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Joanna Kucharska

jest dyrektorem ds. zasoboéw ludzkich w Sii Polska oraz cztonkiem HR Influencers. Zwigzana z branza IT od 13 lat. Przepytata na spotkaniach
rekrutacyjnych setki kandydatéw, wdrozyta 13 aplikacji IT, wspotpracowata z 80-osobowym dziatem technologii i budowata réznorakie
Sciezki rozwoju dla pracownikow. Uwielbia wszelkie nietypowe potaczenia, takie jak chociazby miekki HR, za ktéry odpowiada na co dzien,

i twarde IT, udowadniajac, ze jedyne ograniczenia w takich powigzaniach wystepuja wytgcznie w naszych gtowach.
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W Sii mozliwo$¢ pracy z domu istniata na dtugo przed pandemia
i pracownicy korzystali z tego rozwigzania. Skupili$my sie na wspie-
raniu pracownikow - dalismy menedzerom wskazowki, jak zarzadzac
zespotami w sytuacji kryzysowej, jak sie komunikowac, jak zapew-
nia¢ poczucie bezpieczenstwa. W Sii relacje sg bardzo wazne.

Wywiad z Joanng Kucharska, dyrektorem ds. zasobéw ludzkich w Sii Polska

Czytaj w tekscie ponizej.

Jak by¢

legendy?

Co biznes ma wspdlnego z procesami HR-owymi? Jak zarzadza¢
4,5 tys. pracownikéw w czasie kryzysu? O tym, w jaki sposéb firma
Sii Polska szes$c¢ razy z rzedu uzyskata tytut Great Place to Work®,
rozmawiamy z Joanng Kucharska, dyrektorem ds. zasobdw
ludzkich firmy, ekspertka w dziedzinie miekkiego HR-u

i entuzjastka taczenia tych miekkich aspektéw z biznesem,

KPI i konkretnymi wskaznikami finansowymi.

Kolejny raz Sii Polska znajduje sie na po-
dium w prestizowym rankingu Great Place
to Work® w Polsce. Dodatkowo w tym roku
organizacje uhonorowano tytutem Legendy.
To wyréznienie dla wyjatkowych firm, kté-
re piec razy z rzedu przystapity do konkursu
i znalazty sie w gronie laureatéw. Jak Paistwo
to robia?

Podstawa sukcesu Sii sa jasne cele, misja
i wartosci — nie tylko zapisane na papierze,
ale realizowane w praktyce. Wszystkie nasze
dzialania, zaréwno te biznesowe, jak i skiero-
wane w strone pracownikéw, spdjnie opie-
raja sie na tych pierwotnych zalozeniach.
Dbamy tez o to, by kierowali si¢ nimi sami
pracownicy. Juz na etapie rekrutacji upew-
niamy sie, czy dany kandydat ma podobne
podejs’ii?rdo biznesu i relacji z pracodawcg.

Misja, cele i wartos$ci Sii wpisane s3 réwniez

W nasze umowy o prace i proces onboardin-
gowy. Zdarza sie, ze jeste$my krytykowani za
to, ze mamy tych wartosci kilkanascie, a nie
podrecznikowo od pieciu do siedmiu, ale one
wszystkie odzwierciedlajg charakter naszej
firmy. To nasza podstawa — w takim kierun-
ku chcemy podazaé, takich ludzi zatrudnia¢
i tak funkcjonowac. Jednym z naszych celéw
jest zabawa, a innym zadowolenie pracowni-
kéw - tak jasno okreslony kierunek pomaga
nam by¢ §wietnym miejscem pracy. W trak-
cie kryzysu do puli wartosci dodali$my soli-
darnos¢, zeby podkredlic, ze jestesmy w tym
WSZysCy razem.

Misja, cele i wartosci tworzg ramy wszyst-
kich dziatan, ale do tego dochodzi jeszcze
mnoéstwo pozostatych elementéw. Dwa naj-
wazniejsze to aspekt ludzi, ktérych zatrud-
niamy, i ich rozwdj, oraz aspekt operacyjny
organizacji - struktura, procesy, narzedzia »
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Elementy sprawiajace, ze Sii Polska jest Swietnhym miejscem pracy
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Procesy

Pracownicy

PRACY? Klienci (Q:,

Narzedzia

Zrédto | materiaty firmy Sii Polska.

(patrz grafika: ,Elementy sprawiajace, ze Sii
Polska jest $wietnym miejscem pracy”). War-
to pamieta¢ o dostosowaniu ich do zmienia-
jacej sie rzeczywistosci.

Jakie korzysci przynosi firmie udziat w ba-
daniu opinii pracownikéw? Gdzie szukaja Pan-
stwo inspiracji dla nowych programéw i prak-
tyk? Pytamy, bo przeciez Sii Polska jest klasa
sama w sobie i Smiato moze by¢ benchmar-
kiem dla innych organizacji.

Gléwna korzyscig z udziatu w badaniu jest
weryfikacja wybranych obszaréw zaanga-
zowania i satysfakcji pracownikow przez
neutralng, zewnetrzng organizacje z wielo-
letnia, sprawdzong metodologia, opartg na
obiektywnych miernikach i wskaznikach.
Badanie organizowane jest na szeroka ska-
le, co daje nam punkt odniesienia i mozli-
wo$¢ pordwnania naszych wynikéw z in-
nymi firmami biorgcymi w nim udziat. Ko-
rzystajac co roku z tej samej metodologii,
mozemy poréwnywaé wyniki z poszcze-
golnych lat w konkretnych obszarach, a co
za tym idzie - ocenia¢ podejmowane na ich
podstawie dziatania dzieki mozliwosci oce-
ny rezultatdw. Mozemy analizowa¢ wyniki
w roznych aspektach demograficznych, ta-
kich jak lokalizacja, staz pracy czy wiek - co
pozwala kierowa¢ dziatania do konkretnych

Spoteczeristwo @

grup pracownikow, zamiast dziata¢ uniwer-
salnie na catg Polske.

Szczegélowymi wynikami badania dzieli-
my si¢ nie tylko w gronie menedzeréw, lecz
takze bezposrednio z pracownikami. Dzieki
temu czuja si¢ oni czeécig organizacji, maja
wglad w to, jak firma jest oceniana, sami
moga te wyniki analizowa¢. I moga by¢ dum-
ni, gdy firma w jakim$ obszarze osiaga do-
bre wyniki.

Skad czerpiemy inspiracje do zmiany?
Z zaangazowania samych pracownikéw!
Wiekszos¢ praktyk i projektéw wdrazanych
w konsekwencji badan tworzg grupy warszta-
towe, ktore analizuja wyniki. To pracownicy
wskazujg nam usprawnienia. Traktujemy ich
jak konsultantéw i w nich szukamy inspiracji.
Obserwujemy tez konkurencje, jednak to nasi
ludzie najlepiej orientuja sie¢ w tym, co dzie-
je sie na rynku i w ich sektorach, i w wiek-
szosci propozycje wychodzg od nich samych,
wynikajg z ich potrzeb.

Czy Sledza Panstwo zagraniczne trendy
w obszarze HR-owym i czy uwazaja Paristwo,
ze warto to robi¢? Czy ma to przetozenie na
polski rynek?

Wiele trendéw, ktére obserwujemy w obsza-
rze zarowno HR-u, jak i employer brand-
ingu, przenika z rynku na rynek. W dobie
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wszechobecnego Internetu i globalnej wios-
ki wiele firm dziata miedzynarodowo, stosu-
jac zblizone praktyki w réznych zakatkach
$wiata. Dzieki rozwojowi ustug outsourcin-
gowych mamy w Polsce globalne korporacje
i pracownikow z calego $wiata, a tatwa wy-
miana wiedzy sprawia, Ze potrzeby pracow-
nikow stajg sie uniwersalne. Podobnie jest
z dzialaniami pracodawcdéw. Rynki polskie
i zagraniczne rozwijaja si¢ rownolegle. Naj-
wazniejsza réznica polega na wysokosci bu-
dzetow i podejsciu do inwestowania w dzia-
tania propracownicze.

Na naszym rodzimym rynku réwniez za-
uwazamy te roznice - nie tyle w kontekscie
geograficznym, co miedzy poszczegélny-
mi sektorami. Z racji wysokiego zapotrze-
bowania na pracownikéw w branzy IT fir-
my z tego sektora starajg sie szczegdlnie dba¢
o zatrudnionych specjalistéw i przeznaczaé
na nich wyzsze budzety, a takze przyciaga¢
do siebie nowych kandydatéw. Obserwujemy,
ze w tym sektorze $wiadomo$¢, iz trzeba sku-
pi¢ uwage na pracownikach, jest duzo wyzsza
niz w innych.

W jaki sposéb zaistniata od marca nowa
rzeczywisto$¢ spowodowana epidemia wpty-
neta na relacje w firmie, ktéra ma tytut Naj-
lepszego Miejsca Pracy? Co sie zmienito?
Na czym sie Panstwo skupili w momencie
ogtoszenia epidemii z mysla o swoich pracow-
nikach, a jak to wyglada obecnie?

Pierwszg rzecza bylo oczywiscie zapew-
nienie pracownikom bezpieczenstwa, czyli
w 95 proc. przejécie w tryb pracy zdalnej. Nie
byla to dla nas zmiana drastyczna, jesli cho-
dzi o sposob organizacji pracy. W Sii mozli-
wos¢ pracy z domu istniala na dtugo przed
pandemig i pracownicy korzystali z tego roz-
wigzania. Skupili$my si¢ na wspieraniu pra-
cownikéow - daliSmy menedzerom wska-
z6wki, jak zarzadza¢ zespolami w sytuacji
kryzysowej, jak sie komunikowad¢, jak za-
pewniac poczucie bezpieczenstwa. W Sii rela-
cje sg bardzo wazne i chcemy dalej utrzymy-
wac je na wysokim poziomie. Z biznesowego
punktu widzenia zdarzylo nam si¢ na poczat-
ku kilka zawieszonych projektéw — w tych

zespolach szczegdlnie podkreslalismy, Ze jes-
te$my w tym razem (stad nowa warto$¢ soli-
darnosci) i ze dla poszczegdlnych osob bedzie
to mialo bardzo male konsekwencje lub nie
bedzie ich wcale - komunikacja byla w tym
wypadku kluczowa. W stosunku do wszyst-
kich pracownikdéw zachowalismy transpa-
rentnos¢. Prezes organizowal meetupy on-
line, podczas ktérych odpowiadal na trud-
ne pytania.

W trakcie pandemii operacyjnie czes¢
projektow czy proceséw przeniesiono w tryb
online i prawdopodobnie tak juz zostanie,
poniewaz w tej formie lepiej si¢ sprawdzajg.
Dobrym przykladem jest proces onboard-
ingu czy organizowane wewnetrznie me-
etupy - wieksza liczba pracownikéw pra-
cujacych poza biurami Sii moze z nich
skorzysta¢. Nie dotyczy to wszystkich pro-
cesow — calodzienne szkolenia czy warsztaty
online niekoniecznie sprawdzg si¢ na dtuz-
szg mete. Wszystkie organizowane przez nas
wydarzenia integracyjne zamieniliSmy na
forme online - byly to spotkania po pracy,
akcje zbierajace porady dla rodzicow, wspol-
ne ¢wiczenie jogi, poranna kawa z zespo-
tem itp. Tego rodzaju eventy buduja poczu-
cie wspolnoty wsrdd pracownikow - dlatego
zostaliSmy przy realizacji tego celu w innej
odslonie. Nie wszystkie wydarzenia zacho-
waja nowg forme w obecnej rzeczywisto$-
ci - balu karnawalowego nie planujemy or-
ganizowa¢ wirtualnie.

Jako firma zapewniamy elastyczne podej-
$cie do wspdtpracy zdalnej. Czes¢ pracowni-
kéw wraca juz do biur, ale nie zamierzamy na
to nalegac. Nie potrzebujemy réwniez dodat-
kowo kontrolowa¢ pracownikéw pod wzgle-
dem pracy zdalnej. Ufamy im - to jedna z na-
szych warto$ci.

Jak pozosta¢ uznanym miejscem pracy
w trudnych czasach, gdy przychodzi kryzys
i trzeba szuka¢ nowych rozwiazan? Jak to wy-
glada u Panstwa?

Dokladnie tak samo jak w normalnych cza-
sach - pod tym wzgledem wlasciwie nie-
wiele si¢ dla nas zmienito. Warto$ci, ktdry-
mi na co dzien si¢ kierujemy, wyznaczyly »
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nam $ciezke rowniez w trudniejszych czasach
i sprawdzily si¢ doskonale. Byliémy w cig-
glym kontakcie z pracownikami, transpa-
rentnie komunikujac biezacg sytuacje, ufajac
im, ze dobrze wykonuja swoja prace, zacho-
wujac szacunek do drugiego cztowieka i bio-
rac pod uwage specyfike sytuacji (np. pra-
ce z dzie¢mi obecnymi w domu). Dla nas to
wcigz wierno$¢ naszym warto$ciom, w szcze-
gblnosci tym, na ktorych w tej trudnej sytua-
cji musielismy si¢ oprzec.

»Pracodawca na dobre i zte” - czego firma
nie powinna robi¢, a co robi¢ powinna, zeby
pracownicy tak o niej mysleli? Od czego za-
czac€ i kogo w to zaangazowac?

Od czego zacza¢? Zawsze od gory. My na
szcze$cie mamy zalozyciela i prezesa, kto-
ry sam konstruowat cele i misje firmy. Po-
dejscie wynikajace ze strategii i celow firmy
musi by¢ podzielane na wszystkich pozio-
mach organizacji i komunikowane na miare
swoich mozliwosci - od prezesa, przez me-
nedzerow i lideréw, po pracownikow. To jest
punkt wyjécia. Nie wyobrazam sobie, zeby
dzial HR czy komunikacji odgrywal w tym
role inng niz wspierajacg — to menedzerowie
przede wszystkim odpowiadajg za to, zeby
przekazywac zespolom misje i strategie fir-
my, oni sg kierownikami HR dla swoich pra-
cownikow, bez ich zaangazowania nie udato-
by sie zadne dziatanie.

Co powinna robi¢ firma? Mie¢ jasno zdefi-
niowany kierunek - misje, wartosci, cele - po
to, zeby spojnie komunikowa¢ swoja wizje
pracownikom i kandydatom. Nie tworzy¢
»banki” z wartosci deklarowanych na papie-
rze. Wazne s3: odwaga, transparentnos¢ oraz
informowanie o trudnych decyzjach.

Za co pracownicy Sii Polska cenig firme
najbardziej?

To jasno wynika z komentarzy w badaniu
Great Place to Work®. Przede wszystkim bar-
dzo wysoko oceniane sg dobra komunika-
cja i dialog z pracownikami, skupienie na
ich potrzebach oraz dostrzeganie w kaz-
dym z nich czlowieka, szacunek, tolerancja.

Nastepne kwestie to sprawna organizacja
pracy — aspekt operacyjny, narzedziowy. Po-
tem $wietny nastroj w zespotach. Czyli dzie-
lenie wartosci sprawdza si¢ na poziomie
wspolipracy w dziataniu. Do tego dochodzi
mozliwo$¢ rozwoju, elastycznos¢ i indywi-
dualne podejécie, programy propracowni-
cze (,,Sponsoring Pasji” i program ,,Sii Power
Volunteers”), stuchanie gtosu pracownikow
(zbieranie propozycji usprawnien) oraz duma
z sukcesow firmy.

Méwi sie, ze kazda organizacja jest inna
i sama powinna wypracowa¢ odpowiednie
dla siebie praktyki. Nie wszystkie rozwiaza-
nia, ktore sprawdzaja sie w danej organiza-
cji, da sie przenie$¢ na inny grunt. Czy mimo
wszystko warto dzieli¢ sie najlepszymi prak-
tykami? A jesli tak, to dlaczego?

Oczywiscie, ze tak. Wiadomo - nie wszyst-
ko to, co sprawdzi si¢ w naszej firmie, spraw-
dzi sie wszedzie, ale nie chcemy kalkowa¢
dobrych praktyk, tylko si¢ nimi inspiro-
wac. Jestesmy réznorodni jako ludzie i kaz-
dy z nas patrzy z innej perspektywy. I po to
sa burze mézgoéw - zeby wykorzystac te sy-
nergie miedzy réznymi podej$ciami do pro-
bleméw. Przyktadowo w moim przekona-
niu w branzy IT szczegdlnie wida¢ dbatos¢
o pracownika — moze inne sektory moga ta-
kie podejscie wykorzystac u siebie. Organi-
zacje i branze miewaja rézne dobre prak-
tyki, ale we wszystkich pracujg ludzie. Jesli
co$ sprawdza si¢ u jednych, to prawdopo-
dobnie po odpowiednim przemodelowa-
niu sprawdzi sie u drugich. Zasada dbatosci
o pracownika, szacunku i tolerancji spraw-
dza sie wszedzie, trzeba ja tylko dopasowac
do okoliczno$ci.

A jakie dwie-trzy praktyki uwazaja Pan-
stwo za wyrézniki swojej firmy? Prosze krét-
ko o nich opowiedzie¢.

Zdecydowanie nasze programy: ,,Sponsoring
Pasji” 1 ,,Sii Power Volunteers”. Wiele firm in-
westuje w rozwdj zawodowy swoich pracow-
nikow, a my oprocz tego inwestujemy w to, co
robig po pracy, i przeznaczamy na to budzet
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Zespo6t Sii Polska $wietuje otrzymanie tytutu Great Place to Work®.

500 tys. zt rocznie. Czasem oczywiscie ich pa-
sje majg przelozenie na prace, ale jest to raczej
skutek uboczny. Bardziej budujemy poczu-
cie wspotodpowiedzialnosci i zaangazowa-
nia pracownikow. Przyktadowo w projektach
wolontariackich, aby otrzyma¢ dofinansowa-
nie, minimum dwdch pracownikéw musi de-
klarowa¢ udziat w projekcie, odpowiednio go
zaplanowac i poswigci¢ swoj czas. Stanowi to
wyroznik tego programu.

Z unikalnym odbiorem na rynku spoty-
ka si¢ druga praktyka: Job Changer - apli-
kacja i proces specyficznej rekrutacji we-
wnetrznej. Pracownik moze zglosi¢ cheé
zmiany projektu, obszaru, technologii, lo-
kalizacji, zespolu czy miejsca pracy nie-
zaleznie od tego, czy stanowisko, na kto-
re chcialby aplikowad, jest otwarte czy nie.
Taki pracownik trafia na liste 0sob chetnych
do zmiany i wtedy wiemy, ze taka zmiana
jest potrzebna, oraz staramy sie, Zeby doszta
do skutku.

Czy byto co$ w obszarze zarzadzania za-
sobami ludzkimi, co z perspektywy czasu by
Parnstwo zmienili?

Ciezko na to pytanie odpowiedziel. Przez
13 lat mojej pracy w Sii Polska zaszlo bar-
dzo duzo zmian, z kazdego projektu wycia-
galiSmy wnioski. Wtedy nie mielismy tez
danych, ktére mamy teraz, wiec podejmo-
walismy jak najlepsze decyzje na podstawie
wiedzy posiadanej w tamtym okresie. Jako
przyklad mozna podac nasz polaczony dzial
rekrutacji i HR, ktéry funkcjonowat od po-
czatku istnienia firmy. Z racji tego, ze dzia-
tania rekrutacyjne byly motorem napedza-
jacym rozwoj naszego biznesu i wraz z ko-
lejnymi pracownikami zdobywalismy nowe
projekty, potrzeby w tym zakresie potrafi-
ty znaczaco wzrastaé. Z tego wzgledu pozo-
state dzialania HR-owe czasem odkladano
na drugi plan. Ostatecznie podjelismy decy-
zje o podziale na dwie osobne jednostki, »
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aby zatroszczy¢ sie o dziatania HR-owe. Czy
z perspektywy czasu zmieniliby$my decyzje
i od razu uruchomili osobny dziat HR? Ra-
czej nie, bo wtedy to byta dobra decyzja, nie
moglibysmy od razu zainwestowa¢ w HR na
taka skale. Podchodzimy do rzeczywistos-
ciiprocesow agile’owo - jesli widzimy po-
trzebe zmiany, to ja wprowadzamy. Mozna
by nawet powiedzie¢, ze w Sii jedyna stala
jest zmiana.

Duzo sie teraz méwi o tym, ze bardziej efek-
tywna jest ptaska forma zarzadzania. Jak to
wyglada u Panistwa? Czy blizej Panstwu do
firmy hierarchicznej, czy wrecz odwrotnie?
A moze s3g Panstwo w trakcie swego rodzaju
zmiany (od kogo wyszedt ten pomyst, jak za-
angazowano pracownikéw i kogo w pierwszej
kolejnosci?)? Co by Panstwo w tym obszarze
zalecali i dlaczego?

Naszg strukture okresla si¢ jako customer cen-
tric — klientocentryczng. Dostosowujemy sig
do klienta, do potrzeb rynkowych i okoliczno-
$ci. Niezaleznie od dokonywanych zmian jest
to zawsze nasz motywator: partnerskie podej-
$cie do klienta. I takie podejscie rekomendu-
jemy. Im mniej rozbudowana hierarchia, tym
lepiej, chociaz w przypadku niektdrych firm
czy ustug bardziej zlozona struktura moze
okazac¢ sie konieczna. Nie da si¢ odpowiedzie¢
na to pytanie bez znajomosci danej firmy czy
branzy.

Nam jako organizacji najblizej do struktu-
ry matrycowej. Unikamy rozbudowanej hie-
rarchii i stosujemy plaska strukture zarzg-
dzania. Przekazujemy decyzyjnos¢ do zarzg-
dzania obszarem i budzetem tak nisko, jak to
mozliwe — dajemy pracownikom autonomig
w tym zakresie, reguluje to system bonuso-
wy. Struktura Sii wielokrotnie si¢ zmienia-
fa. Na poczatku firma podzielona byta geo-
graficznie na regiony, w ktérych funkcjono-
waly oddzialy. Potem pojawily si¢ struktury
centréow kompetencji, w ktorych skupiamy
ekspertéow danych technologii, a niedaw-
no wprowadziliémy jeszcze podzial na sek-
tory gospodarki, w ktorych sie porusza-
my. Nasz kierunek to zdecydowanie jak naj-
bardziej ptaska struktura, nastawiona na

wykorzystanie synergii miedzy wszystkimi
tymi obszarami.

Jakie wyzwania w obszarze zarzadza-
nia zasobami ludzkimi stojg obecnie przed
Panstwem i jak zamierzajg Parnistwo do nich
podejs¢?

Naszym najwi¢kszym wyzwaniem jest ela-
styczne reagowanie i dostosowanie naszej
polityki HR-owej do dynamicznie ksztattu-
jacej sie organizacji biznesowej. Niezaleznie
od tego, w ktérg strone ewoluuje nasz biz-
nes, zmiana organizacyjna wymusza zmiane
w strukturach ludzkich, a kazda budzi opér.
Musimy pokazywaé pracownikom, ze podsta-
wa wartosci i celdw zostaje taka sama. Stan-
dardowym wyzwaniem rynku jest tez przycia-
ganie i utrzymanie pracownikéw na rynku IT.

Jakie trendy w obszarze HRM-u beda we-
dtug Parnistwa najwazniejsze w kolejnych mie-
sigcach na rynku pracy?

Sytuacja, ktora zastata nas w marcu, poka-
zala, jak bardzo potrzebna jest digitalizacja
miejsca pracy, w tym proceséw HR-owych.
Firmy, ktdre do tej pory nie stosowaly takich
rozwigzan, sg lub beda zmuszone je wprowa-
dzi¢, a jest to ogromny potencjat dla spraw-
nego funkcjonowania organizacji. Z tym wia-
ze sie kolejny aspekt pracy na odleglo$¢, czyli
zdalne zarzadzanie pracownikami. Na ryn-
ku widaé bardzo duza potrzebe wiedzy na te-
mat komunikowania si¢ ze zdalnie pracuja-
cym zespotem, dbania o zdrowie psychicz-
ne pracownika czy zarzadzania samg praca
w tym modelu. Podczas pandemii duzo sig¢
o tym moéwilo, jednak sg to uniwersalne po-
trzeby zwigzane z zarzadzaniem ludzmi, tak-
ze w zwyklej sytuacji. Wyzwaniem HR-u jest
poniekad utrzymanie tej potrzeby - w cza-
sach, kiedy nie bedzie az tak wyrazna, na-
szym zadaniem jest przypominanie o niej
i mimo zmieniajacych si¢ warunkow wciaz
takie samo dbanie o pracownikdw.

Dziekuje za rozmowe.B

Rozmawiata Matgorzata Rzewuska

Personel PLUS | wrzesien2020



