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CO TO JEST EMPLOYEE EXPERIENCE?

Swiat wokét nas zmienia sie szybko i radykalnie, gospo-
darka i warunki rynkowe réwniez. Firmy stajg w obliczu
bardziej konkurencyjnego srodowiska, gdzie czerpia gar-
$ciami z rozwoju technologii, informacji, komunikacji etc.
Pracownicy stali sie bardziej mobilni i mniej lojalni wobec
swoich pracodawcoéw wiec walka o talenty na rynku stata
sie faktem. Najlepsze firmy wiedza, ze ich sukces nape-
dzaja pracownicy.

Employee Experience nie jest pakietem atrakcyjnych
benefitow. Nie jest tez pieknym biurem, nowoczesnie
i funkcjonalnie zaprojektowanym, aby promowac lepsza
komunikacje i wspotprace. Employee experience nie jest
tez tylko zaangazowaniem. Nie jest to zadna z tych rze-
czy w izolacji, cho¢ kazda z nich ma wptyw na catoksztatt
doswiadczenia pracownika.

Dos$wiadczenie pracownikéw (czasami skrécone do ,EX”)
mozna okresli¢ jako w pewnym sensie biznesowa spe-
cjalizacje, gdzie w centrum uwagi stawiamy pracownika
i jego doswiadczenia w kazdym punkcie i etapie kontaktu
zfirma.

KAZDE DOSWIADCZENIE PRACOWNIKA
SIE LICZY!

Employee experience to suma doswiadczen pracownika
z pracodawcy na wszystkich polach i etapach dziatania,
poczynajac od procesu rekrutacji, przez rozwoj w firmie
az po odejscie z organizacji.

Ostatnio powszechnie uznang i czesto cytowang defini-
cjg EX jest teoria wedtug Jacoba Morgana, ktory opisuje
employee experience jako potaczenie srodowiska kultu-
rowego, fizycznego i technologicznego jakiego doswiad-
Czamy W miejscu pracy.

Employee Experience to stosunkowo nowy trend w zin-
tegrowanym i holistycznym podejsciu do strategicznego
zarzadzania doswiadczeniami pracownikow. Od 2016
roku staje sie jednym z najistotniejszych obszaréw dzia-
tania nie tylko dla specjalistow HR.

Popularnym do tej pory i dobrze znanym terminem jest
Customer Experience - zarzadzanie doswiadczeniem
klienta, czyli najogolniej rzecz ujmujac zbiorem opiniiiin-
terakgji klienta z firma. Employee experience to doktad-
nie to samo, ale z perspektywy pracownika - przypomina
troche odwrdcenie obiektywu, spojrzenie na firme ocza-
mi pracownika. To rodzaj dialogu pomiedzy firma a pra-
cownikiem, ktéry ma stuzy¢ obu stronom.
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CO SKEADA SIE NA
EMPLOYEE EXPERIENCE?

Wedtug Jacoba Morgana (autor bestsellerowych publi-
kacji na ten temat, twérca TheFutureOrganization.com)
na Employee Experience sktadajg sie trzy najistotniejsze
elementy: kultura organizacji, otoczenie oraz technolo-

gia.

1. Kulturaorganizacji to bardzo szerokie pojecie. To
przede wszystkim wartosci, misja, procesy, spo-
soby komunikacji, styl zarzadzania, hierarchia, ale
rowniez energia. Kultura jest w pewnym sensie
odczuciem, z jakim kojarzymy sobie organizacje
od momentu przekroczenia progu firmy. To kultu-
ra dodaje motywacji albo tez jg odbiera.

2. Technologia to wszelkie narzedzia niezbedne
pracownikowi do wykonywania swoich zadan. To
nie tylko komputer, telefon i samochdd, ale takze
dostep do wewnetrznej sieci spotecznosciowej,
komunikatoréw, aplikacji, e-learningu. Technolo-
gia jest centralnym systemem nerwowym organi-
zacji.

3. Otoczenie to nie tylko wyglad i aranzacja prze-
strzeni, ale takze wszelkie udogodnieniazwigzane
zmiejscem pracy. To takze kwestie demograficzne
- ludzie, z ktérymi pracujemy, réznorodnosc wie-
ku, ptci, kultury itp. To réwniez elastyczny system
czasu i miejsca pracy, autonomia dziatan.

Zarzadzanie doswiadczeniem pracownikéw wymaga
czasami dos¢ radykalnego przebudowania organizacji,
postawienia pracownikdéw w centrum uwagi, spojrzenia
na organizacje oczami pracownikéw, przeprojektowania
procesow, praktyk, a nawet wygladu miejsca pracy tak,
aby dopasowac je do pracownikdw, a nie odwrotnie.

Jesli do tej pory Twoja organizacja nie skupita swoich wy-
sitkéw na tworzeniu wtasciwego Employee Experience
(EX), to nowy rok jest ku temu najlepsza okazja. Szansa,
aby wszystko dobrze zaplanowaé, przeprowadzic i wdro-
zyc.

Chcesz zwiekszy¢ zaangazowanie pracownikow?
Wzmocni¢ kulture organizacji? Usprawni¢ komunikacje
i efektywno$¢? Zrealizowac¢ ambitne cele i strategie? Czy
moze poprawi¢ wyniki finansowe firmy? Ale najpierw mu-
sisz poznac i zrozumie(, jakie doswiadczenie pracownika
(i klienta) obecnie budujesz i jakie chcesz tworzy¢ w or-
ganizacji.
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JAK TO ZROBIC? SKONCENTRUJ SWOJE
DZIALANIA NA TRZECH GROWNYCH ETAPACH:

PO PIERWSZE: OCEN | ZBADAJ

Na tym etapie najistotniejsze jest zbadanie aktualnie
istniejacego doswiadczenia pracownika. Powinnismy to
przeprowadzi¢ wielotorowo, aby zebrac jak najwiecej in-
formacji z réznych zrédet i pod réznym katem.

Wyprobuj kombinacje niektérych lub wszystkich taktyk
- dostosowanych do potrzeb, rozmiaru i specyfiki Twojej
firmy:

1. Ankieta zaangazowania i satysfakcji pracownikéw
- najlepiej, gdyby byta szyta na miare naszej organi-
zacji i pod katem potrzeb identyfikacji doswiadcze-
nia pracownika. Ale pamietajmy tez, zeby nie byta
zbyt rozbudowana i skomplikowana. Starajmy sie
stworzy¢ ja w taki sposdb, aby uzyskac podstawowe
odpowiedzi w trzech kluczowych aspektach organi-
zacji czyli: Lider, Otoczenie i Rozwo;.

2. Stworzenie zespotu EX, w sktad ktérego powinni
wejs¢ przedstawiciele réznych dziatow, lokalizacji
etc. - chodzi o jak najwiekszg réznorodnosc¢ stano-
wisk, kompetencji, doswiadczen i perspektyw. Moze
to byc jeden zespoét lub wiecej, ktére beda pracowac
rownolegle - ale starajmy sie raczej nie tagczy¢ w jed-
nym zespole menedzeréw z pracownikami - swobo-
da i otwartos¢ dyskusji ma w tym procesie ogromne
znaczenie. Zadaniem dla zespotu/ow EX bedzie ze-
branie informacji o aktualnym doswiadczeniu pra-
cownikéw, o najwazniejszych potrzebach organiza-
cji, jej wyzwaniach, problemach, barierach. Na bazie
oceny i analiz tych informacji zesp6t bedzie odpo-
wiedzialny za zbudowanie planu i strategii employee
experience a co najwazniejsze jej wdrozenie.

PO DRUGIE : ZAPLANUJ

Budowanie mapy podrézy pracownika. Polecam model
Gallupa, ktéry wedtug mnie jest najbardziej przejrzysty
i uniwersalny. Gallup dzieli doswiadczenie pracownika na
5 kluczowych etapéw: Przyciaggnaé, Zatrudnié, Wdrozyé¢,
Angazowac, Osiggac wyniki, Rozwijac, Odejscie (brzmi
to lepiej w oryginale: ,attract, hire, onboard, engage, per-
form, develop, depart”) Kazda organizacja moze oczywi-
Scie stworzy¢ swojg wtasng mape podrdozy, dopasowang
do jej specyfiki i potrzeb. Najwazniejsze, aby doktadnie
przyjrzec sie kazdemu etapowi, opracowac go precyzyj-
nie pod katem oceny obecnego stanu, brakéw a przede
wszystkim oczekiwan na przysztos$¢, czyli jakie powinno
by¢ nasze docelowe employee experience na kazdym od-
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cinku drogi pracownika, w kazdym najwazniejszym punk-
cie kontaktu pracownika z firmg i czego chcielibysmy, aby
pracownik doswiadczat w kazdym z tych momentéw. To
bedzie nasz punkt wyjscia do zbudowania strategii EX
i planu dziatania.

PO TRZECIE: STWORZ | WPROWADZ

To ostatni zetapow analizy i tworzenia oczekiwanego EX,
ale takze pierwszy i najwazniejszy na drodze jego reali-
zacji i wprowadzania w zycie. Tu tworzymy strategie Em-
ployee experience w szczegodtach i wymiernych celach.
Na tym etapie bardzo polecam, aby w pracy zespotu EX,
ktérego zadaniem jest stworzenie strategii wykorzystac
metode myslenia projektowego. Szczegdlnie polecam
metode 5-dniowego Sprintu.

Angazujemy zesp6t EX na cate 5 dni z rzedu do pracy tyl-
ko nad tematem budowania doswiadczenia pracownika.
Kazdy dzien to inny etap myslenia projektowego: Zrozu-
mienie, Zdefiniowanie, Tworzenie rozwigzan, Testowa-
nie, Wdrozenie. Dwa pierwsze dni Sprintu to wtasciwie
podsumowanie dziatan poprzednich punktow. Najistot-
niejsze na tym ostatnim etapie jest stworzenie realnego
planu, jego konsultacja, testowanie i wdrozenie oraz od-
powiedni follow up.

Przeprowadzenie Sprintu i wszelkich dyskusji zespotu
EX dobrze, gdyby miato wsparcie facylitatora - moze to
byc¢ osoba z zewnatrz organizacji albo kto$ z firmy, kto po-
siada umiejetnosci dobrej koordynacji pracy zespotowe;j.
Lepiej, jesli nie bedzie to kto$ z managementu czy HR-u.
Budowanie EX musi by¢ oparte na otwartej dyskusji, ale
takze merytorycznej i prowadzonej w odpowiednim kie-
runku. Dlatego obecno$¢ osoby odpowiedniego koordy-
natora jest bardzo istotna dla catego procesu.

Kazda organizacja tworzy wtasne doswiadczenie pra-
cownika, mniej lub bardziej Swiadomie. Zarezerwujmy
w tym nowym roku nasza uwage i wysitki na zaplanowa-
nie i zbudowanie wtasciwego doswiadczanie pracownika.
EX jest procesem, nie zrobimy tego w ciggu tygodnia, ale
analiza i ocena sytuacji moze byc juz dobrym planem na
ten rok abysmy od 2019 zaczeli Swiadomie i konsekwent-
nie tworzy¢ wtasciwe EX
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DESIGN THINKING W BUDOWANIU
EMPLOYEE EXPERIENCE

Na czym polega design thinking? Jak wykorzystac¢ mysle-
nie projektowe w budowaniu nowoczesnych i angazu-
jacych organizacji? Czy metoda ta moze stac sie jednym
z kluczowych i najbardziej efektywnych narzedzi dla fir-
my, czy jest to raczej ,sezonowa moda”?

Design thinking to sposdb na tworcze, innowacyjne i kre-
atywne rozwigzywanie probleméw. To zorientowany na
ludzi, oparty na prototypach proces innowacji. Korzenie
myslenia projektowego siegaja lat 60., kiedy to znajdo-
wato ono zastosowanie gtéwnie w projektowaniu pro-
duktéw i ustug. Obecnie jego rola staje sie znacznie bar-
dziej uniwersalna.

Model design thinking zbudowany jest na 3 kluczowych
filarach:

1. Nastawienie na potrzeby odbiorcy.

2. Podejscie do problemu z réznych punktow widzenia.
Zaangazowanie w projekt zespotu ludzi o réznorod-
nych kompetencjach, doswiadczeniach i pogladach.

3. Testowanie, czyli sprawdzenie, czy rozwigzanie be-
dzie dziata¢ w realnym $wiecie - pytanie o nie klien-
tow, odbiorcow; sondowanie, robienie ankiet.

Najwazniejsze to sprecyzowanie zagadnienia, nad kto-
rym chcemy pracowac. Moze to by¢ nowy produkt, ustu-
ga, proces czy strategia biznesu - kazdy element majacy
wptyw na rozwdéj organizacji. Drugg istotng kwestig jest
dobranie odpowiedniego, interdyscyplinarnego zespotu.

Proces design thinking dzieli sie na 5 etapow:

1. Empatia, czyli skupienie uwagi na odbiorcy. W pierw-
szej kolejnosci musimy sprecyzowac, dla kogo cos ro-
bimy, okresli¢ potrzeby, motywacje i sposéb myslenia
potencjalnego odbiorcy.

2. Zdefiniowanie problemu. Na tym etapie powinnismy
okresli¢, nad czym chcemy pracowac i co bedzie dla
nas priorytetem. Okreslamy efekt i rozwigzanie, ja-
kie zamierzamy osiggnac.

3. Tworzenie pomystéow. Na tym etapie zbieramy jak
najwiecej mozliwych pomystow i rozwigzan.

4. Budowa prototypu. Filtrujemy pomysty pod katem
realnosci, wykonalnosci, zasobow i kosztéw. Weryfi-
kujemy, ktory z nich najlepiej rozwiaze problem.

5. Testowanie, czyli moment, gdy wybieramy ostatecz-
nie jedno realne rozwigzanie i sprawdzamy, jak za-
dziata (badania, ankiety, testy itp.).
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JAK W PRAKTYCE WYKORZYSTAC DESIGN
THINKING?

W badaniu Global Human Capital Trends przeprowadzo-
nym przez Deloitte w 2016 roku 79% menedzeréw oce-
nito myslenie projektowe jako wazng lub bardzo wazna
kwestie w rozwoju firmy.

Myslenie projektowe moze by¢ bardzo pomocne w HR.
Design thinking skupia sie przeciez na problemach, ktére
sg z natury ztozone i majg wptyw na ludzi. Pomaga ,przy-
wroci¢ cztowieka” w HR dzieki empatii i postawieniu
czynnika ludzkiego w centralnym punkcie procesu.

Aby wdrozy¢ i wykorzysta¢ metode i filozofie desing thin-
king do rozwigzywania probleméw w organizacji, warto
uzyc¢ jednej z dwodch technik: sprint i mastermind.

CZYM SA TE NARZEDZIA | JAK MOZNA JE
ZASTOSOWAC?

SPRINT

To trwajacy 5 dni proces rozwigzywania problemu ba-
zujacy w zatozeniach i schemacie na metodologii design
thinking. Kazdy dzien sprintu to inny etap procesu mysle-
nia projektowego.

Metoda sprintu zostata wypracowana w Google Ventu-
res (GV). Mozemy ja stosowac do rozwigzywania kaz-
dego problemu i wyzwania w firmie. Jej zaletg jest to,
ze trwa kroétko - tylko 5 dni, co pozwala na dos¢ szybkie
tworzenie i weryfikowanie rozwigzan. W sprincie istotng
role petni réznorodny, interdyscyplinarny zespét, ktory
catkowicie angazuje sie w dziatania i po$wieca proceso-
wi (bez rozpraszaczy takich jak telefony, komputery, inne
spotkania i zadania).

MASTERMIND

Metoda ta nie jest juz tak scisle powigzana z procesem
design thinking - podobienstwo widoczne jest na gruncie
zespotowego rozwigzywania problemow w sposéb twor-
czy i kreatywny. Mastermind mozemy zaprojektowacd
jako cykl kroétkich spotkan w okreslonym czasie, ma on
doprowadzi¢ nas do znalezienia oczekiwanego rozwigza-
nia.
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Ta technika to praca grupowa, najczesciej 2-10 osdb,
ktére spotykaja sie regularnie, aby wspodlnie dyskutowac,
rozwigzywac problemy, wyznaczac sobie cele i dziatania.
Wymieniajg sie one doswiadczeniami, opiniami, pomy-
stami; motywuja sie i wzajemnie inspiruja.

Mastermind taczy w sobie format burzy moézgoéw, eduka-
cji i wzajemnego wsparcia. Koncepcja grupy mastermind
zostata pierwotnie sformutowana przez Napoleona Hilla
w jego bestsellerowej ksigzce Mysl i bogac sie. Grupy ma-
stermind tworzone sg najczesciej na okres kilku miesiecy.
Spotkania uczestnikow odbywaja sie z regularng czesto-
tliwoscia. Najczesciej skupiaja sie one wokét kwestii roz-
woju wtasnego biznesu lub rozwoju osobistego. Poten-
cjat tej metody jest jednak znacznie wiekszy. Podobnie
jak w sprincie te technike mozna stosowac do rozwiazy-
wania niemal kazdego problemu lub wyzwania w firmie.

Po co wtasciwie stosowac oparte na mysleniu projekto-
wym warsztaty sprint czy mastermind w organizacjach?
Co dzieki nim zyskujemy?

e Napedzamy i rozkrecamy organizacje pod katem in-
nowacji, zaangazowania i efektywnosci. Tam, gdzie
mamy problem z wprowadzaniem innowacji, design
thinking jest idealnym rozwigzaniem.

e Angazujemy i inspirujemy ludzi, wykorzystujemy
réznorodnos¢ kompetencji, doswiadczenia, punktéw

widzenia i pomystéw - to $wietne narzedzie dla me-
nedzerow.

e Skracamy bezowocne i niekonczace sie dyskusje, ofe-
rujac szybkie i skuteczne rozwigzania problemoéw.

e Poprawiamy organizacje pracy i komunikacje w fir-
mie.

e Dzieki nim mozemy pomodc dziatowi HR w wypetnie-
niu waznej misji: budowaniu innowacyjnej organiza-
Cji przysztosci o nowym sposobie myslenia, nowych
postawach, narzedziach i kompetencjach we wszyst-
kich projektach i inicjatywach, ktére majg miejsce
W organizacji.

e  Wiaczamy myslenie projektowe do stylu przywodz-
twa.

e Nadajemy priorytet tworzeniu doswiadczenia pra-
cownika, projektujac procesy na nim skoncentrowa-
ne.

e Tworzymy nowe pomysty i rozwigzania - wstrzasa-
my pozytywnie organizacja i otwieramy ja na zmiany.

Nie bojmy sie stosowac design thinking, ale tez nie ule-
gajmy mu catkowicie. Nawet jesli nie znamy i nie umiemy
wykorzystywac¢ wszystkich narzedzi stosowanych w tej
metodzie, czerpmy z jej uniwersalnosci. Uszyjmy jg na
naszg miare, dopasowujac do potrzeb naszej organizacji.
Design thinking znajduje zastosowanie w kazdej firmie.
Powinnismy z niego korzystac¢, umieszczajac go jako cen-
tralny element strategii i kultury organizacji.

ZARZADZANIE DOSWIADCZENIEM
PRACOWNIKA A ZAANGAZOWANIE

Employee Experience Management jest systemem kom-
pleksowych, dtugoterminowych, konsekwentnych i stra-
tegicznych dziatan. To nie jest krotka kampania w celu
poprawy satysfakcji i zaangazowania pracownikéw. Do-
Swiadczenie i zaangazowanie to nie to samo. Wiele or-
ganizacji wymiennie stosuje te terminy, co nie jest wta-
Sciwe. W ciggu ostatnich kilkudziesieciu lat organizacje,
aszczegolnie dziaty HR, znaczaco inwestowaty w progra-
my budowania zaangazowania pracownikéw, bazujac na
systemach motywacyjnych, benefitach, programach roz-
woju kariery itp., ale efekty nie do konca byty takie, jakich
organizacje oczekiwaty. Bazowanie tylko na budowaniu
zaangazowania daje organizacji jedynie krétkotrwaty
zastrzyk adrenaliny i kosmetyczng poprawe warunkéw.
Pomimo duzych naktadéw na programy zaangazowania
pracownikéw sporo firm nadal boryka sie z niezadowala-
jaco niskim poziomem zaangazowania pracownikdéw.

Wiele organizacji regularnie od wielu lat przeprowadza
badania ankietowe, aby oceni¢ poziom zaangazowania
i satysfakcji pracownikéw z wykonywanej pracy. Ankieta
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to jednak zaledwie poczatek drogi. Dopiero odpowiednie
zarzadzanie doswiadczeniem pracownika daje organiza-
cji cos$, czego ankiety dotyczace satysfakcji i zaangazowa-
nia naprawde nie mogg osiggnac¢. Zamiast koncentrowac
sie na zaangazowaniu pracownikéw w odosobnieniu,
dziaty HR zmierzajg w kierunku zintegrowanego podej-
Scia, ktore taczy rézne aspekty kultury organizacyjnej,
zaangazowania w catosciowe doswiadczenie pracowni-
kow.

SZCZESLIWY CZY ZAANGAZOWANY
- JAKIE DOSWIADCZENIE PRACOWNIKA
CHCEMY BUDOWAC?

Jakich pracownikéw potrzebujemy obecnie w naszych
firmach: szczesliwych czy zaangazowanych? A moze i jed-
nych, i drugich? Czy szczesliwy pracownik jest zawsze za-
angazowany - i odwrotnie?
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Pytania te brzmia nieco filozoficznie, ale odpowiedz na
nie moze by¢ kluczem do budowania wtasciwie zaplano-
wanego i odpowiednio zarzagdzanego doswiadczenia pra-
cownika, czyli employee experience. Znajomosc¢ réznicy
miedzy satysfakcja a zaangazowaniem ma istotne zna-
czenie dla organizacji w procesie budowania silnej kultu-
ry zaangazowania.

Dlaczego tak wazne jest, aby te dwa pojecia wtasciwie
zdefiniowac i rozréznié? Bardzo czesto niestety uzywa-
my ich zamiennie i jednoznacznie, a przeciez ich przekaz
i rola w organizacji s odmienne.

ZADOWOLENIE A ZAANGAZOWANIE
PRACOWNIKA

Przede wszystkim poczucie szczescia i zadowolenia jest
bardzo subiektywne. Pracownik czuje sie szczesliwy i za-
dowolony, kiedy jego najistotniejsze potrzeby sg zapew-
nione i zabezpieczone w firmie. Dla niektdrych bedzie to
stabilizacja finansowa, dla innych réwnowaga pomiedzy
czasem pracy a zyciem prywatnym. Jeszcze inni bedag
szczesliwi dzieki mozliwosciom rozwoju i kariery w fir-
mie, z powodu benefitéw, atrakcyjnego biura, ciekawych
ludzi, dobrego szefa. Tych czynnikéw dajacych poczucie
zadowolenia w pracy jest naprawde sporo i sg one bardzo
indywidualne. Zadowolony pracownik najczesciej chce
utrzymac status quo, czuje sie dobrze na swoim stanowi-
sku i w miejscu pracy, raczej bedzie unikat duzych zmian.
Szczescie pracownika i jego zadowolenie sg oczywiscie
bardzo wazne. To punkt wyjscia i fundament, na ktérym
mozemy budowaé prawdziwe zaangazowanie. Ale pa-
mietajmy, ze wysoki poziom zadowolenia i szczescia pra-
cownikéw w organizacji nie oznacza wysokiej wydajnosci
ani zaangazowania.

Przeprowadzone i opublikowane nie tak dawno przez
firme Jobhouse badanie ,Szczescie w pracy Polakéw”
pokazato, ze wsrod najwazniejszych czynnikéw dajacych
poczucie szczescia i zadowolenia wséréd pracownikow
polskich firm byty w kolejnosci od najwyzej ocenionego:
wynagrodzenie

przyjazna atmosfera pracy

mozliwosci rozwoju

relacje z przetozonym

mozliwos¢ zachowania réwnowagi pomiedzy praca
a zyciem prywatnym

wspotpracownicy, na ktérych mozna liczyé.

A S

o

CZYM JEST ZAANGAZOWANIE?

Zaangazowanie pracownikéw ma ogromng moc i war-
tosc. Jest sitg napedowa wydajnosci, efektywnosci, inno-
wacji i sukcesu firmy. Zaangazowanie uwalnia potencjat
ukryty wludziach i przemienia go w wysoka efektywnos¢.

karolinakarwowska.pl

Zaangazowany pracownik na pewno utozsamiatby sie

Z tymi stwierdzeniami:

e Rozumiem i wierze w misje, cele i wartosci firmy.

e Rozumiem i wiem, jaki wptyw ma moja rola na wypet-
nienie misji i celow firmy.

e Chce, aby firma, w ktorej pracuje, odnosita sukcesy.

e Podejmuje lepsze decyzje, bo rozumiem dziatania fir-
my.

e Jestem bardziej wydajny, bo robie to, co lubie.

e Mam wiecej pomystéw, bo chce, aby moja organiza-
cja odnosita sukcesy.

Zaangazowani pracownicy sg zmotywowani do robienia
czego$ wiecej niz minimum potrzebne do utrzymania
swojej pracy. Pasjonuja sie wizjg i marka firmy i nie zrezy-
gnuja z pracy w niej, nawet jesli na horyzoncie pojawia sie
lepsze dla nich mozliwosci.

Zadowolony pracownik skupia sie przede wszystkim na
tym, co moze otrzymac od firmy, na wtasnych sukcesach
i osiagnieciach, podczas gdy zaangazowany w pierwszej
kolejnosci zastanawia sie, w jaki sposéb moze pomdc
firmie, w ktoérej pracuje, dla wzajemnego sukcesu. Zado-
wolenie i szczescie pracownika powinno by¢ jedna z naj-
wazniejszych czesci sktadowych zaangazowania. Jesli
zatem zalezy nam na wydajnosci i $wietnych wynikach,
nie mozemy zapominac o szczesciu pracownikow, jednak
o wynikach zadecyduje dopiero ich zaangazowanie. Prze-
prowadzajac kolejne badania satysfakcji pracownikéw,
powinnismy sie wiec zastanowi¢, co tak naprawde chce-
my zmierzy¢ i osiggnac, co jest naszym celem: szczescie
czy zaangazowanie? A moze jedno i drugie? To optymalne
rozwigzanie, ale czy takie potaczenie jest realne? Z catg
pewnoscia. Kluczem do tego jest zbudowanie wtasciwe-
go doswiadczenia pracownika i zarzadzanie nim w spo-
sob konsekwentny i precyzyjny, tak aby$Smy z poziomu
szczescia przeszli poziom wyzej, czyli do zaangazowania.

JAK ZBUDOWAC ZAANGAZOWANIE?

W budowaniu zaangazowania najistotniejsze sa trzy ele-
menty sktadajace sie na doswiadczenie pracownika: lider,
otoczenie i rozwaj. Instytut Gallupa jasno definiuje i pre-
cyzuje etapy budowania pozytywnego doswiadczenia
pracownika, ktére sg jednoczes$nie etapami podrozy pra-
cownika przez firme. Pierwszy z nich to przyciggniecie
najlepszych kandydatéw z rynku do naszej firmy. Pozy-
skujemy ich nie tylko $wietng kampania brandingowg, ale
przede wszystkim prawdziwym wizerunkiem pracodaw-
cy i mozliwosciami, jakie firma oferuje. Drugim etapem
jest zatrudnienie, czyli wytowienie z procesu rekrutacji
najlepszych kandydatow, pasujacych do roli i organizacji.
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Wedtug Gallupa, aby pracownik mogt sie prawdziwie
i trwale zaangazowac, musza byc spetnione jego okreslo-
ne potrzeby:

Jasne oczekiwania, poczucie misji i celu.

Niezbedne zasoby i srodki, aby pracownik mégt pet-
ni¢ swojgrole.

Docenienie pracownika i dbanie o niego.

Regularny feedback.

Nauka i rozwo;j.

Wiezi spoteczne wewnatrz organizacji.
Zaangazowani wspotpracownicy.

Dbajac o te potrzeby, wchodzimy na kolejny poziom, ja-
kim jest efektywnos¢. Powinnismy ja mierzy¢ i oceniac,
patrzac na indywidualne osiggniecia pracownika, jego
wktad w prace zespotu i wartosé, jaka tworzy dla klienta.
Kolejnym etapem budowania do$wiadczenia pracowni-
ka, gdzie mamy jeszcze wptyw na jego udziat w firmie, jest
rozwaj. | tu musimy zadbac o regularnos¢ i konsekwencje

w stawianiu jasnych celéw i oczekiwan, na bazie ktorych
rozwiniemy regularny coaching oraz bedziemy spraw-
dzac postepy. | to jest ten rodzaj rozwoju, ktéry zalezy
bezposrednio od lidera i jego sposobu postepowania oraz
prowadzenia pracownika. Ostatnim etapem employee
experience jest odejscie pracownika z firmy. Pomimo za-
konczenia pewnego rozdziatu powinnismy postepowac
tak, aby mie¢ w nim pozytywnego ambasadora marki.

Wazne jest, zeby na kazdym z tych etapow tworzenia do-
Swiadczenia pracownika dbac o to, aby byty one wierne
i spdjne z naszg marka, kulturg i wartosciami firmy. Mar-
ka, wizja, kultura organizacji potaczone z jakoscia zarza-
dzania, $Srodowiskiem pracy i tzw. well-being, czyli dobro-
stanem pracownika, tworza klamre spinajaca wszystkie
etapy budowania doswiadczenia pracownika. Tak zapro-
jektowany proces daje nam szanse zbudowania w firmie
silnej kultury zaangazowania przy jednoczesnym zado-
woleniu pracownikow.

JAK MARKA PRACODAWCY POMAGA BUDOWAC
DOSWIADCZENIE PRACOWNIKA?

Czy marka pracodawcy ma wptyw na budowanie do-
Swiadczenia pracownika? Jesli tak, to na jakim etapie?
Czy tylko wtedy, gdy chcemy przyciagnac¢ najlepszych
kandydatéw? Czy moze po to, by tych najlepszych utrzy-
mac jak najdtuzej w firmie? A moze do tworzenia pozy-
tywnego doswiadczenia pracownika marka pracodawcy
nie jest az tak potrzebna?

Dzisiaj wszystko skupione jest wokot pracownikéw.
Chcemy wytowic najlepszych kandydatéw z rynku, chce-
my mie¢ pracownikéw szczesliwych, zaangazowanych
i produktywnych. No i chcemy, zeby zostali w firmie jak
najdtuzej. Tak zwane ,employee journey”, czyli ttumaczac
dostownie podréz pracownika przez naszg firme musi
by¢ wsparta na mocnych filarach, aby méc zbudowac po-
zytywne doswiadczenie na kazdym z etapow tej podroézy.
Wiele istotnych czynnikdw ma wptyw na tworzenie em-
ployee experience, ale wedtug mnie marka pracodawcy,
czyli employer brand jest swoistg klamrg spinajaca te
wszystkie elementy w jeden obraz. | to wtasnie od wize-
runku i marki pracodawcy bardzo zalezy czy ten obraz
bedzie kolorowy i pozytywny czy tez raczej mato atrak-
cyjny lub wrecz zniechecajacy.

Wiekszos$¢ produktéw i ustug jest teraz po prostu towa-
rem, komercja. Niezmiernie trudno jest firmom wyréznic
sie na rynku i w branzy, réwniez jako pracodawca. Wiec
jesli nie masz czegos, co Cie w jaki$ sposéb ewidentnie
odznacza od innych pracodawcéw, wtedy prawdziwym
wyréznikiem sg Twoi pracownicy. | chyba nie musze doda-
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wag, ze jesli doswiadczenie Twoich pracownikéw z markg
i pracodawca jest pozytywne to staja sie oni najlepszym
kanatem marketingowym Twojej firmy!

A oto kilka kluczowych inspiracji, o ktérych warto pamie-
tac przy relacjach marka pracodawcy a doswiadczenie
pracownika:

e Doswiadczenie pracownika musi by¢ mocno ukorze-
nione a najlepszy grunt do tego stanowi marka pra-
codawcy, kultura i wartosci organizaciji.

e Dzisiejsi pracownicy nie szukajg tylko pracy. Oni
chca pracowac dla firmy, w ktoérej czuja sie doceniani
i ktérej kultura jest zgodna z ich wtasnymi przekona-
niami i pragnieniami. Kiedy dochodzi do rozdzwieku
miedzy wartosciami i dziataniami marki, zaufanie do
pracodawcy moze zosta¢ mocno naruszone.

e Pamietaj, ze doswiadczenie pracownikéw zaczyna
sie zanim jeszcze potencjalny kandydat dotaczy do
Twojej organizacji: juz na tym etapie tworzysz kon-
kretne postrzeganie Ciebie jako pracodawcy.

e Nie warto inwestowac¢ ogromnych zasobéw i wy-
sitku, aby zapewni¢ wyjatkowe doswiadczenie pra-
cownikow tylko na etapie rekrutacji, jesli pdzniej ten
pozytywny odbidr zostanie zaktécony na przyktad
przez brzydkie i niefunkcjonalne biuro, brak odpo-
wiednich wspierajacych technologii i narzedzi czy tez
stabe relacje z przetozonym.
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Nawet najlepsze strategie komunikacyjne employer
brandingu moga zwyczajnie nie wypali¢ w czasach, kie-
dy juz pierwszego dnia pracownicy i kandydat moga po-
dzieli¢ sie swoim doswiadczeniem publicznie. Nie tylko
z przyjaciotmi i ich bliska siecia, ale z kimkolwiek, gdzie-
kolwiek i na duzg skale, w sieci.

W rzeczywistosci pracownicy nie dzielg sie informacja-
mi a raczej wtasnie swoim doswiadczeniem z pracodaw-
ca, z jego marka. Co oznacza, ze budowanie wizerunku
pracodawcy nie dotyczy juz marki i komunikacji, ale do-
Swiadczenia. Dobrg marka pracodawcy nie jest lepsza
strategia komunikacji, ale poprawa doswiadczenia pra-
cownika w kazdym punkcie kontaktu z organizacja. | nie
chodzi tez o to, zeby budowac jak najbardziej atrakcyjne

doswiadczenie, ale o to, zeby to doswiadczenie byto jak
najbardziej spojne z obietnicag marki, prawdziwe wize-
runkowo. To nie ma by¢ wyscig o wspaniatosc, ale kwestia
dopasowania i autentycznosci. Doswiadczenie pracowni-
kow to nic innego jak réznica pomiedzy tym co obiecane
w marce a tym co spetnione w realnej rzeczywistosci
zwyktego dnia pracy.

Aby naprawde rozwing¢ atrakcyjng marke pracodawcy,
musimy skupi¢ sie na doswiadczeniach, ktére dostarcza-
my, tym ktorzy aplikujg na stanowiska w naszej firmie
i je dostaja, tym, ktorzy aplikuja i nie przechodza dalej
a takze wszystkim, ktérzy kiedykolwiek spotykaja sie na
jakimkolwiek etapie z nasza marka i firma.

10 ELEMENTOW KULTURY ORGANIZACYJNEJ,
KTORE BUDUJA DOSWIADCZENIE PRACOWNIKA

Kultura organizacji ma wiele definicji i interpretacji. Naj-
czesciej o kulturze méwimy jako kombinacji misji, norm,
wartosci, procesow, systemow, symboli, przekonan, zwy-
czajow etc. Ale tak naprawde kultura organizacji to jej
swoisty kod genetyczny. To nie jest co$, co pracownicy
przynosza ze soba. Firma zatrudniajaca tylko jednego
pracownika lub nawet firma bez pracownikéw - wcigz ma
kulture. Ten definicyjny wstep jest nam potrzebny, aby
zrozumiec role kultury organizacyjnej w budowaniu i pie-
legnowaniu pozytywnego dos$wiadczenia pracownika.

CZY TWORZENIE KULTURY ORGANIZACY]J-
NEJ TO FUNKCJA DZIAtU HR?

Kultura organizacji jest jednym z najistotniejszych fila-
row employee experience. To fundament domu, na kté-
rym budujemy kompleksowe doswiadczenie pracownika.
Odpowiedzialnos¢ za jej ksztattowanie i utrzymywanie
nalezy do najwazniejszych zadan prezesow, zarzadéw
i menedzerdéw a nie dziatu HR. To oni powinni by¢ ewan-
gelistami kultury firmy, jej wartosci, misji i wizji. Trudno
oczekiwac tego od pracownikéw, jesli liderzy nie sgw tym
wzorem. Przyktad idzie zawsze z géry - proste i bardzo
prawdziwe.

Kluczem jest dopasowac pracownikéw do kultury firmy,
przyciagnac¢ ludzi entuzjastycznych, dumnych i docenia-
jacych kulture. O ile tatwiej jest to zrobi¢ majac liderdw,
ktérzy stanowia wzorzec do nasladowania w tej kwestii,
potrafig jasno komunikowac wizje i wartosci firmy oraz
zarazac zaangazowaniem i wtasciwa postawa.
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Posiadanie atrakcyjnej kultury organizacyjnej nie jest
juz opcjonalne. W tej chwili pracownicy cenig jg na row-
ni z wynagrodzeniem i benefitami. Nie ma substytutu dla
dobrej atmosfery pracy, poszanowania i doceniania pra-
cownika. Kultura organizacyjna moze definiowac biznes
i by¢ wyznacznikiem satysfakcji i utrzymania dobrych
pracownikow w firmie.

JAKIE ELEMENTY KULTURY ORGANIZACIJI
BUDUJA | WZMACNIAJA DOSWIADCZENIE
PRACOWNIKA?

Tych elementéw jest naprawde wiele i na pewno moga
sie one ,kosmetycznie” rézni¢ w zaleznosci od organiza-
cji, specyfiki dziatalnosci, branzy, sSrodowiska, etc. Ale ja
chciatabym sie skupi¢ na kilku konkretnych przyktadach,
opracowanych przez Jacoba Morgana - guru employee
experience.

W swoim artykule ,Why Culture matters at work” wymie-
nia on 10 kluczowych atrybutéw tworzacych wyjatkowa
kulture organizacyjna:

1. Pozytywne postrzeganie firmy - czyli wszystko to,
co sprawia, ze czujemy sie dobrze w pracy i jestesmy
dumni z firmy, w ktérej pracujemy. Spore znaczenie
odgrywa mocny i konsekwentny employer branding.

2. Kazdy pracownik czuje sie doceniony - i nie dotyczy
to tylko odpowiedniego wynagrodzenia, ale przede
wszystkim dostrzegania tego, co pracownik robi,
jego kompetencji, pomystow, zaangazowania.
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3. Poczucie celu - ktéry jest jasny i zrozumiaty oraz
motywuje wszystkich do maksymalnej aktywnosci
i petnego zapatu.

4. Pracownicy czuja, Ze sg czescig zespotu - poczucie
przynaleznosci i zespotowosci jest jednym z najsil-
niejszych elementéw scalajgcych i wzmacniajacych
organizacje.

5. Réznorodnos¢ - budujemy organizacje, w ktérych
spotykaja sie ludzie z réznych $rodowisk kulturo-
wych, religijnych, pogladowych etc. To wzbogaca,
dodaje wartosci i ma ogromne znaczenie dla wieloto-
rowego rozwoju firmy.

6. Referencje od naszych pracownikéw - pracownicy
sgdumni i polecaja firme jako najlepsze miejsce pracy
na zewnatrz: swoim znajomym, rodzinie.

7. Mozliwosci nauki i rozwoju - nie ma nic gorszego dla

pracownika niz poczucie, ze utknat w miejscu i nie ma
szans na rozwoj w firmie. Dlatego tez firma powinna
zapewnic¢ korzystne warunki, zasoby i narzedzia, aby
ten rozwaoj wspierac.

8. Traktowanie pracownika w sposéb sprawiedliwy -
to chyba nie wymaga komentarza choc jest niestety
nie lada wyzwaniem w wielu firmach.

9. Liderzy s coachami i mentorami - rola i oczekiwa-
nia wobec lideréw i menedzeréw w organizacjach
bardzo sie zmienity. Ich pierwszoplanowe zadanie to
wspieranie, inspirowanie i dbanie o rozwdj pracow-
nikow.

10. Troska o zdrowie i kondycje pracownikéw - firmy
myslace przysztosciowo maja na uwadze takze kwe-
stie zdrowotne pracownikéw, zapewniajgc réznego
rodzaju programy i benefity.

USKRZYDLAJACA ORGANIZACJA TO NAJLEPSZE
EMPLOYEE EXPERIENCE!

Co to jest Uskrzydlajaca Organizacja? | dlaczego wtasnie
uskrzydlajaca a nie po prostu najlepsze miejsce pracy
albo zwyczajnie fajna firma?

Dos$¢ dtugo szukatam takiego okreslenia organizacji, kto-
ra nie jest tylko najlepszym miejscem pracy. Najlepsze
miejsce pracy to troche za mato... za mato na dzisiejsze,
wymagajace czasy i spore oczekiwania pracownikéw.
Szukamy wyjatkowych kandydatéw na rynku, firmy prze-
$cigaja sie w rankingach najlepszych miejsc pracy, oferu-
jac piekne, nowoczesne biura, bogatg palete benefitow
i mozliwosci rozwoju. Poprzeczka dla organizacji jest po-
stawiona bardzo wysoko.

| bardzo dobrze!! Nareszcie mamy czasy, gdzie pracowni-
ka stawiamy w prawdziwym centrum uwagi a budowanie
jego pozytywnego doswiadczenia staje sie jednym z waz-
niejszych celéw organizacji.

Skoro jest tak dobrze to wtasciwie po co nam jeszcze ta
Uskrzydlajgca Organizacja? Moze wystarczy tylko to,
by wyrobié plan minimum i mie¢ w miare zadowolonych
pracownikéw. Pewnie w wielu firmach jest to optymalne
rozwigzanie. Ale z drugiej strony, dlaczego nie sprébowac
Luskrzydli¢” naszej firmy i sprawdzi¢, jakie to przyniesie
efekty we wszystkich aspektach jej dziatalnosci - tak-
ze, a moze przede wszystkim w wynikach finansowych.
Uskrzydlajacy - to x-faktor organizacji, co$ wiecej niz
tylko dobre miejsce pracy. To strefa rozwoju, poczucia
wptywu, kreatywnosci, bezpieczenstwa - to miejsce
i Srodowisko, ktore nas uskrzydla, czyli co$ wiecej niz tyl-
ko przyjemnosc i radosc¢ z przychodzenia do pracy.
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No dobrze, ale moze Uskrzydlajagca Organizacja to tylko
nosny i ciekawie brzmiacy tytut? Co tak naprawde za nim
stoi? Termin ,Uskrzydlajaca Organizacja” pojawit sie na
samym koncu jako efekt moich poszukiwan i nazwania
tego, co byto zbiorem moich doswiadczen i przemyslen.
Miat on by¢ obrazem tego co stawia i buduje taka organi-
zacje, czyli jej trzech mocnych filaréow.

Ponad 20 lat pracy w korporacji i doswiadczenia w za-
rzadzaniu firmami w réznych kulturach (polska, skandy-
nawska, wtoska) wzbogacito mnie o wiele praktycznych
refleksji i doswiadczen w tworzeniu organizacji, ktéra
nie tylko angazuje, buduje pozytywne doswiadczenie,
ale takze uskrzydla. Sprawia, ze pracownik ma poczucie
wptywu nato, co dzieje sie w firmie i w jakim kierunku sie
rozwija, a organizacja korzysta natym inspirujaci wzmac-
niajac swoj rozwo;j.

Czesciowo temat ten opisatam juz w jednym z moich
pierwszychartykutéw, publikowanychnatamachHarvard
Business Review Polska. Ale tu Uskrzydlajgca Organiza-
cja pojawita sie jedynie w kontekscie budowania i zarza-
dzania zaangazowaniem pracownikéw. A to tylko jeden
z wielu jej walorow.

To w takim razie jakie sa te mocne filary Uskrzydlajacej
Organizacji? Wedtug mnie trzy najistotniejsze aspek-
ty i fundamenty organizacji, ktéra przyciaga, angazuje
i utrzymuje najlepszych pracownikéw to: LIDER, OTO-
CZENIE i ROZWOJ. Kazdy z tych filaréw wsparty jest
przez naprawde sporg ilos¢ istotnych czynnikéw.
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LIDER

Zaczetam od LIDERA, bo to jest ten filar, ktéry buduje
i podtrzymuje catg konstrukcje uskrzydlajacej organi-
zacji. Znamy powiedzenie, ze przyktad idzie z géry i do-
ktadnie tak jest. To od lidera zalezy bardzo wiele, prawie
wszystko. Jego wizja, umiejetno$¢ angazowania, osobo-
wosc, ale takze wartosci, autorytet i wiarygodnosc sa klu-
czowe. Nie zbudujemy Uskrzydlajacej Organizacji ze sta-
bym liderem/liderami. Tu sie wszystko zaczyna...i konczy.
Nawet jesli firma bedzie oferowata pracownikom bogaty
pakiet r6znorodnych mozliwosci a lider bedzie jej stabym
ogniwem to nie osiggniemy oczekiwanego efektu

OTOCZENIE

Jesli chcemy utrzymac najlepszych i najbardziej odda-
nych pracownikéw, powinnismy stworzy¢ Srodowisko,
ktére bedzie bezpieczne. Ale takze ekscytujace, dyna-
miczne, inspirujace, petne ciekawych wyzwan i pasji. Ta-
kie, w ktérym praca ma sens. Dajace poczucie, ze jest sie
czescig wiekszego planu. Atmosferze kreatywnosci, ko-
munikacji i wspotpracy w zespotach sprzyja takze funk-
cjonalna aranzacja biura.

W nim zawiera sie bardzo wiele czynnikéw poczawszy
od kultury i marki firmy, przez komunikacje, strukture
organizacyjna, system wynagradzania i benefitéw czy
aranzacje biura, dostepne technologie i narzedzia az do
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zapewnienia pracownikom réwnowagi pomiedzy praca
a zyciem prywatnym. Bardzo rozlegty temat, ale niezwy-
kle istotny.

ROZWO)

Ostatni filar, co nie znaczy, ze najmniej wazny to ROZ-
WOJ. | to jest wedtug mnie ta wartos¢ dodana, ten x-fak-
tor Uskrzydlajacej Organizacji - wisienka na torcie...
Tu sie miesci to wszystko, co firma ma do zaoferowania
pracownikom w kwestii rozwoju, doskonalenia, szkolen,
$ciezek kariery. W tym filarze mozemy wykazac¢ sie pro-
pozycjami, ktére beda uskrzydla¢ rozwdj i codziennos¢
naszych pracownikéw, wspiera¢ wspotprace i komunika-
cje w zespotach i miedzy nimi.

To tak w duzym skrécie o filarach Uskrzydlajacej Orga-
nizacji. Ta koncepcja nie jest wynikiem badan rynkowych
i efektem ankiet przeprowadzanych wsrod wielu firm.
To jest moja nieSmiata, autorska interpretacja, oparta na
wielu latach praktycznych doswiadczen. A co najwazniej-
sze wykorzystywana i sprawdzona. | pewnie kazdy z Was
ma swoje odczucia, doswiadczenia, poglady i oczekiwa-
nia co do tego jak powinno wygladac¢ takie wyjatkowe
miejsce pracy. Ale jednoczesnie mam nadzieje, ze moja
interpretacja ma w sobie wiele uniwersalnych tresci, bu-
dujacych swego rodzaju szkielet i inspirujgcych do prébo-
wania i dopasowywania w kazdej organizacji.
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LIDER OTOCZENIE

3 FILARY

USKRZYDLAJACEJ ORGANIZACIJI

n B

Wozér i przyktad,

Ewangelista kultury firmy, jej wartosci, misji i
wizji

Autentyczny, wiarygodny, transparentny i
konsekwentny

Autorytet i ekspert, budzi podziw i szacunek

Efektywny, kompetentny, zorientowany na
cele

Ma wizje, ktéra jasno komunikuje i wypetnia
Uprawnia innych do podejmowania decyzji
Angazuje w tworzenie misji i celéw
Inspiruje, wspiera, uczy i wskazuje kierunek
Stuchaii pyta, jest obecny i jasno komunikuje
Daje natychmiastowy feedback

Docenia i ocenia sprawiedliwie

Jest odpowiedzialny, godny zaufania i
przewidywalny

Dba o rozwdéj i dobro pracownikéw
Jest coach-em i mentorem

Dba o dobra atmosfere i energie
Zacheca do innowacji i dziatania
Zatrudnia ludzi lepszych od siebie

Peten zapatu, zaraza pasja i entuzjazmem

ZA TAKIM SZEFEM CHCE SIE ISC!

Silna i autentyczna kultura, wartosci i misja
firmy

Mocna i wiarygodna marka firmy i pracodawcy
Réznorodnosc zespotdw, inkluzja i integracja

Kultura doceniania i nagradzania - z poziomu
lideréw i wspétpracownikéw

Kultura innowacji, organizacja uczaca sie,
eksperymentujaca, nie unikajaca btedow

Zacheca do prébowania nowych rozwiazan,
nagradza nie tylko wyniki, ale przede
wszystkim starania, tworzy przestrzen na
inteligentna pomytke

Autonomia, elastycznos¢, decyzyjnosé,
poczucie sensu i wptywu

Wspotpraca, otwartosc i sprawna komunikacja

Odpowiednie narzedzia pracy wspierajace
komunikacje i innowacyjnos¢

Czas na myslenie, kreatywnos¢ i odpoczynek

Jasna struktura organizacyjna, transparentne i
dobrze komunikowane cele, procesy i
procedury

Technologie dostepne dla kazdego, od
prostych aplikacji do systeméw zarzadzania
doswiadczeniem klienta i pracownika,
komunikacja wewnatrz firmy

Sprawiedliwy i transparentny system
wynagradzania i benefitéw

Siedziba firmy jako refleks kultury i wartosci,
przestrzen do innowacji, atrakcyjna,
wspierajgca rozwdj i komunikacje,
przyciagajaca talenty

Elastycznosé w podejsciu do czasu i miejsca
pracy (work -life integration)

Badanie satysfakcji i zaangazowania
pracownika - ankiety roczne, ale takze szybkie
i krétkie badania pulsu organizacji

Troska o zdrowie, fizyczng i psychiczng
kondycje pracownikéw

www.karolinakarwowska.pl

LWy
&

ROzZWO)J

Firma zapewnia narzedzia i mozliwosci a
pracownik wole rozwoju,

System zarzadzania wiedza w organizacji
Feedback i docenianie

Nowe wyzwania i inspiracje

Jasna sciezka rozwoju

Szkolenia wewnetrzne i refundowana przez
firme edukacja zewnetrzna, e-learning

Wewnetrzne platformy komunikacyjne do
dzielenia sie wiedza, pomystami i informacjami

Spotkania miedzy dziatami

Analiza kapitatu ludzkiego (people analytics) -
wszystko, co zwigzane z ludZmi w organizacji
powinno by¢ mierzone

Rozwdj umiejetnosci miekkich

Job Shadowing - uczenie sie poprzez
obserwacje pracy innych wewnatrz organizacji

Job Rotation - czasowa zmiana stanowiska i
zakresu obowigzkow

Klub ksiazki lub forum pracownikéw-wymiana
pomystéw i zainteresowan

Prezentacje zapraszanych ekspertéw z
réznych dziedzin

Mastermindy wewnetrzne - wspdlne
rozwigzywanie probleméw i szukanie
rozwigzan

Programy mentorskie, przekazujemy wiedze,
ale tez integrujemy pokolenia w firmie

Programy rozwoju talentéw
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O MNIE

Moja zawodowa pasja, obszar kompetencji i wieloletniego doswiadcze-
nia sg zwiazane z tworzeniem pozytywnego doswiadczenia pracownika
i budowaniem silnego zaangazowania w firmie.

Przez ponad 20 lat pracowatam w miedzynarodowej korporacji.
Zarzadzatam organizacjami w trudnych sektorach gospodarki oraz
w réznych kulturach, budujac sukces organizacji na zaangazowanym,
efektywnym i zmotywowanym zespole.

Od 2018 prowadze wtasng firme doradczg, pisze bloga oraz publikuje
artykuty na tamach Harvard Business Review Polska. Wszystko w tem-
atyce budowania pozytywnego doswiadczenia pracownika czyli ,em-
ployee experience”.

W 2013 roku znalaztam sie na 12 miejscu w gronie 100 najbardziej
przedsiebiorczych kobiet w Polsce wedtug rankingu Pulsu Biznesu.

W 2015 Firma, ktoéra zarzadzatam przez 14 lat zdobyta tytut najlepszego
miejsca pracy w Polsce.
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