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IV. Raportowanie informacji niefinansowych

Dyrektywa 2014/95/UE implementowana do polskich przepisow zmiang ustawy o Rachunkowosci
narzucita wielu notowanym spétkom nowe obowiazki w zakresie raportowania informacji niefinansowych.
Wg szacunkéw SEG kryteria nowych obowiazkéw spetnia ok. 150 spotek notowanych na GPW.
Przygotowanie do raportowania wymaga przeprowadzenia szczegétowej analizy i rozpoczecia gromadzenia
stosownych danych i informacji dotyczacych m.in. kwestii spotecznych, pracowniczych i $rodowiska

naturalnego. Charakter raportowanych zagadnien sprawia, ze w wielu spétkach to dziat HR jest
stosunkowo najlepiej przygotowany do ich gromadzenia z uwagi na fakt, ze dane na temat pracownikow
juz posiada, a w zakresie zagadnien spotecznych to eskperci od zarzadzania kapitatem ludzkim posiadaja
najlepsze kompetencje utatwiajace ich badanie i monitorowanie. Z tego powodu to wiasnie dziata HR
moze stac si¢ w przysztosci hubem raportowania niefinansowego w spotkach.

Ee———— Czy Twoja spotka raportuje informacje niefinansowe?

Tak, sporzadzamy raporty wg konkretnego wybranego standardu/wytycznych

Nie sporzadzamy raportéw wg okreslonych standardow, ale podsumowujemy efekty naszych dziatan
zwiazanych z kwestiami niefinansowymi na stronie internetowej

Mamy na stronie ogdlne informacje o prowadzonych dziataniach CSR
Zadne z powyzszych

Nie wiem

Inne

41,5% obecnych podczas Kongresu przedstawicieli spotek deklarowato, ze ich pracodawcy juz dzi§
sporzadzaja raporty na temat informacji niefinansowych korzystajac z okreslonych standardéow i
wytycznych. Dalsze 26,1% w pewien sposéb informuje o prowadzonych dziataniach z zakresu spotecznej

pytanie jednokrotnego wyboru
n=65

41,5%

21,5%

21,5%

0,0%

odpowiedzialnosci biznesu, co nie wystarczy do wypetnia nowych wymogéw, ale moze stanowi¢ punkt
wyijscia do przeprowadzenia odpowiednich przygotowan.

esss———————— Czy obejmuja Cie obowiazki raportowania niefinansowego? m

Oba, tzn. raportowanie polityki réznorodnosci organéw oraz raportowanie informacji niefinansowych

Nie musimy raportowa¢ informacji niefinansowych, a jedynie réznorodno$¢ organéw

Nadal nie rozumiem kryteriow

Kryteria rozumiem, ale nie pamigtam danych (liczba pracownikow, przychody, aktywa)

Nie wiem

Inne
Niemal dwie trzecie (63,9%) respondentéw byto w stanie potwierdzié, ze reprezentowane przez nich
spotki podlegaja nowym obowiazkom. W tej grupie 16,9% spotek bedzie musiato wypetnia¢ jedynie
obowiazek raportowania polityki réznorodnosci w odniesieniu do sktadu organéw spétki, a 47,0% takze
obowiazek sporzadzania kompleksowych rocznych raportéw niefinansowych. tacznie niespetna jedna

47,0% pytanie jednokrotnego wyboru

n=83

15,7%

trzecia uczestnikéw nie byla w stanie zadeklarowaé, czy ich spétki podlegaja obowiazkom
sprawozdawczym, czy to z braku wiedzy na temat szczegdtowych danych pracowniczych i finansowych, na
ktorych oparte sa kryteria podlegania obowiazkom, czy z braku zrozumienia tych kryteriow.

mmmmm Na jakim etapie przygotowan do raportowania informacji niefinansowych jest Twoja spotka? s

Jeszcze nie zaczelismy przygotowan, poznajemy przepisy i edukujemy sig
Juz mamy ustalone kto sie tym bedzie zajmowat

Juz ustalilismy, jakie zagadnienia niefinansowe sa istotne w przypadku naszej spotki

Juz ustalilismy, jakie zagadnienia niefinansowe sa istotne w przypadku naszej spotki, znamy tez istotne
ryzyka z nimi zwiazane

Juz ustalilismy istotne zagadnienia, zidentyfikowali$my istotne ryzyka, mamy przejrzane/ustalone polityki w
wybranych obszarach

Juz ustalilismy istotne zagadnienia, ryzyka, polityki i wiemy, jak bedziemy monitorowac ich efekty (mamy
ustalone kluczowe mierniki)

Juz raportujemy (sporzadzilismy co najmniej jeden raport na temat informacji niefinansowych)
Nie dotycza nas te obowiazki
Inne

Najwigksza grupa respondentéw (27,2%) jest na poczatku przygotowan do raportowania informacji
niefinansowych — na etapie edukacji i analizy przepiséw. Pomijajac dwie grupy uczestnikow: tych, ktorych
obowiazki nie dotycza (22,2%) i tych, ktérzy juz raportuja (19,8%), mozna uzna¢, ze niewielki odsetek
respondentow reprezentuje spotki, ktore sa solidnie przygotowane do raportowania informacji
niefinansowych. Zaledwie 2,5% uczestnikow przeszto wszystkie etapy przygotowan: w ich spotkach
ustalono zakres raportowania, kluczowe ryzyka niefinansowe, dokonano przegladu polityk oraz ustalono
kluczowe niefinansowe mierniki wynikow. 8,6% uczestnikow reprezentuje spétki, w ktorych dokonano
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pytanie jednokrotnego wyboru
n=8l|

27,2%

19,8%

22,2%

identyfikacji istotnych zagadnien niefinansowych, a w kolejnych 2,5% spotek zidentyfikowano takze
kluczowe ryzyka niefinansowe. W 7,4% spotek dotychczas jedynie ustalono, ktora jednostka organizacyjna
bedzie zajmowata si¢ raportowaniem informacji niefinansowych. Co prawda pierwsze raporty
niefinansowe spotki beda publikowaty wraz z raportami rocznymi za rok 2017 (czyli zima i wiosna 2018
roku), ale raporty te powinny dotyczy¢ roku 2017, co wskazuje na konieczno$¢ przeprowadzenia
intensywnych prac przygotowawczych w spotkach, ktére jeszcze nie sa gotowe do wypetniania nowych
obowiazkéw sprawozdawczych.
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V1 Kongres HR

Opinie spotek cztonkowskich
zebrane podczas kongresu

Kongres HR SEG jest wydarzeniem, podczas ktérego rokrocznie dyskutujemy o
wyzwaniach zarzadzania kapitatem ludzkim. W spotkach gietdowych problemy te s3 nieco
inne i wystepuja z innym natezeniem, niz w przypadku podmiotow nienotowanych —
emitenci maja wigcej obowiazkow, ktorych realizacja wptywa na funkcjonowanie dziatéw
HR.
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Jednym z najwazniejszych czynnikow wyrdzniajacych spotki gietdowe jest ich przejrzystosc
informacyjna, co ma okreslony wptyw np. na rekrutacjg, wynagradzanie i lojalnos¢
pracownikéw. W zaleznosci od publikowanych wynikéw finansowych moga one bardzo
réznie wplywa¢ na kapitat ludzki, w zwiazku z czym konieczne jest podejmowanie
szczegolnych dziatan, czyniacych zarzadzanie HR w spotkach gietdowych wyzsza forma
wtajemniczenia.

I. Motywacja kluczowych pracownikéw

Przejrzystos¢ informacyjna spotek gietdowych powoduije, iz ich pracownicy na biezaco informowani sa o
wynikach finansowych (ktorych czuja si¢ wspotautorami) oraz o zarobkach zarzadéw. Najczesciej zysk
spotki czy zarobki zarzadu sa wielkosciami zupetie niekorespondujacymi z zarobkami czy bonusami
menedzeréw. Oznacza to, ze (z percepcyjnego punktu widzenia) w spétkach gietdowych motywacja

finansowa wyglada nieco blado, przez co jest stosunkowo mato efektywna, a zatem powinny by¢ w nich
stosowane inne sposoby mobilizacji pracownikéw. Niestety, ta specyfika czesto nie jest brana pod uwage
w formutach wynagradzania w spétkach gietdowych.

Systemy Moty W a CY N e

pytania wielokrotnego wyboru, max 3 odpowiedzi

Jak chciatbys by¢é motywowany?

Motywacja wewnetrzna 16,8%
Ambitne zadania, ktore pozwalaja mi sie rozwija¢

Odpowiednia atmosfera pracy

Bonusy warunkowane realizacja celéw zalezna ode mnie

Bonusy warunkowane realizacja celow zalezna od mojego zespotu
Bonusy warunkowane realizacja celow zalezna od catej organizacji
Bonusy przyznawane uznaniowo bez przejrzystych kryteriow

Bonusy uzaleznione od wieku i/lub stazu pracy

Inne

Uczestnicy Kongresu mogli zderzy¢ swoje whasne oczekiwania dotyczace motywacji wzgledem systemow
funkcjonujacych w ich spétkach. Jako najbardziej atrakcyjne wyraznie uznali trzy kluczowe systemy: bonusy
warunkowane realizacja celéw zalezna och nich samych (68,4%), ambitne zadania sprzyjajace rozwojowi
(62,1%) oraz odpowiednia atmosfere pracy (57,9%). Sami jednak oferuja pracownikom inne formuty
motywacji. Jest wprawdzie pewne podobienstwo: odpowiednia atmosfere pracy (42,3%) i bonusy

Jakie systemy motywacyjne
funkcjonuja w Twojej firmie?

95 n=78

29,5%

62,1% 23,1%
57,9% 42,3%
68,4% 34,6%
34,6%

12,8%

6,4%

warunkowane realizacja celéw zaleznych od indywidualnych pracownikéw (34,6%), ale dalej mamy do
czynienia z duzymi réznicami. W szczegdlnosci rzuca si¢ w oczy popularnosé bonuséw przyznawanych
uznaniowo bez przejrzystych kryteriow (34,6%) zamiast powierzania ambitnych zadan wspomagajacych
rozwdj osobisty (23,1%). Ciekawe, ze osoby zarzadzajace HR w spdtkach gietdowych oczekuja od
pracownikow daleko wyzszego poziomu motywacji wewnetrznej (29,5%), niz od siebie samych (16,8%).

I —— Rodzaie bonu56w I ——

pytania wielokrotnego wyboru, max 3 odpowiedzi

Jakie rodzaje bonuséw wydaja Ci sie
najbardziej atrakcyjne?
n=92 n=74

Zywy pieniadz

Pieniadz odroczony w czasie (np. wypfacany w kolejnych okresach pod
warunkiem stabilizacji rezultatow)

Program emerytalny 20,7%
Pokrycie czesci moich potrzeb (samochéd, sitownia etc.)
Opieka medyczna

Sfinansowanie edukacji (studia, kursy, szkolenia)
Docenienie przez przetozonych

Wysoki poziom samodzielnosci przy okreslaniu obowiazkéw

Inne

Bardziej zbiezne byly odpowiedzi dotyczace rodzajéow bonuséw postrzeganych jako atrakcyjne i
rzeczywiscie funkcjonujacych. Najbardziej preferowany jest zywy pieniadz (75,0%) i w praktyce to
rozwiazanie jest stosunkowo czesto stosowane (47,3%), opieka medyczna (pozadane — 53,3%, istniejace —
50,0%), pokrycie czesci potrzeb (odpowiednio 47,8% i 37,8%) oraz finansowanie edukacji (odpowiednio
47,8% i 32,4%).

Jakie rodzaje bonuséw funkcjonuja w
Twojej firmie?

75,0% 47,3%

27,0%
25,7%
47,8% 37,8%
53,3% 50,0%

47,8%

Pozadane i istniejace rodzaje bonuséw mozna podzieli¢ na 3 czesci: finansowe (w sumie odpowiednio
104,4% i 100,0% - mozliwy byt wybér do 3 odpowiedzi, sta suma moze by¢ wyzsza niz 100%), pokrywajace
potrzeby (148,9% i 120,2%) oraz ,mentalne” (34,8% i 36,5%). Nalezy zatem stwierdzi¢, iz rzeczywiscie
spotki gietdowe stawiaja gtéwnie na motywacje w oparciu o czynniki niefinansowe, wciaz jednak programy
powiazane z wypfata pienigzna (w réznej perspektywie czasowej) sa bardzo popularne.
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VI Kongres HR

Il. Ewolucja roli HR w spoélce gietldowej

Zmiana znaczenia i roli HR w spétce byly przedmiotem dyskusji podczas poprzednich edycji Kongresu i w
coraz wigkszym stopniu widoczna stawata sie potrzeba dokonania powaznej analizy w tym zakresie. W
zwiazku z powyzszym firma BPl Group przeprowadzita pod auspicjami SEG badanie, ktorego rezultatem
byto powstanie raportu ,Quo vadis HR?” wskazujacego najwazniejsze zmiany w organizacji i
funkcjonowaniu dziatéw HR w spoétkach gietdowych na przestrzeni ostatnich lat.

Przede wszystkim wida¢ olbrzymi potencjat do podnoszenia znaczenia HR w funkcjonowaniu
przedsigbiorstw, gdyz obecnie nie s3 one wystarczajaco zaangazowane w okreslanie celéw strategicznych
czy w zarzadzanie zmiana, a nawet - co moze si¢ wydawa¢ szczegdlnie zaskakujace - w zarzadzanie
kosztami pracy. Nieco lepiej radza sobie w zarzadzaniu wynikami pracy, cho¢ w duzej mierze jest to
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realizowane w ramach zarzadzania poprzez cele (definiowane w sposéb coraz bardziej szczegdtowy), co
moze by¢ whasciwe dla bardziej tradycyjnych modeli biznesowych, ale zabija innowacyjnos¢ i utrudnia
rozwdj oraz zmiang funkcjonowania przedsigbiorstw.

Zdecydowanie najsilniejsza strona dziatéw HR jest rekrutacja i rozwdj pracownikéw. Warto podkresli¢,
ze w tym obszarze nadazaja one za trendami. Obecnie wigkszy nacisk kfadziony jest na poszukiwanie
motywacji i pozadanych cech charakteru niz kompetencji i umiejetnosci (ktére uwazane sa za warunek
konieczny, ale niewystarczajacy), co dobrze wrézy w kontekscie innowacyjnosci przedsigbiorstw i
poszukiwania nowych modeli biznesowych. Whioski z tego badania poddane zostaty weryfikacji podczas
dyskusji panelowej, tak ze strony prelegentow, jak i uczestnikéw Kongresu.

—W jakim kierunku ewoluowaty zadania HR w mojej organizacji w ostatnich |12 miesiacach? =

W wigkszym stopniu niz rok temu, zajmujemy sig sprawami biezacymi, reagujac na dorazne potrzeby i
zapytania ze strony biznesu

W wigkszym stopniu, niz rok temu zajmujemy sig zagadnieniami istotnymi dla realizacji strategii organizacji
Nie widze istotnej zmiany

Na przestrzeni ostatniego roku uczestnicy Kongresu nie zauwazyli istotnych zmian w zakresie swoich
obowiazkéw (35,1%). Wprawdzie najczesciej byta wskazywana odpowiedz, iz rola HR zmierza bardziej w
kierunku zagadnien istotnych dla realizacji strategii (36,5%), ale jednoczesnie niewiele mniej respondentow
(28,4%) przyznato, iz bardziej koncentruja sie¢ na kwestiach doraznych. Oczywiscie taka relacja
wskazywataby, iz mamy do czynienia z pewnym przesunieciem w strone realizacji celéw strategicznych i
trudno oczekiwaé, aby w ciagu roku mogtaby ona by¢ bardziej wyrazna, ale na wyciagnigcie
kategorycznych wnioskow jest za mato danych.

Natomiast w ramach badania ,,Quo vadis HR?” respondenci wyciagali wnioski w oparciu o dtuzszy okres i
nie s3 one — niestety — optymistyczne. Az 2/3 z nich uwaza, iz — pomimo niedopasowania HR do
oczekiwan biznesu — rola i model organizacyjny HR nie zmieni si¢ znaczaco w najblizszych latach. Wida¢

Strategia HR oparta przede wszystkim o najnowsze trendy w dziedzinie Zarzadzania Kapitatem Ludzkim
Strategia HR oparta przede wszystkim o strategie biznesowa firmy

Mamy wprawdzie strategie HR, ale gtéwnie reagujemy na biezace zapytania zarzadu i menedzeréw

Nie mamy spisanej strategii HR, gtéwnie reagujemy na biezace zapytania zarzadu i menedzeréw

Zrealizowanie postulatu coraz wigkszego zaangazowania HR w coraz wazniejsze obszary funkcjonowania
spotki wymaga wczesniejszego zakotwiczenia tych zadan w strategii spotki, strategii HR lub innym
dokumencie wystarczajaco duzej wagi, aby byt pewnego rodzaju ,tarcza” przed koncentrowaniem
wysitkéw na sprawach biezacych. Tymczasem blisko potowa spotek (48,1%) w ogdle nie ma spisanej
strategii HR, co skazuje osoby zarzadzajace kadrami na dryf w kierunku rozwiazaywania biezacych
probleméw, na zajmowanie sig gaszeniem pozaréw, zamiast wznoszenia ognioodpornych konstrukgji.

Niewiele lepiej wyglada sytuacja w wielu spotkach, gdzie wprawdzie strategia HR formalnie istnieje
(27,8%), ale i tak potrzeba chwili wymaga reagowania na pilne potrzeby zarzadu i menedzeréw. Zaledwie
W co czwartej spotce gtdwnym zrédtem dziatan HR jest strategia HR oparta przede wszystkim o strategie
biznesowa firmy (22,8%), wzglednie o najnowsze trendy w dziedzinie zarzadzania kapitatem ludzkim
(1,3%).

Jako ekspert od zatatwiania spraw kadrowo-ptacowych i innych zagadnien ,,twardego” HR

Jako ekspert od zapewnienia kompetentnych pracownikéw, wyszkolenia ich i zapewnienia narzedzi do ich
oceny, rozwoju i motywowania (,,migkki HR™)

Jako partner i doradca zarzadzajacych w rozwiazywaniu strategicznych kwestii biznesowych, zwiazanych z
zagadnieniami ludzkimi

Trudno powiedziec, nie znam zdania Zarzadu w tej sprawie

Jednym z kluczowych elementéw determinujacych przyszta ewolucje roli HR w danej spdtce jest jej
postrzeganie przez gtéwnych decydentdw, tj. przez zarzad. Niestety, w zaledwie co czwartym przypadku
(a warto podkresli¢, ze respondentami byli przedstawiciele elity notowanych spétek) HR jest postrzegany
jako ,,partner i doradca zarzadzajacych w rozwiazywaniu strategicznych kwestii biznesowych zwiazanych z
zagadnieniami ludzkimi”. Najczescie]j dziat kadr jest utozsamiany z kwestiami kadrowo-ptacowymi (39,1%),
wzglednie z obszarami ,,miekkiego” HR, jak rekrutacja, szkolenie, ocena, rozwdj czy motywacja (18,8%).
Co ciekawe, spora cze$¢ uczestnikéw Kongresu (15,6%) nawet nie byla w stanie okresli¢, jak jest
postrzegana przez zarzad spotki.

Odpowiedzi uczestnikow Kongresu sa zbiezne z obserwowana przez zarzady praktyka przedstawiona w
wiw raporcie. Tylko 30% uwaza HR za powaznego partnera, przy czym 23 % catkowicie spetnia biezace
oczekiwania, a 7% nawet dziata wyprzedzajaco w stosunku do strategicznych potrzeb biznesu. Natomiast
53 one rozbiezne z potrzebami zarzadéw — ponad potowa z nich (59%) oczekuje silnego wsparcia w
prowadzeniu biznesu — 7% dostarczania narzedzi HR dla biznesu zgodnie z trendami na rynku, a az 42%

Co w mojej organizacji jest GLOWNYM zrédiem dziatan HR?

pytanie jednokrotnego wyboru

28,4%
n=74

36,5%
35,1%

tu wyraznie, jak duze wyzwanie stoi przed liderami HR w spétkach gietdowych — musza przedefiniowac
swoja role i model organizacyjny, cho¢ potencjalni beneficjenci tych zmian (tj. zarzady) nie wierza w
sukces takiego przedsiewzigcia, a zatem nie beda chetni, aby przeznacza¢ na to $rodki.

Dziaty HR musza zatem podja¢ bardzo powazny wysitek, aby stac sig dla zarzadu partnerem warunkujacym
sprawna realizacje przysztych celéw biznesowych. Przy czym paradoksem jest, ze im wigcej spotka
napotyka wyzwan typowo biznesowych (czyli im bardziej potrzebny jest kreatywny dziat zarzadzania
zasobami ludzkimi, aby byta mozliwo$¢ sprostania tym wyzwaniom), tym wigcej najczesciej poswieca sig
uwagi doraznemu rozwiazywaniu tychze problemdw, nie za$ strategicznemu podejéciu do budowania
przewagi rynkowej poprzez whasciwy rozwoj i akumulacje kapitatu ludzkiego.

pytanie jednokrotnego wyboru
n=79

22,8%
27,8%
48,1%

Pozornie jest to zaskakujace, bo przeciez jesli najwazniejszym zasobem przedsigbiorstw s3 ludzie, to
programy zarzadzania tym zasobem powinny by¢ najwazniejsze dla danej organizacji. Jesli np. przyjmujemy
strategie, ktora okresla, gdzie nasza firma powinna by¢ za trzy lata, to powinnismy mie¢ z tym powiazana
strategie HR, tj. wiedzie¢, kim to osiagniemy — jakich ludzi, ilu i kiedy potrzebujemy. Czyli dziat HR
powinien wrecz wspdtuczestniczyé w  tworzeniu strategii spotki, tak aby korygowaé zatozenia
nieracjonalne z punktu widzenia rynku pracy i aby mogt na podstawie wiedzy o strategii ogdlnej
opracowac strategie HR definiujaca przygotowanie stosownych zasobéw ludzkich — czy to poprzez
szkolenia, rekrutacje zewngtrzna, czy nawet finansowanie szkoty zawodowej o okreslonym profilu.

W praktyce jednak czesto wyzszy priorytet maja dziatania dorazne, gdzie widac szybsze i bardziej
bezposrednie przetozenie naktadéw na zyski. Zwtaszcza w kontekscie spotek gietdowych, gdzie kwartalne
raportowanie wymusza ograniczenie horyzontu czasowego podejmowanych dziatan.

Jak z perspektywy Zarzadu jest PRZEDE WSZYSTKIM postrzegana rola HR w mojej spoice? =

pytanie jednokrotnego wyboru
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dostarczania narzedzi i rozwiazan HR dla biznesu w celu realizacji strategii.

Ta rozbiezno$¢ pomiedzy oczekiwaniami zarzadu a poziomem ich spetniania przez HR jest powiazana z
trzeba czynnikami: brakiem wystarczajacych zasobéw (HR koncentruje sie na zapewnieniu ciaglosci
najwazniejszych dziatan i nie jest w stanie realizowa¢ diugofalowych proceséw), niewystarczajacym
doswiadczeniem i kompetencjami (brak wiedzy i wyobrazni w obszarach biznesowych i strategicznych)
oraz niedostosowanym modelem organizacyjnym (brak konkretnej jednostki, ktéra bytaby odpowiedzialna
za kreowanie wyprzedzajace] rzeczywisto$¢ wizji zarzadzania zasobami ludzkimi).

Bardzo trudno stwierdzi¢, czy czynniki te sa przyczynami, czy tez skutkami niewystarczajaco
wyeksponowanej roli HR w hierarchii korporacyjnej. Niezaleznie jednak od przyczyn, konieczne jest
podjecie dziatan majacych na celu wyjscie z tego zaklgtego kregu. Biorac pod uwage ograniczony obecnie
wplyw na przydziat zasobéw czy model organizacyjny spotki, jedynym rozwiazaniem wydaje sie
zdobywanie przez HR wiedzy przydatnej w obszarach biznesowych i strategicznych.

Opinie spotek cztonkowskich zebrane podczas kongresu

Jak oceniam kompetencje HR w mojej spoice (wiedza, umiejetnosci, postawa)

do pelnienia roli strategicznego doradcy dla zarzadzajacych i dla biznesu?

Kompetencje zespotu HR sa wystarczajace
Kompetencje zespotu HR s3 czesciowo wystarczajace
Kompetencje zespotu HR sa niewystarczajace

Nie mam takiej wiedzy

Jeszcze wyrazniej rozbieznosci te sa widoczne, jesli poréwnamy ocene HR dokonang przez zarzady z
samooceng uczestnikow Kongresu. Blisko potowa (47,5%) uznata, iz kompetencje HR do petnienia roli
strategicznego doradcy dla zarzadzajacych i dla biznesu s cze$ciowo wystarczajace, a co piaty (20%), iz sa
one wystarczajace. Co trzeci uczestnik przyznat wprost (18,8%) lub poprzez brak wiedzy w tym obszarze
(13,8%), iz kompetencje HR sa niewystarczajace do podjecia takich zadan.

Przyczyn tych rozbieznosci moze by¢ kilka. Po pierwsze, uczestnicy Kongresu reprezentowali najlepsze
spotki, w zwiazku z czym ich odpowiedzi moga odbiega¢ od opinii dotyczacej HR wyrazonej w wiw

HR nie ma roli w zarzadzaniu zmiana, to jest domena biznesu

HR zapewnia szkolenia w zakresie zarzadzania zmiana

HR petni role merytorycznego wsparcia w zakresie zarzadzania zmiana w najtrudniejszych projektach
HR jest motorem napedowym wdrazania uporzadkowanej metodyki zarzadzania zmiang w organizacji

Zmieniajace si¢ preferencje klientdw, modele biznesowe, struktura rynkéw etc. powoduja, ze
przedsiebiorstwa musza za tym wszystkim nadazy¢ poprzez dokonywanie zmian w obszarze organizacji,
czy nawet kierunkéw rozwoju biznesu. Jednym z najwazniejszych probleméw staje sie¢ w zwiazku z tym
zarzadzanie zmiana, tj. wiasciwe przygotowanie i wdrozenie zmian, tak aby przyniosty one pozadane
rezultaty.

W opinii uczestnikow Kongresu komérki zajmujace sie kadrami sa bardzo istotna czescia procesu
zarzadzania zmiang — ponad potowa respondentéw wskazata, iz HR odgrywa role w zakresie wspierania
zZmian w organizacji, gldwnie poprzez merytoryczne wsparcie w zakresie zarzadzania zmiang w
najtrudniejszych projektach (24,2%) oraz poprzez zapewnienie szkolen w zakresie zarzadzania zmiang
(16,5%). Warto podkreslic, iz w co siddmej spotce (13,2%) deklarowana jest rola HR wrecz jako motoru

Jaka jest rola HR w mojej spotce w zakresie wspierania zmian w organizac;ji?

pytanie jednokrotnego wyboru
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badaniu. Po drugie, samoocena niekoniecznie musi odzwierciedla¢ rzeczywisty poziom kompetencji. Po
trzecie wreszcie, problemem moze by¢ btad percepcyjny — nawet najlepszy dziat HR jesli nie ma
mozliwosci zaprezentowania swoich kompetencji, to — w opinii odbiorcéw — po prostu ich nie ma. Ta
ostatnia kwestia jest kolejna przestanka wskazujaca na konieczno$é¢ podjecia proaktywnej postawy,
,,rozpychania si¢” w spétkach celem uswiadomienia zarzadom wiedzy, doswiadczenia i przydatnosci HR nie
w obszarze wnioskéw urlopowych, ale w obszarach strategii zarzadzania kapitatem ludzkim w horyzoncie
kilkuletnim.

pytanie jednokrotnego wyboru
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napedowego wdrazania uporzadkowanej metodyki zarzadzania zmiang w organizacji.

Z wiw raportu (co potwierdzaja takze analizy na poziomie migdzynarodowym) wynika, ze kluczowa role
w zarzadzaniu zmiana powinien odgrywaé¢ HR. Wprawdzie nie jest to jeszcze w petni uswiadomione
(zaledwie w 7% analizowanych przypadkéw HR catosciowo odpowiada za zarzadzanie zmiang w
organizacji), ale HR wskazuje potrzebe i inicjuje dziatania w zakresie zarzadzania zmiang (35%) oraz czesto
wspotpracuje przy tworzeniu i realizacji podej$cia do zarzadzania zmiana (29%). Aktywne podejécie do
problemu zarzadzania zmiana powinno przyczyni¢ si¢ do podniesienia roli HR w hierarchii korporacyjnej
notowanych spétek, a mozna to osiagnaé poprzez wdrazanie systemowego podejscia, wiaczenie si¢ w
prowadzone projekty zmian oraz rozwijanie stosownych kompetencji.

I1l. Rola HR w zarzadzaniu danymi osobowymi

Dziat HR to miejsce, gdzie przechowywanych jest mnéstwo bardzo wrazliwych danych wynikajacych z
procesu rekrutacji i przebiegu kariery zawodowej. W ,teczce” pracownika (oczywiscie niekoniecznie w
formie fizycznej) znajduja sie wszelkie dane identyfikacyjne, informacje o stanie zdrowia (badania
okresowe, absencja), o stanie finansowym (zarobki) o podejsciu do pracy (oceny przetozonych, oceny 360
stopni) o relacjach rodzinnych (stan cywilny, alimenty) i spotecznych (np. donosy).

W praktyce dziat kadr dysponuje wszelkimi danymi, o jakie jestesmy pytani np. przy weryfikacji tozsamosci
na infolinii bankowej — imig ojca, nazwisko panieniskie matki, adres zamieszkania i do korespondencji, nr
telefonu, data i miejsce urodzenia, nr i termin waznosci dokumentu tozsamosci etc. Wobec powyzszego
blednie fakt, iz s3 to takze dane bardzo uzyteczne na potrzeby marketingu komercyjnego i politycznego —

Tak, w zakresie przepisow obowiazujacych przed wejsciem MAR

Tak, w zakresie wczesniejszych przepisow, jak rowniez w zakresie wynikajacym z MAR

Tak, W zakresie wynikajacym z wczesniejszych przepiséw, natomiast kwestie MAR dopiero
przygotowujemy

Tak, w zakresie wynikajacym z wczesniejszych przepiséw, natomiast kwestie MAR nie beda lezaty w
obowigzkach dziatu HR

Rozpoczelismy przygotowania do zmian w przechowywaniu i ochronie danych osobowych zgodnie z
nowymi regulacjami Rozporzadzenia UE dotyczace ochrony danych osobowych

Nie zajmujemy sie kwestia nowego Rozporzadzenia UE dotyczace ochrony danych osobowych — czekamy
na implementacje szczegétowych przepiséw do polskich regulacji

Czego dotyczy nowe Rozporzadzenie UE dotyczace ochrony danych osobowych?
Inne

Jak wynika z zaprezentowanych odpowiedzi, uczestnicy Kongresu nie wdrozyli i nie sa przygotowani do
wdrozenia wymogow wynikajacych z nowych regulacji. Zaledwie 13,5% zbiera dane osobowe z
uwzglednieniem zmian wynikajacych z MAR, a w 9,6% przypadkéw obowiazek ten jest realizowany, lecz
przez inna komorke organizacyjna. W 17,3% spotek trwaja prace przygotowawcze, a w dalszych 17,3%
emitenci poprzestali na wdrozeniu wczesniejszych wymogéw. W sumie 59,6% spotek nie spetnia i nie
bedzie spetnia¢ w najblizszym czasie przepisow prawa w tym zakresie.

Jeszcze gorzej wyglada stan przygotowan do wdrozenia nowego rozporzadzenia o ochronie danych
osobowych (RODO). Wprawdzie emitenci maja na to jeszcze rok, ale poziom skomplikowania tej materii
wymaga przynajmniej podjecia pewnych prac przygotowawczych. Tymczasem tylko 21,2% spotek

Czy dzial HR w spélce jest przygotowany do zbierania i ochrony danych osobowych?

W prosty sposoéb mozna na ich podstawie okresli¢, jakimi produktami/ustugami/programami politycznymi
dany pracownik jest zainteresowany i jakich argumentéw nalezy uzy¢ do skutecznej sprzedazy.

Ponadto, nowe regulacje dotyczace emitentéw (MAR — Market Abuse Regulation) natozyly nowe
obowigzki w zakresie zbierania i przechowywania bardzo wrazliwych danych dotyczacych powiazan
kluczowych menedzerdw w ujeciu rodzinnym i biznesowym. W duzym uproszczeniu chodzi o powiazania
rodzinne menedzeréw, powiazania biznesowe menedzeréw oraz powiazania biznesowe rodzin
menedzeréw. Realizacja tych obowiazkéw w réinych spotkach obarczone zostaty rézne komorki,
natomiast z uwagi na specyfike i wrazliwos¢ danych czesto alokowane one byty wiasnie do dziatéw HR.

17,3% pytanie wielokrotnego wyboru,
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rozpoczeto przygotowania, a az 44,2% nie wie jeszcze, jakie s3 nowe wymogi.

W najblizszym czasie czeka zatem emitentdw mndstwo pracy w tym zakresie. Czy wszystkie gromadzone
dane s3 potrzebne? Czy mamy zgode na ich posiadanie i przetwarzanie! Co zrobi¢, jesli nie mamy? Czy
zapewniamy ich bezpieczenstwo, zaréwno w kontekscie regulacyjnym, jak i reputacyjnym? Czy bedziemy
spetnia¢ wymogi RODO? Czy wszystkie osoby zaangazowane w ten proces i odpowiedzialne za
zarzadzanie i nadzorowanie spotki sa $wiadome sankcji zwiazanych z ewentualnymi naruszeniami? Jak
wida¢ problematyka wiasciwego zabezpieczenia danych osobowych przez dzialy HR notowanych spétek
jest na tyle istotna, ze zostanie pogtebiona na kolejnym Kongresie HR SEG.



