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X edycja konkursu na najlepsze prace magisterskie i doktorskie

Instytut Pracy i Spraw Socjalnych oglasza X edycje konkursu na najlepsze prace magi-
sterskie i doktorskie w dziedzinie probleméw pracy i polityki spolecznej pod patronatem
Ministra Pracy i Polityki Spoleczne;j.

Celem konkursu jest:

B zwickszanie zainteresowania absolwentow szkot wyzszych oraz doktorantéw proble-
mami polityki spotecznej;

B ujawnianie szczegdlnie utalentowanych osob, ktérym nalezy stworzy¢ warunki i za-
checac¢ do poglebiania wiedzy w wymienionych wyzej dziedzinach;

B wskazywanie na kierunki i tematy prac odpowiadajgce aktualnym potrzebom refor-
mowanego systemu spoteczno-ekonomicznego kraju;

B pozyskiwanie materiatu Zrédlowego, inspirujacego podejmowanie praktycznych
dzialafi majacych na celu usprawnienie istniejacych i opracowywanie nowych zasad
ksztattowania polityki resortu;

B popularyzowanie wiedzy o problemach pracy i polityki spoleczne;.

Konkursem objete sa prace magisterskie i doktorskie zakoficzone w roku kalendarzo-
wym 2008 i 2009, podejmujace problematyke pracy i polityki spoleczne;j.

Za prace zakohczong uwaza sie prace obroniong, na podstawie ktdrej zostal nadany
tytul magistra lub stopief doktora. Przedmiotem konkursu sg zaréwno prace przygoto-
wane w ramach studiéw dziennych, jak i wieczorowych oraz zaocznych. Przyjmowane s
jedynie prace napisane w jezyku polskim.
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Zgloszenia do konkursu dokonuje dziekan wydziatu lub dyrektor jednostki nadaja-
cej stopieni doktora. Zgloszenie pracy do konkursu wymaga przestania: pracy w dwoch
egzemplarzach, opinii recenzentdéw pracy oraz rekomendacji promotora badz opiekuna
naukowego pracy, a takze dodatkowych informacji o walorach naukowych oraz aplika-
cyjnych pracy.

Zgloszenie do konkursu powinno byé¢ dokonane w terminie do 3 pazdziernika
2009 r. (decyduje data stempla pocztowego).

Zgloszenie nalezy kierowaé pod adresem: Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, ul. Bel-
lottiego 3b, 01-022 Wharszawa, z dopiskiem na kopercie ,konkurs na najlepsze prace
magisterskie i doktorskie”.

Szczegdtowych informacji udziela dr Bozena Kotaczek pod tel. 536-75-32. Znajda
je Panstwo takze na stronie internetowej konkursu: http://www.ipiss.com.pl/konkurs1.
html.

Whniki konkursu bedg ogloszone do konica grudnia 2009 .

Najlepsze prace w obrebie dwdch kategorii (prac magisterskich i prac doktorskich)
premiowane sg gléwnymi nagrodami, ufundowanymi przez Ministra Pracy i Polityki
Spoteczne;.

Wuykaz problematyki prac magisterskich i doktorskich:

Problemy pracy

1. Rynek pracy — formy aktywnosci ekonomicznej, polityka rynku pracy — instytucje,
instrumenty

Rynek pracy i procesy integracji europejskiej

Bezrobocie, §rodki i metody przeciwdziatania

Migracje zarobkowe

Zarzadzanie zasobami ludzkimi

Place i systemy motywacyjne

Czas pracy

S A

Zawodoznawstwo i ksztalcenie zawodowe

Polityka spoleczna

Spoteczne problemy integracji europejskiej

Podmioty, instytucje i instrumenty polityki spolecznej

Zabezpieczenie spoleczne, ubezpieczenia spoleczne

Problemy redystrybucji

Rodzina i polityka rodzinna; godzenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi

N e

Zréznicowania spoteczne, ubdstwo, wykluczenie spoteczne i metody przeciwdzia-
tania
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7.  Spoleczno-ekonomiczna sytuacja grup szczegdlnego ryzyka

Prawo pracy i zbiorowe stosunki pracy

1. Miedzynarodowe i europejskie prawo pracy
2. Indywidualne i zbiorowe prawo pracy

3. Dialog spoteczny

Inwestor w Kapitat Ludzki - nowa odstona Programu Certyfikujacego
z |0-letnia tradycja

W dobie wzrostu znaczenia kapitatu intelektualnego sukces osiagajg te organizacje, kto-
re $wiadomie rozwijajg kompetencje warunkujgce przewage konkurencyjng. Te przewa-
ge w ekonomii opartej na wiedzy zapewniaja ludzie — w ujeciu biznesowym i spolecz-
nym nazywani kapitalem ludzkim. Pojecie kapitatu ludzkiego jest zrozumiale dla coraz
szerszej grupy przedsiebiorcéw. Nie jest juz branzowym sloganem oséb zajmujacych sie
zarzagdzaniem zasobami ludzkimi, ale istotnym elementem strategii biznesowych wielu
organizacji.

Zmieniajaca sie sytuacja gospodarcza Polski, szczegdlnie za$ relacje na rynku pracy
powoduja, ze wyzwania organizacji w zakresie funkcji personalnej w dynamiczny spo-
s6b ulegaja modyfikacji. Oczekiwania pracownikéw wobec pracodawcow sg zupetnie
odmienne niz 10 lat temu, co oddziatuje réwniez w dynamiczny sposob na strukture
merytoryczng Programu Certyfikujacego Inwestor w Kapitat Ludzki.

Model merytoryczny programu Inwestor w Kapital Ludzki zmienit swoje oblicze
w wyniku badan zrealizowanych w 2008 roku i opiera sie na wieloletnich doswiadcze-
niach ekspertéw oraz setkach audytéw przeprowadzonych w ciggu 10 lat istnienia pro-
gramu.

Model ewaluacji firmy sktada sie z 2 uzupehniajacych sie czesci:

K-edge Human Development Index® — diagnoza polityki personalne;j

Employee Assesment Index® — weryfikacja polityki personalne;.

K-edge Human Development Index® - diagnoza polityki personalnej przedsiebiorstwa

Diagnoza polityki personalnej jest prowadzona przy zastosowaniu narzedzia badawcze-
go K-edge Human Development Index®. Kwestionariusz wypetniany jest w kazdej firmie
uczestniczacej w badaniu przez osobe odpowiedzialng za zarzadzanie zasobami ludzki-
mi. Obejmuje on 3 czesci:
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cze$¢ 1: dane liczbowe na temat zasob6éw ludzkich organizacji, m.in. liczba zatrud-
nionych, wielko$¢ budzetu osobowego wynagrodzen, wielkos¢ budzetu szkoleniowego;
cze$é 2: dane faktograficzne, zbiera informacje dotyczace istniejagcych elementow
systemu zarzgdzania zasobami ludzkimi, tj. praktyki, procedury, procesy, wykorzystywa-
ne narzedzia;
cze$¢ 3: badanie opinii obejmujace aspekty kultury organizacyjnej, dominujace po-
stawy, zachowania, ktore tworzg kontekst — sprzyjajacy badz nie, dla inwestowania w ka-
pitat ludzki.
Badanie K-edge Human Development Index® zbiera informacje dotyczace funkcjo-
nowania firmy w nastepujgcych aspektach:
priorytet dla rozwoju — oceniana jest istotnos$¢, jaka przywigzuje sie w danej
organizacji do rozwoju kompetencji;
zarzadzanie wiedzg — pozyskiwanie wiedzy jest tylko jednym z element6w sys-
temu zarzadzania wiedza, ktory obejmuje réwniez takie czynniki, jak: dokumento-
wanie wiedzy, porzadkowanie i udostepnianie wiedzy, czy wreszcie dzielenie sie nig
wewngtrz organizacji;
wydajno$é — umozliwia pelniejszg realizacje celéw przy mniejszych naktadach
przy zachowaniu jakosci;
dostepnosé — stuzy ocenie tego, na ile wszechstronny dostep do rozwoju kom-
petencji zapewnia organizacja swoim pracownikom;
efektywnos¢ — jest miarg sensownosci zatozonych celéw.

Employee Assesment Index® - weryfikacja polityki personalnej

Dane faktograficzne dotyczace obiektywnie istniejgcych elementéw systemu zarzgdzania
zasobami ludzkimi weryfikowane sg z badaniami opinii pracownikéw. Opinia pracowni-
kow pokazuje sprawnosc istniejacych proceséw oraz narzedzi.

Model Employee Assesment Index® powstal na bazie badan przeprowadzonych
w 2008 r. Badanie zostalo przeprowadzone metods ankiety internetowej (CAWI) na
probie 2670 pracownikéw, z réznych sektoréw gospodarki oraz administracji publicz-
nej. Ankieta sktadata sie z 50 stwierdzen zaczynajacych sie od stéw , Inwestor w Kapitat
Ludzki to organizacja, ktéra ...”, podzielonych na sze$¢ kategorii tematycznych. Dla
kazdego ze stwierdzef respondent proszony byt o okreslenie, na ile zgadza sie badZ nie
zgadza z dang definicjg organizacji ubiegajacej sie o status Inwestora w Kapital Ludzki.

W wyniku przeprowadzonej analizy czynnikowej, wspartej panelem eksperckim,
otrzymano 5 czynnikdw opisujgcych Inwestora w Kapitat Ludzki oczami pracownikéw:

rozwoj,

partnerstwo,

komfort,
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gwarancje,

transparentnosc.

Kazdy z powyzszych czynnikéw zostal opisany za pomocg stwierdzen-lideréw, czyli
stwierdzef o najwyzszych tadunkach czynnikowych. Na podstawie zidentyfikowanych
czynnikdéw opracowana zostata metoda pozwalajaca kazdej audytowanej firmie nadad
okreslong punktacje w postaci syntetycznego wskaznika Employee Assesment Index.
Wiskaznik ten okresla na wystandaryzowanej skali poziom zaawansowania firmy/instytu-
cji w obszarze inwestycji w kapitat ludzki i stuzy do oceny jej stabych i silnych stron.

Podstawe decyzji o przyznaniu organizacji certyfikatu Inwestor w Kapital Ludzki
stanowi poziom indeksu Inwestor w Kapital Ludzki. Indeks Inwestor w Kapital Ludzki
jest syntetycznym wskaznikiem agregujacym dwa sktadowe indeksy: K-edge Human De-
velopment Index® oraz Employee Assesment Index®.

Program Inwestor w Kapital Ludzki daje mozliwos¢ analizy polityki personalnej re-
alizowanej przez organizacje na tle wiarygodnych badan i wskaznikéw. Umozliwia po-
réwnanie z analogicznymi organizacjami w Polsce w zakresie dziatafi w obszarze inwesty-
cji w kapitat ludzki i budowania wizerunku pozadanego pracodawcy.

Od potowy 2008 roku, od kiedy to organizatorem programu Inwestor w Kapitat
Ludzki jest Fundacja Obserwatorium Zarzadzania, aktualnymi laureatami programu,
ktére uzyskaly certyfikat na 12 miesiecy od momentu audytu, sa nastepujace organiza-
cje: ANKOL sp. z 0.0., Wood-Mizer Industries sp. z 0.0., Mondi Swiecie sp. z 0.0., Ta-
kata — Petri Parts Polska sp. z 0.0., ZENTIVA PL Spétka z 0.0., ENEA SA, BSH Sprzet
Gospodarstwa Domowego sp. z 0.0., Motorola Polska Electronics sp. z 0.0., Urzad Mar-
szatkowski Wojewddztwa Matopolskiego, Leroy Metlin Polska sp. z 0.0., DECORA SA,
Lodzkie Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Ksztalcenia Praktycznego, International
— Paper Kwidzyn sp. z o0.0., Alior Bank SA, Przedsiebiorstwo Wyrobéw Cukierniczych
,Odra” SA, Biuro Studiéw i Projektéw Gazownictwa Gazoprojekt SA.

Gala wreczenia certyfikatéw Inwestor w Kapital Ludzki odbyta sie podczas IX edycji
kongresu Kadry 27 kwietnia 2009 roku. Kolejna juz w pazdzierniku 2009 roku podczas
jubileuszowej X edycji kongresu Kadry.

Organizacje, ktore otrzymaly certyfikat Inwestor w Kapital Ludzki, rekomendowane
sg do konkursu ,Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi” organizowanego przez Instytut

Pracy i Spraw Socjalnych.

Wiecej informacji na temat programu Inwestor w Kapital Ludzki: www.inwestorwkapi-

talludzki.pl.

Monika Nowacka-Sahin



140 Kronika. Informacje

IX edycja kongresu Kadry .HR: niepewne czasy - pewne rozwigzania”

W dniach 27-29 kwietnia 2009 roku w warszawskim hotelu Marriott odbyta sie IX edycja
kongresu Kadry — najwazniejszego, cyklicznego wydarzenie dla branzy HR w Polsce.
Organizatorami kongresu Kadry s3 Nowoczesna Firma i Fundacja Obserwatorium Za-
rzgdzania.

Wysoki poziom merytoryczny potwierdzony zostal przez udzial prestizowych organi-
zacji, partneréw merytorycznych: American Society for Training and Development Glo-
bal Network Poland (ASTD), International Federation of Training and Development
Organisations (IFTDO), Instytut Pracy i Spraw Socjalnych oraz Great Place to Work
®Institute Polska. Partnerami organizacyjnymi IX edycji kongresu Kadry byly firmy:
Monster Polska oraz 6 Sence.

Kongres Kadry ma na celu adaptacje najlepszych rozwigzan krajowych i §wiatowych
na rzecz podwyzszania poziomu zarzadzania personelem w polskich organizacjach. Kaz-
da z edycji kongresu odpowiada na aktualne wyzwania, z ktérymi musza zmierzy¢ sie
decydenci w obszarze HR. Tak bylo réwniez podczas tej edycji.

W obliczu kryzysu coraz wiecej firm szuka sprawdzonych rozwigzan, ktére pozwolg
im przetrwad czas szybkich zmian, zawirowan i czesto gorszej koniunktury. Walka o prze-
trwanie wymaga nowego spojrzenia na zadania i oczekiwania, ktére stojg przed dzia-
tami HR, oraz szybkiego reagowania na zmieniajgcg sie rzeczywistos¢. Z drugiej stro-
ny, to wlasnie czas kryzysu jest najlepszym momentem na wykorzystanie pojawiajacych
sie szans, wprowadzanie ulepszen, a przede wszystkim na angazowanie pracownikéw
w proces zarzadzania organizacjg.

Kongres Kadry stanowil probe odpowiedzi na wiele aktualnych pytan w obszarze
zarzadzania ludzmi, przed ktorymi stojg wlasnie dzialy HR, nie przypadkowo tez jego IX
edycja zostala przygotowana pod hastem HR: ,Niepewne czasy — pewne rozwigzania”.

Ponad 400 uczestnikéw — przedstawicieli wyzszej kadry zarzadzajacej, menedze-
réw i dyrektoréw HR oraz specjalistéw w poszczegdlnych obszarach zarzadzania ludZzmi
miato mozliwo$¢ wyboru, w ramach 12 $ciezek tematycznych, sposréd ponad 60 rdz-
norodnych sesji. Przy przygotowaniu programu organizatorzy skupili sie w szczegdlno-
$ci na zaproponowaniu duzej liczby praktycznych rozwigzan, ktére zostaly wdrozone
w wielu organizacjach. Najwiecej wystgpien prezentowanych bylo wiec w formie case
study. Wasne projekty, praktyki oraz wdrozenia zaprezentowato ponad 100 prelegen-
tow — przedstawicieli znanych firm i organizacji. Dobrg praktyka kongresu Kadry jest
takze zapraszanie do wspdlpracy zagranicznych ekspertéw i praktykéw. Podczas ostat-
niej edycji uczestnicy kongresu mieli okazje wystuchaé wystapien trzech keynote speakers:
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Larry’ego Hochmana — eksperta w dziedzinie przysztosci HR, uhonorowanego tytulem
Europejskiego Méwcy Biznesowego Roku, Gerarda O’Donovana oraz Andrew Mayo.

IX edycje kongresu Kadry otworzylo wystapienie Larry’ego Hochmana. Wystapienie
yPrzetrwaé burze — rola HR podczas kryzysu ekonomicznego” dotyczylo przysztosci HR
i roli HR-manageréw w tworzeniu efektywnych rozwigzan HR w niepewnych czasach.
Larry Hochman podkreslit, Ze nie mozna obecnej sytuacji gospodarczej poréwnywaé
z kryzysami ubieglych dekad, m.in. z kryzysem z lat 20. Jego zdaniem, inteligencja czton-
kow zespotu firmy dziatajgcej w czasie dekoniunktury i ich dotychczasowe doswiadczenie
s w sytuacji kryzysu drugorzedne. Najistotniejsza jest umiejetno$¢ szybkiego i elastycz-
nego dostosowywania sie do zmiennych warunkéw otoczenia. Wedlug Hochmana, HR
pomaga minimalizowa¢ skutki kryzysu w firmie. Kryzys to szansa, wyzwanie. W trudnych
czasach uwazniej nastuchujemy, obserwujemy otoczenie. Patrzymy w przysztosc i przy-
gotowujemy firme i kompetencje pracownikdéw na przyszlosé. Zludne jest myslenie, ze
po kryzysie wszystko wrdci do stanu wyjsciowego. Zmiana jest ciggla i nieunikniona.
Nic nie bedzie po kryzysie takie jak kiedy$. Nie nalezy polegaé na tym, co juz wiemy.
Trzeba dziata¢ odwaznie i podejmowac takie decyzje nakierowane na przyszlosé, aby to
nas nasladowano. HR nigdy nie bedzie efektywny, jezeli bedziemy w tworzeniu strategii
odwolywac sie do sytuacji obecnej. Patrzac tylko na kroki konkurencji, zawsze bedziemy
na drugiej pozycji. Wyobraznia jest wazniejsza niz wiedza, méwil Hochman. Konczac
wystapienie, prelegent zyczyt uczestnikom powodzenia i szczescia w podejmowaniu od-
waznych krokéw w HR. Dodat jednak, ze powodzenie ma szanse nas spotka¢, gdy nasze
przygotowanie spotka sie z szansg i mozliwoscia (np. kryzysem).

Gerard O’Donovan w swoim wystgpieniu skupit sie na przedstawieniu idei coachin-
gu oraz najistotniejszych elementéw przywodztwa w HR. Odkryl przed uczestnikami
szczegOly dziatania /ife coachingu — ogniwa Iaczacego wszystkie pozostate dziedziny HR,
a takze dziedziny, takie jak: marketing, sprzedaz, finanse. Coaching, wedtug O’'Donova-
na, to umiejetnos$¢ stymulowania i pobudzania tego, co jest wewnatrz czlowieka.

Wystapienie Andrew Mayo dotyczylo waznego w czasach kryzysu zagadnienia ta-
lentu. Prelegent przyblizyt kwestie nabywania lub rozpoznawania talentu, rozwijania
go i maksymalizowania poprzez niego swojego potencjatu. Mayo podkreslit, jak wazne
dla czlowieka jest stworzenie srodowiska, w ktérym talent moze wlasciwie prosperowaé
i wplywaé na efektywnos¢ budowanej pracy. W swoim wystapieniu $wiatowej stawy men-
tor w obszarze miedzynarodowego zarzadzania zasobami ludzkimi przedstawit réwniez
przemyslenia na temat przywodztwa. Jego zdaniem, jest nim ten, kto potrafi tworzy¢,
a inni za nim podazajg. Mayo z przekonaniem podkreslal, powolujac sie m.in. na wy-
darzenia z najnowszej historii naszego kraju, ze przywddztwo nie jest cechg wynikajacg
z wyksztalcenia. Przywddcg moze zostaé ten, kto urodzit sie do tego predysponowany
iwie, do czego dazy.
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Duzym zainteresowaniem uczestnikdw cieszyly sie zorganizowane w drugim dniu
kongresu, wspdlnie z Coaching Center, indywidualne sesje coachingowe, ktérych celem
bylo indywidualne wsparcie uczestnikéw kongresu w radzeniu sobie z nadchodzgcymi
wyzwaniami. Do ich poprowadzenia zaproszony zostal zesp6t certyfikowanych coachéw
z bogatym do$wiadczeniem biznesowym.

Réwnie popularne byly calodniowe warsztaty oferowane w trzecim dniu kongre-
su. Pierwszy z nich poprowadzita Grupa TROP. Warsztat skupiony byt na temacie co-
achingu i jego roli w procesie wdrazania zmian w Polsce. Kolejny warsztat dotyczyt roli
HR w aktualnych, trudnych czasach. Trenerzy z firmy AchieveGlobal zaprezentowali
uczestnikom rozwigzania bedgce odpowiedzig m.in. na pytanie, jak HR moze wspieraé
menedzeréw w rozumieniu sytuacji rynkowej? Warsztat prowadzony przez Grupe Do-
radczo-Szkoleniowg Transmisja zaprezentowal uczestnikom, w jaki sposéb mozna wy-
korzystaé analize transakcyjng do wprowadzenia prawidtowych mechanizméw w organi-
zacji. Czwarty warsztat ,,Exposé menedzerskie kluczowym narzedziem w dobie zmiany”
prezentowany na kongresie przygotowala firma Piasecka&Zylewicz.

Na podstawie zebranych od uczestnikéw kongresu opinii i oczekiwan organizatorzy
rozpoczeli juz prace nad nastepng, X edycjg kongresu Kadry, ktéry, potaczony z EXPO
Nowoczesna Firma, odbedzie sie w pazdzierniku 2009! To wazne wydarzenie odbedzie
sie pod hastem: Od tradycji — przez do§wiadczenie — ku nowym rozwigzaniom.

Organizatorzy juz dzi$ zapraszajg do uczestnictwa.

Monika Dawid-Sawicka

IV Krakowskie Forum Wynagrodzen

W dniach 21-22 maja 2009 roku w Miedzynarodowym Centrum Kultury w Krakowie od-
bylo sie IV Krakowskie Forum Wynagrodzen zorganizowane przez Sedlak & Sedlak po-
$wiecone wynagradzaniu w czasach kryzysu gospodarczego. Partnerem merytorycznym
konferencji byta Katedra Zarzadzania Kapitalem Ludzkim Uniwersytetu Ekonomiczne-
go w Krakowie. W forum uczestniczylo 130 oséb, w wiekszosci specjalistéw zajmujacych
sie wynagrodzeniami.

Jedng z unikalnych cech forum jest polgczenie podejscia naukowego z praktycznym.
Podobnie jak w poprzednich konferencjach i tym razem rozwigzanie to zdalo egzamin.
Mozna nawet stwierdzi¢, ze dzieki naukowemu podejsciu praktycy mieli okazje zapo-
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znad sie z nowymi rozwigzaniami stosowanymi w innych krajach, a jeszcze nie znanymi
w Polsce.

Gléwnym celem IV Krakowskiego Forum Wynagrodzen bytlo wspomozenie polskich
firm w zmaganiu sie z ucigzliwo$ciami kryzysu gospodarczego. Skoncentrowano sie na
prezentowaniu rozwigzan pozwalajacych zminimalizowaé niekorzystny wplyw kryzysu na
systemy wynagrodzenf stosowane w firmach. Planujac poszczegdlne sesje, starano sie tak
dobiera¢ tematy, aby pokazaé uczestnikom, ze kryzys moze by¢ szansg na rewitalizacje
systeméw plac. Znalazlo to odzwierciedlenie w dyskusji panelowej przeprowadzonej pod
koniec pierwszego dnia i moderowanej przez prof. Aleksego Pocztowskiego. Ku zasko-
czeniu organizatordw, okazalo sie, ze wickszo§¢ praktykéw potwierdzita fakt, iz czas
spowolnienia to dobry okres na wprowadzanie zmian.

W czasie konferencji wygloszono 17 referatow w trakcie 7 sesji tematycznych.

Pierwszy dziefi konferencji zdominowany zostal przez referentéw przekonujacych,
ze okres spowolnienia gospodarczego to bardzo dobry moment do odnowy systeméw
wynagrodzeni. Zwracano uwage, ze trudnosci gospodarcze zmuszajg przedsiebiorstwa do
obnizania kosztéw statych przedsiebiorstwa. Obnizanie kosztéw nie musi oznaczac cieé
w budzetach wynagrodzen, poniewaZz czesto wystarczy ich zoptymalizowanie. W jednym
z pierwszych wystgpien dr Kazimierz Sedlak zwrdcit uwage, ze w polskich warunkach
duze mozliwosci usprawnien tkwig w zwickszeniu zmiennej cze$ci wynagrodzenia. Pol-
ska jest jednym z krajow, gdzie zmienna cze$¢ placy rzadko przekracza 10% wynagro-
dzenia catkowitego, podczas gdy w wielu krajach jest to 20-40%. Zwiekszajac zmienng
czes$é placy o 10% i wprowadzajac elastyczne systemy plac, mozna poczyni¢ bardzo duze
oszczednosci w kosztach stalych przedsiebiorstwa. Takie uelastycznienie budzetu plac
sprawia, ze w momencie spadku produkcji i sprzedazy nizsze sg rGwniez wynagrodzenia
i dzieki temu przedsiebiorstwo lepiej sobie radzi z trudnosciami. Idea ta znalazta swoje
odzwierciedlenie w wypowiedzi praktykéw. Tomasz Dejtrowski z Coca Coli i Piotr Cwa-
lina z Grupy Zywiec w swoich wystapieniach pokazali kilka interesujacych rozwiazan
dotyczacych wynagradzania za kompetencje i motywowania w warunkach ograniczen
budzetowych.

Wiele ciekawych uwag i spostrzezefi poczyniono w trakcie sesji po$wieconej pre-
miowaniu. Prof. Maria Kopertyfska zwrdcilta uwage, ze jezeli przedsiebiorstwo posiada
dobrze skonstruowany system premiowania, to praktycznie nie powinno mie¢ proble-
mow z kosztami stalymi wynagrodzen, bo spadek produkcji czy sprzedazy zwigzany jest
z nizszymi premiami i budzet plac automatycznie réwniez jest nizszy. Podobne wnioski
wynikaly z wypowiedzi Pawla Dziechciarza z PricewaterhouseCoopers. Olga Whodar-
czyk i Radostaw Sieczka z Sedlak & Sedlak w ciekawej prezentacji pokazali, jak krok po
kroku zbudowaé system premiowania w firmach produkcyjnych.
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Niecodziennym zakoficzeniem dyskusji prowadzonych w trakcie poszczegdlnych
sesji bylo podsumowanie wystepu prestydygitatora na spotkaniu towarzyskim. W trakcie
wystepu jeden z uczestnikéw stwierdzil, Ze zamiast szukac¢ sposobéw optymalizowania
budzetu ptac wystarczy zatrudni¢ prestydigitatora i wszystkie problemy zostang rozwig-
zane, a pracownikom bedzie mozna placi¢ w zgodzie z ich potrzebami, a nie tylko wy-
nikami pracy.

Drugi dziefr konferencji rozpoczat sie od przypomnienia uczestnikom, ze podstawa
budowy efektywnych systeméw plac jest wartosciowanie pracy. Autorzy wystapief zwra-
cali uwage na konieczno$¢ zbudowania wlasciwej hierarchii stanowisk. Z kolei wtasciwa
struktura plac pozwala na dostosowanie wynagrodzef do potrzeb firmy w zgodnosci
7 sytuacjg na rynku zewnetrznym.

Jedng z ciekawszych byla ostatnia, siddma, sesja, podczas ktérej przedstawiono kil-
ka rozwigzah w zakresie doskonalenia systemdw wynagradzania. Szczegdlne ozywienie
wzbudzita Anna Mindykowska z firmy Thule, omawiajac role premii akordowej jako
sposobu zwiekszania efektywnosci pracy. Akord, kojarzony zwykle z gospodarkg socjali-
styczng, zaczyna ponownie zyskiwaé popularno$é wsréd ekonomistow. Wskazujg oni, ze
akord nie musi prowadzi¢ do spadku jakosci, a gdy powigzany jest z dobrym systemem
premiowania moze by¢ bardziej efektywny od innych metod organizacji pracy.

Kolejnym rozwigzaniem z powodzeniem stosowanym w praktyce jest podejscie
oparte na koncepcji wynagrodzenia catkowitego (total reward), uwzgledniajacego wiele
pozaplacowych elementéw w motywowaniu pracownikéw. Praktyczne aspekty wdraza-
nia takiego podejscia do wynagrodzen w Kompanii Piwowarskiej przedstawit Olech Be-
strzyfiski. Warto w tym miejscu zwrdcié¢ uwage, ze mimo duzej popularnosci na $wiecie
rozwigzanie to nie jest zbyt czesto stosowane w Polsce. Przykiad zastosowania tego po-
dejscia jest wiec waznym etapem we wdrazaniu i propagowaniu nowoczesnych rozwig-
zan ptacowych w Polsce.

Podsumowujgc IV Krakowskie Forum Wynagrodzen, warto jeszcze zwrdcié uwage
na znaczgce zmiany, jakie zaszly w ciggu roku w podejsciu do wynagradzania. Zaledwie
rok temu na III Forum zastanawiano sie, jak zarzadza¢ ptacami w trakcie szybkiego
wzrostu gospodarczego, jak radzi¢ sobie z roszczeniami placowymi, jak wynagradzaé,
aby zatrzymac pracownikéw w firmie? Po uplywie 12 miesiecy gléwnym problemem firm
stalo sie poszukiwanie oszczednosci w kosztach stalych wynagrodzen i poszukiwanie
sposobéw maksymalizowania efektywnosci budzetow plac.

Kazimierz Sedlak
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Rozstrzygniecie jubileuszowej X edycji konkursu ,lider Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi”

19 czerwca br. w Polonia Palace Hotel w Warszawie odbyta sie uroczysta gala wreczenia
nagrod i wyrdznief laureatom X edycji konkursu ,Lider Zarzadzania Zasobami Ludz-
kimi”. Jubileuszows edycje konkursu organizowanego nieprzerwanie od dekady przez
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych objal honorowym patronatem Waldemar Pawlak, wi-
cepremier, minister gospodarki. Od samego poczgtku inicjatywe te wspiera Narodowy
Bank Polski.

Celem konkursu jest badanie kondycji ZZL przedsiebiorstw funkcjonujacych na
polskich rynku oraz upowszechnianie wiedzy o najlepszych, rodzimych rozwigzaniach
w tej dziedzinie.

Obchodzony w tym roku jubileusz sklania do podsumowan. W zarzadzaniu zaso-
bami ludzkimi w Polsce zaszlo wiele zmian na przestrzeni ostatnich dziesieciu lat. Why-
magalo to takze szybkiego reagowania na nie tworcow i realizatoréw konkursu. Ankie-
ta samooceny, ktdrg wypelniajg wszyscy uczestnicy konkursu, byla stale aktualizowana
i rozbudowywana o dzialy odpowiadajace najnowszym trendom w polskim zarzgdzaniu
zasobami ludzkimi. I tak w ostatnich latach narzedzie to zostalo wzbogacone m.in. py-
taniami dotyczgcymi spolecznej odpowiedzialno$ci biznesu, réwnowagi pomiedzy pracg
a zyciem osobistym czy badania satysfakcji i opinii pracownikéw oraz relacje ze zwigz-
kami zawodowymi. Jedno natomiast przez caly okres trwania konkursu pozostato nie-
zmienne — wysoki, ponadprzecietny poziom ZZL laureatéw konkursu. Przypomnijmy
firmy, ktdre uzyskiwaly najwyzsze nagrody, czyli ztote i szafirowe statuetki oraz tytut , Li-
dera Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi” w poszczegdlnych latach. Zlotymi statuetkami
(dla duzych firm) zostali nagrodzeni: PTK Centertel Sp. z 0.0.(I edycja konkursu), BRE
Bank S.A. (IT edycja), Polska Telefonia Cyfrowa Sp. z o.0.(III edycja), Computerland
S.A. (IV, V, VI edycja), Sonion Polska Sp. z 0.0(VII edycja), Michelin Polska S.A. (VIII
i IX edycja). Laureatami szafirowych statuetek (dla malych i §rednich firm) zostali: Anta-
lis Poland Sp. z 0.0. (Il edycja konkursu), Partner Center Sp. z o.0. (IIT edycja), Lodzkie
Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Ksztalcenia Praktycznego (IV, V, VI, VIII, IX) oraz
Natalia Gold — J6zef Czerniejewski (VII edycja).

Procedura konkursu jest dwuetapowa. W pierwszej fazie firmy dokonujg samooce-
ny, wypelniajac specjalng ankiete opracowang przez specjalistow reprezentujacych wio-
dace osrodki naukowe w Polsce. W kwestionariuszu wydzielono 6 gtéwnych obszaréw
tematycznych dotyczacych zarzadzania zasobami ludzkimi: ogélne informacje o firmie,
$wiadomos¢ strategiczng, procedury i narzedzia, srodowisko pracy, efekty oraz najwiek-
sze zrealizowane w 2008 r. przedsiewziecie z dziedziny ZZL. Na drugi etap sktadaja sie
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rozmowy audytoryjne (realizowane tylko w organizacjach, ktére uzyskaly minimum 60%
mozliwych punktéw w fazie samooceny) przeprowadzane w firmach przez ekspertéw
z wieloletnim do$wiadczeniem w dziedzinie zarzgdzania zasobami ludzkimi. Ankiety
nadestane przez firmy oraz raporty audytoréw stanowig podstawe prac Komitetu Oce-
niajgcego, ktéry przegotowuje liste firm rekomendowanych do grona laureatéw. Warto
podkreslié, ze wspomniane materialy traktowane sg przez organizatora konkursu jako
poufne. Uczestnicy obrad Komitetu otrzymujg je w chwili rozpoczecia spotkania i po-
zostawiajg w sali, gdy dobiegnie ono konica. Na mocy regulaminu konkursu Komitetowi
Oceniajgcemu przystuguje prawo korekty wynikéw samooceny (zgodnie ze wskazaniem
audytoréw) o 10% w doét lub w gore, co w praktyce oznacza liczbe punktéw od -18 do
+18 punktdw.

Laureatoéw poszczegdlnych edycji konkursu wytania na podstawie otrzymanych od
Komitetu Oceniajacego rekomendacji Kapituta Nagrody, w sklad ktérej wehodza m.in.:
Minister Pracy i Polityki Spotecznej, Dyrektor Departamentu Kadr Narodowego Banku
Polskiego, Prezes Polskiej Konfederacji Pracodawcow Prywatnych ,,Lewiatan”, Prezes
Polskiego Stowarzyszenia Zarzadzania Kadrami, Dyrektor Instytutu Pracy i Spraw So-
cjalnych!.

W roku 2009 Kapituta Nagrody konkursu przyznata 1 firmie nagrode gléwna w ka-
tegorii firm duzych — zlotg statuetke i tytul ,Lidera Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
2009”, 1 firmie nagrode gléwna w kategorii firm matych i srednich — szafirowg statuetke
itytut ,Lidera Zarzadzania Zasobami Ludzkimi 2009”, 3 firmom bursztynowe statuetki,
4 firmom wyrdznienia oraz 10 firmom dyplom laureata X edycji konkursu.

Ponizej zamieszczamy liste laureatow jubileuszowej X edycji konkursu , Lider Zarza-
dzania Zasobami Ludzkimi”.

Telekomunikacja Polska S.A. zdobyla zlotg statuetke i tytul ,Lidera Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi 2009” za wybitne osiagniecia we wszystkich obszarach zarzadzania
zasobami ludzkimi.

W Telekomunikacji Polskiej S.A. strategia ZZL jest $cisle powigzana ze strategia
ogdlng firmy oraz dokonywanymi zmianami w strukturze organizacyjnej. Firma ktadzie
duzy nacisk na rozwdj zaangazowania i innowacyjnosci pracownikéw. Nie pozostaje tak-
ze obojetna na postulaty zwigzkéw zawodowych, zawierajac umowy spoleczne na 2 lata.
Wdrazane w firmie procedury i narzedzia pozostajg w $cistym zwigzku z celami strate-
gicznymi, majg charakter kompleksowy i obejmujg calg firme.

1 Szczegdtowy sktad Komitetu Oceniajgcego oraz Kapituly Nagrody konkursu jest dostepny
na stronie: [www.ipiss.com.pl/lider].
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Do najwazniejszych osiggnie¢ wdrozonych w roku 2008 w zakresie zarzadzania za-
sobami ludzkimi nalezg: program ,Talent Pool” — stuzgcy identyfikacji talentéw w Gru-
pie TP — druga edycja wspdlna dla TP i PTK; ocena roczna — ocenionych ok. 27,3 tys.
pracownikéw w TP i PTK (98,4% w TP i 98,6% w PTK); realizacja programu AVA
(splaszczenie struktur menedzerskich i likwidacja 800 stanowisk menedzerskich w cia-
gu ostatnich dwdch lat); podwyzki wynagrodzen dla ok. 80% pracownikéw; realizacja
postanowief pierwszej umowy spolecznej na lata 2007-2009 oraz wypracowanie umowy
spolecznej na lata 2009-2011 pomiedzy zarzagdem TP a zwigzkami zawodowymi.

Ankol Sp. z 0.0. zdobyla szafirowa statuetke i tytul ,Lidera Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi 2009” w kategorii malych i §rednich firm za wybitne osiggniecia we wszystkich
obszarach zarzadzania zasobami ludzkimi.

Ankol Sp. z 0.0. wyrdznia sie podejsciem do jakosci. W spétce wdrozono 8 zinte-
growanych systeméw zarzadzania jako$cig. Firma uzyskala takze certyfikat ,Fair Play”
w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi. Wysoki poziom ZZL w firmie jest efektem
pracy doskonale przygotowanego do wykonywania swych zadaf, kompetentnego zespo-
tu zajmujgcego sie problematykg ZZL. Warto podkresli¢, iz kompetencje te sg na bieza-
co doskonalone. Na szczegdlng uwage zastuguje w firmie program ,Sukces”, obejmujacy
wszystkich pracownikéw firmy, ukierunkowany na zachecanie ich do permanentnego
doskonalenia posiadanych przez nich kompetencji. W spolce caly system ZZL oparty
jest na kompetencjach.

Sygnity S.A. zdobyta bursztynows statuetke za wysoki poziom zarzadzania wie-
dza.

Sygnity S.A. to firma nowoczesna, przyjazna klientom zewnetrznym i wewnetrznym.
Aktywnie uczestniczy w rozwoju branzy, zaréwno poprzez prowadzone badania i prace
rozwojowe, jak i przez uczestnictwo w stowarzyszeniach, konsorcjach i innych organi-
zacjach ksztaltujgcych rynek IT. Prowadzi takze zakrojone na szerokg skale dziatania
w ramach spolecznej odpowiedzialno$ci biznesu.

Na szczegdlne wyrdznienie w Sygnity S.A. zastuguje wypracowanie wewnetrznej
spojnosci wszystkich proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi oraz zarzadzania strate-
gicznego z kulturg i podlegajaca przemianom strukturg organizacji. Wszystkie praktyki
771 oraz ich wplyw na efekty calej spolki i poszczegdlnych komérek organizacyjnych sg
systematycznie analizowane. W spélce prowadzi sie szczegétowe badania efektywnosci
zwrotu z inwestycji w kapitat ludzki, ktére traktowane sg jako jeden z elementéw prze-
budowy firmy w kierunku organizacji uczacej sie, oraz skutecznego zarzadzania wiedza.
Zarzadzanie zasobami ludzkimi opiera sic w Sygnity S.A. na takich wartosciach, jak:
dazenie do innowacyjnosci, elastycznosé, indywidualne traktowanie kluczowych pracow-
nikéw 1 projektéw oraz ciggle doskonalenie wypracowanych rozwigzah w zgodzie z obo-
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wigzujacg kulturg organizacyjng. Warto podkresli¢, ze ZZL jest w firmie silnie wspierany
przez najnowoczeshiejsze narzedzia informatyczne.

Lodzkie Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Ksztalcenia Praktycznego (£.CD-
NiKP) otrzymalo bursztynowg statuetke za kreowanie organizacji uczacej sie.

L.CDNIiKP funkcjonuje na polskim rynku od bez mata trzech dekad. Ostatnie kilka
lat przyniosto organizacji wiele zmian, czynigc j3 nowoczesng i wyrdzniajacg sie w swo-
jej branzy. Gléwng troskg firmy jest dbalo$é¢ o permanentny rozwdj kompetencji pra-
cownikdéw i nauczycieli. Przyjmuje to postaé ksztalcenia ustawicznego. Swoje idee firma
promuje poprzez organizowanie licznych konkurséw, olimpiad, festiwali, akademii dla
nauczycieli i uczniéw, ktadac przy tym duzy nacisk na zwiekszenie udzialu tej ostatniej
grupy w procesie dydaktycznym. Akademia Mlodych Tworcéw, Tworcza Szkota Mikro-
komputerowa, platforma oséb twérczych Etopia, Mlodziezowa Akademia Filozoficzna,
Jaskinia Filozoféw, Gimnazjum bez Barier, Matematyczne wedréwki po Yodzi, zajecia
,Fotografujemy zjawiska fizyczne i chemiczne”, czy Krajowe Centrum Edukacji Me-
chatronicznej — to tylko niektdre projekty realizowane przez L.odzkie Centrum z myslg
o mlodziezy szkolnej. Firma dba o najwyzsza jakos¢ zarzadzania (zgodnos¢ z normag ISO
9001:2000). W ubieglym roku organizacja zostalta czlonkiem rzeczywistym Klubu Pol-
skie Forum ISO 9000.

Michelin Polska S.A. zdobyt bursztynows statuetke za innowacyjno$é¢ w ZZL.

Michelin Polska S.A. korzysta z narzedzi i procedur ZZL opracowanych na poziomie
grupy, dostosowujac je i modyfikujac zgodnie z potrzebami oraz warunkami panujgcymi
na polskim rynku. Od poczatku swej dziatalno$ci dba o rozwdj regionu, w ktérym funk-
cjonuje (wojewddztwo warmitisko-mazurskie). Firma, bedgc liczacym sie pracodawcg na
tym obszarze, stara sie ograniczy¢ negatywne skutki spowolnienia gospodarczego, przy-
ktadajac duzg wage do utrzymania obecnego poziomu zatrudnienia. W tym celu wpro-
wadzono nastepujgce rozwigzania: przesuniecia pracownikdéw w ramach dziatajacych
linii produkcyjnych (pomimo zatrzymania niektorych linii), ograniczanie liczby zmian,
zmniejszenie wymiaru czasu pracy (etaty czgstkowe) etc. Nie najlepszy czas, z gospodar-
czego punktu widzenia, wladze spétki postanowily wykorzystaé na inwestycje w rozwoj
i szkolenia pracownikéw, przede wszystkim z wykorzystaniem potencjatu wlasnej kadry
(trenerzy wewnetrzni).

IBM Polska Sp. z o.0. zdobyl bursztynows statuetke za spoleczng odpowiedzial-
nos¢ biznesu.

IBM od poczatku swej dziatalnosci stawia na innowacyjnos¢. Strategia ZZL jest
$cisle powigzana z wartosciami i celami strategicznymi calej korporacji. IBM dazy do
zapewnienia swoim pracownikom warunkéw do mozliwie najbardziej tworczego, kre-
atywnego i efektywnego dzialania. Firma ma dobrze rozwiniete narzedzia identyfikowa-
nia i zarzgdzania talentami. Dba takze o stale podnoszenie kompetencji wszystkich pra-
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cownikdw, tworzae roczne indywidualne programy rozwoju. IBM wyrdznia sie dbaloscia
o zachowanie réwnowagi pomiedzy pracg a zyciem osobistym (rozwigzania dedykowane
mlodym rodzicom), dziataniami z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu oraz
efektywnym zarzadzaniem réznorodnoscia.

DHL Express (Poland) Sp. z 0.0. zdoby! bursztynowg statuetke za ksztaltowanie
kultury organizacyjne;.

W ostatnim roku w DHL Express (Poland) wprowadzono wiele usprawniefi w dzie-
dzinie ZZ1L. Modyfikacje dotyczyly samej strategii personalnej, ktorg przebudowano
z uwzglednieniem strategii ogdlnej firmy oraz kultury organizacyjnej. Usprawniono pro-
cedury pozyskiwania i adaptacji pracownikéw, ich szkolenia i rozwoju, motywowania,
oceniania, administrowania kadrami oraz pomiaru efektywnosci ZZL. Rozwinieto takze
system zarzgdzania kompetencjami. Firma rozpoczela nietatwy proces zmiany kultury
organizacyjnej. Celem dziatan jest wzrost zaangazowania i innowacyjnosci pracownikow,
budowa postaw otwartosci wsréd menedzeréw oraz wszystkich pracownikdw.

Wyréznienia otrzymaly:

Urzad Miasta Poznan za dbalos¢ o staly wzrost kompetencji urzednikéw.

Poziom zarzadzania zasobami ludzkimi w Urzedzie Miasta Poznania jest wysoki
i wyrdzniajacy sie posrod organdw administracji samorzadowej. W firmie nie tylko stale
doskonalone sg istniejgce rozwigzania, ale takze opracowywane i z powodzeniem wdra-
zane nowe. Nalezy podkresli¢, Ze urzad, dziatajac w ramach ograniczonej w admini-
stracji samorzgdowej swobody ZZL, wypracowuje efektywne i nowoczesne narzedzia,
m.in. uruchomiono opracowang specjalnie na potrzeby urzedu platforme e-learningows.
Urzad poddat sie audytowi w ramach standardu ,,Investor in People”. Wyniki wskazuja
m.in., iz 75% pracownikéw potwierdza, ze cele indywidualne s3 ustalane w uzgodnieniu
z nimi; 95% kierujacych ustala cele dla zespotu, ponad 50% po konsultacji z zespotem;
64% pracownikéw ma poczucie, ze szkolenia sg dobrze dobrane; 92% ocenia, ze sku-
tecznie pelni role kierownicza, potwierdza to 80% pracownikdw.

BZ WBK S.A. za promowanie réwnych szans.

BZ WBK S.A. ktadzie duzy nacisk na rozwoj pracownikéw w organizacji i zarzadza-
nie szkoleniami, majace na celu kreowanie kultury organizacji uczacej sie (stosuje sie co-
aching, mentoring; e-learning, otwarto portal spoleczno$ciowy dla pracownikéw banku).
Firma dostrzega takze potrzebe inwestowania w rozwdj zaangazowania pracownikow.
Znajduje to wyraz w docenieniu wktadu pracownikéw osiggajacych ponadprzecietne
wyniki pracy. Dzialania w tym zakresie dotyczg przygotowywania przez kierownikéw
liniowych indywidualnych sciezek kariery dla osob, ktére uzyskaly w przegladzie okre-
sowym ocene A w pieciostopniowe;j skali ocen. Wprowadzono takze Program , Twdj Po-
mysl”, ktorego celem jest aktywizowanie pracownikéw do zglaszania pomystéw zmian,
usprawniefi oraz wprowadzania nowych produktéw. Bank dba takze o doskonalenie
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komunikacji wewnatrz firmy oraz zgodng ze strategig i strukturg przebudowe kultury
organizacyjnej. BZ WBK wprowadzil ponadto szereg rozwigzan wspierajacych kobiety
w okresie cigzy i macierzynstwa. Podjeto réwniez dzialania edukacyjne na rzecz otocze-
nia w obszarze spolecznej odpowiedzialno$ci biznesu.

Dyplomy laureatéw X edycji konkursu ,Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi”
otrzymaly firmy: Systemy Polimeryczne Barre Thomas Poland — za wdrozenie syste-
mu badania opinii pracowniczych; Grupa Lotos S.A. — za kompleksowe rozwigzania
w dziedzinie szkolefi i rozwoju pracownikéw; Gérazdze Cement S.A. — za dzialania
w obszarze spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu, dbatosci o srodowisko naturalne oraz
dzielenie sie wiedza; BIS MainServ Sp. z 0.0. — za calosciowy oglad problematyki HRM
w firmie i zdolnos¢ do precyzyjnego okreslania priorytetéw oraz powigzanie dziatan
w zakresie ZZL z dzialaniami strategicznymi; Elektrobudowa S.A. — za przeciwdziata-
nie mobbingowi i dziatania na rzecz promowania réwnego traktowania; Mondi Swiecie
S.A. - za rozwigzania w dziedzinie informacji i komunikacji oraz system rozwoju kompe-
tencji; Otto Polska Sp. z 0.0. — za narzedzia rekrutacji oraz badanie satysfakcji pracow-
nikéw; Aster Sp. z 0.0. — za nowoczesne procedury i narzedzia ZZL; Przedsiebiorstwo
Transportu Kolejowego Holding S.A. — za system szkolefi i rozwoju pracownikdw;
PKP Cargo S.A. — za rozwigzania w obszarze spolecznej odpowiedzialno$ci biznesu.

Zwyciezcom jubileuszowej X edycji konkursu ,Lider Zarzadzania Zasobami Ludz-
kimi” serdecznie gratulujemy osiggniecia tak wysokiego poziomu ZZL, a wszystkich, nie
tylko tegorocznych laureatéw, zapraszamy do udzialu w XTI edycji konkursu.

Anna Jawor-Joniewicz,
kierownik Biura konkursu LZZL





