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Wstep

HR nigdy wczesniej nie miat dostepu do tak duzej

ilosci danych. Systemy kadrowo-ptacowe, narzedzia
rekrutacyjne, badania zaangazowania, platformy
rozwojowe i raporty finansowe tworzg coraz petniejszy
obraz organizacji. Sama dostepnos$¢ danych nie oznacza
jednak, ze firma potrafi je wykorzystac.

Miedzy raportem a dobrg decyzjg nadal potrzebny

jest cztowiek, ktéry rozumie biznes, potrafi zada¢ wtasciwe
pytanie, ocenic jakos¢ informaciji i przetozy¢ analize

na dziatanie.

Dlatego rosnie znaczenie specjalistow z obszaru HR
Analytics i People Analytics. £3czg oni kompetencie,
ktére rzadko wystepuja razem: znajomosé procesow
HR, swobode pracy z danymi, rozumienie finanséw,
umiejetnosc¢ korzystania z narzedzi analitycznych

oraz zdolnos$¢ komunikowania wnioskéw osobom
zarzadzajgcym. To nie sg juz wytgcznie tworcy
cyklicznych raportéw. W dojrzatych organizacjach
wspottworzg decyzje dotyczgce zatrudnienia, kosztéw
pracy, wynagrodzen, retenciji, produktywnosci

i planowania zasobodw.

Rekrutacja takich oséb jest trudna. Rynek nie
wypracowat jeszcze jednolitego nazewnictwa stanowisk,
a podobne tytuty moga opisywac zupetnie rozny zakres
odpowiedzialnosci. Kandydat okreslany jako HR Analyst
moze zajmowac sie raportowaniem operacyjnym,
controllingiem personalnym, analizg wynagrodzen,
budowa dashboardéw albo zaawansowanymi modelami
predykcyjnymi. Jednoczesnie wiele firm poszukuje jednej
osoby, ktéra ma uporzadkowac dane, zintegrowacé
systemy, zaprojektowac wskazniki, stworzy¢ warstwe
raportows i jeszcze przekona¢ menedzeréw do pracy
zwynikami. Taki profil istnieje rzadko, a nieprecyzyjnie
zdefiniowana rola szybko prowadzi do rozczarowania

po obu stronach.
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Niniejszy materiat porzadkuje ten rynek z perspektywy
pracodawecy. Pokazuije, jakie role wystepujg w analityce
HR, czym rdznig sie ich zadania, jak okresli¢ potrzebny
poziom kompetencji i jak zaprojektowac proces
rekrutacyjny, ktéry naprawde weryfikuje zdolnos¢

do pracy z danymi. Uwzglednia réwniez perspektywe
Compensation & Benefits oraz finanséw, poniewaz
wtasnie na styku tych funkcji powstaje wiele
najwazniejszych zastosowan analityki personalnej.

Raport nie zaktada, ze kazda potrzeba analityczna
musi zakonczy¢ sie zatrudnieniem nowej osoby.
Czasem najlepszg odpowiedzig jest rozwoj pracownika
wewnetrznego, czasem projekt porzadkujacy dane

i procesy, a czasem model hybrydowy: zewnetrzne
wsparcie na poczatku i rekrutacja osoby, ktdra pdzniej
przejmie gotowe rozwigzanie. Kluczowe jest rozpoznanie
Czy organizacja potrzebuije statej kompetencii,
konkretnego rezultatu, czy obu tych elementow
jednoczesnie.

Odpowiednia decyzja zaczyna sie wiec nie od publikaciji
ogtoszenia, lecz od diagnozy. Jakie pytania biznesowe
ma rozwigzaé analityka? Kto bedzie odbiorcag wynikéw?
Jakie dane sg dostepne i kto za nie odpowiada?

Czy firma potrzebuje analityka operacyjnego, partnera

dla zarzadu, eksperta wynagrodzeniowego, osoby
budujacej dashboardy, czy lidera funkcji People Analytics?
Dopiero odpowiedzi na te pytania pozwalajg wybraé
wtasciwy profili sposéb pozyskania kompetenc;ji.

Celem materiatu jest utatwienie tej decyzji. Ma pomédc
HR Directorom, HR Managerom, liderom Compensation
& Benefits, dyrektorom finansowym i rekruterom
zbudowac wspolny jezyk wokét analityki HR oraz unikngé
kosztownych bteddw w definiowaniu i obsadzaniu rél.
Najwazniejsze jest to, aby wybrane rozwigzanie
prowadzito do bardziej wiarygodnych danych, szybszych
decyzjii HR opartego na faktach, a nie domystach.

Adriana Gredzka,
Team Manager
HRK HR & Administration




Executive summary

Analityka HR przestaje by¢ funkcja raportows,

a staje sie elementem zarzadzania firma.

Zarzady oczekujg odpowiedzi nie tylko na pytanie
,»COwydarzyto sie w organizacji?”, lecz takze ,,dlaczego?”,
,»COwydarzy sie dalej?” oraz ,,jaka decyzje powinnismy
podjac?”. Ztego powodu rosnie popyt na osoby,

ktdre potrafig potaczy¢ dane pracownicze z kontekstem
operacyjnym i finansowym. Najwiekszym wyzwaniem

nie jest sam brak kandydatéw. Jest nim brak precyzji

po stronie organizacji. Pod wspélnym okresleniem HR
Analytics mieszcza sie role od raportowania i administraciji
danych, przez HR controlling i analityke wynagrodzen,

po budowe modeli predykcyjnych, architektury danych

i produktéw Bl. Jezeli firma nie okresli, jaki rezultat ma
dostarczaé stanowisko, proces rekrutacyjny bedzie
poréwnywat osoby o nieporéwnywalnych profilach.

Najwazniejsze wnioski

Rola powinna wynikaé z decyzji biznesowych,
anie z listy narzedzi. Power Bl, Excel, SQL czy Python
sg Srodkami. Punktem wyjscia sg pytania, na ktére
organizacja chce uzyskac odpowiedz.

Najbardziej wartosciowi kandydacitacza trzy
perspektywy: HR, dane i biznes. Zaawansowanie
techniczne bez rozumienia proceséw personalnych
nie wystarczy; podobnie znajomos¢ HR bez
umiejetnosci kontroli jakosci danych

i budowania wnioskow.

Wynagrodzenia, koszty pracy i planowanie
zatrudnienia zblizajg HR do finanséw.

Role z tego obszaru wymagaja dyscypliny definicyjnej,
poufnoscii umiejetnosci modelowania scenariuszy.
Rynek kandydatow jest rozproszony. Warto szukac
nie tylko w dziatach HR, lecz takze w controllingu,
finansach, konsultingu, HRIS, centrach ustug
wspolnych i zespotach Business Intelligence.

Proces rekrutacyjny powinien badaé sposob
myslenia. Najlepszym narzedziem jest krotkie
zadanie oparte na realistycznym problemie,
potaczone zrozmowa o zatozeniach, jakosci danych,
rekomendacjach i ograniczeniach analizy.
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+ Kandydaciwybieraja role z realnym wptywem.
Przycigga ich dostep do danych, jasno okreslony
mandat, kontakt z decydentami, sensowne narzedzia
oraz mozliwos$¢ zbudowania rozwigzania, ktére bedzie
wykorzystywane.

« Zatrudnienie nie zawsze jest pierwsza
odpowiedzia. Gdy organizacja nie ma zdefiniowanych
wskaznikéw, zrédet danych ani wtascicieli proceséw,
projekt analityczny moze szybciej stworzy¢ fundament
pod pézniejsza rekrutacje.

Cztery decyzje przed uruchomieniem procesu

« Jaki problem marozwigzaé rola?

Nalezy wskazac trzy do pieciu decyzji, ktdre dzieki niej
maja by¢ podejmowane lepiej lub szybciej.

« Jaki poziom dojrzato$ci ma organizacja?

Innego profilu potrzebuje firma z uporzagdkowanym
data warehouse, a innego organizacja zaczynajgca
od rozproszonych arkuszy.

+ Jakie kompetencje sg krytyczne od pierwszego dnia?
Trzeba oddzieli¢ wymagania niezbedne od tych, ktére
mozna rozwingé po zatrudnieniu.

+ Czypotrzebny jest etat, rezultat projektu
czy model hybrydowy?

Odpowiedz wptywa na koszt, czas, ryzyko oraz profil
poszukiwanej osoby.

Teza: skuteczna rekrutacja w HR Analytics zaczyna sie od
wtasciwego zaprojektowania roli. Im doktadniej organizacja
definiuje oczekiwany rezultat, dane, odbiorcéw i mandat
stanowiska, tym wieksza szansa na zatrudnienie osoby,
ktéra rzeczywiscie zmieni sposéb podejmowania decyzji.
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Dlaczego firmy potrzebujg analityki HR

Od raportowania do zarzadzania Pytania, na ktdre biznes oczekuje odpowiedzi

Przez lata dane HR stuzyty gtéwnie do obstugi
administracyjnej i przygotowania cyklicznych zestawien:
stanu zatrudnienia, absencji, rotacji czy kosztow
wynagrodzen. Dzi$ te informacje sg wykorzystywane w
znacznie szerszym kontekscie. Wptywajg na budzet,
zdolnos¢ realizacji strategii, planowanie produkcjii
sprzedazy, ryzyko operacyjne oraz decyzje inwestycyjne.

Analityka HR jest potrzebna wtedy, gdy organizacja chce
przejs$¢ od opisu przesztosci do rozumienia przyczyni

wyboru dziatania. Sama informacja, ze rotacja wzrosta, nie

rozwigzuje problemu. Warto$¢ powstaje dopiero po
ustaleniu, ktérych grup dotyczy zmiana, w jakich
momentach cyklu zatrudnienia wystepuije, jakie s3 jej
koszty, jakie czynniki mogg ja wyjasniac i ktére dziatania
maja najwiekszg szanse poprawy sytuaciji.

Cztery poziomy dojrzatosci analitycznej

Czy obecna struktura zatrudnienia pozwoli
zrealizowag plan biznesowy?

Gdzie wystepuije najwieksze ryzyko utraty kluczowych
kompetenc;ji?

Jak zmiana wynagrodzen wptynie na koszty, retencje i
spéjnosé wewnetrzng?

Ktére zrodta rekrutacii dostarczajg kandydatéw o
najlepszej jakosci?

Jak dtugo organizacja jest w stanie funkcjonowac przy
obecnym poziomie wakatow?

Ktére programy rozwojowe prowadzg do awansu,
mobilnosci lub poprawy wynikéw?

Gdzie powstajg nieréwnosci ptacowe i jakie dziatania
korygujace sg potrzebne?

Jaki jest catkowity koszt pracy oraz jak zmieni sie w
réznych scenariuszach?

m Dominujgce pytanie Typowy rezultat Gtéwne ryzyko

Raportowanie . cykliczne zestawienia rézne definicje oraz
. Co sie wydarzyto? . L

operacyjne i wskazniki reczna praca
Ar]alityka e segmentacja,’analizfa mylenie korelaclzji.
diagnostyczna przyczyn, porownania Z przyczynowoscia

i Z ’ b ta lub niskiej jakosci
Analltyka. Qo moz'e wydarzy¢ prognozy sygnaty ryzyka z yt mata lub niskiej jakosci
predykcyjna sie dalej? proba danych
Analityka N . . . . brak wdrozenia i odpowiedzialnosci

Co powinnismy zrobi¢? scenariusze i rekomendacije .

preskryptywna zadecyzje
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Organizacja nie musi od razu budowa¢ modeli
predykcyjnych. Czesto najwieksza wartos¢ przynosi
uporzadkowanie podstaw: jednolite definicje, spdjne
zrédta, wtasciciele danych, rytm raportowania i jasny
odbiorca. Zaawansowanie technologiczne nie zastgpi
wiarygodnosci.

Wartos¢ dla HR, zarzadu i finansow

Dla HR analityka oznacza mozliwos¢ zarzadzania
priorytetami i oceniania efektow dziatan.

Dla zarzadu - lepszg widocznosc ryzyka
kompetencyjnego i zdolnosci organizacji do realizacji
strategii. Dla finansow - wiekszg przewidywalnosc¢
kosztéw pracy, spéjnosé danych oraz mozliwosc
budowania wariantéw budzetowych.

Wspodlnym mianownikiem jest jezyk decyz;ji.

Dobry analityk nie koriczy pracy na dashboardzie.
Pokazuje, ktore zjawisko jest istotne, jakie moze mie¢
konsekwencje, co wiemy na pewno, czego nie wiemy
i jakie dziatanie warto rozwazyc.

|
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Najwazniejszy wniosek: firmy potrzebujg analityki HR

nie po to, aby posiadac wiecej raportéw, lecz aby szybciej
rozpoznawac ryzyko, lepiej alokowaé zasoby i podejmowac
decyzje dotyczace ludzi z takg sama dyscypling

jak decyzje finansowe.




Mapa stanowisk HR Analytics

Nazwy stanowisk w analityce HR nie sg ustandaryzowane.
Ten sam tytut moze oznaczaé prace operacyjng w jednej
organizacjii strategiczne partnerstwo z zarzgdem w innej.

Dlatego mape rol nalezy budowac wedtug rezultatu,
poziomu zaawansowania i odbiorcy pracy, a nie tylko

wedtug nazwy na wizytéwce.

Najczesciej spotykane profile

000

Gtowna Typowe kompetencje Najczestszy odbiorca
odpowiedzialno$é yp p ) jczestszy

HR R§p9ning przygoicovx./anie cyklicznych Excel,l systcem HR, definlicfje operacyjny HR, HRBP
Specialist raportéw i kontrola danych wskaznikéw, doktadnosé
HR Data analiza danych personalnych Excel/SQL, wizualizacja, HRBP, HR Manager,
Analyst i budowanie wnioskéw statystyka, komunikacja liderzy funkciji
People analizy diagnostyczne SQL, Bl statystyka, HR Manager,
Analytics Analyst | ipredykcyjne eksperymenty, storytelling HR Director, zarzad
HR Controller Pudzet zatrudnienia controlllng, modelowanie, HRi CFO

i koszty pracy Excel/BI, finanse
Compensation & analizy Wynagr‘odzen, job architecture, grading, C&B, HRBP, HRM,
Benefits Analyst systemy pre?mlowe, statystyka, Excel HR Director, finanse

benchmarki

dane systemowe, . .
HRIS/ HR Diite integracije i jakos$é AR S MIReEs) HR Operations, IT, HR
Specialist . . data governance

informacji

warstwa danych Power Bl/Tableau, SQL,

HR, cent Bl

HR Bl Developer i dashboardy model danych, DAX centrum
Workforce planowanie zasobdw forecast, koszty, zarzad, HR,
Planning Analyst | iscenariusze zatrudnienia produktywnos$é, modelowanie | finanse, biznes
People Analytics | strategia funkcji leadership, governance, CHRO, zarzad
Lead/Head i portfel analiz wptyw biznesowy, roadmapa
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Trzy osie réznicujgce stanowiska

Charakter pracy

Na jednym krarficu znajduije sie raportowanie powtarzalne:
utrzymanie wskaznikéw, kontrola poprawnosci,
zamkniecie miesigca i obstuga zapytan.

Na drugim — rozwigzywanie nieustrukturyzowanych
problemdw biznesowych, eksperymentowanie

i rekomendowanie dziatan. Wiele réltaczy oba elementy,
ale proporcje muszg by¢ jawne.

Gtebokosé techniczna

Nie kazda rola wymaga programowania. Dla czesci
organizacji wystarczajgce sg zaawansowany Excel, Power
Queryidobre rozumienie systemu HR. Inne potrzebuja
SQL, modelowania danych, narzedzi B, jezykéw Python
lub R, pracy w chmurze i wspdtpracy z data
engineeringiem. Wymagania powinny odpowiadac¢
istniejgcej architekturze, a nie ambicji zapisanejw
ogtoszeniu.

Bliskos¢ decyzji biznesowych

Analityk moze by¢ dostawca danych, partnerem
interpretujgcym wyniki albo wtascicielem produktu
analitycznego. Im wigksza blisko$¢ zarzgdu i menedzerdw,
tym wazniejsze stajg sie komunikacja, rozumienie
finanséw, umiejgetnosc kwestionowania zatozen

i odpornosc na presije.
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Gdzie umiejscowic role

¢ WHR-gdy priorytetem jest znajomosc¢ procesow,
szybka wspétpraca z HRBP i wtascicielami polityk
personalnych.

« Wfinansach lub controllingu - gdy role zdominuja
koszty pracy, budzet, forecast i produktywnosc¢.

* W centralnym Bl / Data Office - gdy kluczowa jest
architektura danych, standard technologiczny
itaczenie danych HR z biznesowymi.

¢ W modelu hub-and-spoke - gdy centralny zespét
utrzymuje standardy i produkty analityczne,

a analitycy blizej biznesu odpowiadaja za interpretacje
iwdrozenie.

Nie istnieje jeden poprawny model.

Wazne, aby odpowiedzialnos$¢ za definicje, jako$¢
danych, priorytety analizi kontakt z odbiorca nie
pozostawata miedzy funkcjami.

Wskazoéwka rekrutacyjna: zanim powstanie profil
kandydata, warto opisac role jednym zdaniem: ,,Ta osoba
bedzie odpowiedzialna za..., aby organizacja mogta...”.
Jezeli zdanie zawiera kilka niezaleznych rezultatéw -
raportowanie, integracje, controlling i analityke predykcyjng
- prawdopodobnie projektowane sg co najmniej dwie role.



|
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Czego firmy oczekuja od specjalistow HR Analytics

Firmy czesto opisuja idealnego kandydata jako potaczenie
eksperta HR, analityka danych, konsultanta biznesowego
i programisty. Tymczasem skuteczny profil powinien
rozréznia¢ kompetencje niezbedne od pozadanych oraz
dopasowywac ich poziom do zadan, ktére rzeczywiscie
beda wykonywane.

Pie¢ grup kompetenc;ji

Rozumienie proceséw HR

Kandydat powinien rozumieé, skad biorg sie dane i jakie
decyzje reprezentuja. Inaczej interpretuje sie rotacje
dobrowolng i niedobrowolng, headcounti FTE,
wynagrodzenie zasadnicze i total cash czy czas rekrutacji
i czas do produktywnosci. Znajomos¢ cyklu zycia
pracownika ogranicza ryzyko tworzenia poprawnych
technicznie, lecz btednych biznesowo analiz.

Praca z danymi

Obejmuje pozyskanie informaciji, ich czyszczenie,
taczenie, walidacje, dokumentowanie oraz analize.
Kluczowa jest umiejetnos¢ oceny czy dane pozwalajg
odpowiedzie¢ na pytanie. Dobry kandydat potrafi
zauwazy¢ brakujgce rekordy, zmiane definicji, btad
selekgciji, niewtasciwy mianownik i ryzyko nadinterpretacji.
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Narzedzia analityczne

Poziom narzedzi powinien odpowiada¢ srodowisku firmy.
Dla roli raportowej moga wystarczy¢ Excel, Power Query

i system kadrowy. Dla roli analitycznej czesto potrzebne

sg SQL oraz Power Bl lub Tableau. Python, Rizaawansowana
statystyka majg sens wtedy, gdy organizacja ma dane,
przypadki uzycia i mozliwos¢ wdrozenia wynikéw.

Rozumienie biznesuifinansow

Analityk powinien widzie¢ zwigzek migdzy zjawiskiem
personalnym a kosztami, przychodem, ryzykiem lub
zdolnosciag operacyjna. Nie musi by¢ kontrolerem
finansowym, ale powinien rozumie¢ budzet, forecast,
odchylenia, koszty pracy i logike scenariuszy.

Komunikacjai wptyw

Najbardziej zaawansowana analiza nie ma wartosci, jesli
odbiorca nie rozumie wniosku albo nie wie, co z nim zrobic.
Potrzebne sa: formutowanie hipotez, wizualizacja,
prezentowanie ograniczen, dostosowanie jezyka do
odbiorcy i odwaga, aby zakwestionowac wygodna
interpretacje.
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Kompetencje wedtug poziomu roli

Dane przygotowuje taczy zrtha, ) ustala standardy i governance
i waliduje zestawienia projektuje metryki
Analiza odpowiada na samodzielnie buduje portfel analiz
zdefiniowane pytania formutuje hipotezy i priorytetyzuje wartosc¢
Narzedzia sprawnie uzywa dobiera metodeg projektuje docelowy
gtéwnego srodowiska i automatyzuje ekosystemz[T/BI
0zumie proces ]
Biznes rozumie pr rekomenduije dziatania wptywa na decyzje zarzadcze
i odbiorce
- jasno prowadzi dyskusje buduje kulture decyzji
Komunikacja . . . . .
prezentuje wynik zinteresariuszami opartych nadanych
Profiltypu T
Najczesciej sprawdza sie profil typu T: szerokie rozumienie Najwazniejszy wniosek: w rekrutacji nie nalezy
HR, danychibiznesu oraz jedna wyrazna specjalizacja, maksymalizowac liczby wymagan.
na przyktad Bl, compensation, controlling, statystyka Trzeba maksymalizowa¢ dopasowanie miedzy
lub HRIS. Pozwala to zatrudni¢ osobe realnie dostepnag problemem biznesowym, sSrodowiskiem danych
na rynku i Swiadomie uzupetnia¢ brakujace amocna strong kandydata.

kompetencje zespotowo.




Q00
Analityka HR a wynagrodzeniaifinanse

Obszary Compensation & Benefits, HR controlling Najwazniejsze zastosowania

i workforce planning sg naturalnym pomostem miedzy

HR a finansami. To tutaj dane personalne bezposrednio * budzetowaniei prognozowanie kosztow pracy;
wptywaija na budzet, rentownos$é, ryzyko ptacowe  planowanie zatrudnienia, wakatéw i zmian

i decyzje zarzadcze. Dlatego role analityczne w tym organizacyjnych;

obszarze wymagajg szczegdlnej doktadnosci, poufnosci « analiza pozycji ptacowych wzgledem rynkui

i rozumienia konsekwencji biznesowych. wewnetrznych widetek;

« identyfikacja kompresiji ptac, nieréwnosci i ryzyka

Wsp6élny stownik HR i finanséw retencyjnego;

» projektowanie i rozliczanie premii, prowizji oraz

Zrédtem napie¢ bywa nie brak danych, lecz rézne definicje. podwyzek;

HR moze raportowac liczbe pracownikéw, « modelowanie kosztu scenariuszy

finanse — liczbe etatdw, a biznes—liczbe oséb wynagrodzeniowych;

faktycznie dostgpnych do pracy. Kazda z wartosci « ocena produktywnosci i catkowitego kosztu zasobdw;
moze by¢ poprawna, ale odpowiada na inne pytanie. « raportowanie zarzadcze oraz przygotowanie danych

do wymogow regulacyjnych.

Czy liczymy osoby aktywne na konkretny dzien, Srednig miesieczng czy wszystkie
Headcount .
osoby zruchem w okresie?
FTE Jak traktowane sa niepetne etaty, urlopy dtugoterminowe i wakaty?
Koszt pracy Czy obejmuije tylko ptace brutto, czy takze sktadki, benefity, premie, rezerwy i koszty dostawcow?
Rotacia Kogo obejmuje mianownik i czy rozrézniamy odejscia dobrowolne, niedobrowolne
J orazwewnetrzne?
Wynagrodzenie Czy analizujemy base pay, total cash, total direct compensation czy catkowity pakiet?

Dobry specjalista nie tylko oblicza wskaznik, lecz réwniez
dokumentuje definicje, Zrédto, czestotliwos¢ aktualizacii
i wtasciciela. Dzieki temu raport przestaje byc¢ jednorazowa
analizg, a staje sie elementem systemu zarzadzania.
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Jakiego profilu szukac¢

Jezeli priorytetem jest budzet i forecast, warto szuka¢
doswiadczen w controllingu personalnym

lub finansowym. Jezeli dominujg polityka wynagrodzen

i benchmarki, kluczowa bedzie znajomosé job
architecture, gradingu, danych rynkowych i mechanizmoéw
ptacowych. Przy automatyzacji proceséw podwyzkowych
wazne sg takze workflow, integracje oraz umiejetnosc
projektowania kontroli.

Kandydaci z finanséw moga szybko nauczyc sie procesow
HR, jezeli majg dostep do eksperta merytorycznego.
Kandydaci z HR moga z kolei rozwingé modelowanie

i dyscypline finansowa. O wyborze kierunku powinien
decydowac problem, nie pochodzenie zawodowe.

000

Ryzyka, ktére nalezy weryfikowac

» operowanie wrazliwymi danymi bez dostatecznej
Sswiadomosci zasad dostepu;

» prezentowanie wynikéw bez sprawdzenia spojnosci
z ksiega finansowa lub payroll;

« budowanie modeli o zatozeniach niezrozumiatych
dla odbiorcy;

» poréwnywanie wynagrodzen bez kontroli poziomu
stanowiska, lokalizacji i struktury pakietu;

« automatyzowanie procesu, zanim zostang ustalone
reguty biznesowe.

Najwazniejszy wniosek: analityka HR tworzy najwiekszg
wartos$¢ wtedy, gdy tgczy perspektywe pracownika,
organizaciji i rachunku ekonomicznego. Dlatego wspdtpraca
HR, C&B i finanséw powinna by¢ elementem roli, a nie
dodatkowym oczekiwaniem.

|
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Jak wyglada rynek kandydatow?

Rynek HR Analytics jest mniejszy, niz sugeruje liczba
stanowisk z okresleniem ,,analyst” w nazwie. Wielu
kandydatéw ma doswiadczenie w przygotowaniu
raportéw, ale znacznie mniej os6b taczy samodzielng
analize, znajomosé proceséw HR i umiejetnosé
wptywania na decyzje. Dodatkowo kompetencje sg
rozproszone miedzy réznymifunkcjamiibranzami.

Skad pochodza kandydaci

« zespoty HR Reporting, People Analytics
i HR Operations;

» Compensation & Benefits oraz HR controlling;

» centra ustug wspdlnych obstugujace procesy
kadrowo-ptacowe;

o zespoty HRIS iwdrozen systeméw HCM,;

« controlling finansowy i business partnering;

» dziaty Bl, analityki biznesowej i data visualization;

 firmy konsultingowe i dostawcy ustug payroll;

» zespoty badan pracowniczych, organizacyjnych
i workforce planning.

Najciekawsi kandydaci nie zawsze majg w nazwie
stanowiska ,,HR”. Analityk finansowy pracujacy z kosztami
pracy moze miec¢ lepsze przygotowanie do HR controllingu
niz osoba z szerokim, lecz ptytkim doswiadczeniem HR.

Bl Developer tworzacy raporty dla funkcji wspierajgcych
moze szybko nauczy¢ sie domeny personalne;j.

Zkolei doswiadczony C&B Analyst moze rozwingé

sie w kierunku people analytics, jesli ma ciekawos$é
danych i swobode pracy z narzedziami.
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Co ogranicza podaz

Niejednoznaczne Sciezki kariery

Analityka HR wwielu firmach nadal jest zadaniem
dodatkowym, a nie odrebng funkcjg. Kandydaci zdobywaja
kompetencje fragmentarycznie: jedna osoba zna payrolli
Excel, inna Blimodel danych, jeszcze inna badaniai
statystyke. Petne profile powstajg najczesciej dzieki pracy
projektowej na styku funkcji.

Ograniczony dostep do dojrzatych projektow

Nie kazdy kandydat miat mozliwo$¢ pracowac z dobrym
data warehouse, prowadzi¢ analize dla zarzadu albo
mierzy¢ efekt rekomendacji. W rekrutaciji trzeba wiec
odrdznic brak ekspozycji od braku potencjatu. Osoba,
ktéra potrafi logicznie zaprojektowac rozwigzanie i jasno
wskazuje ograniczenia, moze by¢ lepszym wyborem niz
kandydat znajgcy konkretne narzedzie, ale dziatajgcy
wytgcznie wedtug instrukcji.

Konkurencja innych funkgiji

Specjaliscitaczacy SQL, Bl, modelowanie i komunikacje sa
poszukiwani réwniez w sprzedazy, marketingu, finansachi
operacjach. HR konkuruje wiec nie tylko z innymi
pracodawcami, lecz takze z rolami analitycznymi
oferujgcymi wieksze zespoty, bardziej dojrzate Srodowisko
danych i szybsza Sciezke ekspercka.
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Jak segmentowac rynek

Segment Mochna strona Typowa luka do sprawdzenia
KandydacizHR kontekst proceséw i interesariuszy gtebokosc techniczna, statystyka
Kandydaci z finanséw modelowanie, budzet, dyscyplina danych specyfika cyklu zycia pracownika
Kandydaci z Bl/Data technologia, automatyzacja, jako$¢ modelu interpretacja zjawisk HR, poufnosé

utrzymanie rozwigzania

Kandydaci z konsultingu strukturyzacja problemu, prezentacja T

formutowanie

Kandydaci z HRIS/payroll znajomos¢ Zrodet i procesow o )
rekomendaciji biznesowej

Rynek lokalny czy miedzynarodowy

Praca zdalna zwieksza dostep do kompetencji, ale w
rolach analitycznych pojawiajg sie ograniczenia: jezyk
interesariuszy, znajomos¢ lokalnego prawa, dostep do
danych wrazliwych, polityka bezpieczenstwa oraz
potrzeba bliskiej wspétpracy z payrolli finansami. Warto
rozstrzygnag, ktére zadania wymagaja lokalnej obecnosci,
a ktére moga by¢ realizowane przez zesp6t regionalny lub
globalny.

Najwazniejszy wniosek: skuteczne poszukiwanie nie
powinno ograniczac sie do jednego tytutu stanowiska.
Rynek trzeba mapowac wedtug problemoéw, z ktérymi
kandydaci pracowali, oraz kompetencji mozliwych do
przeniesienia do HR.




|
000

Najtrudniejsze role do pozyskania

Najtrudniej pozyska¢ nie te osoby, ktére znajg pojedyncze
narzedzie, lecz kandydatéw taczacych kilka rzadkich
kompetencijii potrafigcych dziataé w nieuporzadkowanym
Srodowisku. Im wigeksza odpowiedzialnos$¢ za zbudowanie
funkcji od podstaw, tym wezszy rynek i wieksze znaczenie
jakosci briefu rekrutacyjnego.

People Analytics Lead
budujacy funkcje od zera

Taka osoba ma jednoczesnie zaprojektowac strategie,
uporzadkowaé dane, stworzy¢ portfolio przypadkéw
uzycia, pozyskac¢ zaufanie zarzadu i rozwingc¢ zespét.
Rynek kandydatéw jest ograniczony, poniewaz niewiele
organizacji posiada dojrzatg funkcje People Analytics,
w ktorej mozna zdoby¢ petne doswiadczenie liderskie.
Co zwieksza szanse zatrudnienia: realny sponsor

w zarzadzie, budzet, dostep do [T/Data, mandat

do ustalania standardéw i jasnos¢, czyrola

ma budowag, czy przede wszystkim utrzymywad.

Analityktagczacy HR, SQL/BI i storytelling

To profil, ktéry samodzielnie pobiera i modeluje dane,
rozumie kontekst pracowniczy, a nastepnie prowadzi
rozmowe z menedzerem o decyzji. Kandydaci techniczni
nie zawsze chca przechodzi¢ do HR, a osoby zHR

nie zawsze majg wystarczajgcg ekspozycje na prace
zbazami danych.

Co zwieksza szanse zatrudnienia: zdefiniowany
zakres techniczny, dostep do danych, partnerstwo

z Bl oraz mozliwosé tworzenia analiz wykraczajgcych
poza cykliczne raporty.

‘iﬂ',
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Ekspert C&B z zaawansowana analityka

Potaczenie znajomosci wynagrodzen, benchmarkéw,
struktur stanowisk, modeli premiowych, prawa i narzedzi
analitycznych jest rzadkie. Dodatkowym ograniczeniem
jest poufnos¢ projektdw, przez ktérg kandydaci nie zawsze
moga szczegotowo opisac swoje osiggnigcia.

Co zwieksza szanse zatrudnienia: precyzyjny

zakres - operacje C&B, projektowanie polityki czy analityka
- oraz informacja o skali organizaciji, krajach, danych
rynkowych i procesach, ktdre kandydat przejmie.

HR Controller / Workforce Planning Analyst

Rolawymaga znajomosci HR i finanséw, umiejetnosci
budowania forecastu oraz rozmowy z biznesem

o zatrudnieniu i produktywnosci. Dobrzy kandydaci

sg atrakcyjni takze dla controllingu, FP&A i operacii.
Co zwieksza szanse zatrudnienia: jasna linia
raportowania, dostep do danych finansowych, wptyw
na planowanie oraz okreslenie czy rola jest partnerem
decyzyjnym, czy dostawca plikéw do budzetu.

HR Data Product Owner / HRIS Analytics Lead

To osobatgczaca potrzeby HR, architekture danych,
priorytety technologiczne i doswiadczenie uzytkownika.
Musi ttumaczy¢ wymagania miedzy HR, IT, dostawca
systemu i biznesem.

Co zwieksza szanse zatrudnienia: roadmapa, ustalone
role wtascicieli danych i mozliwo$é podejmowania decyzji
produktowych, a nie wytacznie koordynowania zgtoszen.
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Cotaczy trudne rekrutacje

Najwazniejszy wniosek: w najtrudniejszych rekrutacjach

« zakres wigkszy niz formalny poziom stanowiska; oferta musi sprzedawac nie tylko stanowisko, lecz takze
* oczekiwanie ,jednoosobowego dziatu” bez sponsoraii warunki do wykonania pracy. Kandydat ocenia mandat,
zasobow; dane, sponsorow i dojrzatos¢ organizacji réwnie uwaznie
* odpowiedzialnosc¢ za wynik przy braku wptywu na jakwynagrodzenie.
Zrédta danych;

* niedopasowanie wynagrodzenia do konkurencji ze
strony finanséw i technologii;

« wieloetapowy proces, ktéry nie daje kandydatowi
dostepu do przysztego przetozonego;

» brak odpowiedzi ha pytanie, co bedzie uznane za
sukces po 6i 12 miesigcach.
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Jak prawidtowo zdefiniowaé stanowisko?

Najwiekszy wptyw na skutecznosé rekrutaciji ma jakosé Przyktad rezultatu: ,,WW ciggu pierwszych szesciu miesiecy
briefu. Dobrze zdefiniowana rola przycigga wtasciwych osoba zbuduje spdjny dashboard zatrudnienia i kosztéw
kandydatéw, pozwala ich pordwnywac i ogranicza ryzyko pracy, uzgodniony z finansami, oraz wdrozy miesieczny
rozminiecia oczekiwan po zatrudnieniu. rytm przegladu danych z HRBP”. Taki zapis jest bardziej
Brief nie powinien by¢ kopia opisu stanowiska z innej firmy. uzyteczny niz ,,bedzie odpowiedzialna za raportowanie HR”.
Powinien odzwierciedla¢ konkretna potrzebe

i realne Srodowisko pracy.

Zacznij od rezultatu

Zamiast pytac ,,jakiego analityka chcemy?”,

Opisz punkt startowy

warto odpowiedzie¢: Kandydat powinien wiedzie¢, czy wchodzi do sSrodowiska
» Jakie decyzje majg by¢ podejmowane lepiej dojrzatego, czy bedzie porzgdkowat podstawy.
dzieki tej osobie? Nalezy nazwac:
« Jakie produkty lub procesy ma przejaé » dostepne systemy i zrodta danych
albo zbudowac?  jakos¢ikompletnosé informacii;
» Kto bedzie korzystat z wynikow? « istniejgce definicje wskaznikéw;
« Jaki problem ma zostac rozwigzany w pierwszych » narzedzia Bl oraz wsparcie [T/Data;
6-12 miesigcach? o wielkos¢ i strukture zespotu HR;
» Cozmieni sie w organizaciji, jezeli rekrutacja zakoriczy » gtéwnych interesariuszy;
sie sukcesem? o czes¢ pracy operacyjnej oraz projektowej.

Zbuduj scorecard zamiast listy zyczen

Waga przyktadowa Dowéd dopasowania

Roztl;llm|erneHR 20% trafnie interpretuje wskazniki i ich kontekst
probleméw
Jakos$¢ pracy . . e

. 25% waliduje zrédta, dokumentuje zatozenia, dostrzega btedy
zdanymi
Narzedzia . . . . .. )
wymagane wroli 20% wykonuje zadanie w srodowisku zblizonym do firmy
Eilﬁteesnoljve 20% taczy wynik z decyzjg, kosztem lub ryzykiem
rxz:;‘;‘;t:zj: 15% jasno przedstawia wnioski i prowadzi rozmowe z odbiorca
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Wagi powinny zmieniac sie zaleznie od roli.

Dla HR Bl Developera wigksze znaczenie bedzie miata
jakos¢ modelu danych. Dla People Analytics Business
Partnera - interpretacja, wptyw i praca

Z niejednoznacznym problemem.

Oddziel ,,must have” od ,,can learn”

Do kategorii niezbednej nalezy zalicza¢ tylko kompetencje,
bez ktérych kandydat nie moze rozpoczac pracy.
Znajomosc¢ konkretnego systemu bywa mozliwa

do nauczenia, jesli osoba rozumie analogiczne narzedzia

i logike danych. Z kolei umiejetnosc¢ pracy z poufng
informacjg, doktadnosé czy zdolno$¢ komunikowania
ztozonych wnioskéw moga by¢ trudniejsze

do szybkiego uzupetnienia.

Nazwij ograniczenia

Uczciwy brief obejmuje takze trudnosci: rozproszone
dane, presje terminéw, koniecznosé recznego
raportowania, brak petnej dokumentacji czy budowanie
zaufania do wskaznikéw. Dobrzy kandydaci nie oczekuja
Srodowiska idealnego. Oczekujg mozliwosci oceny,
czy skala wyzwania odpowiada mandatowi i zasobom.

e
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Plan pierwszych miesiecy

» 0-30dni: poznanie zrédet, interesariuszy, definicji
i cyklu raportowania;

» 31-60dni: diagnoza jakosci danych, priorytety,
szybkie usprawnienia;

e 61-90 dni: pierwszy produkt lub proces analityczny
oraz uzgodniona roadmapa;

» do 6 miesiecy: stabilny rytm pracy, mierzalna
redukcja pracy recznej lub lepsza jakos$¢ decyzji

Najwazniejszy wniosek: precyzyjny opis stanowiska nie
ogranicza puli kandydatéw. Pozwala dotrzeé do tych,
ktérzy rozpoznajag w roli wtasne doswiadczenie i
Swiadomie wybierajg poziom wyzwania.




Jak rekrutowac specjalistow HR Analytics?

Rekrutacja do HR Analytics wymaga szerszego spojrzenia
niz poréwnanie nazw stanowisk, narzedzi wymienionych
w CViliczby lat doswiadczenia. Zakres podobnie
nazwanych rél moze znaczgco réznic sie pomiedzy
organizacjami. W jednej firmie analityk odpowiada przede
wszystkim za raportowanie, w innej wspiera decyzje
zarzadu, rozwija modele predykcyjne albo buduje
srodowisko danych HR od podstaw.

Dlatego punktem wyjscia powinno by¢ okreslenie
rzeczywistego celu stanowiska. Organizacja musi
wiedzieg¢, jakie problemy ma rozwigzywac nowa osoba,
kto bedzie odbiorca jej pracy oraz jakiego poziomu
samodzielnosci i wptywu oczekuje. Bez tej diagnozy tatwo
stworzy¢ profiltgczacy obowigzki analityka, specjalisty
HR, controllera, konsultanta biznesowego i eksperta
technologicznego.

Poszukiwanie poza oczywistymi stanowiskami

Kompetencje potrzebne w HR Analytics sg rozproszone
pomiedzy wieloma obszarami. Warto$ciowi kandydaci
moga wywodzic sie nie tylko z People Analytics, ale
réwniez z Compensation & Benefits, HR Controllingu,
HRIS, payrollu, finanséw, Business Intelligence

czy doradztwa.

Skuteczne poszukiwanie wymaga wigc znajomosci
alternatywnych Sciezek kariery oraz umiejetnosci oceny,
ktére kompetencje mozna przenies¢ do srodowiska HR.
Ograniczenie rekrutacji do jednego tytutu stanowiska
moze znaczgco zawezi¢ pule kandydatdéw, szczegdlnie na
rynku, na ktérym najbardziej doswiadczeni specjalisci
rzadko aktywnie poszukujg pracy.
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Wielowymiarowa ocena kompetencji

W procesie nalezy uwzglednic kilka wzajemnie
uzupetniajgcych sie obszaréw:
* rozumienie procesow HR i kontekstu biznesowego;
¢ umiejetnosc¢ pracy zdanymi oraz oceny ich jakosci;
* znajomosc¢ technologii potrzebnych na danym
stanowisku;
¢ zdolnos¢ interpretowania wynikow;
* przektadanie analiz na rekomendacije;
¢ komunikacje z réznymi grupami interesariuszy;
+ Swiadomos¢ zasad poufnoscii odpowiedzialnego
wykorzystania danych.

Sama deklarowana znajomos$¢ narzedzi nie przesadza
o skutecznosci kandydata. Istotne jest réwniez to,

czy potrafi wtasciwie zdefiniowac problem, dostrzega
ograniczenia dostepnych informaciji i rozumie
konsekwencje biznesowe swoich wnioskdw.

Ocena powinna odnosic sie do rzeczywistych
doswiadczen i odpowiedzialnosci kandydata.

Pozwala to odrézni¢ osoby, ktére samodzielnie tworzyty
rozwigzania i wspotpracowaty z odbiorcami analiz,

od tych, ktére korzystaty z gotowych raportéw

lub uczestniczyty jedynie w wybranym fragmencie
wiekszego projektu.




Proces dopasowany do poziomu stanowiska

Sposoéb prowadzenia rekrutacji powinien odpowiadac
zakresowii roli. Inaczej oceniany bedzie specjalista
odpowiedzialny za cykliczne raportowanie, inaczej ekspert
wspierajacy decyzje dotyczgce wynagrodzen lub
planowania zatrudnienia, a jeszcze inaczej lider budujgcy
funkcje People Analytics.

Proces powinien by¢ mozliwie krétki, przejrzysty i oparty
na spoéjnych kryteriach. Kazdy etap powinien wnosi¢ nowa
informacje oraz pozwala¢ kandydatowi lepiej zrozumieé
zakres odpowiedzialnosci, Srodowisko danych

i oczekiwania organizacji. Nadmiernie rozbudowana
selekcja moze zniechecié¢ najbardziej poszukiwanych
kandydatéw, ktdrzy czesto uczestniczag rownolegle

w kilku procesach.

Atrakcyjnosé roli

Specjalisci HR Analytics konkuruja nie tylko o stanowiska
w HR. Ich kompetencje moga by¢ atrakcyjne réwniez
dla zespotow finansowych, technologicznych,
konsultingowych czy Business Intelligence.
Z tego powodu oferta powinna jasno pokazywac:
¢ znaczenie stanowiska dla organizaciji;
» zakres wptywu na decyzje;
» dostep do danych i kluczowych interesariuszy;
e poziomwsparcia ze strony przetozonego lub zarzadu;
» mozliwosci rozwoju narzedzi i funkcji;
« warunki pracy oraz wynagrodzenie.

STRONA 20

000

Najlepsi kandydaci oceniajg nie tylko sam zakres
obowigzkéw, ale réwniez dojrzato$é organizaciji.

Zwracajg uwage na jakosc¢ danych, dostepne technologie,
gotowosé manageréw do korzystania z analiz oraz realny
mandat do wprowadzania zmian.

Rola partnera rekrutacyjnego

W przypadku rzadkich lub niejednoznacznych profili
istotne znaczenie ma potaczenie znajomosci rynku z
umiejetnosciag zrozumienia potrzeby biznesowej klienta.
Partner rekrutacyjny moze pomaéc wtasciwie okresli¢ profil,
zmapowag alternatywne Zrodta kandydatéw, dotrzeé

do 0sdb pasywnych i poréwnacé ich doswiadczenia

w odniesieniu do realnych zadan stanowiska.

HRK wspiera organizacje zaréwno w rekrutacjach
specjalistycznych, jak i w poszukiwaniu lideréw
odpowiedzialnych za rozwdj catej funkcji.

taczymy wiedze o rynku HR, finansoéw i technologii
zdoswiadczeniem w prowadzeniu direct search

oraz ocenie dopasowania kandydatéw do konkretnego
etapu rozwoju organizacji.

Najwazniejszy wniosek: skuteczna rekrutacja

do HR Analytics zaczyna sie od wtasciwego zdefiniowania
potrzeby. Dopiero na tej podstawie mozna okresli¢ profil,
znalez¢ kandydatéw poza oczywistymi zrédtamii ocenic,
kto rzeczywiscie bedzie w stanie przetozy¢ dane

na wartos$ciowe decyzje biznesowe.
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Dlaczego kandydaci wybierajg oferte?

Specijalisci HR Analytics oceniaja oferte szerzej niz przez
pryzmat wynagrodzenia i nazwy stanowiska. Chca
wiedziec¢, czy organizacja naprawde zamierza
wykorzystywac dane, czy rola bedzie miata wptyw oraz czy
warunki techniczne pozwolg dostarczac¢ dobre
rozwigzania. Kandydat szybko rozpoznaje réznice miedzy
ambitna funkcjg analityczng a stanowiskiem, ktore ma
jedynie przejac reczne raportowanie.

Realny wptyw na decyzje

Najsilniejszym argumentem jest widoczny zwigzek
miedzy analizg a dziataniem. Oferta zyskuje, gdy kandydat
rozumie, kto bedzie odbiorca jego pracy, w jakich cyklach
podejmowane sg decyzje i czy bedzie miat dostep do
0s0b zarzadzajacych. Informacja ,,dashboard bedzie
prezentowany raz w miesigcu zarzagdowi” jest bardziej
konkretna niz ,,praca o strategicznym znaczeniu”.

Jasny mandati sponsor

Kandydaci pytaja, kto rozstrzyga spory o definicje,
kto odpowiada za jakos¢ zrédet, czy HR ifinanse
uzywajg wspolnych danych oraz czy przetozony
potrafi chronic priorytety roli. Sponsor po stronie

HR Director, CFO lub biznesu pokazuje, ze analityka
nie jest pobocznym eksperymentem.

Dostep do danychinarzedzi

Znaczenie maja nie tylko nazwy systemow,

lecz mozliwosé wykonania pracy: dostep do zrédet,
jakos¢ dokumentaciji, wsparcie IT, licencje,
srodowisko testowe oraz zasady bezpieczeristwa.
Kandydat powinien pozna¢ zaréwno mocne strony,
jakiograniczenia obecnego ekosystemu.
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Mozliwos¢ budowania, nie tylko obstugi

Wartosciowi specjalisci szukaja przestrzeni

do ulepszania definicji, automatyzaciji,
projektowania howych analiz i rozmowy z odbiorca.
Jezeli rola obejmuje znaczna czes¢ raportowania
powtarzalnego, nalezy uczciwie pokazac proporcje
oraz plan redukcji pracy recznej.

Rozwoj eksperckiiwidoczna sciezka

Analityka HR nadal nie ma w kazdej organizaciji jasnej
drabiny kariery. Kandydat chce wiedzie¢, czy moze
rozwijac sie jako ekspert bez przechodzenia w zarzadzanie,
czy bedzie pracowac z bardziej doswiadczonymi
analitykami oraz czy firma wspiera nauke narzedzi,
statystykii biznesu.

Jakos¢ przywoédztwa i wspétpracy

Rozmowa z przysztym przetozonym czesto przesadza

o decyzji. Kandydaci zwracajg uwage, czy manager potrafi
zdefiniowac sukces, przyjmuje niewygodne wnioski,
rozumie ograniczenia danych i daje przestrzen do
zadawania pytan. Liczy sie takze wspétpraca z HRBP,
C&B, payroll, finansamii IT.

Warunki oferty

Wynagrodzenie powinno uwzglednia¢ konkurencje

ze strony rél analitycznych poza HR. Istotne sg réwniez
elastycznosé pracy, lokalizacja, jezyk, skala
odpowiedzialnosci, narzedzia i autonomia.

W rolach regionalnych znaczenie majg strefy czasowe
i rzeczywista mozliwos$¢ pracy z interesariuszami.
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Co komunikowaé w procesie

Obszar Konkret, ktérego oczekuje kandydat

Cel trzy najwazniejsze problemy do rozwigzania

Mandat sponsor, linia raportowania, zakres decyzji

Dane Zrddta, jakos¢, wtasciciele, ograniczenia

Zespot kompetencje wspétpracownikdw i wsparcie [T/BI

Sukces oczekiwany rezultat po 90 dniach i 12 miesigcach

Rozwoj Sciezka, projekty, budzeti spotecznos¢ ekspercka

Oferta przedziat wynagrodzenia, model pracy, benefity i proces decyzji

Najwazniejszy wniosek: kandydat wybiera nie tylko
stanowisko, ale system, w ktdrym ma osiggnac¢ wynik.
Im bardziej transparentnie organizacja pokazuje dane,
mandat, sponsoréw i wyzwania, tym wieksze zaufanie
buduje juz w rekrutaciji.
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Najczestsze btedy w rekrutacji HR Analytics

Nieudana rekrutacja rzadko wynika wytacznie z braku Brak wtasciciela danych i priorytetow

kompetenciji kandydata. Czesciej jest skutkiem
niewtasciwie zaprojektowanej roli, btednego procesu
lub réznicy miedzy obietnicg a rzeczywistoscig organizacji.

Poszukiwanie ,.jednorozca” o y
Jak ograniczy¢ ryzyko: ustali¢ governance, sponsora,

Ogtoszenie taczy zaawansowana statystyke, data sposéb priorytetyzacii oraz odpowiedzialnosé HR,
engineering, administracje HRIS, controlling, C&B, payroll, finanséw i IT przed zatrudnieniem.
prezentacje zarzadcze i operacyjne raportowanie.

Kandydaci spetniajacy czes¢ wymagan rezygnuija,

afirma poréwnuije profile o zupetnie innych

mocnych stronach. Zbyt dtugi proces

Kandydat przechodzi wiele podobnych rozméw, dtugo
czeka na informacje i otrzymuje zadanie wymagajace
wielu godzin pracy. Najlepsi uczestnicy wycofujg sie
na rzecz szybszych procesow.

Nowy pracownik ma odpowiadac za jako$é wynikéw,
ale nie ma wptywu na zrédta ani definicje. Jednoczesnie
kazdy interesariusz zgtasza zadania jako pilne.

Jak ograniczyé ryzyko: zdefiniowac¢ jeden gtéwny
rezultat, dwie lub trzy kompetencje krytyczne
oraz elementy, ktére mogg by¢ dostarczane przez

zespot lub partnera.
. T . Jak ograniczy¢ ko: zaplanowac¢ maksymalnie kilka
Nadmierne skupienie na narzedziach g Zyenzy P Y .
etapow, umoéwic kalendarze z wyprzedzeniem, wyznaczy¢
Firma odrzuca dobrego analityka, poniewaz SLA informaciji zwrotnej i stosowac krétkie case study.

pracowat w Tableau zamiast Power Bl albo zna inny

system HCM. Tymczasem zasady modelowania, Ocena charyzmy zamiast dowodow

wizualizacji i jakosci danych sg przenaszalne.
Osoba prezentujgca sie pewnie otrzymuje wysokag

oceng, mimo ze nie potrafi wyjasnic¢ zrédet i zatozen.
Kandydat bardziej refleksyjny moze
zostaé niedoszacowany.

Jak ograniczy¢ ryzyko: weryfikowac logike
i zdolnos¢ uczenia sie; wymagacé konkretnego
narzedzia tylko wtedy, gdy szybka produktywnos$é

techniczna jest naprawde krytyczna.
Jak ograniczyé¢ ryzyko: uzywac scorecard, zapisywacé

Mylenie raportowania z analityka dowody i oceniaé rezultat zadania przed wspdlng
dyskusjg panelu.
Rola reklamowana jako People Analytics w praktyce

polega na aktualizowaniu plikéw i odpowiadaniu Brak transparentnosci o stanie danych

na ad hoc requesty. Rozbieznos¢ powoduje szybkie

na prace problemowa. analityki, a po zatrudnieniu okazuje sie, ze wigkszoSC czasu
pochtania reczne uzgadnianie plikdw.
Jak ograniczyé ryzyko: podac realng proporcje

zadan operacyjnych, analitycznych i projektowych Jak ograniczy€ ryzyko: pokaza¢ punkt startowy,
oraz plan automatyzacii. ograniczenia i zasoby przeznaczone na poprawe sytuaciji.
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Niedopasowanie poziomu roli

iwynagrodzenia

Oczekiwany wptyw odpowiada poziomowi senior
lub lead, ale stanowisko i oferta zostaty wycenione
jako specjalistyczne. Firma otrzymuje aplikacje
niedopasowane do skali zadania.

Jak ograniczyé ryzyko: benchmarkowac role nie tylko
w HR, lecz takze wzgledem analogicznych stanowisk
wdanychifinansach.

|
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Brak planu wdrozenia

Nowa osoba nie otrzymuje dostepu, dokumentacji
ani czasu z wtascicielami procesow.

Pierwsze miesigce mijajg na zdobywaniu
podstawowych informaciji.

Jak ograniczyé ryzyko: przygotowac plan 30/60/90,
liste Zrodet, mape interesariuszy i pierwszy dobrze
ograniczony rezultat.

Najwazniejszy wniosek: rekrutacja nie naprawi braku
strategiji danych, governance ani sponsora.

Moze natomiast ujawnic te braki - dlatego warto
potraktowaé przygotowanie procesu jako test
dojrzatosci organizacji.




Rekrutowac, rozwijac czy korzystac

ze wsparcia zewnetrznego?

Organizacja potrzebujgca analityki HR nie zawsze
potrzebuje od razu nowego etatu. Wybor powinien zaleze¢
od charakteru potrzeby, pilnosci, powtarzalnosci zadan,
dojrzatosci danych i zdolnosci firmy do utrzymania
rozwigzania. Trzy podstawowe drogi, rekrutacja, rozwoj
wewnetrzny i projekt zewnetrzny, moga by¢ stosowane
osobno lubtaczone.

Rekrutacja zewnetrzna

Najlepiej sprawdza sie, gdy: kompetencja jest
potrzebna stale, istnieje jasny portfel zadan, organizacja
ma sponsora i podstawowe warunki do pracy,

awiedza powinna pozosta¢ wewnatrz firmy.

Korzysci: dtugoterminowa odpowiedzialnosg¢,
rozwdj wiedzy o organizacji, dostepnosé dla
interesariuszy i mozliwos$¢ budowania funkgciji.

Ryzyka: czas pozyskania, konkurencyjny rynek, koszt
btednego zatrudnienia oraz mozliwos¢, ze nowa osoba
utknie w porzadkowaniu podstaw zamiast dostarczaé
analizy.

Rozwéj pracownika wewnetrznego

Najlepiej sprawdza sie, gdy: firma ma osobe dobrze
Znajgca procesy i dane, wykazujaca predyspozycije
analityczne, a potrzeba pozwala na stopniowe
budowanie kompetencji.

Korzysci: znajomosc kontekstu, relacji i systemow;
wieksza retencja; szybsze wejscie w problemy
biznesowe.

Ryzyka: brak czasu na nauke, pozostawienie
dotychczasowych obowigzkéw, ograniczony
mentoring i utrwalanie lokalnych sposobdw pracy
bez zewnetrznego benchmarku.
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Wsparcie projektowe

Najlepiej sprawdza sie, gdy: potrzebny jest
konkretny rezultat, na przyktad katalog wskaznikéow,
dashboard, model kosztéw, automatyzacja procesu
lub diagnoza jakosci danych. Jest takze uzyteczne,
gdy firma nie potrafi jeszcze okresli¢ docelowej roli.

Korzysci: szybki dostep do zespotu kompetencji,
okreslony zakres i termin, mozliwo$¢ zbudowania
standardu przed zatrudnieniem.

Ryzyka: zaleznosc¢ od dostawcy, jesli nie
zaplanowano przekazania wiedzy; rozwigzanie
niedopasowane do uzytkownikdw, jesli projekt nie
angazuje wtascicieli biznesowych.

Model hybrydowy

W praktyce czesto najbardziej efektywne jest potgczenie
drég. Partner zewnetrzny moze zdiagnozowacé dane,
zaprojektowaé model wskaznikéw i zbudowac pierwsze
narzedzia. Réwnolegle organizacja rozwija osobe
wewnetrzng albo rekrutuje wtasciciela rozwigzania.
Nowy pracownik przejmuje uporzadkowany proces,
dokumentacje i backlog zamiast zaczyna¢ od chaosu.




Macierz decyzji
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Rekomendowany kierunek

Staty, duzy wolumen analiz i gotowe srodowisko rekrutacja zewnetrzna
Silny kandydat wewnetrzny i czas na rozwgj rozwdj + mentoring
Jednorazowy rezultat lub pilny termin projekt zewnetrzny

Niejasna potrzeba i niska dojrzato$é danych

diagnoza/ projekt pilotazowy

Potrzeba szybkiego startu i pdzniejszej wtasnosci wewnetrznej

model hybrydowy

Rola strategiczna wymagajaca rzadkiego profilu

executive search +wsparcie przejsciowe

¢ Czypracabedzie powtarzalna przez co najmniej
kolejne 12-24 miesigce?

« Czyistnieje wystarczajgcy wolumen zadan dla
petnego etatu?

» Czyorganizacja potrafi zdefiniowa¢ sukces roli?

+ Czydane, dostepy i wtasciciele sg gotowi?

« Jak szybko potrzebny jest pierwszy rezultat?

* Czywewnatrzfirmy jest osoba z potencjatemi
czasem na rozwo;j?

» Kto utrzyma rozwigzanie po zakoriczeniu projektu?

STRONA26

Najwazniejszy wniosek: pytanie nie brzmi ,,etat czy
konsultant?”, lecz ,,jak najszybciej zbudowac trwatg
zdolnos¢ do podejmowania decyzji na podstawie
danych”. OdpowiedZ moze zmienia¢ sie wraz z
dojrzatoscia organizaciji.



Jak HRK wspiera organizacje
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w obszarze HR Analytics?

Rekrutacja zewnetrzna jest jednym ze sposobdw
pozyskania kompetencji HR Analytics, ale nie zawsze
powinna by¢ pierwszym krokiem. Jezeli organizacja
nie ma spoéjnych definicji, uporzadkowanych zrédet
ani jasnego procesu raportowania, nowo zatrudniona
osoba moze przez wiele miesiecy porzadkowac
fundamenty. W takiej sytuacji HRK moze potaczy¢
wsparcie rekrutacyjne z projektem analitycznym
realizowanym przez HRK Payroll Consulting.

Trzy modele wspétpracy

1. Rekrutacja specjalisty lub lidera

HRK pomaga zdefiniowac role, zmapowac rynek, dotrzeé

do kandydatéw oraz ocenic potaczenie kompetencji
HR, danych i biznesu. Model sprawdza sie, gdy firma
ma staty portfel zadan, warunki do pracy i potrzebuje
dtugoterminowego wtasciciela kompetencji.

2. Projekt analityczny

Zespot HRK Payroll Consulting dostarcza uzgodniony
rezultat: system wskaznikéw, dashboard,

proces podwyzkowy, narzedzie premiowe

albo automatyzacje. To alternatywa dla rekrutaciji,
gdy potrzeba jest konkretna, pilna lub

nie uzasadnia petnego etatu.

3. Model hybrydowy

Projekt i rekrutacja sa prowadzone jako jedna Sciezka
budowania funkcji. HRK porzadkuje dane i tworzy
rozwigzanie, a rownolegle pozyskuije lub pomaga
rozwing¢ osobe, ktéra przejmie jego utrzymanie.
Dzieki temu rekrutowana rola ma realistyczny zakres,
dokumentacje i pierwsze produkty od dnia wejscia.
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Jakie projekty moga zastapic

lub poprzedzic¢ rekrutacje

System wskaznikéw HR - HR Metrics Framework
HRK buduje jedno zrédto prawdy poprzez katalog
wskaznikdéw i definicji, stowniki danych, zasady
raportowania, macierz odpowiedzialnosci (RACI),
dashboard HR oraz mechanizmy kontroli jakosci.
Efekt: wiarygodne dane i koniec sporéw o to, ktéra
wersja jest poprawna. Organizacja moze nastepnie
zdecydowag, czy utrzymanie systemu wymaga
etatu, czy pozostaje czescia istniejgcej roli.

Dashboardy HR w Excelu i narzedziach klasy Bl
Projektowane pulpity moga obejmowac fluktuacje,
absencje, koszty pracy, rekrutacje, rozwoj
pracownikéw, DEI, ESG i CSRD. Zakres jest
dopasowany do odbiorcy: zarzadu, HR lub
menedzeréw.

Efekt: szybsze decyzje bez recznych analiz

i rozproszonych plikéw. Jednoczesnie powstaje
jasna specyfikacja kompetencji potrzebnych

do dalszego rozwoju raportowania.

Obstuga procesow podwyzkowych

HRK projektuje audytowalny proces od planowania
budzetu po decyzje i komunikacje. Rozwigzanie
moze obejmowac aplikacje w Microsoft 365,
workflow akceptacji, monitoring postepu

oraz eksport do systemu ptacowego.

Efekt: petna kontrola procesu, mniej e-maili i wieksza
transparentnosé. Firma nie musi tworzyc statej roli
wytacznie po to, by raz w roku obstuzy¢ ztozony

cykl podwyzkowy.



Systemy premiowe, prowizyjne i podwyzkowe
Wsparcie obejmuije reguty, cele i KPI, kalkulacje,
rozliczenia, dashboardy realizacji oraz integracje z payroll.
W procesach podwyzkowych mozliwe sg takze rozliczenia
oparte nawielu wymiarach.

Efekt: terminowe, spdjne i przewidywalne rozliczenia,
ograniczenie uznaniowosci oraz mniejsze ryzyko btedu.

Automatyzacja proceséw kadrowo-ptacowych
Zespotidentyfikuje waskie gardta, opisuje proces AS-IS,
projektuje model TO-BE i wdraza automatyzacje z uzyciem
Microsoft Power Platform — miedzy innymi Power
Automate i Power Apps. Uzupetnieniem moga by¢
dashboardy SLAi KPI.

Efekt: mniej btedow, krétszy czas realizacji i wieksza
efektywnos¢ zespotu bez natychmiastowego zwiekszania
zatrudnienia.

Automatyzacja dokumentéw i raportowania

Projekt moze obejmowac biblioteke szablonéw, generator
dokumentéw, automaty obiegu oraz repozytorium

z kontrolg wers;ji.

Efekt: spojnosé¢, audytowalnosce i znaczaca redukcja pracy
recznej. Potrzeba dodatkowego etatu moze znikngé¢ albo
przesunac sie z operacji w kierunku analizy o wiekszej
wartosci.

|
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Jaktaczy¢ projekt z rekrutacja

* Przed rekrutacja: diagnoza porzadkuije potrzebe
i pozwala zbudowac trafny profil stanowiska.

* Roéwnolegle: HRK dostarcza pierwsze rezultaty,
podczas gdy trwa poszukiwanie osoby na state.

» Po zatrudnieniu: eksperci wspierajg
onboarding, transfer wiedzy i rozwdj pierwszych
produktéw analitycznych.

« Zamiast rekrutaciji: projekt rozwigzuje
konkretng potrzebe, jesli jej skala nie wymaga
petnego etatu.

Wartos¢ wspolnego podejscia

HRKtgczy wiedze o rynku kandydatdw,
doswiadczenie w projektowaniu rél

oraz kompetencje HRK Payroll Consulting

w obszarze wynagrodzen, analityki i automatyzaciji.
Dzieki temu rozmowa nie zaczyna sie od zatozenia,
ze jedynym rozwigzaniem jest zatrudnienie.
Zaczyna sie od wyniku, ktérego

organizacja potrzebuije.

Najwazniejszy wniosek: celem nie jest tworzenie
kolejnych raportéw ani mnozenie arkuszy. Celem jest
zwiekszenie przewidywalnosci, kontroli i jakosci
decyzji HR — poprzez wtasciwg osobe, wtasciwy
projekt albo Swiadome potgczenie obu drég.
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