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Przyszla pora na résumé kolejnego, niezwykle intensywnego
roku. Nikogo nie zdziwi, jesli powiemy, ze byl to czas pelen
zmian, transformacji, nowych osiagnie¢ technologicznych,
czy niespodziewanych zwrolow akcji. Przeciez w takiej

rzeczywistosci przyszto nam funkcjonowac juz od wielu lat.

Doswiadczajac wielu perturbacji nauczyliSmy sie przeku-
wac je w nowe mozliwosci, w sukces, dopasowywac do nich
swoje dziatania. Dlatego skladamy na Wasze rece kolejny
Raport Trendy HR, ale nieco odmieniony - dostosowany do

aktualnych potrzeb rynkowych, oparty o najnowsze dane.

Raport peten Swiezego
spQjrzenia, inspiragji od ¥
naszych partnerow, a Gakze
wzbogacony o gtosy eks-
perckie naszych wspaniatych
agency jnych specjalistow.

W tej edycji rozprawiamy si¢ z mitami, zdejmujemy zaslone
milczenia z kontrowersyjnych tematow i wspolnie z autora-
mi zastanawiamy sie, co czeka nas juz niebawem. Serwuje-
my swoista redefinicje branzy HR i rzucamy nowe swiatlo

na to, co stare, znane oraz lubiane.
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Nabalia Kreczmanska
Koordynator ds. PRi SM
Agencja GROW

To, co pozostaje niezmienne, to fakt, ze #TrendyHR nadal
stanowi najswiezsze zrodlo branzowej wiedzy. Moze by¢
Waszym drogowskazem w procesie planowania inicjatyw
na 2024 rok i biblia argumentow do dyskusji z decydentami

(zwlaszcza tymi budzetowymi).

Chcemy takze podziekowac wszystkim Partnerom, Autorom
oraz Milosnikom, ktorzy wzieli udzial w tworzeniu tego-
rocznej edycji Raportu i podzielili sie swoim wyjatkowym
doswiadczeniem, wiedza oraz kreatywnoscia. Powtarzamy
to co roku i nie planujemy przestac — bez Was nie byloby

#TrendowHR!

To co, zrobicie z nami HRowy
rachunek sumienia? Pozytyw-
ne wrazenia gwarantowane!
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Odroznijmy na poczatek trendujace zjawiska od trendow.
Karta na czasie na YouTube, playlisty na Spotify, czy click-
baitowe tematy na portalach newsowych to cos, czym Zyje
dana spolecznos¢, jednak tylko przez kilka chwil. Algo-
rytmy podpowiadaja nam (uzytkownikom), czym powin-
nismy sie zainteresowa¢ tu i teraz, a potem szybko o tym
zapomnie¢. W koncu tuz za rogiem czeka jeszcze wiecej

nieznanego nam contentu.

Trend to cos innego. Cos, co zostaje z nami na dluzej. Cos,
co realnie zmienia rzeczywistosé i kierunkuje nasza uwage
w zupelnie nowe rewiry. O tych drugich jest najnowsze
wydanie #TrendyHR_2024. Nie o szybkich strzalach
i frazesach, o ktorych zapomnimy za miesiac. Piszemy
o tym, o czym polski biznes bedzie mysle¢ przez caly rok
i dluzej. Przede wszystkim z inicjatywy zespolow HR. To
oni sg tutaj najwazniejszym “algorytmem” i wsparciem dla

przedsi¢biorcow we wdrazaniu innowacji.

Czego dzis potrzebuja firmy? Dokladnie tego, o czym jako
HR wiedzielismy od lat — zarzadzania talentami (54,5% z nas
uwaza to za wazne w nadchodzacym czasie) i wzmacniania
zaangazowania pracownikow (tu 65% wybralo ten element
jako kluczowy dla rozwoju ich firmy). Na kolejnym miejscu

na podium jest wsparcie biznesu przez HR (53,55%).
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Lukasz Jaroba
Dyrekbtor zarzadzajacy
Agencja GROW

Ten brudny czas dla wielu przedsie-
biorstw jako HR-owcy powinniSmy
poswieci¢ na umacnianie sie trzonu
naszych zespotow, dziatéw, najwaz-
nigjszych managerow.

Wszystko po to, aby zwigkszaé wartosé calej organizacji jako
ekspertow w miejsce “swiezakow” z krotkim stazem rekru-
towanych szybko do “gaszenia pozarow” i nie “pali¢” budze-

tu na dodawanie kolejnych peseli do bazy pracownikow.

Jesli juz zwieksza¢ zatrudnienie
w 2024 roku, o o najlepszych
Z najlepszych.

Pozyskiwanie top talentow z wykorzystaniem spersonalizo-
wancyh kampanii rekrutacyjnych jest kluczowe lub wazne

dla ponad 90% badanych.

Nic dziwnego, ze specjalisci HR chca rozwijaé sie w 2024
roku: w zakresie budowania zaangazowania (21,3%),
feedbacku (19,4%), czy komunikacji wewnetrznej na styku
roznych dzialow (14,6%). Wiedza, ze warto inwestowac w te
kompetencje, bo chca mieé realny wplyw na firmowe wyni-

Ki i rozwoj.
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Czu¢ tez w powietrzu coraz wieksza otwartosé na narze-
dzia HR - m.in. analityczne (37,1% z nas wlasnie planuje je
wdrozy¢) i onboardingowe (wazne do uruchomienia dla 32%
respondentow). Usprawnienie procesow + dobra analiza
danych = wyzsza skutecznosc¢ dzialan i sprawniejsze ogla-

danie zlotowki z kazdej strony przed inwestycja.

Czas na ponadczasowe trendy, oparte o dokladne analizy

i badania - algorytmy — a nie wrozenie 7z fusow. Twarde

konektory na linii HR i biznesu pod wodza silnego przy-
wodcy. Jako specjalisci HR stajemy sie ambasadorami
tych punktow styku i wspolpracy. Trendsetterami. Dosy¢
trendujacych fajerwerkow, ktore przepadna wystrzelone

w powietrze na “chybil-trafil”.

To o bym jest Gen raport.
Mitej lekGury!

Trendy HR 2024:

W osmej edycji badania #TrendyHR_2024 wziely udzial
osoby glownie ze swiata ustug, produkcji, handlu i IT.
Sposrod nich az 40% pracuje w duzych organizacjach
do 2000 pracownikow, a tylko 7% respondentow pracuje

w malych biznesach do 10 0sob.

86% badanych dziata pod szyldem
aktualnych firm od minimum

3 lat, a 40% od ponad 10 lab

Jest w jednej firmie.

Blisko polowa osob, bioracych udzial w badaniu to eksper-
ci HR, ktorzy doskonale znaja swoje organizacje i trafnie
diagnozuja potrzeby, braki, szanse i zagrozenia w rekru-
tacji, employer brandingu, czy budowaniu zaangazowanej

spolecznos$ci wsrod pracownikow.
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Stanowiska, na ktorych
pracuja ankieGowani 6o m.in.:

- Specjalista HR - 33%,
- HR Manager - 22%,
- HR Director - 18%,

HR Business Partner - 18%.

Te liczby potwierdzaja, ze ponad polowa uczestnikow bada-
nia to menedzerowie z pelng decyzyjnoscia lub bardzo silng
pozycja w organizacjach, ktorzy maja wplyw zarowno na
kwestie strategiczne, jak i dzialania operacyjne w zakre-
sie HR, EB, rekrutacji, czy komunikacji wewnetrznej. To
oni najczesciej sa motorem zmian w firmach i wsparciem

merytorycznym dla zarzadu.

Wiasnie w oparciu o ich odpowie-
dzi na 22 pytania powstat raport
“Trendy HR 2024”.
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Employer Branding

Cele w obszarze employer brandingu sg kluczowe dla kazdej
organizacji, ktora dazy do przyciagniecia, zatrzymania
i zaangazowania najlepszych talentow. W obszarze HR
moga by¢ one szczegolnie zroznicowane i zaleza od indy-
widualnych potrzeb i strategii organizacji. Niemniej jednak,
jest kilka typowych celow, jakie moga sobie stawiaé¢ dzialy
personalne w kontekscie budowania i promowania wize-
runku pracodawcy. Zrozumienie tych celow i konsekwent-
ne dazenie do ich osiagniecia moze pomoc organizacjom
w budowaniu silnego i pozytywnego wizerunku pracodawcy,
co jest niezwykle istotne w dzisiejszym konkurencyjnym

srodowisku rynkowym.

W zeszlym roku, podobnie zresztg, jak w latach wczesniej-
szych najwazniejszym z celow byly dzialania w mediach
spolecznosciowych. Nic w tym dziwnego, poniewaz od
czasow pandemii wszyscy uczymy sie funkcjonowania
w digitalowej rzeczywistosci. Sita social mediow rosnie
z kazdym rokiem i coraz wiecej organizacji przekonuje sie
do dzialan w tych kanalach lub chce jeszcze intensywniej

je rozwijac.

Dzis nadal dzialania w mediach spolecznosciowych kroluja,
jako numer jeden wsrod celow HR-owcow, a opowiada sie
za nimi juz ponad 23% ankietowanych. Social media oferuja
organizacjom skuteczne narzedzia do komunikacji z obec-
nymi pracownikami, kandydatami, spolecznoscia i poten-
cjalnymi klientami. Podsumowujac, social media odgrywaja
kluczowa role w kreowaniu i zarzadzaniu employer bran-
dingiem, pozwalajac organizacjom na interakcje z roznymi
grupami interesariuszy, dzielenie si¢ wartosciami, a przede

wszystkim budowanie pozytywnego wizerunku pracodawcy.

Dzialanie z zakresu employer brandingu, ktore ankietowani
zamierzaja podjac¢ w najblizszym czasie to rowniez uspraw-
nienie komunikacji wewnetrznej — 18,0% oraz przygotowa-

nie nowych materialow EB -15,3% badanych.
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Wsréd innych odpowiedzi
uzytkownikow znalazly sie:

- Usprawnienie programu polecen pracowniczych

Personal branding poszczegolnych pracownikow

- Drzialania w obszarze Employee Experience

Dzialania z zakresu employer brandingu, ktore zamierzasz

podjac w latach 2023/24?

Zrédta wiedzy na bemab
employer brandingu

Specjalisci HR z checig czerpia wiedze na temat employer

brandingu - tak wskazuje niemal 97,90% z nich.

Jako gtowne zrédta employer
brandingu respondenci wybrali:

- Blogosfera/media spolecznosciowe - 30,9%
- Czasopisma/portale branzowe — 24,9%

o Newslettery firm oferujacych ustugi HR/EB - 21,0%.

HRowcy, ktorzy interesuja sie tematyka employer brandin-
gu i chea zdobywac wiecej wiedzy na ten temat, wskazali
wiele dodatkowych zrodel, ktore moga pomoc zrozumiec
te dziedzine. Wsrod tych odpowiedzi znalazly sie: podcasty,
ksiazki, kursy, literatura branzowa, firmowy dzial marke-

tingu, czy filmy na YouTube.
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Sposoby mierzenia skuteczno-
Sci dziatan z obszaru employer
brandingu?

Mierzenie skutecznosci dzialan z obszaru employer brandin-
gu jest kKluczowe, aby ocenié¢, czy organizacja osiaga zamie-

rzone cele i efekty w budowaniu wizerunku pracodawcy.

W badaniu tradycyjnie zapytalismy profesjonalistow HR o to,
w jaki sposob mierza skutecznosc¢ prowadzonych dziatan EB.
Najwieksza grupa respondentow (17%) jako kluczowy wskaz-
nik podata tendencje polecania pracodawcy przez osoby
zatrudnione oraz liczbe aplikacji skladanych w ramach
rekrutacji. Na trzecim miejscu na podium znalazl sie
poziom rotacji w firmie (14,5%), bedacy niemalZe na rowni
z badaniem zaangazowania pracownikow. Wsrod czesto
pojawiajacych sie odpowiedzi znalazly sie takze m.in. liczba
jakosciowych aplikacji w ramach procesu rekrutacyjnego

oraz poziom retencji pracownika. Dodatkowo, 11,5% bada-

nych zadeklarowalo, ze w ogdle nie mierzy skutecznosci
dzialan EB.

Budzet, ktory Twqja firma planuje
przeznaczyc na dziatania z obsza-
ru employer brandingu w ciagu 12
miesiecy?

Budzet przeznaczony na dzialania z obszaru employer bran-
dingu moze znacznie sie rozni¢ w zaleznosci od wielkosci
firmy, branzy, regionu oraz konkretnych celow i strategii

organizacji.

Wyniki badania wskazuja jednak, ze nie kazda organizacja
planuje wydatki przeznaczone na EB. Nawet jesli budzet
zostal zaplanowany, to nie jest to znaczaca suma. 28,8%
badanych odpowiedzialo, Ze w ogole nie posiada takie-
20 budzetu, a w przypadku 33,6% respondentow jest on
deklarowany na poziomie do 50 tys. zI. Sumarycznie budzet
7 zakresu 51-250 tys. zI deklaruje 26,7% ankietowanych

(13,0% 51-100 tys. 71, 13,7% 101-250 tys. 7).




Case study Kuehne+Nagel

Joanna Kwasniewska
National Human Resources - Employer Branding Expert

Kuehne+Nagel

W dobie wielu mozliwosci, ktore pracodawcy stwarza-
ja swoim pracownikom oraz potencjalnym kandydatom,
ciezko wyroznic sie na tle innych i z duza autentycznoscia
zadbac¢ o doswiadczenie nowych pracownikow w procesie

wejscia do organizacji.

KN Experience -
co bo dla nas oznacza?

Kuehne+Nagel to globalny operator logistyczny, ktory
w swoich celach strategicznych jasno komunikuje, ze
Kluczowym filarem budujacym sukces firmy jest dbalos¢
o doswiadczenia klientow i pracownikow w calym cyklu

zycia organizacji — KN Experience.

Dzisiaj pozwole sobie przyblizy¢ ten temat biorac na tapet
nasz globalny projekt Onboarding Journey, ktory bedzie
odnosil sie do budowania employee experience. Ostat-
nie lata udowodnily nam - zespolom HR, Ze to, co jesz-
cze niedawno wydawalo nam sie ciggla zmiang przybrato
zdecydowanie na sile, a my musimy by¢ jeszcze bardziej
elastyczni i nastawieni na szybkie dzialanie. Z drugiej strony
zalezy nam, by nasi pracownicy oraz kandydaci czuli sie
zaopiekowani i dobrze poinformowani o tym, co sie dzieje
w firmie, jakie maja mozliwosci rozwoju, czy tez co czeka
ich w pierwszych miesigcach pracy, gdy dolacza do nowej

organizacji.
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Kazdy z nas - pracodawcow
pragnie, by jego firma byta
dobrze kqgjarzona, a pracow-
nicy wykazujacy sie naj- |
wiekszym pobtengjatem byli ¥
nieustannie zaangazowani

| zadowoleni ze swqjej pracy.

Brzmi jak utopia, ale wcale nie musi tak by¢!

Onboarding dostosowany
do pobtrzeb pracownika

Kuehne+Nagel jest organizacja doskonale znana na calym
Swiecie, zwlaszcza osobom zwiazanym z branza TSL. Nie
mozemy tego samego powiedzie¢ o osobach spoza branzy,
ktore rowniez chcemy do siebie przyciagnac przede wszyst-
kim do zespolow funkcyjnych, w ktorych doswiadczenie
w branzy logistycznej nie jest wymagane (finanse, IT, HR,
marketing). Dlatego wlasnie kilka lat temu za cel postawi-
lismy sobie budowanie zaangazowania naszych pracowni-
kow juz na etapie przekazywania informacji o zatrudnieniu.
A dokladniej kazda z osob, ktore przyjely propozycje pracy
w Kuehne+Nagel otrzymuja, na 30 dni przed zatrudnieniem,
dostep do naszej platformy onboardingowej Welcome@
KN. Z racji tego, ze zatrudniamy zarowno pracownikow
biurowych, jak i pracownikow magazynowych, ktorzy na

co dzien nie maja dostepu do wszystkich narzedzi typowych

#TrendyHR_2024 HR Redifined



dla pracy biurowej, aplikacja zostala podzielona i dostoso-

wana do potrzeb roznych grup pracownikow.

W procesie tworzenia aplikacji zostaly jasno okreslone
obszary tematyczne, ktore juz na etapie dolaczania do orga-
nizacji powinny by¢ przekazane naszym nowym Kolezan-
kom i Kolegom. Kierowalismy sie przede wszystkim tym, aby
kazdy pracownik mogl niemal dotkna¢ nas i zobaczy¢ jakimi
wartosciami si¢ kierujemy, jak rozumiemy wspolprace, czy
tez wzajemna komunikacje. Oczywiscie w aplikacji znaj-
da sie rowniez elementy podstawowe, czyli dane liczbowe,
statystyczne, rowniez cickawostki charakterystyczne dla

naszej branzy.

Kazdy nowy pracownik uslyszy stowo powitania od naszego
Prezesa Zarzadu, co wiecej sam moze przedstawic swoja
sylwetke zespolowi, do ktorego dolacza. Jednak poza ww.
elementami preonboardingu otrzyma takze gars¢ infor-
macji, ktore zawsze budza zainteresowanie wsrod nowych
pracownikow tj. pelen pakiet benefitowy, z ktorego pracow-
nicy moga skorzysta¢. Wiemy, ze jest to niezwykle wazna
informacja, z uwagi na to, ze wiele osob chce zachowa¢
ciaglos¢ ubezpieczenia na zycie, czy tez opieki medycznej,
wiec cheac zadbac o komfort przejscia do nowej organizacji

udzielamy tych informacji juz na samym poczatku.

Aplikacja jest narzedziem umozliwiajagcym przyblizenie
pewnych aspektow naszej dzialalnosci juz na etapie wejscia
do organizacji, ale przede wszystkim ma na celu zaspokoi¢
ciekawos¢ naszych nowych Kolezanek i Kolegow oraz wpro-
wadzi¢ ich w zycie firmy, tak by faktyczne dolaczenie do
organizacji/zespotu bylo dla nich jak najbardziej bezstre-
sowe i przyjemne. Mamy swiadomos¢, ze pierwszego dnia
pracy w glowach klebi sie wiele pytan, ktorych z roznych
przyczyn nie zadajemy - wydaja nam sie nieistotne, nie
chcemy si¢ wyrozniaé, czy tez najnormalniej w Swiecie
czynnik stresu nas blokuje. Welcome@KN jest dla pracowni-
kow odpowiedzia na wiele z tych pytan. Jednak nie poprze-

stajemy na samej aplikacji.

Buddy - nasz kulGurowy opiekun

Aplikacja jest jedynie jednym z elementow, ktore ulatwiaja
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wejscie do naszej organizacji. Jednak majac swiadomosc
jak wazne s pierwsze miesigce wdrozenia i zapewnienie
samego pracownika, ze jest w dobrym dla siebie miejscu
rozpoczeliSmy w tym roku program Buddy. Nowy pracow-
nik poznaje swojego opiekuna juz na etapie otrzymania
zaproszenia do aplikacji Welcome@KN, gdzie zostajg sobie

przypisani.

W Kuehne+Nagel zawsze dbaliSmy o wdrozenie procesowe
i przypisywaliSmy nieformalnego opiekuna nowym pracow-
nikom, jednak funkcja Buddy jest przez nas rozumiana nieco
inaczej. Otoz Buddy ma by¢ opiekunem kulturowym, ktory
wprowadzi nowa osobe w zycie codzienne firmy. Odpowie
na wszystkie pytania, ktore s absolutnie naturalne - wypije
z nowym Kolega/Kolezanka kawe, przedstawi pozostalych
pracownikow danej lokalizacji, czy podpowie, gdzie pojsé¢
na obiad. Sa to z naszego punktu widzenia elementy tak
samo istotne, jak zapoznanie ze wszystkimi niezbednymi
procedurami. Pierwsze dni sa kluczowym momentem dla

nowego pracownika i chcemy, by poczul sie jak u siebie.

Oczywiscie Buddy jest uzupelnieniem formalnego wdro-
Zenia, ale jako ,przyjaciel” naszego new joinera zawsze
odpowie na dodatkowe pytania zwigzane z zyciem firmy,

by aklimatyzacja przebiegla sprawnie.

Nowy pracownik juz od
samego poczabtku ma realng
wptyw na Gworzenie pozy-
Gywnego employee experien-
ce, gdyz prosimy o udzielenie
feedbacku z catego procesu
onboardingu w ciagu

3 miesiecy od dotaczenia

do Kuehne+Nagel. Dzieki cze-
mu mozemy dostosowywac
zarowno aplikagje, jak i sam
zakres wdrazania na biezaco.
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Wiele mowi sie o przepalonych procesach rekrutacyjnych,
ktore sa prowadzone swietnie z perspektywy rekrute-
ra, jednak nie maja pokrycia w rzeczywistosci, do ktorej

dolacza kandydat. Mysle, ze w tak dynamicznej i nieprze-
widywalnej sytuacji gospodarczo-politycznej nie mozemy
pozwolic¢ sobie na takie ryzyko, ktore niesie za soba ogrom-

ne koszty.

7 perspektywy osoby zajmujacej sie marka pracodawcy
jestem przekonana, ze zadbanie o proces preonboardingu
oraz onboardingu jest kluczowym dzialaniem w organiza-
cjach i realnie wplywa na pozytywne doswiadczenia naszych
pracownikow. Buduje zaangazowanie, ale przede wszystkim
dba o komfort psychiczny w tak duzej zmianie zyciowej, jaka

jest zmiana zatrudnienia.

W Kuehne-+Nagel wierzymy, ze pierwsze tygodnie pracy
wplywaja na to, jak jestesmy postrzegani jako pracodawca,
ale juz bazujac na empirycznych doswiadczeniach, bowiem
pierwsze wrazenie mozna zrobic¢ tylko raz. Zachecam
wszystkich pracodawcow, by z duza uwaznoscia projek-
towali procesy ogolnofirmowe z nastawieniem na swoich

obecnych i przyszlych pracownikow.

14 Employer Branding




Then

VS.

Aleksandra Bieganska
Manager ds. EB
Agencja GROW

Strategia EB - jaki byt stosunek Zarzadow kiedys,

a jak jest dzisiaj?

W przeszlosci, potrzeba tworzenia strategii Employer Bran-
ding (EB) nie znajdowala zrozumienia w zarzadach organiza-
¢ji. Wielu liderow uwazalo, ze budowanie marki pracodaw-
cy oznacza jedynie koszty i nie postrzegalo takich dzialan
w Kkategorii inwestycji. Employer Branding byt traktowany
jedynie jako dodatek do dziatan HR, a nie zas jako strate-

giczny element biznesowy.

Wedhug raportu ,Employer Branding Trends in the 20008
7 2015 roku, tylko 40% firm mialo wowczas jasno okreslona
strategie EB, a wiekszo$¢ inwestowala niewielkie srodki
w tego typu dzialania. Skutkowalo to czesto chaotycznym
i wybiorczym podejsciem do dzialan stuzacych budowaniu

wlasnej marki pracodawcy.
Powstajace w tym czasie strategie EB nierzadko konczyly

swoj zywot w szufladach, a pracodawcy nie zdawali sobie

sprawy, co w ten sposob traca.
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7 uplywem czasu, stosunek zarzadow do strategii EB ulegt
jednak wyraznej zmianie. Postulat prowadzenia dzialan
w sposob kompleksowy spotyka sie obecnie z coraz pozy-
tywniejszym odzewem. Firmy dostrzegly, ze silna marka
pracodawcy przyciaga najlepsze talenty, wptywa na retencje

pracownikow i ma bezposredni wplyw na wyniki finansowe.

Wedhig raportu ,Employer Branding Now: The Next Phase of
Employer Branding” opublikowanego przez LinkedIn w 2021
roku, az 72% pracodawcow uznaje EB za kluczowy element
ich strategii biznesowej. Zarzady coraz bardziej angazuja
sie w proces ksztaltowania marki pracodawcy i przekonujg

sie, ze jest to inwestycja przynoszaca wymierne korzysci.

Firmy zrozumialy, ze pracownicy sa ich kluczowym aktywem,
a tym samym EB moze mie¢ decydujacy wplyw na sukces
rynkowy danego przedsiebiorstwa. W efekcie, organizacje
inwestuja coraz wiecej sil i Srodkow w tworzenie atrak-
cyjnej oferty dla pracownikow i budowanie pozytywnego
wizerunku pracodawcy. Takie podejscie pozwala im przy-
ciagac najlepsze talenty i pomaga firmom osiagna¢ sukces

w konkurencyjnym srodowisku biznesowym.
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Pakiety medyczne dla firm

#pasujemydosiebie
571 Ak h ki ¥ enel-med
wynik ankiety satysfakcji po wizycie*

* Srednia ocen w 6-stopniowej skali, uzyskana na podstawie 117 426 opinii zebranych w 2021 r.

Wejdz na
pakietymedyczne.enel.pl
1 poznaj szczegoty oferty!


http://pakietymedyczne.enel.pl

ALDI Polska

Wspolczesnie jednym z glownych wyzwan Employer Bran-
dingu jest zachowanie autentycznosci przekazu. Raport
LUnder the Influence: Consumer Trust In Advertising” ujaw-
nil, ze az 89% badanych ufa bardziej rekomendacjom osob,

ktore znaja, niz komunikatom reklamowym.

Odpowiedzia na to wyzwanie jest program Employee Advo-
cacy, ktory pozwala autentycznie przedstawiaé¢ kulture
organizacyjna, projekty oraz pracownikow, ktorzy tworza
firme. Dzi¢ki temu komunikacja wzmacnia pozytywny
wizerunek marki i dociera do wiekszej liczby potencjalnych

kandydatow.
A co laczy cykle planet, konstelacje i Employee Advocacy?

To proste — Gwiazdy ALDI, czyli program ambasadorski dla

naszych pracownikow.

Program ambasadorski -
a na co to komu?

W ALDI wiemy, co w pracy jest najwazniejsze - ludzie.
I wlasnie ich chcemy pokazywac - zarowno na zewnatrz,
jak i wewnalrz naszej organizacji. Dlatego stworzylismy
.Gwiazdy ALDI” - program, ktory przeksztalciliSmy z projek-
tu corocznej sesji zdjeciowej pracownikow w Employee
Advocacy. Program laczy pracownikow wszystkich obsza-

row — sklepow, magazynow oraz biur.
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Monika Maczynska i Daria Holeczek
Employer Branding Specialists

TO PROSTE!

W ALDI!

Zdjecia z pracowniczej sesji zdjeciowej ALDI
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Jak zosta¢ ambasadorem
marki pracodawcy?

Rekrutacja uczestnikow programu rozpoczela sie od dzialan
komunikacyjnych, w tym newslettera, artykulu w aplikacji
pracowniczej, landing page’a i animacji wyjasniajacej zasa-
dy. Pracownicy mieli szanse dolaczy¢ do programu, wybie-
rajac sposrod 6 kategorii: Bohater, Influencer, Zlote Pioro,
Ekspert, Lider i Gwiazda. Kazda z nich okresla, w jaki sposob
pracownicy moga promowac¢ marke ALDI, np. poprzez
tworzenie tresci wideo, fotografowanie, pisanie, udzielanie
eksperckich wypowiedzi, prezentowanie zespolu, aktywnos¢

w mediach spolecznosciowych lub udzial w sesji zdjeciowej.

Wybor pracownikow do programu odbywal sie wieloeta-
powo. Jednym z etapow bylo tzw. zadanie na start. Byla to
swego rodzaju ,rozgrzewka”. Osoby, ktore wykonaly zadanie,
zostaly oficjalnie przyjete do programu i staly sie Gwiaz-
dami ALDI, a materialy zebrane w ramach zadan, zostaly

wykorzystane na profilach spolecznosciowych ALDI Praca.

Glos w Swiecie mediow
spotecznosciowych

W ramach Employee Advocacy, pracownicy opowiadajg
przede wszystkim o pracy w ALDI - zarowno na swoich
indywidualnych profilach w mediach spolecznosciowych,
za posrednictwem wewnetrznej aplikacji pracowniczej, jak
i w formie contentu na kanaly ALDI. Publikujemy ich slowa,
wizerunek, czy tworczosc na profilach: ALDI i ALDI Praca
w mediach spolecznosciowych oraz na naszej stronie karie-
rowej. W ten sposob pokazujemy, ze wizerunek ALDI jest
kreowany przez prawdziwych pracownikow, a nie poprzez
wykorzystanie przypadkowych zdjec¢ dostepnych na plat-

formach stockowych.

LProgram ambasadorski jest dla mnie czyms, 5 czym sie uloz-
samiam. Fest dla mnie doswiadczeniem przed obicktywem
ze wsgledu na to, se nie jestem aktorem czy profesjonalnym
modelem. Zdjecia i filmy promujgce ALDI pokazujg mnie
aultentycznego, niewykreowanego i po prostu takiego, jakim
jJestem na co dzien.” - Marcin, Kierownik Sklepu w Warsza-

wie, Ambasador
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Rozwqj i ubrzymanie
Zaangazowania

Na poczatku programu przekazalismy uczestnikom Box
Gwiazdy ALDI z przydatnymi gadzetami, takimi jak statyw,
lampa do zdjec i ksiazka o personal brandingu. Tworzac
20, mieliSmy na uwadze nie tylko funkcjonalnosé, ale takze
rozwoj osobisty naszych Ambasadorow. ChcieliSmy im
pokazac¢, jak wazna jest odpowiedzialnosc¢ za marke i firme
oraz fakt, ze to wlasnie oni, zaréwno jako Ambasadorzy, jak

i pracownicy, sa wizytowka ALDI.

Stawiajac na rozwoj uczestnikow programu, zorganizo-
walismy warsztaty z ekspertka w zakresie social mediow.
Szkolenie obejmowalo funkcjonalnosci platform, algoryt-
my, zrodla inspiracji, ale rowniez wiedze praktyczna: jak
tworzy¢ efektywne tresci wideo i zdjecia, a takze jak ten
potencjal wykorzystaé¢. W rezultacie Ambasadorzy stali sie
bardziej otwarci na tworzenie materialow wideo, ktore teraz

S Na WyZszym poziomie.

W programie Employee
Advocacy kluczowe jest 3
ubrzymanie zaangazowania
uczestnikow. WprowadziliSmy
strategie, kbora zacheca

do ciagtej akbywnosci.

Doceniamy najbardziej zaangazowanych Ambasadorow
poprzez niespodziewane upominki, takie jak brandowane
t-shirty, bluzy, skarpety i tatuaze. Dzi¢ki temu zauwazy-
lismy wiecej spontanicznych aktywnosci Ambasadorow

w mediach spolecznosciowych i w aplikacji pracowniczej.
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Ambasador -
jedna rola, wiele korzysci

Program Employee Advocacy przynosi liczne korzysci -

zarowno dla organizacji, jak i dla samych uczestnikow.

Zaangazowani Ambasadorzy
wspieraja Gworzenie wizerun-
ku pracodawcy, dosbtarczajac
materiaty wykorzystywa-

ne w dziataniach employeg
brandingowych.

Ponadto, Ambasadorzy moga tez czerpac korzysci dla siebie:
pierwszenstwo dostepu do informacji o projektach, pomoc-
ne narzedzia, dodatkowe warsztaty, czy ubrania z kolekcji
ALDI. Maja takze mozliwos¢ udzialu w profesjonalnych
sesjach zdjeciowych, ktore zwiekszaja ich rozpoznawal-
nos¢, np. na karierowych profilach w mediach spoleczno-
sciowych, na stronie poswieconej pracy w ALDI, w komu-
nikacji wewnetrznej oraz w przestrzeni publicznej - na
billboardach, plakatach czy ulotkach.

LUdzial w programie Gwiazdy ALDI pozwala mi pokazac, Ze
ALDI jest fajnym miejscem i dla klienta, i (co wasniejsze) dla
pracownika. Bycie Ambasadorem sprawia, Ze pracuje mi si¢
lepiej, = wickszq satysfakcjg.” - Grazyna, Specjalistka ds.
Ksiggowosci Rachunkowej, Ambasadorka

Kreacja bresci

Poza osobista aktywnoscig w mediach spolecznosciowych,
Gwiazdy ALDI, kilka razy w miesiacu, otrzymuja zadania,
ktore polegaja na dostarczaniu materialow do dzialan
employer brandingowych, w szczegolnosci w social mediach.
Moga one przyjmowac rozne formy, takie jak teksty, zdje-
cia, materialy wideo, eksperckie wypowiedzi lub pokazanie
wspolpracy w zespolach. Obejmuja rozne aspekty ich pracy,
historie zawodowe, zainteresowania i opinie. Ambasadorzy
maja pelna swobode wyboru, czy chca wykonaé dane zada-

nie, czy tez poczekaja na Kolejne.
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Przykladem jest wprowadzenie nowego programu polecen
pracowniczych, w ktorym Ambasadorzy zostali poprosze-
ni o podzielenie sie swoimi powodami, dla ktorych warto
pracowa¢ w ALDI. Chetnie opowiedzieli o swoich wyzwa-
niach, osiagnieciach i obserwacjach, dzieki czemu zebrali-
$my wiele materialow do promocji programu w komunikacji

wewneltrzne;j.

POZNAJ OPINIE WERONIKI,

KIEROWNICZKI SKLEPU
W TARNOWSKICH GORACH

.Bardzo lubie swoja prace,
bo spetniam sie w niejw 100%! ds

Czy polecam prace w ALDI?

Tak, m.in. za to ze:
jest pewnym miejscem pracy
(umowa na czas nieokreélony,
wyptata na czas),
s3 tu fajne benefity,
jest zgrany zespot
(kazdy z naszego sklepu jest
zatrudniony z polecenia innego #
pracownika), & /
sa mozliwosci awansu
i rozwoju.”

Post na Instagramie ALDI Praca z wykorzystaniem opinii o pracy
i wizerunku Gwiazdy ALDI

Nie tylko obowiazkami
ambasador zy je

Program Gwiazdy ALDI nie ogranicza sie jedynie do tema-
tow zawodowych. Ambasadorzy aktywnie uczestnicza
w dodatkowych inicjatywach wewnatrz organizacji. Przy-
kladem jest wspolpraca z markami wlasnymi, gdzie amba-
sadorzy zostali testerami produktow — czekolady i dzielili
sie opiniami na temat jej smaku i jakosci. W ten sposob
rozpoczelismy inicjatywe wewnetrzng ,Zostan testerem
ALDI”, ktora byla skierowana do wszystkich pracownikow,
ale zostala dodatkowo wypromowana dzi¢ki zaangazowaniu

Ambasadorow.
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Innym przykladem jest obchodzony przez nas Swiatowy

Dzien Doswiadczen Klienta, podczas ktorego pracownicy — - < Kllknu
biurowi publikowali krotkie posty na swoich profilach na _—_— h,,'tj.'-’.g Adama

T

LinkedIn, opowiadajac, jak ich praca wplywa na doswiad-

czenia klientow podczas zakupow w ALDI.

Sita autentycznosci
m:’y,,. i

Drzisiejsze wyzwania w zakresie Employer Brandingu Z MAGAZYN

UESASSS

wymagaja zachowania autentycznosci przekazu. Jak wynika D O S K L E P U
| |

znaszych obserwacji, najbardziej popularne posty na profi-
lach spolecznosciowych ALDI Praca, to te, ktore skupiaja sie
na pracownikach i opowiadaja ich historie. W szczegolno-
Sci sa to posty, ktore koncentruja sie na historiach sukcesu
Ambasadorow oraz ich osobistych opiniach dotyczacych

pracy. Dodatkowo warto podkresli¢, ze Ambasadorzy sa M 0 J A H I STO RI A

bardziej sklonni do aktywnosci, kiedy widzg tresci zwigzane

7z nimi samymi, ich wizerunek i wypowiedzi. m

2014 2017
Employee Advocacy jest skutecznym narzedziem wspie-

. ) L. L. PRACOWNIK PRACOWNIK
rajacym strategie EB w firmie i przynosi wiele pozytyw- LOGISTYKI e
nych rezultatow. Zaangazowanie uczestnikow programu

L - . o . 2019 2018
umozliwia przedstawianie kultury firmy, projektow, a takze
pracownikow w sposdb naturalny i autentyczny. Dzigki A cBuiIe A A,
. . . o na . LOGISTYKI-OPERATOR KOMISJONOWANIA
temu organizacja moze wzmocnic¢ swoj pozytywny wize- WOZKA WIDEOWEGO

runek marki, zardwno w oczach konsumentéw, jak i poten- 2020 2021

A

[ALDI |

cjalnych kandydatow.

PRACOWNIK DZIALU ZASTEPCA
TRANSPORTU KIEROWNIKA SKLEPU

Post na Facebooku ALDI Praca z wykorzystaniem przeslanej zawodowej historii
w ALDI oraz wizerunku Gwiazdy ALDI
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Then .. No

Marta Jakubczak
Spegcjalistka ds. EB

A Agencja GROW
gr

Skubeczne mierzenie dziatan EB - Jak Go sie robito kiedys,
a jak Geraz. Jakie sa nowe mozliwosci.

Niezaleznie od tego, czy dostosowujemy sie do nowych tren-
dow w mierzeniu skutecznosci dziatan z obszaru Employer
Brandingu, czy tez polegamy na sprawdzonych narzedziach,
musimy to robi¢ swiadomie. Wedlug badania Trendy HR
2023/2024 ponad 11% respondentow skutecznosci dziatan
EB nie mierzy. Czestym problemem, ktory stoi na drodze do
analizy EB, jest rozproszenie danych w firmie. HR groma-
dzi pewne informacje, marketing analizuje inne, a dane
z ATS-0w sa dostepne tylko globalnie. Warto wiec skoor-
dynowac zbieranie danych lub przypisaé to zadanie jednej
osobie lub konkretnemu zespolowi. Trudnos¢ w mierzeniu
EB polega takze na duzej liczbie dostepnych KPI (Key Perfor-
mance Indicators), jezeli roztozymy kazde dzialanie z zakre-
su EB na czynniki pierwsze. Nie istnieje jednak uniwersalny
zestaw wskaznikow, ktory pasuje do kazdej firmy. Dlatego
przed rozpoczeciem analizy skutecznosci dzialan EB, musi-
my przejrzec procesy wewnetrzne firmy, zarowno od strony
HR, jak i marketingowej. Jednak niezaleznie od wybranych
wskaznikow, regularne mierzenie efektywnosci dzialan EB
jestkluczowe. Dzieki odpowiednim narzedziom i metrykom
mozemy by¢ pewni_e, ze nasza firma zmierza we wlasciwym
kierunku, dostosowuje strategie do potrzeb pracownikow
i rynku pracy oraz efektywnie dysponuje budzetem. Dla
nas - 0sob zajmujacych sie employer brandigiem - to takze

potwierdzenie sensu i efektywnosci codziennych staran.
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W dzisiejszym swiecie mierzenie dzialan employer bran-
dingowych stalo sie bardziej zaawansowane i precyzyjne niz
kiedykolwiek wezesniej. Nowoczesne technologie, takie jak
analiza Big Data, sztuczna inteligencja i machine learning,
zmienily oblicze HR. Zaawansowane algorytmy przyspiesza-
ja analize danych z roznych zrodel, pozwalajac na glebszy
welad w to, co przyciaga potencjalnych pracownikow do
firmy. Przykladowo, analiza jezyka naturalnego przeksztalca
opisy stanowisk w cechy kultury organizacyjnej, ulatwiajac
dopasowanie kandydatow. Chatboty rowniez wplywaja na
efektywnos¢ dziatan EB, zarowno w obszarze candidate
experience, jak i komunikacji wewnetrznej. Na przyklad
aplikacja Leena Al to wirtualny asystent, ktory wykorzystuje
sztuczng inteligencje do odpowiadania na pytania pracowni-
kow i zarzadzania nimi. Pozwala takze na szybkie tworzenie
i aktualizacje tresci oraz analize najczestszych pytan

i problemow.

Warto pozostac¢ otwartym na nowe narzedzia i technologie,
ktore moga usprawnié¢ analize dzialan EB oraz w znacz-
nym stopniu zautomatyzuja prace. Dzieki temu my, jako
EBowcy/-e, mozemy bardziej skoncentrowac sie naludziach
i ich doswiadczeniach, zarowno w procesie rekrutacji, jak

i w trakcie roznorodnych dzialan wewnatrz organizacji.
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4kraft

Onboarding - kazdy o nim slyszal, wielu si¢ nim chwali, ale
rzadko kto mial okazje go doswiadczy¢. Az cisnie si¢ na usta:
szukajcie, a znajdziecie — niestety to zbyt piekne, Zeby moglo
byc¢ prawdziwe. Wiekszosc firm obiecuje epickie i zorgani-
zowane onboardingi. Te deklaracje polyskuja jak diamenty
w ofercie pracy, ale w rzeczywistosci ten blask nie dociera
nawet w polowie do nowych pracownikow. Smutna prawda
jest taka, ze o nowym pracowniku zapomina sie w takim
samym tempie, jak wiekszosc¢ z nas zapomina o postanowie-
niach noworocznych. Zwykle dzieje sie to tuz po pierwszym
usmiechu na przywitanie, uscisku dloni, podpisaniu umowy

i przedstawieniu zespohu.

A dlaczego Gak jest?

Bo firmy deklaruja, Ze znaja moc onboardingu i w niego
inwestuja, ale w rzeczywistosci to jedynie pozory. Wiele
organizacji popelnia ten sam blad: nie przykladaja wystar-
czajacej uwagi do tego procesu. I tak oto, nowy pracownik
zostaje wrzucony na gleboka, nieznang i lodowata wode,
a zeby sie nie utopil, rzuca mu sie kolo ratunkowe w postaci
mapy, na ktorej pinezka lokalizacji wskazuje ,,tu jest twoje

biurko”. No zy¢ nie umierac.

Jak 6o zabem zmienic?

Dos¢ prosto - firmy powinny realizowac to, co obiecaly
w procesie rekrutacji. Onboarding nie jest formalnoscia
- to projekt wdrozenia pracownika, ktory wymaga planu,
zasobow i przemyslanej strategii. Jednak ogolnie rzecz

biorac, dobry onboarding to proces, ktory powinien trwaé
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Magdalena Krol
People and CulGure Manager

przynajmniej kilka tygodni, podczas ktorych pracownik
bedzie mial szanse m.in. na integracje z firmowa kultura,
Zrozumienie swojej roli, poznanie sie blizej z zespolem czy

zwyklg aklimatyzacje.

Nowe Srodowisko i obowiaz-
ki Go duzy stres, a dtuzszy
okres onboardingu pozwala
najego redukgje i poprawe
komfortu pracy. ¥

Czyz bakie podejscie
nie brzmi pieknie?

I daje slowo - nie jest to utopia. W swojej karierze zawodo-
wej dwa razy trafiltam na poprawny onboarding. W firmie
Dachser i 4kraft. Nie byl on idealny, ale wystarczy kilka szli-
fow, aby uzyskac z niego prawdziwy diament. Mowi sie, ze
pierwsze wrazenie robi sie tylko raz. Ja jednak chyba jestem
blizsza teorii, ze dwa razy. Pierwszy raz podczas procesu
rekrutacyjnego, a pozniej wlasnie podczas onboardingu. I to
wrazenie robi zarowno kandydat, jak i firma. Warto o tym

pamietac.
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Recruibmenb

Proces rekrutacji moze by¢ bardzo duzym wyzwaniem ze
wzgledu na wiele potencjalnych problemow, z ktorymi firmy

musza si¢ w jego toku zmierzyc.

Jako podstawowe przeszkody mozna wypunktowac: brak
odpowiednich kandydatow, konkurencje o talenty, nieefek-
tywne procesy rekrutacyjne, nierozpoznawalng marke
pracodawcy, czy przestarzale narzedzia pozyskiwania

pracownikow.

Rozwiazywanie problemow rekrutacyjnych wymaga duzej
uwagi ze wzgledu na wiele aspektow skupiajacych si¢ wokot
tego procesu. Naleza do nich: dostosowanie strategii rekru-
tacyjnej do unikalnych potrzeb firmy, doskonalenie proce-
sow pozyskiwania i selekcjonowania, zwi¢ckszenie zaanga-
zowania pracownikow oraz dbanie o pozytywna marke
pracodawcy. Efektywny proces rekrutacji ma kluczowe
znaczenie w przyciaganiu i zatrzymywaniu w organizacji

najlepszych talentow.

Dosbtep do Galentéw na rynku
pracy i obsadzanie wakatow

W ciagu ostatniego roku az 62,7% profesjonalistow HR
odczulo, ze w ich firmach nasilil si¢ problem z obsadza-
niem wolnych stanowisk i dostepem do talentow na rynku
pracy. Niemal 60% HR-owcow obawia sie takze, ze ta sytu-

acja w najblizszym czasie bedzie eskalowac.
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Dziatania, ktore podejmuje Twqja
firma, aby zwigkszy¢ skutecznosé
dziatan rekrutacy jnych?

Wsrod HRowceow przeprowadziliSmy ankiete dotyczaca
dzialan, ktore podejmuja firmy celem zwiekszenia skutecz-

nosci rekrutacji.

Wyniki tegorocznych badan wskazuja, ze ankietowani
wybierajg nastepujace rozwiazania:
- personalizacje dzialan rekrutacyjnych - 30,6%,

- analize oczekiwan kandydatow - 23,1%,

. skrocenie procesow rekrutacyjnych - 22,5%.

Posrod innych odpowiedzi udzielanych przez ankietowa-

nych pojawiaja sie:
e budowanie dlugofalowych relacji z kandydatami,
ktorzy zaaplikowali do firmy,

o dzielenie si¢ na zewnatrz tym, co dzieje si¢
wewnatrz organizacji,

- prowadzenie dzialan rekrutacyjnych w oparciu
o dane i analize,

- wzmacnianie marki w Social Mediach,

- budowanie swiadomosci wsrod kandydatow -
zwracanie uwagi

- nalo, co oferujemy, czego wymagamy
ijaka firma jestesmy,

- zwiekszenie ilosci zrodel pozyskiwania kandydatow,

- podnoszenie widelek placowych wraz ze wzrostem
oczekiwan pracownikow.
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Wsparcie, z ktérego Twoja firma
korzysta do prowadzenia dziatah
Galent acquisition?

® zaawansowane wykorzysbtanie procesu
@ Dbazowe dziatania
@ rezygnacja z tego bypu rozwigzania

Jedynie 11,8% ankietowanych zadeklarowalo, Ze stosuja
zaawansowane rozwigzania prowadzenia talent acquisition.
45,5% respondentow wskazalo, ze korzysta z ,,bazowych
rozwiazan”, natomiast 42,7% nie siega w ogole po tego typu

dzialania.
Ze spersonalizowanych landing pages korzysta tylko 24,1%

respondentdw, natomiast 75,9% ankietowanych nie wyko-

rzystuje tego rozwigzania.
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Budzeb, kbory Twaja firma planuje
przeznaczyc¢ na dziatania rekruta-
cyjne w ciagu 12 miesiecy?

Najwiecej respondentow znajduje sie w grupie, ktora
wskazala budzet na dzialania rekrutacyjne mieszczacy sie
w przedziale do 50 tys. zt. Natomiast 15,8% ankietowanych

wskazalo, ze firma nie dysponuje Zzadnym budzetem na

dzialania z tego obszaru.




eRecruiter

W ciagu ostatnich lat pracodawcy dostrzegli, Ze zarzadzanie
efektywnoscia i zaangazowaniem zespolow w warunkach
dynamicznych zmian jest o wiele trudniejsze niz kiedys.
Bez wsparcia dzialow HR i odpowiednich narzedzi znacz-
nie trudniej jest stawic czola wyzwaniom zmieniajacej sie
koniunktury, ewoluujacego rynku pracy i sprostac ocze-
kiwaniom pracownikow. W czasach rosnacej konkurencji
o najlepszych pracownikow i ograniczonych budzetow, na
znaczeniu zyskuja personalizacja procesow, umiejetne
wykorzystanie technologii oraz silny i pozytywny wizeru-
nek pracodawcy. Jak osiagnac sukces w tych wszystkich

obszarach?

Znajdz sposob

na wymagajacych pracownikow

Juz w czasie pandemii znacznie czesciej zaczeto siegac po
narzedzia i aplikacje, ktore ulatwiaja zdalna i stacjonarna
organizacje pracy. Przede wszystkim, by zapewnic efek-
tywnos¢ dzialania, ale takze komfort pracownikow w trud-

niejszych czasach.

Rynek rozwiazan z kategorii
HRTech nadal dynamicznie
sie rozrasbta, wiec pracodaw-
cy maja do wyboru wiele
mozliwosci.

-
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Katarzyna Trzaska
Marketing Manager

Wyzwaniem jest jednak dobor narzedzi najlepiej dopasowa-
nych do potrzeb pracownikow i organizacji oraz pelne wyko-
rzystanie ich potencjatu, dzieki eliminacji recznych dziatan,

automatyzacji procesow i sprawnemu przeptywowi danych.

Odpowiedzia moga by¢ zintegrowane platformy rekruta-
cyjne, takie jak eRecruiter, stanowigcy centrum dowodze-
nia wieloma procesami rekrutacji, onboardingu oraz HRu
w organizacjach. Latwo powiedzie¢, trudniej zrobi¢. Od

czego zatem zaczac?

Zacznjj od rekrutagji

Przez kilka ostatnich lat moglismy obserwowacé stopniowa
digitalizacje rekrutacji w polskich firmach. Pracodawcy
i zespoly HR dostrzegly w technologii sprzymierzenca, dzie-
ki ktoremu procesy rekrutacyjne beda krotsze, a selekcja
aplikacji bardziej precyzyjna. Co wiecej, platformy rekru-
tacyjne staly sie niezbednym narzedziem w kontekscie
procesow zdalnych — takim, ktore zapewnia sprawny
przeplyw informacji, czuwa nad bezpieczenstwem danych
i skutecznoscia procesu. To wszystko przeklada sie na jesz-
cze jeden, bardzo wazny element: lepsze doswiadczenia

kandydatow i silniejsza marke pracodawcy.

W badaniu TrendyHR _2024 a7 45,5% respondentow wskaza-
lo, ze procesy pozyskania pracownikow wspomaga prostymi
rozwigzaniami technologicznymi. Tylko 11,8% ankietowa-
nych zadeklarowalo wykorzystywanie zaawansowanych
narzedzi prowadzacych do pozyskiwania talentow. Niepo-
kojace jest to, ze az 42,7% badanych wskazalo, ze nie korzysta
7z rozwiazan tego typu. W tych firmach prawdopodobnie
wciaz podstawowymi narzedziami sg program pocztowy

i arkusz kalkulacyjny.
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Jest wiele powodoéw i korzysci,

dla ktérych firmy te powinny po-
mysle¢ o wdrozeniu auGomabtyzagji
w rekrutagji:

o Porzadek w prowadzonych
procesach rekrutacyjnych;
«  Skrocenie czasu selekcji nadestanych aplikacji;
o  Zautomatyzowanie komunikacji z kandydatami;
- Szybkiilatwy dostep do bazy danych kandydatow;
«  Lepsze wrazenia kandydatow;

e Mozliwos¢ raportowania na kazdym etapie pracy

z aplikacjami.

Oprocz systemow do zarzadzania rekrutacjami, ktore od
wielu lat sg stosowane przez biznes, pojawiaja sie nowe

rozwigzania dla HR-u.

Rekrutacy jne voiceboby,
Gestby kompebtengji, aplikacje
do wideo-rozméw, czy narze-
dzia wzbogacone o sztucz-
na inGeligencgje, dodatkowo
wzmachniaja przewage ¥
konkurency jna stosyjacych
je pracodawcow.

Ich wdrozenie to jednoczesnie szansa na usprawnianie
i przyspieszanie pracy oraz znacznie lepsze dopasowanie
procesow do potrzeb i oczekiwan kandydatow, a zatem

lepsza personalizacje.

Shusznosé takiego kierunku potwierdzaja sprawdzone w boju
praktyki ankietowanych badania TrendyHR _2024. Deklaruja
oni bowiem, ze w celu zwiekszenia skutecznosci rekrutacji
stosuja personalizacje dzialan rekrutacyjnych (30,6%), analize
oczekiwan kandydatow (23,1%) oraz podejmowanie wysitkow

na rzecz skrocenia czasu trwania rekrutacji (22,5%).
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OtGworz sie na zmiany
we wszystkich obszarach

Rekrutacja to bardzo wazny etap we wspolnej podrozy
pracownika i pracodawcy. Im sprawniejszy, bardziej sper-
sonalizowany i skuteczniejszy jest to proces, tym wieksze
jest prawdopodobienstwo wspodlnego sukcesu. Ale jak
wiadomo... to dopiero poczatek drogi. W wielu firmach
rodzi si¢ potrzeba wdrazania nowych narzedzi uspraw-
niajacych Kolejne obszary zarzadzania zasobami ludzkimi:

onboarding, komunikacj¢ wewnetrzna, czy kadry i place.

Jak wskazuja wyniki badania TrendyHR _2024, najczesciej
wskazywanym narzedziem e-HR, z ktorego korzystaja firmy,
nadal jest Program Excel. Na kolejnych miejscach znalazto
si¢ wlasne narzedzie do obstugi wybranych procesow HR
i zewnetrzne narzedzie wspierajace jeden wybrany proces
HR. To wciaz za malo, by moc budowac przewage konku-
rencyjng na rynku pracy. Powody takiego stanu rzeczy sa
rozne, ale najczesciej jest to brak budzetu (az 42% badanych
wskazalo, ze ich firma w ciggu najblizszego roku nie planuje
przeznaczy¢ srodkow finansowych na dzialania z obszaru

technologii & narzedzi HR) oraz strach przed zmiana.

- Cho¢ wiele firm @ Polsce jus korsysta = narzedsi techno-
logicznych dla HR, nadal duza czesé = nich pozostaje w Lyle.
Moze to by¢ powigzane ze specyfika danej branzy, ale tes
z mylnym przekonaniem, Ze automatyzacja nie poprawi
efektywnosci firmy. W firmach sywe sq tes obawy, e wdroze-
nie jakiegos narsedszia moze skutkowac redukcjg puli etatow
w dziatach HR. Wigkszos¢ firm rozpocsyna wdrasanie narse-
dzi od rozwigzan dla dziatu kadr i ptac, a nastepnie dodajq
kolejne elementy, takie jak system do rekrutacji, narzedzia do
zarzqdszania potencialem ludskim (HCM), czy platformy do
benefitow. Widac, se wdroenie jednego narsedzia swigkssa
otwartos¢ organizacji na kolejne, a posiadanie kilku narse-
dzi prowadzi do potrzeby ich integracji  jeden, wewnelrzny
ekosystem — komentuje Eukasz Marciniak, dyrektor sprzedazy

 eRecruiter.

Spogladajac na pozostale deklaracje ankietowanych badania
TrendyHR_2024, widzimy, ze 37,4% respondentow wskazalo,
ze w kolejnym roku ich firma planuje przeznaczy¢ na narze-
dzia HRTech budzet w widelkach do 100 tys. zl. To juz jest

kwota, w ramach ktorej mozna w organizacji dac poczatek
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do stworzenia kompleksowego i efektywnego ekosystemu

narzedzi HR.

Zapanyj nad technologicznym
chaosem

Warto pamietac, ze cho¢ otwartos¢ na technologie jest
zjawiskiem pozytywnym, to jednak rodzi ryzyko, Ze narze-
dzia beda sie mnozy¢ i rozrasta¢. Prowadzac tym samym do
rozproszenia danych i koniecznosci logowania si¢ do kilku
systemow nawet tego samego dnia. Jak przy rosnacej liczbie
aplikacji ujednolicic¢ procedury i zachowaé ptynnosé drogi
kandydata od wystania aplikacji w odpowiedzi na oglosze-
nie, przez wdrozenie do pracy w firmie, rozwoj kariery, az

do wyjscia pracownika z organizacji?

- eRecruiter i HR Marketplace to propozycja na miare potrzeh
szybko ewoluujgcego rynku pracy. Digitalizacja procesow
HR-owych postepowata od lat, ale pandemia wywolala efekt
turbo-przyspieszenia. Jus ponad 1900 klientow prowadsi
rekrutacje za posrednictwem eRecruiler: tam zhiera aplikacje
kandydatow = wielu srodet, za jego pomocq buduje wizerunek
marki, w nim analizuje automatycznie generowane rapor-
ly z najwazniejszymi wskainikami efeklywnosci. Co bardzo
nas cieszy, az 85% Klientow uwaza eRecruiler za niesbedne
narsedszie swojej pracy. Potrzeby firm w obszarze HR rosnig
si¢ w zaleznosci od branzy, sytuacji na rynku, czy konkret-
nego segmentu stanowisk. My z pomocq technologii, a ostat-
nio rownies sstucsnej inteligencji, chcemy zaopickowac jak
najwiecej HR-owych obowigzkow i wyzwan. — dodaje Adam

Wielebski, Managing Director @ eRecruiler.

Postaw na zwinny i efekbywny HR

eRecruiter i HR Marketplace zostaly pomyslane jako sie¢
naczyn polaczonych. Organizacje moga automatyzowac
swoje procesy HR-owe modulowo i zwi¢gksza¢ efektywnos¢

dzialan.
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Teraz moga bto robi¢ rowniez
z zasbosowaniem szbucz-

nej inbeligengji, jak chocby
generujac bresci ogtoszen, »
opisow stanowisk i pytan
rekrubacy jnych do rozmowy
kwalifikacy jnej przy pomocy
ChataGPT.

W tym ekosystemie dodawanie kolejnych elementow, np.
programu polecen pracowniczych, modulu do badania
satysfakeji kandydatow, modulu onboardingu czy profe-
sjonalnej Strony Kariery odbywa si¢ wedlug biezacych
potrzeb, bez angazowania wielu zespolow, ponoszenia

duzych wydatkow i potrzeby skomplikowanych migracji.

Takie rozwigzanie to szereg korzysci: dostep do sprawdzo-
nych narzedzi, krotszy czas rekrutacji, szybszy obieg doku-
mentow, wyzszy poziom personalizacji tresci i procesow
oraz precyzyjne docieranie do kandydatow. Zaoszczedzo-
ny w ten sposob czas HR moze przeznaczy¢ na przyciaga-
nie najlepszych talentow, budowanie relacji z biznesem,
dbanie o pracownikow, monitorowanie potrzeb i dlugo-
falowe planowanie. W ten wlasnie sposob czesto zaczynaja
sie i piszg kolejne rozdzialy historii sukcesu najlepszych

polskich pracodawcow.
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O eRecruiter

...........

eRectuiter - najczesciej
wykorzystywana w Polsce
platforma do rekrutaciji

Zbuduj wtasng baze talentdw i nadaj tempa procesom rekrutacii
dzieki automatyzacji dziatan w przyjaznym ekosystemie narzedzi HR.

1 900 ‘ 210 000 ‘ 12 000 000 ‘ 10+

klientdw projektow rocznie kandydatdw rocznie lat doswiadczenia

92%

klientow uwaza, ze

eRecruiter to jeden sysfem, k‘l‘éry eRscruifrer zapewnia
ezpleczensfwo
da Ci wiele mozliwo$ci. Rozpocznij o R

o kandydatach

demo i wykorzystaj potencjat
najpopularniejszej w Polsce
platformy rekrutacyjnej!

klientéw uwaza ten

o system za niezbedne

™ zeskanuj QR kod lub wejdz na: harzedzie ich pracy
|rE|I._ go.erecruiter.pl/demo


https://go.erecruiter.pl/umow-sie-na-prezentacje-event-jb?utm_source=pracuj.pl&utm_medium=link&utm_campaign=zainteresowani-testem

Then .. Now

Kabarzyna Olejnik
Miodsza Spegjalistka ds. EB i SM
Agencja GROW

Réznorodnosé i inkluzywnos¢ w procesach rekrutacy jnych
- obowiazek rekrutera, czy wymyst naszych czaséw?

W ciagu ostatnich dwoch dekad percepcja dotyczaca rozno-
rodnosci i inkluzywnosci w procesach rekrutacyjnych zmie-
nila sie radykalnie. Kiedys idea ta traktowana byla jako puste
hasto. Praktyki rekrutacyjne opieraly sie na jednolitych
standardach, a przez to, jednolitych wzorcach. Tworzy-
1o to atmosfere pominiecia 0sob, ktore nie wpisywaly sie
w klucz”. Rekrutacja natomiast skupiona byla na poszuki-
waniu 0sob ,,pasujacych” do kultury organizacyjnej, co ogra-

niczalo roznorodnosc perspektyw i kreatywnosé w firmie.

Wiele organizacji nie dostrzegato korzysci wynikajacych
7 budowania wielowymiarowych zespotow. W rezultacie
utalentowani kandydaci o odmiennych doswiadczeniach,
czy pochodzacy z odmiennych grup spolecznych, byli
Lhiewidzialni”, co skutkowalo ograniczeniem potencjalu

i innowacyjnosci.

Niezaprzeczalnie brak zainteresowania roznorodnoscia
i inkluzywnoscia byt powszechny. Jednak wzrost swiadomo-
sci spolecznej i zmieniajacych sie wartosci, zaczely uswia-
damiac istote tych aspektow w miejscu pracy, prowadzac do

znaczacych zmian w podejsciu do rekrutacji.
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Roznorodnosc i inkluzywnos¢ sa obecnie nie tylko

powszechnym sloganem, ale kluczowym elementem strate-
gii rekrutacyjnych wielu organizacji. Zdaja sobie one sprawe,
ze to nie tylko kwestia etyczna, ale rowniez czynnik prze-

kladajacy sie na ich sukces i innowacyjnosc.

Firmy staraja sie tworzy¢ zespoly, ktore odzwierciedla-
ja roznorodnos¢ spoteczng i kulturowa ich klientow oraz
samej organizacji. Wlaczanie wielu perspektyw w proce-
sach rekrutacyjnych pomaga w zrozumieniu i dostosowa-
niu sie do potrzeb odmiennych grup kandydatow. Dzialy
HR promuja inkluzywnos$¢ poprzez programy szkoleniowe
i swiadomosc kulturowa obecnych pracownikow. Pozwala to
na budowanie kultury organizacyjnej opartej na szacunku,
akceptacji i otwartosci, co przeklada sie na wyzsze zaanga-

zowanie pracownikow i lepsze wyniki biznesowe.

Wniosek jest jasny - roznorodnosé i inkluzywnosé¢ w proce-
sach rekrutacyjnych nie sa juz tylko opcjonalne, ale wrecz
niezbedne dla sukcesu organizacji. Dazenie do rownosci
szans oraz szacunku dla wielu perspektyw i doswiadczen
przynosi korzysci zarowno pracownikom, jak i samym
firmom, wspierajac ich innowacyjnosc, elastycznosé

i konkurencyjnos¢ na rynku pracy.
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Elzbieta Czoch

Wiedza i rozwoj pracownikow stanowia kluczowy element
sukcesu kazdej organizacji. Organizacje wiedzg juz, ze
pracownicy, ktorzy maja mozliwos¢ nauki i rozwoju sa
bardziej zaangazowani i produktywni. Nabiera to dodat-
kowego znaczenia w sytuacji, gdy tak trudno jest pozyskac
odpowiedniego pracownika. Dlatego firmy konkuruja ze
soba, jesli chodzi o oferte szkoleniowa, przygotowujac

rozmaite programy rozwojowe — grupowe i indywidualne.

Wiele firm oferuje dostep do platform e-learningowych.
Coraz czesciej firmy opracowuja wlasne platformy, zawiera-

jace biblioteke szkolen specyficznych dla swojej dzialalnosci.

W dalszym ciagu popularny
Jest coaching, a dodatko-
wo od kilku lat wielka popu-
larnoS¢ zyskaty programy 3
mentoringowe. Funkgjonuja
Jjuz specjalne szkoty przygo-
Gowujace profesjonalnych
menbGorow.

To swietna wiadomos¢ dla naszych aktualnych, ale i przy-
szlych pracownikow, ktorzy juz podczas rekrutacji zwykle
pylaja, jak bedzie przebiegal okres probny, za co konkretnie
beda odpowiedzialni oraz jakie bedg ich zadania, itd.

Dlatego chcialabym przypomnieé o rzeczy — wydawaloby sie

zupelie podstawowej — jaka jest wdrozenie pracownika.

Prawidlowe wdrozenie nowego pracownika jest fundamen-
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People Manager Poland
Local Compliance Officer
ECE Prqjektbmanagement Polska

tem, na ktorym mozna zbudowac jego kompetencje, umie-

jetnosci i zaangazowanie w strukture organizacji.

7 moich wieloletnich obserwacji wynika, ze w tym zakresie
jest weigz wiele do zrobienia. Wdrozenia czesto odbywaja
sie spontanicznie. Najczestszym bledem jest brak punktu
odniesienia dla procesu szkoleniowego, czyli opisu doce-
lowego stanu kompetencji wdrazanego pracownika. Opie-
kunami nowego pracownika zostaja rozne osoby, ktore
nie wiedzac, jaki jest oczekiwany efekt wdrozenia, robig to
wedlug wlasnego uznania. W praktyce okazuje si¢, ze nowy
pracownik byl w okresie probnym bardzo zajety, uczestni-
czylw wielu spotkaniach, wykonywal rozne zadania, ale po
przydzieleniu zadan do samodzielnego wykonania zaczy-

naja pojawiac sie braki.

Ponizej przedstawiam kluczowe aspekty zwigzane z wiedza
i rozwojem pracownikow oraz znaczenie wsparcia

przelozonego.

Dobre wdrozenie
o klucz do sukcesu

Pierwsze wrazenie jest niezwykle istotne. Nowy pracownik
powinien zosta¢ dokladnie zapoznany z misja, warto$ciami
i celami organizacji. Warto rowniez omowi¢ strukture orga-
nizacyjna firmy, hierarchie oraz oczekiwania wzgledem jego
roli. Prawidlowe wdrozenie pomoze uniknaé¢ nieporozu-
mien i poczucia dezorientacji. Warto ustali¢, jakie konkret-
nie umiejetnosci i informacje pracownik powinien posiadac
po zakonczeniu okresu wdrozenia na danym stanowisku
oraz jakie czynnosci powinien juz wykona¢ samodzielnie.
Bez tego trudno oceni¢ efektywnosc tego procesu i zapla-

nowac kolejne kroki.
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Proces wdrozenia
warbto zaplanowac

Przede wszystkim nalezy okresli¢ osobe (mentora lub opie-
kuna) odpowiedzialng za wdrozenie nowego pracownika
oraz jakie zasoby sg potrzebne do tego celu. Nalezy przygo-
towa¢ niezbedne materialy i informacje: regulaminy firmy,
instrukcje, procedury, materialy szkoleniowe itp., a takze
liste kontaktow wewnetrznych, osob ktore beda dostepne
do pomocy nowemu pracownikowi. Juz wezesniej nalezy
zadbaé o miejsce pracy dla nowego pracownika, wlacznie
z koniecznym wyposazeniem, narzedziami i dostegpem do

niezbednych systemow informatycznych.

Bardzo wazne jesbt
zorganizowanie spotkania

z zespotem, na kkérym nowy
pracownik moze sie przed-
stawic i lepiej pozna¢ swoich
wspotpracownikow.

Wsparcie przetozonego

Przelozeni odgrywaja kluczowa role w rozwoju pracow-
nikow. Powinni by¢ dostepni, aby udzielaé rad, pomagac
w rozwigzywaniu problemow i dostarczac konstruktywnej
informacji zwrotnej. Dobre relacje miedzy przelozonym,

a pracownikiem tworza optymalne warunki do rozwoju.

Monitorowanie postepow
i ewaluacja wdrozenia

Przez pierwsze tygodnie i miesigce nalezy regularnie moni-
torowac postepy nowego pracownika i zapewnic¢ mu wspar-
cie oraz feedback. Po zakonczeniu wdrozenia nalezy prze-
prowadzi¢ ewaluacje pracy i omowic z pracownikiem jego
dotychczasowe osiagniecia, ewentualne problemy i da¢ mu

mozliwos¢ wyrazenia swojej opinii. Kolejny krok to opraco-
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wanie planu rozwoju zawodowego dla nowego pracownika,

okreslajacego cele i sciezki rozwoju.

Planowanie rozwqju pracownika

Warunkiem koniecznym dla rozwoju jest potrzeba i cheé
samego pracownika, aby podnosi¢ swoje kwalifika-
cje i uczy¢ sie nowych rzeczy. Gdy mamy juz pomysl na
rozwoj lub zidentyfikujemy kierunek rozwoju, pomocne
jest przygotowanie indywidualnego planu rozwoju, ktory
uwzglednia zarowno krotko-, jak i dlugoterminowe cele
zawodowe. Ustalajac priorytety w obszarze rozwoju mozna
skorzystac np. z matrycy Eisenhowera. To pozwoli pracow-
nikowi skupi¢ sie na osiaganiu postawionych przed nim
celow, a takze bedzie motywacja do ciaglego doskonalenia.
W sytuacji idealnej cele rozwojowe sa zwigzane z celami
organizacji, co stwarza okazje do nauki poprzez doswiad-

czenie (training by doing).

Warbos¢ kulbury organizacy jnej

Kultura organizacyjna odgrywa istotna role w rozwo-
ju pracownikow. Organizacje, ktore promuja otwartosc,
wspolprace i innowacyjnos¢, czesto przyciagaja oraz
zatrzymuja utalentowanych pracownikow, co sprzyja ich

I'OZWOjOWi.

Obecnie popularne sa kulbu;y
organizacy jne dopuszczajace
pomuytki.

Dzigki temu pracownik moze wyprobowac¢ nowe pomy-
sly i narzedzia nie bedac blokowanym przez strach przed

pomylka i jej konsekwencjami.

Taka kultura wspiera innowacyjnosc¢, wychodzenie ze stre-
fy komfortu w poszukiwaniu nowych rozwiazan, a takze
rozwija elastycznos¢ i pozwala zmieni¢ perspektywe.

Nalezy zadbac, aby nowy pracownik zrozumial i zaakcep-
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towal kulture organizacyjna oraz panujace w niej wartosci
i zacheci¢ go do aktywnego udzialu w firmowych wydarze-

niach i inicjatywach.

Samodzielnos¢ i odpowiedzialnos¢

Pracownicy, ktorzy maja mozliwos¢ podejmowania samo-
dzielnych decyzji i ponoszenia odpowiedzialnosci za swoje
zadania, czesto szybciej sie rozwijaja. To takze wzmacnia
poczucie wlasnej wartosci i zaangazowanie. Dlatego warto
delegowac odpowiedzialnosé i zadania, dostosowujac je do

stopnia gotowosci pracownika do wykonywania okreslo-

nych zadan.

Podsumowujac, prawidlowe wdrozenie nowego pracowni-
ka stanowi punkt wyjscia do dalszego rozwoju pracownika
w ramach firmy oraz firmy samej w sobie. Wsparcie prze-
lozonego oraz odpowiednia strategia rozwoju pracownikow
tworza optymalne warunki do osiggniecia sukcesu zarowno
przez pracownika, jak i organizacje, jako calosé¢. Dlatego
warto poswieci¢ mu wystarczajaco duzo uwagi i zasobow,
aby zapewni¢, ze stanie sie cennym czlonkiem swojego

zespohu i organizacji.
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Then

«~ NOW

Rola informacji zwrobnej kiedys,

Klaudia Szymanska
Specjalistka ds. EB i SM

a dzisiaj (jak wazna jest dla mtodych pokolen)?

W przeszlosci, rola informacji zwrotnej w procesie rekru-
tacji byla znacznie ograniczona w porownaniu do obecnych
standardow. Nawet wtedy, gdy udzielano informacji zwrot-
nej, byla ona zazwyczaj ogolnikowa i mato konstruktywna.
Kandydaci rzadko otrzymywali szczegolowe informacje na
temat powodow odrzucenia lub sugestii dotyczacych popra-
Wy swojego procesu rekrutacyjnego. Informacje zwrotne
odgrywaly wowczas marginalng role, a kandydaci mieli

niewielki wplyw na ich dostepnosé i jakosc.

W badaniu ,Candidate Experience” przeprowadzonego
przez eRecruiter z 2017 roku az 86% kandydatow wskazywa-
1o, ze standardem powinno by¢ informowanie uczestnikow
procesu rekrutacyjnego o jego zakonczeniu. Niestety, tylko

4/10 aplikujacych mialo te szanse.
Co wiecej, 8/10 specjalistow ubiegajacych sie o prace oczeki-

walo od pracodawcow informacji o przyczynach odrzucenia.

Niestety, tylko co piata firma praktykowata taki zwyczaj.
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Wspolczesne trendy w rekrutacji diametralnie zmieni-
ly podejscie do informacji zwrotnej. Kan