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Drodzy EB-owcy!

Dla tych z Was, ktérzy intensywnie dziatajg na studenckim rynku
pracy, nadchodzg chwile wytchnienia po targowej zawierusze.
Po marcu, petnym wyjazdéw i rozmdéw z potencjalnymi kan-
dydatami, idzie czas zbierania owocow: przegladania aplikacji,
spotkan rekrutacyjnych i wyboru najlepszych, ktérzy trafig do
Waszych zespotow. To jednak takze czas ocen — co sie udato,
co mozna byto zrobi¢ lepiej, czy nasza oferta trafita do kandy-
datow? Wnioski wykorzystacie juz niedtugo, myslac o strategii
na kolejny rok akademicki, a nie da sie jej przygotowac bez
pochylenia sie nad EVP. Dlatego w tym numerze przygotowali-
Smy scigge, ktéra przyda sie zresztg wszystkim — réwniez tym
z Was, ktorych wysitki skoncentrowane sg na pozyskiwaniu specjalistow.

Z ogromng przyjemnoscig zapraszam réwniez do lektury wywiadu z Arturem Miernikiem,
dyrektorem Pionu Zarzadzania Personelem w PKO Banku Polskim. Jestem przekonana, ze
dla wielu z Was ta rozmowa moze sie sta¢ pretekstem i inspiracja, by nieco inaczej, bar-
dziej strategicznie spojrze¢ na obszar HR. W tym numerze ,Magazynu” nie mogto réwniez
zabrakna¢ kury (a wtasciwie: koguta jedwabistego), o ktérym rozmawialismy z Maciejem
Hassa, kierownikiem Zespotu Marki Pracodawcy w Grupie PZU. Ale znajdziecie u nas o wiele
wiecej — rowniez przyktady, ktére do tej pory nie byty opisywane; wierze, ze beda dla Was
tak samo mitym odkryciem, jak dla nas. Dobrej lektury!

PS. Kazdy kolejny numer ,Magazynu” i rozmowy z bohaterami naszych tekstéw i wywiadéw
uswiadamiajg nam, o jak wielu interesujgcych przyktadach employer brandingowych dziatan
nie styszeliSmy ani my, ani nasi Czytelnicy! Jesli wiec czytasz te stowa i myslisz: ,A moze
by tak podzieli¢ sie naszym projektem?”, nie zastanawiaj sie. Napisz do nas albo zadzwon,
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Znamy Pracodawcow
Roku 2013

Pod koniec marca poznaliSmy wyniki
22. edycji badania Pracodawcy Roku® 2013
przeprowadzanego przez AIESEC Polska.
Po raz kolejny zwyciezyta w nim firma EY,
a w pierwszej dziesigtce znaleZli sie ponad-
to: PwC, Google, PKO BP, Deloitte, Mars,
ING Bank Slgski, P&G, KPMG oraz PZU.
Ta ostatnia firma zanotowata ogromny
wzrost w stosunku do ubiegtorocznego
rankingu — az o 8 pozycji — i powrdcita
do , 10" po wielu latach na dalszych pozy-
cjach (po raz ostatni w top10 znalazta sie
w 2003 r.).

Ranking powstaje w oparciu o gtosy stu-
dentow, ktérzy wskazujg preferowane firmy
spontanicznie (nie wybierajg ich z wcze-
$niej przygotowanej listy). Towarzyszy mu
dodatkowe badanie, w ktérym studenci
wyrazajg swoje preferencje odnosnie ryn-
ku pracy.

W tegorocznej edycji wzieto udziat ponad
3,5 tys. studentéw z catej Polski, kté-
rzy jako preferowane wskazywali przede
wszystkim branze zwigzane z finansa-
mi (bankowo$¢, inne finansowe, a takze
ksiegowos¢ lub audyt). Za najwazniejsze
czynniki wyboru pracodawcy uznali ptace,
dobrg atmosfere w firmie i stopien satys-
fakgji z pracy. W przypadku wyboru pracy
wykonywanej jeszcze podczas studiéw do-
bra atmosfera awansowata na pierwsze
miejsce, na drugim pojawit sie szacunek
do pracownika, a trojke uzupetnita satys-
fakcjonujaca ptaca. Za swojg najmocniej-
szg strone respondenci uznali pracowitos¢
(powiedziato tak az 38% ankietowanych),
a za najstabszg - brak doswiadczenia.

AM.

Rosnie liczba Top Employers

39 organizacji otrzymato certyfikat Top Employers Polska 2014. To o 10 wiecej niz w ubiegtym roku. 15 firm zdobyto réwniez
certyfikacje Top Employers Europe 2014, co oznacza, ze mogg pochwali¢ sie mianem najlepszego pracodawcy w co najmniej
5 krajach.

— Bardzo mnie cieszy rosngca z roku na rok liczba uczestnikéw programu Top Employers Polska. Swiadczy to nie tylko o jego
popularnosci, ale tez o tym, ze coraz wiecej polskich pracodawcdéw odczuwa potrzebe doskonalenia swojej polityki personalnej
i rownania do najlepszych. Certyfikat otrzymaty firmy, ktére udowodnity, ze majg wyjgtkowg polityke personalng i propozycje dla
pracownikéw — moéwi Magdalena Kusik, Country Manager Polska w Top Employers Institute.

Do programu zapraszane sg organizacje, ktére zatrudniajg co najmniej 250 pracownikéw w Polsce, oraz miedzynarodowe korporacje
liczagce minimum 2,5 tys. pracownikéw na Swiecie. Firmy przechodzg audyt praktyk HR przeprowadzany przez Grant Thornton.
Podczas badania bierze sie pod uwage jakos¢ warunkdw pracy, poziom wynagrodzen, Swiadczenia dodatkowe, oferowane szkolenia
oraz mozliwosci rozwoju kariery, a takze zarzadzanie kulturg organizacyjng firmy. Przedsiebiorstwa sg proszone o dostarczenie
stosownych dokumentéw oraz o odpowiedz na ankiete sktadajgca sie z 65 pytan. Udziat w programie jest ptatny. W tym roku
chlubny tytut otrzymaty wszystkie firmy, ktore zgtosity sie do certyfikacji, ale nie jest to reguta.

— W tym roku przeszli paristwo przez najbardziej rygorystyczny proces w historii, wiec mogqg by¢ paristwo z siebie dumni. Spraw-
dzamy coraz wiecej aspektow, zeby zyskac pewnosc, ze wszystkie firmy zastuzyty na zaszczytne miano Top Employers — méwit
podczas gali wreczenia nagréd prezes David Plink.

Organizacja (pod nazwg CRF Institute) powstata w 1991 r. w Holandii jako wspdlna inicjatywa srodowiska naukowego, dziennikarzy
biznesowych, stowarzyszen handlowych, badaczy oraz miedzynarodowych wydawcéw w celu promowania najlepszych praktyk
z dziedziny zarzadzania zasobami ludzkimi. Dzis, pod nazwg Top Employers Institute, jest obecny w 65 krajach na wszystkich
kontynentach, w Polsce dziata od 2009 r. We wrzesniu br. planuje uruchomienie fundadji, ktéra bedzie miata na celu dzielenie sie
wiedzg i dobrymi praktykami z mniejszymi firmami, zwtaszcza wywodzacymi sie z biedniejszych krajow. Projekt startuje w Brazylii,
ale do udziatu w nim zostaty zaproszone takze polskie firmy.

Gala wreczenia certyfikatow odbyta sie 4 marca w hotelu Radisson BLU w Warszawie. Byta to 5. edycja programu w Polsce. Lista
laureatéw znajduje sie na: www.top-employers.com.
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Nestlé kontra bezrobocie

Problem bezrobocia wsréd oséb do 25. roku zycia
dotyczy niemalze wszystkich europejskich krajéw.
Czesto mtodziez moze co najwyzej liczy¢ na umowe
o dzieto, umowe zlecenie lub bezptatny staz czy
praktyke. | cho¢ sytuacja najgorzej przedstawia sie
w Grecji oraz Hiszpanii, to az co czwarty mtody
Polak réwniez pozostaje bez pracy, pomimo wy-
ksztatcenia, znajomosci jezykdw, przebytych kur-
sOw oraz zaznajomienia z zagranicznymi realiami.
Pracodawcy zaczynajg dostrzegac potrzebe zmian
w polityce rekrutacyjnej i ruszajg na pomoc goto-
wym do pracy absolwentom. Sposréd organizacji
wyrdznita sie ostatnio firma Nestlé, ktéra przygo-
towata program walki z bezrobociem w omawianej

grupie.

Biznes reaguje

Pierre Detry, prezes zarzadu Nestlé Polska S.A.,
uwaza, ze odpowiedzialnos$¢ za przysztg sytuacje
na rynku pracy lezy w duzej mierze po stronie
pracodawcéw, dlatego tak wazne jest, aby ofe-
rowali oni mozliwosci rozwoju, wspierali mtodych
w podejmowaniu decyzji dotyczacych ich przysztej
kariery oraz dzielili sie wiedzg i doswiadczeniem.
Europejska Inicjatywa na rzecz Zatrudniania Ludzi
Mtodych ogtoszona przez Nestlé to szeroko zakro-
jony program wynikajacy z przyjetej przez firme
strategii kreowania wspdlnej wartosci oraz sytuacji
na rynku pracy. Zaktada on zatrudnienie 10 tys.
0séb do 30. roku zycia na réznych stanowiskach
oraz umozliwienie kolejnym 10 tys. odbycia ptatnych
praktyk i stazy zaréwno w biurach, jak i fabrykach
firmy w Europie. Tylko w Polsce i krajach battyc-
kich do 2016 r. ma zostac zatrudnionych 800 oséb,
z czego az 360 w naszym kraju. Wiele miejsc pracy
powstanie réwniez w krajach takich jak Hiszpania
czy Grecja, gdzie problem bezrobocia dotyka ponad
potowy mtodych osdb.

Zatrudniamy i edukujemy
Oferta bedzie dotyczy¢ wszystkich sciezek rozwoju
i szczebli zatrudnienia w Nestlé. Szanse na zdobycie

pracy dostang wiec zaréwno operatorzy w fabry-
kach, jak i handlowcy oraz menedzerowie. Ciekawg
innowacjg wydaje sie by¢ wprowadzenie stazy zi-
mowych. Organizacja jest réwniez otwarta na inne
formy praktyk, ktére beda sie odbywaty m.in. we
wspodtpracy z lokalnymi jednostkami edukacyjnymi.
Plany Nestlé obejmujg jednak nie tylko dodatkowe
programy rekrutacyjne. Inicjatywa firmy ma takze
na celu wspieranie mtodych w budowaniu kariery
zawodowej. Rozwigzaniem ma by¢ program ,Go-
towos¢ do pracy”, ktéry bedzie promowany na
stronach internetowych organizacji, w szkotach
i na uczelniach. W ofercie majg znalez¢ sie szko-
lenia zawierajgce praktyczne porady dotyczace
rozmoéw kwalifikacyjnych czy przygotowania CV.
Firma nie wyklucza takze indywidualnego podejscia
do mtodych, np. w formie doradztwa w zakresie
witasnych preferencji na rynku pracy. W planach
sg réwniez inne aspekty wspotpracy z uczelniami,
ktérych celem bedzie przygotowanie absolwentéw
do rozpoczecia zycia zawodowego.
Nestlé liczy na przychylnosc biur karier oraz insty-
tucji uczelnianych, organizacji studenckich, mediow,
a takze na poparcie instytucji rzadowych i zrze-
szen pracodawcow. W realizacji projektu wezma
udziat wszystkie fabryki i centrala Nestlé w Polsce,
ktérych potencjat zostanie wykorzystany m. in. do
rozwijania nowych programéw przyuczania do fachu
we wspdtpracy ze szkotami zawodowymi. Firma
chce pojs¢ o krok dalej i zacheci¢ swoich dostaw-
céw w Europie do powotania platformy ,Sojusz dla
Mrodych”, w celu stworzenia ofert zatrudnienia dla
0s6b z niewielkim stazem pracy. — Ta inicjatywa
Jjest doskonatym przyktadem tego, ze w Nestlé
sSwiadomie i z zaangazowaniem podchodzimy do
roli odpowiedzialnego pracodawcy. Z jednej strony
dbamy o naszych pracownikéw wewngtrz organi-
zadgji, stwarzajgc im jak najlepsze warunki pracy,
z drugiej aktywnie odpowiadamy na zewnetrzne
problemy, takie jak np. bezrobocie wsréd mtodych
ludzi. Wierze, Zze dzieki naszym dziataniom przyczy-
nimy sie do realnej poprawy sytuacji mtodych ludzi
na rynku pracy — puentuje Mariola Raudo.

M.A.

Jak wynagradzac pracownikow, aby
nie tracili motywacji?

Istnieje wiele kluczy, wedtug kto-
rych mozna przyznawac premie,
np. za pozyskanie nowego klien-
ta, przedterminowe wykonanie
zadania lub nadzwyczajne wyniki
sprzedazy. Odrebng kwestig jest
to, kto o tym decyduje. Zazwyczaj
jest to szef, jednak w niektdérych
firmach premie przyznawane sg
przez samych pracownikow. Powstato w tym celu specjalne narzedzie -
Bonus.ly. Jest to amerykanski start-up, za pomoca ktérego firmy moga
przekaza¢ zatrudnionym okreslong kwote do rozdysponowania w celu
wyrdznienia okreslonych postaw kolegéw lub ich dobrych pomystéw.
Kazda nagroda jest jawna i wyswietla sie w serwisie wzorowanym na
mediach spotecznosciowych. Takie rozwigzanie podkresla charakter kul-
tury panujacej w organizacji. Z mozliwosci serwisu Bonus.ly korzysta
m. in. wroctawska spotka Monterail zajmujgca sie programowaniem.
System ten pozwala docenia¢ oddolne inicjatywy i zachowac niepo-
wtarzalny klimat wzajemnego szacunku i wspdtpracy w zespole. Mimo
niewielkich kwot (kazdy pracownik ma do dyspozycji miesiecznie 60
zt, a srednia wysokos¢ premii dla jednej osoby to 3,60 zt) zadowolenie
w firmie rosnie. Podobne narzedzia znajdujg zastosowanie w wiekszych
organizacjach, np. w Google pracownik moze przyznac¢ drugiemu nagrode
za cos$ nadobowigzkowego, co ma duzy wptyw na prace zespotu, ale
w korporadji trudno to wychwyci¢ przetozonym. Okazywanie wdziecznosci
wspoétpracownikom nie tylko motywuje do wiekszego wktadu pracy (jest
to najczestszy powdd przyznawania kolezenskich premii), ale takze spaja
zespdt. W duzych firmach pozwala budowac poczucie indywidualnego
podejscia do efektéw pracy.

Nieco inne rozwigzanie zastosowat sklep internetowy Polyvore, ktére-
go szef postanowit urozmaici¢ system premiowy. Najlepsi pracownicy
wprawdzie otrzymujg dodatkowe pienigdze, ale... nie zatrzymujg ich dla
siebie. Za przyktadowg kwote 500 dolaréw moga zafundowac kolegom
z biura, co tylko im sie podoba. To nagrodzony decyduje, jaka rzecz
przyda sie w biurze lub co sprawi radosc zatrudnionym — moze to byc¢
oryginalny mebel, obiad dla wszystkich lub stét do tenisa. Jest to takze
swego rodzaju sposéb na upamietnienie matych sukceséw poszczegdl-
nych pracownikéw. Spojrzenie na kolorowy puf w holu moze przypominac
0 osiggnieciu kolegi siedzgcego obok.

M.A.

MAGAZYN

numer 1(4)/2014

#4



» WIADOMOSCI » EB WEDKUG... » PORADNIK » CASE STUDIES » Z WIZYTA U...

Rekrutacja przez YouTube

Ogtoszenie rekrutacyjne dla graficzki

Czes¢! Jestem Marcin i jestem prezesem
CupSell.pl - tak Marcin Majzner zaczyna filmiki
dotyczace firmy, ktére promuje na swoim kanale
na YouTube. Zasadniczo sg one skierowane do
potencjalnych klientéw. Jednak w potowie stycznia
powstaty takze dwa nagrania z ogtoszeniami
o prace — dla grafika i graficzki.

- O ile ogtoszenia na Pracuj.pl, Gumtree.pl czy Infoludek.pl
(portal znany w Szczecinie) byty skuteczne w przypadku
ofert dla asystentow czy specjalistow od obstugi klienta,
to jezeli chodzi o grafikéw, menedzerdw, social media ninja
czy PR-owcow — juz nie. W przypadku pierwszej grupy
w ciggu doby otrzymywalismy ok. 100 CV na ogtoszenie,
w przypadku drugiej — 10 do 20, z czego wiekszos¢ to
byty osoby zupetnie przypadkowe — méwi Marcin. — Lu-
dzie, do ktorych chcielismy dotrzec, juz mieli prace albo
byli freelancerami, wiec musielismy wymyslic cos bardziej
oryginalnego, zeby nas zauwazyli— dodaje. Co konkretnie?
Pewnego styczniowego popotudnia Marcin wpadt na po-
myst, ze nakreci filmiki z ogtoszeniami o prace. Rankiem

nastepnego dnia byty juz gotowe.
Powstaty osobne wersje —dla pan
i dla panéw. Dlaczego? — Chodzito
mi o forme, przyjmujgc kogos do
pracy, oczywiscie kierujemy sie
umiejetnosciami, cho¢ fajnie jest
miec zespot zroznicowany tak-
Ze pod wzgledem ptci — twierdzi
Marcin.

Wersja dla pan byta bardzo kli-
matyczna, a nawet hipnotyzujaca.
Przewijat sie w niej motyw raj-
skiej plazy. Autor starat sie trafi¢
w czute punkty: ,jestes najwaz-
niejsza, bo robisz genialng grafi-
ke", ,bedziesz doceniona”, a takze:
,mozesz wybrac¢ kolor myszki”.
W spocie pojawity sie tez mate
kotki, ,ktére machajg fapkami”,
i Pudelek.pl jako strona startowa.

Ogtoszenie dla pandéw byto znacznie bardziej dynamicz-
ne. Czesto padaty w nim stowa: ,zajebisty” oraz ,bekon”.
Nie zabrakto tez ,gotych lasek”
i propozycji nie do odrzucenia:
,Jak masz kaca, to nie musisz
przychodzi¢ do pracy. Zostan
w domu. Szef szanuje pracow-
nikéw i pewnie tez ma kaca, bo
piliscie razem”. Dodatkowg moty-
wacjg do ztozenia CV mogta by¢
obietnica otrzymania kucyka po
trzech latach pracy.

Marcin, ze wzgledu na tempo pra-
cy, filmiki zmontowat sam. Jaka
byta reakcja zespotu? — Szefie,
znowu przegigtes — odpowiada
z przekora. Jezeli patrze¢ na gto-
sy na YouTube, odbiorcom filmy
sie podobajg. W bardziej popu-
larnym ogtoszeniu dla facetéw na

ponad 1000 tapek w gore jest ok. 50 w dot (stan na koniec
lutego — przyp. red.).

Czy ogtoszenia z duzg dozg humoru zagwarantowaty efekt
wirusowy? — Publikujgc pierwszy filmik, o tym, czym jest
CupSell.pl, wykupilismy mailing i przygotowalismy reklame.
Teraz nie ma juz takiej potrzeby. Nagrania z ogtoszeniami
obejrzato ok. 100 tys. oséb w dwa tygodnie. W odpowiedzi
otrzymalismy ok. 500 CV nie tylko z naszego regionu. Mamy
propozycje wspdtpracy, gdybysmy chcieli otworzy¢ biura
w Gdarisku, Wroctawiu czy Warszawie — wylicza Marcin.
llo$¢ jest imponujaca. A jakosc? — Byto wiele LoLcontentu,
kandydatdéw, ktorzy przygotowali dowcipne grafiki. Osta-
tecznie zatrudnilismy Marka — odpowiada prezes CupSell.pl.
Teraz firma szuka programistéw PHP, o czym Marcin nie
omieszkat wspomnie¢ w kolejnym filmiku, podsumowujgcym
efekty kampanii.

Dlaczego zdecydowat sie osobiscie zaangazowac w pro-
mocje i rozwdj firmy? — CupSell to moja odpowiedzialnosc
i reputacja. Poprzez filmiki pokazuje, ze jestesmy wyluzo-
wani i ze potrzebujemy ludzi z pasjq. Poza tym przygo-
towywanie filmow to tez mdéj sposéb na dobrg zabawe
— podsumowuije.

AT

Ogtoszenie rekrutacyjne dla grafika
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Wybitni absolwenci UL
pomogq miodym

Uniwersytet tddzki uruchomit program ,Absolwent VIP", ktéry ma na celu
umocnienie relacji z wybitnymi absolwentami oraz wtgczenie ich w proces
modernizacji systemu ksztatcenia na Uk. 24 osobistosci Swiata nauki, polityki,
kultury i biznesu objety opiekg mentorska najlepszych studentéw. Mtrodych
ludzi wytonita kapituta uczelni na podstawie konkursu ankiet, wynikéw w na-
uce i oceny aktywnosci studentéw. W projekt wtgczyli sie m.in.: Tatiana
Okupnik, Cezary Grabarczyk oraz Agnieszka Jackowska-Durkacz, dyrektor
zarzadzajaca Infosys BPO Poland. Przez cztery miesigce, czyli do konca
czerwca, mentorzy beda stuzyli studentom pomocg w wyznaczaniu kierunkéw
rozwoju zawodowego i osobistego. Programy mentoringowe dziatajg m.in. na
takich uczelniach, jak Oxford, Harvard czy Stanford. — Program ,Absolwent
VIP" Uniwersytetu £édzkiego wpisuje sie doktadnie w trendy obowigzujgce
dzis w wiodgcych instytucjach akademickich swiata. O ich sile decydujg
oczywiscie kadra profesorska, jakos¢ nauczania i aktywnos¢ badawcza.
Ogromng role odgrywa réowniez sie¢ absolwentéw — ludzi, ktdrzy z jednej
strony sqg wizytoéwkg uczelni, a z drugiej mogq wiele zrobic, by poméc w jej
dalszym rozwoju — méwi prof. Witold Ortowski, byty doradca ekonomiczny
Prezydenta RP, specjalny doradca Komisji Europejskiej ds. budzetu, absolwent
Uniwersytetu kédzkiego. — Projekty oparte na idei mentoringu sq skutecznym
narzedziem wspierajgcym rozwoj zawodowy mtodych ludzi, szczegdinie
w pierwszym etapie ksztattowania kariery zawodowej, w trakcie lub zaraz
po ukoriczeniu studidow. Mtodzi ludzie potrzebujg w tym czasie nie tylko
profesjonalnej wiedzy i umiejetnosci, ale takze duzej motywacji, odwagi
i wiary w to, Ze wybrana przez nich sciezka edukacji odpowiada wymaga-
niom wspotczesnego pracodawcy, a wyznaczone cele rozwoju osobistego
i zawodowego sq moZliwie do osiggniecia — uwaza Konrad Pokutycki, prezes
zarzadu BSH, absolwent Uk.

AT

We Wroctawiu juz nie
zabraknie informatykow?

Wroctaw wzmacnia marke miasta-zagtebia IT.
Witasnie uruchamia projekt ,Wroctaw koduje”,
w ramach ktérego organizowane beda szkolenia
przystosowujgce osoby z wyzszym wyksztatceniem
do potrzeb lokalnego rynku pracy. Przekwalifiko-
wac sie moga absolwenci kierunkéw z programami
studiow zawierajgcych elementy modelowania ma-
tematycznego. W pierwszej turze udziat ma wzigc
150 0séb. Po trzech miesigcach nauki teorii przez
miesigc bedg one ¢wiczyty umiejetnosci w praktyce,
przy wsparciu firm: Credit Suisse, Tieto, NSN, Volvo
IT i SMT Software.

Miasto patrzy na swojg role partnera firm IT w dtuz-
szej perspektywie. Poprzez program ,Jezyk ma-
szyn” probuje ksztattowad umiejetnosc logicznego
myslenia u dzieci i rozbudzi¢ ich zainteresowanie
algorytmika. Projekt ruszyt we wrzesniu i objat 64
podstawdwki i gimnazja. Jego autorami jest trojka

Unijny staz w IT

mtodych naukowcow wywodzacych sie z Akademii
Mtodych Uczonych i Artystéw. — W czerwcu prze-
prowadzimy ewaluacje programu. Jesli sprawdzian
wypadnie pozytywnie, program bedzie statym ele-
mentem nauczania we wszystkich wroctawskich
szkotach — zapowiada Ewa Kaucz, wiceprezes Agen-
¢ji Rozwoju Aglomeracji Wroctawskiej, w rozmowie
z Polska Agencjg Prasowa. Dlaczego Wroctaw to
robi? —IT to nasza przysztos¢ — wyszlismy z zatoze-
nia, ze trzeba edukowac dzieciaki od najmtodszych
lat. Rynek pracy w branzy IT bardzo dynamicznie
sie rozwija. Wroctaw jest zagtebiem firm informa-
tycznych zaréwno z polskim, jak i zagranicznym
kapitatem, a wedtug danych ABSL w tym miescie
jest najwiecej w Polsce centrow R&D (gtdwnie ze
specjalizacjq software development) i 0séb pracu-
jgcych w tej branzy. Firmy intensywnie poszukujq
pracownikéw, a we Wroctawiu jest sporo mtodych
0s6b z wyzszym wyksztatceniem, ktore majg pro-
blem ze znalezieniem pracy bgdz pracujg ponizej
swoich intelektualnych moZzliwosci — moéwi Ewa
Kaucz Polskiej Agencji Prasowej.

AT

Uniwersytet élaski oraz firmy majgce siedziby w regionie szkolg mtodych ludzi w ramach programu Unii
Europejskiej, aby przygotowac ich do zawodu programisty. Projekt ,Programowanie kariery — wsparcie
mtodych oséb na rynku pracy” stanowi odpowiedz na problem wysokiej stopy bezrobocia wsréd mtodych.
Jego uczestnicy najpierw wezma udziat w kursie programowania aplikacji internetowych, a nastepnie od-
beda 6-miesieczny staz w organizacji zatrudniajgcej informatykéw programistéw. Ich wynagrodzenie zo-
stanie pokryte z budzetu projektu. Dodatkowo Biuro Karier Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach zapewnia
wsparcie doradcy zawodowego oraz szkoleniaz zakresu poszukiwania pracy i rozwoju kompetencji miekkich.
— Widze duzg korzysc dla firmy ze wspdtdziatania przy tym przedsiewzieciu. Przede wszystkim ze
wzgledu na mozliwosc pozyskania stazysty w przysztosci do pracy na etacie. Po odbyciu stazu znacz-
nie ptynniej odbywa sie wdrazanie nowego pracownika, co niesie ze sobg duzq korzysc dla kazdej
ze stron. Zalezy nam na tym, aby studenci zdobyli doswiadczenie zawodowe, ktdre uzupetni wiedze
zdobytg na uczelni i przygotuje do wymogoéw rynku pracy — uwaza Magdalena Nowicka, prezes ING
Services Polska, firmy, ktéra przyjmie do siebie czes¢ stazystow.
Praktyki zaoferowaty takze m.in.: Kroll Ontrack, WASCO czy Webcoders.pl. Projekt potrwa do korica
kwietnia 2015 r. Wezmie w nim udziat 60 oséb w wieku 15-30 lat pozostajgcych bez pracy i niepo-
siadajgcych doswiadczenia zawodowego.

AT
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Adzuna - totalna
wyszukiwarka ofert

Po kilku miesigcach wytezonego wysitku deweloperéw uda-
to siel Na polskim rynku w styczniu wystartowata nowa
wyszukiwarka ofert pracy — Adzuna. Witryna powstata
w 2011 r. w Wielkiej Brytanii. Jej zatozycielami sg Andrew
Hunter i Doug Monro, ktérzy poznali sie, pracujgc w Gumtree,
a nastepnie dziatali razem m.in w firmach Qype i Zoopla.
Sposréd innych, podobnych narzedzi Adzuna wyrdznia sie
pod kilkoma wzgledami. Propozycje pracy w sieci sg po-
rozrzucane w wielu serwisach i poszukujgcym zatrudnienia
on-line bywa ciezko nawigowa¢ miedzy nimi, natomiast
w Adzunie jest mozliwos¢ dotarcia do ofert z réznych
portali w jednym miejscu w czasie rzeczywistym. Istnieje
takze opcja dodania funkgcji spotecznosciowych — Adzuna
Connect - zintegrowanych z Facebookiem. Dajg one moz-
liwos¢ wymiany miedzy znajomymi informacji o wakatach.
Wyszukiwarke charakteryzuje wielo$¢ filtrow oraz dostep do
danych statystycznych na temat rynku pracy, co pozwala
poszukujgcym zatrudnienia lepiej dopasowac ogtoszenia do
swoich potrzeb. To przektada sie bezposrednio na korzysc
dla pracodawcy, poniewaz zyskuje on bardziej swiadomego
i odpowiadajgcego kryteriom kandydata. Adzuna dostarcza
zatrudniajgcym duzg liczbe odpowiednich oséb na oferowa-
ne stanowiska, a szczegdtowe dane dotyczace rynku pracy
pomagdajg organizacjom zrozumiec potrzeby tych, ktérzy
poszukujg nowych mozliwosci. Adzuna ma w planach rozbu-
dowanie sieci partnerdéw, ktérych oferty sg indeksowane, co
pozwoli na poszerzenie katalogu. Najwiekszym wyzwaniem
dotyczacym dziatan w Polsce jest to, ze pracodawcy bar-
dzo niechetnie udostepniajg informacje o proponowanych
zarobkach. Jesli ta blokada zostanie przetamana, zwiekszy
sie funkcjonalnos¢ wyszukiwarki. — Nasz gtéwny cel dtugo-
i krétkoterminowy to pomadc dwdém milionom bezrobotnych
Polakdw znalez¢ nowgq, satysfakcjonujgcg prace — deklaruje
Hanna Piotrowska, menedzer Adzuna Polska. Obecnie serwis
istnieje w Wielkiej Brytanii, Australii, Kanadzie, Niemczech,
Francji, Brazylii, Republice Potudniowej Afryki, Rosji, Indiach
oraz Holandii.

M.A.

)

Politolog w banku

Wsréd absolwentéw politologii nawet najbardziej reno-
mowanych polskich uczelni prézno szuka¢ kompetencji
analitycznych czy zaawansowanej wiedzy finansowej
i ekonomicznej. Skad wiec pomyst Dziatu HR Alior Bank S.A.
na rekrutacje oséb, ktére skorczyty kierunki zwigzane
z naukami spotecznymi, do branzy bankowej?

Fora internetowe przepetnione sg negatywnymi opiniami
dotyczacymi perspektyw zawodowych politologdéw. — Poli-
tolog w banku nie jest potrzebny pracodawcom, bo oni
mogq wybierac i przebierac w bezrobotnych ekonomistach
i prawnikach — pisze na forum ,Dziennika Wschodniego” in-
ternauta o pseudonimie wakat. Autorzy projektu ,Politolog
w Banku” wbrew powszechnej opinii wierza, ze absolwenci
studiéw humanistycznych majg przed sobg przysztosc
w bankowosci, na przyktad w departamencie logistyki,
operacji czy w sieci sprzedazy produktéw bankowych.
Wedtug nich studia spoteczne to trening umystowy, dzieki
ktéremu mtodzi ludzie nabierajg umiejetnosci sprawnego
reagowania na biezgce problemy. Poprzez szkolenia Alior
Bank jest w stanie przygotowac ich do pracy, nauczyc
obstugi oprogramowania czy odpowiednich systemdw.
Projekt jest kontynuacjg udanej akcji ,Matematyk w Ban-
ku”, ktéra z jednej strony pozwolita pracownikom banku
dotrze¢ do najzdolniejszych studentdéw matematyki, spo-
sréd ktérych az dziewieciu otrzymato zatrudnienie w Alior

Bank S.A., a z drugiej zaprezentowata studentom konkretne
zagadnienia z zakresu matematyki finansowej. Kampania
,Politolog w Banku” ma na celu spotkanie przedstawicieli
firmy z najzdolniejszg mtodzieza zainteresowang praca
niekoniecznie na stanowiskach stricte finansowych oraz
przedstawienie jej, jakie kompetencje sg do tego potrzebne.
Co istotne, kandydaci do udziatu w projekcie sami informo-
wali w zgtoszeniach, jakie obszary ich interesujg. — Eksperci
Alior Bank pokazujqg, jak wyglgda praca np. w zespotach
zajmujgcych sie rekrutacjq, obstugq kredytdw i depozytéow,
windykacjg czy szkoleniami. Forma spotkari pozwala na
interakcje ze studentami, a to wazne, bo majg oni wiele
pytan — podkresla Karol Kuraszkiewicz, ekspert ds. rekru-
tacji w Alior Bank S.A. Na zakonczenie cyklu 5 spotkan
uczestnicy otrzymuijg certyfikaty.
Dzieki projektowi zaréwno organizatorzy, jaki i uczest-
nicy majg nadzieje zerwac ze stereotypem ,typowego
humanisty” nieprzystosowanego do realiéw rynku pracy.
Inicjatywa doszta do skutku dzieki wspdtpracy z Instytu-
tem Nauk Politycznych i Stosunkéw Miedzynarodowych
Uniwersytetu Jagielloriskiego. To dowdéd na to, ze owocna
wspodtpraca miedzy jednostkami edukacyjnymi a Swiatem
biznesu, przy dobrej woli i pomystowosci z obu stron,
jest mozliwa.

M.A.
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roznili sie na targac

Fotobudka? PwC wyprze-
dza konkurencje o kilka
krokéw i proponuje foto

90°! Najzabawniejsze,
najciekawsze zdjecia

nagradzano i publikowa- ]
no na karierowym profilu e
PwC na Facebooku. -+
L 3
: . -
.-. o w” p Ll

O przebudzenie odwiedzajgcych wiosenne
L targi kariery dba Nescafe od Nestlé.

Lidl jako partner Dni
Kariery, moze pochwali¢ sig
najwiekszymi stoiskami.
Prezentuje tym samym nowy,

odswiezony wizerunek.

fot. MJCC
Jeden z najbardziej

kolorowych punktéw
na wiosennych
targach kariery —
Henio z Tesco.

fot. MJCC
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»,Keep calm
and
work with
Grupa Zywiec” —
modnie i mfodziezowo.

[ TOMORROW

O pracy na lezakach... Kontynuacja i rozwinigecie
aranzacji taraséw firmowych Schibsted
Media Group w Krakowie.
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Gramy fair

O tym, jak dobierac zespét, ktéry
bedzie nie tylko realizowat cele
firmy, ale tez podzielat jej wartosci,
opowiada Artur Miernik — dyrektor
Pionu Zarzadzania Personelem

w PKO Banku Polskim SA.

PKO Bank Polski to marka, ktéra dla wielu oséb stanowi
synonim catej kategorii. ,Ide do banku” réwna sie ,ide
do PKO”. To pomaga czy przeszkadza w dziataniach EB?
Kazdy medal ma dwie strony. Z jednej — to marka kojarza-
ca sie z wiarygodnoscia i tradycjag, ktérej sita sprawia, ze
budzimy zaufanie. Trudne czasy dla bankowosci oznaczaja,
ze dla wielu kandydatéw z perspektywy wiarygodnosci,
bezpieczenstwa i stabilnosci zatrudnienia jestesmy idealnym
miejscem pracy. Z drugiej strony ja sam, zanim dotgczytem
do firmy, zastanawiatem sie, czy warto tutaj przyjsc i czy
dobrze tutaj by¢. Na szczescie, bedac w srodku, wszyscy
jestesmy oczarowani, ze mozna tu robic tyle rzeczy, na
taka skale i bez potrzeby uzyskiwania akceptacji z innego
kraju. Wystarczy spojrze¢ na takie rozwigzania, jak nasze
innowacyjne IKO.

No wtasnie, niewiele oséb patrzy na PKO Bank Polski jak
na bank innowacyjny...
Skojarzenia sg dos¢ mocno zakorzenione i nie jest +fatwo
szybko je zmieni¢. Dopiero kiedy ludzie zaczynajg z nami
rozmawiac bezposrednio, przekonuijg sie, ze te obiegowe
opinie nie sg prawdziwe.

Jesli spojrzymy na firme przez pryzmat pracujgcych tu oséb,
to okaze sie, ze dzieki naszej tradycji mamy cos unikalnego
- réznorodnos¢ wiekowa. To dobrodziejstwo, bo z jednej
strony zatrudniamy osoby mtode, zaczynajgce kariere,
a z drugiej — ludzi z 20-30-letnim stazem. Mamy wiec wie-
dze i doswiadczenie 0séb, ktére przezyty juz rézne kryzysy,
ale i innowacyjnos¢, Swieze spojrzenie. W open space ci,
ktérzy juz powoli myslg o emeryturze, i 20-latkowie siedzg
biurko w biurko i razem twdrczo pracujg nad kolejnymi,
takze innowacyjnymi projektami. To buduje nasza prze-
wage konkurencyjng, bo idziemy z duchem czasu, ale i nie
podejmujemy nadmiernego ryzyka.

Coraz wiecej firm mierzy sie z wyzwaniami zwigzanymi
z zarzadzaniem wiekiem. Co by im Pan poradzit?

Bardzo czesto, kiedy o tym opowiadam, ktos pyta: ,Co ro-
bicie z tym problemem?”. Dla mnie to nie jest problem. To
naturalne, ze w banku sg osoby, ktére sg bardziej doswiad-
czone, i takie, ktére zaczynajg swojg kariere. Nie mamy
specjalnych programoéw zwigzanych z zarzgdzaniem wiekiem,
ale m.in. organizujemy warsztaty dotyczace komunikacji
i pracy zespotowej. Przygotowalismy tez przewodnik z tego
zakresu dla kadry menedzerskiej. Najwazniejszg rzecza, jaka
wypracowaliémy w czasie warsztatéw, jest jednak to, ze
powinnismy czerpac z tej réznorodnosci i wykorzystywac »
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Réznorodnosc wiekowa to
dobrodziejstwo, bo mamy wiedze

i doswiadczenie osob, ktore przezyty
juz rézne kryzysy, ale i innowacyjnosc,
swieze spojrzenie.

» jg na gruncie biznesowym. W firmie nie dzielimy ludzi na
mtodszych i starszych, nie tworzymy dwdch odrebnych
Swiatow. Jezeli mamy osobe bardzo doswiadczong w kon-
taktach z klientem i w budowaniu relacji, i druga, swiet-
ng w obstudze nowoczesnych sprzetdw, to staramy sie
stworzy¢ warunki, w ktérych moga sie wymieni¢ wiedza.
Jak sie nam to udaje? Kiedy formujemy nowe jednostki, to
np. budujemy open space, gdzie pracujg obok siebie ludzie
w réznym wieku i z réznym doswiadczeniem, i zwracamy
uwage, zeby nie byto sztucznych podziatoéw. Podobnie
w czasie spotkan kadry kierowniczej — menedzerowie, ktérzy
ledwo przekroczyli trzydziestke, pracujg z tymi tuz przed
emeryturg, razem rozwigzujg problemy biznesowe itd. To
wszystko dziata w sposéb naturalny.

Firmy, ktére zatrudniajg gtéwnie mtodych, Pana zdaniem
cos traca?

Uwazam, ze to jest btad. Automatycznie odbierajg sobie
mozliwos$¢ korzystania z bagazu doswiadczen czy Swia-
domosci biznesowej. Ci ludzie, ktérzy wchodzg na rynek
zawodowy, pewnych rzeczy muszg sie nauczyc. Pytanie
brzmi: ,skad”? Z ksigzek? Z Internetu? Prawdopodobnie
najlepiej jest, kiedy nauczg sie od innej osoby. W ten sposéb
duzo tatwiej dochodzi¢ do dobrych efektéw biznesowych.
W oparciu o to zatozenie stworzyliSmy w naszym banku
program mentoringowy, w ramach ktérego nowy dyrektor
oddziatu zaczyna prace z innym pracownikiem na takim
samym stanowisku, ktéry nie tylko ma wyniki, ale tez duze
doswiadczenie, a ponadto jest dobrze postrzegany przez
klientéw i wysoko oceniany w organizacji. Podobnie funk-
cjonuje tez program adaptacyjny — obowigzkiem zatrudnia-
jacego menedzera jest wyznaczenie tzw. opiekuna, ktéry
wprowadza nowg osobe w specyfike banku. Tymi opiekuna-
mi rowniez sg osoby pracujgce w banku od wielu lat, ktére
czesto moéwig np.: ,Stuchaj, jak dzwonisz do X, to dzwon

rano, bo wtedy odbierze telefon. A do VY idZ, pogadaj”. Oni
to wszystko wiedzg, bo najlepiej znajg organizacje.

Wprowadzenie tego typu narzedzi byto najwiekszym wy-
zwaniem, kiedy dotgczyt Pan do firmy w 2009 r.?
Najwiekszym wyzwaniem byto zbudowanie zespotu wokot
wspolnej wizji i wartosci. Dlatego konsekwentnie komuni-
kowalismy kadrze menedzerskiej i pracownikom zatozenia
strategii i wyjasnialismy, w jaki sposéb bedzie realizowana.
Tworzone rozwigzania, w tym narzedzia HR-owe, byty od-
powiedzig na wdrazang strategie. Pojawiaty sie dlatego,
ze byta taka potrzeba biznesowa. Rozmawialismy o tym,
jak promowac osoby, ktére majg dobre wyniki, oraz w jaki
sposéb rozstawac sie z osobami, ktére ich nie osiggaja,
wiec pojawit sie system okresowej oceny pracownikow.
Kiedy nasi menedzerowie zrozumieli, jaka jest strategia,
jakie sg wartosci i gdzie chcemy by¢ w 2013 czy 2015 r,,
to stopniowo zaczeli korzystac z narzedzi, ktére pomagaja
im w zarzadzaniu ludzmi i osigganiu celéw biznesowych.

Byt to jednoczesnie czas kryzysu finansowego. Jakie
znaczenie miato to dla Pafnstwa w kontekscie dziatan
employer brandingowych?

Mielismy to szczescie, ze postrzegano nas jako ostoje, naj-
bardziej stabilne miejsce pracy w branzy. Wyzwaniem dla

Film: Jeden Bank. Wiele pasji.

nas nie byto wiec przycigganie wiekszej liczby kandydatow
do pracy, zastanawialismy sie raczej, jak zachecic tych naj-
bardziej wartosciowych. Skupilismy sie na pokazywaniu,
ze jestesmy innowacyjni, ze ludzie pracujg tu z pasjg. To
spowodowato, ze dotarlismy do oséb, ktére majg pomy-
sty i szukajg miejsca zatrudnienia, w ktérym mogliby je
wdraza¢ w zycie, ciggle sie doskonalac i czerpigc z tego
duzo satysfakgji.

Whisali sie Panstwo w trend ,odbrazowienia” instytucji
finansowych, ktére coraz czesciej odchodza od czysto
korporacyjnego, sztywnego wizerunku.

Nigdy nie bylismy tak sztywni jak nasz wizerunek, zmie-
nilismy jednak te opinie w reklamach skierowanych do
klientow — pamietajg panstwo spoty i plakaty z Szymonem
Majewskim, ktére pomogty nam odczarowac bank w per-
spektywie rynkowej?

| ktére budzity sporo kontrowersji. Pamietamy dtugie
dyskusje na forach i szum medialny wokét wizerunku
pracownika, jaki byt budowany w reklamach.

W banku pracuje blisko 25 tys. oséb. Mamy tu petny przekroj
spoteczenstwa, sg ludzie z wiekszym luzem i dystansem do
siebie i tacy, ktérzy te reklamy ogladali z niezadowoleniem.
Niektoérzy przekonywali sie do nich w trakcie kolejnych od-
ston. Nie mozemy dogodzi¢ wszystkim.
Mam prostg odpowiedz dla tych, ktérzy
krytykowali te reklamy: przyniosty nam
one pét miliona nowych klientéw i to
chyba zamyka temat.

Niedtugo pézniej powstata Panstwa
employer brandingowa kampania ,.Je-
den Bank — wiele pasji”. Skad pomyst?
W czasie jednego ze swoich wystapien
nasz prezes powiedziat: ,Mam pasje. Tg
pasjg jest PKO Bank Polski”. Spojrzelismy
na zespot i okazato sie, ze prowadzi-
my duzo warsztatéw, podczas ktérych
skupiamy sie nie tylko na biezacej pracy
operacyjnej, ale tez na tym, co wnosimy
do zespotu jako osoby. Niezaleznie od
tego, czy odkrywalismy nasze wartosci,
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» czy budowalismy model kompetencji, zawsze mowilismy
o jednym: o cztowieku, ktéry w naszej korporacji ma nie
tylko pracowac, ale wtasnie pracowac z pasjg. Zauwazylismy,
ze taka postawa wigze sie z petnym pasji sposobem zycia.
Dlatego wspieramy prywatne zainteresowania pracowni-
koéw i sposéb spedzania wolnego czasu. Poza kampanig
zewnetrzng, ktérg oparlismy na prezentacji zainteresowan
pracownikdéw, mamy tez inicjatywy wewnetrzne, wspie-
ramy np. dziatania sportowe. W ramach fantastycznego
projektu ,Korona Maratonéw PKO Banku Polskiego” nasi
pracownicy wspolnie z Mackiem Kurzajewskim przebiegli
t3cznie 7 maratondw na 7 réznych kontynentach. Biegali
w rytmie brazylijskiej samby i miedzy lwami. Wierzymy, ze
pasje przektadajg sie na rados¢ zycia i pracy — tacy ludzie,
kiedy przychodzg do firmy, oddajg jej serce i pracujg z za-
angazowaniem.

Udato sie zmieni¢ Pafstwa wizerunek w oczach kandy-
datéw?

Na pewno nie jest tak, ze wszyscy kandydaci juz to wiedza.
Mnie cieszy to, ze mamy sygnaty z rynku — np. od headhun-
teréw — ze coraz wiecej jest takich specjalistow i menedze-
réw, ktérzy moéwia: ,Chce z wami pracowad. Tylko z wami”.
Zalezy nam na tym, zeby wprowadzac¢ w zycie kolejne pomy-
sty, ktére pozwalajg nam komunikowac sie z tymi najbardziej
wartosciowymi kandydatami. Dotaczylismy np. do programu
EnActUs — w jego ramach mozemy wyszukiwa¢ mtodych
ludzi, ktérzy sg przedsiebiorczy, zaangazowani i kreatywni.
Mamy nadzieje, ze uda sie nam zrekrutowac ich do banku.

Mamy sygnaty z rynku, ze coraz
wiecej jest takich specjalistow

i menedzerdow, ktérzy mowiq: ,Chce
z wami pracowac. Tylko z wami”.

Nie majg Panstwo pokusy, zeby robi¢ rzeczy, na ktére
stawia wielu pracodawcéw — wystawi¢ na uczelni dynie
w Halloween, rozdawac¢ hot dogi albo wate cukrowa?
Nie jestem zwolennikiem tego typu dziatar. Uwazam, ze
to nie buduje relacgji. Studenci rozpoczynajacy kariere po-
winni wybiera¢ dobrych pracodawcéw, a nie tych, ktérzy
ich przekupujg. Rozdawnictwo stawia na gtowie ten uktad.
Rozdamy hot dogi, pézniej iPhone'y, a za chwile dojdziemy
do sytuacji, w ktérej bedziemy musieli rozdawac samochody.
Nie chce tez w firmie oséb, ktére na warsztaty prowadzone
przez pracodawce przychodza, bo mogg zje$¢ kawatek pizzy.
Szukamy tych, ktérzy naprawde chcg sie czegos$ nauczyc.
Z drugiej strony musimy dobrze rozumie¢, jak komunikowac
sie z dang grupg, aby do niej skutecznie dotrzec. Studen-
tow i absolwentéw nie przyciggniemy raczej, pokazujac,
jak w ciemnych garniturach, pod krawatem, na powaznym
spotkaniu opracowujemy strategie. Oni chcg zobaczy¢, z kim
beda wspotpracowad, kto ich wdrozy w obowigzki.

Cata reszta — stabilno$¢ zatrudnienia, wyptata, sciezka ka-
riery —jest wazna, ale to zespét decyduje, czy w konkretnej
firmie czujemy sie dobrze.

Co wydaje sie Panu najistotniejsze w komunikacji ze stu-
dentami?

Dla mnie wazne jest to, zeby grac fair. Nie oszukiwac¢ mto-
dych ludzi, nie méwi¢ im o rzeczach, ktére nie odpowiadajg
temu, z czym w przysztosci zetkng sie w firmie. Jestem za
tym, zeby komunikacja byta jak najbardziej transparent-
na. Mowimy wprost o tym, co jest nasza przewaga, ze
projekty realizujemy od koncepcji do wdrozenia, bierzemy
petng odpowiedzialnos¢ za efekty pracy i mamy projekty
na gigantyczng skale.

Na jakie konkretne narzedzia Panstwo stawiajg?

Wierze w bezposredni kontakt. Chcemy tez, zeby przycho-
dzili do nas ci, ktérzy sa juz Swiadomi, z kim chcag pracowac
i co moga zaoferowac w zamian. Nie bardzo wierze w sku-
tecznosc rekrutacji poprzez targi, ale robimy np. wewnetrzne
dni otwarte, kiedy zainteresowani stazem w PKO Banku
Polskim siadajg przy stole z przedstawicielami dziatéw, do
ktérych szukamy praktykantéw, i rozmawiajg o tym, jak
pracuje sie w danym obszarze. Dzieki temu kandydaci lepiej
znajg nasze oczekiwania i wiedzg, czego mogg sie spodzie-
wac w trakcie pracy z nami.

Organizujemy tez warsztaty w oparciu o studia przypad-
kéw i dostarczamy case'y do réznego rodzaju konkurséw
dla studentow. To nie sg fatwe zadania, raczej takie do
gtébwkowania, przygotowane np. przez naszych analitykéw.
Takie wyzwania pobudzajg, inspirujg i sprawiajg, ze studenci
widza mozliwos¢ praktycznego wykorzystania swojej wiedzy,
a tym samym atrakcyjne perspektywy interesujgcej pracy.

Sg jakie$ dziatania na rynku pracy, na ktére Pan patrzy
i mowi: ,,Kurcze, dlaczego nie my na to wpadli$my?!”.
Nie ma (smiech). A bardziej serio, podoba mi sie pomyst PZU
na reklame z kura. Jest zabawny, tez troche odczarowuje
firme. Zazdroszcze réwniez kolegom z PZU, ze ich marketing
zdecydowat sie promowac firme od strony pracodawcy.

Sg Panstwo jedng z ciggle nielicznych organizacji, ktére
majg wiekszy zesp6t dedykowany EB. lle liczy oséb i jak
jest umiejscowiony w strukturze firmy?

W tej chwili to 5 oséb i ich menedzer, ale ich zakres obo-
wigzkdéw nie ogranicza sie do EB. Zajmujg sie réwniez ulep-
szaniem systemoéw i narzedzi rozwojowych, ktérych jakos¢ »
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Studenci rozpoczynajqcy kariere
powinni wybierac¢ dobrych
pracodawcow, a nie tych,
ktorzy ich przekupujq.

takze wptywa na wizerunek banku. Pracujg w ramach pionu,
ktérym zarzadzam, i raportujg bezposrednio do mnie.

Z Panstwa doswiadczenia, jakie cechy powinny mie¢ osoby
zajmujgce sie obszarem EB?

Przede wszystkim musza lubi¢ i rozumie¢ ludzi, efektywnie
sie komunikowac i mie¢ sporo empatii — rozumiec¢, z kim
rozmawiajg i jakie ta osoba ma oczekiwania. Np. podczas
dyskusji ze studentami muszg wiedziec, jacy oni sg, intere-
sowac sie ich Swiatem, rozumie¢, do czego dazg, jakie maja
potrzeby i aspiracje. A kiedy rozmawiajg ze specjalistami czy
pracownikami, ktérzy s juz w firmie, muszg uwzgledniac
ich perspektywe i dostosowac do niej sposob komunikagji.

Jak Panstwo mierza, czy sie udato?

Moim miernikiem i miarg moich pracownikéw jest wynik
banku jako catosci. Wskazniki HR-owe traktuje jako cos,
co mnie przenosi do miar strategicznych.

Punktem wyjscia dla celéw HR-owych jest zawsze biznes.
Patrzymy na obszar detaliczny, wiemy, ze ma cele X, Y i Z
i ze nie zrealizuje ich, jesli bedzie miat np. wysoka rotacje,
niskie zaangazowanie czy wysoki wspétczynnik zwolnier
lekarskich, ztg krzywa wyptaty premii albo wynagrodzenia
odstajgce od rynkowych. Rozmawiamy wiec z szefem ta-
kiego obszaru i ustalamy, co mozemy zrobi¢, zeby narze-
dzia pomogty mu korzystnie wptynac na jego wskazniki.
Mierzymy wiele, bo to pozwala tez lepiej planowac — kiedy
szef sprzedazy potrzebuje pracownika oddziatu, to wiem,
ile mniej wiecej bedzie trwato jego zatrudnienie, wdrozenie
i jak szybko bedzie dochodzit do petnej efektywnosci. Dzie-
ki temu biznes ma odpowiedzi na wiekszos¢ pytan, moze
zaplanowac zastepstwa, projekty, urlopy.

Rekrutowat Pan nie tylko w Polsce. Jak Pan postrzega
polskich studentéw na tle zagranicznych kolegéw?

Rzeczywiscie, rekrutowatem ludzi np. w Paryzu, (a takze
w Moskwie czy Mumbaju). Swiadomos¢ studentédw uczelni

zachodnich jest zupetnie inna. Oni bardzo czesto juz w czasie
studiéw wspotpracuja blisko z firmami w ramach réznego
rodzaju projektéw, dobrze je poznajg i rozumiejg kulture
korporacji. Czesciej wybierajg wiec nie tylko to, co chca
robi¢, ale tez styl komunikacji, kulture organizacyjna. Stuza
tez temu specjalne programy i doradcy, z ktérymi mtodzi
ludzie rozmawiajg na temat kariery. U nas to jeszcze nie
funkcjonuje na takim poziomie, wiec nasi studenci dokonujag
wyboru czesto tylko na podstawie zadan, ktére chcieliby
realizowac. Myslg raczej: ,chciatbym tworzy¢ grafike”, a nie
uwzgledniajg kultury organizacji, w ktérej beda to robic.

Budowanie tej Swiadomosci to rola pracodawcéw, samych
studentéw, uczelni, biur karier...?

Wszystkich. Gdyby udato sie tym procesem zarzadzac ca-
tosciowo, zyskataby kazda strona.

Pracodawcy réwniez powinni sie w to angazowac. Wystarczy
prosta analiza: jak wiele oséb odchodzi w ciggu pierwsze-
go roku pracy. To sg potezne pienigdze, ktore firmy traca
zupetnie niepotrzebnie, bo kandydaci trafiajg w miejsce,
ktérego specyfiki nie bardzo rozumieja.

Z drugiej strony sami pracodawcy nie utatwiajg kandy-
datom sprawy, bo w swojej komunikacji niewiele méwig
o kulturze organizacyjnej. Obracaja sie za to wokét stéw
wytrychéw (mozliwosci rozwoju, atmosfera). Chciatoby
sie zapytad, kiedy firmy zorientuja sie, ze to sie nikomu
nie optaca.

Odpowiedz jest bardzo prosta — kiedy realnie spojrzg na
koszty. Kto$ w koricu rozliczy HR z nietrafionych rekrutacji.
My juz 4 lata temu powiedzielisSmy sobie jasno, ze chcemy
przyciggac ludzi, ktérym bliskie sg nasze wartosci, poniewaz
beda sie u nas dobrze czuli i sprawnie funkcjonowali. Bardzo
czesto problemy rekrutacyjne wynikajg wtasnie z tego, ze
podstawowe wyznaczniki zachowania w organizacji sg dla
ludzi niezrozumiate. Kiedy wiedzg, czego sie od nich ocze-
kuje, podejmuja bardziej Swiadome decyzje.

Jedna z najwazniejszych rzeczy, jakie udato nam sie zrobi¢,
byto uruchomienie Akademii Menedzera. Ujednolicilismy po-
ziom wiedzy i doktadnie okreslilismy standardy komunikacji
i budowania relacji z pracownikami. Jestesmy konsekwentni,
mozemy sie spierac o cele biznesowe i 0 sposéb ich realizacji,
ale wartosci mamy wspdlne.

Rozmawiali Anna Mikulska i Adrian Juchimiuk

Artur Miernik

- dyrektor Pionu Zarzadzania Personelem w PKO Banku Polskim SA.

Z polskim rynkiem finansowym zwigzany od 2000 r. Pracowat m.in.

w miedzynarodowej firmie inwestycyjnej i w jednej z najwiekszych

na Swiecie grup bankowych. Od ponad 4 lat odpowiada za polityke
personalng oraz zarzadzanie efektywnoscig w PKO Banku Polskim SA.
W ramach realizacji strategii HR wdraza rozwigzania systemowe

w zakresie wynagradzania i motywowania pracownikéw w organizacji,
rozwoju zasobéw ludzkich oraz tworzenia rozwigzan zwigzanych

z badaniem efektywnosci wspétpracy wewnatrz organizacji

i jakosci ustug swiadczonych klientom banku.

Najwazniejsze zrealizowane projekty to stworzenie i wdrozenie:
systemu warto$ciowania stanowisk pracy wraz z atrakcyjnym systemem
motywowania i benefitéw, katalogu wartosci banku, systemu oceny
okresowej opartego na modelu kompetencji oraz systemu szkolen.
Ostatnie 4 lata to takze wdrozenie w banku skutecznych narzedzi do
budowania zaangazowania pracownikéw oraz ksztattowania kultury
organizacyjnej nastawionej na potrzeby klienta i wartosci banku.
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Nie ma dobrej rozmowy o employer
brandingu bez rozwazan o EVP.

Ten skrét budzi jednak wiele emog;ji
nie tylko dlatego, ze jest pojeciem
niezbednym do zrozumienia, czym
jest budowanie marki pracodawcy.
Réwniez dlatego, ze wcale nie tak
tatwo pojaé, co sie za nim kryje

i jak zabra¢ sie za opracowanie
skutecznego EVP dla swojej
organizacji.

ol

/li co?
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Tajemnicze trzy litery: EVP

Skrot EVP ma trzy réwnorzednie funkcjonujgce rozwiniecia:
.employer...”, ,employee...” i ,employment value propo-
sition”. Kazde z nich ma swoich gorgcych zwolennikdw,
a dyskusje o wyzszosci jednego nad innymi tocza sie od
paru lat. Przetozenie tego pojecia na nasz jezyk wcale nie
utatwia sprawy — EVP po polsku najczesciej okresla sie bo-
wiem jako ,propozycje wartosci zatrudnienia”, a to ttuma-
czenie naprawde nie jest dobre! Zamiast spierac sie o to,
ktérego rozwiniecia i jakiego terminu powinnismy uzywac,
lepiej powiedzie¢ po prostu, o co w koncepcji EVP chodzi.
A chodzi o znalezienie odpowiedzi na pytanie: ,Co ja z tego
bede mie¢?”, bo to je wtasnie stawiajg sobie kandydaci
i pracownicy w réznych sytuacjach: rozwazajac aplikowanie
do konkretnej firmy, zastanawiajac sie, czy zosta¢ w obecnej
pracy, lub myslgc o tym, czy przyjac oferte od konkurenciji.
EVP to zatem nic innego, jak pewna obietnica, ktérg skta-
damy pracownikowi: ,Pracuj dla nas, a zyskasz X, Y i Z",
oferta, ktérg ktadziemy na stole w zamian za zaangazowanie
sie w prace na rzecz naszej organizacji. To powody, ktére

decyduja, ze w percepcji kandydata i zatrudnionego praca
dla nas bedzie lepsza od realizacji projektow dla konkurencji.

Masa korzysci!

Wystarczy rzut oka na to, co napisatam wyzej, zeby odkryc¢,
ze... nawet jesli firma nigdy nie pracowata nad strategig
employer brandingowa, ma pewne EVP; s3 przeciez pra-
cownicy, ktérzy uznali, ze z jakiegos powodu warto sie z nig
zwigzac. Ktopot w tym, ze dopdki nie spojrzysz na nie stra-
tegicznie, nie masz zadnej gwarancji, ze to, co oferujesz
kandydatom i zatrudnionym, pozwoli osigga¢ przewage nad
konkurencjg na rynku pracy. A korzysci z dobrego EVP jest
wiele. Firmy, ktére precyzyjnie okreslg swojg oferte, zyskujg
szerszy dostep do rynku pracy, rekrutujg zdolniejszych kan-
dydatow i robig to taniej, a dodatkowo lepiej radzg sobie
z zatrzymywaniem kluczowych pracownikéw i ich angazo-
waniem. Szerzej pisalismy o tym w 2. numerze ,Magazynu”
- zajrzyj do tego artykutu, jesli ciggle brakuje ci argumentow
przemawiajgcych za rzetelng pracg nad EVP twojej firmy. »
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Dobre EVP, czyli jakie?

Jesli oferta ma trafi¢ do serc kandydatéw i pracownikéw,
musi spetniac¢ kilka warunkéw. Pierwszym z nich — bez
uwzglednienia ktérego nie da sie mowi¢ o skutecznym EVP -
jest odzwierciedlenie w rzeczywisto$ci; kazdy element
naszej propozycji musi odpowiadac prawdziwym warunkom
zatrudnienia w przedsiebiorstwie. Niby to oczywiste, bo
przeciez nie chcemy przyciggac ludzi, ktérym nasza orga-
nizacja nie odpowiada, ale ciggle tak czesto zdarzaja sie
,miedzynarodowe firmy”, w ktérych okreslenie to oznacza
tylko tyle, ze majg oddziaty w innych krajach (i co z tego
na co dzien ma pracownik?!), albo ,elastyczne, dynamicz-
ne firmy”, w ktérych podejmowanie najprostszych decyzji
trwa miesigcami, prawda? Zw+taszcza ze pracodawcy zbyt
tatwo ulegajg pokusie powielania komunikatéw konkurencji
i uzywania elementéw oferty organizacji, ktére pojawiaja sie
w czotdwkach badan kandydatow — pewnie stad tak wielu
z nich deklaruje, ze oferuje ,mozliwosci rozwoju” czy ,mitg
atmosfere”. Te sformutowania, poza tym ze sg tak ogdine,
ze niewiele znacza, nie pozwalajg przestrzegac kolejnej z klu-
czowych przy formutowaniu EVP zasad - tej, ktéra méwi, ze
musimy odrézni¢ sie od konkurencji rekrutacyjnej. Nasza
oferta ma przeciez spowodowac, ze ktos, kto jg otrzyma,
zrozumie, dlaczego jestesmy dla niego (naj)lepszym pra-
codawca. Musimy wiec zadbac o to, by EVP odpowiadato
potrzebom NASZYCH kandydatéw i pracownikéw. Nic nie
dadza nam bowiem nawet najbardziej interesujgce benefity,
jesli nie beda atrakcyjne dla grup, ktére chcemy przyciggnac
i zatrzymac w organizacji. Na koniec zostanie nam juz tylko
zadbanie, by — po uwzglednieniu perspektywy wewnetrznej
i zewnetrznej — zapewnic spéjnos¢ przekazu we wszystkich
kanatach komunikacji.

Money, money, money? Nie tylko!

Jednym z najwiekszych btedodw, jakie mozna popetnic,
przygladajac sie wtasnemu EVP, jest skupienie sie wytacz-
nie na elementach finansowych. Jasne! Wynagrodzenie
jest wazng czescig EVP, ale na doswiadczenia pracownika
zwigzane z firma sktada sie o wiele wiecej. Godziny pracy,
firmowa atmosfera, prestiz organizacji, zakres obowigzkow
i osobowos¢ szefa — to tylko niektére czynniki wptywajgce
na to, jak sie ocenia firme jako pracodawce. W dodatku nie
mozna ich traktowac rozdzielnie; zawsze tworzg pakiet, ktéry
mozna rozpatrywac wytacznie catosciowo. Zajrzyj do ramki

obok, zeby sie przekonad, jak wiele jest obszardw, w ktérych
warto szukac elementow EVP. Pamietaj przy tym, ze to, co
przycigga nowego pracownika, niekoniecznie pozwoli go
pdzniej zaangazowad, wiec poszczegoinymi elementami
trzeba umiejetnie zonglowac i tworzyc¢ z nich zestawienia,
ktére pozwolg osiggac roézne cele.

Od czego zaczgc?

Bez badan i analiz nie ma dobrego EVP. To wtasnie one
stanowig kluczowy element catego procesu pracy nad sfor-
mutowaniem takiej oferty, ktéra pozwoli nam skutecznie
konkurowac¢ o kandydatéw i pracownikéw. Warto temu
etapowi poswieci¢ sporo czasu i upewnic sie, ze przeanali-
zowalismy wszystko, co moze znaczgco wptywac na ksztatt
naszej propozycji. W kazdej organizacji jest wiele mate-
riatéw, ktére beda sSwietnym punktem wyjscia dla takich
analiz — wyniki tzw. exit interviews, badania kandydatéw czy
ankiety z procesu rekrutacji to tylko kilka z nich. Wyciagnie-
cie wnioskéw i wybranie tych elementéw, ktére jeszcze nie
zostaty zawtaszczone przez konkurencje, powinno pomaoéc
sformutowac dobre EVP. Pamietaj, ze niekoniecznie musisz
znalez¢ cos, czego inne firmy nie oferujg. Czasami wystarczy,
ze nie méwig o tym na rynku pracy!

Jedno dla wszystkich czy rézne?

Nie wierze w organizacje, ktére majg jedno ,jedynie stuszne”
EVP (np. globalnie), bo nie ma mozliwosci, zeby dziatato
to réwnie skutecznie we wszystkich grupach i na kazdym
rynku. Ale tak samo nie ufam tym, ktére dla kazdego seg-
mentu grupy docelowej szukajg zupetnie odmiennej oferty,
bo w efekcie ryzykujg, ze ich komunikat zupetnie sie roz-
myje. Pracujgc nad okresleniem EVP i jego przetozeniem
na kluczowe przestania komunikacji, musimy wiec pogodzic¢
skrajnosci i zadbac o elastycznos¢ naszej oferty. Dobre EVP
zwykle bedzie sie wtedy sktadac sie z ,parasoli”, pod ktérymi
w rézny sposdb przekazemy kluczowe wartosci poszcze-
gélnym segmentom grupy docelowej — inaczej opowiemy
o stabilnosci kasjerom, inaczej — pracownikom centrali,
a rozmawiajac ze studentami by¢ moze w ogdle zrezygnu-
jemy z podkreslania tego elementu. Co wazne, ,parasole”
pozwalajg nam takze osiggac cos, co w budowaniu marek
pracodawcow jest bardzo wazne - to, by kandydaci z réz-
nych grup mieli na temat naszej marki skojarzenia dajace
sie sprowadzi¢ do wspdlnego mianownika.

Z doswiadczenia wiem, ze w kazdej firmie mozna znalez¢
unikalne powody, dla ktérych ludzie uwazaja jg za dobre
miejsce pracy. Czasami sg widoczne od razu, w innych przy-
padkach potrzeba wiecej czasu, zeby je zrozumied. Zawsze
jednak warto poswiecac im duzo uwagi, bo konsekwentnie
podkreslajac je w komunikadcji z kandydatami i pracownikami,
mozemy bardzo duzo zyskac.

Anna Mikulska, Employer Branding Director & Partner, MJCC

» Wynagrodzenia:
pensja, premie i inne dodatki, udziaty w zyskach,
opcje na akcje itp.

» Dodatki pozaptacowe:
opieka medyczna, ubezpieczenia, dofinansowanie
positkéw / udziatu w imprezach kulturalnych,
karta sportowa, deputaty itp.

» Czas pracy:
np. elastyczny, skrécony itd., dodatkowe urlopy,
work-life balance

» Miejsce pracy:
mozliwos¢ pracy zdalnej, lokalizacja biura (dojazd,
parking itp.), atrakcyjno$¢ biura jako takiego

» Reputacja firmy:
pozycja rynkowa, stabilnos¢ funkcjonowania, szybko$¢
wzrostu firmy, opinia rynkowa (firmy i jej produktéw),
reputacja klientéw, etyka i odpowiedzialno$¢ wobec
interesariuszy

> Jakos¢ zarzadzania:

wptyw na wtasng prace, autonomia, relacje z przetozonymi,

szacunek dla pracownika, uznanie, jako$¢ menedzeréw
> Atmosfera:
jakos¢ reladji, jako$¢ wspdtpracownikéw, kultura
wspoétpracy pomiedzy pracownikami
» Praca jako taka:
skomplikowanie i réznorodnos$¢ obowigzkéw, zgodnosc
pracy z preferencjami i zainteresowaniami
» Rozwdj:
mozliwosci awansu, rozwdj kompetencji, $ciezki karier
w organizacji, szkolenia i programy rozwojowe, warto$¢
obecnych doswiadczen na rynku pracy
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Kiedy na poczatku ubiegtego roku fabryka Tombea, producent
mebli tapicerowanych ze Swarzedza, ogtosita, ze poszukuje
asystentki, zgtosito sie prawie 800 oséb znajgcych 1 lub

2 jezyki obce, czesto po studiach na prywatnych uczelniach.
W tym samym czasie firma potrzebowata takze tapiceréw

i stolarzy. Przyszto kilku rodzynkdw.

Problem z rekrutacjg specjalistéw nie jest nowy. 20 lat temu,
kiedy istniaty jeszcze Swarzedzkie Fabryki Mebli, lokalne
szkoty zawodowe ksztatcity setke fachowcdw rocznie.
Po upadku zaktaddédw edukacja poszta w innym kierunku,
a uczniowie stracili zainteresowanie zawodem tapicera czy
stolarza. Tymczasem z powodu otwierania sie na nowe rynki
Tombea potrzebuje kilkunastu nowych tapiceréw rocznie.
Niedawno z koniecznosci przyjeto kilka oséb z doswiad-
czeniem w innych zawodach i uczono ich wszystkiego
od poczatku. Podobnymi historiami mogliby podzieli¢ sie
pracodawcy zatrudniajgcy np. mechanikéw czy spawaczy.
O tym zjawisku rozmawialismy ostatnio z Krystyng Woz-
niak z firmy Solaris Bus & Coach. Dzi$ Matgorzata Jezow-
ska z Dziatu Marketingu fabryki Tombea radzi, jak podjac
prébe zmiany sytuacji i zacheci¢ mtodych do zdobycia
konkretnego fachu. Pomysty ma dos¢ nietypowe.

- Stwierdzitam, ze dobrze bedzie przygotowac cos bliskiego
mtodym ludziom, dlatego zrealizowalismy teledysk poka-
zujgcy w rytmach hip-hopowych dzieri z zycia tapicera.
Napisatam do klipu tekst, a bohateréw wybralismy spo-
srod pracownikdw fabryki. Do dziatania przystgpili z duzg
otwartosciq. Zachowywali sie jak profesjonalni aktorzy
i dzielnie znosili to, Zze przez kilka godzin ktos chodzit za nimi
z kamerq, ustawiat ich i przeszkadzat w pracy — opowiada
Matgorzata. Filmik zamiescita w Internecie, a link rozestata »
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do znajomych oraz do partneréw handlowych. Oni przekazali
go dalej. Reakcje byty bardzo pozytywne. Wkrétce okazato,
ze liczba widzéw lawinowo rosnie. — Warto postawic¢ na
niestandardowe dziatania, ale trzeba sie do nich przytozyc.
Gdyby filmik nie byt dobry, zainteresowania by nie byto,
wiec nie jest wazny tylko temat, ale tez sposdéb realizadji
projektu. Zupetnie przypadkowo zrobilismy duzg promocje
naszej fabryki, ale przede wszystkim zwrdcilismy uwage
na problem niedoboru konkretnych pracownikdw. Teledysk
wpisat sie w medialne przekazy na temat kierunku i jakosci
edukagji. Bo wszyscy studiujg, a nam brakuje rgk do pracy
— dodaje nasza rozmdwczyni.

Warto postawic na niestandardowe
dziatania, ale trzeba sie do nich
przytozyc. Gdyby filmik nie byt dobry,
zainteresowania by nie byto, wiec nie
Jjest wazny tylko temat, ale tez sposob
realizacji projektu.

Filmik byt takze wykorzystywany podczas prezentacji
w szkotach. — Sama prelekcja jest dla mtodych ludzi mato
ciekawa, dlatego pod koniec zawsze puszczamy teledysk.
Wielokrotnie widziatam, jak uczniowie poruszajq sie na krze-
stach w rytm muzyki i koncentrujg sie na tym, co widac na
ekranie. Nie wszyscy mogq przyjs¢ do fabryki, zeby jg obej-
rzec, wymyslilismy wiec inny sposob na przyblizenie tego, na
czym polega praca u nas. Lepiej dziatac¢ obrazem niz samym
stowem, bo wtasnie przekaz z teledysku zostaje uczniom
w gtowach — méwi Matgorzata. Jaka jest tres¢ klipu? — Po
pierwsze pokazujemy, jak wyglgda fabryka, jakie sq jej dziaty
i czym mozna sie w niej zajmowac. Tapicerzy wykonujg roz-
maite zadania podczas kolejnych etapdw procesu produkcyj-
nego. Poza tym chcielismy podkresli¢ dobrg atmosfere pracy
i dziatania zespotowe — wyjasnia.

Dziat Marketingu fabryki Tombea przygotowat tez ulotki,
na oktadce ktérych jest komiks przedstawiajgcy scenki sytu-
acyjne z codziennego dnia pracy tapicera. — Znéw chcielismy
przyciggngc uwage formgq. Zatozylismy, ze lakoniczny, ob-

razkowy przekaz bedzie zdecydowanie lepszy niz suche sto-
wa. Jednak samgq ulotkg nie zawojujemy swiata. Chcemy za-
pasc kandydatom w pamiec, dlatego podczas dni otwartych
w Zespole Szkét nr 1 w Swarzedzu byt obecny tapicer, ktory
zrobit mate show, tworzgc mebel — opowiada Matgorzata.

Firma stawia tez na bardziej standardowe dziatania.
Nawigzata wspotprace ze wspomnianym zespotem szkét,
w ktérym miata zostac reaktywowana klasa tapicerska.
Niestety, do tej pory nie udato sie jej utworzyc¢ ze wzgledu
na zbyt mata liczbe chetnych. Jednak Matgorzata i tak
widzi pozytywne skutki dziatar swojego zespotu. — Zgtosito

sie do nas kilku uczniow, ktorzy zainteresowali sie pracq
w naszej fabryce, wczesniej nie byto ich w ogdle. Jestem
przekonana, ze jesli bedziemy nadal dziatac, spotykac sie
z mtodymi ludZmi i méwic o tym, Ze taki zawdd istnieje i ma
przed sobq przysztosc, to sytuacja sie poprawi. W wielu
dziedzinach nastepuje mechanizacja, tymczasem meble
tapicerowane mogq wykonac tylko i wytgcznie ludzkie rece.
To gwarantuje stabilnos¢ zatrudnienia i catkiem przyjemne
zarobki. Poza tym tworzenie wygodnego i estetycznego
mebla od poczgtku do korica to ciekawa praca, a dla niektd-
rych nawet pasja — puentuje. Tak tez zacheca kandydatéw.

Anna Tomczyk

v 2ZASTANAWIASZ SIE CO ROBIE PO GIMNAZTUM?
V/ LUBIS2 KONSTRUOWAS, BUDOWAS... STRZELAS?
v ZALEZY ¢l NA POBRET KONPYCTN?

v CHCES2 S2YBKO MIEE WEASNE PIENIAP2E?

..ALBO WS2YSTKO TO TEDNOC2ESNIE???

TO 2AWOD, P2IEKI KTOREMV...
Vv ROZWINIES2Z SWOTE M!Eéﬂlﬁ (BEZ SIEX))
I/ POWIESZ SIE »TAK TO TEST ZROBIONE”

v BED2IES2 MOGEL COPZIENNIE POSTRZELAE 2 PISTOLETU...
TAPICERSKIEGO ;)

V' LATWO ZNATDZIESZ PRACE | MASZ SZANSE NA DOBRE 2AROBKI

Fragment ulotki rekrutacyjnej firmy Tombea
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Szczesliwy
pracownik

O pitkarzykach, lodéwce petnej piwa
i kajucie do odpoczynku opowiada
Justyna Sniezek z biura firmy
trivago w Dusseldorfie.

Nie ustaje moda na umieszczanie w biurach pitkarzykéw
czy konsoli do gier. Dlaczego Paristwo takze postanowili
jej ulec?

trivago ma bardzo mtody zespdt, w ktérym srednia wieku
to mniej wiecej 27 lat. To pokolenie tych pracownikdw,
ktérzy czesto okreslani sg mianem ,pokolenia Y”. Ponad
wszystko cenig zycie prywatne, elastycznos¢ czasu pracy
i mozliwos¢ zobaczenia Swiata nie tylko na zdjeciach zna-
jomych na Facebooku. To cze$¢ ogromnej grupy mtodych
ludzi wchodzacych obecnie na rynek pracy, do ktérej kazdy
pracodawca predzej czy pdzniej bedzie musiat sie dosto-
sowac i pomysle¢ nad wypracowaniem systemu, ktéry da
satysfakcje obu stronom. trivago takie warunki stwarzato
od samego poczatku swojego istnienia. Ustawienie w biurze
pitkarzykdéw czy konsoli do gier ma na celu przede wszystkim
uswiadomienie ludziom, ze praca wcale nie musi oznaczac
siedzenia przed komputerem przez 12 godzin dziennie
i spedzac nam snu z powiek w nocy. Zaoferowanie pracow-
nikom drobnej rozrywki bardzo pozytywnie wptywa na ich
stosunek do wykonywanych obowigzkéw i na postrzeganie
pracodawcy. Sa szczesliwsi, bardziej usmiechnieci i wykazuja
sie wiekszg kreatywnoscia. Ludzie relaksuja sie po lunchu
badz w ramach przerwy w pracy.

Inni zamiast rozrywki wolg sie zdrzemnac. Ilu z nich ko-
rzysta z takiej mozliwosci? Czy muszg zostac dtuzej, zeby
odpracowac czas poswiecony na sen?

Obecnie mamy jedng ,kajute” w biurze w Disseldorfie, wiec
bardzo czesto zdarza sie, ze jest zajeta, bo ktos akurat w niej
odpoczywa. Ostatnio otworzylismy nowe pietro, na ktérym
mamy tez pokdj do medytacji. Mozliwosci odpoczynku jest
wiec wiecej. Poniewaz nie mamy zadnego systemu kontroli
czasu pracy, kazdy planuje go sobie mniej wiecej wedtug
witasnego uznania, jednak z zachowaniem zdrowego roz-
sgdku, bo wszyscy zdajg sobie sprawe z tego, ze muszg
wykonac swoje obowigzki. Oczywiste jest, ze jesli ktos zuzyt
godzine na odpoczynek i wptyneto to na jego prace, to zo-
stanie w biurze dtuzej, aby skonczyc¢ to, co do niego nalezy.

Organizujg Panistwo réwniez cotygodniowe eventy dla
pracownikéw. Jaki majg charakter?

Poniewaz jestesmy mieszanym zespotem — w trivago pra-
cujg ludzie z catego Swiata — bardzo czesto uczymy sie od
siebie nawzajem. Dla przyktadu, ostatnio zespét z Brazylii
organizowat zajecia capoeiry, a Wtosi warsztaty gotowania.
Popularne sg rowniez tandemy jezykowe, dzieki ktorym
wielu pracownikdw ma okazje nauczyc sie nowych jezykdw

== 3
—
"
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za darmo. Oprécz tego firma oferuje lekcje jezyka niemiec-
kiego. Mamy comiesieczne eventy dla zespotdéw, spotkania
po pracy w kazdy pigtek i lodéwke petng piwa na kazdym
pietrze. Nikt nikogo do niczego nie zmusza - sg to bardziej
propozycje, z ktérych wiekszos¢ chetnie korzysta. Jest nas
tutaj ponad 400 osdb, wiec réznorodnos¢ aktywnosci jest
jak najbardziej mile widziana i pozytywnie wptywa na relacje
miedzy pracownikami.

Czy w jaki$ szczegélny sposéb celebrujg Panstwo Swieta,
takie jak karnawat czy Wielkanoc?

Z powodu wielokulturowosci pojawia sie u nas bardzo wiele
okazji do swietowania. Obchodzenie Bozego Narodzenia czy
Wielkanocy, a omijanie innych swiat, bytoby pewnego rodza-
ju odcinaniem innych narodowosci, co absolutnie nie moze
mie¢ miejsca!l Celebrujemy wiec bardzo wiele: karnawat,
Dzier éw. Patryka czy Swieto Holi. Podczas tegorocznego
karnawatu, ktory w rejonie Zagtebia Ruhry jest niezwykle
popularny, mieliSmy na przyktad konkurs na najlepsze prze-
branie i cate biuro zapetnito sie kolorami oraz wymysinymi
strojami. Wszystkie takie aktywnosci sg bardziej inicjatywa
pracownikéw i podejmowane sg na ich prosbe. Oczywiscie »
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Ogtoszenia o wolnym wakacie nieraz
wyglgdajq jak listy motywacyjne
leniwych kandydatéw — sq kopiowane
I wklejane.

jesli kto$ nie ma ochoty bra¢ w nich udziatu, nie jest do
tego w zaden sposéb zmuszany.

W trivago w Diisseldorfie pracujg ludzie z catego $wiata.
Czy réznice kulturowe dzielg czy spajajg zesp6t?

Praca w prawdziwie miedzynarodowym zespole to
w moich oczach jedna z najbardziej rozwojowych i warto-
sciowych rzeczy, jakie pracodawca moze zaoferowac za-
trudnionemu. W przypadku trivago dziata to jak najbardziej
na korzys¢ firmy. Jestem zdania, ze réznice kulturowe ucza
ludzi réznego postrzegania $wiata, otwierajg oczy i napet-
niajg gtowy swiezymi pomystami. Kazdy z nas wychowat sie
w korncu w innym $rodowisku, pracowat w réznych fir-
mach i na réznych kontynentach, a to daje nam mozliwosc
stworzenia ogromnej skarbnicy wiedzy, obejmujacej wiele
przydatnych w pracy zagadnien. Dlatego tez uwazam, ze
rewelacyjnym rozwigzaniem jest na przyktad rotowanie pra-
cownikéw miedzy biurami, jesli oni sami wykazujg taka chec.

Czy dobre zintegrowanie zespotu i zapewnianie rozrywek
maja przetozenie na efektywnga prace?

Jak najbardziej! Szczesliwy pracownik to dobry pracownik.
Funkcjonujac w gronie ludzi, ktérych dobrze znamy i lubimy,
czujemy sie swobodniej, z wiekszg tatwoscig dajemy sobie
feedback, co przektada sie na podnoszenie jakosci pracy.
Ponadto tatwiej rozwigzujemy konflikty i sprawniej wykonu-
jemy zadania, bo nie czujemy sie zestresowani. W koncu, ma
to réwniez wptyw na aklimatyzowanie sie nowych oséb i na
to, jak szybko przystapig do realizowania waznych projektow.

Czy atrakcje i udogodnienia dla pracownikéw pomagajg
Panstwu przyciggng¢ uwage najbardziej utalentowanych
kandydatéw? Dla jakich grup kandydatéw taki przekaz
jest najbardziej atrakcyjny?

Wydaje mi sie, ze w dzisiejszych czasach nie jest niczym
wyjatkowym mie¢ w ogtoszeniu o prace wpisane ,elastyczny
czas pracy” czy ,miedzynarodowe srodowisko pracy”. Robi
to wiele firm, jednak ile tak naprawde sie tego trzyma?
Elastyczny czas pracy czesto oznacza, ze czasem w pig-
tek pracownik moze wyjs¢ pét godziny wczesniej, a stowo
,miedzynarodowy” okresla jedynie fakt, ze firma ma réwniez
siedziby w innych krajach. Ogtoszenia o wolnym wakacie
nieraz wygladaja jak listy motywacyjne leniwych kandyda-
tow — sg kopiowane i wklejane. Kluczem do pozyskania naj-

lepszych kandydatow jest wiec oryginalnos¢ — ktorej zreszty
oczekuje sie rowniez od aplikujgcych — i realizowanie tego,
co sie obiecuje. Nacigganie faktéw nikomu nie wychodzi na
dobre. Wykwalifikowany kandydat sprawdzi przeciez opinie
o firmie w Internecie i nie wysle CV do tej, ktéra obiecuje
gruszki na wierzbie. trivago jest fantastycznym przyktadem,
ze mozna potaczy¢ obowiagzki z przyjemnoscia i ze warto
umieszczac w ofertach pracy jedynie to, czego rzeczywiscie
jestesmy w stanie sie trzymac jako pracodawca. Dopiero
taki przekaz moze by¢ w jakikolwiek sposéb atrakcyjny dla
kandydata. W naszym przypadku dziata to bardzo dobrze,
bo docieramy do takich oséb, do jakich chcemy — mtodych,
ambitnych, zadnych wiedzy i niebojgcych sie wyzwan oraz
z gtowami petnymi pomystow.

Justyna Sniezek

- absolwentka Uniwersytetu Warszawskiego,

na co dzien odpowiedzialna za dziatania public
relations trivago w Polsce. Prywatnie mitosniczka
podrézy — dalekich i bliskich - i blogerka. Z tematyka
rekrutacji i employer brandingu zetkneta sie po raz
pierwszy, pracujgc w GoldenLine, gdzie doradzata
pracodawcom w tym zakresie. Do tej pory
pracowata w Polsce, Austrii i Niemczech.
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Mlstrzostwa

Adecco otrzymato zadanie zrekrutowania
5,5 tys. pracownikéw tymczasowych do
obstugi XXII Zimowych Igrzysk Olimpijskich
w Soczi. O wyzwaniach z tym zwigzanych

i o specyfice pracy w Rosji opowiada
Przemystaw Osuch, dyrektor programu.

Jak zdobywa sie taki projekt?

Trzeba wygra¢ przetarg. Adecco wielokrotnie wspotorga-
nizowato igrzyska olimpijskie, m.in. w Turynie, Vancouver
i Londynie, wiec mielismy w tej materii spore doswiadczenie.

Czyli Soczi to byta juz butka z mastem?

W czasie poprzednich projektéw liczba oséb, ktére mu-
sieliSmy zrekrutowa¢, byta mniejsza, a miasta, w ktérych
odbywaty sie igrzyska — duze, co utatwiato dostep do
sity roboczej. Soczi natomiast liczy nie wiecej niz 300 tys.
mieszkancow, a inne osrodki sg znacznie od niego odda-
lone, wiec trzeba tu byto przywiez¢ pracownikéw. To byto
sporym wyzwaniem — az 95% wszystkich zrekrutowanych
pochodzito spoza regionu Soczi.

Kogo potrzeba do pracy w czasie igrzysk?

Jest oczywiscie duza grupa wolontariuszy, ale ich rekru-
towat bezposrednio komitet olimpijski. My poszukiwalismy
zaréwno pracownikéw nizszego szczebla, np. odpowie-
dzialnych za logistyke, jak i specjalistow czy menedzerdw.
W pierwszej grupie byfo ok. 4,5 tys. oséb, a w drugiej — oko-
o tysigca. Do procesu rekrutacyjnego wtaczylismy ponad
60 tys. kandydatéw.
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Ponad 95% zrekrutowanych
pracownikow przyjechato do Soczi

i byto nadal chetnych do wspotpracy.
Na polskim rynku nieczesto zdarza sie
taka frekwencja.

Taka rekrutacje trzeba byto chyba zacza¢ z duzym
wyprzedzeniem i zorganizowacd spory zespo6t?

Kontrakt podpisalismy jesienig 2012 r., poniewaz juz zimg
odbywaty sie wydarzenia testowe na obiektach olimpij-
skich. Gtéwna cze$¢ projektu zaczeta sie w maju 2013 .
W najbardziej intensywnym okresie przy projekcie pracowat
zespot 110 osob.

Rekrutowali Paristwo pracownikéw ze znacznym wyprze-
dzeniem. Jaka byta gwarancja, ze si¢ nie rozmyslg?

Nie byto zadnej, bo pracownicy podpisujg umowe dopiero po
przyjezdzie. Spodziewalismy sie, ze sporo 0séb zrezygnuje,
dlatego zatozylisSmy pewng rezerwe. Tymczasem okazato
sie, ze ponad 95% zrekrutowanych przyjechato do Soczi
i byto nadal chetnych do wspd&tpracy. Na polskim rynku
nieczesto zdarza sie taka frekwencja.

Jak duza jest zazwyczaj rezerwa?

Uogdlniajac, przy tego typu projektach na stanowiska niz-
szego szczebla potrzebne jest ok. 25-30% wiecej kandy-
datéw. To pozwala zastgpi¢ tych, ktérzy nie przyjechali,
a takze sprawnie pracowac takze w przypadku, gdy niektérzy
pracownicy wykruszg sie w trakcie igrzysk.

Poprzez jakie kanaty docierali Paristwo do potencjalnych
pracownikéw?

To zalezato od grupy docelowej. Internet sprawdzit sie
w stosunku do pracownikéw wyzszego szczebla, bo ci po-
szukuja zajecia, gtéwnie korzystajac z portali z ogtosze-
niami. Natomiast w przypadku kierowcédw czy logistykow
niezbedny okazat sie kontakt bezposredni. Objechalismy
ze specjalng ekspedycjg dwadziescia rosyjskich miast.
W kazdym organizowalismy spotkania, podczas ktérych
opowiadalismy o zadaniach i zachecalismy do podjecia pracy.
Zawsze odbywato sie to w centrum miasta.

Jaki byt Panstwa gtéwny przekaz?

Tutejsze spoteczenstwo bardzo dobrze reagowato na
hasto ,igrzyska” i chciato uczestniczy¢ w tym przed-
siewzieciu, dlatego podkreslalismy, ze zainteresowani
majg szanse stac sie czescig tego wydarzenia. Podczas
samych spotkan postawilismy na forme, ktéra byta in-
teresujgca dla kandydatow — nie byty to wiec sztywne
rozmowy. MieliSmy ze sobg sprzet audiowizualny, po-

kazywaliSmy prezentacje. Ze sceny opowiadalismy tez
o tym, jakich kandydatéw potrzebujemy, a pdZniej po pro-
stu rozmawialismy z uczestnikami, zbieralismy ich aplikacje
i odpowiadalismy na pytania.

Gdzie szukali Panistwo kandydatéw? To byty najwieksze
miasta w Ros;ji?

To byty duze miasta, w ktérych moglismy znalez¢ takich
pracownikéw, o jakich nam chodzito, i w ktérych Sred-
nie wynagrodzenie odpowiadato temu, co oferuje sie na
igrzyskach. Selekgji lokalizacji dokonywalismy na podsta-
wie danych rynkowych. Koncentrowalismy sie na Kazaniu.
W 2013 r. odbywata sie tam uniwersjada i chcielismy dotrzec
do 0sob, ktére byty zaangazowane w jej organizacje.

Ale byli tez Panstwo w Moskwie, gdzie oczekiwania
finansowe sg na pewno wyzsze.

Tak, w Moskwie czy Sankt Petersburgu zaprezentowalismy
sie gtéwnie dlatego, zeby zyskac zainteresowanie mediéw
i przebi¢ sie z przekazem, ze mozna ubiegac sie o prace
w Soczi. Podczas tego objazdu spotkalismy sie z kilkoma
tysigcami oséb, co nie bytoby wystarczajgce do zgroma-
dzenia tak duzej liczby kandydatow, wiec akcja miata tez
na celu promocje naboru.

W jaki sposéb promowali Paristwo te spotkania? Poprzez
portale spoteczno$ciowe, np. vKontakte.ru, rosyjski
odpowiednik Facebooka?

Kanaty spotecznosciowe byty dla nas waznym narzedziem.
Wspdtpracowalismy tez z wkadzami miast, poniewaz w Ros;ji
duzo udaje sie zatatwi¢ dzieki kontaktom z samorzadem
lokalnym. Wspieraty nas miejscowe urzedy pracy. Ponadto
reklamowalismy sie w lokalnych gazetach, radiu i telewizji.
Informacje roznosity sie tez poczta pantoflowa.

Czy trudno byto zacheci¢ menedzeréw? Przeciez oni
najczesciej maja stata prace. Dlaczego mieliby jg zmienic¢
na krétkoterminowy kontrakt?

Niektére kontrakty obejmowaty okres powyzej pdt roku.
Moze z naszej, polskiej perspektywy to nie jest dtugo, ale
rosyjski rynek wykazuje sie wiekszg dynamika. W jednym
przedsiebiorstwie spedza sie tu Srednio znacznie mniej czasu
niz w firmie w Polsce. Poza tym uczestnictwo w tej impre-
zie to réwniez odpowiednie doswiadczenie i ciekawy wpis »
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w zyciorysie, ktéry otwiera droge do dalszej kariery.
Te pie¢ olimpijskich kétek wywiera bardzo duze wrazenie na
pracodawcach, i na to liczyli kandydaci. | wreszcie: pienigdze.
Oferowane wynagrodzenie byto w niektérych wypadkach
na poziomie wyzszym niz srednie w kraju na poréwnywal-
nych stanowiskach. Organizatorzy zapewniali tez mieszkanie
i transport, wiec warunki byty catkiem dobre.

Patrzac na catos¢ projektu, moge stwierdzi¢, ze poziom
zainteresowania byt poréwnywalny do sytuacji z Turynu
czy Londynu. Na szczescie Rosjanie sg dos¢ mobilni, przy-
najmniej jezeli chodzi o przeniesienie sie na krétki okres.

Czy pracownicy do obstugi igrzysk musieli zna¢ jezyki
obce?

Dla wiekszosci nie byto takiego wymogu. Angielski musieli
znac niektérzy kierownicy i cze$¢ pracownikdéw nizszego
szczebla, ktdrzy mieli bezposrednig stycznos¢ z zagranicz-
nymi turystami. Ale oni byli specjalnie wyselekcjonowani
pod wzgledem znajomosci jezyka. Musieli tez wykazac sie
pewnymi interpersonalnymi zdolnosciami i checig niesienia
pomocy innym.

Jakie jeszcze mieli Painstwo wymagania?

Za pomoca specjalnych testow badalismy ogdine podejscie
do pracy, zaangazowanie i lojalnos¢. W przypadku oséb,
ktére zarzadzajg zespotami, sprawdzalismy tez umiejetnosc
menedzerskie.

Ilu specjalistéw pozyskali Paristwo spoza Ros;ji?

W sumie okoto 70. To byty osoby o kwalifikacjach niedostep-
nych na miejscu, np. specjalista ds. kontroli antydopingowej
posiadajgcy odpowiednie certyfikaty (w Rosji znalezlismy
takie dwie, moze trzy osoby) czy tez menedzer z doswiad-
czeniem w organizacji igrzysk.

W jakim stopniu atmosfera polityczna — sukces propa-
gandowy prezydenta Putina, zamieszanie wokdét oséb
homoseksualnych — oraz grozba zamachéw terrorystycz-
nych wptynety na rekrutacje?

W Rosji méwito sie raczej o tym, ze igrzyska w Soczi sg
najdrozsze w historii, a to moze stwarzac¢ okazje do korupcji.
W mediach na poczatku 2013 r. dominowat wtasnie ten
temat. Z biegiem czasu zmieniata sie retoryka. Zaczeto

podkreslac, jakim osiggnieciem dla Rosji jest organizacja
olimpiady. To odbijato sie na opiniach kandydatow.
Natomiast problem restrykgcji w stosunku do homoseksuali-
stéw wydawat sie nie istnie¢ w powszechnej swiadomosci.
O grozbie zamachdéw moéwito sie tez mniej niz w polskiej
telewizji. A propaganda sukcesu? Nie wiem, na ile byto to
sterowane, a na ile po prostu Rosjanie cieszyli sie tym, co
stworzyli. Faktem jest, ze w Soczi o igrzyskach méwito sie
praktycznie wytgcznie pozytywnie.

Piec olimpijskich kotek wywiera bardzo
duze wrazenie na pracodawcach
i na to liczyli kandydaci.

Czy réznice kulturowe pomiedzy Polskg a Rosjg byty dla
Pana wyzwaniem?

Wczesniej stykatem sie z rynkiem rosyjskim, ale nie znatem
go tak dobrze od wewnatrz. Jest tu troche inne srodowi-
sko pracy. Rosjanie przypominajg mi narody potudniowe.
Temperament odgrywa tu duzg role. Emocje dajg o sobie
znad, zwtaszcza w sytuacjach stresowych, i trzeba bra¢ pod
uwage, ze to moze w jakis sposéb zaktoci¢ proces. Poza
tym Rosjanie sg bardzo wrazliwi na ocene. Z pewnoscig majg
tez duze poczucie dumy narodowej. Jednak réznic nie byto
tak duzo — wspdlnota stowianska istnieje.

Jak przygotowywat sie Pan do prowadzenia projektu
w Rosji?

Dziatamy w ramach pewnych struktur niezaleznie od czesci
Swiata. Dzieki temu byto mi o wiele tatwiej. Kilku pracowni-
koéw wyzszego szczebla pochodzito spoza Rosji i tez opie-
rato sie na miedzynarodowych standardach zarzadzania.
Wszyscy byli swiadomi, ze przy projekcie pracujg osoby
z réznych krajow. Moje obowigzki polegaty réwniez na
kontakcie z miejscowymi ludZzmi oraz z przedstawicielami
komitetu olimpijskiego. Tutaj musiatem wypracowac relacje
i zbudowac zaufanie, a to wymaga czasu, zwtaszcza kiedy
moéwi sie w réznych jezykach. Zauwazytem, ze angielski
sprawiat tu pewng trudnos¢, wiec musiatem nauczyc¢ sie
przynajmniej prostej komunikacji po rosyjsku.

Czy wszystko przebiegto zgodnie z planem?

Po drodze pojawiato sie wiele niespodziewanych sytuadji.
Wielokrotnie musielismy modyfikowac procesy biznesowe,
ale koncowy efekt jest bardzo dobry — udato sie nam zre-
krutowac wymagana liczbe pracownikéw.

Co poradzitby Pan osobom, ktére odpowiadajg za ma-
sowe rekrutacje?

Przede wszystkim trzeba zacza¢ odpowiednio wczesnie
i dobrze zaplanowac wszystkie procesy. Podczas tak duzego
projektu nie ma czasu na znaczne korekty. Oprécz tego
bardzo wazny jest sprawny i elastyczny system zarzadza-
nia informacja — réznego rodzaju bazy danych, systemy
raportowania, rozwigzania IT. One — obok ludzi — stanowig
o jakosci projektu.

Rozmawiata Anna Tomczyk

Przemystaw Osuch

- absolwent wydziatéw Prawa i Administracji Uniwersytetu
Wroctawskiego oraz Zarzgdzania Przedsigbiorstwem Politechniki
Opolskiej. Od ponad 12 lat zwigzany z branzg doradztwa personalnego.
Od 2004 r. pracuje w Adecco Group - jednym z lideréw branzy HR

- na stanowisku dyrektora ds. rozwoju projektéw. Od 2013 r. jako
dyrektor programu kierowat naborem pracownikéw tymczasowych na
XXII Igrzyska Olimpijskie w Soczi. Specjalizuje sie w zarzadzaniu duzymi
projektami rekrutacyjnymi, outsourcingu personalnym oraz rekrutacjach
miedzynarodowych.
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Rebranding -

Jak przetrwac w swiadomosci

kandydatow?

Ubiegty rok byt dla nas jak jedno wielkie wyzwanie. ZastanawialisSmy sie,

jak zbudowac naszg marke na rynku pracy w sytuacji, w ktérej firma przechodzi
proces rebrandingu. Cho¢ jeszcze jako Kraft Foods nie dziataliSmy w obszarze
EB szczegdlnie intensywnie, wielu kandydatéw juz nas kojarzyto. Jako Mondelez
Polska nie istnielismy w ich umystach w ogéle, a nie mogliSmy réwniez
powiedzie¢, ze od teraz Kraft Foods = Mondelez Polska, bo firma sie podzielita

i marka Kraft Foods nadal istnieje, np. w Stanach Zjednoczonych. WiedzieliSmy
wiec, ze bedziemy potrzebowali czego$ wiecej niz standardowa kampania
wizerunkowa. W ten sposéb powstat projekt ,Przetrwaj sesje!”.

Po pierwsze - strategia

Zaréwno ten projekt, jak i pozostate inicjatywy, jakie podje-
lismy w ubiegtym roku, byty spiete spdjng strategig budo-
wania marki pracodawcy. Jej gtéwnymi celami byty: zdia-
gnozowanie naszego EVP (employee value proposition),
uspdjnienie komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej oraz
skorzystanie z synergii pomiedzy tymi obszarami a naszg ko-
munikacjg korporacyjng i produktowa. W obszarze rekrutadji
chcielismy natomiast w wiekszym stopniu otworzy¢ sie na
studentéw i absolwentdw, ktérych wezesniej rekrutowalismy
znacznie rzadziej, a takze poprawic¢ efektywnos¢ koszto-
wa rekrutacji, m.in. poprzez zwiekszenie liczby rekrutacji,
ktére prowadzimy bez zewnetrznych partneréw. W czasie
pracy nad strategig okreslilismy tez kluczowe przestania,
ktére konsekwentnie podkreslamy we wszystkich kanatach:
mozliwosci, jakie stwarza firma swoim pracownikom, wysoki

standard miejsca pracy, a takze rados$¢ — kluczowa wartos¢
dla naszej organizacji.

Nie tam, gdzie wszyscy

Zalezato nam na dotaczeniu w percepdji kandydatéw do
grona firm, ktére od lat prowadzg aktywne dziatania na
uczelniach, wiec nie rezygnowalismy z tradycyjnych narze-
dzi, takich jak targi pracy czy media studenckie. Stworzylismy
tez nowa strone poswiecong karierze w Mondelez Polska.
Wiedzielismy jednak, ze jako firma rozpoczynajaca prace nad
swojg markg pracodawcy musimy zrobi¢ wiecej; szukalismy
wiec sposobu, by spotkac sie ze studentami bez towarzy-
stwa innych firm. Rozwazalismy dni otwarte na uczelniach
i w naszym biurze (ktére zreszta sie odbywajag!), ale wte-
dy, kiedy tradycyjnie sie je organizuje, nadal musielibysmy
rywalizowac o uwage studentéw z innymi pracodawcami. »
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» Amy chcieliSmy czego$ wiecej. Szukalismy miejsc i okresow,
w ktoérych pozostali zawieszajg swoje dziatania.

Eureka!

Sesjal Studenci mysla o kolokwiach i egzaminach, a fir-
my przegladajg aplikacje, ktére sptynety wczesniej, wiec
w przeciwienstwie do tego, co dzieje sie np. w marcu,
w tym czasie nie trzeba sie mierzy¢ z ogromna konkurencjg
ze strony innych pracodawcéw. Wydawato sie nam, ze to
czas idealny! Zastanawialismy sie jedynie, co zrobic¢, zeby
nie stac¢ sie intruzem przeszkadzajgcym mtodym ludziom
w trudnym okresie. Przeciez oni nie zawsze wiedza, jak sobie
poradzi¢ z egzaminacyjnym stresem i zarzadza¢ swoim cza-
sem. | wtedy pomyslelismy: ,A gdyby tak pomdc studentom
te sesje przetrwac?”.

~Przetrwaj sesje!”, czyli co?
Na projekt ztozyty sie trzy gtdwne elementy: stoisko firmy
na uczelni, pakiet produktéw Mondelez Polska przydatnych

w czasie sesji (czekoladg czy kawa lub szybkim $niadaniem
w postaci belVity nie wzgardzi przeciez zaden student) oraz
specjalny magazyn ,Przetrwaj Sesje!” zawierajgcy porady
dotyczace egzamindw i technik uczenia sie, zdrowego zy-
wienia, a takze wywiady z pracownikami firmy, ktérzy dzielili
sie swoimi sposobami na efektywna nauke i wspomnieniami
z sesji oraz opowiadali o swojej codziennej pracy w firmie.
W czasie dwdch edycji projektu (sesja letnia w 2013 r. i zi-
mowa w 2014 r.) zorganizowalismy 10 wydarzen na uczel-
niach ekonomicznych i technicznych, w miastach kluczowych
z punktu widzenia rekrutacji do firmy. Odwiedzilismy m.in.
warszawskie SGH i UW, politechniki w Poznaniu i Wrocta-
wiu, ale réwniez znacznie mniej oblegane osrodki, takie jak
Biatystok czy Radom. Catos¢ projektu byta rowniez wspie-
rana ogolnopolska zintegrowang kampania marketingowa.

Synergia z marketingiem

W naszym portfolio sg niezwykle silne marki, wiec tworzac
strategie, od poczatku zaktadalismy, ze wykorzystamy je
w czasie komunikacji ze studentami. Nasza nowa marka
byta na rynku nieznana, ale nazwy takie jak Milka, Prince
Polo czy Jacobs méwig kandydatom catkiem sporo. Pakiety
dla studentéw zostaty przygotowane w taki sposéb, by
zawieraty produkty tgczace sie z egzaminami (np. kawa
Maxwell House wspierajgca w czasie wieczornej nauki),
okreslaty charakter firmy (np. cukierki Halls, ktérych komu-
nikacja opiera sie na wyzwaniach), a takze byty markami
studenckimi, ktére moga w ten sposdb réwniez docierac
do swojej grupy docelowej. Dzieki temu koszty projektu nie
obcigzaty w catosci dziatu HR, a byty czesciowo uwzgled-
nione w budzetach poszczegdlinych branddw.

Pracownicy na pierwszym miejscu

W ramach wszystkich dziatan chcemy bazowac na naszej
najwiekszej sile — historiach pracownikéw, ktérzy w naj-
bardziej wiarygodny sposéb mogg opowiedzie¢ o realiach
pracy w firmie i obszarze, ktérym sie zajmujg. Nie mogto
ich réwniez zabrakng¢ w czasie ,Przetrwaj sesje!”. Nie tylko
podzielili sie w magazynie swoimi historiami, ale tez fizycznie
angazowali sie w wydarzenia na uczelniach — prowadzili
warsztaty, odpowiadali na pytania studentéw, opowiadali
o swoich obowigzkach. Co wazne, udato sie nam zaanga-
zowac nie tylko pracownikéw HR i warszawskiego biura,
ale réwniez osoby zatrudnione w zaktadach produkcyjnych

i sprzedazy na réznych szczeblach - od praktykantéw po
menedzerdw.

A efekty?

Cho¢ projekt ma cel gtéwnie wizerunkowy, ktéry trudno
nam zmierzy¢ po zaledwie 10 miesigcach od startu (m.in.
dlatego, ze nie ma jeszcze wynikdéw badan, ktérych uzy-
wamy do monitoringu efektéw), to jasno widzimy rezulta-
ty naszych dziatan. Znaczaco ograniczylismy m.in. koszty
wspoétpracy z zewnetrznymi agencjami, wiekszos¢ naboru
na stanowiska podstawowe przenieslismy do wewnatrz or-
ganizadji, udato nam sie zwiekszy¢ sptyw aplikacji i skrocic¢
Sredni czas rekrutacji. A co najwazniejsze, z nieformalnych
kontaktow ze studentami wiemy, ze coraz czesciej jestesmy
juz rozpoznawani jako pracodawca i prawidtowo kojarzeni
z branzg FMCG.

Katarzyna Pertowska

- 10-letnie doswiadczenie w pracy w dziale HR zdobyta
w Accenture, LU i Kraft Foods. W ostatnich latach
zajmowata sie wdrazaniem filozofii rozwoju 70-20-10,
budowaniem programéw szkoleniowo-rozwojowych
oraz akademii rozwoju przywdédztwa i realizacjg
projektéw zwigzanych z zaangazowaniem pracownikéw
w Kraft Foods (Mondeléz International). W 2013 r.
byta dodatkowo odpowiedzialna za dziatania employer
brandingowe i zarzadzanie zespotem HR Solutions.
Obecnie zajmuje sie budowaniem strategii programéw
rozwojowych dla pracownikéw na wczesnych etapach
kariery (early career talent development programs).
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MIKS
marketingowy

W ciggu roku PZU poprawito pozycje w rankingach
pracodawcow, sptyw CV na oferte stazy i praktyk
wzrést o ok. 60%, a rekrutowane osoby sg lepiej
dopasowane do kultury firmy. Jak udato sie to
osiggnag¢, opowiada Maciej Hassa, kierownik
Zespotu Marki Pracodawcy w PZU.

Jeszcze kilka lat temu PZU byto postrzegane jako skostniata instytucja, w ktérej
nie chcg pracowac ani mtodzi ludzie, ani osoby z potencjatem menedzerskim.
Od czego zaczeliécie prace nad zmiang wizerunku?

Nie prébowalismy odmienic tylko swojego wizerunku. PostawiliSmy przede wszyst-
kim na zmiany w firmie. Zrobilismy rewolucje w catym obszarze HR, wprowadzili-
Smy zupetnie nowa filozofie i strategie zarzadzania kapitatem ludzkim. Chcielismy
o tym po prostu opowiedzie¢ na zewnatrz.

Wtedy pojawit sie tez pomyst, zeby ruszy¢ z employer brandingowg ofensywg?
Tak, mniej wiecej dwa lata temu podeszlismy do tematu na nowo. Zaczelismy od
okreslenia naszego employer value proposition (EVP). Miato ono by¢ atrakcyjne dla
trzech grup, na ktérych nam zalezato: naszych pracownikéw, mtodych talentéw
i profesjonalistéw. Zdecydowalismy sie podkresla¢ w komunikacji trzy aspekty
pracy w PZU: prestiz (jestesmy znani, chyba nikomu nie trzeba ttumaczy¢, co to »
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za firma), swobode dziatania (nie przyjmujemy rozwigzan
z zachodu Europy, projekty na bardzo duzg skale wymy-
slamy, wdrazamy i realizujemy w Polsce), no i mozliwosci
rozwoju (wiele godzin szkoleniowych, zaawansowane kursy
e-learningowe, programy rozwojowe dla kadry zarzadzajacej
i pracownikéw, mozliwos¢ nauki podczas wspéttworzenia
duzych projektow).

No wtasnie — na prestizu oparliScie swojg pierwszg
kampanie, studencka...

To prawda. Zaczelismy od studentéw, bo tego typu dziatania
sg w Polsce bardziej popularne i jest tu do dyspozycji wiecej
narzedzi. katwiej byto tez zrekrutowac ludzi, ktérzy znaja
sie na tym obszarze. Aby zwrdcic sie do profesjonalistow,
potrzebowalismy wiecej czasu i przemyslen. Brakowato
nam w Polsce przyktadodw, z ktérych moglibysmy czerpac
inspiracje. Zaczelismy wiec od stworzenia programu praktyk
i stazy. Wiosng 2012 r. na uczelniach w catej Polsce ruszyta
kampania ,Nie ttumacz, gdzie pracujesz”. Rok pdzniej kon-
tynuowalismy jg w nieco innej odstonie, w ktérej podkresla-
lismy rézne elementy EVP. Méwilismy, ze jestesmy ,praco-
dawcg przez duzo P". Zalezato nam tez na tym, zebysmy
nie byli postrzegani jako sztywni, co, mam nadzieje, widac
w naszej filmowej produkgji — spocie skierowanym do oséb
z doswiadczeniem. ,Kura” ma pokazac w zabawny sposoéb,
ze PZU to miejsce dla profesjonalistéw, ale i firma, ktéra
mimo swojego rozmiaru ma do siebie dystans. W tej chwili
rozwijamy kampanie, promujgc program stazy i praktyk.

Jak sprawdzacie, czy udaje sie¢ Wam osiggac pozgdane
efekty?

Jestesmy firma, ktéra chce by¢ swiadoma swojego wizerun-
ku pod réznymi katami, dlatego monitorujemy marke praco-
dawcy, prowadzimy badania zaréwno rynku studenckiego,
jak i profesjonalistéw oraz analizy wewnetrzne, korzystamy
tez z réznego rodzaju rankingdw. Respondentéw pytamy
m.in. o motywacje do zmiany i poszukiwania zatrudnienia,
postrzeganie rynku pracy, ocene wtasnych szans zawodo-
wych — to dos¢ kompleksowe kwestionariusze. Ich wyniki
pokazuja, ze obralismy dobry kierunek, ale trzeba pamietac,
ze strategia jest dtugofalowa. Nie zaktadalismy, ze uda nam
sie zmieni¢ wizerunek pracodawcy w ciggu roku, mysle, ze
potrzeba na to 4-5 lat. Gtéwnym celem na 2014 r. jest to,

zeby PZU znalazto sie wérdd firm rozwazanych w momencie
poszukiwania pracy.

A czy mégtby Pan podac konkretne przyktady mierzenia
efektéw na przyktadzie Waszej ostatniej kampanii z kurg
vel kogutem?

Mierzymy wiele réznych wskaznikdéw, ale moge po-
dzieli¢ sie tylko kilkoma. Zaczne od rekrutacji. Efektem
LKury” byto zwiekszenie sredniej liczby aplikacji na ofer-
te z 15 do 44. Nasz profil w jednym z portali rekruta-
cyjnych obejrzato ponad 7 razy wiecej ludzi niz wcze-
sniej, co oczywiscie wigze sie tez z zainteresowaniem
konkretnymi ogtoszeniami o prace. Natomiast strong
Pzu.pl/kariera zainteresowato sie prawie 3 razy wiecej ludzi

Efektem spotu z kurg byto zwiekszenie
sredniej liczby aplikacji na oferte

z 15 do 44. Stronqg karierowq Pzu.pl/
kariera zainteresowato sie prawie 3
razy wiecej ludzi niz rok wczesniej.

(poréownuje ze sobg wyniki w czwartych kwartatach 2012
i 2013 r. — kampania zaczeta sie na poczatku listopada
2013 r.).

Jaki obraz PZU jako pracodawcy pokazaty prowadzone
przez Was badania?

Podstawowym wskaznikiem, jaki mierzymy przed dziatania-
mi reklamowymi i po ich zakoriczeniu, jest atrakcyjnos¢ PZU
jako pracodawcy, a wiec procent ludzi, ktérzy twierdzaco
odpowiedzg na pytanie, czy PZU jest dla nich atrakcyjnym
miejscem pracy. Przy czym pozycjonujemy sie w katego-
riach ubezpieczycieli, bankéw i topowych marek. Obecnie
w gronie ubezpieczycieli nie mamy sobie réwnych, jestesmy
brani pod uwage tak czesto jak banki, a naszym celem jest
goni¢ pracodawcéw z czotowych miejsc w rankingach.
Kolejnym wskaznikiem jest odpowiedZ na pytanie: ,Czy
rozwazat(a)bys ponizsze firmy jako swojego przysztego
pracodawce?”. Tutaj pojawia sie dtuga lista przedsiebiorstw,
chociaz wybieramy tylko te, ktére naszym zdaniem sie licza.
Badajac efekt kampanii, poréwnujemy to, co mysla ludzie,
ktérzy sie z nig nie zetkneli, i to, co sadzag osoby, ktére miaty
z nig do czynienia. Gotowos¢ do pracy w PZU w tej drugiej
grupie jest o 9% wyzsza.

Ponadto poréwnujemy to, co mysla o podejmowaniu wy-
zwan, warunkach wynagrodzenia, $ciezce kariery czy re-
putacji osoby, ktére widziaty kampanie oraz te, ktére tej
okazji nie miaty. Np. 0 22% wiecej respondentdw z pierwszej
grupy uwaza, ze PZU oferuje atrakcyjne warunki socjalne,
a 0 19% wiecej — ze ma przejrzysta sciezke kariery. Taka
jest sita marki — przeciez nie méwilismy o tym w reklamie
ani nie pokazywalismy tego na stronie.

A czy pomagajg Wam dziatania marketingowe firmy?
Marke pracodawcy trzeba traktowac jako element budo-
wania wizerunku firmy jako catosci - to jest jedna ze skta-
dowych. JesteSmy na tyle waznym partnerem dla biura
marketingu, ze udato nam sie je przekona¢, aby nasza
,Kura” zostata gtéwng kampanig wizerunkowa firmy. Po-
kazujemy nowoczesne i interesujgce PZU. Nasz przekaz
trafia do potencjalnych pracownikéw, ale wpisuje sie tez
w komunikacje skierowang do klienta, ktéry rozwaza zakup
produktéw ubezpieczeniowych. Pracujemy we tréjke, mocno
wspierajg nas biura marketingu i komunikacji. Niedawno
przyjelismy tez praktykanta.
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Jak docieracie do nieoczywistych dla firmy ubezpiecze-
niowej grup kandydatéw, np. specjalistéw IT?
Wykorzystujemy np. artykuty w prasie fachowej, ale
docieramy tez do kandydatéw punktowo, np. poprzez po-
lecenia od 0sdb, ktére juz u nas pracuja (a zatrudniamy ok.
700 informatykow). Staramy sie pokazywac projekty, ktére
PZU prowadzi na ogromng skale — to wazne w przypadku
informatykéw. W efekcie sptywa do nas sporo CV.

Nie zadrzeliécie, kiedy prezes Andrzej Klesyk aktywnie
wtgczyt sie w dyskusje o jakosci ksztatcenia, a jego gorz-
kie stowa byty cytowane przez media? To mogto by¢
trudne do przyjecia dla wielu mtodych ludzi.

Mysle, ze te stowa byty dla wielu z nich inspiracjg i pokazaty
droge, ktérag moga i powinni podazac. Najbardziej gorzkie
stwierdzenia byty skierowane do kadry nauczycielskiej i pew-
nym osobom mogty sie nie spodobac. Jednak dla mtodych
wazne powinno by¢ to, ze robimy wiele, aby te sytuacje
naprawia¢ — stawiamy na przekazywanie studentom eks-
perckiej wiedzy, a wybranych uczymy w ramach programu
praktyk i stazy w firmie.

Wréémy do narzedzi, ktére wykorzystujecie. Jednym
z wazniejszych jest strona internetowa. Jaki jest jej cel?
Chcemy, zeby nasza strona internetowa byta uniwersalna
i docierata zaréwno do studentéw, jak i profesjonalistow.
Ma pokazac, jacy jestesmy, przyblizy¢ rézne obszary firmy
i zachecic¢ ludzi, zeby do nas aplikowali. Dzieki niej kandydaci
mogg poznac nasze wartosci i zastanowic sie, czy sie z nimi
utozsamiaja, a nastepnie przejrzec oferty pracy.

Czy strona jest dostosowana do uzytku na urzadzeniach
mobilnych?

Niestety, strona nie wspétgra jeszcze z telefonami komérko-
wymi. Zdajemy sobie sprawe, ze forma korzystania z Interne-
tu sie zmienia, wiec pracujemy nad nowymi rozwigzaniami.

Ta strona jest przeciez stosunkowo nowa!

No nie wiem, ma juz rok (Smiech). A tak powaznie,
jestesmy Swiadomi jej niedoskonatosci — moze powinna
by¢ krétsza, z wiekszg liczbg materiatéw wideo, a mniejsza
iloscig tresci pisanych. Chcemy jednostronng komunika-

Cje zastgpic dialogiem. Zmierzamy w strone uproszczenia
i stworzenia narzedzi dostosowanych do naszych czaséw.

Idealne bytyby do tego media spotecznosciowe.
To prawda, zwitaszcza ze naturalnym Srodowiskiem
internetowym mtodych ludzi jest Facebook. Dlate-
go dynamicznie rozszerzamy kanaty komunikagji
w sieci w oparciu o strategie. Stworzylismy fanpa-
ge Grupa PZU Kariera, za posrednictwem ktérego
staramy sie budowac wizerunek atrakcyjnego
miejsca pracy. Nasze zaangazowanie spotecz-
ne prezentujemy na blogu ,Pomoc to moc”

i fanpage'u o tej samej nazwie. Dodatkowo

w lutym ruszyt blog ekspertéw PZU, ktéry

z jednej strony pokazuje, jak dobrych ludzi

w swoich dziedzinach mamy na poktadzie,

a z drugiej umozliwia dotarcie do profesjonali-
stéw, ktdrzy jeszcze u nas nie pracuja.

Nie baliscie sie opinii, ze Facebook stuzy tylko
do prywatnych celéw?

Ludzie dojrzewajg w swoich teoriach. Ja sam po
pewnym czasie utworzytem konto na nowo, tylko
jako narzedzie pracy. Poza tym dla wielu oséb media
spotecznosciowe od dawna sg rownoprawnym kanatem
komunikacji z markami — czasami nawet skuteczniejszym
niz contact center czy oddziat firmy. Dlatego intensywnie
pracujemy nad wdrozeniem obstugi klientéw réwniez na
Facebooku czy w innych kanatach spotecznosciowych.

Nie lepszy bytby ktérys z portali dla profesjonalistow?
Jestesmy na LinkedIn, jednak ten portal wcigz ma dla mnie
stosunkowo za matg ,skutecznos¢ spotecznosciowg” - Iu-
dzie nie s3 na nim aktywni, trudno wejs¢ z nimi w interakcje.
Wiele badan pokazuje, ze mtodzi ludzie wybierajg Facebo-
oka. A ci starsi jedynie publikujg swoje CV na portalach dla
profesjonalistéw, a potem sg bierni - tzn. nie sledzg dziatan
EB réznych firm i nie angazujg sie w nie.

Facebook jest Pana zdaniem skuteczny?

Jestem zadowolony, jesli chodzi o budowanie zasiegu. Nato-
miast czuje niedosyt zaangazowania. Musimy popracowac
nad tym, zeby zmotywowac ludzi do wiekszej aktywnosci.

” Bg.wx\ml.?-u\.\'r_ms . -
o RESTIZ, PERSPEXTY

LPRESTLY

A wzieli$cie pod uwage zagrozenia zwigzane z obecnoscia
w mediach spotecznosciowych?

Raz na jaki$ czas wsrdd klientéw firm ubezpieczeniowych,
zwtaszcza o takiej skali dziatania, pojawia sie ktos niezado-
wolony ze wspdtpracy, a nawet kwestionujgcy uczciwose.
Najwiekszg sztukg jest radzi¢ sobie z takimi problemami.
Poki co wychodzi nam to dobrze, bo przygotowalismy sie
na takie sytuacje.

Jaka to procedura? Zdarzyto sie Wam usuwac posty?
Nie robimy tego, z wyjatkiem sytuacji, w ktérej ktos narusza
regulamin naszego profilu, czyli np. wyraza tresci w sposéb
obrazliwy. Negatywne, ale merytoryczne opinie staramy sie
po prostu skierowac¢ do wtasciwych komadrek w firmie, by
pomaéc klientowi.
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» Jak jeszcze chcecie zainteresowa¢ mtodych firmg?

Jestesmy obecni na ok. 30 uczelniach, wspotpracujemy
z biurami karier. Bierzemy udziat w targach pracy, organi-
zujemy tez dni otwarte PZU oraz konkursy dla studentéw.
kaczymy to z ogdlnofirmowg dziatalnoscig prewencyjng
— przy okazji réznych wydarzer w kinie 5D pokazujemy

Staramy sie zarazic catq firme ideq
EB, aby byto mozliwe potgczenie
naszych dziatan z innymi akcjami
marketingowymi organizacji.

wypadki i namawiamy uczestnikéw do zwracania wiekszej
uwagi na kwestie bezpieczenstwa.

Ktére z dziatan sg najbardziej skuteczne?

Skuteczne s3 nie poszczegdlne dziatania, ale wykorzystanie
catego miksu marketingowego. W ciggu roku znaczgco
poprawilismy pozycje w rankingach pracodawcéw, sptyw
CV na oferte stazy i praktyk wzrést o ok. 60%, a osoby,
ktére rekrutujemy, s3 lepiej dopasowane do kultury firmy
—mierzymy to na podstawie tego, ile osdb zostaje w firmie
dtuzej niz trzy miesigce. Procent pozostajgcych byt dosyc
wysoki, ale jeszcze wzrést na skutek kampanii. W dodatku
proces rekrutacji stat sie mniej kosztowny.

Piszesz sie na 10.000 ztotych?

Jakie stawiacie sobie kolejne cele?

Chcemy utrzymac aktywnos¢ na wysokim poziomie. Staramy
sie zarazi¢ cata firme ideg EB, aby byto mozliwe potgczenie
naszych dziatan z innymi akcjami marketingowymi orga-
nizacji. Chciatbym réwniez wzmocni¢ naszg komunikacje
skierowang do profesjonalistéw. Caty czas pracujemy tez
nad podnoszeniem zaangazowania pracownikéw —to jeden
z naszych najwazniejszych KPI na przyszty rok.

Co robicie w tym obszarze?

Przede wszystkim wyciggamy wnioski z wewnetrznych
badan i wdrazamy usprawnienia. Wprowadzilismy na przy-
ktad nowoczesny system oceny. Na wniosek pracownikéw
powstato tez stowarzyszenie sportowe. ZatozyliSmy, ze
kulture organizacyjng tworzg gtéwni dyrektorzy —a jestich
ok. 350 —dlatego caty ubiegty rok uptynat im pod znakiem
rozwoju przywddztwa w ramach specjalnego programu,
ktéry prowadzilismy we wspdtpracy z Jackiem Santorskim.

Zrobilibyscie co$ inaczej, gdybyscie mieli szanse zaczg¢
jeszcze raz?

Z naszych poczatkowych zatozen udato sie zrealizowac
wiasciwie wszystkie, choc przy niektérych projektach trzeba
byto dac sobie nieco wiecej czasu lub troche je przefor-
mutowac. Teraz chodzi nam o to, zeby utrzymad wysoki
poziom. To musi przynies¢ kolejne efekty.

Rozmawiata Anna Tomczyk

Maciej Hassa

- kierownik Zespotu Marki Pracodawcy w PZU.
Doswiadczenia zawodowe zbierat m.in. w stacjach
telewizyjnych i agencjach reklamowych. Do Grupy
PZU dotaczyt w 2007 r. Zajmowat sie komunikacjg
wewnetrzng i wizerunkiem pracodawcy. Byt takze
wspoétodpowiedzialny za rebranding marki. Absolwent
dziennikarstwa na Uniwersytecie Warszawskim oraz
podyplomowych studiéw CSR. Obecnie w trakcie
studiéw MBA na Politechnice Warszawskiej. Pasjonat
narciarstwa, ktéremu nieobcy jest wolontariat oraz
dziatania na rzecz spotecznosci lokalnych.
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Firma Przyjazna Rodzinie

W grudniu 2013 r. Danone zostat wyrézniony tytutem Firma Przyjazna Ojcom w kategorii duzych przedsiebiorstw.
Organizacja ma juz na swoim koncie zwyciestwa w konkursach ,,Firma Przyjazna Mamie” oraz ,Mama w pracy”.
Marzena Popowska, kierownik Dziatu Kadr i Ptac, opowiada nam, jakie rozwigzania pozwalajg wyrézniac sie

w obszarze polityki prorodzinne;.

Danone realizuje program ,Firma Przyjazna Rodzinie”.
Jakie udogodnienia oferujg Pafistwo pracownikom?
Celem programu jest stworzenie przyjaznej atmosfery wokdt
pracownikéw posiadajgcych dzieci oraz utatwianie mto-
dym mamom powrotu do pracy po urlopie macierzynskim.
Wprowadzenie programu zostato zainspirowane opiniami
zatrudnionych wyrazanymi podczas Badania Opinii Pracow-
nikdéw z 2007 r. Zaczynalismy od rozwigzan dedykowanych
kobietom, stad wyréznienia w plebiscytach ,Mama w pracy”
i ,Firma Przyjazna Mamie”. Z czasem dostrzeglisSmy takze
potrzeby catych rodzin, dlatego w tym momencie nasz
program wspiera réwniez ojcow. Stosujemy rozwigzania
z réznych obszaréw. Pomagamy rodzinom m.in. poprzez
finansowanie dzieciom pracownikéw szczepien przeciwko
pneumokokom czy wyprawek dla noworodkéw. Starszym
pociechom dofinansowujemy zorganizowany wypoczy-
nek w wakacje i wyptacamy tzw. tornistrowe. W naszych
fabrykach organizujemy dni rodzinne, w czasie ktérych dzieci
moga zwiedzi¢ miejsce pracy swoich rodzicéw. Natomiast
w okresie Swigtecznym przygotowujemy paczki.

Ale nie skupiaja sie Paristwo tylko na Swiadczeniach skie-
rowanych bezposrednio do dzieci, prawda?

Jesli chodzi o dorostych, waznym elementem naszej polityki

jest wprowadzenie elastycznego czasu pracy. W Danone
istnieje mozliwos$¢ dopasowania godzin wykonywania obo-
wigzkéw do swoich potrzeb lub pracy z domu. Oczywiscie |
nie na wszystkich stanowiskach jest to mozliwe ze wzgledu

na ich specyfike, jednak bardzo wielu zatrudnionych z tego
korzysta. Mezczyznom, ktérym rodzi sie dziecko, oprocz » |

-

|
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zagwarantowanego prawnie urlopu, oferujemy dodatkowy
dzien wolny.

Duza wage przywigzujemy do kwestii bezpieczenstwa —
nasze stuzby BHP prowadzg akcje edukacyjne skierowane
do rodzicéw, tak by potrafili oni poradzi¢ sobie w sytu-
acjach awaryjnych. Do obiegu informacyjnego zostaty
wprowadzone ulotki przyblizajgce zasady pierwszej pomocy
w przypadku zadtawienia czy utraty przytomnosci.

Sporo oferujg Panstwo réwniez mtodym mamom...

To prawda. Zatrudnione u nas kobiety w cigzy mogg sko-
rzysta¢ z indywidualnej opieki potoznej. Firma gwarantu-
je im réwniez optacenie prywatnego porodu rodzinnego,
po ktérym czeka je wydtuzony o cztery tygodnie urlop
macierzynski. Staramy sie tez by¢ caty czas w kontakcie
z pracownicami, aby przygotowac zaréwno mtode mamy,
jak i firme do wznowienia normalnego trybu pracy. Po po-
wrocie kobiety majg zagwarantowang pétroczng ochrone
zatrudnienia. Przez pierwsze dwa miesigce pracujg w ramach
szesciogodzinnego dnia pracy, co pozwala im na stopniowe
wejscie w standardowe obowigzki. Pogodzenie dwdch rél,
mamy i pracownicy, nie jest proste, wiec jako firma staramy
sie utatwic kobietom przejscie przez ten okres, podczas
ktérego na nowo wdrazaja sie w prace dziatu.

Czy pracownicy nie mieli obaw przed korzystaniem z tych
udogodnien? Duzo styszy sie przeciez o zwalnianiu kobiet
w cigzy, dyskryminowaniu rodzicéw...

W naszej firmie pracownicy bardzo chetnie korzystajg
z oferty dedykowanej rodzicom. Szczegdlng popularnosciag
cieszg sie prywatne porody. Wprawdzie znam przypadki
z zewnatrz, kiedy ojcowie nie biorg nawet urlopu przewi-
dzianego przez ustawodawce, bojac sie niezadowolenia ze
strony pracodawcy, ale takie obawy sg przeciez bezpod-
stawne, poniewaz ten urlop jest finansowany przez ZUS.
Mysle, ze u nas nie widac takich oznak i zaréwno kobiety,
jak i mezczyzni korzystajg z przywilejow rodzicielskich.

W jaki sposéb promujg Panstwo program Firma Przyjazna
Rodzinie wewnatrz organizacji?

Najszersza akcja promocyjna programu odbywa sie w chwili
jego inauguracji. Obecnie gtéwna platforma komunikacji jest
intranet, w ktérym zamieszczane sg wszystkie informacje
o korzys$ciach pozaptacowych przystugujgcych pracownikom

Danone. Dzieki takiemu rozwigzaniu wiadomosci sptywaja
do zainteresowanych na biezgco. Od czasu do czasu orga-
nizujemy tez jednorazowe akcje informacyjne, na przyktad
gdy wprowadzamy nowe elementy programu.

Taka polityka prorodzinna moze by¢ tez duzym plusem
dla potencjalnych pracownikéw. Czy przywigzujg Panstwo
wage do promocji programu na rynku pracy?

Wszystkie benefity zapewniane przez firme opisane sg
w ofertach pracy, nie prowadzimy dodatkowej komunikacji na

Firma gwarantuje optacenie
prywatnego porodu rodzinnego,

po ktorym kobiety czeka wydtuzony
o cztery tygodnie urlop macierzyrski.

ichtemat. Oczywiscie nadalszychetapachrekrutacjikandydat,
w zaleznosci od sytuacji rodzinnej, jest informowany o moz-
liwosciach, jakie daje firma. Mysle, ze to bardzo ciekawa
propozycja w stosunku do tego, co oferuje rynek, wiec we-
dtug mnie jest to jeden z wazniejszych elementdéw majacych
wptyw na ostateczng decyzje kandydatow.

Czy Danone Polska czerpie inspiracje z globalnych prak-
tyk firmy?

Program Firma Przyjazna Rodzinie to nasza lokalna inicja-
tywa, aczkolwiek w kontekscie globalnym na pewno jest
spdjna z wartosciami firmy. Zgodnie z filozofig Danone Way
staramy sie zapewni¢ zatrudnionym réwnowage praca —
zycie prywatne. Dzieki programowi wprowadzonemu w Pol-
sce to my jesteSmy pokazywani jako przyktad dla pozosta-
tych krajow, a inne oddziaty czerpig z naszego doswiad-
czenia. Obserwujemy tez rynek i moim zdaniem mamy do
czynienia z pozytywnym trendem, zgodnie z ktérym coraz
wiecej przedsiebiorstw podejmuje decyzje o wsparciu rodzin.

Majg juz Panstwo dalsze plany rozwoju polityki proro-
dzinnej w Danone?

Trudno w tym momencie okresli¢, jakie rozwigzania wejda
w zycie. Najwazniejszym zrédtem inspiracji jest dla nas
interakcja z pracownikami, i to im zawdzieczamy wiele
pomystéw. Cyklicznie pytamy ich oraz reprezentujgce ich
organizacje o potrzeby. Jedno jest pewne, program bedzie
rozwijany i kontynuowany. Widzimy, ze kazda inwestycja
w ludzi sie zwraca. Dbajac o pracownikéw, otrzymujemy
wiele w zamian, co wida¢ np. przy okazji badania zaanga-
zowania pracownikéw. Ten wskaznik w naszym przypadku
niezmiennie utrzymuije sie na wysokim poziomie.

Rozmawiata Michalina Abramowicz

Marzena Popowska

— absolwentka Wydziatu Zarzadzania
Uniwersytetu Warszawskiego. Ponad 10-letnie
doswiadczenie zawodowe w obszarze HR
zdobywata m.in. w PricewaterhouseCoopers,
gdzie zajmowata sie rekrutacja, czy GATX,
gdzie odpowiadata za twardy HR. Obecnie
pracuje w Danone na stanowisku kierownika
Dziatu Kadr i Ptac, gdzie poza twardym

HR odpowiada takze za obszar mobilnosci
miedzynarodowej oraz relacji spotecznych.

Pracownicy Danone z dzie¢mi; Zrédto: Danone
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F W MicroStrategy stawia sie¢ na wygode, dlatego nie

kazdy pracuje przy biurku. Niektérzy wolg siedziec¢
lI : na pitkach (i w ten spos6b wzmacnia¢ kregostup) lub
1 Z leyta U coe na poduchach roztozonych na podtodze.

Wazne jest tez dobre samopoczucie, wiec czes¢ zespotu
wykonuje swoje zadania w kolorowych salkach konferen-
cyjnych, a jest ich sporo i majg rézng wielkos¢. Mozna wy-
brac taka, w projektowaniu ktérej brato sie udziat, bowiem
niektérzy zatrudnieni w ramach grup fokusowych dysku-
towali o tym, co ma sie znalez¢ na tapetach. Ostatecznie
pracownicy mogg poczuc sie na przyktad, jakby byli na tace, »
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» w czarodziejskim lesie lub na plantacji petnej owocéw. Moga
tez wczuc sie w role zawodnika mistrzostw Swiata w pitce
noznej lub ptywaniu.

Najmilsze spotkania odbywajg sie w kuchniach, ktére sg
kolorowe i bardzo funkcjonalne. Obok kazdej kuchni pracow-
nicy majg do dyspozycji tzw. chillout roomy. Sg to miejsca,
w ktérych zatrudnieni odpoczywajg w przyjemnej atmos-
ferze albo rywalizujg, grajac w gry z kolegami z réznych
dziatow. W trakcie duzych imprez sportowych odbywaja
sie tu zorganizowane rozgrywki sportowe — np. podczas
Euro 2012 pracownicy MicroStrategy rozgrywali swoje
witasne mistrzostwa.
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Przy sprzyjajgcej pogodzie pracownicy majg do dyspo-
zycji tarasy oraz ogrodek. Te pierwsze wyposazone sg
w nietypowe fotele i stoliki — dopasowane stylem do
wnetrz. W ogrédku jest miejsce na Garden Club. Zrzeszeni
w nim pracownicy wspolnie planujg przestrzen i sadzg ro-
sliny. Klub miat inauguracje jesienig 2013 r. — posadzono
wtedy wrzosy. Wiosenne plany obejmuja kwiaty oraz ziota,
takie jak bazylia, tymianek czy mieta. Oczywiscie pracownicy
beda mogli je zrywac i dodawac do potraw. Dzieki temu
udato sie do biura wprowadzi¢ nieco domowej atmosfery.
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