Zmiany w procesach zarzadzania kadrami w BPH PBK

W czerwcu tego roku w Banku BPH PBK, powstatym w wyniku potaczenia Banku
Przemystowo Handlowego oraz Powszechnego Banku Kredytowego, rozpoczat si¢ pro-
ces wdrazania nowego systemu informatycznego do wspomagania procesOw zarzadzania
kadrami. Projekt ten oprocz zmian w architekturze systemu i1 zakresie obstugiwanych
funkcji, jest jednoczesnie projektem reengineringu procesOw zwiazanych z zarzadzaniem
kadrami. Przed zespotem wdrozeniowym stoi szereg zadan zwiazanych ze stworzeniem

procesow HR praktycznie od nowa.

Cieszy nas bardzo, ze BPH PBK dotaczyt do grona blisko dwustu uzytkownikow rozwia-
zan SAP. Nasza satysfakcja jest tym wigksza, Ze jest to pierwszy bank w Polsce, ktory
zdecydowat si¢ na korzystanie z naszego oprogramowania w obszarze Human Resources.
Jestem przekonany, ze to wdrozenie jest zwiastunem naszych nastegpnych sukcesow w
sektorze bankowym 1 finansowym - powiedzial Grzegorz Koztowski, Prezes Zarzadu,

SAP Polska.

O wykorzystaniu rozwigzan informatycznych do budowania kapitalu ludzkiego du-
Zej organizacji, oraz o tym, jak prowadzic¢ proces laczenia dwoch duzych, wczesniej
odre¢bnych organizacji, z pania prezes Katarzyna Niezgoda, nadzorujaca Pion Za-

rzadzania Zasobami Ludzkimi, rozmawia Tomasz Domanski.

TDO: Pani Prezes, dlaczego bank zdecydowal sie na wdrozenie nowych rozwiqzan
wspierajqcych zarzqdzanie kadrami wilasnie teraz, gdy stojq przed nim wyjqtkowo trudne
zadania zwiqzane z polqczeniem dwoch niezaleznych do niedawna instytucji finanso-
wych?

KNI: Jako$¢ ushug s$wiadczonych przez bank to jakos¢ pracownikéw. BPH PBK to w 100
procentach ludzie i to od ich zachowan i motywacji zalezy wizerunek firmy i jej sukces.
Chcemy, aby nasi pracownicy byli jak najlepiej przygotowani do realizacji strategii Ban-
ku. Wszystkie dzialania zwiazane ze zmianami w obszarze zarzadzania kadrami s3 temu

podporzadkowane.



Te dziatania to przede wszystkim: strategiczne wykorzystanie informatyki do wsparcia
dziatan HR, optymalizacja i racjonalizacja struktury zatrudnienia ,,pod” cele strategiczne,
jakie postawil sobie Bank, poprawa efektywnosci pracy oraz dostosowanie zadan i moz-
liwos$ci pracownikow do nowej struktury organizacyjne;.

Procesom tym towarzyszy takze szereg innych dziatan, podporzadkowanych m.in. pro-
wadzeniu otwartej polityki wewngtrznej promocji wspomagajacej ruchy kadrowe, ktore
nastepuja w Banku.

Chcemy zburzy¢ dogmat: kto ma wiedze, ten ma wladze. Informatyka ma nam pomdec w
uzyskaniu bardzo dobrej komunikacji, otwierajacej pracownikom nowe mozliwosci i
umozliwiajacej efektywne wykorzystanie potencjatu ludzi.

TDO: Pani Prezes, bank jako instytucja finansowa na pewno nie wdraza nowych rozwiq-
zan na zasadzie: , sztuka dla sztuki”. W jakich aspektach Bank widzi i mierzy kapital,
jakim sq jego pracownicy? Jakie inicjatywy stuzq polepszeniu wykorzystania mozliwosci
tkwiqcych w ludziach zatrudnionych w BPHPBK?

KNI: Na pewno jednym z waznych aspektow jest okreslenie proporcji kosztéw osobo-
wych do dochodow Banku. W tej materii wiele jest jeszcze do zrobienia i wiemy, ze do
chwili obecnej nie wypracowaliSmy optymalnego rozwiazania.

Chcemy nauczy¢ si¢ mierzy¢; ile kosztuje nas wyposazenie pracownikow w konkretne
kompetencje, ktore wykorzystaja oni w realizacji powierzonych im zadan. Chcemy zna¢
i planowa¢ doktadne koszty szkolen, np. jezykowych, ktore sa dla nas waznym elemen-
tem budowania kapitatu ludzkiego.

Kolejnym bardzo waznym aspektem sa relacje pracownicze 1 ich powigzanie z tempem
przemian zachodzacych w naszej organizacji. Stworzenie ludziom odpowiednich warun-
kéw do tego, aby czuli si¢ w firmie komfortowo, byli otwarci 1 nie zestresowani, dosko-
nale przyspiesza wprowadzanie zmian. | na odwrot, gdy ludzie pracuja w stresie, proces
przeksztatcenia zamiera lub staje sig¢ bardzo powolny.

To, w jakim stopniu kazdy z pracownikéw identyfikuje si¢ z firma wptywa bezposrednio
na jakos¢ §wiadczonych przez nas ustug. Inaczej rozmawia si¢ z pania w okienku kaso-
wym, gdy ta utozsamia si¢ z Bankiem i angazuje si¢ w jego sukces, a inaczej, gdy zado-

wolenie klienta jest jej obojetne.



Wprowadzajac program ,,Zarzadzanie przez cele” (ang. Management by Objectives)
chcemy skupi¢ si¢ na kolejnym aspekcie budowania kapitatu ludzkiego, a mianowicie na
skierowaniu dziatah przetozonych i pracownikow, tak by realizowaé strategi¢ dziatania
Banku. Program ten zaktada wytyczanie kadrze menedzerskiej i poszczegdlnym pracow-
nikom konkretnych celow i terminow ich realizacji, przy czym sa to najczesciej cele biz-
nesowe, zwiazane m.in. ze sprzedaza ustug. Oceny wszystkich pracownikoOw maja zaczy-
na¢ si¢ od wyznaczenia im celow, a statym elementem komunikacji z pracownikami ma
by¢ informowanie ich o wynikach osiaganych przez nasz Bank.

TDO: Kto jest odpowiedzialny w banku za budowanie kapitatu ludzkiego? Czy jest to
konkretna komorka organizacji, czy moze struktura rozproszona?

KNI: Wychodzimy z zalozZenia, ze zadaniem kazdego menadzera liniowego jest aktywny
udziat w procesach budowania kapitalu ludzkiego. Kazdy z nich powinien umie¢ nagra-
dzac¢ 1 kara¢ pracownikow, pomaga¢ im wyznaczac $ciezki kariery oraz dbaé o ich indy-
widualny rozwo;.

Pion personalny jest po to, aby wspomaga¢ menadzerdw w tych dziataniach, aby wy-
ksztatca¢ w nich umiejgtnosci zwiazane z zarzadzaniem ludzmi. Dostarcza im wiedzy na
temat wplywu ich decyzji na zachowania ludzi oraz uczy jak postgpowac, a jakich dzia-
tan unikaé. Dla pionu personalnego opinia przetozonych jest kluczowa. Ksztattujac nowe
programy, procedury i rozwiazania zawsze staramy si¢ dowiedzie¢ sig, jakie sa oczeki-
wania kadry menedzerskiej 1 na jakie problemy ona napotyka.

TDO: Proces tqczenia dwoch wczesniej odrebnych organizmow, jakimi byly BPH i PBK
jest bardzo ciekawym procesem z punktu widzenia teorii zarzqdzania kadrami. Nagle
zderzajq sie dwie kultury pracy, dwa style zarzqdzania, rozne formy motywowania, pre-
miowania i wynagradzania. Jakie inicjatywy, zwiqzanie z procesem {qczenia, zachodzq w
banku?

KNI: Platforma centralizacji procesow HR jest wdrozenie wspomagajacego je systemu
informatycznego firmy SAP. Procesy ujednolicania dotycza wszystkich aspektow zarza-
dzania ludzmi, poczawszy od rekrutacji, poprzez oceny okresowe, programy rozwojowe,
integracj¢ oferty szkoleniowej, wprowadzenie szkolen integracyjnych oraz ujednolicenie
systemu motywacyjnego (premie, czynniki pozafinansowe). Ustandaryzowania wymaga

takze struktura stanowisk (nazewnictwo, warto$¢, szczebel). Opracowujac nowe standar-



dy staramy sig, zamiast wybiera¢ jedno ze starych rozwiazan, stworzy¢ co$ nowego, da-
jacego szanse na dodatkowe korzysci, zawierajacego jednak najlepsze cechy dotad sto-
sowanych metod.

TDO: Zespot wprowadzajqcy w BPH PBK rozwiqzania mySAP HR skiada sie z pracow-
nikow obu bylych bankow. Jakie zadania postawiono przed tym zespotem?

KNI: Dwa gltowne zadania zespotu to jednoczesne przeprowadzenie fuzji i centralizacji
procesdéw HR. W kazdym z bankow przed fuzja struktura pionu HR byla inna. W banku
zielonym (BPH) specjalisci HR byli w kazdym oddziale. W banku niebieskim (PBK) HR
zorganizowany byt na poziomie regionéw. W centralach obstugiwano okoto 3000 ludzi,
teraz po centralizacji jest to 14 tys. osob.

Dazymy do tego, by pion HR pehit rolg ustugodawcy nastawionego na potrzeby klien-
tow wewngtrznych, a nie zarzadzal kadrami. Nie ma by¢ on autorytarny! Fundamentem
dziatania w nowym systemie organizacji pracy jest oczywiscie informatyka. Zamiast do-
stegpu do papierowych teczek chcemy wprowadzi¢ nowe narzgdzia, dajace przelozonym
nieporéwnywalnie wigksze mozliwosci, dostarczajace informacji biezacych, bez opdz-
nien i dostgpne w catym kraju, niezaleznie od lokalizacji.

Wprowadzenie centralizacji wymaga tez, aby kadra zarzadzajaca przystosowala si¢ do
nowego modelu organizacji pracy. Chcemy ponadto odbiurokratyzowac procesy HR, aby
szybciej, lepiej 1 taniej si¢ komunikowac.

Rozproszona struktura prowadzenia procesow HR, oparta o rozproszone systemy infor-
matyczne, funkcjonujaca dotychczas w obu bankach, sprawiala, ze wiele proceséw za-
rzadczych byto utrudnionych. Zdarzato si¢ miesigczne opdznienie w dostarczaniu infor-
macji, utrudniony byt proces promocji wakatow. Bywato i tak, ze osoby zwolnione w
jednym z bankow, zatrudniaty si¢ w ponownie w drugim.

Nowy system ma takze umozliwi¢ szybkie udzielenie odpowiedzi na pytanie, ile musza
zarobi¢ pracownicy Banku, aby ich utrzymac.

TDO: Wiele firm odktada inwestycje w informatyke na inne, , lepsze czasy”, natomiast
BPH PBK zdecydowat si¢ na ten krok w wyjqtkowo trudnym dla gospodarki okresie. Czy
nie lepiej bylo zaczekac?.

KNI: Mamy w Banku taka zasade, ze podejmujac dziatanie tak wczesnie, jak to tylko

mozliwe, dluzej bedziemy mogli sig cieszy¢ jego efektami. Fuzja bankow przyspieszyta



decyzj¢ o przejéciu na system zintegrowany. Wykonanie pojedynczego raportu przy wy-
korzystaniu danych z wielu rozproszonych systemow kosztowato nas duzo pracy ludz-
kiej, a czas uzyskania wynikoéw byt dlugi. Oprogramowanie SAP zoptymalizuje koszty
obstugi personalnej, a i komorki kadrowe beda bardziej przejrzyste.

Im predzej bedziemy mogli zmierzy¢ sytuacje, tym szybciej 1 tatwiej bedziemy podej-
mowac decyzje. Przestanie nam si¢ wydawad, ze zarzadzamy, bedziemy robi¢ to rzeczy-
wiscie 1 w czasie rzeczywistym.

Nowy system nie jest przeznaczony tylko dla pionu personalnego. Przeciwnie, chcemy
pokaza¢ innym osobom w naszym Banku, Ze jest on wtasnie dla nich 1 Ze moze im po-
moc w pracy. SAP ma by¢ systemem dla wszystkich.

TDO: Dzickuje za rozmowe. Ciesze sie, ze BPH PBK wybrato rozwiqzania SAP i trzy-

mam kciuki za powodzenie projektu.

Tomasz Domanski jest pracownikiem firmy SAP Polska



