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76%

prezesow gz regionu Europy
Srodkowo-Wschodniej
wskazuje dostep do talentow
i kluczowych umiejetnosci
jako najwieksze zagrozenie
dla ich biznesu

zrédto: PwC,,CEO Survey 2017”

Wstep

Wspélpraca przedstawicieli roznych generacji nie jest zjawiskiem nowym.
Nigdy wczes$niej jednak réznice pomiedzy nimi nie byly tak widoczne.
Wszystko za sprawa cyfrowej transformacji, ktéra w niezwykle krétkim
czasie podzielita starszych i mtodszych ze wzgledu na nastawienie

do nowych technologii, umiejetnosci ich stosowania, otwartosci

na nowinki. To oczywiscie uogélnienie, pokazuje jednak pewien kierunek
zmian, z jakim mamy wszyscy do czynienia.

Nie bez powodu w badaniu PwC , Millennials at work Reshaping the
workplace” niemal potowa reprezentantéw pokolenia Y stwierdzita,

ze dostrzega u swoich przetozonych niezrozumienie stosowania nowych
technologii. Dla nich samych wszystko, co cyfrowe, stanowi naturalne
srodowisko, znane przeciez prawie od dziecinstwa.

Starsze pokolenia zdaja sobie sprawe z wymagan, jakie stawia przed nimi
cyfrowa rzeczwisto$é. Cho¢ bardzo duzo méwi sie o ,,rynku pracownika”,
tak naprawde chodzi o pracownikow o bardzo waskich kompetencjach,
zwiazanych z obszarami takimi jak data analytics, cyberbzpieczenstwo,
sztuczna inteligencja. Zmiany przebiegajace pod dyktando transformacji
digital pociagaja za sobg konieczno$¢ zdobywania nowych, pozadanych
w danym momencie na ryku umiejetnosci. Pocieszajacy jest jednak fakt,
ze az 74% pracownikéw przebadanych przez PwC na potrzeby raportu
,,Workforce of the future” deklaruje che¢ zdobywania nowych kompetencji.
Co ciekawe, nie oczekuja, ze to pracodawcy beda dbac o ich rozwdj,

sg gotowi sami zainwestowac w podnoszenie kwalifikacji.

Luka kompetencyjna zwigzana z technologiami, cho¢ oczywiscie istnieje,
jest bariera do pokonania. Pracodawcy z pewnoscia powinni wzigé czesé
odpowiedzialnosci za jej zmniejszenie, angazujac pracownikow

w dopasowane szkolenia, tworzac interdyscyplinarne (i ponadpokoleniowe)
zespoly projektowe, czy wzmacnia¢ otwarte przywodztwo.

Nie tylko jednak nowe technologie réznicuja pokolenia obecne

na rynku pracy. Wraz ze zmianami z ostatnich lat inaczej wyglada

takze proces rekrutacji. Innego podejscia oczekuja przedstawiciele

baby boomers czy pokolenia X, a innego millenialsi. Ci pierwsi nadal
stawiajg na tradycyjna rozmowe bezposrednig, dla mtodszych rekrutacja
bez problemu moze przybrac¢ forme wideorozmowy. Wszystkie grupy
cenig u swoich pracodawcdédw takze inne wartosci — stabilnos¢ to jedno,
ale takze pozycja marki, jej spoteczne dziatania, itp. Tego typu odmiennosci
przejawiaja sie takze w elementach motywujacych pracownikéw

do pracy, oczekiwaniach wzgledem przestrzeni biurowej, czy

sposobdw komunikacji. Warto jednak odej$¢ od postrzegania tej

sytuacji w kategoriach wyzwarn, skupiajgc sie raczej na mozliwos$ciach,
jakie daje wielopokoleniowy (i zréznicowany takze pod wzgledem
charakterologicznym) kapitat ludzki.

Zréznicowane oczekiwania, osobowosci, style pracy czy komunikacji
prowokuja (w dobrym znaczeniu tego stowa) do ,,zaplanowania”

na nowo i bardziej elastycznie catego srodowiska pracy. Paradoksalnie,
nowe technologie (odpowiedzialne za wiekszo$¢ zmian) oferuja takze
narzedzia do zarzadzania obszarem ludzkim. Sztuczna inteligencja
pozwala np. na zbadanie kultury organizacyjnej, dopasowania do niej
pracownikdéw, zbadania ich potrzeb, motywacji, mocnych i stabych stron,
czy predyspozycji zawodowych. Dzieki takiej wiedzy duzo tatwiej patrzeé
na pracownikéw bardziej indywidualnie, a nie tylko poprzez ,,pokolenia”.

Zapraszam Panstwa do lektury niniejszego raportu, stanowigcego
podsumowanie dyskusji i warsztatow, ktore miaty miejsce 29 listopada
2017 r. w trakcie spotkania ,,HR Executive Club: jak z sukcesem tqczyc
pokolenia w firmie”. Mamy nadzieje, ze bedzie to dla Parnistwa cenna
iinspirujaca dawka wiedzy.

Anna Szczeblewska
Dyrektor zespotu People & Change w PwC
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69%

firm w Europie
Srodkowo-Wschodniej
jest w trakcie zmiany
strategii dziatow HR,

aby poprawic umiejetnos¢
przyciggania talentow

do organizacji
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Rynek rekrutacji definiuje sie na nowo. Firmy zmagajace sie z coraz
wiekszymi brakami pracownikow (wedtug danych GUS w Polsce w III
kwartale 2017 r. byto 131 tys. nieobsadzonych miejsc pracy) powinny
na nowo przemysle¢ strategie dotarcia do kandydatéw, by wygraé
,bitwe o talent”. Wyzwan, ktdre stoja przed menedzerami HR, jest sporo.
0Od rozwoju kompetencji zespoléw rekrutacyjnych (marketing, analityka),
poprzez testowanie nowych kanatéw pozyskiwania kandydatéw az po
automatyzacje biurokratycznych proceséw, ktdre stoja na przeszkodzie
wprowadzaniu zmian w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi.

Z perspektywy budowania miedzypokoleniowych zespotéw pracodawcy
muszg by¢ wystarczajaco elastyczni, by sprosta¢ oczekiwaniom
pracownikow z ponad 40-letnig réznica wiekowa. Bowiem kazda grupa
pokoleniowa obecna na rynku ma inne wartosci, podejscie do zycia,

a przede wszystkim sposéb poszukiwania i wykonywania pracy.

Wylonienie dopasowanego Employee Value Proposition (pakiet

korzysci finansowych i pozaptacowych, ktéry oferuje pracodawca
swoim pracownikom) jest punktem wyjscia w budowaniu zintegrowanej
strategii rekrutacyjnej. Podczas gdy dla ,,zetek” i millenialséw wielkos¢
organizacji, miedzynarodowy zespoét czy programy mentorskie beda
kluczowymi czynnikami wplywajacym na decyzje o wzieciu udziatu

w procesie rekrutacyjnym, starsi pracownicy zwrdca uwage na stabilnosc
zatrudnienia, elastyczny wymiar pracy czy dedykowane programy
emerytalne wewnatrz firmy.

R6zni¢ sie beda réwniez kanaty dotarcia do potencjalnych kandydatéw
oraz format tresci rekrutacyjnych. W realiach rynku pracownika
przestarzaly model ogloszen na portalach pracy jest coraz mniej
efektywny. 73% ,,zetek” i millenialséw (wiek 18-34) znalazto swoja
ostatnia prace za posrednictwem mediéw spotecznosciowych (Aberdeen
Group, 2015). Ogloszenie rekrutacyjne otrzymuje srednio 28% wiecej
aplikacji, gdy jest uzupelnione materiatem video (Kariera.pl, 2017).
Optymalizacja dziatann w mediach spolecznosciowych, profilowanie
behawioralne czy marketing rekrutacyjny oparty o big data to trendy,
ktore juz teraz maja przetozenie na ksztattowanie dlugoterminowych
strategii rekrutacyjnych pracodawcéw.

Budujac kompleksowy plan pozyskiwania pracownikéw warto pamietac
o spdjnosci w pozycjonowaniu marki pracodawcy. Dopasowujac format
ogloszen i kanaly rekrutacyjne do grup potencjalnych pracownikéw,

nie mozemy tworzy¢ odmiennych obrazéw tej samej firmy. Komunikowane
wartosci, misja oraz cele biznesowe powinny by¢ jedne i spojne

dla czterech réznych pokolen wiekowych.
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Branza IT jako R&D na rynku HR

Iwona Tur

CEO Bulldogjob.pl

W trakcie rogmowy na temat rekrutacji w branzy IT doszlismy
do wniosku, e jest to prawdziwy poligon doswiadczalny!

W tej branzy wyprébowuje sie metody, ktore niedtugo bedq
potrzebne takze w innych dziedzinach biznesu.

13 lat temu, kiedy zaczynatam prace w japonskim softwarehousie,
zatrudniajacym gldéwnie specjalistow IT, wystarczylto jedynie spojrzeé
na proces rekrutacyjny, zeby zobaczy¢, ze pozyskiwanie nowych
kandydatéw do pracy rzadzi sie zupeie innymi prawami, niz w innych
branzach. Obserwujac rynek pracy w Polsce obecnie (nie tylko w IT)
widze, ze moje problemy sprzed 13 lat to teraz problemy wilasciwie
wszystkich rekruteréw, niezaleznie od obszaru dziatalnosci.

W skutecznym pozyskiwaniu kandydatéw na rynku, na ktérym

to pracownik rozdaje karty, bardzo wazna jest prawda i autentycznos$é¢
firmy. Dlatego trzeba przyjrze¢ sie jej fundamentowi — tozsamosci,
wartosciom — i to nie warto$ciom deklarowanym — ale tym, ktére
rzeczywiscie wyznaje sie na co dzien. Kazdy z pracownikéw powinien
je znaé, czud i umieé wyartykutowac. Ta baza jest wspolna przy
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pozyskiwaniu kandydatéw ze wszystkich grup wiekowych. Sposéb
komunikowania warto$ci firmy moze by¢ juz dopasowany do grupy,

ale spdjny z organizacja. Pamietajmy, ze w tak szybko i bezustannie
rozwijajacej sie branzy, pracownikom zalezy przede wszystkim na rozwoju,
czyli nauce. Jesli w naszej firmie mamy pracownikéw, od ktérych mozna
sie uczyd, ,,senioréw po 40-ce”— chwalmy sie nimi. Zacheé¢my ich

do dzielenia sie wiedza, w prosty i przystepny sposob pokazmy ,,zetkom”,
ze roznorodnos¢ to duzy atut. Obie grupy to ludzie Swiadomi swojej
wartosci, cenig sobie partnerstwo i zycie prywatne. U jednych work-life
balance wynika z zyciowej stabilizacji (rodzina, dzieci), u drugich maja
znaczenie czasy, w ktorych sie urodzili: nie maja kredytéw, wiec nic

nie zmusza ich do stawiania pracy ponad wszystko.

Mysle, ze oba te sSrodowiska wymuszajg partnerskie stosunki w relacji
pracodawca — pracownik. Wyzwaniem, jakie stoi przed pracodawca

jest edukacja i wypracowanie dobrej komunikacji pomiedzy tymi grupami
nie tylko w trakcie rekrutacji, ale i na poktadzie firmy. Trudniejsze

od pozyskania tych grup jest wedlug mnie wypracowanie umiejetnosci
wspolpracy i komunikacji pomiedzy nimi.



Jak stworzyc idealny program stazowy
dla najmtodszych pracownikow?

Maciej Hassa

dyrektor Zarzadzajacy
w Grupie Absolvent

\

,Zetki” poszukujq wyzwarn, odpowiedzialnosci, poczucia wptywu
i mogliwosci rozwoju swojej kariery. Staze, ktore nie dostarczajq
im tych aspektéw, nie przyniosq pracodawcy ani kandydatowi

petnych korgysci. Stazysci to przeciez naturalni przyszli eksperci.

Podczas stazy nalezy zadbac o rozwoj ,,zetek” i wspierac ich

w poczatkowych tygodniach pracy, tak by umozliwi¢ im sprawne
zaaklimatyzowanie sie w organizacji. Jesli kto$ nie ma czasu na porzadny
onboarding, pokazanie wartosci firmy i ciagly feedback nie powinien
organizowac dla nich stazy. Mozliwo$¢ rotacji czyli wspotpracy z kilkoma
dziatami w firmie, dodatkowe zadanie w formie projektu pozwalajace
sie wykaza¢, pomoze dokladniej zrozumie¢ mtodym, co chcg w przysztosci
robi¢, ale i da im poczucie wplywu, na ktérym tak im zalezy. ,,Zetki”
chca by¢ wrzucone na glebokg wode, a w razie potrzeby — wsparte wiedza,
doswiadczeniem i otwartoscia innych pracownikéw.

Oczywiscie prowadzenie programu stazowego to jedno, a znalezienie
dobrych kandydatéw z potencjatem rozwojowym to kompletnie inna
kwestia. Pamietajmy, by promocja programu byta spdjna z jego przebiegiem.
Komunikacja musi by¢ odzwierciedleniem rzeczywistosci.

Kluczowe bedzie takze to, jak méwimy — nie sprawdza sie standardowe
slogany wykorzystywane przez wszystkich. Komunikaty musza by¢
ciekawe (np. gra stéw) czy nies¢ za soba jakas historie.

Pamietajmy o atutach ptynacych nie tylko z pozycjonowania firmy,

ale takze z jej marki. Jesli pracodawca ma silng marke produktowa,
warto to wykorzystac. Kluczowy jest tez sam proces rekrutacyjny

— prosty do zrozumienia oraz szybki w kontekscie informacji zwrotne;j.
Jesli rekruter nie bedzie dziata¢ szybko, to najlepsi kandydaci znikna.
A gdzie sie komunikowac? Najlepiej tam, gdzie spedzaja czas mtode
osoby — media spoteczno$ciowe, YT, uczelnie, a nawet centra rozrywki.
Dobrym przyktadem sg kampanie PZU, ,Kura” oraz ,,Thor”, ktére
cieszyly sie bardzo duza popularnoscia wsrdd studentéw — tamaty
okreslone reguty i opowiadaly spdjna, ciekawa i kreatywna historie.

Swietnym przyktadem moze by¢ akcja ,,Rozkoduj swéj potencjal”’
zrealizowana dla firmy Samsung. Ciekawe i niebanalne hasto, zadanie
algorytmiczne bedace wyzwaniem i pozwalajace sie uczy¢. To wszystko
oprawione w ciekawg promocje w odpowiednich miejscach i oprawione
w niestandardowy key visual to recepta, ktéra moze zaangazowac
,,zetki”, ale takze i millenialséw.
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Rozne pokolenia, rozny sposob pracy




Grazyna Raszkowska

Redaktor naczelna portalu Kariera.pl,

cztonek rady programowej HR Executive Club

Gosémi specjalnymi warsztatu
byty Alina Smolarek,

dyrektor HR w Enel-Med

oraz Barbara Zonik,

dyrektor HR w Grupie Eurozet.

Stopa zatrudnienia
w grupie wiekowej 55-64 lat
w Polsce wyniosta w 2016 .

46,2%

t_ymczasem w Szwecji 75,5%

zrédlo: PwC ,,Golden Age Index”

W 2020 roku millenialsi
bedq stanowi¢

20%

globalnej sity roboczej

zrédlo: PwC ,Millennials at work
Reshaping the workplace”

Dyskutujac o wielopokoleniowosci w miejscu pracy warto zastanowic
sie, jak przeku¢ nieodwracalne i nieuniknione przeobrazenia zachodzace
na rynku pracy w oczywiste korzysci dla biznesu i organizacji.

Zaangazowanie czterech pokolen (baby boomers, X, Y i Z) koegzystujacych
na réwnych prawach w firmach, w tworzenie wymiernych, pozytywnych
rezultatéw dla przedsiebiorstw, to zadanie, przed ktérymi stoja dzis
menedzerowie na réznych poziomach firmowej hierarchii. Najwazniejsze
wydaje sie rozpoznanie i zrozumienie sytuacji wyjsciowej — czyli tego,
jakie sa mozliwe ryzyka stojace przed zréznicowanymi pod wzgledem
wiekowym zespolami pracowniczymi. Aby efektywnie zarzadzac zespotami,
ktorych cztonkowie charakteryzuja sie tak odmiennym podejsciem
zaréwno do spraw zawodowych, jak i do stylu zycia, nalezy znalez¢ klucz
do wtasciwego motywowania i zarzadzania. Jednak nie moze to by¢
aktywno$¢ wytacznie dyskursywna, z kategorii , sztuka dla sztuki”, ale taka,
ktora doprowadzi do rezultatéw podlegajacych weryfikacji biznesowe;j.

Tworzenie takich praktycznych modeli podziatu odpowiedzialnosci
wydaje sie by¢ roztozone pomiedzy poszczegdlnych menedzerow,

z tym, ze szefowie dzialéw HR odgrywaja w tym podziale — w mojej
opinii — wiodaca role.

Podobienstwo organizacji takich jak Eurozet i Enel-Med w zakresie
wielopokoleniowos$ci polega na tym, ze elite zawodowa stanowia tam
osoby znajdujace sie w starszym przedziale wiekowym, ktére na co dzien
wspélpracuja z osobami duzo od siebie mtodszymi, zajmujacymi
najczesciej stanowiska operacyjne. Natomiast szereg réznic uwidacznia
sie w sposobie komunikacji i podejsciu do rozwigzywania juz zaistniatych
i potencjalnych konfliktéw. W grupie medialnej kilka procent oséb

sposréd wszystkich zatrudnionych redaktoréw to ,,gwiazdy” o gltosnych
nazwiskach, natomiast rzesza mtodszych dziennikarzy to osoby, ktére
miedzy innymi obstuguja na co dzien portale internetowe zwigzane

ze stacjami radiowymi Eurozet. Sposéb podejscia do tematéw
dziennikarskich wypracowany przez ,,antenowcéw”, czyli osoby znane

z audycji radiowych, a tymi, ktérych zadaniem jest m.in. dbanie

o0 ,klikalnos¢” na portalu, bywa czesto kompletnie odmienny. Zauwazenie
tego problemu i proba zazegnywania ewentualnych konfliktéw, spoczywa
nie tylko na kierownikach odpowiedzialnych za prace redakcyjna, ale
w duzej mierze takze na dziale HR. Odrebnym zagadnieniem pozostaje
kwestia mentoringu i relacji mistrz — uczen.

Z kolei najbardziej pozadang grupa specjalistéw w Enel-Med stanowig
doswiadczeni lekarze, niejednokrotnie profesorowie, ordynatorzy

— stawy w reprezentowanych przez siebie dziedzinach medycyny.

W tym przypadku nie chodzi o przekazywanie wiedzy (takie dziatania
maja miejsce np. w szpitalach czy osrodkach akademickich). Wyzwaniem
jest natomiast codzienne wspdtdziatanie ,firmowej elity” z osobami

z dzialéw recepcji czy infolinii obstugujacych zgloszenia pacjentéw.
Dlatego najwazniejsze stato sie tam takie wypracowanie modelu
wspolpracy, ktéry uwzgledniatby wspdlny cel, jakim w tym wypadku
jest komfort obstugi pacjentéw, zaréwno od strony porady lekarskiej,
jak i samej organizacji wizyty.

W mojej opinii to, czy wielopokoleniowo$¢ staje sie przewaga czy balastem
dla danego przedsiebiorstwa — niewatpliwie zalezy od postawionych
przez organizacje celow, ktérych sformutowaniem powinni zajac sie
przekonani do nich i zaangazowani w rozwdj firmy szefowie HR.
Oczywiscie wspdlnie z pozostalymi menedzerami innych dzialow.
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Wielopokoleniowos¢ jako szansa

Alina Smolarek

dyrektor HR w Enel-Med

Zaletq firmy rodzinnej, jakq jest Enel-Med, jest ciggtos¢ strategii
i myslenie dtugoterminowe, co pozwala na wypracowanie
kultury organizacyjnej. Enel-Med to ponad 3600 0séb, ktore
tgczy orientacja na pacjenta i klienta. Niezaleznie od wieku

cZy zajmowanej pozycji w organizacji, nast pracownicy sq
motywowani do patrzenia na wykonywane przeg siebie zadania
oczami pacjentow i klientow.

Stosujemy réznorodne sposoby pracy, biorac pod uwage zréznicowane
potrzeby ludzi w réznym wieku. Proces obstugi pacjenta gtadko taczy
pokolenia. Pacjent ma pierwszy kontakt z mtodymi ludZmi z pokolenia
millenialséw, a nastepnie kontynuuje proces leczenia w kontakcie

z lekarzami. Obecnie Enel-Med zatrudnia 1800 lekarzy. 80% z nich

to ludzie po 40. roku zycia. Srednia wieku lekarza Enel-Med to 51 lat.
Pozostaly personel medyczny to 900 osdb. Ich srednia wieku to 39 lat.
Nasi najmtodsi pracownicy to osoby pracujace na recepcjach w centrach
medycznych oraz konsultanci Call Center. Stanowia grupe ponad

400 0s0b, a srednia ich wieku to 25 lat. Tak zréznicowany pod wzgledem
wieku zespol wymaga zupelnie innych sposobéw komunikacji.

Stawia réwniez wyzwania w obszarze budowania zaangazowania.

Lekarze oraz pozostaly personel medyczny zostaja w firmie na dlugo.
Poziom fluktuacji lekarzy w 2017 roku wynosit 5%, pozostali pracownicy
medyczni rotuja na poziomie 7%. Inaczej wyglada kwestia stabilno$ci

w zespole obstugi klienta, gdzie w 2016 roku poziom rotacji wynidst
okoto 30%. Pomimo tych wyzwan pacjenci wysoko oceniaja ustuge
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medyczna Enel-Med. W ankiecie satysfakcji pacjenta, w skali od 1 do 6,
gdzie 6 oznacza maksymalny poziom zadowolenia, ustugi medyczne
uzyskuja wynik 5,6, natomiast poziom obstugi 5,4. To stanowi
potwierdzenie dla skutecznosci naszych dziatan. Jak zatem Enel-Med
radzi sobie z wielopokoleniowym zespotem?

Zacznijmy od doceniania. Nasz system oceny pracy jest zbudowany

na perspektywie pacjenta. Wyrézniamy tych lekarzy, ktérych doceniaja
nasi pacjenci. Dzieki uzyskaniu wysokich not od pacjentéw, zaréwno
lekarze, jak i pozostaly personel medyczny, moga znalez¢ sie w prestizowym
programie motywacyjnym enel-klub. Pochwatly od pacjentéw publikujemy
w wewnetrznym portalu spotecznosciowym, a chwaleni pracownicy
obstugi klienta sa premiowani biletami do kina.

Kolejnym istotnym elementem jest biezaca informacja zwrotna oraz
wdrazanie zmian do proceséw obstugowych. Stuza temu spotkanie
zespoléw na miejscu w placowce medycznej oraz cykliczne spotkania
lekarzy. Na wewnetrznym portalu spotecznosciowym dziataja grupy
tematyczne, ktérych celem jest szybka wymiana informacji. Szczegélnie
prezna jest grupa wspierajaca rozwoj systemu medycznego do obstugi
pacjenta.

Nasz system komunikacji wewnetrznej zostat dopasowany do potrzeb
poszczegdlnych grup pracowniczych. Lekarze chetnie korzystaja

z Intranetu. Wazne komunikaty odbieraja za pomoca okna dialogowego
na stronie logowania do systemu medycznego. Mlodzi pracownicy
obstugi klienta wolg wewnetrzny portal spoteczno$ciowy.



Wielopokoleniowos¢ jako szansa

Wazny jest réowniez dobdr benefitéw. Program opieki medycznej
dostosowujemy do potrzeb pracownikéw w réznym wieku. W zaleznos$ci
od grupy zawodowej oferujemy szyte na miare zakresy ustug oraz pakiety
rodzinne. Wewnetrzny dzial HR jest jednym z najbardziej wymagajacych
klientéw Enel-Med. Benefit w postaci opieki medycznej w wielu firmach
stat sie standardem. Oferujac wlasne ustugi naszym pracownikom musimy
by¢ tego jeszcze bardziej sSwiadomi. Zadowolenie z realizacji ustugi
medycznej w ramach programu pracowniczego to nasz najlepszy
employer branding. Tak budujemy zaufanie do marki oraz zaangazowanie
w proces obstugi pacjenta.

Z mysla o mtodych wdrozylismy karnety sportowe oraz platforme
znizkowa, dzieki ktérej mozna zakupi¢ miedzy innymi bilety do kina
na preferencyjnych warunkach. W codziennej pracy coraz wieksze
znaczenie odgrywa digitalizacja proceséw obstugowych, ktdra jest
elementem oczekiwanym zaréwno przez pacjentéw, jak i mtodsza
cze$¢ naszej kadry. W Enel-Med wielopokoleniowos¢ traktujemy jako
szanse, a nasi pracownicy doceniaja takie podejscie.

Rézne pokolenia w firmie — potencjat, ktéry warto wykorzystaé
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Wielopokoleniowos¢ w pracy — wada, czy zaleta?

Barbara Zonik

dyrektor HR
w Grupie Eurozet

Warunki w jakich powstaja i funkcjonuja wspotczesne organizacje
podlegaja radykalnym zmianom, a biorac pod uwage postep
technologiczny, procesy te zachodza jeszcze szybciej niz kiedykolwiek,
zwlaszcza w tak dynamicznym srodowisku pracy jakim jest radio.

Dla menedzeréw zarzadzajacych swoim zespotem, dla dziatéw HR,
oznacza to konieczno$¢ sprostania wielu wyzwaniom — jednym z nich
jest sprawna kooperacja wielu generacji pracownikéw. W grupie
Eurozet robimy wszystko, aby nasi pracownicy mieli komfortowe
warunki do miedzypokoleniowego dialogu, tym bardziej, ze ze
wzgledu na zlozona strukture naszej firmy (poczawszy od zespotow
dziennikarskich, dziatéw online, jak i kadr), pracuja u nas zaréwno
dziennikarze z wieloletnim stazem i doswiadczeniem antenowym,
jakicharyzmatyczne mlode osoby, ktére dopiero zdobywaja pierwsze
szlify ksztalcgc sie przykladowo na specjalistéw online.

Duza réznorodnos¢ osobowosci, zainteresowan, pogladéw naszych
pracownikéw bez watpienia jest naszym atutem. Sg wsréd nas zaréwno
przedstawiciele baby boomers (ur. 1946-64, stanowia 8% Radia Zet),
pokolenia X (ur. 1965-80, najwiecej, 47% znajdziemy ich w Chilli Zet

i Radio Plus), Y tzw. millenialsi (ur. 1981-93, to 42% zespotu Antyradia)
iZ (ur. po 1994, ktdérzy zajmuja sie gldwnie on-linem, 3%) — pokolen,
ktére co innego motywuje, a co innego podcina im skrzydta.

12 Rézne pokolenia w firmie — potencjat, ktory warto wykorzystac

Dla jednych wazna jest stabilizacja i poczucie bezpieczenstwa w miejscu
pracy, inni w swoich zawodowych wyborach kieruja sie potrzeba
kreatywnej pracy twdrczej i potrzeba ciaglego rozwoju. Millenialsi

i pokolenie Z zazwyczaj nie potrafia zy¢ bez Internetu i urzadzen
mobilnych, dla wezesniejszych generacji nowe technologie nie sa

az tak istotne. Generacja X natomiast musi przyzwyczaic sie do zmian,
ktérych nie obawiaja sie mtodsze pokolenia — elastyczno$¢ zatem w tym
wypadku to podstawa. Mamy $wiadomos¢ takze tego, ze kazda generacja,
kazdy cztowiek wnosi do organizacji unikalny zestaw wiedzy, umiejetnosci
i talentdw, co stanowi niewatpliwie ogromna wartos¢ naszej firmy.

Wspdlpraca z wielopokoleniowym zespotem pracownikéw to ogromne
wyzwanie dla naszego dziatu HR oraz zarzadu firmy. Dlatego tez caly czas
pracujemy nad programem rozwojowym dla naszej wielopokoleniowej
kadry managerskiej. Przyktadowo ustalilismy, ze bardzo wazne

jest przygotowanie dla niej takich warsztatow, ktére zintegruja caly
zespot i uspdjnia komunikacje, co niewatpliwie w efekcie przetozy sie

na wzajemne zrozumienie pracownikéw. Postanowili$my zatem minimum
raz w roku organizowac spotkania kadry managerskiej wyzszego

i sredniego szczebla, tzw. TOP 50. Podczas tegorocznej edycji zagralismy
calym zespotem w interaktywna gre Smile Urbo — bylo to niesamowite
przezycie zaréwno dla millenialséw, jak i starszych ,,X-ow”.



Wielopokoleniowos¢ w pracy — wada, czy zaleta?

Sita wielopokoleniowego zespotu tkwi w tym, ze jego czlonkowie
wymieniaja sie kompetencjami, co oznacza, ze wzajemne przekazywanie
wiedzy odbywa sie od 0séb najbardziej do najmniej doswiadczonych,
kompetencji zas od tych, ktére je majg, bez wzgledu na wiek osoby
przekazujacej. Co wiecej, zauwazyliSmy, ze wszystkie pokolenia coraz
lepiej odnajduja sie w interaktywnym dialogu, coraz rzadziej mlodsze
pokolenia angazuja sie wylaczenie w ,,nasladownictwo” i bierne
przyswajanie informacji. Dlatego tez mtodzi ludzie w naszym zespotach
czesciej otrzymuja duze pole decyzyjne, co wplywa na zmiane ich
podejscia do obowigzkdw i zwieksza ich poczucie odpowiedzialnosci

za powierzone zadania. Nie oznacza to jednak, ze model ,,mistrz — uczen”
odchodzi do lamusa. Kompetencji dziennikarskich autorytetow

i wybitnych osobowosci nie da sie zastgpic¢, a mistrzowie chetnie dziela
sie wiedzg z mlodszymi kolegami, dla ktérych sa niedoscignionym wzorem.

Kazda réznorodnosé, nie tylko pokoleniowa, na pewno pozytywnie
wplywa na zespét i absolutnie nie powinna by¢ postrzegana

w kategoriach zagrozen, czy potencjalnych Zrédet konfliktéw.

Przede wszystkim nalezy w niej upatrywaé wzrostu efektywnosci pracy
i wiekszej kreatywnosci, ktora jest droga do sukcesu calej organizacji.

Wielopokoleniowos¢ to bez wqtpienia spora zaleta kazdego zespotu
pracowniczego, a umiejetnie wykorgzystana pozwala budowaé
swiadomos¢ oraz tolerancje na réznorodnosé postaw i opinii.
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Angelika Chimkowska

Ekspert oswajania zmian,

czlonek rady programowej HR Executive Club

Gosciem specjalnym warszgtatu
byta Matgorzata Golatowska,
HR Manager w firmie 3M Poland.

25%

pracownikow za idealnego
pracodawce uwaza firme,
ktéra odzwierciedla ich
wlasny system wartosci

zrodlo: PwC ,Workforce of the future”

Wiele badari dotyczqcych retencji pracownikéw podaje,

Ze koszt pozyskania nowego pracownika jest od trzech

do pieciu razy wiekszy niz koszt zatrzymania dotychczasowego.
Niestety, wiekszos¢ pracodawcow dziata post factum, probujgc
zatrzymac pracownika, ktory zdecydowat o odejsciu.

3M Poland ma ponadprzecietne wyniki jezeli chodzi o poziom retencji.
W firmie rotacja pracownikdéw jest na poziomie kilku procent (w 2016
byto to 8%).

Méwi sie, ze ludzie nie odchodza od kiepskich firm, ale od kiepskich
managerow. W dyskusji miedzy uczestnikami potwierdzilo sie,

ze w zasadzie to zly styl przywddztwa jest powodem odejscia. Dobry
manager potrafi wykorzysta¢ narzedzia pozwalajgce motywowac
pracownika. Warto w zwigzku z tym poznac rozwiazania, jakie posiadaja
najlepsi i co robig, aby wspiera¢ rozwdj, motywacje i zaangazowanie
pracownikow.

Wprowadzenie nowego pracownika

Motywacja pracownika to nie aktywizowanie zniecheconych, ale
angazowanie od pierwszego dnia pracy, w czym pomaga skrupulatnie

zaplanowany onbording. Dla kazdego nowego pracownika zostaje
rozpisany plan dziatan i szkolen na pierwszy etap pracy w firmie,
gdzie przelozony jest osoba réwniez zaangazowang w proces.

Dodatkowo, otrzymuje wsparcie ,,buddy’ego” — kogo$ na réwnorzednym
poziomie, kto wspiera go i przekazuje know-how dotyczacy funkcjonowania
w firmie. Osoba ta jest wyznaczana przez managera sposrod cztonkéw
zespotu lub z innych zespotéw w ramach business unit.

Roczna ocena pracownika

Przynajmniej raz w roku firma 3M mierzy zadowolenie pracownikéw

za pomoca szczegdtowej ankiety, ktdrej wyniki sa skrupulatnie
analizowane i sa Zrédtem nowych dziatan i pomystéw na zmiany.

Roczna ocena pracownicza obejmuje dwa elementy: realizacje celéw
oraz postawy liderskie. Z pracownikiem przeprowadzana jest rozmowa
wstepna, dotyczaca realizacji celéw, aspiracji pracownika co do dalszej
kariery. Nastepnie zespdt, sktadajacy sie z przelozonego, przedstawiciela
HR oraz wspétpracownikéw, proponuje docelowg ocene.

Po tym etapie ocena jest przekazana pracownikowi, na jej podstawie

uzgodniony jest z pracownikiem plan rozwoju. Ocena odbywa sie raz
w roku, ale po 6 miesigcach ma miejsce tzw. midterm review.
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Angelika Chimkowska

Ekspert oswajania zmian,
cztonek rady programowej HR Executive Club

Programy i rozwdj pracownikow

Kazdy pracownik ma budzet, w ramach ktérego planuje z przetozonym
program rozwoju. Programy mentorskie z wewnatrz, jak i z zewnatrz
organizacji. Ideat do jakiego sie dazy to posiadanie mentora przez
kazdego chetnego pracownika. Ogloszenia na stanowiska kierownicze
zawsze w pierwszej kolejnosci idg do wewnatrz organizacji i pomiedzy
business units. Kompetencje liderskie sg wspierane m.in. poprzez cykl
szkolen dla nowych kierownikéw ,,New Team Leader Development”.

Nowy kierownik, ktéry ma zarzadzac pracownikami otrzymuje wiedze
nt. podstaw roli lidera, zarzadzania wynikami, dlaczego réznorodnosé¢
zespolu i wlaczenie (diversity & inclusion) jest wazne, jak dba¢ o rozwdj,
motywowanie i budowanie zaangazowania pracownikéw, zasady
wynagradzania (nie tylko finansowego) itd.

Cross-mentoring to rozgwiqzanie idqce krok dalej

* Cross-mentoring to polaczenie dziatan i doswiadczen duzych
organizacji, ktore jednoczesnie nie sa dla siebie konkurencyjne, wnosi
wiele wartosci dla pracownikéw na réznych poziomach rozwoju.

* To wyjscie poza wlasna organizacje, poznanie nieodkrytych
ladow i perspektyw innych bizneséw, co zdecydowanie moze by¢
mocno inspirujace. Mozna dowiedzie¢ sie o wiele wiecej nie tylko
o sobie, ale o innych klientach oraz rynku. Dobrym przyktadem
cross-mentoringu sa dziatania pomiedzy firmami Siemens — Oracle.
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O inicjatywie PwC HR Executive Club

EXECUTIVE
CLUB

HR Executive Club to inicjatywa biznesowa PwC skierowana do oséb
zajmujacych sie rozwojem kapitatu ludzkiego i zarzadzaniem zmiana.

Zyjemy coraz szybciej i jednoczeénie poswiecamy coraz mniej czasu
na swoj wlasny rozwdj. Dlatego w ramach HR Executive Club
organizujemy inspirujace spotkania, ktorych celem jest wymiana
doswiadczen i wiedzy w gronie oséb zajmujacych sie obszarem
HR i zarzadzaniem zmiang.

Podczas rozméw dotykamy tematéw aktualnych i waznych, prezentujac
rozne punkty widzenia, bo cho¢ laczy nas podobne doswiadczenie
zawodowe, dziatamy w réznorodnych branzach.

Do wspéttworzenia HR Executive Club zaprosiliSmy uznanych ekspertow
zwigzanych z rynkiem pracy, ktorzy tworzg rade programow3 inicjatywy.

* Grazyna Raszkowska, redaktor naczelna portalu Kariera.pl

* Angelika Chimkowska, ekspert oswajania zmian, autorka ksigzki
,Psychologia zmiany w zyciu i biznesie”

* Eustachy Bielecki, Head of Growth w Kariera.pl

* Edwin Bendyk, dyrektor Osrodka Badan nad Przysztoscia
w Collegium Civitas

Wiecej o HR Executive Club na stronie
www.pwec.pl/hr-executive-club
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