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Narzedzia zarzadzania zasobami ludzkimi Case study

1. Kluczowe informacje: opis przypadku, szczegétowe dane.

Case study (tekst przeznaczony dla studenta)

Cel zadania

Celem zadania jest pogtebienie umiejetnosci w zakresie prowadzenia rozmoéw
rozwojowych i ewaluacyjnych z pracownikami na réznych etapach ich zatrudnienia.
Wecielacie sie w role Specjalisty ds. HR, Waszym zadaniem jest przygotowanie standardu
i przeprowadzenie trzy typy rozmow:

1.Rozmowe po zakonczeniu procesu onboardingu.

2.Rozmowe po dwéch miesigcach pracy (przed podjeciem decyzji o przedtuzaniu
umowy)

3.Rozmowe podsumowujgca (exit interview).

Cwiczenie ma charakter symulacyjny, pracujecie w zespotach natomiast wyniki
Waszych prac bedg omawianie publicznie. Zadanie ma na celu rozwijanie kompetencji
komunikacji profesjonalnej, analitycznego rozumienia profilu kompetencyjnego
pracownika oraz projektowania dziatan rozwojowych.

Stanowisko, na ktore przygotowujecie rozmowy to:
Stanowisko: Mtodszy Ksiegowy (Dziat Ksiegowosci)

Pracownik uczestniczy w procesach ksiegowych w ramach wewnetrznego centrum
ustug wspélnych (SSC), realizujgc zadania operacyjne zwigzane z ksiegowaniem
dokumentow, analizg zapiséw oraz raportowaniem wewnetrznym.

Profil kompetencyjny pracownika

Kompetencja miekka ) . Ocena
) i Opis kompetenciji
(spoteczno-organizacyjna) (1-5)

Doktadnos¢ i dbatosc¢ o Skrupulatne podejscie do danych ksiegowych,

3/5
szczegoty zdolnos¢ do wychwytywania nieprawidtowosci.
Odpowiedzialnosé i Efektywne zarz,agd?anie zaFIzalniami vyzgle.dem

harmonogramow i zamknie¢ okresow 3/5

terminowosé .
ksiegowych.
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Utrzymywanie profesjonalnej komunikaciji
Komunikatywnos¢ pisemnej i ustnej z zespotem oraz innymi 3/5
jednostkami organizacyjnymi.

Wspotpraca w srodowisku procesowym, zdolnosé
do dzielenia sie wiedzg oraz udzielania wsparcia ||2/5
w realizacji celdow zespotu.

Umiejetnosé pracy
zespotowe;j

Otwartosé na szkolenia, wdrazanie zmian
wynikajacych z aktualizacji systemoéw oraz 3/5
przepiséw.

Gotowosc¢ do nauki i
rozwoju

Analiza informacji - najwazniejsze czynniki: opis etapow analizy
informacji i czynnikéw wptywajacych na analize

Case 1: Rozmowa po procesie onboardingu

Proces onboardingu stanowi krytyczny etap cyklu zycia pracownika w organizaciji.
Onboarding nie jest wytgcznie dziataniem administracyjnym ani formalnoscia
wprowadzenia do firmy, lecz kompleksowym procesem adaptacyjnym, majgcym
bezposredni wptyw na efektywnos¢ pracy, poziom zaangazowania, identyfikacje z
kulturg organizacyjna, jakos¢ wykonywanych obowigzkéw oraz satysfakcje z pracy.

W tym kontekscie rozmowa po zakonczeniu onboardingu petni funkcje narzedzia
diagnostycznego, dostarczajgcego organizacji informacji zwrotnych o jakosci wdrozenia
oraz stopniu przygotowania pracownika do petnienia roli. Trzeba pamietac¢ aby rozmowa
ta mogta przynies¢ wartos¢ biznesowa, konieczne jest opracowanie odpowiedniegj
metody analizy informacji, ktéra pozwala na przetworzenie wypowiedzi pracownika w
usystematyzowanag wiedze zarzadcza, mozliwg do wykorzystania w procesach
rozwojowych, szkoleniowych, organizacyjnych oraz przy podejmowaniu decyzji
kadrowych.

Aby organizacja mogta funkcjonowac jako struktura uczaca sie (ang. learning
organization), musi posiada¢ zdolnos¢ przetwarzania doswiadczen pracownikéw w
wiedze systemowag. Rozmowa po onboardingu jest jednym z pierwszych momentéw, w
ktorych organizacja moze:

-oceni¢ adekwatnosc¢ procedur wdrozeniowych,
-zidentyfikowa¢ luki kompetencyjne i informacyjne,
-wykryé bariery w komunikaciji i przeptywie wiedzy,
-rozpoznac ryzyka operacyjne na poziomie procesow ksiegowych,
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-oceni¢ dopasowanie pracownika do kultury, zespotu oraz struktury organizacyjnej,
-zaplanowac dziatania wspierajgce dalszy rozwdj zatrudnionej osoby.

Kluczowym elementem jest jednak nie sama rozmowa, lecz jako$¢ analizy informacji z
niej pozyskanych, poniewaz dopiero analiza daje mozliwosé przetozenia obserwacji i
wypowiedzi na konkretne dziatania i decyzje HR, operacyjne oraz zarzadcze.

Prawidtowa analiza informacji powinna przebiegac¢ w sposob metodyczny, spdjny oraz
oparty na dowodach. W praktyce korporacyjnej stosuje sie system wieloetapowy,
obejmujacy:

a) pozyskanie danych (gromadzenie informac;ji)

Jest to etap, w ktérym prowadzacy rozmowe (gtéwnie specjalista HR) zadaje pytania i
rejestruje odpowiedzi pracownika. Wazne jest stosowanie technik:

-pytania otwarte (aby uzyskac¢ kontekst),
-pytania precyzujgce (aby uzyskac¢ dane operacyjne),
-parafrazowanie (dla upewnienia sie o rozumieniu komunikatu),

-pytania opierajgce sie na faktach a nie opiniach (np. ,,Podaj przyktad”, ,,Opisz
sytuacje”).

Nieprawidtowe pozyskanie danych moze doprowadzié¢ do btedéw interpretacyjnych na
dalszych etapach.

b) kategoryzacja danych

Dane z rozmowy nalezy przyporzadkowa¢ do kategorii analitycznych, takich jak:

Kategoria Przyktadowe tresci

Kompetencje wiedza, umiejetnosci, zachowania pracy

Onboarding i materiaty jakosc¢ instrukcji, dostep do systemow, harmonogram
Relacje zespotowe wsparcie, komunikacja, integracja

Czynniki organizacyjne polityki, procedury, narzedzia systemowe

Motywacja i satysfakcja nastawienie, poczucie sensu pracy

Barieryiryzyka trudnosci, obcigzenia, niejasnosci

Dzieki kategoryzacji dane przestajg by¢ ,,chaotycznym opisem wrazenia”, a staja sie
strukturalnym raportem HR.

Projekt: ,,Istotni dla gospodarki - kompleksowy program rozwoju na Uniwersytecie WSB Merito w Gdarisku”
wspétfinansowany przez Unie Europejska ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego Plus
FERS.01.05-1P.08-0242/23



Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez X e
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska w

*

c) analiza pordwnawcza (Benchmark wewnetrzny)
Dane nalezy poréwnac:

-z innymi nowymi pracownikami,

-ze standardami procesoéw w dziale,

-z wartosciami i kulturg organizacyjna,

-z poprzednimi audytami onboardingowymi.

Celem jest wykrycie wzorcéw, tendencji oraz odchylen.
d) formowanie wnioskdow i rekomendacji

Z kazdej kategorii informacji nalezy wyciggnac:
-wniosek opisowy (co zaobserwowano),

-wniosek przyczynowy (dlaczego tak jest),

-wniosek funkcjonalny (jakie ma to znaczenie dla pracy),
-rekomendacje dziatania (co nalezy zrobi¢ dalej).
Przyktad:

| Wniosek opisowy | Pracownik nie ma dostepu do systemu ksiegowego X. |

| Wniosek przyczynowy | Proces nadawania uprawnien dziata wolno. |

| Wniosek funkcjonalny | Ogranicza to samodzielno$¢ w realizacji zadan. |

| Rekomendacja | Przyspieszy¢ proces nadawania uprawnien + zautomatyzowac
formularze. |

e) decyzja i follow-up

Wyniki rozmowy muszg prowadzi¢ do dziatan zarzadczych:
-zaplanowanie szkolen,

-doprecyzowanie zakresu obowigzkdw,

-przydzielenie mentora,

-poprawa procedur onboardingowych,

-zgtoszenie ryzyka operacyjnego do kierownictwa.

Jezeli rozmowa nie prowadzi do decyzji, ma ograniczong wartosc.

Analiza informacji jest procesem, w ktérym mozliwe sg zaktécenia i btedy poznawcze.
Ponizej omowiono czynniki, ktére majg najwiekszy wptyw na jakos¢ danych orazich
interpretacje.
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Osoba prowadzgca rozmowe musi posiada¢ umiejetnosé:
-prowadzenia dialogu w sposéb nieoceniajgcy,
-oddzielania faktéw od opinii,

-rozpoznawania emocji i napie¢ interpersonalnych,
-zadawania pytan pogtebiajacych,

-syntetyzowania informacji.

Brak tych kompetencji prowadzi do btedéw oceny, np. efekt halo, potwierdzenia
przekonan, faworyzowanie postaw konformistycznych.

Jezeli pracownik boi sie méwic¢ otwarcie (np. ze wzgledu na styl zarzadzania lidera),
analiza informacji bedzie zafatszowana.
Dlatego na poczatku rozmowy konieczne jest zapewnienie o:

-poufnosci,
-braku konsekwencji negatywnych za szczerosg¢,
-charakterze rozwojowym spotkania.

Pracownik o wysokiej samoswiadomosci moze podac¢ konkretne przyktady zachowan,
natomiast pracownik o niskiej samoswiadomosci opisuje zwykle wrazenia, a nie fakty.

W przypadkach, gdy onboarding byt chaotyczny, niespdjny lub skrécony, pracownik
moze postrzegac¢ swoja role jako niejasna.
To m.in. wptywa na:

-efektywnosé pracy,

-pewnosc¢ siebie,

-poziom samodzielnosci,

-relacje z zespotem,

-0golny stosunek do organizaciji.
Analiza musi identyfikowa¢ te czynniki.

Wyniki rozmow po onboardingu majg wartos¢ strategiczng dla firmy, poniewaz wptywaja
na:

-retencje pracownikéw (zmniejszenie rotacji w pierwszych 6 miesigcach),
-efektywnos¢ procesow operacyjnych (szybkos$é uzyskiwania samodzielnosci),
-koszty szkolenia i wsparcia,
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-kulture organizacyjna i klimat pracy,

-doskonalenie procesdéw onboardingowych.

Jezeli analiza informaciji jest prowadzona poprawnie, firma moze:
-usprawniac¢ procedury,

-poprawiaé narzedzia wdrozeniowe,

-planowac $ciezki rozwoju kompetencyjnego,

-budowaé zaufanie i bezpieczenstwo psychologiczne w zespotach,

-zwieksza¢ efektywnosc¢ operacyjng w dziatach ksiegowosci SSC.

Case 2: Rozmowe po dwdch miesigcach pracy (przed podjeciem decyzji
o przedtuzaniu umowy)

Gtéwnym celem rozmowy po dwdéch miesigcach pracy jest ocena postepéw
adaptacyjnych i kompetencyjnych, rozpoznanie indywidualnych potrzeb rozwojowych,
potwierdzenie lub redefiniowanie misji stanowiska oraz zdiagnozowanie poziomu
dopasowania do srodowiska pracy, zespotu i kultury organizacyjnej.

Analiza informacji z rozmowy powinna odpowiedzie¢ m.in. na pytania:
1. Jak pracownik osiggnat oczekiwany poziom samodzielnosci?

2. Jakie kompetencje rozwijajag sie poprawnie, a ktdre wymagaja intensyfikac;ji?

3. Jak pracownik funkcjonuje w zespole?
4. Jak oceniawsparcie lideraijakos¢ wspotpracy?
5. Czy istniejg bariery organizacyjne wptywajace na efektywnos¢ pracy?

6. Jak ksztattuje sie motywacja i poziom zaangazowania?
Odpowiedzi na te pytania pozwalajg:
-przeciwdziatac rotacji w pierwszych 6 miesigcach pracy,
-zwieksza¢ efektywnos¢ realizacji procesdw operacyjnych,
-umacniac kulture organizacyjna,
-zapobiega¢ btedom i ryzykom finansowym,
-planowac rozwoj kompetencji w sposéb systemowy.

Proces analizy powinien by¢ wielowymiarowy oraz metodyczny. Ponizej przedstawiono
przyktadowy schemat:

Etap 1: Pozyskanie danych
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-pytania otwarte, pozwalajgce zrozumie¢ perspektywe pracownika,

-pytania ukierunkowane na konkretne zadania i przyktady,

-obserwacje tonu wypowiedzi, tempa mowy, przejawow napiecia,

-analize dokumentéw pracy (raportéw, btedow, terminowosci),

-odniesienie do poprzednich rozmdéw i celéw wdrozeniowych.

(dodatkowa informacja)

Przyktad réznicy miedzy informacjg a interpretacja:

Nieprawidtowe pozyskanie danych [[Prawidtowe pozyskanie danych

(ogolne)

»98 zadania, ktére sa trudne” »,Ktére zadanie jest najbardziej wymagajace i dlaczego?”

(konkretne)

Dane muszg by¢ rejestrowane w formie opisowej, bez wartosciowania.

Etap 2: Segmentacja i kategoryzacja informacji

Tresci z rozmowy nalezy pogrupowac wedtug kategorii:

Obszar

Przyktadowe dane

Wiedza zawodowa

znajomosc¢ zasad ksiegowych, IFRS/US GAAP, kont ksiegowych

Umiejetnosci
operacyjne

obstuga systemoéw ERP, poprawnos$¢ dekretacji, szybkos¢ i
samodzielnosc¢

Kompetencje miekkie

doktadnosé, komunikacja, wspoétpraca zespotowa

Relacja z przetozonym

styl kierowania, jakos¢ informacji zwrotnej, dostepnos¢ menedzera

Srodowisko pracy

narzedzia, procedury, przejrzystosc¢ procesow

Motywacja wewnetrzna

poczucie sensu pracy, energia zadaniowa

Segmentacja umozliwia przejscie od percepcji do strukturalnego modelu danych HR.
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Etap 3: Analiza poréwnawcza (benchmark wewnetrzny)

Polega na:

-poréwnaniu pracownika do profilu stanowiska,

-analizie jego wynikow wzgledem innych osdéb na podobnym poziomie doswiadczenia,

-odniesieniu do oczekiwanych standardéw procesowych.

Etap 4: Diagnoza rozwojowa

Kazdy obszar kompetencyjny wymaga przypisania:
-aktualnego poziomu,

-docelowego poziomu,

-dynamiki zmiany,

-barier rozwojowych,

-rekomendowanych interwenc;ji.

Etap 5: Formowanie rekomendacji rozwojowych
Rekomendacje musza by¢:

-konkretne,

-mierzalne,

-realistyczne,

-czasowo okreslone,

-z przypisang odpowiedzialnoscia.

Etap 6: Ustalenie planu dziatan i harmonogramu ewaluac;ji
Plan musi zawiera¢:
-cele indywidualne,

-wskazniki postepu (KPI),
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-zasoby wspierajgce (szkolenia, mentoring),

-termin kolejnego przegladu (np. rozmowy po 90 dniach).

Rozmowa rozwojowa po 2 miesigcach stanowi kluczowy punkt oceny i projektowania
rozwoju pracownika. Analiza informacji musi by¢:

-metodyczna,

-oparta na faktach,
-poréwnawcza,
-ukierunkowana na wynik,

-zakonczona dziataniem.

Jezeli rozmowa nie prowadzi do konkretnego planu rozwojowego, traci wartosé
biznesowa.

Case 3: Rozmowe podsumowujaca (exit interview).

Rozmowa konicowa, przeprowadzana w momencie odejscia pracownika z organizacji,
stanowi jedno z najwazniejszych narzedzi diagnozy funkcjonowania firmy jako
srodowiska pracy. Celem Exit Interview jest transformacja indywidualnych doswiadczen
odchodzacego pracownika w wiedze instytucjonalng, ktéra moze zosta¢ wykorzystana
do poprawy m.in.:

-jakosci zarzadzania,

-komunikacji wewnetrznej,

-procesdéw onboardingowych i rozwojowych,
-polityki personalnej i benefitow,

-stylow przywddztwa oraz sSrodowiska pracy.
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W organizacjach dojrzatych, opartych na kulturze ciggtego doskonalenia (continuous
improvement), Exit Interview jest strategicznym elementem zarzgdzania wiedzg
i minimalizacji rotacji.

Z tego wzgledu analiza informacji z rozmowy musi by¢ systemowa, obiektywna i wolna
od uprzedzen, a jej wyniki powinny zasila¢ procesy HR, operacyjne i menedzerskie.

Exit Interview moze petnic¢ kilka funkcji kluczowych:

1. Diagnostyczng —identyfikacja rzeczywistych przyczyn odej$cia (w tym przyczyn
ukrytych).

2. Rozwojowa - okreslenie obszaréw wymagajgcych zmian w srodowisku pracy.
3. Prewencyjng - zapobieganie rotacji pozostatych pracownikéw.
4. Zarzadczg - ocena jakosci przywddztwa i proceséw komunikacyjnych w zespole.

5. Strategiczng — budowa wnioskéw wptywajacych na dtugoterminowe decyzje
strukturalne.

Aby dane uzyskane w rozmowie mogty zosta¢ wykorzystane efektywnie, muszg zostac
poddane wielopoziomowej analizie, obejmujgcej zardwno tres¢ wypowiedzi, jakiich
kontekst organizacyjny.

Etapy analizy informacji z Exit Interview

Etap 1: Gromadzenie danych (pozyskanie wypowiedzi)

Kluczowe zasady pozyskiwania informacji:

-prowadzenie rozmowy w atmosferze neutralnosci i petnej poufnosci,
-unikanie pytan sugerujgcych odpowiedz,

-stawianie pytan opartych o fakty, procesy i wydarzenia, a nie tylko opinie,
-stosowanie technik pogtebiania (np. ,,Co doktadnie miato miejsce?”),

-unikanie oceniania i dyskusji polemicznych.

Na tym etapie bardzo wazne jest oddzielenie emocji od zdarzen — pracownik moze by¢
juz zdystansowany lub przeciwnie: wcigz w stanie napiecia.
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Dane musza by¢ zapisane w formie opisowej, nie skrotowej.

Aby przeksztatci¢ wypowiedzi w uzyteczng wiedze, nalezy je przypisac do kategorii
diagnostycznych. Segmentacja danych pozwala przej$¢ od subiektywnej narracji do
jasnego modelu organizacyjnego.

Dane nalezy przeanalizowa¢ w kontekscie:

-informacji z wczesniejszych Exit Interview,

-wskaznikéw HR (rotacja, absencja, fluktuacja wewnetrzna),
-wynikow eNPS (employee Net Promoter Score),

-satysfakcji zespotow i wynikéw badan klimatu organizacyjnego.
nie dotyczy jednostki, lecz struktury zarzadzania.

Najwazniejszym elementem analizy jest okreslenie prawdziwej przyczyny odejscia, nie
tej deklaratywnej.

Po uzyskanych informacjach rekomendacje muszg by¢:
-konkretne,

-przypisane do wtasciciela procesu (HR / menedzer / dyrektor),
-mozliwe do wdrozenia,

-terminowe,

-mierzalne.

Podczas rozmowy warto pamietac o czynnikach wptywajace na jakos$¢ analizy
informaciji, m.in.:

a) klimat psychologiczny rozmowy

Jezeli pracownik czuje oceng, presje lub ,,formalnosé¢” rozmowy, dane beda
znieksztatcone.
Wymagane jest:

-zapewnienie poufnosci,

-komunikacja empatyczna,

-wytaczenie lidera z rozmowy (zawsze prowadzi HR).
b) postawa prowadzacego

Osoba prowadzgca musi posiadaé:

-neutralnosgé,
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-umiejetnos¢ aktywnego stuchania,

-zdolno$¢ do identyfikacji emociji i ich oddzielenia od faktdw,

-Swiadomos¢ btedéw poznawczych (halo, etykietowania, uprzedzen).

c)dojrzatosc¢ organizaciji

Organizacje, ktore rzeczywiscie wdrazajg zmiany na podstawie Exit Interview, osiggaja:
-nizszg rotacje,

-wyzszg satysfakcje pracownikdw,

-wiekszg stabilnosé zespotow,

-bardziej efektywne procesy.

Trzeba pamietag, ze w organizacjach, gdzie raporty trafiajg ,,na potke”, Exit Interview nie
przynosi zadnej wartosci.

Systemowa analiza Exit Interview wspiera:
-poprawe proceséw rekrutacji i onboardingu,
-optymalizacje obcigzen zadaniowych,
-rozwoj kompetencji menedzerskich,
-budowanie kultury transparentnosci i dialogu,

-zmniejszenie rotacji w kluczowych dziatach operacyjnych (np. ksiegowos¢, SSC).
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2. Definiowanie problemoéw zawartych w przypadku:
wyszczegolnienie wariantéw problemoéw odnoszacych sie do

analizowanego przypadku wraz z krétkim opisem.

Case 1: Rozmowa po procesie onboardingu

Case 1 dotyczy rozmowy ewaluacyjnej po zakornczonym procesie onboardingu
mtodszego ksiegowego zatrudnionego w centrum ustug wspoélnych (SSC). Celem
spotkania jest analiza stopnia adaptacji pracownika, ocena osiggnietych kompetencji
oraz zidentyfikowanie ewentualnych barier utrudniajacych efektywne wykonywanie
obowigzkdéw stuzbowych. Rozmowa ta ma szczegélne znaczenie z punktu widzenia
organizacji, poniewaz poprawnie przeprowadzony onboarding wptywa na utrzymanie

pracownika, jego produktywnosé¢, zaangazowanie oraz finalng jako$¢ wykonywanej

pracy.

W procesie onboardingu mtodszego ksiegowego kluczowe sg zaréwno kompetencije
twarde (znajomos¢ rachunkowosci, obstugi systemoéw ksiegowych, logika ksiegowa,
poprawnos¢ dekretowania faktur), jak i kompetencje miekkie (komunikacja,
proaktywnos¢, zarzadzanie czasem, wspotpraca zespotowa). Mozna wyodrebnié kilka
kluczowych problemow, ktére moga pojawic sie w trakcie rozmowy po onboardingu.
Ponizej przedstawiam kilka wariantow problemow, wraz z opisem ich Zrédet, skutkéw
oraz potencjalnych obszaréw ryzyka dla organizacji (zaleca sie ze studentami oméwienie

wtasnie tych zagrozen w ramach dyskusji grupowej)

Przyktadowe problemy

Problem 1: Niewystarczajgca efektywnosSc¢ procesu onboardingu w zakresie

przekazywania wiedzy merytorycznej

Mozliwg sytuacja jest to, ze pracownik po zakoriczeniu onboardingu wcigz nie posiada
wystarczajgcej wiedzy operacyjnej, aby samodzielnie prowadzi¢ obstuge przypisanych
zadan. Przyczyng moze by¢ (dobrze, jezeli studenci wskazg przyktadowe problemy):
-zbyt szybkie tempo wdrozenia,
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-niewtasciwie dobrane materiaty szkoleniowe,
-brak standaryzacji dokumentéw i instrukcji pracy,

-niejasna struktura przekazywania obowigzkéw miedzy osobami szkolgcymi.

Konsekwencje takiego problemu:

-obnizona jako$¢ pracy ksiegowej,

-wysokie ryzyko popetniania btedéw,

-zwiekszone obcigzenie bardziej doswiadczonych cztonkdw zespotu,

-wydtuzony czas osiggniecia petnej samodzielnosci pracownika.

Problem 2: Niewystarczajgca jakos¢ komunikacji pomiedzy pracownikiem a

bezposrednim przetozonym / mentorem

Skuteczna komunikacja jest kluczowa dla adaptacji. Moze dojs¢ do sytuaciji, w ktore;j:
-pracownik nie otrzymuje regularnej, konstruktywnej informacji zwrotnej,
-oczekiwania wobec roli sg przedstawiane ogdlnikowo i niespojnie,

-przetozony zaktada, ze niejasnosci zostang uzupetnione ,,w biegu”.

Konsekwencje takiego problemu:
-frustracja pracownika i obnizona motywacija,
-brak poczucia przynaleznosci i bezpieczenstwa organizacyjnego,

-wolniejsze tempo rozwijania kompetencji.

Problem 3: Rozbiezno$é pomiedzy modelem kompetencyjnym a realnym poziomem

kompetencji pracownika

Moze okazac sie, ze:

-model kompetencyjny nie zostat zbudowany adekwatnie do specyfiki stanowiska,
-proces rekrutacyjny nie zweryfikowat kompetencji wystarczajgco szczegdtowo,
-kandydat zostat zatrudniony z zatozeniem ,,uczenia sie w praktyce”, lecz proces uczenia

nie zostat strukturalnie zaplanowany.

Projekt: ,,Istotni dla gospodarki - kompleksowy program rozwoju na Uniwersytecie WSB Merito w Gdarisku”
wspétfinansowany przez Unie Europejska ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego Plus
FERS.01.05-1P.08-0242/23



Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez X e
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska w

*

Konsekwencje takiego problemu:
-niedopasowanie kompetencyjne,
-koniecznos¢ dodatkowych szkolen,

-opodznienia operacyjne oraz ryzyko rotac;ji.

Problem 4: Niewystarczajaca integracja pracownika z zespotem

Pracownik moze czué izolacje w zespole, szczegdlnie w Srodowisku SSC, gdzie praca
jest czesto zautomatyzowana i proceduralna. Objawy:

-niska frekwencja w inicjatywach zespotowych,

-brak nieformalnych relaciji,

-komunikacja ograniczona do minimum zadaniowego.
Skutki:
-nizsze zaangazowanie pracownika i nizsza satysfakcja z pracy,

-zwiekszone ryzyko rotacji w ciggu pierwszych 6 miesiecy.

Problem 5: Nieadekwatne tempo pracy i brak umiejetnosci zarzgdzania czasem

Mtodsi ksiegowi czesto majg trudnosci w:

-planowaniu pracy i ustalaniu priorytetéw,

-szacowaniu czasu realizacji zadan.

Problem 6: Brak systematycznego feedbacku rozwojowego

Jesli po onboardingu nie zostata wdrozona stata petla informacji zwrotnej, pracownik
moze nie wiedzie¢, co robi dobrze, a co wymaga poprawy.

Moze to tworzyc:

-niepewnoscé,

-obnizone poczucie kompetencji,

-brak kierunku dalszego rozwoju.
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Problem 7: Niejasne kryteria oceny efektywnos$ci po onboardingu

Bez zdefiniowanych KPI proces onboardingu nie moze by¢ obiektywnie oceniony. Moze

to prowadzié¢ do subiektywnych ocen pracownika i braku spéjnosci HR.

Case 2: Rozmowe po dwdch miesigcach pracy (przed podjeciem decyzji
o przedtuzaniu umowy)
Rozmowa ewaluacyjna odbywajgca sie dwa miesigce po zatrudnieniu pracownika jest

momentem krytycznym w cyklu zatrudnienia

W tym etapie pracownik:

-zakonczyt podstawowy onboarding i zapoznanie ze srodowiskiem pracy,
-otrzymat pierwsze samodzielne zadania operacyjne,

-miat mozliwos$¢ wstepnego uksztattowania relacji zespotowych,

-powinien rozpoczac¢ proces stopniowego przejmowania odpowiedzialnosci za

powierzone obszary.

Rozmowa ta jest podstawa do podjecia decyzji, czy wspoétpraca bedzie kontynuowana,
czy tez zakonczona wraz z umowa prébng. Decyzja ta powinna by¢ oparta na danych, nie
na intuicji, dlatego tak wazne jest precyzyjne zdefiniowanie probleméw mogacych

ujawnia¢ sie w tym etapie zatrudnienia.
Przyktadowe problemy

Problem 1: Rozbieznos$¢ pomiedzy oczekiwanym a rzeczywistym poziomem

samodzielnosci

Po dwdch miesigcach pracy pracownik powinien:
-realizowa¢ powierzone zadania w sposob przewidywalny,
-samodzielnie rozwigzywacé problemy typowe i powtarzalne,

-eskalowac tylko sytuacje niestandardowe.
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Jezeli pracownik nadal wymaga ciggtego nadzoru, czestych korekt oraz wsparcia przy
podstawowych zadaniach, moze to wskazywaé na:

Potencjalne przyczyny:

-nieadekwatny poziom kompetencji wyjsciowych,

-zbyt powierzchowny onboarding,

-brak jasno zdefiniowanych standardéw pracy na stanowisku.

Konsekwencje organizacyjne:
-spowolnienie pracy zespotu,
-zwiekszone koszty operacyjne,

-obnizona efektywnos¢ jednostki.

Problem 2: Niewystarczajgca jako$¢ wykonywanych zadan operacyjnych

W tym casie, gdzie przyjeliSmy, iz oceniamy prace ksiegowego kluczowe znaczenie maja:
-poprawnosc¢ ksiegowa,

-zgodnos¢ z procedurami,

-dbatos$¢ o szczegoty,

-powtarzalnosc¢ jakosci.

Jezeli pracownik po dwéch miesigcach generuje liczne btedy, wymaga czestych korekt
lub wykazuje trudnosci w rozumieniu logiki ksiegowan, oznacza to:

Zrédta problemu moga byé dwojakie:

-brak kompetencji twardych (np. rozumienia kont, dekretdw, struktury planu kont),
-brak kompetencji miekkich zwigzanych z koncentracjg, planowaniem, starannoscia.
Ryzyka:

-btedy w raportowaniu,

-opdznienia w zamknieciu miesigca,

-zwiekszone obcigzenie inny pracownikéw dziatu
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Problem 3: Brak wtasciwego zarzgdzania czasem i priorytetami

W firmach, tym bardziej dziatach ksiegowych osoby tam zatrudnione pracujg w
systemach zamknie¢ miesiecznych, kwartalnych i rocznych.

Jesli pracownik:

-nie potrafi planowaé pracy lub gubi priorytety,

-nie finalizuje zadan w terminie,

-nie raportuje opdznien,

To moze to wskazywaé na deficyt tzw. kompetencji organizacyjnych.
Konsekwencje:

-zaburzenie rytmu operacyjnego,

-stres w zespole,

Problem 4: Brak integracji spotecznej i niska identyfikacja z zespotem

Po dwdch miesigcach pracownik powinien:
-uczestniczy¢ w komunikacji zespotowej,
-korzystacé z wiedzy kolegdw w sposdb naturalny,

-wyrazaé¢ gotowosc¢ do wspotpracy.

Jezeli pracownik jest wycofany, izoluje sie, komunikuje minimalnie, moze to wskazywaé
na:

Potencjalne przyczyny:

-trudnosci interpersonalne,

-obawy przed ocenag,

-brak poczucia przynaleznosci.

Konsekwencje organizacyjne:

-nizsze zaangazowanie,

-wyzsze ryzyko rotacji,

-mniejsza synergia wiedzy zespotowej.
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Problem 5: Brak odpowiedniego korzystania z feedbacku

W kulturze organizacyjnej feedback jest fundamentem pracy. Jezeli pracownik:

nie wdraza sugestii,

-odbiera feedback personalnie,

-nie poprawia powtarzajgcych sie bteddw,

Moze to oznaczac to brak dojrzatosci zawodowej lub deficyt meta-kompetencji uczenia

sie.

Problem 6: Niepetne dopasowanie do kultury organizacyjnej

Po dwdch miesigcach pracownik powinien rozumiec:

-strukture organizaciji,

-sposob podejmowania decyzji,

-kanaty komunikaciji,

-normy zachowan.

Jezeli wystepuje brak dopasowania kulturowego, efektywnos¢ pracy bedzie stale

obnizona, a rotacja prawdopodobna.

Problem 7: Niejasne lub nieskuteczne wsparcie mentorskie

Brak jasno zdefiniowanej roli mentora/trenera wdrozeniowego moze prowadzi¢ do:
-poczucia chaosu u pracownika,

-braku standardéw pracy,

-rozbieznosci operacyjnych.

W efekcie odpowiedzialno$é za niepowodzenie onboardingu zostaje niesprawiedliwie

przeniesiona na pracownika
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Case 3: Rozmowe podsumowujaca (exit interview).

Rozmowa podsumowujaca, okreslana réwniez jako Exit Interview, jest jednym z
kluczowych etapéw koricowych cyklu zycia pracownika w organizacji.

W analizie przypadku wyrdézniamy szereg potencjalnych problemow, ktére moga ujawnic
sie podczas rozmowy koncowej lub ktére stanowig zrédto decyzji pracownika o odejsciu.
Ponizej przedstawiam najwazniejsze warianty problemow jakie moga wyniknac z tego
casu oraz podczas burzy mézgow.

Przyktadowe problemy

Problem 1: Brak satysfakcji z zakresu obowigzkéw lub rozbiezno$é pomiedzy zakresem
deklarowanym podczas rekrutaciji a rzeczywistymi zadaniami

Pracownik moze wskazaé, ze zakres jego obowigzkéw réznit sie od tego, co
przedstawiono mu podczas procesu rekrutacyjnego. Moze to obejmowag:

-wiekszg liczbe zadan administracyjnych niz ksiegowych,

-mniejszy poziom samodzielnosci niz obiecano,

-prace o charakterze rutynowym, nie pozwalajacg na rozwoéj kompetencji.
Przyczyny:

-nieprecyzyjne lub zbyt ogdlne ogtoszenie rekrutacyjne,

-brak aktualizacji opisu stanowiska wzgledem realnych proceséw operacyjnych,
-niewystarczajgca komunikacja na etapie onboardingu.

Konsekwencje:

-szybkie obnizenie motywaciji,

-rotacja w pierwszych miesigcach zatrudnienia,

-pogorszenie reputacji firmy jako pracodawcy.

Problem 2: Niewystarczajgce mozliwosci rozwoju zawodowego i brak perspektywy
awansu

Jedna z najczesciej wskazywanych przyczyn odejscia pracownikdw jest brak jasno
wytyczonej Sciezki kariery lub jej nieczytelnos¢. Pracownik moze odczuwag, ze jego
praca nie prowadzi do rozwoju lub nie jest w zaden sposodb doceniana.

Mozliwe objawy:
-brak udziatu w szkoleniach rozwijajgcych kompetencije,
-brak mentoringu lub narzedzi feedbackowych ukierunkowanych na rozwaj,
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-niedostepnos¢ programoéw rotacyjnych lub wewnetrznych proceséw rekrutacyjnych.
Skutki:

-stagnacja zawodowa,

-spadek zaangazowania,

-wzrost rotacji wsréd osdb z potencjatem rozwojowym.

Problem 3: Niezadowolenie z wynagrodzenia lub struktury benefitowej(ta opcja
wystepuje coraz czesciej,np. brak atrakcyjnego systemu premiowego)

Czesto rotacja wynika z braku konkurencyjnosci wynagrodzenia w stosunku do rynku
pracy lub niewystarczajgco atrakcyjnych benefitow.

Elementy problemu moga obejmowac:

-brak systemu podwyzek dopasowanego do inflacji i rynku,

-brak premii lub systemu wynagradzania za wyniki,

-benefity niedopasowane do potrzeb pracownika.

Ryzyka dla organizacji:

-przewaga konkurentéw w wojnie o talenty,

-trudnosci w obsadzeniu stanowisk wymagajgcych specyficznych kompetenciji,
-koszty ponownej rekrutacji i szkolen.

Problem 4: Jakos¢ relacji z przetozonym lub zespotem

Relacje interpersonalne sg jednym z najsilniejszych motywatorow i demotywatoréw
organizacyjnych. Jezeli pracownik wskazuje trudnosci w relacji z przetozonym lub
zespotem, moze to oznaczaé:

-niewystarczajgcy poziom wsparcia,
-autorytarny lub zbyt pasywny styl zarzadzania,
-brak kultury konstruktywnego feedbacku,
-brak dopasowania osobowosciowego i btad podczas procesu rekrutacyjnego,
-konflikty interpersonalne niewyjasnione i nierozwigzane.
Konsekwencije:
-napiecia w srodowisku pracy,
-obnizenie wydajnosci zespotu,
Projekt: ,,Istotni dla gospodarki - kompleksowy program rozwoju na Uniwersytecie WSB Merito w Gdarisku”

wspétfinansowany przez Unie Europejska ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego Plus
FERS.01.05-1P.08-0242/23



Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez X e
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska w

*

-utrata talentéw o wysokim potencjale.

Problem 5: Nadmierne obcigzenie pracg (workload imbalance)

Objawy:

-praca w nadgodzinach jako standard,

-brak rbwnomiernego roztozenia zadan,

-brak priorytetyzacji lub automatyzacji proceséw.
Skutki:

-wypalenie zawodowe,

-zwiekszona absencja,

-rotacja w kluczowych okresach operacyjnych.

Problem 6: Niewtasciwa kultura organizacyjna lub niedopasowanie wartosci

Pracownik moze uznag, ze wartosci organizacyjne deklarowane w komunikacji employer
branding nie pokrywaja sie z rzeczywistoscig. Oznacza to brak spdjnosci kulturowej, co
prowadzi do stopniowej utraty zaangazowania.

Problem 7: Niedostateczna efektywnos$¢ kanatéw zgtaszania probleméw i komunikaciji
zwrotnej

Jezeli pracownik miat trudnosci w zgtaszaniu swoich potrzeby, obaw lub pomystéow
usprawnien, mogt odczuwac brak sprawczosci.

Problem 8: Brak uznania i docenienia za wktad pracy

Brak systemu mikro-nagréd i codziennego doceniania moze prowadzi¢ do poczucia
niewidocznosci.
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Trudnoscia jaka studenci moga mieé przy pracowaniu nad tym zadaniem moze by¢
przejscie z perspektywy indywidualno-psychologicznej na organizacyjno-systemowa.
Studenci zazwyczaj bardzo dobrze analizujg emocje, motywacje i relacje, natomiast
moga nie posiadac jeszcze wystarczajgcej praktyki w:

-stosowaniu narzedzi HR,
-ocenie efektywnosci pracy,
-diagnozowaniu proceséw organizacyjnych,

-formutowaniu rekomendacji rozwojowych i systemowych.

1. Ustalenie konsekwencji rozwigzan: opis mozliwych konsekwencji
pozytywnych i negatywnych poszczegdlnych rozwigzan.

Proces zarzadzania cyklem zycia pracownika (Employee Life Cycle) jest ztozonym
ciggiem dziatan obejmujacym etap pre-onboardingu, onboarding, okres adaptacyjny,
ocene w okresie prébnym, okres wtasciwy zatrudnienia oraz moment odejs$cia z
organizacji. Odpowiednio zaprojektowane i przeprowadzone rozmowy w kluczowych
momentach cyklu - takich jak rozmowa po onboardingu, rozmowa podsumowujgca
okres probny oraz rozmowa exit interview — maja strategiczne znaczenie dla:

-jakosci pracy pracownika,

-poziomu jego zaangazowania,

-retencji talentéw,

-efektywnosci organizacyjnej,

-kosztéw rekrutacyjno-szkoleniowych,

-wizerunku pracodawcy na rynku (employer branding),
-kondycji relacji wewnatrz zespotu i catej kultury organizacyjne;.

W kazdym z analizowanych case’éw pojawiajg sie rozne mozliwe rozwigzania i rézne
konsekwencje ich wdrozenia — zaréwno pozytywne, jak i negatywne (z pkt widzenia
organizaciji).

CASE 1 - Rozmowa po procesie onboardingu
Celem rozmowy onboardingu jest zrozumienie:
-wrazen pracownika z pierwszych tygodni pracy,
-oceny jakosci wdrozenia,
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-poziomu satysfakcji i adaptacji kulturowej,
-relacji z przetozonym / zespotem / mentorem,

-trudnosci operacyjnych i organizacyjnych.

Rozwigzanie prawidtowe: Przeprowadzenie rozmowy w sposoéb ustrukturyzowany, oparty
na formularzu i refleksji rozwojowej

Konsekwencje pozytywne dla organizacji:

-Wczesna identyfikacja probleméw adaptacyjnych, takich jak brak dostepu do narzedzi,
niejasnos¢ zadan czy niewystarczajgce przeszkolenie.

-Podniesienie jakosci doswiadczenia pracownika (Employee Experience), co zmniejsza
rotacje w pierwszych 90 dniach (najbardziej krytycznym okresie zatrudnienia).

-Wzmocnienie zaufania do organizacji i przetozonego — pracownik widzi, ze jego opinia
ma znaczenie.

-Mozliwos¢ korekty procesu onboardingowego dla przysztych pracownikdw.
-Budowanie kultury feedbackowej — otwartej, dialogowej, rozwojowej.
Konsekwencje pozytywne dla pracownika w organizac;ji:

-Zwiekszone poczucie bezpieczenstwa i przynaleznosci (belonging).
-Szybsza adaptacja do zadan i zespotu.

-Mozliwos¢ wyrazenia trudnosci bez ryzyka oceniania.

-Wsparcie menedzera w rozwijaniu kompetencji na etapie poczatkowym.

Konsekwencje negatywne dla organizacji, przy zatozeni, ze proces ten jest Zle
przeprowadzony):

-Rozmowa prowadzona ,dla zasady” moze obnizy¢ zaufanie (moze narodzi¢ sie myslu
pracownikow ,.firma pyta, ale nic nie robi”).

Konsekwencje negatywne dla pracownika:

-Jezeli rozmowa bedzie prowadzona oceniajgco zamiast wspierajaco — moze wzrosngé
stres i poczucie kontroli co moze doprowadzi¢ do rezygnacji pracownika przed uptywem
okresu prébnego.

-Jezeli feedback pracownika zostanie zignorowany — nastgpi spadek zaangazowania i
identyfikacji z firma.
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Rozwigzanie niepoprawne: Brak rozmowy onboardingowej lub rozmowa
nieustrukturyzowana

Konsekwencje pozytywne:

-Niska czasochtonnos$¢ procesu.

Konsekwencje negatywne dla organizacji (bardzo wysokie ryzyko):
-Wzrost rotacji pracownika w pierwszych 3 miesigcach.

-Poczucie osamotnienia pracownika i braku wsparcia.

-Obnizenie jakosci pracy i efektywnos$ci nowego pracownika.

-Negatywne opinie o firmie na rynku pracy.

CASE 2 - Rozmowa po dwoch miesigcach pracy (przed przedtuzeniem umowy)

Ta rozmowa petni funkcje oceny efektywnosci pracy, dopasowania kompetencyjnego i
kulturowego oraz podjecia decyzji o przedtuzeniu lub zakoriczeniu wspotpracy.

Rozwigzanie poprawne: Decyzja oparta na matrycy kompetencyjnej, celach, KPI i
dowodach zachowan

Konsekwencje pozytywne dla organizacji:

-Transparentnosc¢ kryteriéw decyzji, co wzmachnia zaufanie do zarzadzania.
-Mniejsza rotacja wymuszona ztg decyzjg personalna.

-Wzmocnienie kultury odpowiedzialnosci i profesjonalizmu.

-Umozliwienie zaplanowania Sciezki rozwoju pracownika (jezeli umowa jest
przedtuzona).

Konsekwencje pozytywne dla pracownika:
-Jasne i konkretne informacje, co robi dobrze, a co wymaga rozwoju.

-Wzmocnienie poczucia sprawiedliwosci i bezpieczenistwa.

Konsekwencje negatywne (jezeli proces jest prowadzony nieumiejetnie albo
chaotycznie):

-Mozliwe poczucie oceny, krytyki i zagrozenia przez pracownika w konsekwencji odejscie
pracownika.
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-Konflikt percepcji pracownik—przetozony (pracownik moze mie¢ inng ocene swoich
wynikéw).

-Wysoki stres pracownika i poczucie niesprawiedliwosci i braku przejrzystosci przez
pracownika.

-Potencjat konfliktéw i skarg pracowniczych.

CASE 3 - Rozmowa podsumowujaca z pracownikiem opuszczajacym organizacje
(Exit Interview)

Rozwigzanie poprawne: Strukturalne exit interview prowadzone przez HR
Konsekwencje pozytywne dla organizacji:

-Mozliwos$¢ identyfikacji przyczyn rotacji i wdrazania dziatan naprawczych.
-Poprawa procesoéw i kultury organizacyjne;.

-Budowanie wizerunku firmy, ktéra stucha i wycigga wnioski.

-Mozliwos¢ odzyskania pracownika w przysztosci (boomerang hire).

Rozwigzanie negatywne: Brak exit interview

Konsekwencje negatywne braku przeprowadzenia rozmowy:

-Brak informacji o przyczynach rotacji, czyli brak mozliwosci poprawy.
-Ryzyko negatywnych opinii o firmie.

-Trwate utrwalanie btedéw zarzadczych.

Praca nad trzema analizowanymi przypadkami — rozmowa po onboardingu (Case 1),
rozmowa podsumowujgca okres probny (Case 2) oraz rozmowa korncowa w formie exit
interview (Case 3) — stanowi dla studentdw nie tylko zadanie dydaktyczne, ale rowniez
istotny proces ksztattowania dojrzatosci zawodowej i kompetencji psychologiczno-hr-
biznesowych. Kazdy przypadek odnosi sie do innego etapu cyklu zycia pracownika w
organizacji (Employee Life Cycle), a tym samym do odmiennych procesow
psychologicznych i organizacyjnych. Praca nad nimi wymaga od studentéw wyjscia poza
teoretyczng wiedze akademicka i przejscia do myslenia praktycznego, diagnostycznego i
systemowego.

W konsekwencji opracowywanie tych case’éw wptywa na studentéw wielowymiarowo, a
analize konsekwencji mozna podzieli¢ na trzy obszary:
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Konsekwencje poznawcze i kompetencyjne
Konsekwencje emocjonalne i interpersonalne

Konsekwencje praktyczne i zawodowe

Konsekwencje poznawcze i kompetencyjne
a) Rozwdj myslenia systemowego o organizaciji

Kazdy z trzech case’6w pokazuje, ze zachowania pracownika nie sg wytacznie
rezultatem jego cech indywidualnych, lecz wynikiem interakcji miedzy:

-strukturg organizacyjna,
-stylem zarzadzania,
-jakoscig proceséw HR,

-kulturg organizacyjna,

Student, analizujac przypadki, uczy sie:

-rozpoznawad, ze ten sam pracownik moze funkcjonowac réznie w réznych warunkach
strukturalnych,

-rola organizacji jest rownie istotna jak rola jednostki,

-trudnosci adaptacyjne nie zawsze sg problemem ,,osobowosciowym?”, lecz moga
wynika¢ z braku onboardingowego wsparcia czy niejasnosci roli.

Praca nad Case 1, 2 i 3 wymaga od studenta/studentow:
-umiejetnosci analizy narracji pracownika,
-rozpoznawania ukrytych potrzeb i emocji,
-identyfikowania sygnatéw dysfunkcji w komunikaciji,
-oceny dopasowania kulturowego,

-przetozenia obserwacji na rekomendacje rozwojowe lub kadrowe.

Przygotowanie rozwigzan dla case 1, 2 i 3 stanowi dla studentéw doswiadczenie
transformacyjne: pozwala przejs¢ od perspektywy psychologii jednostki do myslenia
systemowego o organizacji.
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Dzieki pracy na tych case’ach studenci uczg sie:
-jak diagnozowac problemy organizacyjne,

-jak prowadzi¢ rozmowy menedzersko-rozwojowe,
-jak formutowaé strukturalny feedback,

-jak analizowaé procesy rekrutacji, adaptacji i retencji pracownikdw.
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2. Ocena i wybor najkorzystniejszego rozwigzania:
szczegotowa analiza rozwigzan wraz z uzasadnieniem wyboru

konkretnego rozwiazania.

Ponizej przedstawiam propozycje rozwigzan do case study.

Case 1: Rozmowa po procesie onboardingu

Element _ Dane

Imie i nazwisko pracownika

Data zatrudnienia

Data rozmowy

Prowadzacy rozmowe (Lider / HR Business Partner) _

1.Doswiadczenie pierwszych tygodni pracy — pytania otwierajace
1. Jak oceniasz swoje pierwsze tygodnie pracy w naszym zespole?
2. Co byto dla Ciebie najbardziej wartosciowe w procesie wdrozenia?

3. Czy byty sytuacje lub obszary, ktore okazaty sie trudniejsze, niz zaktadates/as?
Jezeli tak to jakie?

2. Ocena kompetencji technicznych
a) Znajomosé zasad ksiegowosci

4. Jak oceniasz swoje rozumienie zasad dekretac;ji i logiki ksiegowan po okresie
wdrozenia?

5. Wjakich obszarach czujesz sie pewnie, a gdzie potrzebujesz dodatkowego
wsparcia?

b) Praca z systemami (np. SAP / Comarch / inny ERP)

6. Nalile czujesz sie swobodnie, korzystajac z systemoéw ksiegowych
wykorzystywanych w naszym dziale?

7. Jakich funkcjonalnosci systemu chciat(a)bys nauczyc sie w kolejnych
tygodniach?
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c) Praca z dokumentami i danymi
8. Jak dbasz o doktadnosc¢ i poprawnosc¢ ksiegowan?

9. Czy napotkates/as btedy, ktére pomogty Ci lepiej zrozumie¢ proces? Jakie wnioski
z nich wyciggnates/as?

d) Exceli analiza danych
10. Jakie funkcje Excela wykorzystujesz najczesciej w swojej pracy?
11. Czy jest obszar Excela, w ktérym chcesz rozwingé swoje umiejetnosci?
4. Kompetencje interpersonalne i organizacyjne
Komunikacja
12. Czy czujesz, ze wiesz, do kogo zwrdci¢ sie z pytaniami lub prosbg o wsparcie?
13.Jak oceniasz jasnos$¢ i dostepnosc¢ informacji w zespole?
Wspotpraca
14. Jak przebiega wspétpraca z innymi cztonkami zespotu?
15. Czy czujesz, ze mozesz swobodnie zadawac pytania i zgtasza¢ sugestie?
Samodzielnosé
16. W jakich sytuacjach czujesz sie gotowy/a dziata¢ samodzielnie?
17. Kiedy potrzebujesz dodatkowych wskazéwek lub konsultac;ji?
Adaptacjaiuczenie sie
18. Jak reagujesz na nowe zadania lub zmiany priorytetéw?
Organizacja pracy
19.Jak planujesz swoj dzien i zadania?
20. Co pomaga Ci utrzymac terminowos¢ i porzadek?
5. Adaptacja w sSrodowisku pracy
22.Jak oceniasz atmosfere w zespole?
23. Czy czujesz, ze jestes czescig zespotu? Co pomaga, a co utrudnia to poczucie?
24. Jak oceniasz wsparcie przetozonego? Co dziata dobrze? Co mozna poprawié?
25. Jak radzisz sobie ze stresem zwigzanym z nowa rolg lub odpowiedzialnoscig?
6. Motywacja i zaangazowanie
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26. Co w obecnej pracy najbardziej Cie motywuje?

27.Co mogtoby dodatkowo zwiekszy¢ Twoje zaangazowanie?

28. Jak widzisz swojg role i rozwoj w kolejnych 3-6 miesigcach?
7. Dopasowanie do stanowisk

29. Jak zakres obowigzkéw jest zgodny z Twoimi oczekiwaniami?

30. Czujesz, ze Twoje kompetencje sg wtasciwie wykorzystywane?
8. Plan dalszego rozwoju

31.Jakie umiejetnosci chcesz rozwingé w najblizszym czasie?

32. Jakie dziatania / szkolenia / wsparcie bytyby pomocne?

33. Jakie cele chcesz osiggnac w najblizszych 4-8 tygodniach?

Decyzja dotyczaca kontynuacji zatrudnienia
¢ Kontynuacja bez zmian
¢ Kontynuacja + wsparcie rozwojowe [
e Program wsparcia / Plan dziatan naprawczych (PIP) (I
o Brak rekomendacji do dalszej wspotpracy [

Uzasadnienie decyzji:

........................................................................................................................

........................................................................................................................

........................................................................................................................
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Case 2: Rozmowe po dwéch miesigcach pracy (przed podjeciem decyzji
o przedtuzaniu umowy)

Cel rozmowy (dodatkowo informacja)

-ocena stopnia realizacji powierzonych obowigzkow,
-weryfikacja dopasowania kompetencyjnego i organizacyjnego,
-identyfikacja potencjatu i obszaréw wymagajacych rozwoju.

-podjecie decyzji o przedtuzeniu wspodtpracy.

Dane
Element

Imie i nazwisko pracownika

Data zatrudnienia

Data rozmowy

Prowadzacy rozmowe (Lider / HR Business Partner) _

1. Doswiadczenie pracownika w pierwszym okresi_e zatrudnienia
1. Jak sie czujesz na tym stanowisku?
2. Co byto dla Ciebie najwiekszym wyzwaniem w pierwszych tygodniach?
3. Couwazasz za swoje najwieksze osiggniecia w tym okresie?
2. Ocena realizacji obowigzkéw
Weryfikacja i ksieggowanie dokumentéw
4. Jak oceniasz swojg samodzielnos¢ w procesie ksiegowania?
5. Czyzdarzaty sie btedy? Jak je analizowates/as i korygowates/as?
Analiza poprawnosci zapisow ksiegowych
6. W jakim stopniu rozumiesz logike kont i obieg dokumentéw w organizac;ji?
7. Co pomaga Ciw kontrolowaniu poprawnosci zapisow?

Praca w systemach ksiegowych

Projekt: ,,Istotni dla gospodarki - kompleksowy program rozwoju na Uniwersytecie WSB Merito w Gdarisku”
wspétfinansowany przez Unie Europejska ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego Plus
FERS.01.05-1P.08-0242/23



Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez X e
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska w

*

8. Jak oceniasz swoj poziom obstugi uzywanych systemoéw (np. SAP, Comarch,
Excel)?

9. Jakich funkcji/systemow chcesz sie jeszcze nauczy¢?

3. Kompetencje interpersonalne i organizacyjne

Komunikacja
10. Czujesz, ze swobodnie komunikujesz sie z cztonkami zespotu i przetozonym?
11. W jakich sytuacjach komunikacja okazata sie wyzwaniem?

Wspotpraca zespotowa

12.Jak oceniasz wspotprace z zespotem pod katem wsparcia, wymiany wiedzy i
integracji?

13. Jest cos, co mogtoby usprawni¢ wspotprace?
Organizacja pracy i terminowos¢

14. Jak organizujesz swojg prace w ciggu dnia?

15. Czy wystepuja trudnosci z terminowoscig? Jesli tak — skad moga wynikaé?
Adaptacjai uczenie sie

16. Jak szybko czujesz, ze przyswajasz nowe procedury i zmiany?

17.Co pomaga Ci w procesie uczenia sie, a co go utrudnia?
4. Motywacja i dopasowanie do organizacji

18. Zakres obowigzkoéw odpowiada Twoim oczekiwaniom zawodowym?

19. Jak oceniasz kulture pracy i atmosfere w zespole?

20.Co najba rdziej motywuje CIQ do pracy? (dodatkowe pytanie: Co mogtoby dodatkowo zwiekszy¢ Twoje

zaangazowanie?)
5. Ocena dopasowania do stanowiska
21.Czujesz, ze Twoje kompetencje sg adekwatne do wymagan stanowiska?
22. Jakie aspekty pracy dajg Ci satysfakcje, a ktore frustruja?
6. Rekomendowane kierunki rozwoju
23.Jakie umiejetnosci chcesz rozwijaé¢ w najblizszym czasie?
24.Jakie dziatania lub szkolenia bytyby dla Ciebie najbardziej wspierajgce?
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Bardzo wazne: Studenci powinni zauwazyé, ze do podjecia decyzji réwniez trzeba
decyzje skonsultowac z kierownikiem/przetozonym by ocenié pracownika.

Rekomendacja

Zaznaczenie

Uzasadnienie (min. 8 zdan)

Przedtuzenie umowy na czas okreslony

O

Przedtuzenie z planem rozwojowym

O

Wydtuzenie okresu prébnego

Brak rekomendac;ji dalszej wspotpracy

CASE 3 - Rozmowa podsumowujaca z pracownikiem opuszczajacym organizacje

(Exit Interview)

Cel roZMmMoWwyY: (dodatkowo informacja)

-zrozumienie przyczyn decyzji o odejsciu pracownika,

-ocena doswiadczen pracownika zwigzanych z kulturg organizacyjna, zakresem
obowiazkéw, procesami wewnetrznymi i wspotpraca,

-pozyskanie informacji zwrotnych umozliwiajgcych udoskonalenie sSrodowiska pracy,

przywoédztwa i proceséw HR.

-zapewnienie profesjonalnego i partnerskiego zakoriczenia wspotpracy.

Element Dane

Imie i nazwisko pracownika:

Stanowisko:

Dziat/ Zespot:

Data rozmowy:

Osoba prowadzaca (HR / Lider):

Staz pracy w organizacji:

Typ zakonczenia umowy: Pracownik / Pracodawca / Porozumienie
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1. Powody odejscia

1.
2.

Co byto gtéownym powodem Twojej decyzji o odejsciu z organizacji?

Decyzja dojrzewata stopniowo, czy byta wynikiem pojedynczego czynnika /
zdarzenia? (wazne by byty podane czynniki/zdarzenia)

Jakie inne czynniki wptynety na Twoja decyzje (np. finanse, mozliwosci rozwoju,
klimat organizacyjny, zmiana priorytetéw zawodowych)?

Czy przed podjeciem decyzji rozwazates/as pozostanie w firmie? Co mogtoby to
umozliwic¢?

Czy komunikowates/as wczesniej swoje potrzeby lub wyzwania przetozonemu /
HR? Jesli nie — co byto powodem?

2. Ocena stanowiska pracy i obowigzkéw

6.

8.
9.

Jak oceniasz zgodnos¢ zakresu obowigzkdéw z opisem stanowiska podczas
rekrutac;ji?

Czy zadania byty zrozumiate, jasno przekazywane i adekwatne do Twoich
kompetenc;ji?

Ktére obszary pracy dawaty Ci najwiekszg satysfakcje?

Ktdre obowigzki byty dla Ciebie najmniej motywujgce lub frustrujgce i dlaczego?

10. Jak oceniasz poziom obciagzenia praca (workload) w stosunku do dostepnych

zasobow?

3. Wspétpraca, komunikacja i kultura organizacyjna

11. Jak oceniasz wspodtprace z cztonkami zespotu?

12.Jak oceniasz relacje i styl zarzgdzania przetozonego?

13. Czutes/as sie wystuchany/a i uwzgledniany/a w podejmowanych decyzjach?

14. Jak oceniasz przeptyw informac;ji w firmie — transparentnosg¢, logika,

dostepnosc?

15. Odczuwates/as atmosfere wsparcia i otwartosci w zespole?

16. Jak opisat(a)bys kulture organizacyjng w trzech stowach?

17. Kultura z czasem zmieniata sie na lepszg czy gorszg? Jakie byty oznaki tej zmiany?

4. Rozwdj i szkolenia

18. Czy miates/as mozliwosé rozwijania kompetencji w ramach stanowiska?
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19. Otrzymywates/as konstruktywny i regularny feedback?
20. Proces wdrozeniowy (onboarding) byt wystarczajgcy? Co mozna ulepszy¢?
21.Jak oceniasz dziatania rozwojowe (szkolenia, shadowing, mentoring, spotkania)?

22. Jakich mozliwosci rozwoju zabrakto, co mogto mie¢ wptyw na Twoja decyzje o
odejsciu?

5. Warunki zatrudnienia i motywacja

23. Poziom wynagrodzenia byt adekwatny do zakresu obowigzkdw i
odpowiedzialnosci?

24. System benefitdéw odpowiadat Twoim potrzebom?
25. Jak oceniasz réwnowage praca-zycie prywatne (work-life balance)?
26. Jak oceniasz mozliwosci awansowe w organizacji?
27.Co mogtoby zwiekszy¢ Twojg motywacje do pozostania w firmie?
6. Podsumowanie - gtowne wnioski pracownika

28. Jaka jest jedna rzecz, ktorg firma powinna utrzymac, poniewaz dziata bardzo
dobrze?

29. Jaka jest jedna rzecz, ktérg firma zdecydowanie powinna zmieni¢?

30. Jakie rekomendacje przekazat(a)bys zarzgdowi, gdyby miat(a) 60 sekund i petng
szczerosc?

Dodatkowe informacje:

Bardzo wazne by studenci nawigzali dyskusje na temat kolejnych krokéw jakie hr
powinno podjac¢ itp. (przyktad ponizej):

Obszar / zadanie Przekazane? |Komu? Uwagi

Tak / Nie

Tak / Nie

Tak / Nie
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