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Poradnik 2025




10 strategicznych btedéw w HR,
ktore kosztuja Cie ludzi i zyski - i jak ich uniknaé

Dlaczego ten poradnik warto przeczytac?
Jesli odpowiadasz za rozwdj firmy, wiesz, ze liczby sa bezlitosne:

Q
()

rosngce koszty zbyt szybka niska odpowiedzialnosé
rekrutacji rotacja ludzi menedzerow

®

brak sukcesji brak strategii HR
| przewidywalnosci lub problemy
z wdroZeniem strategii.

To nie sg problemy dziatu HR. To s3 ryzyka strategiczne.
Ponizej - konkretnie i rzeczowo- 10 najczestszych bleddw, ktére

sabotujg rozwdj firm od srodka. | sprawdzone rozwigzania, ktére
dziatajg.



1. Brak strategii HR powigzanej z celami biznesowymi

PROBLEM

Kandydaci nie pasujg, menedierowie sfrustrowani, HR

wrigz szuka tych samych ludzi.

EFEKT

czas i pienigdze idg na marne . Produkbywnost zespolu spada.

ROZWIAZANIE DLA ZARZADU

Zamiast ,szukamy czlowieka®, zacznij od profilu
stanowiska rwijzanego z wartoscig biznesows.
Wprowadi analize jakosci rekrutacjic czas,
dopasowanie, utrzymanie po & miesigcach. Jesli
trzeba - outsourcuj, ale z jasnym SLA.




2. Nieefektywna rekrutacja - szybka, byle jaka, nieskuteczna

PROBLEM

HR dziata reaktywnie. Dzialan nie da sie zmierzyd.
Mie wiadoma, po co i na co wydajesz pienigdza.

EFEKT

Rotacja, frustracja, brak rozwoju ludzi i brak zaufania zarzgdu.

ROZWIAZANIE DLA ZARZADU

Zbuduj strategie HR jako narzedzie realizadji
celow biznesowych. Zdefiniuj, jakie
kompetencje 53 potrzebne, by zrealizowad
wrzrost, innowacdje lub ekspansje. Wprowadz
miary sukcesu HR (KPI, OKR) zrozumiale dla
zarzgadu.




3. Brak employer brandingu i reputacji pracodawcy

PROBLEM

Mikt nie chee pracowac w Twaoje] firmie, chod placisz wiecej

niz konkurencja.

EFEKT

Masz trudnosd z pozyskaniem kompetendji kluczowych do rozwoju.

ROZWIAZANIE DLA ZARZADU

Stworz EVP (Employee Value Proposition) i
pokaZ to, co masz najlepszego - zespdd, kulture,
rozwidj. Mie chodzi o kolorowe grafiki, tylko o
spajny przekaz dla kandydatow | obecrych
pracownikow. To dzis jedno z TOP3 narzedszi
strategiczrych HR.




4. Brak onboardingu, czyli chaos od pierwszego dnia

PROBLEM

Mowi ludzie 55 zostawieni sami sobie. Albo sie ogarng,

albo nie.

EFEKT

60% 2 nich odejdzie w pienwszych 3 miesigtach (i pojdzie do

konkurencji).

Wdrozenie crlowieka to proces inwestycyjny —
[ nie koszt. Kaidy dzien onboardingu wphywia na
jego efektywnoss, lojalnosd i szybkost dzialania

Wprowadi onboarding jako proces strategiczny
{h 2 KPI: .czas do penej produktywnosci®.

, _ ROZWIAZANIE DLA ZARZADU
-ﬁk"" ,
> :



5. Ryzyko prawne , kodeks pracy, regulaminy, procedury i brak
zgodnosci z przepisami prawa

PROBLEM

Firma driala .instynktownie ". Dokumenty 53, ale
nieaktualne. Zmiana przepisow? Mie wismmy.

EFEKT

realne ryzyko kar, roszczen i utraty reputacii

ROZWIAZANIE DLA ZARZADU

Przeprowadz audyty zgodnosc | wdrozenia
minimum compliance. Wdrazaj procedury
prosto i praktycznie. Zmniejsz ryzyko
operacyjne i prawne, zanim zapuka PIP lub
UODO. Dzis to takze fundament wiarygodnosci
w oczach inwestorow.




6. Brak skutecznej komunikacji wewnetrznej = straty,
konflikty i chaos

PROBLEM

Zespdl nie wie, co sie dzieje. Zmiany 53 oglaszane po fakcie.
Plotki 53 szybsze nii komunikaty. W zespolach mnozj sie

konflikty.

brak zaangatowania i nieefekbywnost

ROZWIAZANIE DLA ZARZADU

Zbuduj system komunikacji wewnatrznej. Mie
chodzi o newsletter. Chodzi o mechanizmy
przephywu informacji: spotkania, briefingi,
struktury informacyjne. Liderzy powinni by
zradbem jasnych komunikatdw - a nie
pasywnymi odbiorcami maili.




7. HR bez technologii -prace wykonywane recznie ,
chaos i straty czasu

PROBLEM

Wizystho w Excelu. Wnioski urlopowe w Wordzie. Lista plac

poprawiana recznie.

EFEKT

Bledy, przestoje, frustracja. HR nie skalowalny.

ROZWIAZANIE DLA ZARZADU

Zaimwestuj w automatyzacje procesdaw HR - to
sie zwraca. ATS, e-teczki, platformy
samoobsiugowe dia pracownikdw to nie luksus.
To standard. Oszczedzasz czas specjalistow,
Imniejszasz ryzyko, zyskujesz jakose danych.




8. Brak sukcesji i zarzadzania talentami

PROBLEM

Kluczowy lider odchodzi, nie ma kto go zastapic.
Ktos inny awansuje... bo jest najdiudej.

ROZWIAZANIE DLA ZARZADU

Wprowadi plan sukcesji i zarzadzania
potencjatern. Zidentyfikuj ludzi z potencjalem,
rozwijaj ich, tworz plany awansu. Dzieki temu
ryskujesz przewidywalnosd | zmniejszase
uzaleznienie od jednej osoby.




9. Zero inwestycji w rozwdéj ludzi = stagnacja

PROBLEM

Brakuje budietu szkoleniowego, a jak jest, to bez strategii.

Ludzie sie nie rozwijaj, a najlepsi... odchodzg.

ROZWIAZANIE DLA ZARZADU

Wprowadi strategie rozwoju kompetenci,
zwigzang z celami firmy. Mie chedzi o .szkolenie
dla kaidego”, tylko o inwestowanie tam, gdzie
pojawi sie ROL: rozwaj liderdw, specjalistow,
kluczowych projektdw. Wzmocnij mentoring i
wiedze wewnetrzng.




10. Samotni liderzy bez wsparcia HR

PROBLEM

Menedierowie 53 rostawieni sami sobie. Majg zarzgdzad
zespolami, ale nikt ich tego nie nauczyl

EFEKT

konflikty, wypalenie, niska efektywnost.

ROZWIAZANIE DLA ZARZADU

Wzmocnij liderdw. Daj im konkretne narzedzia,
frameworki, szkolenia, wsparcie HR. Lider to
nie tylko specjalista z awansu. To czlowiek,
ktory odpowiada ra wyniki, ludzi | zmiane.
Inwestycja w liderdw to inwestycja w caby
biznes.




PODSUMOWANIE DLA ZARZADU

Dzis HR to nie tylko koszty osobowe,
rekrutacja i kadry.

To strategiczny partner w budowie
wartosci firmy, przewagi rynkowej i
retencji talentow.

® Chcesz przewidywalnosci?

® Chcesz mniejszej rotacji i wiekszej
odpowiedzialnosci ludzi?

® Chcesz wdrazac strategie szybciej?

Zacznij od uporzadkowania HR.

1. Brak jasno okreslonej strategii HR
Dlaczego to problem?

Wedtug badan CIPD, az 48% dziatlow HR
nie posiada strategii powigzanej z celami
biznesowymi firmy. W praktyce oznacza to
dziatania oparte na intuicji, bez
powigzania z wynikami organizacji.
Rekrutacje sg przypadkowe, rozwoj
pracownikow nieskoordynowany, a HR
dziata reaktywnie - zamiast wspierac
realizacje strategii, skupia sie na
«£aszeniu pozarow".

Efekt? Wysoka rotacja, utrata wiedzy, brak
rozwoju liderow i niska efektywnosc
kosztowa.



Jak to rozpoznac w swojej firmie?

* Czy wiesz, ilu pracownikow i jakich
kompetencji potrzebujesz za 6-12
miesiecy?

Czy dziatania HR s3 powigzane z
planami ekspansji, digitalizacji,
optymalizacji?

Czy strategia HR byta aktualizowana po
ostatnich zmianach w strategii firmy?
Czy HR raportuje do zarzgdu wyniki w
sposob mierzalny i biznesowy?

EKSPERCKA RADA

Strategia HR to narzedzie realizacji celow
firmy, a nie dokument do szuflady.
Powinna by¢ oparta na danych
(mapowanie stanowisk, analiza luk
kompetencyjnych), wyrazona w jezyku
liczb (KPI, OKR}) i zintegrowana z planami
rozwoju, restrukturyzacji lub
transformacji

organizacyjnej. Bez tego HR nie bedzie
partnerem biznesowym - tylko dziatem
wspierajgcym.




CO MOZESZ ZROBIC JUZ DZIS?

Przeprowad:z mapowanie stanowisk
kluczowych i okresl ryzyka odejscia

Zdefiniuj kompetencje strategiczne dla
firmy w perspektywie 12 miesigcy.

Zorganizuj warsztat strategiczny HR +
zarzgd: zidentyfikuj, gdzie HR wspiera
(lub hamuje) realizacje celow
biznesowych.

Okres| konkretne mierniki efektywnosci
HR (np. wskaznik utrzymania kluczowych
talentow, czas obsadzenia stanowiska
krytycznego).



NARZEDZIE: MINI-CHECKLISTA
AUDYTU STRATEGII HR

® Czy mamy aktualna, spisang strategie HR?

® (zy strategia HR jest bezposrednio
powigzana z celami firmy?

® Czy HR raportuje wyniki w sposob
zrozumiaty dla zarzgdu?

@ Czy planujemy HR w horyzoncie
kwartalnym i rocznym?

® Czy mamy plan B na wypadek odejscia
kluczowych ludzi?

PRZYKLAD PRAKTYKI

Firma X (producent komponentow
motoryzacyjnych) zmagata sie z rotacjg na
poziomie 28% i brakiem ludzi do realizacji
zamowien eksportowych. Po wdrozeniu
strategii HR powigzanej z planem
ekspansji (mapowanie kompetencji, plan
sukcesji, rekrutacja strategiczna), rotacja
spadta do 11%, a czas zatrudnienia
nowych pracownikow skrocit sig o 35%.
HR stat sie realnym partnerem
operacyjnym dla produkcji i logistyki.




Jak to rozpoznac w swojej firmie?

* Czy wiesz, ilu pracownikow i jakich
kompetencji potrzebujesz za 6-12
miesiecy?

Czy dziatania HR s3 powigzane z
planami ekspansji, digitalizacji,
optymalizacji?

Czy strategia HR byta aktualizowana po
ostatnich zmianach w strategii firmy?
Czy HR raportuje do zarzgdu wyniki w
sposob mierzalny i biznesowy?

EKSPERCKA RADA

Strategia HR to narzedzie realizacji celow
firmy, a nie dokument do szuflady.
Powinna by¢ oparta na danych
(mapowanie stanowisk, analiza luk
kompetencyjnych), wyrazona w jezyku
liczb (KPI, OKR}) i zintegrowana z planami
rozwoju, restrukturyzacji lub
transformacji

organizacyjnej. Bez tego HR nie bedzie
partnerem biznesowym - tylko dziatem
wspierajgcym.




NIEEFEKTYWNY PROCES
REKRUTACYJNY

Dlaczego to problem?

Wedtug raportu LinkedIn ,Global
Recruiting Trends”, 46% zatrudnionych
pracownikow nie spetnia oczekiwan w
Ciggu pierwszego roku pracy.

Majczestsze przyczyny to brak
doprecyzowania profilu kandydata, zbyt
ogolne ogtoszenia, pospiech w
zatrudnianiu oraz brak wspotpracy
pomiedzy HR a menedzerami liniowymi.
Rekrutacja bez analizy potrzeb konczy sie
czestymi rotacjami, btedami kulturowymi
i utratg pieniedzy - kazda nietrafiona
rekrutacja to koszt rzedu 30-50 tys. zt
lub wiecej.

0 46% zatrudnionych

pracownikow nie spetnia
’W oczekiwan w ciggu
pierwszego roku pracy.



Jak to rozpoznac w swojej firmie?

Czy nowo zatrudnione osoby czesto
nie spetniajg oczekiwan?

0 Czy rekrutacje przeciagajg sie lub s3
powtarzane na te same stanowiska?

0 Czy menedzerowie skarzg sig, ze
kandydaci nie pasujg do zespotu?

0 Czy HR dziata sam, bez realnej
wspotpracy z dziatami operacyjnymi?

EKSPERCKA RADA

Rekrutacja to nie szybka reakcja na wakat.
To strategiczne dziatanie majgce na celu
zbudowanie zespotu zdolnego do
realizacji planow firmy. Dlatego kazdy
proces powinien zaczynac sie od profilu
kompetencyjnego stworzonego wspolnie z
menedzerem. Kluczowe: dopasowanie nie
tylko do zadan, ale tez do kultury i
dynamiki zespotu. Wdrazaj KPI
rekrutacyjne: ,czas do zatrudnienia”, ,czas
do petnej produktywnosci”, ,utrzymanie
po 6 miesigcach”.




CO MOZESZ ZROBIC JUZ DZIS?

Przeanalizuj 3 ostatnie rekrutacje:
co dziatato, co zawiodto?

Wprowadz standaryzacje profilu
stanowiska (kompetencje + wartosci
+ sposob pracy).

Zapros menedzerow do wspottworzenia
ogtoszenia i procesu selekcji.

Ustal wskazniki skutecznosci rekrutacji
i raportuj je kwartalnie do zarzadu.




NARZEDZIE: MINI-CHECKLISTA
AUDYTU REKRUTACII

@ Czy mamy profil idealnego kandydata
(kompetencje + zachowania)?

@ Czy proces rekrutacyjny jest
ustandaryzowany i mierzalny?

® Czy wiemy, jak ditugo trwa rekrutacja i jaki
jest koszt pozyskania?

® Czy analizujemy utrzymanie pracownikow
po okresie probnym?

® Czy menedzerowie sg zaangazowani w
proces?

PRZYKLAD PRAKTYKI

Firma Y z branzy IT miata 52% rotacje
wsrod nowo zatrudnionych w ciggu
pierwszych 6 miesiecy. Po wdrozeniu
nowego modelu rekrutacji (profil
kompetencyjny, ocena dopasowania
kulturowego, udziat menedzerow w
selekcji), wskaznik ten spadt do 18%.
Dodatkowo czas zatrudnienia skrocono z
42 do 25 dni, a poziom satysfakcji
menedzerow z nowych pracownikow
wzrost do 91%.



IGNOROWANIE EMPLOYER
BRANDINGU - NIKT NIE CHCE DLA
CIEBIE PRACOWAC

Dlaczego to problem?

W swiecie rynku kompetencji, nie rynku
pracy, brak reputacji pracodawcy oznacza
brak dostepu do talentow.

Wedtug badan Universum, az 69%
kandydatow nie aplikuje do firm, o
ktérych nic nie wie lub ktére maja zty
wizerunek. Nawet jesli oferujesz
atrakcyjne warunki - bez silnej marki
pracodawcy przegrywasz z konkurencja,
ktora lepiej komunikuje to, co ma.

Co wiecej, staby employer branding to
takze nizsza motywacja i retencja
obecnych pracownikow. Efekt? Koszty
rekrutacji rosng, a najlepsi ludzie... nie
wybierajg Ciebie.

Wedtug badan Universum, az
69% kandydatow nie aplikuje

do firm, o ktérych nic nie wie Qb_
lub ktore maja zty wizerunek. v




Jak to rozpoznaé w swojej firmie?

Czy trudno przyciggnac kandydatow
mimo atrakcyjnych warunkow
finansowych?

Czy liczba aplikacji spada z kwartatu na
kwartal?

Czy na portalach typu GoWork lub
Glassdoor pojawiajg sie negatywne
opinie?

Czy obecni pracownicy nie polecajg
firmy swoim znajomym?

Czy strona ,Kariera” i profile
spolecznosciowe nie odzwierciedlaja
realnych wartosci firmy?

EKSPERCKA RADA

Employer branding to nie marketing HR,
tylko strategia przyciggania, utrzymania
i zaangazowania ludzi, ktorzy pomoga
zrealizowac cele biznesowe. Twoja firma
ma swoje wartosci, kulture, styl
zarzgdzania - jesli tego nie komunikujesz,
rynek domysli sie sam. | niekoniecznie
dobrze. Klucz to stworzenie silnego EVP
(Employee Value Proposition), opartego
na tym, co realnie mozesz zaoferowac -
i pokazanie tego na zewnatrz i do
wewnatrz.




CO MOZESZ ZROBIC JUZ DZIS?
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Przeprowadz audyty marki pracodawcy -
sprawdzZ, co mowi o Tobie rynek,
kandydaci, pracownicy.

Zbuduj EVP - uczciwie, w oparciu o dane
wewnetrzne: co wyroznia Twojg firme
jako miejsce pracy?

Odswiez strone ,Kariera” - pokaz ludzi,
wartosci, sposob pracy,
nie tylko benefity.

Zadbaj o Candidate Experience - nawet
odrzucony kandydat moze byc
ambasadorem Twojej marki.

Wzmocnij obecnosE w mediach
spotecznosSciowych - postaw na
autentycznosc i regularnosc.

Zintegruj komunikacje EB z komunikacjg
biznesowa - buduj spdjnosc marki
pracodawcy i marki komercyjnej.




NARZEDZIE: CHECKLISTA
EMPLOYER BRANDINGU

® Czy posiadamy jasno zdefiniowane EVP
(Employee Value Proposition)?

® Czy kandydaci wiedza, dlaczego warto u
nas pracowac?

® Czy nasi pracownicy poleciliby nas jako
pracodawce?

® (Czy doswiadczenie kandydata i nowego
pracownika jest spojne z obietnicami?

® Czy komunikacja w social media i na
stronie Kariera buduje zaufanie i
przycigga odpowiednie osoby?

PRZYKLAD PRAKTYKI

Firma Z z branzy ustugowej borykata sig z
wysokg rotacjg i brakiem kandydatow -
mimo ze ptacita powyiej sredniegj
rynkowej. Po przeprowadzeniu audytu EB
okazato sie, ze strona kariera byta
przestarzata, a pracownicy nie
identyfikowali sie z misjg firmy. Po
zbudowaniu EVP, zaangazowaniu
pracownikow w kampanie ,Zobacz, jak
pracujemy naprawde"” i usprawnieniu
procesu rekrutacyjnego, liczba aplikacji
wzrosta o 180% w ciggu 3 miesiecy, a
koszt zatrudnienia spadt o 27%.



4. BRAK PROCESU ONBOARDINGU
— CHAOS 0D PIERWSZEGO DNIA
PRACY

Dlaczego to problem?

Badania Glassdoor pokazujg, ze dobrze
zaplanowany onboarding zwieksza
retencje pracownikow o 82%, a ich
produktywnosc rosnie o ponad 70%. Mimo
to wiele firm nadal traktuje onboarding
jako ,dzien formalnosci” - bez struktury,
bez narzedzi i bez zaangazowania zespotu.
Mowy pracownik jest zostawiony sam
sobie: nie wie, co robic, z kim pracowac
ani jakie sg oczekiwania. Dla zarzgdu to
koszt, ktorego czesto sie nie widzi - ale
czuje, gdy po 3 miesigcach dana osoba
odchodzi albo ,nie dowozi".

Badania Glassdoor pokazujg, ze dobrze
zaplanowany onboarding zwieksza
retencje pracownikéow o 82%



Jak to rozpoznac w swojej firmie?

Czy nowo zatrudnieni pracownicy
pytaja: ,co mam robié?” - nawet po
tygodniu pracy?

Czy nie ma harmonogramu wdrozenia
- kazdy przechodzi onboarding ,na
zywiot"?

Czy liderzy i zespoty nie s3
zaangazowani w proces wdrozenia
nowych osdb?

Czy rotacja w pierwszych 3 miesigcach
przekracza 20-30%?

Czy HR nie monitoruje efektow
onboardingu (czas do petnej
produktywnosci)?

EKSPERCKA RADA

Onboarding to inwestycja w utrzymanie i
efektywnosc pracownika, a nie koszt.
Warto go zaprojektowac tak, jak
projektuje sie wprowadzenie nowego
systemu IT: z harmonogramem, instrukcjg,
opiekunem i wskazZnikiem sukcesu. Dobrze
zaprojektowany onboarding powinien
zawierac zarowno elementy formalne
(procedury, sprzet, umowy), jak i
spoteczne i kulturowe - integracja z
zespotem, zasady wspotpracy, misja firmy.
Im szybciej nowy cztonek zespotu poczuje
sens i bezpieczenstwo, tym szybciej
zacznie dostarczac wartosc.




CO MOZESZ ZROBIC JUZ DZIS?
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rro

Wprowadz standardowy plan
onboardingu: dzien 1, tydzien 1, miesigc
1, kwartat 1.

Zidentyfikuj stanowiska, ktore wymagaja
szczegolnego wsparcia i przypisz do nich
mentoréow/opiekundw.

Zadbaj o onboarding liderdw - to osobna,
czesto pomijana grupa.

Stworz zestaw narzedzi i materiatow dla
nowych pracownikow (checklista +
przewodnik).

Zbieraj feedback po 2 i & tygodniach -
od nowego pracownika i od jego
przetozonego.

Wprowadz metryke: czas do osiggniecia
petnej produktywnosci i satysfakcja po
onboardingu.

w




NARZEDZIE: CHECKLISTA
ONBOARDINGOWA

@ Czy nowy pracownik ma jasno okreslony
plan wdrozenia?

® Czy wdrozenie obejmuje aspekty
formalne, operacyjne i kulturowe?

® Czy ma przypisang osobe wspierajgca
(opiekun, mentor)?

® Czy przetozony ma harmonogram rozmow
z nowg osobag?

® (Czy zbieramy dane o efektywnosci i
retencji po onboardingu?

PRZYKLAD PRAKTYKI

Firma produkcyjna A notowata 37% rotacji
w pierwszych 90 dniach pracy. Po
wdrozeniu nowego modelu onboardingu
(checklista zadan, mentorzy, zestaw
materiatow startowych i cykliczne
rozmowy 1:1 z liderem) wskaznik ten
spadt do 14% w ciggu 6 miesiecy. Co
wazne, czas do osiggniecia petnej
produktywnosci skrocit sie srednio o 3
tygodnie, co bezposrednio

wptyneto na realizacje planow
produkcyjnych i ograniczenie nadgodzin
zespotu.



RYZYKO PRAWNE: KODEKS PRACY,
REGULAMINY, PROCEDURY | BRAK
ZGODNOSCI Z PRZEPISAMI

Dlaczego to problem?

W dynamicznym srodowisku prawnym
niedopilnowanie zgodnosci z przepisami
prawa pracy i RODO moze skutkowac nie
tylko karami finansowymi (nawet do 20
min euro w przypadku RODO), ale rowniez
utratg reputacji, zablokowaniem procesow
i roszczeniami zbiorowymi. Dziat HR
czesto ,dziedziczy” stare regulaminy,
nieaktualne wzory umow i brak procedur
reagowania na zmiany. W efekcie firma
funkcjonuje bez zabezpieczenia
formalnego. Dla inwestorow i partnerow
biznesowych to sygnat ryzyka, nie
dojrzatosci operacyjnej.




Jak to rozpoznac w swojej firmie?

Czy masz pewnos¢, ze wszystkie
regulaminy i polityki sg aktualne i
zgodne z przepisami?

Czy w firmie istniejg jawne zasady
przetwarzania danych osobowych?
Czy menedzerowie znajg podstawowe
obowigzki wynikajgce z prawa pracy?
Czy audyty PIP, ZUS, PFRON lub UODO
budza w Twoim zespole niepokoj?
Czy dokumentacja pracownicza jest
prowadzona w sposdb
ustandaryzowany i bezpieczny?

EKSPERCKA RADA

Zgodnosc z przepisami to nie formalnosc
- to ubezpieczenie dla biznesu.
Przedsiebiorstwo bez aktualnych regulacji
prawnych dziata na wtasne ryzyko.
Wdrazanie zgodnosci nie musi by¢
skomplikowane - kluczem jest
systematycznosc, prostota i
odpowiedzialnosc. Warto wprowadzic
kulture compliance, w ktorej zasady s3
znane, a nie ukryte ,w dziale kadr”.
Nalezy pamietac, ze odpowiedzialnosc
zarzgdu ma charakter osobisty.




CO MOZESZ ZROBIC JUZ DZIS?

©
©
@
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@

Zlec¢ niezalezny audyt dokumentacji i
praktyk kadrowych, w tym zgodnosci z
RODO.

Uaktualnij regulaminy pracy,
wynagradzania, polityke zatrudnienia i
dokumentacje

pracownicza.

Opracuj instrukcje szybkiego reagowania
na zmiany przepisow.

Przeszkol menedzerdow z prawa pracy
i konsekwencji naruszen.

Wdroz procedure reagowania na wnioski,
skargi i kontrole (checklista operacyjna).

Stworz z HR-em ,mape ryzyk prawnych”
i ustal plan ich minimalizacji.




NARZEDZIE: CHECKLISTA
ZGODNOSCI HR

@ Czy regulaminy i polityki pracownicze s3
aktualne i zgodne z obowigzujgcym
prawem?

@ (Czy wiemy, jakie dane osobowe zbieramy i
w jaki sposob s3 chronione?

® (zy HR posiada harmonogram przegladow
dokumentacji i akt osobowych?

® (Czy menedzerowie wiedza, jak
postepowac w sytuacji kontroli PIP lub
uopDo?

® (Czy firma ma wyznaczong osobe
odpowiedzialng za zgodnosc z przepisami
prawa pracy?

PRZYKLAD PRAKTYKI

Firma logistyczna D przez lata operowata
na nieaktualnym regulaminie pracy. W
wyniku kontroli PIP otrzymata zalecenia i
ryzyko kary w wysokosci 40 tys. zt. Po
przeprowadzeniu kompleksowego audytu,
aktualizacji dokumentéw, przeszkoleniu
menedzerow i wdrozeniu procedury
compliance, firma nie tylko unikneta kary,
ale rowniez uporzgdkowata procesy
zatrudnienia, co pozwolito na szybsze
wdrazanie zmian organizacyjnych i
zwiekszyto bezpieczenstwo operacyjne.




6. BRAK SKUTECZNE)
KOMUNIKACJI WEWNETRZNEJ =
STRATY, KONFLIKTY | CHAOS

Dlaczego to problem?

Wedtug raportu Gallupa az 74%
pracownikow twierdzi, ze brakuje im
informacji od przetozonych. Brak
komunikacji wewnetrznej to nie tylko
problem informacyjny - to ryzyko
strategiczne. Pojawiajg sie plotki,
konflikty, btedne decyzje operacyjne i
silosy organizacyjne. Zmiany sg ogtaszane
po fakcie, bez konsultacji. Pracownicy nie
wiedzg, ,dlaczego cos sie dzieje”, a liderzy
nie czujg sie odpowiedzialni za
komunikacje. Dodatkowo brak
mechanizmow dialogu z zatogqg i
zwigzkami zawodowymi moze prowadzic
do otwartych konfliktow, strajkow lub
utraty zaufania spotecznego.

pracownikdow twierdzi, ze
brakuje im informacji od
przetozonych.

Wedtug raportu Gallupa az 74%



Jak to rozpoznac w swojej firmie?

Czy zmiany organizacyjne sg wdrazane
bez uprzedniego zakomunikowania i
konsultacji?

Czy pracownicy dowiadujg sie o
kluczowych sprawach z nieformalnych
frodef?

Czy rosnie liczba konfliktow
zespotowych i napie¢ miedzy dziatami?
Czy relacje ze zwigzkami zawodowymi
opierajg sie na obronie i presji, a nie
wspotpracy?

Czy liderzy potrafig prowadzic
rozmowy trudne, mediacyjne lub
negocjacyjne?

EKSPERCKA RADA

Komunikacja wewnetrzna to nie
newsletter. To system wymiany informacji
i dialogu, ktory pozwala zarzgdzac ludimi
w sposob przewidywalny, transparentny i
stabilny. Skuteczna komunikacja buduje
zaufanie, redukuje opor wobec zmian i
chroni firme przed eskalacjg konfliktow.
Warto zadbac o mechanizmy formalne
(spotkania, komunikaty, briefingi) oraz
kompetencje interpersonalne liderow
(feedback, rozmowy indywidualne,
mediacje, negocjacje).




CO MOZESZ ZROBIC JUZ DZIS?

Zmapuj kluczowe kanaty komunikacji
i zidentyfikuj ich luki.

Wprowadz? cotygodniowe spotkania
informacyjne i operacyjne w zespotach.

Zbuduj matryce komunikacyjng: kto, co,
kiedy i jak powinien przekazywac.

Przeszkol liderow z komunikacji trudnych
decyzji, mediacji i zarzadzania konfliktem

Stworz procedury dialogu spotecznego -
nie tylko reaguj, ale buduj relacje ze
zwigzkami zawodowymi oparte na
wzajemnych interesach.




NARZEDZIE: MINI-CHECKLISTA
KOMUNIKACJI WEWNETRZNE)

@ Czy pracownicy regularnie otrzymuja
informacje o decyzjach strategicznych?

® Czy liderzy sg aktywnymi nadawcami
informacji (nie tylko odbiorcami)?

® Czy mamy jasne kanaty eskalacji
problemoéw i konfliktéw?

® Czy HR i zarzad potrafig prowadzic
negocjacje ze zwigzkami zawodowymi?

® (Czy organizacja posiada formalny plan
komunikacji zmian?

PRZYKLAD PRAKTYKI

W firmie produkcyjnej C wdrozono system
komunikacji oparty na boardmeetingach,
cotygodniowych spotkaniach liderow,
wideach informacyjnych od zarzadu i
grupach dialogowych ze zwigzkami
zawodowymi. Dodatkowo przeszkolono
kierownikow liniowych z rozwigzywania
konfliktow i mediacji. W ciggu 6 miesiecy
liczba eskalacji spadta o 60%, a jedna z
planowanych akcji protestacyjnych zostata
skutecznie rozwigzana na etapie rozmow.
Wskaznik zaufania do liderow wzrost o
22%.




1. BRAK AUTOMATYZACJI
PROCESOW HR - STRATY CZASU,
BLEDY | BRAK DANYCH

Dlaczego to problem?

W erze digitalizacji reczne procesy HR to
hamulec rozwoju firmy. Wedtug Deloitte
az 56% firm, ktore zautomatyzowaty
obszary HR, odnotowato oszczednosc
czasu o co najmniej 40%. Tymczasem
wiele organizacji nadal pracuje na Excela,
podpisuje dokumenty papierowo i
przetwarza wnioski recznie. Skutki? Btedy
w dokumentach, opdznienia w decyzjach
kadrowych, brak kontroli nad danymi, a
HR zamiast planowac - odtwarza.

Wedtug Deloitte az 56% firm,
ktore zautomatyzowatly
obszary HR, odnotowato
oszczednosc czasu o co
najmniej 40%.




Jak to rozpoznac w swojej firmie?

Czy Twoi ludzie wcigz przesytajg
wnioski urlopowe e-mailem lub w
Wordzie?

Czy dokumentacja kadrowa znajduje
sie w segregatorach lub na dyskach
wspadlnych?

Czy proces rekrutacji nie jest sledzony
systemowo - tylko w arkuszach?

Czy zarzad nie ma wgladu w kluczowe
dane HR w czasie rzeczywistym?

Czy HR narzeka na ,brak czasu”, a nie
na ,brak strategii"? negocjacyjne?

EKSPERCKA RADA

Automatyzacja to nie projekt IT, tylko
element strategii operacyjnej firmy.
Dzieki niej HR moze odcigzyc sie z operacji
i zajgc tym, co naprawde wspiera rozwaoj:
planowaniem kompetencji, sukcesja,
analizg danych. Automatyzacja podnosi
jakosc, przejrzystosc i skalowalnosc
dziatan - a to z kolei przektada sie na
lepsze decyzje zarzgdcze. Warto myslec
o niej jako o inwestycji w cyfrowg
odpornosc organizacji.




8. BRAK SUKCESJI | ZARZADZANIA
TALENTAMI - RYZYKO KADROWE,
KTOREGO NIE WIDAC... AZ DO
MOMENTU KRYZYSU

Dlaczego to problem?

Z danych PwC wynika, ze tylko 14% firm w
Polsce posiada formalny plan sukcesji.
Tymczasem odejscie jednej kluczowej
osoby moze zatrzymac projekt, spowolnic
proces produkcyjny lub zablokowac
kluczowy przetarg. Zarzad czesto nie widzi
tego ryzyka - az do momentu, gdy lider
dziatu odchodzi, a nikt nie potrafi go
zastgpic. Brak systemowego podejscia do
zarzgdzania talentami prowadzi do
awansow ,po znajomosci” lub ,za zastugi
stazu”, a nie kompetencji. Rezultat? Straty
w wiedzy, chaos, spadek motywacji i niska
jakosé decyzji.

Z danych PwC wynika, ze tylko 14% firm w
Polsce posiada formalny plan sukcesji.
Tymczasem odejscie jednej kluczowej
osoby moze zatrzymac projekt, spowolnic
proces produkcyjny lub zablokowac
kluczowy przetarg.




Jak to rozpoznac w swojej firmie?

Czy wiesz, kto moze przejgc obowigzki
kluczowych liderow w razie ich
odejscia?

Czy awanse sg planowane czy
przypadkowe?

Czy w organizacji sg identyfikowani
+hNigh potential” i rozwijani systemowo?
Czy masz swiadomosd¢, ktérych ludzi
nie mozesz stracic - i dlaczego?

Czy w rozmowach o strategii pojawia
sie temat sukcesji i ryzyk kadrowych?

EKSPERCKA RADA

Brak sukcesji to najdrozsze ryzyko
kadrowe, jakie moze poniesc firma - bo
kosztuje czas, pienigdze i wiarygodnosc.
Zarzgdzanie talentami to nie benefity i
tadne szkolenia, tylko system wczesnego
rozpoznania potencjatu, planowania
sciezek kariery i przygotowywania ludzi na
przyszte role. To rowniez jedno z
kluczowych narzedzi zatrzymania
pracownikow - ci, ktorzy widzg swojg
przysztosc w firmie, rzadziej jg opuszczaja.




CO MOZESZ ZROBIC JUZ DZIS?

Zidentyfikuj kluczowe stanowiska w
organizacji - gdzie brak nastepcy to
realne ryzyko?

Przeprowadz ocene potencjatu
pracownikow (np. matryca 9-box).

Stworz plan sukcesji - nie tylko dla C-
level, ale tez dla ekspertow i liderow
zespotow.

Wprowadz indywidualne plany rozwoju
(IDP) dla os6b z wysokim potencjatem.

Komunikuj pracownikom sciezki kariery
i mozliwosci awansu - nawet jesli s3
niewielkie.




NARZEDZIE: CHECKLISTA
ZARZADZANIA TALENTAMI |
SUKCESJA

Czy wiemy, ktére stanowiska sg krytyczne
dla ciggtosci dziatania firmy?

Czy mamy zidentyfikowanych
pracownikow z potencjatem rozwojowym?
Czy mamy formalny plan sukcesji (kogo,
gdzie i kiedy przygotowujemy)?

Czy osoby z potencjatem majg jasno
okreslone plany rozwoju?

Czy menedzerowie 53 zaangazowani w
rozwoj przysztych lideréw?

PRZYKLAD PRAKTYKI

W firmie M z branzy przemystowej nagte
odejscie dyrektora produkcji opoznito
kluczowy projekt inwestycyjny o 4
miesigce i kosztowato ponad 500 tys. zt w
niedostarczonych zamowieniach. Po
wdrozeniu programu sukcesji i
identyfikacji talentow wewnetrznych, w
ciggu 18 miesiecy az 60% stanowisk
kierowniczych byto obsadzanych z
wewngtrz. Dzieki temu firma obnizyta
koszty rekrutacji o 45% i poprawita
retencje osob z wysokim potencjatem o
29%.



NARZEDZIE: CHECKLISTA
AUTOMATYZACJI HR

® Czy rekrutacja odbywa sie przez system
ATS?

® Czy dokumenty kadrowe s3g podpisywane
elektronicznie?

® Czy pracownicy majg dostep do
samoobstugi HR (np. urlopy, PIT, zmiany
danych)?

® (Czy HR raportuje dane w czasie
rzeczywistym?

@ Czy dane HR s3 integrowane z
planowaniem strategicznym?

PRZYKLAD PRAKTYKI

Firma B z sektora e-commerce zatrudniata
180 osob. Wszystkie procesy HR byty
prowadzone recznie - co zajmowato
zespotowi HR ponad 60% czasu pracy. Po
wdrozeniu systemu e- teczek, ATS i
platformy do onboardingu czas
operacyjny spadt o 48%, a btedy kadrowe
0 70%. Zespot HR odzyskat czas na analize
potrzeb kompetencyjnych i wsparcie
lideréw w rozwoju ludzi, co bezposrednio
przetozyto sie na wzrost efektywnosci
zespotow sprzedazy.




9. BRAK INWESTYCJI W ROZWO)
PRACOWNIKOW — STAGNACIA,
WYPALENIE | UTRATA
KONKURENCYINOSCI

Dlaczego to problem?

Z raportu LinkedIn Learning wynika, ze
firmy inwestujgce w rozwoj kompetencji
pracownikow osiggajg 21% wyzsze
zaangazowanie zespotow i majg o 53%
mniejszg rotacje. Mimo to wiele firm nie
traktuje rozwoju jako inwestycji - tylko
jako ,koszt". Szkolenia sg przypadkowe,
budzet jest albo zerowy, albo
niepowigzany z celami biznesowymi.
Efekt? Pracownicy sie wypalaja, nie
rozwijajg, a najbardziej ambitni...
odchodza do konkurencji.

Z raportu LinkedIn Learning wynika, ze
firmy inwestujgce w rozwoj kompetencji

pracownikéw osiggajg 21% wyisze
zaangazowanie zespolow i maja o 53%
mniejsza rotacje.



Jak to rozpoznac w swojej firmie?

Czy pracownicy pytajg, jak mogg sie
rozwijac¢ - a Ty nie masz odpowiedzi?
Czy ostatnie szkolenie byto
prowadzone ,bo trzeba cos

zrealizowac z budzetu"?

Czy budzet na rozwdj jest wydawany
bez analizy potrzeb i efektow?

Czy rozmowy rozwojowe koricza sie na
wypetnieniu formularza?

Czy Twoi najlepsi ludzie coraz czesciej
szukajg wyzwan... poza firma?

EKSPERCKA RADA

Rozwdj pracownika to fundament
stabilnosci organizacyjnej. Jesli chcesz
budowac przewage konkurencyjng, musisz
miec ludzi, ktérzy nadazajg za zmianami -
technologicznie, operacyjnie i lidersko. Ale
rozwoj nie moze byc ,na zywiot" -
potrzebna jest strategia rozwoju
kompetencji: oparta na celach
biznesowych, lukach kompetencyjnych i
planach sukcesji. Inwestujgc madrze, nie
tylko zatrzymujesz ludzi - ale tez
podnosisz jakosc¢ ich decyzji i skutecznos¢
Zespotow.




CO MOZESZ ZROBIC JUZ DZIS?

o Przeprowadz analize luk
kompetencyjnych w kluczowych

obszarach firmy.

Powig? rozwdj pracownikdéw z planami
strategicznymi organizacji.

Wprowadz indywidualne plany rozwoju
(IDP) dla liderow i specjalistow.

Zadbaj o roznorodnosc form: szkolenia,
mentoring, coaching, shadowing.

Zbieraj dane: po szkoleniu - jakie zmiany
nastapity w pracy, decyzjach, wynikach?




NARZEDZIE: CHECKLISTA ROZWOJU
PRACOWNIKOW

@ Czy mamy strategie rozwoju kompetencji
w firmie?

® Czy rozwdj jest elementem rozmow
okresowych i planowania sukcesji?

® Czy liderzy majg narzedzia do wspierania
rozwoju cztonkow zespotu?

® Czy zbieramy dane o skutecznosci
szkolen?

® (zy rozwdj jest komunikowany jako czesé
kultury organizacyjnej?

PRZYKLAD PRAKTYKI

Firma E z sektora ustug finansowych
odnotowywata spadek efektywnosci w
zespotach operacyjnych. Po wdrozeniu
programu rozwoju kompetencji
analitycznych i decyzyjnych (warsztaty +
mentoring + shadowing u top
performerow), sredni czas podejmowania
decyzji skrocit sie o 18%, a jakosc obstugi
klienta wzrosta o 24%. Dodatkowo w ciggu
9 miesiecy 5 osob awansowato
wewnetrznie, co ograniczyto rotacje i
wzmocnito morale.




10. BRAK WSPARCIA DLA
MENEDZEROW | LIDEROW -
IRODtO CHAOSU, ROTAC)I |
NISKIE) ,
ODPOWIEDZIALNOSCI

Dlaczego to problem?

Wedtug badan McKinsey & Company az
70% zaangazowania pracownikow zalezy
bezposrednio od ich przetozonego.
Tymczasem wielu menedzerdow w polskich
firmach trafia na stanowiska kierownicze
bez przygotowania, narzedzi i wsparcia.
53 ,wrzuceni” w role lidera i majg radzic
sobie sami - czesto zarzadzajgc zespotami
wiekszymi niz ich kompetencje. To
prowadzi do ztej komunikacji, braku
egzekwowania zadan, wypalenia
emocjonalnego i masowych odejsc
pracownikow.

Wedtug badan McKinsey & Company az
70% zaangazowania pracownikow zalezy
bezposrednio od ich przetozonego.



Jak to rozpoznac w swojej firmie?

Czy zespoty narzekajg na styl
zarzgdzania, brak decyzji lub
niesprawiedliwosc?

Czy menedzerowie unikajg rozmow
trudnych - nie dajg feedbacku ani nie
egzekwuja

standardow?

Czy awans na stanowisko kierownicze
odbywa sie ,za zastugi”, a nie na
podstawie potencjatu przywdédczego?
Czy HR wspiera liderow, czy oczekuje,
ze ,sami sobie poradzg"?

Czy zarzad analizuje kompetencje
menedzerskie w kontekscie strategii
firmy?

EKSPERCKA RADA

Lider bez narzedzi i wsparcia to zrodto
kosztow, nie wynikow. Menedzerowie
powinni byc¢ traktowani jak strategiczny
zasob firmy - z indywidualnym planem
rozwoju, dostepem do mentoringu i
systemowym wsparciem HR. W
dzisiejszym swiecie lider to nie tylko
osoba ,od zadan”, ale ambasador zmian,
organizator zespotu i ttumacz strategii
firmy na dziatania operacyjne. Bez
swiadomego przywodztwa - zadna
strategia nie zadziata.




CO MOZESZ ZROBIC JUZ DZIS?

Wprowadz program onboardingowy i
mentoringowy dla nowo awansowanych
menedzerow.

Przeprowad? ocene kompetencji
przywodczych - nie oceniajgc ,co robig”,
ale ,jak dziatajg".

Stworz zestaw narzedzi zarzgdzania
zespotem: matryce odpowiedzialnosci,
schematy rozmow 1:1, feedbackowe
frameworki.

Zaoferuj liderom indywidualne wsparcie:
coaching, interwizje, grupy peer-to-peer.

Wtgcz HR jako partnera dla liderow w
podejmowaniu decyzji kadrowych,
zespotowych i rozwojowych.



NARZEDZIE: CHECKLISTA
WSPARCIA LIDEROW

® Czy nowi liderzy przechodzg onboarding
menedzerski?

® Czy organizacja rozwija kompetencje
przywodcze w sposob systemowy?

® Czy menedzerowie majg dostep do
narzedzi zarzadzania zespotem?

® Czy HR aktywnie wspiera menedzerow w
dziataniach operacyjnych?

® (zy liderzy uczestniczg w cyklicznych
sesjach rozwojowych lub superwizyjnych?

PRZYKLAD PRAKTYKI

W firmie F z branzy technologicznej
poziom rotacji w zespotach liderow bez
doswiadczenia wynosit 38%. Po wdrozeniu
6-miesiecznego programu rozwoju
przywodztwa (mentoring,

narzedzia zarzadzania, rozmowy 1:1 z HR)
rotacja spadta do 19%, a efektywnosc
zespotow wzrosta o 27%. Dodatkowo
liderzy zaczeli aktywnie uczestniczyc w
projektach strategicznych, stajgc sie
realnym wsparciem dla zarzagdu w
realizacji celéw biznesowych.



PODSUMOWANIE: 10 |
STRATEGICZNYCH BtEDOW W HR,
KTORE KOSZTUJA CIE LUDZ] |
ZYSKI - 1 JAK ICH UNIKNAC

Jesli zarzad traktuje HR jako koszt, a nie
inwestycje - to efekt nie bedzie inny:
utrata talentéw, spadek efektywnosci,
chaos kadrowy i rosngce koszty rekrutacji.
W dobie presji na wyniki, zmian
technologicznych i rosngcych oczekiwan
pracownikow, HR musi dziatac jak
strategiczny partner, a nie tylko ,dziat

wsparcia”.

Ponizej - kluczowe wnioski z poradnika:

@ HR bez strategii to dziat operacyjny - nie
partner zarzadu

e Brak powigzania dziatan HR z celami
biznesowymi oznacza, ze inwestujesz w
COS, CO nie
daje zwrotu. Strategia HR musi byc tak
samo mierzalna jak strategia sprzedazy.

® Rekrutacja bez jakosci to przepalanie
pieniedzy i czasu

® Zatrudnianie bez jasnego profilu
kompetencyjnego prowadzi do
nietrafionych decyzji, rotacji
i frustracji. Proces rekrutacji to nie reakcja
- to dziatanie strategiczne.




PODSUMOWANIE: 10 |
STRATEGICZNYCH BtEDOW W HR,
KTORE KOSZTUJA CIE LUDZ] |
ZYSKI - 1 JAK ICH UNIKNAC

Employer branding to Twoja sita lub...
ciche ostabienie firmy

Brak spojnego wizerunku pracodawcy
oznacza brak kandydatow. To nie
marketing - to

fundament budowy zespotu zdolnego
zrealizowac Twojg strategie.

Cnboarding to nie formalnosc, tylko
moment prawdy

Pierwsze tygodnie decydujg o tym, czy
pracownik zostanie i bedzie produktywny.
Jesli ich nie

zaplanujesz - stracisz czas, pienigdze i
potencjat.

MNieznajomos¢ prawa nie chroni przed
karami

Brak aktualnych procedur, dokumentow i
zgodnosci z RODO to ryzyko nie tylko
finansowe, ale tez wizerunkowe. Minimum
compliance to dzis warunek prowadzenia
firmy.

Brak komunikacji wewnetrznej to
kosztowna cisza

Firmy nie upadajg przez plotki, ale przez
brak informacji. Komunikacja to system -
nie akcja.

A dialog ze zwigzkami zawodowymi to
inwestycja w stabilnosc.



PODSUMOWANIE: 10 |
STRATEGICZNYCH BtEDOW W HR,
KTORE KOSZTUJA CIE LUDZ] |
ZYSKI - 1 JAK ICH UNIKNAC

Brak automatyzacji HR to reczny hamulec
w rozwoju firmy

Kazda godzina spedzona na rgcznym
przetwarzaniu dokumentow to godzina
stracona na

rozwoj. Automatyzacja HR uwalnia czas i
zwieksza precyzje decyzji.

Brak sukcesji to tykajgca bomba kadrowa
Nie przygotowujgc ludzi na przyszte role,
wystawiasz firme na ryzyko operacyjne i
strategiczne. Sukcesja to nie opcja - to
warunek ciggtosci dziatania.

Brak rozwoju = stagnacja = odejscia
Ludzie zostajg tam, gdzie mogg sie
rozwijac. Gdy nie maja przestrzeni do
wzrostu, szukajg jej

gdzie indziej - najczesciej u konkurencji.

Lider bez wsparcia to lider w kryzysie
Bez narzedzi, mentorow i systemowego
rozwoju, menedzerowie stajg sie Zrodtem
chaosu

zamiast zrodtem stabilnosci. Lider to
nosnik strategii - albo jej blokada.



CO MOZESZ ZROBIC JAKO ZARZAD,
PREZES LUB DYREKTOR?

@ Zréb audyt HR - strategiczny, nie
operacyjny. Sprawdz, gdzie HR wspiera
Twoj biznes, a gdzie go hamuje.

® Wiacz HR do planowania strategicznego -
niech bedzie partnerem przy
podejmowaniu decyzji o ludziach,
strukturach i transformacji.

® 7definiuj KPI dla HR - takie, ktdre majag
znaczenie dla biznesu: czas zatrudnienia,
rotacja, utrzymanie talentow, czas do
petnej produktywnosci.

® Postaw na rozwoj liderdw i procesow - a
nie tylko narzedzi.

® Zacznij od jednego obszaru (np. sukcesja,
onboarding, automatyzacja) - i buduj
przewage krok po kroku.




CO MOZESZ ZROBIC JUZ DZIS?

Przeanalizuj 3 najbardziej czasochtonne
procesy HR - ktore mozna
zautomatyzowac w pierwszej kolejnosci?

Wdroz system do e-teczek pracownika
i samoobstugi (wnioski, dokumenty,
aktualizacje danych).

Przestan rekrutowac ,na maila” -
zainwestuj w prosty system ATS z
raportowaniem.

Potgcz dane kadrowe z danymi
finansowymi i operacyjnymi - HR jako
Zzrodio decyzji strategicznych.

Stworz dashboard HR dla zarzadu - czas
zatrudnienia, absencje, rotacja, koszty.




