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Praca w E-Biznesie — wyzwania praktyczne i teoretyczne

Dynamiczny rozw0j nowych technologii przeobrazit wszystkie sfery codziennego
zycia zmieniajac jego tempo i rytm we wszelkich aspektach dziatania cztowieka. Zmiany te
nie omijaja podstawowe]j aktywnosci czlowieka jaka jest praca. Dotychczasowe formy jej
wykonywania, postawy wobec niej, satysfakcje i motywacje z niej ptynace w konsekwencji
ulegaja stopniowym zmianom. Zmienily si¢ bowiem standardy i wzorce zachowan ludzi
Nowej Ekonomii. Inaczej bowiem komunikuja sig, ucza, wykorzystuja swoj potencjal, mysla
0 przysztosci.

Sukces organizacji w znacznie wigkszej mierze zalezy od umiejetnosci stworzenia
naturalnego dla powyzszych zjawisk $rodowiska pracy. Jego podtozem jest wizja i misja
firmy, a o klimacie decyduja warto$ci kultury korporacyjnej. Skuteczna ich implementacja
odbywa si¢ na drodze wdrazania poszczegoélnych instrumentéw HR, decydujacych o
mozliwosciach optymalnego wykorzystania zasobow ludzkich, ich wiedzy, kreatywnosci,
entuzjazmu 1 wydajnosci.

Przedmiotem niniejszego wystapienia bgdzie proba opisania takiego witasnie modelu
zarzadzania HR, w oparciu o egzemplifikacj¢ wdrozen niektorych narzedzi zarzadzania
ludzmi, realizujacych strategi¢ w tym obszarze, oraz nowoczesne technologie
wykorzystywane w firmach e-biznesu.

Internet, czy zmienil naszg rzeczywisto$¢?

To pytanie retoryczne, ale czy te wszystkie zmiany dotyczace naszego stylu zycia i
pracy mialyby miejsce, gdyby nie nowoczesne technologie?

Stworzenie nowego $wiata opartego na Internecie zmienito tkanke kultury. W istocie
chodzi, bowiem o stosunek do narzedzia komunikacji, ktorego kulturowy 1 antropologiczny
sens nie jest jeszcze w pelni poznany i1 do konca nie wiadomo, jakie moga by¢ dhugofalowe
skutki postugiwania si¢ tym narz¢dziem. Pewne skutki juz obserwujemy i sa to nicodwracalne
zmiany w funkcjonowaniu kazdego uczestnika spotecznosci sieciowe;j. Internet to najbardziej
demokratyczne medium, dajace wolno$¢ nadawania 1 odbierania informacji. Niektorzy
autorzy (Derrick de Kerck-hove ,,Powtoka kultury”) pisza, iz media elektroniczne we
wspotczesnym §wiecie tworza system nerwowy kultury. Dzisiejsza cywilizacja znajduje swa

istot¢ w gestej sieci systemow komunikacyjnych, za$ najbardziej doniostym pytaniem jest



pytanie o to, co owa sie¢ czyni z ludzkimi umystami i wrazliwoscia, czy 1 jak jej istnienie
wplywa na zachowania spoleczne 1 strukturg poszczegdlnych spoteczenstw.

Internet nie jest przeciez tylko 1 wylacznie megabiblioteka, jest przede wszystkim jak
zadne inne medium systemem nerwowym globalizujacej si¢ kultury. Mozna powiedzie¢, iz
jest przedluzeniem systemu nerwowego czlowieka. Komputery rzadza rozlicznymi
mechanizmami, dzigki ktorym nasze zycie wydaje si¢ wygodniejsze, a skoro wszechobecnos¢
komputera przyjmujemy za co$ oczywistego, jego odrosl w postaci globalnej sieci
informacyjnej staje sig lub stanie si¢ gtdbwnym czynnikiem ksztattowania ludzkich zachowan i
ludzkiej $wiadomos$ci, a poniewaz aktywnos$¢ dorostego czlowieka przede wszystkim
koncentruje si¢ jak juz wspomnieliSmy wokot pracy, wigc bedzie to najbardziej widoczne
srodowisko zmian i przeobrazen.

Korzystanie z sieci pozwala na szybki kontakt z innymi, jesli trzeba natychmiastowy,
przez co czyni rowniez mozliwym powstawanie swoistych bytéw spotecznych, czego
szczegOlnym przyktadem moze by¢ spotecznos$¢ np. list dyskusyjnych. Tyle, ze tutaj, inaczej
niz ma si¢ to poza siecia, znakiem identyfikacyjnym uczestnika nie jest wyglad zewnetrzny,
czy zachowanie, ale specyficzne strategie przy postugiwaniu si¢ informacja. W dobie
Internetu inaczej przebiega transmisja wzorcoOw kultury niz wtedy, kiedy Internetu nie byto.

Wynalazek sieci otworzyt szansg tatwej konfrontacji tego, co jest, z tym co by¢ moze,
tego co tutejsze, z tym co odlegte. W efekcie rozmywa si¢ granica migdzy istniejacym, a
mozliwym, bliskim i dalekim. Wszystko wydaje si¢ jednoczesne, synchroniczne, bo jesteSmy

w sieci, a sie¢ jest kultura, ksztattujaca nasze zachowania i sposéb funkcjonowania.

Zasady i prawa nowej ekonomii (Firmy e-biznesu)

Trudno byloby nie wykorzysta¢ tych zjawisk w funkcjonowaniu gospodarki
swiatowej, w ktorej stara zasada first mover advantage, jest czgsto decydujaca o sukcesie,
badz porazce na rynku. Podstawowymi czynnikami sukcesu sa kreatywno$¢ i1 szybko$¢
dzialania.

Zasady nowej ekonomii, powstaty w drodze ewolucji podej$cia do obstugi klienta i
zrealizowania w jak najlepszym stopniu jego potrzeb i pragnien. Jest to sposob pokazania, w
jakim kierunku zmierzaja firmy, chcace osiagna¢ sukces rynkowy, a jednoczesnie chcace
stworzy¢ dobrze funkcjonujace organizmy, w ktorych kazdy z pracownikow jest osobiscie
zaangazowany w realizowanie misji 1 strategii przedsigbiorstwa, w ktérym pracuje.

Ideq e-biznesu jest pozwolenie na skoncentrowanie si¢ wokot klienta, nie za$ samego

produktu, czy ustugi.



W biznesie elektronicznym kazda osoba w firmie uzywa Internetu w celu dostarczenia
pelnego zakresu ciagle zmieniajacych si¢ towardw 1 ustug. Strona internetowa nie jest waskim
gardtem informacyjnym, lecz podobnie jak telefon staje si¢ platforma komunikacji.

Celem elektronicznego biznesu jest zaoferowanie konkretnym grupom calo$ciowej i
personalizowanej obstugi. Dla e-biznesu najwazniejsza jest mysl, idea i ludzie. Niematerialne
wskazniki licza si¢ bardziej niz materialne. W e-biznesie nie liczy si¢ produkcja materialna,
lecz informacja.

Niektorym moze si¢ wydawaé, ze przywiazywanie tak duzej wagi warto$ciom
intelektualnym, jest chwilowa fanaberia. Ale tak nie jest, firmy pozasieciowe, musza sig¢
liczy¢ ze wszystkimi elementami fizycznej lokalizacji 1 odleglosci, te z literka E to egalitarny
system wymiany dobr, dzialajacy na okraglo, gdzie partner transakcji moze by¢ wszedzie.

E-biznes likwiduje pojgcie ,.czasu otwarcia”. Jak cala sie¢ dziala cata dobg.
Spragniony ksiazki moze ja zamowi¢ o dowolnej porze, w §rodku nocy mozna kupié¢ akcje,
samochodd lub porozmawia¢ ze swoim bankiem.

Wytworzony zostat swoisty model funkcjonowania ludzi w tym Srodowisku. Takie

srodowisko chcemy przedstawic i takich ludzi pozyskiwa¢ dla naszej firmy.

Ludzie sieci

Niezaleznie od entuzjazmu, z jakim mowi si¢ o Internecie, sie¢ jest tylko narzedziem.
Bogactwem e-gospodarki jest umyst:, czyli stojacy za e-przedsigbiorstwami ludzie, ktérych
wiedza, dzigki m.in. mozliwosciom Internetu ulega skumulowaniu.

W Nowej Gospodarce ludzie sa naprawdg najcenniejszym zasobem — to wlasnie oni sa
jedynym elementem organizacji, ktory rzeczywiscie uczy si¢ i w sposob aktywny, tzn.
wzbogacajacy ja, przechowuje wiedzg. Trzeba pamigta¢, ze pomimo coraz bardziej
zaawansowanych prac nad systemami informatycznymi wspierajacymi zarzadzanie wiedza,
jej najwigksza czg$¢ wceiaz rezyduje w umystach pracownikow nie poddaje si¢ przetwarzaniu
informatycznemu jest to tzw. cicha wiedza.

Ponadto ludzie, kiedy tylko sa zmotywowani, potrafia blyskawicznie dostosowywac
si¢ do zmieniajacych si¢ warunkow. Ludzie w zasadniczy sposéb decyduja o sukcesie
przedsigbiorstw Nowej Gospodarki, a zeby byli zadowoleni z wykonywanej pracy, nalezy

sprawi¢, by ich ona bawita.



Kultura korporacyjna, co to dla nas znaczy?

Jak wiec sprawi¢, by pracownicy czuli si¢ dobrze w swojej firmie, co powinni zrobic¢
menedzerowie, by nie tylko aspekt finansowy motywowat ludzi do pracy. Rozwiazan jak
zwykle jest wiele 1 zaleza one nie tylko od samej osobowos$ci kierujacych, wzorcoéw
kulturowych danego spoteczenstwa (cho¢ przy globalizujacym si¢ rynku, jest to coraz
bardziej utrudnione), lecz w coraz wigkszym stopniu od wzorcOw 1 zachowan
wypracowanych i1 wdrazanych w kazdej firmie.

Menedzerowie firm, ktorych dzialalno§¢ w znacznym stopniu opiera si¢ na kontaktach
mig¢dzyludzkich zaczynaja coraz czg$ciej mie¢ $wiadomo$¢ koniecznosci stworzenia
specyficznej kultury swej organizacji.

Dzigki dobrej reputacji zbudowanej na kulturze pracy z pewnoscia o wiele tatwiej
bedzie zdoby¢ zaufanie szerokiej rzeszy potencjalnych klientow, jak rowniez przyciagnaé
najlepszych ludzi, ktérzy beda tworzyli i udoskonalali taka organizacj¢. Warto wspomnie¢, ze
0sobowos$¢ szefa w znacznym stopniu tworzy specyfike organizacji 1 buduje niepowtarzalna i
unikalna atmosferg¢. Ma to swoje odzwierciedlenie zaréwno w checi wspotpracy 1 kontaktow
nawiazywanych przez taka organizacjg, ale rowniez ma swoje odzwierciedlenie w
preferencjach i sposobie dzialania i funkcjonowania os6b ubiegajacych si¢ w takiej firmie o
prace. Zdecyduja si¢ oni na wspotprace z taka firma, nie tylko, dlatego, ze bgdzie sig to im
oplaca¢, lecz poniewaz tacza ich pewne wspolne wartos$ci.

Rekrutacja i selekcja musi, wigc sta¢ na strazy przestrzegania tych waznych dla firmy
wartosci. Kultura firmy jest wartoScia niewymierna, a jednocze$nie odczuwalng na

wszystkich poziomach komunikowania si¢

PBD BRE Bank SA — nasza strategia dzialania.

W ramach dzialania Pionu Bankowos$ci Detalicznej BRE BANK staraliSmy sig
stworzy¢ spolecznos$¢ 1 swoista kulture korporacyjna, oparta o wspdlne zainteresowania,
aktywnos$¢ 1 wartosci. To byt pierwszy i1 bodaj najwazniejszy element nowo tworzonej firmy.
Mamy nadziejg, iz jesteSmy elektroniczna spoteczno$cia wertykalna, o mocnych wigzach
wystgpujacych pomigdzy jej cztonkami. Chcemy, a wiasciwie tworzymy grupg osob
skoncentrowanych na nowoczesnych kanatach komunikacji, jestesmy lojalni wobec siebie i
jesteSmy w trakcie realizowania projektu unikalnej instytucji §wiadczacej ustugi finansowe.

Aby uzyska¢ te cele, aby nasza misja tworzenia przyjaznego $wiata finanséw dla
wymagajacych klientow indywidualnych i przedsigbiorcow mogla zosta¢ zrealizowana,

opracowali$my 1 nadaj opracowujemy taki system zarzadzania zasobami ludzkimi, aby ten



kapital 1 gtowne bogactwo firmy, jakim sa pracujacy tutaj ludzie, mogt by¢ odpowiednio
zarzadzany, zgodnie z przyj¢ta wizja 1 misja, odwolujac si¢ do zasad kultury korporacyjne;j i
nowoczesnych przestanek e-biznesu.

Proces ten rozpoczynamy w momencie pozyskiwania kandydata, ktéry chcialby
tworzy¢ t¢ firm¢ razem z nami. Poszukujemy najlepszych, zorientowanych na rozwoj i sukces
w organizacji Nowej Ekonomii. Tych, ktérzy nie boja si¢ zmienia¢ siebie 1 otaczajace]
rzeczywistosci. Kandydat sam decyduje o swojej przydatnosci dla nas, wybierajac styl zycia
zgodny z warto$ciami kultury korporacyjnej naszej firmy, ma to odzwierciedlenie w sposobie
w jaki pozyskuje informacje, wzbogaca swoja wiedzg, spedza czas wolny Oczekujemy, iz
bedzie:

* Zorientowany na rozwoj i sukces,

* Bedzie traktowat klienta zewngtrznego, jak i wewngtrznego jako partnera nie tylko w
relacjach zawodowych, ale we wszystkich kontaktach, na wszystkich ptaszczyznach
komunikacji,

* Jego pasja sa nowoczesne technologie i ich wykorzystywanie,

*  Wilasny rozwdj i ciekawo$¢ poznawcza, sa wynikiem stosowania nowatorskich
rozwiazan, opartych o rzetelny warsztat zawodowy,

* Bedzie szybko adaptowat si¢ do zmieniajacych si¢ warunkéw funkcjonowania firmy,
zgodnie z zasadami e-biznesu.

Kreowanie wizji i misji naszej organizacji.

Rozpoczynajac tworzenie naszej firmy przyjeliSmy jedno zasadnicze wyzwanie
osiagnigcie sukcesu, bycie najlepszymi i stworzenie unikalnego sposu obstugi klienta.

Nasza misja, tworzenia unikalnego $wiata finanséw dla wymagajacych klientow
indywidualnych 1 przedsigbiorcow ma swoje odzwierciedlenie we  wszystkich
podejmowanych przez nas dziataniach oraz planach rozwoju naszej firmy w przysziosci.

Ma to kilka uzasadnien: waznym jest, iz w dzikiej gospodarce rynkowej, w ktorej
przyszto nam funkcjonowac coraz trudniej jest wyrdzni¢ si¢ spos$rod innych. Znaczng czgs§¢
oferowanych przez nasza firme ustug mozna juz gdzie$ otrzymac, wystarczy przej$¢ si¢ ulica
kazdego wigkszego miasta, czy postuzy¢ si¢ wyszukiwarka internetowa. Nawet, jesli nasze
pomysty na produkty bankowe sa oryginalne, mozemy by¢ pewni, iz w ciagu krotkiego czasu
zostang przez kogos$ skopiowane. Dlatego musimy by¢ wyjatkowi, oryginalni, nowatorscy.
Ale nasza strategia nie polega na mnozeniu w kazdym produkcie dodatkowych atutow, czy

tworzenia kolejnego wash &go. Dlatego postawiliémy na inteligencje, rzeczy niematerialne i



oczywiscie ludzi. Nasi pracownicy skladaja si¢ na wyjatkowos¢ firmy oraz rozwiazan
dotyczacych oferowanych przez nas ustug 1 produktow. Staramy si¢ roéwniez bacznie
wstuchiwa¢, we wszystko to, co mowia nam nasi klienci. My lubimy krytyke, bo daje nam
ona ogromne mozliwosci kreowania firmy odpowiadajacej na potrzeby osob, dla ktérych ja
stworzyliSmy. Nie wynajmujemy firm, ktére wskaza, jak oceniaja nas nasi klienci. My po
prostu si¢ z nimi spotykamy. Za kazdym razem jest to kolejne do§wiadczenie, ktore pozwala
na to aby nasza przewaga nad konkurencja byla nie wigkszej wagi niz ,,sny motyla”(sny
motyla, bo tak jak kazdy sen jest ulotna i1 jak kazdy motyl bardzo delikatna) a jednak
wystarczajaca by uzyskaé lojalnos¢ i szacunek oséb korzystajacych z tworzonych przez nas

produktow 1 zgadzajacych si¢ z naszymi ideami.

Szukamy najlepszych

Kolejnym waznym elementem, na ktérym oparliSmy nasze dziatania i rozwdj to
poszukiwania najlepszych pracownikéw Nowej Ekonomii. Autorzy ksiazki ,,Funky biznes”
napisali ,,...podstawowy $rodek produkcji jest maty, szary i wazy mniej wigcej 1,3 kg. Jest to
ludzki mozg”.

Co6z chce przez to powiedzieé, jedna zasadnicza prawdg, iz firmy e-biznesu, aby
uzyskac¢ najlepsze wyniki, pokona¢ konkurencjg, czy zadowoli¢ akcjonariuszy nie potrzebuja
tradycyjnych srodkow produkcji w postaci surowcoOw, pracy fizycznej czy kapitatu, lecz
potencjatu intelektualnego swoich pracownikéw. Tak samo jak prawie niemozliwym byloby
wskazanie firmy, ktéra we wspolczesnym $wiecie odniosta sukces i nie oparta go na
intelekcie. Jan Pawetl II w encyklice Centersimus annus stwierdzil: ,,Niegdys$ decydujacym
czynnikiem produkcji byta ziemia, a pozniej kapitat..., dzi§ zas czynnikiem decydujacym jest
w coraz wigkszym stopniu sam cztowiek, to jest jego zdolno$ci poznawcze”. A wigc, to ludzie
zatrudnieni przez nasza firme¢ decyduja, czy odniesiemy sukces. Chyba teraz przestaje juz
dziwié, stwierdzenie, iz chcemy najlepszych. Nie, nie jesteSmy intelektualnymi szowinistami,
cenimy wszystkich, lecz chcemy tych zorientowanych na sukces, rozwdj, otwartych na ciagle
zmiany, o ponadprzecigtnych walorach intelektualnych, ktorzy komunikuja si¢ nie tylko ze
soba, lecz z innymi cztonkami globalizujacego si¢ §wiata, a ich wiedza i osiagane na ré6znych
polach sukcesy znacznie przewyzszaja stawiane przez wigkszo$¢ pracodawcow wymogi.

Moze si¢ wydawaé, iz nie jesteSmy odkrywczy, gdyz stwierdzenie, ze wiedza to
potega, to do$¢ wyswiechtany frazes, powtarzany czgsto przez rodzicow w czasach naszego
dorastania. Jednak obecnie nabiera ona zupetnie nowego wymiaru. Istotnym elementem, ktory

wyrdznia obecng sytuacje, jest ogromne tempo 1 skala zmian, na ktdre jesteSmy narazeni.



Wiedza, ktéra dysponuja przedstawiciele danego panstwa czy firmy jest elementem
niezbednym do przetrwania. Wiedza jest wszgdzie, szumi w przewodach telefonicznych,
krazy w powietrzu, w cyberprzestrzeni. Dlatego nasi przyszli pracownicy powinni czynnie
korzysta¢ z siecit WWW, gdyz w znacznym stopniu mozna tam znalez¢ potrzebne do rozwoju
informacje, a dostepnos¢ w kazdym miejscu i o kazdej porze, dodatkowo uatrakcyjnia to
medium.

Jednak, to nie wszystko, czego oczekujemy, chyba jednym z najwazniejszych
elementow jest $wiadomo$¢ kazdego z naszych przysztych i obecnych pracownikow, iz
jestesmy narazeni na wieczne braki edukacyjne, ktére musimy stale nadrabiaé, choc

mieliby$Smy ukonczone najlepsze studia uniwersyteckie, czy najbardziej prestizowe MBA.

Tworzymy Srodowisko pracy.

Skoro uznali$my, iz szukamy najlepszych ludzi, ktérzy beda w stanie realizowac
przyjeta przez nas strategi¢ dziatania i rozwoju, wiemy, ze i my musimy by¢ atrakcyjni. Nasza
firma, jest inna, wyglada inaczej i1 inaczej] w niej pracujemy. Chcemy stworzy¢ warunki
sprzyjajace ciaglemu przeptywowi kreatywno$ci, a nie wypuszczaniu kolejnego
standardowego produktu, czy ustugi.

Stuza temu nie tylko otwarte pomieszczenia, w ktorych pracujemy, ale przede
wszystkim praca polegajaca na realizowaniu szeregu zadan projektowych. Wiemy, iz nawet
najlepsi ludzi nie zapewnia nam sukcesu, jesli nie damy im mozliwosci wykorzystywania
umiejetnoscei 1 wiedzy, ktora posiadaja. To ciagla praca nad kolejnymi projektami powoduje,
iz nie jest dla nas wartos$cia przestrzeganie hierarchii, kazdy moze by¢ szefem, jesli jego
pomyst zrealizowania zadania zaakceptuje grupa. Chcemy si¢ migdzy soba porozumiewaé w
sposob otwarty, dajacy mozliwos$¢ swobodnego przeptywu naszego potencjatu. Ma to jeszcze
jeden wymiar, chcemy, aby pracownicy byli otwarci w przekazywaniu swoich pomystéw i
sposobow realizowania poszczegolnych projektow czy zadan.

JesteSmy podobnie jak w przypadku naszych klientow otwarci na krytyke, przetozeni
nie maja monopolu na poprawne, czy bezbl¢dne realizowanie zadan. Wymaga to oczywiscie
kierowania si¢ kilkoma waznymi zasadami, polegajacymi na duzym zaufaniu, poswigceniu
si¢ dla realizowania celow firmy, umiejetno$ci zapomnienia o swoich ambicja w obliczu
zadan stojacych przed firma, patrzenia na zadania tu i teraz, lecz jednocze$nie majac w

pamigci szerszy kontekst organizacyjny.



Zmiany maja réwniez odzwierciedlenie w naszej strukturze organizacyjnej, gdzie
specjalisci z rdéznych obszaréw swoja wiedza 1 kompetencjami wspieraja zespoty, ktore
wlasnie takiego wsparcia potrzebuja.

Zmiany zasad funkcjonowania firm sa jednak dtugotrwate i nie zawsze ustane r6zami.
Percemu Barnevikowi, bylemu prezesowi ABB (zatrudnia obecnie 220 tys. pracownikow)
zajelo to dziesigC lat. A przySwiecata mu idea, iz tylko firmy, ktore sa w stanie organizowac
swoje dziatania i kierowa¢ nimi w najbardziej nowatorski sposob osiagna sukces.

My jesteSmy w lepszej sytuacji, tworzymy od podstaw, wigc od razu mozemy w

sposob najlepszy i najbardziej efektywny kreowaé rzeczywisto$¢ naszej organizacji.

Zarzadzamy i przewodzimy.

Przyblizyli$my, kogo chcemy, i co mozemy zaoferowac. Lecz elementem, ktore moze
by¢ wazniejsze niz kiedykolwiek jest wzorzec zarzadzania i1 przywodztwa w naszej
organizacji.

Rzeczywistos¢ wyglada tak, iz kazdy z nas ma na wizytowce napisane stanowisko pracy, ale
co to wlasciwie oznacza? Trudno powiedzie¢, nasza organizacja wychodzi z zaloZenia, iz
wkrotce nie bedzie to takie wazne. Rzeczywisto$¢ wymaga od nas znacznie wigkszej wiedzy i
elastycznosci, niz zapisane na wizytowce stanowisko.

W konsekwencji nowe role, ktore podejmujemy wymagaja nowych umiejgtnosci. Jest
to zwiazane z koniecznoscia przyswajania sobie wielu umiejetnosci jednocze$nie. Wszyscy
maja mozliwosci zaprezentowania swojej wiedzy i1 kwalifikacji. Nowoczesne zarzadzanie w
naszej firmie, polega na umiejgtnym przyciaganiu, utrzymywaniu 1 motywowaniu
pracownikow.

Doceniamy zaangazowanie, a kierownicy nie staraja si¢ narzuci¢ swego zdania, lecz
wystucha¢ pracownikéw i dostrzec najlepsze proponowane rozwigzania. To wiasnie jest

rodzaj przywdodztwa, ktory odpowiada naszej firmie.

Sposoby komunikowania sig.
Jak juz wspomnieliémy, jeste§my organizacja o silnych wigzach, staramy si¢
ksztattowac kulture organizacyjna oparta na kilku przestankach. Jedna z nich jest otwartosc.
Traktujemy t¢ otwarto§¢ w kategoriach sprzyjajacych dobremu komunikowaniu si¢
mig¢dzy pracownikami. Ma to swoje odzwierciedlenie w kilku elementach. Pierwszym z nich
jest Intranet. Gléwna jego idea jest dostarczenie jak najwigkszej ilosci informacji o firmie

kazdemu, kto jej potrzebuje przy minimalizacji kosztow, czasu 1 wysitku wlozonego w jej



poszukiwanie, a jednocze$nie umozliwia Scista kontrol¢ nad informacja, gdyz moze
gwarantowac, iz informacja jest najnowsza, pochodzi z jednego zrédta oraz pochodzi z
pierwszej reki. Jest to przede wszystkim platforma wymiany profesjonalnych doswiadczen
migdzy pracownikami naszej firmy, zaréwno w aspekcie pojedynczego pracownika, jak i grup
pracujacych przy np. jednym projekcie lub catej organizacji. Podobne zadanie ma réwniez
powszechne wykorzystywanie Internetu w pracy. Bardziej osobisty kontakt nawiazuja
pracownicy poprzez stworzone strony osobiste. Daje to mozliwos$¢ spojrzenia na kazdego,
przez pryzmat jego zadan, oczekiwan, pasji, zainteresowan.

Mamy tez co$ dla tych, ktorzy chca do nas dofaczy¢, to strona ,,Kariera” na serwisie
internetowym mBanku 1 Multibanku, w przysziosci strona ,Kariera” na Multiporcie.
Chcemy, aby wszyscy Ci, ktorzy odnalezli w naszym systemie funkcjonowania i ideach, ktore
glosimy hasta zbiezne z ich wyobrazeniem firmy, w ktorej chca pracowaé, byli z nami w
kontakcie. Chcemy z nimi rozmawia¢ on line, bo taki kontakt najbardziej lubimy.

Wyzej wymienione zasady komunikowania si¢ w naszej firmie zostaly juz
zrealizowane, ale komunikowanie si¢ jest materia na tyle wymagajaca ciaglego wsparcia, iz
nie jest to jedyny element wspomagajacy sposoéb komunikowania, ktory chcemy wprowadzic.
Przed nami jeszcze dluga i wyboista droga, ale powodzenie gwarantuje, iz nigdy nie

bedziemy narazeni na brak informacji, co w obecnym §wiecie oznacza $Smier¢ dla organizacji.

Ciagle si¢ uczymy.

Ten element funkcjonowania PBD BRE Bank SA jest jednym z najwazniejszych
wyr6éznikoOw tego, jaka firma jesteSmy i do czego daza nasi pracownicy. My wierzymy w
potege umystu. Konkurujemy z innymi firmami kompetencjami naszych pracownikéw. Praca
pracownikow PBD BRE Bank SA opiera si¢ przede wszystkich na ich potencjale
intelektualnym, ale sam potencjal to zbyt mato. Wychodzimy z zalozenia, ze tylko ciagte
doskonalenie 1 nabywanie nowych umiejetnosci gwarantuje, iz cele organizacji beda osiagane,
a pracownik bedzie si¢ z nami dobrze czut.

Cos jeszcze o naszej kulturze.

PrzytaczaliSmy podstawowe elementy, ktérych oczekujemy od pracownikéw. Sa
proste, a jednoczesnie wymagajace, klarowne, lecz skomplikowane. To podobnie jak z calym
otoczeniem, w ktérym funkcjonujemy, daje nieograniczone mozliwosci rozwoju, wolno$¢ w
wyborze, a jednocze$nie droga jest jasno wytyczona, kto nie idzie z nami, ten za kilka chwil,
moze nas juz nie dogonic.

To, co nas ksztattuje ujeliSmy w kilku punktach.



Ksztattowanie i tworzenie kultury korporacyjnej podporzadkowaliSmy zasadzie, iz
klient jest najwazniejszy, naszym celem jest osiagnigcie satysfakcji klienta polegajacej na
uczuciu, ze przyjemnos$¢ z zaspakajania potrzeb finansowych jest wigksza niz sadzit.

Zasady sa nastepujace:
* Koncentracja wokét klienta (czerpanie satysfakcji z interakcji z klientami 1
reagowania na ich potrzeby.
* Praca zespotowa, czyli kazdy z pracownikow czuje sig¢ czgscia zespolu, dazy do
wspolnych celow, jest skoncentrowany na zaspakajaniu potrzeb klienta.
* Style i procesy komunikacji, czyli efektywna wymiana informacji
* Zaangazowanie pracownikow, czyli uczestnictwo w wyznaczaniu celéw, planowaniu i
rozwiazywaniu problemow
* Styl przywodczy i modele zachowan, czyli opiniotwdrczy i zaangazowani liderzy,
zyskujacy powazanie podwtadnych
*  Wydajno$¢ i ciagle doskonalenie, czyli pracownicy rozumieja swoje jasno okreslone
cele wydajno$ciowe i korzystaja z nowoczesnych narzedzi w celu ciaglego ulepszania
organizacji.
Znacie nasze zasady, ale to nie oznacza, ze wiecie jak to robi¢, my przekazujemy nasze know
how, ale wierzcie realizacja jest znacznie bardziej ekscytujaca, niz tworzenie tych
standardow.

Mamy réwniez glgboka $wiadomosé, iz praca w e-biznesie bedzie koncentrowala sig
zarowno na aspekcie rozwoju pracownika w wymiarze indywidualnym, jak réwniez w
wymiarze organizacji, w ktorej pracuje. Elementem spinajacym i podstawowym bedzie
kultura korporacyjna, zapewniajaca trwata przewage konkurencyjna, i moze dlatego tak wiele
miejsca poswigcamy jej tworzeniu i wdrazaniu.

Co tak wlasciwie chcemy powiedzie¢ o e-pracy.

Podstawowym wnioskiem jest chyba to, iz coraz bardziej jesteSmy ,,uzaleznieni” od

nowoczesnych technologii, niektérzy z nas nie wyobrazaja sobie bez nich zycia.
Przektada si¢ to rowniez na §rodowisko pracy. Pracownik ma obecnie wiele mozliwosci, jego
praca moze dostarcza¢ mu niebywalej satysfakcji, moze czu¢ si¢ osoba wazna i doceniana.
Swoje pasje 1 zainteresowania, moze realizowa¢ w pracy, a osiagnigcia stanowia argument
$wiadczacy o jego wyjatkowosci. Ale ta wizja sprawdza sig tylko wtedy, gdy sam pracownik

chce co$ z siebie dac.



To co wyr6znia zarzadzanie firm Nowej Gospodarki, rowniez naszej firmy, to
wigksza swoboda 1 luz. W naszej firmie nie ma wyraznego podziatu na linii szef-pracownik.
Jest rowniez wyraznie mniejsze przywiazanie do formalnych struktur organizacyjnych,
odejscie od hierarchicznego systemu funkcjonowania, na korzy$¢ kierownikéw/moderatorow
grup zadaniowych tworzonych ad hoc w celu realizowania konkretnego zadania, projektu —
czgsto poziomo w poprzek calej firmy, réwniez sigganie w tym celu po specjalistow spoza
firmy.

Bardzo wazna jest dla nas szybko$¢ dziatania, gdyz takie sa wymagania rynku.
Panujaca ogromna konkurencja, wymusza na pracownikach rozwijanie umiejetnosci i wiedzy,
tak by nie pozostawa¢ w tyle 1 by¢ na biezaco z postgpem technologicznym. Czgsto dzien
pracy konczy si¢ dopiero po wykonaniu zadan przeznaczonych na dany dzien i
niejednokrotnie pracownik PBD BRE BANK SA zostaje po godzinach.

Cecha charakterystyczng pracy jest rowniez maksymalne wykorzystywanie Internetu i
intranetu do komunikowania si¢ migdzy pracownikami. Ta wizja, a moze rzeczywistos¢
powoduje, iz wyzwaniem dla kazdego pracownika staje si¢ dotaczenie do takiej firmy, jak
nasza, ktdra juz ma §wiadomo$¢ zmian, wprowadza je, a wdrozone normy, wartosci i postawy
reprezentowane przez kultur¢ korporacyjna i stosowane narzedzia zarzadzania ludzmi,

pozwalaja na jeszcze lepsze wykorzystywane potencjatu, ktorym dysponuje.
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