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Wyzwania w sektorze
bankowosci

Thomas: Od ostatnich kilku lat branza bankowa
przechodzi catkowitg transformacje. Przeobrazita sie one
ze srodowiska, w ktérym przez lata caty czas oferowano
te same ustugi, w nastawione na postep instytucje, ktére
skupiajg sie na potrzebach klientéw poprzez digitalizacje
i automatyzacje. W wyniku tej zmiany muszqg sie tez
zmieni¢ zasady dotyczqce HR i sposobu, w jaki
traktujemy pracownikéw. Pracownicy chcq teraz innych
rzeczy niz dekade temu. Chcq, by ich praca stawiata
przed nimi wyzwania i by mogli sami by¢ odpowiedzialni
za swoj rozwdj. Uwazam, ze naszym obowigzkiem jako
banku zorientowanego na klienta jest dostosowanie sie
do ich potrzeb i oczekiwan. Nie wiemy, jok bedzie
wyglgdac sektor bankowy za 10 lat, musimy wiec skupic
sie na szkoleniach, coachingu i rozwoju osobistym.

Przedstawiciel firmy
Thomas De Meyer, Dyrektor ds. Zasobow Ludzkich w
Europabank

Proces zarzgdzania wydajnosciq przed
wdrozeniem intuo

Wyzwania w Europabank

Naszym najwiekszym wyzwaniem jest opracowanie
nowej polityki dotyczqcej HR, ktéra bedzie w wiekszym
stopniu skupiac¢ sie na naszych pracownikach. Nasz
bank zawsze znajdowat sie w dobrej sytuacji finansowej,
co oznaczato tez, ze przez dtugi czas nic sie nie
zmieniato, poniewaz wszystko dziatato bez zarzutu. W
ramach nowej polityki HR opracowalismy tez
uaktualniong  polityke  dotyczgcg  wynagrodzen.
MusieliSmy odrzuci¢ klasyczny system siatki ptac, w
ktorym wysokosc pensji zalezy od stazu pracy i wieku.
Byto to niemate wyzwanie dla przedsiebiorstwa, w
ktorym przez lata stosowany byt ten sam system.
Zwtaszcza biorqc pod uwage to, ze nie bylismy w stanie
zagwarantowad, iz zmiany zakonczq sie powodzeniem
i bedqg korzystne dla wszystkich. Teraz mozemy z
przekonaniem stwierdzi¢, ze w petni czerpiemy z
korzysci z wprowadzonych zmian.
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“Mineto zaledwie kilka miesiecy, a nasi menedzerowie sprawniej
komunikujqg sie ze swoimi podwtadnymi i sq lepszymi liderami.
Pracownicy bardzo pozytywnie odpowiedzieli na te zmiane.”

Thomas De Meyer
Dyrektor ds. Zasobdw Ludzkich w Europabank

Dlaczego zdecydowaliSmy
sie na zmiane?

Miatem wrazenie, ze pracownicy nie rozumieli
niektérych decyzji, ktére byty podejmowane przez ich
przetozonych. Czuli sie tez w pewnym stopniu
blokowani przez system kadr i tabel wynagrodzen.
Ponadto Dziat HR nie angazowat sie w niektdre
decyzje, podczas gdy to do nas pracownicy kierowali
swoje gtosy niezadowolenia i frustracji.

Nasze poprzednie procesy byty dos¢ czasochtonne i
skomplikowane. StosowaliSmy swego rodzaju system
ocen, ktdre nie miat wiele sensu, a formalne rozmowy
dotyczqgce oceny pracy odbywaty sie tylko raz do roku.
ZdaliSmy sobie sprawe, ze wszystkie te procesy nie
byty tym, czego chcieli nasi pracownicy, i nie byto juz
na nie miejsca w przedsiebiorstwie, do bycia ktérym
aspirowalisSmy.

Proces zarzgdzania wydajnosciq po
wdrozeniu intuo

Powigzanie celéw firmy
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i zespotu

Wiele formalnych rozméw

menadzerdw ze swoimi zespotami

Przyznaje, ze w przesztosci kilku menedzeréw miato
problemy z petnieniem roli lidera oraz zarzqdzaniem
kadrq i nie dostawali w tej kwestii wystarczajgcego
wsparcia. Niektérzy z nich podeszli dos¢ krytycznie do
naszego komunikatu na temat planowanych zmian w
naszych procesach HR.

Wiekszos¢ menedzeréw byta bardzo otwarta na
zmiany. Wptywali na innych w bardzo pozytywny
sposdb. Cztonkowie kadry kierowniczej wyzszego
szczebla prowadzq teraz aktywne rozmowy na temat
swojego stylu zarzqgdzania jako liderzy i faktycznie
chcg uczyc sie od siebie nawzajem. Taka wymiana
poglgddow i doswiadczen odbywa sie nawet wsréd
menedzerdw z réznych dziatdw i biur. Jest to dla mnie
znak tego, ze podjelismy wtasciwg decyzje. | w dalszym
ciggu czerpiemy z niej korzysci.

State informacje zwrotne
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Nowe procesy z intuo

Kiedys praca nad rozwojem pracownika nalezata do
menedzera, teraz rozwodj jest catkowicie w rekach
pracownika. Rzecz jasna, pracownicy muszqg miec
wsparcie ze strony swojego przetozonego i dziatu HR.
ZauwazyliSmy, ze to poczucie odpowiedzialnosci
automatycznie zwieksza poziom zaangazowania.
Naturalnie, pracownicy sq tez bardziej proaktywni i
biorq sprawy w swoje rece.

Obecnie menedzerowie odbywajg kilka krétkich
formalnych rozmdéw ze swoim zespotem w ciggu roku.
Teraz juz wiemy, ze jedna ocena na rok nie pozwala na
wystarczajgcq obiektywnosé. Nie zastepuje to rozmowy
dotyczqgcej oceny pracy odbywajqcej sie pod koniec
roku, ktéra juz u nas obowigzywata, ale jest jej
pozytywnym uzupetnieniem. Aby wspomaoéc wdrazanie
tych zmian, zawarlismy wspdtprace z intuo.

Wptyw inuto

Intuo jest dla mnie narzedziem rozwoju; od czasu jego
wdrozenia widze autentyczny rozwéj i ewolucje w
naszym przedsiebiorstwie oraz jego pracownikach,
dziatach i zespotach. Intuo juz wywarto pozytywny
wptyw na wiele réznych parametréw, takich jak czas,
wydajnosé, czy wyniki pracy.. Ale dla mnie
najwazniejszym aspektem pracy z narzedziem intuo jest
fakt, ze komunikacja w zespotach, a nawet biurach,
odbywa sie w bardziej wydajny sposdb.

Zwiekszyt sie tez stopien zaangazowania i retencji
pracownikéw. ZauwazyliSmy, ze pracownicy, ktérzy
aktywnie korzystajg z narzedzia, bardzo szybko
osiqgajg rezultaty, nie musimy juz czekad roku na
pozytywne zmiany.

Jestesmy dopiero w fazie pierwszej i juz nie moge sie
doczekad, co intuo moze dla nas znaczyé w przysztosci.
Pod koniec roku wdrozymy funkcje informacji
zwrotnych. Nasi pracownicy bedg w stanie udzielaé
sobie informacji zwrotnych oraz o nie prosic¢ bez leku
czy poczucia tego, ze sq oceniani. Usuniemy Zrédta
wielu frustracji, zanim w ogéle sie pojawig.

Dlaczego intuo?

Gdy zaczeliSmy rozmawiac o intuo, od razu poczulismy,
ze to narzedzue bedzie dla nas odpowiednie. Mam tu
na mysli podejscie intuo, ktére stawia pracownikéw na
pierwszym miejscu, przy jednoczesnym wsparciu dla
dziatu HR i menedzeréw w ich obowigzkach. Mamy
doktadnie takg samq wizje, do takiego stopnia, ze
nawet nie rozwazaliSmy wyboru innego narzedzia.

Wdrazanie narzedzia

ZorganizowaliSmy osobiste i interaktywne warsztaty
oraz wiele sesji szkoleniowych dla lideréw. Moim
zdaniem nie ma nic bardziej irytujgcego niz wdrazanie
narzedzia, w ktére wierzysz, ale ktére zawodzi,
poniewaz nie prowadzono odpowiedniej komunikacji.

Rozwigzanie wdrazalismy krok po kroku. Nigdy nie byto
naszym zamiarem uruchomienie wszystkich jego funkgcji
od razu. ChcieliSmy stopniowo wprowadzaé¢ nowy
sposéb myslenia do sposobu pracy naszych
pracownikéw i menedzerdéw.

Mégtbym chyba policzyé skargi uzytkownikéw i
negatywne reakcje na palcach jednej reki. Jest to dla
mnie dowdd tego, ze nasz system ocen jest lepszy niz
przedtem.

2%

uzytkownikow intuo
korzysta z tej platformy,
aby prowadzié¢ rozmowy.

Czy Panstwa firma znajduje sie w podobnej sytuacji,
w ktorej znajdowata sie firma Europabank?
Mogq Panstwo przekonac sie, co intuo jest w stanie dla Parstwa zrobic.

Pozostanmy w kontakcie
kontakt@unit4.com



