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Waga onboardingu
dla powodzenia
rekrutaciji

Wedtug amerykanskich badah nawet do
60% menedzerdw deklaruje, ze odejécie ich
pracownikow nastgpito wskutek nieudanego
procesu wdrozenia, w ktorym nie doszto do

nawigzania niezbednych relacji pracowniczych
(SHRM Foundation).

Inne dane wskazujq, ze okres wdrozenia moze
byé najwazniejszym czasem w toku dodwiadczeh
@g; danego pracownika w firmie, poniewaz ma
* / przemozny oraz trwaty wptyw na zaangazowanie,
wydajnoéé i decyzje o ewentualnym pozostaniu
w organizacji (MIT Sloan Management).




Zwyczajowy onboarding

Proces wdrazania pracownikdw ma miejsce w kazdej firmie - bo musi. Jednak najczescie]
ma niewiele wspdlnego z modelowym onboardingiem.

Jak przebiega w wiekszosci przypadkow? .

O tym opowiada ponizsza historyjka. Chyba kazdy z nas jg “przerobit”

Q{ -
albo na wtasnej skorze, albo zna ze styszenia. Ok ST
Nowy pracownik pojawia sie pierwszego dnia pracy w biurze. Nie ma A \"‘.-
wyznaczonego miejsca pracy (administracja nie zdgzyta przygotowaé). ’ . \V:’
Bezposredni przetozony wraz ze swoim zespotem pracujg wtasnie nad ‘i "
zamknieciem niezwykle waznego projektu, dlatego szef w przelocie g‘ i \ .

przedstawia wspotpracownikdw i odsyta nowego pracownika do dziatu

HR, poniewaz jok wiadomo wdrozenie nalezy do ich obowigzkdw. Nim uptynagt pierwszy tydzieh, nowy pracownik, dzieki wtasnej intuicji

i bacznej obserwacji, zaczyna przyswajaé wszystkie niewypowiedziane
zasady obowiqzujgce w biurze, jednoczeénie probujgc samodzielnie

je przetworzyé i zestawi¢ z wtasnymi oczekiwaniami. Po miesigcu
rozpoznaje swojego przetozonego i pozdrawia go z daleka. Nim uptynie
rok, zdecyduje sie na bycie czesciq systemu, ktéry zdqzyt juz oswoit,
albo odejdzie w poszukiwaniu lepszej pracy.

Nowy siedzi przez godzine, prébujqgc robi¢ dobre wrazenie. Przeglgda
firmowy intranet, na zorganizowanym napredce podrecznym laptopie
(dobrze, ze chociaz dziat IT stangt na wysokoéci zadania). Jesli ma
troche odwagi, prébuje na wtasng reke zorientowaé sie, co i jak.
tqcznie ok. 2-3 godziny spedzi na studiowaniu zakresu obowigzkdw.
Zaplanowane szkolenie, zapoznajgce go z firmowymi procedurami
miato sie odbyé poprzez telekonferencje, niestety sala zostata zajeta

na nieprzewidziane spotkanie z waznym klientem. Mniej wiecej w taki sposéb realizuje sie zwyczajowy scenariusz ,onboardingu”,
zatytutowany ,wrzuémy go na gtebokqg wode, a zobaczymy czy potrafi
ptywa”. W dobie walki o talenty odpowiedz na pytanie, czy wartosciowy
pracownik z potencjatem rozwoju zdecyduije sie pozostaé w takiej organizaciji,
wydaje sie oczywista.

Nowy opuszcza wiec biuro prawie godzine przed czasem (kto§ mitosiernie
pozwolit mu wyjs¢ wezesniej), majqc nadzieje, ze nastepnego dnia
bedzie juz tylko lepiej...

4 Onboarding i offboarding



Pierwszy dzien

- jedyne pierwsze
wrazenie!

Pierwszy dzieh pracownika jest kluczowy.

Jednak stworzenie §wietnych wrazeh podczas wdrazania weale nie jest tatwe.
Stara mgdroé poucza nas o jednej szansie, na zrobienie dobrego pierwszego
wrazenia. Tak samo jest z pierwszq relacjg z nowym pracownikiem.

Onboarding, to nie tylko doskonata okazja, by firma zrobita
“ to wlasciwe wrazenie, ale rowniez sposobnos§é do tego,

by daé zabtysngé nowemu pracownikowi.
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Szczerosc
i transparentnosé
na wage ztota

Wdrozenie pracownika nie jest jednorazowym
wydarzeniem - w praktyce rozpoczyna sie

juz w fazie rekrutaciji.

zapomina sig o istotnym szczegdle, jakim jest przedstawienie

“ Dlaczego zatem w tak wielu planach i rozmowach rekrutacyjnych
rekrutowanemu faktycznych oczekiwan stawianych przez firme?

Chodzi np. o wskazniki, wedtug ktorych bedzie rozliczana praca nowozatrudnionej
osoby, plany sprzedazowe, wielkosé budzetdw etc. Kuszqgc nowego pracownika,
niejednokrotnie celowo pomija sie informacje dotyczqgce tego, jok w rzeczywistosci
bedzie wyglgdaé jego codzienna praca. Tymczasem ma to zasadnicze znaczenie

dla solidnego procesu onboardingu.

Ci sposrod nowozatrudnionych pracownikdw, ktérzy otrzymuijq solidng porcje
doktadnych informacji o firmie i nowej pracy, zwykle lepiej sie¢ dostosowujq

niz ci, ktorzy ich na odpowiednim etapie nie zdobyli lub §wiadomie zostali ich
pozbawieni. Tymczasem jedynie szczere i realistyczne omdwienie wspomnianych
kwestii pomaga zbudowaé zaufanie migdzy nowym pracownikiem a pracodawcg.




Profesjonalny
plan onboardingu

Stworzenie dobrego planu wdrozenia
pracownika na poczgtku wymaga zrozumienia
czego witasciwie potrzebujg nowi pracownicy,
by sta¢ sie petnowartosciowi dla organizacji.

Zasadq jest réwniez, ze wdrazanie nowego pracownika zdecydowanie

nie jest aktem jednorazowym lub skofczonym ciggiem kilku zaplanowanych
spotkan. Wartosciowy i profesjonalny plan onboardingu obejmuje kilka
obszardw, poczgwszy od najbardziej podstawowych potrzeb pracownika,

a skohczywszy na planach jego rozwoju w organizacji uwzgledniajgcych
takze perspektywe i oczekiwania samego pracownika.




Schemat profesjonalnego onboardingu

Najczesciej mozna wyrdzni¢ co najmniej i etapy profesjonalnego onboardingu.
Prezentuje je ponizsza ilustracja.

o
=)
040
oo
Przygotowanie Integracja Wiqgczenie Ewaluacja
i uzgodnienie i klaryfikacja i zaangazowanie i rozwoj
[przed rozpoczeciem [pierwsze dni w pracy] [pierwsze tygodnie, [okres prébny, pierwszych (o)}
pracy, pierwsze dni] okres prébny] 6 m-cy, 12 m-cy] =
Co? ’ 5
Co? Bezposrednie interakcje z szefem i Co? Co? -E
Zasady, procedury, formalnoéci, kolegami z zespotu, narzedzia niezbedne Realizacja pierwszych zadad, Obserwacje postepdw wdrazania, o]
narzedzia (rodzaj i zasady do pracy, dostep do systemow wigczenie w projekty zespotowe, ocena realizacji powierzonych (o]
korzystania), kod ubioru, i zasobow, etyka pracy, kultura nawigzanie pierwszych relacji, zadah i potencjatu pracownika, 0
benefity misja i wizja firmy. organizacji (w tym nieformalna), rodzaj budowa zaangazowania. planowanie rozwoju c
) przywodztwa, wyjasdnienie oczekiwan 5 w organizacji, szkolenia, etc. (o]
Kto? co do celéw i sposobdw raportowania, Kto?
Przefozony, specjalista HR, realizacja pierwszych zadanh Przetozony, wspdtpracownicy, Kto? 2
cztonkowie zespotu. wyznaczony opiekun Przetozony, wspdtpracownicy, c
R Kto? (mentor, shadow). HR, dyrektor departamentu. 5
J.ak. Przetozony, cztonkowie zespotu,
Manuale, listy kontrolne, wyznaczony opiekun (mentor, shadow]), Jak? Jak? 3
instrukcje, telefon, pracownik HR. Realizacja wyznaczonych zadan, Spotkania bezposrednie =
videokonferencje, email. informacja zwrotna, raportowanie, podsumowuijqce kolejne etapy K
Jak? okresowe podsumowania. wiqczania do organizacji, zebranie (7,

Duzo informacji zwrotnej o charakterze
wyjasdniajgecym, szkolenia, wyrozumiatose
dla bteddw, otwartosé na proponowane

przez pracownika pomysty.

informacji zwrotnej od pracownika,
wspdtpracownikéw (w tym
bezposredniej oceny wspdtpracy
pracownika ze swoim przetozonym).
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ETAP 1
Przygotowanie
i uzgodnienie

W poczqtkowej fazie wdrazania pracownika - tj. tuz przed zatrudnieniem oraz
w pierwszych dniach pracy - kluczowe jest zaplanowanie poszczegdlnych
krokdw, by uzyskaé efekt dobrego pierwszego wrazenia - tak waznego dla
pdzniejszego powodzenia w firmie oraz ogdlnej opinii o pracodawcy.

§wiadomg i kompetentny menedzer powinien utrzymywaé
“ kontrole nad Srodowiskiem, do ktérego jest wprowadzany jego
nowy pracownik.

Zeby to osiggngé, niezbedny jest osobisty kontakt (moze byé telefoniczny)
z nowozatrudnionym, zaproszenie go i powitanie w firmie, najlepiej jeszcze
przed pierwszym dniem pracy.

Zasady i procedury

Pierwszy etap onboardingu zasadniczo obejmuje przede wszystkim zapoznanie
pracownika z podstawowymi zasadami i procedurami obowiqzujgcymi
w firmie (formalnymi i prawnymi), takimi jak:

« obieg dokumentdw, rejestracja czasu pracy (urlopy, zwolnienial),

* szczegdty i zasady korzystania z pakietu benefitow
(ubezpieczenia, opieka medyczna),

» objaénienia i zasady korzystania z urzqdzef i sprzetu (w tym samochodu,
komputera, zasobdw sieci firmowej itd.), kod ubioru etc.
Na tym etapie pracownik poznaje rowniez historie firmy oraz ogdlny obraz
jej kultury organizacyjnej, wiqcznie z misjq i wizjq danej organizacji.




ETAP 1
Przygotowanie i uzgodnienie c.d.

Vo

Szczegotowe rozwigzania

Zazwyczaj wdrozenie pracownika w pierwszych dniach jego zatrudnienia
przyjmuje forme pisemnych manuali, instrukgiji, list kontrolnych. Praktykuje sig
tez udzielenie dostepu do czeéci firmowych zasobdw. Z wieloma elementami
pracownik moze zapoznaé sig¢ samodzielnie, w dogodnym dla niego czasie.
Takze w sposdb zdalny moze zdaé pytania i otrzymaé odpowiedzi na swoje

watpliwoéci przy pomocy e-maila, telefonu czy wideorozmowy.

Na tym etapie powinno mie¢ miejsce réwniez sfinalizowanie formalnych
szczegdtow zwiqzanych z zatrudnieniem [zebronie wymaganych zgbd,

oéwiadczef, dokumentdw poswiadczajqeych itp.).

66

W dochowaniu wymogow przepiséw prawa pomoze
zorientowany pracownik dziatu HR.
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Dobre praktyki

Ogromne znaczenie w pierwszej fazie onboardingu ma udziat bezposredniego
przetozonego, ktoéry de facto przyjmuije role koordynatora catego procesu dla
wszystkich osdb zaangazowanych we wdrazanie danej osoby (przedstawiciel
HR, personel recepcji, wyznaczeni cztonkowie zespotu). Tu przetozony ma okazje
do wykazania sig zdolnosciami organizacyjnymi i umiejetnosciq planowania.

Najlepsi menedzerowie zwykle na tym etapie zdqzyli juz wezedniej blizej
zapoznag sie z nowym pracownikiem, uczestniczqc od poczgtku w procesie
jego rekrutacji (opracowanie profilu kandydata, etap selekcji, ztozenie
propozycji zatrudnienia). Wiele z elementdw tego pierwszego etapu

z powodzeniem mozna zrealizowaé w sposdb zdalny, korzystajgc

z nowoczesnych srodkéw komunikaciji.

Cenng praktykgq jest przydzielenie do realizacji tego etapu
opiekuna (najczesciej z zespotu HR), ktéry bedzie do dyspozycji
nowego pracownika.



ETAP 2
Integracja
i klasyfikacja

Drugi etap wdrozenia zaczyna sig pierwszego dnia pracy nowozatrudnionego
w firmie. Ma na celu umozliwienie mu dopasowanie sie do nowego miejsca
pracy oraz samej organizacji, a takze pomoc w postawieniu pierwszych
krokdw. Obejmuje bezposrednie interakcje z szefem i kolegami z zespotu.
Pracownik powinien na tym etapie otrzymaé narzedzia niezbedne do
wykonywania swoich zadaf, dostep do skrzynki e-mail, niezbednych
systemow i zasobdw.

Informacja zwrotna

Procesy wyjasniania umozliwiajg pracownikowi doktadnie rozpoznanie,
czego pracodawca bedzie od niego oczekiwat. Jest to czas, w ktérym
powinno nastgpi¢ bardziej szczegdtowe objadnienie nowej osobie struktury
firmy, wigcznie z zakresami odpowiedzialnosci. Wazne jest, by nowy
pracownik miat jasno§¢ na temat tego, do kogo z jakimi sprawami powinien
sie zgtaszag, jakie sg wobec niego oczekiwania dotyczqgce celdw i sposobow
raportowania pierwszych zadah itd. Jest to rowniez okazja dla nowego
pracownika do gtebszego zanurzenia sie w kulture organizacji. Oprocz
oficjalnych norm w miejscu pracy istniejq przeciez i te nieformalne.

Na tym etapie niezbedne jest przekazywanie nowemu pracownikowi
maksymalnej liczby informaciji, majgcych charakter wyjasniajqey
i potwierdzajgcey.




ETAP 2
Integracja
i klasyfikacja c.d.

Mentor lub cieh (shadow)

Nowy pracownik na poktadzie powinien mie¢ szanse poznania,
jaka kultura pracy panuje w poszczegdlnych zespotach oraz jakiego
rodzaju przywddztwa moze oczekiwaé od swoich przetozonych.

W wielu organizacjach praktykowane jest przydzielenie pracownikowi
opiekuna (mentora, shadow). Zwykle jest to dodwiadczony pracownik,
ktdry petni role swego rodzaju przewodnika po firmowym swiecie.
Do tej roli warto wybieraé osoby o duzej empatii, otwarte i dobrze
czujgce sie w kontaktach bezposrednich, ale réwniez wyrozumiate.

Nowi pracownicy potrzebujqg zwykle znacznie wigcej

wskazowek i nie poprzestajqg na jednorazowym objasnieniu.
“ Posiadanie mentora, do ktérego mogq sie zwrécic

z pytaniami, pomoze zbudowaé ich zaufanie.
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ETAP 3
Wiqgczenie
i Zaangazowanie

Na tym etapie - trwajgcym zwykle przez okres probny - nowy pracownik
rozpoczyna juz wiaéciwg prace. Pojawiajg sie wowczas z jego strony
pierwsze pytania zwiqzane z realizacjq zawodowych obowigzkdw. Etap

ten moze trwaé nawet wiele tygodni, w toku stopniowego wiqgczania sie
pracownika w kolejne projekty i zadania. Nowa osoba w firmie powinna mie¢
wodwczas mozliwo§é nawiqgzywania kontaktdw z pozostatymi zatrudnionymi,
by moc uzyskiwaé potrzebne informacje oraz rozwijaé wspbtprace.

Waga relacji

W pierwszych tygodniach pracy w nowej firmie nawiqzuje sie relacje
miedzyludzkie. Praca z ludzmi ma przeciez nie tylko wymiar zawodowy.
Zaangazowanie buduje sie rowniez w perspektywie osobistej. Poczucie
sensu mozna odnalezé poprzez spetnienie potrzeby przynaleznosci do
grupy, identyfikacji z wspdlnie wyznawanymi wartoéciami etc. To nadaje
bardziej humanistycznego wymiaru zawodowej adaptac;ji.

Rola szefa jest w tym wypadku wspierajgca, towarzyszgca w budowaniu
u nowego cztonka zespotu poczucia tozsamosci i przynaleznosci. Mozna
ten efekt uzyska€ witqczajgc nowozatrudnionego w prace przy biezqcych
projektach, dajgc mu mozliwoéé wykazania sie, lecz bez nadmiernej presiji.




ETAP 3

Wigczenie i zaangazowanie c.d.

Rola menedzera

Etap wigczenia i zaangazowanie stanowi dla menedzera okazje do precyzyjnego
poinformowania nowego pracownika o wtasnych oczekiwaniach, na podstawie
wspdlnie realizowanych projektow.

Na tym etapie zwykle w kontaktach z nowym pracownikiem dobrze sprawdza
sie perspektywa osobista. Menedzer moze wyjaéni¢ i poinformowaé, dlaczego
zdecydowat sie na zatrudnienie wiaénie takiej osoby, doceni¢ jej umiejetnosci
dostrzezone w toku rekrutacji. To o§mieli nowego pracownika. Przydzielenie
konkretnych zadah ze wzgledu na zdolnosci pomoze mu zbudowaé poczucie
pewnosci siebie w nowym &rodowisku pracy.

W praktyce na tym etapie dobrze sprawdzajq sie wczedniej przygotowane

listy kontrolne, zbierajgce wymagania na koniec kolejnych etapéw ‘

wdrozenia (pierwszy tydzief, pierwszy miesigc, koniec okresu probnego).
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Trudne chwile

Dotgczenie do nowej firmy oznacza dla pracownika wejscie w nowq role,
zadania i obowiqzki. To réwniez kontakty z nowymi wspdtpracownikami
i dziatanie wedtug nowych procedur.

Nagromadzenie informacji, wymagan, bodzcéw etc. moze byé powodem
stresu, a nawet frustracji. Wazne jest, by menedzer potrafit wspoméc
nowego pracownika w uswiadomieniu sobie, ze jest to dla niego szansa

na wniesienie osobistego wktadu do nowej firmy w kontekscie posiadanych
przez niego talentdw, a w konsekwencji do uzyskania wptywu na
wspottworzenie firmy i jej powodzenie na rynku.

W pierwszych tygodniach pracy nowy pracownik powinien
dowiedziec¢ sieg, jak moze wykorzysta¢ swoje mocne strony
dla dobra firmy.



ETAP 3
Wiqgczenie
i zaangazowanie c.d.

Rola organizacji

Aby etap zakonczonej adaptacji pracownika mozna byto uznaé za sukces,
warto przyjrze¢ sie roli, jakq w relacji z nim petni firma.

‘ Czy jest organizacjqg, ktora pomaga mu w realizacji jego
zawodowych ambic;ji?

‘ Czy tylko zapewnia ptatne zatrudnienie, ktore pozwala
sfinansowacé potrzeby?

Aby odpowiedzie¢ sobie na te pytania warto przyjrzeé sie liscie symptomow
wskazujqgcych na adaptacje pracownika do kultury organizacyjnej dane;j
firmy. Nalezq do niej:

* zrozumienie wtasnej roli w miejscu pracy,
* zrozumienie i podzielanie celdw i wartosci organizaciji,

* przyjecie i uzywanie terminologii oraz specyficznych sformutowad,
ktérych na co dzief uzywa firma.

Udane wdrozenie jest ciggtym, dtugoterminowym procesem. Kluczowa jest
czesta ewaluacja nowych pracownikdw na okreslonych etapach zatrudnienia.




ETAP 4
Ewaluacja
I rozwoj

Ostatni etap wdrozenia do pracy opiera sie na statym monitorowaniu
postepdw nowego pracownika i skutecznosci procesu wdrazania.
Konieczne sq listy kontrolne obejmujgce kolejne okresy zatrudnienia
(tydzieA, miesigc, koniec okresu prébnego, 6 miesiecy, 1 rok), wraz
z elementami dziatah i celami dla kazdego kamienia milowego. Taki
dokument moze ,,zyé” - rozwijaé sie i zmieniaé razem z pracownikiem.

Wsparcie lidera

Pracownicy chetni do rozwoju zazwyczaj sami inicjujg mozliwosci doskonalenia
swoich umiejetnosci. Jednak menedzer, oprocz wiqgczania ich w przewidziang
Sciezke szkolef, moze sporadycznie wysytaé pracownikom inne materiaty
rozwojowe, np. ciekawe artykuty zwigzane z ich pracq, by zachecié ich

do lektury i samorozwoju.

Rola dziatu HR

Réwnie wazne (nie tylko na tym etapie] jest umozliwienie nowym pracownikom
wyrazania opinii. Zespdt HR powinien w sposdb naturalny byé zainteresowany
tym, co nowi pracownicy sqdzq o procesie, przez ktéry przechodzg.
Pozwala to nie tylko na usprawnienie samego procesu, ale takze promuje
zdrowe relacje z nowym pracownikiem (proszenie o opinie i stuchanie ich).
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ETAP 4
Ewaluacja i rozwoj c.d.

Tradycyjny pasywny onboarding...

Rézne podejscie do onboardingu moze skutkowaé osiggnieciem innych
poziomdw jego skutecznosci. Wiele firm ogranicza sie do pasywnego
onboardingu. Oznacza to poprzestanie na przekazaniu informacji

o zasadach i procedurach, udzieleniu niezbednych wyjaéniefr oraz
ewentualnym wsparciu w poczgtkowym zrozumieniu firmy i obowiqzkdw.
Brakuje jednak elementéw aktywnych i angazujgeych.

... kontra proaktywny onboarding

Generalnie we wszystkich firmach sqg realizowane podstawowe procesy
pasywnego onboardingu. Jednak najlepszych pracodawcdw wyrdznia
proaktywne podejscie do omawianego zagadnienia. Polega ono m.in.

na wigczeniu elementdw kultury danej organizacji juz na etapie rekrutacii,
by pozyskiwany pracownik ,pasowat” do danej firmy i miat szanse pdzniej
sie w niej odnalez¢ oraz odniesé sukces. Moze to by¢ decydujgce dla

wykorzystania wszystkich posiadanych przez niego umiejetnosci i kompetencii.
Proaktywne programy onboardingowe sq oparte takze na aktywnym

i angazujgcym sposobie wdrazania nowych pracownikéw, opartym

o informacje zwrotng i umozliwiajgcym petne wykorzystanie ich potencjatu.

Wiasna skutecznosé

Jasnosé roli petnionej w organizacji

Integracja socjalna

Znajomosé kultury i wartosci firmy

Sukces onboardingu
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Najlepsze praktyki onboardingu

PERSPEKTYWA FIRMY

Ciqgte doskonalenie
Regularna ocena, by upewnit sie, ze program jest aktualny
i skuteczny, wprowadzanie odpowiednich korekt.

Zaangazowanie miedzyzespotowe
Uwzglednianie punktéw widzenia wszystkich zaangazowanych
w proces stron.

Dostosowanie do celéow biznesowych
Sprecyzowanie celdw biznesowych i na ich podstawie
opracowanie programu wdrozenia.

Mentoring
Planowanie i wdrozenie programdw coachingowych

lub mentoréw dla nowych pracownikdw.

Spojnosé

Wdrozenie spdjnych i aktualnych programéw onboardingu i szkoleh.

Utrzymanie planu, z wyraznie sprecyzowanymi oczekiwaniami,
ktérego przestrzegajg wszyscy.
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PERSPEKTYWA PRACOWNIKA

Dopasowanie

Uwzglednienie réznych potrzeb (rézne grupy i poziomy stanowisk,
rdzne grupy pokoleniowe).

Jasnosé rol

Upewnienie sie, ze wszystkie oczekiwania dotyczqce stanowiska
sq jasno okreslone i przyjete do wiadomosci.

Integracja spoteczna

Wsparcie wewnetrznych sieci i utatwienie wigczenia sie nowemu
pracownikowi, aby dobrze wykonywat prace i miat poczucie
przyjaznego srodowiska pracy.

Wiqgczenie w kulture firmy
Jasne przedstawienie misji, wizji i wartosci, ktérymi kieruje sie
organizacja.

Transfer wiedzy
Zapewnienie nowym pracownikom dostepu do zasobow wiedzy,

opieki mentordéw, dostepu do programdw szkoleniowych i coachingu.



Onboarding
zdalny

Brak mozliwosci nawigzania kontaktu w toku osobistego spotkania nie jest
komfortowg sytuacjq dla nowego pracownika, zwtaszcza jedli zdalna praca
nie jest zwykle przypisana do jego stanowiska, a wynika z koniecznosci
dziejowej - np. pandemii koronawirusa. Istniejg jednak sposoby na
przygotowanie programu onboardingu zdalnego. Oczywiscie nie jest on
wolny od wad, ale na te chwile innego podejscia nie mozna zastosowaé.
Wymaga rewizji i adaptacji istniejgcych juz programéw onboardingowych
oraz list kontrolnych wdrozenia pracownika.

Twarzg w twarz, ale przez Internet

Pandemia koronawirusa moze w okre§lonych momentach oznaczaé

(np. w przypadku drugiej fali zachorowai czy wykrycia skupiska epidemii),
ze szef nie bedzie w stanie zabra¢ swojego pracownika do biura na
spotkanie. Tu jednak z pomocq przychodzi technologia (szeroko dostepna,
takze bezptatnie), umozliwiajgca zaréwno odbywanie spotkaf z klientami,
jak i np. przedstawienie nowozatrudnionej osoby wspdtpracownikom.

Waga okresowej ewaluacji

Tak samo jak w przypadku normalnego procesu onboardingu nowego
pracownika, konieczna jest ewaluacja. Niezbedne jest wyrazne przekazywanie
oczekiwah stawianych nowemu pracownikowi, juz zanim rozpocznie prace,

a nastepnie na wszystkich kolejnych etapach wdrozenia. Powinien mie¢
jasny obraz swoich obowiqzkdw oraz celéw stawianych mu indywidualnie,
jak i catemu zespotowi, a takze §wiadomosé z czego bedzie rozliczany.




Onboarding
zdalny c.d.

Wirtualna wycieczka

Wazne jest, aby wirtualni pracownicy wiedzieli, jak w rzeczywistosci
wyglqda i dziata organizacja. Nawet, jesli ze wzgledu na warunki zewnetrzne
prawie wszyscy dziatajg w danym momencie zdalnie, ostatecznie przyjdzie
czas na powrdt do normalnoéci. Na pewno w archiwalnych zasobach
znajdujq sie zdjecia lub filmy zrobione w biurze. Mozna je opracowaé

i wykorzystaé do przygotowania wirtualnej wycieczki, ktéra bedzie namiastkg
Srodowiska firmowego dla nowozatrudnionych. Wirtualny spacer umozliwi
nowym osobom zobaczenie wspdtpracownikdw w akeji. To moze byé bardzo
pomocne w przezwycigzeniu poczucia izolagji.

Nowi pracownicy, zwtaszcza w nietypowych okolicznosciach
“ pandemii, sg szczegdlnie narazeni na poczucie odizolowania

i przejawiajg naturalng potrzebe zwracania sie z prosbg

o informacje zwrotne.

Tu pomocne moze byé wykorzystanie mentora i zdalnego opiekuna,
do ktérego mogg sie zwrdci¢ z dowolnymi pytaniami.
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Onboarding
zdalny c.d.

Waga relacji - takze online

Warto pamietaé, rowniez w warunkach home office, ze nie samq pracq
zyje cztowiek. Takze w biurze jest czas na rozmowy i pogawedki. Zdalna
praca powinna zatem zawieraé mozliwosci nieformalnych rozméw, by
pombc przetamaé nowym pracownikom pierwsze lody i zadzierzgngé nowe
znajomosci. W pewnych momentach szef moze sie wytqczyé z takiego
spotkania online, by umozliwi¢ pracownikom swobodng rozmowe.

Czestymi praktykami jest obecnie rowniez organizowanie
“ zdalnych ceremonii zespotowych, by pracownicy mogli
wspbdlnie spedzié czas niezwigzany z pracq.

Zeby podtrzymaé zaangazowanie pracownikdw, wazne jest réwniez
utrzymywanie dwustronnej komunikacji i kultury feedbacku. Szef
powinien byé otwarty na to, ze pracownicy (zwlaszcza nowi) mogq
zwracact sie z pytaniami i prosi¢ o wsparcie. Dlatego istotna jest
dostepnosé menedzerdw. Dobrze jest opracowaé stosowny harmonogram,
ktéry pozwoli na udziat zarébwno w spotkaniach zespotu, jak i zapewnia
przestrzef na indywidualne rozmowy.




Onboarding zdalny c.d.

Uwaga na grafik!

Ze wzgledu na nietypowe warunki pracy zdalnej i zespotéw rozproszonych trzeba
szczegblnie sprawdzi¢, czy nowi pracownicy rozumiejq swoje zadania i systemy,
ktorych bedqg uzywaé w swojej pracy. Mozliwe jest, ze omawianie projektow,
zakresdw odpowiedzialnosci czy podziatu prac zajmie znacznie wigcej czasu,

niz w normalnych warunkach. Konieczne jest zatem stworzenie dobrego planu
organizacji wszystkich spotkafi (maksymalnie 3-4 dziennie).

Trzymanie sie harmonogramu pomoze zmniejszyc stres i niepokdj, jakie mogg
towarzyszyé nowym pracownikom. Otwiera tez mozliwos¢ zapoznania sig ze
wszystkimi ludzmi, procesami i projektami, ktére sq niezbedne oraz stang sie
czesciq pracy nowej osoby.
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Ups, to tylko awaria...

Kolejna ptaszczyzna, jakq trzeba mieé na uwadze podczas zdalnego
onboardingu, jest technika. Zanim pracownik rozpocznie korzystanie

z poszczegdlnych platform, powinien mie¢ szanse dobrze je poznaé

i przetestowaé. Na wypadek awarii czy problemdw technicznych z tgczem
warto mieé pod rekq alternatywny kanat komunikacji - choéby zwykty telefon.

Konieczne jest utrzymywanie zespotu wspierajgcego proces onboardingu
od strony technicznej, tak jak i pozostatych firmowych systemow.
Zazwyczaj ma on petne rece roboty, zwtaszcza w duzych organizacjach
wykorzystujgcych wiele systemow.



Onboarding
zdalny c.d.

Obok prezentujemy przyktadowaq liste
kontrolng “to do”, przydatng pierwszego
dnia wdrazania do pracy nowego
cztonka zespotu.

Onboarding lista kontrolna - Dzieh 1

Cel: Pracownik czuje sie mile widziany w organizacji i dobrze przygotowany do podjecia
pracy; wprowadzenie w obowiqzki i wyjasnienie oczekiwah dotyczgeych stanowiska

Ogolne

Ustalenie i wyjadnienie harmonogramu na pierwszy tydzief.

Ustalenie wymaganych i zalecanych szkolef.

Zapoznanie z celami, strukturg grupy i strategiq.

Informacja o znaczeniu stanowiska dla dziatu, a takze dziatu dla catej organizacii.

Zapoznanie z historiq firmy, misjq, wizjq i ofertq wartosci.

Zapoznanie z innymi dziatami firmy.

Podjecie pracy na wyznaczonym stanowisku.

Spoteczne

Osobiste przywitanie pracownika pierwszego dnia.

Przedstawienie innym osobom w miejscu pracy.

Przedstawienie pracownikowi jego opiekuna (mentora).

Wspdlny lunch.

Srodowisko pracy i dostep do systemow

Karta dostepu do budynku / biura.

Oprowadzenie po biurze.

Przypomnienie o dopetnieniu koniecznych formalnoéci zwigzanych z zatrudnieniem.

Dostep do komputera, poczty e-mail, firmowych systemow.
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Wyzwania
i kontrowersje
onboardingu

Wiele sposrod sformalizowanych procesdéw onboardingowych daje
przyzwolenie na swego rodzaju taryfe ulgowg w stosunku do nowo
przybytej osoby, starajqc sie chroni¢ jg - przynajmniej w pierwszym
okresie - przed petnq odpowiedzialnoéciq podczas procesu uczenia sie.
Rodzi to jednak okreslone ryzyko, polegajgce na zdeformowaniu
wiasciwej roli i odpowiedzialnosci nowego pracownika, gdy juz w petni
wdrozy sie do organizacji (po okresie onboardingu).

W praktyce mozna tez spotkaé sie ze specyficznym
‘ podejSciem do procesu onboardingu, polegajgcym
na Swiadomym zwigkszaniu jego niejednoznacznosci.

Pomimo potencjalnie negatywnego wptywu na zaangazowanie pracownika
przy takiej polityce, niektére organizacje decydujg sie maksymalnie rozluznié¢

procesy adaptaciji nowych jednostek. Ma to stuzyé uwolnieniu ich potencjatu

tworczego, kreatywnosci lub znalezieniu nowych, odmiennych od dotychczas
stosowanych, sposobdw dziatania. W niektérych organizacjach sprawdza

sie to doskonale. Ale nie we wszystkich.

Wsrdéd wyzwah stojgeych w toku wdrozenia nowozatrudnionego pracownika
warto zwrdci¢ uwage na przesadng formalizacje procesu onboardingu
oraz nadmierny nacisk na edukowanie w zakresie roli samej organizaciji.
Zamiast wzmocnienia zaangazowania, rytualne sesje obsesyjnie afirmujgce
firme i jej misje mogq okazaé sie nieprzyjemne lub wrecz traumatyczne dla
uczestnikdw, a tym samym przyniesé skutek odwrotny do zamierzonego.
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Offboarding

Jak nie pali€ mostéw z bytymi pracownikami?

Rozstanie pracownika z firmg czesto poréwnuje sie do rozwodu. Mozna
go przeprowadzi¢ na stopie partnerskiej, gdzie strony zachowujqg otwarte
i przychylne stosunki, mozna takze inaczej - wywotujqc konflikt.

Obecnie, w dobie walki o talenty, rozstanie - zwtaszcza z wartosciowym
pracownikiem - nabiera nowego wymiaru. Nie ma przeciez pewnosci, czy
w przysztoSci strony nie bedq rozwazaty ponownej wspotpracy. Nawet
jesli odejscie nastgpito w wyniku koniecznosci redukeji etatdw, za jakis czas
sytuacja ekonomiczna moze ulec poprawie. Ciezko bedzie mysle¢ o powrocie,
jesli most zostat spalony. Aby rozstanie byto jak najmniej bolesne i otwierato
droge do ewentualnej powtdrnej wspdtpracy w przysztodci, musi zostaé
przeprowadzone z kulturg, empatiq i w odpowiednim porzqdku.

Procesy konczgce wspdtprace zatrudnionego z firmgq, okreslane obecnie
mianem offboardingu (w odréznieniu od onboardingu), byty znane i stosowane
w organizacjach od lat. Sktada sie na nie zespdt praktyk ,rozstaniowych?,
podczas ktorych pracownik zegna sie z ludzmi i organizacjq, w ktorej pracowat,
m.in. zdajgc narzedzia pracy czy przekazujqc zadania. Szczegdtowe etapy
procesu offboardingu zalezg od rodzaju organizaciji i roli, jakq petnit w niej
rozstajgey sie z firmq pracownik. Wptyw na to majq takze powody rozstania.
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Outplacement
jako panaceum

Zgodnie ze skalq stresu opracowang przez Thomasa Holmesa i Richarda
Rahe’a, utrata pracy jest jednym sposrod najbardziej stresujgeych
doswiadczeh w zyciu. Plasuje sie az trzy miejsca wyzej, niz choroba
cztonka rodziny czy wspdtmatzonka i 9 pozycji wyzej, niz §mierc przyjaciela.
Zatem osobie, ktora traci prace nie z wiasnej winy i woli, np. wskutek
redukcji etatoéw, trudno jest pogodzi€ sie z tq sytuacjq i wigzah pozytywne
emocje z firmq. Ale jest i na to sposdb: outplacemant.

Wiele organizacji przygotowuje dla zwalnianych pracownikdw specjalne
programy (zwane wiagnie outplacementowymi), ktére pomagajq im

w przejéciu przez ten trudny okres. Redukowani pracownicy spotykajg sie
z psychologami pracy, doradcami zawodowymi, ktérych zadaniem jest
udzielenie im aktywnego wsparcia w odnalezieniu sie na rynku pracy.

Dla niektoérych grup zawodowych firmy oferujq udziat

w programach umozliwiajgcych przebranzowienie.
“ Czasem jednak wystarczq proste dziatania, jak wystawienie

referencji czy polecenie dobrego pracownika innemu

pracodawcy prywatnymi kanatami kontaktu.

Moze zrobi¢ to przetozony menedzer, pracownik HR lub kolega z zespotu.
W tej trudnej chwili dla zwalnianego nawet taki niewielki gest moze mieé
olbrzymie znaczenie.

26 Onboarding i offboarding




Cele partnerskiego offboardingu

Etap rozstania z firmq, to dla organizacji ostatni moment, kiedy moze wptyngé
na dodwiadczenie pracownika zwigzane z markg pracodawcy.

Parafrazujge znane powiedzenie, firme mozna poznaé rowniez po tym, jak
zegna sie z pracownikiem.

66

W przypadku dziatah offboardingowych, podobnie jak w przypadku
onboardingu, réwnie wazne jest planowanie i wiasciwe zarzgdzanie
procesem. Warto poszczegdlne etapy opracowaé w postaci procedury.
Dlaczego to jest wazne? Ponizej omdwienie trzech kluczowych powodow.

Offboarding i onboarding, to niejako dwie strony jednego
medalu. Onboarding - jest swego rodzaju miesigcem
miodowym, offboarding procesem rozstania z organizacjgq.

Wedtug amerykanskich badaf (SHRM Workplace Trends) 16% pracownikéw
powrdcito do bytego pracodawcey, a 40% jest sktonnych rozwazyé powrdt
do firmy, w ktérej wczesniej pracowali.

Odejscie z organizacji moze mie¢ wiele przyczyn. Niektérzy odchodzqg

z powodu braku mozliwoS§ci rozwoju, inni po prostu dostali lepszg finansowg
propozycje. Jesli pracownik akceptowat i utozsamiat sie z kulturg firmy, to
nie wykluczone, ze moze do niej w przysztosci wrbcic. Warunkiem bedzie
dobre rozstanie, czyli witasciwie przeprowadzony offboarding.

Wszyscy majq Swiadomosé ogromnego wptywu pierwszego wrazenia.
Zwykle jest ono trwate i trudno je zmienié. Ale wazne sq takze wrazenia
ostatnie (zgodnie ze znanym w psychologii efektem §wiezo§ci). Sposdb
rozstania sie z ludzmi, zardwno na stopie osobistych relacji, jak i zawodowych,
mocno zapada w pamieé, i to na diugo, a czasem nawet na zawsze. Jesli
wspomnienia z ostatnich dni w firmie bedq pozytywne, na ogdt pracownik
bedzie sktonny méwi¢ dobrze o swoim bytym pracodawcy. To pozytywnie
wptynie na marke firmy na rynku, a tym samym na jej atrakecyjnosé dla
potencjalnych kandydatéw. W dobie social mediéw i powszechnej wymiany
opinii, jest to szczegdlnie istotne.

Proces odejscia, to takze praktyczne aspekty funkcjonowania organizaciji,
jak np. bezpieczehstwo danych. Zwolniony pracownik moze dziata¢ pod
wptywem emocji i probowaé w jakis sposdb, w ramach odwetu, zaszkodzié
firmie. Profesjonalnie opracowany i przeprowadzony proces offboardingu
daje pewnosé, ze ludzie, z ktérymi firma sie rozstaje, nie bedg mieli

dostepu do jej systemodw i sieci po odejsciu z organizacji. Proces zdawania
obowiqgzkdw, sprzetu, etc., jest powtarzalny i mozna bardzo tatwo nim
zarzqdzi¢ poprzez listy kontrolne. Jednak kto§ musi je uprzednio w odpowiedni
sposdb przygotowaé, a nastepnie wyegzekwowaé. W tym obszarze mieszczq

sie m.in. ustalenia dotyczqgce dwiadczenia pracy w okresie wypowiedzenia.
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Zilote zasady
offboardingu

1. Okazanie wdziecznosci i podziekowanie za prace

Cho¢ odejscie pracownika rodzi okreslone problemy organizacyjne
w firmie, zwtaszcza dla bezposredniego przetozonego, niezaleznie
czy decyzja o rozstaniu nalezata do zatrudnionego czy do firmy,
warto okazaé pracownikowi szacunek i podzigkowaé za wykonang prace,
a takze poswigcony czas i energie. To pierwszy krok do budowania mostu.

2. Transparentna i konsekwentna polityka
informacyjna

Czesto firmy ulegajq pokusie, by fakt odejécia (zwtaszcza kluczowego
pracownika) utrzymywaé do samego kofca w tajemnicy. Jedli jednak
decyzje juz zapadty, a sprawy sq formalnie uzgodnione, zwlekanie

z informacjg moze skutkowaé jedynie tym, ze korytarzowe pogtoski
wypaczg catq sytuacje, a umdwione w porozumieniu stron odejscie
wskutek stugebnej plotki, zamieni sie¢ w spektakularne zwolnienie.

To, co nie jest do kofica znane, bardzo szybko wypetnia sie domystami,
nawet najbardziej absurdalnymi.

‘ Najlepiej byé szczerym i mozliwie szybko poinformowacé zespot
o podjetych decyzjach, a takze planowanych dalszych krokach.
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Ztote zasady offboardingu c.d.

3. Zapewnienie transferu wiedzy i zadan

Niezaleznie od tego, czy nastepca znajdzie sie szybko, czy nie, organizacja
musi mie¢ na celu zachowanie wiedzy odchodzqcego pracownika. Wszystko
zalezy oczywiscie od specyfiki i poziomu stanowiska czy branzy, jednakze
sq obszary, ktére w tym aspekcie nalezy wzigé pod uwage:

« lista rutynowych i specyficznych zadah pracownika
(biezqce, planowane, pilne, wazne);

* systemy, bazy danych, pliki uzywane przez pracownika;
+ osoby wspbtpracujgce z pracownikiem wewngtrz i na zewnqtrz organizacji;

« aspekty dziatania pracownika (np. systemy, kontakty z klientami, etc.),
ktére bedq wymagaty przeszkolenia i wdrozenia pracownikéw
przejmujgcych jego obowigzki.

Niezwykle przydatna jest mozliwosé wdrozenia przez odchodzqcego
pracownika swojego nastepcy. Wymaga to uzgodnieh miedzy stronami
oraz np. odpowiednio dtugiego okresu wypowiedzenia.

Dobrq praktykq jest prosba o utworzenie dokumentu przekazania prac,
z przydatnymi wskazéwkami dla kazdego, kto przejmie dang role.

Zaletq rozstania w dobrych stosunkach z bytym pracownikiem jest to, ze
jedli po jego odejsciu brakuje w organizacji okreslonych informacji, dw
pracownik zwykle chetnie wesprze firme, gdy ta sie do niego zwrbci.

L. Dbatos¢ o zasoby, narzedzia, dostep do systemow

Z praktycznego punktu widzenia organizaciji, konieczne jest zadbanie

o zwrot firmowego sprzetu: identyfikatoréw, kart ptatniczych, telefonu,
laptopa, samochodu, munduru, etc. Te kwestie wydajq sie oczywiste, ale
rzeczywistos¢ pokazuje, ze firmy nie zawsze dbajg o swoje zasoby. Czesto
majq luki w inwentaryzowaniu sprzetu, bywa tez, ze odchodzqgcy pracownik
oddaje akcesorium, ktérego nie ma w ewidencji.

Podobnie jest z dostepem pracownika do firmowych systeméw.
Zwtaszcza w dobie RODO nie mozna zapomnieé o cofnieciu wszystkich
dostepow do poczty e-mail, wewnetrznych i zewnetrznych systemow [T,
ale takze wszelkich upowaznieh do reprezentowania firmy na zewngtrz
(petnomocnictw do wykonywania okreslonych czynnosci).
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Zilote zasady
offboardingu c.d.

5. Exit interview - rozmowa na koniec wspotpracy

Wtasciwie przeprowadzona rozmowa na koniec wspdtpracy moze
dostarczyé wielu informacji takze o mocnych i stabych stronach
organizacji. Umozliwia wyciqggniecie wnioskdw stuzgcych rozwojowi firmy.
Rozmowe te powinna przeprowadzaé osoba ,neutralna”, np. z dziatu HR
(exit interview z bezpo§rednim przetozonym nie jest dobrym pomystem,
ze wzgledu na poziom emocji po obu stronach). Jednak nie powinna
to by¢ osoba przypadkowa, jesli ostatnie wrazenie dotyczqce kontaktu
pracownika z firmq ma byé pozytywne.

Exit interview powinno skupiac¢ sie na uzyskaniu informacji na temat tego,

w jaki sposdb mozna ulepszyé organizacje. W tym celu powinny pojawi¢ sie
pytania o to, co pracownikowi przeszkadzato, a co zachecato i pomagato

mu w pracy. Bardzo wazne dla organizacji bedq réwniez relacje pracownika

z menedzerem. Wiele firm stara sie uzyskaé od odchodzgecych pracownikow
informacje o tym, czy poleciliby prace w danej firmie swoim znajomym.

Do tego wykorzystuje sie zwykle znang metodologie NPS (Net Promoter Score).

Exit interview nie zawsze jest mozliwe do przeprowadzania w formie wywiadu.
Wiele firm stosuje, elektroniczng wersje w postaci ankiety online. Nic jednak
nie zastgpi prawdziwego spotkania w cztery oczy, gdzie odpowiedzi na
pytania mogq zostaé pogtebione, a strony majg mozliwosé klaryfikacji.
Jesli jednak odchodzgcey pracownik nie ma checi do takiej rozmowy, nie

warto nalegaé. Wéwczas ankieta moze byé dobrym rozwigzaniem.
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Zlote zasady offboardingu c.d.

6. Aktualizacja danych po odejsciu pracownika

Bardzo praktycznym i jednoczeénie koniecznym aspektem, jest aktualizacja
baz danych, kontaktéw i schematdéw organizacyjnych. Zapobiega to wielu
potencjalnym nieporozumieniom. Szczegdlnego znaczenia nabiera ona
wowczas, gdy pracownik odpowiadat za bezposrednie relacje z kontrahentami.
Jedli istnieje nastepca, trzeba jak najszybciej go przedstawic¢ i podaé jego dane,
a jesli jeszcze go nie ma, konieczne jest poinformowanie kto w miedzyczasie
przejmie obowiqzki odchodzqcego pracownika. To samo dotyczy informacji
na stronie internetowej firmy, ktére nalezy niezwtocznie zaktualizowaé.

7. Kontakt po odejsciu

Do tego zagadnienia mozna podejs¢ jak do relacji ze starym znajomym.
Warto od czasu do czasu wymieni¢ informacje o tym, jak sobie radzi

i co planuje. Wystarczy bardzo okazjonalne spotkanie przy kawie.
Rozbudowane organizacje majg rozwiniete cate systemy utrzymywania
kontaktoéw z bytymi pracownikami. Umozliwiajg one np. wysytanie bytym
pracownikom najwiezszych informaciji o firmie (a takze ofert pracy),
dzieki czemu mogq byé na biezqco, jedli tylko cheg.

Pozostawanie w kontakcie ma rowniez inne zalety, nie tylko w uzupetnieniu
wiedzy, ktérq posiadat wytgeznie odchodzqgey pracownik. Byty pracownik
moze réwniez zosta¢ klientem firmy. W nowej organizacji moze potrzebowaé
ustug lub produktdw, ktére oferuje jego byty pracodawca.

Pozegnania nigdy nie sq tatwe.

W przypadku odchodzgeych pracownikéw, dobrze zorganizowany proces zegnania sie z
firmq moze sprawic, ze wszystko bedzie przebiegato bez nadmiernego stresu

i probleméw. Dobrze utozony offboarding pozwala domknqé wszystkie formalnosci
(dokumenty i regulacje), zapewniajgc jednoczeénie odchodzgcemu pracownikowi
psychiczng réwnowage w tym trudnym momencie zmiany, natomiast organizacji

gwarantujgc minimum turbulenciji.
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Komentarz eksperta

Onboarding i offboarding, to nie procedury,

i nie do kohca naktady finansowe. To przede
wszystkim relacje, kultura, szacunek i empatia,
ktore powinny byé ubrane w profesjonalne ramy
uporzgdkowanych programow.

Sympatyczne kontakty z bytymi pracownikami zapewniajq firmie dobrqg opinie, niezwykle
waznq choéby podczas przyciggania do firmy talentéw. Statystyki wskazujq, ze az 70%
kandydatéw sprawdza opinie o potencjalnym pracodawcy, zanim podejmie decyzje

o karierze. Z kolei profesjonalnie przeprowadzony onboarding zapewnia firmie wzrost
produktywnoéci nowo przyjetych oséb nawet o 70% i wyzszq retencje - do 82%. Badania
Harvard Business Review wskazujg, ze az 32% kadry kierowniczej ma zte doswiadczenia

z onboardingu. Gdy rezygnujq z pracy, zastgpienie ich posad nowymi kandydatami

(wg danych Centre for American Progress) kosztuje firme do 213% ich wynagrodzenia.

To twarde powody, dla ktérych warto zweryfikowaé skutecznosé wtasnych procedur
onboardingowych oraz offboardingowych i postawi¢ swoich pracownikéw na pierwszym
miejscu. W samym centrum. Zastugujq na dodwiadczenia klasy konsumenckiej na kazdym
etapie ich kontaktow z firmg. W przeciwnym razie nie byliby naszymi pracownikami, prawda?

Monika Smulewicz

Partner, Dyrektor Zarzqdzajgcy
Grant Thornton
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Zapraszam do kontaktu!

Wojciech Chromik
Departament Outsourcingu

T +48 502 680 789
E wojciech.chromik@pl.gt.com

c‘ GrantThornton

O mnie

Jestem menedzerem z ponad 18-letnim doswiadczeniem w obszarze ustug b2b, w tym ponad 12 lat
na stanowiskach menedzerskich zwigzanych z HR (bytem m.in. dyrektorem operacyjnym w firmie
doradztwa personalnego, menedzerem dziatu rekrutacii, menedzerem wspierajgcym procesy HR).

Jako samodzielny konsultant realizowatem projekty rekrutacyjne na stanowiska specjalistyczne

i menedzerskie, prowadzitem i projektowatem centra oceny kompetencji (assessment/development centre)
oraz wywiady kompetencyjne. Monitorowatem realizacje projektow ocen pracowniczych. Opracowatem
dziesiqtki raportow o pracownikach. Petnitem funkcje doradczq i wspierajgcq dla menedzerow

w obszarze rekrutacji i selekeji, diagnozy potrzeb szkoleniowych, ocen pracownikéw oraz motywowania.

Jestem specjalistq w zakresie marketingu ustug B2B, w tym organizacji konferencji i seminariow.
W Grant Thornton realizuje projekty z zakresu HRM (rekrutacyjne, rozwojowe, reorganizacyjne,
oceny kompetenciji, audyty HR).

Grant Thornton to jedna z wiodgcych organizacji audytorsko-doradczych na swiecie.

Wiedza ponad 56 000 pracownikéw dostepna jest dla klientéw w 140 krajach. W Polsce dziatamy od 27 lat. Zespdt 700 pracownikdw oraz obecnosé w kluczowych aglomeracjach
[Worszowo, Poznan, Katowice, Wroctaw, Krakdw i Toruﬁ] zapewniajq bliski kontakt z Klientami oraz umozliwiajg realizacje ustug audytorskich, doradztwa podatkowego, doradztwa
gospodarczego, prawnego oraz outsourcingu rachunkowosci, kadr i ptac bez wzgledu na wielko§é, rodzdj i lokalizacje prowadzonego biznesu.

GrantThornton.pl



