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StOWO WSTEPU

Z przyjemnoscig oddajemy w Panstwa rece kolejny raport SPCC. Patronat nad naszg publi-

kacjg sprawowaty Ambasady Danii, Finlandii, Szwecji i Norwegii, za co chcielibysmy na wste-

pie serdecznie podziekowac.

Obecny wptyw zmian gospodarczych, technologicznych i spotecznych na miejsce pracy oraz

kulture organizacyjng jest ogromny. Postanowilismy zatem przyjrze¢ sie blizej wyzwaniom

pracodawcow i oczekiwaniom pracownikow oraz rozwigzaniom wdrazanym przez skandy-

nawskich pracodawcow w Polsce.

PrzeprowadziliSmy szereg rozmow ze skandynaw-
skimi pracodawcami, ktore pokazaty nam, jak firmy
skandynawskie widzg aktualne trendy i jak na nie
reagujg. Wsrod gtéwnych watkow, ktére porusza-
my znalazty sie praca zdalna, well-being w nowej
odstonie, poszukiwanie odpowiednich talentdw,
roznorodnos¢, otwartos¢ oraz zarzgdzanie ocze-
kiwaniami pracownikéw ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem tgczenia kilku pokolen na rynku pracy.

Elementem wspdlnym, ktéry pomaga w dialogu

pracodawca-pracownik jest kultura organizacyjna.
Wspdlnie z firmg Antal zbadalismy, jakiej kultury

organizacyjnej oczekujg pracownicy, specjalisci
i menadzerowie. Zapraszamy do zapoznania sie
zwynikami badania, ktére dla skandynawskich firm
sg kluczowe. To wtasnie skandynawski styl kultury
organizacyjnej, przejawiajgcy sie m.in. w ptaskiej
strukturze, innowacyjnosci, réznorodnosci i otwar-
tosci charakteryzuje w opinii respondentéw przy-
jazne miejsce pracy, w ktérym pracownik moze sie
realizowac i rozwijac. A firmy skandynawskie, ktére
w Polsce zatrudniajg juz okoto 175 tysiecy pracow-
nikdw, sg obok firm amerykanskich najbardziej
atrakcyjng grupg pracodawcéw. Co wiecej, wsréd
0s6b, ktore miaty okazje pracowac w skandynaw-
skich firmach, ponad 60% uznato te grupe firm
za najbardziej atrakcyjne miejsce pracy.

Dodatkowo, w przygotowanym przez nas raporcie
mogg Panstwo zapoznac sie z przyktadami do-
brych praktyk i nieszablonowych inicjatyw wdra-
zanych przez firmy: IKEA, AstraZeneca, DSV, KMD
i Zalaris, ktore pokazujg jak w praktyce budowac
inspirujgce i motywujgce Srodowisko pracy.

Artur Swirtun, Prezes SPCC
Agnieszka Zieliriska, Dyrektorka Zarzqdzajqca SPCC
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l MIEJSCE PRACY NA NOWE CZASY.
OTWARTOSC, ZAUFANIE, WELL-BEING

Pandemia przeformatowata rynek pracy, a gdy po stanie zagrozenia epidemiologicznego wy-

dawato sie, ze sytuacja sie stabilizuje nagte zmiany geopolityczne i ekonomiczne postawity

przedsiebiorstwa przed nowymi wyzwaniami. Firmy mierzg sie z niedoborami pracownikow,

inflacjg i presje ptacowa, przy tym nieustannie konkurujg o talenty. Jak rysuje sie krajobraz

rynku pracy 20237

Wspdlnie z firmg Antal sprawdzilismy, jakiej kultury organizacyjnej oczekujg specjalisci i me-

nadzerowie. Jednoczesnie przyjrzelisSmy sie tez drugiej stronie rynku pracy — zapytalismy

skandynawskich pracodawcow, jak sobie radzg z aktualnymi wyzwaniami.

Zdalnie, w biurze, hybrydowo

Twierdzenie, ze kryzys przyspiesza trendy na pew-
no potwierdzito sie w przypadku pracy zdalnej, kto-
ra wiasciwie z dnia na dzien stata sie nowg norma.

Sukces przestawienia sie na tryb pracy poza biu-
rem nie zalezat tylko od kompetencji cyfrowych
pracownikow i zaplecza technicznego. Czego oba-
wiali sie pracodawcy? Przede wszystkim zmniejsze-
nia efektywnosci, a takze osfabienia zaangazowa-
nia i lojalnosci pracownikow.

Organizacje, ktére zdecydowaty sie pozostac przy
pracy zdalnej i rekruterzy szukajgcy dla nich spe-
cjalistéw, moga wprawdzie korzystac ze znacznie
wiekszej puli kandydatéw, lecz jednoczesnie kon-
kurujg z pracodawcami spoza Polski i ptacami cze-
sto przewyzszajacymi mozliwosci firmy.

Wiele organizacji odeszto juz od pracy w petni
zdalnej, ale model hybrydowy stat sie statym ele-
mentem rzeczywistosci w wielu firmach. Co wie-
cej, jest rozwigzaniem oczekiwanym przez duzg
czes¢ pracownikéw. Z drugiej strony, rodzi nadal
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wiele wyzwan dla lideréw i dziatow HR. Jak sprawic,
aby praca w trybie zdalnym byta réwnie efektyw-
na co praca w dotychczasowym modelu? W tym
wzgledzie warto przyjrzec sie blizej doswiadcze-
niom branzy IT, gdzie elastyczny model pracy za-
domowit sie jeszcze przed 2020 rokiem.

Organizacje, w ktérych panuje duzy poziom zaufa-
nia majg utatwione zadanie. Kontrola czasu pracy
i dodatkowy monitoring obowigzkéw wykonywa-
nych przez pracownikéw poza biurem, jest zbedny.

Jakub Strzemzalski z dunskiej firmy 7N zauwa-
za, ze wdrazajac elastyczne modele pracy ,przede
wszystkim trzeba poznac potrzeby | oczekiwania
pracownikow. W 2021 roku przeprowadzilismy w 7N
globalne wewnetrzne badanie, gdzie, miedzy innymi,
pytalismy o preferowany model pracy naszych kon-
sultantow z Polski, Danii i Indii. Wyniki dla kazdego
Z krajow mocno sie réznity. Okazuje sie, ze Polacy
znacznie czesciej zdecydujq sie na model pracy, gdzie
100% czasu spedzaliby w domu (29% badanych)
niz Duriczycy (4% odpowiadajgcych).



Poznanie preferencji naszych pracownikow pozwala
efektywnie zaplanowac np. przestrzen biurowg dosto-
sowang do liczby korzystajqcych i celu jej uzytkowania.”

Na kluczowg role zaufania wskazujg tez doswiad-
czenia dunskiej firmy KMD.

Firmy chetnie korzystajg takze z cyfrowych
narzedzi utatwiajgcych prace zespotéw rozpro-
szonych. Kanban board pomaga w wizualizacji pra-
cy, a wirtualne tablice jak miro i mural, wspieraja
efektywne zarzgdzanie procesami, spotkaniami
zespotow i burzami moézgow.

Z naturalnych przyczyn, praca stacjonarna jest
wybierana chetniej, gdy pracownicy majg okazje
do wspdlnego wykonywania zadan takze poza try-
bem online. Jednym z ciekawych przyktadow dzia-
tart wspierajgcych relacje jest realizowany w DSV
ISSC Internal Trainers program, ktéry zaktada
wymiane wiedzy miedzy pracownikami w ramach
organizacji. Jak wskazuje firma, zainteresowanie
programem przerosto oczekiwania, pokazujac jed-
noczesnie duzg potrzebe dzielenia sie swoim do-
Swiadczeniem wsrdd pracownikow.

Katarzyna Kwiatkowska z norweskiej firmy Zala-
ris jest przekonana, ze nawet pracujgc zdalnie moz-
na stworzy¢ atmosfere wspotpracy i zaufania. Waz-
ng role petni tu otwarta, dwustronna komunikacja
i liderzy zespotdw, dla ktérych bliski jest model em-
patycznego, partycypacyjnego przywodztwa.

W kontekscie komunikacji nalezy réwniez pamie-
ta¢ o tym, by wszyscy mieli rowny dostep do in-
formacji, bez wzgledu na to czy pracuja zdalnie,
czy spotykajg sie ze wspotpracownikami_czkami
w biurze. W przeciwnym razie nie tylko ucierpi
efektywnosc pracy, ale takze relacje w zespole.

Jednym z warunkéw dobrostanu pracownikéw w miej-
scu pracy jest odpowiednie podejscie do projekto-
wania przestrzeni. Chodzi tu nie tylko o eliminacje
czynnikéw stresogennych oraz schorzen, ale réwniez
0 poprawienie komfortu srodowiska pracy. Dobrze na-
kreslone, przemyslane funkcjonalnie i ergonomiczne
biuro daje wiele korzysci.

W przestrzeniach zaprojektowanych w duchu ,well”
pracownicy, zamiast wykonywac zadania gtéwnie przy
biurkach lub w salach konferencyjnych, maja do wybo-
ru miejsca spotkan ad hoc, przestrzenie pracy cichej,
przestrzenie pracy zespotowej, budki telefoniczne.
Sami decyduja, gdzie chcg pracowac i gdzie najlepiej
beda mogli wykonac¢ zadania. Ciekawym elementem
jest amfiteatr z siedziskami. Stanowi on arene wszel-
kiego rodzaju zgromadzen bardziej lub mniej oficjal-
nych: okazjonalnych wystapien, imprez firmowych,
a takze spotkan projektowych i codziennych dyskusji
z udziatem pracownikéw.

Duzo uwagi poswieca sie tez kwestii zapewnienia
miejsc do odpoczynku, tj. pokoi chill-out i kuchni.
Strefy te pozwalajg na chwile wytchnienia z kubkiem
kawy w reku, ale nie tylko. Zacie$niajg takze wiezi
spoteczne, a dodatkowo sprzyjaja nieformalnej wy-
mianie informacji. Réwniez dostep do naturalnego
Swiatta oraz roslinnosci, dobrej jakosci meble, nawet
stymulujgca kolorystyka poprawia nastréj, odwotujac
sie do potrzeb i przyzwyczajen pracownikow.

Ewa tydkowska, Marketing Manager, Vastint

Rozwigzania czasami sg bardzo proste, w 7N jesli
cze$¢ zespotu jest w biurze, a czes$¢ uczestniczy
w spotkaniu zdalnie, wszyscy faczg sie ze swoich
komputeréw; dzieki temu kazdy ma zapewnio-
ny ten sam komfort i szanse na réwny dostep
do przekazywanych informacji.
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Well-being w nowej odstonie

Dziatania skupiajgce sie na dobrostanie pracow-
nikdw nie sg niczym nowym wsérdd firm skandy-
nawskich, jednak wydarzenia ostatnich lat spo-
wodowaty wzrost ich znaczenia, a oczekiwania
pracownikow wzgledem pakietu Swiadczen dodat-
kowych bardzo czesto sg zupetnie inne niz jeszcze
dwa lata temu.

Katarzyna Pak z firmy Ericsson wskazuje na zna-
Czacg zmiane w relacjach na linii pracodawca/pra-
cownik. Pracodawcy w znacznie wiekszym stopniu
niz wczesniej wspierajg pracownikow takze w pro-
blemach zwigzanych ze sferg prywatng. Pracowni-
Cy potrzebujg i oczekujg zrozumienia manageréw
w sytuacjach osobistych lub rodzinnych trudnosci.

Opieka medyczna i karta multisport traktowane
s3 juz nie jako benefit, a element wynagrodzenia.
Dodatkowo wiele firm decyduje sie na zapewnienie
pracownikom opieki psychologicznej. Firma @rsted
dziatajgca w branzy energetyki odnawialnej ponad
rok temu wprowadzita nowy benefit zapewniajgcy
dostep do opieki psychologicznej, psychiatrycznej,
a takze do specjalistow w zakresie coachingu.

KMD wprowadzito natomiast program,,KMD Good
Life”. W ramach tego projektu pracownicy majg
dostep do wielu materiatéw poswieconych zdro-
wiu psychicznemu i zarzgdzaniu stresem. Moga
tez uczestniczy¢ w wielu spotkaniach i warsztatach
poswieconych well-beingowi i zagadnieniom zwig-
zanym ze zdrowiem psychicznym i sferg mentalna.
Pracownicy mogg réwniez korzystac z konsultagji
online z psychologiem lub psychoterapeuta.

W firmie Lundbeck dziatajgcy od trzech lat program
well-beingowy na poczatku skupiat sie na proble-
mach wynikajgcych z pracy wizolacji. Dzi$, dostoso-
wany do warunkéw pracy w modelu hybrydowym,
koncentruje sie na odbudowie relacji w zespotach
po pandemii, uczeniu sie efektywnej wspotpracy
w rozproszonych zespofach, a takze na metodach
relaksacji, mindfulness, wzmacnianiu inteligencji
emocjonalnej, reagowaniu na sygnaty dot. wypale-
nia zawodowego. Przed rokiem 2020 tego rodzaju
wsparcie byto oferowane bardzo rzadko.

Coraz popularniejsza jest oferta $wiadczen dodat-
kowych ,szyta na miare”. Przy zmiennej sytuacji go-
spodarczej, roznych modelach pracy i rozproszeniu
zespotow, indywidualne rozwigzania dopasowane
do rzeczywistych potrzeb pracownikéw sprawdza-
ja sie najlepiej. W KMD pracownicy moga wybracin-
teresujgce ich benefity w zaleznosci od prowadzo-
nego stylu zycia, potrzeb, modelu pracy, etc.

Naukowe podejscie AstraZeneca przejawia sie rowniez
w dbaniu o dobrostan pracownikéw. Jego mierzalnym
efektem jest nasz program o nazwie ,STAYSAFE. STAY-
WELL. STAYGREEN", ktéry rozwijamy juz kolejny rok.
Program opiera sie na trzech fundamentach: szeroko
rozumianym bezpieczenstwie fizycznym naszych ludzi,
ich rozwoju mentalnym i emocjonalnym oraz wzmac
nianiu nawykéw dbania o srodowisko naturalne.

Kierowany do pracownikéw przekaz jest szeroki,
autentyczny i zawsze bazujacy na badaniach nauko-
wych. Podkreslamy, ze dobrostan to z jednej strony
miejsce pracy, w ktérym dzieki zaangazowaniu kazdej
0soby nie zdarzajg sie wypadki, a z drugiej strony jest
to przestrzen bezpieczna psychologicznie. Rezulta-
ty osiggamy poprzez wspétprace z ekspertami oraz
sieganie po tak niszowe rozwigzania, jak warsztaty
z ,diety nisko informacyjnej” (ograniczanie zbednych
informacji), warsztaty oddechowe czy tez tworzenie
stanowisk pracy spetniajgcych standardy innowacyj-
nej ergonomii.

To, co jest dla nas kluczowe to obserwowanie trendéw
i analizowanie zmian, gdyz wykorzystujgc naszg otwar-
ta kulture organizacyjng mozemy reagowac w sposob
elastyczny na sytuacje kryzysowe. S3 to jednak wyjat-
ki, gdyz co do zasady program ,STAYSAFE. STAYWELL.
STAYGREEN" jest zbudowany w mys$I maksymy znanej
w medycynie, czyli ,Morbum evitare quam curare faci-
lius est” (Lepiej zapobiegac niz leczyc).

Katarzyna Ochman, Director, Safety Health & Environ-
ment, AstraZeneca Pharma Poland

Norweska firma Equinor w kontekscie well-beingu
stawia na bezpieczenstwo pod wspoélnym szyldem
. am safety”. Gtownym celem jest aby kazdy, kto
pracuje dla Equinor, byt bezpieczny i czut sie do-
brze w organizacji.

Niebagatelng role w budowaniu dobrostanu pra-
cownikow odgrywa przestrzen, w ktorej pracuja.
W tym obszarze ostatnie lata réwniez odcisnety



swoje pietno. Gdy w 2020 roku biura opustoszaty,
niektorzy wiescili koniec pracy stacjonarnej, zapo-
minajac, ze przestrzen biurowa to nie tylko miej-
sce do wykonywania indywidualnych obowigzkdw,
ale tez miejsce interakcji spotecznych. Dzi$ atrak-
cyjne, estetyczne biura wyposazone w sitownie,
jak otwarta pare lat temu siedziba DSV ISSC, teznie
solankowa (Lundbeck) czy fotele do masazu zache-
cajg do powrotu do biura.

Miedzy nami generacjami —
zarzgdzanie oczekiwaniami

Rézne oczekiwania i potrzeby pracownikéw genera-
Cji X,Y,Z wymagajg od pracodawcéw wypracowania
nowego podejscia i metod zarzadzania. To, co wy-
daje sie najbardziej rézni¢ te generacje to po-
dejscie do samej pracy. Dla Millenialséw i ,Zetek”
jest ona srodkiem do realizacji celéw, a nie celem
samym w sobie. W relacji z przetozonym mtodsze
pokolenia oczekujg réwniez bardziej empatycz-
nego przywdédztwa, poszukujg inspiracji i otwar-
tosci na rézne opinie.

Dla rocznikéw urodzonych po roku 1995 zaréwno
wyzej wspomniany work-life balance, jak i inklu-
zywnos¢ i podejscie firmy do kwestii zréwnowazo-
nego rozwoju, wydajg sie szczegdlnie wazne.

To dobra wiadomos¢ dla firm nordyckich, ktére sg
liderami we wdrazaniu takich inicjatyw. IKEA Reta-
il w Polsce od kilku lat realizuje Strategie Rowno-
$ci, Roznorodnosci i Wigczania, a w zesztym roku
dotaczyta do inicjatywy ,Liczg sie Umigjetnosci”,
ktory jest skierowany do osob z doswiadczeniem
uchodzczym.

Mtode pokolenie wchodzgce na rynek pracy ceni
partnerskie podejscie i oczekuje takze wspar-

L —

cia w rozwoju. Doswiadczenie Zalaris wskazuje,
ze liczy sie otwartos¢ na inicjatywy, z ktérymi przy-
chodzi mtody pracownik i przekonanie, ze dobry
pomyst rzeczywiscie bedzie wdrazany. W AstraZe-
neca funkcjonujg specjalne programy skierowane
do studentéw i absolwentdw. Jeden z nich to AZ
Ambassadors, w ramach ktérego ta grupa otrzy-
muje mozliwos¢ wejscia do organizadji i przyjrze-
nia sie od srodka kulturze pracy oraz specyfice
poszczegolnych dziatow i stanowisk. Natomiast
wsréd pracownikéw z wiekszym doswiadczeniem
popularnoscig cieszy sie program mentoringowy.

W poszukiwaniu odpowiednich
talentow

Bez odpowiednich kompetencji organizacje
nie mogg sie rozwijac i sprosta¢ wymaganiom ryn-
ku. Branze IT i nowych technologii sg tego w petni
Swiadome i aktywnie szukajg rozwigzan, np. wspie-
rajac proces przekwalifikowania pracownikéw, kté-
rzy chcg rozpoczac¢ przygode z IT. Duzy potencjat
ma takze zainteresowanie sektorem technolo-
gicznym kobiet. To nie tylko korzy$¢ w postaci no-
wych pracownikéw, ale takze zwiekszenie poten-
Cjatu zespotow poprzez ich wiekszg réznorodnosc.
Mowigc o rozwoju polskiego rynku pracy i kompe-
tencjach przysztosci nie sposéb poming¢ trwajaca
juz transformacje energetyczna.

Do 2030 roku transformacja energetyczna ma do-
prowadzi¢ do powstania w Polsce 300 tys. nowych
miejsc pracy. Branza energetyczna juz zatrudnia
i bedzie zatrudnia¢ zaréwno wyspecjalizowanych
ekspertow zarowno w obszarze IT, jak rowniez in-
zynierii - na przykfad specjalistéw i technikéw ob-
stugi turbin wiatrowych w sektorze offshore.

W wielu wypadkach powstang stanowiska, ktére
dotad nie istniaty, lub sg stosunkowo nowe. Jak za-
uwaza dunska firma @rsted, w takich procesach
rekrutacyjnych z perspektywy pracodawcy wazne
jest nie tylko wyksztatcenie techniczne kandydata,
ale takze ciekawos$¢, otwartos¢ na poszukiwanie
nowych rozwigzan oraz che¢ zdobywania wiedzy
i nowych doswiadczen.

Skandynawski wymiar kultury
organizacyjnej
Kultura organizacyjna najczesciej jest definiowa-

na jako zbidér norm, wartosci, postaw i przekonan
podzielanych przez pracodawce i pracownikow.
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Trudno o jednoznaczng definicje skandynawskie]
kultury organizacyjnej jednak intuicyjnie wigzemy
jg z takimi pojeciami jak work-life balance, pfaska
struktura, innowacyjnos¢ czy otwartos¢. Podobne
skojarzenia mieli respondenci uczestniczgcy w ba-
daniu ,Jakiej kultury organizacyjnej oczekujg pra-
cownicy” przeprowadzonym przez Skandynawsko-
-Polska I1zbe Gospodarczg wspdlnie z firmg Antal.

Z zaprezentowanych w dalszej czesci raportu wy-
nikach badan na temat preferowanego stylu pra-
cy wytania sie obraz pracownikéw, ktéorym zdecy-
dowanie lepiej pracuje sie wiasnie w kulturze
o ptaskiej, egalitarnej strukturze. Z szefem bgdz
szefowg, ktdrzy sg otwarci na rozmowe i feedback
i prowadzg polityke ,otwartych drzwi".

Doswiadczenia KMD wskazujg, ze gtéwnym atu-
tem skandynawskiej kultury pracy jest wiasnie
otwartos$¢ na informacje zwrotne, elastycznose,
a Co za tym idzie znaczace poczucie wptywu
na ostateczng wersje produktu, nad ktérym pra-
Cuje zespot Z tym wigze sie nierozerwalnie ocze-
kiwanie wiekszej swobody w realizacji zadan.
Ponad potowa respondentéw oczekuje mozliwosci
samodzielnego dziatania przy jednoczesnej akcep-
tacji ryzyka popetniania btedéw. Kandydaci ocze-
kujg tez w zdecydowanej mierze indywidualnego
poziomu wsparcia, uzaleznionego od ich potrzeb.

Firmy wywodzace sie z Pétnocy Europy wskazuja,
ze skandynawska kultura pracy pomaga im konku-
rowac o talenty. Jednoczesnie jednak zobowigzuje
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Myslac o YIT jako o miejscu pracy na nowe czasy, dba-
my, aby tworzyc¢ srodowisko, w ktérym nasi pracownicy
Czuja sie traktowani z szacunkiem i uwaga, a jednocze-
$nie miejsce, w ktérym moga rozkwitac¢ zaréwno pod
wzgledem merytorycznym, jak i pod kgtem rozwoju
osobistego. W sposdb szczegdlny dbamy o atmosfere
pracy, ktérg pracownicy bardzo doceniaja.

W procesie onboardingu znaczaca role odgrywa
wdrozenie w naszg kulture, wierzymy jednoczesnie,
ze sami mozemy sie duzo od nowych oséb nauczyc.
Pielegnujemy feedback, umozliwiamy rozwdj w opar-
ciu o talenty i potencjat. Cyklicznie organizujemy ini-
cjatywy sportowe, ktére budujg miedzy nami wiez, np.
comiesieczny YIT Fit Challenge. Prowadzimy tez bar-
dzo otwarta komunikacje z pracownikami.

W YIT gteboko zakorzenione jest pozyskiwanie ta-
lentéw poprzez staze, ktére sg zaprojektowane tak,
aby dawaty mozliwos¢ zdobycia praktycznych umie-
jetnosci. Wiele stazy, odbywajacych sie pod okiem na-
szym specjalistéw oraz menadzeréw, przerodzito sie
w dalszg statg wspotprace.

Marta Galiriska, HR Manager w YIT Polska

i wigze sie z wysokimi oczekiwaniami kandydatéw,
ktorzy szybko weryfikujg, czy organizacje wcielajg
deklarowane wartosci w zycie. Spojnos¢ dziatan,
sposobu prowadzenia biznesu i realizowanie stra-
tegii w sposob zgodny z wartosciami firmy to z pew-
noscig jedna z realnych przewag konkurencyjnych.
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JAKIEJ KULTURY
ORGANIZACYJNEJ
OCZEKUJA PRACOWNICY?

Scandinavian-Polish

Kultura organizacyjna to fundament dziatania biznesu. Swiadczy o rozwoju w miejscu pracy i przy-
cigga talenty, ktérych organizacja potrzebuje i w konsekwencji — umozliwia osigganie celow biz-
nesowych. Miejsce pracy nieustannie sie zmienia i reaguje na biezgce trendy oraz potrzeby rynku.
Jednak niezmiennym pozostaje fakt, ze kulture organizacyjng tworzg ludzie i sg miejsca bardziej
atrakcyjne dla rozwoju i realizowania celow zawodowych, w gtownej mierze wtasnie dzieki wyjat-
kowej kulturze organizacyjnej. Zatem na dzisiejszym, konkurencyjnym i wymagajgcym rynku pracy,
jakiej kultury oczekujg pracownicy? W jaki sposob i czy w ogole elementy utozsamiane ze skandy-
nawskg kulturg w miejscu pracy odpowiadajg na te potrzeby?

Wspdlnie z firmg Antal zbadalismy opinie specjali-
stow/specjalistek oraz menadzeréw i menadzerek
na temat kluczowych elementow kultury, takich jak:

* Organizacja pracy w zespole

e Struktura organizacyjna

e Cechy dobrego lidera

e Komunikacja

SprawdziliSmy takze, jakie cechy sg utozsamiane
przez respondentow ze skandynawskim praco-
dawcg i na ile firmy skandynawskie sg atrakcyjne

jako pracodawcy w poréwnaniu do firm z innych
krajow pochodzenia.
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Badanie przeprowadzono metodg CAWI na prdébie
1056 respondentéw/tek w dniach: 08.09-20.10.2022.

1. Organizacja pracy w zespole
Praca indywidualna a praca zespotowa

Nieznaczna wiekszo$¢ oséb badanych (54%)
woli styl pracy nastawiony na prace indywi-
dualna, od pracy zespotowej (46%). Pracowac
indywidualnie najbardziej lubig cztonkowie admi-
nistracji (63%), dziatow prawnych (64%), dziatow
IT (57%) oraz finansow i ksiegowosci (53%). Z kolei
wyzsza kadra zarzadzajgca (59%), dziaty HR (58%)
oraz marketingu (56%) preferujg kulture nastawio-
ng na prace zespotowa.



Jaki styl pracy w organizacji cenisz bardziej?

Wole kulture
nastawiong
na prace
indywidualng

Wole kulture
nastawiong
na prace
zespotowg

Gl ku!ture Wole kulture
Branza nz;l]sata\:.v;(c)nq nastawiong na
: prace prace zespotowg
indywidualng
Administracja 63% 37%
Finanse i ksiegowos¢ 53% 47%
HR 42% 58%
Inzynieria 43% 57%
T 57% 43%
Logistyka 51% 49%
Marketing 44% 56%
Prawo 64% 36%
Sprzedaz 50% 50%
Wyzsza kgdra 1% 59%
zarzadzajaca
Inna 58% 42%

Spotkania a procesy decyzyjne

Mimo, ze niemal potowa specjalistéw i specjalistek
lubi pracowac¢ zespotowo, procesy decyzyjne an-
gazujace wszystkich zainteresowanych preferuje
jedynie 29%. Niemal 70% woli mniejszg licz-
be spotkan w waskim gronie, co utozsamiajg
z szybszym dziataniem.

Co sadzisz o czestej organizacji spotkan
zespotu lub z przetozonym/na
w celu wypracowania decyzji?

Wole Wole wigkszg
0
liczbe spotkan
spotkan angazujgcg
i slzybs.ze wszystkich
dziatanie, zaintereso-
podejmowa- wanych
nie decyzji W proces
w waskim decyzyjny
gronie

Przestrzen biurowa

Niemal 34 badanych woli pracowa¢ w przestrze-
ni biurowej podzielonej na gabinety. Podczas gdy
28% lepiej odnajduje sie w open space lub Activity
Based Working, z wydzielonymi miejscami dostoso-
wanymi do rodzaju wykonywanej pracy.

W jakiej przestrzeni biurowej wolisz pracowaé?

Podzielonej
na gabinety, m
m;lsjkzg Open space

pracy /nggélty
Working,
z wydzielonymi
miejscami
do rodzaju
wykonywanej
pracy

KOMENTARZ EKSPERTA

Ostatnie lata pokazaty jak istotng przestrzenig sg miej-
sca pracy, ale jak tworzy¢ srodowisko pracy na nowe
czasy? Na czasy petne wyzwan i ciggtych zmian?

Odpowiedzi respondentéw wskazuja, iz przede
wszystkim oczekujg oni nowoczesnej, ptaskiej i ega-
litarnej struktury. Jest ona nierozerwalnie zwigzana
z rolg empatycznego lidera, ktéry angazuje pracowni-
kow w procesy decyzyjne i docenia ich wktad w dzia-
fania. To z kolei przyczynia sie do tworzenia w firmie
dobrej atmosfery i pomaga zatrzymac talenty.

Wsréd pozadanych cech dobrego lidera wysoko znaj-
duje sie takze pozostawienie duzej wolnosci w realiza-
ji zadan. Ten aspekt przypomina skandynawska kon-
cepcje ,wolnos¢ poprzez odpowiedzialnos¢”. Kultura
zbudowana na zaufaniu sprawia, ze pracownicy tatwiej
podejmuja odwazne decyzje, co sprzyja kreowaniu in-
nowacyjnych rozwigzan i rozwojowi przedsiebiorczo-
$ci w duchu ,ownership mindset”.

Wyniki badania wskazujg réwniez na kluczowa role
jasnej i przejrzystej komunikacji. To czesto wyzwanie,
ale to wiasnie sprawna komunikacja buduje inkluzyw-
nosc¢ organizacji, pozwala na efektywne spotkania oraz
szybsze podejmowanie decyzji.

Agnieszka Zieliriska, Dyrektorka Zarzqdzajqca SPCC
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2. Struktura organizacyjna
Hierarchia vs ptaska struktura

Wiekszos¢ osbb (74%) preferuje ptaska struk-
ture organizacyjng, w ktérej menadzer/me-
nadzerka jest pierwszym wsréd réwnych i to
on/ona deleguje uprawnienia i wspotuczestniczy
w podejmowaniu decyzji. Jedna czwarta woli hie-
rarchie w organizacji, gdzie lider/ka podejmuje de-
cyzje, przekazuje je nizej i rozlicza z ich wykonania.

W organizacji o jakiej strukturze lepigj Ci sie pracuje?

Plaskiej,
egalitarnej -
menadzer
/menadzerka
jest pierwszym
wsréd réwnych,

Hierarchicznej,
scentrali-

deleguje upraw- zowanej
nienia i wspot- - lider/liderka
uczestniczy podejmuje
w podejmowa- decyzje,

przekazuje je
nizej irozlicza
z ich wykonania

niu decyzji

Cechy dobrego lidera

Najczesciej wskazywang cechg dobrego szefa/
dobrej szefowej (72%), jest otwartos¢ na dys-
kusje oraz feedback. Prawie 50% wskazato,
ze szef/szefowa powinni potrafi¢ dobrze organi-
zowac prace. Jasne wyznaczanie celéw oraz zaufa-
nie do pracownikdw i pracowniczek jest pozgdane
przez 38% badanych. Podobnie wazne jest jasne
komunikowanie sposobu realizacji zadan, sprawie-
dliwy podziat pracy oraz duza wolno$¢ w realizadji
zadan (ok. 30%).

Jakimi zachowaniami wg Ciebie powinien
charakteryzowac sie dobry szef/dobra szefowa?

o]
@
7

.y o P
2 3

5. Jasno komunikowac,

9. Brac¢ na siebie

i feedback jak nalezy zrealizowac odpowiedzialnos¢
2. Dobrze organizowac zadania za efekty dziatar

prace 6. Dawac duzg wolno$¢ zespotu
3. Jasno wyznaczac cele w realizowaniu zadari ~ 10. Coachowac
4. Ufa¢ pracownikom 7. Sprawiedliwie pracownikéw

i pracowniczkom dzieli¢ prace i pracowniczki

8. Petni¢ role autorytetu

1. Otwarty/a na dyskusje

14 MIEJSCE PRACY NA NOWE CZASY
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W dobie problemdéw z retencjg dobrych pracownikéw
oraz pozyskiwaniem kandydatéw do pracy, kompeten-
cje miekkie lideréw sa nie do przecenienia. W tym kon-
tekscie wyniki niniejszego badania potwierdzaja teorie,
Ze obecnie w obszarze zarzadzania ludZzmi kluczowe
jest zrozumienie ztozonego swiata potrzeb pracowni-
kéw, ale tez pokazanie wiasnych stabosci i ograniczen
jako lidera, poniewaz to daje mozliwos¢ wspotpraco-
wania na ptaszczyznie cztowiek - cztowiek.

Nie ma dzisiaj takiego jak kiedy$ zapotrzebowania
na lideréw charyzmatycznych, ale silnych ,teflonowych
bosséw”, ktérym szeregowy pracownik nie $Smie udzie-
li¢ feedbacku. Dzisiaj potrzebni sg liderzy empatyczni
i wspierajacy, z ktérymi mozna wymienic sie informacja
zwrotng, ,przewentylowac” swoje frustracje i powie-
dzie¢ wprost czego np. brak we wzajemnej wspétpracy.
Zapewnienie przestrzeni do swobodnej dyskusji oraz
tatwy dostep do przetozonego i partnerskie traktowa-
nie to akurat cechy, ktére Swietnie opisujg skandynaw-
skich pracodawcéw. To ttumaczy dlaczego pracownicy
w Polsce tak chetnie podejmujg zatrudnienie wtasnie
w firmach skandynawskich.

Alexandra Kazimierski, Cztonek Zarzgdu SPCC,
Executive Director Morgan Philips Group

Wsrdd najmniej oczekiwanych cech znalazty sie:

1. Charyzma

2. Instruowanie

3. Regularna ocena

4. Doktadne sprawdzanie pracy

Odpowiedzialnosc¢ i kontrola

Zdaniem 60% badanych korzystniejsza jest
wieksza swoboda w sposobie realizacji zadan,
jednoczesnie akceptujac ryzyko popetniania bte-
doéw, od jasnych wytycznych przetozonego/ej. Swo-
bode dziatania pozwalajgcg wychodzenie poza
schematy zdecydowanie preferuje wyzsza kadra
zarzadzajgca (84%), osoby pracujgce w marketingu
(74%) oraz HR (70%).
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To naprawde budujace, ze pracownicy wola, gdy struk-
tura organizacyjna jest ptaska. Oczekuje sie, ze ma-
nagerowie beda petni¢ role lideréw, ktérzy wspieraja
pracownikéw w ich dziataniach indywidualnych i funk-
cjonowaniu w ramach zespotu. Podstawg ma byc¢ za-
ufanie, otwarta komunikacja bez cenzury, wolnos¢,
jaka daje poczucie odpowiedzialnosci i jasno wyzna-
czone cele, ktére stuza realizacji okreslonym celom
wspolnym.

Skandynawska kultura ,networkingu/kompromisu”,
koncentracja na wyraznie okreslonym wspoélnym celu,
Swiadomos$¢ réwnowagi pomiedzy wartoscig zycia
prywatnego a zawodowego, motywacja na poziomie
indywidualnym i zespotowym - wszystkie te cechy ide-
alnie wpisuja sie w oczekiwania pracownikow.

Leif Christiansen, Wiceprzewodniczqcy Zarzqdu SPCC,
Partner Zarzqdzajqcy Proaktive
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Kultura pracy to pojecie lubiane i czesto wykorzystywa-
ne w dziafaniach employer brandingowych. Badajac pre-
ferencje kandydatow i kandydatek mozemy dowiedziec
sie, jakie podejscie firmy do poszczegdlnych aspektéw
pracy jest obecnie pozadane oraz jak poszczegdlne gru-
py zawodowe 0dnoszg sie do tych zagadnien.

Widzimy tendencje, ze praca indywidualna preferowa-
na jest w branzach i zawodach, w ktérych istniejg scisle
okreslone reguty, przepisy i wytyczne. Tam, gdzie wy-
miana pomystéw ma znaczacy wptyw na efekt konco-
wy, pracownicy lepiej odnajduja sie w pracy zespotowe;j.
Wysoko cenione sg tez procesy decyzyjne, ktére zapa-
dajg przy udziale jak najmniejszej liczby oséb i angazujag
jak najmniej czasu. Oszczednos¢ czasu i optymalizacje
w dzisiejszej szybkiej rzeczywistosci pozytywnie wpty-
wajg na komfort pracownikdw, ktérzy zaoszczedzony
czas mogg wykorzystac na prace operacyjna.

Kultura pracy to tez kultura przestrzeni. Open space'y,
ktére w ostatniej dekadzie mocno zyskaty na popular-
nosci, miaty utatwi¢ wspoétprace i komunikacje a takze
integrowac zespoty, sg dobrze oceniane jedynie przez

Na jasnych wytycznych przetozonego w wiekszym
stopniu polegajg pracownicy administracji (56%).
Tego typu podejscie przywodzi na mysl skandy-
nawskg koncepcje ,tatwiej otrzymac przebacze-
nie niz pozwolenie”.

Y% badanych. Mniejsze przestrzenie, w ktérych nateze-
nie hatasu jest nizsze, pozwalajg na lepsze skupienie
i efektywnosc. Takze problemy zwigzane z preferencja-
mi co do temperatury czy oswietlenia, ktére na duzych
powierzchniach skupiaja wiele oséb generujg konflikty,
w matych pomieszczeniach sg tatwiejsze do rozwigzania.

Wazna role odgrywa tez struktura i podejscie do zarza-
dzania. Pfaskie struktury, wieksza decyzyjnosc i lide-
rzy/liderki otwarci/te na dyskusje i feedback to czesci
sktadowe organizacji, w ktorych pracownicy chca sie

Jakie podejscie zarzadcze w organizaciji
jest dla Ciebie lepsze?

Wole wieksza . ) . .
swobode rozwija¢. Prawie 60% badanych woli mie¢ swobode
w realizacji w realizacji zadan niz ograniczone wytyczne i brak moz-
iakceéi:?jg f liwosci wnoszenia swoich pomystéw. Buduje to kulture
ryzyka Wolg Opiehraf sie wzajemnego zaufania i tworzy bezpieczng przestrzen
popeggzgﬁ Cvaytjjcsznnyycch do rozwoju, wyciagania wnioskéw poprzez podejmo-

przetozonego/ej,
co pozwala mi
unikac btedoéw

wane ryzyka i zdobywania nowych umiejetnosci.

Aleksandra Jedrzejczyk
Senior Consultant, Antal SSC/BPO
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Wole opierac sie na
jasnych wytycz-

Wole wiekszg swo-
bode w realizacji

Potrzebuje ciggte-
go obiegu infor-
macji i umiej-

Aby efektywnie pra-
cowac wystarcza mi

Branza nych przetozone- zadan i akceptacje Branza - foe p f .
: o scowienia mojej informacje zwigzane
go/ej, co pozwala ryzyka popetniania S : :
A T bedéw pracy w szerszym | z moimi obowigzkami
& & kontekscie
Administracja 56% 44% HR 73% 27%
Engnse B 46% 549% Marketing 72% 28%
i ksiggowosc .
Logistyka 68% 32%
HR 30% 70% b
inanse
Inzynieria 37% 63% i ksiegowosc 66% 34%
IT 43% 57% Wyzsza k_adra 66% 34%
i zarzadzajaca
Logistyka 46% 54%
Inzynieria 65% 35%
Marketing 26% 74%
IT 61% 39%
Prawo 39% 61%
Administracja 48% 52%
Sprzedaz 37% 63%
Wzera kad Sprzedaz 47% 53%
yzsza kadra
zarzgdzajgca 16% 84% Prawo 42% 58%
Inna 40% 60% Inna 51% 49%

3. Komunikacja
Obieg informaciji w organizacji

Blisko 60% os6b potrzebuje ciggtego obiegu in-
formacjiiumiejscowieniaich pracywszerszymkon-
tekscie, podczas gdy pozostatym 40% do efektyw-
nej pracy wystarczg jedynie informacje zwigzane
z ich obowigzkami. Wsrdd prawnikdw i prawniczek,
przewaznie, aby efektywnie pracowac wystarczajg
informacje zwigzane z obowigzkami pracownika
(58%). Osoby z pozostatych branz w wiekszosci
wolg miec szerszg perspektywe - szczegdlnie 0so-
by z HR (73%) oraz marketingu (72%).

Jaka polityke informacyjng
w organizacji preferujesz?

Potrzebuje 0
ciggtego
obiegu m
informacji

i umiej.scowile-. Aby efektywnie
nia mojej pracowac
pracy wystarczg mi
W szerszym informacje
kontekscie zwigzane
z moimi
obowigzkami
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Komunikacja z przetozonym/przetozona
i w zespole

72% jako ceche charakteryzujgcg dobrego sze-
fa/szefowg wybrato otwartos¢ na dyskusje i fe-
edback, nie powinno wiec dziwi¢, ze zdecydowana
wiekszos¢, bo az 84% oséb badanych, w komu-
nikacji z przetozonym/ng i zespole preferuje
“polityke otwartych drzwi” i chetne dzielenie
sie opiniami. Jedynie 16% badanych woli opinie za-
trzymac dla siebie.

Jaki styl komunikacji z przetozonym/na
i w zespole najbardziej Ci odpowiada?

Wole 84%
Jpolityke m
otwartych

drzwi", Moje opinie
chetnie wole zatrzymac
dziele SIQ dla siebie
swoimi
opiniami
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Ostatecznie wszystko sprowadza sie do zaufania, jed-
nak prowadzi do niego wiele réznych drég. Stereotypo-
wy Fin w roli lidera czesto zarzadza za pomocg e-maila
i chatu - kieruje zwiezte komunikaty i oczekuje realizacji
zadan lub spodziewa sie ewentualnie pytan o doprecy-
zowanie. Wyniki wskazujg na to, ze taka formuta moze
byc¢ stresujgca. To, czego by¢ moze nie wida¢, to fakt,
ze znikoma komunikacja ze strony tej osoby $Swiadczy
o duzym zaufaniu wzgledem podwtadnych, a czesto
takze stanowi zachete do zadawania dodatkowych py-
tan. Swoim rodakom radze zawsze, zeby a) starali sie
- nawet przesadnie - zintensyfikowa¢ komunikacje i b)
byli na miejscu i spedzali czas ze swoim zespotem.

Tuomas Asunmaa, Wiceprzewodniczqcy Zarzgdu SPCC,
CEO, Spondeo

Zaufanie — ustalenia pisemne czy ustne?

Brak pisemnego badz mailowego potwierdzenia
ustalen jest stresujgcy dla 35% oséb, jednak wiek-
Szosci wystarczajg ustne ustalenia ze wspotpra-
cownikami.

Jaki rodzaj relacji w pracy
zapewnia Ci najwiekszy komfort?

Wystarczajg
mi ustne

ustalenia ze
wspotpra- m
cownikami

Brak
pisemnego/
mailowego
potwierdzenia
ustalert mnie
stresuje

Zasady wsparcia

Przez badanych bardziej cenione jest wspar-
cie indywidualne dopasowane do ich potrzeb
(78%), niz uniwersalne, na tych samych zasadach
dla wszystkich pracownikow.

KOMENTARZ EKSPERTA

Blisko 60% os6b preferuje obieg informacji i transpa-
rentng komunikacje. Szersze spojrzenie na dang spe-
cjalizacje, biznes, rynek czy dany projekt, jak réwniez
polityka otwartych drzwi moze aktywnie zaangazowac
osoby pracujgce w firmie w istotne aspekty funkcjo-
nowania organizacji lub/i zwiekszy¢ ich swiadomos¢
w tym zakresie. Tak buduje sie inkluzyjny styl zarzadza-
nia aktywizujacy sporg grupe.

Oproécz naturalnych pozytywéw tych zagadnien ro-
dzg sie réwniez biznesowe zagrozenia takie jak - brak
szybkiego i skutecznego podejmowania decyzji czeste
w pfaskiej strukturze organizacji, co przy wiekszej skali
moze prowadzi¢ do zachowania zwigzkéw przyczyno-
wo-skutkowych lub utraty zaufania w stosunku do pra-
codawcy w zwigzku z brakiem widocznych postepéw
w projektach lub zapytaniach, w ktére pracownicy zo-
stali zaangazowani lub sami sie zgtosili. Mozna pokusi¢
sie o stwierdzenie, iz w obecnych czasach brak zaan-
gazowania w proces podejmowania decyzji lub konsul-
tacji moze byc traktowany jak wykluczenie danej grupy
zawodowej lub pracowniczej z decyzji dotyczacych
posrednio lub bezposrednio tej grupy. Konsekwencja
tych dziatan jest fakt wiekszej rotacji pracownikdéw.
Ponad 40% badanych uwaza, ze do efektywnej pracy
wystarczg im informacje dotyczace ich obowigzkdw.
Zdecydowanie nie jest to minusem, réwniez i ta grupa
petni wazna role w organizacji. Czesto osoba zoriento-
wana na jedynie swoje obowigzki moze by¢ wydajniej-
sza i réwnie profesjonalna.

Roman Zabtocki
Business Unit Director, Engineering & Operations, Antal

Jakie podejscie do pracownikéw
i pracowniczek bardziej cenisz?

Indywidualny
poziom

wsparcia m
pracownikéw
w zaleznosci Uniwersalny
od potrzeb poziom
wsparcia dla

pracownikow
na tych samych
zasadach

Jak skandynawscy pracodawcy motywujg i inspirujg ludzi
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4. Jak kraj pochodzenia firmy
wptywa na jej atrakcyjnosc

w oczach kandydatek

i kandydatow?

Osoby badane jako najbardziej atrakcyjne ocenity
firmy z kapitatem amerykanskim (25%), skandy-
nawskim (23%) oraz polskim (20%). Dla badanych

najbardziej atrakcyjne sg firmy kojarzgce sie z nowo-
czesnoscig, dobrym wynagrodzeniem i otwartoscia.

Firma z jakim kapitatem bytby dla Ciebie
najbardziej atrakcyjnym pracodawca?
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1. Amerykariskim 5. Niemieckim 9. Chinskim
2. Skandynawskim 6. Japoriskim 10. Hiszpariskim
3. Polskim 7. Kanadyjskim 11. Czeskim
4., Brytyjskim 8. Francuskim 12. Whoskim

Respondentom zadano takze pytanie: z jakimi ce-
chami kojarzy Ci sie organizacja wybrana w powyz-
szym pytaniu?' Kluczowe cechy, ktére wskazano
jako charakteryzujgce organizacje zaréwno z kapi-
tatem amerykanskim, jak i skandynawskim to:

1. Nowoczesna

2. Dobrze wynagradzajaca

3. Rozwijajgca sie

4. Otwarta

Jednoczesnie sposrdd wszystkich badanych orga-
nizacji, firmy z kapitatem skandynawskim otrzy-
maty najwyzsze noty przy cechach pozytywnych

1 Osoby badane mogty wskaza¢ wszystkie wtasciwe
odpowiedzi.
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takich jak: zréznicowana, zmieniajgca sie, perspek-
tywiczna, ciekawa czy innowacyjna. Firmy polskie
oceniono jako najbardziej tradycyjne, ale tez rozwi-
jajgce sie, stabilne i empatyczne. Z kolei firmy nie-
mieckie uznano za najbardziej stabilne i pracowite,
ale tez wymagajace.

Atrakcyjnosc firmy z wybranym kapitatem
a lokalizacja w Polsce

Firmy z kapitatem skandynawskim sg atrakcyjne
dla 75% respondentéw z wojewoddztwa zachod-
nio-pomorskiego i niemal potowy z pomorskie-
g0 (48%), a takze wojewddztwa mazowieckiego
i lubuskiego (44%). Firmy z polskim kapitatem s3
atrakcyjne szczegodlnie dla 0séb z warminsko-ma-
zurskiego (62%), kujawsko-pomorskiego (50%)
i wielkopolskiego (42%). Ponad potowa 0s6b z pod-
laskiego (56%) i 47% z opolskiego chciataby praco-
wac w firmie z kapitatem amerykanskim.

Miejsce zamiesz-

Amerykan- | Skandynaw-

ST skim skim

kania:

Dolnoslgskie 31% 37% 31%
Kujawsko-Pomorskie 50% 36% 14%
Lubelskie 33% 33% 33%
Lubuskie 33% 22% 44%
todzkie 29% 41% 29%
Matopolskie 27% 44% 30%
Mazowieckie 21% 35% 44%
Opolskie 40% 47% 13%
Podkarpackie 36% 36% 27%
Podlaskie 22% 56% 22%
Pomorskie 25% 28% 48%
Slaskie 36% 39% 25%
Swietokrzyskie 46% 23% 31%
Warminsko- 62% 38% 0%
Mazurskie

Wielkopolskie 42% 40% 18%
Zachodniopomorskie 13% 13% 74%




KOMENTARZ EKSPERTA

Firmy z kapitatem skandynawskim sg cenionym praco-
dawca. W regionach, gdzie skandynawskich inwestoréw
jest duzo, lokalna spotecznos¢ docenia ich obecnosc
i zaangazowanie, co widac¢ spogladajac na imponujgcy
wynik regionu zachodniopomorskiego. Drugi aspekt
wskazujacy na szczegdlng pozycje skandynawskich
pracodawcow to opinia 0séb, ktére juz miaty okazje
pracowa¢ w skandynawskich firmach. Okoto 62% w tej
grupie wskazuje skandynawskie firmy jako najbardziej
atrakcyjnego pracodawce. Zatem w momencie, kiedy
mowimy ,sprawdzam’, organizacje te w wiekszym za-
kresie spetniajg oczekiwania poktadane w nich przez
kandydatow.

Agnieszka Zieliriska, SPCC

Perspektywa osdb zatrudnionych w firmie
z danym kapitatem

Ponad 3/4 badanych miata okazje pracowac w fir-
mie z polskim kapitatem, 1/4 w firmach z kapitatem
amerykanskim, niemal 20% z niemieckim i 13%
skandynawskim. Doswiadczenie z pracy w organi-
zacjach z kapitatem brytyjskim i francuskim wska-
zato 12% respondentow?.

Przygladajac sie blizej tym wynikom, okoto 62%
badanych, ktéra miata okazje pracowa¢ w fir-
mie z kapitatem skandynawskim wybrata fir-
my z kapitatem skandynawskim jako najbar-
dziej atrakcyjnego pracodawce.

32% 0s6b majgcych okazje pracowac w firmie z ka-
pitatem amerykanskim wskazato tg grupe jako
najbardziej atrakcyjng, natomiast 23% pracowni-
kéw majacych doswiadczenie w pracy w polskiej
organizacji wskazaty tg grupe pracodawcow jako
najbardziej atrakcyjna.

2 Badani mogli wskaza¢ wszystkie wtasciwe odpowiedzi.

KOMENTARZ EKSPERTA

Bardzo czesto kapitat organizacji jest powigzany
ze stylem zarzadzania w danej firmie. Dlaczego fir-
my z amerykanskim i skandynawskim kapitatem sg
tak atrakcyjnym pracodawca? Powodow jest wiele,
lecz nowoczesna firma, ktérej najcenniejszymi aktywa-
mi s3 ludzie, dba by najwazniejsze potrzeby zaréwno
te finansowe jak i nie finansowe byty potaczone, po-
niewaz ludzie otwarci na dialog i dyskusje, przyczynia-
ja sie do rozwoju organizacji. Wiekszos¢ kandydatéw
i kandydatek w przesztosci pracujgcych w skandynaw-
skiej organizacji wrocitaby do takiej lub podobnej firmy
bardzo chetnie.

Dlaczego zatem zmieniajg organizacje? Skandynaw-
skie poszanowanie innego zdania, dyskusja oraz na-
stawianie na kolektywistyczne podejmowanie decyzji
stawia ,MY” przed jednostka dajac poczucie stabili-
zacji, bezpieczenstwa i rozwoju. W firmach amery-
kanskich podejscie jest podobne, lecz nastawienie
na “JA", jednostke lidera/liderki, nadaje personalnego
charakteru. Lider/ka wyznacza kurs, inicjuje gtow-
ne kierunki rozwoju angazujac pozostatych stwarza
im perspektywy do rozwoju i realizacji. W skandy-
nawskich organizacjach wszyscy wspdlnie tworza cel
i wizje, a pomysty i kierunki rozwoju podajg do konsul-
tacji i modyfikacji innym.

Roman Zabtocki

Business Unit Director, Engineering & Operations, Antal

O procent badanych,
62 / ktora miata okazje
O pracowac w firmie

z kapitatem skandynawskim, wybrata
te grupe pracodawcow jako najbardziej
atrakcyjna.

Jak skandynawscy pracodawcy motywujg i inspirujg ludzi
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ROZMOWA

%)
NIE CV

IKEA

SZUKAMY LUD/ZI,

Na polskim rynku pracy IKEA wyrdznia sie nie tylko tym, ze jest najwiekszym

pracodawcg o skandynawskim rodowodzie. Indywidualne podejscie w rekruta-

cji i partnerskie relacje, pionierskie inicjatywy wspierajgce roznorodnosc¢ oraz

witgczanie 0sob z doswiadczeniem uchodzczym to tematy, o ktorych rozma-

wiamy z Katarzyng Bartodziejskg — Succession Leader i Katarzyng Kaczmarek

— Equality Diversity & Inclusion Leader w IKEA. Nie da sie nie zauwazyc, ze po-

przez swoje dziatania IKEA inspiruje do pozytywnych zmian.

Ostatnie lata to w wielu branzach rynek pra-
cownika, dotyczy to takze handlu, w tym du-
zych sieci handlowych. Na tym wymagajacym
rynku IKEA ,szuka ludzi nie cv”. Jak wartosci,
ktore pielegnujecie w firmie pomagajg ogra-
niczy¢ fluktuacje pracownikéw i przyciggnac
nowe talenty?

Katarzyna Bartodziejska: Wartosci sg sercem na-
szego przywodztwa. Prawdziwy duch IKEA opiera
sie na pasji, ciggtym dazeniu do ulepszania, Swia-
domosci kosztéw oraz gotowosci do dawania i bra-
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nia odpowiedzialnosci za biznes i rozwdj ludzi, kto-
rzy go tworza.

Dzieki temu, kreujemy poczucie wspdlnego tworze-
nia Srodowiska pracy, ktére daje nam mozliwos¢
budowania na naszych mocnych stronach oraz roz-
wijania w oparciu o talenty kazdego z nas. Ten spo-
sob myslenia towarzyszy nam we wszystkim, co ro-
bimy, poczawszy od momentu rekrutacji poprzez
codzienng prace i realizacje celéw biznesowych
po rownoczesny rozwoj nas jako ludzi. Majgc poczu-
Cie realnego wptywu na to jak pracujemy oraz opie-



rajgc sie na wartosciach, ktére podobnie rozumie-
my, mamy realne przetozenie na to, kim jestesmy
i w jaki sposob osiggamy wyniki. To wszystko wpty-
wa zaréwno na ograniczenie fluktuacji, jak i przycia-
ga do organizacji kandydatow, ktérzy utozsamiajg
sie z naszymi wartosciami i chcg pracowac w miej-
scu, ktore te wartosci potwierdzajg w praktyce.
Czym zatem wyréznia sie szczegdlnie w prakty-
ce podejscie do procesu rekrutacji w IKEA?
Katarzyna Bartodziejska: Wcigz mozna zauwa-
zy¢ praktyke rynkowg, ktéra rdznicuje podejscie
do klienta i do kandydata. Obecnie klienci majg wy-
bdr, otrzymujg spersonalizowane produkty i ustugi,
a decyzje zakupowe podejmujg bardzo Swiadomie
i tam gdzie chcg, i jak chcg. Komunikacja z klienta-
mi ma dzi$ inny wymiar - wiele kanatéw dotarcia,
w tym media spotecznosciowe pozwalajg na dotar-
cie z ofertg dopasowang zaréwno do ich potrzeb,
jak i do tego, czego szukaja. Jednoczesnie dostrze-
gamy, ze wspotczesny rynek pracy ciggle nie oferuje
takich mozliwosci dzisiejszym kandydatom. Procesy
rekrutacyjne nie sg zindywidualizowane, opierajg
i sie na $cisle okreslonych schematach, a samo stowo
Katarzyna Bartodziejska rekrutacja wcigz ma negatywne konotacje.

W IKEA chcemy likwidowac réznice i bariery, i dlate-
g0 stosujemy podejscie do rekrutacji oparte o idee
personalizacji.

Grupa IKEA jest najwiekszym skandynawskim
pracodawca w Polsce. Jaki jest sekret, aby w tak
duzej organizacji spetni¢ oczekiwania kandyda-
téw do pracy?

Katarzyna Bartodziejska: Jednym z najwazniej-
szych oczekiwan w procesie rekrutacji sg partner-
skie relacje w kontakcie z kandydatem_kg osoby
przeprowadzajgcej rekrutacje. Blisko potowa 0séb
aktywnych zawodowo i poszukujacych pracy ocze-
kuje, ze procesowi rekrutacji towarzyszy¢ bedzie
otwartosc¢ i przyjazna atmosfera. To jedno z trzech
najwazniejszych oczekiwan obok bycia wystu-
chanym z uwagg i skupieniem podczas rozmowy
oraz przekazaniem informacji zwrotnej o wyniku
procesu rekrutacji. W IKEA chcemy dbac o dobre
dos$wiadczenie kandydata aktywnie wigczajac
go w proces. Od momentu aplikowania do IKEA da-
jemy mozliwos¢ przedstawienia sie w zindywiduali-
zowany sposob taki, jaki preferuje kandydat_ka.
Na spotkaniu z rekruterka_em oprécz uwaznego
. zainteresowania kazdg osobg zainteresowang pra-
Katarzyna Kaczmarek ca w IKEA oferujemy mozliwos¢ blizszego pozna-
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nia naszej firmy i marki: rozmawiamy o naszym
podejsciu do ludzi oraz planety, o naszej kultu-
rze, wartosciach i wspotpracy, o rozwijaniu bizne-
su w srodowisku omnikanatowe] sprzedazy oraz
kompetencjach w urzgdzaniu wnetrz. Niezaleznie
od tego, na jakie stanowisko oraz do jakiej lokali-
zacgji kandydat_ka aplikuje, dbamy o to, aby kon-
takt z nami byt szybki, peten ciekawosci, szacunku
i otwartosci na réznorodnosc.

Moéwigc o réznorodnosci, jak wyglagda zatem
udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych
w IKEA oraz jakg strategie i cele realizujecie
obecnie w obszarze diversity & inclusion?

Katarzyna Kaczmarek: Jako IKEA Retail w Polsce
od trzech lat realizujemy Strategie Rownosci, Roz-
norodnosci i Wigczania wprowadzajgc konkretne
rozwigzania, ktérych celem sg pozytywne zmiany
zaréwno w miejscu pracy, jak réwniez inspirowanie
innych podmiotéw oraz samego spoteczenstwa
do wprowadzania podobnych zmian.

W IKEA Retail w Polsce rownowaga
w reprezentacji jest regularnie mie-
rzona, a rowna reprezentacja to wy-
nik tworzenia wyrownanych mozli-
wosci (Kobiety 58% / Mezczyzni 42%,
Kierowniczki_cy: Kobiety 54% / Mez-
czyzni 46%).

Jednym z celéw w ramach przyjetej strategii jest
dazenie do zachowania réwnowagi praw i cbowigz-
kéw poprzez oferowanie kobietom oraz mezczy-
znom rownych szans i wspieranie ich w rozwoju za-
wodowym. Réznorodne i wigczajgce zespoty maja
wptyw na wiekszg kreatywnos¢ i innowacje, moty-
wujgc i wspierajgc sie nawzajem. Istotny jest row-
niez rosnacy udziat kobiet zaréwno wsréd ogodiu
menadzerdw, jak i kadry wyzszego szczebla, zarza-
dow i rad nadzorczych. W IKEA Retail w Polsce row-
nowaga w reprezentacji jest regularnie mierzona,
a réwna reprezentacja to wynik tworzenia wyrow-
nanych mozliwosci (Kobiety 58% / Mezczyzni 42%,
Kierowniczki_cy: Kobiety 54% / Mezczyzni 46%).

22

W Polsce wprowadzilismy juz wiele rozwigzan da-
zacych do rownowagi ptci poprzez zapewnienie
réwnych szans w roznych aspektach funkcjono-
wania firmy. Upewniamy sie, ze nie tylko wskaznik
jako finalny rezultat, jest zgodny z oczekiwaniami,
ale sprawdzamy rowniez czy na kazdym etapie za-
pewniamy rowny dostep kobiet i mezczyzn do klu-
czowych procesow. Wcigz jednak sg podejmowane
kolejne plany i dziatania wdrozenia nowych roz-
wigzan w tym obszarze. IKEA wierzy, ze to dzieki
réznorodnosci firma moze nieprzerwanie rozwijac
sie poprzez budowanie prawdziwie przyjaznego
i wigczajgcego miejsca pracy.

Nieréwnosci w miejscach pracy dotyczg
nie tylko ptci. Dzi$ coraz gtoSnej méwimy o age-
izmie, jako pracodawcy i pracownicy mamy te-
raz coraz wiekszg Swiadomos$¢ wielokulturo-
wosci naszego spoteczenstwa. Jak te aspekty
uwzgledniacie w swojej strategii?

Katarzyna Kaczmarek: Poza réwnoscig ptci wsrdd
kluczowych kierunkéw strategii znalazty sie takze
m.in. wsparcie 0osob LGBT+ w pracy, zatrudnianie
0s6b z niepetnosprawnoscia, budowanie otwarto-
$cina rézne kultury i narodowosci w miejscu pracy,
czy wsparcie réznorodnosci wiekowej, w tym wig-
czanie na rynku pracy oséb 50+ W ramach tego
podejscia IKEA chce takze inspirowac spotecznosci
lokalne, wspodtpracujac z organizacjami pozarzado-
wymi, ktére przeciwdziatajg wykluczeniu. Chcemy,
aby nasi wspotpracownicy_czki byli sprawiedliwie
traktowani i mieli rowne szanse oraz swojg posta-
wg aktywnie tworzyli wigczajgce miejsce pracy.
Realizowana strategia to takze zobowigzanie IKEA
do prowadzenia naszej dziatalnosci w sposob
sprzyjajgcy rownosci. Chcemy wywierac pozytyw-
ny wptyw na swiat, inspirujgc inne firmy, klientow
i organizacje pozarzagdowe do podejmowania po-
dobnych dziatan na rzecz réwnosci.

W 2022 roku w sklepie IKEA na warszawskim
Targéwku uruchomiliscie program pilotazowy
»Licza sie umiejetnosci” skierowany do oséb
z doswiadczeniem uchodzczym. W innych kra-
jach grupa Ingka angazowata sie juz w takie
dziatania, a jak wygladato przygotowanie pro-
gramu tu w Polsce, czy wspotpracujecie z lokal-
nymi partnerami czy raczej opieracie sie na do-
sSwiadczeniach grupy Ingka? Przyktadéw takich
dziatan w Polsce jest nadal relatywnie niewiele.



Katarzyna Kaczmarek: W 2022 roku, IKEA Retail
w Polsce dotgczyta do globalnego projektu ,Refugee
Skills for Employment” (,Zwiekszanie kompetendji
zawodowych uchodzcéw i uchodzczyn”), ktéry jest
skierowany do oséb z doswiadczeniem uchodz-
czym. Projekt ten odpowiada na wyzwania, jakie po-
jawiajg sie w obszarze wigczania i réznorodnosci
ze wzgledu na pochodzenie etniczne/ narodowo-
Sciowe. Osoby te czesto nie majg mozliwosci znale-
zienia zatrudnienia z uwagi na panujace stereotypy
oraz brak doswiadczenia na lokalnym rynku pra-
Cy, pomimo tego, ze posiadajg rozne talenty, wie-
dze, doswiadczenie zawodowe i motywacje. IKEA
Retail, uruchamiajac tego typu program jako jedna
z pierwszych firm w Polsce, chce inspirowac innych
przedsiebiorcéw oraz realnie wptywac na zmiane
sytuacji uchodzcéw i uchodzczyn na rynku pracy.
Projekt zrealizowany w IKEA Targéwek obejmowat
organizacje 10 potrocznych ptatnych stazy, pod-
czas ktorych uczestnicy_czki pracowali_ty w sklepie
w roznych zespofach. Ponadto, w ramach czasu
pracy, brali_ty udziat w intensywnym kursie jezyka
polskiego. Inicjatywe te IKEA zrealizowata wspdlnie
ze strategicznym partnerem - Fundacjg Ocalenie.
Fundacja przeprowadzita w sklepie serie warszta-
téw, przygotowujgc przedstawicieli kadry réznego
szczebla do wspotpracy z osobami z doswiadcze-
niem uchodzczym oraz przyblizy¢ temat uchodz-
stwa. Fundacja wspierata takze sklep w czasie re-
krutacji, a nastepnie objefa stazystow i stazystki
opiekg prawng, psychologiczng i wsparciem Cen-
trum Pomocy Cudzoziemcom. Program jest skie-
rowany do 0séb réznej narodowosci, w pierwszej
edycji wziety udziaty osoby z 5 krajéw.

Waznym elementem programu byto wsparcie
i wprowadzenie stazystéw_ki do pracy przez pra-
cownikow IKEA tzw. Buddych (ttum. Kolegdw).
Buddy pomagali stazystom na kazdy etapie ich pra-
cy dzielagc sie swojg wiedzg i doswiadczeniem,
a takze bedac pierwszym kontaktem przy okazji
codziennych wyzwan w miejscu pracy.

Jak podsumowujecie pierwszg edycje tego
programu?

Katarzyna Kaczmarek: Obecnie 60% stazystow_
ek kontynuuje swojg prace w IKEA. Zaobserwowa-
lismy rowniez wzrost znajomosci jezyka polskie-
g0 0 1 lub nawet 2 stopnie w skali Rady Europy.
Widoczna jest takze pozytywna zmiana w pracow-
nikach naszego sklepu - o 8 punktéw procento-

wych w ramach wskaznika wigczania w wewnetrz-
nej ankiecie zadowolenia z pracy pracownikow
IKEA (tzw. badanie ,Ishare”).

Wedtug osdb biorgcych udziat w stazu byto to bar-
dzo wartosciowe doswiadczenie, dzieki ktdremu
mogg dalej budowac swojg pozycje na rynku pracy
w Polsce.

Czy planujecie kontynuacje tego programu
stazowego?

Katarzyna Kaczmarek: W nadchodzgcym roku
nasza inicjatywa zostanie rozszerzona z jednego
do 5 sklepéw oraz ponad 50 uczestnikow_czki,
ktérzy w marcu 2023 roku rozpoczng swoje pot-
roczne staze. W tej edycji projektu wezmg udziat
sklepy IKEA w Gdansku, Krakowie, todzi oraz
w dwdch warszawskich sklepach, w ktérych sta-
zystki i stazysci zostang zaangazowani w prace
w réznych dziatach. Program kolejnej edycji bedzie
bazowat na dobrych praktykach z pilotazowej edy-
Cji programu, a naszym wsparciem w organizacji
ponownie bedzie Fundacja Ocalenie oraz dodat-
kowo nowi partnerzy lokalni.

A co dla Was osobiscie kryje sie za stowami
+IKEA. Znaczy wiecej"?

Na co dzien ciekawe zadania dajgce poczucie
wptywu, kontakt z ludzmi, wsparcie i wspodlne in-
spirowanie sie, mozliwos¢ brania spraw w swoje
rece, podejmowania decyzji i brania za nie od-
powiedzialnosci, prawo do bteddw i uczenie sie
na nich, inicjowanie dziatan i wspotpraca ze zrézni-
cowanymi zespotami, wykorzystanie prawa syner-
gii i wspottworzenie nowych rozwigzan dla klienta
i wspotpracownikow_czek.

roZhig, znajt?ujemy
podobienstwa.
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CASE
STUDY

'3

PROJEKT FILMOWY

IKEA. AKCJA!

IKEA

Rozne migjsca pracy i Sciezki rozwoju, ale jedna marka i budowane wokot niej

wartosci — tak potgczono historie bohaterek i bohateréw w reportazu IKEA pt.

,Znaczy wiecej". To pierwsza tego typu produkcja filmowa w IKEA, w ktorej pra-

cownicy i pracowniczki ,od kuchni” pokazujg prace w duzej firmie. O wyzwa-

niach i efektach tego unikatowego projektu employer brandingowego opowia-

da Aleksandra Hajecka, Liderka ds. Pozyskiwania Talentow i Budowania Marki

Pracodawcy w IKEA Retail w Polsce.

Inspiracjg projektu byta wprowadzona w 2021
roku employer brandingowa platforma komuni-
kacyjna ,Praca w IKEA. Znaczy wiecej”. Naszym
celem byto wzmocnienie jej przekazu - zalezato
nam, by zrobic¢ to w jak najbardziej autentyczny
Sposob oraz by w caty projekt (na kazdym z jego
etapow) zaangazowa¢ mozliwie jak najwiecej
0s6b z zespotu IKEA. Tak rozpoczeliSmy prace
nad projektem IKEA. Akcjal, ktorego gtéwnym
elementem jest niestandardowy film employer
brandingowy - reportaz o pracy w IKEA, zatytu-
towany ,Znaczy wiecej".
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Podejmujgc sie takiego projektu, stanelismy
przed kilkoma wyzwaniami. Jednym z nich byto
znalezienie bohateréw reportazu, ktérzy beda
chcieli podzieli¢ sie wtasng historig w IKEA, po-
kazac czes¢ swojego zycia prywatnego i zaanga-
zowac sie w projekt realizowany w duzej mierze
poza godzinami pracy. Innym wyzwaniem byto
uzyskanie prawdziwej autentycznosci w filmie
skupionym wokot pracy. Jak podeszliSmy do na-
szych dziatan?

Projekt IKEA. Akcja! byt realizowany na przestrze-
ni 10 miesiecy w 2022 roku. Jego pierwszym eta-



Bohaterowie reportazu

pem byt webinar przygotowany przez Szymo-
na Wasylowa, reportazyste wspotpracujgcego
z nami przy catym projekcie. Webinar zawierat
wskazowki dotyczace krecenia filméw smartfo-
nem. Byt rowniez zapowiedzig kolejnego etapu
- konkursu dla pracownikow.

Zadanie konkursowe polegato na przygotowaniu
jednominutowego filmu pokazujgcego, ze praca
w IKEA znaczy wiecej. Zwycieskie
video wybrane zostaty przez jury
oraz w trakcie gtosowania pu-
blicznosci  (pracownikéw IKEA),
a jedng z nagrod dla zwyciezcow
byto zaproszenie do wspottwo-
rzenia reportazu wramach grupy
rezyserskiej. Grupa ta, podczas
spotkania z Szymonem Wasylo-
wem, wspolnie wybrata osoby,
ktore powinny zostac¢ bohater(k)
amireportazu.

Przedostatni etap dziatan obej-
mowat 8 dni na planie filmowym,
ktore poprzedzone zostaty indy-

Premiera reportazu w warszawskim kinie Muranow

fot. M. Zakrzewski

widualnymi spotkaniami Szymona z bohaterami
filmu - tak, by mogt lepiej ich poznac.

Po zakonczonych pracach przyszedt czas na fi-
nat projektu. | tu zdecydowaliSmy sie na niestan-
dardowe podejscie - zorganizowanie oficjalne;
premiery w kinie Muranéw. Nie zabrakto Scian-
ki do zdje¢, czerwonego dywanu i uroczystego
bankietu. Dzien pozniej odbyta sie premiera

fot. M. Zakrzewski
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online, ktorej towarzyszyty lokalne seanse filmu
dla pracownikow we wszystkich jednostkach
IKEA w Polsce.

Jakie korzysci  przyniosty nasze dziatania?

Przede wszystkim udato nam sie - na kazdym
z etapow projektu - zaangazowac wiele 0sob
z naszego zespotu. Chodzi zarowno o zaangazo-
wanie bezposrednie - zgtoszenie w konkursie,
zaangazowanie w grupe rezyserkg czy wysta-
pienie w reportazu - jak rowniez o zaangazo-
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wanie posrednie, czyli gtosowanie w plebiscycie
publicznosci czy aktywne komentowanie zwig-
zanych z projektem tresci, ktére pojawiaty sie
na wewnetrznej platformie komunikacyjnej.
Film employer brandingowy, ktory zrealizowali-
Smy, powstat dzieki wspdlnemu zaangazowaniu
kilkudziesieciu 0sob - to pozwolito nam stwo-
rzy¢ prawdziwie autentyczny film, pokazac roz-
norodnosc¢ zespotu IKEA i mozliwosci, jakie daje
praca tutaj.

To, co sprawia, Ze chce tu pracowac | tak
dobrze sie tu czuje, to ludzie. Cenie ich
réznorodnosc i wyjqtkowosc, to co
wnoszq do zespotu. | to, ze tu naprawde
dbamy o relacje w pracy, ze mozemy

na siebie liczyc.

Bernadetta

W IKEA mozna poczuc sie docenianym

- nie tylko przez leaderdw, ale tez przez
osoby, z ktérymi pracuje sie na co dzien.
A ja doceniam tez to, ze kiedy chce poroz-
mawiac o czyms z przetozonym, to w kaz-
dej chwili moge to zrobic, tak po prostu.

Jozef

IKEA jest jak taka wielka rodzina,

w ktorej wszyscy wzajemnie sie wspierajq.
Poza tym w pracy wazne jest dla mnie

to, ze IKEA - podobnie jak ja - dba o to,
zeby nie marnowac produktow, a odzyski-
wac, naprawiac, dawac drugie zycie.

Tsezar



Dorota Kulikowska

INWESTUJEMY W ROZWOJ
NA KAZDYM ETAPIE KARIERY

WYWIAD Z DOROTA KULIKOWSKA,
DYREKTOR HR W ASTRAZENECA

AstraZeneca

W jednym miejscu pracy spotykajg sie
czesto osoby z roznym doswiadcze-
niem zawodowym i z roznymi potrzeba-
mi szkoleniowymi. Studenci, menadze-
rowie, specjalisci, osoby powracajgce
na rynek pracy badz przekwalifikowujg-
ce sie. O tym, jak na te potrzeby odpo-
wiada AstraZeneca i jakich pracownikow
szuka, rozmawiamy z Dorotg Kulikowska,
Dyrektorem HR.

AstraZeneca w Polsce istnieje od ponad 30 lat.
Jaki jest profil dziatalnosci spétki i ile obecnie
zatrudnia pracownikéw w Polsce?

Mamy za sobg ponad trzy dekady dynamicznego
rozwoju, podczas ktérych nasza organizacja bar-
dzo sie zmienita. Wcigz tworzymy nowe dziaty,
powiekszamy nasze zespoty. Oprocz Warszawy,
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mamy réwniez biuro w Krakowie. To powodu-
je, ze znaczenie polskiego oddziatu w globalnych
strukturach firmy ciggle rosnie.

Kluczowym obszarem naszej dziatalnosci w Polsce
wcigz pozostajg badania i rozwdj. W latach 2020-
21 inwestycje na ten cel wyniosty prawie 700 min
ztotych. W 2011 roku w Warszawie powstato Glo-
balne Centrum R&D, w ktérym obecnie zatrudnio-
nych jest juz ponad 1500 oséb. Wsrdd pozostatych
inwestycji AstraZeneca w Polsce dziatajg rowniez
utworzone w 2015 roku Globalne Centrum Zaku-
pow oraz Globalne Centrum HR i Globalne Cen-
trum Finansowe, ktore powstaty dwa lata pdzniej.
W Polsce dziata takze komercyjna cze$¢ spot-
ki, dzieki ktorej leki AstraZeneca trafiajg do pol-
skich pacjentow. Tak szybki wzrost zatrudnienia -
az szesciokrotny w ciggu ostatnich 10 lat - stawia
przed nami nie lada wyzwania. Doktadamy staran,
aby nasi pracownicy, ktérych jest juz prawie 3000,
wszechstronnie sie rozwijali i czerpali satysfakcje
z pracy. Naszg ambicjg jest budowanie zaangazo-
wanego zespotu, poniewaz jesteSmy przekonani,
ze dzieki ludziom AstraZeneca osigga tak fanta-
styczne rezultaty, a pacjenci na catym Swiecie maja
dostep do innowacyjnych lekéw i terapii.

W jaki spos6b AstraZeneca rozwija swoich pra-
cownikow?

Jak juz wspomniatam AstraZeneca to przede
wszystkim ludzie, dlatego tak wiele uwagi poswie-
camy na to, aby mogli sie rozwija¢. Jestem przeko-
nana, ze w tak innowacyjnej i szybko zmieniajacej

Wcigz tworzymy nowe dziaty, powiek-
szamy nasze zespoty. Oprocz Warsza-
wy, mamy réwniez biuro w Krakowie.
To powoduje, ze znaczenie polskiego
oddziatu w globalnych strukturach

sie branzy jak nasza, ciggty rozwdj jest niezbedny,
aby osiggnac¢ sukces. Dlatego jako organizacja in-
westujemy w dofinansowania do studiow pody-
plomowych, kurséw jezykowych i zawodowych.
Kazdy pracownik ma dostep do wewnetrznej plat-
formy online z bardzo szerokim wachlarzem szko-
ler, zaczynajac od rozwijania umiejetnosci miek-
kich, takich jak: komunikacja, asertywnos¢, sztuka
przekonywania, poprzez twarde, np. zarzgdzanie
projektem, jezyki programowania, az po Scisle

firmy ciggle rosnie.
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merytoryczne umiejetnosci zwigzane ze specyfika
konkretnych stanowisk, np. badania kliniczne.

Obecne czasy petne dynamicznych i nieprzewi-
dzianych zmian wymagaja tez ciggtego rozwoju
lideréw. Z jakich mozliwosci mogg skorzystaé
pracownicy AstraZeneca?

W naszej ofercie znajdujg sie réwniez programy
rozwojowe dla 0séb, ktdre w przysztosci chcg zo-
sta¢ menadzerami i rozwijac sie w zakresie kiero-
wania ludzmi. Co ciekawe, sg to czesto programy
globalne, a uczestnicy pochodzg z catego Swiata.
Dzieki temu pracownicy majg unikatowg okazje
uczyc¢ sie od kolezanek i kolegdw z innych czesci
Swiata oraz budowac bardzo szerokg sie¢ kontak-
tow. Duzy nacisk ktadziemy takze na rozwijanie na-
szych lideréw oraz wyposazenie ich w umiejetnosci
zarzadzania zespotami
ludzkimi i biznesem.
Dla nich udostepniony
jest odpowiedni cykl
szkolen, dzieki ktorym
podnoszg swoje zZawo-
dowe kompetencje i
umiejetnosci w tym ob-
szarze.

Dodatkowo  zacheca-
my naszych pracowni-
kéw dobrania udziatu w sesjach mentoringowych
wewnatrz naszej organizacji. Program mentorin-
gowy cieszy sie u nas duzg popularnoscia, po-
niewaz jest doskonatym narzedziem zdobywania
wiedzy od doswiadczonych kolegdw i kolezanek.
Duzg wartos$¢ widze rowniez w regularnych spo-
tkaniach przetozonych ze swoimi pracownikami,
podczas ktérych mogg porozmawia¢ o swoich
ambicjach zawodowych oraz planach na kolejne
etapy kariery. Wspieramy ich realizacje poprzez ini-
Cjatywy umozliwiajgce udziat w miedzydziatowych
projektach, czy czasowe zmiany stanowisk. Jest to
Swietny przyktad nauki on the job, poniewaz pra-
cownik przejmuje obowigzki na nowym stanowi-
sku na okres 6-18 miesiecy i zdobywa dodatkowe
kwalifikacje.

Grupg pracownikéw na przeciwlegtym ,biegu-
nie” kariery, ktéra wymaga szczegélnego wspar-
cia, poniewaz dopiero zaczyna swojg przygode
z praca s studenci i absolwenci. Z jakich pro-
gramow moga w AstraZeneca skorzystac osoby
bez doswiadczenia zawodowego?

Naszg ambicjg jest tworzenie réznorod-
nego i przyjaznego miejsca pracy, ktore
sprzyja rozwijaniu kreatywnosci i inno-
wacyjnosci oraz do dzielenia sie Swiezy-

mi perspektywami i pomystami.

Bardzo zalezy nam na tym, aby nasza organiza-
Cja byta otwarta dla studentéw i absolwentdw,
zarowno dla tych, ktoérzy s zainteresowani ka-
rierg w branzy biofarmaceutycznej, jak i dla tych,
ktérzy jeszcze szukajg swojej drogi zawodowe).
Dlatego oferujemy szerokie mozliwosci rozwoju
nie tylko w dziedzinach zwigzanych z life-science,
ale tez wielu innych, takich jak finanse, HR, zakupy,
administracja, sprzedaz, czy marketing.

Dla kandydatéw bedacych u progu swojej kariery
zawodowej, stworzylismy szereg programow, po-
zwalajgcych im pozna¢ naszg organizacje blizej.
Jednym z nich jest nasz program AZ Ambassadors.
Studenci otrzymujg mozliwos¢ wejscia do organi-
zacjii przyjrzenia sie od $rodka naszej kulturze pra-
cy oraz specyfice poszczegdlnych dziatow i stano-
wisk. Pozwala on takze
uczestnikom podnies¢
swoje  kompetencje
zwigzane organizacjg
pracy, zarzadzaniem
projektami, wystgpie-
niami publicznymi, czy
zarzadzaniem  swojg
karierg. Torowniez uni-
katowa szansa na zdo-
bycie pierwszych za-
wodowych kontaktéw
wséréd naszych pracownikdow. Ten program daje
nam duzo satysfakcji, dlatego stale go rozwijamy
i ulepszamy, zapraszajgc do wspotpracy kolejne
roczniki studentow.

Kolejnym programem skierowanym do studentéow
i absolwentoéw zmotywowanych do podejmowania
nowych wyzwan jest program stazowy Warsaw Site
Internship Program (WSIP). W tym roku rekrutacje
uruchamiamy w lutym. Staz rozpoczyna sie w lipcu
i trwa od trzech do szesciu miesiecy. Swoje zawodo-
we kompetencje mozna rozwija¢ w takich dziatach
jak: R&D, Finanse, IT, HR, czy Zakupy. Oprécz czysto
operacyjnych zadan zwigzanych z pracg w danym
dziale, stazysci przechodzg specjalnie skonstru-
owany cykl szkolen i warsztatow, ktorych celem jest
podnoszenie ich zawodowych kompetencji.
Absolwentom zainteresowanym wspoétpracg z na-
szgorganizacjg oferujemy takie programyjak Career
Starter oraz Graduate Programme. Pierwszy z nich
to roczny staz obejmujgcy szeroki wachlarz sta-
nowisk i specjalizacji, a rekrutacje do poszczegol-
nych zespotdw trwajg przez caty rok. Druga z wyzej
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wymienionych inicjatyw rowniez skierowana jest
dla absolwentéw, a wyrdznia jg schemat przebiegu
stazu, ktéry podzielony jest na kilka oddzielnych,
kilkumiesiecznych projektéw prowadzonych w roz-
nych czesciach danego dziatu. Ta unikatowa formu-
ta trzyletniego programu, daje mozliwos¢ zdobycia
wszechstronnego doswiadczenia w  wybranym
obszarze. To program dla mtodych i ambitnych
0s6b, gotowych na czasowy wyjazd za granice,
poniewaz czesto jego nieodfgcznym elementem
jest rotacyjne zatrudnienie w réznych lokalizacjach
AstraZeneca na Swiecie.

Jest to bardzo szeroki wachlarz mozliwosci do-
tagczenia do organizacji dla oséb bez doswiad-
czenia zawodowego. Co decyduje o doborze
tych programéw?

Naszg oferte dla os6b wchodzgcych na rynek pra-
cy staramy sie dopasowac do realidw rynkowych
i zmieniajgcych sie potrzeb naszych kandydatow.
Jest to oczywiscie skorelowane z celami bizne-
sowymi AstraZeneca, ktére tworzymy w oparciu
0 nasze wartosci. JesteSmy organizacja mocno
koncentrujgcg sie na ludziach i to nasi pracownicy
sg dla nas najwazniejsi. Rozwijamy sie tak dyna-
micznie dzieki ich zaangazowaniu i pasji.
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Czestonietylkostudenciczujagsiejakbyzaczynali

”

od nowa. Obecnie idea ,learn, unlearnirelearn
wydaje sie ksztattowad rynek pracy przysztosci
i jest spore grono 0s6b na dalszych etapach ka-
riery zawodowej, ktére ponownie szuka swojej
drogi na rynku pracy. Czy AstraZeneca ma ofer-
te dla takich kandydatéw?

W tym miejscu chciatabym wspomnie¢ o naszym
innowacyjnym programie Returnship. Jest skiero-
wany wiasnie do oséb doswiadczonych i dojrzatych
zawodowo, jednak tak jak pozostate, stworzyliSmy
g0 z mys$lg o wsparciu rozwoju talentéw. Program
ten jest odpowiedzig na dostrzezong przez nas po-
trzebe rynkowg zwigzang z trudnosciami, z jakimi
mierzg sie osoby wracajgce do pracy po dtugiej
przerwie lub chcgce zmieni¢ sciezke kariery. W ra-
mach uruchomionego przed trzema laty programu
pomagamy tym osobom w zdobywaniu nowej wie-
dzy, wzmacniajgc posiadane juz przez nich kom-
petencje. Dzieki temu korzystamy z réznorodnego
dos$wiadczenia, nierzadko zdobytego w zupetnie
innych branzach niz nasza. Uczestnicy tego pro-
gramu szybko odnajdujag sie w nowym srodowisku
i rozwijajg w nowych dla siebie obszarach.



AstraZeneca jest jedng z najbardziej innowa-
cyjnych firm biofarmaceutycznych na Swiecie.
Jakie mozliwosci rozwoju oferujecie osobom
o profilu naukowym?

Chetnie angazujemy sie w inicjatywy, ktérych ce-
lem jest rozwijanie nauki i wspieranie mtodych
naukowcow. Od ubiegtego roku rozwijamy w Pol-
sce konkurs R&D Postdoctoral Challenge, w ktérym
zapraszamy studentéw ostatniego roku studiow
doktoranckich oraz naukowcow ze stopniem dok-
tora do zgtaszania wiasnych innowacyjnych pomy-
stéw w celu przyspieszenia odkrywania i opraco-
wywania lekéw. Zakwalifikowani kandydaci maja
mozliwos¢ przedstawienia swoich propozycji ba-
dawczych przed jury i mozliwos¢ uzyskania w petni
finansowanego stanowiska w AstraZeneca.

Innym przyktadem programu kierowanego do mto-
dych naukowcéw jest Akademia Medycyny Precy-
zyjnej. Absolwenci z niewielkim do$wiadczeniem
zawodowym lub bez niego, majg unikalng mozli-
wos¢ zdobycia pogtebionej wiedzy specjalistycz-
nej w tym obszarze. Program obejmuje 3-letnie
zatrudnienie we wszystkich oddziatach Medycyny
Precyzyjnejw AstraZeneca w systemie rotacyjnym.
Pod koniec ubiegtego roku zainicjowaliSmy row-
niez program partnerski z Instytutem Badan
nad Rakiem w Londynie [ICR] i polskim Porozumie-
niem Akademickich Centréw Transferu Technologii
[PACTT] - Nagroda Naukowa. Jego celem jest wy-
tonienie pochodzgcego z Polski naukowca, beda-
cego na poczatkowym etapie swojej kariery, ktory
odbedzie na przetomie 2023/24 roku 10-miesiecz-
ny staz naukowy w prestizowym Instytucie Badan
nad Rakiem (ICR) w Londynie.

Jako firma wspieramy réwniez projekty, ktérych ce-
lem jest budowanie zrownowazonych i odpornych
systemow opieki zdrowotnej. Stad nasze zaanga-
zowanie w inicjatywy, ktérych celem jest edukacja
i ksztatcenie przysztej kadry zarzadzajacej w tym
obszarze. Po raz kolejny wzieliSmy udziat w progra-
mie organizowanym przez Fundacje im. Lestawa
Pagi, podczas ktdrego studenci kierunkéw okoto-
medycznych zdobywajg praktyczng wiedze o spe-
cyfice i sposobie dziatania branzy. Najlepszym
uczestnikom jeszcze w tym roku zaoferujemy moz-
liwos¢ odbycia stazu w naszej organizacji w War-
szawie lub Krakowie.

Podsumowujac, czy sg szczegblne cechy wspal-
ne dla wszystkich kandydatéw bez wzgledu
na etap kariery czy wyksztatcenie, ktérych
szuka AstraZeneca i ktére sg bliskie Waszej
kulturze organizacyjnej?

Naszg ambicjg jest tworzenie rdéznorodnego
i przyjaznego miejsca pracy, ktore sprzyja rozwi-
janiu kreatywnosci i innowacyjnosci oraz do dzie-
lenia sie Swiezymi perspektywami i pomystami.
JesteSmy organizacja prawdziwie integrujaca
wszystkie grupy pracownikow, w ktérej kazdy pra-
cownik moze uwolni¢ swoéj potencjat, gdzie szanu-
je sie kazdego za jego indywidualny wkfad i gdzie
kazdy, niezaleznie od stazu i stanowiska, ma moz-
liwo$¢ wyrazenia swojej opinii i przyczynienia sie
do sukcesu zespotu.

Poszukujemy i zatrudniamy osoby, ktérym bliska
jest kultura organizacyjna oparta na wspotpracy,
dialogu i roznorodnosci. Sg to ludzie z pasja, kto-
rzy podzielajg nasze zaangazowanie w odkrywaniu
potencjatu nauki oraz zmotywowani do uczenia
sie, podejmowania nowych wyzwan i nieustan-
nego rozwoju w globalnej organizacji, jakg jest
AstraZeneca. Profil wyksztatcenia nie musi by¢
zwigzany z farmacjg czy biotechnologig. Pierwsze
zawodowe szlify mozna zdobywac réowniez w ta-
kich dziatach jak: Finanse, IT, HR, Zakupy. Od tera-
pii naukowych po podstawowe funkcje firmy, wielu
specjalistow i ekspertdw moze znalez¢ swoje miej-
sce w naszej globalnej dziatalnosci.
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=l | ROZWOJ TALENTOW
W DSV ISSC

» V)

Global Transport and Logistics

W DSV ISSC chcemy dawac dobry przyktad praktyk w obszarze rozwoju pracownikow. Misja
ta znajduje swoje odzwierciedlenie we wszystkich podejmowanych przez nas dziataniach

HR-owych, zmierzajgcych do zwiekszania swiadomosci i budowania wiedzy. Programy roz-

wojowe 1o narzedzia, ktore mozna stosowac na kazdym kroku pracy w naszej organiza-

cji. Zachecamy pracownikow do rozwoju w ramach struktur DSV ISSC, wskazujgc okazje

i Sciezki rozwoju zawodowego.

ISSC Internal Comes First Program

Internal Comes First to jeden z naszych kluczowych
programow rozwojowych. Projekt zainicjowany zo-
stat w 2018 roku i od tego momentu stat sie ele-
mentem kultury DSV ISSC i istotng czescig strategii
organizacyjnej, ktorej celem jest by¢ atrakcyjnym
pracodawca.

Na czym polega Internal Comes First?
Nazwa programu prezentuje nasze podejscie

do procesu rekrutacji. Zalezy nam, aby nasi pra-
cownicy rozwijali sie w ramach struktur DSV ISSC,
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dlatego niezmiennie zachecamy do aplikowania na
wolne stanowiska osoby z wewnatrz. Jesli o dang
posade konkurujg kandydaci zewnetrzni i we-
wnetrzni, to chetniej rozpatrzymy aplikacje naszych
wspotpracownikéw. Ten sam program dziata takze
w ISSC w Manili oraz Lizbonie.

Podstawowym zatozeniem jest tutaj zatrzymanie
talentéw w organizacji. Jesli potrzebujesz zmian,
nie chcemy zebys szukat ich poza strukturami DSV.
Wierzymy, ze jesteSmy w stanie zaoferowac wiele
mozliwosci w naszej organizacji. Ponadto zmiany
stanowisk w ramach wewnetrznych przejs¢ znacz-
nie usprawniajg proces rekrutacyjny i eliminujg czas
spedzany na wdrozeniu nowego pracownika.



To, co wyrdznia program ICF i czyni go innowacyj-
nym, to dedykowana aplikacja stworzona od pod-
staw przez pracownikow DSV ISSC. Jej podstawowg
funkcjonalnoscig jest mozliwos¢ poréwnania 0so-
bistego profilu z dostepnymi wakatami w ramach
DSV ISSC. Dzieki temu pracownicy mogg sami prze-
konac sie, czy ich kandydatura na dane stanowisko
ma mocne podstawy i na bazie tego podja¢ decyzje,
czy chcg brac udziat w procesie rekrutacji. Aplikacja
pozwala takze monitorowac (i wysyta¢ powiadomie-
nia) status trwajgcej rekrutacji na stanowiska szcze-
goélnie interesujgce uzytkownika.

W procesie wdrazania programu ICF poswiecilismy
wiele czasu na testowanie, walidacje i ulepszanie
tego narzedzia, z myslg o maksymalnych korzy-
Sciach dla jego odbiorcéw. Proces ten byt wyzwa-
niem, ale zakonczyt sie sukcesem.

Wedtug Thomasa Janssona, Dyrektora Zarzadzaja-
cego DSV ISSC:

’ ’ Do kogo adresowany jest program
(...) to dla nas niezwykle istotne, aby wielu Internal Comes First?
pracownikow pozostato z nami na dfugo.
() 7 mojej perspektywyr program Internal Program ICF JeSt dOStQpny Wyjfacznie dla pracow-

nikéw DSV ISSC. W naszej jednostce istnieje nie-
mal 400 stanowisk. Jestesmy pewni, ze wsrdd nich
znajdg sie takie, ktore idealnie wpiszg sie w Sciez-
ke kariery naszych wspotpracownikow. Caty pro-
ces powstat z myslg o wspieraniu rozwoju zawo-
’ ’ dowego w ramach organizacji i zagwarantowanie

transparentnych zasad rekrutacji wewnetrznej.
Internal Comes First umozliwit zmiane stanowiska

w ramach organizacji juz przeszto 100 osobom,
a liczba ta stale rosnie.

Comes First jest szczegdlnie wazny, po-
niewaz oznacza, ze aplikacje naszych pra-
cownikéw chetnie wezmiemy pod uwage
jako pierwsze.

DSV ISSC Internal Trainers’
Program

Kolejng inicjatywa, jakg mamy zaszczyt przedsta-
wi¢, jest Internal Trainers’ Program, ktorg czyn-
nie wspottworzg nasi pracownicy. Mowigc krotko,
jest to program, ktéra umozliwia identyfikacje
pracownikdw, zainteresowanych poprowadzeniem
szkolen i warsztatow dedykowanych pozostatemu
personelowi DSV ISSC. Internal Trainers’ Program
to jednoczesnie przygotowanie tej wybranej grupy
do roli wewnetrznych trenerdw.

Wielu pracownikéw specjalizuje sie w réznych
Thomas Jansson, Dyrektor Zarzadzajgcy DSV ISSC dziedzinach i uwazamy, ze warto zaangazowac ich
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do dzielenia sie swojg wiedzg w ramach organiza-
¢ji. To nasz wyraz uznania dla ich potencjatu. Wiele
0s6b z checig podejmie sie szkolenia innych i jest to
ciekawy sposéb na rozwdj ich sciezki zawodowe).

Oferujemy szereg dziatan i szkolen wspierajgcych

ich w procesie wejscia w nowg role. W tegorocz-

nej edycji programu, wszyscy trenerzy bedg mieli

okazje wzig¢ udziat w warsztatach z cyklu Train the

Trainer, ktére pomogg szlifowac ich umiejetnosci

trenerskie:

e warsztat pt.: ,Jak tworzy¢ ciekawe prezentacje
Power Point”,

e szkolenie z prowadzenia spotkan online pt.
,Funkcjonalnosci spotkart w MS Teams”.

Podstawowe cele programu to:

* budowanie kultury dzielenia sie wiedzg,

* tworzenie sieci trenerdow wewnetrznych,

e tworzenie Internal Training Catalogue, dostep-
nego dla pozostatych pracownikow.

Gtowne korzysci ptynace z programu to:

Dla pracownikéw:

Dla organizacji:

petnienie roli ambasadora i eksperta z ramie-
nia spofki.

» zdobywanie nowych doswiadczen w roli
szkoleniowca.

rozwdj kompetencji coachingowych: wystgpie-
nia publiczne, autoprezentacja, zarzgdzanie
grupa.

* budowanie marki osobiste].

poszerzanie wiedzy dzieki dedykowanym
warsztatom dla instruktoréw (Train the
Trainer).

dzielenie sie wiedzg i inspirowanie innych.

* zatrzymanie wiedzy i umiejetnosci w struktu-
rach DSV ISSC.

* zaangazowanie pracownikow w tworzenie
kultury korporacyjnej.

* budowanie Swiadomosci warsztatow
wewnetrznych.

e tworzenie szans rozwoju poza standardowg
Sciezka zawodowa.

* wspieranie pracownikdw poprzez przypisywa-
nie im funkgji eksperckich.

* budowanie wizerunku godnego zaufania
pracodawcy.

Przez caty czas trwania programu, na kazdym eta-
pie uczestnikdw wspiera zespdt Learning & De-
velopment - otrzymujg pomoc dedykowanego
opiekuna, informacje zwrotng po zakonczeniu
szkolenia, wsparcie przy weryfikacji tresci, itp.
Odpowiadamy takze na potrzeby biznesowe, roz-
szerzajac katalog szkolen wewnetrznych o nowe
obszary tematyczne z myslag o statym rozwoju
kompetencji i umiejetnosci naszych pracownikow.
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DSV ISSC Leadership Academy
Program

W DSV ISSC pracuje wielu Swietnych lideréw, ktérzy
na co dzien z olbrzymim entuzjazmem oraz profe-
sjonalizmem prowadzg swoje zespoty. Jednak bio-
ragc pod uwage zmienne uwarunkowania rynkowe,
wymagania klientdw, oczekiwania pracownikow,
cyfryzacje, itp., tak wazne jest, aby regularnie sie-



gac po nowg wiedze i rozwija¢ swoje umiejetnosci.
Dlatego witasnie wdrozyliSmy Leadership Acade-
my Program. To inicjatywa opracowana przez nasz
globalny dziat HR z myslg o wszystkich liderach,
ktorzy bezposrednio zarzadzajg pracownikami.

W programie zastosowano szereg metod naucza-
nia, a jego formuta to potaczenie e-learningdw, we-
binardw i szkolen stacjonarnych.

Pod koniec czerwca 2022 roku zakonczyta sie
kolejna edycja Leadership Academy w Polsce.
114 liderdw z naszej organizacji wzieto udziat w ze-
sztorocznej odstonie, ktéra cieszyta sie duzym
uznaniem. Kolejng edycje zaplanowano na pierw-
szg potowe 2023 roku. W Manili program jest
obecnie w toku, a w Portugalii planowane jest uru-

chomienie pierwszej edycji projektu skierowanej
do tamtejszych liderow.

Celem Leadership Academy Program jest:

» ksztattowanie postaw przywoédczych u wszyst-
kich lideréw w strukturach DSV ISSC,

» stworzenie wspodlnego jezyka przywddztwa
dla wszystkich dywizji DSV ISSC,

* inspirowanie lideréw poprzez przekazywanie
nowej, istotnej wiedzy,

* wspieranie rozwoju osobistego i zawodowego
managerow,

* pozostanie atrakcyjnym pracodawcg poprzez
oferowanie zréznicowanych szans na rozwoj.
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’J /ALARIS NA NOWE CZASY

ROZMOWA Z KATARZYNA KWIATKOWSKA,
EXECUTIVE VICE PRESIDENT EASTERN
EUROPE, ZALARIS

Q zalaris

O tym jak budowac kulture organizacyj-
ng, ktora sprosta zarowno wyzwaniom
rynku, jak i oczekiwaniom pracowni-
kéw i samego pracodawcy oraz jak bu-
dowac miejsce pracy wtgczajgce mto-
de pokolenie, rozmawiamy z Katarzyng
Kwiatkowskg, Executive Vice President
Eastern Europe, Zalaris.

Zalaris to spo6tka wywodzgca sie z Norwegii,
w Polsce jestescie obecni od pietnastu lat.
W jakich obszarach dziatacie?

Mamy dwie linie biznesowe. Pierwsza z nich to out-
sourcing kadrowo-ptacowy, ktéry prowadzimy
w oparciu o prywatng chmure i dwa centra da-
nych zlokalizowane w Norwegii i Niemczech. Z tych
ustug korzystajg duze firmy zatrudniajgce powyzej
Katarzyna Kwiatkowska dwadch tysiecy pracownikéw. Drugi rodzaj ustug,
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ktére Swiadczymy to wdrazanie i utrzymywanie
rozwigzan SAPa na potrzeby dziatéw HR. Ponad-
to Zalaris Polska to takze Global Delivery Center,
czyli jednostka $wiadczgca ustugi dla klientow
wewnetrznych.

lle obecnie pracownikéw zatrudnia Zalaris
w Polsce? Czy planujecie w tym roku korekty
zatrudnienia? Wiele gtoséw wskazuje na spo-
wolnienie gospodarcze.

W tej chwili nasz zespot w Polsce liczy 170, planu-
jemy organiczny wzrost, w tym roku zatrudnienie
wzrosnie o okoto 30 oséb.

Pietnascie lat to juz okres, w kté6rym na pewno
doswiadczyliscie zaréwno turbulencji jak i do-
brej koniunktury na rynku. Jak z tej perspek-
tywy ocenia Pani ewolucje rynku pracy oraz
potrzeb i oczekiwan kandydatéw?

Nasza dziatalnos¢ w wyzej wspomnianych dwaéch
obszarach biznesowych oznacza tak naprawde,
ze zjawiska zachodzgce na rynku pracy dotyczg ich
w réznym stopniu.

Duza inflacja i postpandemiczne przyzwyczaje-
nia stanowig wyzwanie dla dziatow operacyjnych.
Wielu pracownikéw nadal chce pracowac zdalnie
lub hybrydowo, podczas gdy umowy z klientami
zaktadajg Swiadczenie ustug w biurze. Inflacja nato-
miast zwieksza presje ptacowa. Nadal jeszcze jed-
nak optaca sie przenoszenie procesow do Polski
i obstuga proceséw operacyjnych z naszego kraju.
Natomiast jesli chodzi o drugg linie biznesowa,
konsulting ustug SAP, wptyw obecnej koniunk-
tury jest bardzo mocno odczuwalny, ale z innych
powoddw. Rynek specjalistéw stat sie w praktyce
rynkiem globalnym, nie opuszczajgc domu mozna
pracowa¢ w dowolnym kraju. To oznacza, ze my
jako pracodawca konkurujemy z firmami zagra-
nicznymi, a bardzo czesto nie jesteSmy w stanie
konkurowac z nimi poziomem ptac.

Optacalnos$¢ zatrudniania polskiego konsultanta
Czy programisty na potrzeby wsparcia klientow
Grupy stajg pod znakiem zapytania, gdy pensja
polskiego i zachodnioeuropejskiego programisty
jest na tym samym poziomie. To, co nam pozwala
jeszcze konkurowac to efektywnos$¢ pracownikow.
Jednak ta sytuacja zmusza nas do szukania cia-
gle nowych rozwigzan, rozwijamy np. dziatalnos¢
w Hiszpanii, Rumunii i na Wegrzech.

Gdy wiekszos¢ pracownikéw na state pracuje
zdalnie lub hybrydowo pracodawca staje przed

nowymi wyzwaniami. Jak Wy budujecie kul-
ture organizacyjng, by sklei¢ wolne elektrony
w efektywny zespét?

Robimy to od 15 lat, tak naprawde w Zalaris od po-
czatku dziatalnosci w Polsce szukalismy specjali-
stéw o odpowiednich kompetencjach, ich miejsce
zamieszkania byto sprawg drugorzedng. Najwaz-
niejsze jest dla mnie kreowanie atmosfery wspot-
pracy, przekonania, ze mozemy na sobie wza-
jemnie polega¢. To wartosci tworzg zreby nasze]
kultury organizacyjnej: wspotpraca, dwustronna
komunikacja, otwartos¢, chec dzielenia wiedzg
i wzajemna pomoc. Wszyscy staramy sie je wcielac
w zycie, ale szczegdlng role maja tu do spetnienia
menadzerowie.

Chcemy, by kazdy pracownik dobrze
funkcjonowat w firmie i odnajdywat
sie w naszej kulturze organizacyjnej.
Mam Swiadomos¢, ze kompetencje
twarde jesteSmy w stanie nadrobic,
natomiast jezeli kto$ ma inne warto-
Sci, to tego raczej nie zmienimy.

Ajesli chodzi o radzenie sobie z brakiem bezposred-
niego kontaktu w biurze to poza indywidualnymi
obowigzkami pracujemy razem w réznych projek-
tach, jezdzimy na wdrozenia do klientéw. Regularnie
sie spotykamy w zespotach, indywidualnie z przeto-
zonym, mamy tez duzo aktywnosci integracyjnych.
Korzystamy z przeréznych okazji, ktére podsuwa
nam kalendarz, by razem celebrowac chwile.

Mamy tez nieformalne kanaty komunikacji, gdzie ton
jest zdecydowanie luzniejszy, pracownicy podsytajg
sobie memy czy filmiki,

Te wszystkie mate rzeczy pomagajg w budowaniu
relacji.

...l wymagaja checi i zaangazowania ze strony
pracownikéw. Nie macie z tym problemu?

Nie, ale wazny jest juz sam proces rekrutacji. Sta-
ramy sie weryfikowac podczas rozmoéw z kandyda-
tami czy wartosci, wedtug ktérych dziatamy, sg dla
nich wazne. Chcemy, by kazdy pracownik dobrze
funkcjonowat w firmie i odnajdywat sie w na-
szej kulturze organizacyjnej. Mam Swiadomosg,
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ze kompetencje twarde jesteSmy w stanie nadro-
bi¢, natomiast jezeli kto$ ma inne wartosci, to tego
raczej nie zmienimy.

Mysle tez, ze o budowaniu zaangazowania pracow-
nikdw musimy mysle¢ w krotszej perspektywie,
raczej piecio- a nie pietnastoletniej. Wielo$¢ opcji
nie zacheca do wigzania sie z jednym pracodawcg
na dtugie lata, dlatego jesli teraz zatrzymamy pra-
cownika na cztery-piec lat to juz jest sukces.

Mtodzi ludzie majg troche inny
system wartosci. Dla nich praca nie
jest dobrem samym w sobie. Praca
jest sposobem do pozyskiwania Srod-
kow, by realizowal swoje marzenia,
cele prywatne.

W procesie rekrutacji tatwo wpasé¢ w putapke
idealnej autoprezentacji. To niebezpieczen-
stwo istnieje zaréwno po stronie pracodawcy
jak i kandydata.

Otwarta rozmowa, uwaznos¢ i umiejetnos¢ stu-
chania pomagaja go uniknac. Ja, gdy jeszcze pro-
wadzitam rekrutacje osobiscie, kierowatam sie tez
intuicjg. | musze powiedzie¢, ze w 95 procentach
to dziatato. W bardzo niewielu przypadkach zda-
rzyto sie, ze zatrudniliSmy kogos, komu sie z nami
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Zle wspotpracowato. Mamy tez pracownikdw, kto-
rzy po jakims czasie zdecydowali sie na prace w in-
nym miejscu, a teraz do nas wracaja. A nawet ta-
kich, ktorzy polecajg prace u nas swoim dorostym
juz dzieciom. To chyba najlepsze potwierdzenie,
ze ten system dziata.

Skoro juz mowa o mitodszych pracownikach -
wiele firm wskazuje na problem w jednocze-
snym zarzadzaniu generacjami XYZ, poniewaz
majg rézne podejscie do obowigzkéw, inne zré-
dta motywacji.

Rzeczywiscie widac rdznice. Mtodzi ludzie majg
troche inny system wartosci. Dla nich praca nie
jest dobrem samym w sobie. Praca jest sposobem
do pozyskiwania $rodkéw, by realizowac¢ swoje
marzenia, cele prywatne. Poprzednie pokolenia,
w tym moje, byty w stanie pracowac po kilkanascie
godzin dziennie dla samej pracy i czuliSmy sie z tym
szczesliwi, dawato nam to satysfakcje. Dla nich liczy
sie co innego i musimy nauczyc sie z tym zy¢, wstu-
chiwac sie wich potrzeby i starac sie ich zrozumiec.
Dlaczego? Poniewaz za pie¢, dziesie¢ lat bedziemy
zatrudniac gtéwnie pracownikow z tego pokolenia
i kolejnych, jeszcze mtodszych. Musimy po prostu
wychodzi¢ na przeciw potrzebom pracownikdw.
Rolg przetozonego jest m.in. pomaganie w rozwig-
zywaniu probleméw. Gdy pracownicy majg przeko-
nanie, ze tak wiasnie jest - wszystko dziata lepiej.
Co to oznacza w praktyce?

W Zalaris udato nam sie zwiekszy¢ zaangazowa-
nie mtodszych pracownikow w dziatalnos¢ firmy



poprzez otwartos¢ na rézne pomysty i inicjatywy.
JestesSmy jeszcze na tyle mali, ze kazdy pracownik
moze do mnie przyjs¢ z pomystem na reorganiza-
cje czy zmiany w firmie. To dla mnie bardzo waz-
ne, aby wszyscy czuli, od poczatku, ze naprawde
bede wystuchani, a ich inicjatywa zostanie po-
traktowana powaznie.

Probujemy wychodzi¢ sobie naprzeciw i to Swiet-
nie dziata. Oczywiscie Swiat nie jest idealny, mie-
rzymy sie tez z problemami, konfliktami czy niepo-
rozumieniami.

Co ciekawe jedna z takich inicjatyw, z ktorg zwroci-
ta sie do mnie grupa mtodszych pracownikéw do-
tyczyt wiasnie wyzwan komunikacyjnych. W ciggu
pieciu lat zwiekszyliSmy pieciokrotnie liczbe pra-
cownikdéw, wiec rzeczywiscie ten obszar wymaga
poprawy. Dostrzegli to i chcg nad nim wspdlnie
pracowal. Powstat zespot, plan projektu na rok
2023, ktérego celem jest usprawnienie komunika-
Cji, wprowadzenie nowych mechanizmoéw i narze-
dzi informacji zwrotnej.

O budowaniu zaangazowania pracow-
nikéw musimy mysle¢ w krotszej per-
spektywie, raczej piecio- a nie pietna-
stoletniej. Wielos¢ opcji nie zacheca
do wigzania sie z jednym pracodawca
na dugie lata, dlatego jesli teraz za-
trzymamy pracownika na cztery-piec
lat to juz jest sukces.

To co Pani opisuje jest bardzo bliskie definicji
terminu ,,ownership mindset”

Tak, pracownicy angazujg sie niesamowicie i biorg
odpowiedzialnos$¢ za realizacje i doprowadzenie
projektu do konca, bo to czujg, ze jest ,ich”.

Dla mtodszych pokolen i nie tylko, wazna jest
réwnowaga w zyciu i well-being. Jak benefity
odpowiadajg na te potrzeby?

Znaczna czes¢ benefitdw, jak ubezpieczenie me-
dyczne czy karta Multisport, nie wptywa juz mo-
tywujgco i jest traktowana jako element wyna-
grodzenia, my tez je oczywiscie oferujemy. Mysle
jednak, ze w kontekscie well-being duzo wazniej-
sze jest budowanie dobrej atmosfery pracy i odpo-

wiednich mechanizmdw komunikacji dwustronne;.
Cho¢ oczywiscie dla mtodych ludzi realng zmiane
przynosza tzw. benefity ,pomocowe” - opieka nad
dziec¢mi, przedszkola firmowe, pomagajg zaréwno
w zachowaniu balansu w zyciu pracownikéw oraz
w podjeciu pracy.

A jak Pani widzi,,miejsce pracy na nowe czasy"?

Dla mnie Zalaris jest miejscem pracy przysztosci,
poniewaz juz dzi$ tworzymy naszg firmg z myslg
0 przysztosci. Idziemy za potrzebami pracownikdw
i projektujemy dziatania tak, by stwarza¢ nowe
mozliwosci. Staramy sie podgza¢ za mtodym po-
koleniem i wychodzi¢ mu naprzeciw. Musimy by¢
przede wszystkim otwarci na siebie nawzajem
i elastycznie reagowac na zmiany wokot.

Rozmowe przeprowadzity
Ewa Lisiewska-Szczygiet
Sylwia Wojtaszczyk-Cigcka
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CASE
STUDY

JAK DZIALANIA ZWIAZANE
WELL-BEINGIEM MOGA KSZTALTOWAC
POZYTYWNY WIZERUNEK MARKI
PRACODAWCY?

Magdalena Czyzewska, Senior Communication Specialist,
Aleksandra Dudczak, Senior Employer Branding Specialist

B KM

An NEC Company

Przez ostatnie lata pracodawcy muszg zmagac sie z wieloma wyzwaniami ta-
kimi jak pandemia, wojna czy kryzys ekonomiczny, aby odpowiednio zadbac
o dobrostan swoich pracownikow, czyli tzw. well-being. Jak w KMD zaadre-
sowalismy ten obszar? Ponizej dzielimy sie naszymi inicjatywami, ktore tgczy
wspolny szyld ,KMD Good Life”,

Wedtug jednej z definicji well-being to stan do-  wia fizycznego i psychicznego oraz przynaleznos¢
brego samopoczucia, zadowolenia i spetnienia,  do spotecznosci. Biorgc pod uwage te wszystkie
ktéry obejmuje takie aspekty jak: stan psychiczny,  aspekty, naszg skandynawska kulture pracy, a tak-
fizyczny, emocjonalny i ekonomiczny. Jeden z naj-  ze pietrzace sie wyzwania natury ekonomiczno-
starszych os$rodkéw badania opinii spotecznej,  spotecznej postanowilismy wprowadzi¢ w KMD
Instytut Gallupa, punktuje 5 istotnych elementéw  szeregdziatan, inicjatyw i benefitdw, ktére miaty na
tworzacych well-being. Jest to poczucie sensu,  celu zwiekszenie Swiadomosci w zakresie z well-
umiejetnos¢ nawigzywania relacji, dobrostan eko-  -beingu i zdrowia psychicznego wsrdéd naszych
nomiczny, dobre samopoczucie w kontekscie zdro-  pracownikow.
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Dbatosc o well-being w kazdym
aspekcie

W okresie pandemii wprowadzilismy specjalng ini-
Cjatywe poswiecong well-beingowi i zdrowiu psy-
chicznemu o nazwie ,KMD Good Life”. Byta to nasza
odpowiedz na narastajacy niepokdj, brak poczucia
bezpieczenstwa i niepewnos¢, jakie pojawiaty sie
wsrod naszych pracownikdéw w zwigzku z trwajgca
pandemig COVID-19.

W ramach programu ,KMD Good Life” nasi pra-
cownicy otrzymali dostep do wielu materiatéw po-
Swieconych szeroko rozumianemu well-beingowi,
mindfullness czy zarzadzaniu stresem. Organizo-
walismy oraz organizujemy wiele spotkan i webi-
narow poswieconych zdrowiu psychicznemu, kto-
re sg prowadzone przez naszych pracownikéw jak
i ekspertow zewnetrznych. W ubiegtym roku zorga-
nizowalismy specjalne wydarzenie o nazwie ,KMD
Sports and Health Day”, podczas ktdrego jedna
ze Sciezek tematycznych byta Sciezka zdrowia psy-
chicznego. W ramach tejinicjatywy nasi pracownicy
mogli wzig¢ udziat w warsztatach z psychologiem
na temat wyzwan w sferze mentalnej, jakie niesie
ze sobg pracazdalna oraz uczestniczy¢ w prezenta-
¢ji koordynatorki programu ,KMD Good Life", ktora
goscita w naszym warszawskim biurze. W zwigzku
z niepokojami spotecznymi, ktére sg wywotywane
przez trudng sytuacje ekonomiczng, konflikt zbroj-
ny czy pandemie wprowadzilismy réwniez pomoc
psychologiczng dla naszych pracownikow. Moga
oni na biezaco korzystac¢ z konsultacji online z psy-
chologiem lub psychoterapeuta. Inicjatywa ,KMD
Good Life” jest przez nas kontynuowana i rozwija-
na o nowe obszary tematyczne.

e

well-being

tailor-made benefits

work-life balance
satisfaction
mental health
motivation
sports
treats
mindfullness
passion clubs

stress management

Oproécz mozliwosci tworzenia relacji zawodowych mie-
dzy pracownikami, KMD stwarza réwniez przestrzen
na budowanie relacji nieopartych na codziennych za-
daniach w projektach, ale na kultywowaniu wzajem-
nych pasji i hobby. Passion Clubs sg doskonata formu-
tg gromadzacg ludzi o tych samych zainteresowaniach
oraz swietnym miejscem na budowaniu relacji poza-
biznesowych.

Regularne spotkania pracownikéw na boiskach pitki
noznej, siatkéwki, wydarzeniach biegowych czy przy
grach planszowych (i wielu innych dyscyplinach) kreuja
niesamowite relacje i wptywaja na ogélny well-being.
Sam prowadze Running Passion Club i za kazdym ra-
zem jak spotykamy sie w barwach KMD, aby wystarto-
wac wspélnie w wydarzeniu biegowym, sprawia nam
to duzo radosci i zabawy. Wzajemna motywacja, masa
usmiechéw i radosci, ciggte zarty - tak wyglada kaz-
de spotkanie naszego Passion Clubu. Jest to napraw-
de Swietna inicjatywa tworzona przez pracownikéw
dla pracownikéw, ktéra daje wiele radosci kazdemu
kto w niej uczestniczy oraz pozytywnie wptywa na in-
tegracje w zespole.

Michat Brzuszkiewicz
Analityk Aktuarialny
Lider Passion Clubu Biegowego

Na przestrzeni kilku miesiecy wprowadzilismy m.in.
,Spotkania walk&talk” promujgce bezposrednie re-
lacje miedzy pracownikami, ktore moge zastepowac
spotkania w przestrzeni online, a takze uzupefnili-
$my nasze materiaty o tematy zwigzane z sympto-
mami wypalenia zawodowego. Prowadzimy row-
niez na biezaco warsztaty i spotkania dla naszych
lideréw, aby potrafili lepiej diagnozowac i szybciej
reagowac na problemy zwigzane ze zdrowiem psy-
chicznym wsrdd cztonkdw swoich zespotow.

Kolejnym dziataniem, ktére miato na celu poprawe
poczucia well-beingu wérdéd naszych pracownikow
byta mozliwos¢ wyboru trybu pracy. Mogg oni pra-
cowac stacjonarnie z biura, wybra¢ model pracy
hybrydowej lub pracowac zdalnie. Priorytetem jest
dla nas ich dobre samopoczucie oraz poczucie
sensu wykonywanej pracy niezaleznie od migjsca.
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Indywidualne podejscie
do benefitow

W zwigzku z dynamicznie zmieniajgcym sie mo-
delem pracy, ktéry byt nastepstwem pandemii
wprowadzilismy tez tzw. ,benefity szyte na miare”.
Nasi pracownicy mogg wybrac interesujgce ich be-
nefity w zaleznosci od prowadzonego stylu zycia,
potrzeb, trybu pracy czy struktury domowego bu-
dzetu. Przyznawane punkty w ramach Benefit Sys-
tems moga wymieni¢ np. na prywatng opieke me-
dyczng, ubezpieczenie na zycie, karnet sportowy,
vouchery do sklepdw, wyjazdy, spersonalizowany
catering, opieke weterynaryjng dla zwierzat i wie-
le innych aktywnosci. Daje im to poczucie pewnej
elastycznosci i niezaleznosci, ktére pozytywnie
wptywajg na ich dobrostan zaréwno psychiczny
jak i ekonomiczny.

,Passion Clubs” — pasja w pracy
| poza pracg

Aby zaadresowal kolejne elementy zwigzane
z well-beingiem wsrdéd naszych pracownikéw ta-
kie jak budowanie relacji i poczucie przynaleznosci
do spotecznosci kontynuujemy w naszej firmie pro-
jekt grup zainteresowan, czyli tzw. ,Passion Clubs”.
Jest to nasza odpowiedzie¢ na lata pracy w pande-
mii, ktére przyczyniaty sie do ostabienia wiezi spo-
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tecznych miedzy pracownikami, wzmagaty uczu-
cie odosobnienia i ostabiaty relacje miedzyludzkie
w zespofach. W ramach naszych ,Passion Clubs”
posiadamy m.in. klub biegowy, pitkarski, motocy-
klowy, tenisowy czy motoryzacyjny. Wsréd naszych
pracownikow sg réwniez pasjonaci gier planszo-
wych, grupa tematyczna poswiecona cyberbez-
pieczenstwu czy gracze e-sportowi. Pracownicy
zrzeszeni w grupach tematycznych biorg udziat
w szeregu wydarzen, spotkan czy zawodow sporto-
wych, ktére pozytywnie wptywaja na ich wzajemna
integracje oraz poczucie przynaleznosci.

Projekt ,Passion Clubs” pomaga nam budowac
silniejsze  wiezi miedzy pracownikami, ktorzy
mogg realizowad swoje pasje poza pracg oraz ma
on realny wptyw na efektywniejszg wspotprace
w zespofach, ktére bardzo czesto pracujg w roz-
proszeniu w zwigzku z modelem pracy zdalnej
lub hybrydowe;.

W ramach dbania o well-being naszych pracowni-
kéw wprowadzilismy rowniez kalendarz aktywno-
$ci i spotkan w biurze, dzieki czemu nasi pracow-
nicy majg okazje do spotkan w formule ,twarza
w twarz”. W ubiegtym roku organizowalismy m.in.
takie wydarzenia jak ,Dzien Programisty”, ,Hygge
Day”, ,Halloween”, ,Dzien Zdrowia i Sportu”czy
,Christmas Lunch w Swigtecznych swetrach”.

Aby sprawdzi¢ efektywnos$¢ naszych dziatan
zwigzanych z szeroko rozumianym well-beingiem
co roku prowadzimy w naszej firmie badania sa-
tysfakgjii zadowolenia z
pracy. W ubiegtym roku
wskaznik ten wzrdst o
2 punkty. Jest to wy-
nik, ktory utwierdza
nas w przekonaniu, ze
prowadzone przez nas
dziatania sg stusznie
i majg wymierny wptyw
na ksztattowanie po-
zytywnego wizerunku
skandynawskiej marki
pracodawcy i sg waz-
nym elementem na-
szej strategii Employer
Branding na kolejne
lata.
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Pawet Stempniak, Digital Marketing Consultant
Founder & Co-owner, WhiteBits

| ,CHCIALBYM TU PRACOWAC,
— | WYNAGRODZENIE NIE JEST

PAWEL STEMPNIAK

Gdy tylko uzmystowimy sobie, ze marka to nie jest
logo i nazwa, a to co mysli o organizacji cztowiek
- niech bedzie to konsument albo pracownik - za-
czniemy dostrzegac, ze kazdy komunikat, zachowa-
nie czy decyzja firmy i jej reprezentantow wptywajg
na marke. Budujg jg lub dekonstruujg. Wyostrzajg
albo rozmywaja.

Nie wystarczy wiec opracowal strategie marki
(choc bez niej sie nie obejdzie!), czyli w skrocie: od-
powiedzie¢ na pytanie co, jako organizacja, chcemy
powiedzie¢ i komu. Sprawy nie zatatwi tez strategia
komunikacji, czyli: jak to powiedzie¢. Ostatecznie
wptyw na to, co o marce pracodawcy myslec be-
dzie pracownik (albo potencjalny pracownik) beda
miaty konkretne doswiadczenia: od przeczytania
tresci reklamy czy posta na LinkedIn, przez rozmo-
we rekrutacyjng i onboarding po decyzje zwigzane
z podwyzkg, albo nowymi obowigzkami na stano-
wisku pracy.
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Czy warto w ogole te marke
budowac?

Konsekwentne budowanie wyrazistej marki moze
po prostu pomaoc! Zamknij oczy. Jeste$ HR Mana-
gerkg/em. Wyobraz sobie osobe, ktéra trafia na
Twoje ogtoszenie o pracy. Nie rozwazata wczesnie]
zmiany pracodawcy, ale ma wyobrazenie na temat
tego, jakie zasady wspotpracy panujg w Twojej or-
ganizacji. Wie, co jest dla Was wazne, czego moze
sie spodziewac. | podoba jej sie to. Czuje, ze warto-
$ci Twojej organizacji sg jej bliskie. Robicie zmiane,
jakiej ta osoba pragnie w Swiecie!

Wroemy.

Ta kandydatka mysli tak, bo zbudowaliscie marke.
Jesli tylko te przekonania pokryjg sie z prawdg (czyli
zachowaniami i decyzjami zgodnymi z komunikowa-
nymi wartosciami), to zyskaliscie lojalnego pracow-
nika, ktory sprawnie zaadoptuje sie w organizadji.
Ateraz: czy Twoja firma moze budowac¢ marke pra-
codawcy opartg o wartosci “skandynawskie"?
Mozesz to sprawdzi¢ wykorzystujgc prostg meto-
de polegajgca na rozpoznaniu prawd dotyczacych
Twojej organizacji w tych 3 obszarach: WARTOSC
- KORZYSC - POTRZEBA.

1. Wartosc¢

Skandynawskos$¢ to cecha, ktéra przez wielu kon-
sumentéw i pracownikéw jest kojarzona z okreslo-
nymi wartosciami. Fundamentalnym krokiem, jest
zrozumienie czym sg te wartosci i czy wystepuja
w Twojej organizacji.

Co to moze by¢? Na prowadzonych przez nas
warsztatach padajg najczesciej: rownos¢, work-life
balance, elastycznos¢, inkluzywnos¢, szacunek,
wspotpraca, zaufanie, transparentnos¢, feedback.
Czy wsrdd nich jest warto$¢ Twojej organizacji?
A moze jest to cos innego.

2. Korzysc

Teraz sprawdz, czy z wartoscig wigzg sie jakies ko-
rzysci. Cos$, co moze sprawi¢, ze potencjalny pra-
cownik pomysli: 000, to jest dla mnie.

Work-life balance moze oznacza¢, ze po 17 moge
opusci¢ miejsce pracy i nikt nie bedzie mnie nie-
pokoit.
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Elastycznos$¢ moze tez oznaczad, ze gdy potrzebu-
je zabrac dziecko do lekarza w godzinach pracy,
wspotpracownicy i przetozeni wykazg zrozumienie,
a moze i wsparcie.

O réwnosci moze Swiadczy¢ to, ze dofgczajgc do
Was moge mie¢ wptyw na decyzje zwigzane z catg
firma, a nie jedynie wyznaczonym doktadnie zakre-
sem odpowiedzialnosci.

Rozpoznanie i nazwanie korzysci, jakie wigzg sie
z wartosciami weryfikuje ich... wartos¢ i prawdzi-
wos¢. Mamy to? Idziemy, dalej.

3. Potrzeba

Zwro¢my sie teraz do odbiorcy. Zrozumienie jaka
potrzebe mozemy zaspokoi¢, oferujgc korzysci
oparte na wartosciach, pozwala nam skierowac
komunikat do wtasciwej osoby.

Sa ludzie, ktérzy oddzielajg zycie zawodowe kreska
na liczbie 17, bo bardzo wazne jest dla nich reali-
zowanie sie w pasjach: jodze, lataniu szybowcem,
decoupage.

Rodzice w elastycznosci czasu pracy mogg zreali-
zowac potrzebe bliskosci i troski o najblizszych.

Ci, ktdérzy szukajg poczucia wptywu - docenig row-
ne traktowanie.

Zrozumienie potrzeby, to zrozumienie cztowieka.
O ile czesto mozemy zobaczy¢ komunikaty doty-
Czgce wartosci, o tyle zejScie do poziomu potrzeby
w komunikacie marketingowym wystepuje duzo,
duzo rzadziej. A wiasnie te komunikaty zapamietu-
jemy najbardziej!

Cytat z tytutu tego artykutu to komentarz uzytkow-
nika pod filmem reklamowym, opowiadajgcym, ja-
kim miejscem pracy jest Volvo Cars. Znajdziecie go
pod tytutem “Made by People”. Planujcie komuni-
kacje nie do pracownikéw. Planujcie dla ludzi.



LISTA NAJWIEKSZYCH
SKANDYNAWSKICH
PRACODAWCOW W POLSCE

‘ NEFATER 14101 ‘ Liczba pracownikéw
1 IKEA w Polsce” 16500
2 Medicover Sp. z 0.0. 11200
3 Netto 9500
4 Nokia 7000
5 Sokotéw (Danish Crown) 6900
6 Electrolux 6000
7 Securitas Polska 5500
8 Nordea 5000
9 Grupa VELUX i spotki siostrzane 4790
10 MOWI 4000
11 Volvo Polska 4000
12 Demant w Polsce 3570
13 Autoliv Poland 3500
14 DSV w Polsce 3300
15 AstraZeneca 3000
16 Jysk 2500
17 ISS w Polsce 2300
18 Ericsson 2092
19 H&M Logistics Sp. z 0.0. 2072
20 Espersen Poland 2050
27 Miralex Sp. z 0.0. 2000
22 Stora Enso w Polsce 1898
23 Cargotec 1700
24 Falck Medycyna 1700
25 Hydro Excursion Poland 1630

“Spotki z grupy: Ingka, Inter IKEA, IKANO oraz Interogo
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JesteSmy organizacjg non-profit stworzong przez
ludzi biznesu. Od blisko 20 lat wspieramy rozwoj
relacji gospodarczych miedzy Polskg i Skandyna-
wig - Danig, Finlandig, Norwegig i Szwecjg oraz kra-
jami battyckimi. Integrujemy i inspirujemy polsko-
-skandynawskie srodowisko biznesowe.

Jako trzecia co do wielkosci izba miedzynarodowa
dziatajgca w Polsce, SPCC zrzesza 400 cztonkdw re-
prezentujgcych najwazniejsze sektory gospodarki.

Patroni SPCC

Scidle wspotpracujemy z ambasadami krajéw nor-
dyckich wspierajgc wspdlnie inwestoréw i dziatajgc
na rzecz realnego rozwoju polsko-skandynawskich
interesow.

Cztonkostwo w SPCC to dostep do wiedzy i infor-
macji, szerokiej oferty spotkan biznesowych oraz
mozliwos¢ nawigzywania kontaktow i budowania
dfugotrwatych relacji, ktére w skandynawskiej kul-
turze biznesowe odgrywajg kluczowg role.

g -
@N APl [_oon.. [0 Dsv K] etectroiux equinor %< =
— ey ERICSSON
[ ]
T
JAs Mawi PAGERO m RADISSON COLLECTION SEB VASTINT VOoOLYWVO
Bank Polski

46 MIEJSCE PRACY NA NOWE CZASY






ScandinaVian'POIiSh H2 SKANDYNAWSKO-POLSKA IZBA GOSPODARCZA

CHAMBER OF coMmerce @IC] ul. Marszatkowska 142, p. 6 | 01-061 Warszawa
+48 228497414 | spcc@spcc.pl | www.spcc.pl



