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1. Uvod i sta mogu da océekuju od kursa

Da li ste se mozda pitali zasto neki ljudi u vasem okruZenju imaju sjajno iskustvo na
poslu i vole da prepri¢avaju price iz kancelarije?

Kad se recimo sretnete na druzenju i jedan deo ekipe ba$ voli svoj posao, Zeli o tome da
prica, dok se tu nalazi i nekoliko pojedinaca koji ne dele slicnu pasiju prema poslu i svom
iskustvu tamo.

Verovatno ste primetili da postoje ovakve razlike, a da i ste se zapitali zasto je to tako?
Sta tac¢no utice na iskustvo pojedinca u timu ili nekom sistemu? Koji su to faktori i
procesi ili inicijative koje postoje u jednoj kompaniji, koje dovode do ovih razlika i sjajnih
i manje sjajnih iskustava? Ko se uopste bavi ovom temom i ¢ija je to odgovornost?

Upravo su ovo teme i pitanja o kojima cesto volim da razgovaram sa svojim
saradnicima i klijentima, i u okviru ovog kursa ¢u vam predstaviti jednu perspektivu
koja vas moze pribliziti upravo dizajniranju iskustva zaposlenih, kao i kandidata u okviru
vase kompanije.

Pricacemo i o tome kako se u celu ovu pri¢u uklapa design thinking metodologija, o
kojoj ste mozda vec nesto Culi. Takode, poveza¢emo nase lekcije sa kontekstom
employer branding-a, koji je sada aktuelan, kao i kako da uz pomoc svih ovih alata
strateski gradite vas brend poslodavca.

Ja sam Katarina i bi¢u vas domacin na kursu Employee experience design u okviru
Krojaceve Skole.



2. Sta je Employee experience, a $ta employee experience design

Za pocetak je vazno razumeti razliku izmedu employee experience-a i employee
experience design-a.

Kada pricamo o employee experience-u mislimo da generalno iskustvo zaposlenih. Kako
se oni zapravo osecaju, o ¢emu pricaju na pauzama i sa prijateljima, da li i kakve tac¢no
recenzije ostavljaju.

Iskustvo zaposlenih je oduvek postojalo. Sam osecaj pripadnosti jednoj organizaciji,
dozivljaj kolega, kulture i doprinosa je uvek bio prisutan. Ako se osvrnete na vasa
dosadasnja karijeru, za svako radno iskustvo sigurno imate jednu dominantnu
asocijaciju. To je employee experience.

U ovo se sjajno uklapa i prica o evoluciji radnog okruzenja na koju bi se kratko osvrnula.

1. Prva faza je Utility - tada je bilo vazno da imamo ljudsku snagu za pokretanje
i stvaranje. Secate se kako su Faraone ljudi nosili kako bi se kretali? Ovde je bilo
vazno da imamo alate i okruzenje za rad i da maksimalno iskoristimo potencijal
radne snage.

2. Druga faza je Productivity ili period produktivnosti - koji se odnosi na
unapredenje produktivnosti radnika, i tu su se prvi put pojavile masine koje mogu
ubrzavati proces proizvodnje. Takode, u ovoj fazi mozemo identifikovati i
industrijsku revoluciju koja je potpuno promenla ljudski faktor i ulogu u
sistemima.

3. Treda faza je engagement - ovde smo ispratili fazu angazovanja zaposlenih,
verujem da smo mnogi i svedoci ove faze - gde Zelimo da ispratimo
zadovoljstvo zaposlenih, uvodimo redovne ankete kako bismo imali uvid u
trenutna deSavanja, organizujemo incijative koje bi trebale brzo da poprave
situaciju u organizaciji. U okviru ove faze imamo trend pojavljivanja tim
bildinga, benefita za zaposlene i inicijativa poput voc¢a u kancelariji ili privatnog
zdravstvenog osiguranja.

4. | ¢etvrta faza je employee experience, gde na kraju imamo fazu koja se
nalazi na vrhu ove hijerarhije i u okviru koje je fokus iskustvo zaposlenih -
ovde Zelimo da ¢ujemo zaposlene, ali i da ih ukljuc¢imo u kreiranje procesa i
donos$enje inicijativa koje ¢e dugorocno doneti rezultate, i uciniti da nasi
zaposleni Zele da dodu na posao, a ne da moraju. Ovu fazu upravo odlikuje
ucesce zaposlenih u procesu i polazak u delanje iz njihove perspektive.

Postoji mnogo faktora koji uti¢u na to kako ¢e samo iskustvo zaposlenih izgledati, u
tome takode i puno metodologija i teorija koje definiSu ove faktore.



Kada pratimo design thinking metodologiju, o kojoj ¢emo malo vise pric¢ati u narednoj
lekciji, kazemo da na iskustvo zaposlenih uticu: (1) kultura, (2) tehnologija i (3) okruzenje.
Ono $to definitivno treba da znate je da je svako iskustvo posebno i veoma licno. U
pitanju je licni i pojedinacni dozivljaj nekog poslodavca od strane pojedinaca, §to ovu

temu cini i kompleksnom i veoma zanimljivom!

Sada kad smo razumeli §ta je employee experience, $ta bi onda bio employee
experience design?

Employee experience design je ciljani proces u koji ulazimo kako bismo dizajnirali
odredeno iskustvo zaposlenih kao i kandidata. Zamislite da razgovarate sa osobom koja
je trenutno u penziji i koja vam prepri¢ava uspomene i anegdote iz svojih radnih dana.
Mi upravo dizajniramo to - koji su to momenti za pamcenje i prepricavanje.

Hajde da to onda budu neki sjajni momenti!

3. Kako se design thinking uklapa u ovu temu

Bas$ u okviru Krojaceva skola platforme postoji kurs Design thinking, koji je kreirala moja
koleginica Ana. Ukoliko niste pogledali, evo preporuke da to i uradite i malo dublje
razumete celu metodologiju.

Sada ¢u vam uputiti perspektivu za koju smatram da je vazno da razumete u kontekstu
teme ovog kursa.

Design thinking kao metodologija postavlja u centar korisnika i njegovu ili njenu
perspektivu. Svi principi i faze koje postoje u okviru ove metodologije se primenjuju i u
employee experience design-u, s tim §to je u ovom slu¢aju u centru procesa nas
zaposleni ili nas kandidat.

To je sustinski jedina razlika, koja mozda unosi malo ve¢u kompleksnost u celu pricu - a
to je da je u pitanju dvosmerna ulica. Mi moramo odabrati kandidata, i on mora odabrati
nas, da bismo ostvarili saradnju.

Ovaj odnos zahteva dubinu razumevanja nase ciljne grupe i emocija koje zapravo boje
celokupno iskustvo, pa nam se cela design thinking metodologija savrseno uklapa u
reSenje ovakvog zadatka.

Svakako ¢emo u narednim lekcijama konkretnije obraditi i faze i alate koje koristimo u
procesu. kako bismo timski doneli odluke i nova resenja.

Hajde sada zajedno da napravimo osvrt na sam proces i dvostruki dijamant koji
slikovito objasnjava divergenciju i konvergenciju ovog procesa.
1. U okviru prvog dijamanta, fokusirani smo na razumevanje problema i tu Cesto
provedemo vise vremena kako bismo dublje razumeli koji ta¢no problem Zelimo
da resimo. Tu imamo dve faze: fazu empatije i fazu definisanja problema.



2. U okviru drugog dijamanta se bavimo razvojem ideja za na$ problem, i tu
imamo tri faze: fazu ideacije, fazu prototipiranja i fazu testiranja.

Da, ovaj proces traje i Cesto se pojavljuju iteracije u procesu i vrac¢anje u odredene faze.
To je sasvim normalna pojava i razlikuje design thinking od ostalih metodologija. Pored
toga $to predstavlja naj¢esdi izazov u organizacijama, priroda ovog procesa donosi
dugorogno odrziva reSenja i promene koje su zaista potrebne vasim ljudima.

Sto bi dalje znacilo da u ovakve procese ulazite ukoliko o¢ekujete i zelite strateske
promene.

4. Faze employee experience-a i uvid u Siru sliku (candidate + employee)
& gde sve ovo mozemo primeniti

Kako je nasa glavna tema u okviru ovog kursa iskustvo zaposlenih, vazno je da
osvestimo da su oni nekada bili i nasi kandidati, i da zapravo njihovo celokupno
iskustvo pocinje u samom trenutku kada postaju svesni da mi postojimo kao
organizacija. Dalje je svaku fazu moguce definisati na mnogo nacina, dok ovde mozete
videti da imamo ugrubo tri faze:

LAUNCH faza koja se odnosi na sve faze od momenta svesti oposlodavcu do
samostalnog rada;

WORKING fazu koja podrazumeva aktivan doprinos organizaciji kao i horizontalni ili
vertikalni razvoj;

i EXIT fazu od momenta kada se desi odluka o napustanju organizacije, do samog
odlaska. Ponekad se ova faza prosiruje i na odnos nakon napustanja organizacije.

Kada gledate Siru sliku, mozda i pomislite: pa ovo je primenljivo svudal
A ja ¢u vam na tu misao reci da zaista i jeste. 1)

U okviru employee experience-a sami mozemo postaviti kontekst koji Zzelimo da
posmatramo. To moze biti proces selekcije, prvi dan na poslu ili onboaring, celokupno
iskustvo u kontaktu sa jednim poslodavcem ili ¢ak iskustvo Citavog radnog iskustva
jedne nase persone.

Zamislite promenu perspektive ukoliko biste se bavili osobama koje su prezivele neku
vrstu burnout-a. Sigurno bi vam bio vazan taj Siri kontekst.

A sada, malo konkretnije za vas, nekoliko ideja za primenu kao i nekoliko primera opstih
izazova sa kojima mozemo da udemo u proces:

- Kako izgleda iskustvo pronalaska oglasa na vasem sajtu?

- Sta se desava kad neko aplicira za posao i u kom trenutku dobija feedback?

- Koliko koraka imamo u procesu selekcije i kako procena uopste izgleda?



- Kako dajemo ponudu i koliko dana dajemo kao prostor za potvrdu nasim
kandidatima?

- Kako i kada potpisujemo ugovor i da li uopste imamo pre-onboarding?

- Kako izgleda prvi radni dan nasih kolega, a kako ceo onboarding?

- Koja su to iskustva gde vas novi kolega moze upoznati sve ostale ¢lanove tima,
menadzment, mozda i druge timove?

- Na koji nacin se upoznajemo sa poslovnim ciljevima i nasem doprinosu
organizaciji?

- Kako docekujemo novopecene mame koje su se vratile sa porodiljskog
odsustva?

- Kako organizujemo organizaciona pomeranja i napredovanja?

- Sta se desava kad neko da otkaz i odlu¢i da napusti nasu organizaciju?

- A §ta se desi kad neko postane nas alumni - da li kreiramo ekstenziju iskustva

rada u jednoj kompaniji?

Ovo su samo neke ideje za vas. Moja Zelja je da vam sada pokrenem mastu i oslikam
gde se sve ova prica moze uklopiti. A na vama je da donesete odluku kada i kako tacno.

)

5. Principi rada koje primenjujemo, koji daju sjajne rezultate

Ono §to verovatno vec znate, jeste da u okviru design thinking metodologije imamo
odredene faze kroz koje prolazimo, $to ne znaci da je ovaj proces linearan.
Naprotiv, on je veoma iterativan i omoguc¢ava nam da validiramo nasu ideju i da
osiguramo da ispunjavamo potrebe nasih zaposlenih.
Naravno, tokom rada na projektima imamo na umu i biznis ciljeve kao i izvodljivost
projekta, o cemu ¢emo jo$ detaljnije pri¢ati u nastavku.
Principi rada koji obogacuju ovu metodologiju su nam na neki nacin vodilje koje
omogucavaju da zaista dodemo do najboljih resenja. Kratko ¢u vas upoznati sa njima, a
tokom kursa obratite paznju gde se oni pojavljuju i kakvu vrednost donose. )
- Prvi princip je EMPATIJA - kao vodeca vestina koja nam omogucava da budemo
U cipelama nasih zaposlenih i da razumemo njihovu perspektivu
- Drugi princip se odnosi na KVALITATIVNA ISTRAZIVANJA - svakako se oslanjamo
na podatke, ali ih dopunjujemo kvalitativnim istrazivanjima i dubljim kontekstom
naseg problema
- Trediprincip je PROTOTIPIRANJE - ozivljavamo i testiramo nase ideje pre
implementacije
- Cetvrti princip je KOKREACIJA | ITERACIJA - u svakom koraku &lanovi tima
zajednic¢ki donose odluke u kreiranju reSenja i ukoliko je potrebno iteriraju
odredene faze



- Peti princip se odnosi na KROS-FUNKCIONALNE TIMOVE - idealni timovi imaju
¢lanove koji donose razlicite perspektive i uvek se trudimo da u procesu imamo
bas predstavnika ciljne grupe za koju kreiramo resenje

- | $esti princip je UCENJE KROZ PRAKTICAN RAD - svaki projekat sa sobom

donosi prakti¢nu primenu alata koji imaju i edukativni karakter za ceo tim

Ovo su nase vodilje u radu i projekte koje pokrecemo se odnose na neki opsti izazowv li
ambiciju u organizaciji. Sada bih uvela jedan primer na koji ¢emo se reflektovati kroz
naredne lekcije, kako bi vam sve bilo jos slikovitije i blize do¢arano.

Primer jednog opsteg izazova bi glasio: Kako mozemo da osmislimo program prakse

koji ¢e biti prepoznatljiv?

Verovatno su vam programi za mlade nesto na ¢emu ste radili ili razmisljali, pa sada
mozete dobiti malo drugaciju perspektivu kako naredni put mozete osmisliti vas
program prakse.

6. Faza empatije i vaznost razumevanja perspektive zaposlenih i kandidata

Faza empatije je prva faza u okviru procesa, ¢iji je cilj da razumemo perspektivu nasih
kandidata ili u ovom slucaju praktikanata. Da ne pretpostavljamo $ta oni Zele, vec da
dobijemo informaciju o tome kao i kako generalno dozivljavaju problem, u nasem
slu¢aju program prakse.

U okviru ove faze se bavimo istrazivanjem. Koristimo ve¢ postojece podatke koje imamo
u okviru organizacije, i dodatno sprovodimo kvalitativno istrazivanje, koje nam je
neophodno kako bismo razumeli kontekst naseg problema.

Znate kad neko kaze da mu je na primer mentorstvo vazno u pocetku karijere? A kako
tac¢no to mentorstvo treba da izgleda, $ta znaci dobar mentor, na koji nacin se nasi
praktikanti informisu o ovim detaljima. Zasto im je mentorstvo vazno, bi bila samo neka
od pitanja koja bismo postavili u okviru dubinskih 1 na 1 intervjua.

Pored intervjuisanja i obrade postojecih podataka, radimo i opservacije koje nam mogu

dati uvide u ponasanja kojih nasi praktikanti mozda nisu ni svesni.

Kao §to sam vec¢ spomenula, Zelimo da izbegnemo pretpostavljanje i da dozivimo drugu
perspektivu. Ovo je faza koja moze uticati da potpuno drugacije dozZivimo izazov kojim
se bavimo, gde imamo na umu i perspektivu grupe za koju i kreiramo resenje.

Samim tim povec¢avamo Sanse da nase resenje bude kvalitenije.

7. Faza sinteze podataka i definisanja konkretnijeg problema



Kako smo u fazi empatije imali divergentno ponasanje - sakupljali smo podatke kako
bismo razumeli perspektivu praktikanata ili nasih zaposlenih, u drugoj fazi sinteze
podataka ¢emo imati konvergentno ponasanje u procesu - §to znaci da ¢emo sintetisati
podatke koje smo sakupili i dublje definisati konkretan problem koji zelimo da resimo.
Cilj ove faze jeste da dodemo do uvida i spoznaje ko je nasa persona i koji je kontekst
njenog problema, a evo i kako ta¢no to radimo:

1. Prvi korak je izvlacenje uvida iz istrazivanja, zajednicko generisanje aha
momenata i odgovora na pitanje zasto se bas tako nasi zaposleni ili kandidati
ponasaju, u ovom slucaju praktikanti. Primeri uvida bi bili:

a. Nasi ispitanici vide sajtove sa recenzijama kao relevantne za odabir
prakse

b. Nasiispitanici imaju strah da nisu odabrali svoj pravi karijerni put i od
mentora na praksi o¢ekuju da im u toj dilemi pomogne

c. Nasiispitanici su u procesu apliciranja za praksu povezani sa kolegama iz
generacije i kroz viber grupe se raspituju o procesima selekcije i testovima
za praksu

2. Sledecdi korak je kreiranje persona. Pristup koji primenjujemo u okviru ove
metodologije nam istinski omogucava da se stavimo u cipele nase ciljne grupe.
Alati koje koristimo su persona card i empathy map i sada ¢emo prodci kroz jedan
primer empathy mape naseg fiktivhog praktikanta.

Na primeru mozete videti: da je Katarini klju¢no da moze da se razvija i da ima
strukturu u svom radu, da je izuzetno motivisana da napreduje, da joj je na
primer mentor osoba na koju se oslanja i koja ¢€ini da se ona oseca. Takode,
mozete videti da se Katarina veoma informise o poslodavcima kroz portale za
zaposljavanje kao i kroz reddit.

3. Naredni korak u ovoj fazi je kreiranje mape trenutng iskustva, u ovom slucaju
mape iskustva naseg praktikanta. Ovde se trudimo da sagledamo Sire iskustvo u
nasem kontekstu i koje su to bolne ta¢ke nasih praktikanata.

Na primeru mozete videti da je Katarina imala dugacku fazu odabira svog
poslodavca i da je ¢ak uradila i malu analizu. Njena tacka bola se nalazi na
mestu gde ne moze da pronade informaciju sa kime bi potencijalno radila, ko su
mentori u okviru kompanija i kako izgleda dinamika tog odnosa. U celom njenom
iskustvu se pojavljuje frustracija i strah, jer Katarina nije sigurna kako da odabere
svoje prvo korporativno iskustvo koje ¢e zapravo uticati na dalji razvoj njene
karijere.

U idealnom slu¢aju ¢emo ovo iskustvo mapirati zajedno sa predstavnicima ove

nase persone, kako bi nam docarali njihovu perspektivu i potvrdili gde se realno
nalazi njihova tacka bola.

Nakon identifikacije tacke bola u ovoj mapi iskustva, mi definiSemo problem koji zelimo
da resimo. | primer ovog konkretnog problema bi glasio:



Kako moZemo da pomognemo Katarini, da odabere svoje idealno prvo korporativno
iskustvo, | prevazide izazov nedostatka informacija o svojim potencijalnim mentorima.
Ako se secate, pocetniizazov koji smo postavili bio je:

Kako mozemo da osmislimo program prakse koji ce biti prepoznatljiv?

Primecujete razliku u ovoj konkretizaciji? ...A u perspektivi?

Upravo ovakvo definisanje problema nam omoguc¢ava da se fokusiramo na ono §to je
zaista vazno u procesu. Vazno i relevantno nasoj ciljnoj grupi, $to i zelimo da
postignemo.

8. Fazaideacije i sakupljanja ideja

Faza ideacije je nasa trec¢a faza u procesu, i sada se nalazimo u drugom dijamantu.

Cilj u okviru ove faze jeste da sakupimo najvec¢i moguci broj ideja koji bi odgovorili na
nas izazov. Ovde ulazimo u kreativnu fazu procesa i sakupljamo ideje od svih ucesnika
na projektu, bez osudivanja i kritikovanja.

Postoji mnogo nacina za podsticanje kreativnosti i u ovom procesu je izuzetno vazno da
se prilagodite kulturi i dinamici tima koji radi na reSenju problema, i odaberete tehnike
koje ¢e bas ovoj ekipi odgovarati. Takode, vazno je da se svi uCesnici ose¢aju bezbedno
da predstave svoje ideje, iako bi se u nekim slu¢ajevima one percipirale kao nemguce za
realizaciju. Cesto nas takve ideje pokrec¢u i pomazu u razvoju kreativnosti.

U okviru kursa Design thinking se mozete upoznati sa jos nekim tehnikama i pravilima za
generisanje ideja, a ja bih vam sada ispri¢ala o Idea Brainwriting alat-u.

Ja licno obozavam ovaj alat jer nas podsti¢e na kolaboraciju i zajednicko oZivljavanje
ideje. Tu se gubi onaj momenat cija je tac¢no ideja u prici. Vec ceo tim doprinosi razvoju
ideje tako §to iz svoje perspektive dopunjuju detalje ideje, razmislja o tome kako bi se ta
ideja ubila, nakon toga ozZivela i unapredila. Ovo je jedan predivan alat koji ukljucuje sve
koji rade na projektu.

Fazu ideacije zavrsavamo sa dve ili tri ideje koje dalje prototipiramo, a koje smo
zajedno prioritizovali.

Ovo je Cesto klju¢an momenat u praksi - kako ¢emo ta¢no odluciti koje cemo ideje
prototipirati?

Upravo u ovom koraku mozete u proces ubaciti kontekst vase kompanije, kao §to je
kompleksnost izvodljivosti neke ideje, originalnost ili recimo ogranicenje kapaciteta i
relevantnost za core biznis. Cesto za prioritizaciju ideja koristimo i kriterijum uticaja na
iskustvo zaposlenih, u ovo slu¢aju nasih praktikanata.

Primer ideje sa kojom ¢emo nastaviti u naredne lekcije ovog kursa bi bila:

Kreiranje hub-a na sajtu koji ce biti posvecen samo praksama, gde ce nasi mentori moci
da se predstave, kao i da objasne kako tacno rade sa praktikantima. Tu cemo istaci i
testemonijale prethodnih polaznika ovog programa, gde bi bili ukljuceni oni koji su ostali



u kompaniji, oni koji su dalje nastavili svoje putovanje, oni koji su tacno znali sta Zele od
svoje karijere, i oni koji su svoju karijeru promenili. Takode, na ovom sajtu cemo imati i
tekstove koje su napisale nase kolege, a da se odnose na generalne savete u vezi
karijerne orijentacije.

9. Faza prototipiranja, ozZivljavanja resenja i testiranja

Faze prototipiranja i testiranja su Cetvrta i peta faza u primeni design thinking
metodologije. Njihov cilj jeste predstavljanje ideje predstavnicima nase ciljne grupe i
prikupljanje feedback-a, sa ciljem daljeg unapredenja naseg resenja.

Prototipiranje nam omogucava da oZivimo nasu ideju i kao tim se konkretno
dogovorimo kako bi nasa ideja mogla izgledati. Ovde definiSemo detalje i
unapredujemo nasu ideju, gradimo pricu koja ¢e tac¢no docarati kako smo je zamislili i
pripremiti za fazu testiranja.

U okviru testiranja nasu ideju prikazujemo predstavnicima nase ciljne grupe, u ovom
slu¢aju potencijalnim i trenutnim praktikantima, sakupljamo njihov feedback i vra¢camo
sakupljene inpute kako bismo unapredili nase resenje. Ovakav pristup nam omogucava
da ideje jeftino i brzo testiramo i uvidimo neophone izmene pre same implementacije
ideja.

U ovoj fazi koristimo razne alate za oZivljavanje nase ideje, ¢esto u zavisnosti od
vremena neophodnog za izradu kao i nivoa preciznosti koji nam je potreban.

U slu¢aju kreiranja digialnih proizvoda, prototip mozemo izuzetno lako kreirati koristedi
alate poput Figme i Miro aplikacije.

U radu na projektima koji se ticu unapredenja iskustva zaposlenih, ¢esto koristimo i
SERVICE SCENARIO MAP koji moze pokazati kako izgleda interaktcija zaposlenih sa
nasim resenjem.

Na primeru mozete videti da smo sada kreirali novo iskustvo nase praktikantkinje
Katarine. Da smo obrnuli na koji nacin ima interakciju sa nama, i kako dolazi do
informacija. Otisli smo jedan korak dalje i prikazali nov proces i njeno novo iskustvo.
Ovakav prototip je izuzetno lako napraviti, nije nam potrebna velika investicija, a u
samom kreiranju prototipa dobijamo jasnoc¢u procesa i novog iskustva, kao i §ta je sve
potrebno uciniti u podrzavajuc¢im procesima, da bi se sve ovo desilo. Tu konkretno
mislimo na HR i komunikacijske procese.

Ovakav pristup nam omogucava da razvijemo sinergiju izmedu silosa i procesa koji su
ranije mozda funkcionisali odvojeno, a sada imaju neki zajednicki cilj.

Nakon §to smo napravili prototip ulazimo u fazu testiranja. Ovo je kljuc¢an momenat u
nasem procesu, zato §to ¢e se nas protitip, po prvi put, naci u rukama nasih zaposlenih ili
kandidata. Pre nego §to zapocenemo testiranje, vazno da znamo $ta ta¢no zelimo da
testiramo. Da bismo imali jasan cilj, neophodno je da definiSemo koje su nam
pretpostavke ili hipoteze koje Zelimo da potvrdimo ili opovrgnemo, bilo da govorimo o

svojim korisnicima ili proizvodima.
U kontekstu naseg primera jedna pretpostavka bi bila:



Katarina bi se odlucila da aplicira za nas program prakse, kada bi dobila sve informacije
U okviru naseg novog resenja.

lli recimo: ...

Katarina je dobila dovolinu kolicinu informacija o svom potencijalnom mentoru, koji je
ucinio da se oseti bezbedno i aplicira za nas program prakse.

U procesu testiranja vazno je da ne upadnemo u klopku i da krenemo da prodajemo
nase resenje. Potpuno je prirodno da nam se nase resenje svida, ali je u ovom trenutku
jako vazno da damo prostor da se podeli misljenje o nasem re$enju, a na nama je da
aktivno slusamo i beleZzimo informacije.

Za sakupljanje feedback-a mozemo koristiti alat ACES Analysis map i kreirati strukturu

iza sakupljenih informacija, nakon ¢ega timski mozemo odluciti da li ¢emo i na koji nacin
taj feedback prihvatiti, i kako ¢e izgledati nase unapredeno resenje.

Kao i za svaki projekat voden po design thinking metodologiji, employee experience
projekte karakteriSe iterativnost procesa. Moze se desiti da ¢emo se nakon faze
prototipiranja vratiti na fazu ideacije ili na fazu definisanja problema.

Sada, kada opet pogledamo double dimond, mozemo videti gde smo ta¢no koristili koji
alat i reflektovati se na ciljeve svakog koraka.

10. Kako povezujemo employer branding (brend poslodavca) sa employee
experience design-om

Mozda ste se tokom slusanja prethodnih lekcija pitali kako se sve ovo ta¢no povezuje sa
employer branding-om.

Ako se setite one price da se stabilan brend poslodavca gradi na iskustvu zaposlenih, i
da se dalje razvija eksternom komunikacijom, upravo onoga $to nasim zaposlenima i
omogucavamo, dobic¢ete neke ideje kako vam svi ovi alati na tom putu mogu pomodi.
Ono §to definitivno mogu potvrditi je da u praksi implementiramo iz ovog svetaq, bez
obzira na to kojom oblas¢u employer branding-a se bavimo jesu sledece stvari:

- Principi rada sa pocetka, gde pricamo o empatiji, kvalitativnim istrazivanjima,
prototipiranju, kokreaciji i iteraciji, kros-funkcionalnim timovima i u¢enju kroz
praktican rad - svaki ovaj princip vam moze biti vredan u svim employer
branding incijativama; ...

- Upotreba alata i konkretizacija naseg konteksta - ovde bih posebno naglasila
empathy map i employee jurney map koji nam prikazuju perspektivu nasih
talenata; ...

- Human centricity - donosenje odluka i uklju¢ivanje zaposlenih u kreiranje novih
procesa je definitivno budu¢nost employer branding-a, i uz ovakav nacin rada
dugoro¢no mozete izgraditi kompetitivnu prednost na talent trzistu i nastaviti



razvoj vase relevantnsti upravo za talente kao i nove generacije koje stizu na
trziste rada; ...
Analizirajuci neke od najuspesnijin poslodavaca na globalnom trzistu, mozemo primetiti
da primenjuju upravo ovakve principe.
Hajde se oslonimo na Universumovo istrazivanje Employer Branding NOW & World Most
Atractive Employers iz 2022 godine, i da izvu¢emo nekoliko zakljuc¢aka:

- Komentar: Na ovom primeru jasno mozemo videti da je employer
branding strategija, kod svetskih najpozeljnijih poslodavaca, uticala na
promenu iskustva kandidata, kao i na onboarding i orijentaciju. Tu jasno
mozemo videti korelaciju izmedu procesa, ¢ak i kod globalnih igraca.

- Komentar: Ovde mozemo primetiti da je fokus globalno najpozeljnijin
poslodavaca na investiranju u iskustvo zaposlenih, sa posebnim akcentom
na internu mobilnost i menjanje pozicija kao i lokacija na kojima zaposleni
rade.

- Komentar: Na primeru Gugla, koji je na prvom mestu kada su globalni IT
poslodavci u pitanju, moZzemo videti da zauzimaju prvo mesto kada je u
pitanju prepoznatljivost po fleksibilnoj organizaciji radnog vremena, kao i
work-life balansa. Definitivno mozemo zakljuciti da je iskustvo zapolsenih
Guglu primarni prioritet, kao ida su uspeli da se po tome razlikuju od
konkurencije.

Nadam se da ste dobili motivaciju da povezujete prakse iz ovog kursa u vasim employer
branding inicijativama, sa posebnim akcentom za koleginice i kolege koje se bave
strateSkim employer branding procesima.

11. Sta je EVP i kako ga implementiramo kroz experience design

EVP ili employee value proposition je obec¢anje koje dajete talentima a da vas razlikuje
od konkurencije.

Vazna dimenzija ovog alata je da jeste nesto $to je istina za vasu organizaciju i §to jeste
deo isksutva vasih trenutnih zaposlenih.

Sto bi znagilo da i u samoj artikulaciji mozemo kristiti sve alate iz faze empatije i sinteze
podataka, kako bismo razumeli trenutnu perspektivu nasih zaposlenih i $ta bi bila
okosnica naseg EVP-a.

Naravno, u ovakvom procesu mozemo identifikovati i bolne tacke koje mogu postati
deo nasih strateskih ciljeva.

Kada na$ EVP artikulisemo, naredni korak je da ga implementiramo kroz candidate i
employee experience kako bismo dugorocno postalii prepoznatljivi po tome $to nas
EVP jeste.



Mozda se sad pitate, kako je to moguce, ako smo EVP artikulisali iz trenutnog realnog
iskustva zaposlenih? Ono §to je izuzetno Cesta situacija jeste da poslodavci nisu svesni
koji je njihov EVP, posebno sami zaposleni nisu svesni $ta je ono $to ¢ini njihovo iskustvo
rada u jednoj organizaciji posebnim. Kroz proces definisanja EVPa to osvescujemo i
ciljano ukljuc¢ujemo u nase interne i eksterne komunikacije.

Candidate i employee experience faze nam mogu dati Siru sliku iskustva nasih talenata
kao i gde bismo mogli da pokazemo $ta je ono $to im nudimo i zbog ¢ega treba bas nas
da biraju kao svog poslodavca.

12. Zavrsnica

Ovo je kraj naseg druzenja u okviru kursa Employee experience design.

Nadam se da ste dobili jednu novu perspektivu u oblasti rada sa vasim zaposlenima.
Ukoliko Zelite da se bavite razvojem vaseg brenda poslodavca, na strateski nacin,
design thinking i employee experience design su metodologija i pristup koji vam u tome
mogu biti izuzetno vredni. Ovde ste sigurno dobili sve §to vam je neophodno da ucinite
prvi korak i probate ovakav pristup. A na vama je samo da odlucite kada i kako tac¢no.
Saljem vam veliki pozdrav i Zzelim vam da uZivate u svojim projektimal



