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Szanownil Panstwo,

Z wielka satysfakcja przedstawiam Panstwu raport

z badania employee experience w polskich firmach.
To pierwsze tak kompleksowe badanie dotyczace
doswiadczen pracownikéw w Polsce. Jako Aon wie-
rzymy, ze budowanie angazujacych i otwartych na
prawdziwy ciagty dialog z pracownikami organizacji,
przektada sie na osiaggane przez nie wyniki biznesowe.

Dlaczego przeprowadzilismy badanie?

Jest duzo materiatow, ktére w sposdb teoretyczny
zajmuja sie kwestig employee experience. Dostepne
sa takze globalne opracowania na ten temat. Do tej
pory brakowato jednak danych z polskiego rynku

nt. tego, w jaki sposob firmy dziatajace w naszym

kraju podchodza do tematu employee experience.
Chcielismy dowiedziec sie, jakie sa obecne praktyki oraz
sposoby mierzenia i udoskonalania doswiadczen pra-

cownikéw w przedsiebiorstwach dziatajacych w Polsce.

W jaki sposéb przeprowadzilismy badanie?
Zalezato nam, zeby dowiedziec sie, co o employee
experience mysla menadzerowie najwyzszego
szczebla oraz dziaty HR. Dlatego poprosilismy
cztonkéw zarzaddw oraz dyrektoréw i menadzeréw HR
o wypetnienie ankiety, ktéra w sposéb szczegdtowy
porusza kwestie doswiadczen pracownikow. Firmy,
ktére wziety udziat w badaniu, to zaréwno organi-

zacje polskie jak i miedzynarodowe. Mate i Srednie
przedsiebiorstwa, firmy duze oraz korporacje, ktére
dziataja w réznych branzach. Dzigki przyjetej przez
nas metodologii badanie jest kompleksowe i pozwala
mozliwie jak najpetniej zmierzy¢ obecne praktyki
employee experience w firmach dziatajacych w Polsce.
Badanie mierzy takze otwarto$¢ menadzeréw na ciagty
dialog z pracownikami.

Wiemy, Zze Swiat, w ktérym zyjemy nieustannie sie zmie-
nia. W dzisiejszych realiach biznesowych tempo pracy
sie zwieksza, a sprawne przetwarzanie informacji oraz
podejmowanie decyzji w czasie rzeczywistym staja

sie kluczowe dla osiggania przewag konkurencyjnych

w biznesie. Wiasnie dlatego przygotowany przez nas
raport sktada sie z dwdch czesci.

W pierwszej z nich prezentujemy wyniki przeprowa-
dzonego przez nas badania nt. employee experience
w polskich firmach. Sa to twarde dane, ktére pokazuja
jakie jest podejscie organizacji do kwestii doswiadczen
pracownikdw. W drugiej czesci znajda Parstwo komen-
tarze ekspertéw, ktorych zaprosilismy do zinterpreto-
wania wynikow badania. Podjeli sie oni nietatwej préby
wyjasnienia, w jaki sposéb Srodowiska i warunki pracy
w Polsce bedg sie zmieniac.

Zapraszam do lektury!

Magdalena Warzybok
Dyrektor Praktyki Talent Aon w Polsce
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l Dlaczego employee experience jest wazne?

Wyobraz sobie, ze jeste$ sportowcem. Pomysl|

o wszystkich treningach, ktére musisz odby¢,
jesli chcesz dotaczy¢ do grona najlepszych.

O statym monitorowaniu stanu zdrowia,
szybkosci i sity tak, by by¢ gotowym do startu.
O ciagtym dostepie do informacji pozwalajacym
na biezaco kontrolowadé, co nalezy poprawic.

A teraz wyobraz sobie, Ze stoisz na czele firmy,
ktéra tez chce nalezec do grona najlepszych.
Czy nie chciatbys zastosowac podobnego
rozwiazania, ktére pokazatoby gotowos¢ do
osiggania wysokich wynikéw w twojej organi-
zacji? Wiekszos¢ przedsiebiorstw sprawdza dane
finansowe i te dotyczace klientéw regularnie.
Niewiele firm jednak podejmuje podobne
kroki w celu monitorowania doswiadczen
pracownikéw. Jest to wielka odpowiedzialnos¢,
ale tez szansa dla wszystkich firm, ktére chca
utrzymac status najlepszych lub tych, ktére
chca przejs¢ z kategorii ,,zwykte” do kategorii
»Wyjatkowe”.

Budowanie dialogu z pracownikami zaczyna sie na dtugo
przed pierwszym dniem pracy. Moment, kiedy poten-
cjalny kandydat po raz pierwszy ustyszy o twojej firmie,
proces rekrutacji, rozmowa kwalifikacyjna, pierwszy
dzien, tydzien i miesigc sa waznymi etapami cyklu

zycia pracownika, a wrazenia zebrane na tych etapach
definiuja stosunek pracownika do firmy.
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Czego doswiadczaja kandydaci

Czy znasz
odpowiedz
na te pytania?

podczas procesu rekrutacji?

Jakie sa wrazenia nowych pracownikow
podczas okresu probnego?

W jaki sposob ostatnia zmiana organizacyjna
wplynela na naszych pracownikow?

Jakie jest zaangazowanie
naszych pracownikow?

Jaka jest otwartosc¢ na zmiane w roznych
zespotach i dziatach naszej firmy?

W jaki sposob zaangazowanie zmienia sie
podczas cyklu zycia pracownikow w organizacji?

Dlaczego osoby, ktére opuszczaja firme
decyduja sie na prace w innej organizacji?

Kim sa nasi najbardziej utalentowani pracownicy

ico zrobic, zeby ich zatrzymac?

Ciagty dialog z pracownikami wykracza poza klasyczny
pomiar zaangazowania. Dzieki niemu zbierane sa opinie
i informacje zwrotne przez caty cykl zycia pracownikéw
w organizacji. Dzigki ciagtemu dialogowi menadzerowie
moga stworzy¢ otwarte Srodowisko pracy oraz otrzymac
informacje, jak zarzadza¢ pracownikami na réznych eta-
pach ich kariery zawodowe;j.



WskazowKi, ktore pomoga w budowaniu employee experience 4

w twojej firmie

Jak doswiadczenie laczy sie
z zaangazowaniem?

Zaangazowanie pracownikéw jest celem,
ktéry mozemy osiagnac dbajac
o doswiadczenia pracownikéw.

Czym employer branding Firmy coraz czesciej oferuja
rozni sie od employee experience? w biurach np. silownie, masaze
Budowanie wizerunku pracodawcy jest iinne aktywnosci, ktore maja
wazne, poniewaz pomaga wyréznic sie wplynaé pozytywnie na poprawe
firmie na rynku i przyciagna¢ odpowiednich samopoczucia pracownikow.
kandydatéw. Jednak jeszcze wazniejsza jest
szczero$¢ i wiarygodnosc firmy jako praco-
dawcy, poniewaz deklaracje firmy musza
byc¢ zgodne z realiami panujacymi w firmie
i doswiadczeniami pracownikéw.

Wszystkie te elementy moga byc
czescig doswiadczen pracownikéw,
a jednoczesnie tworzy¢ unikatowe
employee experience, ktére jest tak

bardzo potrzebne twojej organizacji.
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Informacje o badaniu

Employee experience w polskich firmach, to pierwsze
w Polsce kompleksowe badanie nt. doswiadczen praco-
wnikéw. Badanie miato na celu okreslenie obecnych
praktyk oraz sposobéw mierzenia i udoskonalania
doswiadczen pracownikéw w polskich firmach. Badanie
mierzy obecne praktyki w organizacjach oraz otwartosc
menedzeréw na ciagty dialog z pracownikami, a takze
obejmuje wszystkie etapy cyklu zycia pracownika
zaczynajac od procesu rekrutacyjnego, poprzez

okres zatrudnienia, az po odejscie z organizacji.

Badanie zostato zrealizowane przez Aon technika CAWI
(ang. Computer-Assisted Web Interview). Ankieta byta
dystrybuowana wsréd cztonkéw zarzaddéw oraz
dyrektoréw i menadzeréw dziatéw HR. W badaniu
udziat wziety 132 firmy, z czego 45% to firmy polskie’,
a 55% miedzynarodowe.
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28%

Firmy mate i sSrednie
(do 250 pracownikow)

31%

Firmy bardzo duze o
(ponad 1000 pracownikow) 41 /0

Firmy duze

(do 1000 pracownikéw)

29% Pozostale

2% Energetyka
3% Farmacja
3% Opieka zdrowotna
3% Transport/ Logistyka

2% Hotele

4% Sprzedaz detaliczna

45%

POLSKIE!

18% Produkcja

12% Ustugi
finansowe

/ 11% IT / Telekomunikacja
7% FMCG

6% SSC

T Firmy majace swoja centrale w Polsce i z polskim kapitatem oraz firmy,
w ktérych przewazajaca liczba pracownikéw zatrudniona jest w Polsce.



l Dlaczego firmy dokonuja zmiany?

Liderzy czesto méwia, ze pracownicy sg najwiekszym
kapitatem firmy. W ostatnich latach nastapita istotna
zmiana w podejsciu do elementéw budujacych warto$c
przedsiebiorstwa. Obecnie coraz wiekszy nacisk kfadzie
sie na wartosci niematerialne takie jak np. wiedza,

czy kultura organizacyjna.

Kolejnym czynnikiem, ktéry pozwala na regularny pomiar
doswiadczen pracownikéw, na réznych etapach cyklu
zycia w organizacji jest rozwdj technologii. Aktualnie
istnieje wiele rozwigzan, dzieki ktérym nawet duze
firmy moga uzyskac informacje zwrotne od swoich
pracownikéw i nie wymaga to duzego nakfadu sit.

Zwiaszcza, jesli wykorzystuje sie do tego narzedzia online.

Kultura informacji zwrotnej, czyli tzw. feedbacku zyskuje
réwniez na popularnosci w Polsce. W zyciu prywatnym
coraz czesciej oceniamy dostarczong ustuge, czy produkt

w czasie rzeczywistym. Feedback zyskuje na znaczeniu
takze w miejscu pracy, w ktérym pracownicy otrzymuja
informacje zwrotna regularnie, a nie tylko raz w roku
podczas oceny okresowe;j.

Ciagty dialog pracownikéw z przetozonym staje sie coraz
fatwiejszy, ale jest naprawde wartosciowy tylko, jesli za
informacja zwrotnga idg konkretne dziatania rozwojowe
oraz usprawnienia, bo przekfada sie to na lepsze wyniki
biznesowe przedsiebiorstwa. Praktycznym przyktadem
moze by¢ zmiana organizacyjna, z jaka musi sie zmierzy¢
przedsiebiorstwo. Krétka ankieta moze pomdc w ocenie
zaangazowania i gotowosci na zmiang pracownikéw.
Wyniki ankiety powinny zostac przeanalizowane,

a na ich podstawie podjete konkretne dziatania przez
menadzerdw, np. stworzenie szczegétowego planu
komunikacji, ktéry zwiekszy zaangazowanie i pomoze
opanowac lek przed zmiana.

Jak czesto firmy w Polsce badaja zaangazowanie pracownikow?

Firmy mate i $rednie
(do 250 pracownikdéw)

Firmy duze
(251 = 1000 pracownikéw)

Firmy bardzo duze
(ponad 1000 pracownikdw)
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Zaangazowanie pozostaje
kluczowym miernikiem rozwoju
doswiadczen pracownikow.
Globalnie tylko 11% firm mierzy
zaangazowanie swoich
pracownikow czesciejnizraz

w roku. Jak czesto robia to
polskie firmy?

. Kwartalnie

. 2 razy do roku
. Raz do roku

. raz na dwa lata
. Nie robimy takich badan

Na wykresie zostaty przedstawione
najczestsze odpowiedzi, dlatego
wyniki nie sumuja sie do 100%



pracownikow

72%
pozyskanie
68%
motywowanie

wyzwan HR

obecnie
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Wynikibadania jasno pokazujg, ze najwazniejsze
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wyzwania HR, z ktorymi przyjdzie sie zmierzy¢
firmom w naszym kraju, w opinii respondentow
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Co zyska
na znaczeniu?

Strategia
wynagradzania

- 5 p.p.

Budowanie kultury
organizacyjnej

-13 p.p. ~SP-p-

Zarzadzanie zmiana

Motywowanie,

angazowanie Pozyskivxlrar,w.ie .
pracownikow prac.;wnlkow CO Stl‘aCl
-12 p.p. P-P- " haznaczeniu?
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Zmiana podejscia do badan opinii pracownikow

Podejscie organizacji do kwestii opinii pracownikéw
bedzie ewoluowac w kierunku coraz bardziej
Swiadomego przeprowadzania badan. Firmy

w coraz wiekszym stopniu beda rozumie¢, ze
budowanie doswiadczen pracownikéw to nie tylko
odpowiedzialnos$¢ dziatéw HR, ale takze menadzerdw.

Same badania rzadziej beda przeprowadzane jako
niezalezna inicjatywa, a coraz czesciej podejscie

do pomiaru i planowania dziatar bedzie powiazane

z zatozeniami strategii biznesowej. Na znaczeniu bedzie
zyskiwac przeprowadzanie krétkich i ukierunkowanych
badan (obecnie gtéwnie dtugie, rozbudowane bada-
nia), ktore beda mierzy¢ specyficzne doswiadczenia
pracownikéw (obecnie pomiar gtéwnie ogdlnych
doswiadczen).

Am Raport z badania employee experience w polskich firmach
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Obecne i planowane podejscie do badan opinii pracownikéw

1 10
Nacisk na przeprowadzenie badania 0] 8.47 Nacisk na b/udowanie coraz lepszych doswiadczen
pracownikéw
Podejécie do pomiaru i planowania dziatar
Badanie opinii pracownikéw jako niezalezna 6.62 8.30 jest powigzane z zatozeniami strategii
inicjatywa biznesowej i HR-owej

Budowanie doswiadczenia pracownikéw “ 7.66 Doswiadczenia pracownikéw to odpowiedzialnos¢
to odpowiedzialnos¢ HR najwyzszego kierownictwa

Pomiar ogdInych doswiadczeri pracownika 5.43 7.48 Pomiar specyficznych doswiadczer pracownikow
Dtugie, rozbudowane badania “ 7.37 Krétkie, ukierunkowane badania
Obecnie Za2lata

Czestotliwos¢ badan opinii pracownikow

Obecnie [EY V) 13% 5%

Planowane
w przysztosci

[l Nabiezaco/ codziennie / tygodniowo B raz doroku B Nierobimy takich badan

B Miesiecznie I Rrzadziejniz rez doroku Inaczej
. Kwartalnie / 2 razy do roku



Czy firmy w Polsce sa gotowe do prowadzenia
ciaglego dialogu z pracownikami?

Dzieki naszemu doswiadczeniu mozemy stwierdzi¢,
ze prawdziwy ciagty dialog z pracownikami wymaga
zaistnienia trzech czynnikéw: ciekawosci, odwagi

i otwartosci na technologie.

Ciekawosé oznacza, ze menadzerowie chcg wiedzied,
co dzieje sie z ich pracownikami. Otrzymywanie
informacji zwrotnej, takze tej negatywnej oraz
wprowadzanie planéw naprawczych wymaga odwagi.
W erze cyfryzacji i automatyzacji procesow, zeby
osiaggnac sukces biznesowy, przedsiebiorstwa musza
byc takze otwarte na technologie.

Ciekawos¢, odwaga i otwartos¢ na technologie sktadaja
sie na wskaznik gotowosci organizacji do prowadzenia
ciagtego dialogu z pracownikami.

wynosi wskaznik
gotowosci polskich firm
do prowadzenia cigglego
dialogu z pracownikami

10

Gotowos¢ polskich firm do prowadzenia cigglego dialogu z pracownikami

Nasi menedzerowie chca wiedzie¢,
w jaki sposob moga poprawic
doswiadczenie swoich pracownikéw.

Nasi menedzerowie sa zainteresowani
danymi dotyczacymi do$wiadczen
pracownikéw i ciekawig ich wynikajace
z nich wnioski.

W naszej organizacji chetnie
eksperymentujemy z nowymi lub nie
testowanymi wcze$niej zagadnieniami.

W naszej organizacji chetnie
eksperymentujemy, korzystajac z nowych
i nie testowanych wczeéniej metod.

Nasza organizacja jest gotowa na
przeprowadzenie badan szybszych,
czestszych, w czasie rzeczywistym

i ze zintegrowanym raportowaniem.

Nasi menedzerowie sg gotowi na
dostosowanie nowych aplikacji

i rozwigzan stuzacych pozyskiwaniu
i analizie danych z raportéw,
zestawien i innych Zrodet.

28% 32%
34%
31% 20%
28% 21%
25% 27%
24% 24%

. Zdecydowanie zgadzam sie / zgadzam sie

. Raczej sie zgadzam

20% 20%
CIEKAWOSC
31%
32% 17% 17%
22% 27%
ODWAGA
32%
21% 30%
21% 27% y
OTWARTOSC
NA TECHNOLOGIE
o,
26% 26% 28%

. Raczej sie nie zgadzam

. Zdecydowanie sie nie zgadzam / nie zgadzam sie

Najwieksze przeszkody w budowaniu cigglego dialogu z pracownikami

Brak wystarczajacego zaangazowania menedzeréw w ten proces
Bk wystrczajacel wiedy

Brak wiedzy na temat mozliwosci wykorzystania juz istniejacych narzedzi

Brak odpowiedniej technologii

Nasze mozliwosci analityczne

Zbyt duza ilo$¢ badan przeprowadzanych wsréd pracownikéw

Respondenci mogli wskazac wiecej niz jedna odpowiedz, dlatego wyniki nie sumuja sie do 100%



Ramy strategiczne cigglego dialogu

Wiemy w jaki sposob wykorzystamy dane do podejmowania

decyzji biznesowych w obszarze HR CELE
Wiemy jakie zagadnienia dotyczace cyklu zycia pracownikéw
chcemy mierzy¢ w badaniu TEMATYKA
Wiemy kiedy i w jakich odstepach czasowych chcemy
przeprowadzac badania CZAs
Okreslilismy rodzaje badari oraz dane, ktére s3 nam potrzebne METODY
Mamy wyznaczong osobe odpowiedzialng za strategie
ciagtego dialogu z pracownikami
ZARZADZANIE
Mamy jasne zasady, ktore okreslaja kto uruchamia badania
w naszej firmie
Nasze rozwigzania technologiczne umozliwiaja integrowanie
danych z réznych badari obejmujacych rézne fazy cyklu zycia INTEGRACJA DANYCH
pracownika w organizacji
Planujemy podejmowac dziatania w odpowiedzi DZIALANIA

na wyniki krétkich badan pulsowych

Praktyki w badaniu doswiadczen pracownikow

Kwartalne i czesciej
Rozpoznawalnosciatrakcyjnos¢ marki ...l 17% 34%
@—’E)' Doswiadczenia kandydatow do pracy ... 49% 76%
Onboarding ... 66% 85%
A Wiarygodnosc marki pracodawcy oo 18% 33%
Em p 1 0 y ee Gotowos$¢ do Zmiany .. .. 15% 36%
LIFECYCLE - KUltUra 16% 36%
@ Zaangazowanie pracownikow ... ..o 15% 34%
I Specyficzne badania poswiecone ... ... 47% 70%
konkretnym tematom
el OCEJSCIa oo 72% 85%
Byli pracownicy (alumni) . 10% 25%

obecnie W ciggu2lat

Am Raport z badania employee experience w polskich firmach
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. Zdecydowanie zgadzam sie / zgadzam sie

. Raczej sie nie zgadzam
. Raczej sie zgadzam

. Zdecydowanie sie nie zgadzam / nie zgadzam si¢



Rozwigzania wykorzystywane
w obszarze HR

Nie robimy takich analiz Analityka opisowa
spojrzenie na wskazniki HR osobno,
np. liczba zatrudnionych, liczba

odejs¢ dobrowolnych

Strategiczne analizy
zasobdw ludzkich

Analizy predykcyjne

np. przewidywanie ktorzy
pracownicy najprawdopodobniej
opuszcza organizacje biorac pod
uwage ich zaangazowanie oraz
inne dostepne dane

Analiza powigzan

faczenie miar HR z kluczowymi
wskaznikami biznesowymi,

np. zaangazowanie pracownikow
i satysfakcja klientow

Analiza powiazan

taczenie miar HR z kluczowymi
wskaznikami HR, np. zaangazowanie
i rotacja pracownikéw
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Kto przeprowadza analizy?

Inne osoby

Menadzerowie Pracownicy dziatu HR

Zesp6t analityczny
w biznesowej czesci organizacji

Nie robimy
takich analiz

Dedykowany zespot
analityczny w dziale HR



Badanie doswiadczen pracownikow

Rozpoznawalnosc¢
i atrakcyjnos¢ marki

Doswiadczenia
kandydatéw do pracy

Onboarding

Wiarygodnosc¢
marki pracodawcy

Gotowos¢
do zmiany

Kultura
Zaangazowanie
pracownikow

Specyficzne
badania poswiecone
konkretnym tematom

Odejscia

Byli pracownicy
(alumni)

11% 1% 10% 1%

8% 1% 3% 3% 1%

16% 2% 15%

[ BN biezaco/ codziennie / tygodniowo
B Miesiecznie
[ Kwartalnie / 2 razy do roku
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2%

4% 3% 8%

9%

M Razdoroku
| Rzadziejnizraz doroku

1%

65%

7% 1% 1%

9%

56%

B nie robimy takich badan
Inaczej

obecne praktyki

przyszie paktyki

obecne praktyki

przyszie paktyki

obecne praktyki

przyszie paktyki

obecne praktyki

przyszie paktyki

obecne praktyki

przyszie paktyki

obecne praktyki

przyszie paktyki

obecne praktyki

przyszle paktyki

obecne praktyki

przyszle paktyki

obecne praktyki

przyszle paktyki

obecne praktyki

przyszie paktyki



Moja firma wdrozyia procesy wspierajace...

przyciaganie pracownika 48% 19% 16%

rekrutacje 61% 18%
wybér odpowiedniego kandydata 54% 22%
onboarding i integracja nowych pracownikéw 50% 27%
zarzadzanie wynikami i karierg pracownikow 32% 35%
rozwéj pracownikéw 38% 31%
wynagradzanie pracownikéw 29% 33% 21%

odejscia pracownikow 17% 29% 20%

. Zdecydowanie zgadzam si¢ / zgadzam sie . Raczej si¢ nie zgadzam

. Raczej sie zgadzam . Zdecydowanie sig nie zgadzam / nie zgadzam sie
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17%

17%

12%

15%

13%

34%

17%

16%

17%

9%

9%

10%

14%
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Ciggly dialog z pracownikami. Miedzy strategia a technologia

Michal Dziecigtko

Principal Consultant
Aon

Badanie nt. employee experience w polskich
firmach pokazato, ze w perspektywie 5 lat
najbardziej na znaczeniu dla HR-owcéw

i zarzadow zyskaja wyzwania zwigzane z funda-
mentalnymi zmianami w relacji pracodawca-
pracownik (zarzadzanie nietypowymi

i hybrydowymi formami zatrudnienia,
elastyczne podejscie do definiowania rol

i stanowisk oraz wirtualne miejsce pracy).

HR-owcy obserwuja Swiat zewnetrzny i widza sukcesy
firm o nowych, intuicyjnych modelach biznesowych,

rozkwit ekonomii freelance’u oraz eksplozje digitalizaciji.

Wewnatrz swoich organizacji zderzaja sie z nowymi

AON
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aspiracjami pracownikéw. Patrza tez na siebie i widza
nowe kompetencje, ktére beda musieli opanowac,

by nadazy¢ za zmieniajagcym sie Swiatem. Zwiekszanie
efektywnosci HR i opracowanie zintegrowanego sys-
temu zarzadzania danymi o pracownikach (ang. talent
analytics), wykorzystujacego automatyzacje i sztuczna
inteligencje otwieraja liste wyzwan, ktére najmocniej
wedtug respondentéw badania zyskaja w najblizszych
latach na znaczeniu. Jednoczesnie to utrzymanie
pracownikéw zostato wskazane przez najwiekszy
odsetek respondentéw (66%) jako wyzwanie, ktére

w przysztosci bedzie spedzac im sen z powiek.

Z danych wytania sie tagodny niepokdj: swiat

sie zmienia, wymaga od nas objecia nowej roli,

a jesli nie podotamy, pracownicy po prostu odejda
gdzie indzie;j.

Nasze badanie pokazuje jednak (na szczescie),

ze Swiat HR nie zamierza na zmiany czekac
bezczynnie. WyraZnie rysuje sie nowe podejscie
do badan opinii pracownikéw — aktywnosci,

ktéra taczy w sobie analityke potrzebna do podejmo-
wania trafnych i zwinniejszych decyzji biznesowych
oraz proces swiadomego projektowania doswiadczen
pracownikéw, ktéry pomoze ich przyciagnad

i zatrzymad w organizacji.

Firmy chca czesciej niz dotad prowadzi¢ badania
opinii pracownikéw. Czesciej niz raz do roku robi
to obecnie 20% organizacji, natomiast juz w planach
badania przynajmniej dwa razy w roku ma 46% firm

! Zrédto: Annual Study of Intangible Asset Market Value 2015, Ocean Tomo

bioracych udziat w naszym badaniu (z tego % co-
dziennie lub w trybie cotygodniowym!). Tendencja
wydaje sie stuszna — skoro 84% wartosci rynkowej firm
z indeksu S&P 500 stanowig zasoby niematerialne’,
wypadatoby ich kondycje sprawdzac czesciej niz raz
w roku...

Badanie pokazato réwniez, ze firmy chca sie badaé
inaczej. Najwigksza planowana zmiana w podejsciu
w perspektywie 2 lat dotyczy zadbania, by badania
stuzyty budowaniu coraz lepszych doswiadczen pra-
cownikdw i to w specyficznych, konkretnie zdefinio-
wanych obszarach tych doswiadczen (w odréznieniu
od ogdlnych pomiaréw bez odczuwalnego dla pra-
cownikéw follow-upu). Wyniki badania potwierdzaja
doswiadczenia Aon z rozméw z polskimi firmami

— coraz czesciej tematem dyskusji s3 diagnozy nace-
lowane na priorytetowe ze strategicznego punktu
widzenia tematy. W potaczeniu z potrzeba czestszego
dokonywania pomiaréw plasuje to krétsze, za to pre-
cyzyjnie stargetowane pulse checki na pierwszej linii
frontu badan opinii pracownikéw w przysztosci.

Badanie nt. employee experience w polskich firmach
pokazato rowniez, w jakie tematy przede wszystkim
zamierzaja z wieksza niz dotad czestotliwoscia
badawczo celowac HR-owcy. | tu pewne zakoczenie.
Wydawatoby sie, ze wieksza czestotliwos¢ skoncentruje
sie wokot badan ad hoc oraz etapow cyklu zycia pra-
cownika (np. okres wdrozenia, opuszczania organizacji,
czy badania alumnéw), gdzie z natury rzeczy kluczowe



jest uchwycenie ulotnej perspektywy, zanim czas zatrze
charakterystyczne dla danego etapu doswiadczenia.
Tymczasem nie. Za wyjatkiem badan doswiadczen
kandydatow do pracy, ktore znalazly sie na
pierwszym miejscu, reszte listy tematow

nad ktérymi intensywniejsza opieke planuja
roztoczy¢ respondenci naszego badania,
zdominowaly strategiczne obszary badawcze,
takie jak kultura organizacyjna, zaangazowanie
pracownikéow, wiarygodnos¢ marki pracodawcy
i gotowos¢ organizacji do zmiany.

Ciesza mnie takie wyniki, interpretuje je bowiem nie
tylko jako juz dos¢ duza dojrzatos¢ firm w badaniu
pracownikéw w okresie onboardingu i exitu, ale tez
jako zwiastun odejscia od oczarowania kilkupytanio-
wymi ankietami bez koordynacji wysytanymi do pra-
cownikéw, bez szans na wyciagniecie wartoSciowych
diagnostycznie wnioskéw i wdrozenie skutecznych
dziatan w odpowiedzi na dane. Wyczuwam tu
przesuniecie uwagi z pielegnowania marzenia

o Swiecie, w ktorym menadzer przejmuje
catkowita odpowiedzialnos¢ za badania opinii
pracownikéw, w reku majac ,,wszechmocna”
technologie do stawiania ankiet, w strone wziecia
odpowiedzialnosci przez Zarzady i HR za madra
strategie takich pomiarow, ktére rzeczywiscie sa
kluczowe dla organizacji i jako takie maja szanse
zaskutkowac konsekwentnie wdrazanymi, cen-
nymi dziataniami.
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Czy to znaczy, ze rola technologii i menadzera

w procesie badan opinii pracownikéw jest nie-
istotna? W Zadnym wypadku i nasze badanie tez to
potwierdza — podczas gdy prawie potowa firm ma usta-
lone strategiczne tematy, ktére chciataby monitorowac,
tylko 9% uwaza, ze dysponuje technologia, ktora

z sukcesem pozwala zbierane dane integrowac, a 13%
zgadza sie, ze zdefiniowato role menadzeréw w procesie
podejmowania dziatar po badaniu i s3 to dwa najstabsze
aspekty strategicznych ram funkcjonujacych w organi-
zacjach dla badania opinii pracownikéw.

Wiadomo, co badaé, wiadomo, ze trzeba czesciej,
ale jak pomoc menadzerom, by z danych sprawnie
wyciagnac wnioski i przejs¢ do dziatan? Pytanie to
nabiera rumiericéw, jesli zauwazymy dodatkowo, ze w
opinii respondentéw naszego badania zainteresowanie
menadzeréw danymi o doSwiadczeniach pracownikéw
i wnioskami z nich ptynacymi jest najmocniejsza strong
gotowosci polskich firm do prowadzenia ciggtego dia-
logu z pracownikami (jest o tym przekonana 1/3
HR-owcoéw, a kolejna 1/3 raczej sie z tym zgadza),

a rownoczesnie az 93% wskazuje brak zaangazowania
menadzerdw jako gtéwna przeszkode w zbudowaniu
regularnego dialogu z pracownikami.

Nasze doswiadczenia w Aon pokazuja, ze kluczowe
dla usuniecia tej bariery jest dostarczenie mena-
dzerom przyjaznego, ale jednoczesnie analitycznie
angazujacego narzedzia, ktére taczy raport wynikéw,
analizy wyznaczajace priorytety do dziatania i zintegro-

Wynikibadania potwierdzaja doswiad-
czenia Aon zrozmow z polskimi firma-
mi — coraz czesciej tematem dyskusiji sa
diagnozy nacelowane na priorytetowe ze
strategicznego punktu widzenia tematy.

W potaczeniu z potrzeba czestszego
dokonywania pomiarow plasuje to
krotsze, za to precyzyjnie stargetowane
pulse checkina pierwszej linii frontu
badan opinii pracownikow
W przysziosci.

wany modut do planowania
dziatann. Sama technologia jednak

nie wystarczy — potrzebne jest wspar-
cie, jak z nig pracowac i jakie postawy samych
menadzeréw moga byc istotne dla poprawy badane-

go zjawiska, a takze przyktad konsekwentnej pracy
z danymi i dziataniami, ptynacy od liderow organi-
zacji. Patrzac na to, jakie rozwiazania technologiczne

i know-how pojawiaja sie na rynku, jestem spokojny,

ze bariery te da sie w nieodlegtej przysztosci pokonac,

a w konsekwencji dostarczy¢ organizacjom (Zarzadom,
menadzerom, HR) poteznych danych do budowania
pozytywnych doswiadczen pracownikéw.




Nadeszla era human to human, czyli ponownego odKkrycia
znaczenia psychologii w biznesie

Sabina Dabrowska-Olbrys
Psycholog biznesu
4GROW

Z badania Aon nt. employee experience w polskich
firmach wynika, ze organizacje najczesciej badaja
doswiadczenia pracownikéw na etapie pozyskiwa-
nia ich do pracy i onboardingu oraz w chwili, kiedy
rozstaja sie oni z organizacja. Z danych wynika
rowniez, ze ta koncentracja na pierwszej i ostatniej
fazie ,zycia pracownika” utrzyma sie w ciagu
nastepnych 2 lat (76 — 85%).

Jednoczesnie odsetek praktyk zwigzanych z badaniem
zaangazowania pracownikéw wzrosnie z 15 do zaledwie
34%. Wskazniki te wydaja sie ciekawe w powigzaniu z tren-
dami, jakie widzimy w wyzwaniach HR deklarowanych
przez respondentéw w ciggu kolejnych 5 lat — jest wirod
nich juz nie tylko pozyskiwanie kandydatéw do pracy,
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ale przede wszystkim utrzymanie pracownikow.

Nasuwa sie wiec naturalnie pytanie: w jaki sposob
HR-owcy planuja stawi¢ czota temu kluczowemu
dla organizacji wyzwaniu? W raporcie trudno znalez¢
jednoznaczna odpowiedzZ i konkretny, wyraznie dominu-
jacy obszar, w ktérym HR-owcy planuja poprawiac
doswiadczenia pracownikéw. Wida¢ natomiast
zaskakujacy w tym kontekscie trend spadku
znaczenia obszaréw ,,motywowanie i angazowanie
pracownikéw” oraz ,,budowanie kultury
organizacyjnej”.

Jak zatem HR-owcy chca utrzymywac pracownikéw, skoro
te dwa obszary traca dla nich znaczenie? Czesciowo odpo-
wiedzi na to pytanie mozemy doszukiwac sie w obszarach,
ktére zyskaja na znaczeniu dla respondentéw w ciagu
kolejnych 5 lat. Sa to: analizy BIG Data w HR, efektywnos¢
HR oraz elastyczne, nietypowe (hybrydowe) formy
zatrudnienia. To Swietnie, ze HR-owcy chca odrobic
»prace domowa” i uzupetnic swoje kompetencje

oraz narzedzia w obszarze zaawansowanej analityki.

Dzieki temu maja szanse podejmowac trafniejsze
decyzje i bardziej strategicznie zarzadzac obsza-
rem HR w organizacji. Czy to jednak wystarczy, aby
zatrzymac pracownikéw w firmie? Moim zdaniem to
tylko pierwszy krok. A jaki bedzie kolejny?

Jesli traci na znaczeniu kultura organizacyjna, motywow-
anie i angazowanie pracownikéw, a jednoczesnie zyskuja
nietypowe formy wspétpracy z organizacjami, to czyzby

HR-owcy szykowali sie na zmierzch typowej, znanej nam
dotad relacji pracownik — pracodawca? Nawet, jesli tak
jest i idziemy w strone coraz wiekszej elastycznosci w tej
relacji, to na kim spoczywa odpowiedzialno$¢ za pozyty-
wne doswiadczenia pracownika?

Czerpiac lekcje i wyciagajac wnioski z obszaru ,,customer
experience” wiemy, ze zawsze najwazniejszym czynnikiem
satysfakcji cztowieka w relacji z produktem i ustuga,

a wiec i z organizacja, bedzie satysfakcja z relacji z drugim
cztowiekiem. Oto nadeszta era ,,Human to Human” —
wielkie ponowne odkrycie znaczenia psychologii

w biznesie. Czy jest zatem w organizacji taki jeden,
konkretny cztowiek, ktérego rola i odpowiedzialnoscia
jest dbanie o pozytywne doswiadczenia konkretnego
pracownika, w relacji z organizacja, w ktérej pracuje
(niezaleznie od formy zatrudnienia, czy wspétpracy)?
Ot67 jest. A przynajmniej by¢ powinien — bezposredni
przetozony. W praktyce jest to najczesciej team leader lub
menadzer. Jak zatem HR-owcy postrzegaja role tej grupy
w budowaniu pozytywnych doswiadczen pracownikéw?

Z badania Aon wynika, ze rozwéj przywodztwa

bedzie jednym z najwiekszych wyzwan HR w przeciagu
5 lat. Dodatkowo w percepcji HR-owcéw, najwieksza
bariera w budowaniu statego dialogu z pracownikami
jest brak wystarczajacego zaangazowania menadzeréw
w ten proces. Ciekawa w powiazaniu z tymi danymi
jest réwniez opinia respondentéw, ze praktyka
przyczyniajaca sie w najwigkszym stopniu do budo-
wania pozytywnych doswiadczen pracownikdéw jest:



»atmosfera otwartosci i akceptacji réznic miedzy
ludZmi”. Kto w organizacji ma najwiekszy wptyw na
taka atmosfere? Smiem twierdzi¢, ze atmosfere buduje
sie ,0d géry”, a wiec sa to menadzerowie. Moim
zdaniem wyglada wiec na to, ze zdecydowanie warto
poswieci¢ wiecej uwagi funkcjonujacym w organizacji
stylom i kompetencjom przywédczym. Jedynie
rozwoj dojrzatego, Swiadomego przywédztwa

i petne zaangazowanie menadzeréw w budowa-
nie pozytywnych doswiadczen pracownikow,
moze by¢ odpowiedzia na rosnace znaczenie ich
dtugofalowej lojalnosci. Jaki zatem styl zarzadzania
powinni reprezentowac menadzerowie, aby sprostac
takim wyzwaniom? Przede wszystkim elastyczny.

Dobry przywoédca potrafi celowo i Swiadomie
stosowac rozne style, narzedzia i metody
zarzadzania. Przede wszystkim jednak potrafi
zadbac o realizacje celow biznesowych, dbajac
jednoczesnie o pozytywne doswiadczenia pra-
cownikow. To ostatnie dla pracownikéw oznacza
bardzo czesto, po prostu tyle, ze ich bezposredni
przetozony ma dla nich czas, rozmawia z nimi (o ich
potrzebach, odczuciach, wartosciach, przekonaniach),
czesto udziela im informacji zwrotnej (dwa razy
czesciej tej wzmacniajacej niz korygujacej), inspiruje
do rozwoju i angazuje w ustalanie zadan, celéw.

Jesli dotozymy do tego nasz kluczowy czynnik z badania
nt. employee experience, budujacy pozytywne doswiad-
czenia pracownika — atmosfera otwartosci i akceptacji
réznic miedzy ludZmi, to mamy kompetencje coach’a
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w rekach menadzera. Z badania Aon wynika jednak, ze
tylko nieliczni HR-owcy, ktérzy wzieli udziat w ankiecie
(15%) postrzegaja coachingowy styl zarzadzania jako
zdecydowanie przyczyniajacy sie do pozytywnych
doswiadczen pracownika. Nie wiemy, co wptyneto

na taka percepcje respondentéw, czy w ogdle wiedza
na czym taki styl zarzadzania polega, czy kiedykolwiek z
nim sie zetkneli, czy funkcjonuje w ich organizacjach

i czy mieli okazje sprawdzic jego efekty?

Jesli HR-owcy postrzegaja za kluczowa bariere

w budowaniu dialogu i pozytywnych doswiadczen
pracownikéw za mate zaangazowanie menadzeréw,
to warto, aby przyjrzeli sie temu, w jaki sposéb
zarzadzani sa sami menadzerowie. Dodatkowo warto,
aby mimo trendu spadkowego dla znaczenia kultury
organizacyjnej mieli wptyw na to, jaka menadzerowie
ksztattujg atmosfere i kulture organizacyjna w relac;ji

z podwtadnymi.

Nie istnieje efektywne zarzadzanie kapitatem ludzkim
bez zaangazowania menadzeréw. Bez niego na nic zda
sie zaawansowana analityka HR, czeste badania opinii
pracownikéw, czy wigksza elastycznos$¢ czasu

i form zatrudnienia. Na sam koniec zawsze jest jeden
konkretny cztowiek, ktéry ma najwiekszy wptyw
na doswiadczenia pracownika i ktéry powinien

w najwiekszym stopniu prowadzi¢ z nim staty,
konstruktywny, inspirujacy i angazujacy dialog —
jest to jego bezposredni przetozony.

Czerpiac lekcje i wyciagajac wnioski
z obszaru,,customer experience"
wiemy, ze zawsze najwazniejszym
czynnikiem satysfakciji cztowieka

w relacji z produktemiustugg, a wiec
iz organizacjg, bedzie satysfakcja
zrelacji z drugim cztowiekiem.

Badanie Aon pokazuje, ze na
poziomie wynikéw ogdlnych rozwoj
przywodztwa jest wsréd kluczowych
wyzwan. Z drugiej jednak strony, na poziomie

wynikéw szczegétowych brakuje moim zdaniem
odpowiedniej konsekwencji ze strony respondentéw

w postrzeganiu i taczeniu réznorodnych dziatan

z tym wiasnie obszarem. Pozostaje z pytaniem:

czy HR-owcy wiedza, jak angazowac do wspoétpracy
menadzerow, jak budowac ich pozytywne
doswiadczenia i jak ksztattowac kulture
dojrzatego przywédztwa?



Przyszlos¢ HR Business Partneringu w Polsce

Karina Popieluch
Zatozycielka KaiZen HR
Partner merytoryczny Akademii Leona KoZminskiego
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Z wynikéw przeprowadzonego przez Aon badania
wyraznie wynika, ze realizacja partnerstwa
biznesowego przez HR w perspektywie 2019-
2024 oznacza¢ bedzie wsparcie transformacji
przywodztwa i kultury organizacyjnej oraz sposo-
bu wdrazania zmian organizacyjnych. Wszystko
to po to, aby zapewni¢ odpowiednia ilos¢ i jakos¢
pracownikow zdolnych do realizacji biezacych
zadan i dlugoterminowych celéow strategicznych.

Rynek pracownika jest faktem. Potrzeby biznesowe
adresuja juz nie tylko ambicje akwizycji i rozwoju
talentéw na przysztos¢ w celu rozwoju innowagji

i potencjalnych mozliwosci, ale zwyczajnie koniecz-
nos¢ posiadania odpowiednio wykwalifikowanych

i zaangazowanych pracownikéw do wykonywania
codziennych, podstawowych dziatanh operacyjnych
firmy. Ujmujac temat systemowo, dostepnos¢ odpo-
wiednich pracownikéw statfa sie obecnie elementem
warunkujacym nie tylko osiagniecie przewagi konku-
rencyjnej, ale wrecz funkcjonowania organizacji.

Pytaniem otwartym jest, czy HR skupi sie na leczeniu
przyczyn, czy wylacznie uSmierzaniu bélu?
Obserwujemy obecnie btyskawiczny rozwdj i profesjona-
lizacje employer brandingu oraz rozwiazan IT wspie-
rajacych proces wyszukiwania, selekcjonowania

i rekrutacji pracownikéw. Musimy pamietaé, ze zadanie
utrzymania wiasciwego poziomu kapitatu ludzkiego,

oparte jest nie tyle na zwiekszeniu efektywnosci same-
go procesu pozyskania kandydata i marketingu marki
pracodawcy, co w gtéwnej mierze na Swiadomym
przywdédztwie i kreowaniu wtasciwego Srodowiska
pracy. Sprzyja to bowiem budowie pozadanej kul-
tury organizacyjnej i wyeliminowaniu czynnikéw
obnizajacych zaangazowanie, satysfakcje i lojalnos¢
obecnych pracownikéw, w efekcie powodujacych

ich demotywacje i/lub rotacje.

Wyzwaniem wydaje sie by¢ ogdélna Swiadomos¢

i postawa menadzeréw oraz brak czasu i brak przygo-
towania kompetencyjnego przedstawicieli HR. Wyniki
badania wskazujg, ze mniej niz 30% menadzeréw
zdecydowanie chce wiedzieé, w jaki sposéb moga
poprawi¢ doswiadczenie kluczowych interesariuszy
organizacji czyli swoich pracownikéw i az 40% nie jest
tym specjalnie zainteresowanych lub zdecydowanie
tej wiedzy nie chce. Jeszcze gorzej jest, jesli chodzi

o aktywne wspieranie dialogu z pracownikami.

Od strony HR co prawda 2 na 3 HR-owcéw deklaruje
odpowiednie kompetencje, aby wesprzec firme

w procesie dialogu z jej pracownikami, ale tylko

1 na 3 ma na to przestrzen czasowa.

Co zatem robi¢, aby realnie wesprzec organizacje

i zbudowac partnerstwo biznesowe? Na poczatek nie
warto wchodzi¢ z impetem w role surowego cenzora
kadry menadzerskiej, czy misyjnie wrecz traktowanej



funkcji urlichowskiego rzecznika pracownikéw.
Alternatywa jest dojrzata wspdtodpowiedzialnosc,
refleksja na temat realnie wnoszonej wartosci do-
danej i efektywnosci, przygotowanie merytoryczne,
a nastepnie:

* zrozumienie potrzeby i specyfiki biznesowej
swojej organizacji oraz wewnetrzny
i zewnetrzny kontekst jej funkcjonowania
i wypracowanie adekwatnego EVP

* zdefiniowanie celéw biznesowych, a nastepnie
wynikajacych z nich zadan i priorytetéw HR

* stawianie na wdrazanie praktycznych rozwigzan

* postawienie na celowos¢ dziatan oraz mierzenie
i komunikowanie ich wynikéw

* dziafanie systemowe, ale elastyczne.

» wsparcie kompetencyjne mniej dojrzatych
obszaréw funkcjonowania organizacji takich
jak np. zarzadzanie zmiang, czy budowanie
angazujacego Srodowiska pracy.

Zwazywszy na realia VUCA, obecny poziom praktyk
menadzerskich oraz rosngca Swiadomos¢ i potrzeby
nowych pokolen, sukces funkcji HR w organziacji
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determinowac bedzie proaktywna postawa, kompe-
tencje z obszaru problem solving, design thinking

i service design oraz rozszerzenie perspektywy gtosu
klienta (ang. VOC) réwniez na pracownikéw.

Wyniki badania wskazujg, ze mniej
niz 30% menadzerow zdecydowanie
chce wiedziec, w jaki sposob moga
poprawic doswiadczenie swoich
pracownikow i az 40% nie jest tym

specjalnie zainteresowanych.




Wellbeing jest wciaz niedoceniany przez polsKie firmy

Malgorzata Czernecka
Ekspert w obszarze zarzadzania energia pracownikéw
Prezes Zarzadu Human Power
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Analizy pokazuja, ze ponad 1/3 firm na Swiecie’
posiada dtugofalowe strategie wellbeing,

a ponad 80% aspiruje do ich kreowania

i inwestowania, uznajac je jako jeden z kluczo-
wych elementéw budowania zaangazowania
pracownikow?. Trend ten ma charakter wzros-
towy, poniewaz firmy, ktore operuja juz strate-
giami w obszarze wellbeing obserwuja ich silne
oddziatywanie rowniez na budowanie pozytyw-
nego wizerunku firmy, rekrutacje, obnizenie
rotacji, wzrost poziomu ogdlnego dobrostanu
pracownikow i ich produktywnosci.

Badanie Aon nt. employee experience pokazato,

ze w Polsce sytuacja wyglada zgota inaczej. Obecnie
tylko 7% organizacji pracuje nad programami

w obszarze zdrowia, czy szeroko pojetego well-
beingu pracownikéw, a plany w tym zakresie

w kolejnych 5 latach ma jednie 12% organizadji.

Warto zauwazy¢, ze obserwujemy obecnie
rekordowo niski poziom bezrobocia, ktory
determinuje zjawisko coraz bardziej brutalnej
wojny o talenty. Wiele firm w Polsce boryka sie z
ogromnym deficytem umiejetnosci w kluczowych

dla siebie obszarach. Najlepsi pracodawcy zdaja
sobie sprawe, ze doswiadczeni specjalisci sa
dzis na wage zlota. Analizy prowadzone wsrod
duzych organizacji na Swiecie pokazuja, ze

dla 80% pracownikoéw oferta firmy w zakresie
dbatosci o dobre samopoczucie i dobrostan
pracownikow, juz jest czynnikiem decydujacym
w zatrudnieniu i zatrzymaniu ich w perspekty-
wie nastepnych 10 lat. To wazne, jesli weZmiemy
pod uwage, ze w badaniu ,Praca, moc, energia

w Polskich firmach”, ktérego Aon jest partnerem,
ponad 26% pracownikéw juz dzis mysli o odejsciu
z powodu przeciagzenia praca i obowigzkami,

a tylko 41% ma poczucie, ze pracuje w organizacji,
ktora dba o swoich pracownikéow.?

Trendy, jakie obserwujemy obecnie na polskim rynku,
pokazuja, ze waga kompleksowych programoéw

i praktyk zwigzanych z szeroko pojetym dobro-
stanem pracownikéw bedzie wzrastac. Jest to jedna

z niewielu drég, jaka pracodawcy moga podazad,

aby zatrzymywac najlepszych. Jak pokazuje badanie
Aon nt. employee experience w polskich
firmach, jest to jednak w Swiadomosci
niewielkiego procenta menadzeréw HR.

1 zrodto: Working Well: A Global Survey of Workforce Wellbeing Strategies, Seventh Edition, 2016
2 zrédto: State of the Industry: Employee wellbeing, culture and engagement in 2017, Exploring the role employee wellbeing plays in workplace culture and

employee engagement, 2017

3 zrédto: Raport: Praca, moc, energia w Polskich firmach. Szes¢ czynnikow ktére wplywajq na efektywnosc organizacji, Human Power, 2018.; Wellnes.

Poznaj biurowq przysztosc, CBRE 2017



Polskie firmy powinny juz dzi$ intensywnie myslec
0 przysztosci i zatrzymywaniu najlepszych pra-
cownikdéw. To, co mamy okazje obserwowac
obecnie na naszym rodzimym rynku, ksztattowac
bedzie wymagania Srodowisk pracy jutra i jest
wypadkowa takich czynnikéw, jak chociazby dyna-
miczny rozwéj nowych technologii, czy silnie
odczuwane zmiany demograficzne. Wymuszaja
one zupetnie nowe, nieszablonowe rozwiazania
i podejscia do tworzenia Srodowisk pracy i metod
zarzadzania, adekwatnych do zmieniajacych sie
wymagan. Wsréd zamian zachodzacych na naszym
rynku, warto ze szczeglng uwaga obserwowac te,
ktére w najblizszych latach beda najsilniej determi-
nowaty nie tylko sposéb dziatania, ale i oczekiwania
pracownikéw, a w konsekwencji beda wyznaczac
kierunek, w jakim musza podazac organizacje.

AON

Empower Results®

Raport z badania employee experience w polskich firmach

Dbalosc¢ o wysoki poziom energii

i dobre samopoczucie pracownikow
Zajmuja coraz wyzsze pozycje na
liscie priorytetow w organizacjach
na calym swiecie. Badanie Aon

pokazuje, ze w Polsce ma to jednak
sladowy wymiar.




Miejsce pracy ma znaczenie dla employee experience

Anna Bartoszewicz-Wnuk
Dyrektor Dziatu Strategii Miejsca Pracy
JLL

W miare rozwoju gospodarczego w Polsce, a

co za tym idzie rozwoju firm dziatajacych na
naszym rynku oraz lokowania sie w kraju nowych
przedsiebiorstw z r6znorodnych branz, mozemy
zaobserwowac dynamiczne i daleko idace zmiany
w dziataniach zespotéw HR i motywatorach

tych dziatan. Rynek pracownika jest obecny

w korporacyjnych realiach, zmuszajac firmy

do coraz szerzej zakrojonego poszukiwania
pracownika na okreslone stanowisko oraz ofero-
wania coraz lepszych warunkoéw (finansowych
oraz w zakresie benefitow pozaptacowych).

W doswiadczeniu JLL we wspétpracy
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z zarzadami firm, ten aspekt rowniez jest traktow-
any jako rosnace wyzwanie, bo pozyskanie nowe-
go pracownika wiaze sie z realnym

i rosnacym kosztem dla organizacji.

Jak wynika z badania Aon nt. employee experience,
w ujeciu pracownikéw dziatéw HR, najwazniejszymi
wyzwaniami HR sa obecnie: pozyskiwanie
pracownikow (72%), nastepnie ich motywo-
wanie do pracy i utrzymywanie. Co ciekawe, w
perspektywie 5 lat wg ankietowanych powyzsze
aspekty maja straci¢ na znaczeniu, na rzecz wiekszej
elastycznosci zatrudnienia i automatyzacji

w zarzadzaniu ludzmi, jednak wciagz pozostana
gtéwnym obszarem zainteresowan dziatéw HR.

Badania rynkowe’ pokazuja, ze na przestrzeni ostat-
nich 30 lat Sredni staz pracy u jednego pracodawcy
zmalat z 15 do 4 lat. Potwierdza to coraz wieksza
elastycznos$¢ pracownikdw i potrzebe zmian, co

w powiazaniu z dynamiczng zmiennoscig wewnatrz
firm oraz wzajemnym przenikaniem sie struktur,
powoduje koniecznos¢ dopasowania sie do nowe-
go otoczenia biznesowego. Do tego niezbedne

s3 sprawne procesy oraz systemy informatyczne
utatwiajgce codzienng prace, ktére automatyzuja
powtarzalne czynnosci i pozwalaja skupiac sie
pracownikom na dziataniach przynoszacych

realng wartos¢ dla firmy. Nie moze to omijac takze
zespotéw HR, ktére powinny byc¢ jedna z gtéwnych sit
napedzajacych zmiany w organizacjach.

Usprawnianie wewnatrzfirmowych proceséw budow-
ania elastycznej struktury organizacyjnej wymaga Scistej
wspotpracy przedstawicieli réznych jednostek organiza-
cyjnych, w celu ustalenia i sparametryzowania potrzeb
firmy, a nastepnie wdrozenia sprawnie funkcjonujacych
narzedzi. Kluczem w tych dziataniach powinno by¢
jednak nie odhumanizowanie pracy jako takiej, ale
postawienie na budowanie pozytywnych doswiadczen
pracownikow, skutkujace ich zadowoleniem

i utrzymaniem w organizacji.

Sukces dziatar zwiazanych z dopasowaniem funkc-
jonowania zespotéw i proceséw do zmieniajgcych

sie potrzeb organizacji jest mozliwy do osiagnigcia
dzieki odpo-wiedniemu zarzadzaniu zmiana. Nawet

6 razy wiecej projektéw osigga sukces dzieki skutec-
znemu zarzadzaniu zmiang. Mozna zaryzykowa¢
stwierdzenie, ze zmia-na jest jedyna stata we
wspotczesnych firmach. Stad tez jej wdrozenie
wymaga nie tylko zaplano-wania wszelkich
»twardych” dziatain w projekcie, prowadzacych do
faktycznej zmiany, ale rowniez odpowiednie ich
zakomunikowanie pracownikom tak, aby mogli
zaangazowac sie w ten proces i w trakcie jego
trwania zaadaptowac sie do nowej rzeczywistosci.

Czesto zmiany wprowadzane odgdrnie w organiza-
cjach maja przyczynek finansowy, co nie wptywa
pozytywnie na ich odbiér wsréd ludzi. Whasnie
dlatego tak istotne jest zaplanowanie odpowiednych
dziatarn komunikacyjnych, a takze mozliwie najwieksze

1 Zrédto: JLL, Top 10 Global CRE Trends in 2018 na podstawie Accenture, M. Smit (2017) Trends in the Workforce: Changing Attitudes, New Opportuni-

ties Commented



zaangazowanie ludzi w proces, by pokazac im,
ze nie taki diabet straszny.

W badaniu Aon nt. employee experience, zespoty HR
podkreslity ponadto koniecznos¢ wzmocnienia na-
cisku na budowanie coraz lepszych doswiadczen pra-
cownikéw, co moze wiasnie zapewnic wiaczenie zatogi
kazdego szczebla w zachodzace zmiany, a jest istotne
z punktu widzenia catej firmy. Zakomunikowane w ten
sposob zaufanie wobec pracownikéw moze poskutkowac
zbudowaniem w ludziach poczucia wiekszego wptywu
na dziatalnos¢ firmy oraz poczucia celu w pracy, takze
dla os6b na szeregowych stanowiskach. Odpowied-
nio przeprowadzona zmiana z zaangazowaniem kadry
pracowniczej, pozwalajaca i zrozumie¢ i zaakceptowac
wprowadzane metamorfozy pomoze zbudowac lepsze
employee experience.

Poza sama pracg rozumiang, jako wykonywanie
czynnosci, stanowigce nasze codzienne obowiazki,
bardzo wazne, w szczegélnosci dla mtodszych pra-
cownikow jest biuro, ktére bedzie odpowiadad na ich
potrzeby pod katem funkcjonalnosci oraz aspektu
wizualnego. Praca w komfortowych warunkach
oraz mozliwos¢ dopasowania miejsca pracy do
charakteru wykonywanej czynnosci zyskuje na
waznosci, a coraz wiecej firm dostrzega Sciste
powiazanie miedzy odpowiednia aranzacja biura,
a jakoscia i produktywnoscia w pracy. Co wiecej,
zagadnienie to buduje pomost migdzy dziatami
zajmujacymi sie strategig Srodowiska pracy i architek-
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tami tworzacymi projekt biura, a wewnetrznymi
dziataniami HR, administracji i IT oraz jednostkami stricte
biznesowymi. Dzieki wigkszemu skupieniu na potrze-
bach konkretnej organizacji i wspétpracy wielu stron,
mozliwe jest wypracowanie najbardziej efektywnych
rozwigzan. Najwazniejsze bowiem sa nie designer-
skie przestrzenie z efektem ,,wow” w biurze, ale
uczynienie tego miejsca przyjaznym dla pra-
cownikow i funkcjonalnym.

W dtuzszej perspektywie czasowej uszyta na miare
aranzacja biura z odpowiednig liczbga salek spotkan

i przestrzeni do nieformalnych interakcji miedzyludzkich
bardziej wptywa na employee experience, niz np.
wymysine meble. W realiach rynku, gdzie wykwali-
fikowany pracownik moze przebiera¢ w ofertach pracy,
pracodawcy powinni szukac elementéw wyrézniajacych
ich wsréd konkurencji, by przyciaga¢ swiadomych pra-
cownikéw. Wiasnie takim wyréznikiem moze by¢ biuro,
umozliwiajace poza standardowa praca przy biurku,
mozliwos¢ skupienia w pokojach cichej pracy, czy tzw.
focus roomach, relaks w zaaranzowanych do tego celu
przestrzeniach albo nieformalne spotkania w tzw.
creative czy breakout roomach.

Biuro z r6znorodnymi przestrzeniami wspierajacymi
codzienng prace, ze sp6jnymi elementami korporacyj-
nego brandingu, odpowiednio komunikujacymi wizje
i wartosci firmy, moze przynie$¢ niebywata poprawe
doswiadczenia ludzi zwigzanego z miejscem pracy,
skutkujac ich wiekszym zaangazowaniem.

Poza sama pracg rozumiang, jako
wykonywanie czynnosci, stanowiace
nasze codzienne obowiazki, bardzo
wazne, w szczegolnosci dla miodszych

pracownikow jest biuro, ktore bedzie
odpowiadac naich potrzeby pod ka-
tem funkcjonalnosci oraz aspektu
wizualnego.

Na powodzenie tego
przedsiewzigcia ma jed-

nak wptyw takze wiele dodat-
kowych czynnikéw, jak dopasowanie
systeméw IT do bardziej elastycznego
modelu pracy, czy wdrozenie kultury organiza-

cyjnej umozliwiajacej swobodng prace z dala od biurka.
Zmiany takie w dtuzszej perspektywie sa jednak niezbedne,
biorac pod uwage dynamike rynku pracy i walke o talenty.
Dysponujac przyjaznym i komfortowym biurem
wzmacniajacym employee experience, dziaty HR beda
posiadaty dodatkowe narzedzie niezbedne w walce

o talenty, w szczegolnosci w kontekscie wyzwan
wskazanych w raporcie, zwigzanych z pozyskiwaniem
i utrzymywaniem pracownikéw.



Badanie doswiadczen kandydatow i pracownikow

26

jest niezbedne, zeby firmy mogly przyciagnac i utrzymac

najlepsze talenty

Urszula Zajac-Paldyna

Blogerka, hrnaobcasach.pl
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W ostatnim czasie dziatania dziatéw HR dos§¢

mocno determinowane sa sytuacja na rynku pracy.

Cele krotko i dlugoterminowe, ktore stawiaja
przed soba dziaty personalne, w gtéwnej mierze
skupiaja sie na zapewnieniu firmom ciagtosci
zatrudnienia, a co za tym idzie mozliwosci zrealizo-
wania celow strategicznych. Inwestycje w wizeru-
nek pracodawcéw, dziatania w obszarze candidate
experience, programy rozwojowe. Firmy robia
catkiem sporo, aby przyciagnac i zatrzymac
najlepszych.

Taka sytuacja nie powinna nas dziwic¢. Wsréd czynnikéw,
ktore ksztattuja rynek pracy na uwage zastuguje obecna
stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce. Kiedy
przeanalizujemy poziom bezrobocia na przestrzeni kilku
ostatnich lat mozemy zauwazy¢, ze stopa bezrobocia
stale spada i tak np. w kwietniu 2018 roku osiagnetfa
poziom 6,3 p.p., kiedy jeszcze piec lat wczesniej,

w tym samym miesiacu, byta ponad dwa razy wyzsza
(14 p.p. w marcu 2013). To wiasnie niska stopa
bezrobocia, starzenie sie spoteczenstwa, kurczenie sie
rynku pracy, a takze niedobdr talentéw spowodowaty
problemy pracodawcéw z pozyskaniem odpowiedniej
kadry. Nie wystarczy juz dzi§ zamieszczenie oferty pracy
na portalu, czy zlecenie rekrutacji agencji lub head-
hunterowi. Przedsiebiorstwa doskonale zdaja sobie
sprawe, ze kandydaci oczekuja konkretnych informacji

od pracodawcy, transparentnosci w ofercie zatrudnie-
nia oraz pokazania korzysci z zatrudnienia w konkretnej
firmie.

Wyniki badania nt. employee experience w polskich
firmach, ktére zostato przeprowadzone przez Aon,

takze potwierdzaja ten trend. W3réd trzech najwiekszych
wyzwan, przed ktérymi stoja obecnie organizacje,
znalazty sie: pozyskiwanie pracownikéw (72%),
motywowanie i angazowanie pracownikéw (68%)

oraz utrzymywanie pracownikéw (67%). Odpowiedzi
respondentéw jasno pokazuja wiec to, na czym
gtownie firmy skupiaja sie obecnie. Na to samo py-
tanie, jednak w perspektywie najblizszych pieciu
lat, badani odpowiedzieli podobnie. Wyzwania
zwiazanie z utrzymywaniem, pozyskiwaniem i
motywowaniem oraz angazowaniem pracownikow
byly najczesciej wskazywane przez respondentow.
Wyniki badania pokazuje wiec jasno, ze procesy
HR-owe w gtéwnej mierze beda podporzadkowane
temu, aby zagwarantowac firmom pozadana kadre.
Przedsiebiorstwa wiedza bowiem jak wysokie
koszty wiaza sie z nieudanymi rekrutacjami czy
traceniem talentow.

Co zatem warto wdrozy¢, aby zagwarantowac
sobie stabilny i kompetentny zespot? W jaki
sposéb poradzic sobie z rotacja? Najtatwiejszym



sposobem jest zapytanie kandydatéw i pracowni-
kow o ich doswiadczenia. Trudno bowiem wdrazaé
dziatania bez poznania potrzeb oséb, na ktérych na-
jbardziej nam zalezy. Coraz wiecej przedsiebiorstw
pyta o doswiadczenia kandydatéw oraz pracownikéw,
a co istotne, coraz wiecej firm deklaruje chec badania
doswiadczen. Obecnie niespetna 70% badanych
HR-owcow pyta pracownikéw o ich doswiadczenia
zwiazane z onboaringiem, a prawie potowa badanych
analizuje doSwiadczenia kandydatéw zwigzane

z rekrutacja. Jak widac pracodawcy spostrzegli wartosc,
jaka sa doswiadczenia pracownikéw i kandydatéw do

pracy.

To, co najbardziej zwrécito moja uwage i na-
jbardziej mnie ucieszylo, to wskaznik odpowiedzi
dla doswiadczen zwiazanych z odejsciem pra-
cownikow. Jak sie bowiem okazuje az 72% re-
spondentéw pyta pracownikéw o doswiadczenia
zwiazane z odejsciem, a 85% pracodawcéw chce
to robi¢ w ciagu najblizszych dwéch lat. Tendencja,
ktéra wynika z badania jest bardzo budujaca. Jeszcze
kilka, kilkanascie lat temu exit interviews byly stosowane
tylko przez miedzynarodowe korporacje, a polskie firmy
nie bardzo widziaty korzysci z pytania o doswiadczenia
odchodzacych pracownikéw. Dzis sytuacja wyglada
zupetnie inaczej. Nie tylko pytamy, ale tez dbamy

o doswiadczenia 0séb, ktére odchodza z naszej organi-
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zacji i w ten sposéb dbamy o nasz wizerunek jako
pracodawcy. Coraz rzadziej pozwalamy sobie na to,
aby byli pracownicy i kandydaci pisali i mowili

o nas w negatywnym Swietle. Zauwazamy korzysci,
jakie wiaza sie z utrzymywaniem pozytywnych
relacji z bylymi pracownikami.

Badanie i analizowanie doswiadczen kandydatow

i pracownikéw jest niezwykle istotnym elementem
wszystkich proceséw HR-owych. Bez tego etapu nie
bedziemy w stanie zaproponowac organizacji efektyw-
nych proceséw, ktére pozwola nam przyciagnac z rynku
kompetentnych kandydatéw i zatrzymac tych, ktérych
utrata bedzie nas wiele kosztowac. Dodatkowo takie
twarde dane pomoga nam przeforsowac nasze pomysty
na spotkaniach z zarzadem oraz przekonac osoby
decyzyjne, ze warto zainwestowac w procesy, ktére

w efekcie wptyna na caty biznes. Mam tez nadzieje,

ze badanie przeprowadzone przez Aon pozwoli
przekonac niedowiarkéw i sprawi, ze takze niewielkie
firmy przekonaja sie do tego, aby korzystac z potencjatu
jakim sa nasi kandydaci i pracownicy.

To wiasnie niska stopa bezrobocia,
starzenie sie spoteczenstwa, kurcze-
nie sierynku pracy, a takze niedobor
talentow spowodowaty problemy
pracodawcow z pozyskaniem odpo-
wiedniej kadry. Nie wystarczy juz dzis
zamieszczenie oferty pracy na portalu,
czy zlecenie rekrutacji agencjilub
headhunterowi. Przedsiebiorstwa
doskonale zdaja sobie sprawe, ze
kandydaci oczekuja konkretnych
informacji od pracodawcy, transpa-
rentnosci w ofercie zatrudnienia oraz
pokazania korzysci z zatrudnienia

w konkretnej firmie.
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Zarzadzanie zmiana obok utrzymywania pra-
cownikow, rozwoju przywoédztwa, motywowania

i zaangazowania oraz pozyskiwania pracownikéw
bedzie jednym z najwiekszych wyzwan HR

w przeciagu najblizszych 5 lat. Zastanawia jednak
fakt, ze bedzie to obszar, ktory w opinii respon-
dentow bioracych udziat w badaniu w poréwnaniu
do roku 2018 straci na znaczeniu.

Trudno mi sie zgodzi¢ z tym stwierdzeniem, patrzac

na trendy w wyzwaniach HR w latach 2018-2023. Czym
jest elastyczne podejscie do definiowania rél i stanowisk
jak nie zarzadzaniem zmiang, w ktdrej to pracodawca
najczesciej rekoma HR-u i menadzera bedzie musiat
definiowac nowe obowiazki pracownika i pomagac

mu odnalez¢ sie w nowej rzeczywistosci biznesowe;.

Ta ,elastycznos¢ w podejsciu” bedzie oznaczata ciagle
zmiany i brak stabilnosci, a co za tym idzie niepewnos¢,
ktéra moze rodzi¢ frustracje i zdecydowany spadek
zaangazowania. Takimi sytuacjami bedzie musiat
zarzadzi¢ HR.

Podejscie takie, $cisle powiazane jest z kolejnym
wyzwaniem, jakie stoi przed nami czyli tworzeniem
wirtualnych miejsc pracy. Bedzie to z pewnoscia
wielka zmiana dla wielu organizacji, z ktéra juz
dzisiaj wielu nowoczesnych HR Business Partneréw
nie moze sobie poradzi¢, szczegdlnie w firmach,
w ktorych panuje przekonanie, ze pracuja tylko
pracownicy obecni w biurze, a pojecie ,home
office”, czyli pracy zdomu (zdalnej) poza biurem
jest tylko benefitem pracowniczy, ktory nie przy-
nosi korzysci pracodawcy. Wirtualne miejsca pracy,
beda czyms wiecej niz praca zdalng, bo firmy

beda tworzyty nowe stanowiska pracy na potrzeby

obowiazujacej strategii, ktére nie beda fizycznie
widoczne w biurze, a jednak beda istniaty, ale wirtu-
alnie. Biura stana sie miejscem spotkan i budo-
wania relacji w zespotach projektowych, a prace
bedziemy wykonywa¢ w wiekszosci czasu na
odlegtosé, wpierajac sie technologia. To wyzwanie
bedzie duzg zmiana, a umiejetnos¢ zarzadzania nig
przy jednoczesnym budowaniu zaangazowania
pracownikéw w takich realiach, bedzie determinowato
sukces, badz porazke danej organizacji.

Kolejne wyznawanie wspomniane w badaniu czyli
wprowadzenie w organizacji nietypowych i hybrydo-
wych form zatrudnienia, bedzie réwniez wymagato
umiejetnosci zarzadzania zmiana. Pracownicy juz
dzisiaj, oczekuja od pracodawcy bardziej
otwartego podejscia do form zatrudnienia,
takich jak samozatrudnienie, praca projektowa,
czy praca w niepeltnym wymiarze godzin i wcale
nie oczekuja, aby relacja miedzy pracownikiem,
a pracodawca byta zawsze relacja umowy o prace.
Jest to nowe podejscie, ktére dla wielu organizacji jest
dzisiaj trudne do zaakceptowania.

Médwiac o tych wszystkich wyzwaniach HR, ktére zyskaja
na znaczeniu w najblizszych 5 latach, umiejetnos¢
zarzadzania zmiana wydaje sie kluczowa i moim
zdaniem jej rola wzrosnie, a nie zmaleje jak wynika
z badania. Od tego, w jaki sposéb organizacje poradza
sobie z nowymi wyzwaniami bedzie zalezato, czy stana
sie miejscami pracy, ktére beda w stanie zatrzymac
kluczowych pracownikéw, czy tez nie. Efektywnos¢ HR
od wielu lat jest oceniania przez pryzmat umiejetnosci
wprowadzania zmian w organizacji, to przeciez od HR'u
oczekuje sie, ze bedzie agentem zmiany i jako partner



strategiczny dla zarzadéw i manageréw bedzie
skutecznie usprawniat procesy w firmie i pomagat
pracownikom w dostosowaniu sie¢ do zmieniajacego

sie otoczenia biznesowego. Podejscie ,agile”

z ktorym spotykamy sie niemal w wiekszosci
organizacji, jest podejsciem dynamicznego dosto-
sowywania sie do zmian, ktore zachodza nieustan-
nie czy tego chcemy czy tez nie. Dlatego myslac

o roli HR w przysztosci, musimy ja taczy¢ ze zmiana,
ktéra pozostanie jedynym niezmiennym elementem
otaczajacej nas rzeczywistosci biznesowe;.
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Ta ,elastycznosc w podejsciu”
bedzie oznaczata ciagle zmiany

i brak stabilnosci, a co za tym idzie
niepewnosc, ktéra moze rodzic
frustracjeizdecydowany spadek
zaangazowania. Takimi sytuacjami

bedzie musial zarzadzic HR.




O Aon

Aon to Swiatowy lider w zakresie doradztwa

i outsourcingu w obszarze zarzadzania kapitatem
ludzkim. Aon specjalizuje sie, w projektowaniu

i wcielaniu w zycie rozwiazan, ktore wspieraja
firmy w budowaniu angazujacych i otwartych
organizacji, a w efekcie osigganie wysokich
wynikéw biznesowych. Metodologia Aon
obejmuje rozwiazania dedykowane diagnozie
petnego cyklu zycia pracownikéw w organizacji.
Aon dziata w Polsce od 1995 roku. Kilkudziesieciu
naszych konsultantéw wspétpracuje z zarzadami,
menedzerami i dyrektorami HR kilkuset przedsie-
biorstw — zaréwno grup kapitatowych,

jak i matych i Srednich firm.

Miedzynarodowe centrum operacyjne

w Krakowie obstuguje outsourcing proceséw
HR dla globalnych korporacji. Ponad 30 000
pracownikéw Aon na szesciu kontynentach
wspiera klientéw w najbardziej ztozonych
wyzwaniach z obszaru HR. Aon jest czescia
globalnej, notowanej na nowojorskiej gietdzie
korporacji Aon (NYSE:AON).

Wiegcej informacji na www.aon.com/poland

Zapraszamy do kontaktu

Magdalena Warzybok Olga Kwiatkowska Michat Dzieciatko
Talent Practice Director Talent Account Director Principal Consultant
magdalena.warzybok@aon.com olga.kwiatkowska@aon.com michal.dzieciatko@aon.com
+48 603 660 365 +48 882026 058 +48 784 466 836
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