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Top Employers, czyli najlepsi
pracodawcy w nowym sSwiecie

Swiat VUCA zostat zastgpiony przez
Swiat BANI, ktory jest kruchy i trudny
do przewidzenia. Potrzebujemy nowych
ram, na ktorych bedziemy opierac swoje

dziatania.

Rok 2023 uptynat pod zna-
kiem wielu zmian. Aktual-
na sytuacja wynika z nie-
dawnej pandemii, konflik-
téw zbrojnych, inflacji, a na
rynku pracy wymiany poko-
leniowej, digitalizacji, zmian
W prawie pracy.

Z roku na rok rosnie tez
rola i odpowiedzialnoé¢ lide-
16w dzialéw HR. Wyzwa-
nia zwigzane z praca zdalna,
reskilling i upskilling, D&I,
aterazjuz DEI(diversity, equ-
ity, inclusion - r6znorodnos¢,
réwnos¢ i wiaczanie), well-
being, a szczegdlnie dbatosé
o zdrowie psychiczne pra-

cownikéw, wielka rezygnacja
przechodzaca w Quiet Quit-
ting, sztuczna inteligencja -
to tylko cze$¢ wyzwar, z jaki-
mi mierzg sie pracodawcy.

,,JFor abetter world of work”
(Dla lepszego $wiata pracy) to
dewiza, ktérg od lat Kieruje
sie Top Employers Institute.
Certyfikat Top Employers jest
gwarantem rzetelnie prowa-
dzonej polityki personalnej.
Tym samym organizacje,
ktére go otrzymuja, przyczy-
niajg sie do rozwoju lepszego
$wiata pracy.

Cieszymy sie, ze z roku na
rok ros$nie liczba certyfikowa-

nych organizacji. Jak wynika
z naszej ostatniej edycji pro-
gramu, Top Employers wply-
Wwaja na zycie ponad 12 min
pracownikéw w 121 krajach
na $wiecie.

TE2024 w liczbach
Kolejna edycje programu

Top Employers Polska podsu-

mujmy, przedstawiajac kon-

kretne liczby:

* 15, edycja programu w Pol-
sce

e certyfikat Top Employ-
er Polska 2024 zdobylto 8o
organizacji (na Swiecie
2303 organizacje)

¢ 11 nowych organizacji

e 40 firm wuczestniczy
w badaniu Top Employ-
ers od minimum pieciu
lat,

e 2 organizacje biora udziat
w badaniu od poczatku
jego istnienia w Polsce: JTI

Poland oraz ING Bank Sla-
ski S.A.

47 organizacji spo$réd cer-
tyfikowanych 8o uzyska-
o prawo do postugiwa-
nia sie réwniez znakiem
Top Employer Europe, co
oznacza, ze zostaly certy-
fikowane w co najmniej
pieciu krajach europej-
skich w tym samym okre-
sie badawczym

e 12 organizacji zdobyto Glo-
balny Znak Certyfikacji

e §redni wynik uzyskany
w badaniu TE24 Polska to
86,6 proc.

Priorytety HR

Co jest i bedzie wazne dla
dziatéw HR w 2024 1.? Klu-
czowe priorytety to: rozwdj
umiejetnosci przywédczych,
doswiadczenie pracowni-
ka (Employee Expierience)
oraz réznorodnos¢, rownosé

i inkluzywnos$é. Co cieka-
we, 1ozw6j przywodztwa jest
na tej liScie numerem jeden
od wielu lat, i to nie tylko
w Polsce. Rola lidera jest dzi$
madre poprowadzenie pra-
cownika, a moze raczej wska-
zanie odpowiedniej dla niego
drogi, tak by czut sie komfor-
towo, by czul, ze sie liczy dla
organizacji.

Z ciekawo$cia bedziemy
§ledzi¢ rozwéj certyfikowa-
nych organizacji w 2024 r.,
wymieniaé sie do§wiadcze-
niami podczas webinaréw,
konferencji. Zobaczymy,
jak zdefiniowane przez nas
trendy wplyna na pracow-
nikéw i pracodawcéw. Nie-
watpliwie przed nami wiele
wyzwan i niewiadomych.
Ale juz dzi$ z pelng §wiado-
mosciag moge powiedzie¢, ze
wygraja te organizacje, ktére
beda potrafily polgczy¢ cele

Adrian Seligman,
Chief Commercial Officer,
Top Employers Institute

biznesowe z poszukiwa-
niem spdjnosci, poczucia
sensu i wyzszego celu, jak
réwniez te, dla ktérych pra-
cownik stanie sie partnerem
biznesowym.
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Lista firm nagrodzonych

certyfikatem
Top Employer 2024

Accenture

Adient Poland

Alcon Polska

Alior Bank S.A.

Alstom Polska

Amadeus Polska Sp. z0.0.

Amazon Fulfillment Poland Sp. zo.0.

Angelini Pharma Polska Sp.z0.0.

ANWILS A,

AstraZeneca Pharma Poland Sp. z0.0.

Bank Gospodarstwa Krajowego

Bank Millennium

Bank Ochrony Srodowviska S.A.

Bank Pekao S.A.

Baxter Polska Sp.zo. o.

BNP Paribas Bank Polska S.A.

Boehringer Ingelheim Sp. z0.0.

C.H.Robinson Polska S.A.

Capgemini Polska Sp.zo.0.

CHEP Polska

Chiesi Poland

Clariant

Cognizant Poland

De Heus Sp. z0.0.

DHLeCommerce Poland

DHL Express (Poland) Sp. zo.0.

DHL Global Forwarding Sp. z0.0.

DHL Supply Chain

EDP Renewables Polska

Electrolux Poland Sp. zo.o.

Emitel S A.

EnerSys

Fresenius Kabi Polska

GEA

GroupM Poland

Grupa Eurocash

HCLPolandsp.zo.0.

HSBC Continental Europe (Spotka Akcyjna)

Oddziatw Polsce

Huawei Polska Sp. zo.o.

Inetum Polska

ING Bank SlaskiS.A.

ING Hubs Poland

JTIPoland

Kaufland Polska Markety Sp. z0.0. Sp. j.

Lafarge Polska

Lidl Polska

LOTTE Wedel

Makro Polska

MAN Trucks Sp.zo.0.

Medtronic Poland Sp. z0.0.

Mleczarnia Turek

Mondelez Polska Sp. z0.0.

Mondi Swiecie S.A

NatWest Polska

Nemak

Nationale-Nederlanden

NTT DATA Business Solutions Poland

ORLENSA

PepsiCo Consulting Polska Sp. z0.0.

Perfetti Van Melle Polska Sp. z0.0.

Pfizer Polska

PGE Energetyka Kolejowa

PKO Bank Polski

Provident Polska S.A.

PUMA Polska Sp. zo.o.

QIAGEN Wrodaw Sp.z0.0

Saint-Gobain in Poland

Santander Bank Polska S.A

Santander Consumer Bank S.A.

Schindler Group

STUERCO HestiaS A

Takeda Pharma; Takeda SCE

Toyota Financial Services

Unibail-Rodamco-Westfield

UniCredit Poland

Grupa VELUXw Polsce

Whirlpool Poland

Wipro Poland

Worldline Poland

Zoetis Polska Sp.zo.0.

Pracownik
W centrum uwagi

Kolejny rok uptynat pod znakiem tzw. nowej normalnosci, czyli ciagtej
niepewnosci gospodarczej, niepokojow spotecznych, silnej konkurencji
i czestych kryzyséw. Organizacje stale uczg sie funkcjonowac w tej
rzeczywistosci i coraz czesciej zdajg sobie sprawe, ze nie odniosg
sukcesu bez dobrze zarzadzanych, samodzielnych i zaangazowanych

pracownikow.

W czasie globalnych zmian
finansowych, technologicznych
i politycznych centralng role
odgrywa czlowiek - ze swojg zlo-
zono$cia i unikalng wartoscia.
I tak mozna bytoby jednym zda-
niem podsumowac¢ wnioski ply-
nace z kolejnej edycji badania Top
Employers Institute przeprowa-
dzonego w ponad 2,3 tys. organi-
zacji na calym $wiecie. Pracodaw-
cy rozumieja, ze mimo wsparcia
sztucznej inteligencji w pracy rze-
czywista przewage konkurencyj-
na bedzie mozna osiagna¢ dzieki
kreatywnosci, pasji i partnerstwu
z pracownikami. Jakie wnioski
plyna z badania Top Employers
2024? Zdefiniowali$my pie¢ klu-
czowych trendéw, ktére odzwier-
ciedlaja rosnacy $wiadomos$¢ pra-
codawcéw, ze pracownik to przede
wszystkim czlowiek - ze wszyst-
kimi swoimi oczekiwaniami, oba-
wami i potrzebami.

Trend 1: Wzmocnienie dzigki Al
Uruchomienie  ChatGPT

w listopadzie 2022 r. wywola-
o z jednej strony fale ekscyta-
cji nieograniczonymi mozliwo-
§ciami generatywnej sztucznej
inteligencji, a z drugiej - powaz-
ne obawy, jak wplynie ona na
rynek pracy. Etyczne zarzadzanie
potencjatem Al rozpocznie sie od
sprecyzowania jasnej wizji syner-
gii cztowieka i sztucznej inteli-
gencji. Rozwazania beda doty-
czyty trzech aspektéw:

» odpowiedzialnego podejscia
do sposobu wykorzystywa-
nia danych do monitorowania
zachowan i nastrojéw pracow-
nikow;

» okreSlenia sposobéw wykorzy-
stania i wdrozenia technologii
w kontekscie doswiadczen pra-
cownikéw;

* odpowiedzi na pytanie, w jaki
sposéb Al moze by¢ wiekszym
wsparciem, a nie barierg czy
przeszkoda dla interakcji mie-
dzy ludzmi.

Zle wdrozona sztuczna inteli-
gencja moze spowodowac utra-
te poczucia sensu naszej pracy.
Dodatkowo poczucie osamot-
nienia, ktérego do$wiadczamy,
negatywnie wplywa na nasze
zdrowie, a takze na efektywnosé
ipoziom zaangazowania w pracy.
Ludzie chcg pracowaé ze sobg,
przynajmniej raz na jakis czas.
I cho¢ sztuczna inteligencja ofe-
ruje dzialom HR nowe, innowa-
cyjne sposoby monitorowania
i personalizacji oferty, kontakt
bezposredni stanie sie konieczno-
$cig. Warto wiec czerpac z praktyk
stosowanych przez Top Employ-
ers i powotywaé w organizacjach
pracownikéw, ktérzy wysuwaja
sie na pierwszy plan jako kluczo-
wy kanat komunikacji na temat

Katarzyna Konieczna,
Senior HR Auditor

TE2024 - % globalnych pracodawcoéw, u ktorych dziataja championi

549%

Championi
wellbeingu

zmian, zaangazowania, dobrego
samopoczucia i inicjatyw DEL

Trend 2: Przysztosc zdefiniowa-
na przez cel

Juz w ubieglym roku prze-
widzieliSmy rosnace znaczenie
,Zywego” - czyli takiego, ktéry
wyplywa prosto z serc oséb pra-
cujacych w firmie i pozosta-
je niezmiennym fundamentem
ich codziennych decyzji - celu
organizacji. Tegoroczna edycja
badania potwierdzila réwniez,
Ze organizacje, ktére zapewniajg
pracownikom mozliwo$¢ zasta-
nowienia sie nad poczuciem
sensu i powigzania go ze wspél-
nym celem, ciesza sie wiekszym
zaangazowaniem pracownikéw,
wzrostem przychodéw i ren-
townoscig. Nic wiec dziwnego,
Ze W 2023 I. odnotowano wzrost
0 6 pkt. proc. r./r. stosowania tej
praktyki wéréd globalnych Top
Employers, a w Polsce nawet
0 7 pkt proc.

Wyniki naszego badania jed-
noznacznie pokazuja, ze wzrost
zaangazowania i korzysci finan-
sowych wynikajacych z posiada-
nia silnego celu organizacyjnego
jest mozliwy tylko wtedy, gdy sa
odpowiedni liderzy, ktérzy beda
wciela¢ go w zycie. Kluczowe zna-
czenie dla osiaggniecia sukcesu ma
wiec przywoédztwo zorientowa-
ne na cel. Jego podstawa jest m.in.
empatia. Kiedy zapytano pracow-
nikéw o kryteria, ktérymi kieru-
ja sie przy podejmowaniu decyzji,
komu mozna zaufaé, prawie czte-
rech na pieciu (79 proc.) wskazato
na empatie (patrz: Mansour Javi-
dan, “A new leadership challenge:
Navigating political polarization
in organizational teams”, Busi-
ness Horizons, listopad-grudzien
2023). Pokolenie Z uwaza empa-
tie za drugg najwazniejsza ceche
przywoédcza (patrz: Amelia Dunlop
i Michael Pankowski, ,,Hey bosses:
Here’s what Gen Z actually wants
at work”, praca opublikowana na
stronie deloittedigital.com/us).

W nadchodzgcym roku lide-
rzy beda potrzebowaé tej cechy
tak samo czesto jak zmystu biz-
nesowego. Z naszego badania

73%

Championi
zmiany

58%

Championi DEI

459%

Championi
gtosu
pracownikow

9 6 0/ organizacji w Polsce stwierdzito, ze wellbeing
o jest kluczowym imperatywem biznesowym.

wynika, ze 77 proc. certyfikowa-
nych globalnie - a w Polsce az
95 proc. - organizacji aktywnie
zacheca lideréw do autoreflek-
sji i uwrazliwia ich na potrzeby
pracownikéw, stwarzajac w ten
sposéb odpowiednie warunki do
otwartej i szczerej komunika-
Cji. Zauwazamy tez, Ze programy
przywoédztwa staly sie bardziej
spersonalizowane i dostosowane
do potrzeb, zas liderzy sg szkole-
ni i zachecani do wiekszej wraz-
liwosci i otwarto$ci na problemy
i opinie pracownikéw.

Trend 3: Dialog na rzecz trans-
formagji

Jak wynika z naszego badania,
w ostatnich latach wiele organi-
zacji wdrozyto praktyki w zakre-
sie stuchania pracownikéw.

W nadchodzacym roku firmy
beda pracowac nad ich pogtebie-
niemidoskonaleniem w kierunku
partnerskich rozméw dwustron-
nych. Pracownicy, ktérzy czuja sie
naprawde stuchani przez organi-
zacje, s bardziej sktonni do zaan-
gazowania. Jednak nie wystar-
czy stlucha¢. Pracownicy musza
widzie¢, ze ich opinie s3 brane pod
uwage przy podejmowaniu decy-
zji biznesowych. Aktywne zaan-
gazowanie pracownikéw w podej-
mowanie strategicznych decyzji

staje sie coraz bardziej powszech-
ne wérdd naszych Top Employers.
Odbywa sie to na kilka sposobéw,
m.in. przez umozliwienie im prze-
kazywania informacji zwrotnych
(ankiety, rozmowy biezgce, grupy
fokusowe, a takze stale, trwaja-
ce caly rok inicjatywy dotyczace
zbierania opinii i rozméw z pra-
cownikami). Ci, ktérzy przewi-
dzieli i wdrozyli wcze$niej dialog
narzecz transformacji, juz na tym
korzystaja. Nasze najnowsze dane
pokazuja, ze prawie kazda prak-
tyka HR zachecajaca pracowni-
kéw do zaangazowania w decyzje
strategiczne pomaga zwiekszy¢
wskazniki sukcesu biznesowego.

Trend 4: Ewolucja efektywnosci
wellbeingu

Z roku na rok roénie znaczenie
dobrego samopoczucia pracow-
nikéw.

Wiasciwe zarzadzanie dobro-
stanem pracownikéw w 2024 .
bedzie polegalo na dostosowaniu
oferty do potrzeb pracownikéw
pod wzgledem jakosci, a nie ilo-
$ci. Dane Deloitte Global Human
Capital ujawnily przepas¢ mie-
dzy potrzebami pracownikéw
a gotowoscig organizacji do ich
spelnienia. Okazalo sie, ze cho¢
w zeszlym roku stan zdrowia pra-
cownikéw ogélnie sie pogorszyt,

Strategia stuchania gtosu pracownikow
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to az trzech na czterech dyrekto-
16w uwaza, ze sie poprawit. Wyni-
ki naszego badania tez wykaza-
1y, ze wprowadzanie kolejnych
nowych programéw wellbeingo-
wych nie przynosi pracownikom
zadnych dodatkowych korzysci.

Zatem wyzwaniem dla praco-
dawcéw w 2024 1. bedzie udo-
wodnienie, ze inicjatywy na rzecz
wellbeingu to dobrze wydane pie-
niadze. Dlatego organizacje doko-
naja rewizji swoich strategii doty-
czacych wellbeingu, tak aby obej-
mowala ona wszystkie wymia-
ry dobrostanu. Obecnie robi to
prawie cztery na pie¢ organiza-
dji (79 proc.) globalnie i 81 proc.
w Polsce. 72 proc. organizacji na
Swiecie regularnie przeprowadza
ocene potrzeb w zakresie dobro-
stanu pracownikéw (w Polsce 77
proc.). Podobna liczba pracodaw-
céw ocenia stopienn wykorzysta-
nia swoich dziatari wellbeingo-
wych. I wreszcie zaobserwowa-
liSmy znaczny wzrost wykorzy-
stania wskaznikéw - ponad dwie
trzecie naszych globalnych Top
Employers konsekwentnie ich
uzywa (w Polsce 70 proc.).

Trend 5: Szersze horyzonty DEI

W 2023 1. réznorodnos¢, row-
nos$¢ i wigczenie (DEI) znala-
zly sie pod duzg presja. Ograni-
czenia finansowe w organiza-
cjach w polgczeniu ze zmianami
w ustawodawstwie spowodowaly
zakwestionowanie roli i dzialan
DEIL Dzial HR uczy sie coraz bar-
dziej Scistego integrowania DEI ze
swoimi codziennymi praktyka-
mi. Najbardziej znaczace postepy
w praktykach zwigzanych z DEI
sa widoczne w budowaniu marki
pracodawcy, wellbeingu i zobo-
wiazaniach z zakresu ESG.

W 2024 1. silny rynek talen-
tow bedzie sie rozwijat jako
wazny czynnik napedowy dla
DEL Jak twierdza autorzy rapor-
tu ,Employers globally con-
tinue to anticipate measured
hiring” ManpowerGroup, w woj-
nie o talenty pracodawcy staja sie
coraz bardziej otwarcina ,nietra-
dycyjnych” kandydatéw, w tym
osoby ze starszych pokolen (34
proc.) powracajace po dlugotrwa-
tych obowigzkach opiekuriczych
(27 proc.), po nielinearnej karie-
1ze zawodowej (27 proc.), po dtu-
gotrwatym bezrobociu (26 proc.)
lub osoby z przeszto$cig krymi-
nalng (11 proc.).

W 2023 1. cze$¢ Top Employ-
ers rozbudowala swoja oferte
i polityki majace na celu lepsze
wspieranie potrzeb pracownikéw
zwiazanych z niepelnospraw-
noscia, rodzicielstwem i opieka,
Kklasg spoteczng, wyksztalceniem,
byciem w grupie LGBTQ+1istarze-
niem sie. Po raz pierwszy zostat
zmierzony aspekt neurorézno-
rodnosci: zaledwie 22 proc. ma
obecnie okre§lone praktyki lub
zasady dotyczace neurorézno-
rodnosci, 72 proc. spodziewa sie,
Ze znaczenie neuroréznorodno-
$ci w praktykach ludzi wzroénie
do 2026T.

Niewatpliwie sukces w nowym
Swiecie pracy bedzie nalezatl
do organizacji, ktére Swiado-
mie i przede wszystkim etycz-
nie wykorzystajg pojawiajace sie
mozliwoéci. W roku 2024 czto-
wiek ponownie stanie sie cen-
tralnym punktem §wiata pracy,
a kluczowe bedg wartosci, takie
jak kreatywno$¢ i wspoélpraca
zludZmi.

Certyfikat, ktor

Certyfikacje i poSwiadczenia
umiejetnosci to integralna czesc
rynku pracy. I to zaréwno jesli chodzi
o pracownikow, jak i - coraz czesciej -

pracodawcow.

Certyfikat Top Employ-
er gwarantuje, ze organi-
zacja dba o rozwdj i dobro-
stan swoich pracownikoéw,
uczciwie wynagradza, bo
doskonale wie, ze - jak
powiedzial amerykanski
pisarz i méwca motywa-
cyjny Simon Sinek - pra-
cownicy to najwazniejsi
inwestorzy, jesli sie o nich
zadba, oni zadbaja o reszte

A dbanie o pracowni-
kéw w dzisiejszym, pelnym
zmian §wiecie nie jest pro-
ste.Jednak nie mozna zapo-
mnie¢, ze szczesliwy i zado-
wolony pracownik, maja-
cy energie, zaangazowa-
ny, jest bardziej efektywny
i kreatywny. Na owo zado-
wolenie skladaja sie pozy-
tywne dos$wiadczenia pra-
cownika (Employee Expie-
rience). A te s3 budowa-
ne od pierwszego kontaktu
kandydata z organizacja.
P6zniej sg weryfikowane
podczas onboardingu przez
to, w jaki sposéb firma dba
0 rozwdj pracownika, jego
kariere, dobre samopoczu-
cie, jak podchodzi do proce-
su zarzadzania wynikami.
Na ile wspiera prace roz-
wigzaniami technologicz-
nymi, dba o rozwéj przy-
woédztwa czy wreszcie naile
rzeczywiScie wstuchuje sie
w glos pracownika i zbiera
od niego pomysty, informa-
cje zwrotne, opinie.

Jedli organizacja chce
pozyskaé wiedze o stop-
niu zaawansowania wia-
snych strategiiipraktyk HR,
pozna¢ najnowsze trendy,
a wreszcie jest gotowa pod-
da¢ swoje praktyki poréw-
naniu z innymi firmami, to
certyfikat Top Employer jest
wiasnie dla niej.

Metodologia Top
Employers

Top Employers Institute
od ponad 30 lat ma na celu
wzbogacanie §wiata pracy
zgodnie ze swojg przewod-

nig ideg ,,For a better world
of work”. Instytut zostat
zalozony jako wspélna ini-
cjatywa $rodowiska nauko-
wego, dziennikarzy bizne-
sowych, stowarzyszenl han-
dlowych, badaczy oraz mie-
dzynarodowych wydawcéw
w celu promowania naj-
lepszych praktyk z dziedzi-
ny zarzadzania zasobami
ludzkimi. W 2005 1. Insty-
tut wprowadzit rozpozna-
walny na catym $wiecie
znak certyfikacji oraz rocz-
ny cyklbadania wedlug wia-
snej metodologii badawczej.
Coroku zespétbadawczy TEI
wraz ze Swiatowej klasy eks-
pertami HR dokonuje prze-
gladu metodologii i dosto-
sowuje ja do zmieniajacych
sie warunkéw i trendéw
HR. Certyfikat Top Employ-
er potwierdza wysokie
zaangazowanie organizacji
w zakresie wdrazania nowo-
czesnych praktyk HR i kre-
owanie kultury organiza-
cyjnej pracodawcy z wyboru.

Jak zdobyc tytut Top
Employer?

Z roku na rok liczba orga-
nizacji, dla ktérych rozwéj
pracownikéw i ciggle dosko-
nalenie warunkdéw pracy s3
czolowymi priorytetami,
ros$nie. W pierwszej edycji
programu w Polsce, 15 lat
temu, 14 firm uzyskalo cer-
tyfikat, w ubiegltym roku 76,
za$§ w tym roku 8o firm,

Organizacje, ktére decy-
duja sie przystapi¢ do pro-
gramu, przechodzg przez
cztery etapy, zarzadzane
wedtug $cidle znormalizo-
wanego procesu.

L7

Q KWESTIONARIUSZ
NAJLEPSZYCH PRAKTYK
HR, Pierwszym etapem pro-
gramu Top Employers jest
badanie najlepszych praktyk
HR funkcjonujacych w orga-
nizacji. Kwestionariusz Naj-
lepszych Praktyk HR oparty

People Strategy

Leadership

Steer
®®®

Performance

Career

Learning

®@®®©

Business Strategy

y cenia firmy

Etapy programu Top Employers

V——E

KWESTIONARIUSZ

Kwestionariusz
Najlepszych
Praktyk HR

6 domen
20 tematéw

255 praktyk HR

jest na miedzynarodowym
standardzie, dlatego wszy-
scy uczestnicy na calym
$wiecie odpowiadaja na te
same pytania. Kwestiona-
riusz sktada sie z 6 domen,
20 tematoéw i 255 pytan.

L/

Q WALIDACJA -
Wszystkie odpowiedzi
i dokumenty podlegaja oce-
nie dokonywanej przez
audytora HR, a nastepnie s3
weryfikowane podczas kil-
kugodzinnej sesji walidacyj-
nej.

L/

Q CERTYFIKACJA -
Zesp6t miedzynarodowych
audytoréw dokonuje osta-
tecznego przegladu i spraw-
dza, czy organizacja osia-
gnela wymagany prég 60
proc. wszystkich mozliwych
do wuzyskania punktéw.
Nastepnie Top Employers
Institute przechodzi szcze-
gbétowy audyt wewnetrz-
nych proceséw, procedur,
systeméw i danych wykony-
wany przez niezalezna
zewnetrzng firme konsul-
tingowa.

L7

Q FEEDBACK - Po uzy-
skaniu informacji o statusie
certyfikacji organizacja
otrzymuje dostep do
zaawansowanego dashbo-
ardu z wynikami, w ktérym
moze réwniez generowac
raporty benchmarkingowe.

Organisation
& Change

[

= Digital HR

wv
Work Environment
@ Well-being

L

()]

) Engagement

w

Rewards
O/ & Recognition

o
Off-boarding
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WALIDACIA

dokumentéw

kwestionariusza
Sesja walidacyjna

Walidacja

Przeglad

Finalna
walidacja

A jednak warto!

Badania wykazaly, ze
zdobycie certyfikatu Top
Employer po prostu sie opla-
ca. Cztery gtéwne filary war-
todci certyfikatu to: Brand,
Benchmark, Align, Connect.

Brand

Filar Brand umozliwia
organizacjom wzmocnie-
nie marki pracodawcy dzie-
ki niezaleznemu, szanowa-
nemu i zaufanemu miedzy-
narodowemu certyfikatowi
Top Employer.

Nasi klienci moga doskona-
li¢ swoje strategie i praktyki
HR, poréwnujac sie (Bench-
mark) z globalnym stan-
dardem najlepszych prak-
tyk HR i innymi certyfiko-
wanymi Top Employers.

Dzieki filarowi wyréwny-
wania (Align) umozliwiamy
naszym miedzynarodowym
klientom, ktérzy uczestni-
cza w certyfikacji w wielu
krajach i regionach, prze-
prowadzanie wewnetrz-
nych testéw poréwnaw-
czych, zapewniajac, ze ich

Employer Branding
Talent Acquisition

a8

On-boarding

@®®

Purpose and Values

Ethics & Integrity

Diversity & Inclusion

Sustainability

CERTYFIKACIA

Zewnetrzny audyt

Spetnienie
standardéw

60% progiem
certyfikacji

Celebracja

FEEDBACK

Dynamiczny
dashboard
z wynikami
z mozliwoscig

samodzielnej
analizy

TE Benchmark

Ogtoszenie
wynikow

strategie i praktyki HR
sa zoptymalizowane dla
wszystkich pracownikéw
niezaleznie od ich lokaliza-
cji na $wiecie.

Connect

I wreszcie lgczymy (Con-
nect) najlepszych praco-
dawcow z calego S$wia-
ta, aby mogli sie dzie-
li¢ wiedza i uczestniczy¢
w naszych wydarzeniach
online i offline.

Organizacje, ktére biorg
udzial w programie cer-
tyfikacji Top Employers,
uwazaja, ze wiedza zdo-
byta podczas catego pro-
cesu, mozliwos¢ bench-
marku stang sie czescig
miedzynarodowej spo-
tecznosci Top Employers,
wspieraja marke praco-
dawcy z wyboru. Od lat eks-
perci HR moéwig, ze posia-
danie certyfikatu poma-
ga zwiekszy¢ zaangazo-
wanie pracownikéw, co
znajduje odzwierciedlenie
w badaniach prowadzo-
nych w firmach. Ponad-
to latwiej jest im rekruto-
waé kandydatéw o wyso-
kich kwalifikacjach, ktérzy
odwotuja sie do certyfika-
cji w rozmowach rekruta-
cyjnych. Certyfikacja Top
Employers jest rozpozna-
wana i uznawana wsréd
partneréw rekrutacyjnych
m.in. biur karier czy agen-
cji zatrudnienia, a oferty
pracy obrandowane zna-
kiem certyfikacji sg lepiej
widoczne na rynku.

Drugi aspekt to mozli-
wo$¢ poréwnania stopnia
rozwoju swoich praktyk
HR z wynikami krajowy-
mi, kontynentalnymi, czy
globalnymi i mozliwos¢ ich
rozwoju zgodnie ze §wiato-
wymi trendami. Certyfiko-
wane organizacje obserwuja
zmniejszong rotacje, wzrost
retencji czy spadek wskazni-
ka absencji.

Patrik Rendel,
Regional Manager DACH & CEE,
Top Employers Institute

www.top-employers.com
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#AliorToMy

Alior Bank znalazt sie w gronie najlepszych polskich pracodawcéw
wyroznionych certyfikatem Top Employer. Tym samym
doceniono konsekwentng polityke Alior Banku w obszarze
personalnym. Miniony rok uptynat bowiem w firmie pod znakiem
wielu zmian, ktore spotkaty sie z pozytywnym odbiorem.

Od 15 lat Alior Bank
dostarcza swoim klientom
produkty i ustugi najwyzszej
jakosci. Od samego poczat-
ku firma byla nastawiona na
budowanie instytucji finan-
sowej, ktéra stawia nie tylko
na nowoczesne technologie,
ale réwniez na ludzi. Kolej-
ny juz raz znalazlo to takze
potwierdzenie. Bank otrzy-
mat certyfikat Top Employ-
er, ktéry przyznawany jest
firmom zaangazowanym
w tworzenie lepszego Srodo-
wiska pracy poprzez wdra-
zanie wysokich standardéw
z zakresu zarzgdzania zaso-
bami ludzkimi i praktyk HR.

,Wszystkie HR-owe dzia-
lania skierowane do pra-
cownikéw realizujemy
zgodnie z mnaszg strate-
gia i haslami #Jeste§Wazny
oraz #Jeste§Wazna. W 2023
1. przeprowadziliSmy wsréd
pracownikéw badanie Orga-
nizational Health Index. Na
bazie zebranych informa-
cji oraz w oparciu o kieru-
nek rozwoju, powstaly nasze
warto$ci: Innowacyjnos¢,
Zorientowanie na Kklien-
ta, Otwarto$¢ i Odpowie-
dzialno$¢. Te warto$ci maja
odzwierciedlenie w dziala-
niach i inicjatywach Pionu
HR, ktére wspdélnie tworzy-
my dla naszych pracowni-
kéwikandydatéw. #AliorTo-
My to nie chwytliwy slogan,
ale rzeczywisto$¢. Wspdlnie
dbamy o DNA firmy i wyjat-
kowg atmosfere” - podkresla
Marek Bednarczyk, Dyrektor
Zarzadzajacy Pionem HR.

Najwazniejszy jest cztowiek

,Dzisiejsza oferta praco-
dawcéw powinna by¢ dosto-
sowana do potrzeb pracow-
nikéw, dlatego w Alior Banku
tworzymy strategie prozdro-
wotng w oparciu o dziala-
nia, ktérych celem jest tro-
ska o dobrostan pracownika
i to nie tylko w §rodowisku
pracy,aleipozanim” - wyja-
$nia Marek Bednarczyk.

Alior Bank opiera swoja
strategie prozdrowotna
o trzy filary: zdrowie pra-
cownikéw i ich rodzin, bez-
pieczenstwo i wellbeing.
Za dzialania w tym zakre-
sie w ubieglym roku otrzy-
matl tytul Wizjonera Zdro-
wia 2023.

W ramach strategii proz-
drowotnej kilka razy w roku,
w centralach Alior Banku
organizowane s3 ,Strefy
zdrowia”, w ktérych mozna
wykonaé¢ badania profilak-
tyczne (np. badania radio-
logiczne USG, EKG, bada-
nie znamion, poziom glu-
kozy i cholesterolu) oraz
porozmawia¢ z ekspertami.

W ubieglym roku w ,Stre-
fach zdrowia” przebadalo sie
okolo tysigc pracownikéw.
W Banku organizowane s3
takze warsztaty i webinary
(offline i online) dot. zdro-
wia i samopoczucia. Webi-
nary sa zawsze nagrywarne,
aby kazdy pracownik mogt
odstucha¢ je w odpowied-
niej dla siebie porze. Inten-
sywnie promuje sie réwniez
profilaktyke prozdrowotna:
raz w roku kazdy pracownik
moze skorzystac z tzw. ,,Dnia
na U”, czyli odptatnego dnia
wolnego nabadania medycz-
ne w wybranym przez siebie
zakresie, Ponadto, kazdy pra-
cownik ma dostep do wyso-
kiej klasy pakietu opieki
medycznej, ktéra obejmuje
m.in. bezplatny i nielimito-
wany dostep do wielu specja-
listéw, w tym: stomatologa,
lekarza rehabilitacji, a takze
moze skorzystaé z szerokie-
go zakresu badan laborato-
ryjnych, radiologicznych,
ultrasonograficznych i dia-
gnostycznych.

Alior Uniwersytet i kompe-
tencje przysztosci

Jednym z istotnych punk-
téw dla Alior Banku jest pro-
mocja dzialart podnoszacych
poziom wiedzy i kompeten-
cji pracownikéw. W tym celu
w Banku powotano inicja-
tywe rozwojowg pod nazwa
Alior Uniwersytet (AU), ktéra
powstala przede wszystkim
z oczekiwania i checi dosko-
nalenia sie pracownikéw. To
miejsce, w ktérym kazdy pra-
cownik moze wybra¢ co$ dla
siebie z bogatej oferty szko-
lent. Ponadto, w ramach AU
pracownicy maja dostep
do platform wzmacniaja-
cych ich dobrostan osobisty.
Alior Uniwersytet to rowniez
Alior Talks, czyli seria inspi-
racyjnych wystapien eksper-
tow ze $§wiata biznesu, spor-
tu i innych obszaréw, ktére
pomagaja w rozwoju nie-
zbednych kompetencji oraz
w realizacji biezacych zadan
iceléw.

Wiadomo, Ze nic nie zastg-
pi kontaktu z drugim czto-
wiekiem. W tym celu orga-
nizowane s3 Festiwale Roz-
wojowe Alior Uniwersytetu,
ktére majg na celu promo-
cje kultury rozwoju. Pod-
czas wydarzenia pracownicy
moga dowiedzie¢ sie, jak pla-
nowaé odpowiednia $ciez-
ke rozwojowo-szkolenio-
wa. Uczestnicy biorg udziat
w prelekcjach i warsztatach
m.in. z przelozenia zdobytej
wiedzy na praktyke, kursu
szybkiego czytania itd. ,,Sta-
ramy sie pokazaé, ze Alior
Bank jest atrakcyjnym miej-

scem pracy, ale jednocze$nie
zrédtem praktycznej wiedzy”
- méwi Katarzyna Redu-
ta, Dyrektor Departamentu
Rozwoju i Kultury Organi-
zacyjnej.

Rozwdj osobisty

W ramach dziatan rozwo-
jowych Alior Bank wprowa-
dzit réwniez program reskil-
lingowy polegajacy na zmia-
nie dotychczasowej $ciez-
ki zawodowej. Finansowane
sg kursy majace na celu zdo-
bycie przez pracownikéw
nowych kompetencji i cat-
kowitego przebranzowienia
sie oraz zmiany stanowiska
wewnatrz organizacji np. na
stanowisko z obszaru IT.

Jednocze$nie firma dba
0 rozwdj lideréw - organi-
zowane sa liczne webinary
i warsztaty z zakresu szero-
ko rozumianego zarzadza-
nia zespolem. Dla wszystkich
lideréw w Banku stworzono
roczny program #Przywodz-
twoJutra, ktérego celem jest
wzmocnienie kompetencji
menedzerskich w zakresie
odpowiedzialnosci za siebie,
zespo6t i biznes. Z kolei dla
najwyzszej kadry zarzadza-
jacej uruchomione zostaly
studia MBA.

Alior Bank stawia na r6zno-
rodnosé

Alior Bank stara sie réw-
niez angazowa¢ w tematy
wazne spolecznie, przetamy-
wacé stereotypy oraz reago-
waé na potrzeby zmieniaja-
cego sie §wiata. W tym celu
wprowadzono Polityke Praw
Czlowieka oraz Polityke R9z-
norodnosci, co byto jedynie
sformalizowaniem realizo-
wanych od lat dzialann na

rzecz przeciwdzialania dys-
kryminacji i dbania o dobro-
stan pracownikéw, Wiadze
Banku wierzg, ze wartosci
wynikajace z réznic stano-
wia dodatkowy atut organi-
zacji i wplywajg na jej efek-
tywno$¢.

W relacjach ze wszystkimi
pracownikami, Alior Bank
ktadzie nacisk na zapewnie-
nie m.in. prawa do réwne-
go traktowania i niedyskry-
minowania ze wzgledu na
wiek, pteé, niepelnospraw-
nos¢, narodowosé, wyznanie,
wyglad iinne aspekty (juz od
etapu rozpoczecia procesu
rekrutacji), prawa do godne-
goiréwnego wynagrodzenia
za prace, mozliwosci godze-
nia pracy z zyciem prywat-
nym oraz wsparcia w zakre-
sie ochrony zdrowiaiosiaga-
nia ,,dobrostanu” w Srodowi-
sku pracy.

Jednym z dzialani na rzecz
réznorodnosci jest inicjaty-
wa ,ONA”, ktéra powstala,
aby wesprzeé pracownikow
W rozwoju osobistym, w pro-
wadzeniu zdrowego trybu
zycia. Jednym z pierwszych
dziatan ,,ONA” byla wsp6t-
praca z Fundacja Rdézowa
Skrzyneczka i zamieszcze-
nie ,ré6zowych skrzyneczek”
W 164 oddzialach i wszyst-
kich centralach Banku.
W ramach akcji prowadzo-
na jest réwniez zbiérka arty-
kuléw higienicznych, ktére
nastepnie przekazywane s3
wybranym szkotom.

Odpowiedzialni spotecznie
Pracownicy Alior Banku
chetnie udzielajg sie chary-
tatywnie a Bank im to umoz-
liwia. Kazdy z pracownikéw
moze skorzystaé z 16 godzin
na wolontariat do wykorzy-
stania w ciggu roku, ktére
nie wliczaja sie w wymiar
urlopowy i s3 pelnoplat-
ne. Bank proponuje réw-
niez pracownikom inicja-
tywy charytatywne m.in.:
przygotowanie podarunkéw
dla podopiecznych doméw
opieki spotecznej, prezentow
$wiatecznych dla dzieci np.
z domoéw dziecka czy pako-
wanie paczek zywnos$cio-
wych i rozdawanie positkéw
potrzebujacym. Pod koniec

ubiegtego roku zostat uru-
chomiony konkurs grantowy
,Bank dobroci”, w ramach
ktérego pracownicy moga
zglaszac organizacje potrze-
bujace réwniez wsparcia
finansowego. Bank regular-
nie organizuje takze akcje
krwiodawstwa w wygod-
nej formule - krwiobu-
sy przyjezdzaja pod centra-
le Banku. Pracownicy biora
réwniez udzial w sporto-
wych wyzwaniach charyta-
tywnych ,,ChodZmy razem”,
podczas ktérych zbieraja
kilometry i kroki w specjal-
nej aplikacji. Zebrane kilo-
metry Fundacja Alior Banku
wymienia na ztotéwki wpar-
cia charytatywnego celu.

»,Pomagaé moznanarézne
sposoby, dlatego w 2023
roku postawiliSmy réwniez
na szereg dzialann w obsza-
1ze pomocy charytatywnej,
zwlaszcza, ze kwestie spo-
leczne maja ogromny wpltyw
na sposéb, w jaki Bank jest
postrzegany przez intere-
sariuszy, ale takze pracow-
nikéw ” - méwi Aleksandra
Kozlowska, Menedzer Zespo-
hu Wizerunku Pracodawcy
iCSR.

Wyjatkowa atmosfera,
bo #AliorToMy

W firmie dziata hybrydo-
wy model pracy, ale pomi-
mo tego duza cze$¢ pracow-
nikow przychodzi do biura,
poniewaz cenia sobie oni
atmosfere w pracy. Firma
dba bowiem o sfere pracow-
nicza oraz bliskich pracow-
nikéw. Oprécz benefitéw dla
rodzicéw, firma bierze udziat
w programie ,.Dwie godziny
dla rodziny”, umozliwiajg-
cym wczesniejsze zakonicze-
nie pracy i spedzenia czasu
ze swoimi bliskimi. Co rok,
w najwiekszych miastach
w Polsce organizowane s3g
aliorowe pikniki dla pracow-
nikéw i ich bliskich, na kté-
rych czworonozni pupile sa
réwniez mile widziani.

,W Alior Banku wycho-
dzac naprzeciw aktualnym
wyzwaniom tworzymy pro-
gramy w oparciu o wellbe-
ing pracownikéw zapew-
niajgce troske o dobrostan
psychofizyczny i intelektu-

alny naszych pracownikéw
oraz zapewnienie mozliwo-
$ci rozwoju, pracy w przyja-
znym §rodowisku oraz odpo-
wiedni poziom s$wiadczen
finansowych. Tworzac wie-
lowymiarowe rozwiazania,
zapewniamy pracownikom
poczucie szeroko pojetego
bezpieczeristwa” - wskazuje
Marek Bednarczyk.

Opinie pracownikéw sa
dla Alior Banku niezwy-
kle wazne. W tym celu, co
roku przeprowadzane jest
badanie zaangazowania,
w ktérym pracownicy pyta-
ni s3 o to, jak oceniajg prace
i atmosfere w Banku. Dzie-
ki ich opiniom i sugestiom
firma moze wprowadzaé
odpowiednie zmiany i udo-
godnienia. W ten sposéb
powstatla inicjatywa ,,Mamo,
Tato, a gdzie Ty pracu-
jesz?”. Na pro$be pracowni-
kéw firma ,,otworzyta” biura
w centralach dla dzieci pra-
cownikéw. Wydarzenie daje
mozliwo$¢ pracownikom
pokazania dzieciom, gdzie
ijak pracujg ich rodzice oraz
na state wpisato si¢ w even-
towy kalendarz firmy.

Wyjatkowg atmosfere
wéréd pracownikéow budu-
ja réwniez imprezy integra-
cyjne, a wéréd nich najwiek-
sza: Olimpiada Alior Banku.
Weekendowe wydarzenie,
na ktére zjezdzaja sie pra-
cownicy z catej Polski cieszy
sie ogromna popularnoscia,
a emocje sportowe utrzymu-
ja sie jeszcze dlugo po wyda-
rzeniu. To podczas Olimpia-
dy pracownicy moga poznaé
kolegdéw i kolezanki z dru-
giego konca kraju, a takze
sprawdzi¢ swoje sportowe
umiejetnosci, ktére na co
dzien szlifuja na sekcjach
sportowych Alior Banku.

W dzisiejszym §wiecie pra-
codawcy maja niemal nie-
ograniczone mozliwosci, by
zadba¢ o dobrostan swoich
pracownikéw. Alior Bank
stara sie nie tylko reagowac
na biezace wyzwania, ale
przede wszystkim patrzeé
w przyszto$é. Tak, by zmie-
nia¢ otaczajaca nas rzeczy-
wisto$¢, ale jednoczesnie nie
straci¢ z oczu tego, co naj-
wazniejsze - czlowieka.

www.top-employers.com
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Spokojnie, to tylko zmian

Poczucie stabilnosci,
elastycznosc
rozwigzan

i przywodztwo
oparte na zaufaniu
pomagaja w czasach
zmian.

Za nami oraz przed nami
kolejny rok pelen zmian,
zmian politycznych, techno-
logicznych, spotecznych, kli-
matycznych i takich, ktérych
niejeste$my w stanie przewi-
dzie¢. Zmian, ktére w natu-
ralny sposéb buduja poczu-
cie niepewnosci, a ich kon-
sekwencje moga wptynaé
na nasze zycie pozytywnie
badZz negatywnie. Musimy
przywykna¢ do tego, ze zyje-
my w czasie zmian, na wielu
ich plaszczyznach, taka jest
nasza rzeczywistos¢ i nie ma
od niej odwrotu. Tak samo
jak nie ma jednej recepty, jak
sobie ze zmianami radzid,
kazda organizacja musi szu-
ka¢ swojej wilasnej drogi.
W Emitel mamy kilka spraw-
dzonych pomystéw i chetnie
sie nimi podzielimy, moze
czytelnik znajdzie wéréd nich
inspiracje dla siebie.

Stabilnos¢ w zmianie

Zmiany to nasza specjal-
no$¢ i mamy powdd, by tak
twierdzié. Emitel to najwaz-
niejszy operator naziemnej
infrastruktury radiowo-tele-
wizyjnej w Polsce. Projektu-
jemy i instalujemy najnowo-
cze$niejsze systemy lacznosci
bezprzewodowej i uczestni-
czymy w tworzeniu inteli-
gentnych miast. Niezaleznie
od formy prawnej i struktury
wiascicielskiej stoja za nami
dziesiatki lat doswiadczenia.
Pierwsze transmisje radiowe
w Polsce mialy miejsce w1925
I., a transmisje telewizyjne
- W 1937 1. Nie trzeba niko-
go przekonywad, jak bardzo
przez prawie 100 lat zmienita
sie technologia, a patrzac sze-
1zej, sposoby komunikowania
sie z otoczeniem.

Dlatego czesto podkre-
§lamy, ze doswiadczenie to
nasza baza, a innowacje to
naszapasja. Topewne uprosz-
czenie, wrzeczywistosci cho-
dzi o doswiadczony i kompe-
tentny zesp6tludzi, podziela-
jacy wspélne wartosci i dzia-
lajacy w poczuciu wspélnego
celu. W niepewnych czasach
to poczucie stabilnoéci firmy
jest baza dla zespotu, na kto-
rej mozemy budowaé nowe
rozwigzania. Potwierdza-
ja to w pelni badania opinii
pracownikéw, a szczegblnie
komentarze, ktére otrzymu-
jemy, ze stabilno$¢ jest dla
naszych pracownikéw jed-
nym z najwazniejszych ele-
mentéw w Srodowisku pracy.
Stabilno$¢ ma rézne wymia-
1y, to bezpieczenistwo pracy
(stata dbato$¢ o jakos¢ sprze-
tu, szkoleri, przestrzeganie
przepiséw dotyczacych bez-

piecznej pracy), to stabil-
no$¢ w wymiarze finanso-
wym (stad m.in. corocznie
aktualizujemy nasze wyna-
grodzenia na podstawie
raportéw rynkowych). Sta-
bilnoé¢ to réwniez dzialania
wszystkich pracownikéw,
poczawszy od pracownikéw
operacyjnych, skornczyw-
szy na cztonkach zarzadu,
aby zapewni¢ przychody dla
firmy umozliwiajace utrzy-
manie stabilnego zatrud-
nienia. A co w sytuacjach
trudnych, jak wtedy zadbaé
opoczucie stabilnosci? Wtedy
stawiamy na przejrzystosé
w dziataniu i otwarta komu-
nikacje, wazne jest dla nas
stuchanie pracownikéw
i wspoétpracownikéw (stad
regularne badania opinii
pracownikéw - kwartalne,
roczne badz odnoszace sie do
konkretnych projektéw) oraz
regularna wspétpraca, jaka
prowadzimy z przedstawi-
cielami pracownikéw zaréw-
no ze zwigzkami zawodowy-
mi, jakiz Rada Pracownikéw.
Wierzymy, ze przejrzysto$c
w dzialaniu buduje zaufanie
i poczucie stabilnosci nawet
w sytuacjach kryzysowych.

Badz elastyczny

W firmie, podobnie jak
w zyciu, potrzebny jest
balans, stad réwnie waznym
elementem, ktéry oprocz sta-
bilno$ci pomaga nam radzié¢
sobie ze zmiennym oto-
czeniem, jest elastycznosc.
Takze tu mamy wiele pozio-
moéw rozwigzan. To elastycz-
ne warunki pracy, np. mozli-
wos¢ pracy hybrydowej, ela-
styczne rozwigzania w orga-
nizacji przestrzeni biurowej
(np. systemy rezerwacyjne

emitel

biurek, pokoi do pracy, miejsc
parkingowych, dedykowana
przestrzen wspélna wspie-
rajaca prace kreatywna). Ela-
styczno$c to takze réznorod-
nos¢ w obszarze motywacji.
Oprocz tradycyjnych elemen-
téw placowych (wynagrodze-
nia, premie, dodatki dowyna-
grodzen, fundusz inwestycyj-
ny etc.)duzy nacisk kladziemy
na rozwoj motywacji poza-
placowej rozumianej sze-
roko zaréwno jako benefity
(np. opieka medyczna, w tym
takze opieka i wsparcie psy-
chologiczne, platforma bene-
fitowa, korzystanie z audio
i ebookéw etc.), jak i wspar-
cie pracownikéw w proce-
sach adaptacji, mentoringu,
rozwoju, az po dodatkowe
dni wolne z tytutu wolonta-
riatu, umozliwiajgce zaanga-
zowanie sie w realizacje swo-
ich pozazawodowych pasji.
Elastyczno$¢ to takze sposéb
dziatania, skuteczny, szybki,
oparty na merytoryce, ale bez
zbednej biurokracji. W Emi-
tel mamy plaska strukture
z latwym dostepem do kadry
kierowniczej, a do naszych
gléwnych wartodci naleza

W tymroku waznym elementem,
na ktérym chcemy sie skupié,

jestrozwiniecie oceny

360 stopnidla wszystkich
menedzeréw w spélce. Chcemy
poprzez to dzialanie poprawic
wspélne rozumienie celéw
ijakosé wspélpracy pomiedzy
poszczegolnymi obszarami

- Mowt RAFAL SEKULA,

DYREKTOR BIURA HR w EMITEL

poczucie pilnosci i poszuki-
wanie prostych rozwigzan. Sa
one drogowskazem do podej-
mowanych w firmie dziatan.

Powigzanym z elastycz-
noscia, choé¢ czesSciowo
oddzielnym tematem jest
dbanie o rozwdj pracow-
nikéw. Potrzeba rozwoju
i ciekawo$¢ swiata to kolej-
na z naszych wartosci. Wie-
rzymy, ze pobudzanie cie-
kawosci i jej zaspokojenie
przynosi obustronne korzy-
§ci. Pracownicy majg mozli-
wos¢ zrealizowania swoich
potrzeb, a firma dzieki ich
rosnacym kompetencjom
moze sie stale rozwijaé. Dla-
tego konsekwentnie zache-
camy pracownikéw i daje-
my im mozliwo$ci rozwo-
ju w réznych formach. Bar-
dzo mocno rozwinietym
programem jest program
wewnetrznych treneréw,
szczegblnie w obszarze tech-
niki. Eksperci w swoich dzie-
dzinach przekazujg wiedze
mlodszym kolegom, zapew-
niajac jej ciagtosé¢ w firmie,
a sami dzieki temu sg doce-
niani zaréwno w wymia-
rze pozafinansowym, jak

+ JAK POZYTYWNA ENERGIA
| ENTUZIJAZM W DZIALANIU

 JAK POSZUKIWANIE PROSTYCH
ROZWIAZAN

- JAK POCZUCIE PILNOSCI

- JAK POTRZEBA ROZWOJU
| CIEKAWOSC SWIATA

i poprzez dodatkowe wyna-
grodzenie. Rozwdj to takze
rézne formy webinaréw,
dostepnych online, réwniez
szkolen stacjonarnych, kur-
s6w jezykowych, konferencji,
czy warto$ciowych profesjo-
nalnych platform e-learnin-
gowych. S3 one dostosowa-
ne elastycznie do mozliwo-
$ciipotrzeb pracownikow.

Wartosci i przywédztwo

W Emitel waznejestdlanas
poczucie tozsamosci, okresle-
nie, jaka firma jeste$smy, czym
sie kierujemy, jakie mamy
priorytety. Przekuwamy to
na nasze wartosci, na to jak
dzialamy, na relacje ze Swia-
tem zewnetrznym, czyli na
wszystko, co Igcznie zebrane,
tworzy nasza kulture orga-
nizacji. Waznym elementem
kultury Emitel, ktéry poma-
ga nam scala¢ organizacje,
jest przywédztwo i wspdt-
praca. Stad regularne i cze-
ste spotkania kadry zarzg-
dzajacej, jasno definiowane
cele spéjne z celami firmy,
udzial menedzeréw w pro-
gramach rozwojowych oraz
sesjach feedbackowych dla

pracownikéw, a takze wspot-
odpowiedzialno$¢ za wyniki
zaangazowania i satysfakcji
pracownikéw.

W tym roku waznym ele-
mentem, na ktérym chcemy
sie skupié, jest rozwiniecie
oceny 360 stopni dla wszyst-
kich menedzeréw w spéice.
Chcemy poprzez to dzialanie
poprawié¢ wspélne rozumie-
nie celdéw i jako$¢ wspdipra-
cy pomiedzy poszczegdlny-
mi obszarami. Chcemy takze
poprzez szeroka, przekrojo-
wa komunikacje i wzajemny
feedback zacheci¢ w jeszcze
wiekszym stopniu do brania
odpowiedzialno$ci i samo-
dzielnego dzialania, w mysl
zasady, ze kazdy jest preze-
sem w swoim obszarze zadan.
Pozytywna energia i entu-
zjazm w dzialaniu to kolej-
ne z naszych wartosci, chce-
my zarazi¢ nimi wszystkich,
ale w pierwszej konieczno-
$ci oczekujemy jej od mene-
dzeréw.

Czy to wszystko powodu-
je, ze nie boimy sie zmian,
ze jesteSmy przygotowani
na najgorsze? Na pewno nie,
w konicu zmiana z definicji
ma w sobie co$ nieoczekiwa-
nego. Dzi§, patrzac na réz-
norakie prognozy futurolo-
géw czy dynamiczny rozwoj
Al, mozemy sie spodziewac
najrézniejszych scenariuszy,
Iycznie z tym, ze mozemy nie
by¢ juz potrzebni. Niemniej
praca w atmosferze zaufania
ze stabilng baza i elastycz-
nym podejsciem do realizo-
wanych dziatari, w atmosfe-
1Ze otwarto$ci i autentyczne-
go przywodztwa opartego na
zaufaniu jest tym, co pomaga
w trudnych sytuacjach. Ikaz-
demu jej zycze.

www.top-employers.com
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ING Hubs Poland

z certyfikatem poraz czwarty

Darzymy pracownikow zaufaniem,
dajemy im duze poczucie sprawczosci
i przestrzeni do dziatania

Jak budowa¢ dojrzata kul-
ture organizacyjng w zréz-
nicowanym §rodowisku?
W jaki sposéb wspierac roz-
wéj poszczegdlnych zespo-
16w, jednocze$nie wzmac-
niajac indywidualny roz-
wdj pracownika? Co robi¢,
aby pozyskiwaé i utrzymy-
wac talenty w organizacji?
To jedne z wielu pytan, na
ktére powinien odpowiadaé
sobie pracodawca, jesli zale-
zy mu na wzroscie konku-
rencyjnosci i dlugotermino-
wym rozwoju. Odpowiadag,
nie odpowiedzie¢, bo w obli-
czu tak dynamicznie zmie-
niajacego sie otoczenia eko-
nomicznego oraz rosngcych
potrzeb pracownikéw nie
jest to zadanie jednorazowe.
Wymaga regularnej wery-
fikacji i szczegdétowej anali-
zy obszaréw skladajgcych sie
na proces zarzadzania zaso-
bami ludzkimi.

Taka analize przeprowa-
dzil miedzynarodowy Insty-
tut Top Employers. W eli-
tarnym gronie najlepszych
pracodawcéw po raz czwar-
ty z rzedu znalazlo sie ING
Hubs Poland. Badanie obje-
to szes¢ obszaréw HR, skia-
dajacych sie z 20 tematéw,
w tym m.in.: strategia perso-
nalna i strategia przywodz-
twa, pozyskiwanie talentéw,
rozw0j osobisty, wellbeing
czy réznorodnosé i wigczanie.
W ramach programu certyfi-
kowano i uznano 2300 naj-
lepszych pracodawcow w 121
krajach/regionach na pieciu
kontynentach.

Pracownicy méwig ,spraw-
dzam”

Proces certyfikacji trwa
nawet kilka miesiecy.
W pierwszym etapie praco-
dawca wypelnia rozbudowa-
na ankiete, dostarcza dodat-
kowe dokumenty czy uzupet-
nienia. Nastepnie audytor ze
strony instytutu spotyka sie
z osobami odpowiedzialnymi
za badane obszary w organi-
zacji, ktéra ubiega sie o cer-
tyfikat.

- Zanim weszli§my w pro-
ces weryfikacji naszych prak-
tyk HR przez instytut, musie-
liSmy dostaé zielone $wia-
tto od naszych pracownikéw.
To oni s3 pierwszg instan-
Cja. Dlatego tak wazny jest
biezacy feedback z ich stro-
ny. Oczywiscie kluczowa
role odgrywa tutaj rozmo-
wa bezposrednia z liderem.
Mamy jednak w ING Hubs
Poland wiele réznych narze-
dzi wzmacniajacych kulture
feedbacku. Oprocz spotkan
rocznych i §rédrocznych sg to
krétkie ankiety, ktére kazdy

pracownik otrzymuje raz
w tygodniu, a takze bardziej
ztozone badanie kwartalne.
Wyniki bierzemy pod uwage
zar6wno przy codziennych
decyzjach operacyjnych,
jak i przy wiekszych, bar-
dziej strategicznych projek-
tach czy procesach. Na przy-
ktad w zeszltym roku na bazie
sugestii zebranych w bada-
niach od$wiezyliSmy stra-
tegie zwigzang z uznaniem
i nagradzaniem pracowni-
kéw - méwi Anna Daszczyn-
ska, Head of HR.

W ankiecie nie ma miejsca
na informacje deklaratyw-
ne. Instytut Top Employers
ocenia praktyki stosowane
w organizacji, czyli wdrozo-
ne i zakomunikowane pra-
cownikom przed wypelnie-
niem kwestionariusza. Prak-
tyka jest uwazana za wdrozo-
N3, jesli jest dostepna dla co
najmniej 8o proc. pracowni-
kéw.

Wspétpraca na globalng
skale

ING Hubs Poland dzia-
la na rynku juz ponad 20
lat, zatrudniajac ponad 3,5
tys. ekspertéw kilkudziesie-
ciu narodowosci. Pracowni-
cy na co dzien §wiadcza ustu-
gi na globalng skale, prowa-
dzac grupe ING przez cyfro-
wa transformacje. Poza
kompleksowym wsparciem
IT firma stale poszerza port-
folio swoich dziatan o ustugi
operacyjne, takie jak zapobie-
ganie przestepczosci finan-
sowej, modelowanie ryzyka
czy proces KYC (Know Your
Customer), na ktéry sktada sie
monitorowanie nietypowych
transakcji oraz szczegdétowa
analiza klienta.

- Praca w INC Hubs Poland
to moje pierwsze dos$wiad-
czenie zawodowe poza gra-
nicami kraju. Musze przy-
znad, ze szczegdlnie poczatki
byty dla mnie sporym wyzwa-
niem osobistym, angazuja-
cym i zakladajacym uczenie
sie nowych rzeczy oraz wspot-
prace zludzmi z réznych kra-
jowisrodowisk. W codziennej
pracy na pewno cenie rézno-
rodno$¢, ktéra pozwala spoj-
rze¢ na procesy czy zadania
z uwzglednieniem réznych
perspektyw. Czuje, ze kultu-
ra organizacyjna w naszej fir-
mie zacheca do swobodnego
wyrazania opinii, nawet jesli
16znig sie od opinii wspétpra-
cownikéw, a takze inspiru-
je i motywuje do samodziel-
nego podejmowania decyzji -
moéwi Anastasiia Illiasevych,
ekspertka ds. komunikacji.

ING Hubs Poland roz-
wija dwa polskie oddzialy,

Do your thing” to globalne
haslo, ktore przyswieca

codziennym dzialaniom

w ING Hubs Poland.
Gwarantujgc pracownikom
duze poczucie sprawczosci,
pracodawca dlugoterminowo
dostrzegabenefity na
réznych polach.

- MOWI
ANNA DASZCZYNSKA

Heap oF HR w ING Huss PoLAND

w Katowicach oraz Warsza-
wie, jednak skala dziatalno-
$ci wykracza daleko poza gra-
nice kraju. Na przestrzeni lat
firma zbudowala silna pozy-
cje - zar6wno w grupie ING,
jak i na rynku. Nie byloby to
mozliwe bez dojrzatego przy-
wodztwa, opartego na zaufa-
niu, ktére jest podstawg dzia-
fania w ING Hubs Poland.

- Osobiscie jestem duzym
zwolennikiem przywodztwa
partycypacyjnego i, co mnie
cieszy, taki model jest sukce-
sywnie rozwijany w naszej
organizacji. Chcac budowaé
efektywny zespét sktadajacy
sie z 0s6b o zréznicowanych
kompetencjach, musimy
wzig¢ pod uwage naprawde
wiele sktadowych. Zacznij-
my od jasnych celéw i swo-
body w dzialaniu, a takze
wlasciwego podziatu rél
i obowiazkéw w ramach
interdyscyplinarnych zespo-
16w. No i duza transparent-
no$¢ w dziataniu, ktéra
buduje wzajemne zaufa-
nie i pozytywna atmosfe-
e pracy. Bez tego ani rusz.
Nie byilbym soba, gdybym
nie wspomniat takze o réz-
norodnoéci i inkluzywnosci,
swobodnej wymianie mysli
i pomystéw, a takze czestym
feedbacku i docenianiu pra-
cownikow - moéwi Andrzej
S. Bartelski, product owner
i menedzer w obszarze TM
(Transaction Monitoring).

Poczucie sprawczosci w fir-
mowym DNA

,2Do your thing” to glo-
balne haslo, ktére przyswie-
ca codziennym dzialaniom
w ING Hubs Poland. Gwa-
rantujac pracownikom duze
poczucie sprawczos$ci, pra-

codawca dlugoterminowo
dostrzega benefity na réz-
nych polach.

- W mojej pracy bardzo
sobie cenie poczucie spraw-
czo$ci. Mam realny wplyw
na procesy i widze konkretne
efekty pracy naszego zespotu.
Atozkolei maogromne pozy-
tywne przelozenie na pro-
duktywno$¢ innych depar-
tamentéw, ktére pozytyw-
nym feedbackiem daja nam
sygnat, ze doceniaja nasza
prace. W takim systemie
naczyn powiazanych, w kté-
rym operujemy na co dzien, to
niezwykle istotne. No i oczy-
wiécie ludzie - mam napraw-
de ekstra zespdl, pracujemy
w fantastycznej atmosferze.
Fajnie pracowaé¢ z ludZmi,
ktérych sie lubi i z ktérymi
rozwija sie silne relacje, opar-
tenaduzym zaufaniu - doda-
je Andrzej S. Bartelski.

W ING Hubs Poland priory-
tetem jest umozliwianie pra-
cownikom rozwoju w obsza-
rach, w ktérych czujg sie naj-
lepiej. To z kolei sprzyja inno-
wacyjnosci.

- Ufamy pracownikom
i dajemy im przestrzen, aby
angazowali sie w dziala-
nia, ktére s dla nich wazne.
I widzimy owoce tego podej-
§cia. Przede wszystkim, co
bardzo mnie cieszy, sprzyja
ono tworzeniu oddolnych ini-
cjatyw. To wilasnie z inicjaty-
wy pracownikéw powsta-
ly grupy w obszarze Diver-
sity, Inclusion & Belonging.
W tym momencie mamy
cztery aktywne grupy dbaja-
ce 0: wzmocnienie obecno-
$cikobiet w srodowisku tech-
nologii, spoteczno$¢ LGBTQ+,
réznorodnos¢ kulturowg oraz
osoby z niepelnosprawno-

$ciami i neuroréznorodno-
$cia. JesteSmy dumni z pro-
graméw edukacyjnych roz-
wijanych przez naszych pra-
cownikéw. Przykladami sa:
program CRC (Corporate
Readiness Certificate) prze-
znaczony dla studentéw
i absolwentéw czy inicjaty-
wa Cybermocni, ktéra docie-
ra z tematami cyberbezpie-
czenistwa do najmtodszych,
aodniedawna takze do senio-
16w - komentuje Anna Dasz-
czynska.

Codzienny dobrostan

Zesp6t ING Hubs Poland
to ludzie reprezentujacy 75
narodowosci, eksperci w réz-
nym wieku, o réznorodnych
kompetencjach i réznym
doswiadczeniu. Tym bardziej
istotne jest pielegnowanie
kultury inkluzywnosci, czyli
rozwijanie srodowiska, ktére
kazdemu z pracownikéw -
bez wzgledu na pteé, wiek czy
pochodzenie - daje réwne
szanse i poczucie przynalez-
noéci. Wazng sktadowg tego
procesu jest rozwoj pracowni-
kéw - dawanie im mozliwo-
§ci podnoszenia kompetencji
w sposéb bardzo indywidual-
ny, dopasowany do réznorod-
nych potrzeb.

- Kultura inkluzyw-
nosci i ciagtego doskona-
lenia swoich kompeten-
Cji to nasze priorytety i nie-
watpliwie przenikajace sie
obszary. Dlatego oferuje-
my naszym pracownikom
liczne mozliwoséci posze-
rzania wiedzy i zdobywania
praktycznego doswiadcze-
nia, m.in. poprzez programy
mentoringowe, coaching,
zewnetrzne szkolenia indy-
widualne oraz zespolowe

czy rozwijanie oferty warsz-
tatéw prowadzonych przez
wewnetrznych treneréw -
méwi Anna Daszczynska.
- Na biezaco analizujemy
iudoskonalamy oferte bene-
fitbw. Rozumiemy, jak duze
maja znaczenie dla kazdego
z nas i jak wpltywa na kom-
fort pracy. Wéréd benefitéw
znajduja sie takie uznawa-
ne za rynkowy standard, na
przykiad: prywatna opie-
ka medyczna, ubezpiecze-
nie pracownika i czlonkéw
jego rodziny. Ale oferujemy
tez: program BeWell opar-
ty na trzech filarach (cialto
i sprawno$¢ fizyczna, emo-
cje i odporno$¢ psychicz-
na, balans pomiedzy praca
a zyciem prywatnym), info-
linie zdrowia psychicznego,
webinary dotyczace profilak-
tyki nowotwordéw, program
,2Rekomendujesz = Zysku-
jesz” czy profilaktyczne prze-
glady zdrowia - dodaje.

To tylko niektére z moz-
liwosci rozwoju oraz bene-
fitbw oferowanych pracow-
nikom ING Hubs Poland
i sktadajacych sie na szeroko
rozumiany dobrostan. Dba-
nie o ten obszar ma wplyw
na wiele dziedzin zycia, nie
zawsze dotyczacych stric-
te Srodowiska zawodowego,
ale na koniec dnia majacych
duze przelozenie na efektyw-
nosc ijakosc pracy.

- Czuje dume z certyfika-
tu Top Employer, majac jed-
noczes$nie $wiadomos$é, ze
zarzadzanie zasobami ludz-
kimi to proces wymagajacy
otwarto$ci na zmiany oraz
ciaglej pracy nad skuteczno-
$cig i efektywnos$cia wdraza-
nych praktyk - podsumowu-
je Anna Daszczyriska.
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Rynek HR na fali zmian

Bezrobocie, sztuczna inteligencja,
wellbeing, ale i nowe regulacje -

to wszystko bedzie ksztattowato
trendy na rynku zatrudnienia w tym
i nadchodzacych latach

Wedlug Eurostatu stopa
bezrobocia w Polsce w listo-
padzie ub.r. wyniosta 2,8 proc.,
co stanowito trzeci najlepszy
wynik w catej Unii Europej-
skiej. Jednoczeénie przez caly
czas pojawiaja sie wyzwania
zwigzane z trendami demo-
graficznymi. Rynek pracy sie
kurczy, bowiem wiecej pra-
cownikéw odchodzi na eme-
ryture, niz przybywa nowych.
Do tego, mimo zawirowan
ekonomiczno-politycznych,
bilans gospodarczy wychodzi
na plus. To bedzie dyktowato
trendy w HR nie tylko na naj-
blizszy rok, lecz wrecz nalata.
Trudno$ciz dostepem dokan-
dydatéw i wyzwania rekruta-
cyjne sprawiaja, ze w tej chwi-
li nowych pracownikéw trze-
ba poszukiwaé w grupach
nieaktywnych zawodowo lub
takich, ktdre do tej pory miaty
utrudnione wejécie na rynek
pracy.

Indywidualne podejscie

To zdaniem ekspertéw
oznacza, ze skonczyly sie juz
czasy uniwersalnego podcho-
dzenia do pracownikéw.

- Specyficzna sytuacja grup
nieaktywnych zawodowo, nnp.
konieczno$¢ zaktualizowania
wiedzy i umiejetnosci oséb
dlugotrwale pozostajacych
bez zatrudnienia, koniecz-
no$¢ dopasowania miejsc
pracy do potrzeb oséb z nie-
pelnosprawno$ciami, wiek-
sza elastyczno$¢ czasu pracy
w przypadku os6b powracaja-
cych po urlopie rodzicielskim,
oznacza nowe podejscie.
Zamiast réwnego traktowa-
nia, czyli wlasnie uniwersal-
nego podejécia, powinnismy
raczej méwic¢ o wyréwnywa-
niu szans i indywidualnym
podejéciu do réznych grup
pracownikéw, ich potrzeb, ale
tez specyficznych wyzwan -
moéwi Mateusz Zydek, rzecz-
nik prasowy Randstad.

Adwokat Joanna Torbé-Jac-
ko, ekspert Business Centre
Club ds. prawa pracy i ubez-
pieczen spotecznych, zauwa-
za, ze konieczne staje sie tez
przeprojektowanie dotych-
czasowego podejscia do pracy
cudzoziemcéw zaréwno
w krétko-, jak i w dlugoter-
minowej perspektywie.

- Brak rgk do pracy bedzie
najwiekszym wyzwaniem
w najblizszych latach. Jeze-
li madrze nie pokierujemy
polityka migracyjna dla rynku
pracy, to bedzie katastrofa -
podkresla,

Beda wiec zyskiwaé nazna-
czeniu dzialania niestandar-
dowe. Kazda firma, ktéra
bedzie w stanie zatrudnié¢
obcokrajowca, zyska na zna-
czeniu.

- Stracg firmy, Kktére
w zaden sposdb nie inwestujg

czy to w talenty, czy w infra-
strukture. Te, ktére nie otwie-
1aja sie naréznorodnos¢ - czy
to kulturowa, czy pokolenio-
wa, czy jakakolwiek inna.
Teraz nie ma juz innej opcji
niz praca w srodowisku wie-
lokulturowym - dodaje Evge-
nij Kirichenko, zatozyciel
i CEO Gremi Personal.

Straca tez ci, ktérzy nie
uwzglednia potrzeb pracow-
nikéw. A ci oczekuja juz nie
tylko elastyczno$ci w zatrud-
nieniu, lecz takze réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Az 7 na 10 0séb
przedkiada work-life balance
nad sukces zawodowy. Z kolei
elastycznos¢ to juz nie bene-
fit, ale must-have dla kaz-
dej firmy, ktéra chce utrzy-
macé swdj zespét bez uciazli-
wej rotacji.

- Jednym z wyraznych
powodéw do niezadowolenia
jestbardziej restrykcyjna poli-
tyka w kwestii elastycznosci
w miejscu pracy. Najmocniej
oddzialuje trend przywraca-
nia pelnowymiarowej pracy
z biura. Dla 43 proc. badanych
polskich pracownikéw mozli-
wos¢ pracy z domu nie podle-
ga negocjacjom (w skali glo-
balnej twierdzi tak 39 proc.
uczestnikéw badania Rand-
stad Workmonitor), a tym-
czasem 28 proc. moéwi, ze ich
pracodawca czesciej niz p6t
roku temu oczekuje, ze beda
pracowal w biurze, Jesz-
cze wieksze znaczenie niz
elastyczno$é miejsca pracy
ma dla polskich pracowni-
kéw elastycznos$é jej czasu,
co znajduje wyraz w postula-
tach dotyczacych czterodnio-
wego tygodnia pracy - wyja-
$nia Mateusz Zydek.

To poklosie pandemii, ktéra
pokazatla, ze praca moze by¢
dobrze wykonywania nie
tylko na miejscu, w biurze.
Miejsce etatéw zajma bar-
dziej elastyczna praca hybry-
dowaipracaw zespotach pro-
jektowych ztozonych ze spe-
cjalistéw pracujacych zada-
niowo. To, gdzie i kiedy praca
jest wykonywana, bedzie
mialo mniejsze znaczenie.
W firmach coraz wiekszg
role bedzie odgrywac kultu-
ra organizacyjna oparta na
budowaniu zaangazowania
pracownikéw, ich poczucia
sprawczosci i wspétodpowie-
dzialnosci za firme.

- Pracodawcy beda przy-
kiadali coraz wieksza wage
do utrzymania zespolow, roz-
woju ich kompetencji, zaan-
gazowania, a takze bedzie sie
zwiekszaé troska o ich satys-
fakcje z pracy w dotychcza-
sowym miejscu zatrudnie-
nia. Na znaczeniu zyskajg tez
kompetencje manualne, fach
i doswiadczenie w wytwa-
rzaniu, produkcji. Natomiast

wiedza bedzie coraz czesciej
mozliwa do zdobycia w sieci,
tym samym ustugi oparte na
unikalnym know-how beda
stopniowo traci¢ na znacze-
niu, poniewaz to bedzie moz-
liwe do pozyskania z inter-
netu. Rok 2024 bedzie takze
kolejnym pod hastem zmiany
pokoleniowej, gdzie obok ,Y”
na rynku zatrudnienia poja-
wiajg sie tez ,,Z” z wyraznymi
oczekiwaniami co do warun-
kéw pracy oraz zachowania
réwnowagi pomiedzy praca
zawodowg a zyciem pry-
watnym - zauwaza tukasz
Koszczol, prezes zarzadu Job
Impulse.

Alex Shteingardt, dyrektor
zarzadzajacy Hays Poland,
dodaje, ze pracodawcy wyka-
Zuja coraz wieksze zaintere-
sowanie nowoczesnymi for-
mami zatrudnienia. Badanie
Hays pokazuje, ze wéréd firm
planujacych rekrutacje odse-
tek tych chcacych nawigzaé
wspbélprace z kontraktorami
B2B wzrést o 4 pkt proc. (do
poziomu 31 proc.), a z pracow-
nikami tymczasowymi o 2 pkt
proc. (do 22 proc.).

- Z uwagi na luke kom-
petencyjna firmy nierzad-
ko decyduja sie na nawigza-
nie wspélpracy z podwyko-
nawcami, ktérzy sg w stanie
sprawnie przeja¢ dane proce-
sy iwesprzec je swoimi umie-
jetno$ciami na czas trwania
projektu. Jest to réwniez roz-
wigzanie sprzyjajace optyma-
lizacji kosztéw w okresie pre-
sji finansowej, z ktérg mie-
1z3 sie organizacje - tluma-
czy Koszczot.

Nowe regulacje

Trendy w HR s3 zalezne
takze od nowych regulacji.
Mowa np. o przyjetej w ubie-
glym roku tzw. dyrektywie
0 jawno$ci wynagrodzen,
ktérej celem jest zapewnie-
nie réwnosci wynagrodzen
kobiet i mezczyzn, a tym
samym przeciwdzialanie dys-
kryminacji w sferze zarobkéw
ze wzgledu na plec.

- Cho¢ panistwa cztonkow-
skie maja jeszcze ponad dwa
lata na implementacje dyrek-
tywy do krajowych porzad-
kéw prawnych, z uwagi na
przetomowy charakter wpro-
wadzonych zmian juz obec-
nie pracodawcy zastanawia-
ja sie nad ich wdrozeniem -
zauwaza Joanna Torbé-Jac-
ko. I dodaje, ze przepisy nie
dotycza tylko wynagradza-

Trendy w HR sa zalezne od regulacji.
Mowa np. o dyrektywie o jawnosci
wynagrodzen, ktérej celem jest
przeciwdzialanie dyskryminacji

w sferze zarobkéw ze wzgledu na pleé

nia. Rodza tez konieczno$é
uporzadkowania struktur fir-
mowych, opiséw stanowisk,
systeméw placowych (w tym
premiowych), systemoéw
awansowania.

Nie bez znaczenia beda
tez nowe regulacje w obsza-
rze ESC. W duzych zagra-
nicznych korporacjach oraz
u wiekszych polskich praco-
dawcéw widaé juz tendencje
do rozszerzania rdl zwigza-
nych pierwotnie z obszarem
CSR. Dotychczas ten obszar
czesto byl osadzony w zespo-
fach zwiazanych z komuni-
kacja korporacyjna i marke-
tingiem lub obszarem public
affairs. Jak méwi Mateusz
Zydek, w tej chwili od specja-
listéw coraz czesciej wyma-
ga sie bardziej biznesowego
podejéciaiumiejetnoscizwig-
zanych nie tylko z gromadze-
niem informacji na temat
wdrazania zasad zréwnowa-
ZOnego rozwoju w organiza-
cjach, lecz takze z audytowa-
niem tych aspektéw oraz $ci-
$lejsza wspblpracg z dziatami:
prawnym, zakupéw, jakosci
czy z zespotami biznesowymi.

- Ma to zwigzek z obowigz-
kami, ktére na polskie oddzia-
ly nakladaja zagraniczne cen-
trale. Te z kolei odpowiadaja
na miedzynarodowe stan-
dardy. Inwestorzy, otoczenie
biznesowe i spoteczne ocze-
kuja, ze takie podmioty beda
publikowaly raporty z zakre-
su podejmowanych dzia-
lann w obszarze ESG, a takze
pokazywaty transparentnosc¢
w zakresie stosowanych pro-
ceséw nie tylko w skali global-
nej, lecz takze lokalnej. Takie
oczekiwania coraz czesciej
pojawiajg sie takze wobec pol-
skich firm - tlumaczy Mate-
usz Zydek.

Alinowe technologie
Niestabnacym wciaz tren-
dem pozostaje takze coraz
powszechniejsze wykorzysty-
wanie nowoczesnych techno-
logii w codziennej pracy. Ma
to dobre i zle strony. Eksper-
ci zwracaja uwage, ze $red-
nio nawet 55 proc. stanowisk
pracy w Polsce jest zagrozona
zastapieniem przez automa-

tyzacje i sztuczna inteligen-
cje. Ten wysoki odsetek wyni-
ka ze specyfiki polskiej gospo-
darki, dominujacej roli prze-
myshy, ktéry jest zapleczem
dla europejskich wytwoércéw.

- To nie jest tak, ze miej-
sca pracy w gospodarce beda
znika¢ skokowo i drastycz-
nie, ale raczej powoli, cho¢
konsekwentnie. Przedsmak
tego trendu mieliSmy glow-
nie w bankowosci i sekto-
1ze finansowym w obszarach
zwigzanych z obstuga klien-
ta. Upowszechnienie nowo-
czesnych rozwigzan, w tym
bankowosci elektronicznej,
uszczuplilo punkty bezpo-
Sredniego kontaktu z Kklien-
tami i wplynelo na redukcje
stanowisk w branzy. Skutki
tej transformacji obserwuje-
my nadal, bo w grudniowym
badaniu ,,Plany pracodawcy”
sektor finansowy nalezy do
tych, ktére w najwiekszym
stopniu planuja redukcje -
zauwaza Mateusz Zydek.

Z drugiej strony mozna
zaobserwowad zZjawi-
sko powstawania zupelnie
nowych stanowisk pracy,
w ktérych kluczowe okazuje
sie posiadanie tzw. umiejet-
noscijutra - przykladowo sta-
nowisko programisty sztucz-
nej inteligencji. Nowe tech-
nologie zyskuja takze coraz
wieksze uznanie wéréd pra-
codawcéw, ktérzy wykorzy-
stuja je przykladowo w szko-
leniach bhp organizowanych
dla swoich pracownikéwbadz
w procesach optymalizacji
warunkéw pracy.

- Obecnie na Zachodzie
duza czes¢ firm wykorzystu-
je juz narzedzia Al w proce-
sach rekrutacji pracowni-
kéw. Mozemy wiec przewi-
dywad, ze w niedlugim czasie
réwniez polscy pracodawcy
beda sie decydowaé na sko-
IZystanie ze wsparcia sztucz-
nej inteligencji w procesie
doboru pracownikéw. Ale to
takze wyzwanie, poniewaz
prawo nie nadaza za tech-
nologia. Brakuje nam przepi-
sOw i w tym obszarze w nie-
dalekiej przyszlo$ci bedzie
potrzebnych bardzo wiele
regulacji. Dostrzegla to juz
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UE i podjela prace (ktére s3
obecnie na zaawansowanym
etapie) zwiazane z regulacja
pracy pracownikéw platfor-
mowych - zauwaza Joanna
Torbé-Jacko.

W 2024 1. firmy beda wiec
wdrazaé nowoczesne rozwia-
zania mobilne i przyspiesza-
jace ich prace.

- Kandydaci oczekuja, ze
jadac metrem, na swoim
smartfonie w10 sekund prze-
czytaja ogloszenie o prace,
zdaza na nie odpowiedziec,
ewentualnie porozmawiaé
z chatbotem rekrutacyjnym,
a nastepnie przejs¢ do kolej-
nego etapu rekrutacji. Wazny
bedzie szybki feedback. Nie
mniej wazne bedzie partner-
stwo w rozmowach. Kandy-
daci beda od poczatku chcie-
li zna¢ swoje wynagrodzenie
izasady zatrudnienia, co zde-
cydowanie skréci caty proces
rekrutacji - podkresla Woj-
ciech Ratajczyk, wiceprezes
Polskiego Forum HR, prezes
agencji zatrudnienia Tren-
kwalder.

Na znaczeniu moga zyski-
wa¢é inicjatywy rozwojowe.
Pracownicy potrzebujg ich
dla przebranzowienia, ktére
pozwoli im utrzyma¢ zatrud-
nienie w dluzszej perspekty-
wie. Firmy natomiast coraz
czedciej wdrazaja u siebie
nowe technologie, ale wyzwa-
niem - co byto wida¢ chocby
w przypadku specjalistéw IT
- jest niedobér oséb o odpo-
wiednich kompetencjach do
obstugi czy konserwacji tych
rozwigzan. dlatego na liscie
zawodéw deficytowych od
dawna s3 zawody techniczne
izwigzane z automatyzacja.

Co jeszcze czeka rynek

Optymalizacja Kkosztéw
bedzie mnapedzala rozwdj
outsourcingu. Korzystanie
z niego pomaga zaplanowacé
zwyprzedzeniem modut pro-
dukdji czy pracy, ktéry mozna
bezbolesnie dla pracowni-
ka i bezkosztowo dla praco-
dawcy zamkngé, gdy uzyska-
my zakladane rezultaty. Out-
sourcowanie sezonowych
lub specjalistycznych pro-
cesé6w pomaga optymalizo-
wacé zasoby przedsiebiorstwa
oraz skupia¢ sie na najistot-
niejszych aspektach rozwoju.
W przyszto$ci moze to ozna-
czaé, ze rynek pracy pracow-
nika bedzie sie jeszcze bar-
dziej specjalizowat.

Nadal tez trendy na pol-
skim pracy bedzie dyktowata
wojna w Ukrainie. Je$li diu-
zej potrwa, to Ukraincy, kté-
1zy przyjechali tu na krétko,
moga zostac na state. Ci, kté-
1Zy sie na to decydujg, znaja
juz jezyk polski i albo awan-
suja w polskich firmach, albo
pomagaja rozkrecaé biznesy
ukrairiskie w Polsce.

- Jedno i drugie jest dobre
dla gospodarki, bo pobu-
dza konkurencje, przy oka-
zji powodujac, ze polskie
spoteczenistwo nie jest juz
tak homogeniczne jak 10 lat
temu - méwi Evgenij Kiri-
chenko. PO
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Wspieramy talenty z mysSIla o przysztosci

Branza technologiczna w Polsce przechodzi
przez dynamiczne zmiany, ktore wptywaja
zaréwno na zatrudnienie, jak i ogéing
kondycje tego sektora. Postepujaca
cyfryzacja oraz rozwaj Al ujawniajg nowe

luki kompetencyjne. Huawei od lat wspiera
talenty w dziedzinie nowych technologii.

To czesc konsekwentnego zaangazowania
firmy w rozwdj polskiej mysli technologicznej

i cyfrowej edukacji.

W ostatnich latach obser-
wujemy coraz wieksze zapo-
trzebowanie branzy IT na
wykwalifikowanych specja-
listéw. Badania pokazuja,
Ze W 2021 I. wzrosto ono az
0 236 proc. wzgledem 2020
1. W 2022 1. odnotowali$my
natomiast powazne niedobo-
1y specjalistéw z sektora tech-
nologicznego. W tym okresie
luka kadrowa wyniosta 300-
350 tys. 0s6b (W 2021 1. 250-
300 tys.), przy czym 42 proc.
stanowisk uznano za trudne
do obsadzenia. Z kolei w 2023
I. zaobserwowali§my znacza-
cy wzrost ofert pracy w sek-
torze IT, bo az 43 proc. wie-
cej wzgledem roku ubiegtle-
go. Dane te pokazujg wyraz-
na tendencje wzrostowa,
jesli chodzi o zapotrzebowa-
nie na kadre specjalistyczna
w obszarze nowych techno-
logii. Prognozy na 2024 . tez
nie odbiegajg od tego trendu.

Az9g proc. firm planuje rekru-
towac nowych pracownikéw.
Ponad potowa z nich spodzie-
wasiejednak trudnosciw tym
procesie, przy czymaz 47 proc.
uwaza, ze narynkuwcigzbra-
kuje doswiadczonych specjali-
stoéw.

Zaangazowanie i rozwaoj

- W obliczu dynamicznych
zmian w branzy telekomu-
nikacyjnej Huawei pozostaje
zaangazowany w tworzenie
innowacyjnych rozwigzan
oraz spelnianie najwyzszych
standardéw  zatrudnie-
nia. Aby skutecznie spro-
sta¢ wyzwaniom, ktére stoja
przed branza, dbamy o ciagly
rozwdj naszych pracownikéw.
W Huawei zawsze stawiamy
na zaangazowanie i rozwoj
kompetencji naszego zespo-
hu. Poszukujemy profesjonali-
stow, ktorzy dzieki swojej pasji
i umiejetnosciom beda w sta-

nie wspélnie z nami ksztatto-
wac przyszto$¢ branzy teleko-
munikacyjnej. Réwnoczesnie
inwestujemy w miode talen-
ty, widzac w nich potencjat
do rozwoju i nowych pomy-
stéw z myslg o przysztosci.
Jako Huawei Polska podej-
mujemy liczne inicjatywy,
takie jak Seeds For The Futu-
re, ICPC European Training
Camp czy ICT Competition
- méwi Ryszard Hordynski,
dyrektor ds. strategii i komu-
nikacji w Huawei Polska.

Huawei realizuje liczne
projekty skierowane do mio-
dych, ambitnych oséb, ktére
chcg rozwija¢ sie w kierun-
ku nowych technologii. Jedng
z takich inicjatyw jest Seeds
For The Future - globalny pro-
gram edukacyjny skierowany
do utalentowanych polskich
studentéw i studentek, ofe-
rujacy wiedze z zakresu naj-
nowszych trendéw techno-
logicznych. Tegoroczna, dzie-
siata edycja przyciagnela
rekordowa liczbe - ponad 250
zgloszen z uczelni z calej Pol-
ski. W finatowej piecdziesiat-
ce, ktora zostata zakwalifiko-
wana do Seeds for the Futu-
re, znalazlo sie az 72 proc. stu-
dentek.

Huawei wspiera r1éw-
niez miedzynarodowy kon-
kurs programistyczny orga-
nizowany przez Internatio-
nal Collegiate Programming

Contest University Com-
mons (ICPCU). W ubieglym
roku drugi raz z rzedu odbyt
sie w Polsce ICPC European
Training Camp, rozwijajacy
umiejetnoéci mitodych spe-
cjalistéw IT. Innym cyklicz-
nym wydarzeniem organizo-
wanym przez Huawei jest ICT
Competition, ktérylgczy part-
nerskie uczelnie w rywalizacji
utalentowanych studentéw.

_____

Wspieranie réznorodno-
$ci i walka z wykluczeniem
to wartosci firmy, ktdre reali-
zowane sg nie tylko poprzez
wewnetrzne polityki i rela-
cje pracownicze, lecz takze
poprzez projekty spoleczne,
ktére firma rozwija w Pol-
sce. Przykladem takich ini-
cjatyw jest projekt ,,Kosmos
i malina” zrealizowany przez
Huawei Polska we wspélpra-
cy z Fundacja Zaczytani.org.
StworzyliSmy bajke majaca
na celu obalanie stereotypéw
oraz inspiracje dziewczat do
stawiania odwaznych krokéw
irozwoju w obszarze nowych
technologii. Ten innowa-
cyjny projekt ma na celu nie
tylko rozbudzenie ciekawosci
dzieci w $wiecie nauki i tech-
nologii, lecz takze jest wyra-
zem glebokiego zobowiazania
Huawei do promowania réw-
nosci ptciizwiekszania udzia-
tu kobiet w STEM.

UniCredit Poland: we wszystkich
kategoriach powyzejbenchmarku

W roku 2023 skupiliSmy sie na tym, aby
odbudowac t3czace nas relacje i wzmocnic

lokalne spotecznosci

UniCredit Oddziat w Pol-
sce jest obecny na rynku juz
od 15 lat, zapewniajgc sta-
bilne miejsca pracy i moz-
liwo$ci rozwoju w obszarze
ustug informatycznych oraz
wsparcia operacyjnego dla
proceséw bankowych. Nasze
oddzialy znajduja sie w War-
szawie, kodzi (obszar Digital)
oraz Szczecinie (Dzial Ope-
racji,. =W obszarze Digital
zatrudniamy ponad 200 o0séb,
gtéwnie analitykéw aplikacji
oraz deweloperéw (Java, SQL,
Cloud). Nasi specjalisci stale
rozwijaja swoje kompetencje
w systemie Murex - wiodgcej
platformie do handlu i zarza-
dzania ryzykiem. W Szczeci-
nie ponad 500 pracownikéw
wspiera procesy bankowe dla
Niemiec, Austrii oraz Wtoch.
Ich gléwna kompetencja jest
znajomo$¢ jezykéw: niemiec-
kiego, wloskiego oraz angiel-
skiego.

W tym roku nie tylko otrzy-
maliS§my certyfikacje Top
Employer po raz drugi, ale
poprawili$my tez nasze wyni-
ki: we wszystkich ocenianych
kategoriach znajdujemy sie

powyzej benchmarku ryn-
kowego. To dla nas znak, ze
udalo nam sie pogodzi¢ zréw-
nowazony rozwoj z wprowa-
dzeniem najlepszych praktyk
HR. Ostatni rok byt czasem
tworzenia nowych zasad, na
ktérych opieramy wspélprace,
a takze powrotem do nawia-
zywania relacji i tworzenia
lokalnych spoteczno$ci. Naj-
wiekszym wyzwaniem byto
wdrozenie regulaminu pracy
zdalnej. Kierowali$my sie nie
tylko kodeksem pracy, unijna
dyrektywa work-life balance,
lecz przede wszystkim potrze-
bami naszych pracownikéw,
ktérych $rednia wieku to 36
lat. Wiemy, jak wazna jest dla
nich elastyczno$é. W rezulta-
cie praca z domu jest mozli-
wa przez 50 lub 7o proc. dni
w miesiacu, w zaleznosci od
specyfiki obszaru oraz pelnio-
nych obowiazkéw. Przez 10
dni w roku mozliwe jest tez
Swiadczenie pracy z zagrani-
cy.

Znamy nasze mocne strony
Tym, co od lat wyréznia
UniCredit wéréd pracodaw-

céw, jest bogaty pakiet bene-
fitéw. W grudniu pracownicy
mogg liczy¢ na bonus $wia-
teczny, a w pierwszej poto-
wie roku przyznawane sa
premie za osiggniete wyni-
ki. W 2023 premie otrzymato
78 proc. zatrudnionych oséb.
Dbamy nie tylko o naszych
pracownikéw, lecz takze
o ich bliskich, oferujac m.in.
szeroki pakiet prywatnej
opieki medycznej czy ubez-
pieczenie na zycie. Dodatko-
wo pamietamy o tych, ktd-
1zy s3 z nami od lat. Ze wzro-
stem stazu pracy zwieksza
sie kwota dofinansowania do
positkéw oraz pula dni wol-
nych. Wspieramy tez rodzi-
céw, zapewniajgc doplate do
kosztéw ztobka i przedszko-
la oraz dodatkowe dni urlo-
pu na opieke nad dzieckiem.
Wszyscy pracownicy doce-
niaja réwniez elastyczne
godziny pracy.

W odpowiedzi na wyzwa-
nia, z ktérymi przychodzi
sie nam mierzy¢, stawia-
my na rozwoj pracownikéw.
W obszarze Digital zapew-
niamy m.in. szkolenia z Ana-
lizy Biznesowej (Babok®
Guide); programowanie w PL/
SQL w Oracle; Oracle SQL na
poziomie zaawansowanym
Czy automatyzacje w syste-

mach Linux. Od dwéch lat
prowadzimy Digital Acade-
my, czyli trzy miesieczne let-
nie praktyki dla studentéw
lub absolwentéw, zapewnia-
jac pelen pakiet benefitow
oraz szkoleri wewnetrznych.

Pracownicy w Szczeci-
nie korzystajg z kurséw jezy-
kowych odbywajacych sie
w godzinach pracy. Za dobra
znajomos$¢ jezyka niemiec-
kiego przyznajemy tez bonus
jezykowy. W Dziale Operacji
wdrazane s3 projekty zwig-
zane z automatyzacja i robo-
tyzacjg proceséw, w ktérych
nasi pracownicy pelnia role
ekspertéw. Czesto sa one
tworzone w oparciu o pomy-
sty kolegéw i kolezanek ze
Szczecina. W obu obszarach
zapewniamy tez pracowni-
kom szkolenia z umiejetnosci
miekkich oraz wsparcie dla
mlodych menedzeréw. Nie-
watpliwym atutem bycia cze-
§cia duzej miedzynarodowej
grupy jest dostep do platform
z bogatg ofertg szkolerr onli-
ne oraz kursy i webinary pro-
wadzone przez wewnetrz-
nych treneréw. Dodatkowo
Kkluczowi pracownicy sg obje-
ci programami szkoleniowy-
mi, ktérych wazng czes¢ sta-
nowi networking z eksperta-
mi z innych krajéw.

Ryszard Hordynski,

dyrektor ds. strategii i komunikacji w Huawei Polska

- W dynamicznym oto-
czeniu branzy technologicz-
nej, gdzie wyzwania poja-
wiaja sie nieustannie, klu-
czowe znaczenie maja silne,
wysoko wykwalifikowane
i zgrane zespoty. Efektywna
wspélpraca staje sie niemoz-
liwa w kulturze, gdzie empa-
tia, elastyczno$¢ i inklu-
zywno$¢ nie s3 prioryteta-
mi. Dlatego Huawei konse-
kwentnie dazy do tego, aby
wlasnie te warto$ci charak-
teryzowaty Srodowisko pracy
w firmie. Uzyskanie przez
Huawei tytutu Top Employer
juz czwarty rok z rzedu jest
$wiadectwem konsekwencji
W zapewnianiu miejsc pracy
opartych na inkluzywnosci,
réwnoéci i mozliwosci roz-

woju, a takze o tym, ze jako
firma skutecznie odpowia-
damy na stale zmieniajace
sie potrzeby rynku - podsu-
mowuje Ryszard Hordynski.
- Serdecznie gratulujemy
wszystkim nagrodzonym
firmom, ktére zapewnia-
ja miejsca pracy w Pol-
sce. Jeste$my niezmiernie
dumni, ze ponownie zosta-
liSmy docenieni przez Top
Employers Institute. Nagro-
da ta wiele dla nas znaczy,
w szczegélnosci biorgc pod
uwage tak trudny rynek
pracy. Jako Huawei cieszy-
my sie, ze praca w dziedzi-
nie technologiiidzie w parze
zrozwojowym, bezpiecznym
i przyjaznym Srodowiskiem
- dodaje.

W obszarze Digital zapewniamy

m.in. szkolenia z Analizy Biznesowej
(Babok® Guide); programowanie w PL/
SQL w Oracle; Oracle SQL na poziomie
zaawansowanym czy automatyzacje
w systemach Linux

Moc kultury organizacyjnej

W roku 2023 skupiliémy
sie na tym, aby odbudowaé
I3czace nas relacje i wzmoc-
ni¢ lokalne spotecznoSdci.
Udalo nam sie wspélnie zro-
bi¢ wiecej niz kiedykolwiek
wczeéniej: rozegraliSmy mini
turnieje w pitke nozng i siat-
kéwke, zebraliSmy ponad
500 kg karmy dla zwierzat,
graliSmy w planszéwki i nie
tylko. Zaangazowanie i fan-
tazja pracownikéw przero-
sly nasze najsSmielsze ocze-
kiwania: z okazji Culture Day
w biurze w Szczecinie poja-
wilo sie ponad 9o domowych
ciast, a w trakcie wakacji
dostaliSmy setki pocztéwek
z pozdrowieniami z urlopu.

W rok 2024 wkraczamy goto-
wi na wiecej.

W UniCredit dazymy
do odblokowania pelnego
potencjatu naszych pracow-
nikéw. Staramy sie przycia-
gac i zatrzymac osoby, kt6-
rym bliskie s3 warto$ci naszej
firmy: Integrity, Ownership
i Caring. Nasze lokalne dzia-
Iania wpisuja sie w realizacje
celu Crupy UniCredit: Empo-
wering Communities to Pro-
gress.

Obecnie wzmacniamy nasz
zespOt w Szczecinie, dlatego
jesli méwisz po wtosku lub
niemiecku i chcesz dolgczyé
do naszej firmy, zaprasza-
my do kontaktu pod adresem
rekrutacja@unicredit.eu.

www.top-employers.com
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Self-learning w Boehringer Ingelheim

Aby sprostac wyzwaniom wspotczesnosci

i oczekiwaniom dzisiejszego rynku pracy,
powinniSmy by¢ gotowi na ustawiczne
poszerzanie swoich kompetencji, pogtebianie
wiedzy, jak rowniez nauke w obszarach dotad
dla nas nierozpoznanych. Coraz czesciej
mowimy o koniecznosci nie tylko uczenia sie,
lecz takze oduczania i ponownego uczenia
sie. Niemniej wazna jest tez nasza otwartosc
na nowoczesne technologie i coraz szerszy
zakres mozliwosci, jakie za sobg nios3.

Magdalena Mamaj,
HR Business Partner

Majac na uwadze powyzsze,
mozemy powiedzie¢ o idei
(ang.) lifelong learning, tj.
uczenia sie przez cale zycie.
Koncepcja ta ma bardzo
dluga historie, poniewaz jej
poczatki siegajg juz czaséw
starozytnych. Jednak dzis,
w $wiecie niezwykle dyna-
micznych zmian w réznych

obszarach zycia spoteczne-
go i gospodarczego, wydaje
sie aktualna jak nigdy dotad.
Jezeli zatem chcemy ,,nada-
za¢” za zmieniajaca sie rze-
czywisto$cig, musimy by¢
w praktyce stale gotowi na
niemaly wysilek, aby umie-
jetnie sie do tych zmian
przystosowywac.,

Obecny rozwdj technologii,
w tym Al (ang. artificial intel-
ligence), sprawia, ze dostep
do nowych obszaréw wiedzy
i informacji jest wyjatkowo
szybki, a korzystanie z cyfro-
wych zasobéw - znacznie
latwiejsze niz jeszcze kilka
lub kilkanascie lat temu.
Pozostaje wiec pytanie, czy
ijak chcemy Kkorzystac z roz-
woju technologii i dostep-
nych dzi§ narzedzi, aby méc
sie rozwija¢ w intersujacych
nas obszarach,

Liczac sie z tymi wyzwa-
niami, w organizacji Boeh-
ringer Ingelheim zdecydo-
wali$my sie na utworze-
nie Boehringer Ingelheim
University, swoistego wir-
tualnego kampusu, umoz-
liwiajacego dostep w trybie
24h / 7 dni w tygodniu do
wiedzy i informacji na kaz-
dym urzadzeniu - w tym
w szczegoblnoSci na towa-

rzyszacych nam dzi$ smart-
fonach czy innych urzadze-
niach mobilnych.

Dzieki tej platformie
WSZYSCy pracownicy naszej
firmy moga odkrywaé bogac-
two réznorodnych tresci,
szkoleni, kursé6w czy pod-
castéw, Kkorzystajac przy
tym z narzedzi, opartych
na najnowszych odkryciach
w obszarze sztucznej inte-

Boehringer Ingelheim pracuje nad
przetomowymi terapiami, ktére
odmieniajg zycie ludzi i zwierzat -
dzi$ i w przysztosci. Jako wiodaca
firma biofarmaceutyczna skoncen-
trowana na badaniach naukowych,
Boehringer Ingelheim tworzy war-
tos¢ poprzez wprowadzanie inno-
wacji w obszarach, w ktérych ist-
nieja wazne niezaspokojone
potrzeby medyczne.

Od zatozenia w 1885 roku
Boehringer Ingelheim pozosta-

je firma rodzinng i realizuje swojg
dtugofalowa wizje.

~\ Boehringer
I"II Ingelheim
O firmie

ligencji, zapewniajacych
spersonalizowana nauke
zgodnie z zainteresowania-
mi. Mozliwosci self-learnin-
gu w Boehringer Ingelheim
obejmuja takze nauke jezy-
kéw obcych (baza obejmu-
je az 12 jezykdw obcych!), jak
réwniez biezacy dostep do
biblioteki z najwazniejszy-
mi publikacjami dla $wiata
biznesu.

Rozwdj organizacji zalezy
miedzy innymi od rozwoju jej
pracownikow. W odpowiedzi
na coraz bardziej dynamiczne
zmiany, w ramach spoleczen-
stwa epoki informacyjnej, sta-
ramy sie ich zatem wyposa-
zy¢ w odpowiednie narzedzia
tak, aby mogli w sposéb efek-
tywny rozwija¢ sie nie tylko
na plaszczyznie zawodowej,
lecz takze osobiste;j.

Takeda wsrod najlepszych pracodawcow na Swiecie

Takeda, nalezaca do grona najwiekszych firm
biofarmaceutycznych na Swiecie, juz siodmy
raz z rzedu znalazta sie wsrod zaledwie

17 firm wyroznionych globalnym tytutem

Top Employer 2024.

Firma udowadnia pelne
zaangazowanie na rzecz swo-
ich pracownikéw w skali glo-
balnej i na 24 lokalnych ryn-
kach. W Polsce Takeda jest
laureatem Top Employer po
raz czwarty, potwierdzajac,
ze nalezy do pracodawcow
utrzymujacych od lat najwyz-
sze standardy zatrudnienia.

Wyjatkowe doSwiadczenie

W programie wziely udziat
oddzialy Takeda w 24 krajach
na niemal wszystkich konty-
nentach. Oprécz globalnego
uznania kazdy z tych rynkéw
moze sie poszczyci¢ réwniez
indywidualnym tytutem Top
Employer, w tym takze Polska.

Globalne obszary, w kt6-
rych Takeda szczegdlnie sie
wyrdznia, to etyka i integral-
nos¢, wartosci i cele, strategia
biznesowa, employer bran-
ding oraz zarzadzanie organi-
zacja oraz zarzadzanie zmia-
na.

- W Takeda jesteSmy zaan-
gazowani w tworzenie wyjat-
kowych do$wiadczen dla pra-
cownikéw - méwi Lauren
Duprey, Chief Human Reso-
urces Officer, Takeda Global. -
Wyré6znienie od Top Employ-

ers Institute potwierdza, ze
priorytetowe traktowanie
talentéw, ich dobrego samo-
poczucia, uczenia sie i ré6zno-
rodnosci, rownosciiintegracji
w miejscu pracy to wlasciwy
krok. Nasze srodowisko i kul-
tura pracy nie bytyby mozli-
we bez zaangazowania catej
spotecznoéci Takeda. Jestem
niezwykle dumna z kultu-
ry, ktéra wytrwale buduje-
my i z wszystkich pracowni-
kéw, dzieki ktérym otrzyma-
nie tego zaszczytnego tytutu
stato sie mozliwe.

Polskie sp6tki w czotowce

W Polsce Takeda posiada
dwie spéiki: Takeda Pharma
z siedzibg w Warszawie oraz
Takeda SCE w todzi, w kto-
rych zatrudnia ponad 8oo0
wysoko wykwalifikowanych
pracownikéw. Razem spoiki
tworzg zréznicowane, niewy-
Kluczajace, otwarte i sprzyja-
jace wspéldzialaniu Srodo-
wisko pracy, w ktérym wszy-
scy czuja sie zaangazowani,
wystuchani i moga w pelni
wnosi¢ swéj wktad w rozwoj
firmy.

- Kolejne wyréznienie Top
Employer pokazuje, jak bar-

dzo cenimy naszych pra-
cownikéw zaréwno w Polsce
jak i na $wiecie - podkresla
Sameh Rafla, dyrektor gene-
ralny Takeda Pharma w Pol-
sce. - Wierze, ze ludzie sa
naszymnajwiekszym atutem,
Ze razem mozemy wiecej. To
dzieki naszym pracownikom,
ich pasji, wiedzy, zaangazo-
waniu i odwadze realizujemy
misje Takeda. Zdajemy sobie
sprawe, jak wazna jest nasza
pracadlazdrowiaizycialudzi,
dlatego staramy sie stworzy¢
komfortowe miejsce pracy
dla pracownikéw, w kté-
rym kazdy moze sie rozwijac,
uczy¢ i wykorzystywaé swoj
potencjal, by sprosta¢ nawet
najtrudniejszym wyzwaniom
w dobie transformacji cyfro-
wej - dodaje.

Pracodawca dla najlepszych
Tytut Top Employer to zna-
komite wyréznienie, ktére
przyciaga nowych, utalento-
wanych pracownikéw. Osoby
myslace o zmianie zatrudnie-
nia moga by¢ pewne, ze Take-
da to pracodawca oferuja-
cy najwyzsze standardy oraz
umozliwiajacy rozwéj indy-
widualnych umiejetnosci
i kompetencji. Dzieki ciagte-
mu doskonaleniu pracownicy
Takeda odkrywajg i dostarcza-
ja pacjentom na catym §wiecie
najnowsze terapie, zmieniaja-
ce ich zycie, ale takze opraco-
wuja innowacyjne, oparte na

Sameh Rafla,
dyrektor generalny Takeda Pharma w Polsce

sztucznej inteligencji rozwia-
zania, wspierajace leczenie.

- Nagroda Top Employ-
er 2024 to znaczace osig-
gniecie dla Takeda Business
Solutions w Polsce, oddzialu
$wiadczgcego ustugi bizneso-
we dla globalnej firmy biofar-
maceutycznej Takeda, beda-
ce rezultatem naszych dzia-
lan na rzecz pracownikéw
w obszarze rozwoju $ciezek
kariery. Udalo nam sie zbu-
dowac spolecznos¢ opartg na
zaufaniu i promujacg kul-
ture firmowa, ktéra wspiera
uczenie sie na btedach i dba
o transparentno$¢ naszych
dziatann - wskazuje Monika
Moser, Takeda Business Solu-
tions kodz Site Lead. - Aktyw-
nie wspieramy tez umiejet-
nosci cyfrowe, wykorzystujac

Monika Moser,
Takeda Business Solutions £6dz Site Lead

sztuczng inteligencje, aby uta-
twiaé¢ wszystkim zarzadza-
nie praca. Naszym nadrzed-
nym celem jest jednak nie
tylko rozwédj pracownikéw,
lecz takze dzialania na rzecz
pacjentdéw na calym S$wiecie.
Zdobycie tegorocznej nagro-
dy to zaszczytiodzwierciedle-
nie naszego zaangazowania
w budowanie miejsca pracy,
w ktérym kazdy moze rozwi-
naé swoj pelny potencjatl.

Takeda skupia si¢ na dostar-
czaniu wysoce innowacyj-
nych lekéw i przetomowych
form leczenia rosnacej liczbie
chorych na catym $wiecie. Zaj-
muje czolowe miejsce w USA
i Japonii, ktére s3 odpowied-
nio pierwszym i trzecim co do
wielkosci rynkiem farmaceu-
tycznym na $§wiecie,

Oto pela lista krajow,
w ktérych Takeda zostala
uznana za najlepszego praco-
dawce:

e Azja i Pacyfik: Austra-
lia, Chiny, Indie, Japonia,
Korea Poludniowa,

¢ Europa: Austria, Czechy,
Francja, Niemcy, Irlandia,
Wrtochy, Polska, Portuga-
lia, Stowacja, Hiszpania,
Szwajcaria, Wielka Bryta-
nia.

e Ameryka Eaciniska: Argen-
tyna, Brazylia, Kolumbia,
Meksyk

e Bliski Wschéd: Izrael

e Ameryka Pénocna: Kana-
daiStany Zjednoczone.

Materiat powstat we wspdlpracy
iz inicjatywy Takeda Pharma.
C-ANPROM/PL/CORP/0073, 01/2024
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DGP

Do 30 kwietnia jest jeszcze
wiele czasu, ale przeciez

- czas pedzi.

Zatem juz dzis zapraszamy
Was do wspotpracy.

Zrébmy to JEDYNE W ROKU

wydanie DGP w doborowym

towarzystwie. RAZEM.

=» okoto 100 stron (format
tygodnikow opinii - A4,
papier LWC)

=» najwyzszej jakosci
arcyciekawe artykuty, analizy,
wywiady, komentarze,
felietony, prezentacje,
sylwetki w wersji drukowanej
i cyfrowej

=» naktad papierowego wydania
- ok. 50 000 egzemplarzy
w catej Polsce

=>» Atrakcyjne pakiety

partnerskie

ZAPRASZAMY DO WSPOLPRACY

Magdalena Ornat, tel. 519 061 300, magdalena.ornat@infor.pl



