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Dotacz do grupy Klubu HR OBC
na Linkedin!

Klub HR powstat po to, aby potgczy¢ lu-
dzi z branzy i stworzy¢ niezwyktg spo-
tecznos¢ HRowcow, ktorej aktywnosc
moze miec znaczacy wptyw na rozwaj
naszego regionu oraz wizerunku sa-
mego Trojmiasta, jako fantastycznego
miejsca do pracy i codziennego zycia.
Po roku dziatalnosci, przyszedt czas na
pierwsze wnioski i spojrzenie w przy-
sztos¢.

W ramach podsumowania przygo-
towaliSmy ponizszy newsletter, aby
pokaza¢ Wam, jak przebiegat rok spo-
tkan, rozmdéw, wymiany wiedzy i za-
wierania nowych znajomosci. Nadcho-
dzi czas budowania silnej spotecznosci
i budowania dobrych praktyk.

Dlaczego? Tak jak styszeliSmy podczas

wielu spotkan w ciggu ostatniego roku,
przysztos¢ jest w naszych rekach i trzeba jg ksztattowac. Dlatego przygo-
towujemy plan dziatalnosci Klubu, w ktérym nie zabraknie nowych pomy-
stéw, ciekawych gosci i dobrej atmosfery spotkan. Podejmujemy tez ak-
tywne dziatania w zakresie nowej strony internetowej Klubu HR, a profil na
LinkedIn powoli wypetnia sie trescig. Dalsze funkcjonowanie Klubu HR za-
lezy rowniez o jego cztonkow. Dlatego licze na Wasz wktad, zaangazowanie
i otwartos¢ w udzielaniu informacji zwrotnej. W ten sposob jesteSmy w sta-
nie zaprojektowac oferte programowg, ktoéra bedzie dla Was inspirujaca.

Na pewno chciatabym poswieci¢ czas na rozwazania dotyczace kondycji
psychicznej pracownikéw na dzisiejszym rynku pracy, starzejgcego sie spo-
teczenstwa i wptywu tego zjawiska na HR, sztucznej inteligencji w komuni-
kacji z pracownikami, czy problematyki angazowania sie polskiej spotecz-
nosci w udzielanie informacji zwrotnej. Ale czekam na wiecej!

Zapraszam serdecznie do kontaktu osoby, ktére chcg pokazac najlepsze
praktyki ze swoich firm w réznych obszarach HR. Moze to by¢ system HR,
kampania rekrutacyjna, komunikacja z pracownikami, czy program rozwo-
jowy dla pracownikow.

Klub HR rosnie w site, ma juz ponad 190 os6b i po pierwszym roku dziata-
nia to zywa biblioteka doswiadczen, pomystow i zyczliwosci. Ciesze sie, ze
jesteSmy razem w tej grupie i trzymam kciuki za kolejne rocznice.

Matgorzata Gwozdz

Dyrektor ds. personalnych
w Olivia Business Centre

Honorowy Cztonek Klubu HR
Malgorzata.Gwozdz@oliviacentre.com
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https://www.linkedin.com/groups/8781542/
https://www.linkedin.com/in/ma%C5%82gorzata-gwozdz-813a1a3a/
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ZA NAMI PIERWSZY ROK...

11l Spotkanie - Kultura milczenia
i komunikacja z pracownikami

5] 29listopada 2018
go z SWPS.

nych i Strategii w grupie GPEC na
temat praktyk HR.

Wystagpienie Moniki Gozdzinskiej -
Wiceprezesa Banku BPH i Dyrek-
tora Wykonawczego Departamen-

Wyktad prof. Sylwiusza Retowskie-

=
<=7 Prezentacja Dyrektor ds. Personal-
=

...PRZED NAMI NOWE WYZWANIA

] 9 maja2019

V Spotkanie - R6znorodnos¢

kulturowa

A Goscie specjalni: Wicemarszatek
Ryszard Swilski oraz reprezentanci
WUP: Katarzyna Zmudzinska i
Marta Siciarek z fundacji Otwarte
Idee.

Wyktad dr Zdzistawa Nieckarza z

tu Rachunkowosci i Sprawozdaw-
czosci na temat trendéw w
szkoleniach menedzeréw najwyz-
szego szczebla.

=
UG na temat badan Hofstede.
=

Wystagpienie menedzeréw Michata
Wieczerzyckiego i Mirty Hegedusic
o specyfice pracy na rynkach
zagranicznych.

21 czerwca 2018

Warsztaty Business Transforma-
tion and HR Role - Perry Timms.

1l Spotkanie

(] 4 pazdziernika 2018

<<nt Prezentacja Thompson Reuters o
systemie szybkiego wykrywania

| Spotkanie - Inauguracyjne

IV Spotkanie - Scenariusze
przysztosci

(7] 26 czerwca 2018
5] 7 lutego 2019 A Gosé specjalny: Perry Timms

<<t Wystapienie Aleksandry Trapp z <=1t Warsztaty Business Transforma-

retencji Infuture Hatalska Foresight tion and HR Role
TR Raport Mercer na temat trendéw w Institute.
wynagrodzeniach w tréjmiejskim <t Debata, Czy HR czeka egzamin

sektorze Shared Services.

przydatnosci biznesowej?” z
udziatem doswiadczonych
menedzeréw rozwijajgcych sie
firm: Ewa Latkowska - Country HR
Director Poland/Regional HRBP
Flextronics, Arkadiusz Sawicki - HR
Director Ricoh Polska, Dawid
Ciechanowicz - Charge Manager
Organizational Transformation
Consultant Arrow Electronics.

< Prezentacja dobrej praktyki firmy
Bayer, ktorg przedstawita Aleksan-
dra Peszek HR Business Partner.
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Inauguracja Klubu HRBP
Warsztaty Business Transformation
and HR Role

Dziatalnos$¢ Klubu HR rozpoczeliSmy trzesieniem ziemi. Uru-
chomiony zostat Program HRBP wspierajgcy miedzynarodo-
wg certyfikacje SHRM (Society for Human Resource Mana-
gement).

Pierwsze spotkanie otworzyt dla nas Perry Timms z PTHR -
People &Transformational HR Ltd, ekspert w dziedzinie HR,
przemian technologicznych oraz organizacyjnych firm, mie-
dzynarodowy mowca i doradca TEDx w kwestiach dot. przy-
sztosci rynku pracy. Perry wprowadzit nas w Swiat transfor-
macji HR i biznesu. A to wszystko w czterech krokach:

1. Odkryj: jak reagowac i zmierzyc¢ sie z transformacjg jako
profesjonalista HR? Jak wspotpracowac, aby lepiej zrozu-
miec naszg reakcje i apetyt na zmiany.

2. Wysnij: inspirujgce historie o kolejnych etapach organi-
zacji. Zastandw sie, jakie sg mozliwosci i aspiracje w od-
niesieniu do naszych ludzi, ich dobrego samopoczucia,
ich nauki i wynikéw?

3. Zaprojektuj: uczenie sie nowych sposobow na stworze-
nie bardziej wptywowej funkcji HR, ktéra jest zwinna, cy-
frowa, kreatywna i sprawiedliwa.

4. Osiggnij przeznaczenie: opracuj plany i historie, aby wro-
ci¢ do miejsca pracy i je zastosowac.

Spontanicznie nagraliSmy wtedy to spotkanie, wiec mozecie
do niego powrdcic, klikajgc w ponizsze linki:

https://www.youtube.com/watch?v=j_0elL5idC8U
https://www.youtube.com/watch?v=-NWOcIgiEnE
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Gos¢ specjalny: Perry Timms

Pierwsza ksigzka Perry'ego opublikowana w
pazdzierniku 2017 r. Z Kogan Page Transfor-
mational HR to metamorfoza HR dla zmienia-
jacego sie swiata pracy. Perry jest takze auto-
rem e-booka , HR 2025 " i publikuje co miesigc
i co kwartat szereg internetowych publikacji HR
i czasopism. Juz w przysztym roku pojawi sie

jego nowa publikacja o przysztosci HR pt. The Energized Workplace:
Designing Organizations Where People Flourish.

Il spotkanie Klubu HRBP

Wykrywanie rotacji i trendy w wy-
nagrodzeniach

Frekwencja tego spotkania zaskoczyta nas do tego stop-
nia, ze pomimo rewelacyjnego przygotowania gospoda-
rza wydarzenia firmy Staples i gtbwnodowodzgcej Ewy
Szabuniewicz, trzeba byto dostawia¢ krzesta!l Jednym
stowem nastgpita wspaniata kleska urodzaju.

W pierwszej czesci spotkania prelegentki: Agata Wit-
czak, Joanna Lewicka i Joanna Wisniewska oprowadzity
nas po swoim systemie szybkiego wykrywania retencji,
ktéry wdrozyty w firmie Refinitiv. Byto to ciekawe stu-
dium przypadku, dzieki ktéremu dowiedzieliSmy sie od
czego zacza(, jak zaprojektowacd i jak skutecznie wdro-
zyC tego typu rozwigzania.

Drugi réwnie istotny temat omdwity: Matgorzata Ciarka,
Olga Obtoza i Patrycja Furtak z Mercer. Dzieki nim po-
znaliSmy trendy w wynagrodzeniach oraz zapoznaliSmy
sie zraportem: ,Tri - City - trendy w wynagrodzeniach w
sektorze Shared Services na tle rynku ogdélnopolskiego
na podstawie najnowszych wynikéw badan Mercer”.

REFINITIV,
@ e | [< ®® MERCER
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https://www.youtube.com/watch?v=j_0eL5idC8U
https://www.youtube.com/watch?v=-NW0cIgiEnE
https://www.amazon.co.uk/Energized-Workplace-Designing-Organizations-Flourish/dp/0749498668
https://www.amazon.co.uk/Energized-Workplace-Designing-Organizations-Flourish/dp/0749498668
https://www.oliviacentre.com/ 
https://www.staplesadvantage.pl/
https://www.refinitiv.com/en
https://www.mercer.com.pl/

Il spotkanie Klubu HRBP
»Kultura Milczenia”

Podczas trzeciego spotkania mieliSmy okazje wystucha¢ wyktadu profesora Sylwiusza Retowskiego z
SWPS pt. ,Kultura milczenia - jak stucha¢, zeby pracownicy chcieli mowi¢"” podczas ktérego dowiedzie-
lismy sie, jak Swiadoma nieche¢ pracownikéw do komunikacji z organizacjg moze doprowadzi¢ do kry-
Zysu w organizacji.

,Swiatowe trendy rozwoju Executives w oparciu o do$wiadczenia z Harvard Business School. W ktérym
kierunku powinien i$¢ HR, aby by¢ partnerem dla Biznesu?” byt drugim tematem, ktéry poruszyliSmy
tego dnia dzieki Monice Godzinskiej, Wiceprezes Banku BPH i Szefa Pionu Finanséw Banku BPH. Byta to
okazja do spojrzenia na siebie jako lidera oraz dbatosci o autentycznos¢.

Spotkanie zakonczylismy spotkaniem Lucyny Fedorowicz, Dyrektora do spraw personalnych i strategii
w Grupie GPEC, ktora opowiedziata nam na przyktadzie GPEC, w jaki spos6b mozna skutecznie zmienic
kulture organizacyjng duzej organizacji.

Psycholog. Cztonek Polskiego Stowarzyszenia
Psychologii Spotecznej, Polskiego Stowarzy-
szenia Psychologii Organizacji oraz European
Association of Work and Organizational Psy-
chology (EAWOP). Autor wielu artykutéw na-
ukowych dotyczacych rynku pracy, motywacji
pracownikéw oraz bezrobocia, a takze ksigzki
,Bezrobocie i odpowiedzialno$¢”. Zajmuje sie
badaniami i doradztwem z zakresu bezrobo-

cia, kosztéw pracy oraz niejawnych postaw
pracownikéw w organizacji.
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IV spotkanie Klubu HRBP

Scenariusze przysztosci - priorytety
nadchodzgcych miesiecy i sygnaty
rynkowe

Trzeba przyzna¢, ze to spotkanie Klubu HR byto wyjat-
kowo inspirujgce. Po pierwsze wyniki badan infuture
hatalska foresight institute przedstawione przez Alek-
sandre Krapp wywotaty intensywng dyskusje co do nad-
chodzacych gwattownych zmian technologicznych i ich
wptywu na rynek pracy.

Rownie interesujgcym i prowadzgca do ciekawych , w
ktérej wzieli udziat wnioskéw byta debata ,Czy HR cze-
ka egzamin przydatnosci biznesowej?” z udziatem do-
Swiadczonych menedzerdéw rozwijajgcych sie firm: Ewa
Latkowska - Country HR Director Poland/Regional HRBP
Flextronics, Askaniusz Sawicki - HR Director Ricoh Pol-
ska, Dawid Ciechanowicz - Change manager Organiza-
tional transformation consultant Arrow Electronics.

Ostatnim prelegentem byt Remigiusz Wojciechowski -
Head of Bayer Service Center Gdansk, ktory wprowadzit
nas w dobre praktyki firmy Bayer.

b
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https://www.bph.pl/pl/
https://grupagpec.pl/
http://infuture.institute/
http://www.arrowecs.pl/
https://flex.com/
https://www.bayer.com.pl/
https://www.ricoh.pl/index.html
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V spotkanie Klubu HRBP
O roznorodnosci kulturowej

Sita r6znorodnosci ciggle niedoceniania, bedzie stanowita klucz na rynku pracy przysztosci. Posta-
nowiliSmy poruszy¢ ten temat razem z Wojewodzkim Urzedem Pracy w Gdansku. Tym razem gos¢
specjalny Wicemarszatek Wojew6dztwa Pomorskiego, Ryszard Swilski wystgpit w roli menedzera
kilku tysiecy pracownikéw z niebiznesowej

Branzy. Byta to okazja do poruszenia tematu réznorodnosci kulturowej, ktora staje sie codzienno-
$cig pracodawcéw w Polsce.

Nastepnie zapoznaliSmy sie z wynikami badan Hofstede o zwigzkach miedzy kulturg organizacyj-
ng a kulturg

narodowg. O doswiadczeniach pracy zagranicg - réznicach i podobienstwach rynku pracy - mowili
menedzerowie, realizujagcy sie zawodowo na innych rynkach.
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Brak otwartosci dziata na niekorzysc

Pomorza

Réznorodnosé kulturowa coraz mniej zaskakuje.
Otwieramy sie na jej wielowymiarowos¢, a to co
nowe i nieznane okazuje sie zZrédtem wielu inspi-
racji. Podczas kolejnego spotkania Klubu HRBP
uwaga ekspertow skupiona byta na umiejetnym
taczeniu kultur organizacyjnych z tradycyjnymi
elementami, takimi jak pteé, wiek, pochodzenie
oraz przekonania. Gosciem w Olivia Business
Centre tym razem w catkowicie odmiennej roli
byt Ryszard Swilski, Wicemarszatek Wojewé6dz-
twa Pomorskiego, ktérego zdaniem réznorod-
nos¢ wynikajaca z miedzynarodowosci najlepiej
uwalnia potencjat niezbedny dla rozwoju catego
Pomorza.

Rola menadzera podczas spotkania Klubu HR w
Olivia Business Centre okazata sie wyzwaniem?
Przyznaje, sytuacja dosc¢ specyficzna (Smiech). Rze-
czywiscie, rzadko zdarza mi sie by¢ ,,po drugiej stro-
nie”. Uczestnikami spotkania byli specjalisci, a ja, jak
zdaje sobie pani sprawe pochodze z nieco innej rze-
czywistos$ci zwigzanej z zatrudnieniem. Trema byta,
na szczescie szybko mineta!

Rola menadzera w pana pojeciu niesie za sobg
szczeg6lng odpowiedzialnos¢?

Tak, patrzgc na rynek pracy i potrzeby obu stron
zadanie jest ultra trudne. Dawniej pracodawcy
otrzymywali szanse wybierania pracownikéw. Dzi$
sytuacja sie odwrdcita - oczekiwania ubiegajgcych
sie o zatrudnienie sg adekwatne do kompetencji,
a potrzeby definiowane precyzyjne. Poprzeczka
zawieszona jest wysoko, zmiana systemu wartosci
wymaga od pracodawcy umiejetnego odnalezienia
sie w nowych rozwigzaniach, ktorych szczesliwie
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jest coraz wiecej. Moim zdaniem, z perspektywy
catej ztozonosci procesu specjalisci zajmujacy sie re-
krutacjg nie majg wcale fatwego chleba.

Jak pana zdaniem pomorscy przedsiebiorcy ra-
dza sobie z r6znorodnoscig kulturowg? Jestesmy
na nia gotowi?

Uczymy sie tego. Jednak obserwuije, ze w wielu mo-
mentach nie jesteSmy nadal gotowi.

Co zawodzi, czego nam brakuje?

Prosze zwrdci¢ uwage, ze Swiat w rejonach miej-
skich wyglada zupetnie inaczej. Trzeba sobie jasno
i wyraznie powiedzie(, ze poza Tréjmiastem ten ob-
raz ulega zmianie. Brakuje wiekszej otwartosci i za-
ufania. W dokonywanych wyborach nadal jesteSmy
nadmiernie konserwatywni, nie nauczyliSmy sie
jeszcze myslenia, ktére okreslitbym, jako odrobine
wizjonerskie. Przeszto$¢ odcisneta na nas pietno i
musi uptyngc czas, aby wszystko sie zmienito. Wie-
dzgc o tym, proébujemy dociera¢ w miejsca, w kto-
rych ta zmiana jest niezbedna. Z ramienia Urzedu
Pracy staramy sie jezdzi¢ po Pomorzu, spotykajgc

Ryszard Swilski Wicemarszatek Wojewédztwa Pomorskiego, radny. Od 25. lat zwigzany z
pomorskim samorzadem. W latach 1994-1998 radny Pruszcza Gdanskiego, w latach 1998-
2002 radny Powiatu Gdanskiego, w latach 2002-2005 wicestarosta Powiatu Gdanskiego,
potem zastepca burmistrza Pruszcza Gdanskiego. Urodzony w 1971 roku, absolwent Uni-
wersytetu Gdanskiego - magister politologii o specjalizacji samorzad terytorialny. Prywat-
nie maz i ojciec dwdch synéw. Pasjonat pitki noznej, biegania i dobrej muzyki.

sie i rozmawiajgc o roznorodnosci z przedsiebiorca-
mi w kazdym powiecie. Widzimy, jak to jest.

Jak?

Im dalej od Trojmiasta, tym otwartos¢ jest mniejsza.
Blizej wyglada lepiej.

Dziata strach przed nowym, innym, nieznanym?
Spojrzmy na to, co dzieje sie w przestrzeni publicz-
nej. Niestety w réznego rodzaju mediach, jak row-
niez organizacjach wypuszczane sg sygnaty, abysmy
zadbali o ,naszego” pracownika. Zadaje pytanie,
gdzie jest ten nasz? Pracownik dokonuje wyboréw,
przemieszcza sie, wyjezdza, a my musimy szukac¢ na
jego miejsce innych rozwigzan w postaci osob, ktére
chca tu przyjechad i zaaklimatyzowac sie pod wzgle-
dem pracowniczym, edukacyjnym i kulturalnym. Ta
zamknieta przestrzen drzemie w $rodku nas. Od-
bior jest negatywny, bo mamy przesady, ktére w
wielu momentach przewazaja.

Potrzebna jest praca u podstaw?

Tak, tylko w taki sposéb uda nam sie przetamad
pewne stereotypy. Jezdzimy,
rozmawiamy, zapraszamy
inne instytucje do wspolnej
dyskus;ji.

Kto chce rozmawia€?

Inspekcja Pracy, przedsta-
wiciele ZUS czy Stuzby Gra-
niczne. Chetnych jest wielu,
rozumiejg, ze wiedza i wy-
miana doswiadczen spra-
wig, ze bedg w stanie udzie-
la¢ realnej pomocy, ktéra
sprosta oczekiwaniom przybywajgcych do nas. Kla-
syczne ,nie moge”, ktoére byto wynikiem kwestii
administracyjnych chcemy wspdlnie przeku¢ na
+W czym moge pomoc”, kompleksowo rozwigzujgc
problemy. Krok po kroku uczymy, pokazujemy, jak
mozna dziatad. Niestety, jest jeszcze wiele do zrobie-
nia i to nie tak, ze czarodziejska r6zdzka w utamku
sekundy uzdrowi pewne zasady dziatania. My, poru-
szajgc sie w zakresach, w ktérych formalnie moze-
my, staramy sie rowniez wywiera¢ wptyw na Urzad
Wojewoddzki w kwestiach - przyktadowo - réznych
pozwolen, jakie osoby z zagranicy powinny uzyskac
w odpowiednim czasie. W jak najkrétszym, ponie-
waz przecigganie termindw sprawi, ze zgubimy wa-
lory. Otwarte granice powodujg, ze Czesi juz zaczy-
najg korzysta¢ z zasobdw ludzkich, na ktorych to
wiasnie nam zalezato. Za chwile my zaczniemy gasic
Swiatto, bo nie bedzie miat kto u nas pracowad.

Ztoty Srodek jednak nie istnieje?
Nie. Wszystko lezy u podstaw wychowania i edu-

kacji. Mtode pokolenie jest zdecydowanie bardziej
otwarte.

Dlaczego réznica jest widoczna?

Dawniej pracodawcy otrzymywali szanse
wybierania pracownikéw. Dzis sytuacja
sie odwracita - oczekiwania ubiegajgcych
sie o zatrudnienie sq adekwatne do kom-
petencji, a potrzeby definiowane precy-
zyjne. Poprzeczka zawieszona jest wyso-
ko, zmiana systemu wartosci wymaga od
pracodawcy umiejetnego odnalezienia
sie w nowych rozwigzaniach.

Mtodzi nie zaznali nigdy tzw. zamknietej granicy. Nie
musieli wyrabia¢ sobie paszportu. Mozliwosci spra-
wity, ze to, co dla wielu starszych byto niesamowite i
prawie poza zasiegiem, dla nich jest na wyciggniecie
reki. Nie bojg sie sgsiednich kultur, sg na nie otwarci,
a fascynacja sprawia, ze chetniej i fatwiej odnajdujg
sie w tych pozornie dzielgcych nas réznicach.

Dla starszych nie ma nadziei?

Proces otwartosci potrwa po prostu dtuzej. Naszg
rolg jest nie tylko oswajac¢, ale przede wszystkim
przekonag, ze réznice nie muszg by¢ zrédtem ktopo-
tu i strachu. Czasem problem tkwi tylko i wytgcznie
w tym, ze ci starsi nie mieli po prostu okazji zetkngc
sie np. z innymi kulturami. Gdy taka okazja sie poja-
wia, problem znika. Najczesciej boimy sie tego, cze-
g0 nie znamy.

Jak na krajowej mapie wypada pomorska otwar-
tos¢?

JesteSmy pionierami, a nasze inicjatywy stawiane sg
za przyktad. Pokazaty, ze otwarto$¢ w Gdansku jest i
byta zawsze wieksza. Ma to
zwigzek zarébwno z centrum
emigrantek i emigrantéw,
jak i z przekazem, z ktérym
szlismy przez kilka ostat-
nich miesiecy mowienia do
przedsiebiorcow ,otwoérz-
cie sie”. Podajcie innym
reke, tak jak kiedys nam
gdanszczanom i pomorza-
nom sie pomagato. Ludzie
W innych regionach widza
nasze dziatania i ich efekty.
Pytaja, troche kopiujg, wszystko zalezy od specyfiki
miejsc, inaczej wyglada aglomeracja warszawska,
inna sytuacja dzieje sie na Potudniu, a inaczej na Po-
morzu - kazde miejsce ma specyfike.

llu lat potrzeba, by wydarzyta sie zmiana?

Nie mozemy czekac i nie wolno nam zapominac o
dziataniach informacyjnych i edukacyjnych, poka-
zujacych kulture i jej oferte w poszczegbinych mia-
stach. Sprawdza sie sita reklamy szeptanej - gdy
kto$s powie, przyjezdzaj do Gdanska - dobrze sie
zyje, tu jest najlepiej, ci ludzie przyjada. Nie musi-
my sie ogtasza¢, mozemy zachecac i pokazywac, ze
warto pracowac na Pomorzu. Wszystko po to, by
poszczegblnym osobom udato sie znalez¢ miejsce
idealne do zycia, nauki i rozwoju. Czas ptynie, a dla
nas kazdy nie wykorzystany dzien jest stracony. Je-
$li za kilkanascie miesiecy otworzg sie granice dla
innych pracownikéw, to my juz tu za chwile nie be-
dziemy mieli zadnych szans.

Rozmawiata: Dagmara Rybicka, Olivia Business Cen-
tre
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VI spotkanie Klubu HRBP

Pierwszy rok spotkan zakonczyliSmy przy niezwykle
upalnej pogodzie. Po raz drugi odwiedzit nas Perry Tim-
ms.

RozmawialiSmy na temat transformacji bizneséw i przy-
sztosci HR. ZrozumieliSmy jak wazne jest poczucie przy-
naleznosci do grupy i utozsamienie sie z nig. Duzo czasu
poswiecilismy omoéwieniu paradokséw, z jakimi musimy
sie mierzy¢ jako HRowcy. ZadbaliSmy réwniez o czas na
networking, wymiane doswiadczen i spostrzezen o tym,
co czeka nas w 2049 roku. Jubileuszowe spotkanie uczci-
lismy lampkg wina. Wiecej o tematyce spotkania oraz
przysztosci HR w ekskluzywnym wywiadzie z Perrym.

C;:» OLIVIA

BUSINESS CENTRE

Wilk w owczej skorze

Perry, ktéry obszar HR ma wedtug najwiekszy
potencjat do rozwoju? Co zmieni sie najbardziej?

HR biznes partnerzy sg w czotéwce, kiedy o tym my-
Sle. Wedtug mnie, najwiekszy potencjat do rozwoju
HRBP, wynika czesSciowo ze zrozumienia tej roli, po-
trzeby posiadania ludzi, ktérzy potrafig zarzgdzac
paradoksami pracy HR, o ktérych moéwitem podczas
naszego spotkania. Takie osoby muszg posiadac do-
skonatg inteligencje spoteczng, aby zbudowac silne
relacje z ludzmi. Kiedy o tym mysle, widze, ze HR
biznes partnerowanie moze by¢ manifestem tego,
co jest najwazniejsze w Swiecie biznesu. Jesli wiec
HR biznes partnerzy rozwing sie do tego poziomu,
moga stac sie najpotezniejszg czescig HR, nawet jesli
obecnie jest ona najbardziej nierozumiana.

Cow takim razie jest najwiekszym wyzwaniem dla
dzisiejszego HRu, aby stac sie HRem przysztosci?
Wydaje mi sie, ze reputacja. Mysle, ze biznes przy-
zwyczait sie do wizerunku HR jako administracji
z czym$ w rodzaju naturalnego miejsca na com-
pliance. Wedtug mnie w przysztosci, nalezy skupic¢
sie na umozliwieniu, wyzwoleniu oraz stworzeniu
przestrzeni dla ludzi do tworzenia i pracy w tym nie-
pewnym, petnym dwuznacznosci Swiecie, w ktérym
sie znajdujemy. Wymaga to podniesienia rangi pra-
cownika jako cztowieka, poprzez zmiane charakteru
produktow i ustug, ktére im dostarczamy, aby byty
zaskakujaco tatwe w adaptacji i dawaty wptyw. Jesli
naprawde skupimy sie na tym, pracownicy powie-
dza: ,Wow, wczesniej nigdy nie miatem szansy tego
dokonac” i naprawde bedg sie ekscytowac tym, co
moga zrobi¢. Widze wiec wiele programoéw, ktére
moga zmieniac¢ swiat biznesu w tym kierunku, a w
ktérych jest duza i silna reprezentacja HR. Wiasciwie,
widac to wszystko juz teraz, ale ludzie zapominajg,
ze sa w HR i majg takg mozliwos¢. A powinni trakto-
wac swojg prace tak, jakby mogli zmieni¢ wszystko.
Chciatbym to kiedys zobaczyc.

Jaki wedtug Ciebie bedzie pracownik przyszito-
$ci? Jak HR moze sie na to przygotowac?

Pracownik przysztosci a mowimy tutaj o wszystkich
grupach wiekowych... Jesli przeniesiemy sie do przy-
sztosci za dziesieC lat, tam pracownicy bedg mieli
zarowno 50 jak i 20 lat, bo bedziemy zyli w Swiecie
duzej réznorodnosci pokoleniowej w miejscu pra-
cy. Takim pracownikom bedzie zalezato przede
wszystkim na wzbogacajgcych doswiadczeniach,
bez wzgledu na to, jaki bedg mieli staz pracy. Bedg
chcielii$¢ do domu i mysle¢, wiasciwie kazdego dnia,
ze majg wptyw. Sgdze, ze mozliwos¢ wptywu, bycia
blisko biznesu, bedzie dawata im poczucie szcze-
Scia. Uwazam, ze musimy byc¢ przygotowani na duzo
wiekszg elastyczno$¢, jesli chodzi o rozpoczecie i za-
konczenie kariery w danej firmie czy nature same;j

Perry Timms - Perry, nowy uczestnik najbardziej wptywowej listy HR magazynu HR 2017,
zostat opisany przez dpyrektora naczelnego CIPD, Petera Sera, jako ,Futurist HR". Energia,
pasja i wnikliwos¢ Perry’ego wokét nowych form rozwoju ludzi i organizacji oraz przysztos¢
pracy sg jego znakami towarowymi. Cztonek Chartered CIPD. Perry od ponad 25 lat kieruje
zmianami biznesowymi w oparciu o technologie. Perry jest gtéwnym dyrektorem ds. Energii
w PTHR - swoim wiasnym przedsiebiorstwie - pomaga ludziom i organizacjom projektowac
lepsza przysztos¢ dla pracy, przeksztatca¢ HR i uczy¢ sie, wprowadzac innowacje i demokra-
tyzowac sposoby pracy i wykorzystywac socjalizowane technologie do nauki i pracy.

Perry jest miedzynarodowy. Akredytowany CPD i méwca TEDx na temat HR, uczenia sie w
miejscu pracy, technologii i przysztosci pracy . Perry wygtosit przeméwienia inauguracyjne
w Wielkiej Brytanii i Stanach Zjednoczonych, Afryce Potudniowej, Holandii, Polsce, Rumunii,
Stowenii, Wtoszech, na Wegrzech, we Frangji i Irlandii. W 2016 r. Odbyt ponad 40 wydarzer\
dla ponad 5000 specjalistéw ds. HR i miejsc pracy oraz podobnej liczby w 2017; dodanie
Kanady, Niemiec, Kuwejtu, Szwecji i Turgji do tej listy.

pracy pracownikéw. Wedtug mnie, mozemy juz w tej
chwili czerpac wiele praktyk i doSwiadczen z miejsc
takich jak Finlandia, gdzie nie ma statego rozpocze-
cia i zakonczenia dnia w szkole. Dzieci, ktérym naj-
lepiej idzie rano, wiedzg, ze sg najlepsze rano, mogg
przyjs¢ rano, a dzieci, ktore lepiej radzg sobie po po-
tudniu, mogg przyjs¢ pdzniej. Kluczem jest rowniez
optymalizacja, gdzie jest grupa ludzi, ktérzy prefe-
rujg uczenie sie z ksigzek i tacy, ktorzy wolg uczyc
sie poprzez praktyke. Mysle wiec, ze to, jak bedzie
wygladat przyszty pracownik bedzie troche jak wy-
step dla jednoosobowej publicznosci, ale jednocze-
Snie z mozliwoscig wspdlnego budowania po to, aby
ludzie, ktérzy majg podobne zawody i preferencje,
mogli by¢ bardziej elastyczni.

Co w takim razie bedzie najlepszym benefitem,
jaki firma moze zaoferowaé takiemu pracowni-
kowi?

taczenie wszystkiego z elastycznoscia. Juz od jakie-
g0 Czasu rozmawiamy o szeroko pojetym worklife
balance. Mysle, ze korzysci, jakie moga uzyskac pra-
cownicy, a pracodawcy mogg zaoferowac pracow-
nikom, mozemy opisac przede wszystkim jako inte-
gracje w zyciu zawodowym, aby ludzie mogli ptynnie
zarzgdzac swoim zyciem i praca. Co$ na zasadzie
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przelewajgcego sie babla powietrza w ptynie, w za-
wsze niepetnym zamknietym naczyniu.

Cos w rodzaju réznych grup wellbeing...

Tak, na pewno powinien by¢ czeScig wellbeing po-
przez znaczenie zdrowia fizycznego i psychicznego,
przenoszenie odpowiedzialnosci, rozwoj, sytuacje
zyciowe, i gotowosci na nie, np. kiedy ludzie chcg po-
drézowac po Swiecie, itd. Widziatem juz firmy kon-
sultingowe, ktére daty mozliwos¢ wyboru swoim
pracownikom. ,Mozesz mie¢ sze$¢ miesiecy urlopu,
skoro tego potrzebujesz, na zrobienie tego, co mu-
sisz zrobic”, poniewaz uwazajg, ze to Swietny sposdb
na roztadowanie emocji i stresu, ponowne odkrycie
radosci zycia, powrotu do zdrowia, a nie tylko dwdch
tygodni urlopu, podczas ktérego pracownikowi na-
warstwiajg sie wszystkie zalegtosci w pracy. Tak to
bedzie wygladal. Wyobraz sobie, ze ludzie mogg za-
projektowac swoje zycie prywatne i prace jak jedno.
Czy w takiej sytuacji w ogéle mozliwe jest, zeby
zatrzymac pracownika przysztosci w organizacji
na dtuzej niz 2-3 lata?

Och, ja uwazam, ze juz teraz musimy mierzyc sie z
tym problemem. Mysle, ze statystyki bedg o tym
moéwi¢, kiedy to pracownik z 2 lub 3 letnim stazem
jest troche jak mit, staje sie niespokojny, zbuntowa-
ny. Uzywajgc przyktadu z wczesniejszego wystgpie-
nia o Marvinie Gaye'u, firma powinna da¢ pracow-
nikowi szanse zrozumie¢, kim jest. Pokaza¢ mu dwie
mozliwosci. Akceptacje faktu, ze pracownik juz nie
chce z nami wspoétpracowad i tyle. Lub mozemy mu
powiedzie¢: , Ok, jesli to co robisz teraz to nie jest to,
to zastandw sie czy mozesz zrobi¢ z nami co$ innego,
ale po prostu nie zostawiaj nas na zawsze, w porzad-
ku?”. Niedawno widziatem firmy, ktére lubig tworzy¢
relacje z innymi pracodawcami, dzieki czemu mogg
powiedzie¢ takiemu pracownikowi: ,hej, jesli nas
opuscisz, mozesz pojs¢ do pracy w tej wytworni lub
w tej czy jeszcze innej, poniewaz sg €zescig naszego,
nazwijmy to, ekosystemu”. Taki pracownik odpo-
wiada: ,,Co? Naprawde? Super! ”. ,, Ok, w takim razie
nasz cztowiek bedzie z tobg rozmawiat, juz po niego
ide i zaraz wracam...". Rozumiesz? Mysle, ze to jest
szersze. Mozemy stworzy¢ ,obszar potowowy”, a nie
tylko dorazne rozwigzania w postaci aktualnych w
firmie ofert pracy.

Czyli rekomendujesz cos w rodzaju pajeczej sieci?
Doktadnie! Wtasnie to miatem na mysli. Wszystko, co
robimy, to nawigzujemy relacje i dajemy przestrzen.
Mogg skorzystac z propozycji, robi¢ cos$ innego bez
kompletnego poczucia przyttoczenia. Takze pajeczy-
na jest Swietna :) Tak powinnisSmy robic!

Tak jak méwites wczesniej na spotkaniu o alumni....
Bumerangach i tego typu sytuacjach? Tak, mysle, ze
w ten sposob tworzymy dtugotrwate relacje, nawet
jesli juz nie ptacimy takim pracownikom i nie za-
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Chciatbym zobaczy¢ rézne stanowiska
bez personalizacji, nie wskazujgcych ani
na kobiet ani na mezczyzn czy inne. Bez
zgrzytow, w postaci minimum dla wszyst-
kich i z mozliwosciq wyboru réznych
kierunkow rozwoju.

trudniamy ich, ale to ma sens. Potem jeste$ czescig
waskiego kregu organizacji, ktére prawie ze handlu-
ja potencjatem ludzkim. Czuje, ze to jest po prostu
uczciwsze niz kradziez pracownika na rynku czy
odejscie pracownika do nieznanej nam firmy. Kiedy
tworzymy trwatg relacje z pracownikami, to jest to
dobra przystuga, ktérg wyswiadczymy pracowniko-
wi, dzieki czemu on bedzie o nas pamietat, a jesli be-
dzie chciat wréci¢, to czemu nie?

Co myslisz na temat trendéw méwiacych o gene-
racjach pracownikéw i woman empowerment?
Jak to moze wptynac na przysztosé HR?

Mysle, ze to od dawna potrzebne, zwtaszcza ze
wzgledu na fakt istniejgcych nieréwnosci w zakresie
ptac czy mozliwosci rozwojowych. Méwitem o tym
na jednej z sesji szkoleniowych, co mysle o aktual-
nie funkcjonujgcych systemach zaprojektowanych
dla mezczyzn. Mozesz powiedzie¢: a co z zawodami
zwigzanymi z opiekg? Tam dominuje zenskie nazew-
nictwo. By¢ moze, ale jesli przyjrzysz sie godzinom
lub oczekiwaniom na tych stanowiskach, od razu wi-
dag, ze nie jest to praca dla kogos chce wychowywac
dzieci lub ponosi¢ jakgkolwiek odpowiedzialnosc.
Chciatbym zobaczy¢ rézne stanowiska bez perso-
nalizacji, nie wskazujgcych ani na kobiet ani na mez-
czyzn czy inne. Bez zgrzytow, w postaci minimum
dla wszystkich i z mozliwoscig wyboru réznych kie-
runkdéw rozwoju. To nie zabieratoby kobietom silnej
pozycji i wybierania czegos, co jest ,naturalnie” ocze-
kiwane. Wedtug mnie to powinno by¢ na poziomie
catego spoteczenstwa, ale widze, ze coraz wiecej
firm rzeczywiscie to robi. Najlepiej wiec p6jscich $la-
dem odnosic sukcesy, az w koncu inni zaczng to ko-
piowad. Inng rzeczg jest kwestia pokolen. Firmy nie
powinny bac sie mierzy¢ wyzej. Tu nie chodzi o wiek.
Kazdy jest inny w wieku 26 lat. Chodzi o to, jak ludzie
opisujg swoj styl zycia. Dlatego skupmy sie na tym,
a potem wymyslmy, stworzmy cos, co bedzie paso-
wato pracownikom, bez wzgledu na ich wiek. Mysle
wiec, ze eliminujgc wiek w sposobie postrzegania
pracownika, bedziemy madrzejsi, a to pozwoli nam
projektowac wtasciwe rozwigzania, dopasowane do
stylu zycia.

Czyli powinniSmy patrze¢ na to co tagczy a nie
dzieli pracownikéw?

Tak, doktadnie tak.
Jaki w takim razie powinien by¢ lider czy me-
nadzer XXI wieku? Jakie kompetencje mogg sta-

nowic klucz do sukcesu?

O, wow! Trudne pytanie. Ale widziatem kilka przy-
ktaddéw takich osob. Pierwsza z nich jest organizacja
opieki w Holandii, w ktorej dyrektorzy naczelni two-
rzg organizacje, w ktorej osoby bedgce profesjonal-
nymi opiekunami, samodzielnie sobg zarzadzaja.
Dzieki temu centralnie wyeliminowali biurokracje,
ale jasno i gtosno pozwolili ludziom przemeczonym
rutynowg pracy, aby prowadzili wiasne przedsie-
biorstwo. Powiedziatbym wiec, ze najlepszy poréw-
naniem dla tego modelu jest uktad stoneczny, gdzie

Chciatbym zobaczy¢ rézne stanowiska
bez personalizacji, nie wskazujgcych ani
na kobiet ani na mezczyzn czy inne. Bez
zgrzytow, w postaci minimum dla wszyst-
kich i z mozliwoscig wyboru réznych
kierunkoéw rozwoju.

mamy wiele planet i kazda z nich funkcjonuje samo-
dzielnie, ale wszystkie krgzg wokét stonca...

Moze jakas forma stewardingu dla siebie na-
wzajem?

To tez by byto dobre, co nie? Gdzie uczenh zdecydo-
wanie kontynuuje nauki mistrza i uczy kolejnych. Ge-
nialny jest ten kto to wymyslit, ma pracownika-opie-
kuna w miejscach, w ktérych ta osoba powinna by,
Sciggajac jednoczesnie z jej barkdw biurokracje. Za-
stanawiam sie na jeszcze jednym przyktadem... Jest
taka mata firma technologiczna w lowa, w Stanach
Zjednoczonych. Kobieta - dyrektor naczelna - doko-
nata zmiany sposobu dziatania, przetamata rutyne.
Potraktowata to tak jak rozwoj produktu lub badania
czy marketing. Otworzyta sie na swobode dziatania
i réznorodnos¢. W tej organizacji nie ma zadnych
tajemnic, poza akceptacji poufnych informacji han-
dlowych lub moze prywatnych spraw i informacji
o pracownikach. Kazdy wiec, kto jest technikiem,
projektantem lub marketerem, dziata tak samo jak
my, ale pomaga im przy tym otwarte myslenie typu:
.0, to interesujgce ... jesli chce sie tam dostac, to po
prostu ide, bo wiem, jak dziata¢”. Rozumiesz, o co mi
chodzi? Mocno dezorientujgce jest bycie liderem w

organizacji, a oni sami sie uwolnili od zarzgdzania,
menadzerki. Kiedy idziesz do takiej organizacji, nie
jestes juz tylko liczbg, jak kazdy. Tak kazdy patrzy na
to, kim jestes, jaki jestes, rowniez dla siebie.

Perry, a co Ty wiasciwie najbardziej lubisz w pra-
cy w HR?

Mysle, ze odpowiedz jest catkiem prosta, gdy sie nad
tym zastanowi¢. HR tgczy ludzi i organizacje. Mysle,
ze jako HR, mamy szanse byc¢ gdziekolwiek chcemy,
wiesz? Jesli jesteS w marketingu i probujesz wejs¢ do,
nie wiem, biura produktu lub finansow, ludzie prze-
cietnego pracownika nie od nich zapytajg: ,Co Ty
tutaj robisz? To nie jest twoje miejsce, nie pracujesz
tu”. Tymczasem, w tej samej sytuacji, HR moze p6js¢
doktadnie w to samo miejsce, a pracownicy tego ob-
szaru powiedzg , A, to jest cztowiek z HRu....Mozesz
tu wejs¢, bo prawdopodobnie musisz tu by¢, co nie?
". 1 nagle jestes w Srodku, prawda?

Haha, rzeczywiscie tak jest.

Dostownie wszedzie masz darmowg przepustke.
To jest cos, co moglibySmy rozegra¢ mocniej jako
rodzaj narzedzia wywierania wptywu i budowania
inteligencji spotecznej. Pewnie jaki$ jeden cztowiek
bedzie podejrzliwy, dlaczego tam jestesmy, ale prze-
ciez mamy prawo by¢ wszedzie, wiesz o co mi cho-
dzi? Mozemy by¢ troche jak wilk w owczej skorze.

Czy w takim razie networking w HR jest potrzeb-
ny? Co jest bardziej wartosciowe w tej pracy wie-
dza czy kontakty?

Kiedy méwitem o budowaniu relacji jako o mocnej
stronie HRto mysle, ze jesteSmy troche imprezowicza-
mi w tej chwili, bo HR ma silng potrzebe korzystania z
sieci zsamym sobg, czego nikt tak naprawde nie rozu-
mie, poza samym HR. Wydaje mi sie, ze widze zysk dla
HR ze wspotpracy z projektantami, technikami, na-
ukowcami branzowymi, naukowcami akademickimi,
poniewaz jest to powszechna i nieformalna nauka o
Swiecie biznesu. Mysle, ze powinniSmy zyskac troche
wiecej tego typu kontaktéw. Widze to w formie zespo-
tow transformacji zmian, w grupach badawczych. O
pozytywnym podejsciu w angazowanie HRu w swojg
prace, ktéra teoretycznie zHRem nie ma nic wspoélne-
g0. Zrozumieniem, ze ich znaczenie jest cenne dzieki
wielu praktycznym perspektywom, a skupieniem na
teoretyzowaniu. Widzisz... to jest miejsce, w ktérym
twarde dane i miekki storytelling mogg sie spotkac i
tworzy€. To wiasnie w taki sposdb networking moze
pomdc HR... gdy wspdtpracujemy i budujemy rela-
cje poza HR. | nie sadze, zebySmy byli niechciani tam,
gdzie nie zawsze jesteSmy zaproszeni.

To chyba bardzo wazne, zwtaszcza w aspekcie
tego, o czym moéwites, idei HR roku 2049 i dotar-
cia do tego punktu w przysztosci...

O tak. | mysle, ze za 40 lat Swiat bedzie tak bardzo
inny, ze nawet nie jesteSmy w stanie sobie wyobrazic!
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Olivia Business Centre to prestizowe i tetnigce zyciem centrum biznesowe zlokalizowane w sa-
mym sercu metropolii, tuz obok Kampusu Uniwersytetu Gdanskiego. Dostarczajgc obecnie 150
tys. mkw. z planowanych 230 tys. mkw. nowoczesnej powierzchni biurowej do wynajecia, Olivia
Business Centre jest najwiekszym centrum biznesowym w Polsce pétnocne,;.

Centrum rozbudowuje sie systematycznie od 2010 roku, a kolejne budynki powstajg w tempie jed-
nego rocznie. Ukonczone biurowce: Olivia Gate, Olivia Point, Olivia Tower, Olivia Four, Olivia Six,
Prime A oraz Olivia Star, otaczajg patio z zielenig i fontannami.

Rezydenci centrum majg dostep do wielu ustug, takich jak: pozyskiwanie funduszy na rozwgj firmy,
wsparcie przy rekrutacji pracownikow, doradztwo prawne, ksiegowe i podatkowe, wsparcie mar-
ketingowe i teleinformatyczne. Do ich dyspozycji pozostajg takze 4 centra konferencyjne, centrum
medyczne z apteka, 3 restauracje, przedszkole i ztobek, 4 banki, nowoczesne gimnazjum, kawiar-
nia Starbucks oraz Gorgco Polecam Nowakowski, salon pieknosci, piekarnia, notariusz, punkt tado-
wania samochodoéw elektrycznych i wiele innych ustug.
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Business Centre Club istnieje od 1991 r. BCC to prestizowy klub biznesu dla przedsiebiorcéw i naj-
wieksza w kraju ustawowa organizacja indywidualnych pracodawcéw. Cztonkowie Klubu zatrudnia-
ja ponad 400 tys. pracownikdéw, obroty firm siegajg 20 miliardéw ztotych, a siedziby rozlokowane
sg w blisko 250 miastach. Na terenie catej Polski dziatajg 22 loze regionalne. Do tego wyjgtkowego
klubu biznesu nalezg przedstawiciele wszystkich branz, miedzynarodowe korporacje, instytucje
finansowe i ubezpieczeniowe, firmy telekomunikacyjne, najwieksi polscy producenci, uczelnie wyz-
sze, koncerny wydawnicze i znane kancelarie prawne. Cztonkami BCC - klubu przedsiebiorcéw sg
takze prawnicy, dziennikarze, naukowcy, wydawcy, lekarze, wojskowi i studenci. Koordynatorem
wszystkich dziatann BCC jest prezes Marek Goliszewski.

TRAINING
DESIGNERS

Marka Training Designers jest efektem kilkunastoletniego doswiadczenia w zarzgdzaniu projekta-
mi, procesami, jakoscia, sprzedazg i obstugg Klientéw menedzeréw miedzynarodowej organizacji.
Nasza wiedza i pasja daje nam mozliwos$¢ wspierania w ksztattowaniu przysztosci naszych Klien-
tow. Specjalizujemy sie w dostarczaniu Klientom indywidualnych, szytych na miare ustug w zakre-
sie rozwoju firm i ich pracownikow metodg Design Thinking. Nasze ustugi opatrzone sg certyfika-
tem 1SO: 9001 : 2015, a dla wygody naszych Klientéw nalezymy do Bazy Ustug Rozwojowych PARP,
korzystajgcej z dofinansowania Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego.
JesteSmy rowniez wpisani do Rejestru Instytucji Szkoleniowych prowadzonych przez wojewdédzkie
urzedy pracy.
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https://twitter.com/oliviabusiness
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https://www.linkedin.com/company/olivia-business-centre/
https://www.linkedin.com/company/business-centre-club/
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https://www.youtube.com/user/oliviabusiness
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https://www.linkedin.com/in/ma%C5%82gorzata-gwozdz-813a1a3a/
http://inntu.pl/
https://projectup.pl/

@' OLIVIA

BUSINESS CENTRE



