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W skrécie

e Jedna z najwiekszych firm

e Lider na rynku detergentow,
kosmetykow, klejow i technologii
przemystowych

e Ptaska struktura, rodzinna atmo-
sfera

e Wsparcie dla rozwoju, inicjatywy,
odpowiedzialnosci

e Praca zespotowa, miejsce na
indywidualizm

Wynagrodzenia i benefity

Szkolenia i rozwoj

Rozwdj kariery zawodowej

Warunki pracy

Kultura organizacyjna firmy

Henkel to firma globalna, obecna w 125 kra-
jach. Jest iderem na rynku srodkéw pioracych
i czystosci, kosmetykow pielegnacyjnych

i zapachowych, klejow dla konsumentéw i pro-

fesjonalistow oraz technologii przemystowych.

Znana jest z innowacyjnosci oraz wiernosci
zasadom zrownowazonego rozwoju.
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Warunki pracy

wyrézniajgce firme

e Ptace powyzej sredniej

® Premie uznaniowe, nagrody

e Mozliwo$¢ ruchomego czasu
pracy

e Roéznorodnosé, wsparcie rozwoju
pracownikéw

e Szkolenia w ramach Henkel CEE
Academy

* Nowoczesne narzedzia pracy

e Stabilno$¢ zatrudnienia

¢ Rozbudowana opieka socjalna

e Pakiety produktow marki Henkel
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Henkel Polska

Henkel to jedna z najwiekszych firm $wiata, obecna
w 125 krajach, w tym w Polsce od 1990 r. W naszym
kraju posiada siedem centréw produkcyjnych — w Ra-
ciborzu, Staporkowie, Dzierzoniowie, Wrzacej, Ciecha-
nowie, Bielsku-Biatej i Pilawie — oraz centrum dystry-
bucji w Poznaniu. Zatrudnia 1,1 tys. pracownikéw (na
Swiecie 55 tys.). Oferta Henkla (m.in. tak znane marki
jak Schwarzkopf, Fa, Persil czy Ceresit), jak i rynki czy
branze, w ktorych spotka dziata, sg bardzo zréznicowa-
ne. Stwarza to pracownikom liczne mozliwosci rozwoju,
a takze zmiany kwalifikacji, poniewaz firma pomaga im
w realizacji osobistej wizji kariery.

Od lat najwazniejsze wyzwanie dla Henkla to zréwnowa-
zony rozwoj i odpowiedzialno$¢ korporacyjna. Oznacza
to prowadzenie biznesu w sposo6b innowacyjny, otwarty
na dialog i wspdlne inicjatywy, uwzgledniajgcy dobro
i interesy klientéw, konsumentéw, kontrahentéw, pra-
cownikéw, spotecznego otoczenia i Srodowiska natural-
nego. Firma jest podrecznikowym dowodem na to, ze
spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu przektada sie na
dochody oraz stabilng, wysokg pozycje na rynku.

Obroty spoétki w Polsce w trudnym 2009 r. siegnety 1,6
mld zt (odpowiednio — 13,57 mld euro na $wiecie), a fluk-
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tuacja kadr wyniosta tylko 7 proc. W skali mie-
dzynarodowej firma juz w pierwszym kwartale
2009r. zaczeta powoli odrabia¢ spadki sprze-
dazy wynikajace z zatamania rynkéw.

Wspdlne wartosci podstawg
zaangazowania
Henkel to firma skoncentrowana na potrze-

bach wszystkich interesariuszy, takze pra-
cownikow. Oczekiwania tych ostatnich, aspi-
racje i wyznawane wartosci majg dla spotki
podstawowe znaczenie, bo od nich zalezy

zaangazowanie personelu i efektywnos¢ or-
ganizacji w realizacji celéw.

- Juz na etapie rekrutacji staramy sie rzetel-
nie informowac kandydatéw, jakimi kierujemy
sie wartosciami, czego sie u nas moga spo-
dziewac i czego bedziemy od nich oczekiwaé
- mowi Agnieszka Bielawska, human resour-
ces manager. — Dowiaduja sie, jak u nas wy-
glada praca. Z drugiej strony, staramy sie nie
tylko pozna¢ ich umiejetnosci, ale takze ocze-
kiwania i wartosci, ktére sg dla nich wazne.

Magdalena Samel (35 lat)
specijalista ds. prawnych

Stycznos¢ z prawem w tak szerokim zakre-
sie jest mozliwa tylko w firmach dziatajacych
w wielu branzach, a sama praca w dziale praw-
nym tak duzej organizacji ma charakter ze-
spotowy. Doktadne poznanie danego procesu
w celu udzielenia kolegom pomocy w rozwig-
zaniu problemu wymaga petnej z nimi wspot-
pracy, gdyz starajg sie przyblizy¢ mi to, czym
sie zajmuja. Zwykle robig to w sposéb jasny,
przemys$lany, widaé ich wysokie kwalifikacje.
Juz nie raz przekonatam sie, ze w tej firmie
pracuja ludzie bardzo kompetentni, dzieki cze-
mu réwniez ja moge pracowac sprawniej i sku-
teczniej. Ciekawym aspektem mojej pracy sa
czeste negocjacje, potrzeba argumentacji i wy-
boru wspoélnego najlepszego rozwigzania. Praca
z takim zespotem daje zawodowg satysfakcje.
Mam poréwnanie z duzg kancelarig prawng i we-
dtug mnie lepszym wyborem jest praca na rzecz
takiej firmy jak Henkel. Po pierwsze — jest tu cie-
kawiej i stale ucze sie czego$ nowego. Po dru-
gie — wazny jest rezultat, na ktérego osiagniecie
nastawieni sg wszyscy. Tutaj widze, ze dziata-
my razem, gramy wszyscy do jednej bramki.
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W ten sposéb rosnie szansa, ze zasady, kto-
rymi kieruje sie firma i te, ktérymi kierujg sie
zatrudniani przez nas pracownicy, bedg do
siebie pasowac i ludzie bedg sie u nas w pra-
cy czuli dobrze. Minimalizujemy ryzyko wza-
jemnych rozczarowan i strat z tym zwigzanych
i stwarzamy warunki do budowy trwatej, silnej
wewnetrznej motywacji do dziatania.

Kultura korporacyjna, kultywujgca tradycje
firmy rodzinnej, jaka Henkel jest od ponad
130 lat, zbudowana jest wokot takich wartosci
jak m.in.: otwarto$¢, nastawienie na dialog,
sprzyjanie innowacyjnosci, zréwnowazony,
spotecznie odpowiedzialny rozwdj. Ci, ktérzy
zostali pracownikami Henkla, moga przeko-
nac sie, ze firma wprowadzita szereg rozwia-
zan pozwalajgcych urzeczywistniaé wartosci
wazne i dla firmy, i dla nich.

Oto trzy wybrane kluczowe wartosci spotki
— spoteczne zaangazowanie, inicjatywa i in-
nowacyjnos¢, nieustanny rozwoj — i przyktady
rozwigzan pomagajacych w ich realizacji.

Agnieszka Bielawska,

human resources manager

w Henkel Polska:

»Jesli pomyst danej osoby

jest realizowany, dowiadujg sie

o tym inni pracownicy”

Spoteczne zaangazowanie

Firma angazuje sie w akcje i programy, takie
jak konkurs ,,Henkel — zielone granty” (projekt
Fundacji Nasza Ziemia i Henkel Polska, ktore-
go celem jest budowa $wiadomosci ekologicz-
nej dzieci i mtodziezy) czy ,Wiem, ze warto sie
uczy¢” (stypendia dla gimnazjalistow zdomoéw
dziecka). Tworzy tez rozwigzania adresowane
do pojedynczych pracownikéw, takie jak np.
umieszczenie w firmowych pomieszczeniach
pojemnikéw utatwiajacych segregacje $mieci
(projekt ,Mamy zielone pojecie” ), czy pro-
gram wolontariatu pracowniczego ,Zmieniaj
przysztos¢”. W ramach tego ostatniego kaz-
dy, kto przedstawi spotecznie uzyteczny pro-
jekt i bedzie umiat do niego przekonaé¢, moze
liczy¢ na jego dofinansowanie przez spotke
czy na udzielenie dodatkowych dni wolnych,
aby pomyst wecieli¢ w zycie. Dzieki temu
w ubiegtym roku jeden z pracownikéw urzadzit
np. plac zabaw dla dzieci niepetnosprawnych,
ainny pomogt wyposazy¢ pracownie multime-
dialng w szkole ponadpodstawowej. W sumie
w 2009 r, zrealizowano 17 takich projektow.
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Co roku firma, posredniczac miedzy swoimi
pracownikami a Fundacja Przyjaciétka wspot-
pracujacg ze $wietlicami $rodowiskowymi,
dostarcza ,Listy do Mikotaja”. Dzieci opisu-
ja w nich, co by chciaty dosta¢ pod choinke,
a Henkel pomaga przekaza¢ paczki, kté-
re chetni pracownicy sami przygotowujg na
podstawie listow.

Inicjatywa i innowacyjnosc¢

Henkel tworzy warunki sprzyjajace rozwija-
niu innowacyjnosci — cho¢by w ulepszaniu
firmowych produktéw, proceséw, czy tylko
drobiazgéw wptywajgcych na komfort pracy.
Jednym z rozwigzan pomagajacych wyzwo-
li¢ inicjatywe, jest to, ze kazdy moze swdj
pomyst zgtosi¢ przetozonemu lub w intrane-
cie i — jesli zostanie on zaaprobowany — be-
dzie niezwtocznie wdrozony lub przekazany
do bazy danych, aby poczeka¢ na realizacje
w sprzyjajacych okolicznosciach. Kazdy tez
otrzymuje informacje, co sie stato z jego po-
mystem i dlaczego.

Nieustanny rozwgj

Realizacji tej wartosci sprzyja bogata ofer-
ta szkolen - sg tak zorganizowane, ze kazdy
predzej czy pdzniej moze znalezé czas, by
w nich uczestniczy¢. Otwarta kultura korpora-
cyjna utatwia planowanie kariery, komunika-
cje i wymiane informacji — przetozeni sg szko-
leni w umiejetnosciach przywdédczych, aby
wspierali pracownikéw w rozwoju. Nieustan-
nemu rozwojowi stuzg programy i procedury
pomagajgce wytowic¢ talenty.

Programy majace na celu rozwdj Henkel
adresuje takze do potencjalnych pracowni-
kéw. Jest to np. Henkel Innovation Challenge
— konkurs skierowany do studentéw, ktérych
zadaniem jest opracowac autorskie koncep-
cje produktéw Henkla w 2050 r.

Henkel potrzebuje ludzi, ktérzy nie tylko po-
dzielajg zasady kierujgce firma, ale spraw-

dzajg sie w pracy zespotowej, wymagajacej
w tym przypadku takze niezaleznosci, krea-
tywnosci i duzego zaangazowania. Dlatego
spotka zatrudnia osoby o nastepujacych kom-
petencjach:

e zorientowanie na wynik

e niezaleznos$¢ i inicjatywa

e umiejetnos¢ przekonywania

e chec¢ dalszego rozwoju

e zdolnosci analityczne

e umiejetnosci pracy zespotowej.

Kompetencje te sg niezbedne w firmie nasta-
wionej na ciagty rozwdj i innowacyjne podej-
$cie do rozwigzywania problemoéw.

Reguty, ktérymi sie kieruje kultura organiza-

cyjna Henkla, wzmacniajg pozadane postawy

i umiejetnosci. Oto one:

e otwarta komunikacja i relacje partner-
skie bez wzgledu na miejsce zajmowane
w strukturze pionowej (sptaszczonej) czy
poziomej,

e wszechobecna wspétpraca, udzielanie so-
bie wsparcia i konsultacji w obrebie catej
firmy,

e zachecanie do wykazywania inicjatywy,
dzielenia sie pomystami i do$swiadczeniami,

e zachecanie do dbatosci o wtasny rozwoj,
do aktywnego kierowania wtasng $ciezka
kariery i walki o swoje cele i pomysty przy
pomocy argumentowania i negocjowania.

Witasnie takie elementy kultury organizacyjnej
pomagajg firmie realizowaé zaréwno konkret-
ne cele ekonomiczne, jak i polityke zrowno-
wazonego rozwoju i korporacyjnej odpowie-
dzialnosci, nastawiong na wspotprace z catym
otoczeniem biznesowym.

Rodzinna atmosfera

Nie udatoby sie wzmocnié partnerskich i ot-
wartych na wspétprace zachowan pracow-
nikow, ani wyzwala¢ ich kreatywnosci, bez
stworzenia bezpiecznego i motywujgcego
Srodowiska pracy. Nie chodzi tylko o rozbudo-
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wane zabezpieczenia socjalne czy przejrzysty
system wynagrodzen. W Henklu postawiono
na znacznie wiecej — na przyjazne, czy nawet
rodzinne srodowisko pracy. Miarg jakos$ci tych
relacji moze by¢ fakt, ze kazdy, kto wykazuje
inicjatywe i pomystowos$¢, ma prawo do po-
petnienia btedu (w granicach rozsadku).

— Nie myli sie tylko ten, kto nic nie robi —
zauwaza Agnieszka Bielawska. - Gdyby ludzie
bali sie, ze za btad bedacy skutkiem ich zaan-
gazowania spotkajg ich przykre konsekwen-
cje, zabilibysmy ich kreatywnos¢. Tak jak nie
karzemy za btedy popetnione w dobrej wierze,
nie oceniamy tez ludzi, ktérzy maja problemy
i ktopoty. Ocenie podlega nie to, ze kto$ mie-
wa trudnosci, ale to, jak sobie z nimi poradzit,
czy przyjat wyzwanie i szukat rozwigzan. Je-
$li zatem kto$ ma duzy problem, albo gdzie$
popetnit btad, skupiamy sie na szukaniu roz-
wigzania i analizie pomagajacej zapobiec
w przysztosci podobnym sytuacjom. Rodzin-
na atmosfera, na ktorg ktadziemy taki nacisk,
nie oznacza pobtazliwosci, tylko zyczliwos$é
i wymagania stosowne do sytuacji, wspiera-

nie danej osoby w osigganiu celéw i w rozwo-
ju — wyjasnia Agnieszka Bielawska.

Wsparcie w realizacji wspoélnych
celéw

Nowo zatrudnieni otoczeni sa w Henklu przez
wszystkich opieka, mogg liczyé na szybka
pomoc w swoich problemach, sg uczeni za-
sad dziatania firmy, poznajg jej pracownikéw.
Istniejg cate procedury (na czele ze spotka-
niami w ramach ,Welcome to Henkel”) po-
magajace im jak najszybciej odnalezé sie
w spotce i poczuc w niej jak u siebie. Wszyscy
pracownicy majg wsparcie ze strony przeto-
zonych, ktérzy — zaleznie od potrzeby — sg ich
mentorami, coachami lub po prostu partnera-
mi w dziataniu.

Z wyjatkiem stanowisk, na ktérych bytoby to
niemozliwe (np. w produkcji), wiekszos$¢ pra-
cownikdéw moze w uzgodnieniu z przetozonym
ustali¢ indywidualne godziny przyjscia i wyj-
$cia z pracy. Oczywiscie w taki sposob, aby
nie kolidowato to z pracg dziatu i pozwalato na
efektywna realizacje celéw. Pracownicy moga
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z pracg tgczy¢ studia czy opieke nad dzie-
ckiem — wazne, by byli dostepni wtedy, gdy
sg potrzebni, i wykonywali swoje zadania.

W Henklu ktadzie sie tez nacisk na to, by kaz-
dy mégt liczy¢ na informacje zwrotng odnos-
nie swojej pracy czy pomystéw. Stuzg temu
m.in. oceny okresowe, ktére tgcza sie z roz-
mowami z pracownikiem na temat jego po-
trzeb, umiejetnosci i mozliwosci rozwoju. Sa
tez inne kanaty komunikacji, jak intranet czy
czeste w Henklu spotkania osobiste w najroz-
maitszych sprawach. Chodzi o to, by rozwija¢
w firmie zgrany, silnie zmotywowany zespét.

Akademia Henkla

Szkolenia w Henklu majg szczegdlne znacze-
nie. Stanowig oferte pomagajgca pracow-
nikom rozwija¢ sie w kierunku zgodnym ze
strategig firmy, ale takze propozycje i inspi-
racje, aby w catym tym procesie wykazali jak
najwiecej wtasnej inicjatywy. Planujac swojag
Sciezke kariery i omawiajac jg z szefem, czy
tez Kkierujac sie czystym zainteresowaniem,
kazdy moze liczy¢ na szkolenie, ktore zwiek-
szy jego kompetencje w wybranym obszarze.

Henkel tworzy warunki
sprzyjajgce innowacyjnosci
i ciggtemu ulepszaniu
firmowych proceséw,

procedur i produktéow

Stuzy temu przede wszystkim Henkel CEE
Academy - ponad 20 szkolen i warsztatow,
rozwijajgcych zaréwno ,twarde” umiejetnosci
zawodowe (np., ,Techniki negocjaciji”, ,Zarza-
dzanie kluczowymi klientami” czy ,Profesjo-
nalne prezentacje”), jak i tzw. miekkie kompe-
tencje (szkolenia z cyklu ,Leadership”, ,Praca
zespotowa i kooperacja”, ,Konflikt jako szan-
sa” itp.). W ramach Henkel CEE Academy
mozna tez udac sie na szkolenie wspierajgce
przede wszystkim rozwdj osobowy, jak np.
cenione przez pracownikéw ,,Czynniki osobi-
stego sukcesu”.

Awanse w pionie

i W poziomie

Henkel korzysta z mozliwosci, jakie daje roz-
norodnos¢ struktury spétki. Dlatego mozliwe
sg awanse nie tylko miedzy dziatami ale row-
niez miedzy departamentami, a wewnetrzne,
czasowe oddelegowania (tzw. job rotations)
sg na porzadku dziennym.

- Zawsze uczulam swoich wspotpracowni-
kéw, zeby nie sktadali obietnic bez pokrycia,
lecz zeby przedstawiali wszelkie realne mozli-
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wosci, ktére mozna wykorzystaé, by osiggnac
cele zwigzane z pracg w innym dziale, innym
kraju, aby awansowac itd. Pomoc w realizacji
Sciezki kariery nie oznacza, ze zaoferujemy
lub stworzymy nowe stanowisko albo ze nie
beda musieli przej$¢ normalnej procedury
kwalifikacyjnej — wyjasnia Agnieszka Bielaw-
ska. — Jednak wspieramy pracownikéw w roz-
woju jak tylko mozemy w danej sytuacji. Co
wiecej, zawsze dajemy informacje zwrotna,
gdy uczestniczg np. w wewnetrznych konkur-
sach. Jesli im sie nie powiedzie, dowiadujg

sie, jak mogliby poprawi¢ swoje kompetencje
i za jaki$ czas moga sprébowac od nowa, jesli
pojawi sie interesujgcy ich wakat. Sam fakt,
ze wykazali inicjatywe, samozaparcie, rozwi-
jaja sie, zmierzaja w kierunku, ktéry ich pocig-
ga, jest dla nas sygnatem do wspierania ich
rozwoju.

Michat Filipek (25 lat), marketing
assistant w dziale Schwarzkopf
Professional

Do pracy w Henklu najpierw zachecita mnie
wiadomos$é, ze jest tu taka dobra, rodzinna
atmosfera. Podczas rozmowy kwalifikacyjnej
prowadzonej w sposob przyjazny i zyczliwy,
powiedzieliSmy sobie, jakie sg nasze wzajemne
oczekiwania. Mogtem $wiadomie podja¢ decy-
zje, ze chce tu pracowaé. Po kilku miesigcach
spedzonych w Henklu miatem okazje przekonaé
sie, ze to, co ustyszatem podczas rekrutacji, byto
prawda. Odnajduje sie tu bez problemu, wiem
na czym konkretnie polega moja rola w bizne-
sowych procesach firmy, a jej sposéb dziatania,
otwarte relacje, mozliwosci rozwoju, wyzwa-
lajg moja kreatywnos$¢. Wartosci, jakie Henkel
wspiera za pomocg kultury organizacyjnej, sa
tez moimi wartosciami. Cho¢by spoteczna odpo-
wiedzialno$¢, nastawienie na rezultat czy otwar-
te, demokratyczne stosunki w pracy. Tu realizuje
sie i mam wptyw na to, jak wyglada moja praca
i jak dalej utozy sie moja kariera. Mam uczucie,
ze nie jestem po prostu trybikiem w korporacyj-
nej machinie, ale cztowiekiem, ktérego potrze-
by i samopoczucie sg dla pracodawcy wazne.
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