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Szanowni Panstwo,

Jest nam bardzo mito, Ze mozemy podzieli¢ sie
z Panstwem swojq wiedzq i wnioskami ptynqgcymi
z doswiadczen oraz badan na temat zjawisk i nowych
trendéw w obszarze HR zaobserwowanych w roku
2015.

Mamy nadzieje, ze lektura tego raportu bedzie dla
Paristwa ciekawym i inspirujgcym doSwiadczeniem.

Tego wtasnie Panistwu zZyczymy!

Zespot Gamma
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Po pierwsze postawal

Wielu pracownikéw, zwtaszcza tych, ktérzy uczestniczyli w duzej liczbie szkoler,
nie odnajduje w tradycyjnych szkoleniach potencjatu rozwoju. Jednoczesnie ich
przetozeni i HR widzq potrzebe podniesienia efektywnosci rynku, dlatego pojawily sie
treningi mentalne - pracujgce na poziomie przekonan i postaw. Dziaty personalne
i szkoleni coraz smielej siegajg po to nowe rozwigzanie.
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Czy pracownicy i menedzerowie w twojej firmie maja
wiasciwe nastawienie, aby odnosi¢ sukcesy?

Wiele firm jest gotowych na inwestowanie w rozwoj umiejetnosci praktycznych
swoich pracownikéw (np. techniki sprzedazy i negocjacji dla handlowcéw,
techniki zarzagdzania dla menedzeréw). Jak wynika z wielu badan i analiz biznesu,
najlepsze rezultaty osiggaja pracownicy i menedzerowie, ktorzy dysponujg
kombinacjg umiejetnosci praktycznych oraz umiejetnosci mentalnych (zrédto:
Alexandra Furst, Halmstad University ,Mental skills at business setting”).
Umiejetnosci mentalne to zdolno$¢ do osiggania lepszych rezultatow dzieki
ksztattowaniu swojego sposobu myslenia i nastawienia oraz przekonan
pozwalajagcych przejs¢ na wyzszy poziom skutecznosci. Celem treningow
mentalnych jest osiggniecie przez uczestnikdw maksymalnej efektywnosci
w wykorzystywaniu swojego potencjatu i uzdolnien poprzez nauczenie sie
korzystania z technik kognitywnych oraz narzedzi mentalnych, takich jak
np. ,self-talk”.

Nic nie powstrzyma cztowieka o wtasciwej postawie
mentalnej przed osiggnieciem swoich celéw.

Nic nie pomoze cztowiekowi o ziym mentalnym
nastawieniu.

To, jakie osiggamy rezultaty zalezy od tego, w jaki spos6b dziatamy. To, w jaki
sposob dziatamy zalezy od tego, w jaki sposéb myslimy. Konstruktywny sposéb
myslenia rodzi wtasciwe nastawienie do pracy, klientéw i wspdtpracownikow.
Toksyczne przekonania (np. ,nie mam na nic wptywu", ,to nie zalezy ode mnie”)
sabotujg aktywne podejscie, wigor w dziataniu, powodujg zniechecenie
i wypalenie.

W realiach biznesowych szczegélnie pozadani sg pracownicy, specjalisci,
menedzerowie i liderzy, ktorzy sg zdolni do ksztattowania i rozwijania u siebie
konstruktywnych sposobow myslenia i nastawien.
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Przyjmowanie

wspotodpowiedzialnosci za rezultaty

zespotu i firmy
Orientacja na wyniki

Otwarto$¢ na zmiany i zdolnos¢
funkcjonowania w sytuacji
niepewnosci

Odwaga i akceptacja ryzyka
w podejmowaniu decyzji

Myslenie proaktywne
Nastawienie na wspétdziatanie

Myslenie kompleksowe

Gotowos¢ do dzielenia sie wiedzg

i pomagania innym
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Wytrwatos¢ w pokonywaniu
przeszkod i determinacja w
dazeniu do celu

Samo-motywacja (self-drive)

Radzenie sobie z wypaleniem
i zniecheceniem

Podnoszenie sie po
niepowodzeniach

Myslenie jak przedsiebiorca
Myslenie strategiczne

Nastawienie na rozwdj i dgzenie
do mistrzostwa

Kierowanie sie wartosciami

Obdarzanie innych kredytem
zaufania



Kto moze skorzystac z treningu mentalnego?

MENEDZEROWIE, ktérzy chcg rozwijaé mentalno$¢ lidera
i budowa¢ swéj wizerunek jako osoby silnej mentalnie, meznej,
zdeterminowanej i odpornej na kryzysowe sytuacje.

HANDLOWCY, ktérzy chcg szybko wychodzi¢ z trudnych
mentalnie sytuacji po poniesionej porazce oraz szybko
odbudowa¢ w sobie site i ofensywne podejscie do kolejnych
wyzwan.

SPECJALISCI, ktérzy pracujg pod silng presja  wynikéw
i terminow, ktéra powoduje napiecia, ztos¢ i konflikty.

WSZYSCY PRACOWNICY, ktéorzy odczuwajg wyczerpanie lub
wypalenie zawodowe i poszukujg sposobu na odbudowanie
swojej motywacgji.

WLASCICIELE | ZARZADY FIRM, ktére pragng, aby pracownicy w
wiekszym stopniu angazowali sie i przyjmowali wieksza
odpowiedzialno$¢ za swojg prace oraz rezultaty zespotu i firmy.

TEORIA GORY LODOWE])

>.

SPOSOB DZIALANIA
SPOSOB MYSLENIA
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Generacja Y w natarciu

Zachodzgce zmiany demograficzne i generacyjne sprawiajq, ze firmy coraz czesciej
przekazujq funkcje kierownicze pracownikom pokolenia Y. W efekcie Y-greki nie tylko
stanowiq ponad potowe aktywnych pracownikéw, ale sami zarzqdzajq juz 38%
zatrudnionych o0séb. Na skutek czego, organizacje stajg przed wyzwaniem zmiany
modeli zarzqdzania i przywédztwa.
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Klasyczny mentoring jest passé

Podczas, gdy wiele firm przez ostatnie lata nauczyto sie jak wykorzystac energie
dostarczang przez nowg demograficzng fale Y-grekéw, nadal niewiele firm
podejmuje aktywne dziatania w celu rozwigzania probleméw z nieuniknionym
przesunieciem pokolenia Y z roli pracownikéw do roli menedzeréw. Teraz,
bardziej niz kiedykolwiek, liderzy biznesu powinni umie¢ zbudowac ramy, ktére
beda w stanie odpowiednio wyposazy¢ ten segment przysztych menedzerow
w wiedze i umiejetnosci umozliwiajgce im osiggniecie sukcesu.

Niektorzy twierdzg, ze gdy pracownicy generacji Y zostang menedzerami, beda
stosowac te same zachowania i praktyki, co starsi menedzerowie. ,Poczekaj,
az dorosng, to poczuja prawdziwg odpowiedzialnos¢. To ich nauczy”. Cho¢ ten
spos6b myslenia wydaje sie mie¢ sens, poniewaz generacja Y stajgc sie
menedzerami bedzie na tym samym etapie zycia (rodzina, kredyt etc.),
to taki rodzaj myslenia nie bierze pod uwage ogromnych zmian w $wiecie pracy.
Stara szkota wdrazania mtodych menedzeréw, ktéra polegata na oczekiwaniu,
ze ,uczen" bedzie obserwowat i podazat za tym, co robi bardziej doswiadczony
menedzer juz nie dziata. Krytyczne nastawienie generacji Y i jej sceptyczny
stosunek do autorytetow skutkuje takze sceptycyzmem wobec obserwowanych
u starszych menedzeréw wzorcow zachowan i styldéw zarzgdzania. Tradycyjny
proces modelowania, czyli uczenia przez nasladowanie obserwowanych
zachowan, jest dalece nieadekwatny do potrzeb i mentalnosci najmtodszej
generagji.

Milenijni menedzerowie beda chcieli tworzy¢ takie
srodowisko pracy, w jakim sami chcieliby pracowac.
Jest to inne Srodowisko niz to, ktére zastali.

PEER TO PEER, CZYLI KONIEC Z ,,CENTRALA"

Milenijni menedzerowie bedg preferowac¢ wspodtprace, model komunikacji i styl
zarzadzania oparty na wartosciach peer to peer, gdzie wszyscy majg te same
uprawnienia i taki sam dostep do informacji. Przejrzysta komunikacja kazdego
z kazdym, transparentnos¢ decyzji i wzajemna wymiana pogladéw, swoboda
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wyrazania opinii przez wszystkich, dzielenie sie wiedzg, otwarty przeptyw
informacji - to glébwne przejawy zastosowania idei peer to peer w stylu
zarzadzania. Otwarto$¢ komunikacyjna bedzie sie przejawiata takze w obiegu
informacji zwrotnych. Tradycyjny model, w ktéorym feedback jest narzedziem
zastrzezonym wytacznie do stosowania przez przetozonych wobec pracownikow,
zastgpi model, w ktérym feedback bedzie dawany nie tylko z géry na dof,
ale takze ,na boki" i z dotu do géry. To moze by¢ czyms$ zupetnie nowym
dla obecnych menedzeréw. Dla menedzerdw milenijnych sytuacja przyjmowania
feedbacku bedzie tak samo naturalna jak jego dawanie.

MOJA PRACA-MOJA DROGA, CZYLI PERSONALIZACJA ,, USTAWIEN
FABRYCZNYCH"”

Dla generacji Y rzecza zupetnie naturalng jest mozliwos¢ dostosowywania
zastane] rzeczywistosci do swoich potrzeb i preferencji. Tak sie dzieje
z personalizowaniem ustawien w smartfonach, laptopach, profilach
spotecznosciowych, wyszukiwarkach internetowych. Ten nawyk
personalizowania bedzie dotyczyt takze wykonywanej pracy. Milenijny menedzer
bedzie kontestowat ,ustawienia fabryczne” obowigzujace ,od zawsze” w jego
firmie, jesli nie dostrzeze w nich sensu. Op6r wobec ,ustawien fabrycznych”,
takich jak np.wystandaryzowane arkusze ocen pracownikéw, obowigzujgce,
cho¢ przestarzate i nieefektywne procedury, bedzie szedt w parze
z dgzeniem do autonomii.

Milenijny menedzer chce autonomii i bedzie dawat autonomie pracownikom.
Przestarzate koncepcje, takie jak ,staz pracy ma fundamentalne znaczenie”
zostang zamieniane na koncepcje ,rezultaty majg fundamentalne znaczenie”.
| to niezaleznie od tego, kiedy, jak i gdzie te rezultaty sg osiggane. Standardowe
godziny pracy, tradycyjne biurko w open space - to sg ,ustawienia fabryczne”.
Liczy sie osobista produktywnos¢, niezaleznie od tego kiedy i gdzie praca bedzie
wykonana. Mozna by¢ wydajnym w dowolnym miejscu.

TECHNOLOGIA, CZYLI RZECZYWISTOSC WIRTUALNA

Smartfony, portale spotecznosciowe, chmura - to wszystko zblizy sie do miejsca
pracy. Te narzedzia chetnie bedg wykorzystywane przez milenijnych
menedzeréw, jesli bedg miaty wptyw na produktywnos¢. Feedback przez SMS,
wirtualne spotkania zespotu, webinary i zdalne prezentacje, komunikowanie sie
zespotu poprzez Lync, docenienie pracownika na jego profilu Facebook, dyskusje
natablecie z wykorzystaniem potgczenia konferencyjnego, udzielanie
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rekomendacji na LinkedIn, komunikowanie sie z klientami poprzez YouTube,
rekrutowanie przez internet. Takie praktyki nieuchronnie bedg stawaty sie coraz
bardziej powszechnym sposobem dziatania najmtodszej generacji menedzerdw.
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MOJA PRACA-MOJA DROGA

PEER TO PEER

SRODOWISKO
MENEDZERA
MILENIJNEGO

Czego uczy¢ milenijnych menedzeréw?

SZKOLIC Z KONKRETNYCH UMIEJETNOSCI

Szkolenie z ogdlnych tematéw, gdzie menedzerowie muszg sie nauczyc
wszystkiego - i nikt nie wie, czy i kiedy ta wiedza zostanie wykorzystana w pracy -
nie jest dobrym podejsciem. Takie zagadnienia jak efektywnos$¢ osobista,
komunikacja interpersonalna czy zarzgdzanie strategiczne sg zbyt ogdlne.
Istnieje potrzeba uczenia bardziej konkretnych umiejetnosci, ktére sg jak
najblizsze prawdziwej pracy mtodych menedzeréw. Nalezy bardzo wyraznie
zdefiniowa¢, jakich umiejetnosci trzeba nauczy¢ miodych menedzerdw,
aby odniesli sukces w bliskiej perspektywie czasowej.

TAKTOWNE DAWANIE INFORMAC)I ZWROTNYCH
STARSZYM PRACOWNIKOM | SWOIM PRZELOZONYM

Idea peer to peer wymaga szkolenia w dawaniu feedbacku innym ludziom, bez
wzgledu na ich pozycje, stanowisko i wiek. W szczegélnosci wymagana bedzie
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umiejetnos¢ dawania feedbacku pracownikom starszym od milenijnego
menedzera, a takze udzielanie taktownej informacji zwrotnej swoim
przetozonym.

PRZYJMOWANIE INFORMAC)I ZWROTNYCH OD INNYCH

Y-greki sg wrazliwe na krytyke i trudno im wystuchiwac przykrych opinii. Dlatego
warto rozwija¢ w nich umiejetnosci przyjmowania krytyki, prowadzenia dialogu
z oponentami.

OBRONA SWOICH RACJI

Milenijni menedzerowie muszg nauczy¢ sie argumentacji i docierania
do starszych pracownikéw i przetozonych w obronie swojego sposobu myslenia.
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WYTWARZANIE STANU FLOW

Umiejetnos¢ wykorzystywania koncepcji flow w budowaniu zaangazowania
pracownikéw, np. poprzez grywalizacje, modelowanie pracy, wzbogacenie tresci
pracy, stawianie wyzwan. ldentyfikacja i wykorzystanie zamitowan oraz zewu do
dziatania wszystkich pracownikow.

MODEROWANIE WIRTUALNEJ KOMUNIKAC]I

Rozwijanie umiejetnosci organizowania i przeprowadzania wirtualnych spotkan,
prezentacji i telekonferencji. Zdobywanie kompetencji pozwalajacych efektywnie
przeprowadzi¢ webinar lub wirtualne szkolenie pracownikéw.

ZARZADZANIE STARSZYMI OD SIEBIE PRACOWNIKAMI

Docenianie, wykorzystanie doswiadczenia tych pracownikéw, budowanie
swojego autorytetu w ich oczach oraz swojej wiarygodnosci nie przez staz pracy,
a przez osiggniecia.

AKTUALIZACJA METOD ,,DINOZAUROW"

Dla wielu milenijnych menedzeréw kierownictwo firmy moze wydawac sie
»dinozaurami” z ich sposobami zarzadzania firma. Nie znaczy to jednak,
ze niektoére z tych ,archaicznych” metod nie sg skuteczne w zarzadzaniu ludzmi
i organizacjg. Dlatego warto, aby milenijni menedzerowie nauczyli sie
wykorzystywa¢ najlepsze dotychczasowe praktyki i wykorzystywali je,
dostosowujgc do swoich potrzeb i oczekiwan.
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Odwrot od sprzedazy
relacyjnej

Klienci oczekujq od sprzedawcéw przede wszystkim merytorycznej i partnerskiej
rozmowy. Dobra relacja moze byc¢ dodatkiem a nie fundamentem sprzedaZy.
Im bardziej decyzyjny jest Klient, tym mniej ma czasu na zmarnowanie go na
rozmowy wytgcznie relacyjne. W odpowiedzi na ten trend pojawiajq sie propozycje
szkoleniowe bazujgce na storytellingu, sprzedazy partnerskiej, rozwigzania takie jak
challanger czy knowledger.
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Trendy rynkowe wymuszajg ewolucje stylu sprzedazy

Rynek nie stoi w miejscu. Zanikajg stare zjawiska, a w ich miejsce pojawiaja sie
nowe trendy, ktére nie sg przejsciowg moda, lecz stosunkowo trwatym
kierunkiem ewolucji rynku.

TREND 1. KLIENCI MAJA CORAZ WIEKSZY WYBOR
| CORAZ MNIE)J CZASU NA DECYZJE

Klienci w kazdej branzy majg coraz szerszy zakres mozliwosci
wyboru i jednoczesnie majg coraz mniej czasu na podjecie
decyzji. To utrudnia im podejmowanie korzystnych dla siebie
decyzji zakupowych.

TREND 2. UPODABNIANIE SIE PRODUKTOW | USLUG

Konkurencyjne produkty i ustugi w coraz wiekszym stopniu
upodabniajg sie do siebie. Postepuje unifikacja cech,
parametréw i designu. Klientom coraz trudniej wykazac
unikatowos¢ oferowanych ustug i produktow.

TREND 3. PROFESJONALIZACJA KLIENTOW

Klienci dysponujg coraz szerszg wiedzg na temat kupowanych
ustug i produktéw. Coraz trudniej przekonac¢ ich przy pomocy
powierzchownych argumentéw. To, co niegdy$ dziatato jako
Lkoronne argumenty” handlowcéw, obecnie coraz czesciej jest
odbierane przez klientéw jako zestaw komunatéw i banatow.
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Oldschool'owe modele sprzedazy

Na przestrzeni ostatnich lat, wraz ze zmieniajgcymi sie trendami rynkowymi,
zmieniato sie takze podejscie oraz =zalecany styl sprzedazy. Podejscie
handlowcéw, ktore sprawdzato sie dziesie¢, pie¢, a nawet jeszcze trzy lata temu,
obecnie moze okazac sie nieadekwatne do trendow rynkowych, a co za tym idzie
takze wysoce nieefektywne. W dziedzinie edukacji handlowcéw ciggle mocna
pozycje utrzymuje stara, tradycyjna szkota uczgca metod, ktore dzisiaj nieco
trgcg myszka.

tOWCA

Handlowiec sprzedajacy w stylu towcy za wszelkg cene dazy do szybkiego
~upolowania” klienta. Przejawia sie to w silnym dazeniu do zamkniecia
sprzedazy. Aby to osiggng¢, towca stosuje zdecydowane metody sprzedazy,
ktére sprowadzajg sie do subtelnego lub jawnego forsowania klienta w kierunku
decyzji zakupu. Wachlarz metod towcy obejmuje szereg technik, od wzbudzania
strachu (,Kup to dzisiaj, bo jesli nie to jutro bedziesz tego zatowat i bedzie ci
ghupio”), poprzez manipulacje, (,Jesli nie kupisz tego ode mnie - strace prace”), az
do jawnego oszustwa (,Nie znajdziesz na rynku nic lepszego i tanszego”). Takie
podejscie byto skuteczne w latach 90. Obecnie handlowcy-towcy majg zig
reputacje wsrod klientow.

KOMPAN

Handlowiec-kompan skupia sie na budowaniu bliskich relacji z klientami. Chetnie
podtrzymuje osobiste kontakty podczas nieformalnych spotkan, przyje¢,
wspolnych lunchéw i $niadan. Podczas rozmoéw handlowych kompan stara sie
by¢ mity i stosuje rézne metody majgce na celu uzyskanie osobistej
przychylnosci klienta, takie jak komplementowanie, wyrazanie podziwu (,Pana
pomyst jest Swietny, czy przechodzit Pan moze test na wykrywanie geniuszu?”),
przyjmowanie postawy yes-mena (potakiwanie i zgadzanie sie ze wszystkim,
co moéwi klient). Kompan unika drazliwych zagadnien (np. cena), a duzo chetniej
porusza sie w bezpiecznych tematach (np. omawianie aktualnie panujacych
warunkéw atmosferycznych). Oczywiscie klienci bedg bardziej sktonni kupowa¢
od kogos, kogo lubig. Handlowcy, ktorzy korzystajg z tego podejscia, sg ciepli
i przyjazni, zadaja pytania, okazujg zainteresowanie klientem. Na poziomie
emocjonalnym prawie zawsze odnoszg sukces. Jest wielu handlowcéw, ktérzy
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tworzg bardzo dobre relacje ze swoimi klientami, ale tylko u niektérych z nich
przektada sie to na robienie dobrych intereséw. Takie podejscie moze by¢
bardzo skuteczne, ale tylko w dobrych rekach.

GURU

Dekade temu, w wielu firmach masowo wymieniano wizytowki handlowcéw,
na ktorych zamiast nazwy ,przedstawiciel handlowy” pojawity sie okreslenia
~Specjalista ds. sprzedazy”, ,doradca klienta” albo ,konsultant”. Doswiadczenie
i wiedza wielu handlowcoéw byta dobrym powodem na zmiane podejscia wobec
klientobw: z twardej sprzedazy Iub sprzedazy relacyjnej na sprzedaz
~konsultacyjng”. Ten styl sprzedazy budowany jest na wiedzy handlowca i to
wiasnie ta wiedza stata sie wartoscig dodang dla klienta. Handlowiec przyjmuje
tutaj role guru. Handlowiec-guru preferuje podejscie merytoryczne, czesto
emanuje znawstwem tematu i pewnosciag siebie. Ma tendencje do wygtaszania
oracji na temat swoich produktéw lub ustug. Silnie skupiony jest na swoich
ideach i rozwigzaniach, co do ktérych stusznosci jest absolutnie przekonany.
Zastanawiajgcym jest fakt, ze, jak pokazuje wiele badan, doswiadczeni
handlowcy-guru nie osiggajg lepszych rezultatéw niz handlowcy poczatkujacy,
cho¢ logika podpowiada co$ innego. Wynika to z tego, ze styl sprzedazy
stosowany przez handlowcéw-guru wsrdod wielu klientéw wywotuje poczucie
przyttoczenia. Problemem stylu guru jest takze to, ze handlowiec przewiduje
oczekiwania klienta (,Dobrze wiem, moj drogi kliencie, czego potrzebujesz, nie
musze o nic pytac¢”). Guru analizuje potrzeby klienta raczej z obowigzku niz
z wewnetrznego przekonania, zatem bada problem klienta powierzchownie
zadajac pytania typu: ,Na czym Panu najbardziej zalezy?". Czesta odpowiedz
klienta na takie pytanie brzmi: ,Chce dosta¢ najlepszy produkt za najnizsza
cene”. Na banalne pytania handlowiec zawsze otrzyma banalne odpowiedzi.
Wsréd klientéw wysoce profesjonalnych, ten styl wywotuje irytacje. Handlowiec-
guru dysponuje ogromnym potencjatem, ktéry odpowiednio wykorzystany
w sprzedazy moze dawac zaskakujgco dobre rezultaty.
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Nowe podejscie: handlowiec jako ,,prawa reka”
klienta

Ktopotem w podejsciu guru jest to, ze to handlowiec sam nadaje sobie to miano.
Rzeczywistos¢ jest jednak taka, ze to nie guru, a klient decyduje o tym,
czy handlowiec staje sie dla niego doradca i partnerem. Handlowiec poprzez
swoje dziatania i styl sprzedazy musi umie¢ doprowadzi¢ do sytuacji, w ktérej
klient z wiasnej inicjatywy zapyta pewnego dnia: ,,A co Pan by mi doradzit?”. Takie
pytanie jest wyraznym sygnatem, ze klient przestat traktowa¢ handlowca jako
osobe, ktéra po prostu cos sprzedaje, a zaczat go postrzegac jako partnera
w robieniu intereséw, prawdziwego doradce w decyzjach biznesowych i swojg
~prawg reke"” w obszarze, w ktéorym handlowiec jest ekspertem.

MODELE SPRZEDAZY

1990 2000 2005 2015

LOWCA KOMPAN GURU “PRAWA REKA”

JAK OSIAGNAC STATUS ,,PRAWE] REKI” KLIENTA?

W realiach sprzedazy B2B status ,prawej reki” moze zdoby¢ handlowiec, ktéry
pokaze klientowi, w jaki sposéb wspdtpraca z nim utatwia klientowi osigganie
jego celdw biznesowych (zwtaszcza celdw strategicznych).

y NAJCIEKAWSZE ZJAWISKA HR 2015 ROKU
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studium przypadku

Przyktadem tej filozofii jest sposéb podejscia jednego z handlowcdéw, ktdry reprezentowat firme
oferujgcq dosyc drogie, lecz najwyzszej jokosci urzqdzania wykorzystywane w cateringu. Klientem tego
handlowca byta miedzynarodowa firma specjalizujgca sie w dostarczaniu profesjonalnych ustug
doradztwa biznesowego. Jednq z ustug tej firmy byfo organizowanie w swojej siedzibie warsztatow
strategicznych dla swoich klientdw.

Pewnego dnia handlowiec pojawit sie w biurze firmy doradczej na umdwione spotkanie z prezesem.
Przyjechat kilka minut przed umdwionq godzing, wiec usiadt w recepcji czekajgc na spotkanie.
W tym momencie z sali konferencyjnej wyszli na przerwe uczestnicy warsztatu strategicznego, ktory
odbywat sie w tym dniu dla jednego z klientdw firmy doradczej. Podczas przerwy uczestnicy warsztatu
dyskutowali w matych grupach popijajgc serwowanq kawe. Czekajgcy handlowiec od razu zauwazyt,
ze kawa byta przygotowana w termosach, a zamiast filizanek byly kubeczki jednorazowe.

Po chwili zostat poproszony do gabinetu prezesa na rozmowe. Po wymianie wizytéwek handlowiec
zwrdcit uwage, ze na wizytéwce klienta, poza standardowymi informacjami jest opisane motto firmy,
ktéra brzmiata ,Outstanding services created by people to help customers to win”
(Wybitne/niepospolite ustugi tworzone przez ludzi, aby pomagac klientom wygrywad). W pewnym
momencie rozmowy handlowiec nawigzat do tej wizji i dopytywat klienta, co jego firma robi, aby
utrzymywac swoje ustugi na niepospolitym (,outstanding”) poziomie. Prezes podkresiaf, jak ogromne
znaczenie ma w jego branzy dbatos¢ o kazdy szczegdt w swiadczonych ustugach, zaczynajgc od takich
kwestii jak jakos¢ prowadzonych warsztatéw, poprzez ekskluzywnosc wykorzystywanych materiatéw, az
po komfortowe warunki pracy i wyglgd biura. Suma tego wszystkiego miata tworzy¢ ustuge
Loutstanding”. Po wystuchaniu tego wszystkiego handlowiec zadat klientowi proste pytanie ,Czy Pana
zdaniem jakos¢ obstugi podczas przerw w warsztatach takze moze mie¢ wplyw na wizerunek
niepospolitosci ustug Panistwa firmy”. Prezes odpowiedziat twierdzqco. ,Zatem prosze wybaczy¢ mojg
asertywnosc, ale pracujgc w branzy cateringowej od wielu lat jestem wyczulony na pewne rzeczy
i w moim przekonaniu Paristwa serwis kawowy podczas warsztatéw mdgtby w duzo wiekszym stopniu
wspierac pozqgdany wizerunek Paristwa ustug. Mdwiqc wprost, z mojego doswiadczenia i wiedzy wynika,
ze serwis kawowy oferowany dla waszych klientéw nie jest ,outstanding”. Czym to sie zakoriczyto?
W ciggu kilku najblizszych tygodni firma doradcza zakupita 3 zestawy najwyzszej jakoSci
profesjonalnych serwiséw do kawy oraz nawigzano wspdfprace przy organizowaniu wydarzeri
biznesowych i konferencji organizowanych przez firme doradczq. Handlowiec stat sie stopniowo ,,prawgq
rekq” dla firmy doradczej w kwestiach przygotowywania i obstugi cateringowej podczas réznego rodzaju
przedsiewziec organizowanych przez te firme.

Co tu zadziatato? Nie wybitne umiejetnosci budowania relacji lub popisywanie sie wiedzg przez
handlowca. Gtéwnym Zrédtem sukcesu handlowca stata sie jego umiejetnos¢ wykazania klientowi,
ze wspdtpraca z nim pomaga firmie w realizacji jej celdw i strategii. Styl pracy tego handlowca to nie
inny sposéb sprzedawania, to inne podejscie do klienta.
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Challenger-model sprzedazy prowokacyjnej

Jednym 2z najpopularniejszych modeli sprzedazowych wspierajacy proces
stawania sie ,prawg reka” klienta jest ,The Challenger Sale”. Jest to model
sprzedazy prowokacyjnej stanowigcej kluczowg umiejetnos¢ dla wspotczesnego
handlowca, wynikajacej z potrzeby rynkowej i nieustajgcego popytu
na elastycznos¢ w procesie sprzedazy. Wyniki wieloletnich badan pokazuja,
ze ta koncepcja sprawdza sie w kazdej sytuacji, a im bardziej ztozony jest
problem sprzedazowy i im bardziej wymagajagcy i Swiadomy klient, tym
skuteczniejsze jest to dziatanie wzgledem wszystkich dotychczasowych strategii
sprzedazowych. Model sprzedazy prowokacyjnej najlepsze rezultaty osigga w
sytuacji zdecydowanej rywalizacji handlowej o klienta, a takze podczas ztozonego
procesu sprzedazowego, gdy klient poddaje szczegdtowe] analizie naszg oferte.
Takimi branzami sa miedzy innymi: farmacja, finanse, nowe technologie,
przemyst, branza inzynieryjna, detal.

Olbrzymia liczba sprzedawcéw, tempo sprzedazowe, dostep do nowych
technologii, szkolenia produktowe i sprzedazowe, rotacja personelu, nowe
produkty i kampanie marketingowe, zmieniajgce sie otoczenie pracy i zaufania -
wszystkie te czynniki powodujg, ze model sprzedazy prowokacyjnej osiaga
znacznie (ponad dwukrotnie!) lepsze rezultaty i wyniki sprzedazowe wzgledem
pozostatych koncepgji.

Trzy elementy sprzedazy wedtug modelu Challenger:

TEACHING: ,Prowokator i nauczyciel” pokazuje swojemu
klientowi jego wiasny biznes z nowej perspektywy, ksztatci
klienta, objasnia procedury i wskazuje przestrzen do rozwoju,
badz oszczednosci.

TAILORING: Challenger dostosowuje swoj przekaz, Smiato
okreslajac i dostosowujgc sie do metaprogramu klienta. Uzywa
psycholingwistycznych  technik  komunikacji, aby kazda
informacja byta ,wazna" i zapamietana przez odbiorce.

TAKING CONTROL: Challenger bierze czynny udziat w procesie
sprzedazy. Z powodu wartosci, ktére udostepnia klientowi nie
boi sie rozmawia¢ o pienigdzach. Nie obawia sie pokiécic
zklientem. Ich relacja jest mocno partnerska i biznesowa.
Sprzedaz nie jest odktadana na pozniej.
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Budowanie kultury
wspotodpowiedzialnosci

Raport Deloitte podsumowujgcy 2015 rok potwierdza, Ze najistotniejszym wyzwaniem
dla lideréw przedsiebiorstw okazato sie budowanie kultury organizacyjnej
i zaangazowania. Zdaniem autoréw raportu to wtasnie te dwie, kluczowe wartosci
stanowiq recepte na coraz powszechniejsze trudnosci w przycigganiu i utrzymywaniu
pracownikéw o wysokim potencjale. Organizacje, ktére umiejetnie wykorzystajq ten
fakt, majg szanse wygrania boju o talenty | pozostawienia w tyle swoich
konkurentdw.
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Kultura polskich firm przypomina kulture folwarku

W ostatnich latach obserwujemy renesans zainteresowania kwestiami
kulturowymi. Dzieki intensywnym kontaktom zagranicznym polscy studenci,
naukowcy, robotnicy budowlani, informatycy, kierowcy autobuséw, dentysci itd.
na wiasnej skorze przekonujg sie czym jest odrebnos¢ kulturowa. Z badan
przeprowadzonych przez prof. Janusza Hryniewicza i wielu innych opracowan,
wytania sie specyficzny rys stosunkdédw panujgcych w polskich firmach, ktéry
okreslany jest jako kultura folwarczna. Kultura ksztattuje relacje pomiedzy
pracownikami a ich przetozonymi, sktonno$¢ do wspétdziatania oraz stosunek do
dobra wspdlnego.

Kod folwarczny

Pracownicy cenig najbardziej pewnos¢ pracy, dobrg organizacje, dobre stosunki
ze wspotpracownikami i kierownikami, Oczekujg cieptych
emocjonalnie relacji kolezerisko-
rodzinnych, nisko cenig osiggniecia
indywidualne - S3 one
akceptowane tylko pod
warunkiem, ze nie naruszaja

szacunek.

nieformalnych hierarchii prestizu
(zZle patrzy sie na wyrdznienia
sukcesy
kolezanek i kolegow).

i wyjgtkowe swoich

627% PRACOWNIKOW
NIE JEST ZAINTERESOWANA

TYM, CZY ICH FIRMA

Sukces oznacza czesto alienacje
pracownika w swoim srodowisku.

ODNIESIE SUKCES.

W takim srodowisku innowacje sg

tepione. Najmniej rozpowszech-

nionym stylem kierowania w pol-

skich organizacjach jest styl demo-

kratyczny, angazujgcy pracownikow w analize probleméw i podejmowanie
decyzji. Ws$réd polskich  menedzeréw dominujg postawy autorytarne,
~wodzowskie” lub w mniej radykalnej formie - biurokratyczne. ,Wodzowski" styl
kierowania jest emocjonalny i mato przewidywalny dla pracownikéw (Jan Fazlagi¢
.Folwark wiecznie zywy"). Kod folwarczny jest jedng z gtéwnych barier
w budowaniu kultury wspétodpowiedzialnosci w polskich firmach.

y NAJCIEKAWSZE ZJAWISKA HR 2015 ROKU
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Jak przezwyciezy¢ kod folwarku i tworzy¢ kulture
wspotodpowiedzialnosci i zaangazowania?

WYTWORZENIE ZESPOLU KONSTRUKTYWNYCH PRZEKONAN

Odpowiedzialni pracownicy sg bardziej zaangazowani i produktywni. Chetnie
przyjmujg odpowiedzialnos¢ za wyniki i nieustannie poszukujg sposobow, dzieki
ktorym moga poprawi¢ swoje rezultaty. Kazdy menedzer doskonale wie,
ze najlepsi pracownicy to ci, ktoérzy chetnie biorg na siebie odpowiedzialnosc¢.
Wyzwaniem dla wiekszosci menedzerdéw jest dowiedziec sie, jak uczyni¢ reszte
pracownikow réwnie odpowiedzialnymi jaki ci najlepsi.

Wielu menedzeréw robi co$, co jest zupelnym przeciwienstwem tego,
co nalezatoby robi¢, aby ludzie byli odpowiedzialni - starajg sie pociaga¢ ludzi
do odpowiedzialnosci, co polega na wycigganiu konsekwencji wobec
pracownikbw za to co robig, rozliczaniu, osadzaniu i karaniu za btedy.
To podejscie nie dziata. Zamiast pocigga¢ ludzi do odpowiedzialnosci, nalezy
wytworzy¢ w firmie zespot przekonan, ktére stanowi¢ bedg podstawe kultury
odpowiedzialnosci.

ELIMINOWANIE SKEONNOSCI DO PRZYPISYWANIA ODPOWIEDZIALNOSCI
ZEWNETRZNYM OKOLICZNOSCIOM

Ludzie, ktorzy opierajg sie odpowiedzialnosci majg sktonnos¢ do przypisywania
przyczyn wszystkiego okolicznosciom zewnetrznym lub innym ludziom.
Przyktad: Klient jest niezadowolony z jakosci ustugi. Dlaczego to sie stato?
Mozliwe powody wskazujgce na unikanie odpowiedzialnosci:

— ,Ten klient jest wyjatkowo wymagajacy i sam nie wie, czego chce”;

- ,Moégt powiedzie¢, o co mu chodzi”;

— .,Nasz system pracy jest bez sensu i dlatego nie jestem w stanie nalezycie
wykonywac pracy”.

Jesli ludzie myslg w ten sposéb wielokrotnie i nie zostanie to zanegowane
lub podwazone, nabierajg niebezpiecznych przekonan, ze od nich nic nie zalezy.
| Swiecie w to wierzg. Naprawde. Dotyka ich w ten spos6b syndrom wyuczonej
bezradnosci. Liderzy i menedzerowie firmy muszg umie¢ eliminowac postawy
wyuczonej bezradnosci.

y NAJCIEKAWSZE ZJAWISKA HR 2015 ROKU
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Liderzy dostrzegajgc brak odpowiedzialnosci u pracownika starajg sie
g0 ,przeciggnac”, zacheci¢ do odpowiedzialnosci méwiac np.:

~Nalezy zajac¢ sie tg sprawg”, ,Nie zapominaj, ze to jest naprawde wazna sprawa”,
W tej sytuacji trzeba by¢ odpowiedzialnym i zrobic¢ to i to”. To nie jest dobry styl
uczenia odpowiedzialnosci. Zamiast stwierdzen i pouczen powinni stosowac
pytania.

»,Co Twoim zdaniem nalezato by teraz zrobic?, ,Jakie kroki zamierzasz uczynic
w tej sprawie?”’, ,Czy byty jakie$ sygnaty po drodze, ktére zostaty zignorowane,
ze sprawy idg zle?" itp.

DOCENIANIE WLASCIWYCH POSTAW

Ego pracownika powinno by¢ wystarczajgco silne, aby mogt wzig¢ na siebie
odpowiedzialno$¢. Osoby pewne siebie poradzg sobie z przyjeciem
odpowiedzialnosci za btedy. Sg wystarczajgco silne, aby mysl ,popetnitem btad”
nie zniechecita ich do dalszego dziatania. Silni ludzie napotykajac bariery beda
starali sie jeszcze bardziej. Osoby =z kruchym ego, niepewne siebie,
w takiej sytuacji raczej odpuszczg dalsze wysitki i poszukajg zewnetrznych
przyczyn niepowodzenia, ktére ich ttumacza (,nie da rady”, ,nie mozna oming¢
tego problemu”, ,to jest poza moimi mozliwosciami”, ,mdj szef mnie zabije, jesli
to mi sie nie uda”, ,lepiej tego nie bede dotykat, niech zostanie tak jak jest, nie
bede pogarszat sytuacji”).

Menedzerowie winni caty czas wzmacnia¢ ego swoich pracownikéw, budowad
ich pewnos¢ siebie i poczucie mocy poprzez chwalenie za dobrg prace, wysitek,
pozagdane postawy (np. za przyznawanie sie do btedéw, za branie
odpowiedzialnosci, za unikanie szukania przyczyn zewnetrznych i zrzucanie winy
na innych). W ten sposéb budowane sg doswiadczenia, dzieki ktdérym
pracownicy nabierajg przekonan, ze warto bra¢ na siebie odpowiedzialnosc.
Kultura odpowiedzialnosci w firmie to sytuacja, w ktérej osoba, ktéra mowi
~Popetnitem btad” nie jest postrzegana jako nieudacznik.

WLASCIWE SRODOWISKO

Ludzie nie mogg by¢ pociggnieci do odpowiedzialnosci, lecz moga wybrac bycie
odpowiedzialnym. Odpowiedzialnos¢ jest naturalnym wynikiem wyboru osoby
decydujgcej sie wzig¢ odpowiedzialnos¢. Pocigganie do odpowiedzialnosci nie
powoduje checi brania odpowiedzialnosci, lecz jedynie wymusza na
pracownikach robienie czego$, czego wcale nie chca.
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Witasciwe Srodowisko to miejsce, gdzie ludzie bedg rezyserami swojej pracy.
Ludzie nie mogg by¢ pociggnieci do odpowiedzialnosci, mogg tylko wybrac bycie
odpowiedzialnymi. Ludzie samodzielni - ci, ktérzy sg rezyserami wiasnych
poczynan postrzegajg siebie jako odpowiedzialnych za swoje zachowania
i dziatania oraz efekty tych dziatan - chcg by¢ pociggani do odpowiedzialnosci.

— Chca miec poczucie sensu i wiasnosci pracy, ktérg wykonuija;

— Chca mie¢ jakis swéj wktad w to, jak ta praca bedzie wykonana;

— Chcag mie¢ co$ do powiedzenia, w zakresie sposobu mierzenia efektow
ich pracy

Pracownicy, ktorzy czujg, ze nie maja nic do powiedzenia - to ci, ktérzy sg
rezyserowani przez innych - majg tendencje do reagowania ulegtoscig lub
buntem wobec obcej ,rezyserii”. Robig to, co muszg robi¢ i czesto jest to
przeciwienstwem tego, co chca robic.

Pracownicy ,rezyserowani” z zewnatrz czujg sie wytgczeni z odpowiedzialnosci
za efekty i opierajg sie braniu odpowiedzialnosci na siebie. Nie sg zaangazowani
w to, co robig. Zwykle obwiniajg innych lub zewnetrzne okolicznosci, gdy wynik
ich pracy nie jest zadowalajgcy.

Naturalng konsekwencjg ,rezyserii” zewnetrznej jest doktadnie to, czego liderzy
chcg uniknaé: ludzie samodzielni odchodzg, ludzie niesamodzielni zostaja.

Zamiast tego autorytarnego podejscia opartego o sciste instrukcje, duza
kontrole, trzeba odda¢ czes¢ kontroli pracownikom. Jednak wielu menedzeréw
obawia sie powierzenia pracownikom odpowiedzialnosci za definiowanie
wiasnego sukcesu i ustalenia, jak go osiggna¢. W wyniku tego strachu,
menedzerowie probujg pociggac ludzi do odpowiedzialnosci ktadac nacisk na
zgodnos¢ z zasadami i procedurami, tworzgc odgérnie cele i standardy jakosci
wykonania dla pracownikéw oraz tworzac bodzce majace motywowac ludzi
do dostosowania sie do tych narzuconych norm, celéw i sposobdw pracy.

Wiele badan nie potwierdza, ze ten strach lideréw przed oddaniem czesci
kontroli jest uzasadniony. W rzeczywistosci badania pokazujg, ze jest odwrotnie.
Pracownicy, ktérych obdarza sie zaufaniem i daje sie im wiecej do powiedzenia
w ,rezyserowaniu” ich wtasnej pracy sa bardziej zaangazowani, bardziej wydajni,
0siggajg wiecej niz ci, ktérzy sg ,rezyserowani” z zewnatrz. Pracownicy, ktérzy
wiedzg, ze im sie ufa nie chcg zawies¢ i rozczarowac swoich menedzeréw.

Podstawg leku pracownikdéw przed byciem pociggnietym do odpowiedzialnosci
jest obawa przed negatywnymi konsekwencjami braku sukcesu (t3
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konsekwencjg moze by¢ takze utrata pracy). W takiej sytuacji bezpieczniej jest
unikac ryzyka i robic tylko to, co im sie kaze zrobi¢ i w sposéb jaki im sie wskaze.
Pracujgc w ten sposdb pracownicy unikajg klopotéw. Pracownicy, ktérzy nie
akceptujg brania na siebie odpowiedzialnosci nie ufajg wystarczajgco swoim
menedzerom, aby podejmowac jakiekolwiek ryzyko zwigzane z samodzielnym
dziataniem.

BUDOWANIE RELACJI OPARTYCH NA ZAUFANIU

Fundamentem kultury opartej na odpowiedzialnosci jest wysoki poziom zaufania
w catej organizacji. Gdy zaufanie pomiedzy kierownictwem a pracownikami jest
wysokie, wystepujg nastepujace sytuacje:

- Wymiana informacji odbywa sie swobodnie, wuczucia i opinie
sg przedmiotem dyskusji, a ludzie nie majg ukrytych celéw;

— Oczekiwania sa jasne, nieporozumienia zostaly oméwione i rozwigzane,
dziatania oméwiono i uzgodniono, bez potrzeby formalnego procesu;

— Doceniane jest zréznicowanie (pogladdw, opinii), pracownicy czujg sie
szanowani za ich wktad oraz majg wktad w to, w jaki sposéb organizacja
moze byc¢ bardziej skuteczna;

— Ludzie dotrzymujg zobowigzan, dazg do doskonatosci we wszystkim,
co robig i mogg liczy¢ na wzajemne wsparcie.

Menedzerowie nie mogg zbudowa¢ odpowiedzialnosci bez zaufania
i przekonania pracownikéw, ze ich wieksze zaangazowanie w prace,
samodzielnos¢ i inicjatywa naprawde jest potrzebna ich organizacji. Ludzie
muszg ufa¢ w to, ze mogg liczy¢ na wsparcie w trudnych momentach, a btedy nie
beda traktowane jako powdd do obwiniania i karania, a raczej jako dobra
nauczka na przysztosc.

Najwazniejszym czynnikiem w budowaniu zaufania pracownikéw jest
zrozumienie, ze jesli ty obdarzasz zaufaniem pracownikéw nie oznacza,
ze pracownicy bedg ufa¢ tobie. Budowanie zaufania to umiejetnos¢, ktérej
trzeba sie nauczy¢.
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PRZYWODZTWO. MENEDZER JAKO ARCHITEKT ODPOWIEDZIALNOSCI

Budowanie kultury opartej na odpowiedzialnosci moze nastgpi¢ tylko, jesli
menedzerowie na wszystkich poziomach organizacji, rozumiejg swojg role jako
przywoédcy tworzgcego odpowiedzialne Srodowisko pracy.

Istnieje wiele dowodéw, ktére wskazuja, ze im wiecej kontroli, im wieksza presja
jest wywierana na pracownikach, tym mniej kreatywnosci, produktywnosci
osobistej odpowiedzialnosci pracownikéw.

Dla wielu menedzerow rezygnacja z nadmiernej kontroli jest trudnym
wyzwaniem. Jednakze, z drugiej strony, nie nalezy oczekiwa¢, ze menedzerowie
majg catkowicie odstgpi¢ od kontrolowania. To moze prowadzi¢ do chaosu.
Skuteczna zasada moéwi ,Kontroluj tylko to, co musisz kontrolowaé, a nie to, co
mozesz kontrolowac".

Przywoédcy tworzacy kulture odpowiedzialnosci powinni umie¢ dac¢ kredyt
zaufania tym pracownikom, ktérzy na to zastuzyli swojg dotychczasowg praca
i dokonaniami. Pracownicy tacy sg raczej partnerami liderébw w osigganiu
wspodlnych celéw niz podwtadnymi, ktérzy biernie i ztosliwie podporzadkowuja
sie wymogom.

y NAJCIEKAWSZE ZJAWISKA HR 2015 ROKU
[

GAMMA
WSZYSTKIE PRAWA ZASTRZEZONE



CSR pod skrzydtami HR

Coraz wiecej projektow odpowiedzialnego biznesu trafia w zakres odpowiedzialnosci
dziatéw Zasobdw Ludzkich. Wczesniej CSR'em zajmowat sie gtéwnie dziat Public
Relationsi bgd? Marketing. Dzis wiele z wydarzeri CSR'owych wymaga duzego
zaangazowania HR'u. W tym roku przebojem stat sie wolontariat pracowniczy oraz
team bulidingi o charakterze CSR'owym.
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Wolontariat pracowniczy w praktyce

CZYM JEST WOLONTARIAT PRACOWNICZY?

Wolontariat pracowniczy to dziatania, ktére pracownicy firm podejmujg jako
wolontariusze na rzecz spotecznosci lokalnej lub organizacji pozarzagdowych.
Warto podkresli¢, iz taka forma wspoétpracy miedzysektorowej przynosi korzysci
obu stronom. Biznes wspiera takg aktywnos$¢ poprzez ogtaszanie konkurséw
grantowych i wspieranie zaangazowania pracownikéw dodatkowymi funduszami
na realizacje projektow spotecznych.

FORMY WOLONTARIATU

Coraz bardziej popularne staje sie wspieranie ogdélnopolskich inicjatyw przez
firmy, np. Szlachetnej Paczki. Firmy lub zespoty wybierajg rodzine, ktéra chca
wesprzec i zbierajg dla niej niezbedne produkty. Zaletg wspodlnej zbiorki jest
pomoc dla rodzin, ktérych potrzeby nie bytaby w stanie zapewni¢ osoba
indywidualna ze wzgledu na koszt, np. zakup mebli kuchennych czy lodéwki.
Przedsiebiorstwa organizujg takze w swoich siedzibach zbiérke krwi we
wspotpracy z Regionalnym Centrum Krwiodawstwa. Jest to udogodnienie dla
pracownikow, ktérzy chcg pomodc i odda¢ krew w miejscu pracy pod opieka
specjalistow. Poza tym firma moze ustanowi¢ czas "na wolontariat" i jej
pracownicy mogg poswieci¢ np. godzine, dwie w miesigcu na taka dziatalnosc.
Niektore firmy wprowadzajg rowniez jeden dzien w roku, ktéry moze by¢
poswiecony przez pracownika na dziatalno$¢ na rzecz organizacji pozarzagdowej.

Oprécz  wyzej wymienionych pomystéw mozna wymieni¢ jeszcze,
m.in. e-wolontariat, ktéry zdobywa coraz wiekszg popularnos¢, poniewaz jest
bardzo elastyczny pod katem miejsca i czasu dostepu czy wolontariat
interesariuszy (np. angazowanie emerytowanych pracownikéw w mentoring czy
konsulting pracownikéw). Niewatpliwie wszystkie inicjatywy przyczyniajg sie
do promowania idei wolontariatu pracowniczego i zachecajg pracownikéw
do wspierania spotecznosci lokalne;j.
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GLOWNE ZASADY WPROWADZENIA WOLONTARIATU PRACOWNICZEGO

Wolontariat
nalezy wprowadzac
do firmy stopniowo, krok

po kroku. Kluczowe jest
przekonanie zarzadu, a najlepiej
prezesa firmy do idei wolontariatu

i wyznaczenie osoby lub zespotu

odpowiedzialnego za jego realizacje.

Istnieje wachlarz narzedzi zachecajgcych
pracownikéw do wolontariatu:
utatwienia prawne i statutowe,

specjalne sposoby komunikowania,

narzedzia marketingowe
promujace takie

postawy w firmie.
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Wolontariat

pracowniczy ma szanse
na sukces tylko w wypadku,
gdy pracownicy angazuja sie
W niego rowniez w czasie pracy,
a na przewidziane dziatania maja
zaplecze w postaci sSrodkow

gwarantowanych przez firme.

Istniejg bariery wejscia, ktére utrudniajg
wprowadzanie i rozpowszechnianie
wolontariatu pracowniczego

- 53 to zaréwno przeszkody natury

psychologicznej, jak i prawnej oraz

instytucjonalne;j.




Firmy szkoleniowe
- Jak odroznic ziarno
od plew

Ranking Gazety Finansowej pomaga HR'owcom wybiera¢ spomiedzy 17 000
zarejestrowanych firm szkoleniowych. Ranking Gazety Finansowej wskazuje czotowke
firm szkoleniowych pod kgtem generowanych obrotéw, liczby klientéw czy zakresu
realizowanych szkoleri. Dla wielu firm ranking jest Zrddfem wiedzy pozwalajgcej
poszerzy¢ grono firm wspdfpracujgcych w obszarze szkoleniowym. (Gazeta
Finansowa nr 42, 16-22.10.2015r.)
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WYBIERAJAC FIRME SZKOLENIOWA
ZADAJ POTENCJALNEMU DOSTAWCY 7 PYTAN:

>.

Ich doswiadczenie w prowadzeniu danego tematu szkolenia
(ile 0s6b zostato juz przeszkolonych, dla jakich branz pracowali)

Sposoby i metody w jaki realizujg to szkolenie (w sali,
outdoor'owo, wyktady, ¢wiczenia)

Trenerdw prowadzgcych szkolenia (ich doswiadczenie
trenerskie, biznesowe, merytoryczne)

Sposoby oceniania rezultatow szkolenia (ankiety, testy,
egzaminy)

Ich zobowigzania zwigzane ze szkoleniem (co zrobig przed
i po szkoleniu?)

Twoje zobowigzania zwigzane z przeprowadzeniem szkolenia
(co bedziesz musiat zrobi¢ przed i po szkoleniu?)

Ich honorarium
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GAMMA
WSZYSTKIE PRAWA ZASTRZEZONE



W ostatnich latach wraz z pojawieniem sie funduszy z Unii Europejskiej liczba
firm szkoleniowych dziatajgcych w Polsce gwattownie wzrosta. Podaz szkolen jest
zatem ogromna. Stad przed dziatami HR stoi nietatwe zadanie selekcji ofert
szkoleniowych i wyboru najlepszego dla siebie dostawcy szkolenia.

KRYTERIA DECYZJI WYBORU FIRMY SZKOLENIOWE]}

Podstawg oceny firmy szkoleniowej sg kryteria, wedtug ktérych bedg oceniane te
firmy. Do najczesciej stosowanych nalezg nastepujace kryteria: jakos¢ oferty,
koszty wspotpracy z firmg szkoleniowg ponoszone przez klienta oraz relacja ceny
do jakosci.

JAKOSC OFERTY

Jako$¢ proponowanych szkoleh jest kluczowym czynnikiem oceny firmy
szkoleniowej. Na te jakos¢ sktadajg sie trzy elementy: zdolno$¢ do
przystosowania programoéw szkolen do konkretnych potrzeb firmy zamawiajacej,
trenerzy prowadzacy szkolenia oraz praktyczno$¢ szkolen i tatwos¢ przetozenia
tresci szkolenia na realia uczestnikow (przyktady, USA, metody).

1. Elastycznosé i zdolnos¢ do przystosowania programu szkolenia
do klienta

Na rynku szkoleniowych mozna wyréznic¢ dwie kategorie szkolen: standardowe
i innowacyjne.

Programy standardowe. Programy standardowe majg z goéry zatozong
zawartos¢, ¢wiczenia i kolejno$¢ poszczegdlnych tematéw. Program i sposéb
jego realizacji sg trudno modyfikowalne. Do programoéw standardowych mozna
zaliczy¢ szkolenia z twardej tematyki (informatyczne, prawne, techniczne itp.).
Z tematyki miekkiej standardowymi programami sg programy oparte na
zakupionej licencji lub modelu teoretycznym. W przypadku zakupu
standardowego programu licencyjnego klient powinien doskonale zaznajomic
sie z zawartoscig takiego programu, aby uzyska¢ pewnos¢, ze proponowany
standard pasuje do potrzeb jego firmy. Idea oferowania gotowych,
wystandaryzowanych szkolen sprowadza sie do tego, ze firma szkoleniowa
posiadajgc taki gotowy produkt poszukuje klientéow, ktérzy majg problem, na
ktory odpowiedzig jest wtasnie to gotowe rozwigzanie. Osoba prowadzgca takie
szkolenie petni raczej role moderatora niz trenera. Praktyka stosowang
w realizacji tego typu szkolen jest przedstawienie i nauczenie pewnego
okreslonego modelu lub wzorca postepowania (np. w sprzedazy, zarzadzaniu).
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Osoba prowadzgca nie musi by¢ specjalista w omawianym temacie. Jest raczej
specjalist3 od prezentowanego rozwigzania. Takimi programami szkolen
najczesciej postuguja sie miedzy innymi duze miedzynarodowe firmy
szkoleniowe lub mate firmy oferujace jedno licencyjne szkolenie, w ktérym sie
specjalizujg. Zaletg rozwigzah standardowych i licencyjnych jest ich
powtarzalnos¢ (np. ten sam temat wielu grupach jest identycznie realizowany),
przemyslany proces szkoleniowy oraz wielokrotnie przetestowany program
i uktad szkolenia. Zaletg jest takze adekwatnos$¢ materiatow szkoleniowych do
zawartosci szkolenia. Wadg tych rozwigzah jest mata podatnos¢ na
dostosowanie do specyficznych lub nietypowych potrzeb klienta, brak
mozliwosci wykorzystania tresci lub materiatéw szkoleniowych
np. w wewnetrznych szkoleniach (wiele licencyjnych programéw ma zastrzezone
nazwy i modele wykorzystane w tych programach), z goéry okreslona dtugos¢
trwania szkolenia oraz z reguty wysoka cena.

Programy innowacyjne to programy o duzym stopniu elastycznosci zaréwno
W samej zawartosci merytorycznej, jak i formach i sposobach realizacji. Tego
rodzaju programy sg opracowywane w szczeg6tach dopiero po zapoznaniu sie
z potrzebamii preferencjami klienta. Przygotowanie takiego programu jest
bardziej pracochtonne i wymaga ze strony firmy szkoleniowej duzej otwartosci
i kreatywnosci. Programy innowacyjne mogg tworzy¢ dowolne konfiguracje
tematéw przez co moga mie¢ forme bardzo eklektyczng (np. szkolenie dla
handlowcdéw moze tgczy¢ uczenie technik sprzedazy z treningiem mentalnym,
ktéry uczy jak lepiej radzi¢ sobiez porazkami w sprzedazy). Aby tworzyé
programy innowacyjne firma szkoleniowa musi dysponowa¢ dosy¢ szerokim
spektrum specjalizacji treneréw. Niejednokrotnie programy takie sg tworzone
w tworczej pracy zespotu specjalistow (treneréw) z réznych dziedzin. Dlatego
tego typu szkolenia najczesciej sg w stanie zaproponowa¢ duze i Srednie firmy
szkoleniowe dysponujagce odpowiednig liczbg treneréw i specjalistéw
zréznorodnych obszaréw. Zaletg szkolen innowacyjnych jest duza mozliwos¢
adaptacji programu do potrzeb firmy i uczestnikdw szkolenia, duza elastycznos¢
co do czasu trwania takiego szkolenia (w zaleznosci od potrzeb mozna
przygotowac program poétdniowy a takze 4 dniowy z danego zakresu) dobra
relacja ceny do jakosci ( z reguty nizsza cena od programoéw licencyjnych). Wada
takich programoéw jest brak mozliwosci uzyskania referencji od innych klientéw
na temat tego konkretnego programu, poniewaz za kazdym razem program
w mniejszym lub wiekszym stopniu jest wyspecyfikowany pod katem potrzeb
klienta, a takze wieksza trudno$¢ niz w przypadku szkoleh standardowych
i licencyjnych w multiplikowaniu programu.
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2. Trenerzy

Ogromne znaczenie dla jakosci szkolenia ma osoba prowadzgca. Na rynku
mozna spotkaé zaréwno treneréw zawodowych, tj. takich, ktérzy zajmujg sie
wytgcznie przygotowywaniem i prowadzeniem szkolen oraz trenerow
okazjonalnych, ktérzy prowadzenie szkolen traktujg jako drugie, dodatkowe
zajecie. Poza nielicznymi wyjatkami zdecydowanie bardziej efektywni sg trenerzy
zawodowi, ktoérzy poza wiedzg merytoryczng majg umiejetnosci przekazywania
wiedzy, aktywizowania uczestnikéw i stosowania ciekawych form zajeé. Nie
zmienia to faktu, ze czasem klient nie ma wyboru i musi zdecydowac sie na
trenera okazjonalnego. Ma to miejsce w sytuacji, gdy trener okazjonalny jest
wybitnym specjalistg w jakiej$ waskiej dziedzinie i jego wiedza jest na tyle
unikalna, ze forma prowadzenia zaje¢ schodzi na dalszy plan. W kazdej innej
sytuacji bezpieczniej jest korzysta¢ z treneréw zawodowych. Dlatego warto
zapytac firm szkoleniowych kim sg ich trenerzy.

3. Przelozenie zawartosci szkolenia na realia uczestnikéw: format
czy program autorski

Ten aspekt jest niezwykle istotny z powodu dos$¢ powszechnego zjawiska, ktore
mozna sprowadzi¢ do stwierdzenia ,szkolenie sobie, a zycie sobie"”. Wielu
uczestnikéw szkolen moze by¢ zadowolonych z odbytych zaje¢, ale jednoczesnie
nie potrafig przetozy¢ przekazywanych w trakcie szkolenia tresci na swoja prace.
Jedng z najczestszych przyczyn (cho¢ nie jedyna) takiego stanu rzeczy jest
zjawisko tzw. nieadekwatnosci kulturowej. Czym jest to zjawisko? Otéz w latach
90 ubiegtego wieku, w czasach kiedy polski rynek szkoleniowy sie rodzit,
wiekszos$¢ realizowanych programoéw szkolenn miekkich pochodzito z zagranicy,
gtoéwnie ze Stanow Zjednoczonych (choé nie tylko). Jesli chodzi o gtéwne idee
tych programéw, to oczywiscie majg one duzg wartos¢ i trudno z tymi
generalnymi ideami dyskutowac¢. Natomiast w szczegoétach te programy
zawieraly mase koddéw kulturowych nieadekwatnych do polskich realiow. Na
przyktad w szkoleniach handlowych zalecano, aby podczas rozmowy handlowej
wymieni¢ kilka razy nazwisko klienta, co miato zbudowa¢ lepsza relacje. O ile
w krajach anglosaskich forma zwracania sie do klienta ,Mr Smith” jest
powszechna, o tyle w polskiej kulturze zwroty typu ,Witam Panie Kowalski, jak
sie Pan ma?” odbierane sg jako sztuczne, wymuszone i nienaturalne. Tak wiec
po szkoleniu uczestnicy najzwyczajniej wstydzili sie stosowal tego rodzaju
techniki, intuicyjnie wyczuwajac ich nieadekwatnos¢. Stad powstawato wrazenie,
ze ,szkolenie sobie, a zycie sobie”. To jest oczywiscie jeden
z przyktaddw ilustrujgcy problem z przektadaniem tresci szkolenia na prace.
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Przyktadem nieadekwatnosci kulturowej w szkoleniach dla menedzeréw jest
nagminne wykorzystywanie wzorcédw przywodztwa i przyktadéw modeli
zarzadzania stosowanych w ogromnych amerykanskich firmach i to modeli
funkcjonujgcych 40-50 lat temu. Przyktadem niech bedzie powszechnie ceniona
posta¢ Jacka Welcha, ktorego wkitad i znaczenie w historii zarzgdzania jest
niezaprzeczalne. Lecz opieranie edukacji wspétczesnych polskich menedzeréw
gtownie o doswiadczenia Jacka Welcha, ktéry zarzgdzat General Electric niemal
pot wieku temu jest wysoce dyskusyjne. Po pierwsze dla przecietnego polskiego
menedzera posta¢ Welcha jest niemal mitem, jest to postac tak dalece oddalona
czasowo, przestrzennie i kulturowo od realiéw codziennosci zycia dzisiejszego
polskiego menedzera, w firmie funkcjonujacej tu i teraz, ze doprawdy trudno,
aby miat on stanowi¢ wiarygodny i realny przyktad do nasladowania. Za czaséw
J.Welcha nie byto probleméw komunikacyjnych z generacjg Y, nie byto
gospodarki opartej na wiedzy, ani pracownikéw wiedzy, nie byto nowoczesnych
form komunikowania sie, nie byto zespotéw rozproszonych. A przed takimi
wiasnie wyzwaniami stoi wspoétczesny polski menedzer, a Jack Welch nie daje
wskazowek na ten temat, bo dac¢ nie moze.

Niebezpieczenstwo nieadekwatnosci kulturowej w szkoleniach pojawi¢ sie moze
szczegolnie w niektorych (na pewno nie we wszystkich) programach licencyjnych.
Wiele programéw szkolen licencyjnych, ktére nie zostaty madrze przystosowane
do polskich realiéw przypomina zagraniczne formaty seriali telewizyjnych: serial
taki jest interesujacy i bardzo przyjemnie sie go oglada, ale wszyscy wiemy,
ze rzeczywistos¢ jest inna. Podobnie ze szkoleniami: program jest ciekawy Raport
Deloitte podsumowujgcy 2015 rok ilogiczny, samo szkolenie bardzo interesujgce
i wciggajace, ale ,zycie jest inne”. Stad czesta trudnos¢, ktérg majg uczestnicy
w przetozeniu zagranicznego formatu szkolenia na rodzima firme.

Jak polski rynek szkoleniowy stara sie przezwyciezy¢ te bariere? W ostatnich kilku
latach pojawit siebardzo obiecujgcy trend. Ot6z w coraz wiekszej ilosci firm
szkoleniowych tworzone sg oryginalne, autorskie programy szkolen, ktérych
inspiracja sg przyktady, wzorce i modele zaczerpniete ze wspoéiczesnego
polskiego biznesu. Praktyki zarzadcze czy sprzedazowe opisywane w tych
szkoleniach majg odniesienie do rzeczywistych sytuacji uczestnikéw, a przez to
stajg bardziej wymowne i przekonywujgce. Stosowane podczas szkolenia studia
przypadkéw czy przyktady nie majg miejsca gdzies, tam w dalekiej Ameryce,
ale tutaj dwie przecznice dalej, w firmie po sasiedzku, dotyczag menedzerdw lub
handlowcéw, ktérych mozesz spotkaé¢ na ulicy. Tego rodzaju podejscie czyni
zawartos¢ przedstawiang na szkoleniu bardziej wiarygodng, a przez to mozliwg
do zastosowania we witasnej pracy. Programy szkoleh autorskich budowane s3
na bazie uznanych modeli czy rozwigzan Swiatowych, ale nie sg prostg ich kopia.
Powszechnie uznane modele czy rozwigzania stanowig zrodto inspiracji
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do tworczego przeobrazania programoéw szkolen we kierunku ich petnej
spojnosci ze wspoétczesng kulturg organizacyjng firm funkcjonujgcych w polskich
warunkach.

KOSZTY WSPOLPRACY Z FIRMA SZKOLENIOWA- ONE STOP SHOP

Drugim, obok oceny jakosci proponowanych szkolenn kryterium jest koszt
wspotpracy z firmg szkoleniowg. Na wielkos¢ ukrytych kosztéw ponoszonych we
wspotpracy

z dostawcag szkolen najwiekszy wptyw ma czas poswiecany na kontakty
zdostawcg i sam proces kupowania. Sposrod wielu firmami szkoleniowymi
klient moze wspotpracowaé z dwoma typami dostawcédw szkolen: firmy
szkoleniowe typu ,one stop shop” lub firmy ,tunelowe”. Firma typu ,one stop
shop” to firma, ktéra oferuje bardzo szeroki zakres ustug i produktéw
szkoleniowych. Lista takich ustug i produktéw moze zawierac¢ na przyktad:

— szkolenia miekkie w petnym wymiarze (sprzedaz, zarzadzanie, treningi
mentalne, efektywnos¢ osobista);

— szkolenia twarde (np. prawo gospodarcze, logistyka, administracja itp.);

— szkolenia masowe (np. teambuilding, mowy motywacyjne);

— szkolenia e-learningowe (np. webinary, platformy e-learningowe
i m-learningowe);

— rozwigzania biznesowe (organizowanie vision session, warsztaty
strategiczne, budowanie kultury wspoétodpowiedzialnosci, rozwigzania
CSRitd.);

— wsparcie HR (np. twardy HR, systemy ocen, feedback 360, badania
satysfakcji itd.);

— ustugi eventowe (organizacja konferencji, seminariéw, szkolen).

Wspétpraca z firmg typu ,one stop shop” umozliwia kupowanie w jednym
miejscu  kompatybilnych, spoéjnych i kompleksowych rozwigzan. Z reguty
niezaleznie od zakresu i wielkosci $wiadczonej ustugi klient ma do czynienia
z jedng osobg, ktdra z jednej strony jest jego ,przewodnikiem”, a z drugiej strony
reprezentuje interes klienta wewnatrz wiasnej firmy. Ograniczenie liczby
kontaktéw, a tym samym znaczace polepszenie obiegu informacji sprawia
przysSpieszenie procesu zakupowego wplywa na znaczace obnizenie kosztow
zakupu ponoszonych przez klienta.

Rozwazajgc wspétprace z firmg ,one stop shop” warto koniecznie upewnic sie,
jak wyglada struktura kompetencyjna firmy, poniewaz szeroki zakres jej ustug
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jeszcze nie gwarantuje wysokiej jakosci poszczegdinych produktéw (mato
prawdopodobne, aby kto$ znat sie rownie dobrze na wszystkim). Firmy ,,one stop
shop”, ktore oferujg wysokg jakos¢ przypominajg swojg strukturg grupe ,matych
firm" pracujacych pod jednym szyldem, gdzie w kazdej komoérce organizacyjnej
skupiony jest zespdt specjalistdw z okreslonej dziedziny, a tgcznikiem pomiedzy
tymi komérkami jest opiekun klienta. Wynika z tego, ze najczesciej firmy ,one
stop shop” muszg posiadac¢ duzg liczbe pracownikéw (30-50 osob). Jesli jest to
firma kilkuosobowa, ktéra oferuje ,,wszystko” - lepiej by¢ ostroznym.

Drugi typ firm okreslany jako firma ,tunelowa” to firma, ktéra oferuje pojedyncze
szkolenie lub klase rozwigzan. Na przyktad istniejg firmy oferujgce wytgcznie
szkolenie z okreslonego zakresu (zarzadzanie projektami) lub klasy rozwigzan
(rézne tematy, ale wytgcznie z zakresu szkolenn handlowych Iub
komunikacyjnych). Najczesciej sa to firmy niewielkie, wysoce wyspecjalizowane
i sktonne do elastycznosci programowej. Pojedynczy zakup od firmy
specjalistycznej wcale nie musi by¢ drozszy niz od firmy ,one stop shop”,
niemniej przy wiekszych projektach kontaktowanie sie z wieloma dostawcami
Ltunelowymi” bardzo podraza i zwieksza koszty catego projektu.

RELACJA CENA-JAKOSC

Wybierajac firme szkoleniowg warto wzig¢ pod uwage czy ona jest w stanie
zaoferowa¢ produkt dostosowany do naszych potrzeb, jakie kwalifikacje
posiadajg jej trenerzy i czy sg one zawodowcami, na ile proponowane programy
sg bliskie polskim realiom w pracy zawodowej uczestnikéw i czy tatwo je
przetozy¢ na ich codziennos$¢, czy wspotpraca z firmag szkoleniowa bedzie
przebiega¢ sprawnie, wygodnie, a ustuga bedzie kompleksowa. Nastepnie
poréwnajmy odpowiedzi na te pytania z proponowang ceng i ocenmy, czy to
wszystko, co oferuje nam firma szkoleniowa jest warte tej ceny czy tez nie.
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Hipermarket informaciji,
czyli internetowe bazy
danych

Portale takie, jak LinkedlIn, Twitter i Facebook sq doskonalym Zrédtem informacji nie
tylko dla rekruterdw, ale i pracownikéw dziatéw HR. Aktywna w nich obecnosc, aby
efektywnie zatrudniac i zatrzymywac dotychczasowych pracownikdw. Nadszedt czas,
aby dzialy HR skuteczniej wykorzystywaty dostepne w sieci informacje zaréwno
dotyczgce ich obecnych pracownikdw, jak i potencjalnych kandydatdw.
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Portale spotecznosciowe jako narzedzia pracy

Portale spotecznosciowe to nie tylko idealna przestrzen do budowania
wizerunku i marki pracodawcy, to rowniez ogromna baza danych dobrowolnie
udostepnieniach przez ich uzytkownikéw. Potgczenie ich z wewnetrznymi
systemami informacji moze pomodc wyznacza¢ nowe trendy m.in. w badaniu
satysfakcji pracownikéw, rozwijaniu programoéw motywacyjnych czy planowaniu
Sciezek rozwoju wybranych talentéw.

POLSKA W INTERNECIE 2015 R.

populacgia 38 min

uzytkownicy Internetu 27,7 min

uzytkownicy mediéw spotecznosciowych 13 min
9,2 min

mobilni uzytkownicy mediéw spotecznosciowych

zrodto: We Are Social Media 2015

Zrodto: We Are Social Media 2015
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POPULARNOSC PORTALI SPOLECZNOSCIOWYCH W POLSCE 2015 R.

FACEBOOK; 35%

GOOGLE+; 19%

TWITTER; 1d

PINTEREST;

Zrédto: We Are Social Media 2015
INSTAGRA!

WYKORZYSTANIE PORTALI SPOLECZNOSCIOWYCH W ZARZADZANIU HR:

KOMUNIKACJA: przekazywanie informacji pracownikom
o szkoleniach, wydarzeniach firmowych;

BLOG HR, prowadzenie bloga np. o narzedziach motywacyjnych,
metodach efektywnosci osobistej i innych tematach
rozwijajacych wiedze pracownikéw;

DZIELENIE SIE WIEDZA: mozliwo$¢ wymiany opinii,
doswiadczen, najlepszych praktyk pomiedzy pracownikami;

BUDOWANIE RELAC]JI: zyczenia urodzinowe, gratulacje dla
mitodej mamy/taty;
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>.

PROFILE PRACOWNIKOW: umieszczenie i aktualizowanie
informacji na temat zatrudnionych pracownikéw;

PROMOWANIE WYDARZEN: umieszczanie zdjec¢ z imprez
firmowych, spotkan, targéw, konferencji etc.;

SPRAWY PILNE: przekazanie pilnych informacji do pracownikow
(np. Twitter);

REKRUTACJA ZEWNETRZNA | WEWNETRZNA: umieszczanie
informacji na naborze zewnetrznym/wewnetrznym;

GRYWALIZACJA: zarzadzanie procesem budowania
zaangazowania poprzez wykorzystanie metod grywalizacyjnych
i technologii mobilnych;

DOCENIANIE: wyrazanie uznania, komplementowanie za jakie$
osiggniecia;

PREZENTACJE | SZKOLENIA: nagranie prezentacji szkoleniowej
i umieszczenie na YouTube;

WITRYNY REALIZOWANYCH PROJEKTOW: informacje na temat
trwajgcych projektow, pokazywanie postepow, osiggnie¢,
informowanie o potrzebnych zasobach etc.;

BADANIA: przeprowadzanie badan, ankiet on-line; umieszczanie
wynikéw badan.
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Rynek pracownika,
ale w jakim stopniu?!

W badaniu ,Rynek pracy 2015 az 41% ankietowanych przyznaje, ze czesto mysli
o zmianie pracy! Na szczescie badania moéwiq rdowniez, co buduje przywigzanie
pracownika do pracodawcy: praca w zgodzie z wartosciami, rozwdj, dobra atmosfera
i sprawiedliwy przetozony. Rok 2015 i réwniez nadchodzgcy 2016 uptynie pod
wyzwaniem:, ,,Co zrobic, aby obnizy¢ bgdZ utrzymac poziom rotacji pracownikéw?”,
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Dlaczego pracownicy odchodzag?

>.

"NIE CZUJE SIE TUTA] DOBRZE". To moze oznacza¢ dowolng
liczbe obszarow do poprawy w kulturze organizacyjnej
i Srodowisku pracy.

+.NAWET NIE ZAUWAZYCIE, ZE ODSZEDLEM". Wiele os6b nie
czuje sie osobiscie doceniona. Kiedy ludzie nie czujg sie
zauwazani i docenieni, zadne pienigdze ich nie zatrzymaija.

"NIE DOSTAJE ZADNEGO WSPARCIA, DOSTAJE WYLACZNIE
WYMAGANIA". Pracownicy chcg dobrze wykonywa¢ swojg
prace, chca sie doskonali¢. Jednoczesnie czasami majg wrazenie,
ze ich przetozony nie dos¢, ze nie pomaga, to jeszcze
przeszkadza w pracy. Gdy pracownik przekroczy prég frustracji -
odchodzi.

BRAK MOZLIWOSCI AWANSU. Awans nie musi oznaczac
formalnego awansu. Czesciej, oznacza to rozwdj osobisty
i zawodowy. Ludzie chcg miec raczej lepsze jutro, niz dzisiaj.
Szczegdblnie dla najmtodszych pracownikéw mozliwosci rozwoju
i doskonalenia sie jest jednym z podstawowych kryteriéw
wyboru pracodawcy.

NIEODPOWIEDNIE SWIADCZENIA PRACOWNICZE. Pracownicy
chcg godziwej rekompensaty za swojg prace, ale wbrew
przekonaniu wiekszosci menedzerow, rzadko chodzi tu
wytgcznie o pienigdze. Pewien procent ludzi zawsze bedzie
podazac¢ za wiekszymi dochodami, ale wielu pracownikéw wcale
nie odchodzi z powodu pieniedzy. Czes¢ menedzeréw nadal
trzyma sie przestarzatych koncepcji, ze wszyscy ludzie kierujg sie
w swoich decyzjach o zatrudnieniu tylko pieniedzmi. Ignorowany
jest fakt, ze wiele oséb chce mie¢ szanse i mozliwosci rozwijania
wiasnej kariery zawodowej poprzez prace w ambitnych
i ciekawych projektach. Ludzie chcg czué sie czescig czegos
waznego i wartosciowego, chcg wykonywad prace, ktéra ma dla
nich osobisty sens i znaczenie.
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5 strategii retencji pracownikéw

1. SRODOWISKO PRACY

Podstawowg strategig retencji jest stworzenie i utrzymanie Srodowiska pracy,
ktére przycigga dobrych pracownikéw. Obejmuje ona szereg zagadnien takich
jak opracowanie misji firmy, kulture i system wartosci, tworzenie jasnych,
spojnych zasad i procedury postepowania. Ogdlnym celem tej strategii jest
stworzenie miejsca, w ktérym ludzie chcg byc¢ i pracowac.

Przyktady dziatari w ramach tej strategii:

— Wyjasnianie prawdziwej misji;

— Tworzenie wartosci i informowanie o nich;

— Dbanie o pozytywna komunikacje i pozytywny klimat emocjonalny;
— Koncentracja na kliencie;

- Szczeros¢ w komunikacji;

- Promowanie integralnosci;

— Dodawanie zabawy do pracy.

2. RELACJE MIEDZYLUDZKIE

Strategia relacji sprowadza sie do tego jak przetozeni traktujg pracownikéw
i jak pracownicy traktujg sie nawzajem.

Przyktady dziatan:

— Jesli to mozliwe, zaangazuj rodziny pracownikow:
o Napisz list pochwalny i wyslij kopie do rodziny;
o Napisz list do rodziny, dziekujgc im za wsparcie pracownika;
o Zapro$ rodzine pracownika na wycieczke, aby zobaczy¢, co robi
wspotmatzonek / rodzic;
o Organizuj akcje spoteczne, takie jak pikniki rodzinne, imprezy
wakacyjne, wydarzenia specjalne;
o Swietuj urodziny;
o Zapros ludzi na kolacje, aby uczcic jaki$ sukces.
— Zbuduj relacje z ludzmi, aby zwiekszy¢ swoje emocjonalne zwigzki
z organizacjg;
- Badz stanowczy i uczciwy;
—  Swietuj rocznice zatrudnienia pracownikéw;
— Wprowadzaj humor w miejscu pracy;
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Skup sie na budowaniu indywidualnego poczucia wiasnej wartosci
u pracownikow;

Trzymaj sie blisko ludzi.

Dawaj uznanie strategicznie i celowo.

3. WSPARCIE

Strategia wsparcia sprowadza sie do stwierdzenia: ,Daj ludziom narzedzia,
wyposazenie i wsparcie, ktére umozliwi im dobre wykonanie swojej pracy”.

Przyktady:

Dodaj otuchy, gdy pracownicy przegrywaja i robig btedy.

Udzielaj informacji zwrotnej;

Wyjasniaj pracownikom, dlaczego to, co robig jest wazne dla firmy;
Informuj o wynikach, poziomie wydajnosci, wskaznikach finansowych
firmy;

Zapewnij pracownikom wyzwania;

Usuwaj przeszkody i bariery w wykonaniu pracy;

Dopasuj prace tak, aby wykorzysta¢c mocne strony i uzdolnienia
pracownikow;

Zdefiniuj w jasny sposob zakres obowigzkéw i odpowiedzialnosci;
Zachecaj pracownikéw do podejmowania inicjatywy;

Unikaj mikro zarzadzania;

Zmniejsz wymagania dotyczgce sprawozdawczosci;

Jesli to mozliwe, oferuj elastyczne warunki pracy.

4. STRATEGIA WZROSTU | ROZWO) PRACOWNIKA

Strategie wzrostu dotyczg rozwoju osobistego i zawodowego pracownikow.

Dobrzy pracownicy chcg rozwija¢ wiedze i umiejetnosci w celu zwiekszenia

swojej wartosci na rynku pracy i polepszenia wtasnej samooceny.

Szkolenie i edukacja moze obejmowac:

zewnetrznie kursy i seminaria;

ptacenie za studia i ksztatcenie ustawiczne;
podcasty i trening online;

warsztaty rozwijajace posiadang wiedze ekspercka;
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— warsztaty i zajecia ksztattujgce zdolnosci, ktére majg wptyw na Zzycie
osobiste pracownika (np. nauczanie higieny kregostupa, kurs medytacji,
ale takze kurs doskonalenia jazdy samochodem, itd.).

Firmy, ktére oferujg tego rodzaju mozliwosci ksztatcenia (zwtaszcza przyktady
z ostatniego punktu), zdecydowanie roéznig sie od innych pracodawcéw
i pokazujg, ze naprawde troszczg sie o swoich pracownikow. Dla wielu firm
szkolenie np. z technik medytacyjnych wydaje sie egzotyczne, a przeciez dzieki
takiej umiejetnosci pracownicy mogg poprawi¢ swoje zycie. Oferowanie takich
szkolenn pokazuje, zefirma troszczy sie o nich jako ludzi, a nie tylko jako
pracownikoéw zarabiajgcych dla firmy pienigdze.
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5. KOMPENSACJA

Skuteczne strategie kompensacyjne wynikajg z jednej podstawowej zasady:
same pienigdze nie zatrzymajg pracownikow w firmie. W przesztosci firmy ptacity
ludziom za ich czas. Dzi$, coraz wiecej firm ptaci za wykonanie, rezultat, wynik,
aby zatrzymaé pracownikow ,plan odszkodowania” musi uwzgledni¢ te
tendencje.

Dobrzy pracodawcy stosujg mieszanke twardych (pienieznych) i miekkich (nie-
pienieznych) strategii wynagrodzen. Obejmujg one na przyktad:

— Przedyskutowanie catego wynagrodzenia (pensja, Swiadczenia, premie,
szkolenia, itd.);

— Oferta opcji na akcje;

— Zapewnienie opieki nad dzie¢mi lub osobg starszg;

— Oferta programéw ubezpieczen;

— Oferta kart rabatowych (znizki na zakupy);

—  Oferta ustug profesjonalnych;

— Zrefundowanie karty cztonkowskiej klubu/stowarzyszenia.

Na dzisiejszym rynku, dobrzy pracownicy maja kontrole. Méwig: ,Masz szczescie,
ze pracuje dla ciebie". Jesli w to nie wierzysz i nie bedziesz ich odpowiednio
traktowat, szybko znajdg innego pracodawce, ktéry w to uwierzy. Dlatego tak
wazne jest stosowanie wszystkich pieciu strategii zatrzymywania najlepszych
pracownikow.
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PODSUMOWANIE

Scharakteryzowane w tym raporcie zjawiska sg w tej chwili stosunkowo dobrze
rozpoznawalnymi trwatymi trendami z obszaru zainteresowan szeroko pojetego
HR.

Niemniej juz obecnie zarysowujg sie symptomy zupetnie nowych interesujgcych
kierunkdéw ewoluowania Swiata biznesu. Do takich symptoméw warto zaliczy¢
trend ku humanizacji stosunkéw pracy i klimatu organizacyjnego w duchu
zarzadzania pozytywnego. Jednym z przejawow tego kierunku jest stopniowy, ale
wyrazny wzrost zainteresowania kwestig budowania dobrostanu (wellbeingu)
pracownikéw i wptywu poczucia szczescia na efektywnos¢ ludzi w pracy. Innym
wyraznym kierunkiem jest poszukiwanie i stosowanie alternatywnych form
doceniania i wynagradzania pracownikow w wiekszym stopniu zaspokajajgcych
potrzeby rozwoju osobistego niz wytgcznie zawodowego (np. kurs jogi zamiast
kursu z zarzadzania projektami) oraz personalizowanie nagréd.

Te zjawiska oraz inne nowe i inspirujgce trendy, ktére zagoszczg na polskim
rynku w najblizszych miesigcach zostang gtebiej opisane i scharakteryzowane
w kolejnych raportach firmy Gamma, do lektury ktérych juz dzisiaj serdecznie
Panstwa zapraszamy.

x gomma

Ul. Mystowicka 15, 01-612 Warszawa
tel.; (+48) 22 266 08 48

e-mail: biuro@projektgamma.pl
WWW: www.projektgamma.pl
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