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Szanowni Panstwo

Zarzadzanie aplikacjami, poszukiwanie kandydatow i przeprowadzanie poszczegdlnych etapow
rekrutacji to przyktadowe czynnosci, ktore obecnie wykonywane sg w Swiecie realnym lub czesSciowo
rowniez w wirtualnym. By¢ moze w przysztosci zostang one zarezerwowane niemal wytacznie
dla przestrzeni online.

Juz teraz dostepne sg narzedzia, ktore oferuja rézne funkcjonalnosci i pozwalaja na skuteczng
rekrutacje i selekcje pracownikow. Kolejne lata moga jednak przyniesc ich rozwaj, dzieki czemu
procesy HRowe bedg przebiegac jeszcze sprawniej i szybciej. Co jeszcze moze sie zmienic?

Na te i inne pytania odpowie Panstwu Raport Przysztos¢ Narzedzi HR, ktéry mamy zaszczyt

Panstwu przekazac.

Raport powstat na podstawie badania rynku w postaci ankiety on-line przeprowadzonej na przetomie roku
2015/2016, dystrybuowanej poprzez portal HRstandard.pl. W badaniu wzieto udziat 200
respondentdw zatrudnionych w przedsiebiorstwach powyzej 100 oséb.
Raport zostat opracowany przez grono specjalistow zwigzanych z dziatami HR, bioracych czynny
udziat w rozwoj HRowego rynku dzieki swojej wiedzy i zaangazowaniu.

Publikacja Przysztos¢ Narzedzi HR powstata z mysla o wytonieniu najwazniejszych obszarow w
branzy HR, ktore beda rozwijac sie w najblizszych latach, jest rowniez analiza dotychczasowego
zaangazowania pracownikdw w rozwoj organizacji, oraz opcji odwrotnej: zaangazowania organizacji w
rozwoju pracownika. Gtéwnym filarem raportu jest jednak omoéwienie narzedzi IT, ktére coraz
dynamiczniej wykorzystywane sg w praktykach HR. To wtasnie w tym dziale dowiedza sie Panstwo,
z jakich obecnie systemow IT korzystajg dziaty HR i jakie majg plany na wprowadzenie nowych
narzedzi w najblizszych latach. Jakie wyzywania stojg przed wdrozeniem tych narzedzi oraz kto

o tym decyduje w danej organizacji.Mamy ogromna nadzieje, ze raport Przysztos¢ Narzedzi HR

bedzie dla Panstwa Zrodtem inspiracii.
)
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Czego oczekuja HRowcy
po publikacji raportu

Przysztos¢ Narzedzi HR?

Maciej Kabacinski, Quercus Sp. z o.o0.
Dyrektor Pionu HR

Wyniki raportu z jednej strony pozwalaja na analize réznic
pomiedzy oczekiwaniami matych, srednich i duzych
przedsiebiorstw, z drugiej - na przesledzenie zakresu
potrzeb dotyczacych rozwiazan IT w podziale na sektory.
I to wtasnie w ujeciu sektorowym uwidaczniaja sie
istotne réznice.

Na przyktad firmy ustugowe i dostarczajace technologe sa bardziej
nastawione na Employer Branding niz firmy produkcyjne. Te ostatnie
sg jednak zainteresowane programem polecen pracowniczych,
podobnie jak szeroko pojmowany biznes. Z kolei w ,Biznesie” widac
duze zapotrzebowanie na narzedzia zwigzane z coachingiem,
mentoringiem i rozwojem pracownikéw. Wszystkie sektory
poszukuja rozwiazan umozliwiajacych sprawne przeprowadzanie
ocen pracowniczych, znacznie mnigjsze jest zas zainteresowanie
elastycznymi systemami premiowania i S$wiadczeniami pozaptacowymi.
Takie wyniki (wieksze zainteresowanie narzedziami dotyczacymi
rozwoju, mniejsze systemami premiowymi i innymi Swiadczeniami
pozaptacowymi) moze wynikac z coraz silniejszego trendu zwigzanego
z Employer Branding oraz budowaniem strategii rozwoju przedsie-
biorstwa w oparciu o strategie rozwoju pracownikow (Success
Factors). Jestem przekonany, Ze w najblizszym czasie jeszcze wiecej firm
bedzie poszukiwac skutecznych narzedzi IT pozwalajgcych na
budowane reputacji sprawdzonego, rzetelnego, dobrego pracodawcy
poprzez oferowanie pracownikom strategii rozwoju i podnoszenia
kompetencji dostosowanej do potrzeb stanowiskowych oraz
indywidualnych predyspozycji. Wyniki raportu potwierdzaja nasze
obserwacje. Chciatbym zwréci¢ uwage na jeszcze jeden, czesto
pomijany aspekt dotyczacy przydatnosci informacji dostarczanych
przez raporty. Czasami ich analiza pozwala na identyfikacje tych

elementéw oferty, ktorych rynek juz nie poszukuije.

Tu pojawia sie miejsce na dodatkowaq, pogtebiong analize - czy brak
zainteresowania konkretnym wycinkiem oferty wynika z faktu, ze
zniknety (np. zastgpione innymi) dane potrzeby, czy te:z jest to nisza,
szansa na zbudowanie przewagi handlowe;j.

Mam nadzieje, ze raport dostarczy nam takze takich, nieoczekiwanych
informacji. Z punktu widzenia Quercus Sp. z 0.0., ktéra specjalizuje
sie we wdrozeniach SAP m.in. w zakresie HR, raport jest istotnym
zrodtem wiedzy. Dostarcza szeregu informacji, ktore — w naszym
przypadku, pozwalajg na lepsze budowanie oferty dla naszych
przysztych klientéw. Obecnie, oferty ustug musza by¢ dopasowane
do oczekiwan klienta. Wiadomo, ze inne potrzeby kadrowe maja
mate, érednie i duze przedsiebiorstwa. Coraz silniej zaznacza sie
takze trend budowania pozycji konkurencyjnej dzieki wizerunkowi
dobrego pracodawcy. Firmy, ktére chcg w ten sposéb kreowac
swoja pozycje rynkowa, potrzebujg innych narzedzi niz takie,
ktorych specyfika jest duza rotacja kadr lub rekrutacja sezonowa.
Quercus, podobnie jak inni przedstawiciele branzy, sledzi trendy
rynkowe w zakresie potrzeb analitycznych czy narzedziowych w
przedsiebiorstwach. Jednak czym innym sa analizy wtasne, a czym
innym twarde dane dostarczone z zewnatrz. W generalnych
zatozeniach wyniki pokrywaja sie, jednak zaawansowany, rozbudo-
wany raport moze dostarczy¢ nam informacji nieoczekiwanych,
a nieocenionych w konstruowaniu oferty oraz strategii pozyskiwania

nowych klientow.



Jakie obszary beda najwazniejsze

w 2016 roku?

Rynek pracownika zasadniczo zmienit relacje panujace
na rynku pracy. Procesy rekrutacyjne sa kosztowne, Zzmudne
i nie zawsze konczj sie sukcesem. Bardzo wazna stata sie
dbatosc o retencje pracownika, poniewaz coraz trudniej
znalez¢ jego wartosciowych nastepcow.

Katarzyna Kluska, Jobs Plus
BUdowa nie ku |tUI'Y i anga iowanie Deputy HR Manager, specjalista elastycznych form zatrudnienia
pracownikéw. oraz rekrutacji na stanowiska handlowe. W swojej pracy
zawsze zorientowanana potrzeby Klienta oraz budowanie

Kultura organizacyjna przestata by¢ jedynie sprawa wewnetrzng firmy.
s J : partnerskich relacji - zaréwno z Klientami, jak i z Kandydatami.

Duza w tym rola medidw spotecznosciowych, ktore mozemy wykorzy- Zorganizowana i praktyczna, nastawiona na sprawne
stac jako oreze naturalnej i niewymuszonej komunikacji, ale ich sita rozwigzywanie problemow.

moze obrdcic sie przeciwko nam. Stara marketingowa zasada mowi, ze

zadowolony klient powie o nas trzem osobom, a niezadowolony

dziesieciu. Podobnie jest z pracownikiem, jak réwniez ze Zle potrakto-

wanym kandydatem. Portale takie, jak LinkedIn, GoldenLine czy nawet * ' *

GoWork daja kazdemu mozliwos¢ wyrazenia swojej opinii i tylko od nas \ ,
zalezy, jakie informacje na nasz temat odnajda kandydaci. * *
W tym miejscu warto wspomnie¢ o Employee Generated Content - -
(EGCQ), ktory coraz czesciej jest wykorzystywany przez firmy. Autentyczne *

tresci, generowane oddolnie przez pracownikow: zdjecia, posty w social & N\

media i filmiki - sa wiarygodne i wtasnie dlatego - najcenniejsze.

Spojrzmy na dziatania takich marek jak np. 'Oreal, ktory zachecit pracownikdw,

by zamieszczali w mediach spotecznosciowych tresci pod hashtagiem
#LifeatLoreal. To dziatanie dwutorowe - angazowanie pracownikow i
budowanie marki pracodawcy. EGC moze by¢ takze niesamowitym Zrédtem

wiedzy o naszych ,zasobach”: kim sg, jak sie czujg w firmie i... jakie maja

talenty. Efekty? Wieksza retencja pracownikéw, polecenia pracownicze,

budowanie marki pracodawcy.

A wnioski? Zanim wydamy pieniagdze na gtosne kampanie employer

brandingowe, warto przyjrzec sie zaangazowaniu naszych pracownikow.

To oni sa dla nas najwieksza wartoscia i powinnismy zrobic¢ wszystko,

by dba¢ o ich dobre samopoczucie. I



Upraszczanie systemow pracy

i procedur

Wedtug najnowszych badan firmy Microsoft, maksymalne skupienie
internauty na jednej witrynie trwa.... 8 sekund. Marketerzy od lat
gfowig sie nad tym, jak zatrzymac uzytkownika i przykuc jego uwage
jak najdtuzej. Im wiecej krokéw dzieli klienta od zakupu, tym bardziej

jest on zniecierpliwiony. Analogicznie dzieje sie z naszym kandydatem

w procesie rekrutacji. Na rekruterach cigzy presja czasu i nieustan-

ny wyscig z konkurencja o najlepszego kandydata. A przeciez wydtuzajac
proces aplikowania, tak naprawde sami sobie rzucamy ktody pod
nogi. Dlatego dbajac o candidate experience, rekruterzy zaczynaja
ograniczac¢ liczbe pytan i rubryk w formularzach, a takze etapow
rekrutacji.

Przyjrzyjmy sie faktom: wszystkie sfery naszego zycia zmierzaja ku
uproszczeniu. Sktadanie wnioskéw, ptatnosci, rezerwacje lotow, a
nawet kupno biletoéw do kina teraz jest tak proste jak nigdy.

Z tego wtasnie powodu upraszczamy tez procedury wewnatrz firmy,
a tu z pomoca przychodza nam réznego rodzaju systemy CRM czy
ATS. Postep technologii powoduje, ze w pewnych zadaniach
wyrecza nas automat. Zmniejszamy w ten sposob na przyktad
liczbe maili, ktére kazdy z nas wysyta i odbiera w ciggu dnia.

A to dopiero poczatek: najwieksze korporacje jak GE czy Google
minimalizuja liczbe procedur, niepotrzebnych spotkan, wiadomosci
gtosowych, telekonferencji. Jak sie okazuje, dtugofalowe skutki
uproszczen to wieksza efektywnosc, ale i spokojniejsze, bardziej

przyjazne Srodowisko pracy.

Zbieranie i taczenie danych o
kandydatach

Rekrutacja to juz dawno co$ wiecej niz CV i list motywacyjny.
Eksperci od kilku lat wieszcza nadejscie roku data-driven recruting.
Chodzi o nic innego jak taczenie danych o kandydatach z réznych
narzedzi. Rekrutacja nie jest juz jedynie liniowym procesem

polegajacym na wysytaniu CV do potecjalnych pracodawcow.

Dzisiaj, bardziej niz kiedykolwiek, rekruter musi wykaza¢ sie
podejsciem analitycznym i zebra¢ dane o kandydacie ze wszystkich
dostepnych Zrédet, a nastepnie wyciggnac wnioski i przekuc je
w dziatanie. HR-owcy oceniajg kandydatéw w coraz szerszej
perspektywie: przez ich aktywnos$c¢ w social media, pozyskane
referencje, historie zatrudnienia czy dane z systemow ATS.

Waznych informacji na temat naszych grup docelowych dostarczaja
branzowe raporty, ktére badajg zachowania np. przedstawicieli
pokolenia Y. Stad wiemy, ktére z naszych dziatan moga odnosic

oczekiwane efekty, a ktére juz odchodza do lamusa.

Elastyczne formy zatrudnienia

Na koniec chciatabym powiedzie¢ stowo o elastycznych formach
zatrudnienia - z perspektywy agencji HR bedzie to wazny trend w
kolejnych miesigcach czy latach.

Praca tymczasowa czy leasing pracowniczy pozwalajg zaoszczedzi¢
firmom mnostwo czasu i pracy, a w dtuzszej perspektywie - rowniez
pieniedzy. Optymalizacja kosztéw bedzie jeszcze wazniejsza, zwtaszcza
w obliczu zmiennej koniunktury. Elastyczne formy zatrudnienia coraz
czesciej sg traktowane jako okres probny, co w obliczu kosztéw
zwigzanych z nietrafionymi decyzjami rekrutacyjnymi jest wyjatkowo
wazne. W sytuacji wspomnianego juz rynku pracownika, priorytetem
bedzie dbatos¢ o wysoka jakosé¢ ustug zwiazanych ze Swiadczeniem
pracy tymczasowej. Ma by¢ ona optacalna nie tylko z perspektywy
pracodawcy, ale w przede wszystkim nies¢ realne korzysci dla

pracownika.




Do wsparcia jakich proceséw HR
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iangazowanie  pracownikéw w HR
pracownikow

Bartosz Struzik, MonsterPolska.pl.

Dyrektor zarzadzajacy, od ponad 10 lat zwigzany z branzg rekrutacji,
aktywnie uczestniczy w rozwoju rynku i narzedzi wykorzystywanych
do poszukiwania kandydatow. Posiada bogatg wiedze o krajowym
i miedzynarodowym rynku pracy, w tym o najnowszych trendach

w rekrutacji.

Zarzadzanie danymi

Wykorzystywanie narzedzi IT do zarzadzania danymi HR deklaruje
okoto potowy respondentéw Przysztos¢ Narzedzi HR. Jest to drugie
najczestsze (po rekrutacji) wskazanie zastosowania nowoczesnych
technologii w branzy HR. Wyniki te rozktadaja sie stosunkowo
réwnomiernie zaréwno dla matych jak i wiekszych firm, a takze dla
wszystkich badanych sektorow dziatalnosci. IT w zarzadzaniu danymi

personalnymi w podobnym stopniu wykorzystuja managerowie, jak

i pracownicy nizszego szczebla.

obecnie uzywane s3a narzedzia IT?

Nietrudno przewidzie¢, ze trend ten bedzie sie nasilat. Postep
technologiczny, ktory z jednej strony tworzy warunki do rozwoju
systemdéw pracy zdalnej czy tworzenia zespotdw projektowych
ad hoc, z drugiej powinien zapewniac narzedzia HR umozliwiajace
budowanie i zarzadzanie takimi zespotami. Nowoczesne platformy
i aplikacje beda miaty za zadanie nie tylko zarzadzanie pracownikami
coraz czesciej rozproszonymi poza siedziba firmy (a ich przeciez
rowniez dotyczy kontrolowanie czasu pracy, urlopow, terminéw
badan okresowych itd.), ale rowniez taczenie ich w efektywne
zespoty dedykowane do obstugi okreslonych zadan i projektéw. Czyli
nawet bardziej niz kierowanie ludzmi - zarzadzanie ich umiejetnosciami.
Dlatego tak wazne beda funkcje umozliwiajace wyszukiwanie wymaga-
nych kompetencji wewnatrz firmy lub w przypadku ich braku -
szybka rekrutacje zewnetrzna. Rekruterom technologia stwarza
szanse na szybkie i sprawne generowanie i systematyzowanie danych o
zgtaszajacych sie kandydatach. Aby znaleZ¢ pozadanego przez
firme specjaliste, musimy wychodzi¢ poza stary schemat ,ogtoszenie
-aplikacja”, chciatbym zwrdéci¢ uwage na jeszcze jeden element.
Coraz czesciej to nie kandydaci zgtaszaja sie do nas, lecz to my
przeczesujemy internet w poszukiwaniu tych najlepszych. Wiadomo,
ze na ogdlnodostepnych profilach w mediach spotecznosciowych czy na
portalach branzowych znajdziemy wiekszos$¢ potrzebnych informacji o
potencjalnych pracownikach. | tutaj pojawia sie kwestia efektywnego
zarzadzania tymi danymi. Bo informacje sa owszem dostepne, ale sg
rozproszone, a ich agregacja jest czasochtonna. Dlatego duzym utatwieniem
beda gotowe narzedzia. Przyktadem jest TalentBin czyli to internetowa
wyszukiwarka talentow IT z catego Swiata. Jej silnik agreguje ogoélno
dostepne dane zostawiane przez pracownikéw IT w branzowych serwisach
spotecznosciowych, po czym dostarcza je pracodawcy, ktéry moze
nawigzac kontakt z wybranym kandydatem (do wyboru ma on 300
min profili). Co wiecej, jesli prowadzimy wiele rekrutacji, takie narzedzie

pomoze nam w usystematyzowaniu wszystkich proceséw.



Michat Galbarczyk, ALTA sp. z 0.0

Psycholog i konsultant HR. W pracy nad projektami HR wykorzystuje
nowoczesne narzedzia i testy on-line wspierajgce m.in. procesy selekcji,
rozwoju, oceny i zarzadzania wiedza. Od 3 lat zawodowo zwigzany

z fimg ALTA.O

Selekcja

Przeprowadzenie 120 proceséw rekrutacyjnych i selekcyjnych w
czasie 1 roku wydaje sie zadaniem, ktore mozna zrealizowac zgodnie
7 zatozeniami i w wyznaczonym do tego czasie. Nawet, jesli dziat HR
jest 1 - osobowym dziatem. To zadanie staje sie prawdziwym
wyzwaniem, kiedy dla obsadzanych w procesie rekrutacji i selekcji
stanowisk pracy nalezy zaprojektowac programy rozwojowe.
Zastanawiam sig, jak mozna je ocenic, jesli wspomniany dziat HR nie
dysponuje narzedziami IT, nie liczac dostepu do portalu rekrutacyjnego.
Whyniki raportu Przysztos¢ Narzedzi HR potwierdzaja, ze wigkszosc
dziatow HR korzysta z rozwigzan IT w procesach rekrutacji.
Odpowiedzi wskazuja réwniez, ze narzedzia IT dedykowane pre-selekgji
i selekcji (np. testy, kwestionariusze) sq rozwigzaniami z ktérych
dziaty HR korzystajg. Dodatbym jednak ,albo chciatyby korzystac”.
Narzedzia IT do pre-selekcji/selekcji oraz ich dobdr sg jednym z
gtéwnych tematow rozmow w dziatach HR. Potwierdza to nie tylko
raport. Do podobnych wnioskéw dochodze, kiedy analizuje
tematyke spotkan z naszymi klientami. Jestem przekonany, ze ten
trend sie nie zmieni. Jest bardzo wiele organizacji i dziatéw HR, ktére
chca wprowadzic¢ lub zwiekszy¢ skutecznos¢ selekgji i preselekcii.
Doskonale to wida¢ w wynikach raportu, gdzie selekcja jest wskazy-
wana, jako jeden z obszardw, w ktory dziaty HR chca zainwestowac.
Selekcja jest i bedzie tematem topowym. W wielu organizacjach
proces ocen okresowych jest systematycznie realizowany, czesto
za pomoca narzedzi IT - co potwierdzaja wyniki niniejszego badania.
Jednoczesnie proces ten wskazany jest jako obszar, w ktérym HR
chce zainwestowac¢ w najblizszych latach. Z przeprowadzonych

rozméw wynika, ze najwiekszym wyzwaniem w tym procesie jest

zrownowazenie uktadu: wysitek organizacji - rzetelnos¢ wynikéw -
przydatnos¢ ocen dla biznesu. Potrzeba dalszych inwestycji w proces
oceny to bardzo czesto chec kalibracji tego uktadu. Trzeba sie
zgodzi¢, ze ocena okresowa jest jednym z podstawowych narzedzi
rozwoju pracownikow. A ten jest wskazywany przez 40% responden-
tow, jako najwazniejszy w 2016 roku. Wsréd dziatéw HR wyraznie
widac potrzebe korzystania z narzedzi IT i innowacji, ktére pozwola
na wzmocnienie pozycji w organizacji. Czesto to wzmocnienie dotyczy
wielu proceséw HR juz realizowanych, m.in. selekgji i oceny okresowej,
jak réwniez mozliwosci budowy programéw rozwojowych.

Zdecydowanie narzedzia IT, ktore gwarantuja standaryzacje i obiektywnos¢

proceséw, pozwolg te marzenia zrealizowac.

Maja Biernacka, Ekspert komunikacji wewnetrznej.

Prowadzi firme dziatajgcag w tym obszarze oraz bloga Komunikacja
wewnetrzna od kuchni. Interesuje sie takze employer brandingiem.
Komunikacja zajmuje sie od 2002 r. Zanim zwigzata sie z public

relations, przygotowywata programy telewizyjne dla TVP oraz TVN.

Komunikacja wewnetrzna

Whyniki badania pokazuja niewielka obecno$¢ nowoczesnych narzedzi
komunikacji wewnetrznej w organizacjach w ocenie specjalistow ds.
HR. Zaledwie % firm stosuje instrumenty IT do wsparcia proceséw
HR w obrebie komunikacji wewnetrznej. To co prawda 1 z 4
najpopularniejszych procesow HR - obok rekrutacji, zarzadzania
danymi HR i selekcji - do ktérego stosowane sg narzedzia IT, ale
mimo to wynik na poziomie 35% jest niski.

Ostatnie globalne badania przeprowadzone przez Brytyjczykéw
pokazuja, ze najskuteczniejszymi narzedziami komunikacji wewnetrznej
w firmach sg witasnie narzedzia online - dedykowane pracownikom
aplikacje, wewnetrzne komunikatory, wideo, intranet i blog. Tak niski
wynik w Polsce moze sugerowac, ze wcigz w wielu firmach stosujemy

tradycyjne narzedzia komunikacji wewnetrznej w formie wyd-rukéw



oraz skupiamy sie na spotkaniach i e-mailowej wymianie informacji.
Zarowno tej dotyczacej biezacej komunikacji na co dzien, jak i
centralnej komunikacji, gdzie najwazniejsze tresci dotyczace firmy
dystrybuowane sg do pracownikéw e-mailem, np. z dziatu HR czy
od zarzadu. Wynik ten moze réwniez pokazywac, ze nawet jesli
w firmie wystepujg nowoczesne narzedzia komunikacji wewnetrznej,
to z jakichs wzgleddw nie sg one zbyt czesto stosowane przez
zespoty HR. Odpowiedzia na te niedobory moze by¢ wdrozenie np.
zintegrowanych intranetow, ktore beda zawieraty nie tylko moduty
dotyczgce komunikacji wewnetrznej, ale tez te wspierajace
zarzadzanie HR, zaréwno miekkim, jak i twardym. Nowoczesne
intranety powinny tworzy¢ system naczyn powiazanych pomiedzy
komunikacja a HR i kolejnymi obszarami funkcjonowania organizacji.
Wdrozenie takich narzedzi i ich popularyzacja moga przyczynic sie nie
tylko do poprawy komunikadji wewnetrznej w organizcjach, ale rowniez

pozytywnie wptynac na poprawe innych proceséw HR, do realizacji
ktorych - jak pokazujg wyniki badania - dzis specjalisci ds. HR nie
maja odpowiednich narzedzi. Dobrze dobrane instrumenty zwrdcg

nam poniesione koszty, poniewaz usprawnia prace i podniosa
jej jakos¢. Pamietajmy jednak, Ze to tylko narzedzia, ktére nie rozwigza
wszystkich problemdéw. Zmiany powinnsmy zacza¢ od podejscia
kadry zarzadzajacej do kwestii wagi komunikacji wewnetrznej
i HR. Po raz kolejny w wynikach badania znalaztam potwierdzenie
tezy, ze w komunikacje wewnetrzng firmy nie inwestuja zbyt
wiele. Skupiamy sie na komunikacji zewnetrznej - tworzymy
nowoczesne strony, aplikacje mobilne do zakupu produktéw czy
profile karierowe w mediach spotecznosciowych. Nadal zapominamy,
ze sukces firmy buduje sie od wewnatrz i warto tu takze poswiecic
odpowiednie Srodki, by usprawnic¢ prace tych, ktérzy kazdego dnia za ten
zewnetrzny sukces odpowiadaja. Wierze jednak, ze z czasem styl zycia
i kolejne pokolenia pracownikdéw wychowane w internecie zmusza
i nasze firmy do inwestowania w nowoczesne narzedzia IT wspierajace

procesy komunikacji i HR.

Anna Gacka, ALTA sp. z 0.0
Menedzer Projektéw Konsultingowych, psycholog, Coach ACC ICF,
trener biznesu, specjalizuje sie w procesach oceny potencjatu metoda

Development Centre.

Oceny okresowe i feedback

Ocena typu 360 stopni to podstawa zarzadzania kompetencjami
w organizacjach. Bez tego typu procesow nie bedziemy w stanie
monitorowac potencjatu kompetencyjnego organizacji. Mozemy
oczywiscie wykorzystac procesy typu Assessment lub Development
Center, w ktorych feedback udzielany jest przez asesorow
wewnetrznych lub niezaleznych konsultantow. Dobrze przygotowany
proces oceny 360 zapewni nam jednak feedback przekazany przez
najblizszych wspotpracownikow. Musimy zadbac o to, aby informacji
zwrotnej w procesie udzielaty osoby, ktdre naprawde maja mozliwosé
obserwowania naszego zachowania w codziennych zawodowych
sytuacjach. Wykorzystanie narzedzi IT na kazdym etapie procesu
ocen okresowych, poczawszy od planowania poprzez realizacje,
po wyciaganie wnioskéw jest juz nie tylko trendem w HR. To wazny
element rozwoju pracownikéw i organizacji jako catosci. Skala projektu
w naturalny sposob wymaga wsparcia technologia, ktéra zapewnia

transparentnosc, trafnosc i optymalizacje procesu w czasie.




EBI MEDIA

Kamila Nawrocka, Ebinstitute

W budowaniu marki pozadanego pracodawcy istotna jest nie tylko
strategia komunikacji, konkurencyjna oferta oraz mistrzowski
pomyst na kampanie. Nawet najlepsza idea nie wesprze wizerunku
firmy, jesli z nasza komunikacja nie dotrzemy efektywnie do grupy

docelowe;j.

To wtasnie zapewnienie odpowiedniego dotarcia do pozadanego
kandydata bedzie potowa naszego sukcesu - licza sie: odpowiednio
dobrane kanaty komunikacji oraz ciekawe i nierzadko angazujace
kandydata nosniki reklamowe. Z kolei coraz wiekszy postep technologiczny
oraz nieustanna bitwa o kandydata wymusza na rekruterach i employer

brandingowcach zwiekszenie efektywnosci doboru nosnikow mediowych.

Szerokie dotarcie, tak istotne szczegdlnie w osigganiu celow wizerunkowych,
umozliwia nie tylko Internet i kampanie display’owe, ale réwniez
ekrany LCD na uczelniach czy niestandardowe nos$niki (np.
obrandowane kubki w barkach studenckich). W komunikacji
z kandydatami warto uwzgledniac réwniez ich obecnos¢ w Social Media
- zarowno poprzez portale o charakterze rozrywkowym, jak
Facebook, Snapchat czy nawet Tinder, jak i profesjonalne - LinkedIn czy
GoldenLine. Integracja réznych kanatow i nosnikow stanowi clue
dziatar wspierajacych budowanie marki pracodawcy oraz osigganie
zaktadanych celdw rekrutacyjnych. Wychodzac naprzeciw tym wyzwaniom,
w Employer Branding Institute stworzylismy innowacyjna na rynku
HR i EB ustuge EBIMedia - kompleksowy dobdr nosnikow w kampanii
oraz docieranie do kandydatdw poprzez odpowiednie (czyli dopasowane
do grupy docelowej) kanaty. - EBI media pozwala dotrze¢ do kandydatéw
poprzez media elektroniczne, jak i standardowe: a wiec zaréwno
ekrany LCD na uczelniach, kampanie PPC w Internecie, dystrybucje
informacji w mediach branzowych i specjalistycznych, ale tez
niestandardowe nosniki, np. wykorzystanie nieoczywistej przestrzeni
czy nosnika w barku studenckim do komunikowania marki pracodawcy
- podkresla Barbara Zych, CEO Employer Branding Institute.
Pomagamy z jednej strony dobiera¢ konkretne nosniki do celéw
kampanii, z drugiej strony wspieramy zakup powierzchni reklamowych,
optymalizacje dziatarh oraz monitoring rezultatéw - dodaje.
Docieranie z ofertg pracodawcy do odpowiedniej grupy w sposoéb
zintegrowany i kompleksowy przektada sie na efektywnos¢ podejmowanych
dziatan i konkretne zyski dla firmy - zwiekszenie liczby CV na dane
stanowisko, lepszg rozpoznawalnos¢ na rynku pracy itp.

Dlatego planowanie oraz zakup mediow warto zrealizowac¢ z
zespotem konsultantéw, ktorych doswiadczenie i wiedza pozwolg na

optymalny dobdr zaréwno kanatéw, jak i nosnikéw reklamowych.
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EBMedia to siec nosnikow mediowych, ktore pomoga Ci dotrzec

do Twoich kandydatow, niezaleznie czy szukaja pracy czy nie, czy

sg studentami czy profesjonalistami.

Potrafimy dotrze¢ do kazdego kandydata, aby pokazaé¢ mu

Twojq oferte!

@ Zgtaszasz do nas swoje potrzeby, okreslasz profil
poszukiwanego kandydata

% Przygotowujemy koncepty i dobieramy nosniki.

ﬂ%ﬂ Docieramy do Twoich kandydatow, takze tych pasywnych.

ebinstitute.pl



Michat Galbarczyk, ALTA sp. z 0.0

Psycholog i konsultant HR. W pracy nad projektami
HR wykorzystuje nowoczesne narzedzia i testy on-line
wspierajace m.in. procesy selekcji, rozwoju, oceny
i zarzadzania wiedza. Od 3 lat zawodowo zwigzany
z firmg ALTA.

"

Do wsparcia jakich proceséow
HR zamierzasz wdrozy¢

narzedzia IT w najblizszych
3 latach?

Bez wzgledu na biezace potrzeby HRu i organizacji kluczowym dziataniem w dtugiej
perspektywie jest rozwdj. Swiadcza o tym wskazania respondentow, dla ktorych rozwdj
pracownikow to najwazniejszy obszar HR w 2016 z perspektywa do 2020. Aktualne
hasta w HR, to m.in.: HR Business Partner, wskazniki (efektywnosci), dostepnosc
i analityka danych, talenty. To one wtasnie okreslajag kierunek i charakter rozwoju
HR w wielu firmach oraz wskazuja jego potrzeby. Raport Przysztoé¢ Narzedzi HR
wskazuje, ze obecnie rozwigzania informatyczne wykorzystywane sa m.in. do
rekrutacji, selekcji, ocen okresowych i zarzadzania danymi. Jednak w perspektywie
najblizszej przysztosci, to dziatania skupione na rozwoju pracownikéw beda wiodty
prym. Stad po rekrutacji i selekcji kandydatéw posiadajacych pozadane kompetencje

waznym wyzwaniem dla organizacji staje sie ich rozwdj i utrzymanie zaangazowania.

W tym zadaniu pomagaja innowacyjne i nowoczesne rozwigzania IT dla HR. Dziaty,
ktore je posiadaja lub wdrazaja sa bliskie realizacji HRowego marzenia o wysokiej
pozycji dziatdow personalnych. Jedna z gtéwnych zalet takich rozwigzan jak platformy,
testy, kwestionariusze online jest przyspieszenie proceséw HR. Dajg one mozliwosc¢
natychmiastowego uzyskania trafnych i rzetelnych danych HR oraz przekazania ich
biznesowi oraz kandydatowi. Jednak, aby to osiggnac¢, kolejnym etapem powinno
by¢ dostosowanie posiadanych narzedzi do specyficznych potrzeb biznesu i organizacji.

Czesto wigze sie to z koniecznoécia aktualizacji i przemodelowania juz zaimple-
mentowanych rozwiazan. Innymi stowy nadmiar (,over-engeneering”) niepotrzebnych
lub niedopasowanych narzedzi i danych moze obniza¢ efektywno$¢ proceséow HR
i wspotpracy z biznesem. Kalibracja tego, co juz posiada lub chce zaimplementowac HR
z pewnoscig pozwoli na unikniecie sytuacji, gdzie biznes nie traktuje powaznie ani
HR-u, ani danych przez niego dostarczanych. Efektem takiego podejscia powinno by¢
petne wykorzystanie mozliwosci innowacyjnych narzedzi HR dla wsparcia biznesu -
budowania zaangazowanie i kultury, ktéra zaczyna sie od dziatan rekrutacyjnych,
a jej bardzo waznym elementem jest szeroko pojety rozwdj pracownikéw i kultury,

w ktérej funkcjonuja.
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Weronika Sierant, Smart MBC.

HR Manager Certyfikowany Konsultant Thomas Intemational.
Na co dzieh zajmuje sie wykonywaniem analiz
psychometrycznych metodg Thomas International, ktére
wykorzystuje do rekrutacji pracownikéw sredniego
i wyzszego szczebla oraz planowania ich rozwoju.

W co zainwestujemy

w najblizszych latach?

Dziaty HR coraz bardziej interesuja sie rozwigzaniami IT, wspierajacymi procesy
zarzadzania zasobami ludzkimi. Upatruje sie w tym ogdlng automatyzacje i informatyzadje,
ktéra przektada sie na realne korzysci usprawniajace przebieg pracy oraz oszczedzajace
czas pracownika. Wiele firm zmaga sie z problemami niedoboru wykwalifikowanych
specjalistéw i przyciagniecia ich do swojej organizacji. Ponadto, utrzymanie najlepszych
wiagze sie z zapewnieniem im nie tylko odpowiedniego poziomu zycia, ale réwniez
mozliwosci rozwoju w strukturach firmy i konstruktywnego feedbacku. Te wyzwania
potwierdzaja prezentowane wyniki badan. Mozna wnioskowac z nich, ze w ciggu
najblizszych trzech latach firmy planuja zainwestowac w narzedzia usprawniajace
zarzadzanie danymi HR (40%), rekrutacje (37%) oraz oceny okresowe (31%). Co wazne,
dostrzec mozna ogdlne zainteresowanie wykorzystaniem rozwigzan IT i narzedzi

dostepnych na rynku.

Dane HR 40%

Rekrutacje 37%
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Rozpowszechnienie takich mechanizmdw, jak wideorekrutacja czy
gry symulacyjne, potwierdza zmieniajace sie trendy. Wymienione
narzedzia sa dobrym sposobem na usprawnienie proceséw rekrutacyjnych
i codziennej pracy HRowcow. Specjalisci wybierajg metody umozliwiajace
dotarcie do poszukiwanych przez pracodawcoéw kandydatow. Co
wiecej, eksperci z branzy HR oraz wszyscy zajmujacy sie zarzadzaniem
zasobami ludzkimi w firmie coraz odwazniej siegaja po wsparcie

technologiczne, poniewaz Swiadomos¢ ptynacych z nich zalet wzrasta.

Nie bez znaczenia pozostaje wielkos¢ firmy. Badanie pokazuje, ze mate firmy
beda poszukiwaty rozwigzan w zakresie coachingu, mentoringu i rozwoju
pracownikéw. Duze i srednie organizacje zdecyduja sie na narzedzia
usprawniajace planowanie rozwoju i sukcesji pracownikéw. W duzych
przedsiebiorstwach obserwuje sie rowniez wzmozone zainteresowanie
systemami polecen pracowniczych. Przedstawiciele sektora ustug i nowych
technologii zwréca wiekszg uwage na dziatania employer brandingowe,
anizeli przedstawiciele sektora produkcji. Moze to wynikac ze struktury
wiekowej tego, Ze firmy produkcyjne w wielu przypadkach s tzw. firmami
rodzinnymi, z tradycjami, a ich Swiadomos¢ employer brandingowa
jest nizsza. Wérdd uczestnikow badania najmniejszym zainteresowaniem
beda cieszyty sie Swiadczenia pozaptacowe, elastyczne systemy premiowania

oraz mobilnos¢ pracownikdw.

Planowane inwestycje dziatéw HR sg nieroztacznie zwigzane z obecnymi
wyzwaniami. Przede wszystkim niedobor wykwalifikowanych kadr
zmusza nas do poszukiwania nowych rozwiazan rekrutacyjnych. Narzedzia,
ktore pozwolg na szybkie dotarcia do wielu kandydatéw z pewnoscia
bedg cieszyty sie duzym zainteresowaniem. Co wiecej, zauwazamy rowniez,
ze tradycyjne metody stajg sie coraz mniej skuteczne, na co odpowiedzig
beda m.in. systemy polecen pracowniczych. Nie bez znaczenia pozostaje
rowniez fakt wejscia na rynek pracy pokolenia Z, ktore wychowato
sie na nowych technologiach i oczekuje natychmiastowej informadji zwrotnej -

tutaj wsparcie narzedzi pozwoli na szybsze zaspokojenie tych potrzeb.

Pracodawcy i firmy, ktorzy nie sg przekonani co do stusznosci wdrozenia
nowoczesnych narzedzi HR moga rozwiac swoje obawy dzieki propozycji
przetestowania poszczegolnych rozwigzan. Uwazam, ze nie warto
zapierac sie i tym samym pozbawiac¢ szansy na poznanie naprawde
ciekawych i godnych uwagi narzedzi. Jezeli po okresie testowania
uznamy, ze nasz wybor byt dobry, mozemy zaprzyjaznic sie z nim na

dtuzej.
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Z kolei, kiedy okaze sie on nietrafiony czy niewystarczajaco dopracowany,
woéwczas mozemy z niego zrezygnowac lub zainspirowac sie

i poszukiwac dale;j.

Nalezy pamieta¢ o tym, ze aby sprosta¢ tym wyzwaniom, konieczne
sg zintegrowane dziatania. Nie znam jednego systemu, ktory
bedzie lekiem na wszystkie trudnosci i pojawiajace sie wymagania.
Znalezienie, zatrudnienie i zatrzymanie odpowiednich ludzi, bedzie
mozliwe przede wszystkim wtedy, gdy za procesami rekrutacyjnymi
pdjda dziatania employer brandingowe, a firma bedzie mogta zaoferowac
swoim pracownikom nie tylko poprawny onboarding, ale réwniez
sprawng komunikacje wewnetrzna, oceny okresowe, zarzadzanie
talentami i efektywnoscig pracownikow. W tym celu na pewno warto

pochyli¢ sie nad nowymi rozwigzaniami.




NENWIELSCRAZAVERIERYE

wdrazaniu nowych narzedzi
w dziatach HR?

Czy nowoczesne rozwiazania sg hiezbedne w funkcjonowaniu zespotow odpowiedzialnych za
zarzadzanie ludZmi, kadry, ptace oraz rozwdj kapitatu ludzkiego w organizacjach?

Zdecydowanie tak. Przeprowadzone badania pokazuja jednak spora trudnos¢ tkwiaca
w samych organizacjach. Problemy, jakie trapig mate i czes¢ Srednich firm (do 200
pracownikow) to przede wszystkim koszty wdrazania tego typu rozwigzan. By¢ moze
rynek nie przygotowat jeszcze odpowiedniego oprogramowania, ktére taczytoby
najbardziej istotne funkcje z perspektywy MSP oraz przystepna cene. Mozliwe, ze
sukces tego typu rozwiazan bedzie tkwit w dostosowaniu modelu ptatnosci do
potrzeb klienta, a takze powigzania kosztow eksploatacji z liczbg pracownikéw przedsigbiostwa.

Bo przeciez $wiat HR w 20- i 100-osobowym przedsiebiorstwie ma catkiem inne oblicze.

W przypadku firm od 200 do 1 000 pracownikéw problemem staje sie czesto brak
decyzyjnosci ze strony HR przy podejmowaniu decyzji o wykorzystaniu rozwigzan IT.
By¢ moze stanowi to sygnat do tego, ze w dobie coraz wiekszej konkurencji rozwigzan
organizacje coraz chetniej decyduja sie na wdrazanie zunifikowanych rozwiazan dla
catej firmy — w ktérej zardwno HR, jak na przyktad zarzadzanie produkcja opiera sie

na jednym systemie. Przysztos$¢ z pewnoscia tkwi tutaj nie tylko w rozwijaniu
specjalistycznych obszarow (HR, marketing, kadry, itp.) w tego typu oprogramowaniu,
ale takze w koniecznosci edukacji. Tak wyposazeni managerowie beda z cata pewnoscia
partnerem dla dziatu zakupdw, czy IT w wyborze oprogramowania, ktére odpowiada ich

potrzebom.

Specjalnie nie dziwi, ze w przypadku najwiekszych firm (powyzej 1 000 pracownikow)
decyzje o zakupie nowoczesnych rozwiazaniach podejmowane sg centralnie, czesto
w gtéwnej globalnej siedzibie spotki-matki. Co ciekawe, wszystkie odpowiedzi w tym
pytaniu wciaz kraza wokét jednej, zgodnej ze soba, mysli. Rozwigzania IT w sektorze
HR musza by¢ nie tylko dopasowane do potrzeb tego obszaru, ale przede wszystkim
do oczekiwan i wyzwan biznesowych catego przedsiebiorstwa. Ten tren w zarzadzaniu
bardzo widoczny od wielu lat zyskuje uznanie u coraz wiekszej liczby managerow. Nie
szukamy dzisiaj rozwiazan dla marketingu, HR, kadr, ptac, czy produkgji. Szukamy tech-nowinek,
ktére pomoga w przezwyciezaniu okreslonych wyzwan biznesowych. To bardzo istotne
wyzwanie takze dla zespotow od zarzadzania zasobami ludzkimi, ktére wiasnie w ewolucji
w HR Business Partnera powinny upatrywac szansy na wdrazanie systeméw wspierajacych

prace swoja i catej organizacji.
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Adam Piwek, Mind Progress Group

Head of Public Relations, niezalezny doradca,
wyktadowca akademicki i trener biznesu, zajmujacy
sie kwestiami zwigzanymi ze spoteczng odpowiedzia-
Inoscia biznesu, employer brandingu, zarzadzania
i komunikacji marketingowe;j.




STUDIA 3=

Managerskie, podyplomowe studia EB to kierunek dla przysztych
szefow marek pracodawcow. W tym roku zorganizowalismy
Juz druga edycje studiow i szykujemy sie do kolgjnej!

Wiedze na temat najlepszych praktyk i narzedzi EB

A
O . ot .
>  Kontakt z praktykami z ogromnym doswidczeniem

— Dostep do materiatow edukacyjnych i casow ze swiata

lf] Mozliwosc opracowania strategii dla wtasnej firmy

Uczac sie, pomagamy.

W tym roku grupy studenckie przygotowywujg strategie EB
m.in. dla Szlachetnej Paczkil

ebloveindex.pl



Anna Gacka, ALTA sp. z 0.0

Menedzer Projektéow Konsultingowych, psycholog,
Coach ACC ICF, trener biznesu, specjalizuje sie w
procesach oceny potencjatu metodg Development

Centre.

Kto podejmuje decyzje

dotyczace wdrozenia
nowych narzedzi HR?

Wyniki przeprowadzonego badania wskazuja, ze w Polsce decyzyjnos¢ w zakresie
wdrazania nowych narzedzi HR jest domeng CEO. Takiego zdania byto 59% osob,
ktore uzupetnity ankiete. Z jednej strony wynik mozna uznac za zaskakujacy, bowiem
HR uplasowat sie w tej klasyfikacji na drugim migjscu. Po dtuzszym zastanowieniu i przyjmujac

szerszg perspektywe mozna uznac taki uktad sit za najzupetniej wtasciwy.

HR to nie samotna wyspa. Wszystkie zadania realizowane przez HR wynikaja z i wptywaja
na organizacje — od atmosfery pracy, zapewnienia ciggtosci zasobow ludzkich,
kwestii kadrowych, po realny wptyw na tworzenie i realizacje strategii organizacji.
To w gestii HR-u lezy zapewnienie ciggtosci zasobdw pracowniczych o odpowiednich
kompetencjach teraz i w przysztosci, stworzenie zaangazowanych, zmotywowanych
i realizujacych z satysfakcjg powierzone zadania zespotéw. Rola HR zmienita sie na
przestrzeni lat. Od zadan typowo administracyjno - organizacyjnych i wyptate
wynagrodzen, poprzez strategie i zarzadzanie talentami umozliwiajace podejmowanie
decyzji zarzadczych az po mozliwos¢ prowadzenia biznesu w oparciu o zintegrowany
HR, planowanie i przewidywanie przysztosci i o analityke danych o pracownikach. W tym
kontekscie podejmowanie decyzji na poziomie zarzaddw firm jest jak najbardziej uzasadnione
i Swiadczy¢ moze o rosnacej roli HR i przekonaniu najwyzszego kierownictwa o

wysokim priorytecie tego, co w duzym uproszczeniu nazywamy polityka personalna.

Sytuacja idealng, coraz czesciej zauwazalng w polskich organizacjach, jest umocowanie
HR-u na poziomie Zarzadu, gdzie ma on swojego reprezentanta w randze wiceprezesa.
Woéwczas ranga i rola HR-u jest niejako wpisana w wartosci, misje i wizje przedsiebiorstwa.
Czescigj spotykang sytuacja jest jednak ta, w ktdrej osoba odpowiedzialna za polityke
personalng jest ponizej tego poziomu w strukturze organizacji. Wéwczas, gdy decyzje
podejmowane sa na poziomie CEO wazne jest, aby HR potrafit rozmawiac i argumentowac
swoje pomysty jezykiem biznesu. Zrozumienie otoczenia, w jakim dziata organizacja,
stojacych przez nig wyzwan i realiow funkcjonowania wraz z umiejetng komunikacja
z Zarzadami wydaje sie by¢ obecnie kluczowa kwestig. Dostarczanie wartosci
dodanej z projektéw HR, ,podawanych” w formie i jezyka biznesu moze podnies¢ range
HR w organizacji. Zaczyna by¢ bowiem postrzegany, jako partner rozumiejacy biznes

i wptyw wtasnych dziatan na jego ksztatt i powodzenie.
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Staje sie nie tylko wsparciem dla jednostek biznesowych ale partnerem
we wdrazaniu strategii biznesowej i zwiekszaniu konkurencyjnosci
organizacji. Stusznosci projektdw podejmowanych w zakresie zarzadzania
ludZmi nikt juz nie neguje - oczywistym stato sie, ze potencjat drzemiacy
w pracownikach to element, na ktdrym mozna budowac trwatg przewage
konkurencyjna organizacji. Jest bowiem unikalny i niepowtarzalny,
w przeciwienstwie do technologii czy maszyn. HR musi rozumiec
biznes, by efektywnie integrowac strategie HR ze strategia organizacji,
by stanowity jednos$c i dawaty wymierne efekty. Firmy, w ktorych tak
sie dzieje sg skuteczniejsze w motywowaniu pracownikéw, wsparciu ich

rozwoju, efektywnosci i realizacji celéw.

Specyfika dziatania HR-u w organizacjach wymaga z jednej strony
wstuchiwania sie w oczekiwania i mozliwosci zatrudnionych w organizacji
pracownikéw - z drugiej to ,narzedzie” w rekach menedzeréw, ktore
daje mozliwos¢ osiggania zamierzonych efektdw i powodzenia organizacji.
Zadania podejmowane przez HR oddziatywujg na wszystkie obszary
funkcjonowania organizacji, stwarzaja warunki do efektywnego zarzadzania
zasobami ludzkimi na poziomie catej organizacji i poszczegdlnych
jednostek biznesowych. Podmiotem dziatania HR jest zawsze pracownik i to
bezposrednio jego dotyczg podejmowane aktywnosci - dlatego w
definiowanie wymagan, projektowanie procesu powinni by¢ wiaczeni
menedzerowie. HR powinien dziata¢ wspdlnie z decydentami

departamentéw biznesowych. Tworzenie wymagan wobec stano-
wisk pracy, wybdr pracownikéw i kompetencji, ktére beda rozwijane,
tworzenie $ciezek sukcesji - to wszystko elementy dziatania HR, ktéry
adekwatnie do wymagan powinien wybierac¢ narzedzia i metody tak,
aby wspierac realizacje celéw biznesowych. HR to, oprocz zarzadow
firm, niejednokrotnie jedyny dziat, ktére posiada wiedze na
temat tego, co dzieje sie w przestrzeni catej organizacji - i jako
jedyny moze i powinien mie¢ wptyw na ksztattowanie efektywnej polityki

personalnej, jako integralnej czesci strategii biznesowej.

Nowoczesny HR to nie tylko dziatania operacyjne - to realizacja zadan
i celdow na poziomie strategicznym organizacji, zintegrowane dziatania
czesto wsparte zaawansowang analitykg biznesowa. Od tego, w jaki
sposéb bedzie skonstruowana polityka HR organizacji, jakich
informacji o pracownikach dostarczy i jakie decyzje w oparciu
o te dane bedzie podejmowat biznes, zalezy mozliwos¢ dtugofalowego

rozwoju organizacji, realizacja

jej strategicznych celdw i bycia konkurencyjnym, a co nie mniej wazne,

bycia rowniez atrakcyjnym pracodawca.

W warunkach rynku pracownika niezmiernie wazne jest umiejetne
zarzadzanie zasobami ludzkimi tak, aby juz na etapie rekrutacji dopasowanie
do wymagan stanowiska byto najlepsze z mozliwych, oparte na faktach
i obiektywnych przestankach, majacych zastosowanie w danej sytuacji,
z uwzglednieniem specyfiki pracy, kultury organizacji, predyspozycji
i oczekiwan przysztego pracownika i mozliwosci realizacji rozwoju
jego kompetencjiw przysztosci. Tak, aby raz poniesione koszty finansowe i
czasowe na zatrudnienie pracownika amortyzowaty sie w dtugim
okresie czasu. Aby zatrudnienie pracownika stawato sie inwestycja o
rosngcym ROI, ktory wskazywad bedzie jak zyskownym jest kapitat
ludzki, w ktéry zainwestowata organizacja. Tylko wowczas rola HR
i jego wptyw na strategie organizacji beda przyjmowaty wtasciwy
ksztatt, a biznes chetnie bedzie wykorzystywat ten potencjat i wigczat

20 w podejmowanie decyzji nie tylko dotyczacych wyboru nowych narzedzi,

ale rowniez tych strategicznych.
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Wyniki méwiace o przyczynach niewdrazania nowych
narzedzi IT w dziatach HR wskazuja na scisle powigzane ze
sobg elementy. Brak mozliwosci finansowania tego rodzaju
zabiegdéw bardzo czesto nie wynika z tego, Ze firmy nie maja
wystarczajacej ptynnosci finansowej, a raczej nie dostrzegajg
bezposrednich korzysci z tej inwestycji. Poniewaz czesto to
nie dziat HR, a centrala czy CEO podejmuje ostateczng decyzje
w tym obszarze dziatania te moga z ich punktu widzenia by¢

zbedne.

Anna Gacka, ALTA sp. z 0.0
Menedzer Projektow Konsultingowych, psycholog, Coach ACC ICF,
trener biznesu, specjalizuje sie w procesach oceny potencjatu metoda

Development Centre.

Rozwaéj pracownikéw

Rozwdj znalazt sie w trojce najpilniejszych potrzeb HR. Koncept ,organizacji
uczacej sie” przechodzi jednak wyrazng transformacje. Z jednej
strony podyktowana jest ona zmianami na rynku ustug szkoleniowych.
Miejsce sali szkoleniowej zastepuja platformy e-learningowe a
wiedze pracownicy zdobywajg ,na zadanie”. Kluczowa jest bowiem
dostepnosc i szybkos¢ dotarcia do potrzebnej wiedzy. Z drugiej
strony, organizacja uczaca sie wie juz, ze kluczem do rozwoju jest
korzystanie z zasobéw wewnetrznych.

Firmy swiadomie identyfikujg wtasny potencjat kompetencyjny

i wiedza jak nim zarzadzac¢. Wiedza tez, ze jedna z form rozwoju

najlepszych pracownikow jest zaangazowanie ich w procesy stuzace
dzieleniu sie posiadana przez nich wiedza i umiejetnosciami.

Szkolenie innych, mentoring, coaching to sposdb na wzmacnianie
kompetencji najlepszych pracownikéw. To nie tylko motywuije, ale rowniez
rozwija. Dodatkowo, co niezmiernie istotne, wykorzystuje zasoby

wewnetrzne organizacji.

Agnieszka Samborska-Szczepanik, Sephora

Recruitment Manager

Budowanie kultury i zaangazowania
Jednym z wazniejszych zadan stojacych przed dziatami HR w 2016,
jest budowanie kultury i zangazowania pracownikow (49%). Tendencja
wzrostu ilosci firm, ktére decyduja sie na badania zaangazowania oraz
podejmowanie krokow zwiekszajacych zaangazowanie pracownikow
7 roku na rok wzrasta. Jest to bardzo dobra informacja. Widoczne
jest zatem, ze dziaty HR zrozumiaty jak silna jest zaleznosc¢
wyniku finansowego firmy od tego czynnika i jako partnerzy biznesu,
podjeli wyzwanie, czyli prace nad wzrostem wskaZnika zaangazowania.
W mojej ocenie budowa kultury organizacji jest wazna dla dziatéw
HR rowniez z innego, bardziej prozaicznego powodu - na rynek
pracy wszedt nowy, wymagajacy w tej tematyce kandydat z pokolenia Z.
Najbardziej niepokojacym wynikiem raportu jest postrzeganie rozwoju
przywdédztwa oraz budowania programoéw Zarzadzania Talentami,
jako najmniej pilna potrzeba HRu w Polsce. Niestety widoczne sa
juz na rynku nastepstwa tego podejscia. Kandydaci w procesach
rekrutacyjnych obecnie reprezentuja znacznie nizszy poziom managerski,

niz wewnetrznie promowane osoby w programie talentowym.
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Pawet Wysocki, Quercus Sp. z o.0.

Prezes Zarzadu

Zarzadzanie efektywnoscia pracownkow
O Polakach méwi sie, ze s jednym z najwiecej pracujacych narodow.
To prawda, niestety w czesci przypadkow liczba przepracowanych
godzin nie przektada sie na efektywnos¢ pracy. W tej dziedzinie
mamy jeszcze sporo do nadrobienia. Wzrost efektywnosci pracy jest
jednym z istotnych czynnikéw budowania przewagi konkurencyjnej
przedsiebiorstwa, daje tez mozliwosci zwiekszenia wynagrodzen
pracownikoéw. Dlatego celowe dziatania poprawiajace ten wskaznik
powinny, moim zdaniem, by¢ na state wpisane w strategie rozwoju
firmy. Oczywiscie efektywnos¢ wykonywanych zadan zalezy w duzej
czesci od cech osobowych konkretnego pracownika. Btedem jest
jednak przenoszenie catej odpowiedzialnosci za efektywnos¢ pracy
na podwtadnych. To do zadan managementu nalezy takie ukierunko-
wanie pracownikow i takie ich motywowanie, aby w korncowym
rozrachunku poprawiaty sie takze wskaZniki efektywnosci. Jedna z
metod zarzadzania efektywnoscia jest coraz popularniejszy empo-
werment, czyli zachecanie pracownikéw do wiekszej aktywnosci w
zakresie podejmowania decyzji, ktére maja realny wptyw na procesy
w firmie. Moze to by¢ na przyktad przejmowanie odpowiedzialnosci
za doskonalenie metod pracy lub upowaznienie do podejmowania
wazniejszych decyzji bez udziatu przetozonych. Pozwalajac pracownikom
bardziej angazowac sie w realizacje waznych zadan, podnosimy poziom ich
odpowiedzialnosci, co przektada sie na wzrost lojalnosci w stosunku
do przedsiebiorstwa, poczucia przynaleznosci, scislejszych relacji, a
w koricu - na wyzsza efektywnosc¢ pracy (poszukiwanie optymalnych
rozwiazan, lepszych metod pracy itp.). W tej metodzie kluczowe
znaczenie ma czesciowe odwrdcenie hierarchii, a wiec oddanie w

rece pracownikow czesci decyzji zarzadczych.

Zbyt rozbudowane drzewo hierarchicznych zaleznosci niestety bardzo
czesto odbija sie negatywnie na efektywnosci pracy, bo pracownicy
sami nie podejmuja decyzji, oczekuja ich od przetozonych. Przy
niezwykle szybkim trybie dzisiejszego zycia, a wiec i pracy, takie
rozwigzanie jest nomen omen nieefektywne. Droga do sukcesu jest

natomiast budowanie relacji i wspoétdziatania.

Taki model sprawdzi sie jednak tylko w sytuacji, gdy uswiadomimy
pracownikom jego zatozenia i cele, a takze przestawimy wizje
rozwoju. Wytyczajac cele, warto kierowac sie zasada S.M.ART.: cel
powinien by¢ skonkretyzowany (ang. Specific), mierzalny (ang.
Measurable), osiggalny (ang. Achievable), realny (ang. Realistic) i
okreslony w czasie (ang. Realistic, Time-bound). Wiele firm o tym
zapomina. Oczywiscie oprocz wyznaczania celdow pracownikow
nalezy takze motywowac. Najistotniejszym elementem podnoszacym
ich efektywnosc i zaangazowanie jest jasno okreslony system
premiowy, dla wszystkich pracownikéw. Powinien on sie opierac na
czytelnie okreslonych miernikach oraz skutecznym systemie kontroli
i pomiaru wynikow pracy (KPI). Stuzg do tego rozne metody: m.in.
ranking grupowy, ranking indywidualny, samoocena, ocena 360
stopni, ocena 180 stopni. Niezaleznie od wybranej metody zwierczeniem
powinna by¢ zawsze bezposrednia rozmowa z podwifadnym, podczas
ktérej w sposob obiektywny ocenimy realizacje dotychczasowych zadan,
wyznaczymy kolejne cele, zaplanujemy rozwoj, ale i wskazemy obszary,
w ktorych nalezy podniesc jakosc i efektywnos¢ pracy. Warto
pamietac, ze taka rozmowa powinna by¢ spotkaniem konstruktywnym,
podczas ktorego pracownik takze bedzie mégt dokonac podsumowan
i wysunac wiasne propozycje. Jesli menedzer nie stwarza pracownikom
pola do wychodzenia z inicjatywa, tak naprawde zamyka droge do

poprawy zaangazowania i efektywnosci.

Dla efektywnosci pracy nie bez znaczenia s3 tez wdrozone w firmie
programy szkoleniowe, ktére z jednej strony pozwalaja pracownikom
na zdobywanie wyzszych umiejetnosci i podnoszenie kompetendji, z
drugiej, wzmacniaja ich relacje z firma, a wiec zwiekszaja lojalnosc.
Warto pamietac, ze program rozwoju powinien by¢ dostepny dla
pracownikow wszystkich szczebli, nie tylko dla kadry zarzadzajace).
Taka Sciezke rozwoju mozna opracowac dla kazdego pracownika i dla
kazdego stanowiska. Pomagaja w tym praktyczne narzedzia, jak np.

SAP Success Factors.
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Czy badania maja odzwierciedlenie
w doswiadczeniach polskich rekruterow?

Matgorzata Siarkiewicz, Ebinstitute

W gronie specjalistow HR nie ma juz chyba osoby, ktéra nie styszataby o programach
polecen (z ang. referral program). Liczne doniesienia, oparte na ogélnoswiatowych
badaniach, niezbicie dowodza, Ze polecenia pracownikéw firm sa najbardziej
efektywnym Zrédtem kandydatow. Czy te badania maja odzwierciedlenie
w doswiadczeniach polskich rekruteréow? PostanowiliSmy zapytac o to osobe,
ktéra kazdego tygodnia odpowiada na dziesiatki pytan odnos$nie programu polecen

- Matgorzate Siarkiewicz, R&D Manager w firmie Employer Branding Institute.

Redakcja: Czy przedstawiciele HR w Polsce maja sSwiadomos¢ skutecznosci programéw
polecen?

MS: Odpowiedz na to pytanie nie jest oczywista. Zdecydowana wigkszos$¢ osob, z ktorymi
mam okazje rozmawiac, styszata o ogoélnoswiatowych badaniach. Wiecej, wiele z tych oséb
jest gotowych do promowania programu polecen! Te same osoby czesto nie wierza jednak
w sukces wdrozenia programu polecen w ich organizacji.

Redakcja: Z czego wynika ten brak przekonania?

MS: Spotykamy sie z dwiema barierami. Najczesciej watpliwosci wynikaja z niskiej efektywnosci
wdrozonego programu polecen u obecnego lub poprzedniego pracodawcy. Zdarza sie
tez, ze rekruterzy sa przekonani, ze program polecen wywotuje pejoratywne skojarzenia
Zwigzane z ,praca po znajomosci”.

Redakcja: Dlaczego zdarza sie, Zze program polecen nie dziata?

MS: Wymienie cztery najczesciej wystepujace powody. Po pierwsze program polecen jest
czesto zle komunikowany w organizacji. Moje doswiadczenia z warsztatow z pracownikami
réznych firm pokazuja, ze czesto wieloletni pracownicy firm nie maja Swiadomosci istnienia
W organizacji programu polecen. Po drugie, polecenie znajomego czesto wymaga bardzo

duzego zaangazowania po stronie polecajacego, np. ztozenia duzej liczby dokumentéw

W Wersji papierowej.
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Po trzecie, brakuje informacji zwrotnej na temat poszczegodlnych
etapdw procesu rekrutacyjnego osoby poleconej. Po czwarte,
nagroda za caty podjety wysitek jest bardzo odroczona. Najczesciej
spotkamy sie z nagroda w postaci wynagrodzenia wyptacanego po 3
miesigcach od momentu zatrudnienia, co, biorgc pod uwage $redni
czas procesu rekrutacji wynoszacy takze okoto 3 miesiecy, oznacza
nagrode dopiero po pot roku.

Redakcja: Czy rozwiazanie tych problemoéw jest trudne?

MS: Nie jest. Wystarczy wdrozy¢ platforme, ktéra wszystkie te
procesy zautomatyzuje.

Redakcja: Czy reakcja na to rozwiagzanie jest entuzjastyczna?
MS: Nie od razu. Duza obawa wigze sie z koniecznosécig dtugiego
procesowania wdrozenia z dziatem IT, czyli odpowiadania na
niezrozumiate dla nie-informatykow pytania. Dlatego naszego
platforma jest aplikacjg typu SaaS, ktéra nie wymaga instalacji na
komputerach firmowych, wiec liczba pytan dziatu IT jest bardzo
ograniczona.

Redakcja: Kto najczesciej zwraca sie z pytaniem o program polecen?
Kto odczuwa potrzebe wprowadzenia programu polecen lub
modernizacji nowego dotychczas istniejgcego programu polecen?
MS: Paradoksalnie nie sg to najczesciej osoby zajmujace sie twarda
rekrutacja, a osoby zajmujace sie employer brandingiem, dla ktérych
program polecen to przede wszystkim narzedzie do budowania zaangazowania
pracownikow. W sytuacji gdy polecamy prace w naszej firmie,
automatycznie szukamy argumentéw, dla ktérych warto w niej pracowac.
Czasem to jest ten moment, kiedy pierwszy raz uswiadamiamy sobie
ze lubimy swoja prace.

Redakcja: Czy platforma HRpepper to tylko narzedzie usprawniajace
proces zwigzany z polecaniem pracownikow?

MS: Zdecydowanie nie. Dzieki technologii mozemy zaproponowac
zupetnie nowy sposdb motywowania pracownikow oparty na grywalizadji.
Redakcja: Na czym polega grywalizacja? Kojarzy sie chyba dos$¢
negatywnie, z rywalizacja?

MS: Grywalizacja opiera sie na wykorzystaniu mechaniki znanej
z gier. Technika bazuje na przyjemnosci ptynacej z pokonywania
kolejnych wyzwan. W grywalizacji wazne jest stopniowanie trudnosci
wyzwan i natychmiastowe nagradzanie za osiggniety sukces. Dlatego
w efektywnym systemie polecen nie moze by¢ jednej duzej nagrody
odroczonej, a konieczne jest state wzmacnianie nagrodami, ktérych

wielkos¢ jest uzaleznione od zaangazowania jakie podjeta dana osoba.

Redakcja: | pracownicy sie na to zgadzaja?

MS: Prosze mi wierzy¢, ze najtrudniej nam do tego przekonac dziat
HR. Najbardziej przekonywujace sa argumenty, ptynace bezposrednio
od pracownikow. Dlatego zawsze rekomendujemy, by w procesie
wdrozenia programu polecen zaplanowac warsztaty z pracownikami.
Bardzo czesto okazuje sie, ze cenniejsze od dodatkowego wynagro-
dzenia jest dla pracownikéw uznanie innych osob. Moim ulubionym
przyktadem jest firma, w ktérej pracownicy jako najcenniejsza
nagrode okreslili statuetke podobng do Oskara, ktéra stataby na
biurku osoby, ktéra osiggneta najlepszy wynik. Z psychologii
wiadomo, ze najlepsze do zmiany naszych postaw, w tym przypadku
podstawy wzgledem polecenia, sg nagrody niewystarczajgce do
uzasadnienia naszego zaangazowania. Tylko wtedy ma szanse
wystapi¢ dysonans poznawczy, ktory motywuje nas do poszukania
uzasadnienia do polecania w swoich przekonaniach. To cos$, co
czesto nie jest intuicyjnie zrozumiate. Niezaleznie jednak od wysokosci
nagrody rekomendujemy, by miaty one formy dodatkowych pieniedzy
przekazywanych na konto. Fajna wycieczka, bilet na koncert,
ktére sg nagrodami na naszej platformie, s nie tylko ekwiwalentem
finansowym, ale takze zapewniajg przezycie okreslonych emocii.
Redakcja: Méwilismy duzo o programie polecen z perspektywy
HR. Czy wprowadzenie programu polecen wiaze sie z jakimis
obawami ze strony pracownikéw?

MS: Na wszystkich warsztatach, ktére miatam przyjemnosc ostatnio
prowadzi¢ w réznych firmach, pracownicy podkreslaja, ze polecanie
jest najlepszym sposobem pozyskiwania nowych pracownikéw.
Jedyna obawa, jaka maja przed poleceniem innych do pracy, jest
odpowiedzialno$¢ za wyniki poleconej osoby, na ktére realnie maja
maty wptyw. Te kwestie réwniez rozwigzuje nasza aplikacja, nie
pozwalajac przedstawicielowi HR na powigzanie bezposrednio

osoby poleconej i polecajace;j.

Redakcja: Dziekuje bardzo za rozmowe.

MS: Dziekuje ;-)
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HRpepper to nasza autorska aplikacja do polecen
pracowniczych, dzieki ktorej tatwo dotrzesz do pasywnych
kandydatow, dopasowanych do kultury Twojej firmy.

Dzieki zgrywalizowanym mechanizmom podniesiesz
zaangazowanie Twoich pracownikow I wzmocnisz kulture
organizadji.

PS: Stanowczo doradzamy nagradzac pracownikow nagrodami
pozamaterialnymi. Nasza ulubiona nagroda to ,status VIP
w kolejce do kantyny firmowej przez tydzien'
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Niespetnione marzenia dziatow

HR, o czym marza HRowcy?

»,Oby bogowie spetnili Twoje marzenia”. Tak brzmi jedno
ze starozytnych chinskich przeklenstw. Po lekturze raportu
z marzeniami HR-owcéw pojetam cata jego ztowieszczosc.

Zlewy petne brudnych garéw oraz niekonczace sie godziny poswiecone
na pranie doprowadzity do powstania zmywarek oraz pralek. Co stoi
wobec tego na przeszkodzie, by réwniez w organizacyjnym swiecie
powstato narzedzie, ktére eliminuje zmudnag, biurokratyczna, tak mocno

konsumujaca czas prace i pozostawia sama smietanke? Nic. Takie

HR-owe narzedzia juz powstaja i jest ich coraz wiecej - mamy zatem

algorytmy wyszukujace pracownikdw w sieci, ich automatyczne screeningi, Joanna Stepieri, GFMP

czy programy przeprowadzajace wstepna selekcje pracownikdw. Management Consultant, wspiera firmy w jak najlepszym

Dla waskiej grupy HR-owcow, ktéra dziata zaréwno strategicznie, odpowiadaniu na obecne wyzwania biznesowe i reagowaniu

. o . . . o na fragmentaryczne i réznorodne potrzeby klientéw.

kreatywnie, jak i administracyjnie, takie technologie eliminujace . . . )
Specjalizuje sie w ztozonych, wieloptaszczyznowych projektach

biurokracje i rozdete korporacyjne procesy, to znakomity moment, by - doskonaleniu komunikacji wewnetrznej, zwiekszaniu
spetni¢ jedno z najczesciej wskazywanych marzen, czyli zwiekszy¢ zaangazowania pracownikéw, wzmacnianiu organizacyjnej
sprawnosci.

pozycje dziatu w firmie. Dzieki uwolnieniu swoich ,mocy przerobowych”
moga potaczy¢ swoje ,ludzkie” sity z mozliwosciami systemow (Big
Data itp.) i jak to sie tadnie mowi, ,wyptynac”.

Pytanie jednak, co sie stanie z takimi HR-owcami, ktorych gtowna rola
polega na administrowaniu (lub ktérzy co gorsza zostali zatrudnieni
tylko w tym celu)? Co stanie sie z nimi, gdy administrowanie, planowanie,
koordynowanie, czyli wiekszos$¢ ich pracy, zostanie zautomatyzowane
(czyli juz niedtugo)? Czy beda potrzebni? Czy wykorzystaja swoje pie¢
minut? Wskazane przez osoby biorgce udziat w ankiecie marzenia
troche napawaja mnie co do tego watpliwosciami. Dlaczego? Dlatego ze
doktadnie to, co pomogtoby im zbudowac / odbudowac swojq pozycje
w tej nowej, unarzedziowionej i zdigitalizowanej rzeczywistosci,
rowniez chcq zestandaryzowac i zautomatyzowac. Co mam na mysli?
Wszystko, co jest powigzane z réznorodnoscia, barwnoscig, zmiennoscia
i nieprzewidywalnoscig natury ludzkiej. Czyli to, co nota bene bedzie
coraz mocniej decydowato o przewadze konkurencyjnej firm. Tymczasem,
jesli HR-owcy marzg o maszynach ,produkujgcych idealnych menedzerow”

lub ,klonujacych pracownikéw”,




to prawdopodobnie w tej ludzkiej sferze nie czuja sie najmocniejsi,
badZ nie sprawia im to przyjemnosci. Badz nie chce im sie po prostu
poswiecac na to czasu i wysitku. Ale zgodnie z tytutowym chinskim
przystowiem, marzenie o wiecznym lenistwie moze sie Zle skonczy¢ -
zapotrzebowanie na HR ,standaryzujacy ludzi” bedzie coraz
mniejsze. | tak te procesy sa tylko etapem posrednim przed zastapieniem
tego rodzaju pracownikéw przez maszyny. A te z kolei do opieki
nie beda potrzebowaty Dziatéw Human Resources (bo raczej nie sg

human), tylko sprawnych inzynieréw.

Zanim jednak do tego dojdzie, pogon za unarzedziowieniem HR
moze doprowadzi¢ do nieciekawych konsekwencji nie tylko dla
samego HR (w mysl wczesniej opisanej zasady podcinania gatezi, na
ktorej sie siedzi), ale réwniez pracownikow - proby motywowania i
budowania zaangazowania przez aplikacje i programy skoncza sie
rosnacym poczuciem wéréd nich ,bycia traktowanym jak trybik w
maszynie” oraz rychtg katastrofg wszelkich ,kreatywnych kampanii
EB”. Firmy, ktére musza by¢ coraz bardziej zwinne i szybciej dziatajace,
by dobrze radzi¢ sobie na rynku, réwniez potrzebuja do tego
samodzielnych, zaangazowanych i dziatajacych nieszablonowo ludzi
- klony w ich szeregach raczej nie wréza im sukceséw. Nie musi tak
jednak byc¢. Wiele ze wspomnianych marzen jest jak najbardziej do
spetnienia - i to przez sam HR, bez pomocy sit wyzszych. Do ,korygo-
wania niedoskonatosci kandydatow”, ,produkcji idealnych pracowni-
kéw”, ,rozpoznawania potencjatu ludzi”, ,doszkalania pracownikow”,
bycia ,motywatorem” czy ,zespolarka”, HR-owcy nie potrzebuja
maszyn, komputerdéw, algorytmaéw, czy aplikacji. Wystarcza inni
ludzie - a doktadniej menedzerowie. Blizsza praca z nimi, wspieranie
ich w petnieniu roli menedzerskiej (rowniez nie administratorskiej),
pokazywanie, jakimi dziataniami osiggna ze swoimi ludzmi najwiecej
(w czym by the way nie pomoze zadna aplikacja na telefon, smsy
motywacyjne, czy fiszki z rozmowami), daje szanse na to, na co
pytani w ankiecie o swoje marzenia wskazywali najczesciej: na
wyksztatcenie liderow rozumiejgcych zespoty i dbajacych o ich
rozwdj, na menedzeréw ze sprawnymi kompetencjami coachingowymi,
na pracownikéw codziennie podnoszacych swoje kompetencje,
a takze na lepiej dziatajaca komunikacje wewnetrzna.

| wreszcie daje szanse na zbudowanie silnej pozycji HR wsréd
pracownikow i zarzadzajacych. Tzn. zwieksza pewnosc tego, ze

w ogéle bedzie zapotrzebowanie na HR w przysztosci.
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Zatem drodzy HR-owcy, cieszcie sie i radujcie z narzedzi, ktore beda
automatyzowac i eliminowac biurokracje. Nie czekajcie jednak, az
wszystkie Wasze marzenia sie spetnig, tylko sami realizujcie te, ktére
maja sens. Zamiast dodatkowo odcztowieczac firme, zaoszczedzony
czas poswieccie razem z menedzerami na walke o bardziej ludzka

organizacje. Wtedy chinskie przeklenstwo sie nie zisci.
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6 powodow, dla ktorych warto

wdrozy¢ system Talent Management

(
BPSC

Btazej Migon, BPSC
Dyrektor ds. Rozwoju Systeméw HR, odpowiada m.in. za rozwdj systemu
mHR EVO.

Wedtug badan przeprowadzonych przez HRStandard.pl,
dziaty HR wykorzystuja narzedzia informatyczne przede
wszystkim w procesie rekrutacji. Zastosowan systemu IT
jest jednak znacznie wiecej. Przedstawiamy 6 innych obszaréw,
w ktérych wdrozenie aplikacji wspierajacej zarzadzanie

pracownikami moze przynies¢ korzysci.

Ocena okresowa

5 min - tyle mniej wiecej osdb nalezy do pokolenia Y, ktére chce
oceniac wszystko i wszystkich, zyje ,online” i oczekuje natychmiastowe;j
informacji zwrotnej. Dla pracodawcow to duze wyzwanie, co dobrze
widac¢ po ocenach okresowych. Ich realizacje raz czy dwa razy do
roku bez uzycia narzedzi informatycznych, nalezy uznac za archaizm.
Nie tylko z powodu nowych wymagan pracownikoéw, ale takze dlatego,
ze w firmie zatrudniajacej kilkuset pracownikéw moze dojs¢ do sytuadji,
w ktérej od momentu rozpoczecia procesu oceny pracownika do
momentu jej zakonczenia mijaja miesigce. Wowczas cata organizacja
moze dostac¢ przystowiowe] zadyszki, spowodowanej koniecznoscia
analizy zebranych danych i zaproponowania adekwatnych dziatan
doskonalgcych organizacje i pracownika. W praktyce szybka, przyjazna
ocene da sie przeprowadzi¢ wytacznie wtedy, gdy proces oceny zostanie
opracowany od poczatku i bedzie realizowany przy wykorzystaniu

narzedzi informatycznych.

Szkolenia i rozwoj

Szkolenia i rozwdj to duze pole do popisu dla systeméw IT. Umozliwiajg
one nie tylko tworzenie map szkoleniowych w oparciu o szczegdtowe
profile kazdego pracownika, ale tez pozwalaja ocenic skutecznos¢
procesu szkoleniowego. To o tyle istotne, ze dzi$ mato kto sprawdza,
czy pracownicy uczestniczyli we wtasciwych szkoleniach i czy ich
efektywnos¢ wzrosta. Jeszcze wieksze problemy sprawia zaplanowanie
i zaproponowanie takich dziatarh rozwojowych, ktdre pozwolityby
przygotowywac organizacje na wyzwania blizszej i dalszej przysztosci.
Powodem jest zazwyczaj brak informacji, danych wejsciowych
niezbednych do tego, by podjac¢ racjonalne decyzje. System ich

dostarcza.

Motywacja i zaangazowanie

Dziatania podejmowane przez dziat HR powinny zmierza¢ do osiggniecia
kluczowego celu - zwiekszenia motywacji pracownika. Jest to mozliwe
pod warunkiem, ze ten zna swojg role oraz jej wptyw na funkcjonowanie
firmy, wowczas w sposodb naturalny wktada wiecej zaangazowania w
swojg prace. To wtasnie usprawnienie przeptywu informacji dotyczacych
tego, co pracownik ma robic, z czego, i w jaki sposdb bedzie rozliczony
i wedtug jakich kryteriow obiektywnie oceniany powoduje, ze chce,
a nie musi pracowac. To duze pole do popisu dla systemu IT.
Dobrym przyktadem jest producent wody mineralnej Jurajska. Dzieki
wdrozeniu rozwigzania HCM, wszyscy pracownicy otrzymali dostep do
informacji o wymaganiach i powierzonych im zadaniach. Mogli
na biezaco kontrolowac swoj udziat w danym projekcie, a gdy stwierdzili,
ze nie dorastaja do niego kompetencyjnie, wybrac¢ zasugerowane przez
system szkolenie. Dzieki temu uswiadomili sobie role, jakg odgrywaja
w przedsiebiorstwie. Ich motywacja, a takze w dalszej perspektywie
czasu efektywnos¢ znacznie wzrosty. Przychodzac do pracy przestali
mie¢ wrazenie ,wyrabiania norm”, a zaczeli zdawac sobie sprawe
Z tego, jak ich specjalistyczne umiejetnosci stymulujg dziatanie

i rozwaj firmy.
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Korporacyjny "feedback”

Najwiekszym marzeniem HR-owca - jak wynika z badan HRStandard.pl,

jest usprawnienie komunikacji wewnetrznej. Rozwigzania HCM to
umozliwiaja. Za posrednictwem systemu menedzerowie moga
informowac swoich podwtadnych np. o stanie urlopu, wynagrodzeniu,
wypracowanych godzinach czy stawianych im wymaganiach odnosnie
konkretnych zadan. Co wiecej, komunikacja w ramach takiej wewnetrznej
platformy jest dwukierunkowa. Pracownik moze przekazywac swoje
sugestie, czy bra¢ udziat w przygotowywanych przez pracodawcow
badaniach satysfakcji z pracy. tatwos¢ obstugi takiej platformy
i jej ciggta dostepnoséc moze by¢ przydatna rowniez dla zdalnego

komunikowania sie kadry zarzadzajacej z pracownikiem.

Dopasowanie do stanowiska

Dla osiaggniecia przez pracownika zaktadanych efektéw rozwojowych
konieczne jest zaproponowanie mu takich zadan, ktére sa dostosowane
w jak najwiekszym stopniu do jego kwalifikacji, kompetencji. Tak, by
zadanie nie okazato sie ani zbyt trudne i ostatecznie nie zakonczyto
sie porazka, ani nie byto zbyt tatwe ponizej kompetencji pracownika,
bo nie przyniesie dodatkowych korzysci wzmacniajacych jego motywacje
i zaangazowanie. Tu potrzebna jest aktualna wiedza. Jesli nie ma jej
w jednym miejscu, to dotarcie do informacji o biezacych i planowanych
zadaniach, stanowiskach, na ktérych brakuje obsady pracownikéw,
moze potrwac bardzo dtugo. Na tyle dtugo, ze po uzyskaniu tej
wiedzy moze okazac sie ona nieaktualna. Podobnie rzecz ma sie ze
zdefiniowaniem wymagan, jakie sa konieczne do skutecznej realizacji
zadan i weryfikacja, ktéry z pracownikow posiada odpowiednie
przygotowanie i motywacje do uczenia sie poprzez dziatanie i doswiadczanie.
System informatyczny bardzo to utatwia. Dba o to, by identyfikowac
potencjat pracownika i - odnoszac sie do wymagan na danym stanowisku -

prawidtowo go skanalizowac.

Optymalizacja zatrudnienia

Firmy maja problem ze znalezieniem pracownikow, a koszty pracy

szybko rosng. Systemy HCM pozwalajg je zoptymalizowac. Przyktadem
moze by¢ macierz umiejetnosci - kompetencji technicznych, ktére

oferowane sg przez najbardziej zaawansowane rozwigzania HCM.
To bardzo przydatne narzedzie dla firm o duzej rotacji pracownikow,
wielozmianowych i dziatajgcych w systemie Just in Time, gdzie
trzeba bardzo szybko znalez¢ zastepstwo w momencie niedyspo-

zycji czy choroby pracownika.
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Matryca daje pojecie o faktycznym poziomie opanowania przez pracownika
poszczegdlinych czynnosdi. Pozwala trafnie dopasowywac pracownikdw do
zadan, planowac ich rozwoj na podstawie zidentyfikowanych luk
umiejetnosci i podpowiadac kto moze przeszkoli¢ pracownika w
danym obszarze. Wskazuje tez na czynnosci lub na stanowiska, co
do ktdrychistnigie powazne ryzyko, ze w czasie niespodziewanych nieobecnosci
lub dodatkowych Zlecen, moga one okazac sie waskim gardtem z uwagi na

niskie zabezpieczenie w kwalifikacje.

Kilka stéw na koniec

Kiedys, gdy organizacje zyty wolniej, oferowaty mato wyrafinowane ustugi
dla niewymagajacych klientow i dziataty w oparciu o proste procesy
produkcji oraz w dajacej sie tatwo przewidziec rzeczywistosci rynku
pracy, HR nie potrzebowat zaawansowanych informacji. Dzi$ olbrzymia
ilo$¢ danych generowanych przez procesy i analizy dziatéw HR wymaga
rozwiazania, ktdre przeksztatci suche liczby i fakty wwartosciowe informacje.
Brak wiedzy na temat kompetencji, kwalifikacji, predyspozycji pracownikéw,
stawia pod znakiem zapytania nie tylko efektywnos¢ szkolen, ale catej
polityki HR. Systemy HCM zabezpieczaja obszary zarzadzania i
aktualizacji opiséw stanowisk, wymaganych kompetencji, kwalifikacji
oraz szkolen. Pozwalaja rowniez w prosty sposob prognozowac,
budzetowac oraz ocenia¢ wszystkie podjete przez menadzerdw i

pracownikéw dziatania. Tylko tyle i az tyle.




Gry kompetencyjne

- przetom w diaghozie kompetencji

Joanna Srednicka, Pracowania Gier Szkoleniowych

Ekspert w zakresie projektowania gier oraz badan organizacji,
z wyksztatcenia socjolog. Partner zarzadzajacy i wspétzatozycielka
Pracowni Gier Szkoleniowych, a takze wspdéttwérca projektu Competence
Game - gier online mierzacych kompetencje, bedacych alternatywa
dla ACDC . Badacz kultury organizacyjnej, jej proceséw i modeli
dziatania. Specjalizuje sie w analizie zmian i procesach HR zachodzacych
w firmach. Zrealizowata ponad 1000 godzin interwencji i programoéw

rozwojowych w oparciu o gry i symulacje.

Jesli spetni sie chocby czes$c przewidywan futurologdw i marzen
HR-owcdw (ujawnionych np. w tegorocznym raporcie HR ) rekrutacje
z uzyciem gier on-line stang sie w ciagu najblizszych kilku lat swiatowym
standardem. Dzieki zaawansowanym technologiom, precyzji i trafnosci
pomiaru oraz atrakcyjnej dla pokolenia Y formie, te mobilne assesment
centers beda tatwo dostepnym, skalowalnym i efektywnym kosztowo
narzedziem diagnozy kompetencji. W ciagu 2-godzinnej rozgrywki
dobrze skalibrowana gra jest w stanie zmierzy¢ kilkanascie kompetencji

z doktadnoscig poréwnywalng do dwudniowego AC/DC, wygene-
rowac spersonalizowany raport i porownac wyniki nawet kilku tysiecy
kandydatow. A to wszystko w cenie kilkadziesiat razy nizszej niz
tradycyjne AC/DC. Do niedawna nikt by chyba nie wrézyt grom
rekrutacyjnym az takiego sukcesu. Symulacje biznesowe maja juz

wprawdzie szerokie zastosowanie w organizacjach takze rekruterow

nie dziwig oparte na logice gry rozwigzania oceny kandydatow.

Po co firmom gry i symulacje
‘biznesowe?
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® pracownikiw

W latach 2000 popularnoscia cieszy¢ zaczety sie gry odtwarzajace
wybrane procesy biznesowe rekrutujacej firmy. Takie skrojone na
miare narzedzia sg zwykle czescig miedzynarodowych konkurséw
stazowych i masowych rekrutacji, petnigc takze role w Employer

Brandingu.

e Loreal i gra biznesowa Reveal, ujawniajagca zawodowy profil
kandydata.

e Unilever przez kilka lat stosowat Unilevergame: zestaw kejsow,
sprawdzajacych wiedze kandydatow z réznych obszaréw biznesu
® Simens i Plantville: wzorowana na Farmville gra o zarzadzaniu
fabryka

* Kompania piwowarska korzystata ze specjalnie zaprojektowanej
Gry o bro, czyli zgrywalizowanego testu rekrutacyjnego

® Marriott game czyli miedzynarodowa, Facebookowa gra o zarzadzaniu
hotelem (gracz przechodzi przez rézne obszary, zaczynajac od

zarzadzania hotelowa restauracja)

Jednak jeszcze kilka lat temu pomyst stworzenia zaawansowanej,
diagnostycznej gry on-line, z uniwersalnym oderwanym od branzy,
firmy, sektora modelem kompetencji wydawat sie szalony. Podwazat
kilka swietosci dotychczasowego $wiata skrojonych na miare modeli
kompetencji oraz dopasowanych do nich drogich narzedzi pomiarowych z

assesment center na czele.
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Melody oceny kompetencji kandydatdw do pracy

Trojsktadnikowa definicja Kompetencii
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Trafnoéé prognostyczna
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Gry kompefencjne

Marzedze diagnodyczne nowej generacii gra
biznesowa on-line z whu dow .u'n modutern
pomian Pomplnrn 0

symulgcyjna on-ine moze oSl 'Jélro.nu&é
prognosiyczng zbiizong do A\JE

www.competencegame.com

Gra kompetencyjna on - line z wbudowanym modelem diagnostycznym
oferuje efektywne kosztowo (30-krotnie tansze niz AC/DC) i czasowo
(75% oszczednosc czasu wobec AC/DC) narzedzie rekrutacji i employer

brandingu.

Cechy gry kompetencyjnej

Po pierwsze trafnosc

Jak kazde narzedzie diagnostyczne gra kompetencyjna podlega uniwersalnym
standardom psychometrycznym i by uznac ja za wiarygodna musi rzetelnie
i trafnie mierzyc to, do czego zostata stworzona. Rzetelnos¢ to doktadnosc
pomiaru. Trafnos$¢ oznacza, ze narzedzie mierzy doktadnie to, co ma mierzyc.
Najbardziej pozadana w procesach rekrutacyjnych trafnos¢ prognostyczna
to zas stopien w jakim informacje uzyskane podczas badania opisuja
przyszte zachowania kandydata na stanowisku pracy. Inaczej méwiac, na
ile mozemy zatozy¢, ze wyniki z badania przetoza sie na zycie? AC/DC
uchodzi za narzedzie o najwyzszej trafnosci prognostycznej, w przypadku

wszystkich pozostatych metod, takich jak

testy psychologiczne, wywiady rekrutacyjne czy analiza dokumentéw
musimy zadowoli¢ sie nizsza trafnoscia. Assesment center to
niekwestionowany ideat, ktory ma tylko dwie wady: dtugi czas
i wysokie koszty. Tymczasem dobrze zaprojektowana gra pozwala
potaczy¢ trafnosc¢ gwarantowang przez AC/DC z mozliwosciami
najnowszych technologii. W pierwszym etapie przebadalismy
765 0s0b a zebrane w ten sposob 41310 wskaZnikéw postuzyto
do skalibrowania pomiaru dla 12 mierzonych kompetencji.

Nastepnie wyniki ponad 100 godzin sesji AC/DC pordwnalismy
z wynikami graczy. Badania potwierdzity zarbwno rzetelnosc jak
i trafnos¢ gry kompetencyjnej. Wyniki korelacji wskazuja istotny
statystycznie i pozytywny zwiagzek pomiedzy obiema miarami.
Im wyzsze wyniki w grze, tym uczestnicy uzyskiwali wyzsze
oceny podczas wykonywanych ¢wiczen. Trafnos¢ pomiaru
kompetencji za pomoca gry wspiera rowniez istotna réznica w
uzyskanych wynikach miedzy pracownikami zajmujacymi rézne
stanowiska. Najwyzszy poziom kompetencji przejawiaja

menedzerowie.

Pawet Jurek, Uniwersytet Gdanski
Doktor psychologii, adiunkt w Instytucie Psychologii

BIG DATA i analityka

Catkowicie zautomatyzowana gra kompetencyjna w petni wykorzystuje
dostepne obecnie technologie i mozliwosci obliczeniowe.
Rejestruje kazde posuniecie gracza, agreguje i analizuje podejmowane
decyzje i ich konsekwencje. Zbierane wyniki z kolejnych rozgrywek
umozliwiaja takze zaawansowane analizy statystyczne, tworzenie
benchmarkéw i poréwnan.

Okazuje sie przy tym, ze gry on-line i AC/DC pokazuja nieco

inne aspekty tych samych kompetencji.
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W grze komputerowe;j silnie monitorowany jest proces myslenia, ustalania
koncepcji, zaangazowanie w realizacje indywidualnych zadan oraz
nastawienia na poszukiwanie rozwiazan. Podczas sesji AC/DC duze
znaczenie odgrywa funkcjonowanie spoteczne, aktywnos¢ w zabieraniu
gtosu podczas dyskusji, nastawienie na wspotprace oraz zachowania

przywodcze.

Po AC/DC warto siegac gdy, rekrutujemy na strategiczne stanowiska
(takze specjalistyczne), kiedy umiejetnosci spoteczne sg krytyczne
oraz gdy bardziej niz konkretnych kompetencji szukamy wtasciwej
motywacji i zaangazowania

Gry kompetencyjne $wietnie sprawdza sie w masowych rekrutacjach,
szczegdlnie na stanowiska specjalistyczne i dla kandydatéw z pokolenia
Y. Dobrze jesli umiejetnosci spoteczne mamy szanse oceni¢ na dalszych

etapach a my szukamy zaangazowania i determinaciji.

Uniwersalny model kompetencji

91% ludzi na Swiecie ma ze sobg przez caty dzien telefon komorkowy.
Od kilku lat az 20 na 25 najbardziej poszukiwanych na Linked-in
kompetencji zwigzanych jest z technologiami. Ten nieporownywalny
do niczego co znamy z historii rozwoj technologii oraz zwiazana
z nig mobilno$¢ w kazdym wydaniu, wywotuja ewolucyjne w przebiegu
i rewolucyjne w skutkach zmiany w sposobie funkcjonowania
organizacji. Zrodzone w erze industrialnej systemy i sposoby zarzadzania
nie przystaja juz ani do ptynnej rzeczywistosci, ani do urodzonego
i uksztattowanego w rzeczywistosci VUCA * pokolenia Y.

W okolicach 2020 jego przedstawiciele beda juz stanowi¢ niemal
70% wszystkich zatrudnionych. A skoro blisko potowa z nich planuje w
ciggu kilku lat opusci¢ miejsce, w ktérym dzi$ (z duma nawet i radoscia)
pracuje, czas przedefiniowac sporo ze $wietosci wspotczesnego
zarzadzania. Wraz z wieloletnia lojalnos$cia odchodzi na przyktad
sens wdrazania bardzo specyficznych dla firmy i branzy modeli kompetendji,
a nadchodzi era generycznych umiejetnosci niezbednych do sprawnego
"wskakiwania do" zespotu i funkcjonowania w coraz bardziej ptaskich,
wspotzaleznych i zwinnych organizacjach. Wytania sie katalog
najbardziej pozadanych kompetencji: wspdtpraca, komunikacja,
orientacja na cel, rozwiazywanie problemoéw i analiza danych.

Jak kilkanascie dekad temu czytanie, pod koniec wieku XX obstuga
komputera i pakietu office, tak dzi$ szeroki zestaw kompetencji

miekkich i poznawczych staje sie uniwersalng potrzeba zycia

WUCA - skrét oznaczajacy angielskie stowa: volatility, uncertainty,complexity,
ambiguity - czyli: zmienno$¢, niepewnosé, ztozonosé, niejednoznacznosc.
VUCA jest postrzegany jako mechanizm opisujacy zewnetrzne i wewnetrzne
uwarunkowania wptywajace na funkcjonowanie organizacji w XXI w.
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organizacyjnego. Jesli spetnig sie przy tym nawet wszystkie przewidywania
futurologdw i marzenia specjalistow HR, gry kompetencyjne oraz
cata technologia w tle nigdy nie zastapia cztowieka. W procesie
rekrutacji i tak wciaz bardzo wazna, a dla nie ktérych najwazniejsza,
bedzie intuicja. Gry kompetencyjne poszerzajg zestaw narzedzi
rekrutacyjnych, dostarczaja rzetelnych i trafnych danych, otwieraja
nowe mozliwosci zbierania, analizowania i poréwnywania informacji
o kandydatach. Ich interpretacja pozostaje na szczescie wcigz

w rekach rekrutera.




Zarzadzanie marka
pracodawcy

Barbara Zych, Ebinstitute

Zarzadzanie marka pracodawcy w oparciu o dane

Czy mozna mierzy¢ cos tak nienamacalnego jak marka pracodawcy?
Czy da sie policzy¢ jak bardzo zwraca sie inwestycja w jej rozwoj?
I'w koncu czy realnie moze wptywac na zachowania kandydatéw
i pracownikéw? Czy to mozliwe? Oczywiscie! Dzieki rosnacej dostepnosci
do danych o zachowaniach kandydatéw i pracownikow, coraz czesciej
zreszta w trybie rzeczywistym (tzw. big data) jest to jeszcze bardziej
efektywne.

Jakie dane zbiera¢?

Jesli pomyslimy o tym, ze praktycznie kazdy ruch kandydata (np.
jakos¢ aplikacji, zrédto aplikacji czy dopasowanie do firmy), a potem
szczesliwego pracownika (np. jego zaangazowanie, staz w firmie czy
efektywnos¢ pracy) mozemy mierzy¢, a nastepnie te dane potaczyc,
fatwo wyobrazi¢ sobie jak duzo strategicznych informacji mozemy
uzyskac. Korzystajac z algorytmu EBlovelndex identyfikujemy kluczowe
dla marki wskazniki, zbieramy informacje o ich poziomie i na tej
podstawie wyznaczamy strategie. To wtasnie w oparciu o dane
jestesSmy w stanie odpowiedzie¢ na pytanie w jakim etapie rozwoju
jest marka pracodawcy i jaka strategia rozwoju bedzie dla niej
odpowiednia. Dobieramy takze kluczowe wskazniki monitorowania
jej wzrostu.

Po co zbiera¢ dane?

Jednym z ocenianych wymiardw jest stopien zaawansowania analizy

zbieranych danych. W naszym modelu mamy 4 poziomy zaawansowania.

Od tego jakie dane zbieramy i jak je ze soba taczymy, zalezy na jakie

pytania jestesmy w stanie odpowiedziec.
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Im wyzszy poziom zaawansowania tym lepsze odpowiedzi uzyskujemy.

A'im lepsze odpowiedzi, tym, tatwiej podejmowac trafne decyzje

i by¢ partnerem dla biznesu.

Na jakiego rodzaju wiec pytania mozemy znalez¢ odpowiedz na

kazdym z pozioméw? Przy okazji sprawdzcie na jakim etapie jest

Wasza organizacja!

Poziom I. Jak jest?

Zbieramy podstawowe dane o sile marki pracodawcy z osobnych

procesow, np. liczbe aplikacji czy poziom zaangazowania.

Odpowiadamy na pytania: Jaki jest poziom aplikacji na wybrane

stanowiska w firmie? Jak byto w poprzednim poréwnywalnym

okresie? Czy co$ zmienito?

Poziom Il. Dlaczego tak jest?

taczymy dane z wybranych proceséw, szukamy powigzan pomiedzy

nimi. Odpowiadamy na pytania: Ktére zrodta aplikacji generujag nam

najmniejsza rotacje pracownikow? Jak zaangazowanie w marke

wptywa na efektywnosc pracownikéw?

Poziom lll. Co zmienic¢ aby byto lepiej?

Analizujemy zebrane dane tgcznie i szukamy czynnikow, ktore

wptywajg na nasza marke pracodawcy najmocniej. W wyniku takiej

analizy moze okazac sie np. ze dziatania, ktore podejmujemy (np.

dziatania w social mediach) nie s krytyczne, a nalezy natomiast zajac¢

sie zupetnie innym obszarem (np. uszczelnieniem procesu selekcji)

Poziom IV. Co sie stanie jesli...?

Na tym etapie potrafimy przewidziec¢ (na podstawie modelu funkcjonowania

naszej marki) co sie stanie, jesli zmienimy nasze dziatanie, np.

obnizymy wynagrodzenie, ale zaoferujemy lepsze benefity czy

zmienimy profil naszej grupy docelowej. Kazdy z opisanych ma swoje

stabe strony, najlepiej oczywiscie by¢ na poziomie IV. Ale bez obaw,

wiekszos¢ organizacji pracuje na | i Il poziomie i zarzadza marka

pracodawcy. Wazne, aby zaczac! ATy, na ktérym poziomie strategicznego

zarzadzania markg jestes?

Jesli chcesz wejs¢ na poziom wyzej, skorzystaj z EBlovelndex

i dowiedz sie:

« Na jakim poziomie rozwoju jest Twoja marka?

o Jakim typem marki jestes? | jaka strategia rozwoju bedzie najlepsza
dla Twojej firmy?

o Jak wypadasz na tle innych, jaki EBlovelndex osiagasz?

« Jakie dziatania powinienes$ podjac i jak mierzy¢ ich skutecznos¢?

Zapraszamy do przygody z danymi i strategicznym dziataniem

nad rozwojem swojej marki pracodawcy!
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