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Employee Value Proposition
w kilku krokach

Wartosci w stuzbie skutecznej rekrutaciji
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Podczas warsztatu Akademii Rekrutera wspélnie wypracowaliSmy wstepne
wyrozniki marki pracodawcy, korzystajac z jednej z metod pracy nad
Employee Value Proposition — piramidy EVP.

Ten materiat to praktyczny guide book, ktéry porzadkuje najwazniejsze rzeczy o EVP i pomaga zaplanowaé
kolejne kroki: jak zweryfikowaé wypracowane zatozenia, dopracowac je na bazie danych z organizacji,

a potem przetozy¢ na realne dziatania i komunikacje — tak, zeby EVP zyto w firmie na co dzien i byto czytelne
zaréwno dla pracownikéw, jak i kandydatow.

W srodku znajdziesz:

o krotkie przypomnienie, czym jest EVP i po co je robimy

o piramide EVP (ekonomiczne / funkcjonalne / emocjonalne)
+ wskazéwki jakosci

¢ 2 mozliwe sciezki walidacji EVP w organizacji
o toolkit badan: ankieta + grupy fokusowe (pytania, scenariusz, analiza)

o wskazowki, jak zweryfikowaé EVP z zarzadem i spig¢ je z kierunkiem
rozwoju firmy

¢ wytyczne do warstwy komunikacyjnej: parasol, claim, filary, proof
points, tone of voice

¢ plan wdrozenia: ownerzy, harmonogram, ryzyka, quick wins



1. Czym jest EVP

i jaka role petni w organizacji

EVP (Employee Value Proposition) to zwiezta odpowiedz na pytanie: ,,dlaczego ktos miatby dotgczy¢ do
naszej firmy i zosta¢ w niej na dtuzej?”. Dobrze opisane EVP porzadkuje wyrézniki pracodawcy i pozwala
prowadzi¢ spéjng komunikacje — rekrutacyjng i wewnetrzng — opartg na faktach, a nie na zyczeniach. To po
prostu obietnica pracodawcy: w jasny sposob pokazuje obecnym i przysztym pracownikom, czego moga sie
tu spodziewac — od warunkoéw i sposobu pracy, przez wartosci, az po podejscie firmy do kluczowych tematow
w codziennosci.

To daje EVP w praktyce:

e pomaga wyréznic¢ sie na rynku pracy
(jasne ,,dlaczego my”)
e utatwia bezposrednie dotarcie do grup

docelowych, komunikujac te aspekty pracy,
ktére dla danej grupy s3 istotne

e pomaga w odpowiednim planowaniu rekrutacji
oraz doborze pracownikow

e utatwia spdjnosé: rekrutacja, onboarding,
komunikacja wewnetrzna, PR, social media

e wspiera decyzje HR: priorytety rozwojowe,
benefity, programy dla liderow

e obniza ryzyko rozjazdu obietnic i rzeczywistosci
(a wiec i rotacji / rozczarowan)

e daje wspdlny jezyk dla HR, biznesu, marketingu
i zarzadu

Zasada jakosci: EVP nie jest , listg zalet”. To selekcja 5—9 wyrdznikéw
(tacznie), ktore s3: prawdziwe, wazne dla ludzi, odrézniajace oraz mozliwe do
udowodnienia (proof points).







2. Piramida EVP

jako model porzadkowania
wyréznikéw pracodawcy

Emocjonalne
W piramidzie EVP porzadkujemy wyrdzniki w trzech po-
ziomach. Dzieki temu fatwiej pilnowac balansu: nie tylko
»pfaca i benefity”, ale tez rola i rozwdj oraz klimat, wartosci,
relacje. Te poziomy odzwierciedlajg oczekiwania i potrze-
by, ktére ludzie dzi$ komunikujg wzgledem swoich praco-
dawcow. Zastanowienie sie nad charakterystyka naszego
miejsca pracy w takim ujeciu daje pewnos¢, ze nasza
oferta bedzie odpowiada¢ na szereg oczekiwan z réznych
~grup” (czyli réznych pozioméw w piramidzie).

Funkcjonalne

2.1. Trzy poziomy piramidy EVP

Ekonomiczny:,,Czy to sie optaca?”

To fundament. Jesli na tym poziomie czego$ brakuje, pracownicy zaczynajg rozgladac sie
za innymi opcjami — niezaleznie od tego, jak ,wspaniale” moze by¢ wyzej w piramidzie.

Kluczowe elementy na tym poziomie:

Wynagrodzenie i premie

Rodzaj umowy o prace

Lokalizacja i dojazd

Elastycznos¢ pracy (model hybrydowy, godziny pracy)
Benefity (opieka medyczna, karnet na sitownie itp.)

To poziom podstawowych oczekiwan.
Braki w tym obszarze s najczestszym zrodtem frustracji
— innymi stowy: DEMOTYWATORAMI.




Funkcjonalny:
»CzYy ta praca ma dla mnie sens i pozwala mi sie
rozwijac?”

Ten poziom odzwierciedla bardziej Swiadome wybory. Ludzie zostajg w firmie, gdy czuja,
ze otrzymujg co$ warto$ciowego w zamian — rozwaoj, wptyw lub dobre warunki pracy.

Kluczowe elementy na tym poziomie:

Mozliwosci uczenia sie i rozwoju

Jasna sciezka kariery

Zadania, rola, zakres odpowiedzialnosci
Samodzielnosé, wptyw, zakres decyzyjnosci
Wyzwania

Docenienie i uznanie

Komfortowe warunki pracy

To sa motywatory.
Jesli s dobrze zaprojektowane, dziatajg jak magnes
— przyciagajq i zatrzymuja talenty.




Emocjonalny:
»CzZy to miejsce jest dla mnie odpowiednie?”’

To tutaj zapadajq najgtebsze decyzje: Czy utozsamiam sie z firmg? Czy czuje sie czescig zespotu? Czy jestem tu
dlatego, ze naprawde chce — a nie tylko dlatego, ze moge? Czy ma to sens?

Kluczowe elementy na tym poziomie:

Relacje z zespotem i przetozonymi
Kultura organizacyjna

Atmosfera i wzajemne wsparcie

Misja i wartosci firmy

Poczucie przynaleznosci

Spojnos¢ z wiasnymi wartosciami i celami

To czynniki, ktére buduja satysfakcje, a czasem nawet entuzjazm.
Trudno je stworzy¢ — ale jesli sg, to czesto wtasnie one sprawiaja,
ze ludzie zostajg w firmie przez lata.




Na warsztacie pracowaliSmy nad kazdym z poziomoéw
piramidy EVP, prébujac znalez¢ czynniki i elementy,
ktére Twoja firma oferuje kandydatom i pracownikom
na kazdym z poziomoéw.

4 )

Checklista: czy wyréznik jest dobry?
e Czy pracownicy powiedzieliby to wiasnymi stowami
(bez korpo-sloganu)?
e Czy tojest specyficzne dla nas, a nie dla kazdej firmy w branzy?
e Czy umiemy podaé dowéd / przyktad (program, proces, liczby, historia)?

¢ Czy nie obiecujemy czegos, czego nie dowozimy
w codziennosci?

e Czyten wyréznik jest wazny dla krytycznych grup talentow?
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3. Sposoby

wytaniania EVP w organizacji

W praktyce spotkasz dwa sensowne podej$cia pomagajgce wytoni¢ oraz potwierdzi¢ firmowe Employee
Value Proposition. Wybor zalezy od tego, ile danych juz macie w organizacji i czy potrzebujecie najpierw
»~odkry¢” wyrdzniki, czy raczej ,przetestowac” hipoteze.

3.1. Podejscie badawcze
— od diagnozy do EVP

Kiedy pasuje:

e macie mato uporzadkowanych danych o doswiadczeniu pracownikéw
e duzo sie zmienia (transformacja, fuzja, nowy model pracy)
e chcecie mocno oprze¢ EVP na gtosie pracownikéw

Flow:

e desk research: dane HR + wskazniki + dotychczasowa komunikacja
o fokusy / IDI (wywiady) z kluczowymi grupami

e ankieta walidacyjna (co najwazniejsze, co prawdziwe, co unikalne)
e synteza: 5—-9 wyréznikéw + proof points + ryzyka rozjazdow

e warsztat z zarzadem: priorytety i kierunek rozwoju

e warstwa komunikacyjna i wdrozenie



3.2. Podejscie hipotezowe
— od wstepnych zatozen do weryfikacji EVP

Sciezka B:

hipoteza . weryfikacja (szybsza)

Kiedy pasuje:

e macie juz sporo danych: exit interviews, eNPS, pulse, feedback z rekrutacji
e jest presja czasu (np. kampania, rekrutacje sezonowe)
e na warsztacie wypracowaliscie wstepne wyrdzniki i chcecie je sprawdzic¢

Flow:

e Utdz hipoteze: 5-9 wyrdznikdw w piramidzie + krétkie opisy

e  Zrob weryfikacje (ankieta + krétkie fokusy / IDI) — pytaj o potwierdzenie
w realnych sytuacjach oraz istotnos¢

e Usun stabe punkty, doprecyzuj jezyk, dodaj dowody (proof points)

e Potwierdz z zarzagdem i dopasuj do strategii

e Przetdz na parasol komunikacyjny i aktywacje

Tip praktyczny: Jesli na warsztacie powstata piramida EVP, to $ciezka B jest zwykle najbardziej
efektywna. Nie zaczynasz od zera — zaczynasz od hipotezy i testujesz jg madrze.

1
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4. Badania i weryfikacja
EVP w organizacji

Niezaleznie od wyboru $ciezki wytonienia EVP, w procesie jego walidacji mozemy wyrdznic takie same
narzedzia wspierajgce. Te narzedzia to nic innego jak rézne metody badawcze, ktére pomoga Ci upewnic sie,
co firma oferuje jako pracodawca oraz czy jest to autentyczne dla réznych dziatéw i zespotéw. Celem badan
jest wiec sprawdzenie, czy wyrdzniki z piramidy EVP sg realnie odczuwane przez pracownikéw oraz ktére sg
najwazniejsze dla kluczowych grup. Ponizej masz gotowy toolkit.

4.1. Doboér metod badawczych do walidacji EVP

MINUSY
METODA CO DAIJE PLUSY
/RYZYKA
. szeroki obraz . sptycenie
ankieta + ranking skala, liczby, odpowiedzi;
(online / papier) wyroznikow segmentacja ryzyko ztych pytan
IDI / wywiady pogtebienie szczerosé,
indywidualne 1:1 i tematy ,,trudne” bezpieczenstwo eI
analiza twarde wskazniki obiektywny nie powie ,,dlaczego”
danych HR i trendy kontekst bez jakosci




4.2. Ankieta walidacyjna
— konstrukcja i przyktadowy kwestionariusz

Instrukcja:

e Uzyj prostego jezyka i krotkich stwierdzen (jedno pojecie na pytanie).

e Mierz 3 rzeczy: (1) na ile to prawda u nas, (2) na ile to wazne dla mnie, (3) na ile to wyrdznia firme vs rynek.

e Dodaj 2-3 pytania otwarte na koncu: ,co wzmocnic¢”, ,co jest przereklamowane”, ,jaki dowod podasz
zZnajomemu”.

Blok A. Walidacja wyréznikéw (skala 1-5)
Dla kazdego wyréznika z piramidy (np. 8 sztuk):

e To jest prawdziwe w mojej codziennej pracy. (1-5)

e To jest dla mnie wazne w pracy. (1-5)

e To wyrdznia naszg firme na tle innych pracodawcéw. (1-5)
e Podaj przyktad / dowdd, ktéry to potwierdza. (otwarte)

Blok B. Priorytety EVP

e  Wybierz 3 wyrozniki, ktére najbardziej zatrzymuja Cie w firmie. (top 3)
e Wybierz 3 wyrézniki, ktore bytyby najmocniejszym argumentem dla kandydata. (top 3)
o Ktory wyrdznik jest najstabszy / najmniej widoczny w codziennej pracy?

(1wybér + komentarz)

Blok C. Pytania otwarte

e Gdybys miat(a) poleci¢ prace u nas znajomemu — co bys$ powiedziat(a) jako pierwsze?
e Cojest u nas swietne, ale za mato o tym méwimy?

e Co obiecujemy w komunikacji, a ludzie tego nie czujg?

e Jaka jedna rzecz firma powinna poprawic, zeby EVP byto ,prawdziwsze”?
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4.3. Fokusy z pracownikami
— cele, przebieg i scenariusz rozmowy

Uczestnicy:

e 6—8 0séb w grupie; osobne grupy dla kluczowych segmentéw (np. produkcja, biuro, liderzy).
e Zapewnij anonimowos$¢ w raportowaniu: cytaty bez danych identyfikujgcych.

Agenda (propozycja):

e Rozgrzewka: ,Co tu jest najlepsze?”, ,Co w tej pracy Cie uskrzydla, a co skrzydta podcina?”, ,,Co motywuje
Cie na co dzien?” (runda po 1zdaniu).

e Historia: ,Opowiedz sytuacje, gdy pomyslates(-as]: dobrze, ze tu pracuje”.

o Test wyrdznikéw: pokazujesz wyrdzniki z piramidy — prosisz o oceny: prawda / waznos$¢ / dowaod.

o Jezyk: ,Jak bys to nazwat(-a] po swojemu?” (szukamy stéw do komunikacji).

e Domkniecie: 2 rzeczy do wzmochienia w komunikacji + 1 rzecz do odpuszczenia.

4.4. Analiza wynikéw i wybér finalnych
wyroznikéw EVP

Po badaniach nie chodzi o to, zeby potwierdzi¢ wszystko, tylko zeby wybrac kilka najmocniejszych
wyréznikéw i nadaé im wiasciwa role w komunikacji oraz dziataniach w firmie.

Krok 1:
Policz 3 oceny dla kazdego wyréznika

Dla kazdego wyréznika z piramidy (np. 8—12) zbierz i opisz trzy rzeczy:

e Prawda (doswiadczenie): czy ludzie realnie to czujg w codziennej pracy?

e Wazno$é: czy to jest dla nich istotne (czy ,,robi réznice”)?

e Unikalnos¢: czy to faktycznie odrdznia firme na tle rynku (czy raczej brzmi jak standard)?

Tip: jesli masz ankiete, mozesz to mie¢ w liczbach. Jesli masz fokusy/IDl — opisz to
jakosciowo: ,,wysokie/Srednie/niskie”.
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Krok 2:
Zréb prosta macierz decyzyjng

Narysuj tabele 2x2: Prawda x Waznos¢ i przypisz do niej wyrézniki:

e Wysoka prawda + wysoka waznos$¢ =» must have do komunikacji EVP (core)

e Wysoka prawda + niska waznos$¢ =) nice to have do komunikacji EVP (moga zostaé
jako proof points)

e Niska prawda + wysoka wazno$¢ =» priorytet rozwojowy (to obietnica, ktérej jeszcze

nie dowozimy)

Niska prawda + niska wazno$¢ =» do odpuszczenia

Krok 3:
Filtr unikalnosci (zeby nie skonczyé na ,,korpo-
klasykach”)

Dla tych z ¢wiartki ,core” zadaj jedno pytanie: Czy konkurencja moze powiedzie¢ to samo?

Jesli tak — masz trzy opcje:

e Doda¢ twarde dowody (proof points) i zostawi¢ wyréznik,

e Doprecyzowac jezykowo (z ogélnego ,,rozwéj” na konkretny ,,rozwdéj przez odpowiedzialnosé
i praktyke”),

e Zamieni¢ na bardziej charakterystyczny wyréznik, jesli dowodow brak.

Krok 4:
Wybér finalnego zestawu (zeby dato sie
to komunikowaé)

Na koniec wybierasz:

e 1-2 wyrézniki ,hero” — najwazniejsze, najbardziej rozpoznawalne, ,,z tego chcemy byc¢ znani”
e 3-5wyrdznikdw wspierajgcych — budujg peten obraz EVP

e Reszta idzie do jednej z dwdch szuflad:

e proof points (dowody do komunikacji), albo

e inicjatywy rozwojowe (co trzeba poprawi¢, zeby EVP byto prawdziwe)

Krok 5:
Sprawdz spojnosé zestawu (szybka kontrola jakosci)

Zanim uznasz zestaw za finalny, odpowiedz:

e Czy w zestawie jest balans 3 pozioméw piramidy (ekonomiczny / funkcjonalny
/ emocjonalny)?

e Czy kazdy wyrdznik ma minimum 2—-3 proof points?

e Czy najsilniejsze elementy sg zrozumiate w jednym zdaniu ,,po ludzku”?
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5. Zgodnos¢ EVP

ze strategiq i kierunkiem rozwoju firmy

EVP musi by¢ spéjne z tym, dokad firma zmierza. Jesli EVP obiecuje ,,autonomie i innowacje”,
a strategia zaktada centralizacje i standaryzacje, to komunikacja rozjedzie sie z doswiadczeniem.

Jak poprowadzi¢ walidacje z managementem (60—90 min)

e Wejscie: pokaz wyniki weryfikacji (top wyrézniki + dowody + ryzyka).

e Pytanie 1:,,Czy to wspiera strategie na 12—-24 miesigce?”

e Pytanie 2: ,Ktére elementy EVP beda krytyczne dla realizacji planu (talenty / kompetencje)?”
e Pytanie 3:,,Co trzeba dowieZ¢ operacyjnie, zeby EVP byto prawdziwe?” (lista dziatan).

e Decyzja: wyboér wyrdznikdbw hero + priorytety wdrozeniowe + ownerzy.

Checklista pytan do zarzadu

e Jakich ludzi najbardziej potrzebujemy w najblizszym roku? (profil kompetencji)

e Cojest naszym realnym wyréznikiem biznesowym, ktéry mozna przetozy¢ na prace ludzi?
e Jakie 2—3 obszary kultury chcemy wzmocni¢ (a nie tylko ,,komunikowaé”)?

e Jakich obietnic nie chcemy sktada¢, bo nie jesteSmy w stanie ich dowiez¢?

°I € PRACA
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6. Przektad EVP

na jezyk komunikacji pracodawcy

Gdy masz juz zestaw wyrdznikéw, kolejne zadanie to przetozyé je na komunikacje. Nie chcesz komunikowaé
wszystkiego naraz — chcesz prostego parasola, pod ktérym mieszcza sie filary i dowody.

W praktyce dziata to jak architektura: na gérze jedno zdanie, ktére spina catg opowiesé, nizej kilka gtéwnych
tematéw, a na koncu konkretne dowody, ze to nie jest ,,hasto na scianie”.

6.1. Model ,,Swiatyni EVP” jako sposéb
porzadkowania komunikacji

Wyobraz sobie EVP jako $wiatynie:

e Dach =claim (lead): jedno krétkie zdanie, ktére syntetyzuje EVP i nadaje ton catej komunikacji.

e Kolumny = filary EVP (3—5): Filary to grupy wyrdznikéw z piramidy EVP potgczone w wieksze, czytelne
tematy. Liczba ,,4” na grafice jest przyktadowa — wazne, zeby filarow byto tyle, ile realnie da sie utrzymac
w komunikaciji.

e Fundament = proof points (dowody): to konkretne opisy zawierajgce dowody, ze kazdy z filarow
rzeczywiscie jest tym, co pracownicy dostajg na co dzien w swojej pracy: programy, procesy, standardy,
liczby, przyktady, historie, cytaty pracownikéw. To one sprawiaja, ze filary s wiarygodne.

Claim (lead)

Filary EVP

Dowody (proof points)
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6.2. Struktura komunikacji EVP

— claim, filary i proof points

JAK TO ZBUDOWAC?

krétkie, konkretne, bez wielkich obietnic;
test: czy pracownik by to powiedziat?

ELEMENT CO TO JEST?
hasto parasolowe
claim (lead) — syntetyzuje EVP
3-5grup
filary komunikacji | tematycznych, ktére

porzadkuja wyréozniki

potacz wyrézniki w sensowne paczki (np.
wptlyw i autonomia / rozwéj w praktyce / lu-
dzie i klimat / stabilno$¢ i bezpieczernstwo).
Do kazdego filaru dopisz opis 1-2 zdania:
»CO to Znaczy u nas”

dowody i przyktady,
ktére uwiarygadniaja
filary

proof points

minimum 2—-4 dowody na filar: programy,
procesy, standardy, liczby, konkretne
przyktady, historie i cytaty pracownikéw

6.3. Zasady nazywania filarow EVP

Zamiast abstraktéw typu ,,rozwoéj” czy ,,innowacyjnosc¢”,

szukaj jezyka konkretu:

~rosne, bo dostaje odpowiedzialnos¢” (zamiast ,,mozliwosci rozwoju”)
Jludzie, na ktérych mozna liczy¢” (zamiast ,,Swietny zesp6#”)
~Spokojna gtowa przy codziennych zadaniach” (zamiast ,,stabilnos¢”)
~pomysty, ktére da sie wdrozy¢” (zamiast ,,innowacje”)
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7. Wdrozenie EVP po warsztacie
— plan dziatan

Minimalny plan (6-10 tygodni) po warsztacie:

Tydz. 1: Spisanie hipotezy EVP + lista proof points + plan badan

Tydz. 2—-3: Ankieta + badania (grupy fokusowe / wywiady indywidualne)

Tydz. 4: Synteza, selekcja wyréznikow (hero + wspierajgce), dopracowanie jezyka

Tydz. 5: Walidacja z zarzagdem + decyzje wdrozeniowe (ownerzy, priorytety)

Tydz. 6—7: Parasol komunikacyjny (claim, filary, proof points) + pierwsze materiaty

Tydz. 8-10: Pilotaz komunikaciji i quick wins wewnatrz + adaptacja strony kariery / ogtoszen

Ownerzy - kto powinien by¢ przy stole

HR / EB (owner procesu i komunikacji)

Komunikacja / Marketing (jezyk, formaty, kampanie)

Biznes / kierownicy kluczowych obszarow (prawda operacyjna)
Zarzad / sponsor (decyzje, priorytety, ,,dowiezienie” obietnic)
Przedstawiciele grup pracowniczych (gtos codziennosci)

Gdzie wykorzysta¢ EVP w praktyce

Po warsztacie EVP nie powinno zostac tylko na slajdzie czy w opisie filarow. Najwieksza wartos¢ daje wtedy,
gdy staje sie punktem odniesienia dla konkretnych dziatan: komunikacji, rekrutacji i doswiadczenia pracownika.
Ponizej znajdziesz najwazniejsze miejsca, w ktorych warto Swiadomie z niego korzystac.

e Ogtoszeniarekrutacyjne: EVP pomaga wybrac te argumenty, ktdre sg naprawde istotne dla danej grupy
docelowej. W praktyce oznacza to dobor 1-2 filarow najlepiej pasujacych do roli, przetozenie ich na prosty
jezyk korzysci i dodanie konkretnych dowoddw zamiast ogolnikow. Stworz persony odpowiednie dla
danego ogtoszenia i dopasuj do kazdej z nich odpowiednie wyrdzniki marki pracodawcy.

e Stronakariery / zaktadka ,,Praca” / Profil Pracodawcy na OLX: EVP porzadkuje gtéwna opowiesc
o firmie jako pracodawcy. Mozna na jego bazie utozy¢ claim, filary komunikacji, przyktady doswiadczen
pracownikdw, historie zespotdw i odpowiedzi na najwazniejsze pytania kandydatow.

o Rozmowy rekrutacyjne / wspoétpraca z hiring managerami: EVP daje wspolny jezyk do opowiadania
o pracy w firmie. Dzieki temu rekruterzy i managerowie nie komunikujg ,po swojemu”, tylko opieraja sie
na tych samych, uzgodnionych wyréznikach oraz przyktadach z codziennej pracy.

e Onboarding / pierwsze miesigce pracy: EVP pomaga zadbac o spojnos¢ miedzy obietnica z rekrutacji
a realnym doswiadczeniem po dotgczeniu do firmy. To dobry moment, zeby sprawdzic, czy to, co
komunikujemy kandydatom, rzeczywiscie jest widoczne w procesach, relacjach i sposobie wdrozenia.



¢ Komunikacja wewnetrzna / dziatania dla pracownikéw: EVP moze porzadkowac tematy kampanii
wewnetrznych, storytelling liderow, programy rozwojowe czy komunikacje benefitow. Dzieki temu
wzmachia nie tylko przycigganie kandydatow, ale tez zaangazowanie
i poczucie sensu po stronie obecnych pracownikow.

e Tresci employer brandingowe / social media: EVP utatwia wyboér tematdw, tonu i przyktadéw do
komunikacji zewnetrznej. Zamiast publikowac przypadkowe tresci, mozna budowac spodjna narracje wokot
kilku filarow, pokazujac je przez konkretne historie, sytuacje i dowody.

e Priorytety rozwojowe w organizacji: EVP nie stuzy wytacznie komunikaciji. Jesli jakis wyrdznik okazuje sie
wazny, ale stabo odczuwalny przez pracownikdw, staje sie sygnatem, co warto poprawic operacyjnie zanim
zaczniemy to mocniej promowac.

Najprostsza zasada jest taka: najpierw ustalasz, co naprawde jest Waszym EVP, potem
sprawdzasz, dla kogo i w jakim kontekscie ma to najwieksze znaczenie. Dopiero na koncu
przektadasz to na konkretne materiaty, komunikaty i dziatania.
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8. Podsumowanie procesu
tworzenia i wdrazania EVP

Jesli dotarte$/as do tego miejsca, masz juz najwazniejsze: wspolny jezyk do rozmowy o tym,
co naprawde wyrdznia Was jako pracodawce. EVP nie musi by¢ idealne od razu - ma by¢
prawdziwe, zrozumiate i mozliwe do udowodnienia. Kolejny etap to przejscie od warsztatowej
hipotezy do wdrozenia: weryfikacja z pracownikami, decyzje z biznesem, uzupetnienie proof
points i przetozenie EVP na codzienng praktyke oraz komunikacje.

Trzymamy kciuki za dalsza prace nad
Waszym EVP. Niech bedzie czyms, co realnie
porzadkuje dziatania w firmie i pomaga
ludziom méwic¢ o pracy u Was zduma
- prosto, konkretnie i po ludzku.

Powodzenia!

Mateusz Jabtonowski
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