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Podréz od pomystu do realizacji

Czy trzy lata temu, gdy w mojej gtowie zrodzit sie pomyst konkursu dla HR-owcéw
myslatem, ze dzis bedziesz czytaé trzecig edycje e-booka podsumowujacego People

Innovation?

Wtedy nawet nie miatem pewnosci, ze kiedykolwiek idea wspierania dobrych praktyk
w obszarze kapitatu ludzkiego zmaterializuje sie. Dzi$ jestem niezwykle dumny z tego,
ze po raz trzeci moge zaprosi¢ Cie do lektury najciekawszych innowacyjnych HR-owych

projektéow w Polsce w 2023 roku.

Tegoroczna edycja to kolejny rok niezwykle inspirujacej wiedzy, ktéra zdobytem,
czytajac i stuchajac projektéw zgtoszonych do konkursu People Innovation. Razem
z cztonkiniami i czlonkami kapituly konkursowej zapoznaliémy sie z 80-cioma
réznorodnymi projektami. Wybor pétfinatowej 20-tki byt niezwykle trudny, gdyz wiele
zgtoszen bylo bardzo interesujacych. Jednak zasady konkursu przewiduja miejsce

w potfinale tylko dla 20 uczestnikow.

Najciekawsze innowacje HR w Polsce w 2023

Rekrutacja, onboarding, rozwdj pracownikéw, docenianie, komunikacja, offboarding,
CSR to tylko niektére z obszardéw, ktérych dotyczyty przestane do nas zgtoszenia
konkursowe. Po wytonieniu 20-tki przyszedt czas na poffinaty, czyli prezentacje
projektow przed kapituta. W trzeciej edycji potfinatowa w zasadzie 19-tka, gdyz jedna
z firm wycofata sie z rywalizacji na etapie poffinatu, prezentowata bardzo wysoki

poziom, a kapituta z kolei miata najwiecej ze wszystkich 3 edycji pytan do uczestnikéw.

Dyskusje kapituty byty burzliwe, a podjecie decyzji o wyborze finatowej 10-tki wcale nie
okazato sie proste. Po dwdch dniach obrad wytoniona zostata finatowa 10-tka, ktéra
doskonale poradzita sobie podczas gali finatowe;j. | przyznam, ze sam miatem trudnos¢

w podjeciu decyzji, ktory projekt jest moim faworytem.
Spotkanie w wyjatkowym gronie
Warto podkresli¢, ze ten rok przynidst tez duza wazng zmiane - spotkalismy sie

z finalistami i z uczestnikami konferencji na zywo we Wroctawiu. Emocje byly ogromne,

a i przestrzen do rozmoéw w kuluarach sie znalazta. Niektére osoby, ktére znatem tylko
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z sieci, w koncu spotkatem na zywo, wymienilismy wiele ciekawych spostrzezen
i pomystéw, a niektére z nich z pewnoscia wykorzystam... w IV edycji People

Innovation.

Udato nawiazac sie tez zupetnie nowe relacje, ktére mysle, ze zaowocuja ciekawa
wspotpraca. | to w People Innovation cenig: mozliwos¢ zdobycia wartosciowej wiedzy,
takiej, ktorej niejednokrotnie nie ustyszysz na zadnej innej konferencji, ale i szanse na

nawigzanie interesujacych znajomosci.

W tegorocznej edycji postawilismy na wieksza mozliwos¢ networkingu dlatego po
mocno trzymajacej w napieciu czesci konkursowej zorganizowalismy After Party.
Podczas niego sprobowalismy pysznej Paelli przygotowanej przez Adriana

Stojewskiego oraz postuchalismy StandUpu na tematy HRowe.

Ta cze$¢ dnia wienczacego konkurs People Innovation data uczestnikom wiele
usmiechu, ale i przestrzeni do rozméw nie tylko o dobrych praktykach w obszarze
kapitatu ludzkiego. Podczas After Party zadano mi pytanie jak oceniam gale finatlowa
People Innovation 20237 Wtedy emocje byly bardzo gorace i powiedziatem, ze jestem
mega zadowolony z catosci. Dzi§ moge doda¢d, ze zaréwno prezentacje konkursowe,
jak i poza konkursowe byly na bardzo wysokim poziomie i z pewnoscig daty do
myslenia, gdyz moga by¢ przyczynkiem do podjecia dziatan w organizacjach, w tych
obszarach, w ktérych to dziatanie jest potrzebne. Cieszy mnie tez fakt, ze w tej edycji

caty dochdd ze sprzedazy przekazaliSmy na dziatania Fundacji Diversum z Wroctawia.
W strone IV edycji People Innovation

To juz pewne, ze IV edycja konkursu People Innovation odbedzie sie we wtorek,
22 pazdziernika 2024 roku. Juz rozpoczeliémy przygotowania. Tak juz teraz, bo mimo
iz to dopiero w 2024 roku, to czasu wcale nie jest wiele. Tego nauczyty mnie trzy
poprzednie edycje. Kilka ciekawych partnerstw juz nawigzatem, a kolejne sa w toku

ustalania szczegotéw.

Dlatego w tym miejscu pragne zaprosi¢ kazdego, kto chce promowaé innowacyjne
rozwigzania dotyczace zarzadzania kapitatem ludzkim w organizacjach do rozméw ze

mna. Z pewnoscig znajdziemy wspdlny mianownik. Jaka bedzie IV edycja?
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To pozwole sobie zachowaé na razie w tajemnicy. Na pewno bedzie kilka zmian, ale o
tym dowiesz sie w kolejnych miesigcach. Oczywiécie zachecam tez wszystkich, ktérzy
chca wystartowac w konkursie do przygotowywania projektéw, bo warto pokazaé to

jak dbacie o pracownikéw, a dodatkowo mozna wygrac¢ atrakcyjne nagrody.

Na koniec chce bardzo podzickowaé¢ Mateuszowi Tatpaszowi, CEO SmartLunch,
ze zaufat mi i wspiera moj pomyst kolejny raz, ekipie SmartLunch zaangazowanej
w organizacje wydarzenia, kapitule konkursowej, prelegentom, partnerom

oraz wszystkim, ktorzy zgtosili swoj projekt do Il edycji People Innovation.

Do zobaczenia za rok, ale pamietaj, ze People Innovation trwa nieprzerwanie dlatego

$ledZ nas w mediach spofecznosciowych.

Artur Dziegielewski
Head of HR & Accounting w SmartLunch
Pomystodawca i przewodniczacy kapituty konkursu

People Innovation

LUNCH

Pomystodawca i organizator ogdlnopolskiego konkursu People Innovation, laureat konkursu
Top HR Manager in Action 2019, topowy gtos polskiego LinkedIn 2020, ekspert do spraw HR,
autor wielu artykutéw o tej tematyce i prelegent na poswieconych jej konferencjach.

Autor ksigzki Employee journey. Od rekrutacji do ostatniego dnia w pracy.
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People Innovation promuje wartosci, ktére
reprezentuje nasza firma

Nie ma watpliwosci, ze SmartLunch jest liderem ws$réd dostawcéw benefitow
zywieniowych w segmencie fabryk. Juz ponad 110 tys. pracownikdéw z catej Polski
zamawia positki dofinansowywane przez pracodawcéw za posrednictwem naszej
aplikacji. To najlepszy dowéd na to, ze wiemy, jak wykorzysta¢c nowoczesne

technologie w organizacji procesu zbiorowego zywienia.

Osiagajac pozycje lidera, z duma podkreslamy, ze innowacyjnosé jest w naszym DNA
i towarzyszy nam nieprzerwanie przez ponad dziewie¢ lat. To my ksztattujemy sposdb,
w jaki pracownicy spozywaja positki w pracy oraz nieustannie wptywamy na ewolucje

kultury zywienia w przedsiebiorstwach.

Nasza pasja nie konczy sie na dostarczaniu smacznych positkéw pracownikom.
Wybiegamy daleko poza i oferujemy rewolucyjne rozwigzania w optymalizacji catego
procesu zbiorowego zywienia. To przekfada sie na efektywne wykorzystanie przerw
W pracy, co sprzyja integracji zespotdw i poprawie samopoczucia pracownikéw.
SmartLunch to nie tylko rados$¢ z jedzenia, ale tez narzedzie, ktére pozytywnie wptywa

na satysfakcje, motywacje i budowanie zaufania wéréd pracownikow.

Z HR-em i dla HR-u

Z ogromnym entuzjazmem obserwujemy, jak nasza inicjatywa People Innovation
zdobywa coraz wigksza popularnosé. To juz trzecia edycja tego konkursu, ktéry ma
za zadanie doceni¢ i promowac najbardziej innowacyjne praktyki w obszarze HR.
Wspierajac idee kreacji zmian, stanowimy most miedzy branza HR a nowatorskimi
praktykami w biznesie. Wspotpracujac na co dzien z dziatami HR, jesteSmy na biezaco
z trendami, a nasza wspdlna wizja opiera sie na przekonaniu o nieustannym rozwoju
i adaptacji.

Wiemy, ze warto udoskonalaé procesy, warto zmieniaé i kreowaé nowe rozwigzania.
W taki sposodb prowadzimy nasz biznes i tworzymy ustuge, ktéra jest elastyczna
i odpowiada na zréznicowane potrzeby pracownikéw. Zalezy nam na tym, aby firmy
holistycznie dbaty o pracownikéw, bo takie podejscie przektada sie na wyzszy poziom

dobrostanu pracowniczego
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Spotecznosé, ktéra kreuje zmiany

Juz teraz myslimy o kolejnej edycji konkursu People Innovation. Zainspirowani duzym
zainteresowaniem, jakie zdobyt konkurs, chcemy kontynuowa¢ te inicjatywe

i promowac dziatania propracownicze.

JesteSmy przekonani, ze innowacje sa kluczowym elementem przeksztatcen
w dziedzinie HR i dobrostanu pracownikéw. Dziatajagc razem, mozemy ksztattowac
przyszto$é pracy i tworzy¢é miejsca, w ktérych kazdy pracownik moze sie rozwijaé,

a jednoczesnie zachowac work-life balance i wysoki poziom dobrostanu.

| wreszcie w duchu dzielenia sie wiedzg, z radoscia prezentuje Panstwu nasz najnowszy
e-book zawierajgcy 21 najbardziej innowacyjnych projektéw z tegorocznej edycji
konkursu. Od pierwsze] edycji konkursu jestem czescig kapituty i co roku jestem
zachwycony réznorodnoscig projektéw. Czesto to wtasnie proste, ale przefomowe
pomysty - nawet te z niewielkim budzetem - przynosza najwieksze efekty. Kluczem jest
pozytywny wptyw na pracownikédw i catg organizacje. Wtasnie takie projekty

wyréznilismy i nagrodzilismy w Il edycji konkursu People Innovation.

Zapraszam do lektury e-booka.

Mateusz Talpasz
CEO SmartLunch

L) }a ﬁ ll
' - I Organizator i gtéwny sponsor People Innovation

LUNCH

Y

Wspotzatozyciel i prezes SmartLunch, ktéry na poczatku funkcjonowania startupu taczyt
w swojej pracy szereg rol od wspéttworzenia MVP produktu, przez finanse, marketing, obstuge
klienta, az na HR i rekrutacjach konczac. Obecnie odpowiada za plany inwestycyjne i rozwdj
firmy. Jest absolwentem kierunku zarzadzanie w biznesie na Uniwersytecie Ekonomicznym

we Wroctawiu. Prywatnie wielki mitos$nik sportu - zwlaszcza pitki nozne;j.
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Tipper - wywrot(k)owy
projekt digitalizujacy
kudosy i podnoszacy
morale!

Sabina Lipiec

Clearcode Services Sp. z 0.0. (wkrétce Qinshift)

Employer Branding Coordinator

Od ponad 6 lat tworzy i wdraza pomysty, ktére wspieraja budowanie przyjaznych
miejsc pracy. Obecnie koordynuje dziatania employer brandingowe w Clearcode.
Uwielbia rozmawia¢ z ludzmi — wtasnie w tym obszarze znajduje najwiecej inspiracji

do dziatania. Nigdy nie przepusci okazji do wspdlnej burzy mézgow.

o o

CLEARCODE



O FIRMIE CLEARCODE:

@ CELE | ZALOZENIA:

Projekt Tipper to innowacyjna aplikacja wewnetrzna zintegrowana
z firmowym komunikatorem (Slack), w ktérej pracownicy Clearcode
doceniaja sie nawzajem np. za pomoc w rozwigzaniu problemu. Zostata
stworzona  oddolnie  przez  Kasie (Senior  Project Manager)
i Piotrka (Senior WordPress Developer) z mysla o ksztattowaniu
pozytywnych relacji w zespole i budowaniu kultury doceniania w catej

organizacji.

Gléwne zatozenia:

e Tipper miat umozliwiaé kazdemu pracownikowi przekazanie innemu
cztonkowi zespotu tzw. tipa, aby podziekowaé, wyrazi¢ szacunek
lub pogratulowaé jakiego$ osiggniecia. Kazdy tip ma forme punktdw;

ich wysokos$¢ ustala osoba, ktéra daje tipa.

e Punkty sa przekazywane co kwartat na indywidualne konta pracownikéw
w kafeterii benefitowej, co umozliwia ich wymienianie na rézne formy

nagrdd i benefitéw.
Gléwne cele:

e Stworzy¢ dla pracownikow proste narzedzie, dzieki ktéremu moga

doceniaé sie wzajemnie i rozwija¢ kulture pozytywnego feedbacku.

10
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e Podnie$¢ satysfakcje pracownikdw z ich pracy i zaangazowania

wykraczajgcego poza nia.

* Wzbogaci¢ system benefitdbw pracowniczych o tipy zdobyte dzieki

dobrym dziataniom.

/I\J
(\-,(3-) PRZEBIEG PRO.

- /"'
Wprowadzenie systemu Tipper skutkuje zauwazalnym wzrostem
pozytywnych interakcji miedzy pracownikami.
Pracownicy sg bardziej zaangazowani i zmotywowani, wiedzac, ze ich praca
i nawet pomniejsze sukcesy sg doceniane przez ich kolegdw i kolezanki
z pracy.
Udzielany feedback jest bardziej otwarty i dynamiczny w przeptywie,
co pomaga w szybszym rozwoju umiejetnosci i kompetencji.

=

/V&\\ REZULTATY PRC
/

Zastosowanie aplikacji Tipper sprzyja tworzeniu kultury organizacyjnej

opartej na wzajemnym szacunku i docenieniu.

Wprowadzenie aplikacji do firmowego Slacka ufatwia jej adaptacje i sprawia,

Ze staje sie ona naturalnym elementem codziennej komunikacji.

Dodatkowe punkty na MyBenefit stanowig réwniez atrakcyjny element

systemu motywacyjnego, co pozytywnie wptywa na retencje pracownikow.

Dzieki Tipperowi kultura doceniania w Clearcode zostata wyniesiona
na zupetnie nowy poziom. Aplikacja nie tylko znaczaco wplyneta

na organizacje, ale takze zwiekszyta satysfakcje i zaangazowanie

11
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pracownikéw, co przektada sie na lepsze wyniki catych zespotéw. To nie tylko
narzedzie technologiczne, ale przede wszystkim inicjatywa spoteczna,

stworzona przez i dla pracownikéw.
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Kultura Komunikacji: Klucz
do Harmonii w Organizac;ji

Ala Staszczynska

Pasibus Sp. z o.0.

Dyrektora Dziatu Finansowego i HR

W Pasibusie jest czlonkinia Zarzadu oraz Dyrektor Finansowa i HR. Prywatnie
pasjonatka jogi, tanca, sportow ekstremalnych i podrézy matych i duzych. Partnerka,
mama dwoch corek, siostra, kolezanka. Wulkan energii i pomystow - nie usiedzi
w miejscu, a kazdy dzien ma Scisle rozplanowany. USmiech nie znika jej z twarzy nawet
w kryzysowych sytuacjach, w swoim stowniku nie ma stowa "porazka".
Jest niepoprawng optymistka szanujaca porzadek na pulpicie i nie tylko. Twardo stgpa
po ziemi i racjonalnie podejmuje decyzje, ryzyko zostawia na czas wolny.

Jej motywacja sa ludzie, ludzie i jeszcze raz ludzie.

13



O FIRMIE PASIBUS:

@ CELE | ZALOZENIA:

14

Pasibus od poczatku miat charakterystyczng kulture organizacyjna. Szybka
ekspansja i wzrost firmy stanowity niemate zagrozenie dla jej streetowych
wartosci. Projekt ,Kultura Komunikacji: Klucz do Harmonii w Organizacji”
zaktada wzmocnienie kultury organizacyjnej poprzez poprawe komunikagji
wewnetrznej, ktérg firma definiuje, jako najwiekszy ogranicznik

jej efektywnosci.

Gléwne zatozenia:

o zarzadzanie informacja,

o budowaniezaangazowania i efektywnosci,

o zarzadzanie kultura organizacyjna, strategia i wartosciami,
o motywowanie pracownikow,

o budowanie wizerunku,

o zarzadzanie zmiana.
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W ramach projektu podjete zostaly nastepujace dziatania:

Restrukturyzacja dziatdw HR i Dziatu operacyjnego — wyodrebnienie
dedykowanych stanowisk do komunikacji celem zmniejszenia ilosci

wysytanych maili do restauracji o 70%.
Rewizja kanatéw komunikacji — redukcja do dwaoch.

Uzupetnienie bazy wiedzy - bazy procedur, instrukcji i materiatéw

szkoleniowych w formie cyfrowe;.

Optymalizacja proceséw komunikacyjnych - wdrozenie kalendarza

komunikacji w podziale na komunikacje twarda i miekka.

Komunikacja twarda dotyczy przekazywania wszystkich informacji
potrzebnych do operacyjnego funkcjonowania organizacji. Harmonogram
ich publikacji zostat ustalony na $rody o godz. 12.00 i otrzymat miano

,Pasinews”.

Komunikacja miekka definiowana jest jako przekazywanie do organizacji
komunikatow i tresci, ktorych celem jest promowanie wartosci, misji i celow
firmy, a takze wzrost Swiadomosci, zaangazowania i zadowolenia
pracownikéw. Dla marki miernikiem poprawnej komunikacji jest poziom

zadowolenia pracownikéw. Celem jest ocena 4,6/6.

Poprawa komunikacji miedzydzialowe] przez wdrozenie Asany

jako narzedzia do planowania pracy.

Realizacja szkolenh w zakresie rozwijania umiejetnosci komunikacyjnych,

w tym program ,,Akademia Lidera”.

15
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REZULTATY PRC

Miernikiem efektywnosci catego projektu jest wynik ankiety dotyczacej
jakosci komunikacji przeprowadzonej wsréd wszystkich pracownikow
Pasibusa. W listopadzie 2022 osiggnieto odpowiedzi pozytywne
na poziomie 28%, w lipcu 2023 - 71%. Cel na grudzien 2023 to 80%.

Najwazniejsze rezultaty projektu to:

poprawa efektywnosci komunikacji,

optymalizacja procesu szkolenia pracownikow,

wzrost zaufania pracownikéw,

wzrost ich zaangazowania i efektywnosci,

zwiekszenie satysfakcji zawodowej i poprawa wizerunku firmy,
poprawa skutecznosci rekrutacji,

spadek poziomu rotacji,

redukcja stresu i konfliktéw, poprawa relacji.
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Gang Potegusiow

Anna Sudomir
KatalogMarzen.pl

People & Culture Manager

Pracuje w branzy HR od 10 lat. Przez pierwsze lata odpowiadata za dziatania
rekrutacyjne i employer brandingowe. Dzi$ realizuje wszystkie procesy w cyklu zycia
pracownika. Na co dzien mocno stawia na relacje, tworzenie pozytywnego miejsca

pracy przy jednoczesnym wsparciu biznesu w osigganiu celow.

@ s katalog
22 marzen

ade

17



O FIRMIE KATALOGMARZEN.PL:

©
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CELE | ZALOZENIA:

Projekt ,Gang Potegusiéw” zostat stworzony na bazie mechanizmu
grywalizacji. Gtéwnym celem byto stworzenie okazji do dostrzegania
wartosci organizacji w codziennej pracy i identyfikowania sie z nimi,
a konkretnie — sprawienie, zeby pracownicy znali, rozumieli i dostrzegali

wartosci w codziennych dziataniach w atmosferze zabawy.

PRZEBIEG PROJEKTU:

Miernikami sukcesu byli pracownicy (procent ankietowanych) regularnie
biorgcy udziat w grze oraz przyznajacy w koncowej ankiecie, ze taka forma
wsparta ich w rozumieniu, dostrzeganiu i dziataniu zgodnie z 4 potegami,

czyli wartosciami, firmy.

Do projektu ,Gang Potegusidow” powotano 3-osobowy zespdt
(People & Culture Manager, Content Specialist, Front-End Developer),
ktéry przygotowat wewnetrznie zatozenia gry oraz aplikacje (powstata
w niespetna miesigc). Aplikacja umozliwia graczom wykonywanie

dwdch podstawowych czynnosci:
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Przyznawanie = wspdtpracownikom  punktéw  (tzw.  gango-punktow)

za dziatania lub postawy zgodne z wartosciami.

Przyznawanie punktow sobie za dziatania i postawy zgodne z wartosciami.
Przez 6 tygodni trwania gry raz w tygodniu pracownicy otrzymywali gango-
letter (mailing) z zadaniami, ktére dawaty mozliwos¢ zdobycia bonusowych
gango-punktéow. Miato to na celu utrwalenie wartosci poprzez zabawe
oraz refleksje nad tym, czy pracownicy dostrzegajg dziatanie w duchu 4
poteg zaréwno u siebie samych, jak i, u wspotpracownikéw. Zadania miaty

dwie formy:

o kamigtéwek (rebusy, krzyzowki, wykreslanki itp.).

© Opiséw (np. znajdz i opisz sposéb na zbudowanie/podtrzymanie nowej/
dotychczasowej relacji z czlonkiem zespotu/partnerem biznesowym/

klientem).

Oficjalne zakonczenie gry wraz z wreczeniem nagréod odbyto sie
na kwartalnym spotkaniu firmowym. Osoby z najwigksza liczbg gango-
punktéw przy poszczegolnych wartosciach dostaty Potegusia uszytego
w formie maskotki. Nagrody niespodzianki czekaty natomiast na kazdego
pracownika — zgodnie z zalozeniem, ze Gang to w rzeczywistosci cata firma,
kazda osoba zatrudniona, ktéra tworzy to miejsce pracy i unikatowg kulture

organizacyjna firmy.

REZULTATY PRC

Projekt pokazat, ze firma ma zaangazowany zespdt, ktéry identyfikuje sie
z warto$ciami marki i dostrzega ich znaczenie. Pracownicy zaczeli rozumiec
i dostrzegaé 4 potegi, a takze funkcjonowaé na co dzien zgodnie z ich
zatozeniami, co wykazaty wyniki ankiety wystanej do zespotu po
zakonczeniu grywalizacji. Sukces grywalizacji potwierdzaja dane z aplikacji,
ktéra w trakcie projektu mierzyta zaangazowanie. 95% pracownikéw
przynajmniej raz zalogowato sie do aplikacji, 82,5% wzieto udziat

przynajmniej w jednym zadaniu, a 72% regularnie uczestniczylo w grze,
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zdobywajac  minimum 20 punktéw (w sumie wszyscy pracownicy

zgromadzili 1682 punkty).

Niemniej wazny jest fakt, ze ponad 72% pracownikéw przyznato,
ze grywalizacja pomogta w lepszym rozumieniu wartosci, 82%, ze pomogta
w dostrzeganiu postaw u siebie i innych zgodnych z potegami oraz 80%
DreamTeamu chce, aby Gang Potegusiow miat swoja kontynuacje

w przysztosci!

Dodatkowo gra mocno rozbudowata wymiar doceniania i dostrzegania
drobnych rzeczy, ktére na co dzien kazdy realizuje, a ktére sg zgodne
z przyjetymi wzorcowymi postawami. CEO firmy Joanna Zubik-Borucka
juz w potowie gry stwierdzita, ze ,Gang Potegusiéw” jest dla nigj

gamechangerem w codziennym docenianiu.
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ORAZ WYROZNIENIE

1 O W KATEGORII E-COMMERCE

Mikser

Aleksandra Fijotek
North.pl

Employer Branding Manager

Menadzerka z wieloletnim doswiadczeniem w marketingu i e-commerce. Absolwentka
Uniwersytetu Szczecinskiego i Politechniki Koszalinskiej. Organizuje projekty
rozwojowe i szkoleniowe, koordynuje dziatania rekrutacyjne i dba o skuteczne

realizowanie strategii komunikacyjne;.
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Punktem wyjscia do stworzenia projektu ,Mikser” byfa informacja zwrotna
od pracownikéw, ktérzy nie rozumieli, dlaczego w poszczegdlnych
przypadkach wspétpraca miedzy dziatami nie przebiega zgodnie z ich
oczekiwaniami. Gtéwnym zatozeniem projektu byto wiec ,,miksowanie” sie
pracownikdéw, czyli spedzenie dnia w innym, wybranym dziale.
Miato to na celu poprawe komunikacji, lepsze zrozumienie procesow

zachodzacych w firmie oraz realizowanych dziatan i projektow.

PRZEBIEG PROJEKTU:

Projekt obejmowat 3 tury, w ramach ktérych odbyto sie tacznie
91 ,mikserow”. Podczas wizyt nalezato zapoznaé sie z codziennymi
obowigzkami pracownikéw danego dziatu, pozna¢ programy, z ktoérych

korzystaja, i dowiedzied sig, z jakimi problemami mierza sie na co dzien.

Kazdy z etapdéw zostat podsumowany szczegdétowym wywiadem wsrdd
pracownikéw, ktérzy wzieli udziat w projekcie, a nastepnie — publikacja
wnioskéw na firmowym komunikatorze. Gtéwnym spostrzezeniem byto to,
ze inne dzialy takze maja mase zadan do wykonania. Wartoséciag dodana

byta wymiana wiedzy i do$wiadczen.
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Istotnym elementem procesu byto wytapanie tzw. waskich gardet,
szczegblnie tam, gdzie nadktadano wiecej pracy, niz to bylo konieczne.
Podczas ,mikseréw” pracownicy dowiadywali sie od kolegéow z innych
dziatéw, ze mozna co$ zrobic fatwiej i szybciej, niz oni robili to do tej pory
(czesto przez latal). Odnajdywali dzieki temu droge na skroty, ktéra teraz

oszczedza im wiele czasu.

REZULTATY PRC

Przed startem projektu pogtoski o tym, ze inni mniej robig albo nie robia
nic, przewijaty sie w kuluarach regularnie. Dzieki spedzeniu dnia ,,po drugiej
stronie” i spojrzeniu z perspektywy wykonawcy udato sie te narracje
zmieni¢. Obecnie w firmie panuje wieksze zrozumienie i $wiadomosc,

ile i jaka prace ktos musi wykonaé, by co$ zostato zrobione.

Od uruchomienia projektu do zakonczenia 2. tury otrzymaliSmy
24 zgtoszenia dotyczace sugerowanych poprawek i usprawnien. 13 z nich
okazato sie zadaniami, ktére wymagaja niewielkiego naktadu czasu i pracy,
a moga w znacznym stopniu utatwi¢ pracownikom konkretnego dziatu
realizacje ich codziennych zadan. Propozycje te zostaty wdrozone od razu.
Przyktadem takiej poprawki jest automatyczna wysytka faktury do klienta,

ktéra wczesniej musiata , przej$¢” przez rece az trzech pracownikow!

.Mikser” zaowocowat burzag mdézgdw, ktorej efektem jest zupetnie nowa
komoérka. W jej sklad wchodza pracownicy kilku réznych dziatow.
Dzieki temu nie tylko udato sie uruchomi¢ nowy projekt, ale dano tez

chetnym pracownikom mozliwo$é zmiany rél i obowigzkdw.
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Volvo Health
Challenge 2023

Katarzyna Skorupka-Podziewska

Volvo Polska Sp. z o.0.

People and Culture Director, czlonkini Zespotu Zarzadzajacego Volvo
Trucks Polska

W swojej pracy faczy strategiczne doradztwo, szeroka perspektywe i otwartosc
na trendy z biegtoscia wykonawcza, ukierunkowaniem na cele i podnoszeniem
efektywnosci we wszystkich obszarach zarzadzania pracownikami. Szczegdlne
zainteresowanie skupia na wartosciach firmy, przywédztwie i rozwoju ludzi

oraz kreowaniu Srodowiska pracy opartego na szacunku i wspdtpracy.

Monika Slezak

Volvo Polska Sp. z o.0.

General Services and Wellbeing Manager

Jako ekspert w obszarach administracji biura skutecznie taczy dbanie o dobrostan
fizyczny i psychiczny pracownikéw w ramach zaplanowanej, dtugoterminowe;j strategii
wellbeingowej. Wierzy, ze wellbeing w pracy opiera sie na koncepcji, w ktorej
najwazniejszy jest cztowiek. W tej idei wazna role odgrywa poczucie bezpieczenstwa,
a takze tworzenie przestrzeni do realizacji swoich ambicji i potencjatu oraz budowania

partnerskich relacji.

@
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Zatozeniem projektu ,Volvo Health Challenge” jest wspieranie zdrowego
trybu zycia. Program ma na celu wykorzystywaé aktywnosci ruchowe
do wzmacniania relacji, réznorodnosci oraz taczenia sie z wyzszym celem.
.Volvo Health Challenge 2023” to juz 3. edycja wyzwania, do ktérego
pracownicy firmy dotaczajg dobrowolnie i z ogromnym entuzjazmem. Jest
to inicjatywa oddolna, zgtoszona przez pracownikoéw w ramach projektow
BIG5, majacych na celu wylonienie innowacyjnych programoéw
przedstawianych przez pracownikéw zarzadowi firmy. Projekt ten zostat
przyjety i uznany za kluczowy program wspierajagcy obszar zdrowia i

wellbeingu.

Gléwne zatozenia:

(-]

Okrazy¢ ziemie, czyli pokonaé wspdlnie 40 075 km!

(-]

Zainspirowaé kazdego do ruchu jako sposobu na zarzadzanie swoim

zdrowiem i energia w ciagu dnia.

(-]

Zwigkszy¢ $wiadomosc i poczucie wptywu na swoje zdrowie fizyczne

i psychiczne wéréd pracownikdw.

(-]

Wzmocnié relacje z innymi ludZmi — w pracy i poza praca, bazujac
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gtownie na zaciesnianiu relacji w najblizszym miejscu pracy, kreujac

naturalng przestrzen do rozmowy o zdrowiu.

o Utrzymac zaangazowanie i poczucie wptywu na wysokim poziomie.

PRZEBIEG PRO.

Zaangazowanie pracownikow jest sita napedowa organizacji o wysokiej
wydajnosci. W Volvo Trucks kazdy jest czescig budowania kultury stuchania.
Zaczyna sie to od prawdziwego zrozumienia siebie nawzajem i wspdlnej
pracy.

Co istotne, co roku firma doktadnie analizuje, jakie to sa potrzeby i na tej
podstawie okresla szczegdtowy plan dziatan i aktywnosci. Pomagaja w tym
m.in. Badanie Global Pulse, warsztaty z pracownikami prowadzone przez
liderow, spotkania Grupy Zarzadzajagcej i comiesieczne spotkania
z pracownikami. W ich trakcie pracownicy maja mozliwos$¢ zadawania pytan

bezposrednio do kierownictwa firmy.

Projekt trwa caty miesigc — wrzesien 2023.

Zbieramy kalorie, ktére potem przeliczamy na kilometry — dajemy w ten

sposdb szanse na zaangazowanie osob niesportowych.

Rywalizujemy w grupach, ktére powstajag w kazdej z lokalizacji, nagradzamy

zwycieska druzyne — rezygnujemy z rywalizacji indywidualnej.

Korzystamy z aplikacji, ktéra daje spory wachlarz mozliwosci wyboru
aktywnosci poza sportowych (koszenie trawy, wedkowanie, sprzatanie,
prace w ogrodzie itd) zwiekszajagc tym samym szanse na zaangazowanie

wiekszej liczby pracownikow.

Volvo Health Challenge 2023 to niskobudzetowy i realizowany samodzielnie
projekt, opracowany i wdrozony tylko sita wilasnych zasobdéw dzieki

zaangazowaniu i wsparciu pracownikow Volvo Trucks Polska.
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REZULTATY PRC

Realizacja projektu sprawita, ze firma chce zwiekszaé swiadomosé zdrowych

nawykdéw, organizujac raz w roku dni zdrowia i dobrego samopoczucia.

Cel osiggniety — Ziemia okrazona - pokonalismy wspdlnie 47 326 km -

przekazemy ponad 10 tys. ztotych na cele charytatywne.

ZainspirowaliSmy do wzigecia udzialu w wyzwaniu ponad poftowe
pracownikow 245 oséb (headcount 400) vs 120 oséb w roku 2021

co stanowi ponad 100% wzrost.

Zwiekszylismy swiadomos¢ i poczucie wptywu na zdrowie. Na podstawie
wynikow badania Great Place to Work 2023 vs 2020:

JJest to bezpieczne fizycznie miejsce pracy” 98 (+5 pp.)
»Jest to zdrowe psychicznie i emocjonalnie miejsce pracy” 80 (+9 pp.)

»Ludzie sg zachecani do zachowania work-life balance” 83 (+11 pp.)

WzmocniliSmy relacje w pracy i poza nig. Na podstawie wynikéw badania
Great Place to Work 2023 vs 2020:

,Indeks Zaufania” 88 (+7 pp.)

Zwiekszylismy swiadomosc i poczucie wptywu na zdrowie. Na podstawie
wynikéow badania Great Place to Work 2023 vs 2020:

.~Zaangazowanie” 87 (+8 pp.)
«Zdrowie i Bezpieczenstwo” 92 (+9 pp.)
,Work Life Balance” 84 (+4 pp.)
. Troska” 82 (+13 pp.)

Odnotowalismy trzykrotny spadek odejs¢ dobrowolnych 2023 vs 2021.

Obecny poziom odej$¢ dobrowolnych jest na poziomie 3% .
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EDU Sfera RISER’'a

Monika Czerniak-Lniak
RISER Sp. Z o.0.

HR Manager

HR to jej pasja, ktorej jest wierna juz od kilkunastu lat. Jej poczatki to obszar
konsultingu HR, nastepnie praca w wewnetrznych dziatach HR. Obecnie zarzadza
obszarem HR w Grupie RISER - grupie spétek z sektora budowlanego. Wczesniejsze
doswiadczenia zdobywata w Grupie TAURON oraz Grupie ERBUD.

.................
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RISER jest jedna z najwiekszych firm budowlanych na Slasku. Od 2005 r. Dziata jako
generalny wykonawca inwestycji w sektorze budownictwa kubaturowego. To firma
rodzinna, ktéra od poczatku dziatalnosci zrealizowata ponad 100 projektow. RISER
oferuje kompleksowa obstuge inwestycji oraz jest promotorem budownictwa
ekologicznego. Firma nalezy do Polskiego Zwigzku Pracodawcéw Budownictwa
oraz Business Centre Club. Jej stabilnos¢ finansowa potwierdzaja certyfikaty, takie jak
Gazele Biznesu i Diamenty Forbes'a. Laureat w konkursie
Budowlana Marka Roku 2022. ®

14
%
@\ CELE | ZAkC

Celem projektu ,EDU Sfera RISER'a” jest wspdtdziatanie z sektorem

edukacji w obszarze ksztatcenia przysztych adeptéw budownictwa.

f_,m_\ PRZEBIEG P

Firma od wielu lat wspotpracuje z sektorem edukacji, ale to w 2022 r.
powstat wewnetrzny program edukacyjny ,EDU Sfera RISER'a”. Jego
dziataniami objeci sg uczniowie lokalnych szkdt podstawowych, $rednich
oraz studenci budownictwa i architektury. W ramach dziatan
programowych, takich jak spotkania z praktykami, wizyty studyjne i
warsztaty praktyczne, eksperci marki dzielg sie pasjg do budownictwa i
know-how, popularyzujac tym samym zawody budowlane, odczarowujac

jednoczesnie stereotypy
W ramach projektu ,EDU Sfera” firma pokazuje realia budownictwa

z perspektywy marki RISER - generalnego wykonawcy inwestyc;ji
mieszkaniowych, uzytecznosci publicznej, przemystowych, ale réwniez
spotek powigzanych, w tym RISER.domy Sp. z o.0. i Wood Core House
Sp. z o.0. Dodatkowo program rozwija kompetencje spoteczne ucznidw,

kluczowe w dzisiejszym srodowisku pracy.

29
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W ramach programu edukacyjnego marka buduje i wzmacnia wewnatrz
organizacji kulture dzielenia sie wiedza i doswiadczeniem. Inicjatywa jest
spojna z firmowymi wartosciami, takimi jak: jako$é, bezpieczenstwo,
zaangazowanie i rozwdj. Wpisuje sie w polityke CSR, a dodatkowo ma
wymiar employer brandingowy - wspiera budowanie marki jako

pracodawcy z wyboru.

Realizacje generalnego wykonawcy sg prowadzone lokalnie - stad
dziataniami obejmowani sa uczniowie lokalnych szkét oraz uczelni.
To wilasnie dla tej grupy firma chce byé w momencie startu pracy

zawodowej pracodawca pierwszego wyboru.

REZULTATY PRC

Poprzez realizacje wybranych inicjatyw edukacyjnych firma pokazuje
uczniom i studentom realne warunki pracy w budownictwie, zapoznaje
z konkretnymi technologiami i trendami, uczy zastosowania nowoczesnych
materiatdw - w tym materiatdw, ktére wpisuja sie w dominujacy
w budownictwie trend eko. Tworzy tez przestrzen do rozmowy z praktykami
branzowymi - poznania specyfiki ich pracy oraz czerpania z ich

doswiadczen.

.EDU Sfera RISER'a” wynika ze zrozumienia koniecznosci synergii dziatan
Swiata biznesu, edukacji, a takze wladz lokalnych. Jest lokalna odpowiedzia
biznesu na rosnacy deficyt zawoddw budowlanych, w tym ciesli, zbrojarzy

czy murarzy.

Z perspektywy firmy projekt jest narzedziem employer brandingowym,
utatwiajgcym dotarcie do docelowych kandydatéow do pracy. Wspdtpraca
z technikami i uczelniami wyzszymi o profilu budowlanym daje firmie
mozliwo$¢ dotarcia do docelowej grupy ucznidw i studentéw/absolwentow
z informacja o specyfice i mozliwosci pracy w nadzorze budowlanym oraz
w obszarach wsparcia, takich jak: obstuga przetargdéw, kosztorysowanie,
przedmiarowanie, sprzedaz i zakupy. Budownictwo to nasza pasja, ktéra

chetnie dzielimy sie z nowym pokoleniem.
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BlueNawigacja,
czyli przyjazny proces
offboardingu

Anna Musierowicz-Kuczawska

Bluerank

Talent Acquisition & Employer Branding Specialist

Od 9 lat zajmuje sie rekrutacja. W catym procesie najwazniejsi sg dla niej ludzie.
W zyciu kieruje sie mysla Gandhi'ego: ,Badz zmiang, ktdérg pragniesz ujrzeé
w Swiecie". Jej top 5 Gallup Strengths to: rozwijanie innych, indywidualizacja,

zgodnos¢, pryncypialnosc i bliskosé, a styl myslenia/dziatania to badaczka dyplomatka.
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Projekt ,BlueNawigacja” zaktada wsparcie pracownika w procesie odejscia
z organizacji poprzez stworzenie usystematyzowanego procesu
offboardingu, ktéry zapewnia mu w tym czasie kompleksowa pomoc.
Opracowanie offboardingu  odpowiadajagcego na potrzeby oséb
odchodzacych oraz dostosowanie go do kultury organizacji panujacej
w firmie. Bluerank to marka postrzegana przez pracownikéw jako przyjazna.
| wiasnie w taki sposdb prowadzi procesy offboardingu. Zatozeniem byto
zatem zyczliwe i profesjonalne pozegnanie — niezaleznie od powoddéw

i tego, z czyjej inicjatywy nastepuje rozstanie.

Gtéwne cele:

(]

Zapewnienie pracownikowi jak najtatwiejszego rozstania z firma.

(-]

Pozostanie z bytym pracownikiem w kontakcie.

o

Poprawa employee experience.

(-]

Budowanie silnej marki pracodawcy.
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) PRZEBIEG PRO.

Proces offboardingu w Bluerank jest procesem statym. Osobami
odpowiedzialnymi za realizacje procesu odejscia pracownika jest osoba

z dziatu People, manager, kadry oraz IT.

Na potrzeby programu stworzono 2 handbooki offboardingowe -
skierowane do pracownikédw oraz do menedzeréw. Oba zawieraja
informacje dotyczace rozstania — te formalne, jak i mniej - dostosowane

do grupy odbiorcéw. Handbooki omawiajg zagadnienia, takie jak:

o etapy offboardingu,

o wypowiedzenie,

© rozmowa rozstaniowa,

0 komunikacja zmian w zespole,

© przekazanie obowigzkdw,

0 exit interview,

© dziatania administracyjne,

o outplacement, utrzymanie relacji,
9 pozegnanie.

Osoby odchodzace, jak i menedzerowie otrzymuja handbook, check liste
oraz informacje, do jakiego dziatu nalezy sie zgtosi¢ z danym tematem.
Do tych materiatdw mozna zajrze¢ w kazdym innym dowolnym momencie -

sg udostepnione dla wszystkich pracownikéw w firmowej BlueWiki.
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Dodatkowo osoby odchodzace otrzymujg byebye packi: ksigzke o tematyce
rozwojowej, ramke z personalizowanym posterem oraz czekoladki
z napisem ,thank you”. Byebye packi pracownikowi wrecza menedzer

lub wybrana osoba z zespotu People.

REZULTATY PRC

Nastroje dotyczace procesu offboardingu byty i sg na biezagco badane
poprzez swobodne, bezposrednie rozmowy z menedzerami oraz w trakcie
exit interview z odchodzacymi pracownikami, ktérzy réwniez chetnie dzielili
sie odczuciami i - co istotne - byly one pozytywne. Handbooki
wyczerpujaco zaopatrujg w wiedze zaréwno specjalistéw, jak i menedzerdw.

Pozytywny feedback uzyskaty rowniez personalizowane byebye packi.

Dobrze przeprowadzony proces offboardingu wptynat na to, ze firma
utrzymuje pozytywne relacje z bytymi pracownikami. Projekt wspiera
wewnetrzng kulture organizacji. Wptywa réwniez na morale obecnych
pracownikow, ktorzy dzieki petnej transparentnosci procesu wiedza, czego

sie spodziewacé w trakcie offboardingu.
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MoodUp academy

cg’ Sandra Wyzujak
(’ > Mood Up

HR & Marketing Manager

Zawsze powtarza, ze pracuje z ludZmi. Co najwazniejsze: nie obok nich, a z nimi.
Jest to maksymalna blisko$¢ wspotpracy. Wierzy, ze tylko wspdlne dziatanie moze

pozwoli¢ odnies¢ sukces zarowno biznesowy, jak i personalny.
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.MoodUp academy” to autorski projekt, ktéry powstat po to, by wspieraé
rozwdj branzy IT i poméc mtodym osobom w odnalezieniu idealnej Sciezki
kariery. Program stazowy byt przeznaczony dla wszystkich studentow,
ktérzy chcieliby rozpoczaé przygode w branzy informatycznej. Celem
projektu byto pokazanie pracy w IT od podstaw na réznych stanowiskach,
aby kazdy uczestnik moégt swiadomie wybra¢ odpowiedni kierunek

zawodowy.

PRZEBIEG PROJEKTU:

Analiza potrzeb poszczegdlnych zespotéw pod katem wakatow.

Stworzenie i publikacja ogtoszen w social mediach oraz w serwisach

z ofertami pracy.

Promocja programu w social mediach, zaangazowanie w projekt obecnych

pracownikow.

Rekrutacja.
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Onboarding.

Rozpoczecie stazu, nauka umiejetnosci twardych i miekkich pod okiem

wyszkolonego mentora.

REZULTATY PRC

Gtéwnym celem byto znalezienie nowych talentow w branzy IT, ktérym
brakuje wiedzy praktycznej. Do tej pory program ukonczyto 26 stazystow —
wszyscy zostali pracownikami firmy. Najwiekszy sukces to fakt, ze stazysci

z pierwszej edycji programu sg w firmie juz ponad 2 lata.

Posrednim zatozeniem projektu byt rozwdj obecnych pracownikéw,
co réwniez udafo sie zrealizowaé. Owocem programu jest powstanie
nowego zespotu — Flutter Team, ktérego liderem jest wieloletni pracownik
Mood Up. Mentorzy nabyli nowe umiejetnosci z zakresu dydaktyki

i zarzadzania zasobami ludzkimi.

Dodatkowo dzieki projektowi firma jest w stanie zachowaé ciagtoscé
projektowa w okresach wzmozonych nieobecnosci pracownikéw oraz dbac
o pozytywny wizerunek marki w perspektywie diugoterminowej. Poczucie
wspolnoty wzmocnito wiezi, poprawito jako$¢ wspodtpracy i podniosto

poziom komunikacji miedzy poszczegdlnymi zespotami.

Co istotne, program rozwinagt organizacje w wielu pfaszczyznach.
Firma zyskata wizerunek przyjaznej osobom nowym na rynku pracy.
Obecnos$¢ stazystow obudzita w zespole potrzebe rozwijania swoich
umiejetnosci  miekkich, a stazysci zyskuja wiedze i doswiadczenie,

uczestniczac w prawdziwych projektach.
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From Head to Toe -
Od stop do glow

Olga Szepelak-Denes
OpsTalent Sp. z 0.0. sp.k

Chief People Officer / Head of HR & OPS

Menadzerka, dyplomowany coach, wykfadowczyni i innowatorka wellbeingu.
Od 10 lat w OpsTalent taczy wiedze i doswiadczenie z zakresu zarzadzania ze
zrozumieniem kluczowych czynnikéw biznesowych. Swiadoma ludzkiego potencjatuy,

potrafi motywowa¢ do dziatania i nie boi sie odwaznych liderskich decyz;ji.

Kasia Cisar
fﬁ*v OpsTalent Sp. z 0.0. sp.k

Chief Wellbeing Officer

Dotaczyta do OpsTalent ponad 6 lat temu jako specjalistka ds. obstugi klienta, obecnie
jest certyfikowana Chief Wellbeing Officer. Dzigki wrodzonym umiejetnosciom
miekkim oraz zdobytej wiedzy, ktérg nieustannie rozwija, z tatwosciag angazuje

i uSwiadamia innych w temacie dobrostanu.
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Zatozeniem programu ,From Head to Toe” jest zadbanie o wellbeing
OpsTalentersbw  oraz  promowanie  dobrostanu, jako podstawy
funkcjonowania organizacji. Projekt jest odpowiedzia na wyzwanie, jakim
stat sie spadek motywacji i zaangazowania w okresie popandemicznym.
Szybki wzrost liczby pracownikéw oraz wprowadzenie pracy hybrydowej
bylo motorem napedowym do wprowadzenia kolejnego poziomu

wellbeingu, dopasowanego do potrzeb OpsTalenterséw.
Dzieki rozmowom i ankietom wyloniono cztery “Filary Wellbeingu

w OpsTalent”, na ktérych opiera sie program “From Head to Toe”:

Mozliwosciach, Rozwoju i Uznaniu.

PRZEBIEG PROJEKTU:

Kazdemu z ,Filaréw Wellbeingu w OpsTalent” przyporzadkowano cele:

°© Mozliwosci: to rozwijanie talentow, poszerzanie wiedzy
i personalizowane Sciezki kariery.

Cel: rozwijanie talentéw OpsTalentersow.
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© Rozwdj: pozwala osiggnaé doskonato$é w pracy, poszerzyé kompetencje
i realizowac sciezki kariery.

Cel: spersonalizowany program szkoleniowy.

© Uznanie: docenianie osiggnie¢ w zespotach jest niezwykle wazne,
prowadzi m.in. do poprawy motywacji, wydajnosci i atmosfery pracy.
Cel: budowanie pewnosci siebie OpsTalenterséw, tworzenie kultury

wsparcia.

Nastepnie przeprowadzono analize biezacych inicjatyw pod katem zatozen
programu ,From Head to Toe”. Ich autorami sa sami OpsTalentersi,
dlatego $wietnie wpisaty sie one w program, np. OpsMentoring wspiera
rozwéj, OpsGrowth Academy wspiera mozliwosci, a ceremonia Opscardw,

wplywa na uznanie i docenienie.

W kolejnym etapie przeprowadzono monitorowanie i state ulepszanie
konkretnych inicjatyw, m.in. poprzez regularne ankietowanie, spotkania
1 na 1, czy rozmowy z People Partnerem. Zebrane dane pozwolity
przeanalizowad, jaki rzeczywisty wplyw na dziatania operacyjne firmy ma

skupienie sie na wspomnianych filarach projektu.

REZULTATY PRC

W ramach filaru Mozliwosci:

© Awanse wewnetrzne: 15,3% w 2022 roku.
0 Rotacja pracownicza: 4,7% (2022).
© Raport frekwencji: 93.53% na jednym z najwiekszych projektow (2023).

©° 84.14% OpsTalentersow widzi i chce korzystaé z zapewnianych

im mozliwosci.

0 87.68% OpsTalentersobw ocenia pozytywnie Inicjatywy OpsTalent

zapewniajgce im nowe mozliwosci.
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W ramach filaru Rozwéj:

0 Program szkoleniowy DEFFO: 186 osdb, 175 godzin, 44 sesje.

o

Stworzenie wewnetrznych materiatéw szkoleniowych.

(-]

84,14% OpsTalenterséw ocenia pozytywnie mozliwosci rozwoju.

o

89,67% OpsTalenterséw widzi wptyw Inicjatyw na swoj rozwo;.

W ramach filaru Uznanie:

9 |ncentive System.

o Wydarzenia, takie jak: Gala Opscaréw, OpsSalad Bar, Happy Fridays,
imprezy tematyczne.

0 92,96% OpsTalentersow ocenia pozytywnie kulture OpsTalent.

o

95,58% OpsTalenterséw czuje, ze ich praca jest doceniana.
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Bring Your Own Friend
to Avenga

ﬂa Justyna Wroniak

Avenga IT Professionals

People & Culture Director
Od ponad 12 lat zwigzana z branza rekrutacyjna. W Avenga od kilku lat odpowiada

za tworzenie standardéw rekrutacyjnych, budowanie strategii i dobdér narzedzi
sourcingowych oraz employer branding. W 2020 dotaczyta do wewnetrznego zespotu

HR, z ktérym wspdttworzy strategie HR dla spotek w grupie.

A%
% avenga
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Avenga wprowadza element personalizacji do $wiata cyfryzacji. Ustugi firmy w zakresie
transformacji cyfrowej przektadaja sie na realne rozwigzania, zgodne z wizjg biznesowa
klienta i generujace rzeczywista wartos¢ rynkowa. Liderzy branz i catych rynkow
powierzajg marce swoje cyfrowe projekty, wiedzac, ze Avenga jest w stanie zapewnic
im kompleksowe rozwigzania dostosowane do ich konkretnych potrzeb i profilu

dziatalnosci.

Y

%
@\ CELE | ZAkC

Projekt ,,Bring Your Own Friend to Avenga” to unikalny program stazowy.
W 2023 roku odbyta sie jego druga edycja. Pierwsza, zorganizowana
w roku 2022, zostata odebrana bardzo pozytywnie przez firmowa
spotecznosé. Zakonczyta sie ona takze wymiernymi efektami w postaci
zatrudnienia 5 specjalistek i 2 specjalistéow IT. Po raz pierwszy promowano
wowczas marke Avenga jako pracodawcy, ktéry inwestuje w talenty i daje
mozliwos$¢ przebranzowienia sie i rozpoczecia kariery zawodowej w branzy
informatycznej. Wokét projektu udato sie zebraé grupe zaangazowanych

pracownikéw oraz wypromowac trenerow wewnetrznych.

f_,m_\ PRZEBIEG P

Poczatkiem projektu bylo zbadanie potrzeb biznesowych. Wspdinie
z osobami zarzadzajacymi zespotami IT analizowano, jakich kompetenc;ji
brakuje w zespotach technicznych i ktére luki kompetencyjne mozna

uzupetni¢ za posrednictwem programu stazowego.
Nastepnie wybierano trenerow wewnetrznych, ktérzy mieli opiekowac sie

uczestnikami programu. Mentorzy tworzg Sciezki szkoleniowe i projektuja

zadania, ktore realizowaé beda stazysci.
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W tym samym czasie zespot HR komunikowat wewnetrznie otwarcie
rekrutacji do programu. Informacja o rozpoczeciu kolejnej edycji projektu
trafita do wszystkich firmowych newsletteréw. Zespdt komunikacji tworzyt
takze strone wewnetrzna dedykowana programowi. Pracownicy firmy mogli
tam znalez¢ wszystkie niezbedne informacje dotyczace kryteriéw wyboru,
wymagan formalnych i harmonogramu. Co wazne, od kandydatéw do
odbycia stazu nie wymagano zadnego dos$wiadczenia w obszarze IT. Liczyt

sie potencjat, che¢ nauki oraz bardzo dobra znajomos$c¢ jezyka angielskiego.

Po zamknieciu etapu zgtoszen do pracy wkraczat dedykowany zespot
rekrutacyjny. Wszystkie kandydatury oceniane byty zaréwno przez
profesjonalnych rekruteréw, jak i mentoréw programu. Wybranych
uczestnikdw zaproszono na kickoff projektu, podczas ktérego poznali oni
swoich mentoréw oraz plan szkolen na kolejne miesigce. Ten etap
programu jest dla uczestnikow bezptatny. Avenga dostarcza rekrutom
materiaty szkoleniowe, niezbedne licencje i dostep do mentoréw.

Uczestnicy ucza sie w dogodnym dla siebie czasie.

Etap szkolen konczyt sie zadaniem zaliczeniowym i decyzjg, kogo
z uczestnikédw nalezy zaprosi¢ na pftatny 3-miesieczny staz w petnym
wymiarze czasu, ktory wiaze sie takze ze stawianiem pierwszych krokéw

w komercyjnym projekcie IT.

REZULTATY PRC

Uczestnicy zesztorocznej edycji programu sa dzi§ pracownikami firmy
i z powodzeniem realizujg zadania w zespotach technicznych, otrzymujac
pozytywne informacje zwrotne. Jako cztonkowie zespotéw wspdtpracuja
z doswiadczonymi specjalistami, uczac sie poprzez praktyke. Ich ocena
programu jest bardzo wysoka — doceniaja przede wszystkim mozliwos¢
wejscia do $wiata IT. Decyzja o otwieraniu kolejnych edycji programu

wydaje sie zatem naturalna.
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w kategorii logistyka i produkcja

Balans@Toyota - Toyota
Material Handling
Polska Sp. z o.0.

Maja Pietrzak
Toyota Material Handling Polska Sp. z o.0.

HR Communication and Sustainable Development Director

Dyrektor ds. Zasobdéw Ludzkich, Komunikacji i Zréwnowazonego Rozwoju. Liderka
z udokumentowanymi sukcesami w ksztattowaniu strategii HR w duzych, dynamicznie
rozwijajacych sie organizacjach. Odpowiedzialno$¢ za trzy obszary pozwala jej

na spojrzenie z wielu perspektyw i tworzenie holistycznych programéw i inicjatyw.
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Celem projektu byto zapewnienie pracownikom pakietu benefitow powyzej
standardu rynkowego, ktéry odpowie na ich zmieniajgce sie potrzeby.
System Swiadczen pozaptacowych miat na celu takze wsparcie
pracownikdw w popandemicznym $wiecie, w obliczu wojny w Ukrainie
i wysokiej inflacji, a ponadto miat wptywac na obnizenie rotacji dobrowolnej

i absencji chorobowe;.

PRZEBIEG PROJEKTU:

Projekt rozpoczat sie od przeprowadzenia audytu oferowanych benefitow
i zdefiniowania filaréow  wellbeingu, wokét  ktérych  chcielismy

zbudowad oferte.

Pierwszy etap zmian objat: potrojenie nagréd za polecenie pracownika,
wprowadzenie  inicjatyw  ekologicznych,  uatrakcyjnienie  nagréd
jubileuszowych, aby objety wieksza liczbe pracownikéw, wprowadzenie
kafeterii  benefitbw i  wsparcia prawnego dla  pracownikéw

oraz zdefiniowanie zasad pracy hybrydowe;j.
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Drugi etap zmian skfadat sie z wprowadzenia karty lunchowej, uruchomienia
corocznego miesigca zdrowia i bezpieczenstwa, wdrozenia wsparcia
psychologicznego dla pracownikéw i programu psychoedukacji oraz

uelastycznienia czasu pracy.

W trzecim etapie objelismy wsparciem psychologicznym rodziny

pracownikéw i wprowadzilismy kalkulator benefitow dla pracownikéw.

REZULTATY PRC

Spadek rotacji dobrowolnej z poziomu 5.17% do poziomu 2.21%.

Spadek absencji chorobowej z 11.8 do 8.5 dnia na pracownika rocznie.

Ponad potowa stanowisk zostata obsadzona dzieki poleceniom

pracowniczym.

1/3 pracownikdw wzieta udziat w inicjatywach ekologicznych w latach
2022-2023.

Blisko pofowa pracownikdw uczestniczyta w miesigcu  zdrowia

i bezpieczenstwa, ktéry obchodzimy corocznie w pazdzierniku.

Osmiokrotny ~ wzrost  zainteresowania  korzystaniem ze  wsparcia

psychologicznego.
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w kategorii ustug B2B i B2C

Program of Health Check -
H2B GROUP Sp. z o.0.

Katarzyna Kordasinska
H2B GROUP Sp. z o.0.

Recruiter IT & Health Manager

Rekruter IT, psycholog, psychoterapeuta w trakcie czteroletniej szkoty psychoterapii
w nurcie poznawczo-behawioralnym. W codziennej pracy zajmuje sie prowadzeniem
konsultacji psychologicznych z programu ,Health Check” w firmie H2B Group,
organizacjg szkolen i warsztatdw z zakresu profilaktyki zdrowia psychicznego

oraz procesem rekrutacyjnym pracownikow.
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H2B Group oferuje kompleksowe ustugi IT, aby poméc klientom realizowaé $wiadome
decyzje dotyczace infrastruktury technologicznej. Eksperckie zespoty udzielaja
wsparcia w zakresie strategicznego planowania, wyboru technologii oraz jej wdrazania.
Wspierajg tez Klientow poprzez dostarczanie zasobdéw IT i automatics&robotics:
pojedynczych osdb lub catych zespotéw inzynierow. Oferujg ustugi konsultingowe
dostosowane do konkretnych potrzeb réznych klientéw. Ich model dziatania
to Business Oriented Advisory, czyli holistyczne wsparcie Klienta i ubranie jego

®

biznesu w technologie.

14
%
@\ CELE | ZAkC

Celem projektu byta profilaktyka zdrowia psychicznego pracownikéw
oraz wczesne wykrywanie objawéw wypalenia zawodowego. Wedtug
zalozen projektu psycholog prowadzi regularne spotkania Health Check
z kazdym pracownikiem firmy. Spotkania odbywaja sie raz na kwartat i maja
na celu psychoedukacje pracownikéw, profilaktyke wypalenia zawodowego

oraz aktywne dziatanie w sytuacjach, ktére tego wymagaja.

f_m_\ PRZEBIEG P

Opracowanie planu dziatania z podziatem na miesigce oraz opracowanie
pytan do pierwszej tury Health Checkéw. Badanie w formie ankiety
w Google Forms “Profilaktyka zdrowia psychicznego” oraz “Zadowolenie
z pracy w firmie/pracy w zespole projektowym”. Nastepnie odbyly sie
konsultacje z psychologiem spoza firmy (Superwizje). Pierwsza tura Health
Checkéw objeta Q1. Odbyto sie takze szkolenie dla manageréw zespotow
i zarzadu odnosnie profilaktyki wypalenia zawodowego i zauwazania

pierwszych objawéw. Q1 zakonczylo podsumowanie | tury Health Checkow.
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Il tura Health Checkéw przypadta na Q2 i objeta: szkolenie dla
pracownikow ,Stres i techniki radzenia sobie ze stresem” oraz
podsumowanie Il tury Health Checkéw dla manageréw zespotdw i zarzadu,
podczas ktérego zostaty przeanalizowane problemy najczesciej zgtaszane

przez pracownikow.

Il tura Health Checkdéw to Q3. Przebieg: konsultacje z psychologiem spoza
firmy (Superwizje), szkolenie ,Work-life balance” oraz szkolenie

.Psychoterapia - fakty i mity”. W Q4 trwa kontynuacja projektu.

REZULTATY PRC

Po kazdym spotkaniu powstawata notatka z najwazniejszymi informacjami
uzyskanymi w czasie spotkania. Podczas Health Checkéw padato pytanie
“Jak okreslisz swoje samopoczucie w skali 1-10?". Wyniki zapisywane byly

w arkuszu z konkretna datg i porownywane przy kazdym spotkaniu.

W grudniu - po roku od rozpoczecia projektu - przeprowadzone zostanie
ponowne badanie “Profilaktyka zdrowia psychicznego” oraz “Zadowolenie

z pracy w firmie/pracy w zespole projektowym”.

Wynik ogdlnego zadowolenia z pracy w firmie w pierwszym badaniu
wynosit 87%. Wskaznik rotacji liczony w firmie jako wskaznik dobrowolnych
odej$¢ na dzien 07.09.2023 wynosi 6,8%.

Health Checki pozwolity niejednokrotnie wychwyci¢ niepokojace objawy.
Osoby, ktére zmagaty sie z osobistymi problemami, udaty sie po pomoc
do specjalistow (psychoterapeuta, psychiatra). Ponadto udato nam sie
w odpowiednim momencie zareagowac na pierwsze objawy wypalenia

zawodowego u programistow.
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#Getinvolved: #Al Guild

Magdalena Skorupa
STS SA

HR Business Partner

HR Bussines Partner z backgroundem rekrutacyjnym w kazdej branzy i na kazdym
szczeblu. kaczy swiat biznesu, kandydatow i pracownikow. Wspiera rozwdj lideréw
i zespotdow, wykorzystujac wiedze i umiejetnosci z zakresu coachingu, analizy
transakcyjnej i design thinking. Pasjonat skutecznej komunikacji wewnetrznej

i budowania silnego EB.

Jowita Cisowska-Sochacka
STS SA

HR Manager

Manager HR z ponad 20-letnim doswiadczeniem w zarzadzaniu zasobami ludzkimi
oraz tworzeniu procesdéw poprawiajacych strategiczne wyniki biznesowe. Na co dzien
wykorzystuje kompetencje w zakresie kierowania i zarzadzania projektami twardego
i miekkiego HR. Opracowuje i realizuje projekty ksztattujgce zaangazowanie
pracownikéw, systemy motywacyjne i procedury ukierunkowane na realizacje celow

biznesowych firmy.
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STS to $rodowisko niezwykle innowacyjne, skupione na poszukiwaniu
najlepszych rozwigzan i dostarczaniu najlepszych doswiadczen. Na bazie
tych filarbw powstat projekt ,#Al_Guild” skupiony wokdt tematu sztucznej

inteligenciji.

Gtéwnym celem bylo szerzenie wiedzy na temat nowych technologii
i mozliwosci Al. Drugim, cho¢ réwnie waznym, celem byta jeszcze lepsza
integracja oraz wzmocnienie zaangazowania pracownikéw. Firmie zalezato
na zbudowaniu grupy pracownikéw z réznych zespotdw i z réznych szczebli.
Program wpisuje sie¢ w proces zwinnego rozwoju organizacji
oraz umacniania kultury dzielenia sie wiedza. Jest réwniez platforma

budujaca crossfunkcyjne zaangazowanie.

PRZEBIEG PROJEKTU:

W ramach projektu ,#Al_Guild” stworzono gildie, czyli przestrzen, w ktérej
osoby o réznorodnym doswiadczeniu i wiedzy dzielity sie doswiadczeniami
i umiejetnosciami z szerokim gronem odbiorcéw. Z zatozenia gildia miata
by¢ réwniez bezpiecznym miejscem do testowania rozwigzan i wspdlnego

szukania odpowiedzi.
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REZULTATY PRC

Projekt jest nastawiony na dtugofalowe efekty, ale najwazniejsze do tej

pory rezultaty jego wdrozenia dotycza nastepujacych obszarow:

Poczucie sprawczosci: oddolne powstanie gildii i wsparcie ze strony firmy
sprawity, ze pracownicy poczuli, iz ich zdanie sie liczy — bez wzgledu

na zajmowane stanowisko.

Integracja i wymiana wiedzy: dzieki cyklicznym spotkaniom cztonkéw gildii

mozliwa jest wymiana doswiadczen i nowosci zwigzanych z Al.

Rozwdj umiejetnosci  redagowania:  cykliczny newsletter pozwala
na rozwijanie umiejetnosci tworzenia tresci, co jest wartoscia dodana

dla pracownikéw, ktérzy wezesniej nie mieli doswiadczenia w pisaniu.

Otwartos¢: elastyczny charakter gildii umozliwia kazdemu pracownikowi

dotaczenie do niej w dowolnym momencie, co promuje kulture otwartosci.

Swiadomo$é zagrozen: gildia ma znaczacy wplyw na zwiekszenie
sSwiadomosci pracownikéw dotyczacej bezpieczenstwa narzedzi bazujgcych
na Al.

Wozrost integracji: dzieki gildii zauwazalnie poprawita sie komunikacja
i wspdtpraca miedzy zespotami, co pomaga w zwalczaniu tendencji

do tworzenia ,siloséw” w organizaciji.

Satysfakcja i rozwdj: pracownicy wykazujg duze zadowolenie z mozliwosci
eksperckiego rozwoju w dziedzinie Al, nawet bez dodatkowych bodzcow

finansowych.

Zmniejszenie fluktuacji: inicjatywa ma pozytywny wplyw na retencje

pracownikdéw, zwtaszcza w dziatach narazonych na duza rotacje.

Bezpieczenstwo i kreatywnos$é: pozytywne zmiany sa zauwazalne réwniez
w obszarach bezpieczenstwa narzedzi bazujagcych na Al oraz

w kreatywnosci w generowaniu nowych rozwigzan.
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Lead Positive Challenge 2:
Budujemy na zielono

Paulina Matz

Leroy Merlin

Specjalistka ds. komunikacji korporacyjnej

Ukonczyta stosunki miedzynarodowe na Uniwersytecie Warszawskim oraz zarzadzanie
w Szkole Gtéwnej Handlowej. Od 2019 roku zwigzana z Leroy Merlin, gdzie zdobywa
doswiadczenie zawodowe w obszarze komunikacji, pracy z projektem

oraz public relations.
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Leroy Merlin to sie¢ sklepéw budowlano-dekoracyjnych (Do it yourself - DIY).
Obecnie na polskim rynku dziata 78 sklepéw stacjonarnych zlokalizowanych w niemal
kazdym wojewddztwie oraz sklep internetowy http://leroymerlin.pl. Firma zatrudnia
13 000 pracownikow. Dzieki ich aktywnosci i prospotecznemu zaangazowaniu,

w 2012 roku powstata Fundacja Leroy Merlin. Jej misja jest wspieranie spotecznych

inicjatyw pracowniczych przez realizacje grantow.

Wiecej na www.media.leroymerlin.pl

Y

%
@\ CELE | ZAkC

.Lead Positive Challenge 2: Budujemy na zielono” to projekt z pogranicza
HR i CSR, dzieki ktéremu pracownicy mogli wprowadzi¢ pozytywne zmiany
w swoim otoczeniu, a przy tym zdobyé nowe umiejetnosci, zintegrowac sie

oraz zacie$ni¢ wiezi z otoczeniem firmy.

Pracownicy Leroy Merlin chcg pomagac innym. Zatozeniem projektu byto
umozliwienie im robienia dobrych rzeczy z wartoscia dodang dla nich
samych. Program miat wzmocni¢ firmowa kulture dzielenia sie oraz
zaangazowanie pracownikédw w wolontariat. Celem byto zbudowanie
spotecznosci ambasadoréw CSR inspirujgcych innych oraz promowanie
wéréd  pracownikdédw wartoéci  zrbwnowazonego rozwoju i spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu. Zatozeniem nadrzednym byto natomiast
zachecenie pracownikow do wspodtpracy, rozwoju, kreatywnosci

i podejmowania dziatan.

F'Q_\ PRZEBIEG P

Pracownicy, ktérzy zgtosili sie do projektu, wprowadzali w zycie swoje
CSR-owe inicjatywy, nawigzujagce do hasta przewodniego ,Budujemy

na zielono”. Samo hasto nawigzywato do charakteru organizacji i firmowe;j
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strategii odpowiedzialnego rozwoju. Pomysty dotyczyly zatem pozytywnych rozwigzan

dla domu i podnoszenia Swiadomosci ekologiczne;.

Od firmy uczestnicy dostali wsparcie szkoleniowe i organizacyjne. Udziat w projekcie
wplynat pozytywnie na doswiadczenia pracownikéw. Poza rozwojem umiejetnosci,
przydatnych takze w ich codziennej pracy, czuli, ze maja wptyw na to, co dzieje sie
w firmie oraz ich otoczeniu, i ze ich zaangazowanie jest doceniane. Waznym aspektem
byta réwniez mozliwosé integracji miedzy pracownikami z réznych stanowisk,
wspoétpraca miedzy pracownikami sklepdw i centrali oraz wymiana doswiadczen

i inspiracji.

K¢

/»/&\\ REZULTATY PRC
/

Dzieki komunikacji projektu w organizacji i zaangazowaniu uczestnikow
udato sie wypromowaé wartosci zrbwnowazonego rozwoju w catej firmie.
Poza tym zyskala rowniez organizacja. Program wptynat pozytywnie
na wizerunek marki i relacje z otoczeniem firmy, poniewaz projekty
uczestnikdw czesto realizowane byly dla lokalnej spofecznosci

lub we wspodtpracy z nia.

Co najwazniejsze, projekty sa kontynuowane i nadal rozwijane. Sa one
ciagle zywe w $wiadomosci pracownikow. Ich pomystodawcy dzielg sie
swoimi dziataniami w wewnetrznych platformach komunikacyjnych,

zachecajac w ten sposéb innych do podejmowania podobnych dziatan.
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Przyjaciele nie licza
chromosomow - razem

dla Oli!

Dominika Markowska
Ekoenergetyka-Polska SA

Mtlodsza Specjalistka ds. Komunikacji

Od ponad roku zwigzana jest z obszarem HR w branzy e-mobility. Realizuje projekty
w oparciu o kulture organizacji, Employer Branding oraz komunikacje. Aktywnie
zaangazowana w prowadzenie mediéw spotecznosciowych , Ekoenergetyka Career” ,

gdzie tworzy content i grafiki. Prywatnie mitosniczka ksigzek.
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W Ekoenergetyce dziatania z zakresu zarzadzania réznorodnoscia
i inkluzywnoscia sa niezbedne w budowaniu kultury organizacji. Waznym
czynnikiem wptywajagcym na zadowolenie pracownikéow jest nie tylko sama
praca, ale takze budowanie przynaleznosci do firmy. Wiadomo, ze nic tak
nie faczy ludzi jak wspdlne pomaganie. Dlatego gtownym zatozeniem akgji

byto wsparcie Oli z zespotem Downa.

Poza celem charytatywnym istotne bylo to, aby akcja stata sie kolejna
cegietka w budowaniu kultury inkluzywnej oraz szerzeniu kultury
wolontariatu. Element edukacji odgrywat tutaj istotng role, poniewaz w ten
sposdb chciano podnies¢ swiadomos$é pracownikéw firmy na temat zycia
0s6b z zespotem Downa oraz zaprosi¢ przedszkolakéw z Ekolucky
do zaangazowania sie w akcje, by od najmfodszych lat uczy¢ ich szacunku,

tolerancji i otwartosci na réznice.

PRZEBIEG PROJEKTU:

Realizacja projektu zaczeta sie od wymyslenia koncepcji i planu dziatania.
Stworzono harmonogram, dzieki ktéremu z sukcesem, krok po kroku,
realizowano wszystkie zatozenia. Waznym elementem byto stworzenie bazy

wiedzy w emplo o zespole Downa, gdzie znalazto sie wiele materiatéw
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edukacyjnych — od inspirujacych wywiadéw na YouTube, po ciekawe profile

na Instagramie.

W kolejnym kroku skupiono sie na skutecznej komunikacji, wykorzystujac

kanaty zaréwno online (emplo i maile), jak i offline (plakaty i ulotki).

Finat akcji edukacyjno-charytatywnej z nagrodami przypadt na 21 marca
2023 roku, czyli Swiatowy Dzien Zespotu Downa. Tego dnia ogfoszono
zwyciezcdw z nagrodami, zaproszono telefonicznie Ole i jej mame do
siedziby firmy po odbiér zebranych srodkéw oraz opowiedziano o akg;ji
w firmowych mediach spotecznosciowych z uzyciem hasztagu

#SwiatowyDziehZespotuDowna.

Tydzien wystarczyt, by pracownicy zaangazowali w zrobienie kreatywnych
zdje¢ w skarpetkach nie tylko swoja rodzine, ale takze czworonoznych
pupili. Juz samo zakomunikowanie ,akcji charytatywnej z nagrodami”
wzbudzito ich zainteresowanie, a element pozytywnej rywalizac;ji

dodatkowo to wzmocnit.

REZULTATY PRC

Zaangazowanie pracownikédw oraz dzieci z Ekolucky pomogto firmie
umocni¢ przekonanie, ze przyktad idzie z géry. Mama i tata sa najwiekszymi
autorytetami w zyciu dziecka. Tym sposobem edukowanie o Swiatowym
Dniu Zespotu Downa przerodzito sie w realne czyny, ktérych symbolem
staty sie kolorowe skarpetki nie do pary. Poprzez akcje oswojono
pracownikdw firmy z zespotem Downa i przypomniano, ze osoby te
sg czescig naszego najblizszego otoczenia. Pokazano takze mozliwosci,

w jaki sposéb mozna sie z nimi solidaryzowad i okazywac im wsparcie.
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Nowe podejscie do
wellbeingu w odpowiedzi
na wyzwania pandemii,
wojny, inflacji

i Swiata BANI

. Arkadiusz Urbanczak
‘i GASPOL SA

Dyrektor ds. Personalnych i Rozwoju Gaspol Poland & Primagas
Czech Republic

Doswiadczony dyrektor odpowiedzialny za caty obszar HR, z GASPOLEM zwigzany
od 1997 roku. W swojej funkgcji jest strategicznym partnerem dla biznesu w obszarze

pozyskiwania, rozwijania i wynagradzania pracownikéw, a takze nadzoruje szereg

projektow HR, komunikacje wewnetrzng oraz zarzadzanie flota.

° O

GASPOL
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Firma jest liderem na rynku gazu ptynnego (LPG) w Polsce. Dysponuje rozbudowana
siecig terminali, dilerow, baz dystrybucyjnych i ponad 20 tysigcami punktoéw sprzedazy
na terenie catej Polski. Swoim klientom, prywatnym i instytucjonalnym, dostarcza
instalacje zbiornikowe, zasilane gazem ptynnym (LPG) lub skroplonym gazem ziemnym
(LNG), uktady hybrydowe taczace gaz ptynny z pompa ciepta, gaz w butlach, autogaz

i urzgdzenia gazowe.

Y

A
@\ CELE | ZAkC

Projekt ,Nowe podejscie do wellbeingu” powstat w odpowiedzi
na wyzwania, jakie dotknety wszystkich nas w ostatnich 3 latach, tj.:
pandemia, wojna w Ukrainie, inflacja, zamieszanie na rynku energetycznym
oraz wyzwania $wiata BANI. Firma postanowita zwiekszy¢ dziatania w
obszarze dbania o dobrostan i zdrowie psychiczne pracownikéw. Troska
o pracownikéw jest bowiem jednym z filaréw misji GASPOLU i catej grupy
SHV Energy.

Projekt zaktadat dostarczenie pracownikom narzedzi i umiejetnosci, ktére
pozwolityby im radzi¢ sobie z tymi wymagajacymi sytuacjami oraz datyby im
poczucie, ze nie s3 z tymi wyzwaniami sami. Waznym elementem miato by¢
edukowanie, dawanie narzedzi, wspieranie oraz budowanie kultury

bezpieczenstwa psychologicznego i wzajemnej troski o siebie nawzajem.

f_m_\ PRZEBIEG P

W bezposredniej odpowiedzi na pandemie wprowadzono cykl webinaréw —
~Pigutek Wiedzy”. W ich ramach poruszano tematy zwigzane z radzeniem
sobie w kryzysie, zarzagdzaniem zespotem hybrydowym, dbaniem o energie

i wiasne zasoby, radzeniem sobie ze stresem, budowaniem wewnetrznej
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motywacji u dzieci, job craftingiem, odpornoscig psychiczng oraz rolg

i znaczeniem emocji.

Dodatkowo, ze wzgledu na to, ze cze$é pracownikéow nie mogta badz nie
chciata w petni pracowac zdalnie, a jednoczesnie obawiata sie korzystania
z transportu publicznego, udostepniono wszystkim chetnym miejsca
parkingowe w garazu podziemnym i wprowadzono dedykowang aplikacje -
w celu efektywnego i tatwego =zarzadzania dostepnoscia miejsc.
Dzieki aplikacji kazdy pracownik ma mozliwo$¢ przyjechania do biura

samochodem i zarezerwowania bezptatnego miejsca parkingowego.

W drugim etapie postanowiono odpowiedzie¢ na trudng sytuacje, ktdra
przyniosta wojna w Ukrainie, a takze zaproponowac rozwigzanie
odpowiadajace na wyzwania, ktére byly efektem zrealizowanego woéwczas
badania  zaangazowania. @ W  efekcie = wprowadzono  wsparcie
psychologiczno-coachingowe dla wszystkich pracownikéw oraz ich rodzin.
W tym czasie kontynuowano cykl ,Pigutek Wiedzy” i realizowano kolejne

tematy poswiecone sytuacji zwigzanej z wojna.

W trzecim etapie, czyli wiosng 2023 roku, postanowiono rozszerzy¢ oferte
o cykl poswiecony praktyce uwaznosci: ,Wiosna z mindfulness'.
Zrealizowano 7-tygodniowg wspdlng praktyke mindfulness, podczas ktérej

praktykowane bylty rézne techniki uwaznosci.

REZULTATY PRC

Najwazniejsze rezultaty projektu to:

Tworzenie kultury bezpieczenstwa psychologicznego.

Wzmocnienie poczucia bezpieczenstwa fizycznego.

Wyposazenie pracownikdw w narzedzia i rozwigzania wspierajace

ich dobrostan.
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Wzrost wynikéw w badaniu zaangazowania w zakresie dobrostanu.

Poczucie pracownikéw, ze firma o nich dba.

Wzrost motywacji widoczny we frekwencji.

Pobudzenie zainteresowania i dyskusji wokét dbania o wiasny dobrostan —

pracownicy zgfaszaja pomysty na kolejne inicjatywy.
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#Well-being challenge
2022

/ Agnieszka Jaworska
”-”) Ailleron
s "

Employer Branding & Engagement Coordinator

W Ailleron dba o wizerunek, marke pracodawcy i zaangazowanie pracownikow,
bo — jak powtarza — nie samag pracg w pracy cztowiek zyje. W 2021 zainicjowata

pierwszy program wellbeingowy w firmie, ktéry organizuje do dzis. Nie lubi wtorkéw.

Weronika Rapacz

Ailleron

Employer Branding & Communications Specialist

W Ailleron zajmuje sie komunikacja wewnetrzna i zewnetrzng, tworzeniem eventéw
dla pracownikéw, ale tez akcjami zewnetrznymi. Dzieki swojej empatii realizuje sie

rowniez w dziataniach z zakresu CSR.
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H#Well-being challenge” to autorski program Ailleron realizowany
od 2021 r. Jego gtdwnym celem jest zachecenie pracownikéw
do aktywnosci fizycznej, zadbania o swéj mental health, oraz wspieranie
tworzenia relacji. Wieloptaszczyznowa satysfakcja z wykonywanej pracy oraz
komfortowe s$rodowisko s3 bowiem jednymi z kluczowych aspektéw
zadowolenia pracownika i jego zaangazowania w wykonywane obowiazki.
Jest to o tyle istotniejsze, ze funkcjonujemy w Swiecie VUCA, przy coraz
wiekszym pedzie zycia, a to sprawia, ze kazdy z nas jest narazony na stres,

przecigzenia psychiczne i spadek energii.

Gtéwne zatozenia projektu to:

(-]

Budowanie swiadomosci dbania o zdrowie psychiczne i fizyczne.

(]

Zmotywowanie uczestnikéw do ruchu poprzez udziat w bingo challenge.

(]

OdpowiedZz na potrzeby zgtaszane przez pracownikow odnosnie

kontynuowania programu wellbeingowego.

(]

Tworzenie $rodowiska pracy opartego na dobrych relacjach, wiekszym

zaangazowaniu i satysfakcji z wykonywanych zadan.



PEOPLE INNOVATION

/I\J
ZQ) PRZEBIEG PRO.

~ /"
Podczas ponad 4-miesiecznego programu uczestnicy brali udziat w Bingo,
podczas ktérego nalezato wykonad jak najwiecej zadan z kategorii: Hard
Challenge, Light Tasks, For Relax, Fun&good vibes, Health oraz You decide,
zachecajacych do aktywnosci fizycznej, ale réowniez zdrowego odzywiania
czy medytacji. Na start kazda osoba otrzymata startpack.
Drugim kluczowym elementem programu byty spotkania ze specjalistami,
w ktorych mogli wzigé udziat wszyscy pracownicy. Byto to 5 webinaréw
dotyczacych tematyki szeroko pojetego wellbeingu.
Na zakonczenie wyrdézniono najbardziej aktywne osoby oraz
przeprowadzono ankiete ewaluacyjna projektu.

X

/y&\\ REZULTATY PRC
/

W ankiecie oceniajacej zdecydowana wigkszos¢ (94%) uczestnikow uznata,
ze udziat w akcji przyniést im realne korzysci, byt zacheta do podjecia

aktywnosci fizycznej oraz zadbania o swdj dobrostan.

Aktywny udziat w spotkaniach online ze specjalistami pokazat, ze poruszane
tematy s3 wazne. Zaangazowanie w program i satysfakcja z zaliczonych
zadan przetozyly sie na atmosfere w zespotach, zwigkszenie zaangazowania
w wykonywang prace, umiejetno$¢ radzenia sobie z wyzwaniami zaréwno

w pracy, jak i w zyciu codziennym.
Co najistotniejsze z punktu widzenia organizacji — podczas realizacji

projektu w firmie zawigzaty sie nowe relacje, skutkujace m.in. zatozeniem

grupy gorskiej, ktéra byta catkowicie oddolng inicjatywa.
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Wstep do kultury
w Craftware

Pawet Lasota

;V Craftware Sp. z o.0.

Specjalista ds. Employer Brandingu i Komunikacji

Ma prawie 10 lat doswiadczenia w HR. Jest Certyfikowanym Trenerem Biznesu -
na koncie ma ponad 600 godzin na sali szkoleniowej. Absolwent SGH kierunku

Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi. Motto zyciowe: wszystko zaczyna sie od usmiechu.

® @ﬁwa re
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Celem projektu bylo zwiekszenie wiedzy na temat firmy u przysztego
pracownika, ktéry przyjat oferte od Craftware i jest w okresie przed
rozpoczeciem wspodtpracy. Dodatkowym zatozeniem byto zbudowanie
poczucia na zasadzie ,Juz nie moge sie doczekaé, az rozpoczne prace
w Craftware”. Ponadto firma chciata pokaza¢ ,wycinek” unikalnej kultury
Craftware na zewnatrz w celu budowania wizerunku marki jako luznego,

otwartego i niekorporacyjnego pracodawcy.

Projekt byt wynikiem analizy. Zidentyfikowano, ze ze wzgledu na okres
wypowiedzenia u co najmniej potowy kandydatéw okres od przyjecia oferty
do rozpoczecia pracy jest dtuzszy niz miesigc. Ponadto w niektérych
przypadkach kandydaci rezygnowali z pracy w Craftware nawet na chwile
przed startem, poniewaz otrzymali lepsza oferte od innej firmy. Uznano,
ze ta luka komunikacyjna pomiedzy przyjeciem oferty a rozpoczeciem pracy
to idealna okazja do zrobienia ,wstepu do kultury firmy” i rozpoczecia
integracji nowego pracownika z marka, zanim na dobre wejdzie

do organizacji.
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Dziafania krok po kroku obejmowaty:
Ustalenie koncepcji wideo.

Wybranie ,twarzy” dziatan komunikacyjnych firmy.

Zebranie materiatu do wideo — o co najczesciej pytaja nowi pracownicy

przed rozpoczeciem zatrudnienia i w pierwszych dniach pracy.

Nagranie wideo.

Badanie fokusowe w grupie 5 pracownikdéw reprezentujgcych najwigksze
dziaty techniczne (3 osoby ze stazem do roku, 1 osoba ze stazem 2-letnim
i 1 ze stazem prawie 5-letnim) z prosba o ocene materiatu pod wzgledem

odzwierciedlenia kultury Craftware.

Zebranie feedbacku ze strony zespotu HR pod katem przydatnosci wideo

dla nowych pracownikow.

Badanie fokusowe w grupie 5 nowych pracownikéw (w 1. tygodniu ich

pracy) z prosba o ocene materiatu i jego przydatnosci.

Opublikowanie wersji diuzszej (z niepublicznym linkiem) i krétszej (publiczny
link) na YouTubie.

Poinformowanie pracownikéw Craftware o akcji i rozpoczecie promocji

krotszej wersji na zewnatrz.

Wysytka nowego maila pre-onboardingowego do grupy, ktéra niedtugo

zacznie prace z zaproszeniem do zapoznania sie z materiatem.

Sprawdzenie w trakcie spotkania onboardingowego 1. dnia, czy nowy

pracownik zapoznat sie z dtuzsza wersja wideo.
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Weryfikacja, jak wygladaja zasiegi i przyjecie wideo — wersji krotszej

na zewnatrz.

Podsumowanie projektu i wyciggniecie lekcji na przysztos¢, ze organizacja

potrzebuje kolejnych akcji ukazujacych oryginalna firmowa kulture.

Na zakonczenie wyrdzniono najbardziej aktywne osoby oraz

przeprowadzono ankiete ewaluacyjng projektu.

REZULTATY PRC

Uzyskano ponad 60-procentowy wskaznik petnych odtworzeh wideo przy

wersji dtugiej, czyli ponad 8-minutowego filmu.

Osiggniete zasiegi na LinkedIn: zsumowane wyswietlenia tylko z profilu
Craftware, konta Pawta Lasoty i Szymona Mottawskiego (odpowiedzialnego
za realizacje wideo) to blisko 25 tysiecy. W kategorii ,skutecznosci wideo”

suma wyniosta: ok. 8 tysiecy, co dato firmie konwersje na poziomie ok. 33%.

W badaniu satysfakcji z pracy w Craftware przeprowadzonym w dniach
3-18 kwietnia 2023 odnotowano, ze pracownicy ze stazem do 3 miesiecy,

czuja sie podobnie zidentyfikowani z firma jak Ci pracujacy do roku.
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Program wsparcia rozwoju
pracownikoéw i firmy -
Talent Management

w ecom

Monika Bochocka

ecom Sp. z 0.0.

Head of HR

Ma ponad 15 lat doswiadczenia w obszarze HR. Wierzy w zwinny HR, skupiony
na ludziach ponad procesami, co oznacza elastyczno$c, ciggte uczenie sie i adaptacje
do zmieniajacych sie okolicznosci. Na co dzien rozwija i pielegnuje kulture

organizacyjna w firmie ecom.

ecom

71



O FIRMIE ECOM:

CJ CELE | ZALOZENIA:

72

. Talent Management w ecom” to program wsparcia rozwoju pracownikéw.
Jego gtéwnym celem byto stworzenie transparentnej i efektywnej

przestrzeni do dziatan zwigzanych z rozwojem zawodowym.

Gléwne zatozenia projektu to:
o Zdefiniowanie potrzeb wewnetrznych firmy, ktére kieruja rozwojem.
0 Okreslenie ram czasowych na rozwdj wewnatrz organizacji.

© Ustalenie budzetu na rozwdj, ktéry bedzie dostepny dla kazdego

pracownika.
© Udostepnienie zasobdéw przez ecom dla osiggniecia celdw.

© Umozliwienie pracownikom stawiania sobie indywidualnych celéw

w ramach dziatan z zakresu talent management.
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Kluczowym narzedziem do zrealizowania projektu byty Karty Rozwojowe,
ktére pracownicy wypetniali samodzielnie w interaktywnej tablicy na Miro
i omawiali je z dziatem HR w ramach regularnych, cyklicznych spotkan.
Program zakfadat réwniez mozliwo$é wyboru Osoby Wspierajacej z grona
doswiadczonych pracownikéw. Talent management staje sie nie tylko
narzedziem, ale réowniez elementem kultury organizacyjnej, sprzyjajagcym

zaréwno indywidualnemu rozwojowi, jak i catej firmie.

W ramach projektu okreslono 6 gtéwnych Zrédet inspiracyjnych, z ktérych

pracownicy mogli czerpa¢ wiedze na temat kierunkéw rozwoju:

Techstack w zespofach. Aktualizacja wiedzy w narzedziach i technologiach.

Kierunki strategiczne ecomu. Zdobywanie kompetencji zarzadczych

i rynkowych.

Prace w ramach produktéw i dla klientéw. Rozwdj kompetencji zwigzanych

z ustugami i relacjami z klientem.

Konsultacje z Mentorem, HR, cztonkami zespotu i PO. Zacheta do dialogu

wewnatrz firmy.

Wyzwania, z ktérymi mierzy sie organizacja (lub jej zespoty).

Zdobycie umiejetnosci potrzebnych do rozwigzania wyzwan firmy.

Inicjatywy wtasne wspierajace rozwdj organizacji. Zacheta do proaktywnosci

i inicjowania projektéw dla rozwoju firmy.

Wszystkie wymienione kierunki rozwoju zostaty zmapowane tak,
by wielokanatowo odpowiadaty na potrzeby organizacji. Z jednej strony —
sq one zgodne z dtugoterminowga strategig i celami firmy (odgérnie). Z
drugiej strony — uwzgledniajg indywidualne ambicje i mozliwosci rozwojowe

pracownikéw (oddolnie). To holistyczne podejscie umozliwito realizacje
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programu ,Talent Management w ecom” w sposéb efektywny

i zorientowany na rzeczywiste potrzeby.

REZULTATY PRC

Projekt wptynat na organizacje w sposdb znaczacy i wielowymiarowy.
Odnotowano duzy wzrost satysfakcji pracownikédw oraz poczucia
sprawczosci. Firma wierzy w samoorganizacje, a ten program jest

praktycznym zastosowaniem takiej metodyki.

Rezultatem programu jest tez zaangazowanie pracownikéw — nie tylko
w rozwdj wiasny, ale tez catej organizacji. Warto wspomnieé o namacalnych
efektach, takich jak rosngce kompetencje miekkie czy wieksza liczba
certyfikacji i odbytych szkolen, ktére przektadajg sie na zadowolenie

klientéw firmy.

Istotnym elementem stata sie tez strukturyzacja w kontekscie norm
bezpieczenstwa, ktére dla ecomu sg niezwykle wazne — proces ten zostat

wdrozony w zgodzie z normami ISO 9001 oraz ISO 27001.
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Aplikacja Xebia Smile -
wyslij komus stowa uznania

Katarzyna Tectaw
Xebia Sp. z o.0.

Employer Branding & Communication Team Leader

Z wyksztalcenia dziennikarka sportowa, z zawodu specjalistka od employer brandingu.
Od 11 lat realizuje projekty z zakresu budowy wizerunku pracodawcy. W Xebii
prowadzi zespdt, ktéry odpowiada za organizacje wydarzen firmowych i komunikacje

wewnetrzna. Prywatnie zafascynowana kolarstwem szosowym.
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CELE | ZALOZENIA:

Motywacja do zainicjowania projektu ,Xebia Smile” byla potrzeba
docenienia pracownika. Raport ,Sita Docenienia 2022” wskazuje, ze 99%
ankietowanych uwaza docenienie w pracy za wazne, ale tylko 59% z nich
(co stanowi wzrost o 5 punktéw procentowych w poréwnaniu z minionym
rokiem) faktycznie go doswiadcza. Dostepna wewnetrznie strona
internetowa ,Xebia Smile” miata by¢ odpowiedzig na te potrzeby, przy
jednoczesnym maksymalnym uproszczeniem procesu doceniania kolegéw
i kolezanek z pracy. Sama nazwa pokazuje, ze docenienie to powdd
do usmiechu. Z zatozenia niski prég wejscia miat uwolni¢ w liczacej ponad
1000 os6b organizacji pokfady docenienia i pozytywnych emocji

drzemiagcych w ludziach.

PRZEBIEG PROJEKTU:

Na poczatku — aby wzmocni¢ przekaz i zaangazowac w akcje jak najwieksza
liczbe pracownikéw - szukano odpowiedniego momentu na start
komunikacji. Idealng okazjg na premiere strony okazat sie Dzieh Docenienia
Pracownika, przypadajacy w pierwszy pigtek marca (03.03.2023).
We wspdtpracy z wewnetrznym dziatem IT stworzono strone internetowa,

z ktérej mozna korzystac rowniez na telefonach komaorkowych.
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Korzystanie ze strony miato byé mozliwie nieformalne i intuicyjne, a sam
udziat w akcji forma rozrywki dla pracownikéw - atmosfera w pracy
to bowiem dla firmy bardzo wazny czynnik, a pracownicy Xebii oceniaja ja
na 8,2/10 (cykliczne wewnetrzne badanie zadowolenia i zaangazowania
.How You Doin'”, maj 2023). Miarg sukcesu byto wystanie 500 kartek

(ok. 50% liczby pracownikéw) w Dzien Docenienia Pracownika.

Komunikacje wewnetrzna oparto na mailingach, intranecie, komunikatach
na ekranach w biurach oraz wiadomosciach wysytanych poprzez grupowe
kanaty na MS Teams. Jako ze cata strona nawiazuje do klimatow retro, a nie
wszyscy pracujg zdalnie, to do promocji wykorzystano rowniez mini plakaty
umieszczone w kantynach, czyli miejscach, gdzie pracownicy spotykaja sie

na kawe lub lunch.

REZULTATY PRC

Inicjatywa od samego poczatku cieszyta sie szczegdlnym powodzeniem.
Juz w ciagu pierwszych 5 godzin trwania akcji pracownicy wystali sobie
1000 kartek, a w Dzien Docenienia Pracownika rozestano ich tacznie 1535.
Na tej podstawie mozna uznaé¢ wdrozenie projektu ,Xebia Smile”
za sukces. Taki rezultat jest tez motywacja do dalszego rozwijania strony,
szczegdlnie, ze w momencie jej startu w firmie pracowato
okoto 1030 osob.

Dzien Docenienia Pracownika zapisat sie w historii organizacji jako dzien
pozytywnego feedbacku i takie podejscie dalej jest kultywowane.
Obecnie firma planuje uczyni¢ z projektu standard dawania sobie informacji
zwrotnej, a takze poszerzyé stworzong strone internetowa o globalna

strukture organizacji.
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Graj o Tron - Zarzadzania
Bon Ton

Paulina Gérniak

4/y SamsicSp.zo.0.

Trenerka i twérczyni innowacji

Pomystodawczyni i twoérczyni innowacji “Graj o tron - zarzadzania bon ton”.
Posiada 16 lat doswiadczenia w sprzedazy, na stanowiskach handlowych,
managerskich, kierowniczych i szkoleniowych. Od 10 lat z pasja prowadzi treningi on
the job i spotkania rozwojowe w formie warsztatéow. Przeprowadzita ponad
10 tys. h szkolen wdrozeniowych, produktowych, z kompetencji miekkich oraz

warsztatow z zakresu sprzedazy jak i efektywnej komunikaciji.

Alicja Ulatowska

Samsic Sp. z o.0.

Manager CSR i HR

Z wyksztatcenia finansistka z magistrem Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach,
do tego doradca zawodowy i trener biznesu. Od 5 lat buduje i rozwija polityke
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu w Grupie Samsic Polska, gdzie realizuje

innowacyjne projekty, wspierajac m.in. kobiety 30+, osoby z niepetnosprawnosciami.

° =

SERAMSIC
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@ CELE | ZALOZENIA:

Celem projektu bylo wzmocnienie kobiet, ktére powracaja na rynek pracy

po urlopach zwigzanych =z macierzynstwem, koniecznoscia opieki

nad osobami zaleznymi lub sa w martwym punkcie swojej kariery
zawodowej. Odbiorczyniami projektu byly kobiety w wieku 30+,
posiadajgce minimum 8-letnie doswiadczenie zawodowe. Mogty to byc
zarébwno kobiety aspirujgce do pracy na stanowiskach kierowniczych,
jak i kobiety juz na nich bedace. Narzedziem, ktére zostato wdrozone,

jest gra dla kobiet, oparta o proces coachingowy.
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_) PRZEBIEG PRO.

Na pierwszym spotkaniu indywidualnym poprzedzajgcym warsztaty
grupowe trenerki zapoznaty sie z kazda z uczestniczek, przeprowadzity
pierwsze testy kompetencyjne i wyjasnity przebieg spotkan oraz zakres
pracy. Podczas spotkan pracowaty nad przygotowaniem ,karty krélowej” -
w zadaniu chodzito o coachingowe przepracowanie $wiadomosci
uczestniczki. Na warsztatach grupowych kazda z nich mogta przejrze¢ sie
w oczach innych uczestniczek, ustysze¢ i zrozumieé, jak inne kobiety
postrzegaja otaczajacy je swiat i biznes.

Cwiczenia zostaly utozone w odpowiedniej kolejnosci, tak aby kazde
kolejne  zgtebiato samoswiadomos$é, samoakceptacje i poczucie

wilasnej wartosci.

Na drugim spotkaniu indywidualnym uczestniczki skfadaty w catosé¢ swoj
obraz krélowej, dzieki czemu mogty zobaczy¢ siebie z innej perspektywy,
wybrac¢ swéj SYMBOL (pionka) do rozgrywki.

Na poczatku trenerki wyjasnity zasady gry, rozdaty plansze i wyjasnity
postacie biorgce udzial w grze. Kazda z uczestniczek na swojej planszy
utozyta swdéj symbol i rozpoczety rozgrywke. Podczas rzucania ko$émi
otrzymywaty konkretne postaci, dzieki ktérym mogly decydowad
jak postapic, jakie decyzje oraz strategie obraé, aby wygra¢ gre. Zabawa
trwata w najlepsze, a podczas trwajacej akcji rozmawialy ze soba,
motywowaty sie, Smiaty, okazywaty sobie wsparcie, zrozumienie, czasami
pojawiata sie zadra, ktéra szybko obracata sie w salwy Smiechu. Po
wyfonieniu Krélowej, trenerki pokazywaly, co ktére elementy oznaczaty,
czego metaforg byty. Wyjasnity uczestniczkom, ze to jak sie porozumiewaty,
postepowaty odzwierciedla to, jak to robig na co dzien. Podczas refleksji
uczestniczek po rozgrywce kazda podzielita sie swoimi przemysleniami

dotyczacymi siebie sprzed i po grze.

Na ostatnim spotkaniu indywidualnym trenerki poprosity kazda

z uczestniczek o podzielenie sie opinig na temat projektu.
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REZULTATY PRC

Uczestniczki przed przystgpieniem do projektu i po jego zakonhczeniu

wypetniaty testy kompetencji, ktére umozliwity ocenienie efektéw projektu.
Wedtug zebranych danych uczestniczki osiggnety nastepujace efekty:
rozwdéj kompetencji liderskich,

wyzsza samoswiadomos¢ i samoakceptacja,

rozwdéj kompetencji komunikacyjnych,

wyzsza asertywnosg,

wyzsza efektywnosc¢ pracy.

Projekt zostat bardzo pozytywnie oceniony przez 100 proc. uczestniczek,

ktére rowniez wyrazaja chec udziatu w kolejnych projektach, dzieki ktorym

beda mogty sie rozwija¢ i budowaé swoje kompetencje zawodowe.



PEOPLE INNOVATION

Jak by¢ innowacyjnym HR-em?

Zacznij od strategii firmy. Rozumienie strategii pozwoli HR pozyska¢ dla
innowacji uwage i $rodki od Biznesu, a praca nad innowacjami HR wzmocni
przewaga konkurencyjng firmy, ale tez pozwoli przyciggaé i zatrzymywac

odpowiednie talenty.

Dziatanie: Zdefiniuj z Biznesem kluczowe kompetencje przysztosci w Waszej

firmie i utéz wspdlnie strategiczny plan ich rozwoju.

Buduj kulture innowacji. O tym, ze “Kultura zjada strategie na $niadanie”
(Peter Drucker) wiedza liderzy, a kultura to ich rola wspierania przez HR.
Wzmocnij $wiadomosé wartosci firmowych, odwage do podejmowania ryzyka
w innowacyjnych projektach, uczenia sie na btedach, twérz organizacje

uczaca sie. Stworz system doceniania innowacji, rowniez w HR.

Dziatanie: Okresl obecna kulture (AS IS), zmiany potrzebne, by by¢ otwarta
na innowacje organizacjg (To BE) oraz potrzebne do zmiany dziatania. Bierz

udziat w konkursach doceniajacych innowacje w HR.

Inwestuj w technologie HR. Nasz $wiat jest zwigzany z cyfrowym
doswiadczeniem i w kazdej organizacji technologie maja szanse podnosic¢
efektywnosé¢ i poprawia¢ doswiadczenie pracownika. Uwalniaj czas

specjalistéw HR na inne zadania.

Dziatanie: Buduj kompetencje technologiczne HR i umiejetnie zarzadzaj

zmiang takze na swoim HR-owym podwdrku.

Ciagte uczenie sie¢ w HR. Zespdt HR podobnie jak inne obszary w firmie,
potrzebuje czasu i przestrzeni na rozwdj swoich kompetencji, dzielnie sie

wiedzg, udziat w szkoleniach i wydarzeniach.

Dziatanie: Wspieraj specjalistow i liderow HR w rozwoju ich kompetencji,
korzystaniu z konferencji, szkolen, mentoringu, udziatu w networkach

rozwijajacych ich kompetencje.
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Rozwijaj innowacje HR z udziatem ich odbiorcéw. Pracownicy to wazny klient
wewnetrzny, ich oczekiwania i feedback pomaga dostosowad innowacje
do potrzeb, a takze dostosowal je do specyfiki firmy budujac najlepsze

doswiadczenie uzytkownika.

Dzialanie: Zbieraj informacje od pracownikéw w ramach ankiet, focus groups,
informacji zwrotnej. W projektach HR stosuj metody powszechne w biznesie:
agile, design thinking, change management. Buduj prototypy rozwiagzan,

testuj je, udoskonalaj. Korzystaj z danych.

Wspodtpracuj z innymi dziatami w firmie. Wiele HR innowacji przenika cata
organizacje, wymaga roéznorodnych kompetencji czy perspektyw, ktore

sktadaja sie na najlepsze rozwigzania.

Dziatar Rozwijaj wspdtprace z innymi zespofami, twérz innowacje HR
wspolnie, inwestuj czas HR w projekty, ktérymi zainteresowany jest Biznes,

oszczedzaj energie na dziatania, w ktére wierzy tylko HR.

Monitoruj trendy i rozwigzania rynkowe. Rozumienie trendow
(technologicznych, spotecznych, biznesowych, people & culture) i proaktywne
dyskusje na ich temat w organizacji wzmacniajg pozycje HR jako partnera
w biznesie. Wymiana doswiadczen, szukanie dobrych praktyk, benchmarkéw,
motywuje do innowacji. Dzielenie sie swoimi doswiadczeniami réwniez

rozwija.

Dzialanie: Przeprowadz warsztat z liderami, z HR na temat mega trendow
i dyskusje, ktére z nich moga miec pozytywny, a ktére negatywny wptyw na
Waszg strategie. Skupiaj sie na priorytetach. Wymieniaj dobrymi praktykami

i lessons learned z innymi firmami.

Elastyczne formy pracy réwniez w HR. Praca gteboka, praca hybrydowa
z elementami pracy zdalnej, to formy potrzebne réwniez specjalistom HR,
nawet gdy ich praca wymaga relacji z liderami i pracownikami w firmie.
W elastycznym modelu pracy jest szansa na kreatywne pomysty, strategiczne

analizy, czas na wygenerowanie pomystow.
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Dzialanie: Zachecaj zespdt HR do elastycznych modeli pracy, rozwijajacych
myslenie koncepcyjne, strategiczne planowanie czy kreatywnos$é. Czas na
innowacje to czas pracy, réwniez tzw. pracy gtebokiej zespotowej, nie oczekuj

od zespotu HR, ze bedzie tworzyt nowe rozwiagzania ‘po godzinach'.

Réznorodnosé zespotu HR. Réznorodne zespoly majg wigksza szanse na bycie

innowacyjnymi.

Dziatan Rekrutuj wewnetrznie i zewnetrznie rézne kompetencje, profile,
osobowosci. Buduj otwartg komunikacje, umiejetnos¢ konstruktywnej krytyki,
feedbacku, krytycznego myslenia, ale réwniez doceniania innych, pomocy,

celebrowania sukceséw i porazek.

Konkursy i promocja rozwigzah HR. Konkursy, zarébwno wewnetrzne jak
i zewnetrzne, to okazja do ‘sprawdzam’ naszej innowacyjnosci. Nie zawsze
wartoscia jest wygrana, mozemy tez zobaczy¢ nasze rozwigzania na tle rynku,
doceni¢ swoje pomysty, ale tez zmobilizowaé sie do dalszych krokdéw

w kierunku innowacji.

Dziatar Bierz udziat w wewnetrznych i zewnetrznych konkursach
na innowacje HR. To szansa na sprawdzenie rynkowej konkurencyjnosci
i atrakcyjnosci innowacji HR, a w przypadku docenienie przez jury -
ogdlnofirmowej celebracji sukcesu. Promuj innowacyjne rozwigzania HR
wewnetrznie i na zewnatrz (wazne grupy odbiorcow: kandydaci i przyszli

pracownicy, partnerzy biznesowi i spoteczni).

Ciesz sie sukcesami.

Innowacyjny HR to ciagty proces, powodzenial!

Tina Sobocinska
HR4future

HR4future Founder & HR Strategic Advisor
HR Director z 20+ lat doswiadczeniem w migedzynarodowych firmach (m.in. PwC, DHL)

Doradza korporacjom i start upom w strategicznych projektach: m.in. Praca
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HR Director z 20+ lat doswiadczeniem w migdzynarodowych firmach (m.in. PwC, DHL)
Doradza korporacjom i start upom w strategicznych projektach: m.in.
PracaPower speakerka na konferencjach wewnetrznych.

Mentorka dyrektoréw i liderow HR. Liderka networku Digital HR Champions. Aktywnie
uczestniczy w networkach: LiderShe i Human Explorers.

Wspotautorka serii podcastéw: ‘Case study: praca hybrydowa’ i ‘Leaders. What's
next?’ nagrywanych z Jarostawem Kuzniarem, Voice House.

Speakerka na konferencjach w Polsce i zagranicg (Bruksela, Amsterdam, Wieden,
Sofia).

Firma HR4future doradza w projektach: badanie kultury organizacyjnej, mega trendy
i ich wplyw na talenty w firmie, kompetencje przysztosci, transformacje cyfrowe HR,
nowoczesny HR, jak przyciaggnaé¢ i utrzymac najlepsze talenty, praca hybrydowa,

reskilling, audyt HR 3.0 i inne.
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Gdzie ta inteligencja?

Obserwujac dynamike rozwoju technologii, mozemy zastanawiac sie, czy szum wokot

Al to kolejny chwytliwy temat, ktory przeminie? Nie do konca.

Inteligencja to umiejetno$¢ wykorzystywania naszego umystu do rozwigzywania
problemow, a inteligencja sztuczna to rodzaj maszyny (systemu?), ktéory nam w tym
umystowym trudzie pomaga. Czy wiec osiggniecia takie jak maszyny liczace, modele
wykorzystywane w kryptografii czy inzynierii to juz sztuczna inteligencja? A systemy
rozpoznawania pisma czy mowy? Niektére z tych technologii to pierwsza potowa XIX
(1) wieku, czyli czasy zamierzchte w poréwnaniu w poréwnaniu z historig znanych nam

dzisiaj rozwigzan generujacych tekst pod szyldem GPT.

Szukajac korzysci z ‘boomu’ na Al, musimy wiec skupi¢ sie na potrzebach, ktére
chcemy zaspokoié. To, co zmienito sie w ostatnich latach, to skala mozliwych

zastosowan i ich dostepnosc.

Potrzeby w edukacji idealnie wpisuja sie w nowe mozliwosci, jakie dajg modele
sztucznej inteligencji. Platforma eTutor juz od swojego powstania oparta swoje
dziatanie o rozwigzania algorytmiczne pozwalajgce na indywidualizowanie procesu
nauki. System poprawiania tekstéow Becorrect - juz niedtugo integralna czes¢ platformy
eTutor - to oparty o architekture Transformer inteligentny asystent tworzenia tekstow.
Nowoczesne modele audio, wdrazane w eTutorze, pozwalaja na rozszerzanie zakresu
¢wiczen wymowy. A prace badawcze, jakie prowadzimy daja nadzieje na systemy
w petni multimodalne, wykorzystujace dzwiek, obraz i tekst, ktére sg prosta droga do
urzeczywistnienia wizji rodem z dziet science fiction, czyli autonomicznych, wirtualnych

asystentow przeprowadzajacych nas przez proces nauki.
Perspektywy sa ekscytujagce. Ta technologia (niedalekiej juz) przysztosci, pozwoli

na uwalnianie nieograniczonego potencjatu, jaki drzemie w nas, dajagc nam jeszcze

doskonalsze narzedzie do nauki i tworczej pracy.
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Krzysztof Pajak

R V. eTutor
«\

Research Scientist w eTutor

Z wyksztatcenia inzynier informatyk, odkad zaczat przygode 2z technologia
zafascynowany problemami optymalizacyjnymi. Kariere zawodowa rozpoczat od
wspottworzenia duzych systemdédw m.in. dla branzy logistycznej, gdzie rozwijat
umiejetnosci programistyczne i projektowania systeméw. Gdy pojawita sie okazja
dotaczyt do dynamicznego zespotu eTutora, gdzie stat specjalista od rozwijania i
wdrazania modeli jezykowych, i innych rozwiazan sztucznej inteligencji. Jego praca
zaowocowata zaréwno w rozwoju produktow eTutora jak i w formie publikacji
naukowych. Prywatnie zapalony biegacz i tata dwuletniego Kuby, ktérego naturalna

inteligencja jest jego najwiekszym zyciowym odkryciem.
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Zapraszam do kontaktu:
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