KPI, ktére

Rozpoczynajac przygode od poznania
organizacji, pogtebienia zatozen programu
Cczy poznania 0sob, ktore beda najblizej
naszych Talentow, pokazalismy range
Programu, ale tez dalisSmy duzo poczucia
bezpieczenstwa.

zostaty zatozone po czasie onboardingu. Na koniec
zadeklarowalismy, ze decyzja o ewentualnym przedtu-
zeniu umowy zostanie przekazana do konca stycznia,
czyli dwa miesigce przed oficjalnym zakonczeniem
Programu, aby zapewni¢ poczucie bezpieczenstwa
w przypadku nieprzedtuzenia wspdtpracy. Od samego
poczatku komunikowalismy Talentom, Ze nie dajemy
gwarancji pozostania w organizacji, ale ze decyzja jest
zalezna od ich rozwoju. Dla kazdej z oséb mielismy
przygotowane stanowisko, ostatecznie jednak zostaje
zZnami 6z 8 0séb (75%).

IAKONGZENIE PIERWSZEJ EDYCJI

Podsumowujac pierwsza edycje, po stronie HR Ma-
genta Talents Squad mamy sporo przemyslen, ale
najwiecej o Programie méwi feedback uczestnikow.
Niech wiec gtos Talentéw bedzie podsumowaniem
naszego Programu:

»Program Magenta Talents Squad to fantastyczna
mozliwos¢ rozwoju i poznania T-Mobile od troche innej
strony. Szkolenia, ktére zostaty dla nas przeprowadzone
daty nam swietne podstawy do petnienia roli Product
Ownera. Zdobyte podczas tych szkoler informacje,
przydaja sie w ramach zadan, ktére realizujemy w zakre-
sie naszych sciezek. Kazda z nich jest inna i cechuje sie
odmiennym typem zadan. W ramach mojej $ciezki reali-
zuje ciekawe i ztozone zadania, wspdtpracujac z innymi
jednostkami w organizacji. Dodatkowym wsparciem
przy realizacji zadan, w ktérych czesto stawiana jestem

w nowej sytuacji, pomagaja spotkania z mentorem
oraz wsparcie catego Tribe'u".

+W programie talentowym najbardziej doceniam
mozliwos¢ szybkiego rozwoju poprzez immersje
w $rodowisko, ktére wczesniej byto dla mnie catko-
wicie niedostepne. Duzym utatwieniem jest tez otwar-
tos$¢ 0séb w zespole, to ze moge ich obserwowac przy
pracy, ale tez zadawac pytania, aby lepiej zrozumie¢
kontekst ich zadan. Dodatkowymi plusami sg czeste
szkolenia umozliwiajace gtebsze zrozumienie kultury
firmy i utozsamienie sie z nig".

,Jestem na $ciezce Household i w programie
Magenta Talent Squad miatam okazje zobaczy¢, jak
wyglada praca w kilku dziatach, co uwazam za super
mozliwos¢. Dzieki temu juz na starcie poznatam wiecej
ludzi i wiem do kogo zwracac sie z konkretnym pro-
blemem co jest szczegdlnie cenne w pracy Product
Ownera. Ciesze sie, ze miatam szanse wejs¢ w Swiat
Agile, a dodatkowo zdoby¢ certyfikowane szkolenie.
Mentoring to rowniez swietna okazja wymiany do-
Swiadczen i w zasadzie moja ulubiona forma rozwoju.
Jedli chodzi o zadania to na poczatku bytam troche
zagubiona, bo nie widziatam przestrzeni, w ktérej
mogtabym przeprowadzi¢ moj projekt, jednak sytuacja
klaruje sie i wyglada na to, ze bede miata ambitne
i ciekawe zadania, tak jak chciatam.

+Najcenniejsze w programie Magenta Talents Squad
jest dla mnie mozliwo$¢ poznania wszystkich obsza-
réw HR zamiast jednego, tak jak w wiekszosci progra-
méw. Wiem, ze takie doswiadczenie dobrze przygotuje
mnie do mojej wymarzonej roli HR Biznes Partnerki.
Na wczesnym etapie kariery ciezko tez wybrac jeden
konkretny obszar bez poznania go. Pierwszy miesigc
byt najtrudniejszy, by zrozumie¢ nad czym tak napraw-
de pracuje kazdy zespodt, ale teraz kiedy minety juz trzy
miesigce rozumiem duzo wiecej i moge sie wigczac
w wiecej dziatan. Szkolenie z SAFe Agile byto bardzo
wartosciowe — poznatam Agile od strony teoretycznej,
a teraz testuje to w praktyce. Po trzech miesigcach nie
wyobrazam sobie juz pracy w innym podejsciu. Oprécz
réznych zmiennych dziatari mam jeden produkt, ktéry
od poczatku prowadze zgodnie z zatozeniem programu.
Jest to niemate wyzwanie stworzy¢ co$ od zera w tak
duzej firmie, ale dzieki wsparciu mentoréw i wspdtpracy
z roznymi dziatami, wierze w to, ze mi sie uda. Pomyst
na produkt byt moj, ale odpowiada na obecne potrze-
by firmy wiec idealnie sie ztozyto i cenie to, ze moge
go realizowac zamiast czego$ odgornie narzuconego.
Podoba mi sie réwniez to, ze mam czas na rozwdj wiasny
- ogladam duzo webinaréw, biore udziat w szkoleniach,
np. dotyczacych feedbacku lub diveristy”.

Autorki: Justyna Kudaj, Ewa Jakimowicz
Zwyciezczynie kategorii: REKRUTACJA | ONBOARDING
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V4
wiat nieustannie sie zmienia i aby nie po-
zosta¢ w tyle, musimy podazac za tq zmia-
na, dostosowujac sie do otaczajacego nas
srodowiska. Dlatego Toyota nie tylko jest
juz firma produkujacg samochody, lecz takze staje
sie firmg zapewniajaca mobilnos¢ dla wszystkich.
W $lad za tymi zmianami réwniez nasza filozofia,
zawarta w spisanej formie pod nazwa Toyota Way,
ulegta zmianie, odpowiadajgc na potrzeby klientéw
i stawiajac cztowieka w centrum uwagi.

SAKICHI TOYODA | JEGO KROSNA

Aby dobrze zrozumie¢ te zasady, musimy cofnac
sie do poczatkéw. Od momentu powstania firmy
naczelng zasadg Toyoty zawsze byto stuzenie spote-
czenstwu poprzez wytwarzanie produktéw i swiad-
czenie ustug o najwyzszej jakosci. Opierajac sie na
tej zasadzie, wypracowane zostaty metody, wartosci
oraz sposbdb postepowania i zarzadzania biznesem,
ktore staty sie zrodtem naszej konkurencyjnosci.

Niektore wartosci bardzo tatwo przekuc

na konkretne dziatania i zachowania

w codzienngj pracy, natomiast nad niektorymi
nalezy popracowac, aby je dobrze zrozumiec;
jest to proces dtugofalowej przemiany
wewnatrz samego pracownika.

Moze wyda sie to nieoczywiste, ale Toyota byta
niegdys lokalna firma tkacka. Wszystko zaczeto sie
na poczatku XX w. — wéwczas Sakichi Toyoda, mtody
wynalazca, patrzac, jak jego matka ciezko pracuje
podczas korzystania z rodzinnego krosna, postanowit
pomac jej i lokalnemu spoteczenstwu. Dzieki wy-
trwatosci powstat jego pierwszy wynalazek - tzw.
drewniane krosno reczne Toyody. Charakteryzowato
sie tym, ze mozna je byto obstugiwac przy uzyciu tylko
jednej reki, a produkcja tkaniny odbywata sie o 40
50% szybciej. Zachowania Sakichiego Toyody byty
unikalne - mimo zajmowanego stanowiska czesto
pracownicy mogli go zobaczy¢, jak zbiera np. ktebki
bawetny z podtogi czy lezace gwozdzie. Ponadto dazyt
do ciagtego ulepszania swojego wynalazku i udato
mu sie to — unowoczesnit swoje reczne krosno i wy-
produkowat pierwsze w Japonii krosno mechanicz-
ne, posiadajace automatyczny system zatrzymania
w przypadku zerwania sie nitki (JIDOKA — automa-
tyzacja pracy).

Jego osoba jest kluczem do wartosci Toyota Way —
to on stworzyt 5 gtéwnych zasad Toyody (maksymy
Toyody), ktére do dzi$ stanowig DNA firmy. Pierwszy
raz spisano je w 1935 r. i przekazano do jednostek
grupy Toyota i do dzi$ stanowig wytyczne dla wszyst-
kich pracownikéw. Zasady te w ogéle nie stracity na
wartosci mimo uptywu czasu:
= Zawsze sumiennie wykonuj swoje obowigzki,

dziatajac na korzys¢ firmy i dobra wspdlnego.
= Zawsze badz odkrywczy i kreatywny. Staraj sie

wyprzedzaé czasy, w ktérych zyjesz.
= Zawsze badz praktyczny i unikaj lekkomyslnosci.
= Zawsze staraj sie tworzyc ciepta i przyjazna atmos-
fere w pracy, podobng do tej panujacej w domu.
= Zwracaj uwage na sprawy duchowe i zawsze pa-
mietaj o poczuciu wdziecznosci.

TRANSFORMAGJA W FIRME MOTORYZACYJNA

W latach 30. XX w. Toyota, za sprawg syna Sakichie-
go - Koiichiro Toyody — zmienia sie w lokalng firme
motoryzacyjna. Stato sie to w wyniku podrézy Koii-
chiro do Europy i jego spostrzezen na temat réznic
istniejacych miedzy Japonia a Zachodem. W szcze-
goélnosci zadziwita go popularnos¢ samochodéw.
Do Japonii wrécit zainspirowany i z nowa odswie-
zona wizja na dziatalnos¢ firmy. W 1936 r. powstaje
pierwszy model Toyota AA.

Kolejnym momentem przetomowym dla firmy byt
1957 r., w ktérym Toyota otworzyta swoje przedsta-
wicielstwa w Hollywood, wchodzac ze sprzedaza na
rynek amerykanski.

Przez kolejne lata firma rozwijata sie i podbijata
kolejne rynki, stajac sie w 2000 r. globalng firmag mo-
toryzacyjna. Jednoczesnie zarzad firmy zauwazyl, ze
pewne zachowania i sposdb dziatania poza Japonia
réznia sie w zaleznosci od kraju.

ROK 2001 — POWSTANIE TOYOTA WAY

Co ciekawe, przez wiele lat kultura Toyoty pozosta-
wata nigdzie niespisana. Przetozeni przekazywali
ja pracownikom jedynie poprzez wtasne postepo-
wanie. Takie podejscie sprawdzato sie doskonale
w monokulturze spétki matki — Toyota Motor Cor-
poration (TMC). Niemniej jednak gwattowny rozwdj
Toyoty i jej globalna ekspansja spowodowaty, ze
przekazywanie kultury Toyoty w sposéb domysiny
i posredni stawato sie coraz trudniejsze.

Dlatego tez 6wczesny prezes TMC Fujio Cho podjat
inicjatywe ujecia i spisania esencji kultury Toyoty. Tak
powstata pierwsza Toyota Way 2001, czyli filozofia To-
yoty, jej fundamentalne DNA. Zgodnie z przestaniem
Cho, wszyscy liderzy na catym sSwiecie zobowiazani
zostali do wdrazania koncepcji Toyota Way, tak aby
wszyscy pracownicy Toyoty na $wiecie, bez wzgledu



na réznorodnos¢ zwyczajow, praktyk i tradycji prowa-
dzenia interesow, byli spojni w dziataniu. Koncepcja
ksztattujgca Toyota Way 2001 wykracza poza bariery
jezykowe i narodowosciowe, znajdujac zastosowanie
w kazdym kraju i spoteczenstwie.

Toyota Way 2001 opiera sie na dwoch gtownych
filarach:

= ciggte doskonalenie,

= szacunek dla ludzi.

Filar ciggtego doskonalenia obejmuje wartosci

takie jak:

= wyzwanie - tworzymy dtugoterminowa wizje, aby
z odwaga i kreatywnoscia sprosta¢ wyzwaniom
i urzeczywistnia¢ nasze marzenia;

= kaizen - ciaggle doskonalimy swoje dziatania, dazac
ku innowacjom i ewolucji;

= genchi genbutsu (genchi - rzeczywiste miejsce,
genbutsu — rzeczywisty produkt/rzecz);

= ,idZizobacz"- siegamy do zrodta, by poznac fakty
dla podjecia trafnych decyzji.

Filar szacunek dla ludzi to wartosci takie jak:

= szacunek - szanujemy innych, czynimy wysitki,
aby kazdego zrozumie¢, bierzemy odpowiedzial-
nosc¢ i robimy wszystko, aby budowa¢ wzajemne
zaufanie;

= praca zespotowa - stymulujemy rozwdj osobisty
i zawodowy, wspolnie wykorzystujemy mozliwosci
rozwoju, maksymalizujemy jako$¢ pracy indywi-
dualnej oraz zespotowe;j.

MOBILNOSC DLA WSZYSTKICH — KOLEJNA
TRANSFORMAGJA TOYOTY

Obecnie Toyota po raz kolejny przechodzi trans-

formacje - naszym celem jest przeksztatcenie sie

w firme zapewniajaca mobilnos¢ dla wszystkich.

Aby dokona¢ tej zmiany, musimy zmieni¢ nasze

dziatania i podejscie - dlatego wprowadzilismy

nowa zaktualizowang Toyota Way 2020.
Jest ona odpowiedzig na caty szereg zmian, kto-

rych jestesmy swiadkami.

= Zmieniaja sie oczekiwania klientéw - coraz bardziej
staje sie popularny leasing samochodoéw czy tez
car sharing.

= Powstajg nowe marki samochodoéw.

= Zyjemy w $wiecie ciggtych zmian - w $wiecie
VUCA - przez ostatnie kilka lat doswiadczylismy
wielu zmian, $wiat stat sie nieprzewidywalny.

= Kolejne pokolenia (Z), ktére wchodza na rynek
pracy, maja zupetnie inne wartosci i spojrzenie
na $wiat, niz pokolenia X czy Y.
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= Zmiany zachodzace w srodowisku stawiaja przed
nami ogromne wyzwania ekologiczne.

Nie mozemy sie biernie przyglada¢ tym zmianom -
zmiana musi dokonac sie w kazdym z nas. Nasze ko-
rzenie pozostajg niezmienne. Nasze dziatania opie-
ramy na piramidzie filozofii Toyoty.

DNA - zasady Sakichiego Toyody, oparte na bu-
dowaniu poczucia wspdlnoty i wzajemnym szacunku,
jak réwniez zwiekszaniu wiasnych mozliwosci poprzez
rozwdj osobisty i pracownikéw.

WARTOSC - potaczenie trzech silnych stron:
wspotpracy, cztowieczenstwa i technologii, aby kre-
owac nowa i wyjatkowa wartos¢, ktéra pochodzi
z Toyota Way.

MISJA - Toyota od momentu powstania jest ukie-
runkowana na zapewnianie szczescia dla wszystkich
poprzez ulepszanie otaczajacego nas Swiata i zwiek-
szanie dobrobytu spoteczenstwa.

Nowe, zaktualizowane wartosci TW
stawiajg cztowieka w centrum uwagi.
Jako firma wiemy, ze tylko peten pasji
| zaangazowany zespot jest w stanie

pracowac wytrwale mimo pojawiajgcych sie

nieprzewidzianych sytuacji.

WIZJA - Toyota stara sie stale podnosi¢ jakos¢
i dostepnos¢ mobilnosci, aby kazda osoba, firma,
wspdlnota i spotecznos$é mogty osiagnac wiecej,
a jednoczesnie chroni¢ planete poprzez oferowanie
mobilnosci dla wszystkich.

WARTOSCI TOYOTA WAY 2020

Nowa zaktualizowana Toyota Way 2020 opiera sie
na wartosciach Toyoty Way 2001 - zostata rozbudo-
wana i obecnie zawiera 10 wartosci:

Dzialamy dla innych
Staramy sie, aby punkt widzenia i potrzeby na-

szych klientéw i udziatowcéw znajdowaty sie
w centrum naszych codziennych staran. Patrzenie
z perspektywy innych pozwala nam osiagnac to, co
wczesniej wydawato sie niemozliwe.

Jestesmy spodjni w dziataniu
Zawsze bierzemy pod uwage cel pracy wy-

konywanej danego dnia i jej wptyw na ludzi

4]
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W naszym otoczeniu. Z uczciwoscia i rzetelnoscig da-
zymy do osiggniecia naszych zamierzen. Kierujemy
sie ciekawoscia i zadajemy pytania, by odkrywac, na
czym polegaja rézne zjawiska. Taka postawa to zrodto
nowych pomystow.

Kierujemy sie ciekawoscia
Wykazujemy zainteresowanie i zadajemy

pytania, ktére pozwalaja nam odkrywac me-
chanizmy stojace za réznymi zjawiskami. Takie na-
stawienie sprzyja powstawaniu nowych pomystow.

Obserwujemy, by zrozumie¢
4 Ludzie instynktownie odczuwajg rzeczy i zja-
wiska niedostepne dla maszyn. Potrafimy
zestawia¢ twarde dane, jednoczesnie widzimy, czu-
jemy i interpretujemy sytuacje, a stosujac genchi
genbutsu, szybko odkrywamy najbardziej kreatyw-
ne i najlepsze rozwigzania.

Stajemy sie coraz lepsi
Kazdego dnia bierzemy odpowiedzialnos$¢ za
doskonalenie umiejetnoscinaszychiinnych -

z petnym zaangazowaniem, aby odpowiadac na zmie-
niajgce sie potrzeby naszych klientéw.

Ciagle poszukujemy usprawnien
6 Wierzymy w naturalng zdolnos¢ ludzi do zmie-

niania rzeczy na lepsze. Kazde usprawnienie
jest cenne, bez wzgledu na jego wielkos¢ i zasieg.
Zachecamy do wprowadzania innowacji zaréwno
drobnych, jak i przetomowych, staramy sie ewalu-
owac poprzez kaizen, nigdy nie akceptujemy istnie-
jacego stanu rzeczy.

Tworzymy przestrzen do rozwoju
7 Skupiamy sie na tym, co istotne, eliminuje-
my marnotrawstwo i starannie zarzagdzamy
posiadanymi zasobami, tworzac przestrzert umoz-
liwiajaca rozwoj. To podejscie stanowi fundament

naszych zdolnosci adaptacyjnych oraz realizowania
nowych pomystéw z mysla o przysztosci.

Otwieramy sie na konkurencje
8 Podejmujemywyzwanie konkurencjina rynku,
ale nie po to, by zaspokoi¢ wtasne ego. Taka
rywalizacja motywuje nas do tego, aby rozwijac sie
i lepiej odpowiada¢ na potrzeby naszych klientéw
i spoteczenstwa — tworzy¢ dla nich wieksza wartos¢
i lepsze doswiadczenia.

Szanujemy innych
Zadna praca nie jest wysitkiem tylko jednej

osoby. Wykorzystujemy zréznicowane punkty
widzenia, aby zamieniac je w site stanowiaca o mocy
naszego zespotu. Kierujac sie szacunkiem do innych
ludzi, tworzymy srodowisko pracy, w ktorym wszy-
scy czuja sie mile widziani, bezpieczni, a ich gtos jest
zawsze wystuchany. W ten sposéb kazdy z nas przy-
czynia sie do realizacji wspdlnych celéw.

Okazujemy wdziecznos¢
Istnienie firmy zawdzieczamy naszym
klientom, pracownikom, partnerom, in-

teresariuszom i spotecznosciom. Przy kazdej okazji
moéwimy im ,dziekuje”.

GZY T0 DZIAtA?

Aby skutecznie wdraza¢ powyzsze 10 wartosci, To-
yota Motor Manufacturing Poland (TMMP) zaplano-
wata caly szereg dziatah. Niektore wartosci bardzo
tatwo przeku¢ na konkretne dziatania i zachowania
w codziennej pracy, natomiast nad niektérymi na-
lezy popracowac, aby je dobrze zrozumie¢; jest to
proces dtugofalowej przemiany wewnatrz samego
pracownika. Suche przedstawienie wartosci nie
przyniesie zadnych efektdw. To pracownik sam musi
zauwazyc, ze jesli stosuje filozofie Toyota Way w co-
dziennej pracy, to jemu i firmie zwraca sie w postaci
wymiernych korzysci.

W obu naszych lokalizacjach, w Watbrzychu
i w Jelczu, obecnie pracuje ok. 3 tys. pracownikéw.
Sa to pracownicy bardzo zréznicowani pod katem
wieku, pfci, pochodzenia, narodowosci czy wyzna-
nia. Wartosci Toyota Way sg ski ane
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pracownika, maja sprawi¢, zeby kazdy czut sie sza-
nowany takim, jakim jest, i zeby jego zdanie byto
wystuchane. Stad pomyst, aby szkolenia z filozofii byty
prowadzone na zasadzie warsztatéw, a nie wyktadu
z teorii. Gtéwna czesc¢ szkolenia opiera sie na stwo-
rzeniu przez grupe tablicy, gdzie przy kazdej wartosci
pracownicy wpisuja, jakie zachowania, sytuacje w ich
codziennej pracy ufatwiajg im stosowanie wartosci
TW20, a jakie stoja czasami na przeszkodzie lub w jakis
sposob sprawiaja, ze dane wartosci ciezko wdrozy¢
w zycie. Na podstawie tych spostrzezen od samych
pracownikéw mozemy pracowac nad dalsza zmiang
i poprawa miejsc pracy, procedur czy polityk — ciagte
doskonalenie jest zaszczepione bardzo gteboko w kaz-
dym pracowniku. Dodatkowa korzyscia przeprowa-
dzania takich warsztatéw jest wymiana doswiadczen
miedzy samymi pracownikami. W jednej grupie sg
osoby z biura, z produkgji, na réznych stanowiskach —
opowiadajac o przyktadach stosowania wartosci TW
w codziennej pracy, czesto sami pracownicy inspiruja
innych pracownikéw do zachowywania sie w okre-
slony sposob. Kiedy o praktycznym zastosowaniu
wartosci w codziennej pracy nie opowiada tzw. pani
z HR, tylko méwi o tym kolega/kolezanka z innej hali
produkcyjnej, to taki przekaz uwiarygadnia sie i chet-
niej pracownicy potem przenosza go w swoje obszary
pracy. Taka praktyka jest znana w Toyocie od dawna —
to z jezyka japonskiego JOKOTEN - czyli najprosciej
mowiac, ,kopiuj -> wklej”. Sprawdzone standardy
pracy z jednego obszaru zostaja przenoszone na
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Ponizej przyktad promocji poprzez LEPIEJE:
Jak gtosi stare przystowie, im wiecej, tym LEPIEJ!
Mamy wiec wiecej wartosci i czujemy sie z tym
lepiej! Duzo lepiej! Lepiej sie pracuje, lepiej spe-
dza czas, lepiej funkcjonuje posréd kolezanek
i kolegow z pracy. Lepiej smakuje kawa, lepigj
rozmawia sie na przerwie, lepiej idg codzienne
obowiagzki. Ale moze byc¢ jeszcze lepigj!

Wiedziata o tym sama Wistawa Szymbor-
skal Popularna na catym swiecie noblistka sty-
neta z wielkiego poczucia humoru i zamitowania
do zabaw jezykowych. | to wtasnie jej przypisuje
sie stworzenie nowego gatunku literackiego, ja-
kim sg LEPIEJE. Te krotkie rytmiczne wierszyki
majg okreslong forme — skfadajg sie z dwoch
rymowanych werséw. Majg bawic¢ i Smieszy¢,
ale tez przestrzegac i uczyc.

Przy prezentacji nowych dziesieciu wartosci
Toyoty z wielkim szacunkiem i duma pozwaolili-
$my sobie zainspirowac sie tworczoscig poetki.
| tak oto ,Lepiej pozna¢ dziesie¢ nowych warto-
Sci, niz ktopoty mie¢ w przysztoscil”.

inne obszary — w ten sposéb poprzez dzielenie sie
dobrymi praktykami, nie marnujemy czasu i wysitku,
aby tworzy¢ co$ catkiem od nowa, tylko korzystamy
ze sprawdzonych juz metod postepowania.

Innym ciekawym pomystem na przekonanie
pracownikéw do stosowania wartosci TW byto za-
proszenie ich do nakrecenia filmiku promujacego
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wartosci. Pracownicy, ktérzy jednoczesnie stali sie
bohaterami filmu, opowiadali o swoich doswiadcze-
niach zwigzanych ze stosowaniem wartosci TW w ich
codziennym zyciu, zarébwno w pracy, jak i prywatnie.
Film miat swojg premiere podczas corocznego spo-
tkania zarzadu ze wszystkimi pracownikami.
Najwiecej trudnosci zauwazylismy w dobrym ro-
zumieniu, co dana wartos¢ konkretnie oznacza, co
sie kryje pod ta czy inng definicja, dlatego inspirujac
sie tworczoscig Wistawy Szymborskiej, na podstawie
wartosci stworzone zostaty LEPIEJE - ktdre ,epicko”
opowiadaja, co oznacza dana wartosc¢.

Od momentu powstania firmy naczelng
zasadg Toyoty zawsze byto stuzenie
spoteczenstwu poprzez wytwarzanie
produktow i Swiadczenie ustug o najwyzszej
jakosci. Opierajac sie na tej zasadzie,
wypracowane zostaty metody, wartosci
Oraz sposob postepowania i zarzadzania
biznesem, ktore staty sie zrodtem nasze
konkurencyjnosci.

SKAD WIEMY, ZE T0 DZIAtA?

Nowe, zaktualizowane wartosci TW stawiaja czto-
wieka w centrum uwagi. Jako firma wiemy, ze tyl-
ko peten pasji i zaangazowany zespét jest w stanie
pracowac¢ wytrwale mimo pojawiajacych sie nie-
przewidzianych sytuacji. Rok 2021 okazat sie dla nas
ogromnym wyzwaniem. BylisSmy mocno doswiad-
czeni skutkami pandemii (brak pétprzewodnikéw,
zerwane tarcuchy dostaw). Wchodzac w nowy 2022
rok z nadziejg, ze sytuacja bedzie sie poprawiac, nie
byliémy w stanie sobie wyobrazi¢, ze moze spotkac
nas wszystkich co$ gorszego niz pandemia covid.
24 lutego Rosja rozpoczeta swojg ekspansje na
Ukraine. Obrazy, jakie widzielismy w telewizji, wywo-
tywaty w nas strach i obawe o przysztos¢. Doswiad-
czalismy dramatéw razem z naszymi ukrainskimi pra-
cownikami. Ale nawet w takiej sytuacji potrafilismy
sie zmobilizowad i pokaza¢, jak umiemy pracowacd
razem jako zespét w duchu TW20, i w praktyce za-
stosowac wartos¢,Dziatamy dla innych”. Niemal na-
tychmiast powstat sztab kryzysowy, ktéry wypracowat
skuteczna i celowa pomoc: stworzylismy infolinie,
organizowalismy transport z granicy dla rodzin na-
szych pracownikéw, zakwaterowanie, wyzywienie,

opieke nad dzie¢mi, wsparcie psychologa, pomoc
w legalizacji pobytu, w znalezieniu pracy i finalnie
w usamodzielnieniu sie. OtworzyliSmy nasze serca
i pomagalismy, organizujac sie spontanicznie i poma-
gajac wszedzie tam, gdzie byta taka potrzeba. To wia-
$nie pokazuje site ducha TW, jaki drzemie w naszych
pracownikach. Nasze wszystkie dziatania skupiajg sie
wokét cztowieka. Chcemy tworzy¢ przyjazne miejsca
pracy oraz procesy.

Po raz kolejny moglismy powiedzie¢,sprawdzam’,
gdy przyszedt kryzys energetyczny i ceny pradu po-
szybowaty w gére. Wéwczas jako firma otrzymalismy
od pracownikéw ponad 800 kaizenéw redukujacych
zuzycie energiil To oczywiscie przetozyto sie na re-
dukcje kosztow. Nasi pracownicy pokazali, ze kazde
usprawnienie jest cenne oraz jak w praktyce stosuja
wartosc¢,Ciagle poszukujemy usprawnien”. To nasi
pracownicy sg motorem zmian i to dzieki ich zaan-
gazowaniu idziemy dalej i robimy swoje.

Wartosci TW sg stosowane przez naszych pracow-
nikéw nie tylko w przypadku trudnych wyzwan, ale
chociazby podczas corocznego pikniku rodzinnego,
ktérego czescig jest EKIDEN. EKIDEN, czyli bieg szta-
fetowy, to doskonata okazja do tego, aby zgodnie
z wartosciag TW,Otwieramy sie na konkurencje” rywa-
lizowac ze sobg po to, aby stawac sie coraz lepszym.
Pracownicy juz na klika tygodni przed terminem or-
ganizuja sie w grupy, trenuja razem - hartujac ducha
i wytrwale dazac do celu. Spedzajac razem czas, przy
okazji buduja silny zespét. To daje site na przysztosé.

Rezultaty? Co 2 lata w firmie przeprowadzane jest
badanie opinii pracowniczej. Jednym z gtéwnych
wskaznikow, ktére mierzymy na tej podstawie, jest
poziom zaangazowania wynikajacy jako wypadkowa
z odpowiedzi na 4 podstawowe pytania. W ostatnim
badaniu opinii (przeprowadzonym w 2021 r.) wskaznik
zaangazowania pracownikéw TMMP wyniést 82%. To
ogromny sukces i rekordowy wynik w skali wszystkich
jednostek Toyoty w Europie. To nasze swiadectwo,
ze TW dziata.

Przed nami kolejne wyzwania. Jednym z nich jest
coraz wieksza liczba nowych pracownikéw, gtéwnie
pokolenia Z. Charakteryzuja sie oni zupetnie innym
podejsciem do pracy i pracodawcéw. Potrafig wyrazi¢
swoje twarde stanowisko w wielu aspektach. Nie znaja
rzeczywistosci bez technologii. Sa bardzo niezalez-
ni, tolerancyjni i doktadnie znaja swoje prawa. Dbaja
o ekologie. Nie lubig by¢ ograniczani czymkolwiek. Sg
otwarci, kreatywni, ciekawi swiata. Czy bedzie im po
drodze z filozofig Toyota Way? Zgodnie z ideg Toyoty
,Start Your Impossible’, czyli, Siegamy po niemozliwe” -
osiggniemy i ten cel!

Autorka: Marta Sikora
Zwyciezczyni kategorii: TRENDY
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Wiosna 2021. Dla naszej firmy

byt to czas budzenia sie po
pandemicznym lockdownie,
rozmyslania nad stopniowym
powrotem do pracy hybrydowej,
organizacja spotkan integracyjnych

i roznych innych aktywnosci, ktore
sq przejawem kultury Mirumee.

Dwa z naszych core values to praca
zespotowa oraz komunikacja.

Nagte przejscie do pracy

w petni zdalnej okazato sie wptyna¢
negatywnie na te wartosci,

a W zwigzku z zatrudnianiem

0s6b z catego kraju, nie dawato
nadziei na szybkg poprawe. Brak
spotkan osobistych budowat bariery
komunikacyjne i nie pozwalat na
rozwijanie relacji, czyli tych aspektéw,
ktore sg dla nas najwazniejsze.

aturalng potrzeba stato sie spotkanie

catego zespotu. Juz wczes$niej pojawit

sie pomyst ogdlnofirmowego wyjazdu

zwigzanego z 10-leciem Mirumee, jed-
nak z uwagi na pandemie nie udato sie go zrealizo-
wac. Potagczeniem tych dwdch potrzeb okazato sie
workation - praca zdalna z dowolnego miejsca na
Swiecie, maksymalizacja czasu spedzanego razem,
ktéry poswieca sie nie tylko na obowigzki zawodo-
we, lecz takze na rekreacje.

IMOZENIA

Pomyst na wyjazd wyptynat od naszego CEO i zo-
stat bardzo entuzjastycznie przyjety przez reszte
zespotu zarzadzajacego. Pierwszym krokiem do
organizacji stato sie wyznaczenie osoby odpowie-
dzialnej za projekt wewnatrz firmy, a takze nawia-
zanie wspotpracy z posrednikiem zewnetrznym
z branzy podrézniczej, ktéry wspomégt nas w ob-
szarach, w ktorych nie mamy ekspertyzy. Wyzna-
czylismy kilka wytycznych, ktére definiowaty do-
celowa lokalizacje:
= najwczesniej wyjazd moze odbyc sie jesienig, wiec
musi by¢ to miejsce, gdzie w tym czasie jest ciepto
i jasno;
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= strefa czasowa nie mogta by¢ odlegta od polskiej,
aby nie powodowac¢ komplikacji w pracy z oso-
bami, ktdre nie zdecydowaty sie na wyjazd;

= Joty powinny odbywac sie w weekendy, tak aby
w poniedziatek mozna byto zacza¢ prace bez utra-
ty tego (czy kazdego innego roboczego) dnia na
przemieszczanie sie;

= musi by to kraj Unii Europejskiej, aby nie doktada¢
formalnosci zwigzanych z przetwarzaniem danych
osobowych czy watpliwosci migracyjnych.

Nastepnie nasz posrednik zajat sie wyszukaniem
miejsc, ktére spetniaty te oczekiwania, przedstawieniem
nam mozliwosci i kosztow. Kiedy zdecydowalismy sie
na kierunek, zajeli$my sie dopasowaniem terminu,
sprawdzeniem, czy nie koliduje z innymi wyjazdami
stuzbowymi, zaplanowanymi juz urlopami i czy jest
dostepnos¢ miejsc noclegowych dla tej wielkosci grupy.
Zaakceptowalismy budzet, we wspotpracy z prawnika-
mi uszczegdtowilismy zapisy umowy i rozpoczelismy
szczegdtowe planowanie wyjazdu.

Workation jest ideg faczaca prace z wypoczyn-
kiem i ten format chcieliSmy zachowac. Przyjelismy,
ze pierwsza cze$¢ dnia przeznaczona bedzie na prace,
a druga, popotudniowo-wieczorna, na integracje.
Kluczowym warunkiem byto zachowanie ciggtosci
pracy i wywiazanie sie z zadan wobec klientéw. Aby
utatwi¢ uczestnikom wyjazdu zarzadzanie czasem, zo-
stat przygotowany harmonogram wyjazdu, w ktérym
znalazly sie informacje o planowanych atrakcjach,
czasie wolnym i czasie na prace.

Naszym zatozeniem byto takze to, aby pojechat
kazdy, niezaleznie od obejmowanego stanowiska.
Wigzato sie to z pokryciem wszelkich kosztéw zwigza-
nych z wyjazdem (transportu, wyzywienia, ubezpie-
czenia i noclegu), aby nie obcigza¢ zespotu zadnymi
wydatkami.

W 2021 r. w 73 osoby wyjechalismy na Cypr,
w 2022 r. w 102 osoby na Teneryfe. Oba wyjazdy
odbyly sie jesienia.

WYZYWIENIE

W przypadku pierwszego wyjazdu zdecydowalismy
sie na catering pudetkowy, poprzedzony ankieta do-
tyczaca specjalnych preferencji oraz zapotrzebowa-
nia kalorycznego. Trzeba mie¢ jednak $wiadomosg,
ze tego typu ustugi réznia sie w zaleznosci od kraju
i nierzadko nie doréwnuja jakoscia polskim dostaw-
com, a lokalne dania moga nie trafi¢ w gust odbior-
cow. W tym przypadku najwieksza trudnoscia byto
zmieszczenie 5-daniowej diety dla 8-10 oséb w jed-
nej lodéwce, szczegdlnie, kiedy za oknami tempera-
tura oscylowata w okolicach 30 stopni. Organizujac
drugi wyjazd, zdecydowalismy sie na wyzywienie
w hotelowej restauracji, w formie szwedzkich sto-
téw, gdzie mieszaty sie ré6zne kuchnie i kazdy mégt
wybrac to, na co aktualnie miat ochote, z uwzgled-
nieniem potrzeb oséb na specjalnych dietach.To roz-
wigzanie zostato ocenione bardzo pozytywnie.

TRANSPORT

Skorzystalismy z ustug popularnych linii lotniczych
i zrealizowalismy grupowy zakup biletéw. Nie udato
nam sie zorganizowac czarteru na wytacznosc z uwa-
gi na wcigz niewystarczajacg do tego liczbe oséb.
Zapewnilismy transfer na lotniska z miast, w ktérym
zlokalizowane sg nasze biura, a osoby pracujace
z innych zakatkéw Polski dotarty do nich w swoim




zakresie. Osoby, ktére wspotpracuja z nami zza gra-
nicy, potraktowalismy indywidualnie, organizujgc im
loty z miejsc zamieszkania.

IAKWATEROWANIE

Trzeba przyzna¢, ze sporym wyzwaniem jest ulo-
kowanie w jednym miejscu grupy kilkudziesieciu
0s6b. ChcielisSmy, aby uczestnicy czuli sie swo-
bodnie, miejsca noclegu sprzyjaty wspdlnej pracy
i integracji i miaty satysfakcjonujgcy standard. Przy
wyjezdzie na Cypr udato sie zarezerwowad kilka
bardzo reprezentatywnych willi, z ktérych kazda
miescita okoto 10 osdb, miata duze przestrzenie
do pracy, basen i petnie udogodnien. Wille byty od
siebie oddalone o kilkadziesiat/kilkaset metréw,
wiec bez problemu mozna byto sie miedzy nimi
przemieszczac. Na Teneryfie oferta noclegowa byta
skromniejsza, a nasza grupa wieksza, wiec zdecydo-
wano sie péjs¢ na kompromis i cze$¢ zespotu ulo-
kowac¢ w willach, a czes¢ w lezacym nieopodal nich
hotelu. Kazda z willi miata prywatny basen, a hotel
wspolny z innymi turystami, jednak mieszkancy willi
mogli korzystac z atrakcji hotelu i odwrotnie. Jesli
mielibysmy wybra¢, ktéry rodzaj zakwaterowania
jest lepszy, mysle, ze powinien by¢ dostosowany do
kultury i sposobu pracy firmy i jej cztonkow.

PRACA

Przestrzenie przeznaczone do pracy powinny by¢
niewatpliwie dostosowane do zajmowanych sta-
nowisk, jednak przy organizacji workation warto
uswiadomi¢ sobie kilka bardzo waznych ograni-
czen. Jesli w biurze czy stanowisku pracy zdalnej
w domu pracownicy posiadajg sprzet, ktéry jest
niemozliwy do transportu, moze to stanowi¢ pod-
stawowy problem. To, o co warto zadba¢ niezalez-
_-nie od stanowiska, to wyznaczone miejsce do pra-
cy z biurkami, odpowiednia liczba kontaktéw oraz
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stabilnym i bezpiecznym taczem internetowym.
Sieci hotelowe sg zazwyczaj stabo zabezpieczone,
wiec nalezatoby skorzysta¢ z VPN lub innych $rod-
kow, ktore nakazuje polityka bezpieczenstwa firmy.
Warto pomysle¢ takze o spokojnym miejscu do
spotkan lub odbywania calli.

W jaki sposob zadbano o efektywnosc¢ podczas

workation oraz jak zadbano o zachowanie ciggto-

sci biznesu?

= QOdpowiednio wczesnie uprzedzilismy klien-
tow, z ktorymi pracujemy, ze wybieramy sie na
workation, i ustalilismy priorytety na ten czas.

= Upewnilismy sie z liderami zespotow, ze terminy
zostang dotrzymane, a zadania rozwigzane.

= Kontynuowalismy prace jak zwykle, co ozna-
cza, ze organizowaliSmy codzienne spotkania
typu daily itp.

= Uzywalismy naszych kanatéw komunikacyj-
nych, aby sie ze sobg synchronizowac.

= Kazdy z lideréw zespotu musiat przygotowac
prezentacje na temat planéw na przysziosc
oraz podsumowanie tegorocznych osiggniec,
aby pozniej zaprezentowac je przed catg firma.

KOMUNIKAGJA

Po dwdch wyjazdach nauczylisSmy sie, ze nie ma
czegos$ takiego, jak za duzo informacji. Wszystko,
co wydaje sie komus oczywiste, moze takie nie by¢
dla drugiej osoby, ktéra np. nigdy nie leciata samo-
lotem czy nie byta wczesniej za granica. Zachecamy
do wybrania jednego narzedzia, ktére jest znajome
zespotowi, i za jego pomoca przekazywania wszyst-
kich aktualizacji i waznych komunikatow. Moze by¢
to miejsce, w ktérym przechowuje sie wiedze w fir-
mie, w naszym przypadku to narzedzie Notion oraz
komunikator do dystrybuowania tych tresci. Warto
utworzy¢ kanat, gdzie postowac beda tylko organi-
zatorzy, oraz drugi, dostepny dla wszystkich, gdzie
bedzie dziato sie zycie socjalne. Im blizej do wy-
jazdu, tym wiecej pytan; musi zosta¢ wyznaczona
osoba, ktéra bedzie na nie w stanie odpowiedzied.
Pomocne okazuje sie takze udostepnienie tzw.
FAQ, gdzie znajda sie odpowiedzi na najczesciej
nurtujace kwestie.

CODE OF CONDUGT

Niezaleznie od tego, jak dobrze znamy nasz ze-
spot, kluczowe jest wypracowanie wspolnego code
of conduct, czyli zestawu regut i zasad, ktére obo-
wigzujg na wyjezdzie: od zaznaczenia celu i war-
tosci wyprawy, odpowiedzialnosci, przez zaadre-
sowanie kwestii udostepniania zdje¢ na portalach
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spotecznosciowych, szczegdlnie zdjec wspdtpracow-
nikéw iich zgody, korzystanie zuzywek i wiele innych
kwestii, ktore sa wazne nie tylko dla firmy, lecz takze
dla wszystkich uczestnikow i ich bezpieczenstwa.

WORKATION A STOSUNEK PRACY

W tym zakresie niezbedna jest kazdorazowa konsul-

tacja z dziatem kadr i prawdopodobnie prawnym,

bo podejscie jest zalezne od stanowisk i rél okreslo-

nych pracownikéw. Uniwersalne zasady, o ktorych

warto pamietag, to:

= posiadanie regulaminu pracy zdalnej uwzgled-
niajgcego prace zdalng zza granicy i zasady BHP;

= ustalony czas pracy na wyjezdzie, w ktérym praco-
dawca ponosi odpowiedzialnos¢ za pracownika,
zaakceptowany/podpisany przez pracownika;

= rozszerzona polisa ubezpieczeniowa, ktéra zabez-
pieczy pracodawce w sytuacji wypadku przy pracy;

= upewnienie sie, ze kraj docelowy wyjazdu nie po-
siada dodatkowych wymogoéw formalnych w za-
kresie praw migracyjnych, przetwarzania danych
osobowych i innych (cho¢ przy wyborze panstwa
UE pozbywamy sie wiekszosci z nich).

Istotny jest takze czas przebywania za granica, ale
jeslimowa o kilkudniowych wyjazdach, nie zmienia
to osrodka intereséw zyciowych pracownikéw.

Podsumowujac, to, o co na pewno warto zadbac

przy organizacji workation, to:

= ustalenie celu wyjazdu jako wyznacznika dalszych
planow;

= porozumienie z zarzadem i dziatami wspotpracu-
jacymi, upewnienie sie o braku kolizji z dostar-
czeniem pracy, wypisanie innych ryzyk;

= zabezpieczenie budzetu z uwzglednieniem wskaz-
nika inflacji;

= konsultacja z dziatem kadr i prawnym w sprawie
rodzajow umow istniejacych w organizacji i moz-
liwych implikacji;

= wyznaczenie rél i odpowiedzialnosci w zespole;

= zaplanowanie przebiegu komunikacji;

= obecnosc¢ koordynatora na miejscu wyjazdu i w mia-
re mozliwosci wczesniejszy przyjazd takiej osoby.

WRAZENIA

Pierwszy wyjazd ogtosiliimy w potowie lata 2021 r.
Propozycja spotkata sie z olbrzymia ekscytacja i zain-
teresowaniem. W tak licznej grupie pojawity sie tak-
ze watpliwosci lub brak aprobaty dla pomystuy, ale
wynikato to raczej z osobistych przekonan czy do-
Swiadczen. Tygodniowy wyjazd okazat sie takze pro-
blematyczny dla rodzicéw dzieci, szczegdlnie tych
w wieku szkolnym; dla tych oséb zaproponowalismy

pozniejszy przylot i skrécenie czasu spedzonego za
granica. Date drugiego wyjazdu ogtosilismy znacznie
wczesniej, aby pozostawi¢ wiecej czasu na zaplano-
wanie kalendarza domowego i zmniejszy¢ ryzyko
kolizji planéw, a takze zadbac¢ o aktualizacje doku-
mentéw, zakupoéw i innych spraw zwigzanych z po-
drézowaniem.

Oba z nich okazaty sie duzym sukcesem i zreali-
zowaty zamierzone cele. Spedzilismy ze sobg czas, na
ktory nie ma przestrzeni na co dzien, szczegdlnie, kie-
dy wiekszos$¢ zespotu pracuje zdalnie. Wymienilismy
prawdziwe emocje, poznalismy swoje przyzwyczaje-
nia, sposoby zycia w grupie i rozwigzywania proble-
mow, moglismy wspétdzieli¢ swoje pasje i zaciesnic
wiezi. Dla organizacji, w ktérych wspoétpracai relacje
sg podstawa kultury, sg to przezycia bezcenne i znaj-
duje to potwierdzenie w ankietach z obu wyjazdow
(ponizej wyniki z ostatniej).

1. Czy uwazasz, ze lepiej zintegrowates(-as) sie
z zespotem po workation (75 badanych)
= 94,7% Tak;
= 4,0% Nie mam zdania;
= 1,3% Nie.
2. Czy chcesz powtorzyc taki wyjazd w przysziosci?
(75 badanych)
= 93,3% Tak;
= 53% Moze;
= 1,3% Nie.

Tak jak nasz zespot, chcemy powtarzac takie wy-
jazdy w przysztosci. Jako branza IT mamy mozliwos¢
stania z niej, bedziemy to kontynuowa¢! Wymaga
to zabezpieczenia budzetu, zaangazowania wielu
0s6b i ich czasu, jednak korzysci jest wiele. By¢ moze
znajda sie osoby, ktore beda chciaty przeliczy¢ to na
wskazniki retencji, zaangazowania i inne, ktére mie-
rza w swoich organizacjach, jednak dla nas przy tej
skali wazniejsze sg te jakosciowe. Wiemy, z jak duza
konkurencja na rynku pracodawcéw sie mierzymy,
i wiemy tez, ze jeden wyjazd w roku nie bedzie gtéw-
nym wyznacznikiem pozostania wtasnie z nami. Nie
jest to gtéwny cel workation i jesli ktos sobie taki
stawia, moze spotkac sie z rozczarowaniem.

Po pozytywnym odbiorze takze z zewnatrz po-
stanowiliSmy zgromadzi¢ nasze doswiadczenia na
stronie: www.workation.mirumee.com. Zaprasza-
my na nig wszystkich zainteresowanych organizacja
takiego wyjazdu, juz niedtugo aktualizacja i raport
po tegorocznej edyc;ji.

Autorka: Michalina Chmielewska
Zwyciezczyni kategorii: TRENDY



PLEBISCYT HR ANGELS

KATEGORIA DIVERSITY & INCLUSION 1 MIEJS CE exaequo

Siine zespoty -
recepta na sukces

Wedtug Gallupa organizacje, w ktérych wspotczynnik
zaangazowania jest wysoki, notujg 41% mniej absencji,
59% mniejsza rotacje pracownikdw oraz wyzszg

0 17% produktywnos¢. Stworzenie angazujacej kultury
organizacyjnej wymaga jednak dtugofalowej strategii

i skutecznego wdrazania narzedzi m.in. w takich
obszarach jak zarzadzanie réznorodnoscia, niwelowanie
luki ptacowej z uwagi na ptec¢ czy umiejetne faczenie
home office z praca w biurze. Warto przyjrzec sie
dobrym praktykom, ktore w tym zakresie wdrozyta
Grupa Zabka.
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Grupie Zabka cenimy indywidu-

alnos¢ i widzimy site w zespotach,

szukamy réznorodnosci i budujemy

podejscie réwnosciowe, jestesmy
innowacyjni i umiemy skalowac biznes. Integracja
strategii biznesowej z celami w obszarze zarzadzania
pracownikami jest jednym z naszych priorytetow.
Dzieki temu Grupa Zabka znalazta sie w $wiatowej
czotéwece firm, ktére z powodzeniem wdrazajg anga-
Zujaca kulture organizacyjng opartg na wartosciach,
otrzymujac jako pierwsza firma w Polsce nagrode
Gallup Exceptional Workplace Award.

Rozwijanie otwartego, wiaczajacego srodowiska
pracy czyni nas atrakcyjnym pracodawcg, zdolnym
pozyskac z rynku osoby o unikalnych talentach, do-
$wiadczeniach i pogladach, ktére pracujac razem,
znaczaco wptywajg na efektywnos¢ i produktywnosé
Grupy Zabka. Chcemy pracowac z najlepszymi, dla-
tego w kolejnych latach bedziemy kontynuowali
proces budowy odpowiedzialnej organizacji, m.in.
dbajgc o zapewnienie réwnych szans i zarzadzajac
réznorodnoscia.

W obecnych, dynamicznie zmieniajacych sie
czasach pracownicy chca wigzac swoja przysztos¢
z firmami, ktére tworza przyjazne, rownosciowe i in-
kluzywne $rodowisko, wolne od uprzedzen i dyskry-
minacji. Badania takze potwierdzajg, ze coraz wiecej
0s0b ubiegajacych sie o prace bierze pod uwage po-
dejscie firmy do kwestii réznorodnosciowych. Zatem
stworzenie w organizacji kultury wtaczajacej, ktéra
sprawi, ze nowe osoby beda aktywnie uczestniczy¢
w jej dziataniach, w petni wykorzystujac swoje moz-
liwosci, realnie przektada sie na rozwoj firmy, a tym
samym na sukcesy biznesowe. Wyniki pokazuja, ze
istnieje wyrazna korelacja pomiedzy inkluzywnoscia
a jakoscia, wydajnoscia i innowacyjnoscia w pracy.

W Zabce nasze wartosci — ambicja, odpowie-
dzialnos¢, otwartosc¢ i wiarygodnosé majg swoje
odzwierciedlenie w podejmowanych inicjatywach.

Tworzymy optymalne warunki dla rozwoju na-
szych pracownikow, przyciggajac w ten sposob
najlepszych oraz budujac zaangazowane i lojalne
zespoty w dtugofalowej perspektywie. Nasze dzia-
fania przynoszag wymierne efekty — dzis mozemy
z duma powiedzie¢, ze jestesmy w Scistej swia-
towej czotéwcee firm, ktore z powodzeniem wdra-
zaja kulture organizacyjna opartg na wartosciach,
zmieniajgc sposob, w jaki pracowniczki i pracow-
nicy doswiadczajg pracy. A przyznana ham nagro-
da Gallup Exceptional Workplace Award 2023 jest
dowodem na to, ze umiemy tworzy¢ zespoty silne
SWO0jg roznorodnoscia.

PARYTET W ZARZADZIE TO EFEKT DZIALAN,
A NIE GEL SAM W SOBIE

Zabka to organizacja, ktéra podejmuje i realizuje
ambitne cele. Jeszcze kilka lat temu otwieralismy
600 sklepéw rocznie, a teraz liczba ta wzrosta do
ponad 1,1 tys. Aktualnie wspotpracuje z nami 8 tys.
franczyzobiorcow, bezposrednio zatrudniamy po-
nad 2,5 tys. pracownikéw, a posrednio tworzymy
ponad 56 tys. miejsc pracy w catym kraju. Jestesmy
najwiekszg siecig sklepéw modern convenience
w Europie Srodkowo-Wschodniej. Rozwdj i ekspan-
sja na taka skale sa wyzwaniem, ktére nie mogtoby
sie uda¢ bez ogromnego zaangazowania zespotéw
i silnych lideréw. Dlatego inwestycja w menedze-
row - w ich rozwdj i budowanie wiasciwych po-
staw - to klucz do tworzenia mocnych zespotéw,
realizujacych przyjete cele strategiczne. Kadra me-
nedzerska stanowi wzér dla reszty pracownikéw,
nadaje kierunek dziataniom teaméw i okresla prio-
rytety. Silny, empatyczny i wiarygodny przetozo-
ny jest podstawg oraz najmocniejszym ogniwem
sprawnie dziatajacych zespotow.

Chcemy, aby kazdy, niezaleznie od wieku, pfci,
statusu ekonomicznego, sytuacji rodzinnej, czut sie
w firmie dobrze i mogt byc¢ soba. Oczywiscie za tym
stoja kompetencje, doswiadczenie i motywacja do
rozwoju ludzi, ktérych przyciggamy i zatrudniamy.
Praktykujemy tak holistyczne podejscie do réznorod-
nosci, bo zalezy nam na tym, by ludzie wtaczali sie
w dziatalno$¢ organizacji, pozostajac soba, i czerpali
ze wszystkich swoich zasobdw. Liczg sie wiec nie tyl-
ko profil demograficzny naszych pracownikéw, ale tez
to, jakie majg pasje, hobby czy to, jaki wyznaja system
wartosci. Do realizacji celdw strategicznych i rozwoju
naszych rozwigzan oferowanych w ramach ekosyste-
mu convenience potrzebne sg osoby z nastawie-
niem na poszukiwanie rozwiazan i ciekawe $wiata —
otwarte na potrzeby wspoétczesnych konsumentow.
Takie podejscie przektada sie na efektywnos¢ dziatan,
przycigga talenty, ma wptyw na tworzenie dodat-
kowej wartosci dla siebie i otoczenia.

Jednym z istotnych czynnikéw réznorodnosci jest
pte¢, dlatego wazne jest dla nas, by przedstawiciele
obu ptci mogli sie realizowac¢ na wysokich, dyrektor-
skich czy menedzerskich stanowiskach. Naturalna
konsekwencjg prowadzonych przez nas dziatan byto
osiggniecie parytetu w zarzadzie, w ktérym zasiadaja
trzy kobiety i trzech mezczyzn. To daje pozytywny
przyktad pozostatym pracownikom naszej organizacji
i korzystnie wptywa na spotke.

Zbudowalismy organizacje, ktéra wspiera kobiety
i daje im takie same szanse rozwoju i awansu jak mez-
czyznom. Udziat kobiet wsréd oséb zatrudnionych
w Zabce utrzymuje sie na statym poziomie wynoszacym



okoto 40%. Kobiety kieruja tak istotnymi obszarami, jak
dziat prawny, logistyka, dziat personalny, dziat audytu,
sprzedazy czy adaptacja. Cieszymy sie, ze coraz wiecej
kobiet zajmuje wysokie stanowiska, wykorzystujac swoj
potencjat i inspirujac innych. Réwniez wéréd wspodt-
pracujacych z Zabka franczyzobiorcow wiekszo$¢, bo
ponad 60%, stanowia kobiety.

NIWELOWANIE LUKI PtACOWEJ

Czy gdybySmy mieli syna i corke w tym samym
wieku, réznicowalibysmy ich kieszonkowe z uwa-
gi na pte¢? Na pewno nie. | tak wtasnie patrzymy
w Zabce na luke ptacowg z uwagi na ptec. Dlate-
go w 2021 r. nie tylko wdrozylismy polityke row-
nosci, lecz takze poddalismy sie zewnetrznej cer-
tyfikacji EQUAL-SALARY. Dzi$ jesteSmy pierwsza
polska firmg z certyfikacja wskazujaca na réwnosc
ptac w organizacji bez wzgledu na ptec. Przyzna-
ne przez EQUAL-SALARY Foundation wyrdznienie
oparte jest na wytycznych ONZ i uznawane przez
Komisje Europejska. Wzmacnia ono pozycje spotki
wsrod najlepszych pracodawcow, ktérzy nie tylko
mowig o swoim zaangazowaniu w rownos¢, ale
takze demonstrujg ja w dziataniach.

W Grupie Zabka od lat konsekwentnie budujemy
kulture organizacyjng oparta na wartosciach. Zalezy
nam na tym, by przyciggac¢ do naszej organizacji
osoby, ktérych kompetencje sg nam potrzebne do
realizacji celéw biznesowych. Chcemy takze utrzymac
wspotprace z talentami, ktére juz mamy w organiza-
¢ji. Skutecznos¢ podejmowanych przez nas dziatan
stale monitorujemy za posrednictwem wskaznikéw
rotacji oraz retencji pracownikéw. Wdrozylismy
tez polityke réwnosci w zakresie ptac, uznajac, ze
kobiety i mezczyzni muszg by¢ réowno traktowani
i optacani. Ale nie zatrzymalismy sie na etapie de-
klaracji, dlatego wystapilismy o zewnetrzny audyt
EQUAL-SALARY dokonany przez niezalezng firme
certyfikujgca. W trakcie procesu certyfikacji audy-
towano zaréwno dane ptacowe, jak i — w ramach
grup fokusowych - rozmawiano z pracownikami
i sprawdzano ich percepcje oraz postrzeganie row-
nych szans w wynagradzaniu. Tym samym zdobyty
certyfikat potwierdza nie tylko rownos¢ w prowadze-
niu polityki ptacowej, ale réwniez jej postrzeganie
i wiarygodno$¢ wsrdéd pracownikéw. Przeszlismy go
pomyslnie i jako pierwsza polska firma otrzymalismy
certyfikat EQUAL-SALARY.

Przed nami zatem jeszcze wiele dziatan, a sam
proces certyfikacji to tak naprawde okres nieustanne-
go doskonalenia procesow, polityk, a przede wszyst-
kim stuchania naszych pracownikéw, prowadzenia
ciggtego dialogu z nimi. Co wiecej, nie mozemy
zapomniec o trwajacych na poziomie Europy, ale
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takze na poziomie kraju, dyskusjach zwigzanych
z transparentnoscig wynagrodzen, mierzeniem
i liczeniem wskaznika luki ptacowe;j.

IABKA I NAJBARDZIEJ ANGAZUJACA KULTURA
ORGANIZAGYJNA

Nie mozna planowac rozwoju biznesu bez planéw
zbudowania silnej kultury organizacyjnej, ktéra in-
spiruje do dziatania i rozwijania naszych mocnych
stron. Dlatego, myslac o rozwoju firmy, zbudowali-
$my silne zespoty zmotywowanych pracownikéw,
ktérzy wierza w plany firmy i chca by¢ czescia jej
sukcesu. Wedtug najnowszych wynikéw badania
Instytutu Gallupa - najstarszego i uznawanego za

Rozwqj i ekspansja na takg skale sg

wyzwaniem, ktore nie mogtoby sie udac
bez ogromnego zaangazowania zespotow

i silnych lideréw. Dlatego inwestycja

w menedzerdw — w ich rozwdj i budowanie
wiasciwych postaw - to klucz do tworzenia
mocnych zespotow, realizujgcych przyjete

cele strategiczne.

najlepszy na $wiecie instytut badawczy - Zabka
znalazta sie wsréd 23% firm na Swiecie z najbardziej
angazujaca kultura organizacyjna, osiggajac 77 per-
centyl wsrdd firm na swiecie.

Wiemy juz od dawna, ze kultura firmowa zjada
strategie na $niadanie”. Niewazne, jak szczegdtowo
zaplanowalismy nasza strategie — jezeli ludzie nie
beda skutecznie ze sobg wspotpracowad, nie beda
zaangazowani i zmotywowani, to trudno bedzie
odnies¢ sukces. W Zabce integracja strategii biz-
nesowej z wymiarem kulturowym stafa sie jednym
z priorytetéw firmy. Skuteczne wdrazanie zmian jest
mozliwe tylko dzieki ludziom. Dlatego w naszej or-
ganizacji od pieciu lat regularnie badamy zaangazo-
wanie i satysfakcje pracownikéw. Chcemy tworzy¢
miejsce pracy, w ktorym kazdy bedzie czut sie dobrze,
w ktérym bedzie moégt wykorzystaé swoje mocne
strony, mie¢ szanse na rozwdj i nauke oraz czu¢ sie
czescia zespotu i organizacji. Po pieciu latach statego
wzrostu zaangazowania jestesmy wsrod 23% firm
na $wiecie z najbardziej angazujaca kulturg organi-
zacyjng oraz zostalismy jako pierwsza polska firma
zostalismy wyrdznieni nagroda Gallup Exceptional
Workplace Award.
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W badaniu Gallupa Zabka zanotowata takze
wyrazny wzrost wspotczynnika zaangazowania, co
przynosi firmie wymierne korzysci, bo zaangazowani
pracownicy pracuja z pasja, s efektywni, w pra-
cy osiagajac wysokie i utrzymujace sie na statym
poziomie wyniki. Sa ciekawi otaczajgcego swiata,
innowacyjni, co w rezultacie przyczynia sie do roz-
Woju organizacji.

Zaangazowanie to nie tylko modne stowo, ale
wskaznik, ktory ma realny wptyw na inne wskazniki
biznesowe. Wedtug Gallupa organizacje, w ktérych
wspdtczynnik zaangazowania jest wysoki, notuja takze
81% mniej absencji, 59% mniejsza rotacje pracow-
nikéw, 10% wyzsze wskazniki dotyczace zaangazo-
wania klientow oraz o 18% wyzsza produktywnos¢.
Wspotczynnik zaangazowania wptywa rowniez na
bezpieczenstwo pracy — firmy, w ktérych utrzymuje
sie on na wysokim poziomie, odnotowuja az 70%
mniej zdarzen zwigzanych z bezpieczenstwem.

Ostatnie badanie Gallupa objeto wszystkich pra-
cownikéw Zabki (takze zarzad), a frekwencja wynio-
sta rekordowe 92% (wobec Sredniej dla wszystkich
przeprowadzonych przez Gallupa tego typu badan
na poziomie 82%). Co wiecej, coroczne wyniki bada-
nia s omawiane z zarzgdem oraz top menedzerami,
a nastepnie z zespotami. Celem takich spotkan jest
prezentacja rezultatéw i gtdwnych wnioskéw z analizy.
Jest to rowniez doskonata okazja do dyskusji i ustalena
priorytetéw na kolejny rok. Dzieki pytaniom Gallupa,
menedzerowie wiedza m.in., co jest wazne dla zespotu,

z czego moga by¢ dumni, a takze co jeszcze wymaga
pracy, aby kazdy mégt sie rozwija¢ i uwalnia¢ swdj
potencjat, jednoczesnie czujac sie czescia firmy. Za-
angazowanie zarzadu i top menedzeréw gwarantuje
z kolei realizacje zmian i kaskadowanie ich na kolejne
poziomy struktury organizacyjnej.

ELASTYCZNY I EFEKTYWNY MODEL PRACY

Jednoczednie aktywnie dziatamy nad wypracowa-
niem elastycznego i efektywnego modelu pracy,
bo we wspdtczesnym Swiecie zwinnos¢ stata sie
waluta, a mozliwos¢ pracy hybrydowej, faczacej
home office z praca w biurze - standardem. Za-
prosilismy wiec naszych pracownikéw do wziecia
udziatu w badaniu ,Remote Team Scan”’, na podsta-
wie ktérego wypracowalismy nasz model pracy hy-
brydowej. Przede wszystkim zatozylismy, ze nie ma
jednego systemu pracy efektywnego biznesowo
dla wszystkich zespotow. Wspdlnie ustalajac zasady,
wyszlismy takze z zatozenia, ze dla wielu pracowni-
kéw zmieni sie rola biura — o wiele czesciej bedzie
oNno miejscem przeznaczonym na prace interperso-
nalna i aktywnosci, takie jak: spotkania kreatywne
i planowanie, 1:1 z menedzerem, praca w grupach
lub parach, uczenie sie, budowanie relacji. Takie po-
dejscie spowodowato mniejsze zapotrzebowanie
na indywidualne miejsca w open space, zas wieksze
zapotrzebowanie na przestrzen do pracy zespoto-
wej, sale do spotkan i mate salki do spotkan zdal-
nych oraz w mniejszych grupach.




To wazna zmiana otwierajgca przed nami nowe
mozliwosci rozwoju, adaptacje dotychczasowej orga-
nizacji biura, przyciagniecia kolejnych, zdolnych pra-
cownikdw, oraz zwiekszenia roznorodnosci zespotdw.

WSPOPRAGA NA RZECZ PROMOGJI
ROZNORODNOSCI | INKLUZYWNOSCI

Angazujemy sie takze w partnerstwa promujace roz-
norodnosc¢ i inkluzywnos¢ w miejscu pracy. Jednym
z nich jest Karta Réznorodnosci — miedzynarodowa
inicjatywa pod patronatem Komisji Europejskiej.
Przystepujac do niej w 2021 r., zadeklarowalismy, ze
bedziemy przeciwdziata¢ dyskryminacji w miejscu
pracy oraz promowac kulture réznorodnosci wsrod
0s6b zatrudnionych i wspétpracujacych z nami. Za-
trudnilismy tez osobe na stanowisku menedzerki
ds. réwnosci i wtaczajacej kultury organizacyjne;j.

Dodatkowo stale zmieniamy nasz system i pro-
cesy na dajace gwarancje rownego i wigczajacego
traktowania, jak np. w rekrutacji czy onboardingu.
Juz na etapie aplikowania umozliwiamy osobom
kandydujacym zapoznanie sie z polityka réwnosci.
W ankiecie eNPS pytamy, czy zdaniem kandydatow
i kandydatek proces rekrutacji byt rownosciowy.
Podczas onboardingu dbamy z kolei o dostepnos¢
jezykowa dla 0séb migranckich czy zatrudnilismy
asystentki kulturowe, ktére odpowiadaja za ada-
ptacje w organizacji, a nowo zatrudnione osoby,
w pierwszych trzech miesigcach, przechodza szko-
lenie rownosciowo-inkluzywne.

Kluczowe sa dla nas postawy i zachowania, bo to
one majg wptyw na nasze codzienne doswiadczenia,
dlatego stawiamy tez na edukacje. Prowadzimy wiec
cykliczne warsztaty na temat réznorodnosci, przeciw-
dziatania mikroagresji czy inkluzywnej komunikacji.
Publikujemy podcasty i artykuty. Stosujemy i pro-
mujemy feminatywy oraz - co szczegdlnie wazne —
rozmawiamy z pracownikami. Przykladem tego jest
zrealizowane przez nas badanie Inclusion Index, ktére
pozwolito nam zrozumie¢ percepcje pracownicza
dotyczaca réwnego i wigczajacego traktowania.

Na przestrzeni lat nasza firma bardzo sie zmieni-
ta. Wszystkie zmiany, jakie sie dokonaty i jakie mamy
w planach, s3 mozliwe przede wszystkim dzieki naszym
pracownikom. Dlatego nasza strategia, ktora wdrozyli-
$my, wymagata réwniez sformutowania wartosci i zasad
tworzacych taka kulture organizacyjna, ktéra wspiera
budowanie zaangazowanych i otwartych na nowe
wyzwania zespotdw. A integracja strategii biznesowej
z celami w obszarze wigczajacej kultury organizacyjnej
stafa sie dla nas jednym z priorytetéw.

Dzieki takim aktywnosciom Zabka wspiera reali-
zacje celu strategicznego — podnoszenia poziomu
zaangazowania pracownikéw. Chcemy, zeby nasi
pracownicy naprawde czuli sie zwigzani z miejscem
pracy, byli zmotywowani do dziatania, mieli zaufanie
do organizacji.

Autorzy: Jolanta Bariczerowska, Katarzyna Zabratanska,

Pawet Brzéoskowski, Judyta Pastuszka
Zwyciezcy kategorii: DIVERSITY & INCLUSION
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GSK to globalna firma
biofarmaceutyczna, ktérej celem

jest taczenie nauki, technologii

i umiejetnosci, aby razem pokonywac
choroby. W ciaggu najblizszych

10 lat chcemy przyczynic sie do
poprawy jakosci zycia i zdrowia

ponad 2,5 mld ludzi. Priorytetem sg
dla nas innowacyjne rozwigzania

w obszarze szczepionek i lekéw
specjalistycznych, ktore maksymalizuja
rosngce mozliwosci w zakresie
zapobiegania chorobomii ich

leczenia. Koncentrujemy sie na nauce
o ukfadzie odpornosciowym, genetyce
cztowieka i zaawansowanych
technologiach. Skupiamy sie na
czterech obszarach terapeutycznych:
chorobach zakaznych, HIV, onkologii

i immunologii.

asza strategia personalna nierozerwal-
nie wynika ze strategii firmy Ahead
Together. Okresli¢ ja mozna poprzez
wyrdznienie trzech filaréw - tworzymy

organizacje, w ktérej wszystkie osoby pracujace

moga:

= bycsoba,

= rozwijac sie,

= czuc sie dobrze kazdego dnia.

Dziatania, ktére podejmujemy jako zespét HR we
wspotpracy z biznesem, wynikajg z priorytetéw strate-
gii personalnej. Jednym z kluczowych aspektéw naszej
strategii jest budowanie réznorodnych i inkluzywnych
zespotow. Wiemy, ze osiggamy wtedy lepsze wyniki
i mozemy lepiej dbac o zdrowie pacjentéw, ktorzy
polegaja na naszych lekach i szczepionkach.

WIMACNIANIE KULTURY DEI W POLSCE

Nasza droga do ksztattu obecnej kultury DEI roz-
poczeta sie wiele lat temu. Od 2013 r. jestesSmy
sygnatariuszem Karty Réznorodnosci, ktérej ini-
cjatorem w Polsce jest Forum Odpowiedzialnego
Biznesu. Tym samym zobowiazalismy sie do prze-
strzegania zakazu dyskryminacji w miejscu pracy
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oraz do dziatania na rzecz spéjnosci oraz réwnosci
spotecznej. JesteSmy zdecydowanie przeciwni ja-
kiejkolwiek formie dyskryminacji, w szczegdlnosci
ze wzgledu na pochodzenie, pte¢, orientacje psy-
choseksualng czy wyznanie. Dziatania zapobie-
gajace dyskryminacji w miejscu pracy to jedynie
jeden z wielu pierwszych krokéw, ktére aktywnie
podejmowalismy.

Ostatnie 6 lat to okres bardzo intensywnego roz-
woju naszych struktur w Polsce. W tym czasie, oprocz
istniejgcego zespotu komercyjnego, powstata orga-
nizacja o nazwie GSK Poland Global Hub, skupiajaca
osoby eksperckie z wielu funkgji (R&D, Tech, Finanse,
Procurement, HR oraz Supply Chain). Nasze Huby sg
czescig miedzynarodowych zespotdw, co naturalnie
zwieksza réznorodnos¢ oséb, z ktérymi na co dzien
pracujemy. Obecnie zatrudniamy w Polsce okoto
2,3 tys. oséb.

Faza wzrostu firmy byta dla nas idealnym momen-
tem, by przyjrzec sie naszej dwczesnej strategii I&D
(Inclusion & Diversity). Naszym celem byta weryfikacja,
czy strategia I&D jest wciaz aktualna i odpowiadata po-
trzebom naszej zmieniajacej sie organizacji w Polsce.
Rozpoczeliémy od weryfikacji sytuacji zewnetrznej,
skupiajac sie na kilku gtéwnych grupach: osobach
Z niepetnosprawnosciami, ze spotecznosci LGBTQ+,
o réznej tozsamosci ptciowej, pochodzeniu etnicznym
oraz w réznym wieku. Skorzystalismy przy tym z sze-
rokiego wachlarza zrédet. By otrzymadé petny i rzetelny
obraz sytuacji - przeanalizowali$my r6znego rodzaju
raporty, badania spoteczne, a takze gtosy ptynace
ze stowarzyszen, od os6b eksperckich, a takze dane
udostepniane przez instytucje panstwowe. Bardzo
waznga czescia tego procesu okazaty sie rowniez Grupy
Pracownicze (ERG, Employee Resource Groups), ktére
powstaty w formie oddolnych inicjatyw.

Po przeanalizowaniu danych zewnetrznych ze-
stawilismy je z dobrymi praktykami pozyskanymi
z innych krajéw, w ktérych dziata GSK. Na tej pod-
stawie powstata precyzyjnie okreslona wizja tego, co
chcemy osiaggnac w kolejnych latach w GSK Polska.
Od tego momentu nasze dziatania zostaty ukierun-
kowane na wzmacnianie kultury wtaczajacej, a z bie-
giem czasu, na podstawie obserwacji, nasza strategia
zmienifa nazwe na DEI (Diversity, Equity & Inclusion,
czyli r6znorodnos¢, rownosé i inkluzywnosc). Nasza
zaktualizowana strategia DEI zostata oficjalnie za-
komunikowana osobom pracujgcym przez zarzad
firmy w Polsce w postaci naszego zobowigzania do
wspoéttworzenia kultury DEI.

Na kanwie strategii powstat dtugofalowy program
informacyjno-edukacyjny. Jego celem jest zaznajo-
mienie wszystkich w naszej organizacji z zatozeniami
inicjatywy DEl i z dziatalnoscig poszczegdlnych grup

ERG, a takze zachecenie ich do korzystania z oferowa-
nych przez GSK zasoboéw i szkolen. Plan komunikagji
zostat przygotowany w taki sposéb, aby promowac
wszystkie kluczowe dla programu DEIl aspekty. W sktad
planowanych dziatan, poza szkoleniami, webinarami
oraz materiatami wewnetrznymi, wchodzi réwniez
regularna komunikacja na wewnetrznej grupie dla
0s6b pracujacych.

W ramach programu skupilismy sie na trzech
obszarach oddziatywan:
1 Dziafania edukacyjne:
= informowanie nowo zatrudnionych w GSK
0sob juz w pierwszych dniach pracy osob
0 naszych zobowigzaniach w zakresie
DEI, dostepnym wsparciu i dziatalnosci
grup ERG;
= zapewnienie wszystkim osobom pracuja-
cym szkolen na temat DEI oraz zapo-
znanie ich z zasadami postugiwania sie
jezykiem inkluzywnym;
= przeszkolenie 0sob na stanowiskach
menedzerskich z budowania zréznicowa-
nych i inkluzywnych zespotow
(inkluzywne srodowisko, wspieranie
0S0b z mniegjszosci, rownosc pici,
konflikty zwigzane z réznorodnoscia,
ich rola w promowaniu DEI, tworzenie
bezpiecznego miejsca pracy).
2. Komunikacja i budowanie zaangazowania:
= wymiana pomystow i promowanie
wydarzen w ramach wspotpracy Rady
DEI z przedstawicielami biznesu i ERG;
= wigczenie tematyki DEI do komunikacji
wewnetrznej firmy;
= uzywanie jezyka inkluzywnego
w komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej;
= promowanie DEI w rekrutacji i EB
gwarantujgce zainteresowanie ze strony
0sob poszukujgcych pracy w GSK;
= stworzenie i promowanie dedykowanego
miejsca z zasobami DEI.
3. Zaangazowanie 0sob na stanowiskach lider-
skich (Senior Management) GSK w Polsce:
= promowanie DEI i koncentracja na
tworzeniu inkluzywnego miejsca pracy;
odwotywanie sie do strategii DEI podczas
spotkan zespotow i wydarzen zewnetrz-
nych, takich jak marketing rekrutacyjny;
= podejmowanie odwaznych decyzji
w przypadku, gdy osoby w GSK nie prze-
strzegajg naszych wartosci i oczekiwan.
W GSK nietolerowane sg niewfasciwe
zachowania, w tym dyskryminacja;
= wspieranie dziatan ERG poprzez objecie
roli mentorskiej i sponsorskiej.




GRUPY PRACOWNICZE (ERG)

Grupy Pracownicze (Employee Resource Groups)
to spotecznosci inicjowane, organizowane oraz
kierowane przez osoby zatrudnione w GSK, ktére
wspotpracujg z biznesem w osigganiu strategicz-
nych priorytetéw zgodnych z nasza strategia DEI.
ERG powstajg w GSK zawsze w postaci oddolnych
inicjatyw, a rola dyrektora HR jest wspieranie ich
tworzenia i pomoc w funkcjonowaniu. Grupy maja
znaczacy wkfad w tworzenie nowych rozwigzan
adresujacych potrzeby spotecznosci, ktére repre-
zentuja. Pomagaja réwniez rozwija¢ wrazliwos¢
kulturowa w catej firmie oraz przyczyniajg sie do
umacniania reputacji GSK w spotecznosciach, z kto-
rymi wspoétpracujemy.

Naszym celem byta weryfikacja,

czy strategia 1&D jest wcigz aktualna

| odpowiadata potrzebom naszej
Zmieniajgcej sie organizaciji w Polsce.

Przystagpienie do ERG jest dobrowolne, osoby an-
gazuja sie w dziatalnos¢ w ramach swojego czasu
pracy. Poza dziataniem na rzecz wewnetrznych spo-
tecznosci, uczestnictwo w ERG jest takze sposobem
na nawigzanie nowych relacji i rozwijanie kariery
w GSK. Istniejgce w Polsce grupy sa réwniez czesciag
globalnych sieci ERG, dzieki czemu mamy dostep do
dobrych praktyk z innych rynkéw.

Kazda ERG ma swojego sponsora sposréd liderow
GSK w Polsce. Zadaniem sponsora jest mentoring
osoby liderskiej stojgcej na czele ERG, wspieranie ini-
Cjatyw, a takze zapewnienie srodkéw finansowych na
dziatalnos¢ grupy. Wysokos¢ budzetu na funkcjono-
wanie ERG uzalezniona jest od pomystéw zgtoszo-
nych przez grupy. Dodatkowa korzyscia z rozméw
na temat potrzebnych srodkéw na dziatalnos¢ jest
rowniez nabywanie umiejetnosci planowania budzetu
i jego rozliczenia przez osoby kierujace dziataniami
poszczeg6lnych ERG.

Obecnie w GSK Polska dziatajg cztery ERG:

Misja DCN jest zapewnienie przyjaznego $rodo-
wiska pracy dla oséb z niepetnosprawnosciami,
zwiekszanie widocznosci w organizacji 0séb z orze-
czeniem o niepetnosprawnosci, udzielanie wsparcia
w zakresie uzyskania orzeczenia, a takze wzajemne

1 Disability Confidence Network
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wsparcie i integracja. W szerszym aspekcie DCN zaj-
muje sie réwniez profilaktykag choréb przewlektych,
mogacych prowadzi¢ do niepetnosprawnosci oraz
promocjg zdrowia psychicznego. Ciekawym aspek-
tem wspétpracy sa sugestie zespotu DCN dotycza-
ce projektu przestrzeni biurowej. Dzieki grupie GSK
moze wdraza¢ w miejscu pracy bardziej przyjazne,
praktyczne i wygodne rozwigzania.

Spectrum
Grupa Spectrum to zespét dla oséb w catym

spektrum orientacji psychoseksualnej i toz-
samosci ptciowej (osoby homoseksualne, biseksu-
alne, transptciowe, aseksualne, niebinarne i queero-
we, a takze osoby sojusznicze), ktérego celem jest
zwiekszanie Swiadomoscii zrozumienia problemow
i obaw dotyczacych oséb LGBTQ+. Spectrum regu-
larnie organizuje otwarte spotkania z zewnetrzny-
mi osobami eksperckimi, a w czerwcu $wietujemy
razem Miesigc Dumy. Od kilku lat osoby ze Spec-
trum biorg udziat w Marszach Réwnosci w Pozna-
niu i Warszawie w koszulkach z logo GSK. Jedna
z ostatnich inicjatyw grupy jest zorganizowanie
Queer Media Club - klubu dyskusyjnego, w trakcie
ktérego wyswietlane sg filmy lub omawiane ksigzki
o spotecznosci LGBTQ+.

Women'’s Leadership Initiative
WLI to najdtuzej istniejgca w Polsce grupa,

powstata w 2011 r. i zrzesza ponad 300 oséb.
Misjg WLI jest wsparcie GSK w rozwijaniu, promo-
waniu i angazowaniu kobiet na kazdym etapie
$ciezki zawodowej. WLI przyspiesza rozwdj osobi-
sty i awans zawodowy kobiet poprzez zwiekszanie
umiejetnosci przywddczych i rozwoj doswiadczen
w zakresie kierowania zespotem. Grupa organizuje
program mentoringowy, dzieki ktéremu kobiety
maja zapewniony networking, mentoring i eduka-
Cje, pomagajace osiaggnac im swoj petny potencjat
zawodowy. WLI organizuje réwniez ksigzkowy klub
dyskusyjny, akcje charytatywne oraz szkolenia z za-
kresu Health&Wellbeing.

Embrace
Embrace to z kolei nasza najmtodsza ERG,

ktéra powstata w 2021 r. Wspiera osoby
zatrudnione w GSK Polska pochodzace z innych
krajéw. Obecnie prawie 10% naszej organizacji
w Polsce stanowig osoby pochodzace z ponad
40 réznych krajow. Dzieki funkcjonowaniu grupy
mamy mozliwos¢ poznania réznic kulturowych, tra-
dycji i zwyczajéw. Waznym aspektem dziatalnosci
grupy jest budowanie wspierajacej spotecznosci
0s6b, ktére po raz pierwszy mieszkajg w Polsce.
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Osoby wymieniaja sie swoimi doswiadczeniami
i pomagaja sobie nawzajem w odnalezieniu sie
W nowej rzeczywistosci. Grupa organizuje rowniez
$niadania i lunche dla oséb, ktére chca sprobowad
lokalnych specjatéw z réznych zakatkéw swiata.

tacznie w dziatalnos¢ naszych ERG zaangazo-
wanych jest ponad 500 oséb! Nie do przecenienia
jest ich wptyw na budowanie inkluzywnej kultury
W naszej organizacji.

Jednym z kluczowych aspektow nasze)
strategii jest budowanie réznorodnych

| inkluzywnych zespotow. Wiemy, ze osigga-
my wtedy lepsze wyniki.

RADA DEI

Na naszej drodze do stworzenia jeszcze bardziej
inkluzywnego $rodowiska pracy wspieraja nas pro-
gramy DEl oraz ERG. Dodatkowo powotalismy takze
Rade DEI, w sktad ktérej wchodza osoby reprezen-
tujace wszystkie obszary biznesowe, osoby repre-
zentujgce ERG oraz HR. Rada petni funkcje doradczg
dla zarzadu firmy w Polsce, aby stworzy¢ holistycz-
ne podejscie — obejmujace zaangazowanie oséb
liderskich, szkolenia, komunikacje i monitorowa-
nie miernikow DEI. Rada zaangazowata sie réwniez
w stworzenie materiatéw na temat DEl w Polsce

oraz prowadzi spotkania w ramach wdrozenia no-
wych os6b w organizacji, by od pierwszych dni byty
Swiadome w jaki sposéb budujemy nasza kulture
oraz na jakie wsparcie moga liczy¢ w GSK.

PRIYKEADY DZIALAN DEI

Efektem bliskiej wspétpracy zarzadu, Rady DEI, ERG,
HR oraz innych zespotoéw sg réznego rodzaju dzia-
tania i inicjatywy, ktére z powodzeniem realizuje-
my w Polsce. Ponizej przedstawiam moim zdaniem
najciekawsze, ktére moga stanowi¢ dobra praktyke
rynkowa do rozwazenia przez innych pracodawcow.

INKLUZYWNE POLITYKI HR | BENEFITY

Niezwykle waznym, ale réwniez czasochtonnym zada-
niem byto przejrzenie wszystkich naszych polityk, requ-
laminéw oraz benefitéw pod katem ich inkluzywnosci.
Wszystko po to, aby nasze polityki i procesy zawsze
odzwierciedlaty naszg strategie DEIL Nasze polityki,
w ktérych zawsze stosujemy jezyk inkluzywny, zapew-
niaja wszystkim osobom réwny dostep do $wiadczen
oferowanych przez GSK Polska. Rdwniez nasza oferta
benefitéw ulegta zmianie — np. ubezpieczenie zdrowot-
ne i ubezpieczenie na zycie obejmuja teraz partneréw
zyciowych, wprowadzilismy réwniez wiele rozwigzan
ponad obowigzujace w Polsce przepisy prawa pracy,
np. dzien wolny z okazji $slubu dla par tej samej ptci.

DEI' W BUDOWANIU MARKI PRACODAWCY

Jednym z naszych celéw jest zwiekszenie reprezen-
tacji kobiet w wybranych grupach zawodowych
oraz na stanowiskach menedzerskich. GSK w Polsce




to miejsce pracy zapewniajgce kobietom réwne
szanse w rozwoju kariery, co podkreslamy w ko-
munikacji. Do opracowania koncepcji kampanii za-
proszona zostata grupa WLI. Stworzylismy dedy-
kowane kampanie promujace kobiety, ktére miaty
petna swobode wypowiedzi na temat pracy w GSK.
Dodatkowo zapewnilismy, ze w procesie rekrutacji
bra¢ bedzie udziat zréznicowany panel oséb repre-
zentujacych rézne grupy. Efektem naszych dziatan
byt m.in. wzrost odsetka kobiet zatrudnionych w ze-
spole Tech (IT) o prawie 5% w ciggu 11 miesiecy.

PRZEWODNIK LGBTQ+ DLA NOWYCH 080B
W ORGANIZAGJI

Stworzylismy przewodnik dla oséb ze spotecznosci
LGBTQ+, ktdre dopiero do nas dotaczyty lub planuja
swoja podréz stuzbowa do Polski. Przewodniki po-
magaja zrozumie(, jakiego rodzaju wsparcie oferu-
jemy w GSK Polska, réwniez z perspektywy unikal-
nych benefitéw.

BE YOU WEEK

Wspdlna inicjatywa koordynowang przez Rade DEI
jest Tydzien ,Be You". Co roku we wrzesniu organizu-
jemy spotkania edukacyjne dla wszystkich oséb pra-
cujacych w Polsce, w czasie ktorych moga spotkac
sie z osobami eksperckimi zaréwno z GSK, jak i spoza
firmy oraz porozmawiac o aktualnych, waznych kwe-
stiach zwigzanych z réznorodnoscig i wtaczeniem
spotecznym. Przyktadowo s3 to warsztaty na tema-
ty zwigzane z DEI, jezykiem wigczajacym, spotkania
z osobami walczacymi z nowotworami. Maja miejsce
rowniez sesje uswiadamiajace wptyw ubytkéw lub
utraty stuchu i mowy na codzienne funkcjonowanie
cztowieka, treningi z budowania odpornosci psy-
chiczneji wiele innych.

ROWNOSC W DOSTEPIE DO URLOPOW RODZICIEL-
SKICH | OPIEKI NAD CHORYM CZtONKIEM RODZINY

Godzenie obowigzkéw stuzbowych i rodzinnych
jest czesto niematym wyzwaniem, zwtaszcza kiedy
ma sie pod opieka w domu mate dzieci lub chorg
bliskg osobe. Postanowilismy wyjs¢ naprzeciw tym
wyzwaniom, robigc kolejny krok w kierunku budo-
wania firmy dbajacej o work-life balance, poprzez
nowe benefity. Obejmuja 18 tygodni petnoptatnego
urlopu rodzicielskiego na opieke nad dzieckiem dla
obojga rodzicow we wszystkich typach rodzin oraz
20 petnoptatnych dni wolnych w przypadku powaz-
nej choroby lub pobytu w szpitalu cztonka rodziny.

Dodatkowo, aby zapewnic¢ réwnos¢ w polityce
urlopow rodzicielskich, niezaleznie od tego, kto w ro-
dzinie petni funkcje gtéwnego opiekuna, promujemy
urlop rodzicielski jako norme dla wszystkich rodzicow.
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Zorganizowalismy liczne spotkania dla oséb pracu-
jacych w GSK, a dla 0séb na stanowiskach mene-
dzerskich przygotowalismy dedykowane materiaty
szkoleniowe. Statystki ZUS wskazuja, ze w 2020 r.
jedynie 1% uprawnionych ojcéw zdecydowato sie sko-
rzystac z przystugujacego im swiadczenia. W naszej
organizacji w 2022 r., czyli przed wdrozeniem nowych
benefitéw, okoto 42% ojcow skorzystato z urlopu
ojcowskiego lub rodzicielskiego. Czekamy na dane
za rok 2023, liczac na zwigkszone zainteresowanie.

Co dla nas kluczowe, 18 tygodni petnoptatnego
urlopu rodzicielskiego moze by¢ wykorzystane przez
rodzicow zatrudnionych w GSK, ktérzy nie majg zad-
nych uprawnien rodzicielskich wynikajacych z pol-
skich przepisow. Podobnie inkluzywne podejscie
zostato zastosowane w przypadku urlopu na opieke
nad cztonkiem rodziny - za bliskiego cztonka rodziny
zostat uznany wspétmatzonek, partner, partnerka,
dziecko, rodzic osoby pracujacej oraz dziecko lub
rodzic partnera i partnerki.

WAS (WORKPLAGE ADJUSTMENT SERVICE)

Zapewniamy dostosowanie miejsca pracy w niezbed-
ne rozwigzania dla oséb z niepetnosprawnosciami,
ale takze majacych rézne potrzeby wynikajace z ura-
z6w, stanu zdrowia, aby zapewni¢ im odpowiednie
warunki pracy niezbedne do rozwoju kariery. Unikal-
no$¢ naszego rozwigzania polega na wprowadzeniu
kompleksowej obstugi przez dedykowany zespéf, od
ktérego mozna uzyskac informacje, wsparcie i porady
dotyczace dostosowania miejsca pracy.

WAS dostarcza bezpfatnie specjalistyczne rozwia-
zania niedostepne w standardowych katalogach, np.
oprogramowanie wspomagajace (zamiana mowy na
tekst, mind mapping), niestandardowe urzadzenia
peryferyjne IT, takie jak klawiatury o wysokim kon-
trascie, ergonomiczna mysz, niestandardowe meble
ergonomiczne - tam, gdzie istniejace rozwigzania
nie odpowiadaja indywidualnym potrzebom. Osoby
korzystajace ze wsparcia otrzymuja je niezaleznie od
tego, czy pracuja w naszym biurze, czy w domu. Roz-
wigzania oferowane przez WAS nie zastepujg polskich
wymogow prawnych, sg ich uzupetnieniem.

Kolejnym rozwigzaniem jest zmiana w procesie
rekrutacji. Juz na etapie wypetniania formularza apli-
kacyjnego pojawia sie pytanie, w jaki spos6b mozemy
dostosowac spotkania rekrutacyjne do potrzeb osoby
kandydujacej.

WSPARCIE 0SB PRZEGHODZACYGH PRZEZ MENOPAUZE

Menopauza moze by¢ tematem tabu, szczegdlnie
w miejscu pracy, co wynika z jej negatywnego
postrzegania oraz faktu, ze niektére osoby czujg
wstyd, aby o tym moéwié. Dodatkowo ogdlny brak

o}
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doktadnej wiedzy i nieswiadomosc osdb, Ze to, cze-
go doswiadczaja, jest spowodowane wahaniami
hormondéw w okresie menopauzy, jeszcze bardziej
poteguje problemy w pracy.

Biorac pod uwage dane dotyczace demografii
0s0b pracujacych w naszej firmie, zdecydowalismy,
ze chcemy przetamac tabu i wspierac wszystkie osoby
doswiadczajgce objawéw menopauzy. Podjelismy
wiec konkretnie dziatania:
=  Wprowadzilismy elastyczny czas i wymiar pracy.
= Standardowo osoby doswiadczajagce menopauzy

moga skorzystac ze zwolnienia lekarskiego. Jed-

nak dodatkowym rozwigzaniem wprowadzonym

w GSK jest urlop ,Sabbatical”.
= Dostep do wsparcia w zakresie zdrowia psychicz-

nego, czyli kontakt ze specjalistami ds. zdrowia

psychicznego, w ramach dedykowanego progra-
mu pomocy dla oséb pracujacych i ich rodzin.
Infolinia jest dostepna 24/7, wszystkie rozmowy
sg poufne i anonimowe.
= Stworzylismy ré6znorodne materiaty i fora dyskusyj-
ne, np. zarzadzanie menopauza w pracy - strona
intranetowa z wszystkimi niezbednymi informa-
cjami na temat menopauzy, czat menopauzalny -
prywatna grupa i bezpieczna przestrzen dla oséb
doswiadczajacych objawdéw menopauzy, ktorej
celem jest udzielenie wsparcia zaréwno w miej-
scu pracy, jak i w szerszym aspekcie, cyklicznie
organizowane webinary budujace swiadomos¢
wokot tematu menopauzy, przewodnik o zarza-
dzaniu menopauza w pracy: wskazéwki dla oséb
na stanowiskach menedzerskich.

= Zwrdcilismy rdwniez uwage na dostosowanie biur:
zapewniamy dostep do zimnej wody, mozliwos¢
tatwej regulacji temperatury i naturalnego $wiatta

w biurze, dedykowany pokdj,Wellbeing Room”

(wyposazony w odpowiednie $rodki, takie jak

wentylator, apteczka, woda mineralna, wygod-

ne siedzenia do odpoczynku), mozliwos¢ zakupu
wentylatoréw oraz zapewnilismy $rodki sanitarne

w tazienkach i dostepnosc¢ prysznicéw.

IMIANA OINAGZEN TOALET

Majac na uwadze potrzeby oséb transptciowych
i niebinarnych, zdecydowalismy sie na wprowadzenie
zmian w oznaczeniach niektérych toalet w naszych
biurach. Czes¢ z nich otrzymata nowe tabliczki ,All
gender restroom” (Toaleta dla wszystkich tozsamosci).

MIERNIKI DEI

Nowoczesna organizacja, wiec rowniez bedacy jej
czescig zespdt HR, nie moze obejs¢ sie bez mier-
nikdw swoich inicjatyw, wiec w ramach realiza-
qji strategii DEI ustaliSmy, w jaki sposéb bedzie

monitorowac efekt naszej dziatalnosci w tym ob-
szarze.

Najwazniejszym miernikiem sg dla nas wyniki
corocznego badania zaangazowania oséb pracuja-
cych w GSK. Badanie posiada pule pytan dotyczacych
inkluzywnosci naszej kultury. W najswiezszych wyni-
kach z 2023 r. na stwierdzenie ,Pracujac w GSK, moge
by¢ w petni soba” twierdzaco odpowiedziato 80%
0s0b. Z kolei 75% oséb zgadza sie, ze ,GSK angazuje
sie w przyciagganie, rozwoj i utrzymanie zréznicowa-
nych zespotéw’, co jest wynikiem znacznie powyzej
Sredniej rynkowej na poziomie 53%.

Réwnos¢ w dostepie do kariery ze wzgledu na
pte¢ monitorujemy na poziomie Polski, ale rowniez
biorgc pod uwage specyfike rynku zewnetrznego.
Branza IT oraz HR to przyktady dwéch skrajnosci
w proporcjach kobiet i mezczyzn, wiec nasze cele
sg dostosowane do realiéw rynku pracy. Z duma
obserwujemy w ostatnich latach utrzymujacy sie
50-procentowy udziat kobiet we wszystkich stano-
wiskach menedzerskich w Polsce.

Uwaznie analizujemy réwniez dane dotyczace
réwnosci wynagrodzen w podziale na pte¢ i po-
dejmujemy odpowiednie kroki, by kazda osoba,
bez wzgledu na pte¢, otrzymywata wynagrodzenie
adekwatne do swoich umiejetnosci, doswiadczenia
i wynikow pracy.

Dodatkowymi miernikami sg rowniez dane doty-
czace liczby 0séb z orzeczeniem o niepetnospraw-
nosci, 0séb pochodzacych spoza Polski, aktywnos¢
i liczebnos¢ ERG, wykorzystanie urlopéw ojcowskich
i wiele innych.

Jestesmy takze szczegdlnie dumni, ze w 2021 .
za naszg dziatalnos¢ w obszarze DEI otrzymalismy
nagrode LGBTQ+ Diamond Awards w kategorii,Pra-
codawca roku wspierajacy osoby LGBTQ+"

PODSUMOWANIE

Nasza podréz do kultury DEI z pewnoscig nie jest
jeszcze zakonczona. Nieustannie pojawiajg sie
nowe wyzwania i potrzeby. Wiemy jednak, ze wszy-
scy wnosimy do GSK co$ wyjatkowego i wspdlnie
tworzymy nasza kulture organizacyjna. Pofgczenie
naszej wiedzy, doswiadczen i mnogosci styléw
daje niesamowity efekt. Kazdy z nas zastuguje na
bezpieczne srodowisko pracy, w ktérym bez obaw
moze dzieli¢ sie swoimi przemysleniami i uczucia-
mi. Wspolnie tworzymy GSK w Polsce, gdzie kazdy
moze poczuc sie sobg, rozwijac sie i po prostu czuc
sie dobrze.

Pazdziernik 2023, CL SUPP-2303110
Autor: Jarostaw Skupinski
Zwyciezca kategorii: DIVERSITY & INCLUSION
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Twoje wsparcie w zarzgadzaniu wellbeing w firmie

Kompleksowa troska o odpornos¢
psychiczng pracownikéw i dobrostan Twojej firmy.

51% organizacji nie wie,

Czego pracownicy

oczekujg od nich

w kwestiach zwigzanych [%5

z ich samopoczuciem - Jak mingt Twoj
dzien pracy?
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44% Polakow uwaza,
ze pracodawcy powinni
interesowac sie i dbac
0 zdrowie zespotu
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Zadowoleni pracownicy

S3 0 43% bardziej

produktywni
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NIE ZOSTAWAJ W TYLE | WRAZ Z HR ANGEL
DOtACZ SIE DO ZMIAN, KTORE DZIEJA SIE NA POLSKIM RYNKU.

Wyprobuj bezptatnie na:
www.hrangel.pl/trial
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Ti1 M E ramn

Prokrastynacja, stagnacja, brak zaangazowania?

A moze lepsze samopoczucie i wigksza produktywnosc?

POSTAW NA KARTY SPORTOWE | AKTYWNOSC,
KTORA DODAJE ENERGII DO DZIALANIA!

FitProfit

Sprawdz nas na
www.vanitystyle.pl



