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MANIFEST HR-u Strategicznego:
HR przysztosci jest dzis!

Czas najwyzszy zmienic¢ sposéb myslenia o roli HR w firmach!

Wspotczesnie role HR nalezy rozumied jako jedng ze strategicznych funkcji
biznesowych. Funkcje, ktéra za pomocg narzedzi i praktyk HR-owych wspiera
realizacje strategii biznesowej. Uczestniczy w podejmowaniu najwazniejszych
decyzji i aktywnie wptywa na standardy zarzgdzania.

Dzi$S kazdy biznes, maty i duzy, zarzgdzany witascicielsko czy korporacyjnie,
opiera sie przede wszystkim na witasciwych ludziach. To ludzie
z odpowiednimi  kompetencjami  kreujg w  biznesie niezbedng
do konkurowania na rynku wartosc¢.

Jesli HR chce brac udziat w rozwijaniu biznesu i by¢ jego czeScig, musimy jako
praktycy - na co dzien wspierajgcy organizacje w ich rozwoju, dokonac
swoistego "rachunku sumienia”, odpowiadajgc sobie na pytanie:
“Czy wykazuje inicjatywe i dziatam strategicznie, pracujac na rzecz wspoélnych
celéow biznesowych?”.

W przeprowadzeniu takiej autodiagnozy pomocne mogg okazac sie ponizsze
postulaty, okreSlajgce miejsce i znaczenie STRATEGICZNEGO HR-u
we wspotczesnym Swiecie biznesu.
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Jaki jest HR Strategiczny?
POSTULATY strategicznego HR:

Strategiczny HR
® jest czescig zarzadu.

Rozumie i aktywnie uczestniczy w ksztattowaniu misji, wizji i strategii
organizacji, aby mogt partycypowac w podejmowaniu najwazniejszych decyzji,
a jesli w firmie brakuje tych strategicznych drogowskazéw staje sie
inicjatorem ich opracowania. Proponuje rozwigzania, usprawnienia
i narzedzia stuzgce temu, by firma efektywnie realizowata swojg strategie
- poprzez lepsze zarzgdzanie potencjatem pracownikow.

Strategiczny HR
wyprzedza potrzeby organizaciji.

Umie analizowa¢ dane dotyczgce pracownikdéw i wykorzystuje je do tworzenia
precyzyjnych strategii personalnych, ktére wspierajg cele biznesowe.
Przewidujgc potrzeby zwigzane z wdrazaniem strategii i wyciggajgc wnioski
z kontrolingu personalnego, zapewnia biznesowi Iludzi wyposazonych
w niezbedne kompetencje. Efektywnie ich rekrutuje. Zarzadza retencjg
wiedzgc, ktdre stanowiska i grupy stanowisk majg strategiczne znaczenie dla
gidwnego procesu biznesowego. Potrafi zapewni¢ warunki konieczne
do utrzymania pracownikéw na tych stanowiskach.
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Jaki jest HR Strategiczny?
POSTULATY strategicznego HR:

Strategiczny HR
dba o wizerunek firmy
(O jako pracodawcy.

Rozumie jak wazny jest Employer Branding. Po partnersku traktuje
kandydatow w procesie rekrutacji. Potrafi tworzy¢ atrakcyjne i przyjazne
srodowisko pracy, tak aby to przede wszystkim doswiadczenia i opinie
obecnych pracownikéw budowaty wizerunek pracodawcy.

Strategiczny HR
inwestuje w narzedzia
i nowoczesne technologie.

Wykorzystuje je do usprawniania systemow oraz praktyk, ktérymi firma
zarzadza potencjatem ludzi. Aktywnie wdraza innowacje, ktére
sg odpowiedzig na realne potrzeby biznesowe organizacji. Wprowadza
rozwigzania informatyczne, ktére wspierajg procesy HR, od automatyzacji
rekrutacji i onboardingu, przez system rozwoju, oceny, motywowania
finansowego, zarzadzanie talentami i off-boarding, po zaawansowane analizy
danych. Wdraza rozwigzania Al, uczenia maszynowego i big data, aby lepie]
przewidywaé trendy rynkowe, optymalizowal procesy i personalizowad
Sciezki rozwoju pracownikow. Aktywnie uczestniczy w szkoleniach
i konferencjach branzowych, jako uczestnik i jako ekspert, dzielac sie swoja
wiedzg i doswiadczeniem z innymi.
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Jaki jest HR Strategiczny?
POSTULATY strategicznego HR:

Strategiczny HR
rozwija systemowo
potencjat pracownikéw

N>

Zapewnia cyklicznie planowany, implementowany i ewaluowany rozwéj
kompetencji - fachowych, stanowiskowych, spotecznych. Angazujgc
bezposrednich przetozonych, opiera system rozwoju na regule ksztatcenia
os6éb dorostych: 70% - uczenie w praktyce, 20% - uczenie poprzez wsparcie
liderow, 10% - szkoleniowe formy ksztatcenia.

Strategiczny HR
zapewnhia ciggtosc i efektywnosé
realizacji gtdwnego procesu biznesowego.

Odbywa sie to poprzez zarzadzanie sukcesja, systemowe zarzadzanie
wiedzg jawng i ukrytg w organizacji. Strategiczny HR potrafi w tym celu
zaangazowa¢ menedzeréw, wprowadzajgc praktyki mentoringu oraz
coachingu “on the job".
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Jaki jest HR Strategiczny?
POSTULATY strategicznego HR:

Strategiczny HR
rozumie, ze kluczowe jest

O utrzymanie zrownowazonego
poziomu dobrostanu pracownikow.

W Srodowisku pracy, ktére coraz bardziej koncentruje sie na efektywnosci,
promuje inicjatywy zwigzane z dbatoscia o zdrowie fizyczne i dostep
do wsparcia psychologicznego. Strategiczny HR sam daje przyktad, dbajac
o rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Rozwija polityki
antystresowe, wellbeing i programy redukujace wypalenie zawodowe,
jednoczesnie monitorujgc ich skutecznosc przez regularne ankiety satysfakg;ji.
Angazuje pracownikéw w dialog na temat ich potrzeb i oczekiwan, tworzgc
Srodowisko, w ktérym mogg oni otwarcie wyrazaé swoje obawy i propozycje
dotyczgce poprawy warunkow pracy.

8 Strategiczny HR
wspiera menedzeréw w radzeniu sobie
z ,putapka przyspieszenia”.
|dentyfikuje przyczyny odchodzenia pracownikdw (negatywnej rotacji)
i dziata na rzecz ich eliminacji. Pomaga liderom w radzeniu sobie ze skutkami
rosngcego lawinowo od czasu pandemii natezenia zmian, kryzyséw, nowych
zadan i rol. Troszczy sie o to, aby menedzerowie zarzgdzali pracownikami nie
doprowadzajgc do ich nadmiernego obcigzenia, przecigzenia, wypalenia.
Potrafi diagnozowac¢ w firmie przyczyny nowego zjawiska, z ktérym obecnie
coraz czesciej muszg mierzyc sie liderzy - wypalenia zespotéw i organizacji.
Jednoczesnie Strategiczny HR jest Swiadomy, ze skupiajgc sie na wsparciu
zarzadow, liderow i wszystkich pracownikow, sam nie jest wolny od ryzyka
wypalenia zawodowego i przecigzenia, dlatego pamieta, ze musi zadbacd
réwniez o siebie!
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Jaki jest HR Strategiczny?
POSTULATY strategicznego HR:

Strategiczny HR
inicjuje zmiany oraz wspiera organizacje
w ich wdrazaniu.

Tworzy Srodowisko pracy, w ktérym nowe wyzwania sg statym elementem
kultury organizacyjnej - takze jako element rozwoju pracownikéw. Pomaga
zarzgdom i menedzerom w projektowaniu zmian oraz ich wdrazaniu

i komunikowaniu, tak aby zmniejszaé ich koszty spoteczne i emocjonalne
wsrod pracownikow.

Strategiczny HR

celowo ksztattuje kulture organizacji
wokot jej wartosci.

Jest ich straznikiem i potrafi przektadac je na zachowania ludzi w organizacji,
wspierajgc w tym procesie lideréw. Promuje zarzgdzanie réznorodnoscig
widzgc wartos¢ dla rozwoju przedsiebiorstwa w synergii réznych grup,
kultur, punktéw widzenia, potrzeb, doswiadczen. Wspiera lideréw i zespoty
dziatajgce w wielopokoleniowym srodowisku pracy.
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MANIFEST HR-u Strategicznego:
HR przysztosci jest dzis!

Nasze postulaty nie sa jedynym stusznym kierunkiem dziatania
dla spotecznosci HR. Nie sg wyrazem krytyki wobec tych, ktérzy dziatajg
inaczej.

Nasze postulaty obrazujg aktualne zadania i wyzwania dla strategicznych
HR-owcéw! Chcemy, aby strategiczny HR jako cztonek i partner zarzadu
uczestniczyt w podejmowaniu  najwazniejszych  decyzji, proaktywnie
proponujgc rozwigzania, usprawnienia i narzedzia do tego, zeby firma osiggata
swoje cele biznesowe poprzez efektywne zarzadzanie potencjatem
pracownikow.

Przewidujgc strategiczne potrzeby organizacji, HR dziatajgcy na strategicznym
poziomie zapewnia biznesowi ludzi odpowiednio: rekrutowanych, rozwijanych,
motywowanych, ocenianych i utrzymanych - to wszystko w odpowiedzi na
coraz bardziej rosngcg konkurencje na rynku pracownika. Chcemy, by HR
realizujgc te role, w sposdb kompleksowy dbat o rozwdj potencjatu
pracownikow, jednoczesnie angazujac ich w realizacje strategii biznesowe]
catej organizacji.
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MANIFEST HR-u Strategicznego:
HR przysztosci jest dzis!

W taki HR warto dzi$ inwestowac tak, jak przed laty firmy inwestowaty
w rozwOj dziatan sprzedazowych i marketingowych. Dzi$ bez strategicznego
podejscia do HR, obszary dziatajgce w gtownym procesie biznesowym,
tj. produkcja, sprzedaz oraz marketing, nie bedg skuteczne w realizacji
swoich celow. Taka zmiana optyki na HR to nie rewolucja, a naturalna
ewolucja potrzeb biznesu i ludzi. To wtasnie dobry, jakosSciowy HR, juz dzi$
Swiadczy o sile firm, budujgc ich konkurencyjnos¢.

Widzimy jak ogromnej zmiany jakosciowej dokonat HR w ciggu ostatnich
35 lat w procesie polskiej transformacji gospodarczej. Jego zaangazowanie
byto nierzadko jednym z mniej widocznych, ale krytycznych warunkéw
skutecznosci tejze przemiany.

W Polsce, w wolnorynkowej gospodarce XXI wieku, rola i znaczenie
HR rozwijaty sie powoli, czemu towarzyszyty nieSmiate proby wzorowania sie
na praktykach wdrazanych w krajach zachodnich. To wszystko w obliczu braku
odpowiednio wyksztatconych i doswiadczonych kadr.

Na naszym rynku do HR-u trafiali zarowno pasjonaci, jak i osoby z catkowitego
przypadku. W tym czasie lawinowo wdrazane byty zmiany w praktykach
zarzadzania, za ktorymi HR czesto nie nadazat. Rdéwnolegle przez tych
35 lat rozwijaty sie kolejne pokolenia prowadzgcych nowe biznesy polskich
menedzerow wyzszego i Sredniego szczebla, ktorzy systematycznie budowali
swoje doswiadczenie i dopiero dzi$ zaczynajg dostrzega¢ korzysci ptyngce
ze Scistej wspotpracy z HR.
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MANIFEST HR-u Strategicznego:
HR przysztosci jest dzis!

Dzisiaj budowanie tak zaawansowanej, dojrzatej i strategicznej roli HR
w wielu organizacjach wcigz nie jest tatwe! Z wtasnego doswiadczenia wiemy,
jak czasem trudno jest przebi¢ sie w firmach przez blokady w postaci braku
wiedzy, zrozumienia czy zbyt waskich horyzontéw. Wcigz czesto widzimy,
ze rola HR-u nie jest doceniana. To niestety czesta sytuacja w firmach, ktére
nie rozumiejg jego sity i wpltywu na wszystkie obszary biznesu. Brak
strategicznego podejscia do HR-u to marnowanie szans na wzrost organizacji
poprzez rozwoj potencjatu jej pracownikdw. To rdéwniez eskalowanie
probleméw i ryzyk, ktore wynikajg z czynnika ludzkiego, wystepujgcego
we wszystkich procesach i dziataniach firmy.

Z drugiej strony dostrzegamy tez, jak wiele ograniczen jest po stronie samych
HR-owcéw. Czesto naszg staboscig jest brak zrozumienia biznesu,
wystarczajgcej sity perswazji w komunikacji z zarzgdem i menedzerami czy tez
umiejetnosci przektadania praktyk HR na wskazniki biznesowe.
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MANIFEST HR-u Strategicznego:
HR przysztosci jest dzis!

Mamy nadzieje, ze nasz Manifest stanie sie stymulatorem rozwoju sieci
profesjonalistéw, ktorej celem bedzie nie tylko wymiana doswiadczen
i merytoryczna dyskusja, ale takze wzajemne wsparcie.

Manifest HR-u Strategicznego jest zaproszeniem do dyskusji. Jest gtosem
srodowiska HR. Jest wezwaniem do zmiany sposobu myslenia o naszej roli
w dzisiejszym biznesie. Ma byc¢ inspiracjg do dzielenia sie doswiadczeniem
zgodnie z ideg “praktycy dla praktykéw”. Impulsem do wspdlnego
poszukiwania odpowiedzi na kluczowe dla branzy HR pytania:

e Jak efektywniej wspiera¢€ biznes z wykorzystaniem HR-owych narzedzi?

* Jak budowac partnerska role HR wobec wtascicieli i zarzgdu?

e Jak skutecznie transformowac organizacje, dbajgc o to, by tworzgcy
je ludzie sie z nimi utozsamiali?
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MANIFEST HR-u Strategicznego:
HR przysztosci jest dzis!

Jak pokazuje praktyka - DA SIE!
Czasem wolniej, czasem naktadem wiekszej pracy i cierpliwosci, jednak DA SIE
- transformacja HR do poziomu strategicznego jest mozliwal!

Podejmujgc sie transformacji HR warto skorzysta¢ z praktycznych
doswiadczen tych HR-owcow, ktérzy wczesniej zmierzyli sie juz
z przeprowadzeniem podobnego procesu w swoich organizacjach.
Do podzielenia sie swoimi doswiadczeniami, oraz sposobem postrzegania
HR-u jako strategicznego partnera biznesu, zaprosilismy grupe przeszto
100 os6b. Reprezentujg one rézne branze, firmy, poziomy doswiadczenia czy
stanowiska. tgczy je jednak to, ze dostrzegajg potencjat i site HR. To praktycy,
pracujgcy w obszarze HR badz z HR-em Scisle wspdtpracujgcy. Sg inicjatorami
i aktywnymi uczestnikami dyskusji o wspoétczesnej roli HR w organizacjach.

Wszyscy z nich te role postrzegajg i chcg definiowac jako HR STRATEGICZNY!
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MANIFEST HR-u Strategicznego:
HR przysztosci jest dzis!

W dalszej czeSci Manifestu przedstawiamy sylwetki praktykoéw HR, bedgcych
jego sygnatariuszami. Podzielili sie oni swoimi doswiadczeniami dotyczgcymi
tego, jak wspierad realizacje strategii biznesowych z wykorzystaniem narzedzi,
ktérymi dysponujg HR-owcy.

Prezentujemy przyktady efektywnej wspétpracy HR z zarzadami firm
- wspoblnego dziatania na rzecz wdrazania strategii. Nakreslamy rowniez zakres
dziatan koniecznych do tego, zeby HR moégt wejs¢ na strategiczny poziom.

W poradnikowej formule precyzujemy postulaty HR-u Strategicznego,
ukazujgc mozliwosci ich praktycznego wdrozenia na drodze do HR-owej

transformacji.

Niech moc HR-u zostanie szeroko dostrzezona!

SYGNATARIUSZE “Manifestu HR-u Strategicznego”

e Jacek Smura e Edyta Kucharczyk

e Piotr Szymczak e |wo Paliszewski

e Dariusz Banach e Aneta Przybysz

e Pawet Dudziak e Joanna Smolinska

e Paulina Gawlicka e Nicole Tomanek

e Agnieszka Giermek-Zidtkowska e Natalia Urbanska

e tukasz Jarota e Paulina Wieczorkiewicz

e Adam Karpinski e Mateusz Zapart
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Sygnatariusze MANIFESTU

Jacek Smura

Prezes Zarzadu
Wyzsze Pietro HR

Pawet Dudziak
Dyrektor HR
Gourmet Foods Polska

tukasz Jarota

Dyrektor Zarzadzajacy
Agencja Grow

Piotr Szymczak

Dyrektor Zarzadzajacy
Wyzsze Pietro HR

Paulina Gawlicka
Co-Founder
HR Klub Polska

Adam Karpinski
Prezes Zarzadu
Inter Cars Fleet Services

Dariusz Banach
HR Executive,
Head of HR

Agnieszka

Giermek-Ziétkowska
Dyrektor ds. operacyjnych
EBS S.A.

Edyta Kucharczyk

HR Klub Polska
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Sygnatariusze MANIFESTU

Iwo Paliszewski Aneta Przybysz Joanna Smolinska
Head of Growth Dyrektor Zasobow Ludzkich HR Director CEE
Recruitify Veolia GroupM

Karina Sudomir-Bona Nicole Tomanek Natalia Urbanska

Dyrektor HR Head of People & Culture HR Klub Polska
Polska Agencja Zeglugi Powietrznej AskHenry

Paulina Wieczorkiewicz Mateusz Zapart

Dyrektor HR Co-Founder
Mikomax HR Klub Polska
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KAMPANIA:
~Czym jest dla mnie HR Strategiczny?”

»Czym jest dla mnie HR Strategiczny” - wtasnie tak brzmiato pytanie, ktére
zadalismy przedstawicielom Swiata biznesu oraz HR. Chcagc poznad sposob
postrzegania roli oraz funkcji HR (w tym HR na poziomie strategicznym),
przeanalizowalismy dziesigtki definicji zaprezentowanych przez Ambasadorki
i Ambasadoréw akgji.

Analiza ta stata sie punktem wyjscia do stworzenia ,Manifestu HR-u
Strategicznego”, bedgcego glosem spotecznosci HR nt. obecnego stanu
i mozliwych kierunkdéw rozwoju branzy.

Wspomniane definicje byty publikowane przez Ambasadorki i Ambasadoréow
na ich kanatach social media, co pozytywnie wptyneto na poziom Swiadomosci
Swiata biznesu nt. koniecznosci definiowania HR-u jako strategicznego
partnera w kazdej organizacji, ktéra dazy do zwiekszenia efektywnosci
prowadzonych dziatan oraz maksymalizacji osigganych wynikow.

1502’8 00

PUBLIKACIJI W KAMPANII REAKCIJI NA PUBLIKACJE



https://hrstrategiczny.pl/

A WYZSZE
PIETRO
N\ 4 HR

I\N: A48 LS Dariusz Banach

Kadry, ptace i... strategia.
Jak rozwija(t) sie HR w Polsce.

Ostatnie dziesieciolecia w Polskiej gospodarce to
okres dynamicznych zmian. Wraz z postepujacg
transformacjg gospodarczag wytaniali sie
rowniez jej liderzy - menedzerowie, ktorzy
nierzadko nie mieli wczesniejszych doswiadczen
w kierowaniu zespotami, procesami czy ogdlnym
zarzadzaniu firma. Swojg pozycje i metodyke
dziatania musieli budowa¢ w oparciu o nowe
standardy zarzgdzania, a czasem na zasadzie
metody “préb i btedow”.

W latach 90. weryfikowaliSmy skutecznos$¢
procesbw  wykorzystywanych  za  czasow

. . , Dariusz Banach
poprzedniego systemu, usilnie dgzac do HR Executive,

dostosowania ich do catkowicie nowych realiéw Head of HR
oraz uwarunkowan legislacyjno-gospodarczych.

Byt to takze okres fascynacji osiggnieciami Swiata zachodniego. Wkraczajgce
na polski rynek zagraniczne przedsiebiorstwa miaty jasno sprecyzowane plany
rozwoju i cele biznesowe. Dgzgc do ich realizacji, dostarczaty sprawdzonych
w innych warunkach technik, narzedzi i rozwigzan, dotyczgcych wszystkich
obszarow biznesowej dziatalnosci - od technologii i produkgji, przez sprzedaz
i marketing czy kwestie administracyjne, na zasobach ludzkich konczac.



A WYZSZE
PIETRO
N\ 4 HR

ARV ES Dariusz Banach

Kadry, ptace i... strategia.
Jak rozwija(t) sie HR w Polsce.

Kiedy w potowie lat 90. zaczynatem kariere jako HR BP w Philips Lighting
Poland, niezwykle wazny w rozwoju funkcji HR byt balans miedzy
doswiadczeniem a elastycznoscia i innowacjg. W tym czasie wystepowat
ogromny gtéd wiedzy, ktérg mozna byto pozyskac tylko z zagranicznych
koncerndw. Rozwigzania wypracowane w czasach PRL, takie jak np. ocena
pracownicza czy wartosciowanie stanowisk metodg UMEWAP (Uniwersalna
Metoda Wartosciowanie Pracy), wydawaty sie wowczas archaiczne.

Nie wszystkie nowiny wprowadzaliSmy bezkrytycznie: dokonywalismy ich
selekcji i ewaluacji, weryfikujgc czy zaimplementowane w naszych realiach,
majg szanse powodzenia. Za ich wdrozeniem przemawiato doswiadczenie
korporacji i dojrzatos¢ proceséw. We wspodtpracy z kolegami z zagranicy
adaptowalismy i uczyliSmy sie od siebie. | nam i Holendrom zalezato
na sukcesie organizacji. W dalszym ciggu uwazam, ze byt to fantastyczny okres
pracy HR - peten ogromnej ilosci nauki, wyzwan i jednoczesnie ciggtych
sukceséw. Byto to ogromnie motywujace!

Szczegblnym wyzwaniem dla nowo powstajgcych dziatbw HR w branzy
produkcyjnej byto wodwczas wdrozenie skutecznych metod selekgji
i rekrutacji kandydatéw, celem wytonienia tych, ktérzy mieli nadagzyc
za rozwojem wykorzystywanych technologii, a z czasem, w miare skalowania
biznesu, stac sie liderami, ekspertami w swoich obszarach.

Wobec tak dynamicznego rozwoju i dalekosieznych plandéw wzrostu, niezwykle
istotha byta wspodtpraca pomiedzy kadrg kierowniczg wszystkich szczebli
a HR-em. Systematyczna komunikacja okazata sie kluczem do wzajemnego
adresowania realnych potrzeb ze swoich obszaréw biznesowych
i zapewniania wsparcia w ich realizacji. Taka postawa kadry zarzadzajgcej oraz
dziatu HR byta krytycznym czynnikiem na drodze do osiggniecia sukcesu.
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ARV ES Dariusz Banach

Kadry, ptace i... strategia.
Jak rozwija(t) sie HR w Polsce.

Z biegiem lat, kiedy gospodarka Polski stata sie bardziej stabilna, w tym
przewidywalna pod wzgledem ekonomicznym, pojawiac zaczety sie w naszym
kraju coraz liczniejsze i wieksze inwestycje. Tworzono strefy ekonomiczne,
w ktérych swéj “dom” znajdowaty m.in. zaktady specjalizujgce sie w produkg;ji
samochodow. To witasnie w nich po raz pierwszy w Polsce masowo
wykorzystano takie narzedzia jak assessment center czy testy kompetencyjne.
Pozwalaty one na identyfikowanie sposrod puli kandydatéw tych osob, ktére
mimo braku doswiadczenia w danej branzy, wykazywaly najwieksze
predyspozycje do rozwoju i budowania sukcesu przedsiebiorstwa - w zgodzie
z jego celami, misja i wizjq.

Lata 2000. w Swiecie biznesu to z jednej strony nowe otwarcie, a z drugiej
- kontynuacja zbieranych w latach 90. doswiadczen. Jak woéwczas
prezentowat sie polski HR? Z pewnoscig coraz bardziej rozumiana byta jego
rola. Oczywiscie jego postrzeganie réznito sie w zaleznosci od rozmiaru
przedsiebiorstwa czy jego kultury organizacyjnej. Faktem jednak stato sie to,
ze powoli zmieniato sie myslenie o HR-ze, jako wylgcznie nowej odstonie
znanych z czasow PRL dziatow kadr i ptac.

Na poczgtku XXI wieku rozpoczgtem prace w Toyota Motor Manufacturing
Poland. Otrzymatem unikalng w branzy HR mozliwo$¢ zostania pierwszym
pracownikiem zatrudnionym w tej firmie. Mojg misjg stata sie budowa
organizacji i tworzacych jg procesobw od podstaw. Oprécz aspektéw
technologicznych, niezwykle wazng dla tej wywodzgcej sie z Japonii firmy
okazata sie budowa jakosciowych zasobow ludzkich, ktore nie tylko sprostajg
wyzwaniom zwigzanym z produkcjg, ale przede wszystkim bedg robity
to w zgodzie z wartosciami Toyoty, w tym w ramach kultury ciggtego
udoskonalania siebie oraz efektywnosci realizowanych zadan.
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Kadry, ptace i... strategia.
Jak rozwija(t) sie HR w Polsce.

Strategiczne i przysztoSciowe patrzenie przez catg organizacje na obszar
HR doprowadzito do dynamicznego rozwoju biznesu Toyoty w Polsce, ktéra
decyzje o zwielokrotnieniu zatrudnienia w naszym kraju podjeta jeszcze
w trakcie fazy uruchamiania pierwszej z przewidzianych inwestycji.

Szybki wzrost biznesu zwiekszat zapotrzebowanie na ustrukturyzowane
i sprawne procesy rekrutacyjne, ale réwniez na rozbudowe kadry
zarzgdzajgcej i kierowniczej, a w efekcie - wewnetrzne awanse. Planujgc
zatrudnienie pracownika nizszego szczebla musieliSmy zaktada¢, ze by¢ moze
jest to osoba, ktéra za 2-3 lata bedzie musiata sta¢ sie kierownikiem.
Juz na etapie procesu rekrutacyjnego, koniecznym byto zadbanie o weryfikacje
predyspozycji i kompetencji koniecznych nie tylko do petnienia roli, na ktérg
osoba ta aktualnie aplikuje, ale réwniez do potencjalnego obejmowania
wyzszych stanowisk w blizszej lub bardziej odlegtej przysztosci.

Oprécz mapowania kompetencji obecnie wystepujgcych w organizacji,
ktadliSmy réwniez duzy nacisk na rozwdj tych brakujgcych, wynikajgcych nie
tylko z biezgcych potrzeb biznesowych, ale przede wszystkim tych
wynikajgcych z wieloletniej strategii organizacji. Konieczng okazata sie budowa
efektywnych systemdw szkoleniowych, mentoringowych, jak i motywacyjnych,
utrzymujgcych zaangazowanie pracownikéw, na ktérym budowany byt
sukces catego przedsiebiorstwa.

Ostatnie lata w Swiecie biznesu to seria kryzyséw i bedgcych ich nastepstwem
wyzwan. Wyzwan, z ktérymi przychodzito sie mierzy¢ nie tylko ekspertom
ds. budzetowania i finanséw, ale w duzej mierze réwniez branzy HR. Kryzysy
finansowe, drastycznie wzrastajgca inflacja, pandemia czy wojna za naszg
wschodnig granicg, odcisnety pietno na wynikach osigganych przez polskie
przedsiebiorstwa, wymuszajac liczne restrukturyzacje czy redukcje
zatrudnienia.
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Kadry, ptace i... strategia.
Jak rozwija(t) sie HR w Polsce.

Izolacja i brak mozliwosci bezposredniego kontaktu ze wspotpracownikami,
bliskimi, rodzing, niestabilna sytuacja geopolityczna na Starym Kontynencie,
postepujgca digitalizacja zycia oraz zmiana generacyjna. Te wszystkie czynniki
wymusity na pracodawcach koniecznos$¢ szczegétowego pochylenia sie nad
tematem dobrostanu pracownikoéw.

HR w Polsce, ale i na catym Swiecie, w ostatnich latach musiat zmierzy¢ sie
z ogromng fala wyzwan - czesto o nieznanej dotychczas skali. Z perspektywy
czasu mozna powiedzie¢, ze polska branza HR wyszta z tego starcia zwyciesko,
stawiajgc czota “putapce przyspieszenia”. Oczywiscie, nie wszystkie
z podejmowanych préb konczyty sie sukcesami, jednak to wtasnie tego rodzaju
sytuacje pozwalajg nam uczy¢ sie, wycigga¢ wnioski na przysztos¢ i wdrazac
je do wtasnych strategii HR.

HR udowodnit i stale udowadnia, iz jest otwarty na rozwdj, chtoniecie nowe;
wiedzy i rozwigzan. Dziata strategicznie, ale tez elastycznie, dostosowujac sie
do zmieniajgcych sie warunkéw i szukajac nowych rozwigzan.

Aby rozwijaC strategie HR nie trzeba by¢ cztonkiem zarzadu. HR musi
rozwaza¢ swoje decyzje w kategoriach biznesu, a biznes musi myslec
w kategoriach HR-u. To od nas, przedstawicieli Srodowiska biznesu i HR zalezy,
jak przebiega¢ bedzie droga do strategicznego HR-u. Musimy pamietac,
ze HR nie jest opcjonalnym dodatkiem do gtownej linii biznesowej firmy,
a krytycznym czynnikiem majgcym wptyw na efektywnosc jej dziatan.
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O jest czescia zarzadu.

W praktyce oznacza to, ze jako przedstawiciel HR masz autorytet i wplyw
na kierunek, w ktérym zmierza organizacja. Rozumiesz model biznesowy,
dobrze znasz bariery, jak i szanse dla waszej branzy.

Badz empatyczny, buduj silne relacje z pozostatymi dyrektorami, poznaj ich
wyzwania i potrzeby. Zadbaj o znajomos$¢ jezyka biznesu. Naucz sie

pracowac¢ na lejkach, liczy¢ konwersje. Zrozum bilans i sprawozdania
finansowe. Pokazuj jak dziatania HR przyczyniaja sie do osiggania celow
biznesowych. Dzieki temu bez problemow przekonasz do niezbednych
inwestycji, wykazujac oczekiwany zwrot.

Swoimi dziataniami wnos$ wartosé dodana!

Piotr Szymczak

Dyrektor Zarzadzajacy
Wyzsze Pietro HR
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Strategiczny HR
przedza potrzeby
O organizacji.

Osiggniecie  strategicznego  poziomu HR wymaga  wykorzystania
zaawansowanej analizy danych pracowniczych (HR  Analytics)
do prognozowania przysztych potrzeb kadrowych. Niezbedna jest Scista
wspodtpraca HR z dziatami biznesowymi, w celu zrozumienia strategii
i procesow firmy. Kluczowe jest wdrozenie systemdow wspomagajacych
rekrutacje, rozwdj i utrzymanie talentdéw, a takze regularny monitoring
wskaznikéw personalnych.

Strategiczny HR powinien takze identyfikowac¢ stanowiska kluczowe dla
biznesu i podejmowac dziatania na rzecz retencji pracownikéw
je zajmujacych. Rownie istotne jest rozpoznawanie przyczyn negatywnej
rotacji i ich eliminacja. Osiggniecie tego wymaga wspotpracy z menedzerami
liniowymi oraz wykorzystania narzedzi takich jak exit interview czy badania
zaangazowania pracownikow.

| Aneta Przybysz

. Dyrektor Zasobow Ludzkich
Veolia
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Strategiczny HR
O g dba o wizerunek firmy
@, jako pracodawcy.

Employer Branding jest kluczowym elementem w kreowaniu wizerunku
firmy jako atrakcyjnego pracodawcy. Dla HR-u strategicznego, ktory dazy
do budowania silnej i pozytywnej marki pracodawcy, jest to istotne zaréwno
z punktu widzenia wewnetrznego - poprawy morale i zaangazowania
pracownikow, jak i zewnetrznego - przyciggania talentéw i zwiekszania
konkurencyjnosci na rynku.

Realizacja skutecznego Employer Brandingu wymaga zastosowania
odpowiednich technik i narzedzi. HR powinien stosowac¢ nowoczesne
platformy do zarzadzania talentami oraz narzedzia analityczne, ktore
pomagaja monitorowac oraz analizowa¢ opinie pracownikéw i kandydatow.
Istotna jest rowniez wspotpraca z dziatami marketingu i PR, w celu tworzenia
spdéjnych komunikatéw, ktére odzwierciedlajg wartosci i kulture organizacji.

Aby skutecznie budowac pozytywny wizerunek, HR musi takze tworzyc
atrakcyjne i przyjazne srodowisko pracy, ktére motywuje pracownikéw
do dzielenia sie pozytywnymi opiniami i doswiadczeniami. Wazne jest, aby
traktowac kandydatéw z szacunkiem, transparentnie komunikowac proces
rekrutacji i dawac¢ im odpowiednie wsparcie na kazdym etapie. To wszystko
przyczynia sie do budowania zaufania i lojalnosci, co jest nieocenione
na rynku pracy.

tukasz Jarota

Dyrektor Zarzadzajacy
Agencja Grow
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Strategiczny HR
inwestuje w narzedzia
I nowoczesne technologie.

HR strategiczny to synergia miedzy procesami biznesowymi a HR-owymi.
To takze nowoczesny HR, ktory interesuje sie nowymi trendami, wprowadza
innowacje i nie boi sie nowoczesnych rozwiazan.

Dlatego tak wazne jest, aby w procesach HR-owych wykorzystywac nowe
technologie. Digitalizacja HR optymalizuje codzienng prace catym
zespotom, zwieksza produktywnosc¢ i poprawia wspotprace w organizacji
poprzez wdrozone procesy - systemy workflow: od momentu wejscia
do organizacji (rekrutacji i onboardingu), poprzez systemy rozwoju, oceny
pracowniczej czy administracji personalnej i ptac.

Wspodtpraca z biznesem to rozmowa o potencjale ludzi i liczbach.
Strategiczne decyzje sg poparte danymi liczbowymi, a HR jako strategiczny
partner moze je przygotowac poprzez wykorzystanie Business Intelligence.
Wdrozone programy kadrowo-ptacowe wraz z modutami Bl pozwalajg
na pokazanie danych o rotacji, retencji, fluktuacji, danych ptacowych,
kadrowych czy tych dot. efektywnosci szkolen, poprzez czytelne wykresy
i tabele, co umozliwia $wiadome zarzadzanie potencjatem ludzi
W organizacji. Ma to wptyw na efektywnos¢ proceséw biznesowych
i w efekcie na rozw@éj catej firmy.

Agnieszka Grzywna

Dyrektor Personalny
LIM Center Sp. z 0.0. / Warsaw Marriott Hotel
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Strategiczny HR
O 5 rozwija systemowo
O potencjat pracownikow.

Jezeli HR chce byc¢ postrzegany jako partner strategiczny, musi dziatac
na rzecz osiggania strategicznych celdw organizacji. Systemowe rozwijanie
pracownikow ma zdecydowanie bezposredni wptyw na wyniki firmy, bedac
gwarantem biznesowego sukcesu.

Dobrze uporzadkowany system szkoleniowy pozytywnie wptywa
Nna zaangazowanie pracownikow, zwiekszajac ich efektywnos¢ w realizacji
codziennych zadan oraz strategicznych celéw organizacji. Jest to element
przewagi konkurencyjnej - zadbanie w organizacji o rozwdj takich
umiejetnosci, jakich wymaga od nas rynek, powoduje ze sprawniej osiggamy
nasze cele biznesowe.

Musimy znac cele strategiczne firmy. Woéwczas bedziemy wiedziec¢ jakich
umiejetnosci biznes potrzebuje od nas dzisiaj, ale przede wszystkim
- jakich bedzie potrzebowat jutro.

HR nie powinien w tym obszarze pracowac sam, a angazowa¢ menedzeréow
i to wraz z nimi przygotowac plan rozwoju kompetencji pracownikow.
Wspdlnie sg oni w stanie zabezpieczy¢ obecnosé kluczowych kompetencji
W organizacji, stosujac najskuteczniejsze techniki i metody, takie jak:
mentoring, coachich, mikrolearning czy on-the-job training.

Joanna Smolinska

HR Director CEE
GroupM
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Strategiczny HR
zapewhnia ciggtosé

O i efektywnosé realizacji giléwnego
procesu biznesowego.

Zapewnienie ciggtosci i efektywnosci realizacji celow biznesowych pozwala
firmie na ptynne przechodzenie przez okresy zmian strukturalnych,
transformacji czy innych wyzwan organizacyjnych. HR moze skutecznie
zarzadzac sukcesjq i przekazywaniem wiedzy, minimalizujac ryzyko zwigzane
z utratag kluczowych umiejetnosci i doswiadczen. W dynamicznie
zmieniajacym sie otoczeniu, firmy musza byc¢ elastyczne i innowacyjne.
Te, ktore potrafia szybko adaptowaé sie do zmian i wdraza¢ innowacje,
zyskuja przewage konkurencyjna.

Efektywne zarzadzanie sukcesjg powinno by¢ procesem ciggtym, opartym
na regularnej ocenie talentéw oraz planowaniu rozwoju pracownikow.
W praktyce oznacza to identyfikowanie i rozwijanie potencjalnych lideréw
na kazdym poziomie organizacji, co umozliwia ptynne przejecie kluczowych
rol w momencie, gdy jest to konieczne.

Zarzadzanie wiedza w organizacji obejmuje zaréwno wiedze jawng
(np. procedury, raporty) jak i ukryta (np. doswiadczenie pracownikow).
Organizacje powinny skupi¢ sie na implementacji systemow zarzadzania
wiedzgy, takich jak bazy danych, platformy e-learningowe i narzedzia
do wspotpracy umozliwiajgce tatwe gromadzenie i udostepnianie wiedzy
W catej organizacji. Wazne jest takze stworzenie kultury organizacyjnej,
w ktdrej dzielenie sie wiedza jest promowane i nagradzane.

Partnerka biznesowa HR
BNP Paribas Bank Polska

eg Agnieszka Sutowicz
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Strategiczny HR
rozumie, ze kluczowe jest

O utrzymanie zrownowazonego
poziomu dobrostanu pracownikow.

W dynamicznym srodowisku pracy, gdzie nacisk na wydajnosc¢ czesto staje
sie priorytetem, dbatosé o réwnowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym i holistyczne podejscie do zdrowia pracownikow staja sie nie
tylko kwestig etyki, ale i optacalng strategia biznesowa.

Inwestycja w dobrostan pracownikdéw generuje wymierne korzysci, takie jak
wzrost produktywnosci, zmniejszenie absencji chorobowej, ograniczenie
rotacji kadr i poprawe wizerunku firmy. To przektada sie rowniez na wieksze
zadowolenie i satysfakcje z pracy samych pracownikoéw, co z kolei wptywa
na ich zaangazowanie i lojalno$é wobec firmy.

Dbatosc¢ o zdrowie fizyczne i psychiczne pracownikow staje sie zatem juz nie
tylko kwestia moralng, ale i ekonomiczng kalkulacja. Nalezy pamietad,
ze wypalenie zawodowe i brak dbatosci o te rownowage, przynosi odwrotny
skutek — spadek produktywnosci, wzrost absencji i rotacji, generujac wysokie
koszty dla pracodawcow. Koszta te bywaja niedoceniane
w krotkoterminowej perspektywie, gdy skupiamy sie na celach doraznych,
a nie strategicznych.

Czas najwyzszy, aby firmy dostrzegty potencjat tkwigcy w dobrostanie
pracownikéw i wdrozyly holistyczne strategie promujace zdrowie
i rownowage W miejscu pracy - dla siebie i dla pracownikow.

Nicole Tomanek

Head of People & Culture
AskHenry
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Strategiczny HR
wspiera menedzeréw w radzeniu
sobie z ,,putapka przyspieszenia”.

Wypalone organizacje i zespoty sa ofiarg tzw. ,putapki przyspieszenia”.
To sytuacja, w ktéorej w skali poszczegdlnych zespotow, obszarow
biznesowych lub nawet catej organizacji, ludzie odczuwaja dtugotrwate
przeciazenie stale rosnaca liczba zadan, zmian, kryzysow.

W trakcie ostatnich trzech lat byty one zwigzane gtownie z pandemiag
COVID-19 oraz sytuacja geopolityczng na wschodzie Europy. Skala wysitku
witozonego w adaptacje do zmian i nowych zadan spowodowata nadmierne
obcigzenie, nastepnie przecigzenie, a obecnie wypalenie pracownikéw.
Dodatkowo menadzerowie, btednie rozpoznajac przyczyny obnizonej
efektywnosci i motywacji swoich zespotdw, stosujgc coraz bardziej
dyrektywny styl kierowania oraz negatywne motywowanie, przyczynili sie
do pogtebiania ich wypalenia.

Wskaznikiem, ktory najszybciej pozwoli rozpoznac skale tego zjawiska jest
poziom negatywnej rotacji, czyli odchodzenia pracownikow z firmy.

Badania odpornosci organizacji i zespotdéw na wypalenie pokazuja,
ze na nowy problem ,putapki przyspieszenia” naktadajg sie tez m.in. niski
poziom umiejetnosci liderskich, zte standardy zarzadzania, dysfunkcje
w komunikacji i pracy zespotowej czy niedojrzate systemy HR.

Jacek Smura

Prezes Zarzadu
Wyzsze Pietro HR
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Strategiczny HR
inicjuje zmiany oraz wspiera
organizacje w ich wdrazaniu.

Porownujac firme do statku: strategia firmy to cel - kierunek, w ktorym
ptynie nasz okret z zatoga. Zarzad to kapitan i sternik. Strategia HR
to natomiast mapa i kompas, wskazujacy kierunki dziatania catej zatodze
na poszczegdlnych etapach podrdzy.

15 lat w HR oraz wspotpracy z Zarzadami utwierdzito mnie, ze ludzie
w biznesie odgrywaja kluczowa role. HR dzisiaj nie moze byc
administratorem. Dzi$ HR musi rozumieé biznes i stawiane w organizacji
cele biznesowe, aktywnie kreowac i ksztattowac rozwdj pracownikow,
a takze uwalniaé ich potencjat.

Jednakze HR nie moze budowac strategii sam. Efektywnos¢ HR definiowana
jest przez zaangazowanie menedzerow, umiejetnosc¢ identyfikacji potrzeb
w zakresie kompetencji pracownikdw, skuteczng komunikacje pionowa
i pozioma. To z kolei determinuje kolejne zadania dla HR (wsparcie
menedzerow w analizie, planowaniu, realizacji i rozliczeniu) oraz wymaga
od HR budowania systemow: organizacyjnych, IT, komunikacyjnych
i analitycznych.

Tak szeroki zakres, wymusza na HR koniecznosc¢ ciggtego obserwowania
organizacji "z lotu ptaka" i dynamicznego reagowania na zmiany wewnatrz
i na zewnatrz organizacji, w tym wspierania menedzerow w efektywnym
komunikowaniu pracownikom tychze zmian.

Paulina Surmik

Dyrektor Pracy i Administracji
Koksownia Czestochowa Nowa Sp. z o.0.
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Strategiczny HR
celowo ksztaltuje kulture organizacji
wokét jej wartosci.

Wartosci organizacji bywaja jedynie dumnie gtoszonymi hastami bez
pokrycia. Ale nie muszg — jesli na ich strazy stoi strategiczny HR, a tuz za nim
silni liderzy, nieustajgco poszukujacy odpowiedz na kluczowe pytania:
o Co stoi za poszczegolnymi wartosciami?
e Czy deklarowana kultura organizacyjna jest spdjna z tym, jak
W rzeczywistosci pracuje sie w organizacji na co dzien?

To HR - ale tylko ten naprawde nowoczesny, partnerski i strategiczny,
ksztattuje kulture organizacji, nakierunkowuje ludzi na biznes, a biznes
na ludzi.

Tu jednak potrzeba zaangazowania wszystkich stron. Szczerej i autentycznej
komunikacji ze strony HR-owcdéw. Partnerskiej postawy zarzadu.
Zaangazowanych, proaktywnych pracownikdw, biorgcych odpowiedzialnosc
za swoje "bycie" w organizacji. To od codziennego dialogu bedzie zalezed,
jak ta kultura sie rozwija, a wraz z nig cata organizacja i tworzacy ja ludzie.

Karina Sudomir-Bona

Dyrektor HR
Polska Agencja Zeglugi Powietrznej
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HR Strategiczny
Jak go osiagnaé?

Skorzystaj ze wsparcia ekspertow!

Program rozwojowy:

“HR Strategiczny - Praktycy dla Praktykow”

100+ godzin warsztatow
Kameralna, 10-osobowa grupa

Projekt dyplomowy i certyfikat

[ Poznaj pethg AGENDE! ]
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@S BJ RN Agnieszka Giermek-Zidtkowska

Jak zaprojektowaé dziatania HR
w oparciu o strategie organizacji?

FIRMA:
TERMO Sp. z o.0.

BRANZA:

produkcja, branza grzewcza

PRACOWNICY:

185 o0sdb

DZIAL HR:
brak

Firma TERMO Sp. z o0.0. jest ulokowana na Dolnym Slasku. Dziata od 22 lat.
Ma prywatnego witasciciela, ktory jednoczesnie petni role prezesa zarzadu
(ownership management).

e Spodtka ta dziata w segmencie rynku obejmujacym produkcje gazowych
urzadzen grzewczych do ogrzewania pomieszczen (do 50 kW) oraz
do ogrzewania obiektow (do 500 kW) i przygotowania wody uzytkowej,

e Segment rynku w skali roku wykazuje obroty: 1-15 mid PLN (urzadzenia
gazowe) oraz 800 min PLN (pompy ciepta),

e Firma konkuruje z innymi podmiotami w segmencie - 25 firm w Europie,
15 firm na terenie Polski.
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Jak zaprojektowaé dziatania HR
w oparciu o strategie organizacji?

TERMO zatrudnia 185 oséb. Ma swoj obiekt fabryczny, magazyny, siec
dystrybucji, ogdlnopolska sieé serwisantéw serwisujacych piece.

Firma do tej pory nie ma zespotu HR. Ma dziat kadr zapewniajacy obstuge
kadrowo-ptacowa. Nie ma wdrozonych procesow i systemow HR. Do tej pory
kazdy menedzer samodzielnie rekrutowat pracownikéw.

Firma odczuwa krytyczny niedobér pracownikéw, szczegdlnie produkcyjnych.
Na Dolnym Slasku ma bardzo duza konkurencje na rynku pracy. Bezpos$rednio
konkuruje o pracownikow z duzymi firmami ulokowanymi w pobliskich
strefach ekonomicznych.

PROJEKTY STRATEGICZNE TERMO DO 2026 r.:

e Zbudowanie zintegrowanego systemu komunikacji i wspotpracy z siecia
instalatorow,
e Program wejscia do segmentu OZE:
o produkty,
o dystrybucja,
o marketing + zielona marka,
o serwis,
e Segmentacja produktow,
e Standaryzacja produkcji i dywersyfikacja dostawcow,
e Stworzenie zespotu sprzedazowego i opracowanie komplementarnej oferty
inwestycyjnej oraz commercial,
o Zbudowanie nowej organizacji kontroli jakosci,
o Podniesienie jakosci zarzgdzania zasobami ludzkimi i Employer Brandingu,
e Rozwdj rynku eksportowego,
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ROZWIAZANIE
CASE STUDY:

KROK 1
Organizacja ma strategicznie cele, dziata
na konkurencyjnym rynku i prowadzi

swoje dziatania w woj. dolnoslaskim, ktore
znane jest z niskiego poziomu bezrobocia.
Dalszy rozwdj organizacji uzalezniony jest
od umiejetnosci szybkiego pozyskiwania
pracownikow produkcyjnych, ale takze
od rozbudowy dziatéw sprzedazy.
Bez wsparcia Menedzera HR, cele

_ 8 o ‘ Agnieszka Giermek-Ziétkowska
organizacjli S3 powaznie Zagrozone. Dyrektor ds. operacyjnych

W  pierwszym  kroku rekomenduje e
zatrudnienie HR Managera.

KROK 2

Manager HR powinien w krotkim czasie wesprze¢ w procesach rekrutacji
szefébw dziatdw, a takze zaprosi¢ do wspdipracy agencje pracy
tymczasowej, celem szybkiego pozyskiwania pracownikdéw produkcji.
Manager HR nastepnie musi okresli€é przewagi konkurencyjne
pracodawcy na rynku dolnoslaskim, dokonujac analizy mozliwosci
konkurencji. Na podstawie takiej analizy, w dos¢ krotkim czasie przy
wsparciu Zarzadu, HR moze zbudowac pierwsze podstawy do procesow
rekrutacji i onboardingu.
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ROZWIAZANIE
CASE STUDY:

KROK 3

Jesli z punktu widzenia pracownikdw firma nie jest atrakcyjna jako
pracodawca, HR we wspodtpracy z Zarzadem i szefami poszczegdlnych
dziatéw, musi opracowac plan zwiekszania przewagi konkurencyjnej
na rynku, uwzgledniajac odpowiedni poziom wynagrodzen, benefitow,
czy propozycje szkolen.

KROK 4

Po wdrozeniu odpowiednich standarddéw proceséw rekrutacji
i onboardingu, HR Manager przeprowadza wewnetrzne szkolenia
Z tego zakresu i stoi na strazy egzekucji zaimplementowanych zasad.
Nastepnie, w porozumieniu z szefami odpowiednich dziatéw, wdraza
plan wartosciowania stanowisk, w razie potrzeby dokonujac
niezbednych korekt w zakresie wynagrodzen (w stosunku do rynku).
Manager HR w porozumieniu z Zarzagdem i szefami dziatéw, rozpoczyna
budowanie éciezek kariery w organizacji.

KROK 5

Na tym etapie rozwoju organizacji, HR Manager posiada juz swoj zespot.
Z jego pomoca przeprowadza audyt potrzeb szkoleniowych wewnetrz
organizacji. W porozumieniu z zarzadem potwierdza cele strategiczne
organizacji i kierunki rozwoju. Nastepnie, w porozumieniu z szefami
poszczegolnych dziatow, Manager HR wdraza w organizacji procesy
szkoleniowe, a takze reskillingowe i upskillingowe.
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Postaw na kompleksowy przeglad procesow HR!

Doktadnie analizujemy i diagnozujemy,

Wskazujemy konkretne rozwigzania,

Przeprowadzamy transformacje HR!

[ Popros o wsparcie w HR! J
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