(@) HCM Deck

Employee
Development
Journey

Kompletny przewodnik
PO rozwoju pracownika
W organizacji

hcmdeck.com



Spis tresci

1. Employee Development Journey
11 Czym jest?
1.2 Kluczowe korzysci dla organizacji

1.3 Jak zaplanowac¢ Employee Development Journey?

2. Employee Development Journey i Employee Life Cycle
2.1. Przyciagganie — Attract
2.2. Rekrutacja — Hire
2.3. Wdrazanie — Onboard
2.4. Angazowanie — Engage
2.5. Osiggniecia — Perform
2.6. Rozwoj — Develop

2.7. Depart - Rozstanie

3. Podsumowanie
Bibliografia

< N NW

10
10
12
15
19
24
27

33
36



1.

Employee
Development
Journey




1.1 Czym jest?

Czesto temat rozwoju pracownika jest postrzegany jedynie przez pry-
zmat pojedynczych szkolen. Nie jest to podejscie, ktore pozwala or-
ganizacjom osiagnac maksimum rezultatow. Na pewno za kluczowe
aspekty rozwoju pracownika w organizacji nalezy uznac obszar Learn-
ing and Development o scentralizowanej strategii, wspierajacy caty
proces rozwoju. W podejsciu holistycznym rozwoj pracownika oparty
jest na jego cyklu zycia w organizacji, tak aby kazdy etap wspierat cele
firmy i indywidualne cele danej osoby. Mowimy wtedy o efektywnym

Employee Development Journey.

1.2 Kluczowe korzysci dla organizacji

W ciggu ostatnich lat wzrost konkurencji w wielu branzach, coraz
wieksza ztozonos¢ modeli biznesowych i rewolucja cyfrowa, okreslana
przez World Economic Forum jako Czwarta rewolucja przemystowa'
zmienity krajobraz sity roboczej na swiecie. Jednoczesnie rzeczywistosc
VUCA, roznice pokoleniowe miedzy osobami w wieku produkcyjnym

i szybko dezaktualizujaca sie wiedza sprawity, ze podnoszenie i zmiana
kompetencji zyskaty na waznosci. Wedtug badan Ocean Tomo znacza-
cy wptyw na pokrycie kapitalizacji rynku w przypadku spotek akcyjnych

zalezy od wykwalifikowanych pracownikow, silnych liderow i wiedzy.?

Learning and Development i Talent Management zyskuja zatem na
znaczeniu i stajg sie strategicznym obszarem w zakresie funkcjono-
wania i wynikow przedsiebiorstwa. Przy odpowiednim zaplanowaniu,
wykonaniu, mierzeniu efektywnosci i optymalizowaniu Employee
Development Journey, mozna zauwazyc¢ znaczace korzysci HR-owe

i biznesowe:

' https:/Mww.weforum.org/agenda/2016/01/the-fourth-industrial-revolution-what-it-means-and-how-to-respond/
2 https:/ww.mckinsey.com/~/media/mckinsey/business%20functions/organization/our%20insights/elevating%20
learning%20and%20development/elevating-learning-and-development-intro.ashx
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1.

3.

Zwiekszenie zaangazowania pracownikoéw.

Dzieki niemu zespoty sg bardziej efektywne, chetniej wykonuja swo-
je obowiazki oraz staja sie otwarci na nowe mozliwosci. Firmy, ktore
aktywnie rozwijajg swoich pracownikow, odnotowujg spadek absen-
Cji 0 41% i wzrost produktywnosci o 17%.°

Generowanie oszczednosci, zwiekszenie zyskow.

Wedtug BCG firmy, ktore stosuja skuteczng strategie na eta-

pie wdrazania pracownikow, osiagaja 2,5-krotnie wiekszy wzrost
przychodow i 19-krotnosc marzy zysku w porownaniu z firmami

o nieefektywnych strategiach.* Ponadto badania przeprowadzone
przez Glassdoor wykazaty, ze organizacje z uksztattowanym proce-
sem wdrazania sg w stanie zwiekszyC swojg produktywnosc¢ o po-
nad 70%.°

Efektywne planowanie sukcesji i wewnetrznej rekrutaciji.

60% pracodawcoOw uwaza, ze pracownicy awansowani wewnetrz-
nie wykonuja swoja prace znacznie lepiej niz rekrutowani ze-
wnetrznie na to samo stanowisko. Z kolei 59% twierdzi, ze rekru-
tacja wewnetrzna sprawita, ze ich firma lepiej radzita sobie wobec
konkurencji.®

Stworzenie pozytywnego wizerunku firmy.

Az dziewieciu na dziesieciu pracownikow chce, aby ich pracodawca
oferowat wiecej mozliwosci uczenia sie.” Jesli chodzi o ostatni etap
Employee Development Journey, w badaniu przeprowadzonym
przez Reed Consulting 78% respondentow stwierdzito, ze outplace-

ment moze przyczynic sie do poprawy wizerunku firmy.8

5 https:/;www.getsmarter.com/blog/employee-development/employee-training-and-development-the-benefits-
-and-why-its-important/

4 https://image-src.bcg.com/Images/BCG_From_Capability_to_Profitability_Jul_2012_tcm9-103684.pdf

5 https://b2b-assets.glassdoor.com/the-true-cost-of-a-bad-hire.pdf

6 https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/talent-acquisition/pages/internal-recruitment-critical-hiring-

-retention.aspx

7 https://www.peoplemanagement.co.uk/experts/research/lack-training-workers-quit

8 https://blog.careerangels.eu/outplacement-and-employer-branding/
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5. Zwiekszenie satysfakcji z pracy zaré6wno u nowo przyjetych
pracownikow, jak i u oséb, ktére sg cztonkami firmy od
dtuzszego czasu.

Badanie przeprowadzone przez Right Management (przebadano
ponad 1700 liderow biznesu i specjalistow HR z 10 krajow w 2013 r.)
wykazato, ze 38% pracodawcow korzystajgcych z outplacementu
odnotowato wzrost satysfakcji pracownikow w ciggu pierwszego
roku po redukcji etatow, w porownaniu z zaledwie 14% pracodaw-
cow, ktdrzy go nie prowadza.?

6. Zmniejszenie liczby oséb, ktére chca zrezygnowaé z pracy,

a takze obnizenie wskaznika rotacji.

Badania przeprowadzone przez Glassdoor pokazaty, ze doskonaty
proces onboardingu Moze poprawic utrzymanie nowych pracow-
Nikow 0 82%.° Natomiast badanie przeprowadzone przez Totaljobs
ujawnito, ze 2 na 3 pracownikow w Wielkiej Brytanii zmienito prace
z powodu braku mozliwosci uczenia sie."

7. Duzo lepsze zarzagdzanie budzetem i czasem pracownikéw
W miejscu zatrudnienia.

Dzieki wprowadzenie digitalowych rozwigzan cyklem zycia pracow-
nika Ernst and Young zredukowat koszty o 35% i skrocit czas szkole-

Nia o0 okoto 52%."%

9 https://www.workforce.com/news/inside-outplacement

0 https:/b2b-assets.glassdoor.com/the-true-cost-of-a-bad-hire.pdf

T https://Mww.independent.co.uk/news/business/news/workers-quit-jobs-employment-training-development-hu-
man-resources-a8219826.htm!

2 https:/felearningindustry.com/dramatically-reduce-corporate-training-costs
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1.3 Jak zaplanowaé¢ Employee Development Journey?
Przed przystgpieniem do planowania Employee Development Journey
warto zweryfikowac, jak aktualnie wyglada stan dziatan majacych na

celu rozwaoj pracownika w organizacji.

. Strategia biznesowa
. i osiagniecia
Bardziej .
. s . k w zakresie L&D
Zamysl bez strategii Ambitne podejscie, strategiczne sa polaczone
podstawowe elementy podejscie

. i malizowan
s3 zapewnione optymalizowane

W przypadku firm znajdujgcych sie na trzech pierwszych etapach, wy-

konuje sie diagnoze potrzeb rozwojowych pracownika i firmy.

@

Jedynie 40% managerow jest zdania, ze strategia
rozwoju pracownikaw ich firmie jest zbiezna
z celami biznesowymi."

Aby miec pewnosc, ze cele rozwoju indywidualnego pracownika
pokrywaja sie ze strategia biznesu, najpierw warto zrozumiec srodo-
wisko biznesowe na podstawie wywiadow z zarzadem czy analizom

rynkowym. Przy zrozumieniu charakteru organizacji istotne jest tez

B https://mwww.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/the-essential-components-of-a-success-
ful-l-and-d-strategy



zapoznanie sie z misja i strategia firmy i zmianami, ktére maja nasta-
piC (np. plany rekrutacyjne — jesli organizacja ma sie rozrastac, uzyte
narzedzia i sposoby rozwoju muszg byc skalowalne), ocenami pra-

cowniczymi, planami karier i dokumentacja prowadzonych szkolen.

Wazne jest tez to, aby przyjrzec sie strukturze pracowniczej. W przy-

padku zespotow, ktorych cztonkowie pracuja catkowicie zdalnie, lub ze-
spotdw hybrydowych, pierwszym krokiem jest ustalenie takiego planu,
aby wspierac rozwoj pracownika bez wzgledu na charakter wykonywa-

nej pracy.

Przy zapewnieniu najlepszego doswiadczenia Learning and Develop-
ment dobra praktyka jest odbycie rozmow z pracownikami i manage-

rami liniowymi, olbbserwacja ich przy pracy i przeprowadzenie ankiet.'

W utworzeniu strategii Employee Development Journey, kluczowe jest
okreslenie jakie dane i w jaki sposob beda mierzone i rozplanowanie

feedbackow oraz ocen pracowniczych.

Cykl zycia pracownika to model, ktory pozwala zaprojektowac od-
powiednie doswiadczenia pracownika na kazdym etapie jego relacji
z firma.® Aby rozwdj pracownika byt ciagty podczas catej jego relacji
z firma, Employee Development Journey jest oparta na wszystkich

etapach cyklu zycia pracownika.

“ https://docplayer.pl/4253440-Rozwoj-pracownikow-i-szkolenia-czesc-1.html
5 https://thepowerscompany.com/wp-content/uploads/2019/12/Employee-Experience.pdf
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2.

Employee Development
Journey i Employee
Life Cycle




Wyrdznia sie siedem gtownych etapow relacji firma-pracownik. We-

dtug metodologii podawanej przez Instytut Gallupa naleza do nich:'

Przycigganie Wdrazanie Osiagniecia Rozstanie
-Attract - Onboard - Perform - Depart
© ©
o ® ® o ®
) o o
Rekrutacja Angazowanie Rozwdj
- Hire - Engage - Develop

2.1 Przycigganie - Attract

Pierwszym etapem zarzadzania cyklem zycia pracownika jest przy-
ciggniecie nowych osob do firmy. Jest ono szczegdlnie istotne, gdy
wystepuje wysoki wskaznik rotacji, przy jednoczesnym znacznym za-
potrzebowaniu na specjalistow w danej dziedzinie. W tym celu czesto
stosuje sie dziatania z zakresu employer brandingu, aby do firmy trafita
jak najwieksza liczba nowych talentow. Istotne sg rowniez referral pro-
grams, czyli programy polecania kandydatow do pracy przez obecnych

pracownikow przedsiebiorstwa.”

2.2 Rekrutacja - Hire

Kolejny krok to rekrutacja i finalne zatrudnianie pracownikdow. Na tym
etapie rowniez istotny jest wizerunek firmy i to, w jaki sposob jest po-
strzegana. Dobrze przeprowadzona i efektywna rekrutacja jest jednym

zZ wyznacznikow pozyskania do firmy utalentowanych pracownikow.

6 https:/thepowerscompany.com/wp-content/uploads/2019/12/Employee-Experience.pdf
7 https:/www.shrm.org/hr-today/trends-and-forecasting/research-and-surveys/Documents/2016-Employee-Job-Sa-
tisfaction-and-Engagement-Report.pdf
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Sita dobrego, scentralizowanego programu rozwoju talentow
ujawnia sie juz na dwoch wstepnych etapach. Wedtug McKinsey
& Company Learning and Development odgrywa strategicznag
role w obszarach przyciggania i zatrzymywania talentow i w bu-

dowaniu wizerunku pracodawecy.

5 kluczowych obszarow Talent Development:®

Rozwijanie
kompetencji

Learning
i Talent
Development

Badania potwierdzaja te teorie — wedtug Instytutu Gallupa 87% pra-
cownikow z pokolenia Y (czyli ponad 1 na 3 osob aktywnych zawodowo
w Stanach Zjednoczonych'®) uznaje rozwaoj kariery i mozliwosci rozwoju
W Miejscu pracy za wazne przy wyborze pracy, a ich zdanie podziela

69% przedstawicieli innych pokolen.#°

8 https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/business%20functions/organization/our%20insights/elevating%20
learning%20and%20development/elevating-learning-and-development-intro.ashx

9 https:/www.pewresearch.org/fact-tank/2018/04/11/millennials-largest-generation-us-labor-force/

2 https://mww.gallup.com/workplace/236438/millennials-jobs-development-opportunities.aspx
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2.3 Wdrazanie - Onboard

Onboarding to istotny etap zarzadzania rozwojem pracownika, ktory
umozliwia jego zapoznanie sie z miejscem pracy, obowigzkami, proce-
durami, a takze strukturg i hierarchig w organizacji.? Jednak z innego
badania przeprowadzonego przez Gallupa wynika, ze tylko 12% pra-
cownikow zdecydowanie zgadza sie z tym, ze ich organizacja Swietnie

radzi sobie z procesem wdrazania.??

W trakcie pierwszych kilku tygodni/miesiecy pracy wiele przedsie-
biorstw decyduje sie na stworzenie procesu szkolen, ktdre obejmuja
takie zagadnienia jak: prawo pracy, przepisy BHP, benefity, dodatko-
we mozliwosci zycia, najwazniejsze zasady, wyznawane wartosci czy
sposoby awansowania poziomego i pionowego. Dzieki materiatom,
wyktadom i warsztatom, a takze e-learningowi pracownicy moga do-
wiedziec sie, kto jest kim w ich miejscu pracy, jakie sg najwazniejsze

biznesowe cele oraz do kogo udac sie z danym problemem.

Zgodnie z podejsciem Talii N. Bauer mozna wyrdznic cztery etapy on-

boardingu, tj.:

1. Compliance — dostarczenie pracownikowi jasnych wytycznych doty-
czacych procedur i regut obowigzujacych w firmie.

2. Clarification —wyjasnienie pracownikowi jego zadan, wyznaczenie
obowigzkow.

3. Culture — pokazanie pracownikowi, czym jest kultura organizacyjna
firmy, jakie sa jej wartosci i normy.

4. Connection — dbatosc o zapewnienie integracji pracownika z reszta

zespotu.?®

Proces onboardingu czesto wptywa na pdzniejsze doswiadczenia oraz
zachowania pracownika w miejscu pracy. Niepoprawnie przeprowa-

dzony moze skutkowac rezygnacja z pracy juz po kilku tygodniach czy

2 https:/Mww.hrzone.com/hr-glossary/what-is-onboarding
2 https://www.gallup.com/workplace/235121/why-onboarding-experience-key-retention.aspx
2 https:/;Mvww.humanresourcesmba.net/fag/what-is-onboarding
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miesigcach, poniewaz nowy pracownik nie zrozumie swoich obowigz-
kow lub nie odnajdzie sie w miejscu zatrudnienia. Witasnie dlatego
bardzo wazne jest state pozostawanie w kontakcie z pracownikiem
—od momentu rekrutacji i selekcji poprzez onboarding, az po kolejne
fazy cyklu zycia pracownika. W ten sposdb mozna upewnic sie, ze czu-
je sie on usatysfakcjonowany, rozumie swojg role w organizacji oraz

jest przygotowany do swoich zadan.

Wplyw na biznes

Onboarding ma znaczny wptyw na wyniki firmy, a do najwazniejszych

jego efektow mozna zaliczyc:

69 % « Generowanie oszczednosci zaréwno tych finanso-
wych, jak i czasowych (onboarding pracownika moze
trwac dtugo, ale jeszcze wiecej czasu zajmuje ciagte
poszukiwanie nowych pracownikow z powodu rotacji).
Okazuje sig, ze 89% nowozatrudnionych, ktdrzy biora
udziat w ustrukturyzowanym procesie onboardingu,

mMa szanse zostac w firmie dtuzej niz 3 lata,
5 3 % « Zwiekszenie produktywnosci nowych pracow-
nikéw - 53% specjalistow HR twierdzi, ze ulepszone

wdrazanie zwieksza zaangazowanie pracownikow?,

« Budowanie marki pracodawcy.

2% https://www.conselium.com/wp-content/uploads/2017/03/March-15-SilkRoad-report.pdf
% https://vww.conselium.com/wp-content/uploads/2017/03/March-15-SilkRoad-report.pdf
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Przykladowy pomiar skutecznosci

W celu zmierzenia efektywnosci onboardingu, warto monitorowac
proces adaptacji na biezaco, juz od pierwszego etapu cyklu zycia pra-
cownika. Nastepnie co jakis czas, kwartat, co pot roku czy tez rok war-
to przeanalizowac poziom fluktuacji i jej koszty, poziom zadowolenia
pracownika z procesu wdrozenia, a takze stopien osiggania celow
nowo zatrudnionych pracownikow w trakcie | po zakonczeniu proce-

su wdrozenia.

Do tego celu mozna zastosowac np. Nowy Model Kirkpatricka, czesto

uzywany przy szkoleniach.

To czteropoziomowa koncepcja roztozona w czasie, w trakcie ktorej
pbadamy:
Poziom reakgcji: czy pracownikom sie podobato?
Poziom uczenia sie: czy uczestnicy nabyli wiedze, umiejetnosci,
zmienili swoje nastawienie?
Poziom zachowania: czy uczestnicy stosujg nowe kompetencje
W praktyce?

Poziom wynikow: czy onboarding przyniost wymierne korzysci?26

% https:/sip.lex.pl/komentarze-i-publikacje/artykuly/nowy-model-kirkpatricka-ocena-i-wdrozenie-151226563
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Wyniki

Zasadnicza roznicg miedzy tradycyjnym modelem czterech pozio-
mow Kirkpatricka a jego unowoczesniong wersjg jest to, ze nowy
model nie stuzy wytacznie do ewaluacji szkolen. Koncentruje sie on
Nna zarzadzaniu zmiang, gdzie cztery poziomy sg uzywane nie tylko do
zademonstrowania wartosci, jaka przyniost program, ale do wykre-

owania tej wartosci.?’

2.4 Angazowanie - Engage

Angazowanie jako etap cyklu zycia pracownika stuzy zbudowaniu
emocjonalnego przywiazania pracownika do firmy, jego obowigzkow
zawodowych, wspotpracownikow oraz kultury firmy. Co ciekawe, pra-
cownik jest w stanie przywigzac sie takze do swojej pozycji w firmie.
Wszystko to zapewnia dtugofalowe dziatanie organizacji. Z badania
przeprowadzonego przez Instytut Gallupa wynika, ze tylko 15% pra-
cownikow na catym swiecie i 33% w USA jest realnie zaangazowanych

W SWOjg prace.?®

27 https:/flemployeecycle.com/hr_metrics_for_every_phase_of_the_employee._lifecycle/
% https:/news.gallup.com/businessjournal/174197/managers-focus-performance-engagement.aspx
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Etap ten ma swoje podstawy w psychologii. Angazowanie pracow-
Nnikow w tym ujeciu to przywigzanie cztonkow organizacji do ich rol
zawodowych. Wedtug publikacji Psychological Conditions of Person-
al Engagement and Disengagement at Work Williama Kahna z 1990
roku?? ludzie wyrazajg siebie w nich fizycznie, poznawczo i emocjonal-
nie. Ponadto Kahn nakreslit trzy warunki psychologiczne, ktore umozli-
wiaja zaistnienie zaangazowania:

sensownosc — czy praca jest na tyle znaczaca dla pracownika, ze an-

gazuje sie w petni sobg,

bezpieczenstwo — czy srodowisko pracy jest takie, ze osoba moze

w petni wyrazac swoje zdanie bez obawy przed krytyka,

dyspozycyjnosc — czy pracownik jest psychicznie i fizycznie w stanie

wyrazic siebie w petni w srodowisku pracy.

Osoby, ktore sa w petni zaangazowane w organizacje, przejma odpo-
wiedzialnosc za swoja prace i beda lojalne wobec pracodawcy. Kahn
twierdzi rowniez, ze zaangazowanie nie jest state. Dowolna liczba do-

Swiadczen moze spowodowac jego zmiane.

Przez lata pierwotna definicja Kahna ewoluowata. Zamiast skupiac sie
wytacznie na osobie, ktora w petni angazuje sie w prace, chodzi w nigj
bardziej o gotowos¢ pracownika do pracy w celu przyniesienia organi-

zacji korzysci.

Wspodtczesni specjalisci zarzadzania zasobami ludzkimi i liderzy organi-
zacji twierdza jednoznacznie, ze wzrost zaangazowania oznacza pozy-

tywny wptyw dziatalnosci, a spadek — wptyw negatywny.

2 https://www.semanticscholar.org/paper/Psychological-Conditions-of-Personal-Engagement-and-Kahn/cbb-
3887590de9e5dc702b5d2655fbe804669feald
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Przykladowe praktyki i pomiar
skutecznosSci

Koncepcja zaangazowania pracownikow zostata zbudowana na prak-
tykach HR, pozytywnej psychologii i modelach biznesowych, ktore
angazujg talenty firmy w produktywna kulture sukcesu. Oto sposoby

Nna zwiekszenie zaangazowania pracownikow:

- Docenienie pracy przez przekazywanie regularnego, pozytyw-
nego i konstruktywnego feedbacku podczas rozmowy oceniajace;.
Trening i rozwoj. Dzieki szkoleniom rozwijajacym umiejetno-
sci zwiekszy sie wydajnosc pracy, satysfakcje i poczucie wtasne]
skutecznosci.

Nagradzanie. Korzystajac z programow wynagradzajacych za
wyniki, mozna skupi¢ uwage pracownikow na elementach moty-
wacyjnych. Aby zacheci¢ do zdobywania wiedzy i umiejetnosci oraz
zwiekszy¢ wydajnosc pracownikow, nalezy zaoferowac wynagrodze-
nie adekwatne do ich kompetencji.

. Odpowiednie zarzadzanie wydajnoscia. Wyznaczanie ambit-
nych celow, ktdre sg zgodne z zatozeniami strategicznymi organizacji.

. Ankiety. Wysytanie ankiet pracowniczych badajgcych proces oce-
ny wydajnosci dziatan, zawierajgcych pytania takie jak: ,Czy informa-
cje zawarte w rozmowie dotyczgcej wydajnosci byty dla Ciebie war-
tosciowe?", ,Czy czujesz, ze Twoje wyniki sie zmienity?”

- Badania fokusowe. \Warto przeprowadzi¢ badania fokusowe
na grupie pracownikow, wykorzystac spostrzezenia z badania, aby
dowiedziec sie, jakie procesy postrzegane sa jako dobre, a jakie
nalezy poprawic.

Konsultacje z zewnetrznym audytorem-ekspertem, ktory
PO Zapoznaniu sie ze spostrzezeniami pracownikow przeprowadzi

analize indywidualna i ogdlng zaangazowania.
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. Dokumentacja na potrzeby przyszlych dzialan angazuja-
cych. Gdy zespot HR dostosuje sie do zmian, ktore maja zostac wpro-
wadzone w przysztych cyklach, warto je udokumentowac i udostep-
nic¢ pracownikom. Nalezy poinformowac pracownikow, kiedy bedzie
nastepny cykl badan, jakie modyfikacje wprowadzane sg obecnie
i dlaczego. Dane te powinny by¢ udostepniane pracownikom za po-
Srednictwem poczty elektronicznej i spotkan catego zespotu.
Monitorowanie obszarow wymagajacych poprawy. Jesli
pracownik zmaga sie z jakimis trudnosciami, warto zachecac ma-
nagerow do otwartej rozmowy z nim i wspolnego rozwigzywania
problemow.

- Informacja zwrotna przy kazdym projekcie. Aby napedzac
Ciggty rozwoj, trzeba zachecac pracownikow do proszenia o opinie
po waznych projektach i kamieniach milowych. Uczac sie od kole-
gow z zespotu, co poszto dobrze i co mozna poprawic, pracownicy

otrzymaja istotne wnioski, ktore pomoga w przysztych projektach.*°

Wplyw na biznes

Wsrod korzysci dla organizacji, ptynacych z etapu Angazowania, moz-

na wyroznic:

. Lepsza produktywnosS¢ - 60% pracodawcéw stwierdzito, ze
pracownicy, ktorzy otrzymali awans, radzili sobie znacznie lepiej niz
zatrudnieni zewnetrznie na podobnych stanowiskach (Manpower-
Croup Talent Shortage Survey 2014) 7!

.- Energia i motywacja pracownikow, ktéra pozwala osiagnac
Nnajwyzszy poziom wydajnosci, co ostatecznie przyczynia sie do
wiekszego sukcesu organizacji. Grupy pracownikow o wysokim po-

ziomie zaangazowania maja o 22% wyzszg rentownosc | 21% wyzszg

0 hitps:/builtin.com/employee-engagement/how-to-engage-employees
3 https:/Mww.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/talent-acquisition/pages/internal-recruitment-critical-hiring-
-retention.aspx
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produktywnos¢ w porownaniu z grupami o niskim poziomie zaan-

gazowania.*

2.5 Osiggniecia - Perform

Etap osiggniec to ciagty proces komunikacji miedzy przetozonym

a pracownikiem. Opiera sie na okresleniu, ustalaniu celow, identyfi-
kowaniu ich, przekazywaniu informacji zwrotnych i rewizji wynikow.
Nadzor nad wynikami i udzielanie informacji zwrotnych nie jest jed-
norazowym wydarzeniem, ale odbywa sie przez caty rok i jest opty-

malizowany.

Przykiadowe praktyki i pomiar
skutecznosci

Na poczatku tego etapu warto przeanalizowac¢ ogolne oczekiwania
obydwu stron i na tej podstawie opracowac strategie. Cele i zadania
omawiane powinny byc przez caty rok podczas spotkan kontrolnych.
Ksztattuje to ramy zapewniajace pracownikom osigganie wynikow
poprzez coaching i wzajemna informacje zwrotnga. Pod koniec okresu
dokonuje sie przegladu wynikow pracownika pod katem oczekiwa-

nych celow, a takze zastosowanych srodkow.
Rodzaje informacji zwrotnej:

Informacja zwrotna oceniajgca. Kiedy pracownik wie, na
czym stoi, ma jasne oczekiwania, czuje sie spokojny i bezpieczny.
W rezultacie jest bardziej prawdopodobne, ze otrzyma pozytywna
informacje zwrotna kolejnym razem i bedzie wspotpracowac ze

swoim liderem w celu poprawy wydajnosci i lepszych wynikow,

2 https://news.gallup.com/businessjournal/174197/managers-focus-performance-engagement.aspx
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- Informacja zwrotna z uznaniem pozwala okazac¢ wdziecz-
Nnos¢ pracownikowi za jego wkiad i wydajnosc. Wazne jest, aby do-
strzegac i doceniac wysitki na rzecz dalszego budowania zaufania.
Musi byc¢ konkretna, aby pracownik wiedziat, co doktadnie zrobit, co
wzbudzito uznanie,

- Informacja coachingowa daje pracownikowi obiektywne
dane o wyniku pracy, z dodatkowymi wskazowkami, nad jakimi
elementami powinien pracowac. Jej gtdownym celem jest inspi-
rowanie pracownikow i poprowadzenie ich do dalszego rozwoju

i doskonalenia.®®

Istotnym terminem jest ,zarzadzanie wydajnoscia pracownikow”. W tym
zakresie ustalane sg oczekiwania dotyczace wydajnosci zarowno kon-
kretnych osob, jak i zespotow. Ma miejsce pomiar i monitorowanie wyni-
kow. System ten moze miec kluczowa role w pozyskiwaniu i utrzymywa-
Nniu najzdolniejszych pracownikow. W dtuzszej perspektywie przektada

sie to na poprawe ogolnych wynikow biznesowych firmy.

Przeglad wynikow (lub ocena pracownicza) jest niezbednym proce-
sem do analizy tego, jak skutecznie zasoby ludzkie sg wykorzystywa-
ne do realizacji celow biznesowych firmy, a takze do sprawdzania, jak
dobrze kazdy pracownik wykorzystuje swoj potencjat. Interpretacje
przegladu wynikow réznig sie w zaleznosci od organizacji; niektorzy
postrzegaja to jako ciggty, regularny proces, podczas gdy inni dokonuja
przegladu okazjonalnie w okreslonym celu (np. fuzje, zmiany w struk-

turze organizacyjnej, otwarcie nowego dziatu itp.).

¥ https://corporatecommunicationexperts.com.au/three-types-of-feedback/
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Rodzaje ocen pracowniczych:

©

samokontrola — wazne jest, aby ustyszec gtos pracownika. Pro-
ces samooceny polega na udzieleniu odpowiedzi na pytania
zawarte w kwestionariuszu w celu oceny wynikow, kompeten-
Cji i nastawienia do pracy. Zwykle nastepuje rozmowa z mana-
gerem w celu omowienia problematycznych aspektow pracy

i okreslenia strategii rozwoju,

przeglad 360 stopni — metoda ta jest popularna wsrod firm

z roznych branz — zaktada zbieranie informacji zwrotnej od
wspotpracownikow, managerow, pracownikow itp. Rozne typy
ludzi, z ktdrymi ma sie do czynienia w trakcie pracy, tworza
kompleksowy profil nie tylko umiejetnosci i wiedzy, ale takze

zachowania i umiejetnosci interpersonalnych,

zarzadzanie przez cele — scisle wspotpracujac z kierownikiem,
pracownik powinien wypracowac wymierne, konkretne cele do
osiggniecia w okreslonym terminie. Ta metoda utatwia prace
Nnad celem, poniewaz pracownik wie, co zostato osiggniete i co
jeszcze nalezy osiagnac,

przeglad w okresie probnym — w tym okresie, trwajacym zwykle
od 3 do 6 miesiecy, monitorowane jest przestrzeganie przez
pracownikow standardow wydajnosci i cech osobistych, co

ma wspomaoc podjecie ostatecznej decyzji o zatrudnieniu,

graficzna skala ocen — metoda stuzy do oceny jakosci pracy pra-
cownika (zwykle w skali od niezadowalajacej do wybitnej), ale
ocena ta moze rowniez dotyczyc cechy (tj. moze obejmowac
zdolnosc przystosowania sie, autonomie lub niezawodnosc

pracownika).
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Przeglady wynikow sa wykorzystywane do podejmowania decyzji zwig-
zanych ze szkoleniami i rozwojem kariery, wynagrodzeniem, transfera-
mMi, awansami, redukcjami obowigzujacymi lub rozwigzaniem stosunku
pracy. Proces ten obejmuje ustalenie jasnych i konkretnych oczekiwan
dotyczacych wydajnosci oraz okresowe dostarczanie nieformalnych i/lub
formalnych informacji zwrotnych na temat wynikdéw pracownika w od-
niesieniu do okreslonych celow. Firmy skupiajg sie na mniej sformalizo-
wanym procesie, za to pozyskuja wiekszg ilos¢ informacji zwrotnych, na

ktorych opierajg coaching.

Jedna z przeszkod w rozwoju firmy moze okazac sie luka kompeten-
cyjna, bedaca réznicg miedzy umiejetnosciami, ktorych chca lub po-
trzebuja pracodawcy, a umiejetnosciami oferowanymi przez ich pra-
cownikow. Przeprowadzenie analizy pomaga zidentyfikowac, co jest
potrzebne do osiggniecia celow biznesowych. Moze rowniez informo-

wac o programach rozwoju i zatrudniania pracownikow.

Mozliwe jest przeprowadzenie analizy luki umiejetnosci na dwaoch

poziomach:

« indywidualnym - aby to zrobi¢, nalezy zidentyfikowac cechy wy-
magane na danym stanowisku i porownac je z rzeczywistym pozio-
mMmem umiejetnosci pracownika,

e na poziomie firmy - nalezy wowczas okresli¢, czy pracownicy maja
umiejetnosci potrzebne do pracy nad nadchodzacym projektem,
czy tez nalezy zatrudnic pracownikow zewnetrznych. Ta analiza
moze pomaoc W ukierunkowaniu programow szkolenia pracowni-

kow na rozwdj potrzebnych umiejetnosci.
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Sam proces zarzadzania wydajnoscia jest czesto powigzany z innymi

procesamiw firmie takimi jak:
planowanie strategiczne — wiele modeli dtugoterminowego plano-
wania kapitatem ludzkim wykorzystuje pomiary zarzadzania wydaj-
noscig do oceny jakosci kapitatu ludzkiego i tego, czy organizacja
przycigga i zatrzymuje utalentowanych pracownikow,
wynagradzanie — wiekszos¢ organizacji wykorzystuje pomiary wy-
dajnosci jako podstawe procesow wynagradzania za wyniki,
rozwoj indywidualny i zespotowy — indywidualny plan czesto jest
uzywany w potgczeniu z procesem przegladu wynikow jako ostatni
udokumentowany krok, aby pomaoc pracownikom w ustalaniu ce-
6w, ktore postuza do rozwoju ich kariery i mozliwosci awansu,
planowanie sukcesji — dane dotyczace wydajnosci sg kluczowymi in-
formacjami przy dtugoterminowym planowaniu przysztych liderow
organizacji,
systemy technologii HR — do wyznaczania celow, przegladu i pla-
Nnowania poprawy wydajnosci wiele organizacji uzywa aplikacji do
zarzadzania tymi procesami,
dziat HR — zespot HR, ktory szkoli managerdw organizacji i udziela-
Nia im pomocy W przypadku pojawienia sie problemaow, ma kluczo-

we znaczenie.®*

Wplyw na biznes

. lepszawydajnosc i produktywnos¢ pracownikow - produk-
tywnosc tych, ktorych angazuje sie w aktywnosci szkoleniowe i rozwoj
swojej pozycji w firmie jest wyzsza o 17%, a absencja spada 0 41%*,

. wzrost przychodow. Odnotowuje go az 70% firm, ktére tworza kul-

ture ciggtego pozyskiwania informacji zwrotnych na temat wynikow.*°

3 hitps:/hr.berkeley.edu/hr-network/central-guide-managing-hr/managing-hr/managing-successfully/performan-
ce-management/concepts

* https:/;Aww.getsmarter.com/blog/employee-development/employee-training-and-development-the-benefits-
-and-why-its-important/

% https://www.cornerstoneondemand.com/sites/default/files/us-wp-roi-talent-management.pdf
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2.6 Rozwdj — Develop

Celem Rozwoju jest podnoszenie umiejetnosci, wiedzy i kompetencji
cztonkow zespotu w taki sposob, aby zwiekszyC ich wydajnosc, a takze
zadbac o efektywnosc¢ organizacji. Pracownicy otrzymuja informa-

cje zwrotne, a takze zauwazajg pozytywne zmiany w zakresie swoich

kompetencji.

Ciagty rozwoj biznesu i technologii przektada sie na koniecznosc regu-
larnego rozwoju i podnoszenia umiejetnosci. Przejscie na cyfrowa go-
spodarke oparta na wiedzy oznacza, ze dynamiczna sita robocza staje
wazniejsza niz kiedykolwiek. Okazuje sie, ze wysoki procent kapitaliza-
cji rynkowej spotek publicznych opiera sie na wartosciach niematerial-
nych —wykwalifikowanych pracownikach. Wszystko to przektada sie na

koniecznosc ciggtego doszkalania sie i uczenia.

Chcac jak najlepiej wykorzystac inwestycje w programy szkoleniowe

I rozwoj programaow nauczania, liderzy musza przyjac szersza role w or-
ganizacji i sformutowac ambitng wizje funkcji. Istotnym elementem
tych wysitkow jest kompleksowa, skoordynowana strategia, ktdra an-
gazuje organizacje i zacheca do wspotpracy. Szkolenia moga dosko-
nalic zarowno umiejetnosci twarde, zwigzane stricte z wykonywanymi

zadaniami, jak i miekkie — interpersonalne.

Moga to byc¢ takze szkolenia majace doskonali¢ zdolnosci jezykowe,
kreatywnosc i tworczosc, komunikacje, umiejetnosci zarzadzania cza-
sem pracy oraz wyciszenia i zrelaksowania sie po niej. Coraz wieksze
znaczenie ma e-learning. Taka forma jest atrakcyjna dla pracownikow,
jednak nie nalezy zapominac o spotecznym kontekscie nauki i rozwoju,
a wiec o wyznaczeniu mentora, ktory pomoze w trudnych momen-
tach, wyjasni pewne obowigzki, a takze ukierunkuje na drodze do dal-

szego rozwoju.
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Warto wspomniec takze o funkcji doradcy kariery, czyli osoby z dziatu
szkolen lub HR, ktora zajmuje sie dbaniem o rozwdj pracownika, do-
radza mu, jakie szkolenia powinien wybrac i co zrobic, aby osiagnac

swoje cele zawodowe.

Przykladowe praktyki i pomiar
skutecznosci

Aby wptywac na rozwoj w firmie, warto korzystac z narzedzi takich jak:

Plan rozwoju pracownika. Warto przygotowac taki dokument, wska-
zaC w nim optymalne oczekiwania oraz sciezke rozwoju.

Szkolenia. Odpowiednio dobrane do konkretnych pracownikow.
Szkolenia dobierane na zasadzie wypetniania luk kompetencyjnych
lub indywidualnych potrzeb sg skuteczniejsze.

Zarzadzanie talentami. Proces ten zaczyna sie juz w momencie re-
krutacji. W kolejnych etapach mozna zauwazyc, ktory pracownik wy-
roznia sie na tle innych, ale takze jakich kompetencji potrzebuje, aby
sie rozwijac, i w koncu jak potgczycC jego cele z celami organizacji.
Ocena pracownicza. Daje mozliwosc¢ dostosowania planow i celow
pracownika do strategii organizacji, a takze reagowania na braki
kompetencyjne. Moze pomaoc pracownikowi w rozwoju tam, gdzie
rzeczywiscie tego potrzebuje. Otrzymuje on informacje zwrotna

i wie, w czym jest dobry, a co musi poprawic.

Jedna ze skutecznych metod oceny pracowniczej, jest ocena 180.
Jest to typowa ocena okresowa, ktorej dokonuje przetozony oraz sam
pracownik, informujgc o swojej samoocenie. Wnioski sg omawiane
podczas wspolnej rozmowy. Ocena taka oparta jest gtdwnie na for-
mularzach. Umieszcza sie wymagane kompetencje i umiejetnosci na

odpowiednio wczesniej przygotowanej skali.
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Ocena 180 ma na celu:
identyfikacje obszarow wymagajgcych doskonalenia,
identyfikacje potencjatu pracownika,
identyfikacje talentow,
Proces rozwojowy,

poprawe relacji i komunikacji.

Jest to ocena profilowa, dostosowana do kazdego stanowiska lub gru-
py podobnych stanowisk. Profil taki jest zazwyczaj doktadnie opisany
i obrazowo przedstawiony na wykresach. Oceniamy stopien dostoso-

wania pracownika do wymagan.

Natomiast samoocena, pozwala pracownikowi oceniac siebie i swoje
umiejetnosci wg tych samych zasad, ktore zastosowat jego przetozo-
ny. Podany zostaje ten sam wzor formularza, cho¢ czasami moze byc
nieco uproszczony lub zmodyfikowany na potrzeby lepszego zrozu-

mienia zasad.

Wplyw na biznes

Udziat pracownika w szkoleniach zaréwno tych wewnetrznych, jak i ze-

wnetrznych, przynosi wymierne, realne korzysci dla organizacji.

poprawa wynikow finansowych przedsiebiorstwa - opty-
malne dziatania na etapie rozwoju Moga zdecydowanie wptynac na
poprawe wynikow finansowych firmy. Efektywna praca ma bezpo-
Sredni wptyw na kondycje finansowag organizacji. Badanie Saratoga
w edycji 2015 wykazato, ze kazda ztotowka przeznaczona na rozwaoj
pracownika przynosi 160% zysku dla firmy?’,

odpowiednie przydzielenie stanowisk i dobor szkolen -

dtugofalowo wptywa rowniez na generowanie oszczednosci.

7 https:/ww.pwe.pl/pl/zarzadzanie-kapitalem-ludzkim/assets/pwc-saratoga-hc-benchmarking-2015.pdf
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Wykwalifikowani w konkretnych dziedzinach i przygotowani do wy-
konywania konkretnych zadan pracownicy moga w petni realizowac
strategie firmy,

zwiekszenie zaangazowania pracownikow - a pracowni-
Cy O Najwyzszym poziomie zaangazowania osiggaja wyniki lepsze
0 20%%8

obnizenie kosztow szkolenia bez utraty jego jakosci - we-
dtug badan Society for Human Resource Management proces prze-
szkolenia pracownika to koszt ponad 4 tysiecy dolarow,
zmniejszenie ryzyka utraty najlepszych pracownikow

— czyli takich, ktorzy wykazuja sie zaangazowaniem w diugotermi-
nowy rozwoj firmy,

ograniczenie brakow w posiadanych kwalifikacjach

—az 80% Amerykanow zgadza sie z tym, ze istnieja powazne braki
W umiejetnosciach, a 35% potwierdza, ze sami owe braki posiadaja.
Natomiast blisko 60% amerykanskich pracodawcow ma wolne eta-

ty dtuzej niz 12 tygodni, co generuje ogromne straty dla firmy.*°
2.7 Depart - Rozstanie

Depart, czyli Rozstanie, to zakonczenie relacji pracodawca-pracownik.
Przy przeprowadzaniu tego etapu, warto zadbac¢ o zachowanie poniz-

szych dobrych praktyk.

Przykiadowe praktyki i pomiar
skutecznosci

Nalezy je uwzglednic w procesie zarzagdzania odejsciem pracownikow,

aby zapewnic¢ wszystkim spojne doswiadczenie.

B https://www.houseofskills.pl/wp-content/uploads/2012/02/Wplyw-zaangazowania-pracownikow-na-wyniki-finan-
sowel.pdf

* https://www.researchgate.net/publication/309134383_LEARNING_AND_DEVELOPMENT_IN_MODERN_ORGANI-
ZATIONS
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1.

Odejscie pracownika nie powinno by¢ negatywnym doswiadcze-
niem. Najwazniejszym aspektem dobrego procesu offboardingu
jest ciepte traktowanie bez wzgledu na powod ich odejscia. Nieza-
pomniane pozegnanie sprawi, ze pracownicy beda pozytywnie mo-
wic o swoim doswiadczeniu, a to z kolei zwiekszy wartos¢ marki jako
pracodawcy. Utrzymywanie kontaktu z odchodzacymi ludzmi i two-
rzenie sieci absolwentow pomoze w pozyskiwaniu talentéw i zarza-
dzaniu reputacja marki. Deloitte zaoszczedzit 3,8 miliona dolarow,
wykorzystujac swoja sieC absolwentow Alumnet do poszukiwania
talentow. Shell Oil Company ma internetowa platforme, na ktorej
byli pracownicy moga wykorzystac ich potencjat rekrutacyjny.“°
Uzyskanie oceny. Odchodzacy pracownicy czesto moga przedsta-
wic szczerg informacje zwrotna na temat organizacji, poniewaz
nie sg juz od niej zalezni w kwestii utrzymania. Prosty program
zarzadzania odejsciem pracownikow prowadzony w ramach pro-
cesu dokumentacji moze ujawnic przyczyny utraty pracownikow.
Po odkryciu problemdw zwigzanych z rotacja tatwiej jest znalez¢
SPOsSOb na rozwigzanie tych problemow i zatrzymanie obecnych
pracownikow.

Odejscie z godnoscia. Niewtasciwy proces rezygnacji pracownikow
moze stanowi¢ ogromne zagrozenie dla bezpieczenstwa organi-
zacji. Ryzyka kradziezy danych nie mozna lekcewazyc. Dlatego tak
wazne jest przestrzeganie norm prawnych. Jednak ten problem
Mozna tatwo rozwigzac za pomoca szablonu wyjscia lub szablonu
rozwigzania umowy, ktory zawiera liste wszystkich wymagan praw-
nych i branzowych.

Ochrona aktyw. Jesli np. pracownik zostat zwolniony podczas ma-
sowego zwolnienia lub opuscit organizacje z powodu konfliktu

W miejscu pracy, moze posunac sie do zemsty. Organizacje musza
podjac srodki w celu zmniejszenia ryzyka naruszenia zgodnosci
poprzez odbieranie wszystkich zasobow fizycznych (klucze, karty

dostepu, komputery stacjonarne, telefony komorkowe), usuwanie

“0 https:/kissflow.com/hr-process/employee-offboarding/best-practices-for-employee-offboarding/
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poufnych danych organizacji z urzadzen osobistych, odwotanie cyfro-
wych praw dostepu (portal pracownikow, firmowa poczta e-mail).

5. Zapobieganie spadkom produktywnosci. Odejscie pracownika po-
woduje przerwanie wykonywanych przez niego codziennych czyn-
nosci. W rezultacie nastepuje znaczny spadek wydajnosci. Istotne
jest, aby zapobiegac potencjalnym zastojom produktywnosci, zgda-
jac od odchodzacych pracownikow, aby odpowiednio udokumen-
towali obowiazki projektowe, przekazali wiedze o procesach i rozne

prawa wtasnosci zasobow.

Na etap Rozstania sktadaja sie offboarding i outplacement.

Offboarding to proces, ktory obejmuje czynnosci niezbedne do roz-
wigzania umowy z pracownikiem i jak najsprawniejszego rozstania.
Efektywny offboarding jest dla odchodzacej osoby szansa na to, aby
pozegnac sie z organizacja w sposob ustrukturyzowany. Wiele przed-
siebiorstw tworzy specjalne checklisty, ktoére otrzymujg odchodzacy
pracownicy. Na liscie moga oni znalezc sie zarowno punkty typowo
formalne (podpisanie wypowiedzenia, wykorzystanie zalegtego urlopu,

zwrocenie sprzetu stuzbowego), jak | kwestie nieformalne.

W procesie offboardingu spore znaczenie ma exit interview, czyli wy-
wiad z pracownikiem na temat jego dalszych planow. Umozliwia on
zrozumienie powodow jego odejscia, motywacji oraz uzyskanie infor-
macji zwrotnej. Ponadto odchodzgcego cztonka zespotu mozna za-
kwalifikowac do grupy alumnow, czyli tych osob, ktore odeszty z firmy,

jednak w przysztosci moga chciec do niej wrocic.*?

Jak pokazuja badania przeprowadzone przez Charliego Trevora z Uni-
wersytetu Wisconsin-Madison i Anthony'ego Nyberga z Uniwersytetu

Potudniowej Karoliny, zmniejszenie zatrudnienia w organizacji nawet

“ https://www.researchgate.net/publication/283491415_White_paper_Best_practices_for_maximizing_offboarding_
success.
“2 https:/Mmww.employeemetrics.com.au/employee-life-cycle-step-8-measure/
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0 1% ma wptyw na dobrowolna rotacje podwiadnych w kolejnym roku.
Wedtug wyliczen badaczy moze sie ona zwiekszyc¢ do 31%, co prowadzi

do zaburzenia ptynnosci funkcjonowania przedsiebiorstwa.*

Prawidtowo przeprowadzony offboarding bedzie miat duzy wptyw na
wizerunek firmy, ponadto coraz wieksze znaczenie ma spoteczna od-
powiedzialnosc biznesu (CSR). Badanie CSR w praktyce — barometr
Francusko-Polskiej Izby Gospodarczej ujawnito, ze az 80% ankietowa-
nych wskazuje na offboarding jako wazny element strategii przed-
siebiorstw.** Pracodawcy chetnie angazujg sie w tego typu dziatania,
zwtaszcza ze prawie 40% z nich ma swiadomosc ptynacych z tego
korzysc. Obecnie organizacje dziatajgce odpowiedzialnie duzy nacisk

ktada na odpowiednie podejscie do pracownikow przy redukcji etatow.

Przy procesie redukcji etatow nalezy zwracac rowniez uwage na tzw.
ocalatych. Wyniki badania przeprowadzonego przez Magnusa Sverke

i Johnny'ego Hellgrena z Uniwersytetu Sztokholmskiego oraz Katharine
Naswall z Uniwersytetu Canterbury udowodnity, ze znaczna czesc takich
pracownikow odczuwa spadek zadowolenia z pracy (41% responden-
tow). Zauwazalne jest tez ich zmniejszone zaangazowanie organizacyjne

(36% badanych) oraz gorsza wydajnosc (20% pracownikow).*

Rozwigzaniem tego problemu jest outplacement, ktory ma pomaoc
W znalezieniu pracownikowi nowego miejsca zatrudnienia. Outplace-
ment polega na udzieleniu pomocy i wsparcia zwalnianym pracow-
nikom. Firmy dbaja wiec o to, aby odchodzgce osoby mogty znalezc
nowe miejsce zatrudnienia, zdoby¢ kompetencje zawodowe, a takze

zaplanowac kolejne kroki na swojej sciezce zawodowe).

Liczba organizacji przeprowadzajgcych outplacement stopniowo wzra-

sta. Obecnie z tego rozwigzania korzysta w okoto 40% przedsiebiorstw.

“ https://journals.aom.org/doi/10.5465/am;j.2008.31767250
“ hitp:/lodpowiedzialnybiznes.pl/publikacje/csr-w-praktyce-barometr-francusko-polskiej-izby-gospodarczej/

4 https://www.researchgate.net/publication/11233704_No_Security_A_Meta-Analysis_and_Review_of_Job_Insecuri-
ty_and_lts_Consequences
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W Europie Zachodniej takie wsparcie dla pracownikow oferuje nawet

70% organizacji.«

Przyktadem dobrze przeprowadzonego outplacementu jest Boeing,
ktory w latach 1990-1995 zmniejszyt zatrudnienie o0 32,2%. Z okoto

55 000 poszkodowanych pracownikow okoto 40% (22 000) zostato zwol-
nionych, a pozostate 60% (33 000) odeszio na dobrowolne wczesniejsze
emerytury. Wsrod zwolnionych 55 000 pracownikow na dwoch pracow-
nikow liniowych odpowiadata osoba z kadry zarzadczej. Od 1993 roku
zwolnieni pracownicy Boeinga korzystali z outplacementu. 52 manage-
row zostato oddelegowanych do agencji non-profit i agencji rzadowych.
tacznie z programu przekwalifikowania skorzystato ponad 3100 osob.
Ponad 300 zostato zapisanych na roznego rodzaju kursy doszkalajace.

Wielu otrzymato takze pomoc w zatozeniu dziatalnosci gospodarcze).

@

W polowie 1996 roku Wall Street Journal podat,

ze 61 bylych pracownikow zatozylo wlasne firmy

i tylko dwie upadly. Nastepnie od czerwca 1998 r.
wiekszos¢ zwolnionych wrocila do pracy w Boeingu.

Wedtug sondazu z 1998 roku prowadzonym przez Washington State
University (dla Departamentu Bezpieczenstwa Zatrudnienia stanu
Waszyngton) okoto 50% odwotanych pracownikow zajeto dotych-
czasowe stanowiska, wykorzystujac nowe umiegjetnosci. Poczatkowo
wiekszos¢ pracownikow wrocita do starych miejsc pracy z powodu
umownych praw do odwotania przewidzianych w umowie zwigzkowej;
jednak wielu z nich szybko awansowato na nowe stanowiska ze wzgle-

du na poszerzenie umiejetnosci.*’

“ https://www.themanufacturer.com/articles/the-rough-guide-to-managing-redundancies-2/
“7 https://journals.sagepub.com/doi/abs/10.1177/107179199900500313
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Innym przyktadem na dobrze zrealizowany outplacement jest ten
przeprowadzony przez firme Orange, ktora realizuje go od 2013 roku.
Przeprowadzany jest on dwuetapowo. Pierwszy rozpoczyna sie W trak-
cie zatrudnienia i skupia sie na przygotowaniu do dalszej kariery za-
wodowej podczas warsztatow i spotkan. Drugi ma miejsce po rozwig-
Zaniu umowy o prace. Z pomocay firm zewnetrznych podwitadni maja
szanse na poznanie lokalnego rynku pracy i nauczenie sie, jak docierac

do atrakcyjnych ofert zatrudnienia.*®

@

Az 75% pracownikow po roku deklaruje
zadowolenie z jego przebiegu.

Wplyw na biznes

Do korzysci biznesowych wynikajacych z dziatan offboardingowych

I outplacementowych naleza:

. Mniejsza rotacja i wieksza satysfakcja pracownikow. Od-
powiedni proces offboardingu pozwala zapobiec 77% rotujacych
pracownikow.

+ Poprawa wizerunku marki pracodawcy. Zdaniem 55% re-
spondentow ankiety Reed Consulting poprawny outplacement
przyczynia sie do wzrostu atrakcyjnosci organizacji w oczach poten-
cjalnych pracownikow.>°

. Brak zaklocen w zespole.

Utrzymanie know-how w firmie.

48 http:/lodpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/forogram-orange-polska-outplacement/
9 https://volpro.net/manage-volunteer-retention/
50 https://Mmww.themanufacturer.com/articles/the-rough-guide-to-managing-redundancies-2/
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Podsumowanie




Ze wzgledu na takie czynniki jak zmieniajacy sie rynek pracy i szybka
skalowalnosc¢ przedsiebiorstw w wielu branzach rozwoj pracownika
staje sie aspektem niezwykle istotnym na kazdym etapie jego cyklu
zycia. Aby nie zaniedbac indywidualnego rozwoju i jednoczesnie efek-
tywnie wspierac rozwoj w zespotach hybrydowych i zdalnych, bardzo
wazna jest automatyzacja i digitalizacja przedsiewziec z zakresu L&D

i Talent Management.

To, w jaki sposob pracownik zostaje przeprowadzony przez etapy cy-
klu zycia, moze wptywac na jego zaangazowanie i satysfakcje z pracy.
To pierwsze powinno by¢ podtrzymywane na wszystkich opisywanych
etapach. W sytuacji, gdy pracownik nie zostanie w odpowiedni sposob
wdrozony do miejsca zatrudnienia lub tez nie bedzie miat mozliwosci
rozwoju, moze nastapic utrata motywacji i zaangazowania, prawdo-
podobnie pojawi sie rowniez chec odejscia z firmy, co moze sie wigzac

Z realng strata dla organizacji.

Szczegodlne znaczenie ma odpowiadanie na potrzeby pracownikow,
analizowanie ich celow i dbanie o to, aby poziom ich satysfakcji i zaan-

gazowania utrzymywat sie na jak najwyzszym poziomie.

Zarzadzanie rozwojem pracownika w organizacji opiera sie na indywi-
dualnym podejsciu do kazdego z nich. Liderzy HR i L&D powinni moni-
torowac efektywnosc pracy i czuwac nad wynikami cztonkdw zespotu.
Manager lub mentor powinien pozostawac w statym kontakcie z za-

trudnionymi osobami.

Odpowiednia automatyzacja kazdego z etapow umozliwia pomiar
osiggniec pracownikow i monitorowanie ich potrzeb oraz ma wptyw
Na poprawe wynikow finansowych firmy. Praktyki Employee Develop-

ment Journey to przysztos¢ HR i L&D.
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