Studium przypadku 45

System szkolen wewnetrznych w Alior Banku
efektywna taktyka na trudne czasy

Alior Bank, kt6ry rozpoczat dziatalno$é w listopadzie 2008 roku, to ogdlnopolski bank
uniwersalny, obstugujacy zaréwno klientéw indywidualnych, jak i firmy. Strategia ban-
ku zaklada zréwnowazony i racjonalny rozwdj, oparty na takich zasadach tradycyjnej
i solidnej bankowosci, jak: przejrzystosé, bezpieczefistwo, stabilnoéé, odpowiedzialnosé,
doradztwo, przedsiebiorczos¢ oraz innowacyjnosé. Oferta banku skierowana jest do
klientéw, ktorzy oczekujg wyzszego poziomu ustug, doradztwa i wyzszej zyskownosci
produktéw. Bank udostepnia w standardzie produkty i ustugi, ktore dotychczas ofero-
wane byly jedynie wybranym, najbogatszym klientom, oraz produkty dotad niedostepne
na rynku.

Strategia banku $wietnie sie sprawdzita w obecnych czasach, dzieki czemu bank roz-
wija sie w bardzo szybkim tempie. W ciggu pierwszych dziewieciu miesiecy dziatalnosci
Alior Bank pozyskat ponad 180 000 klientéw, z czego ponad 19 000 to male i srednie
firmy. Rownie dynamicznie roénie baza depozytéw Alior Banku. Na poczatku sierpnia
ich wolumen przekroczyt 2,8 miliarda zlotych. W tym samym czasie bank udzielit 1,9 mi-
liarda ztotych kredytéw. Pracownicy banku sg doswiadczeni i przedsiebiorczy, posiadajg
$rednio ponad 8 lat doswiadczenia w bankowosci. Alior Bank zatrudnia obecnie 1850
0s6b, na koniec roku zatrudnienie wzrosnie do 2,4-2,5 tys., a docelowo 3,5 tys. osob. Jak
wynika z powyzszych liczb, jeszcze w tym roku 600 oséb zostanie przyjetych do pracy.

Obecnie bank ma 125 placéwek i osiem centréw biznesowych, do kofica grudnia
otworzy kolejnych 30 placéwek, a w 2010 roku bedzie miat tacznie 200 oddziatéw i 400
placéwek partnerskich. W zwigzku z rozbudows sieci trwa rekrutacja. Ponadto istnieja-
ce oddzialy tez sie rozwijajg i zatrudniajg nowe osoby. W perspektywie 3 lat Alior Bank
zamierza pozyskac od 2 do 4% udzialéw w rynku w zaleznosci od segmentu oraz zdoby¢
zaufanie okolo miliona klientdw, osiggajac rentowno$¢ juz w trzecim roku dziatalnosci.

Alior Bank od poczatku dziatalno$ci wdrozyt innowacyjny, kompleksowy oraz sze-
roko dostepny system szkoleni i ksztalcenia pracownikéw. Obejmuje on szkolenia we-
wnetrzne, zewnetrzne, e-learningowe oraz dostep do opracowanych wewnetrznie pod-
recznikéw edukacyjnych. Obecnie, gdy firmy i banki poszukujg oszczednosci, tng koszty
na szkolenia zewnetrzne i spotkania integracyjne, przyjete w Alior Banku rozwigzania
umozliwiajg pracownikom korzystanie z szerokiej oferty szkolen, w tym z kilku inno-
wacyjnych programéw pozwalajgcych im rozwijaé wiedze i kwalifikacje zawodowe przy
pomocy kolegéw z firmy.
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Alior Bank moze pochwali¢ sie szerokim gronem ekspertéw z réznych dziedzin.
Zatrudnia doswiadczonych finansistéw, informatykéw, prawnikéw, menedzerdw, ktorzy
zdobywali swoje doswiadczenie w polskich i zagranicznych instytucjach finansowych
oraz firmach konsultingowych. Prowadzaca szkolenia grupa pracownikéw, ktorych nazy-
wa sie tutaj trenerami, zostata odpowiednio przygotowana do tego zadania. Dzieki temu
potrafig oni ciekawie przekaza¢ wiedze za pomocy przypadkéw, z jakimi spotykali sie
codziennie w swojej pracy.

Tak m.in. narodzit sie program ,Fabryka wiedzy”, ktéry umozliwia przekazywanie
wiedzy i umiejetnosci pomiedzy aliorowcami (tak méwig na siebie pracownicy Alior Ban-
ku). Koledzy ucza kolegéw. Regularnie co miesigc opracowywany jest katalog tematéw
szkolen, ktéry jest publikowany z odpowiednim wyprzedzeniem w intranecie. Pracownicy
mogg zapisac sie na seminarium, ktore jeszcze lepiej przygotuje ich do wykonywanych
obowigzkow (np. zaawansowane szkolenie z MS Excel) albo wybraé przedmiot szkolenia,
ktéry nie wigze sie bezposrednio z wykonywang przez nich praca, ale poszerza ich wiedze
o finansach lub innych sferach dziatania banku (np. funkcjonowanie GPW w Warszawie).
Program cieszy sie duzg popularnoscia, a zapisy na najbardziej popularne zajecia koficzg
sie juz po kilku godzinach od chwili ich opublikowania. Poniewaz zaréwno trenerzy, jak
i uczestnicy muszg wykonywac tez swoje codzienne obowigzki, formula programu zostata
przygotowana w taki sposob, aby wszyscy mieli czas sie przygotowacd do zajeé, prowadzi¢
je lub w nich uczestniczyé bez wiekszej ingerencji w codzienny rytm pracy.

Innym rozwigzaniem, jakie przyjat bank, to program dla kadry menedzerskiej ,,Men-
toring menedzerski”. Sytuacja w bankowosci jest bardzo dynamiczna i wymaga cigglego,
szybkiego reagowania. Dotyczy to w szczegdlno$ci zmian w ofercie produktowej, co sie
przektada na potrzebe ciaglego zdobywania wiedzy na ich temat. Program ten to system
regularnych treningéw prowadzonych bezposrednio przez dyrektoréw oddziatéw dla
bankieréw. Treningi prowadzone sa na podstawie specjalnych scenariuszy przygotowy-
wanych przez zespot szkolen dla dyrektoréw oddzialéw. Zawierajg one informacje, ktére
nalezy przekaza¢ bankierom, sposdb, w jaki nalezy przeprowadzié¢ trening, opisy rél oraz
oczekiwane zachowania. Czas trwania takiego treningu to okolo 15-30 minut.

Trzeci program realizowany w Alior Banku to specjalistyczne szkolenia prowadzone
w ,wirtualnych klasach” za po$rednictwem telefonu i intranetu. Program ten jest adreso-
wany do bankierdw, ktorzy po zalogowaniu sie do ,,wirtualnej klasy” zdobywajg wiedze
bezposrednio od 0s6b, ktére w centrali odpowiadajg za dang ustuge czy produkt. Na
ekranach ich komputeréw wys$wietlany jest materiat szkoleniowy (prezentacje, doku-
menty, systemy). Po podlaczeniu kamery mogg réwniez obserwowaé trenera w trakcie
prezentacji. Uczestnicy nie tylko sie slyszg, ale majg mozliwos¢ zadawania pytan przez
system telekonferencyjny lub bezposrednio na ekranach swoich komputeréw. Jest to
bardzo wygodne rozwigzanie, oszczedza czas i koszty transportu. Katalog ze szkoleniami
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jest publikowany raz na dwa miesigce w intranecie. Na wrzesien i pazdziernik zostalo
przygotowywanych ponad 70 grup szkoleniowych z 25 temat6w.

Przyjeta koncepcja szkolen wewnetrznych pozwala przy stosunkowo niskich nakta-
dach finansowych stale szkolié, rozwija¢ umiejetnosci i wiedze pracownikéw. Poziom
wiedzy i kwalifikacji pracownikéw stanowi istotng przewage konkurencyjng. Bardzo
istotny jest tez fakt, ze takie szkolenia nie zaklcajg dostepnosci pracownikéw dla klien-

téw banku.

Zbigniew Pluciennik — dyrektor Departamentu Zarzadzania Personelem w Alior
Banku. Absolwent Uniwersytetu Warszawskiego, uzyskal w 1995 roku doktorat z fizy-
ki teoretycznej. Nastepnie przeszedt do biznesu. Pracowal w The Boston Consulting
Group w Niemczech i Polsce. Od 2003 roku kontynuowat swojg kariere w sektorze ban-
kowym. Pracowal nad projektami oraz systemem zarzadzania jako$cig obstugi klienta
w Banku BPH. W Alior Banku odpowiedzialny za zarzadzanie projektami i HR.

Jak z dwéch réznych przesziosci uczynic jedna,
wspolng przysztosc

Instytut Nafty i Gazu (INiG) jest jednostkg badawczo-rozwojows z przeszto 60-letnia
tradycja, pracujaca na potrzeby przemystu naftowego i gazowniczego. Prace INiG kon-
centrujg sie m.in. na: ocenie perspektyw poszukiwan 216z ropy naftowej i gazu ziemnego,
poszukiwaniu weglowodoréw, magazynowaniu, transporcie i dystrybucji oraz uzytkowa-
niu gazu ziemnego, ropy naftowej i produktéw naftowych, procesach przetwarzania ropy
naftowej, doskonaleniu i monitorowaniu jakosci produktéw naftowych, wykorzystaniu
odnawialnych zrédet energii oraz ochronie srodowiska w przemysle naftowym i gazowni-
czym. Instytut posiada Biuro Certyfikacji, jest takze jednostkg notyfikowang w zakresie
6 dyrektyw europejskich.

Instytut Nafty i Gazu jest instytucja wdrazajaca program operacyjny ,Infrastruk-
tura i srodowisko”, priorytet X — , Bezpieczefistwo energetyczne i dywersyfikacja Zro-
det energii” (dziatania: 10.1, 10.2). Zatrudnia ponad 400 oséb, w tym 8 samodzielnych
pracownikéw naukowych, 50 doktoréw, 132 pracownikéw naukowych i badawczo-tech-
nicznych. Posiada 31 zakladow, a w nich 19 laboratoriéw akredytowanych. Ponad 73%
przychodow pochodzi ze zlecen przemystowych, 13% z dotacji na dzialalno$¢ statutows,
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a pozostale przychody — z projektéw UE i grantéw. Gléwnymi partnerami sg najwicksze
polskie firmy: PGNiG S.A., Gaz-System S.A. oraz spotki tworzace Grupe PKN Orlen
i Grupe LOTOS. Instytut wspotpracuje takze z wieloma matymi firmami tej branzy.

Mineto juz péttora roku od wydania przez Ministra Gospodarki decyzji o integracji
dwéch jednostek badawczo-rozwojowych: Instytutu Technologii Nafty (ITN) i Instytu-
tu Nafty i Gazu (INiG). Dzi§ mozna powiedzieé, ze proces konsolidacji zostal zakon-
czony.

Poczatek procesu byt trudny, a sprzeciw i op6r materii totalne: integracji nie chciat
ani ITN — jednostka wlaczana, ktora tracita poniekad swojg tozsamosé, ani INIG, ktéry
nie chciat bra¢ na siebie dodatkowych zobowigzan.

Kiedy jednak decyzja Ministra okazala sie nieodwotalna, postanowiono te integra-
cje przeku¢ na wspdlny sukces. Przyjeto kilka podstawowych zasad postepowania. Oto
one:

1. Zasada partnerstwa

Pomimo ze na podstawie rozporzgdzenia Ministra Gospodarki Instytut Technologii wia-
czano do Instytutu Nafty i Gazu, w procesie konsolidacji kadra INiG nie byta faworyzo-
wana. Dominowala zasada partnerstwa i rownosci obu jednostek. Obsada poszczegdl-
nych stanowisk byla poprzedzona analizg kompetencji 0s6b zajmujacych odpowiednie
stanowisko w kazdym z instytutéw i jedynie na podstawie wynikéw tej analizy podej-
mowana byla decyzja w sprawie obsady kluczowych stanowisk. Utrzymano wszystkie
miejsca pracy poprzez przyjecie nowych kierunkéw dziatan.

Takie podejscie do integracji — stopniowe, ale konsekwentne wprowadzanie nowego
systemu funkcjonowania firmy, opartego na wspdlpracy, zrozumieniu i dobrej woli obu
stron, otwarto$¢ na negocjacje i sktonno$é¢ do drobnych ustepstw — szybko wykazaly, ze
w nowej jednostce bedg sie liczyly przede wszystkim umiejetnosci, wiedza i zaangazo-
wanie.

2. Zasada sprawnej organizacji

Proces polaczenia nie przebiegat gwattownie. Oficjalnie polaczenie nastgpito 1 stycznia
2008 r., jednak juz caly 2007 rok poswiecono na wzajemne poznanie sie i przygotowa-
nie tego procesu. Ustalona zostala struktura organizacyjna nowo powstajacej organizacji
i obsada kluczowych stanowisk, opracowano uktad zbiorowy korzystny dla wszystkich
pracownikéw, w tym system motywacyjny, a takze plan finansowy, plan inwestycyjny oraz
jednolity system ekonomiczny. We wspdlnie powolanej komisji aktywnie uczestniczyli
przedstawiciele zwigzkéw zawodowych. Bylo takze wsparcie rad naukowych obu jed-
nostek.

3. Zasada dobrej komunikacji wewnetrznej

Dolozono wszelkich staran, by pracownicy obu jednostek byli informowani o wynikach
prac komisji. Dyrekcja INiG nie unikata spotkan z pracownikami ITN, uczestniczyta



Studium przypadku 49

w rozwigzywaniu wszelkich pojawiajgcych sie probleméw, jasno przedstawiala zamierze-
nia i ich skutki — co przetozylo sie na zmniejszenia napiecia i obaw jednostki wlaczanej.
4. Zasada wspdlnego domu

Od momentu rozpoczecia procesu konsolidacji dyrekcja byta ukierunkowana na likwi-
dowanie podzialéw. Nie faworyzowano ani pracownikéw, ani rozwigzan pochodzacych
z INIG sprzed daty polaczenia. W roku 2008, dzicki niezwyklemu potencjatowi inno-
wacyjnosci w Pionie Technologii Nafty (dawny ITN) i imponujacej liczbie wdrozonych
patentdw, nowy instytut uzyskat status ,Lidera Innowacyjnosci 2008”, a takze znalazl sie
na liscie rankingowej najbardziej innowacyjnych duzych firm w Polsce, ogloszonej przez
»Rzeczpospolita”. Z kolei dawny INiG, jako jednostka I kategorii w rankingu MNiSW]
bedaca w dobrej kondycji finansowej, zagwarantowata mozliwos¢ podjecia wielu dziatan
o charakterze inwestycyjnym, wzbogacajacych laboratoria w nowoczesng aparature i na-
dajacych obiektom europejski standard.

5. Zasada rynkowego podejscia do spraw naukowych

Zasada ta, mimo ze nie zostala wymieniona na pierwszym miejscu, byta i jest kluczowa
w Instytucie Nafty i Gazu. Kazdy pracownik zaktadu badawczego powinien mie¢ pelne
pokrycie swoich godzin pracy zleceniami i ma to wplyw na wysoko$¢ jego wynagrodze-
nia. Przyjecie takiego systemu spowodowato duzg aktywno$¢ samych zaktadéw badaw-
czych, oferujacych swoje prace i ustugi dla przemystu czy przygotowujacych wnioski na
réznego rodzaju projekty.

6. Zasada ewolucji

Zmian w zasadach funkcjonowania instytutu nie wprowadzano w sposéb rewolucyjny,
mimo Ze nowe procedury byly juz gotowe. Nowe reguly nie wprowadzaly zmian nieko-
rzystnych dla pracownikéw, np. jesli wedlug nowo przyjetego uktadu zbiorowego kto$
powinien otrzymad nizsze uposazenie, niz mial, gwarantowano uposazenie dotychczaso-
we poprzez odpowiedni zapis w ukladzie zbiorowym. Takich przypadkéw bylo kilka.

7. Zasada kultury pragmatycznej

Instytut mniejszg wage przywigzuje do szczegdlowych regut dziatania, natomiast stosuje
kryteria skuteczno$ci dziatania. Stuzg temu wdrozone regulaminy w ramach bogatego
systemu motywacyjnego INiG (m.in. premia zadaniowa, za wypracowanie ponadnor-
matywnych zyskow, za projekty wynalazcze, czy za kierowanie tematem zleconym przez
przemyst). Regulaminy te opracowano w ten sposéb, by maksymalnie wyeliminowac¢ ele-
ment uznaniowosci.

8. Zasada szacunku dla odrebnej przesztosci

Juz po polaczeniu obu jednostek przypadata 50. rocznica powstania dawnego ITN. Ju-
bileusz ten obchodzono wspdlnie w Teatrze im. J. Stowackiego, z zaproszeniem szero-
kiego grona przedstawicieli przemyshu naftowego oraz senioréw — bylych pracownikéw
ITN. Z tej okazji wydano drukiem prace pt.: ,,Pétwiecze rafinerii pomystéw”, wreczono
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medale im. prof. Stanistawa Pilata (ktérego imie nosit ITN), a takze zorganizowano wy-
stawe dokumentujacg prace ludzi i ich osiggniecia w obszarze tak waznym dla polskiej
gospodarki.

9. Zasada rozwijania talentéw i zainteresowan

Instytut wspiera rozwoj zawodowy pracownikdw przez finansowanie studiéw, studiéw
podyplomowych, czy udzielanie wszelkiej pomocy przy zdobywaniu stopni naukowych,
mobilizuje pracownikéw do publikowania wlasnego dorobku naukowego, wspiera udziat
w konferencjach naukowych krajowych i zagranicznych, a takze dba o rozwdj indywi-
dualnych zainteresowatr (organizacja wystaw fotograficznych, uczestnictwo w mistrzo-
stwach pitki noznej, tenisowych czy narciarskich).

Niektére osiagniecia Instytutu Nafty i Gazu po konsolidacji

W roku 2008 opublikowano 121 artykuléw w czasopismach krajowych i zagranicznych,
10 monografii oraz 159 referatéw w materiatach konferencyjnych, uzyskano 15 paten-
tow krajowych oraz status ,Lidera Innowacyjnosci 2008”, dokonano 8 zgloszefr paten-
towych, pozyskano 1440 zlecen z przemystu na realizacje prac badawczych i ustugowych
i przyjeto do pracy w instytucie 41 nowych, mlodych pracownikéw. W I pétroczu roku
2009 INiG zostal laureatem pierwszej polskiej edycji prestizowego $wiatowego konkur-
su ,Great Place to Work®”, wpisujac sie tym samym do grona najbardziej pozgdanych
i godnych zaufania pracodawcéw w Polsce. Wynalazki zgloszone przez organizacje otrzy-
maly medale zloty i bragzowy na Miedzynarodowej Wystawie Wynalazkéw w Seulu oraz
16 medali (w tym 2 medale zlote z wyrdznieniem) na Miedzynarodowej Wystawie Wyna-
lazk6éw i Innowacji w Warszawie oraz uzyskano 8 nowych patentéw na wynalazki.

Maria Ciechanowska — dr hab. inz., prof. INiG, absolwentka Akademii Gérniczo-
-Hutniczej w Krakowie, Wydzial Geologiczno-Poszukiwawczy, specjalnosé: geofizyka.
Od poczatku kariery zawodowej zwigzana z Instytutem Nafty i Gazu w Krakowie,
zajmujac kolejno stanowiska od asystenta do docenta i profesora. Kierownik Zaktadu
Geofizyki Wiertniczej (1988-2002), przewodniczaca Rady Naukowej instytutu (do 2002
roku). W 2002 roku wybrana w drodze konkursu na stanowisko dyrektora instytutu,
ktére petni do dzis. Autorka lub wspétautorka ok. 70 publikacji oraz ok. 70 dokumenta-
¢ji prac naukowo-badawczych z zakresu geofizyki otworowej, wdrozonych w przemysle
gdrnictwa nafty i gazu.





