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Jak projekty People Innovation
napedzaja transformacje organizacji?

Analizujac i oceniajac projekty People Innovation na przestrzeni ostatnich czterech lat widze, ze szeroko
rozumiany obszar HR przezywa dynamiczna transformacje, napedzana przez zmieniajace sie ocze-
kiwania pracownikéw, postep technologiczny oraz rosnaca potrzebe odpowiedzialnosci spoteczne;.
W odpowiedzi na te trendy firmy coraz smielej siegaja po innowacyjne rozwiazania, ktére wspieraja
rozwdj pracownikéw, buduja ich zaangazowanie i pozwalajg organizacjom wyrézni¢ sie na konkuren-
cyjnym rynku pracy.

W tegorocznej edycji konkursu People Innovation jury, ktérego jestem cztonkiem od samego poczatku,
wyréznito 20 pétfinatowych projektéow wyznaczajgcych nowe kierunki i standardy w HR. W niniejszym e-booku
przyjrzymy sie blizej tym inicjatywom, ktére stanowig doskonate studium przypadku oraz inspiracje dla

innych organizacji.

Jednym z wyraznych trendow jest zwigkszanie znaczenia inkluzywnosci i angazowania pracownikéw na
kazdym szczeblu organizacyjnym, co buduje otwarta kulture opartg na wspotpracy i wymianie doswiadczen.
Przyktadem takiego podejscia jest zwycieski projekt Shadow Board firmy Auchan — program, ktéry angazuje
mtode talenty jako doradcéw zarzadu. W modelu reverse mentoringu uczestnicy programu petnia role
.cieni” cztonkdéw zarzadu, wnoszac $wieze spojrzenie na wyzwania organizacyjne. To nie tylko szansa na
rozwdj dla mtodych pracownikdw, ale tez sposdb na integracje pokoleniowa, wzmacniajaca wiezi miedzy
pracownikami a firma. Shadow Board to przyktad, jak niehierarchiczna wspdtpraca i zaangazowanie pra-
cownikéw moga stac sie fundamentem efektywnej organizaciji (str. 7-10).

Nowe podejscie do CSR i innowacji w HR.

Réwnolegle do zmian w kulturze organizacyjnej rosnie znaczenie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
(CSR). Wiele firm stawia na projekty, ktére nie tylko wspierajg rozwdj pracownikéw, ale takze maja pozy-
tywny wptyw na lokalne spotecznosci. Inspirujagcym przyktadem jest projekt odbudowy lasu zrealizowany
przez Polipol Meble Polska (wyrdézniony specjalng nagroda od SmartLunch), ktéry zintegrowat pracownikéw
wokot misji odnowienia terendw lesnych zniszczonych przez nawatnice. W ramach akcji sadzenia drzew
pracownicy Polipol posadzili 40 tysiecy sosen, jednoczesnie budujac silne wiezi miedzy cztonkami zespotu.
Tego typu inicjatywy nie tylko poprawiajg wizerunek firmy, ale takze pozwalaja pracownikom poczu¢ sie

czescig czego$ wiekszego i realnie wptywac na otoczenie.
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Inny istotny trend to cyfryzacja i automatyzacja proceséw HR. W $wiecie zdominowanym przez technologie
sztuczna inteligencja (Al) znajduje coraz szersze zastosowanie w zarzadzaniu talentami i procesach rekru-
tacyjnych. Projekt HRmiona firmy Atos to przyktad efektywnego wdrozenia Al do HR. Dzieki nowoczesnym
technologiom, takim jak analiza danych pracownikéw, HRmiona wspiera zespoty HR w identyfikacji kluczowych
wyzwan i przewidywaniu rotacji. Jednoczesénie wyzwania zwigzane z ochrong danych i przejrzystoscig proceséw
sprawiaja, ze odpowiedzialne korzystanie z Al w HR staje sie szczegdlnie wazne.

Wartosci jako fundament nowoczesnych organizacji.

Projekty pdtfinatowe tegorocznej edycji People Innovation podkreslaja, jak duze znaczenie ma kultura
organizacyjna i promowanie wartosci. Budowanie silnych relacji i dtugofalowego zaangazowania jest mozli-
we dzieki dziataniom wzmacniajacym wiezi zespotowe oraz umozliwiajagcym realizacje wartoSciowych celow.
Pracownicy, ktérzy widza, ze firma dziata w zgodzie ze swoimi wartosciami, identyfikuja sie z nig i chetniej

angazuja sie w jej rozwo;.

Projekty przedstawione w niniejszym e-booku stanowia inspiracje dla innych firm, ktére poszukuja nowych
drég rozwoju w polskim HR. Kazdy z tych projektéw pokazuje, ze dbato$¢ o pracownikéw, srodowisko
oraz lokalne spotecznosci jest fundamentem nowoczesnej organizacji. Inwestycja w inkluzywnos¢, odpo-
wiedzialno$¢ spoteczng oraz technologie buduje zaufanie i zaangazowanie, ktére staja sie kluczowe dla

osiagniecia sukcesu w zmieniajacym sie Swiecie pracy.

Zapraszam do lektury

LUNCH

Mateusz Talpasz

Wspdtzatozyciel i prezes SmartLunch, ktéry na poczatku funkcjonowania startupu
taczyt w swojej pracy szereg rél od wspoéttworzenia 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 mitosnik sportu - zwtaszcza pitki nozne;j.
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Jak transformowac kulture organizacyjna
Vr
#@“Chan i faczy¢ pokolenia poprzez program
rozwoju talentéw Shadow Board

Anna Jastrzebska

Wczesniej m.in. Dyrektor HR w PZU oraz Leanpassion. Absolwentka Harvard
Business School w Bostonie (PLD), a takze Psychologii na UKSW w Warszawie
i na Roehampton University w Londynie. Certyfikowany trener biznesu i coach.

Ireneusz Lipinski

Od 15 lat wspiera i doradza kierownictwu Auchan Polska w kwestiach
zwiagzanych z rekrutacja i zarzadzaniem kompetencjami kadry managerskiej
w Auchan Polska. Absolwent Wydziatu Zarzadzania Zasobami Ludzkimi

Akademii Ekonomicznej w Poznaniu.

O firmie:

Auchan Retail Polska to miedzynarodowa firma handlowa, ktéraistnieje w Polsce od 1996 roku. Po 28 latach
dziatalnosci Auchan to firma multi-formatowa prowadzaca dziatalno$é w 3 formatach - hipermarketach,
supermarketach i handlu elektronicznym. Auchan promuje to, co dobre, zdrowe i lokalne oraz angazuje
sie w wymyslanie na nowo doswiadczen zakupowych klienta, dajac im mozliwo$é zakupdw fizycznych oraz

online. Firma Auchan zatrudnia ponad 15 tys. pracownikéw w Polsce.
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Cele i zatlozenia

Shadow Board to prestizowy program, ktéry angazuje 10 mtodych Talentéw o réznych profilach i funk-
cjach w organizacji. Gtéwnym celem jest wsparcie Zarzadu w podejmowaniu strategicznych decyzji
poprzez dostarczanie alternatywnej perspektywy i nowych pomystéw, korzystajac z metodologii reverse
mentoringu. Uczestnicy, petniac funkcje tzw. Cieni Czlonkéw Zarzadu, majg szanse zdobywac cenne
doswiadczenie, a jednoczesnie wptywac na funkcjonowanie organizacji. Shadow Board to challenge dla
kultury organizacyjnej w Auchan Polska, ktéry w zatozeniach ma faczy¢ rézne pokolenia.

Cele programu to:

» Konfrontacja Zarzadu z innymi punktami widzenia i niehierarchicznym modelem wspétpracy, wspieranie

transformacji kulturowe;j.

) Petnienie funkcji ,,wczesnego ostrzegania” w zakresie biezacych kwestii mogacych stanowic¢ ryzyko

lub szanse.
) Dwustronny transfer wiedzy miedzy pokoleniami.

) Promowanie nieszablonowego myslenia i innowacyjnych rozwiagzan, ktére moga budowaé przewage

konkurencyjna, krytyczne spojrzenie na istniejgce procesy.

) Rozwdj mtodych talentéw poprzez bezposrednia prace w dobranych parach z Cztonkami Zarzadu

w ramach reverse mentoringu.

Przebieg projektu

1. Zdefiniowanie kluczowych czynnikéw sukcesu programu talentowego:
) Patronat Prezesa, nadajacy programowi odpowiednig range.

) Zapewnienie wlasciwej, biezacej interakcji miedzy poszczegdlnymi cztonkami programu, tj. informacja

zwrotna, przejrzysta i angazujaca komunikacja.

) Wihasciwy dobér kandydatéw o zréznicowanych profilach i dziataniach zawodowych. Cechy uczestnikéw:

otwartos¢, przejrzystosé komunikacji, odwaga, umiejetnos¢ stuchania i budowania zaufania, zaangazowanie.

) Umozliwienie rozwoju kompetencji.
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) Przygotowanie cztonkdéw programu do skutecznej wspdtpracy w ramach mentoringu odwréconego

(zaréwno cztonkéw Komitetu Dyrekcyjnego, jak i Shadow’s).

2. Okreslenie profilu kandydata tzw. Shadowera

) Wiek: do 34 roku zycia.

) Wyksztatcenie: mile widziane wyzsze.

) Znajomosc jezykdéw: polski: min. B2, ang. i/lub franc.: min. B1 weryfikowany na rekrutacji.

) Doswiadczenie zawodowe: min. 1 rok w organizacji.

) Stanowisko: specjalista, koordynator, manager, senior manager.

) Kluczowe kompetencje: identyfikacja z firma, budowanie relacji, komunikatywno$¢, praca zespotowa,

ciekawos¢ i dazenie do rozwoju, kreatywnosc, analityczne myslenie.

) Cechy osobowosci: otwartosé, nieszablonowo$é, uwaznosé, autentycznosé, skutecznoséé, odwaga

i szczero$¢, umiejetnosé stuchania.
3. Rekrutacja do programu

) Komunikacja programu Shadow Board i profilu kandydata w otwartej komunikacji wewnetrznej

i kaskadowej w catym Auchan Retail Polska.

) Wewnetrzna targetowana komunikacja rekrutacyjna do kandydatéw w catym Auchan Retail Polska.

) Okreslenie procesu rekrutacyjnego: aplikacje kandydatéw, selekcja zgtoszen i wywiad telefoniczny,
spotkanie online etap |, spotkanie online etap Il potaczone z prezentacja przygotowana przez kandydata
na wczesniej wskazany temat, rekomendacje dla wybranych Cztonkéw Zarzadu, spotkanie
max. 3 kandydatéw z wybranym Cztonkiem Zarzadu, decyzja o wyborze przez Cztonka Zarzadu,

informacja zwrotna do wszystkich kandydatow.

) Wyloniono 10 mtodych talentéw, a nastepnie podzielono ich na dwa zespoly: Lions i Dragons,
w ramach ktérych realizujg zatozenia programu. Do zespotéw wskazani zostali niezalezni koordynatorzy,

ktoérych zadaniem jest wspieranie/konsultowanie z Shadows rozwiagzan, jesli zajdzie taka potrzeba.

4. Realizacja programu:

) Sprinty strategiczne - najwazniejsze wyzwania zaproponowane przez Prezesa grupie Shadow's,
zakonczone propozycja rozwigzan dla Zarzadu. Zaktada sie jeden taki projekt na rok.

) Test drive - Shadowersi analizujg strategiczne projekty przed ich wdrozeniem, rekomendujac ewentualne zmiany.
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) Wake up - kwartalne spotkania Shadow Board z Zarzadem, podczas ktérych mtode talenty przed-
stawiajg biezace wyzwania i alerty w obszarach: handel, klienci, procesy, biznes, strategia, otoczenie

rynkowe, konkurencja (Shadow’s sami wybieraja temat).

» Challange - indywidualne, comiesieczne spotkania Cztonka Zarzadu ze swoim Shadow oparte na metodzie
mentoringu odwréconego, ktérych celem jest konfrontacja decyzji Zarzadu z mtodym, mniej do$wiad-

czonym, ale ambitnym pracownikiem.

Kick off integracja i szkolenie - rozpoczecie projektu wspdlnymi warsztatami Cztonkdéw Zarzadu ze swoimi

Shadow’s w celu wzajemnego poznania i przetamania barier.

Rezultaty projektu

) Rezultaty s3 widoczne zaréwno w aspekcie ludzkim, jak i biznesowym. Program przetamuje tradycyjne
hierarchie, wprowadza innowacyjne pomysty do firmy i przyspiesza wdrazanie zmian. Mtode Talenty
czuja, ze ich gtos ma znaczenie, co przyczynia sie do ich rozwoju, wzrostu zaangazowania oraz poczucia

wplywu na organizacje, a to z kolei ma pozytywny wptyw na wizerunek firmy na rynku pracy.

» Co wazne, po kazdej prezentacji Prezes zobowigzat Zarzad do udzielenia feedbacku dla Shadow'’s
w kontekscie decyzji o ewentualnych wprowadzonych dziataniach, bedacych wynikiem prezentowanego

materiatu.

) W ramach spotkan “wake up” Shadow’s wskazali: obszar sprzedazy przykasowej (okreslenie kierunkéw
rozwoju i rekomendacji usprawnienia sprzedazy w tej strefie co mogtoby przetozy¢ sie na podniesienie
przychodu w tej strefie), jakos¢ warzyw i owocéw (analiza stanu od dostawcéw po ekspozycje
w sklepach, zakonczona wdrozeniem planu naprawczego), komunikacja centrala a managerowie

sklepéw (zidentyfikowano obszary do poprawy m.in. w zakresie dziatan marketingowych).

) Shadow's po raz pierwszy w historii firmy przeprowadzili badanie preferencji konsumenckich wsréd

pracownikow i na tej podstawie wskazali konkretne rekomendacje usprawnien.

) Przeprowadzili rowniez badanie koszyka zakupowego, aby poréwnaé konkurencyjnos¢ Auchan.
W efekcie analizy przedstawili Zarzgdowi konkretne rekomendacje do zmian.

) W ramach Test drive Shadow'’s zaproponowali modyfikacje zalozen programu lojalnosciowego

Skarbonka, ktérego celem jest rekrutacja nowych klientéw przez pracownikéw Auchan.
To tylko wybrane przyktady tematéw, ktére Shadow’s opracowali w ramach programu Shadow Board.

Projekt jest w trakcie realizacji od kilku miesiecy, przewidywany czas trwania to 2 lata. Jednak juz dzis,
widoczne sa realne efekty, ktére ten program wniést w Auchan Polska.

People Innovation 10



MIEJSCE I

Aws HRmiona — HR Al Assistant:
The Future of HR is Here

Agata Lesniewska

Z firma Atos zwigzana od 2,5 roku. Jak sama przyznaje od samego poczatku
czuta, ze wdrazanie nowoczesnych rozwigzah w HR, ktére usprawnia prace
i podniosg satysfakcje pracownikéw, jest kluczem do sukcesu.

Maciej Caban

Zwigzany z Atosem od 2019 roku. Zaczynat jako inzynier systemdw, by po
2 latach zmienic kierunek rozwoju na zarzadzanie projektami. Na poczatku tego

roku przyjat role kierownika projektéw innowacyjnych w dziedzinie Al.

O firmie:

Atos Poland Global Sevices - Nie jestesmy zwyczajna firma IT.

Jestesmy miedzynarodowym liderem w dziedzinie transformacji cyfrowej. Atos wspdtpracuje z klientami
z réznych branz, dostarczajgc nowoczesne rozwigzania technologiczne, ktére wspieraja ich transformacje
cyfrowa. Projekt HRmiona jest jednym z elementdéw programu rozwoju Innowacji w obszarach Sztucznej
Inteligencji, Nowoczesnych Sieci komputerowych, Internetu Rzeczy oraz Wirtualnej i Rozszerzonej Rzeczy-

wistosci realizowanych w naszej firmie.
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Cele i zatozenia

Celem projektu HRmiona bylo wdrozenie asystenta opartego na sztucznej inteligencji, ktory wspiera
pracownikéw firmy Atos w uzyskiwaniu odpowiedzi na pytania zwigzane z obszarem HR. Narzedzie ma
za zadanie uprosci¢ procesy zwigzane z dostepem do informacji o regulaminach, procedurach i przepisach
prawa pracy, oferujac pracownikom dostepnos$¢ 24/7. HRmiona ma réowniez na celu zwiekszenie efektyw-
nosci operacyjnej dziatu HR, poprzez automatyzacje rutynowych zapytan, co pozwoli zespotowi skupié
sie na bardziej strategicznych i kreatywnych zadaniach, takich jak rozwdj talentéw i zarzadzanie kapitatem

ludzkim.

Przebieg projektu

) Projekt rozpoczat sie od zidentyfikowania potrzeb pracownikéw oraz dziatu HR. Przeprowadzono
serie spotkan, podczas ktérych zespot HR opisywat swoje wyzwania i oczekiwania wobec narzedzia.
Na tej podstawie wytonit sie obraz narzedzia, ktére automatyzuje proste zadania, ale takze dostarcza
cennych informacji w sposéb natychmiastowy i bezbtedny. Miato ono nie tylko odpowiadaé na pytania,

ale takze rozumie¢ kontekst, w ktérym sg zadawane.

) Rozpoczeto prace projektowe, w ramach ktérych zintegrowano narzedzie z firmowymi dokumentami,

regulaminami oraz przepisami prawa.

) Promocja projektu wsrod pracownikéw rozpoczeta sie na wczesnym etapie, co pozwolito wzbudzi¢
zainteresowanie nowym rozwigzaniem. To wiasnie Pracownicy Atosa w firmowym konkursie wybrali
imie asystenta — HRmiona.

) Po fazie projektowania i testowania w zespole projektowym, wybrane grupy pracownikéw przystapity
do testow narzedzia w rzeczywistych sytuacjach. Opinie uzytkownikéw byty kluczowe dla dalszego
usprawnienia Asystenta, w tym wyeliminowania btedéw, poprawy interfejsu i koniecznosci integracji

z komunikatorem Teams.

) Obecnie projekt znajduje sie na ostatnim etapie przed wdrozeniem na $rodowisko produkcyjne.
Planowane sa szkolenia i kampanie promocyjne, ktére zacheca pracownikéw do korzystania z HRmiony.
W dalszych etapach rozwoju narzedzia przewidziano dodanie funkcji dostarczania spersonalizowanych
informaciji, takich jak liczba dni urlopowych. Planowana jest takze mozliwos$¢ zaktadania ticketow.
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Rezultaty projektu

W trakcie projektu mierzono rezultaty, aby upewnic sie, ze HRmiona spetnia oczekiwania pracownikéw
i dziatu HR. Poczatkowo poprawnos¢ odpowiedzi wynosita 60%, ale po kolejnych cyklach nauki Al
wzrosta do 96%. Testy w grupie 400 pracownikéw potwierdzity pozytywny odbidr narzedzia, a opinie

uzytkownikéw pozwolity na dalsze usprawnienia.

Najbardziej oczekiwanym rezultatem po petnym wdrozeniu bedzie zmniejszenie liczby zapytan zgta-
szanych do dzialu HR. W 2023 roku zespot otrzymat ponad 32 000 zapytan réznymi kanatami (dedy-
kowana platforma dla HR, poprzez Teams czy droga e-mail), a szacuje sig, ze dzieki HRmionie liczba ta

spadnie o okoto 30%, co pozwolidziatowiHR skupi¢sie nabardziejstrategicznychikreatywnychzadaniach.

Pozytywny wptyw projektu HRmiona na organizacje byt juz widoczny na etapie testowym. Dzieki auto-
matyzacji odpowiedzi na rutynowe pytania, zesp6t HR bedzie mogt skupié sie na bardziej kluczowych

obszarach, takich jak rozwdj talentéw i zarzadzanie kapitatem ludzkim.

Dzieki dostepnosci 24/7, pracownicy zyskuja mozliwos$¢ natychmiastowego otrzymywania odpowiedzi
na pytania zwigzane z HR (np. dotyczace urlopdw, benefitdw itp.), co zwieksza ich satysfakcje. Integracja
HRmiony z codziennymi procesami HR wptywa réwniez na rozwdj technologicznej ciekawosci wsréd

pracownikdw, promujac zainteresowanie sztuczng inteligencja i jej zastosowaniami w firmie.

Plany zakfadaja, ze narzedzie bedzie rowniez wspiera¢ proces onboardingu pracownikéw, zapewniajac
im dostep do niezbednych informacji od pierwszych dni pracy, co uprosci i przyspieszy ich adaptacje

w nowym srodowisku.

Realny wptyw HRmiony na organizacje wyraza sie poprzez konkretne dziatania: odcigzenie dziatu HR,
skrocenie czasu reakcji na zapytania pracownikéw, usprawnienie procesu onboardingu, az po dostar-
czenie cennych danych do optymalizacji proceséw. Kazdy z tych aspektoéw przyczynia sie do zwiekszenia

efektywnosci i satysfakcji pracownikéw, co jest kluczowe dla dtugofalowego sukcesu organizacji.
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MIEJSCE il

Dzien Zdrowia pamieci
Joanny Sawczyn

Aleksandra Szymska

Z Grupa zwigzana od niemal 6 lat. Zajmuje sie dziataniami CSR, prowadzac
projekty Fundacji Muszkieteréw i koordynujac dziatania charytatywne Grupy.
Odpowiedzialna takze za PR i komunikacje Grupy na LinkedIn. Prywatnie wiel-

bicielka pséw, twdrczyni 1. w Polsce psiej sali do swobodnej eksplorac;ji.

O firmie:

Grupa Muszkieteréw jest najwieksza w Polsce siecig franczyzowa w kategorii supermarketéw spozywczych
i typu ,dom i ogréd”. Dziata w Polsce od 26 lat zrzeszajgc niemal 500 niezaleznych przedsigbiorcéw, ktorzy
prowadzg supermarkety Intermarché oraz Bricomarché. Jest liderem przymarketowych stacji paliw. Grupe
Muszkieterow tworzy takze kilkuset etatowych pracownikéw centrali, ktérzy sa fachowcami w branzy retail

oraz Fundacja Muszkieteréw, odpowiedzialna od 23 lat za dziatania z obszaru CSR.

Cele i zatozenia

Dzien Zdrowia pamieci Joanny Sawczyn to coroczne wydarzenie majace na celu promowanie profilaktyki
zdrowotnej oraz zachecanie do zmiany nawykéw zywieniowych i stylu zycia w trosce o wtasne zdrowie
fizyczne i psychiczne. Adresowane jest ono do wszystkich pracownikéw — zaréwno biurowych, jak i maga-
zynowych oraz terenowych. Inspiracja do stworzenia projektu byta prosba Joanny Sawczyn, wieloletniej
pracownicy firmy, ktéra w obliczu choroby nowotworowej apelowata o stawianie zdrowia na pierwszym

miejscu. Jej stowa ,Czas = zdrowie. | nic wiecej sie nie liczy” staty sie mottem wydarzenia.
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Przebieg projektu

) Przygotowania rozpoczynaja sie kilka miesiecy przed Dniem Zdrowia, ktére odbywa sie na przetomie
marca i kwietnia, w okolicach urodzin Joanny. W pierwszej kolejnosci zespét decyduje, jakiej tematyce
z zakresu edukacji prozdrowotnej poswiecone bedzie wydarzenie. Pierwsza edycja koncentrowata

sie na chorobach onkologicznych, natomiast druga na zdrowiu psychicznym.

) Po ustaleniu tematyki wybierany jest partner merytoryczny, ktéry zapewnia wysokiej jakosci wyktady
i warsztaty. Zespot organizacyjny angazuje réwniez pracownikéw do prowadzenia warsztatow (wy-
taniani s3 oni za sprawg innego rodzaju inicjatyw - na co dzien za posrednictwem intranetu i platform
organizowane sg wywiady, spotkania i webinary poswiecone pasjom zespotu). Dodatkowo dziat zakupéw

stara sie pozyskac nieodptatnie dostawcow m.in. zdrowej zywnosci.

) Nastepnie tworzony jest harmonogram wydarzen oraz uruchomiona strona internetowa, ktéra stuzy
do zapiséw na poszczegdlne atrakcje i komunikacji z uczestnikami. Komunikacja o wydarzeniu prowa-
dzona jest réwniez poprzez intranet, mailingi oraz plakaty. Pracownicy otrzymuja potwierdzenia zapisow

oraz dodatkowe informacje o tym, jak przygotowac sie do udziatu w wydarzeniu.

Rezultaty projektu

) Ze wzgledu na charakter wydarzenia i wrazliwo$é tematu, rezultaty projektu mierzone sa poprzez liczbe

uczestnikéw, ktdérzy wzieli w nim udziat, oraz ich ocene.

) Zauwazono widoczny wzrost liczby uczestnikéw w kolejnych edycjach, a takze wzrost liczby zapiséw
na poszczegodlne warsztaty i wyktady. Monitorowana jest réwniez liczba odston materiatow online,

takich jak webinary, ktére sa dostepne na stronie internetowej po zakonczeniu wydarzenia.

) Uczestnicy oceniaja wydarzenie za pomoca ankiet, ktére dostarczajg informac;ji o ich satysfakcji oraz

potrzebach na przyszte edycje.

» Wydarzenie ma nie tylko efekt integracyjny, ale réwniez terapeutyczny, dzieki czemu pracownicy
maja okazje moéwic o stracie, jakiej doznali, w sposéb budujacy i jednoczacy. Joanna Sawczyn, wieloletnia
i bardzo lubiana pracownica firmy, pozostawita po sobie zywe wspomnienia, a wielu pracownikéw
angazuje sie w Dzien Zdrowia wiasnie z mysla o niej. To wydarzenie pozwala na wspdlne upamietnienie

oraz refleksje nad wtasnym zdrowiem, co dodatkowo wzmacnia wiezi miedzy pracownikami.
) Projekt wptynat pozytywnie na pracownikéw, ktorzy kontynuuja profilaktyke zdrowotna, podejmuja

aktywnosci sportowe oraz zmieniaja nawyki zywieniowe. Wydarzenie stato sie statym punktem kalendarza
firmowego, a pracownicy aktywnie angazuja sie w jego organizacje, zgtaszajac swoje pomysly i oferty pomocy.
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MIEJSCE IV

Sztuka Wdrazania Wartosci Firmy
czyli Albedowe Przedstawienie
Gwiazdkowe

Magdalena Gajewska-Bogacz

Od 14 lat w branzy marketingowej. Odpowiedzialna za procesy przetargowe
i rozwéj kreatywnych kompetencji zespotu. Jej pasja sa prace przetargowe, ktére

motywuja do aktywnego szukania nowych mozliwosci.

Agata Waligérska

Konsultantka L&D oraz HR Manager, z doswiadczeniem w biznesie w strukturach
sprzedazy i rozwoju. Jako trener biznesu specjalizuje sie w tematach: feedbacku
i konstruktywnej komunikacji, zarzadzania zmiang i wspieraniem menedzeréow

$redniego szczebla oraz first time menedzeréw w zarzadzaniu zespotem.

O firmie:

Albedo Marketing sp. z o0.0. to agencja marketingowa z ponad 20-letnim doswiadczeniem, specjalizujaca
sie w projektowaniu promocji, programoéw lojalno$ciowych i grywalizacji. Czterokrotnie zdobyta tytut
najlepszej agencji marketing services w Polsce oraz wiele nagréd branzowych m.in. Emma Awards,
Golden Arrow, Effie. Wyréznikiem Albedo jest wpisywanie dziatan sprzedazowych w wizerunek marki
oraz efektywne wykorzystywanie unikalnych narzedzi komunikacji. Kluczowi klienci: Mastercard®, Henkel,

Danone, Pirelli, Plus.
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Cele i zatozenia

Gtéwnym celem projektu byto zweryfikowanie poziomu rozumienia firmowych wartosci wéréd pracownikéw,

szczegdlnie nowo zatrudnionych, ktorzy nie brali udziatu w ich wypracowywaniu w 2022 roku. Wartosci te,

czyli wspétpraca, rozwéj, odpowiedzialnos¢ oraz zaangazowanie, zostaty opracowane we wspotpracy

z catym zespotem i zarzadem, by byly bliskie kazdemu cztonkowi firmy.

Dodatkowym celem byto zbadanie wptywu tego projektu na praktyczne poznanie i stosowanie wartosci

w codziennej pracy. W obliczu szybkiego rozwoju firmy i wzrostu liczby pracownikéw, konieczne byto

upewnienie sig, ze wartosci te sg rozumiane i wykorzystywane w praktyce przez wszystkich.

Przebieg projektu

W ramach projektu zdecydowano sie na kreatywne podejscie — zamiast standardowych szkolen
czy warsztatéw zorganizowano charytatywne przedstawienie gwiazdkowe, ktére angazowato
pracownikdéw we wspotprace i praktyczne doswiadczenie firmowych wartosci. Przedstawienie miato
takze cel charytatywny — caty dochdd z wydarzenia zostat przeznaczony na spetnienie marzenia Olka,
podopiecznego fundacji Mam Marzenie, ktéry pragnat zobaczy¢ Roberta Lewandowskiego podczas

meczu w Barcelonie.

Prace nad projektem rozpoczety sie we wrzeséniu 2023 roku. Copywriterzy stworzyli autorski scenariusz,
a pracownicy z réznych dziatow zostali zaproszeni do wspoéttworzenia przedstawienia, wykorzystujac
swoje talenty i kompetencje. Kazda z firmowych wartosci zostata odzwierciedlona w tym procesie
— cztonkowie zespotu wzieli na siebie odpowiedzialno$¢ za rézne zadania, takie jak przygotowanie
scenografii, kostiumodw, czy organizacja prob.

Scenariusz podzielony zostat na 3 akty, a kazdemu z nich poswiecona zostata 1 préba w tygodniu.
Odbywaly sie one w siedzibie firmy, ale ze wzgledu na pdzne pory spotkan i okres chorobowy, na
prosbe pracownikéw towarzyszyty im spotkania online. Frekwencja na prébach wynosita 100%, co

$wiadczyto o silnym zaangazowaniu zespotu.

Aby uzbierad, jak najwiekszg sume pieniedzy, wstep na przedstawienie byt biletowany. Dziat IT stworzyt
specjalna strone, na ktérej mozna byto zarezerwowac bilety. Z kolei reklama odbyla sie poczta pan-

toflowa, bo to pracownicy rozestali jg wérdéd swoich rodzin i znajomych.

Dodatkowo, aby wesprzec zbiorke, zorganizowano kiermasz swigteczny, podczas ktérego pracownicy
sprzedawali wlasnorecznie przygotowane ciasta i ozdoby $wigteczne.

Nawigzano réwniez wspdtprace z zaprzyjazniona drukarnia, ktora ze wzgledu na szczytny cel akgji,
bezptatnie wyprodukowata scenografie.
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) Finatowe przedstawienie odbylo sie 16 grudnia 2023 roku w poznanskim domu kultury Wiktoria,
przyciagajac 200 widzéw. Mimo ze Olek nie mégt wzigé udziatu w wydarzeniu, przygotowano dla
niego specjalny film, ktéry mégt obejrze¢ w domu. Zebrano tacznie 10 620 zt, w tym 5490 zt ze
sprzedazy biletéw, ktére przekazano przedstawicielom fundacji podczas przedstawienia.

Rezultaty projektu

Projekt pozwolit na praktyczne doswiadczenie wartosci firmy i ich lepsze zrozumienie przez pracownikéw.
Po wydarzeniu przeprowadzono badanie, ktére wykazato, ze 74% z nich rozumie firmowe wartosci

i potrafi zidentyfikowac¢ zachowania, ktére sa z nimi zwigzane.

W przedstawienie zaangazowato sie 80% pracownikéw, w tym 10% stanowity osoby pracujace krécej niz
6 miesiecy. Z kolei 90% uczestnikdéw wskazato wspdtprace jako kluczowa wartos¢.

Projekt ten miat réwniez wymierny wptyw na integracje zespotu i poczucie jednosci. Dzieki wspdlnej
pracy nad przedstawieniem, pracownicy z réznych dziatdw mogli nawigzac blizsze relacje, co wspierato
onboarding nowych pracownikéw.

Wartosci firmy wyraznie wybrzmialy w calym projekcie:

) Zaangazowanie — 80% pracownikéw aktywnie uczestniczytlo w réznych aspektach produkgcji,

od scenariusza po dekoracje.

) Odpowiedzialnos¢ - regularne uczestnictwo w prébach i dbanie o jako$¢ przedstawienia pokazato

odpowiedzialne podejscie do projektu.

) Rozwdj — projekt umozliwit odkrywanie nowych talentéw i rozwdj umiejetnosci, takich jak

np. autoprezentacja czy zarzadzanie projektami.

) Wspodtpraca — pracownicy réznych dziatéw pracowali razem, budujac zgrany zespét i wspierajac sie

nawzajem.

People Innovation 18



MIEJSCE V
~ORVIA Take Your Space

faurecia

Natalia Wéjcik

Absolwentka psychologii biznesu i przedsigbiorczosci, od dwdch lat w zespole
Talent Acquistion pefni role Mtodszego Specjalisty ds. Rekrutacji. Na co dzien
prowadzi projekty rekrutacyjne dla stanowisk specjalistycznych i managerskich

dla wszystkich oddziatéw Forvii w Polsce.

Wioleta Koper

Absolwentka Technologii Zywnosci, pracuje od roku w zespole Talent Acquistion
jako Mtodszy Specjalista ds. Organizacji Wydarzen. Na co dzien odpowiedzialna
jestem za employer branding, wspofprace ze szkotami wyzszymi, social media

oraz udziat firmy w targach pracy.

O firmie:

Nasza specjalnos¢ to projektowanie i produkcja elementéw wyposazenia samochodowego w czterech
kluczowych dziedzinach: technologiach kontroli emisji spalin, fotelach samochodowych, wnetrzach
samochodowych, rozwigzaniach IT. FORVIA jest jednym z 10 $wiatowych lideréw branzy motoryzacyjnej,

a co drugi samochdd w Europie zawiera czesci wyprodukowane w FORVII.
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Cele i zatozenia

Projekt Take Your Space skierowany jest do mtodszych specjalistéw w firmie, a jego gtéwnym zatozeniem

jest zwiekszenie ich motywacji, identyfikacji z firma oraz zadowolenia z pracy. Inicjatywa ma na celu:

) dostarczenie praktycznej wiedzy z zakresu réznych obszardw, takich jak produkcja, HR, ksiegowosé

czy logistyka,
) rozwdj kompetencji i umiejetnosci zawodowych,

) budowanie wsparcia i integracji miedzy mtodymi specjalistami poprzez wymiane doswiadczen oraz

odkrywanie wspdlnych wyzwan,

) pobudzenie ciekawosci i zachecenie do podejmowania nowych wyzwan zawodowych.

Przebieg projektu

) Projekt rozpoczat sie od analizy potrzeb mtodszych specjalistéw, co umozliwito dostosowanie odpo-
wiednich dziatan do ich oczekiwan. Zdecydowano, ze warsztaty odbeda sie w klimatycznych lokalizacjach

poza firma, sprzyjajacych integracji — takich jak agroturystyki otoczone natura.

) Treséci warsztatéw obejmowaty zagadnienia zwigzane z komunikacja w zespole, rola pracownika

w grupie oraz technikami krytycznego myslenia, w tym analize SWOT.

) Wybdr - Jacka Sobka - eksperta ds. psychologii spotecznej - do przeprowadzenia cyklu trzech webina-

réw, skupiajacych sie na kompetencjach przysztosci, budowaniu Sciezki kariery i komunikacji w zespole.

) Uruchomienie kampanii promocyjnej pod hastem ,,Daj sie porwac w inny wymiar”, a wszystkie elementy
wizualne, takie jak logo, koszulki gadzety czy certyfikaty dla uczestnikéw itp., nawigzywaty do motywu
kosmosu. Waznym elementem projektu byto takze stworzenie autorskiego handbooka, ktéry rozszerzat

tresci poruszane podczas warsztatow.

) Spotkania warsztatowe odbyly sie we wszystkich 5 lokalizacjach firmy, a kazde wydarzenie byto uroz-
maicone aktywnosciami integracyjnymi, m.in. wspolnym ogniskiem. Dodatkowo kazdy anonimowo
wrzucit do szklanej kuli karteczke z odpowiedzig na pytanie “o czym marzysz?”, a nastepnie losowo
odczytano kilka z nich. Miato to na celu pokazanie, jak wiele taczy uczestnikéw i mimo, ze zajmuja sie

innymi obszarami w firmie, to razem moga realizowac¢ swoje plany.
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) Miedzy warsztatami odbywaty sie zaplanowane webinary oraz konkursy z nagrodami, ktére angazowaty

uczestnikdéw i wzbogacaty ich doswiadczenie.

) Po zakonczeniu projektu kazdy uczestnik miat mozliwo$¢é przystapienia do testéw kompetencyjnych.

Rezultaty projektu

) Efekty projektu zostaty ocenione na podstawie ankiet ewaluacyjnych, ktére uczestnicy wypetniali
przed i po zakonczeniu warsztatéw. Dotyczyly one m.in. oceny umiejetnosci komunikacyjnych, zrozu-

mienia roli w zespole oraz uzytecznosci narzedzi dostarczonych podczas warsztatow.

) Dzieki Take Your Space poprawita sie wspotpraca w zespotach, co wptyneto na efektywniejsza komu-
nikacje i szybsze rozwigzywanie probleméw. Uczestnicy lepiej rozumiejg swoje role, co podniosto ich
pewnosc¢ siebie i zaangazowanie w prace. Warsztaty réwniez pomogly w identyfikacji barier komunikacyjnych
i zapobieganiu konfliktom w zespofach.

) Dodatkowo, projekt pobudzit kreatywnos¢ i innowacyjnoséé uczestnikow poprzez otwarta wymiane
pomystéw oraz pofaczenie roznych perspektyw w zespole. Poprawito to spojnosc organizacyjna i wzmocnito

identyfikacje pracownikéw z firma.

) Lepsza komunikacja w zespotach przyczynita sie do wiekszej spdjnosci w realizacji celéw organizacyjnych

i lepszego dostosowania dziatar operacyjnych do strategii firmy.
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MIEJSCE VI

ERE Proces rozwoju WEGROW
oraz aplikacja GrowApp

Magdalena Sobczuk

Dziata na styku EB, HR i komunikacji. Mozecie kojarzy¢ ja z SoMe i bloga EB
Pathfinder (www.ebpathfinder.pl). Jest psychologiem biznesu, ktéry wdraza
zmiany w organizacjach, patrzy systemowo, dziata w nurcie evidence-based.
Zajmuje sie tworzeniem strategii HRowych i zwigzanych z budowaniem marek.

Anna Gdra

W T-Mobile zajmuje sie m.in. procesem rozwoju WEGROW, a przede wszystkim
projektuje, rozwija i administruje aplikacje GrowApp. Z HR-em zwigzana od
dwoch lat. Zawodowe potaczenie zainteresowania cztowiekiem i technologia

okazato sie strzatem w dziesiatke.

O firmie:

Jestesmy T-Mobile Polska - liderem rynku telekomunikacyjnego w Polsce oraz czeéciag Deutsche Telekom
- najwiekszego operatoraw Unii Europejskiej. Jesteémy firma technologiczna, a naszym celem jest tworzenie
innowacyjnych rozwigzan dla klientéw indywidualnych i biznesowych. W T-Mobile wszyscy zyjemy w $wiecie
magenta! Kolor ten jest nam bliski, bo oznacza wiare w powodzenie podejmowanych dziatan, pewnosé¢
siebie i wytrzymatos¢. Stawiamy na wymiane doswiadczen, zwinng prace i szybko adaptujemy sie do
zmian! #MagentaTeam to jednak przede wszystkim mix réznych kompetencji i doswiadczen, osobowosci,

temperamentéw i pogladow. Wiasnie w tej réznorodnosci widzimy nasza najwieksza site.
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Cele i zatozenia

Projekt miat na celu zastapienie tradycyjnej oceny rocznej nowym procesem rozwoju, ktory opiera sie
na autorefleksji, feedbacku oraz Magentowych Wartosciach. Od 2024 roku wszystkie kwestie zwigzane
z rozwojem pracownikéw w T-Mobile Polska sa realizowane w ramach jednego, spdjnego procesu i na-
rzedzia — aplikacji GrowApp. Stanowi ona nowy, wydajny i w petni konfigurowalny system informatyczny

z przyjaznym dla uzytkownika GUI (graficznym interfejsem uzytkownika).

Przebieg projektu

1. Analiza dotychczasowej sytuacji
) W tym celu zorganizowano 5 spotkan konsultacyjnych z pracownikami i liderami, a takze 9 kilkugodzin-
nych warsztatéw zespotu projektowego, by zrozumiec proces, potrzeby i wymagania. Zidentyfikowano
kluczowe problemy w starym procesie oceny, ktéry nie byt zaprojektowany pod katem budowania
pozytywnych doswiadczen pracownikow.
2. Stworzenie aplikacji GrowApp
) Przeprowadzono kilka sesji majacych na celu zdefiniowanie metodologii tworzenia systemu, stacku
technologicznego i wymaganych zasobdw - tak, aby system byt prosty technicznie, tatwy w utrzymaniu

i rozwoju.

) Na spotkaniach regularnie prezentowano postepy oraz omawiano priorytety na kolejnych etapach
tworzenia aplikacji.

3. Zmiana procesu oceny na proces rozwoju WEGROW

) Zaprojektowano uniwersalny proces, ktéry obejmowat mniejsze zadania i procesy (m.in. programy
talentowe, sukcesja, proces szkoleniowy).

4. Komunikacja procesu
) Wodrozenie procesu WEGROW i aplikacji GrowApp zostato wsparte szeroka kampania komunikacyjna,

w ktérej wykorzystano réznorodne kanaly, od newsletterow po spotkania, dedykowanag zaktadke
w intranecie, przewodniki i instrukcje dla kazdego etapu procesu, po pigtkowe konsultacje na Teams.
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5. Biezacy development

) Zespot kontynuuje prace nad rozwojem aplikacji, aby na biezaco dostosowywaé narzedzie do zmieniajacych
sie potrzeb uzytkownikéw i organizagji.

Rezultaty projektu

) Efekty projektu oceniono za pomoca licznych wskaznikdw, m.in.: ankieta ewaluacyjna (proces oceniono
na 7,8/10), badanie Magenta Pulse (feedback od zespotu oceniony na 91%, od managera na 90%
- wzrosty wzgledem poprzednich edycji), aktywnos¢ pracownikéw (w tym ponad 16,1 tys. wypetnio-
nych feedbackéw, 2,7 tys. autorefleksji, 806 uczestnikow webinariéw informacyjnych i 3 tys. wyswietlen
nowej zaktadki procesu WEGROW na T-Wall), jako$¢ techniczna aplikacji (na 1,6 min zadan API tylko
6 tys. miato btedy, ktdére zostaty naprawione w ciggu godziny od wdrozenia systemu).

» Udato sie stworzy¢ trwaty i efektywny system rozwoju, oparty na spdjnym procesie i nowoczesnej aplikacji.
Proces pozwala na poréwnywanie rozwoju pracownikéw rok do roku oraz dostosowanie narzedzi do

biezacych potrzeb, co zmniejsza koniecznos$¢ czestych zmian.

) System zaopiekowat wszystkie potrzeby organizacyjne, zapewniajac wygodna konfiguracje i obstuge
dla zespotéw HR oraz intuicyjny interfejs dla pracownikéw i lideréow. Efektywne zarzgdzanie zmiana
sprawito, ze przejscie do nowego procesu byto ptynne i pozytywnie odbierane przez #MagentaTeam.
Jednoczesnie zadbano o Employee Experience na kazdym etapie procesu, budujac silng rozpozna-
walnosc i klarowno$¢ zmian w organizacji. Przejécie z oceny rocznej na proces rozwoju wyznaczyfo jasne
cele, a podejscie systemowe zapewnito spojnos¢ w planowaniu rozwoju pracownikéw, obejmujac indy-

widualne cele, programy szkoleniowe, talenty i sukcesje.

) Dzieki GrowApp proces rozwojowy odbywa sie w jednym narzedziu, co jest zaréwno wygodne, jak
i intuicyjne, a caly system oparto na Magentowych Wartosciach. Kazdy pracownik ma okreslone cele
rozwojowe i regularnie pracuje nad nimi z liderem, co zwieksza zaangazowanie oraz motywacje. Proces
zaangazowat znaczna czes$¢ organizacji i zostat dostosowany do potrzeb biznesowych oraz realiéw na

frontline, co podkreslito, ze rozwéj pracownikéw jest kluczowym priorytetem organizacji.
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MIEJSCE ViI

(4 Akademia Pasibusa:
()
PASIBUS Przywoédztwo w praktyce

Nina Zerebna

Z Pasibusem zwigzana od 5 lat. Zaczynata w finansach, dzi$ rozwija sie w HR,
gdzie jak ognia unika nudy i obietnic. Pasjonatka psychologii, a w szczegdlnosci
heurystyk i btedéw poznawczych w procesach decyzyjnych. Prywatnie mito-

$niczka mineratéw i codziennych prysznicowych koncertéw.

O firmie:

Wroctawska streetfoodowa marka zatozona w 2013 roku przez Dawida Bojarojcia, Piotra Staszczynskiego
i Jana Kulisiewicza jest obecnie wilascicielem 4 food truckdéw oraz 32 lokali stacjonarnych dziatajacych
w 15 miastach w Polsce, m.in. we Wroctawiu, Warszawie, kodzi, Katowicach, Lublinie, Gdyni i Bydgoszczy.

Firma zatrudnia ok. 1000 pracownikéw o $redniej wieku 22 lata.

Cele i zatozenia

To program rozwoju lideréw, ktéry powstat w odpowiedzi na jeden z gtéwnych celéw Pasibusa na rok
2024, jakim jest wzmocnienie potencjatu kadry kierowniczej. Po analizie stanu obecnego i planéw inten-
sywnej ekspansji stwierdzono, ze jednym z najwigkszych zagrozen jest utrata kultury #pasivibe. Dlatego
tak kluczowe znaczenie dla rozwoju Pasibusa maja liderzy, ktérzy beda w stanie taczyé osiaganie wynikow
ze wspieraniem kultury organizacyjnej. Celem Akademii Pasibusa jest nie tylko dostarczenie im nowej wie-
dzy czy rozwiniecie umiejetnosci, ale przede wszystkim wzmacnianie kompetencji liderskich w praktyce

(szczegdlnie w obszarach: samoswiadomosé, myslenie strategiczne, komunikacja).
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Przebieg projektu

Etap | - Przygotowanie:
) Diagnoza potrzeb: przeprowadzono analize obecnych kompetencji i wyzwan, z ktérymi mierza sie liderzy.

» Upward feedback: zebrano informacje zwrotne od podwtadnych lideréw, dzieki anonimowym

ankietom w formule Start-Stop-Continue (sprawdzono, jak sa postrzegani przez swéj zespdt).

) Opracowanie modelu kompetencji i profilu lidera: uwzgledniajagc w tym procesie kulture

organizacyjng, wartosci firmy oraz jej strategiczne cele.

) Wydanie PasiBooka: w celu uspdjnienia dziatan lideréw stworzono narzedzie definiujace wartosci

i kluczowe elementy kultury organizacyjne;j.
) Opracowanie programu Akademia Pasibusa: utozenie petnego programu szkoleniowego dla 15 lideréw.
Etap Il - Realizacja
1. Blok: Swiadomosé lidera

) Diagnoza z wykorzystaniem MBTI - badanie osobowosci, dedykowane warsztaty grupowe oraz
sesje indywidualne, ktérych efektem byto okreslenie celéw rozwojowych na rok 2024.

) Indywidualna praca lideréw z coachem - staly dostep do wsparcia, dzieki czemu moga sledzi¢
swoje postepy i omawiac ptynacy feedback.

) Grupowe warsztaty w zakresie inteligencji emocjonalnej - skupione na samoocenie

lideréw w tym obszarze.
2. Blok: Myslenie strategiczne
) Dwa grupowe warsztaty w zakresie myslenia strategicznego.
) Indywidualna praca z mentorem nad potroczna strategia dziatu.

) Grupowy warsztat w zakresie myslenia strategicznego oraz indywidualna praca z mentorem w celu

stworzenia 3-letniej strategii dziatow.

) Prezentacja oraz analiza wypracowane;j strategii podczas 2-dniowych grupowych warsztatow strategicznych.
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) Opracowanie planu wdrozenia strategii wraz z mentorem i zespotem.
3. Blok: Komunikacja
) Grupowe warsztaty feedforward oraz pogtebiajace sesje indywidualne.
) Przygotowanie, a nastepnie przedstawienie prezentacji przez kazdego z lideréw podczas
warsztatéw strategicznych - otrzymanie informacji zwrotnej od catej grupy, ktéra obejmowata

innych lideréw, zarzad oraz mentora.

) Indywidualne konsultacje - dla kazdego lidera zostaty wyznaczone cele indywidualne w zakresie
komunikacji oraz zaplanowane 6h konsultacji z ekspertka w tej dziedzinie.

4. Blok: Przywédztwo

) Warsztaty grupowe dotyczace wywierania wptywu na zespdt oraz inspirowania wraz z indywidualnymi

sesjami mentoringowymi.

Rezultaty projektu

) Srednia ocena zadowolenia pracownikéw, ktérzy pracujg z liderami objetymi programem, wzrosta
z 4,53 (styczen 2024) do 4,68 (czerwiec 2024). Z kolei az 96,43% deklaruje w ankiecie, ze czuje

wsparcie od swoich przetozonych.
) Kazdy lider do lipca 2024 stworzyt strategie swojego dziatu na kolejne trzy lata.

) Program Akademia Pasibusa przynosi szerokie korzysci zarbwno w obszarze strategicznym, jak
i operacyjnym. Wzmocnienie kompetenc;ji liderskich umozliwito stworzenie spéjnej strategii rozwoju
firmy, ktéra zapewnia klarowno$¢ dziatan oraz lepsze zarzadzanie zasobami. Liderzy stali sie bardziej
autentyczni, budujac zaufanie i autorytet w swoich zespotach, co przektada sie na wieksze zaangazowanie

pracownikow.

) Dzigki programowi udato sie otworzy¢ 4 nowe lokalizacje bez wzrostu kosztéw pracy Centrali,
a praca nad komunikacja i udzielaniem feedbacku znaczaco zmniejszyta poziom stresu i liczby konfliktéw
w zespotach. Poprawita sie rowniez wspoétpraca miedzy dziatami, a liderzy dziatajg zgodnie z wartosciami

Pasibusa, co przyczynia sie do utrzymania spojnosci kultury organizacyjne;.

) Ponadto program wspiera rozwéj talentéw i planowanie sukcesji, co pozwala na lepsze przygotowanie
organizacji do przyszlych wyzwan.
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O firmie:

MIEJSCE VIII

Dbam-Gram - konkurs dla
Pracownikéw Toyota Material
Handling Polska Sp. z o. o.

Julita Pietsz

Specjalista ds. Personalnych. Od 4-ech lat zwigzana z HR. Opracowuje, wdrazam
i koordynuje réznorodne projekty zwigzane z budowaniem obszaru Employee
Experience w organizacji. Jestem zaangazowana w wiele zadan, a wdrazane
rozwigzania sg dostosowane do pracownikéw na kazdym szczeblu organizacyjnym.
Nieustannie zdobywam wiedze, co pozwala mi na poszukiwanie nowoczesnych

rozwigzan w zakresie budowania lepszego doswiadczenia pracownikéw.

Pawet Celinski

Od czterech lat pracuje w dziale IT w Toyota Material Handling, gdzie zajmuje
sie automatyzacjg proceséw i tworzeniem rozwigzan, ktére maja realny wptyw
na codzienng prace ludzi. Jestem fanem platform takich jak O365, PowerApps
i PowerAutomate, ktére pozwalajg szybko wdrazaé gotowe narzedzia i utatwiajg

zycie pracownikom.

Wspdlnie z Julita Pietsz, stworzylismy aplikacje do gamifikacji — petna quizéw
i wyzwan — ktéra pomaga angazowacé zespdt i budowad lepsza kulture organiza-
cyjna. Zawsze staram sie tworzy¢ rozwigzania, ktére nie tylko usprawniaja prace,

ale tez sprawiaja, ze ludzie czujg sie bardziej zaangazowani.

Toyota Material Handling to $wiatowy lider w branzy logistyki wewnetrznej. Nalezy do grupy Toyota

i stanowi istotng czes¢ jej biznesu obok grupy Automotive. Jest organizacja z dlugoletnia tradycja, oparta

o wartosci wywodzace sie z najlepszych praktyk japonskiego przemystu. Jako czes¢ Toyota Material Handling

International reprezentuje standardy i jako$¢ dostarczana przez Toyote na catym $wiecie.
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Cele i zatozenia

Celem projektu bylo zwiekszenie zaangazowania pracownikéw, wprowadzenie elementu rywalizacji
oraz edukacji poprzez zabawe. Opracowany konkurs miat za zadanie zwiekszy¢ wiedze i Swiadomosé
pracownikéw w zakresie przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze kultury organizacyjnej, wartosci
i strategii firmy. Dodatkowym celem projektu byto promowanie kultury docenienia w organizac;ji.

Przebieg projektu

Projekt rozpoczat sie od doktadnego opracowania planu i zatozen. Stworzono inkluzywna forme zadan,
dostepna dla wszystkich pracownikéw, niezaleznie od charakteru pracy czy szczebla w strukturze organi-
zacyjnej, w tym dla pracownikéw mobilnych, stacjonarnych, technicznych czy administracyjno-biurowych.
Przy wspotpracy z wewnetrznym dziatem IT, bez dodatkowych kosztéw, stworzono dostepna na kazdym

narzedziu i tatwa w obstudze aplikacje.
Aplikacja obejmuje cztery rodzaje aktywnosci:
) Quizy wiedzy — pracownicy odpowiadaja na pytania dotyczace BHP, biezacych projektéw, strategii

i kultury organizacyjnej. Co tydzien aktywowany jest nowy quiz, po waznych wydarzeniach firmowych,

publikowane sg dodatkowe quizy, umozliwiajace zdobycie bonusowych punktéw.

) Wyzwania — pracownicy moga bra¢ udziat w cyklicznych wyzwaniach, dokumentujac swoje dziatania
zdjeciami, ktore przesylajg do aplikacji. Pojawiaja sie one cyklicznie, zgodnie z zaplanowanym harmo-

nogramem.

) ZgodnoscézBHP-zgtaszanie poprzez opis lub zdjecie zdarzen zgodnych z przepisami BHP, co promuje

pozadane zachowania w zakresie bezpieczenstwa.

) Pochwaty — pracownicy moga doceniaé i wyrazaé uznanie wobec swoich kolegdw i kolezanek z zespotu,

a pochwaty sa widoczne dla wszystkich w organizac;ji.
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Dwudziestu pracownikdw, ktérzy zdobeda najwiecej punktéw podczas trwania konkursu, otrzyma zaproszenie
na zagraniczny wyjazd edukacyjny.

Rezultaty projektu

Efekty byty mierzone na podstawie statystyk aktywnosci w aplikacji, ilosci zdobytych punktéw oraz bezpo-
$rednich informacji zwrotnych od uczestnikéw.

) W grywalizacji wzieto udziat okoto 1/6 pracownikéw w ciggu dwéch miesiecy od ogtoszenia konkursu.

) W jej ramach zaangazowani sg pracownicy zatrudnieni w réznym charakterze pracy oraz na réznych

szczeblach organizaciji.

) Zauwazono znaczny wzrost liczby przyznawanych pochwat — minimum jedna dziennie, co stanowi

wzrost o prawie 100%.

) Projekt przyczynit sie do rozwoju kultury doceniania i wzrostu zaangazowania pracownikéw. Rywalizacja

stata sie czestym tematem rozméw przy kawie i lunchu.
) Zauwazono wzrost zainteresowania (nawet o 70%) informacjami publikowanymi w wewnetrznych

kanatach komunikacji (m.in. intranet), szczegdlnie w odniesieniu do tematéw bedacych przedmiotem

rywalizacji.
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MIEJSCE IX

Kultura osiggniec¢ i satysfakcji

KRUK — wsparcie dla transformac;ji

Grupy KRUK

Katarzyna Obuchowska

Socjolozka certyfikowana w metodyce PROSCI. Wdraza projekty w zakresie
przywddztwa, zaangazowania, wellbeing i efektywnych styléw pracy. Od 2022 r.
wspiera budowanie kultury osiagnied i satysfakcji w Grupie KRUK.

O firmie:
Grupa KRUK to jedna z najwiekszych firm w branzy zarzadzania wierzytelnosciami w Europie. Prowadzi
dziatalnos¢ w Polsce, Rumunii, Czechach, na Stowacji oraz we Wtoszech i Hiszpanii, posiada réwniez aktywa

w Niemczech. Zatrudnia ponad 3 tys. oséb.

Cele i zatozenia

Od 2022 r. Grupa KRUK znajduje sie w trakcie transformacji cyfrowej oraz przechodzi na zwinny tryb
pracy. W obliczu tych zmian kluczowe stato sie stworzenie odpowiedniej kultury organizacyjnej. Zato-
zono, ze powinna by¢ ona na tyle uniwersalna, by pomagata pracownikom odnalez¢ sie zaréwno w zyciu
biznesowym, jak i prywatnym, szczegdlnie w konteksécie dynamicznej rzeczywistosci VUCA/BANI. Celami

projektu byty:

) Zdefiniowanie pozadanej kultury organizacyjnej, a nastepnie poréwnanie jej z aktualnym stanem.

Na tej podstawie opracowanie action planéw lokalnych oraz centralnego, ktére niwelujg réznice.

) Komunikacja i edukacja w zakresie pozadanej kultury dla menedzeréw i pracownikdw.
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) Wdrozenie rozwigzan wspierajacych budowanie pozadanej kultury, np. modelu kompetenciji.

) Dostosowanie proceséw HR, takich jak: rekrutacje, onboarding czy perfomance management,
aby wspieraty zatozenia pozadanej kultury.

) Wdrozenie narzedzia umozliwiajgcego cykliczng ocene stopnia internalizacji pozadanej kultury

w pojedynczych zespotach.

) Nadanie wartosci kulturze organizacyjnej, aby wspierata osigganie wynikéw biznesowych, np. przez

monitorowanie wskaznikéw z nig zwigzanych.

Przebieg projektu

Projekt byt realizowany w latach 2022-2024 i miat charakter miedzynarodowy. Lokalne zespoty HR otrzy-
maty jednak autonomie w realizacji wybranych etapéw (wdrozenia rozwigzan wspierajacych pozadang
kulture oraz dziatan edukacyjnych dotyczacych m.in. modelu kompetencji). W ten sposéb dostosowano
dziatania do potrzeb pracownikéw z danego regionu, dbajac jednoczesnie o ich spojnosé z centralnymi

zatozeniami organizacji.

) Zdefiniowanie pozadanej kultury i identyfikacja luki kulturowej — proces ten pozwolit okresli¢ kierunek
zmian tj. budowanie kultury osiggnie¢ i satysfakcji i zrozumieé réznice miedzy obecna a docelowa kultura,
w kontekscie transformacji stylow pracy w kierunku Lean, Agile i cyfryzacji.

) Wdrozenie dziatan niwelujacych luke kulturowa — kluczowymi na poziomie wszystkich spotek byt
model kompetencji KRUK _up i Akademia Efektywnych Spotkan Zespotowych. Oba miaty rozwijaé
pozadane zachowania i nawyki pracy, aby pracownicy mogli sobie radzi¢ z wyzwaniami zawodowymi

i osobistymi w trakcie transformacji w firmie.

) Realizacja dziatarh edukacyjnych w obu zakresach — spétki wdrazaty rozwigzania lokalne, jak warsztaty,
szkolenia, indywidualne wsparcie dla zespotow. Jednoczesnie na poziomie Grupy odbyta sie seria 10
webinaréw w j. angielskim dla wszystkich chetnych pracownikédw w ramach Akademii i 9 webinaréw
dla menedzeréow w ramach modelu kompetencji KRUK _up, ktére byty ttumaczone symultanicznie na
wszystkie jezyki. Zwigkszyto to dostepnos$c¢ wiedzy w réznych lokalizacjach i uspdjnienie podejscia do

zarzadzania zespofami w kontekscie planowanych transformacji.

Szanujac réznorodnosé uczenia sie, w ramach obu projektéw po webinarach udostepniono pracow-
nikom i menedzerom materiaty edukacyjne zgodne z ich preferencjami edukacyjnymi tj.: nagrania ze
spotkan, sciezki dzwiekowe, prezentacje, one-pager’y, dodatkowe inspiracje jak artykuty czy ksigzki
odnosnie kazdego tematu. Umieszczono je na dwdch dedykowanych wewnetrznych platformach edu-
kacyjnych. Na koniec firma wydata dwa ebooki podsumowujace kluczowe informacje z obu projektow

wraz z ¢wiczeniami indywidualnymi do rozwoju kompetencji oraz nawykéw pracy.
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) Dbajac o transparentnos¢ komunikacji wdrozono obowiazkowe e-learningi onboardingowe obejmujace:

- film z dyrektor(k)ami spdtek Grupy, przedstawicielami kadry menedzerskiej z réznych obszaréw
biznesowych i krajow, ktorzy wskazali i docenili prace w zgodzie z kluczowymi zachowania wspiera-

jacymi budowanie pozadanej kultury osiagniec i satysfakcji.
- film i booklet w zakresie modelu kompetencji KRUK _up.

) Chcac zintegrowac pracownikéw wokét réznych watkéw kultury, wprowadzono Dzien Doceniania
Kultury Organizacyjnej, przypadajacy na pierwszy pigtek marca, W 2022 r. promowano otwarto$¢ na
dawanie i proszenie o feedback, a w 2023 r. budowanie swiadomosci osobistego potencjatu zawodowego,
jako klucza do docenienia siebie i innych.

) Weryfikacja efektywnosci dziatan wspierajacych budowanie pozadanej kultury organizacyjnej
— wdrozono dopasowane do potrzeb organizacji badanie zaangazowania, ktére zweryfikowato internalizacje
kultury osiagniec i satysfakcji na poziomie Grupy, spdtek i pojedynczych zespotéw. Analiza pozwolita
takze oceni¢ pozycje KRUKa jako pracodawcy na tle innych firm lokalnie, sektora finansowego na $wiecie

i topowych organizacji na $wiecie.

Rezultaty projektu

Projekt zostal zmierzony na wielu poziomach, zaré6wno centralnie, jak i lokalnie. Kluczowymi
wskaznikami byty:

) Frekwencja w kluczowych dziataniach — 100% skfad Zarzadu, Dyrektoréw Generalnych Spoétek i HR
Manageréw wzieta udziat w warsztatach definiujacych kulture pozadana, 81% grupy reprezentatywnej
pracownikéw Grupy wzieto udziat w badaniu aktualnej kultury organizacyjnej, 100% HR Manageréow
spotek lokalnych wypracowato zakres badania zaangazowania, 92% pracownikéw wzieto udziat w ba-

daniu zaangazowania w Grupie.

) Ocena satysfakcji z dziatan edukacyjnych dotyczacych modelu kompetencji KRUK _up (4,6 na 5 punktéw)
czy Akademii (4,4 na 5 punktow).

) Poziom zaangazowania — wskaznik zaangazowania osiagnat 89%, znacznie przewyzszajac zatozony

prég minimum, tj. 70%.

) Poréwnanie do benchmarkéw zewnetrznych — wyniki badania zaangazowania zestawiono z normami
krajowymi, globalnymi i branzowymi, co pozwolito na lepsze zrozumienie pozycji KRUKa na tle innych
pracodawcéw. Wynika z nich na kazdym rynku rezultaty dla firmy przewyzszajg wyniki dla firm lokal-
nych, na poziomie Grupy s3 takze w zdecydowanej wigekszosci wyzsze od $redniej sektora finansowego

i topowych organizacji.
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Projekt mial istotny wplyw na organizacje, miedzy innymi poprzez:

) Zdefiniowanie przez osoby zarzadzajace firma pozadanej kultury organizacyjnej, ktéra motywuje do
zachowan zwigzanych z osiggnieciami, samorealizacja, zaangazowaniem i wspdfpraca, a takze zmniej-
szaniem zachowan defensywnych, jak: konwencjonalizm, zaleznos¢ czy perfekcjonizm, co pozwolito na
wdrozenie adekwatnego modelu kompetencji spotecznych, rutyn pracy zespotowej a takze zakresu

badania zaangazowania do monitorowania poziomu funkcjonowania nowych nawykéw w zespofach

) Budowanie postaw i nawykéw pracy wspierajacych zmiany w organizacji przez wdrozenie dziatan
edukacyjnych w zakresie modelu kompetencji KRUK _up i Akademii Efektywnych Spotkan Zespotowych.

) Danie przestrzeni do dialogu z pracownikami nt. sSrodowiska i kultury pracy przez wdrozenie badania
zaangazowania i monitorowanie jego poziomu do szczebla zespotu, co umozliwia menedzerom

modelowanie pozadanych postaw, zachowan i nawykéw pracy wsréd pracownikow

) kaczenie pracownikéw i menedzeréw w ramach wspdlnych inicjatyw edukacyjnych w j. angielskim,
co pozwolito na zwigkszenie swiadomosci KRUKa jako firmy miedzynarodowej oraz uspdjnienie wiedzy
w kluczowych aspektach zwigzanych z kultura organizacyjna.

) Dotaczenie wskaznika zaangazowania do wskaznikéw biznesowych, przez co kultura organizacyjna

ma warto$c¢ dla realizacji strategii biznesowej.Ponadto program wspiera rozwdj talentéw i planowanie

sukcesji, co pozwala na lepsze przygotowanie
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MIEJSCE X

#naWARTOSClowani, czyli
doskonalenie kultury organizacyjnej
w PKO Banku Polskim

Marta Kwiecien

Menedzerka HR z doswiadczeniem w rozwoju organizacji w obszarze zmiany
kultury organizacyjnej. Autorka strategii rozwoju przywddztwa i rozwigzan
budujacych nowoczesne miejsce pracy. kaczy podejScie doradcze i wdrozeniowe,
taczac KPI z zaangazowaniem pracownikéw. Od 7 lat zwigzana z sektorem
bankowym.

O firmie:

PKO Bank Polski jest liderem polskiego sektora bankowego, a wartos¢ jego aktywdw wzrosta na koniec
pierwszego pofrocza 2024 r. do 507 mld zt. Zysk netto Grupy PKO Banku Polskiego wyniost 4,4 mld
zt. Liczba klientow przekroczyta 12 milionéw. Bank jest podstawowym dostawca ustug finansowych dla
wszystkich segmentoéw klientéw, osiagajac najwyzsze udziaty w rynku depozytéw, kredytéw oraz w rynku

funduszy inwestycyjnych osdb fizycznych.

Cele i zatlozenia

Celem projektu #naWARTOSClowani jest doskonalenie kultury organizacyjnej w kierunku zwinnej,
innowacyjnej i klientocentrycznej. Ma za zadanie zmiane postaw i zachowan oraz proceséw, tak aby

wspieraty osigganie strategicznych zatozen, takich jak wzrost wskaznika NPS Klienckiego i Pracowniczego.

#naWARTOSClowani to projekt obejmujacy niemal 25 tysiecy pracownikéw Grupy Kapitatowej, taczacy
kontekst strategiczny z budowaniem zaangazowania. Zatozenia projektu wynikaja ze skali dziatania, duzego
rozproszenia i liczby placowek czy struktury pokoleniowej zespotu. Dlatego postawiono na dziatania an-
gazujace pracownikéw i lideréw, dajac okazje do wspdlnych aktywnosci, dzielenia sie informacja zwrotna

i podejécia do wartosci w praktyczny, a czesto nieszablonowy sposéb.

People Innovation 35




Przebieg projektu

Projekt #naWARTOSClowani zostat zaplanowany jako dfugofalowa inicjatywa oparta na zaangazowaniu
catej organizacji i sprawdzonych praktykach zarzadzania zmiana. Cho¢ to po stronie HR lezy odpowie-
dzialnos¢ za doskonalenie kultury, to od poczatku postawiono na wspdtprace z zespotami z réznych czesci
firmy - by budowac poczucie wspdtodpowiedzialnosci oraz zwiekszaé zasieg i spéjnosé dziatan.

) Profil kulturowy i wartosci — Wykorzystujac wnioski z przeprowadzonej diagnozy kultury organiza-
cyjnej okreslono priorytety zmiany kulturowej i inicjatywy wspierajace te zmiany. Waznym elementem
tych prac byto odswiezenie wartosci i przetozenie ich na praktyczne zachowania. W tym procesie
kluczowa role odegrat interdyscyplinarny zespét oraz zaangazowanie kluczowych lideréw banku.

) Wiodaca rola lideréw — Wdrazanie zmian rozpoczeto od komunikacji wartosci poprzez kaskadowanie
informacji przez lideréw. Przygotowano dla nich dedykowane materiaty i narzedzia, takie jak m.in.
webinaria, scenariusze spotkan z zespotami oraz wsparcie HR Biznes Partneréw. Uzyto takze wewnetrznej

platformy HR, aby monitorowaé postepy spotkan zespotow.

) Réznorodna komunikacja — Dopiero w drugim kroku wystartowata kampania #naWARTOSClowani,
ktéra rozpoczeta sie od szerokiej prezentacji wartosci za pomoca narzedzi komunikacji wewnetrznej
i zewnetrznej. Nastepnie skupiono sie na modelowaniu postaw, inicjujgc dziatania angazujace pra-
cownikéw, takie jak tworzenie playlist zwigzanych z wartosciami, wirtualna przestrzen #naWARTOSClowani
oraz cykle spotkan inspiracyjnych i edukacyjnych (#¥naWARTOSClowane piatki) czy swietowanie Dnia
Doceniania.

Rezultaty projektu

Wdrozenie odswiezonych wartosci stato sie okazjg do dialogu o roli kultury organizacyjnej i budowania
wspdlnego rozumienia kierunkéw jej rozwoju. Wartosci zostaty wiaczone do proceséw HR (m.in. badanie
opinii pracownikéw, podsumowanie efektéw i planowanie rozwoju, onboarding czy rekrutacja). Sa takze
statym elementem dziatan edukacyjnych, a ich praktyczny aspekt jest pokazywany przy komunikacji
ogdlnobankowych inicjatyw. Dobierajac rézne narzedzia, kierunek jest spdjny zmiana postaw i zachowan

sprzyjajacych budowaniu najlepszego miejsca pracy.
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WYROZNIENIE

Czas na nasz las - odbudowa lasu
na terenach ponawatnicowych przez
pracownikéw Polipol Meble Polska

Emilia Kalitta

Entuzjastka innowacyjnych dziatan angazujacych pracownikéw na rzecz spotecz-
nosci lokalnej, promotorka wspétpracy miedzypokoleniowej i miedzykulturowe;.
Prywatnie autorka artykutéw naukowych dotyczacych samorzadu terytorialnego.

O firmie:
Polipol Meble Polska z Chojnic to od 1994 r. czotowy europejski producent mebli tapicerowanych, nalezacy
do holdingu POLIPOL.

POLIPOL to marka kojarzona z pieknymi meblami wypoczynkowymi, umiejetnie faczaca tradycyjna rze-
mieslnicza solidno$¢ z nowoczesna technologia. Réznorodnosé kulturowa i pokoleniowa pracownikow
zapewniaja transfer wiedzy, doswiadczenia oraz umiejetnosci, dzieki czemu meble wyrdzniaja sie kunsz-

tem wykonania i komfortem uzytkowania.

Cele i zatozenia

Projekt polegat na odbudowie lasu po nawatnicy, ktéra nawiedzita powiat chojnicki w 2017 roku. Miato
to na celu zintegrowanie pracownikéw wokét waznej spotecznie misji oraz zaangazowanie ich w dzia-
tania na rzecz spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. W wyniku huraganu zniszczonych zostato 5030 ha
lasu w Nadlesnictwie Rytel, co wymagato kilkuletniego catkowitego przywracania drzewostanu. Tereny te
byty wazne dla wielu pracownikéw Polipol Meble Polska — to miejsca, gdzie sie wychowywali, wypoczywali,
a takze spedzali czas z rodzing. Jesienig 2023 roku Polipol Meble Polska zaprosit swoich pracownikéw do

udziatu w akcji sadzenia lasu, w wyniku ktérej 40 000 sosen zostato posadzonych na obszarze 5 ha.
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Przebieg projektu

) Projekt rozpoczat sie w sierpniu 2023 roku, kiedy to podjeto pierwsze rozmowy z Nadlesnictwem Rytel

w celu ustalenia mozliwosci wspdlnej akcji sadzenia lasu.

) Pierwotnie firma planowata przekaza¢ sadzonki drzew Nadlesnictwu, jednak zainteresowanie ze strony

pracownikéw sktonito zarzad do wtaczenia ich w projekt.

) Miesiagc pozniej, we wrzesniu 2023 roku, wyznaczono teren nasadzen i rozpoczeto wewnetrzng kampanie

informacyjna — plakaty w zaktadzie pracy zachecaty pracownikéw do udziatu w akgji.

) W dniach 13, 20 i 27 pazdziernika 2023 roku zorganizowano trzy dni sadzenia lasu, pofaczone

z integracyjnymi spotkaniami przy ognisku.
) Na miejscu obecni byli réwniez pracownicy Nadlesnictwa Rytel, dzieki czemu akcji towarzyszyt wymiar
edukacyjny. Przeprowadzili oni krétka pogadanke na temat réznorodnosci biologicznej laséw, zwiekszajac

$wiadomos¢ ekologiczng uczestnikow.

) Po kazdym dniu sadzenia pracownicy otrzymali pamigtkowe koszulki oraz okolicznosciowe gadzety.

Rezultaty projektu

) Projekt okazat sie duzym sukcesem zaréwno pod wzgledem zaangazowania zespotu, jak i osiagnietych
rezultatow. W akcji sadzenia lasu wzieto udziat 250 pracownikéw, co stanowito 30% zatogi firmy
(w poréwnaniu do planowanych 150 uczestnikéw). Odbudowa lasu pozwolita im poczué, ze maja realny

wplyw na lokalne srodowisko, co wzmocnito ich poczucie przynaleznosci do regionu.

) Udziat w projekcie przyczynit sie takze do integracji pracownikdéw z réznych dziatéw, zaréwno produk-
cyjnych, jak i administracyjnych, umozliwiajac nawiazanie relacji w nieformalnej atmosferze. Spotkanie
przy wspolnym ognisku pozwolito pracownikom, ktérzy na co dzien nie maja ze soba kontaktu, lepiej

sie poznad i wspdlnie dziata¢ na rzecz waznego celu.

) Ponadto, pracownicy uczestniczyli w krétkiej pogadance na temat bioréznorodnosci lasu, co zwiekszyto

ich swiadomos¢ na temat roli laséw w ekosystemie.
) Dla wielu uczestnikéw udziat w akcji miat takze osobisty wymiar — w rozmowach wspominali swoje

wspomnienia zwigzane z lasem, ktéry zostat zniszczony przez nawatnice. Sadzenie drzew stato sie dla

nich symbolem odbudowy, a mozliwo$¢ obserwowania wzrostu drzew w kolejnych latach nada znaczenia
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temu dziataniu. W kazda rocznice tej akcji zaplanowane jest wykonanie pamiatkowej fotografii,

ktére beda dokumentowac zmieniajacy sie krajobraz odbudowanego lasu.

) Zrealizowano plan sadzenia 40 000 sosen na 5 ha terenéw zniszczonych przez nawatnice. Akcja wzbudzita
takze zainteresowanie lokalnych mediéw, ktére przygotowaly relacje z wydarzenia.

) Firma Polipol Meble Polska zamoéwita takze pamiagtkowa tablice z akcji sadzenia lasu. Wykonano ja

bezptatnie, dzieki zaangazowaniu kooperanta, ktéry postanowit wesprze¢ projekt.

) Akcja skutkowata powstaniem kolejnych projektéw angazujacych pracownikéw np. praca na rzecz
Schroniska dla Zwierzat w Chojnicach w maju 2024 r.

People Innovation 40



WYROZNIENIE

Stworz z nami
dmTECH w Polsce

Adam Piwek

Praktyk z obszaru public relations, e-marketingu i transformacji cyfrowej. Trener
biznesu, wyktadowca akademicki m.in. w Uniwersytecie Dolnoslaskim DSW
— grupa uczelni WSB Merito. Mitosnik podrézy do Afryki i powiesci Kena Folletta.

O firmie:

W dmTECH odpowiadamy za holistyczna transformacje cyfrowa i technologiczng catej grupy dm. Ponad
1 300 ekspertek i ekspertéw z réznych krajéw, w tym Polski, kazdego dnia pracuje nad sklepem online
dm, aplikacja dm, systemami POS, digitalowym cyklem zycia klienta, technologicznym wsparciem klien-
tow, pracownikoéw i partneréw biznesowych. W dmTECH zarzadzamy danymi, tworzymy rozwiazania Data

Science i Business Intelligence, zajmujemy sie hardwarem i systemami ERP.

Cele i zatozenia

Celem projektu byto wtaczenie przysztych pracownikéw dmTECH Polska w proces ko-kreacji oraz
wspottworzenia polskiego oddziatu firmy, poprzez budowanie spotecznosci, zaangazowanie w powsta-
wanie procesow z obszaru employee experience oraz doradztwo w réznych aspektach funkcjonowania na
nowym rynku. Projekt zaktadat szczegdlny nacisk na specyfike branzy IT, w ktérej dziata dmTECH - spdtka
IT europejskiej sieci drogerii dm drogerie markt.
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Przebieg projektu

Projekt byt realizowany od listopada 2022 r. do marca 2024 r. i zostat podzielony na trzy fazy:

) Faza 1: Closer with dmTECH (listopad 2022 - maj 2023) — ktérej celem byto zbudowanie spotecz-
nosci dMTECH Polska. W jej ramach stworzono community na firmowych narzedziach komunikaciji
wewnetrznej oraz wprowadzono cykliczne badanie employee experience, ktérego celem bylo poznanie
potrzeb i oczekiwan przysztych cztonkéw zespotu dmTECH Polska, a takze wsparcie pracownikéw
w biezacych wyzwaniach przed jakimi stoja. Dodatkowo zorganizowano warsztaty mapujace procesy
rekrutacji i onboardingu oraz cykliczne spotkania z liderami projektu odpowiedzialnymi za powstanie
dmTECH Polska (w tym z zespotem odpowiedzialnym za start spotki). Poprzez roznego rodzaju akty-
wacje przyszli pracownicy poznawali wartosci, specyfike kultury organizacyjnej, a takze testowali
produkty dm. Angazowali sie takze w rézne dziatania zwigzane z przygotowaniem do startu spotki m.in.

dostosowaniem proceséw do specyfiki polskiego rynku IT (takich jak kwestia kontraktéw B2B).

) Faza 2: Ready for boarding (czerwiec 2023 — wrzesiefr 2023) - ktéra koncentrowata sie na przygo-
towaniu do startu polskiej spotki dMTECH. Przeprowadzono badanie employee experience, ktére
pomogto rozwia¢ watpliwosci pracownikéw i odpowiedzie¢ na 50 pytan zwigzanych z nowa firma.
Ukonczono procesy rekrutacyjne i onboardingowe, rozpoczeto prace nad dziataniami offboardingowymi.
W trakcie warsztatow $wietowano réwniez 50-lecie istnienia dm oraz przygotowano kampanie

wewnetrzna dotyczaca pierwszego miedzynarodowego oddziatu dmTECH.

) Faza 3: dMTECH goes Poland (pazdziernik 2023 - marzec 2024) - kt6éra obejmowata oficjalne
rozpoczecie dziatalnosci dmTECH Polska i pierwsze miesigce funkcjonowania nowej spotecznosci pra-
cowniczej. Pracownikéw powitano w polskim biurze specjalnymi przyozdobionymi stanowiskami “Wi-
taj w dmTECH", a réwnolegle prowadzono dziatania informacyjne o powstaniu nowej spotki w catej gru-
pie dm. W ramach tej fazy zakonczono kluczowe dziatania zwigzane z tworzeniem proceséw z obszaru
People. Podziekowano rowniez osobom zaangazowanych w tworzenie spofki, a jedna z okazji ku temu

byto wspdélne Christmas Party wszystkich spétek grupy dm w Polsce.

Rezultaty projektu

Projekt osiggnat zaktadane cele, przyczyniajac sie do operacyjnego startu dmTECH Polska oraz stworzenia

zaangazowanej spotfecznosci pracownikow. W wyniku projektu:
) Przeprowadzono 6 sesji warsztatowych (online i offline), w trakcie ktérych zespét dmTECH Polska

wypracowat procesy z obszaru rekrutacji, onboardingu, learning & development oraz offboardingu.

Sesje obejmowaty 143 godziny spotkan, w ktérych udziat wzieto tacznie 21 oséb. Odbyto 13 spotkan
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(general meeting) z polskimi pracownikami przez czas trwania projektu, ktore staty sie czescia firmowego

standardu po powstaniu spoéfki.

Zrealizowano 32 mikroprojekty, ktére wzmacniaty wiez pracownikéw z marka dmTECH oraz grupa

dm, a takze promowaly wartosci firmowe i kulture organizacyjna.

Regularnie badano employee experience, a wyniki tych badan przetozyly sie na konkretne usprawnienia
proceséw — udato sie zlikwidowac 17 trudnosci zgloszonych przez pracownikéw i wprowadzono

14 zmian w procesach rekrutacyjnych, m.in. wdrozono nieformalne spotkania w biurze (dmTECH
PLizza), usprawniono komunikacje z kandydatami oraz zautomatyzowano szablony wiadomosci

w systemie ATS.

Stworzono networki m.in. Women in IT czy kultura dialogu, oraz wigczono przedstawicieli pracownikéw

do proceséw decyzyjnych w znacznie wiekszym stopniu niz wymagaly tego przepisy.

Utrzymano wysoki poziom zadowolenia pracownikéw, mierzonego wskaznikiem eNPS, na poziomie

minimum +40.
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cQdeoovest HAY (How Are You?)

Julia Bernat

Absolwentka Psychologii Biznesu na Uniwersytecie SWPS, od 8 lat w HR i P&C!
Wspiera Zarzady w budowaniu kultury organizacyjnej, rozwija ludzi i zespoty.
Jako HR Biznes Partnerka tworzy wspierajace $rodowisko pracy, co przekfada

sie na zaangazowanie zespotdw, lepsza komunikacje i efektywnos¢.

Marta kakomska (Mareta)

Posiada 14-letnie doswiadczeniem w UX/UIl. Absolwentka ASP im. Strze-
minskiego w kodzi, zarzadza zespotem kreatywnym, taczac strategie i sztuke.

Jej projekty wyznaczajg nowe standardy, a codequest to efekt uboczny jej talentu!

O firmie:

Codequest to butikowy softwarehouse, ktéra stawia na tworzenie oprogramowania w ,normalne;j
atmosferze pracy”. Realizujemy projekty webowe i mobilne, a nasza misja jest nie tylko dostarczanie
innowacyjnych i jakosciowych rozwiazan, ale takze wykorzystanie sztucznejinteligenc;ji (Al) do rozwigzywania
problemdw biznesowych. kaczymy pasje z odpowiedzialnoscia, tworzac skalowalne i efektywne produkty,

jednoczesnie dbajac o zdrowa rbwnowage miedzy zyciem zawodowym a osobistym w naszym zespole.
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Cele i zatozenia

Celem HAY (How Are You?) byto stworzenie prostego narzedzia, ktére umozliwitoby przeprowadzanie
efektywnych spotkan 1:1, state monitorowanie nastrojéw w zespole, a takze szybkie reagowanie na
potencjalne problemy, takie jakie wypalenie, spadek zaangazowania czy zte samopoczucie. Rozwia-
zanie miato by¢ tatwo dostepne, bez potrzeby logowania sie do zewnetrznych platform i pozwalac na

transparentnosé, aby kazdy w zespole mogt wspieraé innych.

Zatozeniem projektu bylo zbudowanie zaangazowania w ankiecie na poziomie minimum 60% oraz
stworzenie takich warunkéw, w ktérych jawna ankieta bedzie bezpiecznym i komfortowym dla zespotu

narzedziem.

Przebieg projektu

) Pomyst na projekt HAY narodzit sie w 2021 roku, kiedy w zwigzku z pandemia firma przeszta catkowicie
na tryb pracy zdalnej. Dodatkowo organizacja mierzyta sie wowczas z wysoka rotacja na poziomie ~41%.
Nie znaleziono jednak narzedzia, ktére spetniatoby przyjete wymagania (prostego w obstudze, ktére
pozwalataby na monitorowanie nastroju pracownikéw i transparentno$¢ wynikéw), dlatego podijeto

decyzje o stworzeniu wtasnego rozwigzania.

) Poczatkowo wdrozono krétka, jawna ankiete na Slacku, w ramach ktérej pracownicy gtosowali przy
uzyciu emotikon. W efekcie uzyskano wyniki dotyczace poziomu zadowolenia w czterech obszarach:
z projektu, z zespotu technicznego, z bycia w codequest oraz na temat ogdlnego samopoczucia.
Zastosowano 5-stopniowa skale do odpowiedzi, a w przypadku, gdy ktéry$ z pracownikow zaznaczyt
odpowiedz ponizej 3, wyznaczone osoby natychmiast reagowaty, oferujac swoje wsparcie.

) Jawnos¢ wynikéw umozliwita réwniez wzajemne wsparcie miedzy pracownikami, gdyz kazdy mogt

zobaczy¢ odpowiedzi innych i w razie potrzeby zareagowad.

) Aby zapewni¢ skuteczne wdrozenie narzedzia, przeprowadzono serie warsztatéw i instruktazy

dotyczacych korzystania z ankiety oraz sposobéw reagowania na wyniki.
» Dodatkowo podjeto prace z Tech Leaderami oraz poszerzono oferte benefitéw tak, aby mieli jak
najwiecej mozliwosci do reakcji i pomocy w wypadku spadku energii czy pojawieniu sie przejawow np.

wypalenia.

) Poczatkowa wersja ankiety byta bardzo prosta, ale okazata sie niezwykle efektywna, co sktonito zespét

do dalszego rozwijania projektu.
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Przeprowadzono analize rynku, aby sprawdzié, czy inne firmy tez maja podobne wyzwania. Okazato

sie, ze z podobnym wyzwaniem mierzyto sie okoto 78% badanych.

Z biegiem czasu HAY ewoluowato w petnoprawna aplikacje, ktéra obecnie zbiera dane nie tylko
z ankiet, ale takze monitoruje aktywnos$¢ na GitHubie oraz gromadzi feedbacki. Z czasem HAY stato
sie integralng czescia codziennej pracy w codequest, wspierajac regularne spotkania 1:1 oraz
Performance Review.

Rezultaty projektu

HAY znaczaco wptynat na organizacje, pomagajac utrzymac zaangazowanie zespotu oraz zmniejszajac
rotacje pracownikéw. Udafto sie osiagnaé zatozony cel — staly poziom zaangazowania w ankiecie na
poziomie ~60%, a rotacja spadfa z ~41% do ~10%, co oznacza redukcje o 30 punktéw procentowych.
To narzedzie przyczynito sie do szybszego reagowania na problemy oraz zbudowania silniejszego poczucia

wspdlnoty w zespole.

Dodatkowo regularne korzystanie z HAY pomogto utrzymac satysfakcje i zaangazowanie pracownikéw

na poziomie ~85%, zgodnie z wynikami ostatnich badan wewnetrznych.

Narzedzie stato sie integralng czescia codziennej pracy w codequest, wspierajagc nie tylko
monitorowanie nastrojéw, ale réwniez umozliwiajac prowadzenie bardziej efektywnych spotkan 1:1

i oceny performance’u pracownikéw.
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POLFINALISCI
Al Wakacje

Piotr Piankowski

Specjalizuje sie w employer brandingu, organizacji eventéw, kampaniach social
media oraz kreowaniu kreatywnych koncepciji. Z pasja buduje wizerunek pracodawcy

i promuje wartosci firmy.

O firmie:
Wakacje.pl to wiodaca marka turystyczna w Polsce, dziatajaca jako agent posredniczacy w sprzedazy ofert

turystycznych od réznych touroperatoréw. Zatozona w 1999 roku, firma szybko zdobyta uznanie na rynku

dzieki szerokiemu wyborowi wycieczek, biletéw lotniczych oraz innych ustug wakacyjnych.

Od 2015 roku, Wakacje.pl jest czescig Wirtualna Polska Holding, co umozliwia jej dynamiczny rozwdj
i wprowadzanie innowacyjnych rozwigzan technologicznych. Firma oferuje swoje ustugi zaréwno online,

przez telefon, jak i w ponad 300 salonach stacjonarnych w catym kraju.

Nagrody, takie jak Diament Forbesa i Gazele Biznesu, potwierdzaja jej pozycje lidera w branzy. Dzigki
statej wspdtpracy z zaufanymi partnerami turystycznymi, Wakacje.pl zapewnia klientom najwyzsza jakosé

ustug i bezpieczenstwo transakgcji.

Cele i zatozenia

Wakacje.pl wprowadzity rewolucje w rekrutacji, zlecajac sztucznej inteligencji stworzenie kampanii,
ktéra faczy przesztosé z przysztoscia. Celem byto przyciggniecie uwagi kandydatéw poprzez zabawne

i niekonwencjonalne podejscie, ktére jednoczesnie podkreslenie obecnosci firmy na rynku turystycznym.
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Kampania miata zainspirowac potencjalnych kandydatéw do opuszczenia strefy komfortu i rozwazenia
zmiany pracy. Zatozeniem bylo wprowadzenie $wiezego powiewu do branzowych strategii rekrutacyjnych.
Kampania miata nie tylko podkreslac kluczowe wartosci firmy, ale takze skutecznie zainspirowaé kandydatéw
do refleksji nad ich wtasng sciezkg zawodowa.

Przebieg projektu

1. Pomyst

) Inspiracja do powstania kampanii byto wystgpienie Chief E-commerce Officera o mozliwosciach
sztucznej inteligencji. Postanowiono wiec wykorzysta¢ Al do stworzenia pierwszej w branzy
turystycznej kampanii rekrutacyjnej, ktéra bedzie przyciaggaé uwage potencjalnych kandydatéw

z innych firm.

) Chciano w ten sposéb wyj$é poza standardowe strategie rekrutacyjne i pokazaé, ze Wakacje.pl

to firma, ktéra $miato korzysta z nowoczesnych technologii.

) Kampania musiata by¢ osadzona w turystycznym swiecie, co odzwierciedla charakter dziatalnosci firmy.
Jako motyw wykorzystano wiec zabytki znajdujace sie w réznych zakatkach globu. Podziwiane posagi
i budowle, ktdre od tysiecy lat tkwiag w tym samym miejscu (jak ludzie pracujacy z przyzwyczajenia,
z obawa przed zmiang i tym, co nowe), dzieki sztucznej inteligencji zostaty przeniesione za biurka,

czyli w miejsca, gdzie najmniej mozna sie ich spodziewad.
2. Przygotowania i realizacja:

) Proces tworzenia kampanii obejmowat wybér zabytkéw, opracowanie motywdw graficznych oraz
dopracowanie szczegdtéw we wspdtpracy z zespotem PR i grafikow.

) W ramach kampanii wygenerowano 9 grafik, ktére zostaty opublikowane w mediach spo-
tecznosciowych, takich jak Facebook, LinkedIn i Instagram. Grafiki przedstawialy znane zabytki
w nietypowych biurowych kontekstach, co miato na celu zaskoczenie odbiorcow i skfonienie ich do
zastanowienia sie nad swoja karierg zawodowa.
) Catosc¢ prac trwata 4 tygodnie, a efekt koncowy spetniat wszystkie zatozenia projektu.
3. Publikacja i promocja:
) Artykutwrazz opracowanymiw ramach kampanii grafikami zostat wystany do branzowych i HR-owych

serwisow informacyjnych. Kampania zostata takze opublikowana w mediach spotecznosciowych, generujac

duzy szum i zainteresowanie.
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Rezultaty projektu

) Projekt wywotat duze zainteresowanie i pozytywny odbiér. Narzedzie PSMM Monitoring&More
pozwolito $ledzi¢ wzmianki w sieci, wskazujac, ze kampania dotarta do 82 447 oséb, generujac tym
samym ekwiwalent reklamowy o szacunkowej wartosci 48 939 PLN. Warto doda¢, ze Wakacje.pl nie

wydato srodkéw finansowych na promocje.

) Kampania zostata pozytywnie oceniona przez ponad 40 ekspertéw z branzy HR, EB i rekrutaciji. Projekt

zostat réwniez szeroko oméwiony w branzowych mediach m.in. w magazynie HR Business Partner.

) Decyzja o podzieleniu sig case study z rynkiem umocnita pozycje firmy jako trendsettera w obszarze

EB i rekrutaciji.

) Kampania przyczynita sie do realizacji planéw rekrutacyjnych na pierwsze potrocze.
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POLFINALISCI

Akademia Menadzera - program
szkoleniowo-rozwojowy dla kierownikéw
w Logistyce Grupy Eurocash

Pawet Czaplicki

Diagnozuje potrzeby szkoleniowe i kieruje projektami rozwojowymi. Koordynuje
projekt Akademii Negocjacji. Rok temu dofaczyt do Programu Ambasadoréw,
odwiedza szkoly, inspirujac kolejne pokolenia. ,, Ciagle spotykam nowe zespoty,

poznaje nowe osoby, ucze sie spojrzenia z roznej perspektywy”.

O firmie:

Grupa Eurocash jest hurtowym dystrybutorem produktéw FMCG, organizatorem sieci franczyzowych i part-
nerskich, partnerem logistycznym i technologicznym sklepéw lokalnych, a takze wiascicielem marketu e-grocery
nr 1 w Polsce. W portfolio ma ok. 15,5 tys. placdwek wszystkich swoich szyldéw, co sprawia, ze stanowi
najwieksza siec¢ franczyzowa i partnerska w kraju. W zasiegu wszystkich sklepéw wspdtpracujacych z Grupa

Eurocash znajduje sie juz 85% gospodarstw domowych w catej Polsce.

Cele i zatozenia

Akademia Menadzera to program szkoleniowo-rozwojowy skierowany do ponad 100 kierownikéw
liniowych w Logistyce Grupy Eurocash. Zostat on stworzony w oparciu o wewnetrzny model kompetencyjny
majacy na celu dostarczenie oraz wyréwnanie wiedzy, a takze wdrozenie postaw i zachowan, ktére uczestnicy
mieli kaskadowac na swoje zespoty. Kluczowym elementem programu byto zastosowanie praktycznych
rozwigzan wypracowanych podczas szkoler oraz réwnolegte odkrywanie nowych potrzeb rozwojowych.
Dodatkowo projekt miat wspiera¢ budowanie kadry sukcesoréw gotowych do objecia wyzszych stanowisk.

Zatozone cele obejmowaly:

) 50% uczestnikéw z przyrostem kompetencji rozwijanych podczas Akademii,
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) 100% uczestnikéw z Indywidualnym Planem Rozwoju,

) co najmniej 2 awanse wewnetrzne na wyzsze stanowiska,

) wzrost 0 50% udziatu pracownikéw zatrudnionych w Logistyce Grupy Eurocash w inicjatywach rozwojowych,
takich jak szkolenia otwarte i projekty wewnetrzne.

Przebieg projektu

) Przygotowanie (01-03.2022):
Projekt rozpoczat sie od diagnozy kompetencji kierownikéw liniowych, przeprowadzonej za pomoca
Development Center. Na tym etapie dokonano budowy modelu kompetencyjnego i wyboru
narzedzi diagnostycznych. Opracowano réwniez 6 modutéw szkoleniowych, podzielonych na dwa
bloki: Podstawowy (Zarzadzanie, Delegowanie, Komunikacja) oraz Zaawansowany (Rozwoj Zespotu,

Budowanie Zaangazowania, Rozwigzywanie Problemow).

) Realizacja (03-11.2022):
Na tym etapie przeprowadzono 2 edycje Akademii i przeprowadzono 6 modutéw szkoleniowych,
z ktorych kazdy trwat 4 godziny. Po zakonczeniu kazdego z nich uczestnicy realizowali zadania
wdrozeniowe, ktére byty analizowane podczas kolejnych spotkan. Szkolenia odbywaty sie online
i wykorzystywaty narzedzia do angazowania, takie jak podziat na pokoje, ankiety oraz wirtualne tablice.

Uczestnicy otrzymali réwniez zeszyty ¢wiczen do pracy wiasnej.

) Ewaluacja i rozwéj programu (03.2022 - obecnie):

Program Akademii Menadzera byt stale monitorowany, co pozwolito na wprowadzenie usprawnien.
Dziat HR Logistyki zrealizowat szkolenie z zarzadzania projektami, aby zwiekszyé efektywnosé dziatan
i wyréwnac poziom wiedzy w rozproszonym zespole. W odpowiedzi na biezgce potrzeby wprowadzano
nowe inicjatywy, takie jak program ,,Od Kolegi do szefa” skierowany do kierownikéw nizszego
szczebla, ktéry po pilotazu zostat rozszerzony na wszystkie centra dystrybucyjne. Po drugiej edycji
Akademii wprowadzono spotkania ,mastermind”, a w wyniku analizy potrzeb powstat dodatkowy
program ,Akademia Negocjacji” dla pracownikéw zaangazowanych w procesy zakupowe. Dotychczas
przeszkolono ponad 60 kierownikéw, a kolejna edycja Akademii ruszyta w pazdzierniku 2024 roku.

Rezultaty projektu

Rezultaty projektu byty mierzone w trzech kluczowych obszarach:
1. Wiedza absolwentow:

) 60% uczestnikdw zanotowato wzrost kompetencji, co pozwolito na wyréwnanie wiedzy wsrdd kierownikow.
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)  100% uczestnikow stworzyto Indywidualny Plan Rozwoju, co przetozyto sie na dlugoterminowe podejscie

do rozwoju zawodowego.
) Wprowadzono spotkania ,,mastermind”, aby umozliwi¢ absolwentom wymiane wiedzy i doswiadczen.
2. Rozwoéj absolwentéw wewnatrz organizacji:

) 3 absolwentéw awansowato na stanowiska menadzerskie, co potwierdza skutecznos$é programu

w budowaniu kadry sukcesorow.

) Program Akademii Menadzera spowodowat wzrost Swiadomosci w zakresie rozwoju pracownikéw oraz

zwiekszenie udziatu w szkoleniach.
3. Rozwoéj zespotow:

) Wskaznik mozliwosci rozwoju wzrést o 9 punktéw procentowych (2023 vs. 2022), a wskaznik kariery
o 8 punktdéw procentowych. Badanie to jest organizowane anonimowo co roku, aby lepiej wstuchad sie
w potrzeby pracownikow.

) Zanotowano prawie 2-krotny wzrost udziatu pracownikéw Logistyki Grupy Eurocash (ponad 3000 oséb)
w szkoleniach otwartych. W grupie pracownikéw magazynowych wzrost byt ponad 6-krotny (2022 vs.
2023).

) Powstaly dwa nowe programy szkoleniowe: ,Od Kolegi do Szefa” oraz ,,Akademia Negocjacji”.

Program Akademii Menadzera okazat sie kluczowy w budowaniu kompetencji menadzerskich oraz wpro-

wadzaniu pozytywnych zmian w Logistyce Grupy Eurocash, przektadajac sie na wzrost zaangazowania oraz

rozwoj zespotow.
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POLFINALISCI

Xebia Poland Tour,
czyli jak zacheci¢ ekspertéw
do dzielenia sie wiedza

Sylwester Zimon

Od 2012 roku zaangazowany w dziatania marketingowe dla spétek gietdowych.
Od 2017 roku spetnia sie w obszarze Employer Brandingu w branzy IT. Obecnie
zwigzany z globalng firma Xebia. Ma na koncie wiele zrealizowanych projektow
EB i HR (m.in. wdrozenie, a nastepnie rebranding Culture Booka czy projekty
kampanii zwigzanych z komunikacjg wewnetrzng i zewnetrzng projektow HR
— Learning & Development, Candidate Experience).

Pasjonat dzielenia sie wiedza. Jako doktor nauk spotecznych, wyktadowca
i promotor prac dyplomowych wspédtpracowat z Politechnika Rzeszowska oraz
Wyzszg Szkotg Informatyki i Zarzadzania w Rzeszowie. Udziela sig¢ réwniez na
konferencjach branzowych. W wolnym czasie realizuje sie jako muzyk i dziennikarz

muzyczny.

O firmie:

Xebia to ponad 5500 ekspertow IT na catym $wiecie. Firma od poczatku wspofpracuje z uznanymi, glo-
balnymi markami pomagajac im przezwycieza¢ cyfrowe wyzwania. Specializuje sie w Agile, DevOps, Data
i Al, Cloud, Software Technology, Security oraz Microsoft Solutions.

Cele i zatozenia

»Sharing knowledge” to jedna z wartosci firmy Xebia. Jej pracownicy dzielg sie wiedzg od dawna, wyste-
pujac m.in. na konferencjach i meetupach. Jednakze dziatania te nie byty komunikowane w spojny sposéb.

Celem projektu byto wiec stworzenie wewnetrznej i zewnetrznej komunikacji, ktéra:

) pokaze skale prowadzonych dziatan,
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) wzmocni wizerunek firmy jako miejsca dla ekspertow,

) bedzie inspiracjag dla pracownikéw do wejscia w role prelegenta.

Projekt opierat sie na cyklicznej komunikacji wewnetrznej, szkoleniach, mentoringu i komunikacji zewnetrzne;j
opartej na hasle Xebia Poland Tour. Dlaczego Tour? Prelegenci sa jak ,, gwiazdy”, ktdre, realizujgc wartosci
i misje firmy, jednoczesnie buduja swoja marke osobistg. Celem byto wsparcie ich w tym procesie poprzez

zapewnienie odpowiednich narzedzi oraz mozliwosci rozwoju.

Przebieg projektu

Projekt Xebia Poland Tour wdrazano w dwéch gtéwnych obszarach: komunikacji wewnetrznejizewnetrzne;.
Komunikacja wewnetrzna:

) Stworzono dedykowane miejsce w intranecie, ktore zawierato kalendarz wystapien pracownikéw oraz
liste konferencji z otwartym Call For Papers, aby mogli samodzielnie edytowac i aktualizowac te dane.
Dzieki temu komunikacja nie byta narzucana odgodrnie, ale opierata sie na zaangazowaniu i wzajemnej

inspiracji.

) Wprowadzono system wewnetrznej komunikacji Xebia Poland Tour, w tym liste konferencji partnerskich

na dany sezon, oraz prowadzono wewnetrzng rekrutacje na prelekcje w ramach slotéw sponsorskich.

) Regularnie wysytano comiesieczne mailingi z listg wystapien pracownikéw oraz zaproszeniami na

szkolenia z zakresu wystapien publicznych i budowania marki osobistej na LinkedIn.

) Zorganizowano spotkania w ramach Xebia Guilds, czyli wewnetrznych grup tematycznych. Szczegdlnie
istotna byta Speakers Guild, gdzie doswiadczeni prelegenci dzielili sie wskazéwkami i doswiadczeniami

z mniej doswiadczonymi kolegami i kolezankami.

) W programie rozwojowym Upskill wprowadzono mentoring z wystapien publicznych, w ramach ktérego
doswiadczeni prelegenci wspdtpracowali bezposrednio z osobami aspirujgcymi do roli méwcow.

) Wszystkie dziatania byty dodatkowo wspierane komunikacjg podczas spotkan z menedzerami i team
leaderami, aby zapewnié, ze pracownicy mieli petne wsparcie w rozwijaniu swoich umiejetnosci
prelegenckich.

Komunikacja zewnetrzna:

) Stworzono kampanie zapowiadajaca sezon konferencyjny z premiera key visual Xebia Poland Tour.

) Regularnie publikowano posty w mediach spotecznosciowych zapowiadajace wystapienia pracownikow,

eksponujace ich wizerunek oraz podsumowujace wydarzenia w formie zdjec i krétkich filmow.
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Rezultaty projektu

) Projekt Xebia Poland Tour znaczaco przyczynit sie do zwiekszenia liczby aktywnych prelegentéw
w firmie. W 2023 roku liczba prelegentéw wzrosta z kilku oséb do 31, a pracownicy wystapili z 74 pre-
zentacjami na 51 wydarzeniach. Co istotne, wéréd prelegentéw pojawity sie osoby, ktére po raz pierwszy

podjety sie tej roli, jak i te, ktore wrocity do wystapien publicznych po dtuzszej przerwie.

) Dzieki wsparciu i regularnej komunikacji projekt wzmacniat kulture dzielenia sie wiedza w organizacji.
Wiele wystgpien bylo najpierw testowanych wewnetrznie podczas spotkan grup technologicznych,
zanim zostaly zaprezentowane na zewnatrz. Projekt nie tylko zwiekszyt liczbe prelegentéw, ale rowniez
wptynat na rozwdj umiejetnosci pracownikdéw w zakresie wystapien publicznych, budowania marki osobiste;j

i networkingu.

) Wspdlne dziatania przyczynity sie do realizacji firmowej wartosci ,Sharing knowledge” i pokazaty,
ze dzielenie sie wiedza w projektach IT ma realny wptyw na cata spotecznosé¢ IT w Polsce. Jeden
z pracownikéw, Pawet Zajaczkowski, znalazt sie nawet w TOP 10 najaktywniejszych prelegentéow

w kraju wedtug rankingu Crossweb.
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POLFINALISCI

Citizen Development
by Unilink

Tomasz Tobér

Ukonczyt zarzadzanie na Uniwersytecie Ekonomicznym w Katowicach i MBA
na Franklin University. Ponad 13 lat na rynku ubezpieczen (Warta, Nationale
Nederlanden, Aegon). Od 2019 r. w Unilink S.A. Od 02.2024 r. Cztonek Zarzadu
Unilink S.A. a od 04.2024 r. Prezes Zarzadu VIVIAMO, spétki z Grupy Unilink.

O firmie:

Grupa Unilink to najwiekszy dystrybutor ubezpieczen w Europie Srodkowo-Wschodniej. W Polsce w swojej
ofercie ma produkty ponad 40 ubezpieczycieli, ktére oferuje za posrednictwem 1200 placéwek partner-
skich i sieci 14 000 Agentdéw. W portfolio firmy sg ubezpieczenia indywidualne, komunikacyjne (OC, AC),
doméw i mieszkan, turystyczne oraz na zycie i zdrowie i produkty dla biznesu. Misjg marki jest tworzenie
trwatej przewagi konkurencyjnej dla Partneréw — Agentdéw oraz Towarzystw Ubezpieczen.

Cele i zatozenia

Wraz z rozwojem firmy, rosngca skala proceséw operacyjnych zwieksza koszty, ryzyko bteddéw i czas realizacji
zadan. Rozwigzaniem, ktére ogranicza materializacje wskazanych ryzyk, jest cyfryzacja proceséw. Jej prze-
prowadzenie w drodze formalnego projektu IT moze by¢ skomplikowane, odtozone w czasie i drogie.
Dlatego Pion Operacji zdecydowat sie na robotyzacje przy uzyciu narzedzi RPA w ramach filozofii Citizen

Development, angazujac pracownikéw odpowiedzialnych za te procesy, ,nie” specjalistow IT.

Celem projektu jest zatem zredukowanie kosztéw operacyjnych, eliminacja btedéw jakosciowych, skrécenie

czasu realizacji zadan i uniezaleznienie proceséw od zmian struktury firmy.
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Przebieg projektu

Projekt rozpoczat sie w 2022 roku i obejmowat kilka kluczowych etapow:

) Przygotowania:
W pierwszej jego fazie kluczowe byto odpowiedzenie sobie na pytania: z jakiego narzedzia skorzystaé,
jak powinno wyglada¢ wdrozenie rozwigzania oraz jak dobraé pierwszych uczestnikéw projektu.

) Analiza i wybér narzedzia:
Przeprowadzono analize rynku dostawcéw RPA, uwzgledniajac koszty licencji, szkolenia, przygotowania
pierwszych robotéw oraz ich utrzymanie. Celem byto nawigzanie diugoterminowej wspdtpracy
z dostawca i wypracowanie komfortu, dzieki czemu zespdt mégtby spokojnie uczyé sie nowego
rozwigzania, popetniaé btedy, wycigga¢ wnioski i stopniowo budowac coraz lepsze rozwigzania. Wybor
padt na #Wizlink - Make Your Own Robots, ze wzgledu na jego elastyczno$é, gotowosé wsparcia oraz

niskie koszty wejscia.

) Tworzenie zespolu wewnetrznego:

Rozwéj wewnetrznego zespotu rozpoczat sie od przeszkolenia jednego pracownika administracyjnego,
ktéry nie posiadat zadnego doswiadczenia w obszarze informatycznym, a tym bardziej z projektowania
i budowy rozwigzan z zakresu RPA. Jednak dzieki wsparciu treneréw dostawcy szybko nauczyt
sie, jak korzysta¢ z narzedzia Wizlink w stopniu umozliwiajgcym samodzielne dziatanie. Ta wiedza,
w potaczeniu z dobrg znajomoscig procesdéw administracyjnych, pozwolita stworzy¢ kilka autorskich
rozwigzah automatyzujgcych wybrane fragmenty proceséw. Z czasem pracownik ten stat sie trenerem,
co umozliwito rozbudowe zespotu do 6 specjalistow. Wszyscy cztonkowie zespotu nauczyli sie
projektowania i budowania rozwigzan RPA, pomimo braku wczesniejszego doswiadczenia w IT.

Rezultaty projektu

) Gtéwnym miernikiem sukcesu projektu byta efektywnos$¢ operacyjna zespotu administracji. W 2024
roku zespdt ten, bez zwigkszenia liczby pracownikéw (16 osdb), zwiekszyt swoja wydajnosé dwukrotnie,
obstugujac ponad 2000 rejestracji miesiecznie w KNF (wzrost z 3000 do 6000 rejestracji kwartalnie).
Dodatkowo zespot realizuje nowe zadania, takie jak aktualizacje statusow rejestracji i wysytanie mailowych

informacji do klientéw.

) Zwiekszenie efektywnosci: Automatyzacja proceséw zredukowata liczbe bteddw i przyspieszyta realizacje
zadan, odcigzajac pracownikéw od rutynowych czynnosci.

) Budowanie innowacyjnej kultury pracy: Pracownicy stali sie bardziej otwarci na identyfikowanie

i zgfaszanie obszaréw do automatyzacji, co promuje innowacyjnos¢ i ciggte doskonalenie.
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Rozwéj nowych kompetencji: Robotyzacja w duchu filozofii Citizen Development stworzyta nowa
Sciezke rozwoju pracownikéw. Osoby niemajace doswiadczenia w obszarze IT nabywaja cenne na rynku

pracy kompetencje oraz silng pozycje w strukturze firmy.

Ustandaryzowanie proceséw: Z kolei roboty wykonujac poszczegdlne zadania, pokryty wiekszosé
cze$é przeptywu procesu dotyczacego rejestracji agentdéw. Jest to najwazniejszy proces w obszarze
operacji, ktéry miat wptyw m.in. na uniezaleznienie sie od skokowych wzrostéw organizacji oraz rozwoju
obszaru operacji od dostepnosci IT, a takze wstrzymanie procesu zatrudniania dodatkowych oséb do
zespofu administracji (od wielu obejmuje taka sama liczbe oséb, natomiast baza agentéw, na ktérej

pracuje zespdt, urosta o ok. 4000 rekordow).

Usprawnienie procesu wprowadzania nowych pracownikéw: Obnizono takze koszty ich wdrozenia,

a uproszczone procesy sa fatwiejsze do przyswojenia dla nowych oséb w firmie.

Rozszerzenie ustug dla klientéw: Dzieki automatyzacji proceséw mozliwe stato sie $wiadczenie ustug

dostepnych 24/7, co zwiekszyto elastycznosé i satysfakcje z korzystania.

Rozwdj technologiczny: Projekt otworzyt droge wdrazania kolejnych technologii. Obecnie firma pra-
cuje nad rozwigzaniami OCR, Power Automate Desktop, a takze testuje narzedzia wykorzystujace

sztuczna inteligencje (Al).
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POLFINALISCI

Akademia Menedzera

@
K;Iargo Produkdji

People Innovation

Agnieszka Piestrzeniewicz

W Kilargo Sp. z o0.0. odpowiada za kompleksowe zarzadzanie procesami
rekrutacyjnymi oraz rozwdj programéw szkoleniowych. W tej roli skutecznie
koordynuje zespoty rekrutacyjne, opracowuje strategie pozyskiwania talentéw
oraz wprowadza nowoczesne rozwigzania szkoleniowe, wspierajgce rozwdj
pracownikéw na réznych szczeblach organizacji. Dotychczasowe doswiadczenie,
zaréwno w obecnej firmie, jak i poprzednich rolach, koncentruje sie na zarzadzaniu
kapitatem ludzkim, budowaniu strategii rozwoju talentéw oraz doskonaleniu

proceséw HR, co przyczynia sie do dynamicznego rozwoju organizacji.

Pawel Pastuta

Menedzer z duzym doswiadczeniem w nastepujacych obszarach HR: rekrutacja,
onboarding, rozwéj, szkolenia, coaching, employer branding, planowanie
sukcesji, procedury HR oraz twardy HR w organizacjach zatrudniajacych ponad
1000 pracownikéw. Odpowiedzialny za $wiadczenie ustug HR zgodnie z potrzebami
biznesowymi organizacji. Odpowiedzialny za wdrozenie i realizacje kluczo-
wych inicjatyw HR. Korzystajac z najlepszych praktyk HR, dostarcza rozwigzania
wspierajace osigganie celdw biznesowych. Pracuje na poziomie operacyjnym
z wieloma interesariuszami, wptywajac na rozwéj zaangazowania i przywoédztwa.
Odpowiada za procesy rekrutacji, szkolen, zarzadzania wynikami pracownikéw
oraz wdrazanie wszelkiego rodzaju inicjatyw HR. Na co dzien zarzadza zespotem
specjalistow HR. Dba o zgodnos¢ dziatan z wartosciami firmy oraz obowigzujgcymi
przepisami. Wspiera organizacje w procesie zmian.
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O firmie:

Kilargo - Od ponad 30 lat dostarczamy wszystkim mitosnikom dobrych lodéw i deseréw mrozonych produkty,
ktére sg dostepne juz nie tylko w Polsce, ale réwniez w Europie, Azji, Afryce czy Ameryce Potudniowe;!
Dziatamy na rynku nowoczesnym, tradycyjnym oraz poprzez eksport, a nasza specjalnoscia jest sprzedaz
lodéw na potrzeby sieci handlowych podich markamiwtasnymi. Posiadamy w swojej ofercie produkty brandu
Augusto — by¢ moze znasz tradycyjne Lody Familijne lub inne - Gulliver, Gucio, Bambo, Ice Monster? Dzieki
zastosowaniu najwyzszych standardéwtechnologii, wzbogacamytezasortymentinnych firmzbranzy spozyw-
czej. Pracujemy w trzech lokalizacjach: w Biurze w kodzi i w zaktadach produkcyjnych: w Chechle Pierwszym
pod Pabianicami oraz w Kaliszu. Dla naszych partneréw jeste$my gwarantem najwyzszej jakosci wspotpracy.

Cele i zatozenia

Akademia Menedzera Produkcji to innowacyjny projekt majacy na celu wzmocnienie kompetencyjne
catej kadry menedzerskiej w obszarze produkcji. Jego celem byto przygotowanie menedzeréw do sku-
tecznego zarzadzania oraz adaptacji do obecnych i przysztych wyzwan. Projekt oparty na metodologii
D. Kirkpatricka zaktadat, ze szkolenie jest zaplanowanym procesem zmiany zachowan w oparciu o uzupet-
nianie deficytéw kompetencyjnych w zakresie postaw, wiedzy i umiejetnosci, co przektada sie na korzysci
biznesowe dla organizacji. Akademia zaangazowata menedzeréw z dwéch fabryk w Chechle Pierwszym
i Kaliszu, od najwyzszego szczebla zarzadzajacego, po lideréw i brygadzistéw. Gtéwnym zatozeniem
byto wzmocnienie zespotéw, aby mogty efektywnie wspiera¢ dtugoterminowy rozwéj firmy. Program ten
byt inwestycja w obecnych i przysztych lideréw, zorientowana na osiggniecie zwrotu z inwestycji szkoleniowych
poprzez identyfikowalne korzysci dla organizacji.

Przebieg projektu

) Analiza potrzeb szkoleniowych — Rozpoczeto od badania i analizy potrzeb szkoleniowych z wykorzy-
staniem narzedzi coachingowych oraz metodologii D. Kirkpatricka. Dziat HR przeprowadzit wywiady
z uczestnikami, rozpoczynajac ,,od dotu organizacji, idac ku gdrze”. Réwnoczesnie dokonano analizy
struktury organizacyjnej, kart opiséw stanowisk, szkolen z lat poprzednich oraz kluczowych kompetencji,

kluczowych kompetencji do realizacji zadan oraz kodeksu etyki i wartosci firmowych.

) Ustalenie celéw i grupy docelowej — Wspadlnie z najwyzsza kadra zarzadzajaca okreslono cele szkolenio-
we i zdefiniowano grupe docelowa. Zadbano, aby zatozenia projektu byly zgodne z dtugoterminowa
strategia firmy.

) Potwierdzenie budzetu i ram czasowych — Po zakontraktowaniu celéw projektu ustalono okreslone

zostaty ramy czasowe, umozliwiajace efektywne uczestnictwo menedzeréw w projekcie (co w specyfice

firmy produkujacej lody jest sporym wyzwaniem).
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) Zaplanowanie procesu ewaluacji — Oparto go na ocenie motywacji uczestnikow do zmiany zachowan

po szkoleniu, wykorzystujac mierniki takie jak Ocena Reakcji Uczestnikow oraz Ocena Jakosci Szkolenia.

) Projektowanie modutéw szkoleniowych — Stworzono program szkoleniowy w oparciu o moduty do-
stosowane do zidentyfikowanych potrzeb. Obejmowaty takie tematy jak np. skuteczna komunikacja,
zarzadzanie zespotem, autorytet i odpowiedzialno$¢ czy zarzadzanie konfliktami. Formy i metody pracy
oraz tresci merytoryczne zostaty dopasowane do realizacji celéw szczegdtowych projektu. Wdrozono

rowniez platforme e-learningowa z multimedialnymi zasobami edukacyjnymi.

) Komunikacja i motywacja wewnetrzna - Przeprowadzono szeroko zakrojong kampanie informacyjna
w organizacji, a takze “odprawy przedszkoleniowe” tzn. dziatania majace motywowaé do aktywnego
uczestnictwa. Przed rozpoczeciem pierwszego dnia cyklu szkolen cztonkowie zarzadu przekazali swoje

oczekiwania wobec uczestnikéw i zadeklarowali wsparcie we wdrazaniu kompetencji na stanowiskach

pracy.

) Realizacja szkolen - Szkolenia odbywaty sie zgodnie z planem, a ich realizacja byta na biezgco mo-
nitorowana. Zbierano opinie zwrotne od uczestnikdw, aby upewnic sie, ze cele projektu sa osiggane.

) Wdrozenie na stanowiskach pracy — Przygotowano indywidualne plany wdrozenia, ktére uczestnicy

uzupetniali po kazdym module, opisujac, jakie elementy z kursu wprowadzaja na swoich stanowiskach

pracy.

Rezultaty projektu

) Rezultaty projektu zostaty zmierzone za pomoca pieciu kluczowych obszaréw: jakosc i efektywnosé
partnerstwa oraz proceséw komunikacyjnych w organizacji, analiza potrzeb szkoleniowych, jakos$¢ for-
mutowania i uzgadniania celéw szkoleniowych, wsparcie bezposrednich przetozonych uczestnikéw
szkolenia we wdrozeniu zmiany, projektowo-procesowe podejscie do szkolen bazujace na monitorowaniu

i ocenie.

) Menedzerowie zdobyli niezbedne umiejetnosci i narzedzia do skutecznego zarzadzania oraz ada-
ptacji do przysztych wyzwan. W raporcie oceniono jakos¢ szkolen na podstawie anonimowych an-
kiet, z wynikami 4,9/5, oraz wysoka frekwencje na poziomie 97%. W szkoleniach wzigto udziat 163
uczestnikéw, odbyto sie 32 dni szkolen obejmujacych tacznie 256 godzin. Aktywny udziat w projekcie
i pozytywne opinie potwierdzity, ze poruszane tematy byly istotne, a zdobyte kompetencje realnie

przetozyly sie na wyniki firmy oraz zaangazowanie zespotéw.

) Projekt przyczynit sie do wzrostu kompetencji menedzerskich, lepszego zarzadzania zespotami oraz
zwiekszenia efektywnosci operacyjnej. Wsparcie przetozonych zgodnie z metoda 70/20/10 pozwolito
na skuteczne wdrozenie nabytej wiedzy, umiejetnosci i postaw do codziennej pracy, co przyczynia sie

do osiggniecia strategicznych celéw organizaciji.
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O firmie:

POLFINALISCI
VR Feedback

Magdalena Ulasinska

Odpowiedzialna za rozwéj kompetencji i budowanie zaangazowania w Wirtualnej
Polsce. Dba o dostarczanie wysokiej jakosci rozwigzan w zakresie People&Culture,
ktére odpowiadaja na potrzeby biznesu i przektadaja sie bezposrednio na wyniki.
Coachka ICC z 15 letnim doswiadczeniem, Learning&Development Expert-
ka towarzyszaca menedzerom w osiagganiu celédw biznesowych, zarzadzaniu
zespotem i zwiekszaniu efektywnosci. Fascynatka uzywania talentéw Gallupa
w organizacjach. Ma wieloletnie doswiadczenie w tworzeniu oraz prowadzeniu
programoéw rozwojowych dla pracownikéw, prowadzeniu projektéw HR w roli
Project Managera oraz prowadzeniu projektéw transformacji kultury organiza-
cyjnej i budowania zaangazowania pracownikow. Wspotpracowata w roli ekspertki
i prowadzita projekty dla duzych organizacji miedzy innymi dla Orange, Motoroli,
Accenture, Nefab czy CBRE. Dziata w ruchu #HROdNowa tworzac wraz z inny-
mi praktykami nowa jakos$¢ HR.

Grupa Wirtualna Polska to holding technologiczny, prowadzi dziatalno$¢ mediowa, reklamowa oraz

e-commerce. Jest wtascicielem Strony Gitéwnej WP, posiada réwniez specjalistyczne serwisy tematyczne,

takie jak money.pl, WP SportoweFakty, benchmark.pl oraz rozwija ustugi subskrypcyjne m.in. poprzez

spotki Audioteka i Patronite. W branzy e-commerce WP dziata gtéwnie w obszarach turystyki (m.in. waka-

cje.pl, Szallas Group, nocowanie.pl) i finanséw konsumenckich (superauto.pl i totalmoney.pl). Wirtualna

Polska nadaje réwniez Telewizje WP dostepna naziemnie, na platformie cyfrowej, w najlepszych sieciach

kablowych oraz ustudze Pilot WP.
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Cele i zatozenia

Projekt VR Feedback ma na celu rozwéj kompetencji menedzeréw w zakresie udzielania konstruktywne;j
informacji zwrotnej. Jego innowacyjna formuta wykorzystuje technologie wirtualnej rzeczywistosci, ktéra

pozwala uczestnikom na praktyczny trening w realistycznych, lecz bezpiecznych warunkach.
Zalozenia projektu:

) Kultura informacji zwrotnej wptywa na wzrost wskaznika zaangazowania, a tym samym efektywnosci.

To z kolei przekfada sie na wydajnos¢ catej organizacji i osigganie celéw biznesowych.

) Badania #myvoice Grupy Wirtualna Polska wykazaty, ze 41% pracownikéw potrzebuje jakosciowego
feedbacku, a z jakiego$ powodu go nie dostaje.

) Wyzwania, ktére zostaty zaobserwowane przez L&D Partnerki podczas pracy warsztatowej i rozwojowe;j:

menedzerowie nie potrafiag dawaé feedbacku lub z jakiego$ powodu tego nie robia.

) Coraz silniejszy staje sie trend ,learning journey”, gdzie rozwdj postrzegany jest jako proces sktadajacy
sie z roznych etapow i interakcji, z naciskiem na zréznicowanie form, angazowanie uczestnikdw, korzy-

stanie z réznych $rodkéw przekazu. A to wszystko przy wsparciu managera.

) Badania potwierdzajg wysoka skutecznos¢ VR. Wykorzystanie tego typu narzedzi przyspiesza proces
uczenia sie czterokrotnie, a uczestnicy nie rozrdzniaja, ze jest to fikcyjna rzeczywisto$é. Dodatkowo sa

prawie cztery razy bardziej skoncentrowani i w petni angazuja swoéj potencjat emocjonalny.

Przebieg projektu

) Wyznaczanie mierzalnych celdw - opracowanie wskaznikéw i miernikéw sukcesu.

) Organizacja i przygotowanie - zaplanowanie harmonogramu, materiatéow, VR roomdw, instrukgji,
testowanie gogli, przygotowanie trenerek i scenariuszy treningu. Na tym etapie opracowano takze

system do zapisow.

) Komunikacja i marketing - przygotowanie strategii komunikacyjnej oraz wyboér kanatéow dotarcia do
odbiorcow. Opracowanie identyfikacji wizualnej, draftéw maili, komunikatéw i przygotowanie grupy

ambasadoréw. Nakrecono takze materiat promocyjny.

) Luty z VR - zrealizowano 511 ses;ji treningowych, przeznaczajac tacznie 109 godzin na rozwéj kompetencji
dawania feedbacku. Na tym etapie stworzono strategie komunikacyjno-promocyjna oraz wdrozono

technike polecajki VR-owej.

People Innovation 64



Zaplanowanie dalszych dziatan - zgodnie z koncepcjg “learning journey” ustalono spdjne, komple-
mentarne dziatania rozwojowe (takie jak: pigutki wiedzy, warsztaty, praca z platforma szkoleniowa).

Rezultaty projektu

W ramach mierzenia skutecznosci projektu zastosowano rézne metody ewaluacji, w tym m.in.: ankiety,

wywiad jakosciowy czy udziat procentowy menedzeréw w projekcie z catej kadry zarzadzajace;.

W badaniu organizacyjnym zaobserwowano wzrost odpowiedzi ,Regularnie otrzymuje informacje

zwrotna, ktéra pomaga mi pracowac lepiej” z 59% w grudniu 2023 do 71% w maju 2024.

Osiggnieto znaczacy wzrost wskaznika NPS — planowany cel wynosit 30, a finalny rezultat to 69.

W projekcie wzieto udziat 150 menedzerdéw (szacowano, ze bedzie to 105 uczestnikow).

Odnotowano wzrost motywacji o 33% (planowany cel wynosit 15%).

Po treningu az 81% menedzeréw deklaruje pewnosé siebie w trudnych rozmowach (zaktadano,
ze bedzie to 60%).
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POLFINALISCI

softserve Platforma croudsourcingowa
OpenTech

Michalina Gotab

Michalina zdobywata doswiadczenie zawodowe w firmach technologicznych,
pracujac w obszarach trade marketingu i komunikacji. W SoftServe pomaga
rozwijac strategie CSR i tworzy inicjatywy angazujgce pracownikéw w dziatania

ESG. Wolny czas spedza na gorskich wedréwkach i wspinaczce.

O firmie:

SoftServe jest wiodacym dostawca ustug konsultingowych i cyfrowych w zakresie IT. Poszerzamy horyzonty
nowych technologii, aby sprostac dzisiejszym ztozonym wyzwaniom biznesowym i osiggna¢ znaczace wyniki
dla naszych klientéw. Nie chcemy obserwowaé postepu technologicznego z boku - jesteémy jego cze-
Scig, tworzac innowacyjne rozwigzania jutra. Specjalizujemy sie w tworzeniu oprogramowania i doradztwie

z obszaréw Al, Data Science, Big Data, loT, Cloud, DevOps, IT security i UX Design.

Cele i zatozenia

Projekt OpenTech to inicjatywa wolontariatu umiejetnosci, ktéra faczy pracownikéw SoftServe z organi-
zacjami pozarzadowymi (NGO). Celem jest wsparcie technologiczne organizacji non-profit, aby efektywniej
docieraty do swojej grupy docelowej. Kazdy z pracownikéw ma mozliwos¢ wziecia udziatu w projekcie jako
wolontariusz, po godzinach pracy. OpenTech ma na celu wykorzystanie wiedzy technicznej specjalistow

w celu sprostania krytycznym wyzwaniom spotecznym.

Platforma wspiera projekty w zakresie edukacji, opieki zdrowotnej, odpowiedzialnosci za sSrodowisko
i wzmacniania pozycji spotecznosci. Gtéwnym celem jest wywarcie namacalnego, pozytywnego wptywu,

przy jednoczesnym wspieraniu poczucia celu i zaangazowania wéréd pracownikow, zwiekszajac ich rozwdj
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zawodowy. Kazdy z wolontariuszy ma mozliwos¢ nie tylko zrobié co$ dobrego dla réznych spotecznosci,
ale takze rozwina¢ swoje umiejetnosci. Ich wktad i zaangazowanie jest doceniane przez firme, czego wyra-

zem s3 rozmaite spotkania integracyjne i komunikowanie o efektach ich pracy.

Przebieg projektu

) Wybér projektu: Pierwszym krokiem jest identyfikacja wyzwan spotecznych, ktére wymagaja wsparcia
technologicznego. Organizacje non-profit wspdtpracujg z zespotem OpenTech, aby okresli¢ cele i zakres
projektu, po czym definiowane sa konkretne rozwigzania technologiczne, ktére najlepiej wesprag dana
organizacje.

) Rekrutacja wolontariuszy: Przygotowywane sg komunikaty zachecajace pracownikéw do zaangazowania

sie w projekt. Po zgromadzeniu zespotu, wolontariusze przystepuja do dziatania.

) Wdrozenie: Wolontariusze pracuja w zespotach, aby dostarczac rozwigzania technologiczne — takie jak
strony internetowe, aplikacje, platformy lub narzedzia analityczne.

) Monitorowanie i wsparcie: Projekt jest na biezaco wspierany przez dedykowanego project managera

oraz zespdt koordynujacy OpenTech, ktory zapewnia wsparcie i wskazdwki przez caly czas trwania inicjatywy.

) Zakonczenie i przekazanie: Po finalizacji projektu rozwigzania sa przekazywane organizacjom NGO,
ktore sa réwniez szkolone w ich obstudze, aby zapewnié dtugotrwate korzysci.

Rezultaty projektu

) Projekt OpenTech wywart pozytywny wplyw na organizacje pozarzadowe, umozliwiajgc im zwiekszenie
zasiegu i poprawe komunikacji z odbiorcami. Organizacje moga efektywniej prezentowaé swoje misje

i dziatania, co utatwia pozyskiwanie nowych srodkéw finansowych i darowizn.

) Strony internetowe i aplikacje stworzone w ramach OpenTech s3 projektowane z mysla o dostepnosci,
co sprawia, ze moga by¢ fatwo obstugiwane przez osoby z niepetnosprawnosciami np. korzystajace

z programéw mowiacych.

) Projekt znaczaco poprawit globalny wizerunek SoftServe jako firmy spofecznie odpowiedzialnej,
co przetozyto sie na wigksze zadowolenie i utrzymanie pracownikéw. Czujac gtebsze zaangazowanie
w wazne sprawy, pracownicy rozwijali rowniez swoje umiejetnosci techniczne i wspofprace. Inicjatywa

wplyneta pozytywnie na rozwdj kultury innowacji i wspotpracy zgodnie z wartosciami SoftServe.

) Do tej pory, OpenTech zrealizowat ponad 82 projekty na catym $wiecie, co przyniosto pozytywne

efekty dla lokalnych spotecznosci.

People Innovation 67



POLFINALISCI

crea’rive,sTvﬁe Rozwdj w creativestyle,
A SMILE GROUF COMPARY  czyli Cyber Sailors rozwijaja

zagle

Mana Stoch

HR Troubleshooter. Z wyksztatcenia prawniczka, z wyboru Trenerka, z powotania
HR Managerka w creativestyle. Kocha, gdy ludzkie DNA skfada sie w 40 %
zwolnosci,w40%zodpowiedzialnosci, pozostate 20 % pozostawiadouzupetnienia
we wlasnym zakresie. Wspiera ludzi i zespoty w rozwoju i w budowaniu otwartej
komunikacji. Prowadzi warsztaty. Zamienia problemy w wyzwania. Motywuje.
Dziata tu i teraz. Koncentruje sie na ludziach i wartosciach, ale nie zapomina
o celach organizacji. 12 lat w branzy i nadal uwielbia te robote! Na sercu robi

sie ciepto, gdy w biurze nazywaja ja “Kotczyca”

O firmie:

Niesztampowa agencja e-commerce, z polsko-niemieckim flow. Nie chodzimy na skréty i nie lubimy bylejakosci.
Tworzymy miejsce pracy, wymykajace sie schematom. Co taczy CS i Cyber Sailors? Jestesmy nieustraszeni,
nie lekamy sie i$¢ pod prad, po swoje. Dbamy o nasz pokfadowy kodeks i stanowimy zgrang zatoge, kre-
atywna nie tylko z nazwy. Stawiamy na rozwoj, jakosé i wspdtprace. Koncentrujemy sie na nieszablonowym

podejsciu, tworzac jakosciowe projekty dla topowych graczy na rynku DACH.

Cele i zatozenia

Projekt koncentrowat sie na holistycznym rozwoju zespotu, obejmujac cztery kluczowe obszary:

) Rozwdj kompetencji technicznych: wsparcie rozwoju pracownikéw, poprzez angazowanie ich w prace

zespoftowa, mentorowanie, wolno$é w dziataniu oraz odpowiedzialno$¢ za podejmowane aktywnosci.

) Samoswiadomos¢ i rozwéj osobisty: poszerzenie wiedzy o mocnych stronach i obszarach do rozwoju,

wspierajac zdrowa pewnos¢ siebie, zaangazowanie i poczucie sprawczosci w realizacji wyznaczonych celéw.
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) Komunikacja i feedback: poprawa umiejetnosci komunikacyjnych oraz zdolnosci do udzielania i przyj-

mowania konstruktywnej informacji zwrotnej.

) Integracja i warsztaty: tworzenie przestrzeni dla praktycznego treningu umiejetnosci miekkich, w ramach

cyklicznych warsztatéw grupowych.

Przebieg projektu

Zespoty IT nie rézniag sie pod wzgledem osobowosci, motywacji i obaw od pracownikéw innych branz.
W tej pierwszej pojawiaja sie jednak stereotypy, ktére sg nierzadko wykorzystywane, aby nie pracowacd
nad swoimi stabosciami. Czesto brak pewnosci siebie oraz umiejetnosci miekkich ogranicza efektywna
wspotprace i rozwdj techniczny. Zdanie ,Nie po to zostatem informatykiem, zeby rozmawia¢ z ludzmi”
bywa przykrywka dla obaw i braku pewnosci siebie. Projekt postawit na holistyczne podejscie, faczac
prace nad pewnoscig siebie, Swiadomos¢ stylu myslenia i dziatania z rozwojem umiejetnosci technicznych.

Projekt obejmuje wiec 3 poziomy:
1. Tech Skills:

) Po rozmowach feedbackowych okazato sie, ze niektérzy Seniorzy maja potrzebe wejscia w role Mentoréw.
Stworzyli wiec przestrzen do rozwoju dla mtodszych kolegdw, m.in. poprzez inicjatywe ,M School”,
gdzie przekazywali praktyczna wiedze i wspierali przygotowania Junioréw i MID-6w do certyfikacji.

) Statym elementem pracy staty sie sesje Pair programming oraz regularne Code Review.

2. FRIS:

) Przeprowadzenie testéw FRIS dla catego zespotu oraz 2-godzinnych, indywidualnych konsultacji,

ktére pomogty pracownikom lepiej zrozumieé swoje mocne strony i obszary do rozwoju.

) Ustalono mapy potrzeb rozwojowych oraz priorytety dla kazdego pracownika, ktére nastepnie byty
wdrazane w codziennej pracy.

3. Manaport Workshops:

) Organizacja cyklicznych warsztatéw rozwojowych, ktére pomogly zespotom otworzy¢ sie na nowe

sposoby komunikacji i wspdtpracy.

) Pierwsze spotkania przebiegaty w atmosferze ciszy i niepewnosci, jednak z czasem uczestnicy zaczeli

otwiera¢ sie na nowe doswiadczenia, dzieli¢ swoimi przemysleniami i spostrzezeniami.
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) Warsztaty obejmowaty trening asertywnosci, prace z przekonaniami oraz otwarta, empatyczna

komunikacje, ktéra stopniowo stata sie fundamentem codziennej wspdtpracy.

) Przez 6 miesiecy odbywaty sie cykliczne warsztaty co 2 tygodnie, a takze zorganizowano specjalne
2-dniowe warsztaty dla zespotéw QA i lideréw, w ktérych zastosowano grywalizacje, poprzez autorska
gre Oxygen Expedition.

Rezultaty projektu

1. Tech Skills:
) Dziatania mentoringowe, code-review oraz Pair programming staty sie standardem.
) Wazrost liczby certyfikatéw — facznie zdobyto 35 certyfikatéw technicznych w latach 2022-2023.

) Mentorzy i seniorzy stali sie wsparciem dla mtodszych pracownikéw, ktérzy teraz samodzielnie realizuja

projekty i podejmuja wyzwania.

) Developerzy sukcesywnie zdobywaja kolejne certyfikaty (creativestyle jest prawdopodobnie najbardziej
certyfikowana agencjg e-commerce Magento w Polsce, z liczbg ponad 40 certéw na koncie).

) Powstaty nowe inicjatywy, takie jak utworzenie zespotu Shopware, czy wdrozenie testéw automatycznych
dla QA.

FRIS:

) 100% zespotu przeszto test FRIS oraz indywidualne konsultacje, co wptyneto na lepsze zrozumienie

mocnych stron i obszaréw do rozwoju.

) Wprowadzenie FRIS przyczynito sie do poprawy komunikacji i wspotpracy miedzy pracownikami,

szczegdlnie w zréznicowanych zespofach projektowych.
) Zwiegkszona otwartos$¢ na feedback oraz wieksza swiadomosé w budowaniu komunikatéw i przekazéw.

Manaport Workshops:
) Petna frekwencja na warsztatach, mimo poczatkowych obaw uczestnikdw.

) Warsztaty z zakresu asertywnosci oraz inne tematyczne spotkania byty na tyle popularne, ze organizowano
kolejne edycje.

) Pracownicy aktywnie proponuja nowe tematy warsztatéw, a praktyczne sesje w oparciu o Cykl Kolba

zostaly zaakceptowane, jako narzedzia rozwoju w organizacji.
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POLFINALISCI

Centrum Kariery

Joanna Pawlicka

Posiada 20-letnie doswiadczenie, w tym 15 lat w GBS. kaczy talent do
tworzenia zharmonizowanych kultur organizacyjnych z pasjg do transformaciji.
Z wyksztatcenia psycholog biznesu, prywatnie przygotowuje sie do prowadzenia

praktyki felinoterapeutycznej.

O firmie:

McCormick Shared Services - EMEA, LLC sp. z o.0. to nowoczesne Centrum Ustug Wspdlnych zlokali-
zowane w todzi, Polska, ktére obstuguje dziatalnos$¢ firmy McCormick. Firma zatrudnia 600 pracownikéw
i specjalizuje sie w zintegrowanych ustugach wsparcia, takich jak finanse, ksiegowos$¢é oraz zarzadzanie
zasobami ludzkimi. Dzieki innowacyjnym rozwigzaniom i zespotowi ekspertéw, McCormick Shared Services

przyczynia sie do efektywnosci operacyjnej oraz wzrostu konkurencyjnosci grupy.

Cele i zatozenia

Idea projektu opiera sie na stworzeniu miejsca, w ktérym pracownicy moga sie rozwija¢, doswiadczajac
roznorodnych wyzwan zawodowych, testujgc rozmaite dziatania bez obawy przed ryzykiem niepowodzenia.
Centrum Kariery ma na celu przekazanie odpowiedzialnosci za rozwoj na rece pracownikéw, tworzac
przestrzeh wzajemnej inspiracji. Co roku pracownicy wybierajg zarzad Centrum Kariery — skfadajacy sie
z Chaira — odpowiedzialnego za wizje i cato$ciowy plan dziatania oraz Vice Chaira — ktéry czuwa nad
efektywna realizacjg zaplanowanych dziatan, a takze przedstawicieli wszystkich departamentéw, ktérzy
sg tacznikami pomiedzy Centrum a ich zespotami. Grupa kazdego roku przeprowadza ankiete, aby ze-
braé informacje na temat tego, co jest wazne dla pracownikéw. Na jej podstawie zarzad grupy, definiuje

plan konkretnych dziatan na najblizszy rok. W ten sposéb grupa pozytywnie wptywa na zaangazowanie
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pracownikéw, co finalnie wspiera budowanie wizerunku firmy McCormick jako godnego zaufania praco-
dawcy, opierajac sie na autentycznych rekomendacjach pracownikéw, ktérzy doceniaja Srodowisko pracy

oraz mozliwosci rozwoju.

Przebieg projektu

Projekt realizowany byl w pieciu etapach, inspirowanych metodologia design thinking:

) Wizja i empatia: Menedzer HR przedstawit zarzadowi wizje Centrum Kariery, prezentujac korzysci dla

pracownikéw i organizacji oraz wstepny kosztorys.

) Definiowanie problemu: warsztaty w celu analizy, jak mozna lepiej adresowaé potrzeby rozwojowe

oraz co jest naprawde istotne dla pracownikéw w tym obszarze.

) Generowanie pomystéw: burza moézgéw, ktoérej celem bylo wygenerowanie innowacyjnych pomystéw

na budowanie zaangazowania oraz stymulowanie samorozwoju.

) Budowanie prototypu: stworzenie pilotazowego zespotu kierowniczego oraz planu dziatan na pierwszy

rok dziatalnosci.

) Testowanie, wdrozenie i doskonalenie: organizacja pierwszych wydarzen i aktywnosci w ramach

pilotazu oraz zbieranie informacji zwrotnych w celu doskonalenia projektu.

Komitet Centrum aktywnie wiacza pracownikéw w wybér inicjatyw rozwojowych poprzez coroczne ankiety,
w ktérych moga zgtaszaé nowe pomysty. Kazda propozycja jest nastepnie oceniana pod katem wartosci
dodanej, nowatorstwa, ryzyka, kosztoéw oraz korzysci dla organizacji i pracownikéw. Po realizacji inicjatyw
zbierane sa informacje zwrotne od autoréw pomystéw oraz uczestnikow, co pozwala na ciggte udoskonalanie

programu.

Rezultaty projektu

Wszystkie przeprowadzone wydarzenia sa oceniane $rednio na 4,9/5, co swiadczy o wysokie] jakosci

i zaangazowaniu pracownikéw w realizowane inicjatywy.

Centrum Kariery od momentu powstania w 2017 roku przyniosto McCormick znaczace korzysci w trzech
kluczowych obszarach:

) Rozwdj pracownikéw: uczestnicy zdobywaja nowe umiejetnosci, takie jak zarzadzanie projektami,
przemawianie publiczne czy podstawy ksiegowosci. Rozwéj ten pozwala im lepiej zrozumied strategie

firmy i zbudowad przydatne kompetencje.
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) Rozszerzenie sieci kontaktéw: poprzez dziatania takie jak wspétorganizacja dedykowanych wydarzen,
dni otwartych, uczestnictwo w targach pracy itd., McCormick dziata wspdlnie z organizacjami branzowymi,

urzedami, i firmami konsultingowymi, co wzmacnia pozycje firmy na rynku.
) Wzmocnienie marki pracodawcy: dzieki angazujacym inicjatywom, takim jak Dzier Seniora czy Letni

Dzieh Zyczeh Zawodowych, pracownicy sg przywigzani do firmy, dobrze sie w niej czuja i chetnie ja

polecaja.

People Innovation 73



IV EDYCJA

PEOPLE INNOVATION

PARTNERZY

2024



Skad przyszlismy, dokad zmierzamy?

Jest rok 1994 - zawéd HR-owca tak naprawde jeszcze nie istnieje w naszym kraju. Pracownicy dziatéw
administracyjnych zajmuja sie sprawami kadrowymi, a w obszarze HR wszystko jest nowe i pierwsze.
W tym samym roku pojawia sie tez pierwsze czasopismo o tematyce dotyczacej zarzadzania pracow-

III

nikami - ,Personel” (obecnie ,Personel i Zarzadzanie"). Trzy dekady obecnosci na rynku to doskonaly

czas na podsumowania.

Lata 90. ubiegtego wieku to okres fundamentalnych zmian, zwtaszcza w Polsce i innych krajach trans-
formujacych sie z gospodarki planowej do rynkowej. Firmy, ktére wczesniej funkcjonowaty w ramach
scentralizowanego systemu, musiaty szybko nauczy¢ sie, jak zarzadzaé pracownikami w nowej rzeczywistosci.
Dlatego tez od samego poczatku czasopismo stato sie propagatorem nowych koncepcji i metod w dzie-
dzinie zarzadzania personelem, a takze miato na celu dostarczanie rzetelnej wiedzy, inspiracji oraz narzedzi

wspierajacych codzienng prace ,ludzi od ludzi”.

Z poczatkiem XXI wieku na znaczeniu zyskaly nowe technologie oraz globalizacja, co wymusito dalsza
profesjonalizacje dziatéw HR. Internet otworzyt nowe mozliwosci rekrutacyjne, a portale takie jak LinkedIn
czy strony z ogtoszeniami o prace znaczgco zmienity sposdb poszukiwania talentéw. Procesy rekrutacyjne,

ktére wezesniej byly czasochtonne i ograniczone lokalnie, staly sie bardziej efektywne i zasiegowe.

W miare jak rozwijata sie gospodarka oparta na wiedzy, organizacje coraz bardziej koncentrowaty sie na
zdobywaniu i utrzymywaniu talentéw, co stato sie jednym z kluczowych priorytetéw dziatéw HR. Praco-
dawcy zaczeli przyktadac¢ wieksza wage do kultury organizacyjnej, ktéra miata przyciagnac i zatrzymac
najcenniejszych pracownikéw. Pojawity sie programy employerbrandingowe, a firmy zaczety bardziej dbaé
0 swoja reputacje jako pracodawcy. Z czasem personalizacja doswiadczen pracowniczych stata sie kluczowym
trendem — coraz wiecej organizacji dostrzegato potrzebe tworzenia indywidualnych $ciezek rozwoju, ofe-
rowania elastycznych warunkéw pracy oraz dostosowywania programéw motywacyjnych do zréznicowanych

potrzeb swoich zespotéw.

Obecnie przed dziatami personalnymi pojawiaja sie nowe wyzwania, ktére wynikajg z gwattownego poste-
pu technologicznego, transformacji cyfrowej i zmian w modelach pracy. Ponadto kluczowym elementem
strategii HR staje sie dbanie o dobrostan psychiczny pracownikéw, rozwéj umiejetnosci zwigzanych z no-
wymi technologiami oraz zarzadzanie zr6znicowanymi zespotami. Istotnym wyzwaniem jest takze rozwdj
przywddztwa w kierunku elastycznoséci, empatycznego i stuzebnego zarzadzania oraz przygotowanie firm

na zmieniajace sie warunki gospodarcze i spoteczne.
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Jak widaé¢, przez ostatnie 30 lat dziaty HR ewoluowaty, stajac sie z administratoréw kadrami prawdziwymi
partnerami dla biznesu. Moze cieszy¢, ze dzi$ wielu HR-owcow chce sie dzieli¢ swoimi praktykami i inspi-

rowac inne organizacje do dziatania, czego doskonatym przyktadem jest konkurs ,People Innovation”.

Patrzac w przysztosé, mozna bez wahania stwierdzi¢, ze dziaty personalne nadal beda odgrywac wiodaca role
w budowaniu nowoczesnych i zrbwnowazonych firm. Redakcja ,Personelu i Zarzadzania” bedzie bacznie
obserwowac ich dziatania i promowad najlepsze praktyki nie tylko na tamach, lecz takze podczas organi-
zowanych debat i konferencji, na ktére serdecznie zaprasza wszystkich HR-owcdw, chcacych dzieli¢ sie

swoim doswiadczeniem.

Ewa Walenda

Doswiadczenie zdobywatam.in.wtakich czasopismach, jak ,, Zycie Gospodarcze”,
.~Manager”, ,Gazeta Prawna”. Redaktorka ksiazek o tematyce zwigzanej
z szeroko pojetym zarzadzaniem personelem, jurorka wielu konkurséw
HR-owych. Absolwentka Wyzszej Szkoty Promociji, Collegium Civitas i Akademii

Leona Kozminskiego.
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Co sie zmienia, gdy wkraczaja
na rynek mtode pokolenia?

Baby Boomers (dzisiejsze pokolenie 55+) szokowali swoich rodzicéw, bo domagali sie emancypac;ji,
praw wyborczych dla kobiet. A potem ze Spiewem na ustach promowali filozofie ,,make love, not
war". Pokolenie X zmienito ustréj demograficzny w Polsce, pogowato na koncertach rokowych. W pracy
udowodnito, ze ,kto chce, ten moze”. Milenialsi byli na tyle bezczelni, ze domagali sie od praco-
dawcow kart Multisportu. A najmtodsi, Zetki, uzywaja stéw, ktérych nikt nie rozumie, wiec pozostaja
nierozumiani. (Starszym stéw na nich czasem brakuje.)

Z kazda nowa generacja nadchodza zmiany, ktére redefiniujg zasady pracy i sposéb dziatania firm. Jak
wplywajag na kluczowe obszary, takie jak feedback, rekrutacja, przywddztwo i komunikacja? Czego mozemy

sie wszyscy przy tych zmianach nauczy¢? Sprawdzmy.
1. Feedback: czesciej, uwazniej, z empatia
Mtode pokolenia oczekujg czestego i konstruktywnego feedbacku — chca znac swoje mocne strony i obszary
do rozwoju. ,,Rozwijam sie ucze, wiec powiedz mi co moge robié lepiej, ale nie zapominaj, aby pochwali¢

za to co robie dobrze”. Mtodzi liczg na to, ze ich przetozeni beda poswiecac wiecej im wiecej czasu, wchodzac

w role mentordow, coachow.

2. Rekrutacja: szybciej, sprawniej i bardziej przejrzyscie
Mtodzi pracownicy chca, by procesy rekrutacyjne byty ,legit*”, oparte na zaufaniu i przejrzystosci. Oczekuja,

ze formalnosci beda uregulowane na poczatku, a wynagrodzenie wyptacane regularnie i na czas (bez wy-

jatkow).
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3. Autorytet: zastuguj, a nie oczekuj

To, ze kto$ cieszy sie wysoka pozycja w firmie, nie oznacza, ze bedzie sie cieszyt autorytetem w oczach
mtodego pokolenia. Mtodsi pracownicy cenig liderdw, ktérzy okazujg im szacunek i od ktérych moga sie
uczy¢. Szanujg menedzerdw, ktérzy stuchaja, a nie tylko méwia, konsultuja, a nie tylko dyryguja. Jak

ustyszatam kiedy$ od studentéw: ,na szacunek mtodego pokolenia trzeba sobie zastuzyc”.

4. Komunikacja: mniej spotkan, wiecej konkretéw

Mtode pokolenia nie przepadaja za rozmowami telefonicznymi i dtugimi spotkaniami, wolac pisemne
i konkretne formy komunikacji. Spotkania traktuja jako zbedne, jesli temat mozna zatatwic szybciej innymi
drogami.

Przywédztwo, feedback, komunikacja, rekrutacja — to przyktadowe tereny, na ktérych zachodzg zmiany.
Obszary, w ktérych jest miejsce na innowacje, na $wieze spojrzenie. | choé oczekiwania mtodszych generacji
moga nam sie wydawad czasem ,nienormalne”, to zachecajg nas do lepszego przywddztwa, budowania
bardziej empatycznych relacji i efektywniejszej komunikacji. Zamiast ,wywraca¢ oczami” na ,roszczenia
mtodych”, mozemy wykorzysta¢ ich wktad jako szanse na rozwéj i zbudowanie lepszej kultury organiza-
cyjnej.

Paulina Mazur

Propagatorkaodpowiedzialnegoemployerbrandingu, ekspertka ds. komunikacji
i wspotpracy miedzypokoleniowej, autorka bloga
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Poznajmy sie od kuchni

Integracja i team building to niepodwazalna inwestycja w Twéj zespdt i bodziec do rozwoju kultury
organizacyjnej. Od poprawy komunikacji w grupie, przez budowanie zaufania, az po redukcje stresu -
korzysci z dobrze zaplanowanego spotkania integracyjnego sa nie do przecenienia. A co jesli powiem
Ci, ze odkrylem najsmaczniejszy sposéb na firmowa integracje?

Warsztaty kulinarne dla firm to méj pomyst na wspdlne, wyjatkowe doswiadczenie, ktére sprzyja
budowaniu zespotu w nieformalnej atmosferze. Lekcje gotowania tacza elementy edukacyjne z zaba-
w3, jednoczesnie wprowadzajac nute rywalizacji. W koncu najlepsze imprezy zaczynaja i kohcza sie
w kuchni! Gotowanie zespotowe pobudza kreatywno$¢, stymuluje zespét do wspétpracy i naprawde
otwiera ludzi. W koncu jest to takze niezwykia podréz kulinarna, w trakcie ktérej zgtebia sie nie tylko
kuchnie, ale i kulture odwiedzanych miejsc. Nie musisz wiec pakowac walizek, zeby skosztowac pysz-
nosci z ulubionych zakatkéw $wiata. W trakcie warsztatéw mozna posmakowaé¢ temperamentne;j
Hiszpanii, ognistej Ameryki Potudniowej czy egzotycznych Karaibéw. Znacznie poszerza to kulinarne

horyzonty, a w zespole zwieksza szanse na odkrycie nowych talentéw czy pasiji.
Zaangazuj sie

Warsztaty kulinarne, jako opcja na integracje firmowa, to zdecydowanie co$ wiecej niz monotonne szko-
lenie. Wszyscy uczestnicy zaangazowani sa w proces, ktéry wymaga skrupulatnosci, inwencji, ale przede
wszystkim wspofpracy. Sam z ogromna satysfakcja obserwuje, jak uczestnicy moich warsztatéw, zgtebiajac
nowe smaki, poznaja siebie nawzajem. Takie spotkania motywuja do wspdlnego dziatania i rozwigzywania

kulinarnych fakapéw!

A o te w kuchni nietrudno. Jak wlasciwie wygladajg warsztaty kulinarne? Uczestnicy, podzieleni na grupy,
przygotowuja pod moim okiem kultowe dania. Cate spotkanie ma charakter radosnej fiesty, tak bliskiej
mojej ukochanej, hiszpanskiej kulturze. Spotka¢ mozemy sie nie tylko w najpiekniejszych studiach kulinarnych

w catej Polsce, ale tez plenerze czy siedzibie firmy.

A co w przypadku rozproszonych lub zdalnych zespotéw? Tutaj Swietnie sprawdzi sie opcja warsztatow
kulinarnych online, skierowana do pracownikéw, ktérzy nie moga spotkac sie stacjonarnie. Uczestnicy
warsztatow otrzymuja w tym wypadku wszystkie skfadniki niezbedne do wspdélnego gotowania wprost
pod drzwi. Nastepnie, dzieki transmisji wysokiej jakosci, z wtasnych czterech katow tacza sie razem na

zywo, wspolnie gotujac pod moim okiem.
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Ugryz¢ integracje

Gotowanie wymaga skupienia sie na celu, zaangazowania wszystkich cztonkéw zespotu i dobrej komunikacji.
Stad warsztaty kulinarne idealnie wpisuja sie zaréwno w dziatania team-buildingowe, jak i integracyjne
w kazdej firmie. Kreowanie wspdlnych doswiadczen pozwoli nie tylko cieszy¢ sie niesztampowym eventem,
ale tez bedzie miato pozytywny wptyw na funkcjonowanie zespotu. A jesli udato mi sie przekonaé¢ Was do
tak smacznego i aromatycznego team-buildingu, to licze, ze spotkamy sie niedtugo na kulinarnej drodze.

Adrian Stojewski

Hola! Jestem Adrian! Od ponad 12 lat prowadze kulinarny team-building,
pomagajac w integracji takim firmom, jak: Allegro, Rossmann, PZU, Accenture
i innym! Przeszkolitem tysigce uczestnikow warsztatow kulinarnych, zaréwno
online, jak i stacjonarnych. Uczytem sie gotowaé pod okiem mistrzéw kuchni
z gwiazdkami Michelin i studiowatem na kierunku kulinarnym w Hiszpanii. Zosta-
tem finalista Mistrzostw Swiata w Przyrzadzaniu Paelli i sommelierem oliwnym.
Jestem czestym gosciem wydarzen zwigzanych z kulturg Hiszpanii i promuje ten
kraj w mediach, np. w roli eksperta w Dzier Dobry TVN czy Pytanie na Sniadanie.
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Za kulisami People Innovation:
cztery lata inspiracji i co dalej?

Kiedy po raz czwarty stanatem na scenie gali finalowej People Innovation, pomyslatem, ze przeciez nie
tak dawno bylem jedynie na etapie pomystu. Doktadnie cztery lata temu nie przyszioby mi do gtowy,
ze to wydarzenie nabierze takiego rozpedu i na state wpisze sie w kalendarz HR-owych eventéw.

Jako ,ojciec” People Innovation jestem niezwykle dumny, ze z roku na rok coraz wiecej firm bierze udziat

w konkursie, a liczba partneréw chetnych do wspétpracy systematycznie rosnie.

Jaka byta IV edycja? Na pewno wieksza pod kazdym wzgledem, co oznaczato takze wigksze wyzwania.
Rekordowa liczba zgtoszen, bo az 94, sprawita, ze wybdr pdtfinatowej dwudziestki, a nastepnie finato-
wej dziesigtki, byt wyjatkowo trudny. Kapituta konkursowa miata twardy orzech do zgryzienia, bo wiele
projektow wyrdzniato sie unikalnoscia, innowacyjnoscia i inspirujgcym podejsciem. Po dtugich obradach

wybralis$my tych autoréw, ktorzy mieli okazje zaprezentowac sie na zywo podczas dwudniowych poffinatéw.

Przed prelekcjami kazdy z nas miat swoje typy, jednak prezentacje okazaty sie tak interesujace, ze dyskusja
byta owocna, a wybér — jeszcze trudniejszy, niz sie spodziewalismy. Ostatecznie ogtosiliémy dziesieciu
finalistéw, a ich projekty zaprezentowano szerokiej publicznosci podczas finatowej gali 22 pazdziernika
2024 roku.

Cata finatowa dziesiatka byfa niezwykle mocna, i jestem pewien, ze publicznos¢ takze nie miata fatwego
wyboru. Zwyciezca mégt by¢ tylko jeden. Czy miatem swoich faworytéw? O to pytacie mnie bardzo czesto.
Oczywiscie, kazdego roku mam swoich kandydatéw. Nie zawsze wygrywaja, cho¢ najczesciej docieraja
przynajmniej do poffinatowej dwudziestki. W IV edycji konkursu szczegdlnie pozytywnie zaskoczyty mnie
dwa projekty — prezentowane przez firme Atos oraz Faurecia Automotive. Trzeci projekt, ktéremu kibico-

watem, zgtosita firma Kruk S.A. | mysle, ze to wtasnie byli moi faworyci.

Podkresle, ze tegoroczna edycja wymagata wiecej pracy niz poprzednie, z racji rosngcego zainteresowania
z kazdej strony. Mysle, ze wynika to z faktu, iz wydarzenie jest juz dobrze rozpoznawalne i posiada silnag
marke na rynku.

Czy za rok znéw stane na scenie i poprowadze gale finatowa? Zdecydowanie tak. V, jubileuszowa edycja ma
byc¢ jeszcze bogatsza w atrakcje. Planujemy zaprosi¢ do kapituty i jako prelegentéw ciekawe osobistosci
nie tylko ze $wiata HR. Z pewnoscia pojawia sie specjalne nagrody z okazji V edycji, a moze przygotujemy
tez krétka kronike filmowa przypominajaca poprzednie edycje. To jednak tylko wstepne plany — nie chce
wybiegad za bardzo w przysztoéé, bo koncepcje sa rézne i dynamicznie sie zmieniaja, tak jak caty konkurs.
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Chciatbym tez, aby informacja o People Innovation dotarta do szerszego grona odbiorcéw poprzez media,

poniewaz jest to wydarzenie unikalne w skali kraju. Uwazam, ze warto promowac je jeszcze szerzej.

Juz dzi$ zapraszam wszystkich do udziatu w konkursie oraz do wspédtpracy partnerskiej. Wystarczy napisac

do mnie na adres: artur.dziegielewski@smartlunch.pl.
Na koniec chce podziekowac wszystkim, ktérzy zaangazowali sie w ten dla mnie niezwykle wazny projekt.

Bez Was nie byloby People Innovation. Tworzymy swietny zespot, i mam nadzieje, ze w 2025 roku wspodlnie

zorganizujemy jeszcze lepsze wydarzenie.

LUNCH

Artur Dziegielewski

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 artykutdéw o tej tematyce i prelegent na
poswieconych jej konferencjach. Autor ksiazki Employee journey. Od rekrutacji

do ostatniego dnia w pracy.
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IV edycja People Innovation za namil!

People Innovation

83



People Innovation

84






