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EB - czyli budowanie wizerunku pracodawcy

Czy na dzisiejszym, niezwykle konkurencyjnym
rynku pracy firmy moga sobie pozwolié
na to, by zaniechaé dziatan employer
brandingowych?

W tej publikacji udowodnimy, ze obecnie
dziatania majace na celu kreowanie
pozadanego wizerunku pracodawcy
staja sie kluczowym narzedziem dla firm.
W przeciwnym razie trudno im bedzie
przyciagnac do siebie i zatrzymac najlepsze
talenty.

Firmy chcace pozyskiwaé fachowcow
i specjalistdw w swoich dziedzinach musza
zadbac o to, by ludzie chcieli dotaczy¢ doich
zespotow. Ale tez musza podejmowac szereg
dziatan wewnetrznych, by tych, ktérych juz
zrekrutowali zatrzymac.

Na tamach naszego dodatku pokazemy,
jak istotne jest budowanie spojnego
i pozytywnego wizerunku firmy jako
pracodawcy w opinii pracownikow,
kluczowych kandydatéw na rynku pracy oraz
partneréw biznesowych czy klientow.
Zastanowimy sie nad tym, jak istotne w tych

dziataniach sa media spotecznosciowe i czy
bez nich nowoczesny employer branding jest
dzisiaj mozliwy.

Przeanalizujemy, dlaczego tak wazne w tych
dziataniach sa réwniez szeroko pojete
kampanie employer brandingowe. Kampanie,
w ktorych nowoczesnie do nich podchodzace
firmy nie boja sie pokazywaé ,wnetrza” firmy,
a nierzadko angazuja do takich aktywnosci
swoich pracownikéw. Czy musza takie
dziatania prowadzi¢ i co dzigki nim zyskuja?
Wreszcie - przyjrzymy sie temu, jak
firmy promuja réznorodno$é w swoich
organizacjach. Czy robia to skutecznie? | czy
nie dlatego, ze dzi$ jest to modne i ,trendy”.
Dlaczego jest to az tak wazne.

Skupimy sie takze na tym, jak firmy dbaja
i jak powinny dbac o dobrostan psychiczny
swoich pracownikéw. Co dzieki temu zyskuja
i pracownicy, i jak wiele zyskuje firma, ktéra
stara sig zapobiec ich wypaleniu zawodowemu.
Ktora troszczy sie o ich zdrowie psychiczne.
W dobie globalizacii, cyfryzaciji, zmieniajacych
sie oczekiwan pracownikdw oraz rosnace;j

roli wartosci korporacyjnych, przedsiebiorcy
musza skupi¢ sie na kreowaniu atrakcyjnego
i autentycznego wizerunku. To pewne.
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Kampanie employer branding
— driver sukcesu rynkowego firmy

Employer branding ma bardzo szeroki wplyw na cele
organizacji. Wzmacnia relacije ze spotecznoscia pra-
cownikéw oraz integruje ja wokat marki i wartosci.
- Pomaga budowac atrakcyjny wizerunek wsréd
0s6b mogacych staé sig kandydatami, ale tez utrzy-
ma¢ emocjonalna relacje z bytymi pracownikami
i liczy¢ na ich zaangazowanie w alumni advoca-
cy. Dlatego, ze buduje marke ze zrozumiata toz-
samoscia, jezykiem i wartosciami pozwala silniej
angazowac w realizacje celéw. A postugujac sie
nie tylko komunikacja, ale takze projektowany-
mi dobrze doswiadczeniami, motywuje do bycia
czescia Swiata marki i pozostania w nim na dtuzej
- podkresla Dominik Gorka, co-CEO w Live Age.
Wskazuje, ze jesli nawet kiedy$ kampanie em-
ployer brandingowe wydawaly sie dodatkiem do
komunikacji wewnetrznej organizacii albo biedna
siostra komunikacji zewnetrznej marki, dzis$ sa
jednym z najwazniejszych driveréw jej sukcesu
rynkowego. - Cho¢ czes¢ firm nadal ma problem
zwiasciwa ocena i docenieniem ich roli - zauwaza
Dominik Gorka.

PROMOWANIE POZYTYWNYCH
WARTOSCI

Barttomiej Burek, HR specialist w Enyo twierdzi,
ze firmy powinny prowadzi¢ kampanie EB, ponie-
waz odgrywaja one kluczowa role w budowaniu
atrakcyjnego wizerunku na coraz bardziej konku-
rencyjnym rynku pracy.

- Kampanie employer brandingowe pomagaja przy-
ciagnad nie tylko wigksza liczbe kandydatow, ale
przede wszystkim tych, ktdrzy sa najbardziej dopa-
sowani do kultury organizacyjnej i wartosci firmy.
Dzigki temu firma moze liczy¢ na lepiej dobrane
osoby, ktére identyfikuja sie z jej misja i filozofig
- uwaza Barttomiej Burek.

Dziatania te maja réwnie istotny wptyw na obec-
nych pracownikéw, ktérzy odczuwaja wigksza
dume i satysfakcije z pracy w firmie o dobrej repu-
taciji. Wzmacnia to ich zaangazowanie, motywacje
oraz lojalnosc, co przektada sie na diugoterminowe
korzysci dla organizacii.

- Dobre relacje z pracownikami, autentyczna ko-
munikacja i promowanie pozytywnych wartosci
wzmacniajg reputacje przedsiebiorstwa nie tylko
wsrod kandydatow, ale takze klientow, inwestoréw
i partneréw biznesowych - zaznacza ekspert.

Kampanie employer brandingowe maja ogromny
sens, zwlaszcza w obecnych czasach, gdy kandy-
daci poszukuja nie tylko dobrych warunkdw pracy,
ale takze firm, z ktérymi moga sie utozsamiad pod
katem wartosci i misji.

- Dzi$ atrakcyjne wynagrodzenia nie wystarcza.
Wazne jest, aby organizacje prezentowaly swoje
unikalne cechy, takie jak wartosci, kultura pracy
oraz podejscie do zréwnowazonego rozwoju - pod-
kresla Barttomiej Burek.

Czy zdjecie w CV
jest wazne?

Ponadto kampanie EB daja firmom mozliwosé wy-
réznienia sie poprzez autentyczne komunikaty i hi-
storie pracownikéw, co przyciaga talenty. Pomagaja
budowac dtugoterminowe relacje z kandydatami,
zwiekszajac ich zaangazowanie oraz lojalnosc.
Pracownicy, widzac inwestycje firmy w wizeru-
nek, czuja sie bardziej doceniani i zmotywowani.

- Dobrze przeprowadzone kampanie employer
brandingowe wptywaja réwniez na postrzeganie
firmy w oczach klientdw i inwestorow. Co przyczy-
nia sie do dtugoterminowego sukcesu biznesowego
- zaznacza ekspert Enyo.
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Woijciech Zywolt, regional paid social specialist
w GroupM zwraca uwage, by pamietac, ze sama
decyzja o przeprowadzeniu kampanii employer
brandingowej to nie wszystko. Kluczowe jest jej
profesjonalne przygotowanie i realizacja. W prze-
ciwnym razie mozemy osiagnac efekt odwrotny
do zamierzonego i zamiast przyciagnaé talenty,
zniechecié je do firmy.

Podkresla, ze employer branding to proces cia-
aty, ktéry wymaga zaangazowania i kreatywnosci.
- Wykorzystajmy dostepne kanaty komunikacii.
To nie tylko promocja, ale przede wszystkim budo-
wanie trwatych relacii, dlatego badzmy autentyczni
i pokazmy ludzka strone naszej firmy - podpowiada
Woiciech Zywolt.

PODKRESLIC WAZNOSC ZAWODU

Wiele firm realizuje kampanie employer brandin-
gowe dos¢ regularnie. Biedronka od 2021 roku
miata 3 odstony ,Biedronka to MY. Codziennie”.
W kazdej z nich udziat wzieli pracownicy. Pierwszy
flight ,Dobra praca, dobre zycie” opowiadat historie
3 pracownikéw i podkreslat stabilnos¢ pracy w Bie-
dronce. Druga odstona ,.Sa stowa, ktére mowia
0 nas wszystko” zostata zrealizowana w postaci
slamu, w ktdrej pracownicy za pomoca prostych
stow opowiedzieli, co jest dla nich wazne. Najnow-
szy film podkreslit waznosé zawodéw, takich jak
kasjer czy magazynier.
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- W zwiazku z duzymi potrzebami rekrutacyjnymi,
wspieramy takZze dziatania koordynatoréw ds. re-
krutacji makroregionu wieloma dziataniami z obsza-
ru marketingu rekrutacyjnego o zasiegu lokalnym
badz ogélnopolskim - przypomina Adriana Jeske,
EB manager w sieci Biedronka.

Kazda z kampanii employer brandingowych
Biedronki miata dwa cele: wewnetrzny oraz ze-
wnetrzny. Celem wewnetrznym byto docenienie
i podziekowanie pracownikom Biedronki za ich
prace i codzienny wysitek. - Zalezato nam takze
na zwigkszeniu satysfakciji z pracy. Jesli chodzi
0 kwestie zewnetrzne, to kampania chcielismy
zwrdci¢ uwage na spoteczna, wazna, a czesto
niewidzialna role kasjera. Wierzymy, ze jako naj-
wigkszy pracodawca w Polsce i twarz retailu mamy
wptyw na zmiane postrzegania pracy w branzy
handlowej. Ponadto kampania miata dodatkowo
cel rekrutacyjny oraz wizerunkowy marki Biedronki
jako pracodawcy - méwi Adriana Jeske.

Dodaje, ze dziatania employer brandingowe na
szeroka skale pomagaja dotrze¢ do wiekszej gru-
py odbiorcow - staja sie podstawa do budowania
$wiadomosci na temat pracy w danej firmie oraz
pozwalaja wzmacnian wizerunek pracodawcy. Po-
nadto, spéjne ze strategia biznesowa, wspieraja
dziatania rekrutacyjne oraz przyciaganie jakoscio-
wych talentéw do organizacii.

- W naszym przypadku kampanie okazaty sie bar-
dzo skuteczne. Przede wszystkim zbudowalismy
site hasta marki pracodawcy ,,Biedronka to MY.
Codziennie”. Wskaznik jej postrzegania, wzrost
0 6 p.p wzgledem 2019 roku. Kampanie zostaty
pozytywnie przyjete przez naszych pracownikow
i odbiorcéw zewnetrznych i wediug wewnetrzne-
go badania zaangazowania z 2022 roku, wzrosto
poczucie satysfakcji z wykonywanej pracy wsréd
pracownikéw - wylicza Adriana Jeske.

BUDOWAC WIZERUNEK ATRAKCYJNEGO
PRACODAWCY

PZU od wielu lat realizuje w ciagu roku dwie ogdl-
nopolskie kampanie EB - jesienia i wiosna. Od
niedawna prowadzi tez dodatkowa kampanie,
dedykowana profesjonalistom z branzy IT (Silni
w IT). Poza nimi stara sie by¢ caly czas aktywny na
rynku pracy, angazujac sie w wybrane inicjatywy
czy poprzez stata obecnosé w mediach spotecz-
nosciowych.

Firma poprzez te aktywnosci chce budowaé roz-
poznawalnosé i marke PZU jako atrakcyjnego
pracodawcy. W przekazie koncentruje sie wiec
na tym, jakim jest pracodawca i pokazuije zalety
swojej oferty dla kandydatéw, podkreslajac je ha-
stem “PZU. Pasujemy profesjonalistom”. Z tymi
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informacjami oraz jednocze$nie ofertami pracy /
praktyk / stazy chce dotrze¢ do jak najwiekszej
grupy potencijalnych kandydatow.

Kampanie jesienne sa kierowane do 0sob, ktdre
maja juz do$wiadczenie zawodowe (min. 2 lata).
Sa to specjaliscii menedzerowie w swoich obsza-
rach kompetencyjnych. Kampania wiosenna jest
kierowana do $rodowiska akademickiego i wprost
taczy sie z rekrutacja do programu praktyk i stazy
przeznaczonego dla mfodych talentéw w PZU.
Firma uwaza, ze bez dziatari promocyjnych trudno
bytoby jej utrzymac pozycije na rynku pracy i przy-
ciagnac najlepszych pracownikéw. Szczegdlnie do-
tyczy to obszaréw, gdzie konkurencja o kandydatdw
jest duza oraz specijalistow, ktorych kompetencije
nie sa od razu kojarzone z ubezpieczeniami

POTENCJAL NOWYCH WARTOSCI

Wedel realizuje kampanie employer brandingowa
pod hastem ,,Wgryz sie w to, co lubisz w pracy”.
W pierwszej potowie 2023 r. w Wedlu zostata
przeprowadzona rewizja strategii biznesowej. By
wesprzec jej realizacie, podjeta zostata decyzje o re-
definicji wartosci organizacyjnych, tak by wspieraty
objety kierunek oraz oddawaty obecnego ducha
organizacii.

- Dla 66 proc. zatrudnionych wartosci promowa-
ne przez organizacije sa niezwykle wazne, dlatego
potencjat nowych wartosci stat sie motorem nape-
dowym do stworzenia $wiadomosciowej kampanii
employer brandingowej, bezposrednio nawiazujacej
do tego, z czym kojarzy sie marka E.Wedel, czyli
przyjemnosci ptynacej z wgryzania sie w czekolade
- mowi Radostaw Gruszczyk, specjalista Rekrutacii
i Wizerunku Pracodawcy w firmie Wedel.

- Zalezato nam, aby komunikacja byta skierowana
bezposrednio do okreslonych grup docelowych:
pracownikdw produkcji, przedstawicieli handlo-
wych oraz pracownikéw biurowych. Jasnym dla

mat.: Wedel

nas bylo, ze kazda z nich ma inne preferencje
w zakresie benefitéw czy podejscia do realizacii
najwazniejszych dla ich obszaru wartosci, dlate-
go przygotowalismy trzy filmy. Wiedzielismy, ze
dzieki temu w przysztosci przyciagniemy do or-
ganizacji kandydatow, ktorzy podzielaja wartosci
firmy - dodaje.

Firma - idac $ladem wypracowanej idei kreatywnej
- chciata pokazaé (i to dostownie) - jak pracownicy
wgryzaja sie w firmowe wartosci. Do kazdego filmu
wytypowano jeden przedmiot, symbol specyficzny
dla danej grupy pracowniczej: laptop (atrybut pra-
cownika biurowego), kierownica oraz kluczyki (dziat
sprzedazy) i klucz nastawny (produkcia).

W kazdym filmie pokazano prawdziwe ujecia z fa-
bryki Wedla, ktéra znajduje sie na warszawskim
Kamionku. - Tym samym odstaniamy tez miejsce
pracy, do ktérego mozna aplikowaé - dodaje Ra-
dostaw Gruszczyk.

POZYSKAC NOWYCH PRACOWNIKOW

Sieé sklepow Lidl prowadzi dziatania employer
brandingowe w sposob ciagty wspierajac w ten
sposadb rekrutacie, ktore maja miejsce w roéznych
lokalizacjach w sklepach, magazynach czy centrali
firmy. W tym roku dziatania te zostaty zintensyfi-
kowane w postaci ogolnopolskiej kampanii, ktorej
celem jest pozyskanie blisko 1000 pracownikéw.
- Nasze dziatania maja rozne cele. Gtéwny to
oczywiscie rekrutacyjny - nastawiony na pozy-
skanie kandydatéw w konkretnych lokalizacjach.
Realizujemy réwniez kampanie wizerunkowe, jak
tegoroczna kampania ,Razem w Lidlu”, ktora
byta tez po czesci kampania spoteczna poru-
szajaca tematy wieku, wygladu czy rodziciel-
stwa w procesie rekrutacji - mowi Aleksandra
Robaszkiewicz, dyrektorka ds. corporate affairs
i CSR w Lidl Polska.
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DEI, czyli akceptacja szeroko pojet

Employer branding i DEI (Diversity, Equity, Inc-
lusion) to w dzisiejszym, konkurencyjnym rynku
pracy nieodtaczne elementy nowoczesnej strategii
zarzadzania zasobami ludzkimi. Firmy, dla ktdrych
sa one fundamentalnymi wartosciami, zyskuja
przewage na rynku, sa atrakcyjniejsze dla kan-
dydatow, przyciagaja talenty i maja lepsze wyniki
biznesowe.

Paulina Mazur, ekspertka ds pokolen, konsultant-
ka HR zwraca uwage, ze zaakceptowanie rozno-
rodnosci to krok w kierunku zaakceptowania pra-
cownikow takimi, jakimi sa oraz tworzenia bardziej
przyjaznych i angazujacych miejsc pracy.

- Niestety w wielu przypadkach DEl jest kojarzony
z promocja np. 0s6b LGBT, a to ogromne uprosz-
czenie. DEI to filozofia oparta na zaakceptowa-
niu, ze jestesmy réznorodni, ze oczekujemy bycia
wiaczanym oraz réwnego traktowania. Kazdy
z nas ma prawo oczekiwa¢ od pracodawcow
sprawiedliwego traktowania - podkresla. Doda-
je, ze DEI dotyczy roznych obszarow: od wieku,
ptci, przez kulture, pochodzenie, kolor skory czy
religie, czy coraz bardziej ostatnio opisywana
neuréznorodnosc.

DYSKRYMINACJA ZE WZGLEDU NA WIEK
Wedtug raportu agenciji 4P, 60% z nas uwaza, ze
dyskryminacja za wiek istnigje. Eksperci szacuija,
ze kandydaci w wieku 50 plus szukaja pracy pét
roku dtuzej niz mtodsi. - Dyskryminowani dzis czu-
jasie i mtodzi i starsi, jako pracownicy, kandydaci,
ale tez i klienci - wskazuje Paulina Mazur.

Firmy, ktére chca m.in. docieraé do klientéw z réz-
nych grup wiekowych musza wigczaé rézne grupy
wiekowe w procesy marketingowe i sprzedazowe.
Ekspertka przypomina, ze w ostatnich latach ob-
serwowalismy na rynku ogromna koncentracje
na mtodym pokoleniu. Najpierw byli to Milenialsi,
o ktorych sie méwito wiele ztego, ale jednak firmy
rekrutowaly pokolenie Y intensywnie rozwijajac
m.in. oferty benefitow, tak aby przyciagnaé do sie-
bie miode talenty.

- Do dzi$ panuje przekonanie, ze mtodzi sa tarsi
i szybciej beda niektdre zadania wykonywac. Bar-
o dzo czesto pracodawcy mowia: znajdzmy kogo$

miodego, wezmiemy go do projektu, zrobi, a po-
tem zobaczymy - wylicza Paulina Mazur. Wskazuje
tez na stereotypy dotyczace pokolenia 50+ obej-
mujace gtéwnie kwestie pracy z nowoczesnymi
technologiami czy oczekiwar finansowych i checi
do rozwoju.

- Wszelkie te przekonania sa niestuszne i szalenie
krzywdzace dla kandydatéw, a dla firm trzymanie
sie ich oznacza, ze za chwile duzo straca i beda
mialy problemy z pracownikami. Nieréwne trakto-
wanie kandydatow jest widziane tez przez obec-
nych pracownikow. Jesli firma posiada kulture
organizacyjna dopuszczajaca niesprawiedliwosci
i zjawiska dyskryminacji to trudno oczekiwac,
aby pracownicy w takim $rodowisku byli spokojni
i szczesliwi - mowi Paulina Mazur.

Na drugiej osi sa firmy, ktore dbaja o to, aby re-
lacje z pracownikami, kandydatami budowaé na
réwnosci i poszanowaniu roznorodnosci. - Te
beda miaty wigksza pule talentéw, a wigc krétsze
i tafisze procesy rekrutacyjne, bardziej lojalnych
i zaangazowanych pracownikow, a wigc nizsze
koszty rotacji i mozliwa wieksza produktywnosé
oraz szersza grupe lojalnych klientow - podkresla
Paulina Mazur.

MOWIENIE 0 ROWNOSCI TO ZA MALO

Po co robimy DEI? - Powiemy, ze robimy to dla lu-
dzi, ale mozna przyznaé, ze i dla pieniedzy. Na ko-
niec takie podejscie sie wszystkim optaca - uwaza
Paulina Mazur. Ekspertka wskazuje kilku praco-
dawcow wyrdzniajacych sie na rynku: IKEA, Philip
Morris International czy Bank PNB Paribas. - Mato
jest jeszcze przyktadow pracodawcow, ktdrzy
korzystaja ze swojego wewnetrznego potencjatu
réznorodnosci, czyli pracownikéw. Nadal widuje
plakaty rekrutacyjne tylko z mtodymi dynamicz-
nymi zespotami. A przeciez prawie 38% naszego
spoteczenstwa to osoby w wieku 50 plus - zauwa-
za Paulina Mazur.

Wsrdd dziatan, ktore realizuja firmy starajace sie
stworzyé inkluzywne, czyli wiaczajace $rodowi-
sko pracy sa wspomniane polityki, ale opisanie
zasad, ze traktujemy wszystkich réwno to za

ej roznorodnosci

mato, jesli nie ida za tym dziatania edukacyjne,
zmiany procedur, zmiana kultury organizacyjnej,
modelu przywodztwa. - Pracodawca powinien
wybraé takie inicjatywy i podjac takie kroki, kt6-
re beda zgodne z filozofia firmy, jej wartosciami
i jednoczesnie beda wzmacnialy pracownikow
W zaangazowaniu, poczuciu docenienia i zauwa-
zenia. Nie ma jednego idealnego rozwiazania dla
wszystkich. Jesli chcemy robi¢ DEI dobrze nie
wystarczy zorganizowa¢ szkolenia przeciw dys-
kryminaciji - podkresla.

ZAANGAZOWANIE W WARTOSCI

DElto jeden z najczestszych sposobéw zaangazo-
wania marek w wartosci. - Dla wielu firm to dosko-
naty sposob, by odpowiadajac na realne potrzeby
pracownikow, wspiera¢ wizerunek marki. Problem
pojawia sie, gdy komunikacja nie odpowiada rze-
czywistosci, nie jest spdjna z wartosciami, jakie
deklaruje marka, albo tylko pozornie potwierdza
wspieranie rdznorodnosci, bez jej whasciwego
zdefiniowania w organizacji. Wasciwie dotyczy to
kazdej wartosci, na ktora powotuje sie brand. Pet-
ne wspieranie réznorodno$ci moze wigc by¢ w de-
cyzjach organizacii np. ograniczeniem decydowa-
nia wytacznie w oparciu 0 kompetencje - wskazuje
Dominik Gérka, co-CEOQ w Live Age.

Zaznacza, ze warto, by zarowno marka, jak i jej
odbiorcy dobrze rozumieli definicje réznorodnosci
i obszar zaangazowania w jej wspieranie. - Moze
by¢ przeciez tak, ze marka szczerze wspiera roz-
norodno$¢ w jednym obszarze, ale rezygnuje
z niej w innym. Albo definiuje réznorodnosé tak,
by miescita sie w niej duza czesé, ale nie catos¢
spotecznosci, ktdra jest adresatem komunikatu.
Wowczas, przynajmniej w tej mniejszosciowe]
grupie, spoteguje to poczucie niesprawiedliwosci
i wykluczenia - dodaje ekspert. Radzi zrobienie
na poczatek testu: np. bedac nowoczesnym, kor-
poracyjnym brandem z Warszawy pomyslmy, czy
w naszym inkluzywnym $rodowisku réwnie dobrze
czuje sie osoba z niewielkiego miasta, reprezentu-
jaca tradycyjne wartosci rodzinne i majaca prawi-
cowe przekonania polityczne. - Nietatwe, prawda?
Wiasnie dlatego warto zapraszaé do $wiata, ktory
obie strony rozumieja - dodaje.



JOANNA CZUCHNOWSKA
HR Director MediaMarkt

Wspotczesne przedsiebiorstwa coraz czescigj do-
strzegaja, ze promowanie réznorodnosci to nie tylko
kwestia spotecznej odpowiedzialnosci, ale réwniez
strategiczny element budowania silnej marki praco-
dawcy. W MediaMarkt Polska rozumiemy te zalez-
nosé, dlatego w swojej globalnej strategii skupiamy
sie na trzech gtéwnych filarach: réznorodnosci pici,
wieku oraz wsparciu 0sob z réznego rodzaju niepet-
nosprawnosciami.

EMPLOYEE EXPERIENCE

JAKO SIEA NAPEDOWA

To, co wyréznia nasza strategie to podejscie skon-
centrowane na pracownikach. To oni definiuja swoje
potrzeby i oczekiwania. W tym celu stworzylismy de-
dykowane Focus Grupy, ktére pozwolity nam dowie-
dzied sig i zrozumiec, jakie dziatania sa najistotnigjsze
dla cztonkéw danej grupy i w jaki sposob moga byé
oni wspierani w swojej codziennej pracy. Na podsta-
wie zebranych informacji wypracowalismy réznego
rodzaju inicjatywy wspierajace obszar réznorodnosci.
Regulamie publikujemy newslettery informacyjne
oraz organizujemy webinary dla kadry zarzadzajace,
ktérych zadaniem jest edukacja na temat niepetno-
sprawnosci oraz zwigkszenie $wiadomosci potrzeb
0s6b nalezacych do tej grupy. Organizujemy wydarze-
nia, takie jak ,Stacja Edukacja”, podczas ktorych nasi
pracownicy moga ,doswiadczy¢™ niektérych ograni-
czen, co pozwala im otworzy¢ sie na osoby z niepet-
nosprawnosciami i lepiej zrozumie¢ ich wyzwania. Ma
to wplyw na wyostrzenie ich empatii i zrozumienia dla
tych osdb w zespole, ktore na co dzier borykaja sie ze
Sswoimi ograniczeniami.

W ramach wsparcia réznorodnosci plci, bierzemy
udziat w inicjatywie ,Women in Retail”, ktéry ma na
celu wspieranie i promowanie kobiet w branzy. Aktu-
alnie $redni udziat kobiet wsréd wszystkich naszych
pracownikéw wynosi 43%. Wsréd kadry menadzer-
skigj to 37,5%. To jedne z wyzszych wskaznikow

ARTYKUL SPONSOROWANY

foto: MediaMarkt

Promowanie roznorodnosci

jako element Employer Brandingu

w MediaMarkt Polska

w grupie MediaMarktSatun. Dodatkowo, organizu-
jemy programy mentoringowe umozliwiajace wyréw-
nywanie réznic w rozwoju zawodowym, awansach,
poziomie wynagrodzer oraz tworzeniu réwnych szans
dla wszystkich pracownikéw, niezaleznie od pici.

W MediaMarkt Polska ktadziemy rowniez duzy nacisk
na réznorodnosé wiekowa, W gronie naszych pra-
cownikéw znajduja sie przedstawiciele réznych po-
kolen: Generacji Z (20,54%), Milenialsow (47,06%)
oraz Pokolenia X (30,94%). Wierzymy, ze takie wie-
lopokoleniowe zespoty przynosza korzysci wszystkim
- miodsi pracownicy ucza sie od starszych kolegéw
doswiadczenia branzowego, podczas gdy starsi czer-
pia z energii i nowatorskich pomystow mitodszych.

ODPOWIEDNIA KOMUNIKACJA

KLUCZEM DO SUKCESU

0 wszystkich naszych dziataniach komunikujemy za
posrednictwem Intranetu oraz na profiu Linkedin.
Dzigki temu, zaréwno pracownicy, jak i potencialni
kandydaci do pracy moga na biezaco $ledzi¢ podej-
mowane inicjatywy oraz angazowac sie w tworzenie

bardziej réznorodnego $rodowiska pracy. Komunika-
cja odgrywa kluczowa role w budowaniu transparent-
nosci i zaufania, a my stawiamy na jej skutecznosé
i dostepnosc.

W naszej komunikacji kladziemy szczegolny nacisk
na autentycznos¢ i zaangazowanie pracownikow. To
oni sa gtéwnymi bohaterami filméw i pierwszoplano-
wymi postaciami w relacjach z wydarzen. Pracownicy
dziela sie w nich swoimi spostrzezeniami i pomysta-
mi, co pozwala lepiej odpowiedzieé na ich potrzeby
oraz tworzy¢ warunki pracy, w ktorych kazdy czuje
sie doceniony i wystuchany. Tym sposobem chcemy
budowac nie tylko silniejsza kulture organizacyjna,
ale takze przyciagamy talenty, ktore podzielaja nasze
wartosci i chea sie rozwija¢ w otwartym i wspieraja-
cym srodowisku.

Dzigki tym dziataniom MediaMarkt Polska staje sie
pracodawca z wyboru, ktdry nie tylko mowi o roz-
norodnosci, ale przede wszystkim promuie ja i re-
alizuje w praktyce. Taka strategia buduje silnigjsza
marke pracodawcy i tworzy lepsze miejsce pracy dla
wszystkich.

REKLAMA
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Employer branding a social media

Media spotecznosciowe sa dzisiaj wszechobecne.
Czy wobec tego da sie skutecznie budowa¢ marke
pracodawcy i prowadzi¢ dziatania employer brandin-
gowe bez social mediow?

- Najwaznigjsza cecha social mediow jest to, ze sa
,social” pozostaja otwarte na nowych odbiorcéw
i budowanie spofecznosci. To ogromna szansa i po-
wod, dla ktérego wszyscy z nich w realizacii strategii
komunikacji marki korzystamy. Ale co jest szansa,
bywa tez czesto zagrozeniem. W social mediach jest
nim przede wszystkim poddanie sig ocenie odbiorcéw
- zaznacza Dominik Gorka, co - CEO Live Age.
Ekspert dodaje, ze $wistna komunikacja w mediach
spotecznosciowych moze by¢ jokerem w budo-
waniu marki pracodawcy. Nieudolna, naraza ja nie
tylko na $miesznos¢, ale na zwielokrotniona przez
zasiegi kolejnych odbiorcw krytyke lub o$mieszenie.
- Kiedy obserwuje sie kampanie employer brandingo-
we widac¢ czasem, jak marka w zupetnie niezamierzo-
ny sposdb balansuje na tej granicy. Jesli ja przekro-
czy wedlug nawet nieduzej czesci opiniotworczych
odbiorcow, inni podchwyca ich ocene, cieszac sie
z tego nasladownictwa. A wowczas bedzie za pdzno,
by zatatwi¢ sprawe mata korekta. Potrzebna bedzie
radykalna zmiana komunikacji, by udowodnié, ze ,,juz
rozumiemy” - przestrzega Dominik Gorka.

WIELOKANALOWE DOTARCIE

Media spotecznosciowe odgrywaja kluczowa role
w employer brandingu, ale czy powinnismy skupic sie
tylko na nich? Zdaniem Wojciecha Zywolta, regional
paid social specialist w GroupM - zdecydowanie nie!
Uwaza on, 7e warto stawia¢ na wielokanatowe
kampanie uwzgledniajace synergie dziatari online
i offline. Przyktadem skutecznego budowania marki
pracodawcy moze by¢ m.in. udziat w targach pra-
cy i wydarzeniach branzowych, programy polecen
pracowniczych czy wspotpraca z uczelniami, za$ za
pomoca social mediéw dotrzemy do szerokiej grupy
odbiorcow, aby pokazywaé kulture organizacyjna fir-
myi budowad trwate relacje.

Wedtug badania Kantar dla OLX ,Jak Polacy szukaja
pracy?”, Polacy poszukuja ofert w zaktadkach , Karie-
ra” na stronach internetowych firm (35%), urzedach
pracy (33%), a az 49% os6b wykorzystuje do tego
media spotecznosciowe.

- Punkt styku kandydatow z pracodawcami jest zr6z-
nicowany, dlatego nie ograniczajmy sie do jednego
kanatu. Powinnismy dociera¢ do swoich przyszlych
pracownikow wszedzie tam, gdzie szukaja informacii
o pracy - podkresla Wojciech Zywolt.

Nie ma tez jednoznacznej odpowiedzi na pytanie,
ktore social media sa w przypadku EB najwazniejsze.
Kazda platforma spotecznosciowa ma swoje unikalne
cechy i przyciaga rozne grupy odbiorcéw. Linkedin
to serwis, ktdry utatwia budowanie profesjonalnego
wizerunku i nawiazywania kontaktow biznesowych,
a platformy Meta (Facebook, Instagram czy What-
sApp) sprawdzaja sie w budowaniu spoteczno$ci wo-
k6t marki i pokazywania codziennego zycia w biurze.

- Wybierzmy te media spotecznosciowe, w ktdrych
obecni sa nasi potencjaini kandydaci - radzi ekspert.

JAK EFEKTYWNIE KORZYSTAC Z SOCIAL
MEDIOW W BUDOWANIU MARKI
PRACODAWCY?

Ekspert GroupM radzi m.in., by wykorzystywac zrézni-
cowane formaty: angazujacy film z zycia firmy, zdjecia
prezentujace dzien pracy w stories czy ankiety w gru-
pach na Facebooku. Nalezy tez prezentowa¢ codzien-
no$é firmy i kulisy pracy, uczestniczenie w konferen-
cjach czy zaangazowanie na rzecz spotecznosci.

Nie mozna zapominac o ludziach, bo to przeciez oni
tworza kulture organizacyjna. Oprdcz inspirujacych
testimoniali i cytatow, warto przedstawia¢ korzysci
z podjecia pracy przez kandydatéw, wartosci, misje,
liczby oraz fakty o firmie.

Warto takze monitorowaé skuteczno$¢ podejmowa-
nych dziatart w social mediach i na biezaco je opty-
malizowac, by wiedzie¢ co dziata, a co jeszcze nalezy
dopracowac.

Wedtug Anny Cybulskiej-Popiotek, people & culture le-
ader w Performance Group marke pracodawcy da sig
skutecznie budowaé bez social media, ale na pewno
nie da sig jej skutecznie komunikowac. - Jesli rekrutu-
jemy, zalezy nam, zeby kandydat zaczepit oko wiasnie
nanaszej ofercie czy sam aplikowat do naszej firmy. To
dziata podobnie jak pierwszy krok w customer journey
- ,at first you have to attract, then you... recruit”. Aby
jednak kandydat znalazt nas w morzu ofert, konieczne
jest wyrdznienie sie. Wszak EB w social mediach robi
juz wiele firm a my wiemy, ze kandydaci przychodzacy
narozmowe sprawdzaja juz nie strone firmy, a wiasnie
czesto nasze social media, méwiac na rekrutacji, ze
,Wwidziat na Linkedinie, widziat na |G, ze robimy (...) ito
go/ia zachecito” - zauwaza.

REGULARNOSC, SPOJNOSC, PLAN
Skuteczny EB w social mediach, to wg ekspertki Per-
formance Group m.in. umigjetnosé okreslenia kto jest
docelowa persong (kandydat, pracownik), do ktorej
firma kieruje komunikacje: z jakiego jest pokolenia,
gdzie bywa, co robi, co lubi - i oczywiscie z jakich
SoMe korzysta, jak konsumuje media - to zdetermi-
nuje forme komunikatu z jakim wyjdzie firma i gdzie
bedzie go publikowac. Wazne jest tez wykorzystywa-
nie dziatar performance marketingowych do promogii
i skuteczniejszego dotarcia do odbiorcy.

To takze regularno$é - must have, czyli pokazywa-
nie, ze firma ,zyje” oraz réznorodnosc. Tutaj jednak
trzeba mie¢ w tym plan - jesli wydarzen/szkoler\/akcji
pracowniczych w firmie jest sporo - nalezy tworzy¢
kalendarz wydarzen + uzupetni¢ go o content plan
adresujacy cate EVP.

Wazna jest rowniez spojnos¢ - jezykowa i wizualna
contentu na réznych platformach. Dobry user genera-
ted content tworzony przez pracownikow $wietnie sie
sprawdzi - nada marce pracodawcy autentycznosci
i pomoze zbudowac relacije z kandydatami.

- Social media, ktdre bardzo dobrze pracuja, to na
pewno weiaz Linkedin - kandydat bezposrednio szuka
tu pracy i zaznajamia sie z profilem firmy, do ktdrej apli-
kuje. W dalszym ciagu Instagram - reelsy, relacie, gdzie
mozemy zakulisowo pokaza jak pracuje sie W naszej
firmie czy zachecad naszych obecnych pracownikéw
do share’owania postow dalej i poszerzania zasiegow.
Czy oczywiscie TikTok, ktory réwniez sprawdza sie do
insightéw z zycia firmy czy prowadzenia rekrutacji.
Bardzo fajnie rozwija sie tez dziatka podcastow pod
katem prezentowania kultury organizacji od $rodka.
Youtube - do dtuzszych form video - wylicza Alicia
Cybulska-Popiotek.
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Doswiadczenie pracownika jest tak samo
wazne jak doswiadczenie klienta

Komfort pracy i pozytywne doswiadczenia
pracownika to kluczowe czynniki budujace
angazujaca kulture organizacyjna. W ostat-
nim Badaniu Zaangazowania (prowadzonym
przez firme Peakon) Castorama po raz ko-
lejny znalazla sie w waskim gronie top 5%
wszystkich pracodawcéw w branzy handlu
detalicznego. Tak wysoki wynik zaangazo-
wania wsrdd pracownikow to efekt szeregu
inicjatyw, ktore od lat wzmacniaja poczucie
zadowolenia z pracy w Castoramie.
Satysfakcja z pracy jest kluczowym czynnikiem
wplywajacym na jako$¢ zycia. Pracownik, ktory
czuje sie doceniony i wspierany w rozwoju, wy-
kazuje wieksze zaangazowanie i zrozumienie dla
potrzeb Klienta. Badanie pomaga zrozumie¢ m.in.
jakie czynniki motywuja pracownikow, jak oceniaja
oni swoje miejsce pracy i jak sie w nim czuja. To
z kolei pozwala okreslic, czy sa szczesliwi w pracy
i w jakim stopniu sa zaangazowani w wykonywanie
swoich obowiazkdéw. Badanie jest zatem sposo-
bem na wskazanie mocnych stron pracodawcy
iidentyfikacje obszaréw, ktére warto poprawic, aby
udoskonala¢ doswiadczenie pracownika.
,Chcemy tworzy¢ miejsce pracy oparte na zaufa-
niu, otwartosci, uczciwosci, dialogu i réznorodno-
$ci. Aby to robi¢, potrzebujemy lepiej zrozumieé
opinie i odczucia naszych ludzi. W ostatnim ba-
daniu nasi pracownicy udzielili ponad 30 000 ko-
mentarzy. Wszystkie uwaznie przeanalizowalismy
i na podstawie zebranych informaciji, wdrazamy
konkretne rozwiazania, aby poprawi¢ komfort
codziennej pracy i skuteczno$¢ naszego bizne-
su.” - ttumaczy Karolina Urbariska Dyrektorka
Personalna w Castorama Polska.

CZLOWIEK W CENTRUM UWAGI

W Castoramie kultura organizacyjna oparta na wspal-
nych wartosciach jest mozliwa, gdyz w centrum uwa-
gi zawsze stawiany jest cztowiek - pracownik i klient.
Relacje wewnatrz firmy oparte sa o partnerskie wigzi
na kazdym poziomie. Powszechne jest chociazby
zwracanie sie do siebie po imieniu bez wzgledu na
stanowisko czy miejsce pracy. Juz na etapie rekru-
tacji Castorama poszukuije osob, ktore wykazuja
sig zaangazowaniem, otwartoscia na wspétprace
i checia nauki. W ten sposdb buduje zgrany zespot,
ktdry naturalnie tworzy przyjazna atmosfere pracy
i wspiera tworzenie pozytywnych doswiadczen pra-
cownikai klienta. Duze znaczenie dla relacji w zespole
ma réwniez mozliwos¢ angazowania sie w projekty
wolontaryjne. W Castoramie kazdy ma do dyspozy-
cji 24 godziny w ciagu roku na udziat w dowolnym,
wybranym przez siebie projekcie. Pracownicy Casto-
ramy charytatywnie angazuja sie w projekty nie tylko
Fundaciji Castorama, zwiazane z zapewnieniem
dobrych warunkéw mieszkaniowych, ale tez te na
rzecz ochrony $rodowiska, zwierzat czy pomocy
ofiarom klesk zywiotowych. Tylko w 2023 roku,

Wolontariusze
ze sklepu Castorama }
Poznan =

wolontariusze Castoramy spedzili ponad 21 tysiecy
godzin niosac pomoc potrzebujacym! Wolontariat
daje wiele korzysci, ale przede wszystkim pozwala
doswiadczy¢ ogromnej satysfakcii i radosci ptyna-
cych z pomagania innym.

DIALOG KLUCZEM DO BUDOWANIA
RELACJI

Site firmy stanowi zespdt sktadajacy sie z 0sob
o réznych doswiadczeniach, perspektywach
i umiejetnosciach, a kluczem do sukcesu jest
stuchanie gtosu wszystkich pracownikéw. Obok
prowadzonego juz regularnie, dwa razy w roku
Badania Zaangazowania, Castorama prowadzi
dialog na biezaco, dzieki funkcjonujacej od blisko
20 lat Radzie Pracownikéw. Rada wybierana jest
na czteroletnia kadencje. To z jej przedstawi-
cielkami i przedstawicielami pracodawca jest
w biezacym kontakcie , informuije o strategii, pla-
nach biznesowych i konsultuje wszystkie wazne
projekty i zmiany dotyczace organizacji pracy.

Wolontariusze Fundacii Castorama ze sklepow Casto-
rama Chorzéw i Castorama Bytom podczas realizacii
projektu w Miejskim Domu Pomocy Spotecznej Ztota
Jesien w Swigtochtowicach

CHEC ROZWOJU

Kazdy z nas jest inny i to wiasnie stanowi o naszej
sile. Dlatego przyktadamy ogromna wage do na-
szych programéw rozwojowych, ktore dopasowuje-

foto: Castorama

my do potrzeb organizacji i zmieniajacego sig rynku,
ale tez przy uwzglednieniu indywidualnych talentéw
naszych pracownikow w sklepach i siedzibie firmy.
Od lat z powodzeniem prowadzimy programy takie
jak ,,Szkota Kapitaniska” czy ,,Szkota Liderek
i Liderow”, w ramach ktdrych dzielimy sie wiedza,
doswiadczeniem i wzmacniamy kompetencje me-
nadzerskie, przygotowujace do objecia kluczowych
stanowisk w firmie. - dodaje Karolina Urbanska.
Castorama wspiera rowniez lepszy start mtodych
ludzi na rynku pracy. Program praktyk dla szkot
zawodowych i technicznych ,,Kierunek Ca-
storama” realizowany jest w sklepach i oferuje
mozliwo$¢ zdobycia praktycznych umiejetnosci
w branzy handlowej sektora Home Improvement.
Program od wielu lat $wietnie funkcjonuje na te-
renie catej Polski. Dzieki bezposredniej wspotpra-
cy ze szkotami Castorama tworzy réwniez klasy
patronackie, umozliwiajace uczniom praktyczna
nauke zawodu. Program ,Kierunek Castorama”
realizuje takze praktyki wspomagane dla uczniow
Z niepetnosprawnosciami gtéwnie intelektualny-
mi, a szczegolnie uczniow ze Szkot Specjalnych
Przysposabiajacych do Pracy. Z kolei w centrali
firmy w wakacje prowadzony jest program stazo-
wy ,,Badz jednym z nas”, ktdry co roku cieszy
sie coraz wigkszym zainteresowaniem studentéw
i absolwentdw uczelni i szkot wyzszych.

CASTORAMA W CZOLOWCE
PRACODAWCOW DBAJACYCH

0 INKLUZJE | ROZNORODNOSC

Od wielu lat Castorama konsekwentnie buduje przy-
jazne migjsce pracy, tworzac kulture organizacyjna
otwarta na wszystkich. Firma wspiera integracje,
stawiajac inkluzywnos¢ jako kluczowy element swo-
iej strategii. W Castoramie zatrudnionych jest okoto
13 tys. 0s6b z 4 pokolen, o réznej ptci, pochodzeniu
i $wiatopogladzie. Castorama jest sygnatariuszem
Karty Roznorodnosci i wspétpracuje z organizacjami
pozarzadowymi wspierajacymi réznorodno$c, taki-
mi jak Fundacja Aktywizacja i Diversity Hub.

foto: Castorama
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Z najnowszego badania firmy Hays Poland, zre-
alizowanego na przetomie sierpnia i wrzesnia
br. wynika, ze 29 proc. polskich specijalistow
i menedzeréw odczuwa syndrom wypalenia za-
wodowego. 42 proc. badanych pracownikéw
uwaza, ze firmy nie robia nic, by zadbaé o ich
dobrostan psychiczny.

Objawami wypalenia zawodowego sa m.in.
chroniczne zmeczenie, pogorszenie stanu zdro-
wia psychicznego i fizycznego, utrata motywaciji
czy nadmierna drazliwosc. Takie samopoczucie
wplywa nie tylko na wyniki pracy, ale réwniez na relacje
i 0gIna satysfakcje z zycia.

Okazuije sig, ze pracodawcy maja tego $wiadomosé,
jednak niewiele robig, by temu zapobiec. Swoim pra-
cownikom, ktérzy zmagaja sie z takimi trudnosciami
bezwzglednie powinni zapewnié wsparcie.

Wypalenie zawodowe moze wynikac z kilku czynnikdw.
Do najczestszych naleza: diugotrwaty, nadmiemy stres,
poczucie presii i zbyt duzej odpowiedzialnosci.

- Istotnymi przyczynami wypalenia sa takze te, ktore
warunkuja realia dzisiejszego $wiata pracy. Naleza
do nich przyttaczajaca presja i szybkie tempo pracy
przy jednoczesnej niepewnosci biznesowej. Do-
brostan psychiczny pracownikéw moze by¢ row-
niez zaburzony przez rozwijajace sie technologie
oraz prace zdalna, ktdre w ostatnich latach zatarty
jednoznaczna granice pomigdzy zyciem prywatnym
azawodowym. Diugotrwata, intensywna praca pod
presja moze sprawic, ze osoba mocno zaangazo-
wana i szczerze lubigca swoje zajecie w pewnym
momencie wyczerpuje swoje mozliwosci. Wypalenie
zawodowe moze zatem dotknac kazdego - zauwa-
za Agnieszka Czarnecka, HR consultancy manager
w regionie Europy Srodkowo-Wschodniej w Hays.
Dodaje, ze zrédtem wypalenia zawodowego moze by¢
rowniez monotonia, brak mozliwosci rozwoju i demo-
tywujacy zakres odpowiedzialnosci oraz nieprawidto-
wo wyznaczone cele wzgledem mozliwosci i ambicii
pracownika.

PRACODAWCO - JESTES POTRZEBNY
Eksperci Hays Poland wskazuja, ze wypalenie za-
wodowe to duzy problem, ale mozna go roz-
wiazaé na wiele sposobdw. Zapytani o to respon-
denci w wigkszosci uwazaja, ze skuteczna w walce
z syndromem jest przede wszystkim zmiana pracy
(41 proc. wskazan) - czesto pomagaja bowiem nowe
$rodowisko i ,,powiew Swiezosci” w karierze. Jednak
nie wszyscy chca od razu decydowac sie na taki rady-
kalny krok - 31 proc. ankietowanych uwaza, ze dobrym
rozwiazaniem moze byé wsparcie pracodawcy.

- Odciazenie pracownika z nakladu obowiaz-
kow, zwiekszenie elastycznosci jego pracy,
zachecenie do wziecia urlopu, ustalenie no-
wych celéw czy po prostu regularne rozmowy
i stowa wsparcia to tylko czesé dziatan, ktore
moga podja¢ pracodawcy wobec wypalonych
pracownikéw. Wychodzenie naprzeciw potrzebom
i wprowadzanie tymczasowych zmian sprawi, ze za-
trudniony moze odetchnag, odczué wigksza satysfakcje
i poczucie bezpieczeristwa lub znalez¢ przestrzen na
siegniecie po pomoc specjalistéw. Chociaz nie zawsze

Pracodawco, zadbaj
o swoich pracownikow!

PRACODAWCO - JESTES POTRZEBNY

Procenty nie sumuja sig do 100, poniewaz mozliwe bylo
zaznaczenie kilku odpowiedzi Zrodto: badanie Hays Poland,
sierpier-wrzesien 2024

wystarczy to do rozwiazania problemu, to nie nalezy
bac sig wprowadzania zmian we wspotpracy z osoba
wypalona zawodowo - twierdzi Agnieszka Czarnecka.

Lojalnos¢ i zadowolenie pracownikow moga zyskaé
rowniez pracodawcy, ktorzy oferuja pracownikom
benefit w postaci dostepu do opieki psychologicznej
lub sesji coachingowych i mentorigowych. Potwier-
dzaja to odpowiedzi respondentéw badania. Kolejno
2823 proc. profesjonalistow uwaza bowiem, ze sku-
teczna w walce z wypaleniem moze by¢ odpowiednio
psychoterapia i wsparcie coacha.

WAZNE WSPARCIE PRACODAWCY
Sposobow na walke z wypaleniem zawodowym
jest wiele, a zdaniem profesjonalistow bezposrednie

wsparcie pracodawcy jest pod tym wzgledem wazne
i skuteczne. Jednak wielu respondentéw badania uwa-
7a, 2e firmy weiaz poswiecaja byt mato uwagi kwestii
dobrostanu psychicznego zatrudnionych. Najwiecej,
bo 42 proc. jednoznacznie wskazuie, ze firmy nic nie
robia w tym kierunku.

- Wypalenie to tylko jeden z probleméw natury psy-
chicznej, z ktdrymi zmagaja sie pracownicy. Czesto
trudnosci dotycza takze relacii czy poczucia osamot-
nienia w zespole lub tez zwyczajnie nie sa zwiazane
Z praca, przybierajac forme depresiji czy zaburzen
lekowych. O ile firmy nie maja wptywu na to, jak pra-
cownik zarzadzi tym problemem w sferze prywatnej,
o tyle w pracy sa w stanie i powinny wesprze¢ czionka
swojego zespotu. Czasem wystarczy naprawde niewie-
le - uwaza Agnieszka Czarnecka z Hays.

Co pomaga? Na pewno otwarta komunikacja,
profesjonalne programy wsparcia, systema-
tyczne warsztaty dotyczace zdrowia psychicz-
nego, mentoring, rozwijanie empatii i inteli-
gencji emocjonalnej menedzeréw w firmach.
Badanie Hays pokazuje jednak, ze tylko 25 proc.
badanych uwaza, ze organizacje dbaja o dobrostan
psychiczny zatrudnionych. Co trzeci ma z kolei co do
tego watpliwosci. Moze to oznaczaé, ze pewne dzia-
fania sajuz podejmowane, lecz ich skutecznos¢ bywa
niejednoznacznie oceniana przez profesjonalistow.

Dlatego tez firmy powinny regularnie bada¢ oczekiwa-
nia, potrzeby i codzienne trudnosci pracownikow.
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Dziatajacy od 27 lat w Polsce Provident to nie tyl-
ko lider rynku pozyczkowego w naszym kraju, ale
tez firma stawiajaca na dziatania z zakresu ESG.
Provident przygotowat juz sze$¢ edycji ,Raportu
Zréwnowazonego Rozwoju” - publikacja ukazuje
sie regularnie co dwa lata.

Najnowszy raport wydano w tym roku i dotyczy lat
2022-2023. Publikacja ,Budujemy lepszy $wiat po-
przez wiaczenie finansowe” wskazuje dziafania Pro-
videnta na rzecz lokalnych spotecznosci, procesow
zarzadzania i tadu korporacyjnego oraz podsumo-
wuje najwazniejsze obszary, m.in.. odpowiedzialne
pozyczanie, wyrownywanie szans kobiet i mezczyzn,
Zaangazowanie spoteczne i wsparcie beneficientow
oraz ograniczanie wplywu na srodowisko. W ,Rapor-
cie” analizie zostato poddanych 75 wybranych wskaz-
nikéw z 17 obszaréw tematycznych.

- Ostatnie lata byty petne wyzwar o globalnej sile
oddziatywania m.in.: budowanie nowej normalnosci
- po ponad dwuletniej pandemii - czy wojna w Ukra-
inie. Dodatkowo okres omawiany przez nas w ra-
porcie byt czasem kluczowych dla sektora zmian
regulacyjnych, ktére miaty olbrzymi wptyw na polski
rynek pozyczkowy. Jednak wyzwania, przed ktorymi
stoi biznes, nie zwalniaja go z odpowiedzialnosci za
wptyw na spotecznosci lokalne czy planete - mowita
przy okazji publikacii ,Raportu” Patrycja Rogowska-
-Tomaszycka, dyrektor ds. corporate affairs, cztonek

10 zarzadu Provident Polska.

MATERIAE PRZYGOTOWANY WE WSPOLPRACY Z PARTNEREM

Provident podejmuje dziatania z zakresu ESG.
+~wWyzwania, przed ktorymi stoi biznes, nie zwalniaja go

/mniejszenie negatywnego wplywu na $rodo-
wisko poprzez swoja Polityka Ekologiczna to cel,
jaki Provident Polska wyznaczyt sobie w obszarze
$rodowiskowym (Environmental). Wsréd kon-
kretnych dzialai mozna wymieni¢ ograniczanie
zuzycia surowcéw i wytwarzanych odpadéw, m.in.
poprzez rezygnacie z dokumentaciji papierowej na
rzecz elektronicznej czy zmniejszanie liczby druko-
wanych materiatow marketingowych. Ciekawym
pomystem byta tez zorganizowana w 2022 r. kam-
pania aktywizujaca pracownikéw ,Mamy plany!
Whytaczamy, zakrecamy, oszczedzamy!”. Jej celem
byto zmniejszenie zuzycia wody i pradu.

- Pokazalismy w niej, jak oszczedzad energie w na-
szych biurach, jak réwniez opracowalismy ma-
teriaty, ktére pozwola pracownikom oszczedzaé
w 2yciu prywatnym. Materiaty zostaty umieszczone
w intranecie oraz na platformie MyNews, do ktorej
dostep maja réwniez nasi Doradcy Klienta - napi-
sano W ,,Raporcie zréwnowazonego rozwoju Pro-
vident Polska za lata 2022-2023". Na stuzbowych
komputerach pojawity sie wygaszacze ekrandw,
ktére przypominaly o zasadach oszczedzania kaz-
demu pracownikowi, a w salkach, kuchniach i toa-
letach umieszczono specjalne tabliczki.

PRACOWNICY | DORADCY KLIENTA
KLUCZOWYMI ZASOBAMI FIRMY

Firma jest tez aktywna w obszarze spotecznym
(Social), uznajac, ze Pracownicy i Doradcy Klienta,

stanowia kluczowy zaséb firmy. Cafa jej dziatal-
nosé opiera sie na trzech wartosciach: odpowie-
dzialnosci, szacunku i przejrzystosci.

W ostatnich czasach nabraty znaczenia dziatania
zwiazane z well-beingiem. W ten trend wpisuje
sie réwniez Provident Polska. Firma oferuje kom-
pleksowy program ,,Provi4You”, promujacy zdrowy
styl zycia i poprawe samopoczucia pracownikow.
- Provi4You to program well-beingowy i platfor-
ma grywalizacyjna, ktéra umozliwia pracowni-
kom dzielenie sie swoimi pasjami i osiagnieciami
zwigzanymi ze zdrowym stylem Zzycia - czytamy
w ,Raporcie Zréwnowazonego Rozwoju Provident
Polska za lata 2022-2023".

ny projekt ,Niewidzialne”. Polska odstona inicjatywy
prowadzonej na wszystkich rynkach, na ktérych
dziata IPF Group (wiasciciel Provident Polska), skie-
rowana byta gtéwnie do uchodzczyn z Ukrainy.

- Podczas warsztatéw edukacyjnych, przekazalismy
300 uczestniczkom wiedze na temat podstawowych
praw dotyczacych reklamacii produktu oraz gwarancji,
jaki polskich instytucii, do ktérych moglyby sie zwrdcic
wrazie problemu zkwestiami konsumenckimi - napisa-
taw raporcie Patrycja Rogowska-Tomaszycka.

PROVIDENT POLSKA MA RZECZNIKA DS.
ETYKI

Ze wzgledu na branze, w ktdrej dziata Provident Pol-
ska, istotne sa tez dziatania firmy w obszarze zarzad-
czym i tadu korporacyjnego (Governance). Spétka
podkresla, ze jej model biznesowy opiera sie na ja-
snych zapisach umowy, precyzyjnie okreslonym har-
monogramie splat oraz transparentnosci w procesie
oceny kredytowej. Ustugi i produkty firmy reklamowa-
ne saw sposob przejrzysty. Potwierdzeniem tego jest,
ze firma wspdtpracuje ze Zwiazkiem Stowarzyszen
Rada Reklamy, by realizowane przez nig dziatania ko-
munikacyjne byly zgodne z Kodeksem Etyki Reklamy.

Coraz wigcej firm decyduje sie na wprowadzenie
rzecznika ds. etyki. Tak jest tez w Provident Polska.
Tutaj Rzecznik, wybierany na trzyletnia kadencie,
odgrywa kluczowa role w budowaniu etycznego
$rodowiska pracy. Przyjmuje zgtoszenia o nieprawi-
diowosciach i dba o to, aby zgtaszane sprawy byly
skutecznie rozwiazywane, a pracownicy i Doradcy
Klienta byli informowani o podejmowanych dziata-
niach dotyczacych ich zgtoszenia. Rzecznik ds. Ety-
ki petni funkcje tacznika migdzy pracownikami i Do-
radcami Klienta a Komitetem ds. Etyki. W firmie od
|at dziata narzedzie Speak Up, stuzace do zgtaszania
nieprawidtowosci. W 2022 roku do Rzecznika i po-
przez ten system zgtoszono 22 nieprawidtowosci,
rok pdzniej zgtoszen byto o siedem wiece.



1

Zautomatyzowane procesy korzyscia dla firmy

Skoro skupiamy sie na nowoczesnym employer
brandingu, nie mozemy pominaé na naszych
tamach kwestii narzedzi, ktére stuza do zarza-
dzania ludzmi przez pracodawcow, zaréwno na
etapie rekrutacji, jak i juz pdzniej - gdy sa pra-
cownikami.

Eksperci wskazuja, ze obecnie na rynku pracy,
ktory jest niezwykle konkurencyjny, bardzo istot-
ne znaczenie ma wiasciwa strategia rekrutacyj-
na. Juz na etapie rekrutacji warto mie¢ narzedzia
do zorganizowania i zoptymalizowania systemu
$ledzenia kandydatéw. Proces ten moga znacz-
nie utatwi¢ odpowiednie narzedzia rekrutacyjne,
ktdre optymalizuja procesy HR.

Pracodawcy maja do dyspozycji w wigkszosci
narzedzia rekrutacyjne online, ktére moga po-
mac przeprowadzi¢ proces rekrutacji w catosci.
,0 ile z zewnatrz rekrutacja wyglada jak zwykle
zatrudnienie nowego pracownika, dla dziatu HR
jest to zonglowanie niezliczona liczba zadan,
stojac w dodatku na niepewnym gruncie. Ogrom
obowiazkéw i informaciji bardzo czesto rozpra-
sza wiec rekruteréw, oddalajac ich tym samym
od gtéwnych celow rekrutacji: zatrudnienia naj-
lepszego kandydata i zapewnieniu pozytywne-
go candidate experience. Na szczescie mozna
w prosty sposdb to zmieni¢, wdrazajac skutecz-
ne narzedzia” - pisze na blogu Bartosz Gryszko,
co-founder Workate, platformy marketingu re-
krutacyjnego.

Ekspert poleca kompleksowe aplikacje, za
pomoca ktdrych firmy projektuja i zarzadzaja
rekrutacjami, komunikuja sie z kandydatami,
monitoruja poszczegdlne etapy procesu i ana-
lizuja go, szukajac usprawnieri i oszczednosci.
To np. eRecruiter, AppManager, Element, Traffit
czy Workate. Narzedziami pomocnymi w ocenie

kandydatéw moga by¢ z kolei, wskazane przez
Bartosza Gryszko: Harver, HireArt, Competence
Game czy Pymetrics.

Do selekcji potencjalnych pracownikéw mozna
z kolei wykorzystac takie narzedzia, jak: Hrlink,
Workate, GoodHire czy HireSelect.

Rekrutacje mozna prowadzic tez catkowicie on-
line, a umozliwiaja to takie platformy, jak m.in.
HireVue, Jobvite czy Interview Stream.

Bartosz Goryszko zwraca uwage na 3 polskie
rozwiazania, ktore wspieraja dziaty HR i EB. To
platforma Emplocity, ktéra stworzyta chatbota na
Messengerze, ktéry komunikuje sie z kandydata-
mi 24 godziny na dobe. Kolejna to Hypercare,
czyli wideo wiadomosci do kontaktu z kandyda-
tami oraz Talent Bridge - firma ta specjalizuje sie
w tworzeniu testow kompetencyjnych dostoso-
wanych do potrzeb pracodawcow.

Nietatwym zadaniem jest tez zarzadzanie pra-
cownikami. To proces, ktéry ma z jednej strony
uwzglednia¢ osiaganie celow przedsiebiorstwa,
z drugiej - prowadzi¢ do zaspokajania potrzeb
pracownikow.

Zarzadzanie zespotami to szereg dziatan, takich
jak: planowanie zasobow, zatrudnianie, budze-
towanie, wynagradzanie, motywowanie, rozwoj,
oceny itp. To procesy ztozone i skomplikowane,
a zeby byty efektywne coraz wigcej firm siega po
rozwiazania i platformy wspomagajace zarza-
dzanie personelem. Specjalne systemy, nowe
technologie i dedykowane narzedzia czy opro-
gramowania pomagaja pracodawcom jak najle-
piej wykorzystaé zespoty.

Platformy, oprogramowania czy narzedzia do
zarzadzania pracownikami maja pomagac w za-
rzadzaniu personelem. Moga umozliwiac $ledze-
nie godzin pracy pracownikoéw, harmonogramy

i inne wazne informacje. Wiele z nich pozwala
takze zarzadza¢ zadaniami (przydzielac je, mo-
nitorowag realizacje, raportowac), $ledzi¢ wydaj-
nosé pracownikow, analizowad trendy.

Uzyteczny program do zarzadzania personelem
nie powinien by¢ kolejnym obciazajacym dziat
HR narzedziem, a wsparciem dla kadr i skutecz-
nym odciazeniem w codziennej pracy tak, aby
mozliwie jak najwiecej proceséw personalnych
zachodzito automatycznie. ,Nalezy pamietac,
ze program do zarzadzania pracownikami nie
powinien by¢ kolejna zbedna aplikacja, nad kto-
ra specjalisci ds. kadr spedzaja zbyt duzo czasu
probujac opanowaé skomplikowane struktury
oprogramowania. Dobry system HRM automa-
tyzuje wiele zmudnych, rutynowych proceséw,
dzieki czemu staje sie prawdziwym partnerem
w codziennej pracy dziatéw HR. Nie powinnismy
obawiaé sie pracy z narzedziami do migkkiego
HR - jesli wybor trafi na odpowiedni system,
cata firma odczuje pozytywne skutki zarzadza-
nia zasobami ludzkimi dzigki technologicznemu
wsparciu " - czytamy w serwisie jakisystemhr.pl.

Wedtug serwisu do najlepszych systemow HR
naleza: KARO HRMS (m.in. elektroniczny obieg
dokumentow, inteligentne zarzadzanie), eno-
va3d65 (pulpity dla pracownikéw i kierownikdw,
obstuga delegaciji, czasu pracy, harmonogram
zadan), Sage Hrcloud (rozwiazanie w chmurze,
szkolenia, rekrutacja), Macrologic Merit (system
zarzadzania procesem od rekrutacii po rozwiaza-
nie umowy), HCM Deck (zrzadzanie rozwojem
pracownika), tomHRM (aplikacje dla pracowni-
kéw, menadzeréw, zarzadzanie celami, ocena
360), Softlab HR by Asseco (szkolenia, portal
menadzerski), TETA HR (funkcje ptacowe, oce-
na pracownika), Hrsys (rekrutacje, oceny, moni-
torowanie postepow pracownikow).



