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Wiele polskich firm organizuje catoroczne programy stazowe lub
programy praktyk letnich, ktore sq obecnie jednym ze sposobow
na znalezienie talentow i przygotowanie ich do roli przysztych
pracownikow organizacji. Dla studentow i absolwentow sq szan-
sq na zdobycie doswiadczenia zawodowego, a czesto rowniez
zatrudnienia w przypadku, kiedy obydwie strony sq zadowolone
z przebiegu stazu lub praktyk. I chociaz obecnie obydwie nazwy
- staz i praktyki - stosowane sq zamiennie, jeszcze do niedawna
mozna byto zauwazy¢ miedzy nimi roznice. Staz w dotychcza-
sowym rozumieniu to forma przygotowania do pracy zawodo-
wej skierowana gtownie do absolwentow, za ktorq pracodawca
ptaci, natomiast praktyki mogq byc realizowane zarowno przez
uczniow, studentow i absolwentow, trwajq od 1 do 3 miesiecy i sq
bezptatne. Aktualnie roznice miedzy nimi zacierajq sie, a wyna-
gradzanie 0sob odbywajqgcych zarowno staze, jak i praktyki po-
woli staje sie standardem.

Zapraszamy do zapoznania sie z niniejszq publikacjq, w ktorej
eksperci i praktycy dzielq sie doswiadczeniami dotyczqcymi pla-
nowania programow stazowych, onboardingu i mentoringu sta-
zystow 1 praktykantow, a takze prowadzenia z nimi komunikacji
oraz wynagradzania. W ebooku znalazly sie ciekawe case studies
firm takich jak Antal, AmRest czy Eurocash oraz dowod na to, ze
staze nie muszq byc tylko dla mtodych.

Zapraszamy do lektury!
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Anna Krawczyk

Starszy specjalista ds. rekrutacji w firmie EY (dawniej Ernst & Young). Z rynkiem
HR i rekrutacji zwigzana od 2008 roku. Poczatkowo zdobywata doswiadczenie
w miedzynarodowych agencjach rekrutacyjnych, by nastepnie rozwija¢ sie w
wewnetrznych dziatach HR. Absolwentka Uniwersytetu Warszawskiego i Szkoty
Gtéwnej Handlowej. Fanka dobrej zielonej herbaty, kina Bollywood i monarchii
brytyjskiej.

Joanna Debska

Specjalista ds. rekrutacji w firmie EY (dawniej Ernst & Young). Z rynkiem HR i re-
krutacji zwigzana od 2012 roku. Od poczatku swojej kariery zajmuje sie rekruta-
cja specjalistow z branzy IT. Absolwentka Salford University w Wielkiej Brytanii
oraz Uniwersytetu Warszawskiego. Wolny czas poswieca na spacery z psami ze
schroniska oraz projektowanie swojej marki ubraniowe;j.

Diament do oszlifowania czy btyszczacy brylant - przed takim dylematem czesto stoi
manager zastanawiajac sie, jakiej osoby powinien poszukiwac¢ do swojego zespotu.
Moze zdecydowac sie na poszukiwania osoby doswiadczonej i uksztattowanej lub ta-
kiej, ktora nie posiada doswiadczenia a jedynie potencjat, checi, motywacje i pewien
zasob wiedzy akademickiej. Watpliwosci co do wybrania wtasnie tej drugiej Sciezki sg
rézne i zwykle zwigzane ze zwiekszonymi naktadami srodkow i czasu innych pracow-
nikow. Sg to na przyktad takie dylematy:

o praktykantowi trzeba poswieci¢ duzo czasu;

e praktykant to dodatkowy koszt dla firmy;
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e praktykant nie wnosi wartosci dodanej;
e praktykant moze popetniac¢ btedy ze szkoda dla firmy;
e praktykant jest w organizacji tylko na chwile.

Nasze doswiadczenia pokazujg jednak, ze inwestycja czasu i srodkéw zwraca sie z
nawiazka dla firmy.

EY od poczatku istnienia umozliwia studentom i absolwentom podjecie praktyk i sta-
zy. W 2015 roku zatrudnilismy ponad 150 oséb na praktyki. Obecnie w firmie pracu-
je okoto 180 studentow, ktorzy godza prace ze studiami dziennymi. Jest to mozliwe
miedzy innymi dzieki elastycznym godzinom.

Co wiecej, jesli student nie moze od razu po praktykach przedtuzy¢ wspotpracy ze
wzgledu na zobowigzania na uczelni, istnieje  mozliwos¢ powrotu do firmy po za-
konczeniu studiéw i podjecia dtugoterminowej wspotpracy. Doskonatym przyktadem
jest tu przypadek Mariusza z zespotu zarzadzania ryzykiem naduzyc:

,Dotgczytem do zespotu informatyki sledczej w wakacje 2014,
bedqc jeszcze w trakcie studiow. Przez 3 miesigce poznawatem
zasady rzqdzqce pracqg w EY. Po wakacjach musiatem wroci¢ na
uczelnie, jednak nie stracitem kontaktu z firmq co zaowocowato
tym, Ze dzis jestem jednym z analitykow zespotu.”

Praktyki dla studentéw to okazja do zdobycia wiedzy i doswiadczenia, ale przede
wszystkim do przekonania sie, czy praca w naszej firmie jest tym, co sprawia im sa-
tysfakcje dzieki udziatowi w realnych projektach, ktore realizuje zespot.

+W trakcie praktyk bytem wsparciem w realizacji prac projekto-
wych oraz ofertowych. Bratem udziat m.in. w projekcie dla orga-
nizacji unijnych (ENISA) podczas ktérego zrozumiatem, na czym
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polega praca projektowa tj.: planowanie projektow, zarzqdzanie
ryzykiem” Jakub z zespotu Operational Technology (OT) Excellen-
ce Center

Z drugiej strony, dla managerow zatrudnianie praktykantéw do firmy jest statym ele-
mentem rekrutacji w ciggu roku. Jest to dla nich przede wszystkim okazja do lepszego
zweryfikowania kompetencji mtodych pracownikéw, ale takze mozliwosc otrzymania
wsparcia przy kluczowych projektach.

LZatrudnianie mtodych, dynamicznych ludzi w ra-
mach programow praktyk ma kilka pozytywnych
aspektow. Dla firmy jest to sposob na okresowe uzu-
petnienie zespotow o dodatkowe rece do pracy. ROw-
noczesnie w ramach praktyk na co dzien obserwuje-
my osoby, ktore z nami pracujq - dzieki temu jestesmy
w stanie lepiej ocenic potencjat poszczegolnych osob

i zaproponowac tym najlepszym dalszq sciezke ka-
riery w ramach naszej firmy.” Piotr z zespotu Cyber
Security

Proces rekrutacji kandydatéw na praktyki nie powinien byc lekcewazony. Prowadzi
on przeciez do wyboru osoby, ktéra stanie sie aktywnym cztonkiem zespotu i stano-
wic bedzie istotne wsparcie w codziennej pracy, a w przysztosci moze zostac petno-
etatowym pracownikiem.

Takiej osobie poswiecamy czas, srodki i uwage. Niezwykle wazne jest, by jej wybor
nie byt przypadkowym. Proces rekrutacji powinien by¢ skonstruowany w oparciu o
badanie potencjatu i umiejetnosci miekkich potencjalnych kandydatow, bo osoby ta-
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kie nie posiadaja zwykle zbyt wielu doswiadczen zawodowych.

Rownie wazne jest pozostawienie dobrego wrazenia u osob odbywajacych praktyki,
ktore w firmie z réznych powodow nie pozostana. Jesli ich doswiadczenia beda pozy-
tywne, to stang sie oni nieformalnymi ambasadorami firmy w swoich srodowiskach.

W EY proces rekrutacji osob na praktyki sktada sie z kilku etapow. S3 to:
e selekcja naptywajacych aplikacji kandydatow;
e testy on-line badajace umiejetnosci numeryczne i logicznego myslenia;
e testy typu ,,papier/otéwek” badajgce umiejetnosci numeryczne i znajomosc je-
zyka angielskiego;
e rozmowa z przedstawicielem dziatu rekrutacji oraz dziatu merytorycznego;
e podjecie decyzji i kontakt z wybranym kandydatem.

Uwazamy, ze inwestycja w praktykanta jest warta poniesionych kosztow. Wychodzi-
my rowniez z zatozenia, ze proces rekrutacji na praktyki powinien byc¢ przygotowany
i przeprowadzony rownie rzetelnie, co na stanowiska specjalistyczne. Poprzez testy
badamy umiejetnosci logicznego myslenia, zdolnosci numeryczne i znajomosc jezy-
ka angielskiego - czyli podstawowe umiejetnosci, ktérych potrzebujemy. Nie wyma-
gamy doswiadczenia, bo chcemy sami uczy¢ praktykantéw specyfiki naszej pracy i
branzy. Analogicznie, w przypadku rekrutacji na stanowiska specjalistyczne dla osob
z doswiadczeniem zawodowym, w tym miejscu mozna przeprowadzi¢ sesje assess-
ment center czy rozwigzanie case’a biznesowego.

Pomimo wielu watpliwosci i potencjalnego ryzyka, jakie firma bierze na siebie zatrud-
niajgc osobe w trakcie studidw, nasze doswiadczenia pokazuja, ze jest to inwestycja,
ktora sie zwraca. By minimalizowac ryzyko, warto postawic¢ na dobrze przygotowany
i przeprowadzony proces rekrutacji, ale takze zapewnic¢ tym osobom udziat w pro-
jektach, przy ktérych beda mogty poznac specyfike pracy i szybko zdobywac wiedze.
Nawet jesli nie uda sie przedtuzy¢ wspotpracy od razu po zakonczeniu praktyk, jest
szansa, ze zachecony dobrymi doswiadczeniami z pracy student wroci zaraz po za-
konczeniu studiéw.
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Anna Wieczorek

HR Manager w Lidl Polska. Ukonczyta studia ekonomiczne na Uniwersytecie Eu-
ropejskim Viadrina we Frankfurcie nad Odra. W firmie Lidl Polska pracuje od 10
lat. Obecnie odpowiada za koordynacje i tworzenie procesow rekrutacji - w tym
assessment center, development center i talent management oraz za dziatania z
zakresu employer branding.

Na pewno warto organizowac staze, ale trzeba zadac sobie pytanie: w jakim celu?
Stazysta nie moze byc¢ osoba, ktora kseruje dokumenty. Taka strategia w obszarze
zarzadzania zasobami ludzkimi nie przyniesie firmie w dtuzszej perspektywie zadnych
korzysci. Tylko i wytacznie staz zorganizowany w przemyslany sposob da kandyda-

towi szanse na to, zeby sie wykazac, a organizacji na wytonienie talentu, ktéry warto
rozwijac. Staz to zatem inwestycja, ktora sie zwraca.

Czym zatem powinna kierowac sie firma organizujac staz letni i co zrobic, zeby byt
on po prostu dobry? Warto odpowiedzie¢ na to pytanie analizujac kilka elementow.

3,2, 1... staz!

1. Zadaj sobie pytanie, po co organizujesz staz? Jego celem powinno by¢ pozyska-
nie przez firme odpowiednich kandydatéw do pracy w przysztosci. Dlatego istot-
ne jest takze, aby okresli¢ obszary organizacji, w ktérych istnieje lub w dtuzszej
perspektywie bedzie istniato zapotrzebowanie na nowych pracownikéw.

2. Zapewnij stazyscie wynagrodzenie. \Wykonuje on prace, za ktérg powinien
otrzymac pienigdze. ,Darmowy staz” moze obnizy¢ motywacje kandydatow, a
wielu z nich na pewno zniecheci do aplikowania.

3. Dopetnij odpowiednich formalnosci. Podpisz ze stazystg umowe, w ktérej okre-
Slisz m.in. wysokos¢ wynagrodzenia, a takze przebieg stazu.
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4. Zaplanuj staz kazdego kandydata. Warto podzieli¢ okres stazu na rozne etapy i
przeznaczy¢ czas na wdrozenie, poznanie firmy, stanowiska i zadan, a takze sa-
modzielne realizowanie projektow.

5. Zadbaj o odpowiednie wdrozenie. Stazysta powinien otrzymac informacje o fir-
mie, jej kulturze organizacyjnej i poznac sposob funkcjonowania réoznych dziatow
- nie tylko tego, w ktorym bedzie odbywat staz. Wbrew pozorom nie jest to stra-
cony czas. Odpowiednio wdrozone osoby sg pozniej w stanie lepiej i efektywniej
wykonywac swoje zadania, poniewaz dopasowuja rozwigzania do wymogow or-
ganizacjl.

6. Wyznacz opiekuna. Stazysta powinien mie¢ osobe, ktora udzieli mu informacji,
odpowie na pytania, a takze na biezaco przekaze informacje zwrotng na temat
realizowanych zadan. Dzieki temu szybciej sie uczy i lepiej wykonuje swoje za-
dania.

7. Zaangazuj stazyste w ambitne projekty - niech zostanie czeécia zespotu. Swieze
spojrzenie stazysty oraz jego pomysty moga cie zaskoczyc¢. Przyktadowo w Lidlu
stazysci mieli juz m.in. okazje zaangazowac sie w projekt wdrozenia nowego sys-
temu automatyzacji dostaw produktéw do sklepdw sieci na terenie catej Polski.
Innym przyktadem moze by¢ wspodtpraca przy wyborze i umieszczaniu artykutow
z kolekcji odziezowej w gazetce Lidla.

8. Stwérz program Alumni. Polega on na tym, ze obiecujacy stazysta, ktéry sie
sprawdzit oraz wyrazit na to zgode, trafia do bazy kandydatow. Nawet jesli nie
moze on rozpocza¢ wspotpracy po zakonczeniu stazu, bedziesz w stanie skon-
taktowac sie z nim w poézniejszym czasie, gdy pojawi sie wakat na stanowisku

dopasowanym do jego kompetencji.

Umiejetnosci poszukiwane

Nie zapomnij jednak, ze bardzo waznym elementem jest zrekrutowanie odpowied-
nich kandydatow na staz. Dlatego okresl, jakie kompetencje powinni mie¢ poszuki-
wani przez ciebie kandydaci i postaraj sie dotrze¢ z oferta stazu do odpowiednig]
grupy 0sob. Dobrym pomystem jest wykorzystanie w procesie rekrutacji assessment
center, w trakcie ktorego kandydaci rozwigzuja odpowiednio przygotowane zadania
lub muszg poradzi¢ sobie z roznymi sytuacjami, ktore moga potencjalnie wystgpic w
trakcie wykonywania przez nich obowigzkéw stuzbowych. To pozwala sprawdzi¢ ich
wiedze i umiejetnoscwykorzystania jej w praktyce, a takze zanalizowac sposob, w jaki
podchodza do rozwigzywania problemdw.
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Odpowiednio dopasowany kandydat to korzysc dla obu stron — zaréwno dla stazysty,
ktory nabedzie przydatng wiedze, jak i dla firmy, dla ktorej staz to Swietna okazja do

wytonienia talentu, ktory bedzie warto dalej rozwija¢ w organizacji. Nic tak nie spraw-
dzi kompetencji kandydata i dopasowania do stanowiska, jak realizacja projektu.

Anna Kulawiak

Senior Talent Acquisition Specialist i koordynatorka Antal Talent Factory. Posia-
da 5-letnie doswiadczenie w obszarze rekrutacji i ponad 3-letnie w sprzedazy
ustug. Podczas swojej kariery zawodowej pomogta znalez¢ zatrudnienie dla bli-
sko pot tysigca osob. W Antal odpowiada za planowanie i realizacje wewnetrz-
nych proceséw rekrutacyjnych w Polsce, a takze za usprawnianie proceséw i
wdrazanie nowych rozwiagzan w obszarze HR.

Propozycja stazowa Antal dla przysztych headhunteréw to rozbudowany program
stazowy Antal Talent Factory. S3 to trzy miesigce ptatnej pracy, podczas ktorej sta-
zysci wdrazani sg zarowno w prowadzenie procesow rekrutacyjnych, jak i prace z
partnerami biznesowymi. Mozna powiedzie¢, ze caty staz jest jednym wielkim on-
boardingiem przygotowujacym mtodych ludzi do dalszej kariery. Dlatego doktadamy
staran, zeby przekazac¢ naszym talentom jak najwiecej wskazowek, informacji zwrot-
nych i doswiadczen. To zdecydowanie jeden z bardziej urozmaiconych programow

stazowych.

Trzy miesigce stazu to trzy kolejne stopnie zaawansowania. Pierwszy miesiac za-
czynamy od wprowadzenia w specyfike zaréwno catej branzy, jak i organizacji oraz
ustalenia zakresu obowigzkow i celéw. Specyfikg Antal sg wyspecjalizowane dywizje,
koncentrujgce sie na poszczegdlnych sektorach biznesu i dyscyplinach, dlatego juz
na etapie rekrutacji ustalamy, co w naturalny sposob ciekawi kandydata - branza
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finansowa, sektor IT, a moze marketing i media? Kazdy stazysta ma przydzielonego
opiekuna, z ktérym ustala zadania i kryteria ich realizacji. Na opiekunie spoczywa od-
powiedzialnos¢ za zapewnienie biezacego wsparcia i monitorowanie dziatan stazysty.
Podczas pierwszego miesigca uczestnicy programu poznajg narzedzia pracy takie jak
GoldenLine i LinkedIn, ucza sie efektywnego ich wykorzystania oraz redakgji i dys-
trybucji ogtoszen rekrutacyjnych. Konsultanci (nie tylko opiekun stazu) przekazuja
stazystom know-how dotyczacy skutecznej selekcji aplikacji. Stazysci wspierajg takze

procesy rekrutacyjne m.in. poprzez udziat w scenkach rekrutacyjnych.

W drugim miesigcu stazysci zgtebiajg catosciowo specyfike projektow rekrutacyjnych
i rozwijaja umiejetnosc wyrdznienia kluczowych kompetencji, ktére powinien posia-
dac¢ kandydat na danym stanowisku. Samodzielnie wyszukujg i weryfikuja kandydatow
przeprowadzajac wywiady wstepne. Uczestniczg takze w spotkaniach rekrutacyjnych
prowadzonych przez konsultantow. Coraz mocniej poznaja swojg branze - specyfike,
zasady funkcjonowania i kulture organizacyjng poszczegolnych pracodawcow. Po-
szerzajg swoja wiedze w zakresie aktywnej sprzedazy ustug HR.

Podczas trzeciego miesigca stazu stawiamy na inicjatywe i samodzielnos¢. W zalez-
nosci od dotychczasowych osiggniec stazysta otrzymuje coraz wiekszg odpowie-
dzialnos¢ przy konkretnym projekcie. W asyscie doswiadczonego konsultanta zaczy-
na w aktywny sposob prowadzic¢ spotkania rekrutacyjne. Dajemy swobode dziatania
i stawiamy na proaktywne podejscie w kontekscie rozwijania naszego biznesu. Staz
konczy sie pogtebiong rozmowag trojstronng w obecnosci reprezentanta dziatu HR. W
zaleznosci od potrzeb biznesowych poszczegdlinych zespotow oferujemy najlepszym
stazystom przedtuzenie wspotpracy na stanowisku Associate Consultant.
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Maciej Pawtowski

Cztowiek do zadan specjalnych w eEngine Software House. Wielki mitosnik my-
Slenia wizualnego i wykorzystania go w biznesie. Lubi rozwigzywac problemy
klientow oraz usprawnia¢ firmowe procedury. W wolnych chwilach biega oraz

projektuje gry szkoleniowe i fabularne.

Pierwszy dzienn w nowej pracy moze byc¢ dla cztowieka jeszcze bardziej stresujgcy
niz sama rozmowa rekrutacyjna. Nowe miejsce, ludzie, procedury i obowigzki moga
kazdemu przyspieszyc bicie serca. W tej sytuacji mato ktory pracownik jest w stanie
zapanowac nad nerwami, a tym bardziej stazysta, ktéry czesto jest osobg bez do-
Swiadczenia. Na dodatek to moze byc¢ jego pierwsze zetkniecie sie z zyciem zawodo-
wym, wiec po stronie pracodawcy jest zadbanie o wtasciwy proces onboardingowy.

Sposobdw na wprowadzenie stazysty do firmy jest wiele. Im bardziej pomystowy
dziat HR, tym bardziej kreatywny moze by¢ proces onboardingu. Do tego dochodzi
jeszcze specyfika samej firmy, np. kultura pracy czy branza. Jedno jest pewne - im
lepiej przygotowany bedzie sam proces, tym szybciej stazysta odnajdzie sie w nowej
rzeczywistosci i przystapi do realizacji przypisanych mu zadan.

Najwazniejszq zasadgq, jakq kierujemy sie w naszych dziata-
niach onboardingowych jest:

Wszystko musi by¢ gotowe na min. 24 h przed poja-
wieniem sie stazysty pierwszego dnia w biurze.
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Dlaczego jest to tak wazne? Poniewaz cztowiek jest najwazniejszy. Cztowiek i jego
przeswiadczenie o tym, ze jego obecnos¢ w organizacji nie jest przypadkowa. Dla-
tego nie przygotowujemy miejsca pracy w momencie, w ktorym stazysta pojawia sie
w firmie. To juz na niego czeka. Nie szukamy dla niego zadan dopiero, gdy wypetni
wszystkie formalnosci. Te sg juz do niego oddelegowane. Nie zastanawiamy sie, kto
bedzie opiekunem stazu. Gdy pojawia sie stazysta w pracy, jego mentor jest gotowy,

zeby wzigc¢ go pod swe skrzydta.

To wszystko sprowadza sie do kilku prostych sposobow na przyjazny onboarding,
ktore stosujemy na co dzien. Naszym celem jest:

1. mozliwie szybka aklimatyzacja stazysty w jego miejscu pracy;

2. zapoznanie go z podstawowymi procedurami;

3. zrozumienie przez stazyste wartosci i filozofii, ktérymi kieruje sie firma.

Sposob 1: Wyjatkowe stanowisko pracy

Zawsze dbamy o to, zeby miejsce pracy czekato na stazyste. Ale to nie wszystko, co
robimy przed jego pojawieniem sie w pracy pierwszego dnia.

Kazdy nowy cztonek zespotu, stazysta czy standardowy pracownik, znajdzie na swo-
im biurku, obok komputera, trzy przedmioty:

1. swoj wiasny kubek z firmowym logo;

2. dedykowang kartke powitalna;

3. onboardingowy podrecznik.
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Na chwile zatrzymajmy sie przy kartce powitalnej. To niewielki upominek, ale bardzo
znaczacy. Podczas rozmowy rekrutacyjnej mozna dowiedzie¢ sie co nieco o kandy-
dacie, wiec przygotowanie takiego drobiazgu, specjalnie dla stazysty, to nic trudnego.
Bedzie to jasny sygnat, ze firma czekata na niego i cieszy sie z tego, ze dotaczyt do
druzyny. Koszt takiej kartki po stronie pracodawcy jest w zasadzie zerowy, a radosc i
obnizenie stresu stazysty - bezcenne.

Sposob 2: Zamien nudne procedury w cos ciekawego

W nowym miejscu pracy cztowiek musi nauczyc¢ sie wielu zasad, ktore w nim panuja.
Zazwyczaj sprowadza sie to do zapoznania sie z procedurami i przeczytaniem regu-
laminow, obowigzujacych w firmie.

Jeszcze dwa lata temu tez mieliSmy regulaminy i procedury, ale mato kto je czytat i
stosowat zgodnie z przeznaczeniem. Dlatego najwazniejsze procesy i zasady opisali-
Smy za pomocy infografik, ktore w prosty (i niekiedy humorystyczny) sposob opisuja
zycie i zasady w panujace w firmie.

Od niedawna stosujemy tez inne podejscie do zapoznawania nowych pracownikow
z procedurami, ktorymi rzadzi sie nasza organizacja. Wykorzystujemy do tego Trello i
specjalnie przygotowana w nim tablice. Ma ona za zadanie przeprowadzenie stazysty
przez procesy i procedury, ktore pomagaja nam w pracy. Sama tablica napisana jest w

konwencji opowiesci. Kazda karta to osobny rozdziat, a wszystko zaczyna sie od krot-
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kiego prologu i wienczy epilogiem. W kazdym ,rozdziale” jest wymagana konkretna
akcja ze strony czytajacego, wiec nie jest to tylko pasywny odbior, a aktywna nauka.

Pamietaj, ze Trello jest tylko narzedziem, ktore niekoniecznie musi sprawdzi¢ sie w

twojej organizacji. Rownie dobrze mozna wykorzysta¢ szkolenie e-learningowe. U
nas Trello to filar pracy kazdego cztonka zespotu.

Kluczowe jest przedstawienie procedur w firmie tak, zeby stazysta nie padt ze zme-
czenia podczas ich zgtebiania.

Sposdéb 3: Onboarding z firmowym handbookiem

Jedna z podstawowych zasad onboardingu jest zapoznanie sie z ,Podrecznikiem Dev
Knighta”. To wyjatkowy dokument, ktory otrzymuje do przeczytania kazdy nowy pra-
cownik i stazysta. Czesto zdarza sie, ze ludzie kandyduja do nas do pracy po natrafie-
niu na ,Podrecznik” w Internecie.

Handbook jest wewnetrznym dokumentem firmy, ktorego podstawowym zadaniem
jest oswojenie i zapoznanie nowego pracownika z realiami w niej panujgcymi. Na
jego tamach omowione sg zasady oraz kultura pracy. | chociaz to jego najbardziwej
eksponowana funkcja, to nie jedyna ani najwazniejsza. Podczas gdy Trello opisuje, jak
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pracujemy, firmowy handbook méwi o filozofii i wartosciach, ktorymi kierujemy sie w
naszych dziataniach.

Wielka zaletg podrecznika jest dowolnos¢ formy, jakg moze przyjaé: od bardzo for-
malnego dokumentu do luzZniejszego ujecia i pokazania organizacji w humorystycz-
nym Swietle. Wszystko zalezy od przedsiebiorstwa, ktore decyduje sie uzy¢ handbo-
oka w swoim procesie onboardingu.

Jesli chcesz dowiedziec sie wiecej o handbookach i o tym, jak moga pomaéc swojemu
dziatowi HR, zajrzyj do mojego case study na GoldenLine.

Onboarding jest jak pierwsze wrazenie

Niezaleznie od tego, czy rekrutujemy stazyste czy standardowego pracownika, onbo-
arding mozemy przeprowadzi¢ z nim tylko raz. Nie bedzie wiecej prob, wiec im lepigj
przytozymy sie do tego aspektu procesu rekrutacyjnego, tym tatwiej bedzie nowej
osobie zaangazowac sie i realizowac przypisane jej zadania.

Olga Wettler

Z wyksztatcenia psycholog, z zamitowania HR-owiec. Obecnie pracuje w Dziale
Rekrutacji firmy AmRest, gdzie zajmuje sie m. in. pozyskiwaniem talentéw do
Programu Stazowego. Jest przyktadem tego, ze staz moze zapoczatkowac dyna-
miczny rozwoj zawodowy.



http://blog.goldenline.pl/2015/08/17/firmowy-handbook-tajna-bronia-w-employer-brandingu/
http://www.goldenline.pl/olga-wettler2/
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Opis sytuacji rynkowej firmy

AmRest Holdings SE jest najwieksza niezaleznag firma prowadzaca sieci restauracji w
Europie Srodkowo-Wschodniej. Od 1993 roku Spétka rozwija portfolio wyémienitych
marek, liderow w swoich kategoriach, takich jak KFC, Pizza Hut, Burger King i Star-
bucks w oparciu o franczyze i wspotprace typu joint venture. AmRest jest wtascicie-
lem marki La Tagliatella, ktéra rozwijana jest zaréwno przez restauracje zarzadzane
przez Spotke, jak i poprzez franczyze. W 2012 roku do portfolio AmRest dotaczyty
dwie doskonale prosperujace chinskie marki: Blue Frog i KABB. W chwili obecnej
AmRest obecny jest w 12 krajach i zatrudnia ponad 23 tysiace pracownikow.

Centrala firmy, zatrudniajaca okoto 300 pracownikow, zlokalizowana jest we Wrocta-
wiu. Program Stazowy AmRest to mozliwos¢ rozwoju w obszarach takich jak m. in.
Finanse, Ksiegowos¢, HR, Marketing, IT, Zakupy czy Dziaty Techniczne (zwigzane z

budowg oraz utrzymaniem restauracji i kawiarni).

Jak pomadc stazyscie odnalez¢ sie w nowym miejscu?

Kazdy z nas z pewnoscia doswiadczyt stresu zwigzanego z podjeciem pierwszej po-
waznej pracy. Nie wiemy, czego mozemy sie spodziewac, jak zostaniemy przyjeci,
czy sie sprawdzimy... W gtowie mamy miliony ktebigcych sie mysli. Bardzo waznym
etapem procesu zatrudnienia stazysty, niedocenianym w wielu organizacjach jest on-
boarding, czyli méwiac potocznie wdrozenie nowego pracownika. Musimy pamietac,
ze kazdy stazysta to potencjalnie przyszty pracownik firmy. To, na ile pozna nasza
kulture organizacyjna, panujace zasady, nasze oczekiwania, bedzie miato ogromny

wptyw na jego pozniejszg decyzje o kontynuacji pracy z nami.

Pierwsze dni w pracy

Pierwszego dnia pracy kazdy stazysta otrzymuje tzw. Pakiet Powitalny, czyli zestaw,
na ktéry sktadaja sie firmowe gadzety (notatnik, dtugopis, podktadka pod mysz, t-shi-
rt) oraz handbook onboardingowy, czyli niezbednik nowego pracownika. Dzieki han-
dbookowi stazysta zapoznaje sie z historig firmy, jej naczelnymi wartosciami, kultura
organizacyjng, struktura dziatow oraz uzyskuje komplet podstawowych informacji
dotyczacych zasad pracy. Zdobyta wiedza sprawia, ze czuje sie on pewniej i fatwiej
jest mu sie porusza¢ w nowym srodowisku. Pierwszy dzien to takze moment przed-
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stawienia cztonkdéw zespotu oraz zapoznania sie ze specyfikg pracy w danym dzia-
le, zazwyczaj podczas wspolnego lunchu. Kultura organizacyjna AmRest jest bardzo
otwarta, wszyscy zwracamy sie do siebie po imieniu, co z pewnoscig pomaga stazy-
Scie w nawigzaniu kontaktu z nowymi wspotpracownikami. Pierwsze dni w AmRest
poswiecone sg spotkaniom z cztonkami zespotdw wspotpracujgcych z danym dzia-
tem. Spotkania te nie tylko pomagaja stazyscie w zaaklimatyzowaniu sie w firmie,
ale takze pozwalajg zrozumiec istote oraz wptyw wykonywanej przez niego pracy na
inne osoby i zespoty.

Get The Basic, czyli poznaj nas lepiej

Aby jeszcze lepiej poczuc unikalng atmosfere AmRest kazdy stazysta odbywa tzw.
Get The Basic, czyli spedza jeden dzien w wybranej restauracji lub kawiarni. Taka
wizyta to unikalna szansa nie tylko na potrenowanie umiejetnosci kulinarnych, ale
rowniez na poznanie naszego biznesu od kuchni (dostownie!).

Onboarding jest procesem dtugotrwatym. We wdrozenie kazdej nowej osoby musza
by¢ zaangazowani wszyscy pracownicy organizacji. Dzieki wszechobecnej pozytyw-
nej energii i wsparciu wspotpracownikow, stazysci w AmRest szybko aklimatyzujg sie
w nowym srodowisku, czuja sie petnoprawnymi cztonkami zespotéw, dzieki czemu z
Zaangazowaniem wtgczajg sie w funkcjonowanie firmy.
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Agnieszka Czarnecka

HR Consultancy Manager w HAYS

Przygotowujgc mentorow i opiekunow do swojej roli
w programach stazowych realizowanych dla naszych
klientow, czesto na poczqtku pracy zapraszamy ich
do przywotania swojego pierwszego w karierze dnia
w pracy. Wspomnienia te dotyczq czesto poczucia
absolutnego braku bezpieczenstwa, dezorientacji,
chaosu informacyjnego i braku wsparcia. Z tej per-
spektywy znacznie tatwiej jest zrozumiec znaczenie
odpowiedniego wdrozenia nowych pracownikow, tym
bardziej stazystow, dla ktorych czesto jest to pierwsze
zetkniecie ze Swiatem biznesu.

O czym powinien pamietac opiekun/mentor stazysty?
Z ankiety przeprowadzonej wsrod studentow i absol-
wentow odwiedzajqcych stoisko Hays Poland podczas
tegorocznych Targow Absolwent wynika, iz to, co w
najwiekszym stopniu decyduje o atrakcyjnosci pro-
gramu stazowego to: profesjonalne przygotowanie i
obstuga programu stazowego oraz efektywne wdro-
Zenie i codzienne wsparcie opiekunow i mentorow.
Absolwenci podkreslajq, zZe czesto brakuje im jasnosci
co do kierunku poszukiwania informacji, wsparcia
czy ekspertyzy, a takze odpowiednich szkolen i in-
struktazy niezbednych do ptynnego przejecia odpo-
wiedzialnosci za wyznaczone zadania.
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Maja Isakiewicz

Kurator warszawskiego oddziatu Global Shapers Community, miedzynarodowej
spotecznosci miejskich hubow powotanych do zycia i wspieranych przez Swia-
towe Forum Ekonomiczne. Jedna z koordynatorek programu mentoringowego
,Mentors4Starters” i cztonek zarzadu fundacji o tej samej nazwie. Zawodowo
Zwigzana ze Swiatem reklamy i content marketingu.

Joanna Koper

Gtéwny koordynator programu mentoringowego Mentors4Starters, wicekurator
Global Shapers Warsaw Hub. Trener kompetencji miekkich, kreatywnego roz-
wigzywania problemoéw i specjalista w dziedzinie employer brandingu. Przedsta-
wicielka Dream Foundation na Polske, ogdinoeuropejskiej organizacji non-profit
dziatajacej na rzecz oséb chcacych studiowac za granica, udzielanie im pomocy
i informacji na ten temat.

Krok pierwszy: nie myl mentoringu z coachingiem

Mentor z definicji jest osobg o znacznie bogatszym doswiadczeniu niz jego pod-
opieczny. Dzieli sie zdobytg wiedza, znajomoscig danej branzy czy biznesu, pomaga-
jac mentee zrealizowac¢ zatozone cele, podjac¢ konkretne decyzje zawodowe i dziata-
nia. Proces polega na indywidualnej pracy z drugg osobg i opiera sie na obopdlnym
zaufaniu. Mentor nie jest jednak coachem.

Coach wspiera rozwoj osobisty, zawodowy i biznesowy. Proces coachingu wymaga,
by klient samodzielnie byt w stanie wybrac cele oraz sposoby ich osiggania — coach


http://www.goldenline.pl/maja-isakiewicz/
http://www.goldenline.pl/joanna-koper/
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jest odpowiedzialny za proces, jednak nie za efekt - nie powinien doradzac¢ czy
sugerowac zadnej decyzji. Udziela pomocy w przekuwaniu poczatkowo ogolnych za-
mierzen w konkretne projekty i wspiera podopiecznego podczas ich realizacji, takimi
sposobami, jakie obrata sobie osoba podlegajgca coachingowi.

Mentor to ktos, kto wspiera, ale i podpowiada - jako osoba o wiekszym autorytecie.
Stucha tego, jakie mentee ma potrzeby i komentuje je, odnoszac sie do swojego do-
Swiadczenia. Wyznacza zadania i zadaje pytania. Niekiedy wskazuje konkretne roz-
wigzania i doradza.

Aby mentoring przyniést dobry efekt, mentee powinien wiec mie¢ bardziej skonkre-
tyzowane potrzeby: krystalizacja sciezki kariery w oparciu o dotychczasowe doswiad-
czenie, realizacja projektu lub rozwdj biznesu, rozwdj kompetencji przywoddczych w
okreslonym srodowisku. Wszystkie te obszary, w ktorych mentor - z racji swojego

doswiadczenia - moze udzieli¢ praktycznych porad.

Krok drugi: nie myl mentora z doradcg biznesowym

Mentor jest osobg doswiadczong w interesujgcej mentee dziedzinie, jednak jego za-
daniem nie jest doradztwo czysto biznesowe czy techniczne. Mentoring to przede
wszystkim rozwoj osobisty, nawet jesli potencjalny mentee wigze swojg kariere z
prowadzong przez siebie dziatalnoscig gospodarczg czy non-profit. Mentor moze
oczywiscie doradzac¢ biznesowo - wazne jest jednak, by mentorowany zdat sprawe
Z tego, co chce osiggnac i nad czym pracowac, a dopiero pozniej zastanowit sie nad
narzedziami. Dla jednej osoby lepszym rozwigzaniem bedzie szkolenie lub kurs wy-
branych twardych umiejetnosci, training on the job, job shadowning, coaching, a dla
drugiej trening interpersonalny czy terapia.

Czestym btedem mentee jest oczekiwanie, ze mentor poda gotowe rozwigzania
przedstawionych mu problemow, pomoze dotrze¢ do potencjalnych klientéw, spon-
sorow, partnerow biznesowych lub sam bedzie zainteresowany wejsciem we wspot-
prace. Dobry mentor doradzi, jak osiagnac cel, moze nawet umozliwic jego realizacje,
ale nie bedzie w tym wyreczat ucznia.

Mentoring pomaga takze odnalez¢ te obszary, nad ktérymi mentee powinien popra-
cowac, a z ktérych ten mogt sobie nie zdawac sprawy — mimo przeswiadczenia, ze
potrzeba mu tylko twardej wiedzy zdobytej od mentora. Osoba bardziej doswiadczo-
na jest w stanie na chtodno ocenic, jakich miekkich umiejetnosci brakuje podopiecz-
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nemu, aby ten najefektywniej wykorzystywat zdobyty uprzednio know-how.

Krok trzeci: nawiaz partnerska relacje

Mentoring opiera sie na partnerskiej relacji miedzy mistrzem a uczniem. Partnerskiej,
wiec z miejsca wykluczajacej bierng postawe ucznia (zrobie tak, jak mi powie mentor,
niech mentor sam wskaze moje dobre i zte strony). Partnerskiej, wiec zaktadajacej
obopdlng korzysc z nawigzanej relacji. Mentorzy czesto podejmujg sie roli mistrza po
to, zeby nauczyc sie czegos od swojego podopiecznego.

Zdrowa pokora jest wskazana, ale nie bezsprzeczna akceptacja tego, co mowi druga
osoba. Mentor nie jest alfg i omega, takze moze popetnia¢ btedy i z racji bogate-
go doswiadczenia zapewne niejednokrotnie je popetniat. Madry mentor jest tego
Swiadom i pomoze podopiecznemu wyciggac konstruktywne wnioski z poniesionych
niepowodzen.

Wazne w nawigzaniu zdrowej relacji jest ustalenie tonu wspdtpracy na samym jej po-
czatku. Kwestie prozaiczne, ale czesto wprowadzajace w zaktopotanie i przeszkadza-
jace w procesie mentoringu, moga wigzac sie ze sposobem zwracania sie do siebie
(jestesmy jeszcze na ,Pan/Pani” czy juz na ,ty"?). Jesli wysytamy maila - przeszka-
dza¢ moze brak odpowiedzi adresata. Z racji zajnowanej pozycji to mentor powinien
wyjs¢ z inicjatywa ustalenia podobnych zasad. Jesli jednak mentee czuje potrzebe, by
dodatkowo je wyklarowac, nie powinien bac sie poruszy¢ tematu - w mys| zasady o
partnerskiej relacji miedzy mentorem a mentee.




“4. GoldenLine

Katarzyna Baryga

Jest szczesliwg mentee oraz uczetniczka programu menadzerskiego Manage-

ment Trainee w Grupie Eurocash. Obecnie petni stanowisko Mtodszego Kierow-
nika ds. Employer Brandingu. Absolwentka studiow MBA na IPADE w Mexico
City, Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu oraz Uniwersytetu im. Adama
Mickiewicza. Swoje doswiadczenie zdobywata pracujac wiele lat w branzy even-
towej oraz turystyczne;j.

Mentoring a coaching

Wspotczesnie firmy wykorzystujg oba narzedzia, lecz zdarza nam sie, choc nie powin-
no, traktowac te pojecia zamiennie. Coaching to jednostronne wsparcie w konkret-
nym obszarze, ma z gory ustalone cele, okres ich realizacji i polega m.in. na przeka-
zywaniu konkretnych, gotowych rozwigzan. . Dotyczy réznych sfer zycia - wyrdznia
sie np. life czy diet coaching.

Mentoring jest czesciej spotykany w kontekscie srodowiska zawodowego. To part-
nerska relacja pomiedzy mentorem - osobg z doswiadczeniem oraz mentee, czyli
uczniem. Mentor petni role zaufanego doradcy, ktory dzieli sie swojg wiedza i do-
Swiadczeniem. Nie podpowiada gotowych rozwiagzan, tylko pracuje poprzez zada-
wanie umiejetnych pytan majacych odblokowac¢ wewnetrzny potencjat danej osoby.
Mentoring moze trwac przez cate zycie i nigdy sie nie konczyc!

W Grupie Eurocash od wielu lat dziata program mentoringu dla uczestnikow stazy
menadzerskich Management Trainee oraz Sales & Operations Trainee. Osoby, ktore
aplikuja na staz powinny by¢ studentami IV, V roku studiow magisterskich badz ab-
solwentami do 2 lat po zakonczeniu studiow, mowic biegle w jezyku angielskim, ce-
chowac sie bogatym doswiadczeniem zdobytym poza studiami w postaci praktyk,
dziatalnosci w kotach i organizacjach studenckich czy charytatywnych, studiowac
kierunki ekonomiczne lub sciste. Poprzez spotkanie z kadrg zarzadzajaca wyzszego
szczebla mentee rozwija swoje mocne strony, samoswiadomos¢ oraz odkrywa wta-
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sny potencjat.
Zasady mentoringu w Eurocash

1. Poufnosc¢ - spotkania odbywaja sie w cztery oczy, gdyz w mentoringu kluczowe
jest zaufanie, zrozumienie oraz empatia.

2. Dobrowolnos¢ i elastycznos¢ - strony muszg chciec uczyc sie od siebie i powin-
ny same ksztattowac swoja relacje. W Eurocash zalecamy jednak wprowadzenie
do relacji zasady ,1,5” - powinna trwac¢ minimum 1,5 roku, spotkania powinny
odbywac sie raz na 1,5 miesigca, a jedno spotkanie powinno trwac 1,5 godziny.

3. Partnerstwo - mentorem nigdy nie moze byc osoba, ktora petni funkcje w pionie
kierowniczym i powoduje zalezno$¢ zawodowa mentee. Relacja powinna byc¢
inspiracja do zadawania trudnych pytan przy jednoczesnym zachowaniu jej part-
nerstwa.

4. Zaangazowanie stron - to od mentee zalezy, czy skorzysta z rad mentora, czy
nie. To on podejmuje decyzje i ponosi ich konsekwencje. Mentor nie moze jed-
nak odmawiac spotkania z mentee i przekazywania wiedzy.

5. Wazne jest rowniez to, aby mentor nie miat zbyt duzej liczby mentorowanych w
jednym momencie - my przyjelismy zasade do 2, 3 oséb w jednym czasie.

Etapy Mentoringu

Pierwszym etapem jest zbudowanie zespotu mentoréw, ktérzy wybierani sg z naj-
wyzszego kierownictwa firmy. Sg to osoby, ktére majg naturalng umiejetnos¢ prze-
kazywania wiedzy mtodym ludziom oraz chec¢ do tego, by uczy¢ innych i dzieli¢ sie
swoimi doswiadczeniami. Takie osoby odbywaja specjalne szkolenie przygotowuja-
ce, ktérego celem jest pokazanie, jak program mentoringu wyglada z perspektywy
naszej firmy. Kolejnym etapem jest przygotowanie ucznia do mentoringu - wazne
jest uswiadomienie, czym jest mentoring oraz jakie ma zatozenia.

Uczen po spotkaniu z dwoma potencjalnymi mentorami podejmuje decyzje, z kim
chciatby wejs¢ w relacje. Dopiero ostatnim etapem sg spotkania, w tym rozmowy -
nie tylko biznesowe, ale i spotkania przy kawie czy poza siedzibg firmy. Nie nalezy
zapominac o ewaluacji - przeprowadzamy okresowo ankiety zarowno wsréd mento-
row, jak i mentee w celu sprawdzenia, w jaki sposob rozwijaja sie te relacje.
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Zagrozenia mentoringu

Przy wprowadzeniu takich programow nalezy uwazac na kilka elementéw: mentoring
nie jest zadaniowy i nie polega na wykonywaniu pracy dla mentora. Nie moze byc¢ to
rowniez bezposrednia protekcja majgca na celu zatatwienie stanowiska lub podwyzki
dla mentee. Wazne jest rowniez to, aby nie dawac gotowych recept i rozwigzan men-
tee, lecz by zmuszac takg osobe do myslenia.

To co najbardziej cieszy w naszym programie to zalety, ktére dostrzegaja obie stro-
ny. Z jednej strony nasi mentorzy doceniaja sukcesy swoich uczniow oraz kontakt z
osobami o zupetnie innym sposobie myslenia i z innymi perspektywami, z drugiej zas
- mentee korzystajg z wiedzy i doswiadczenia, ktore otrzymujg od osob pracujgcych
o wiele dtuzej w naszej firmie.

Katarzyna Pieniazek

Employer Branding Specialist w Capgemini. Absolwentka Uniwersytetu Ekono-
micznego w Krakowie oraz Akademii Gorniczo-Hutniczej na kierunku Zarzadza-
nie Projektami (z certyfikacja PRINCE2). Jako Employer Branding Specialist w
Capgemini realizuje projekty EB na terenie Matopolski oraz Slaska, skierowane
zarowno do doswiadczonych pracownikow, jak i studentow.

Jedynie zadowolony stazysta bedzie chciat utrzymywac kontakt z bytym pracodawcg
po zakonczeniu programu. A komunikacja to proces ciggty, ktory rozpoczyna sie juz w
momencie kiedy kandydat trafia na ogtoszenie i trwa poprzez onboarding az po exit
interview. Warto zatroszczyc sie o to, zeby przez caty ten okres komunikacja na linii
pracodawca - praktykant byta spojna i efektywna.
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Ale zacznijmy od poczatku. Zanim stazysta dotgczy do naszej firmy, przeglada fora
internetowe, dopytuje znajomych, w koncu zaglada na naszg strone internetowa w
poszukiwaniu ,oferty idealnej”. Oferta ta powinna byc¢ przejrzysta i zrozumiata, z ja-
SNO sprecyzowanymi wymaganiami.

Na etapie onboardingu wazne jest przekazanie w sposob jasny i przejrzysty ogdlnej
wiedzy na temat branzy i biznesu, w ktorych funkcjonujemy, a w pracy - budowanie
pozytywnej atmosfery wzajemnego wsparcia. We wszystkim tym pomagaja Opiekun
Praktyk i Buddy. W naszym rozumieniu Opiekun Praktyk to osoba, ktora stanowi
tacznik pomiedzy stazystg a zespotem go przyjmujacym. Buddy zas wdraza w zycie
projektu oraz codzienne obowiagzki. Rola Opiekuna Praktyk jest o tyle istotna, iz jest
on niezalezng jednostka - do niego kierowane sg wszelkie uwagi do programu oraz
ewentualne gtosy niezadowolenia. Na Opiekunie Praktyk spoczywa wiec duza odpo-
wiedzialnos¢ zbudowania wzajemnego zaufania.

Dzieki odpowiednio poprowadzonemu programowi praktyk stazysci juz na etapie
jego trwania stajg sie swoistg wizytdwka firmy - jej ambasadorami. Angazuja sie w
zycie firmy i dodatkowe projekty. Reprezentuja firme podczas targdéw pracy i kon-
ferencji na uczelniach. Sa wdrozeni w projekty Employer Brandingowe i CSR-owe.
Czesto tez sa bohaterami postow na social media; dodatkowo udostepniaja, lajkuja i
polecajg interesujace ich (oraz ich rowiesnikéw) inicjatywy.

Z perspektywy naszej firmy to, co cieszy nas najbardziej to fakt, iz zdecydowana
wiekszos¢ stazystow zostaje w organizacji na dtuzej, podpisujac umowy o prace. Te
grupe angazujemy w zycie firmy tak, jak kazdego z obecnych pracownikow - otrzy-
mujg wewnetrzne newslettery, uczestnicza w targach pracy, sa prelegentami podczas
konferencji, biorg udziat w firmowych wydarzeniach oraz moga polecac swoich zna-
jomych do pracy.

Jak natomiast przebiega komunikacja z bytymi stazystami, ktorzy wrocili na uczelnie?
Tu rowniez moge zaryzykowac stwierdzenie, ze s3 naszymi ambasadorami. Staramy
sie utrzymywac z nimi kontakt na wielu ptaszczyznach: informujemy ich mailowo o
ofertach pracy, zapraszamy do udziatu w konferencjach i innych wydarzeniach. Co
istotne, komunikacja ta nie jest jednokierunkowa. Nasi stazysci to bardzo aktywne
osoby - sg cztonkami kot naukowych i organizacji studenckich, organizuja maratony
i sq zaangazowani w akcje charytatywne. Czesto wychodza do nas z propozycjami
wspotpracy i partnerstwa przy okazji roznego rodzaju wydarzen, polecajg do pracy
swoich znajomych, odwiedzaja nas na targach.
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Podsumowujac, skuteczna komunikacja sama w sobie stanowi spore wyzwanie. Do-
datkowe utrudnienia pojawiaja sie w trakcie komunikacji z osobami, ktore opuscity juz

struktury organizacji. Kluczowe w takiej sytuacji jest budowanie od samego poczatku
spojnych oraz regularnych komunikatow, a takze stworzenie przestrzeni do dialogu.

Aleksandra Grzybowska

HR Business Partner, od 6 lat zwigzana z branza IT. Absolwentka trzech uczel-
ni: Uniwersytetu Jagiellonskiego, Akademii Gérniczo-Hutniczej w Krakowie oraz
Akademii im. Leona Kozminskiego w Warszawie. W Schibsted Tech Polska od-
powiada za strategie employer brandingowa, angazowanie i motywowanie pra-
cownikéw, zarzadzanie przez efekty oraz programy rozwojowe i szkoleniowe
dedykowane pracownikom. Wczesniejsze doswiadczenia zdobywata w rekruta-

cji (szczegdlnie IT) oraz badaniach spotecznych.

Wraz ze zmianami demograficznymi wptywajacymi na rynek pracy oraz pogtebiaja-
cym sie niedoborem kadr, temat ptacenia za staze i praktyki znika z radaru HR-ow-
cow. Swiadomi pracodawcy z wyprzedzeniem planuja programy stazowe, a wiazacy
sie z nimi koszt uwzgledniajg w budzecie rocznym organizacji. Coraz rzadziej styszy-
my gtosy, ze praktyka jest przyuczeniem do zawodu, a sama korzys¢ wynikajaca z
nauki jest swego rodzaju zaptata.

Dobre firmy optacajg swoich praktykantow, poniewaz w czasie wspotpracy wyma-
gaja od nich realizacji odpowiedzialnych zadan oraz wysokich wynikéw - doktadnie
tak samo, jak od pracownikéw regularnych. Staz coraz czesciej jest rownoznaczny z
pracg, a za prace nalezy sie wynagrodzenie.


http://www.goldenline.pl/1424142/
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Od czego uzaleznia¢ kwote wynagrodzenia?

Na pewno warto sprawdzi¢, jakie oferty proponujg inne firmy z naszej branzy. Przy-
ktadowo w branzy IT miesieczne wynagrodzenie praktykanta (studiujgcego) obejmu-
jacego role programisty miesci sie w przedziale 2-4000 PLN (umowa zlecenie lub
umowa o dzieto). Sg to naprawde atrakcyjne wynagrodzenia pozwalajgce spokojnie
utrzymac sie w wiekszym miescie i skupic¢ na praktyce. Oczywiscie nalezy mie¢ swia-
domos¢, ze branza technologiczna cierpi na chroniczny deficyt kadr, stad tez to cze-
sto to stazysci stajg sie zrodtem najlepszych kandydatéw do pracy.

Optacalng praktyka jest roznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na czas trwania
wspotpracy oraz perspektywe nawigzania statego zatrudnienia. Stazysci beda goto-
wi zaakceptowac nizsza kwote wynagrodzenia wiedzac, ze po udanym stazu mogla
liczy¢ na etat i wigzacy sie z nim wzrost ptacy.

W przypadku wspodtpracy krotkotrwatej, np. wytgcznie wakacyjnej, oferta powinna
by¢ na tyle atrakcyjna, aby umozliwi¢ kandydatom zakwaterowanie w miejscowosci,
w ktorej miesci sie firma i utrzymanie na czas praktyki.

Dobrym zwyczajem jest estymacja kosztow bytowych, ktére ponosi sie w danej miej-
scowosci. Jezeli wynajecie pokoju w wiekszym miescie typu Wroctaw, Krakow czy
Gdansk to kwota rzedu 800 PLN, to upewnijmy sie, ze oferowane przez nas wyna-
grodzenie pozwoli pokry¢ ten koszt. W ten sposdb otworzymy sie na kandydatow z
innych lokalizacji, ktérzy odwaza sie na relokacje.

Wynagrodzenie, ktére bedzie atrakcyjne dla potencjalnych stazystow, czyli studen-
tow lub absolwentow szkoét i uczelni wyzszych, obejmuje nie tylko czes¢ finansowa,
ale i pozaptacowa.

Tym, co wyrdzni nasz staz posréd innych ofert na rynku moze by¢ wtasnie niemone-
tarna czes¢ wynagrodzenia, obejmujaca chociazby:
o dodatkowe atrakcyjne szkolenie w trakcie stazu np. poSwiecone organizacji cza-
su pracy
e bilet na konferencje branzowa
e wyjazd do innej lokalizacji firmy (poznanie nowego miegjsca, pierwsza podroz
stuzbowa)
e dofinansowanie dojazdow np. karty miejskie]
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e Swiadczenie typu karta multisport lub znizki na bilety na wydarzenia kulturalne
e karnety na obiady.

Oczywiscie oferowany pakiet powinien byc rozny od
tego, ktorym obdarzamy pracownikow regularnych.
Dzieki temu pozZniejsza oferta zatrudnienia bedzie dla
stazysty duzo bardziej atrakcyjna. Samo wynagrodze-
nie powinno wzrosnqgc pod warunkiem, ze zwieksza
sie zakres odpowiedzialnosci, a taka jest przeciez idea
zatrudnienia po stazu. Najczesciej stosowangq prakty-
kq jest podwyzszenie ptacy po stazu o okoto 20-30%
w stosunku do kwoty pierwotnie oferowanej.

Korzysci, jakie odczuje pracodawca decydujacy sie na ptatny staz, to:
e wzrost motywacji zatrudnianych stazystow
e niwelowanie potencjalnych réznic statusowych wynikajgcych ze wspotpracy
stazysty ze specjalistami
e wizerunek firmy odpowiedzialnej spotecznie — dobrego pracodawcy
e zainteresowanie ze strony uczelni wyzszych, ktore beda chciaty nawigzac stata
wspotprace
» wieksza widocznos¢ programu stazowego w mediach (rankingi ptatnych stazy)
o fantastyczne zrodto kandydatow do pracy, o ktorych juz na wczesnym etapie
kariery konkurujg inne firmy z branzy
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Matgorzata Zgbczynska

Specjalista ds. HR z dtugoletnim doswiadczeniem w branzy finansowej i ubez-
pieczeniowej. Jako HR-Biznes Partner tworzyta i wdrazata strategie rozwoju
pracownikéw, systemy kompetencyjne, systemy ocen pracowniczych. Pasjonat-
ka pomagania innym, a w szczegdlnosci osobom 50+ w odkrywaniu potencjatu
- jako specjalista ds. rekrutacji i organizacji stazy wzieta udziat w projekcie ,50+

dojrzali, potrzebni, kompetentni”.

PLEC: KOBIETA

WYKSZTALCENIE:
PONADGIMNAZJALNE

ZAMIESZKAKA:
W MIESCIE

STAZ PRACY: 23 LATA

CZAS BEZ PRACY:
3,5 ROKU

WIEK: 54 LATA
af an

Profil uczestnika projektu , 50+ dojrzali, potrzebni, kompetentni”



http://www.goldenline.pl/malgorzata-zabczynska/
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Profil uczestnika projektu , 50+ dojrzali, potrzebni, kompetentni”

W odpowiedzi na takg sytuacje Wojewodzki Urzad Pracy w Krakowie we wspotpracy
ze Stowarzyszeniem Wiosna realizowat w latach 2013-2015 innowacyjny projekt ak-
tywizacji zawodowej osob 50+. Jego innowacyjnosc polegata na stosowaniu niespo-
tykanych dotad metod, dzieki ktérym uczestnicy projektu mieli zdoby¢ zatrudnienie.
Kazdy z 255 uczestnikow projektu (grupy w czterech lokalizacjach: miasto Krakow,
powiat chrzanowski, miasto Tarnéw i powiat tarnowski oraz powiat nowosadecki)
podlegat nastepujgcym trzem formom wsparcia:

Spotkania

indywidualne (1:1),

uczestnika
z wolontariuszem,
ktory byt jego

opiekunem

EFEKTYWNOSC
ZATRUDNIENIA
< W PROJEKCIE 40% 4

Staze

Spotkania
. dopasowane

rupowe
= do predyspozycji

(inspirujace)

uczestnikow
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Te 3 kompatybilne formy wsparcia przyniosty niespodziewanie dobre efekty. Dzieki
udziatowi w projekcie ,50+ dojrzali, potrzebni, kompetentni” 40% uczestnikow zna-
lazto zatrudnienie w réznego rodzaju firmach, instytucjach i przedsiebiorstwach na
terenie Matopolski.

Kluczowe znacznie w procesie aktywizacji zawodowej odgrywaty staze. Byty one ele-
mentem projektu, ktory budzit najwieksze emocje i nadzieje wsrdd naszych uczest-
nikow. Po pierwsze, ptatne staze pozwalaty na zdobycie niewielkich, ale jakze upra-
gnionych srodkow finansowych, po drugie - dla wielu 0séb byta to pierwsza od wielu,
wielu lat praca zawodowa i mozliwos¢ sprawdzenia sie w zupetnie nowych zawodo-
wych okolicznosciach. Po trzecie - i najistotniejsze - staz stanowit realng szanse na
zdobycie statego zatrudnienia.

Dlaczego tak trudno przekonac pracodawcow, by przyjeli na staz osoby po piecdzie-
sigtce i dali im szanse pokazania swoich umiejetnosci i wiedzy? Powodem sa w gtow-
nej mierze stereotypy o ,starszych” pracownikach. Staz byt okazjg dla uczestnikow,
by z tymi stereotypami walczy¢ i udowodni¢ potencjalnemu przysztemu pracodawcy,
Ze po zapoznaniu sie z zadaniami i specyfikg pracy sg oni w stanie pracowac rownie
dobrze i wydajnie jak mtodsi pracownicy.

Jednym z kluczowych elementow, ktory umozliwit osiggniecie 40% efektywnosci
zatrudnienia w projekcie, byto bardzo staranne przygotowanie programu stazowe-
go oraz zrekrutowanie do udziatu w projekcie wysoko zmotywowanych, gotowych
na zmiany, zaangazowanych uczestnikow. Proces stazowy byt wystandaryzowany, a
kazdy uczestnik mogt liczy¢ na wsparcie ze strony personelu projektu zarowno pod-
czas poszukiwania wartosciowego miejsca stazowego, jak rowniez w trakcie trwania
stazu.

Podczas trzech edycji projektu staze zawodowe zorganizowano u ponad 160 pra-
codawcow z  Matopolski. Zarowno firmy przyjmujace naszych uczestnikow na sta-
ze, jak i sami uczestnicy byli zobligowani (formalng umowa stazowa) do stosowania
tzw. standardéw stazowych. Przed podpisaniem umowy specjalista ds. rekrutacji i
organizacji stazy weryfikowat starajace sie o stazyste firmy pod katem mozliwosci
zorganizowania przez nig wartosciowego stazu, w trakcie ktérego uczestnik bedzie
rzeczywiscie rozwijat swoje kompetencje, poszerzat wiedze i zdobywat nowe umie-
jetnosci, a nie tylko wykonywat prace proste i odtworcze, czy byt traktowany jako

Jtania sita robocza”.
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Wartosciowe staze to takie, ktore rozwijajq kompe-
tencje, zwiekszajq szanse na znalezienie pracy, nie sq
jedynie Zrodtem doraznego zarobienia pieniedzy

Dodatkowo specjalista ds. rekrutacji i organizacji stazy odwiedzat, przynajmniej raz
w trakcie trwania stazu, kazde miejsce stazowe podczas tzw. wizyty monitorujace;.
Jej celem byto sprawdzenie, jak przebiega staz, czy realizowany jest uzgodniony
wczesniej program, czy obie strony sa zadowolone z przebiegu stazu. Dodatkowa
korzyscig z bezposrednich wizyt u stazodawcow byta mozliwos¢ budowania z nimi
pozytywnych relacji, co w wielu przypadkach przektadato sie na dalszy efekt w posta-
ci zatrudnienia. Rozmawiano nie tylko o wynikach pracy stazysty czy pojawiajgcych
sie problemach, ale réwniez prezentowano wtascicielowi firmy czy opiekunowi stazu
realne korzysci z zatrudniania osob 50+, po czesci wynikajgce z ustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

Niezaleznie od kwestii podjecia statej pracy przez stazyste, odbywanie stazu stano-
wito dla uczestnika projektu bardzo wazne zrédto doswiadczenia, ktére znacznie
zwiekszato jego szanse na rynku pracy. Pracodawcy w rozmowach wskazywali na
wiele umiejetnosci praktycznych, ktére stazysci mogg zdoby¢ podczas stazu w ich
firmach. Oto najwazniejsze z nich:

e obstuga komputera (w tym réznych programow komputerowych),

» obstuga kasy fiskalnej, urzadzen biurowych,

o obstuga klienta (wzrost kompetencji miekkich w komunikacji interpersonalnej),

o obstuga administracyjna biura (w tym wypisywanie faktur),

e umiejetnos¢ dziatania w sytuacjach nagtych, nieprzewidzianych, pod wpty-

wem stresu.

Wszyscy pracodawcy, bez wzgledu na rodzaj prowadzonej dziatalnosci wskazywa-
li, ze podstawowa ,umiejetnoscig” zdobywang przez uczestnikéw jest niezbedne na
rynku pracy doswiadczenie.

Czynniki, ktore sktaniaty firmy do przyjecia na staz osoby 50+:

1. ciekawosc - pracodawcy styszeli o podobnych projektach, ktére uwazali za inno-
wacyjne i chcieli sprawdzi¢, jak to wyglada w praktyce,

2. wczesniejsza wspotpraca ze Stowarzyszeniem Wiosna przy okazji innych pro-
jektow,
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3. wzgledy praktyczne - chec znalezienia dobrego pracownika,

4.  mozliwosé wyboru osoby na staz (sposrod uczestnikow projektu) w drodze roz-
mow rekrutacyjnych prowadzonych bezposrednio w zainteresowanej firmie,

5. elastycznosc i szybkie reagowanie na potrzeby firmy, jakie prezentowali spe-

cjalisci ds. rekrutacji i organizacji stazy z ramienia Stowarzyszenia Wiosna,
6. budowa wizerunku firmy jako podmiotu odpowiedzialnego spotecznie.

Efekty projektu:
e wsparciem objeto 255 oséb w wieku powyzej 50 lat zagrozonych wyklucze-
niem spotecznym z powodu braku pracy,
e uzyskano wysoka efektywnosc¢ zatrudnienia - 40% uczestnikéw zdobyto
prace,
e 0soby, ktore nie znalazty zatrudnienia bezposrednio po zakonczonym projek-
cie znacznie zwiekszyty swoje szanse na jego znalezienie w przysztosci poprzez
zdobycie nowych lub zaktualizowanie dotychczasowych kwalifikacji zawodowych,
rozwo] kompetencji miekkich, zmodyfikowanie swoich planéw dotyczacych dal-
szej drogi zawodowej oraz nawigzanie wielu nowych kontaktow zarobwno w miej-
scu stazu, jak i w grupie wspoétuczestnikow projektu,
e pozytywne aspekty spoteczne to aktywizacja oséb bezrobotnych polegajaca
na ich wejsciu miedzy ludzi, integracji, podniesieniu ich poczucia wtasnej wartosci,
wzmocnieniu psychicznym, zdobyciu wiary we wtasne mozliwosci,
e po zakonczeniu projektu w Wojewddzkim Urzedzie Pracy w Krakowie, ktory
byt liderem projektu, opracowany zostat model pracy z osobami wykluczonymi
spotecznie w wieku 50+, opisujacy doktadnie wszystkie zastosowane w projekcie
formy wsparcia.

Biorac pod uwage wszystkie wyzej wymienione aspekty, zdecydowanie nalezy dazyc
do rozpowszechniania wypracowanego modelu i stosowania go jako sprawdzonego

narzedzia aktywizacji zawodowej osob 50+ w catej Polsce.

Staze 50+ - historie uczestnikow

Iza (50+) mgr. inz. Chemii po AGH w Krakowie.

Przez wiele lat wiodta spokojne zycie pracujac jako specjalista technolog w Rafinerii
Trzebinia. Kiedy zaczety sie przeksztatcenia zwigzane z prywatyzacja firmy, szybko
dostosowata sie do nowych wymagan i przekwalifikowata na stanowisko specjalisty
ds. marketingu i handlu. W ostatnim czasie (przed zwolnieniem) pracowata w dziale
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wynagrodzen. Jej elastycznosc i kompetencje nie wystarczyty, aby kontynuowac pra-
ce w firmie, ktérej oddata 27 lat swojego zycia. W 2010 roku otrzymata wypowie-
dzenie i dotgczyta do grona osob zarejestrowanych w Chrzanowskim Urzedzie Pracy.
Nie potrafita zy¢ nie pracujgc. Prébowata w wielu miejscach, ale niestety wszystko to
byty prace na kilka miesiecy. Prace te nie miaty nic wspdlnego z jej wyksztatceniem
czy zawodem, ale oprocz skromnego wynagrodzenia dawaty poczucie bycia potrzeb-
nym. Pani Iza trafita do WIOSNY do Projektu 50+. Jej optymizm, poczucie humoru,
ciekawos¢ swiata i ludzi inspirowaty oraz podnosity na duchu innych uczestnikow
projektu z grupy chrzanowskiej. Wkrotce rozpoczeta staz. Podjeta ogromne wyzwa-
nie i zdecydowata sie na dojezdzanie na staz do Krakowa, pomimo zwigzanych z tym
kosztéw. Dzis wiemy, ze nie byt to najlepszy wybdr. Sytuacja ekonomiczna firmy nie
pozwolita na stworzenie miejsca pracy dla Pani Izy. Pomimo to wola zdobycia pracy,
aktywnos¢ w poszukiwaniu zatrudnienia oraz elastycznosc i otwartos¢ pani Izy na
nowe wyzwania, zawody i stanowiska niekoniecznie odpowiadajagce poziomowi jej
kompetencji sprawity, iz znalazta prace w pralni w Trzebini, a po kilku miesigcach
zmienita ja na prace w szkole. Pani Iza zamierza dopracowac w tej szkole juz do
emerytury, cieszac sie ze moze pracowac, byc¢ potrzebna, mie¢ swoj maty sSwiat - w
ktorym jest lubiana i powazana.

Anna (50+)

W poszukiwaniu zajecia, ktore pozwoli jej utrzymac siebie i rodzine oraz opfacic¢ ra-
chunki zdecydowata sie na wyjazd do Wtoch i opiekowanie sie tam starsza pania.
Nauczyta sie wtoskiego i wszystko bytoby w porzadku, gdyby nie tesknota za domem
i rodzing. Wrocita. "Céz z tego, ze znowu bytam z bliskimi, kiedy nie mogtam zapew-
ni¢ utrzymania ani im ani sobie. Bezskutecznie poszukiwatam pracy, ale wszystkie te
firmy zatrudniajg tylko na czarno i to w sezonie najwyzej na kilka miesiecy. Wiele lat
przebywania bez statej pracy spowodowato, ze caty moj zapat, radosc zycia i entu-
zjazm ulatywaty ze mnie powoli jak powietrze z dziurawego balonika” mdéwita pani
Ania w trakcie rozmowy rekrutacyjnej do Projektu 50+. O projekcie dowiedziata sie
zupetnie przypadkowo, ale od razu dostrzegta w nim wielkg szanse na zmiane swojej
sytuacji. Gdy rozpoczat sie projekt, ona chciata tylko pracowac. Grupa od razu polu-
bita aktywng, pogodng i dynamiczng Anie. Szanse na staz, a potem prace data jej Far-
ma Zycia w Wieckowicach - specjalistyczna placdwka zapewniajaca opieka ludziom
chorym na autyzm. Tam odbyta staz. Byto ciezko, ale Pani Ania doskonale nadawata
sie do tej pracy. Lubita ludzi i szybko nauczyta sie porozumiewac z przydzielona jej
do opieki panig. Korzystata oczywiscie ze swoich wtoskich doswiadczen, ale wiele
musiata sie nauczy¢, gdyz z autyzmem nigdy wczesniej nie miata do czynienia. Nie
zrazato jej to. Co wiecej, dodawato skrzydet i mobilizowato do dalszych wysitkéw.




"4. GoldenLine

Pani Ania po stazu zostata przyjeta do pracy. W koncu pracowata legalnie. Jednak
ona chciata coraz wiecej. Pracowata i jednoczesnie konczyta potroczny kurs opiekuna
medycznego. Chciata zdoby¢ nowy zawdd, dajacy jej gwarancje statego zatrudnienia.

Dzieki determinacji, woli zmiany swojej sytuacji i po czesci, ale jednak, udziatowi w
naszym projekcie udato jej sie wygrac.

Rafat Flis

Wspotzatozyciel i Wiceprezes Social Wolves. Absolwent prawa na UJ i stosun-
kéw miedzynarodowych w Tischner European University. Ma za soba kariere
jako Project Manager w Biurze Strategii i Zarzadzania Projektami PKN Orlen.
Tak, jak taczy mitos¢ do Krakowa i Warszawy, tak wiaze dziatalnos¢ spoteczng i
biznes.

Jadwiga Pisarska

Alumn i Kierownik ds. Partnerstw Social Wolves. To z nig mozna sie skontak-
towac, by zosta¢ Partnerem Stazowym. Ze spotecznoscig Social Wolves jest
zwigzana od 5 lat. Studiuje Power Engineering na Politechnice Warszawskigj i
prowadzi druzyne harcerska.

Fundacja Social Wolves zrzesza ponad 4 tys. studentéw i licealistow, ktorzy przez re-
alizacje projektow spotecznych zdobywaja cenne kompetencje. Daje tez mozliwosc
zaproszenia tych osob na staz przez firmy partnerskie. Na kilka pytan na temat tego
programu odpowiadaja Rafat Flis i Jadwiga Pisarska z Social Wolves.


http://www.goldenline.pl/jadwiga-pisarska/
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1. Kim sq Social Wolves? Jaka jest Wasza misja?

Rafat Flis: Jestesmy startupem spotecznym. Problemem, na ktory odpowiadamy, jest
dramatyczne niedopasowanie ludzi wchodzacych na rynek pracy do oczekiwan pra-
codawcow. Mtodziez nie uczy sie w szkole ani nawet na studiach wspdtpracy, rozwia-
zywania prawdziwych problemdw i praktycznych zastosowan zdobytej wiedzy. My
zrzeszamy juz ponad 4 tys. doswiadczonych, ambitnych i gtodnych sukcesu mtodych
ludzi, ktorzy to potrafia.

2. Czym fundacja zajmuje sie na co dzien?

Jadwiga Pisarska: Naszym gtéwnym przedsiewzieciem jest olimpiada projektéw spo-
tecznych Zwolnieni z Teorii - w ciggu 2 lat dotaczyto do niej 18 tys. licealistow i stu-
dentow. Na portalu www.zwolnienizteorii.pl, czyli platforma projektéw spotecznych,
tworza oni aplikacje, ucza dzieci z domow dziecka programowania, wprowadzajg se-
niorow w swiat internetowych zakupow, prowadza warsztaty z pierwszej pomocy,
pokazujg setkom tysiecy Polakow piekno miast bez wielkoformatowych reklam oraz
przeprowadzajg wiele innych kreatywnych zmian w swojej okolicy. Projekt spoteczny
uczy odpowiedzialnosci, tworzy relacje zawodowe, buduje warsztat pracy, pozwa-
la testowac pomysty i nabywac praktyczne kompetencje. My do tego wspieramy
uczestnikow dobra radg od naszych Mentorow i szkolimy z zarzadzania projektami
- certyfikujemy z tego zakresu wg Project Management Institute oraz pomagamy
najlepszym pracodawcom odkry¢ wsréd nich talenty. Tworzymy bardzo silng spo-
tecznosc - spotykamy sie na Wielkim Finale i Zjazdach Alumnoéw, a zdarzaja sie tez
imprezy w biurze.

3. Do kogo kierujecie swoje dzialania?

RF: Obecnie uczestnikami olimpiady sg licealisci i studenci z catej Polski. Jednak ob-
serwujac zainteresowanie, powaznie myslimy o niemal catkowitym zniesieniu barier
wiekowych i geograficznych.

4. Na czym bedzie polegatl przygotowywany przez Was
Program Stazowy?
RF: Naszych Partnerow Stazowych zapraszamy do przegladania Puli Talentéw Social

Wolves, ktora skupia w tej chwili ponad 4 tys. studentow i licealistow w wielu 16-24
lat. W ciggu ostatniego roku urosta ona prawie trzykrotnie. Dajemy Partnerom do
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rak nasze autorskie narzedzie analityczne - CV 2.0, ktére zbiera o kazdym z naszych
Alumnow unikalne informacje dotyczace przywodztwa, pracy w grupie i komunikacji.
To trzy najbardziej pozadane przez pracodawcow kompetencje wedtug badania Job
Outlook 2015. Badanie pilotazowe wykazato, ze narzedzie jest miarodajne, a wyniki
maja rozktad normalny.

JP: Pracodawca w Panelu Dyrektora na portalu moze sortowac nasz talent pool we-
dtug konkretnych kompetencji, posiadanego doswiadczenia, dowiedziec sie, jaki pro-
jekt zrobita dana osoba, zaczerpnac¢ informacje z tradycyjnego CV i skontaktowac sie
z kandydatem. Ponadto Alumni mogg wskazac branze i dziaty, w ktérych najchetniegj
odbyliby staz.

5. Skqd pochodzq informacje o talentach?

JP: Osiaggniecia w projektach zostaty zweryfikowane przez 70 Mentorow i pracowni-
kow Social Wolves. Z kolei kompetencje mierzymy proszac kazdego cztonka zespotu
projektowego o wskazanie konkretnych zachowan - wzorcow behawioralnych, jakie
zaobserwowat u innych cztonkéw podczas kilkumiesiecznej wspdlnej pracy petnej
wzlotow i upadkow. To o wiele wiecej niz tradycyjna baza CV opierajaca sie na de-
klaracjach kandydatow. Otrzymujemy w naszym narzedziu ocene od zespotu i samo-
ocene na tle wszystkich Alumnow.

6. Kto juz korzysta z Programu Stazowego?

JP: W kolejce do Alumndw Social Wolves stojg juz wszystkie firmy z Polskiej Rady
Biznesu, PZU, BZ WBK, Microsoft, Accenture oraz McKinsey & Company.

7. Jakie sq zatozenia Programu? Jakie efekty chcielibyscie
zobaczycé po jego zakonczeniu?

RF: Jak na razie nie myslimy o tym, zeby go konczyc¢. Jesli chodzi o dalsze plany, chce-
my by¢ poczatkiem rewolucji w rekrutacji. Zadnego wysytania CV czy wywieszania
ogtoszen, a zamiast deklaracji - przede wszystkim doswiadczenie i umiejetnosci .

JP: Catkiem istotny moze byc¢ tez stopniowy wzrost przekonania pracodawcow do
zniesienia Scistych limitow wiekowych czy tych dotyczacych roku studiow przyjmo-
wanych stazystéw i pracownikéw. Mozemy dostarczy¢ lepszych miernikéw mozliwo-
Sci kandydatow.
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8. Wjaki sposob firmy mogq nawiqgzac wspolprace z orga-
nizacjq zewnetrznq takq jak Social Wolves, aby pozyskac
stazystow?

JP: Napisac i przekonac nas, ze to wtasnie z ta firma warto tgczy¢ naszych Alumnow.
Osobiscie zalezy mi na tym, zeby moi rowiesnicy, ktorych wczesniej zapraszatam do
udziatu, a potem jako Mentor wspieratam w projektach trafiali na staze, ktore ich
autentycznie rozwing, a nie wycwiczg w parzeniu kawy. Najlepsze firmy - nasi Part-
nerzy otrzymuja dostep do bazy, gdzie przegladaja i wyszukujg Alumow, a nastepnie
zapraszaja wybranych na rozmowe i zatrudniajg ich na staz lub do pracy. Dostep do
bazy jest bezptatny. Za przyjecie na praktyki lub staz kazdego Alumna oczekujemy w
tym roku success-fee w wysokosci 490 zt netto.

RF: Wspotpracujemy tylko z firmami oferujgcymi ptatne i jakosciowe staze. Istotny
zarowno dla Alumnow, jak i dla nas jest tez feedback po odbyciu stazu.

9. Jakq korzysc¢ moze przyniesc firmie taka wspolpraca?

RF: 96% uczestnikow pozytywnie ocenia swoj udziat w projekcie. Az 50% z nich zo-
stato zacheconych do wziecia udziatu przez swoich znajomych. Skupiamy ludzi z catej
Polski, a najliczniej reprezentowana uczelnia to Politechnika Warszawska. Gtodni suk-
cesu, ambitni, majacy na uwadze wspolne dobro, skupiajacy wokodt siebie ludzi - tacy
sg uczestnicy Programu. To wymarzona grupa docelowa marketingu rekrutacyjnego
dla firm, ktére szukaja nieprzecietnych pracownikow.

JP: A to dopiero poczatek... Ci ludzie mogg zostac zaproszeni przez naszych Partne-
row, zanim zostaliby ztowieni przez kogos z innej organizacji, kto pozniej dostrzegtby
ich potecjat. Mogg tez zdecydowac sie na przyjecie oferty wtasnie od Partnera Sta-
zowego Social Wolves, ktérego dobrze znajg, a nie od jakiegokolwiek pracodawcy.






http://rekrutacja.goldenline.pl/

