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Innowacje, ktére zmieniajg HR na dobre.

Pie¢ lat temu zadali$my sobie pytanie: Czy w Polsce powstajg innowacje HR, ktdre realnie
zmieniajg organizacje? Dzi$ odpowied? jest oczywista - tak. | to z moca, ktéra przerosta
nasze wyobrazenia.

Jako CEO SmartLunch mam przyjemno$¢ od poczatku towarzyszy¢ People Innovation, konkursowi i kon-
ferencji, ktére staty sie przestrzenia dla praktykéw odwaznie budujgcych angazujace i nowoczesne miejsca
pracy. W SmartLunch wierzymy, ze przysztos¢ organizacji zalezy od dwdch czynnikéw: innowagji i ela-
stycznosci. Te wartosci od pieciu lat napedzaja inicjatywe People Innovation, ktéra z rocznej ciekawostki
branzowej stata sie wazna platforma wymiany dobrych praktyk HR w Polsce.

Tegoroczna, jubileuszowa edycja przyniosta rekordowe 105 zgtoszen. To sygnat, ze firmy coraz odwaznie;j
traktuja HR jako strategiczny obszar rozwoju i przewagi konkurencyjnej, a nie jedynie funkcje wspierajaca.

Nigdy jeszcze w zgtoszonych projektach nie widzieliSmy takiej r6znorodnosci i dojrzatosci pomystéw, od
transformacji kultury organizacyjnej, przez rozwéj kompetencji, wellbeing i benefity, az po wykorzystanie
Al. Co roku poprzeczka jest stawiana wyzej. Co roku roénie odwaga HR-u do eksperymentowania, mierze-

nia efektéw i skalowania zmian.

People Innovation powstato po to, aby wyciagnaé¢ dobre praktyki z firmowych korytarzy i pokazaé
je swiatu. Dzi$ Smiato mozna powiedzie¢, ze to sie udato. Cho¢ moze nie powinienem pisac - udato sie,
a raczej, ze ciezko na to zapracowali$my. Dzieki cztonkiniom i cztonkom kapituty konkursowej, partnerom,
prelegentom i kazdemu, kto zgtosit projekt, budujemy spotecznosé HR, ktéra inspiruje sie nawzajem

i przyspiesza zmiany w polskich organizacjach.

Ten e-book to TOP projekty, ktére w tym roku najmocniej poruszyty nas swoja skutecznoscia, $wiezoscia
i wptywem na pracownikéw. Jestem przekonany, ze znajdziecie tu pomysty, ktére od jutra mozecie wdra-
zac u siebie.

Dziekuje, ze jestescie czescig People Innovation. Najlepsze dopiero przed nami.

Zachecam do lektury i dziatania.
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Mateusz Tatpasz
CEO SmartLunch i gtéwny organizator People Innovation

Wspdtzatozyciel i prezes SmartLunch, ktéry na poczatku funkcjonowania startupu
taczyl 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. Prywat-

nie wielki mitos$nik sportu - zwtaszcza pitki noznej.
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EIFFAGE Halo SPP — mobilna aplikacja do komunikac;ji

=) SMULDERS

wewnetrznej dla wszystkich pracownikéw

firmy produkcyjnej

Piotr Cypel
HR Business Partner w Smulders Projects Poland, z doswiadczeniem
w firmach produkcyjnych i logistycznych.

Specjalizuje sie we wdrazaniu nowoczesnych narzedzi HR oraz usprawnianiu

procesow operacyjnych z perspektywy pracownikéw liniowych. Pasjonuje sie
cyfrowymi rozwigzaniami wspierajacymi integracje zespotéw i poprawe efek-

tywnosci pracy.

O firmie:

Smulders Projects Poland to firma z wieloletnim doswiadczeniem w fabrykacji wielkogabarytowych kon-
strukcji stalowych. Specjalizujemy sie w produkcji secondary steel dla fundamentéw morskich turbin
wiatrowych — takich jak platformy serwisowe, boat landings, drabiny czy platformy wewnetrzne. Ponadto
wytwarzamy elementy stalowe stacji transformatorowych — zaréwno primary, jak i secondary — a takze kompo-

nenty mostow, ztozone konstrukcje stalowe dla obiektow przemystowych oraz elementy architektury cywilne;j.

Cele i zatozenia projektu

Celem projektu byto stworzenie i wdrozenie aplikacji mobilnej ,Halo SPP” — nowoczesnego narzedzia
komunikacji wewnetrznej dostepnego dla wszystkich pracownikéw, w tym produkcyjnych, ktorzy nie maja

stuzbowych komputeréw ani firmowych adreséw e-mail.
Zatozeniem projektu byto zwiekszenie dostepnosci informacji, przejrzystosci komunikacji oraz zaan-

gazowania zespotéw. Aplikacja umozliwia m.in. publikacje aktualnosci, ogtoszen, zapisow na wydarzenia,

a w kolejnych etapach réowniez sktadanie wnioskéw urlopowych i przegladanie paskéw ptacowych.

People Innovation | TOP 10 7



Pomyst na aplikacje zrodzit sie z realnych potrzeb zgtaszanych podczas warsztatéw onboardingowych,

a jego wdrozenie zostato poprzedzone analizg rynku, uzgodnieniami z centrala oraz kampania informa-

cyjna.

Przebieg projektu

e W 2024 roku, podczas warsztatow onboardingowych, zidentyfikowano problemy z przeplywem
informacji i brakiem spéjnosci komunikacyjnej. Dodatkowo pracownicy produkcyjni nie mieli czesto
dostepu do aktualnych wiadomosci, z kolei pracownicy biurowi skarzyli sie na nadmiar komunikacji

mailowe;.

* Po analizie rynku wybrano proste, intuicyjne narzedzie odpowiadajace specyfice organizacji. Przygo-
towano uzasadnienie biznesowe i wystgpiono o akceptacje finansowania do zarzadu i centrali w Belgii
(dziaty HR, IT i marketing). Réwnolegle przeprowadzono audyt bezpieczenstwa IT oraz opracowano

regulaminy, zasady RODO i umowy z dostawca we wspdtpracy z kancelarig prawna.

e Na poczatku 2025 roku zorganizowano warsztaty ,, Tone of Voice"” z udziatem kierownikéw, mistrzéw
oraz przedstawicieli biura i produkcji. Celem warsztatéow byto zdefiniowanie stylu komunikacji — prostego,

zrozumiatego i dopasowanego do réznych grup uzytkownikow.

e W fazie wdrozeniowe] pojawity sie wyzwania techniczne — m.in. brak APl w systemie kadrowo-ptacowym,
co uniemozliwiato integracje modutéw dotyczacych urlopdw i paskéw ptacowych. Zespot projektowy
opracowat rozwigzanie: stworzenie dedykowanego API, ktére umozliwi petna integracje w kolejnych

etapach.

e Aplikacja zostata nastepnie przetestowana z udziatem pracownikdéw, ktérzy wczesniej uczestniczyli
w warsztatach. Wprowadzono tez integracje ze strona internetowa - uzytkownicy aplikacji moga
widzieé ogtoszenia z witryny, a tresci publikowane w aplikacji automatycznie trafiaja rowniez na strone,

jesli maja charakter publiczny.

e Oficjalne wdrozenie poprzedzita kampania informacyjna - plakaty, naklejki, spotkania z pracownikami
i komunikaty mailowe. Aplikacja spotkata sie z bardzo pozytywnym odbiorem i szybko stata sie gléwnym

kanatem komunikacji w organizacji, szczegdlnie dla pracownikéw produkgji.

Rezultaty projektu

Rezultaty projektu oceniono na podstawie danych systemowych, wskaznikéw aktywnosci i opinii uzytkow-
nikow. Wyniki potwierdzaja, ze aplikacja zrealizowata wszystkie zatozone cele — poprawita komunikacje,

zwiekszyta dostepnosc¢ informacji i zaangazowanie pracownikdw.
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e Dostepnosc i zasieg - z aplikacji korzysta obecnie 89,4% wszystkich pracownikéw (364 z 407
os6b), w tym 86,4% pracownikéw produkcji (255 z 295 oséb). To dowdd, ze ,,Halo SPP” skutecznie
dotarta do grupy wczeéniej poza zasiegiem komunikacji cyfrowe;j.

e Aktywnos¢ uzytkownikéw - w pierwszym miesigcu dziatania zalogowato sie przynajmniej raz
72% uzytkownikéw, w drugim — 64%, a w trzecim — 51%. Niewielki spadek aktywnosci wynikat
z okresu urlopowego i braku nowych funkgji, co jest naturalnym zjawiskiem w sezonie letnim. Sred-
nio miesiecznie 59,68% wszystkich pracownikéw loguje sie przynajmniej raz do aplikacji. Wskazniki
potwierdzajg stabilne, wysokie zainteresowanie aplikacjg i regularne korzystanie z niej przez pra-

cownikow.

e Zaangazowanie w 2zycie firmy - funkcja zapiséw na wydarzenia pozwolita mierzy¢ faktyczne za-
angazowanie. Na piknik rodzinny w Zarach zapisato sie 36,64% uprawnionych oséb, w keknicy

35,42%, a w Niemodlinie 17,35%. Aplikacja stata sie narzedziem, ktdre realnie aktywizuje pracownikow.

e Opinie uzytkownikéw - pracownicy produkcyjni wskazali, ze dzieki aplikacji majg wreszcie fatwy
dostep do informacji, ktére wczesniej czesto do nich nie docieraty. Doceniajg dostep do aktualnosci,

ogtoszen, zdje¢ z wydarzen, przewodnika dla nowych pracownikéw.

e Do najbardziej cenionych funkcji naleza: zapisy na wydarzenia i konkursy, szybki dostep do ogto-
szen rekrutacyjnych, mozliwo$é komentowania i lajkowania postéw, powiadomienia o nowych tre-
$ciach, informacje z innych lokalizacji firmy. Pracownicy szczegdlnie doceniaja aktualnosci dotyczace

«Sswojego podwoérka”, dotyczace ich codziennego $rodowiska pracy.

e Wskazniki komunikacyjne - po wdrozeniu ,Halo SPP” zauwazono wzrost liczby zapytan o rekrutacje

i inicjatywy wewnetrzne, co $wiadczy o wiekszej transparentnosci i zainteresowaniu zyciem firmy.

e Aplikacja utatwita takze kontakt z pracownikami spoza biur — zmniejszyta liczbe nieporozumien
i przyspieszyta przeptyw informacji. Obecnie petni funkcje nie tylko komunikacyjna, ale i edukacyjna
— wspiera kampanie BHP, informuje o benefitach i zmianach organizacyjnych. Zespdt planuje dal-
szy rozwdj w kierunku Digital Employee Experience, tak by aplikacja obejmowata caty cykl zycia
pracownika i zapewniata dostep do kluczowych narzedzi w jednym miejscu.

Projekt przyniést wymierne korzysci w trzech wymiarach:

e komunikacyjnym — zapewnit jednolite, dostepne dla wszystkich zrédto informacji,

® organizacyjnym — usprawnit przeptyw danych miedzy dziatami i lokalizacjami,

e kulturowym — wzmocnit otwartos$é, integracje i zaangazowanie pracownikéw.
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MUNSBIT: mate porcje wiedzy,

ktére napedzaja biznes i buduja
zaangazowanie

Kinga Wodzynska
Country Leadership, Learning and Development Leader
w IKEA Retail Polska

Tworze projekty i rozwiazania, ktdre facza rozwdj kompetencji z realizacja celéw

biznesowych. Wierze, ze nauka nie musi by¢ obowiagzkiem, a najcenniejszy roz-

woj dzieje sie w codziennej pracy — przez doswiadczenie, praktyke i budowanie

dobrych nawykow.

O firmie:
Nazwa marki IKEA to akronim — skréot utworzony kolejno z pierwszych liter imienia i nazwiska zatozyciela
firmy oraz nazw farmy i parafii, skad pochodzi (Ingvar Kamprad Elmtaryd Agunnaryd).

Wizjg IKEA jest tworzenie lepszego codziennego zycia dla wielu ludzi. Oferujemy funkcjonalne i dobrze
zaprojektowane artykuty wyposazenia domu, ktére tacza jakos$c i przystepna cene. Dzialamy w zgodzie

ze zrbwnowazonym rozwojem, realizujac strategie People & Planet Positive.

Grupa Ingka* w Polsce posiada obecnie 12 sklepdéw IKEA, 54 Punktéw Odbioru Zamoéwien (tacznie z Punk-
tami Mobilnymi) i 16 Studiéw planowania i zamodwien, ktére zarzadzane sa przez IKEA Retail. Jest réwniez
wiascicielem pieciu centrow handlowych zarzadzanych przez Ingka Centres Polska oraz zlokalizowanego
w Jarostach k. Piotrkowa Trybunalskiego Centrum Dystrybucji zaopatrujacego 29 sklepéw IKEA w 9 krajach
w Europie Srodkowej i Wschodniej. Do Grupy Ingka nalezy réwniez siedem farm wiatrowych w Polsce, ktére
wytwarzajg wiecej energii odnawialnej, niz roczne zuzycie energii zwigzane z dziatalnosciag IKEA na polskim

rynku.

*Grupa Ingka jest najwiekszym sprzedawca detalicznym IKEA, ktéry dziata na ponad trzydziestu rynkach i odpowiada za ok. 90% sprzedazy deta-
licznej IKEA. To strategiczny partner, ktéry opracowuje i wprowadza innowacje w dziatalnosci IKEA i wspdttworzy wspdlne strategie IKEA. Grupa
Ingka jest whascicielem i operatorem kanatéw sprzedazy IKEA w ramach uméw franczyzowych z Inter IKEA Systems B.V. Dziata w trzech obszarach

biznesowych: IKEA Retail, Ingka Investments oraz Ingka Centres. Dowiedz sie wiecej na Ingka.com.
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Cele i zatozenia projektu

MUNSBIT to aplikacja, ktéra ma na celu wsparcie pracownikéw w rozwoju poprzez niewielkie porcje
wiedzy (po szwedzku “munsbit” oznacza “kes”) i krétkie, angazujace zadania, odpowiadajace na bie-
zace wyzwania biznesowe. Inicjatywa ta buduje postawe ciggtego uczenia sig, ktéra pozwala reagowacd
na zmieniajace sie potrzeby klientéw i realia pracy w dynamicznym srodowisku retail.

Wykonanie kazdego zadania w MUNSBIT zajmuje maksymalnie pie¢ minut i jest mozliwe zaréwno przy
uzyciu telefonu, jak i komputera, co eliminuje bariery czasu i dostepu do nauki. Realizacja zadan promo-
wana jest takze punktami, ktére mozna wymienia¢ na nagrody rzeczowe. Projekt wspiera rozwéj kompe-
tencji w kluczowych dla rozwoju IKEA obszarach, a dzieki elementom grywalizacji nadaje nauce atrakcyjny,

motywujgcy wymiar.

Zatozeniem programu jest pokazanie, ze rozwdj kompetencji realnie wptywa na wyniki biznesowe oraz
na zaangazowanie zespotéw. Codzienna nauka, wymiana wiedzy i wspdlne zmienianie teorii w praktyke

sprzyjaja budowaniu kultury uczenia sie oraz wspieraja realizacje celéw indywidualnych i organizacyjnych.

Przebieg projektu

MUNSBIT powstat jako odpowiedz na potrzebe zmiany podejscia do rozwoju. Tradycyjne programy szko-
leniowe nie nadazaty za tempem zmian w biznesie i czesto koncentrowaty sie na ,zaliczeniu”, a nie na
realnym uczeniu sie. W warunkach szybko zmieniajacego sie srodowiska kluczowe stato sie ksztattowanie
postawy ciagtego uczenia sie (life-long learning) — postawy, ktéra pozwala elastycznie reagowac na wy-
zwania dnia codziennego. Projekt zostat zaprojektowany jako prosta i angazujgca formuta, dostepna dla
wszystkich pracownikéw. Byta to inicjatywa lokalna, ktéra rozwineliSmy w Polsce z partnerem One2Tribe.
MUNSBIT nagradza postep i wysitek, a element grywalizacji sprawia, ze nauka staje sie pozytywnym

dosdwiadczeniem.

e Etap 1. Projektowanie koncepcji
Pierwszym krokiem byty warsztaty projektowe w lipcu 2023 roku, z udziatem przedstawicieli IKEA oraz
partnera — firmy One2Tribe. Podczas spotkan zdefiniowano cele biznesowe i rozwojowe, a takze opra-
cowano sposdb, w jaki projekt powinien odpowiadaé na potrzeby pracownikéw. Waznym elementem
byto potaczenie merytoryki z psychologia motywacji. W tym celu wykorzystano metode ANAF, wspie-
rajgca angazowanie poprzez jasne cele, delegowanie zadan i natychmiastowy feedback.

e Etap 2. Wdrozenie i komunikacja

Potaczenie metody ANAF z aplikacja Tribeware pozwolito stworzyé $rodowisko, w ktérym nauka

jest intuicyjna i wspierana przez mechanizmy motywacyjne. Wspdlnie z One2Tribe opracowano plan
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wdrozenia oparty na prostocie komunikacji i dopasowaniu treéci do priorytetow biznesowych IKEA.
Program wystartowat w listopadzie 2023 roku, czemu towarzyszyta kampania komunikacyjna budujaca

ciekawos¢ i motywacje do udziatu.

e Etap 3. Mikro-nauka w codziennosci
MUNSBIT zostat zaprojektowany tak, aby minimalizowa¢ bariery w dostepie do wiedzy. Pracownicy
piec razy w tygodniu otrzymuja krotkie mikro-zadania, ktére rozwijaja kluczowe kompetencje i wspie-
rajg realizacje celdéw biznesowych. Grywalizacja wprowadza zdrowa rywalizacje i motywacje, dzieki
czemu nauka jest atrakcyjna i angazujaca. Kazda edycja programu koncentruje sie na priorytetach
biznesowych i sprzedazowych IKEA, a tresci majg praktyczny charakter, od razu mozliwy do wykorzy-
stania w pracy. Regularne aktualizacje sciezek edukacyjnych pozwalaja reagowaé na biezace potrzeby

organizacji i utrzymywacd wysoki poziom zaangazowania.

Rezultaty projektu

Skutecznosé MUNSBIT jest monitorowana przy uzyciu wskaznikéw ilosciowych i jakosciowych, ktére pokazuja

zaréwno poziom aktywnosci, jak i realny wptyw projektu na wyniki biznesowe.

1. Aktywnos¢ i zaangazowanie pracownikéw
Zaangazowanie w aplikacji Tribeware utrzymuje sie na bardzo wysokim poziomie — od 83% do 94%
w zaleznosci od lokalizacji i miesigca. Srednio ponad 2200 oséb otwiera zadania co najmniej raz
w tygodniu, a wspofczynnik ich realizacji wynosi 90-93%. Dane te potwierdzaja,ze MUNSBIT stat sie

statym elementem codziennych nawykéw rozwojowych pracownikow.

2. Satysfakcja uczestnikéw
Ankiety ewaluacyjne wykazaty wysoki poziom satysfakcji — 82-83% uczestnikéw ocenito program jako

przydatny w pracy, a 70-71% potwierdzito realne wykorzystanie zdobytej wiedzy.

Wskaznik Net Promoter Score wzrdst z 68 do 76 punktow, a 97% pracownikéw zadeklarowato chec
udziatu w kolejnej edycji. W komentarzach uczestnicy podkreslali praktycznosé tresci, atrakcyjng forme
i motywujacy system nagrdd.

3. Wplyw na wyniki biznesowe
Kazda edycja programu jest powigzana z celami sprzedazowymi IKEA, co pozwala bezposrednio mierzyé

jego efekty.

e W obszarze sprzedazy ratalnej wyniki w wybranych lokalizacjach przekroczyty zatozone cele o ponad

150%, przy zaangazowaniu ponad 2700 pracownikdw.

e W ramach wdrozenia kioskéw samoobstugowych UPPTACKA liczba zaméwierwzrosta o 34% w miesiac,
a efekt utrzymat sie po zakonczeniu akgiji.
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e W konkursach sprzedazowych, takich jak ,O 1 wiecej” czy ,Mistrzowie Konwersji”, wszystkie lokalizacje

przekroczyty zaktadane cele.

Program wspiera tez menedzerdéw — buduje zaangazowanie zespotéw, pomaga identyfikowac luki kompe-
tencyjne oraz wyszukiwac link miedzy rozwojem a biznesem. Dzieki temu MUNSBIT petni funkcje nie tylko
platformy learningowej, ale takze radaru kompetencji, ktéry pomaga reagowac na potrzeby organizacji

W czasie rzeczywistym.
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EDGE ONE.: Jak iskrzyé¢, ale sie nie wypalaé

SOLUTIONS . .
— razem przeciwko wypaleniu

zawodowemu

Ewa Jankowska-Matkiewicz

Head of People&Culture

Jako Head of People & Culture w Edge One Solutions tworzy $rodowisko,
w ktérym ludzie chca i lubig pracowad. kacze perspektywe biznesu i cztowieka

— dbajac o rozwdj kultury organizacyjnej, poczucie przynaleznosci i doswiadczenie

pracownikéw na kazdym etapie ich drogi w firmie. Wierze, ze autentyczne relacje,
zaufanie i otwarta komunikacja sg kluczem do budowania zaangazowanych

zespotdéw i silnej organizacji.

Aleksandra Wotosz

Senior Employee Experience Coordinator

Jako Employee Experience Coordinator dbam o to, by pracownicy czuli sie
dobrze w miejscu pracy i mieli przestrzen do rozwoju. Tworze inicjatywy

wspierajace rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz buduje

kulture doceniania i wzajemnego wsparcia. Moim celem jest, by kazdy w firmie

mogt czerpad satysfakcje z pracy i czut sie jej wazng czescia.

O firmie:

Edge One Solutions to dynamicznie rozwijajgca sie firma IT specjalizujgca sie w outsourcingu i body leasingu
ekspertow technologicznych. kaczymy kompetencje doswiadczonych specjalistow z potrzebami klientow,
tworzac elastyczne i efektywne zespoty projektowe. Wspieramy organizacje w rozwoju innowacyjnych
rozwigzan, stawiajgc na partnerskie relacje, profesjonalizm i kulture wspdtpracy.
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Cele i zatozenia projektu

Projekt powstat, aby przeciwdziata¢ wypaleniu zawodowemu oraz wzmacnia¢ dobrostan psychiczny
pracownikéw poprzez wprowadzenie kompleksowego programu wsparcia emocjonalnego i profilaktyki.
Zaktadano, ze temat zdrowia psychicznego stanie sie naturalnym elementem kultury organizacyjnej,
a nie jednorazowa inicjatywa.

Cele szczegotowe obejmowaly:

e zwiekszenie swiadomosci pracownikéw w zakresie rozpoznawania

i zapobiegania wypaleniu zawodowemu,

* rozwdj kompetencji menedzeréw w zakresie wsparcia emocjonalnego zespotdw,

* poprawe rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym,

* stworzenie systemu wczesnego wykrywania objawow wypalenia,

* state monitorowanie nastrojéw i kondycji emocjonalnej pracownikéw.

Projekt zaktadat podejscie holistyczne - taczace dziatania edukacyjne, rozwojowe, komunikacyjne

i systemowe, ktére buduja trwate nawyki dbania o siebie i innych.

Przebieg projektu

Etap 1. Diagnoza i plan

Pomyst projektu narodzit sie podczas warsztatéw Ambasadorow Wartosci Firmowych. Na podstawie
danych z badan nastroju i raportéw HearMe zidentyfikowano kluczowe czynniki ryzyka wypalenia i opra-
cowano plan dziatan profilaktycznych.

Etap 2. Wsparcie dla menedzeréw

Zorganizowano warsztaty dotyczace rozpoznawania wypalenia w zespotach, prowadzenia trudnych
rozméw i profilaktyki. Kazdy menedzer przeprowadzit rozmowe face-to-face z cztonkami swojego ze-
spotu, by otwarcie porozmawiac¢ o samopoczuciu i potrzebach. Wdrozono tez ankiety analizujace czynniki

ryzyka wypalenia oraz stworzono dedykowanga strone z narzedziami dla liderow.
Etap 3. Budowanie swiadomosci

Zrealizowano cykl webinaréw o wypaleniu zawodowym, jego objawach i sposobach zapobiegania.
Utworzono wewnetrzna platforme z materiatami edukacyjnymi, testami i informacjami o inicjatywach
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wellbeingowych. Pracownicy uczyli sie m.in. jak rozpoznawac pierwsze sygnaty i odrézniaé je od innych

probleméw psychicznych (np. depresji czy przewlektego stresu).
Etap 4. Monitoring dobrostanu
Wprowadzono system regularnych badan nastroju (,one-click”), testy online i kwartalne analizy raportéw

HearMe.

Etap 5. Dziatania wspierajace i rozwojowe
Wprowadzono szereg inicjatyw budujagcych dobrostan i rbwnowage:

* Rotacje projektowe - program umozliwiajacy zmiane projektéw po zgtoszeniu niezadowolenia,

* Dni Otwarte - staze w innych dziatach (2-4 tyg.) umozliwiajace poznanie specyfiki ich pracy i mozliwosci

rozwoju, a takze poszerzenie sieci kontaktow,
¢ Workation - mozliwos¢ pracy z dowolnej lokalizacji na $wiecie,
e Wolontariat i grupy sportowe - wzmacniajace integracje,
e Jasnosc¢ rél - ujednolicenia zakresow obowiazkdw, by ograniczyc¢ niejasnosci i stres,

e Komunikacje sukceséw - wzmocnienie przekazu ,,Moja praca ma znaczenie” podczas spotkan TH,

przyznawanie Kudoséw,
e Strefy relaksu w biurze - sprzyjajace regeneracji.
Etap 6. Wsparcie psychologiczne

Kazdy pracownik otrzymat mozliwos¢ skorzystania z anonimowych konsultacji psychologicznych
(4 wizyty miesiecznie).

Rezultaty projektu

Efekty projektu oceniano poprzez dane ilosciowe i jakosciowe — od wskaznikdéw NPS, po biezacy monitoring
nastrojow i zaangazowania. Program przynidst zauwazalne rezultaty zarébwno w obszarze dobrostanu, jak

i relacji menedzerskich oraz kultury organizacyjne;.

e Wskaznik NPS zadowolenia z pracy wzrdst z 39 (2023) do 66 (2024), a ocena wspdtpracy z menedzerem
z 49 do 69 punktéow. W badaniu GPTW wzrést odsetek oséb uznajacych firme za dobre miejsce pracy
(z 85% do 88%), a poziom troski, wspdlnoty i dobrostanu utrzymuje sie na poziomie 89-90%, czyli

powyzej benchmarkéw rynkowych.
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e Szkolenia i narzedzia dla menedzeréw przetozylty sie na wyzsza dostepnosc i empatie lideréw — 88%
pracownikéw potwierdza, ze ,menedzerowie sa dostepni i dobrze sie z nimi rozmawia”, a 86% czuje,

ze firma zacheca do dbania o réwnowage.

e Efekty projektu widoczne sa w ramach aktywnosci i zaangazowania pracownikéw: ponad 50 oséb
uczestniczyto w webinarach (4x wiecej niz wczesniej), zrealizowano 10 rotaciji i stazy miedzydziatlowych,
a 40 osob aktywnie dziata w grupach sportowych i wolontariacie. Ponadto, wzrést poziom korzystania

ze wsparcia psychologicznego (z 25 do 35 godz./mies.).

* Rozmowy 1:1 i webinary przetamaly tabu wokét tematu zdrowia psychicznego. Pracownicy zaczeli

otwarcie méwié o emocjach, korzysta¢ z pomocy i wspierac sie wzajemnie.

* Projekt zmniejszyt ryzyko rotacji, poprawit komunikacje i poczucie przynaleznosci. Liderzy lepiej rozpo-

znaja symptomy wypalenia, a pracownicy zyskali poczucie bezpieczenstwa, zaufania i wptywu.
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MIEJSCE IV

OO ORLINSCY Koniec z szefami. Jak oddano realna

wiladze i odpowiedzialnos¢ zespotowi,
wdrazajac System Rél i Kot

Milena Jastrzebska

Wspétwiascicielka w ORLINSCY Salony Optyczne

Jestem sprezynag zmian. Jako drugie pokolenie, wspottworze przysztosé
ORLINSCY Salony Optyczne — firmy rodzinnej z misja ,zmieniamy widzenie
Swiata”. Moja rola to projektowanie proceséw, facze wiedze z lekkoscig tworzenia.
Specjalizuje sie we wdrazaniu nowych rozwigzan, w tym technologicznych,
ktére usprawniajg prace zespotu i pomagaja przeksztatcaé naszg organizacje
w ,miasto” oparte na samoorganizacji i satysfakcji. Jako certyfikowana trenerka

FRIS, wspieram tez inne zespoty w zmianie, pomagajac im budowac autentyczna

komunikacje.

Ewa Bocian
New Work Catalyst

Jestem katalizatorka $wiadomosci przywdodczej. Pomagam liderom i zespotom
przechodzi¢ od chaosu i braku jasnosci do struktur, w ktérych kazdy wie,

za co odpowiada i moze dziata¢ w zgodzie ze swoja prawda. kacze praktyczne

metody samoorganizacji z gtebsza praca nad nad kulturg organizacyjna
i ukrytymi mechanizmami, ktére czesto blokuja rozwéj. Wspéttworze Orientuj

siel - podcast o progresywnych sposobach zarzadzania.

O firmie:

W ORLINSCY Salony Optyczne wierzymy, ze wyrazne spojrzenie to co$ wiecej niz idealne soczewki
- to nowa perspektywa i autentyczna relacja. Nasza misja jest ,zmienianie widzenia $wiata”:
zapewniamy klientom komfort widzenia i jednoczesnie budujemy organizacje dowodzaca,
ze biznes mozna tworzy¢ inaczej. Jestesmy rodzinng firma z ponad 35-letnig tradycja, gdzie
rzemieslnicza precyzja jest fundamentem, ale w centrum zawsze stawiamy cztowieka.

Kilka lat temu zrozumieliémy, ze autentyczna zmiana na zewnatrz wymaga transformacji wewnetrzne;.
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To zapoczatkowato naszg podréz w kierunku turkusowego modelu zarzadzania, opartego na zaufaniu,

odpowiedzialnosci i samoorganizacji.

Sercem tej zmiany jest prezentowany w tym konkursie system rél i két. To nasza odpowiedz na to,
jak stworzyé miejsce pracy, ktére daje kazdemu realny wptyw i poczucie przynaleznosci. Wierzymy,
ze spetniony zespot tworzy gtebokie relacje z klientami, a nasza kultura organizacyjna to nie dodatek, lecz
silnik napedzajacy biznes. Dzi$ ORLINSCY Salony Optyczne to zywe laboratorium, w ktérym udowadniamy,

ze ,zmiana widzenia $wiata” to dla nas codzienna praktyka.

Cele i zatozenia projektu

Celem projektu byto odejscie od tradycyjnego modelu zarzadzania opartego na hierarchii i szefach,
ktéry spowalniat rozwdj i powodowat niejasno$¢ odpowiedzialnosci. Inicjatywa miata wptynaé na zwiekszenie

sprawczosci pracownikdéw, usprawnienie podejmowania decyzji i poprawe komunikacji w firmie.

Zatozeniem byto stworzenie struktury, w ktérej kazdy cztonek zespotu wie, za co odpowiada, ma realny

wptyw na decyzje i dziata w ramach jasno okreslonych rél, a nie stanowisk. Kluczowe cele projektu obejmowaty:

¢ Wieksza autonomie — umozliwienie podejmowania decyzji bez koniecznosci czekania na zgode
od przetozonych.

* Wieksza zwinnos¢ - przekazanie odpowiedzialnosci tam, gdzie znajduje sie wiedza i kompetencje.

e Wieksza klarownosé i sprawczosé - precyzyjne okreslenie odpowiedzialnosci, aby zadne zadanie

nie , gineto” w strukturze.

Projekt oparto na przekonaniu, ze zespdt, ktéremu ufa sie i zapewnia przejrzyste zasady odpowiedzialno-

$ci, uwalnia peten potencjat, stajac sie bardziej efektywny i innowacyjny.

Etapy przebieg projektu

Transformacja w kierunku samoorganizacji byta procesem ewolucyjnym i obejmowata trzy kluczowe etapy.

e Etap I: Inspiracja i pierwsze préby (2020-2023)
Inspiracjg do zmiany stafa sie ksiazka Frederica Laloux Pracowac inaczej. Zespdt rozpoczat pierw-
sze, intuicyjne eksperymenty z likwidacja tradycyjnej hierarchii. Cho¢ poczatkowo dziatania przyniosty
chaos i rozproszenie odpowiedzialnosci, doswiadczenie to uswiadomito, ze prawdziwa samoorgani-

zacja wymaga solidnej struktury, a nie tylko zniesienia rél kierowniczych.
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e Etap ll: Przelom i uporzadkowanie (marzec 2024)
Momentem przetomowym byt warsztat strategiczny oraz rozpoczecie wspodfpracy z konsultantka
ds. samoorganizacji Ewg Bocian. W jego wyniku powotano koto , Transformersi”, odpowiedzialne
za zaprojektowanie i wdrozenie Systemu Rél i Két w calej organizacji. Zespét rozpoczat proces , pro-

jektowania” firmy od nowa, nadajac strukturze przejrzystos¢ i logike dziatania.

e Etap lll: Wdrozenie i codzienna praktyka (wiosna 2024 - obecnie)
Wdrozenie nowego systemu wsparto narzedziem NESTR, ktére wizualizuje strukture organizacji
i przypisane role. Kazda z nich otrzymata jasno zdefiniowang intencje (purpose) i zakres odpowie-
dzialnosci. Dodatkowo wprowadzono regularne spotkania operacyjne két, komunikacje ,,Rola do
Roli” (ktéra zapewnia, ze sprawy trafiajg do wlasciwych funkcji w systemie, a nie gubia sie w relacjach

personalnych) oraz sesje feedbackowe w tym samym formacie.

W kazdym kole powotano state role wspierajace, m.in. Sekretarza, Moderatora, Opiekuna Kota czy
Opiekuna Ludzi. System stat sie podstawa codziennej pracy — zapewnia przejrzystos$é, rytm dziatania
i realng odpowiedzialno$¢ bez koniecznosci istnienia tradycyjnych szeféw.

Rezultaty projektu

Efekty projektu oceniano nie na podstawie deklaracji, lecz realnych zachowan i danych. Monitorowano

pie¢ kluczowych wskaznikdw, ktére pokazaly, ze system dziata i jest aktywnie uzywany:

Liczba decyzji podejmowanych w ramach rél — wyrazny wzrost potwierdzit realne oddanie wtadzy

pracownikom.

e Czestotliwosc korzystania z NESTR - system stat sie gtdwnym zrédtem informacji o odpowiedzial-

nosciach, zastepujac pytania kierowane do ,szeféw”.

e Komunikacja ,Rola do Roli” — zweryfikowano, jak czesto w codziennej komunikacji pracownicy
postuguja sie nowym jezykiem (np. ,przekazuje to do roli X”). Stanowito to potwierdzenie zmiany
myslenia — z zaleznosci personalnych na klarowng odpowiedzialno$¢ funkcyjna.

* Rytm spotkan két — regularnosc i przestrzeganie zasad (obecno$¢ Moderatora, Sekretarza) potwierdzity

dojrzatos$¢ organizacyjna.

e Aktualnos¢ struktury — wysoki poziom aktualizacji danych w NESTR dowodzit, ze system zyje i jest

wspottworzony przez zespot.
Wdrozenie Systemu Rél i K6t przyniosto wymierne efekty w trzech wymiarach:

e Sprawczosci - likwidacja ,szarych stref” odpowiedzialnosci sprawita, ze kazde zadanie ma swojego wta-
Sciciela, a decyzje podejmowane sg szybciej— bez koniecznosci akceptacji ,,z gory”. Pracownicy, zamiast
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zwracac sie do przetozonych, korzystajg z narzedzia NESTR, ktére pozwala tatwo znalezé role odpowie-
€ p y ystajq € P € oap

dzialng za dany obszar. Struktura organizacji stata sie przejrzysta, a komunikacja — znacznie sprawniejsza.

e Szybkosci dziatania — delegowanie decyzji bezposrednio do rél skrocito procesy i zwiekszyto ela-
stycznos$é dziatania. Firma szybciej reaguje na potrzeby klientéw i zmiany rynkowe. Jasne zasady
odpowiedzialnosci sprawity, ze osoby petniagce role samodzielnie inicjuja usprawnienia, co zwiekszyto

efektywnos¢ i tempo pracy.

e Dojrzalosci zespotu — zastgpienie relacji , szef-pracownik” partnerskim modelem wspdtpracy przy-
niosto poczucie sensu i sprawiedliwosci. Komunikacja ,,Rola do Roli” uczynita wspotprace bardziej
merytoryczna, a pracownicy lepiej rozumieja wptyw swoich dziatan na catg organizacje. Zmiana ta
wzmocnita kulture odpowiedzialnosci i zaangazowania.
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MIEJSCE V

Kultura Innowacji w Nest Banku
Nest! e
BANK - nowa era efektywnosci
| rozwoju oparta o Al

Monika Detko
Ekspertka ds. Rekrutacji i Employer Brandingu

Wspiera menedzeréw w budowaniu zespotoéw i tworzeniu Srodowiska pracy
opartego na wzajemnym zaufaniu i odpowiedzialnos$ci. Zajmuje sie projektami
z zakresu rekrutacji i employer brandingu, a takze inicjatywami, ktére

przektadaja sie na wieksze zaangazowanie i satysfakcje pracownikéw. W pracy

taczy analityczne spojrzenie z empatycznym podejsciem.

Magdalena Bluma-Schneider

Dyrektorka Biura HR ds. Rekrutacji i Employer Brandingu

oraz ds. Rozwoju i Szkolen

Zarzadza dwoma zespofami HR w Grupie Nest, odpowiedzialnymi za rozwdj
kultury organizacyjnej, przycigganie talentéw oraz programy wspierajace

rozwdj pracownikéw i lideréw. W centrum jej dziatan znajduja sie strategie HR,
ktére odpowiadaja na potrzeby biznesu, ale tez ludzi, ktérzy go tworza. Stawia

na synergie procesow, relacji i wartosci.

O firmie:

Nest Bank to nowoczesna instytucja finansowa wspierajgca mikro, matych i srednich przedsiebiorcéw oraz
klientéw indywidualnych. kaczy technologiczne podejscie z prostota i zrozumieniem codziennych potrzeb
swoich klientow. Koncentruje sie na tym co najwazniejsze — bezpieczenstwie, dostepnosci i realnym

wsparciu w prowadzeniu biznesu i zarzadzaniu finansami.
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Cele i zatozenia projektu

Celem projektu bylo stworzenie $rodowiska pracy, w ktérym sztuczna inteligencja staje sie naturalna
czescig codziennosci — wspiera, odcigza i inspiruje do odkrywania nowych mozliwosci. Nest Bank posta-
nowit zbudowac kulture innowacji, w ktérej pracownicy nie sa jedynie uzytkownikami technologii, lecz jej

wspottworcami.

W ramach projektu powstat Puchacz — asystent Al, odpowiadajacy na pytania z zakresu wiedzy ogdlnej,
wewnetrznych procedur i proceséw bankowych. Réwnoczesénie uruchomiono inicjatywy edukacyjne rozwi-
jajace kompetencje cyfrowe, promowano wykorzystywnie Al m.in. poprzez konkursy. Zatozeniem nie byto
wdrozenie jednego uniwersalnego rozwigzania, ale stworzenie srodowiska, w ktérym kazdy moze projek-
towaé wlasne narzedzia dopasowane do potrzeb swojego zespotu. Dzieki temu pracownicy zyskuja

poczucie sprawczosci, a organizacja — wzrost efektywnosci i innowacyjnosci.

Etapy i przebieg projektu

Projekt zostat zrealizowany w kilku etapach, z zachowaniem iteracyjnego podejscia i silnym naciskiem

na edukacje oraz zaangazowanie pracownikéw.

1. Diagnoza potrzeb — przeprowadzono analize proceséw, by wskazaé obszary, w ktorych Al moze przyniesé

wymierne usprawnienia.

2. Zespot projektowy — powotano interdyscyplinarny zespét (Al Product Owner, IT, HR, marketing)

odpowiedzialny za wdrozenie i rozwdj kompetencji cyfrowych.

3. Pierwsze wdrozenia technologii — uruchomiono narzedzia zewnetrzne, m.in. Chat GPT, Microsoft
Copilot, ktére pozwolity pracownikom doswiadczy¢ praktycznych korzysci ptynacych z Al.

4. Edukacja i szkolenia — rozpoczeto cykl warsztatow i szkolen z obstugi narzedzi Al oraz z praktycznych

zastosowan w codziennej pracy i w zyciu osobistym.

5. Wdrozenie Puchacza — udostepnienie pracownikom wewnetrznego asystenta Al, odpowiadajacego

na pytania z zakresu wiedzy ogdlne;j.

6. Rozszerzenie funkcji Puchacza — dodano modut dostosowany do organizaciji, zasilany wewnetrznymi

procedurami, ale takze zewnetrzng dokumentacjg bankowa oraz modut ttumaczen.

7. Utworzenie NestStore — platformy do tworzenia botéw, gdzie kazdy pracownik moze w kilka minut
stworzy¢ swojego bota Al, ktéry automatyzuje wybrane zadania, np. analize dokumentéw, raporto-
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wanie czy komunikacje. Boty sa stale dostepne, a po decyzji autora moga by¢ udostepniane innym.
W efekcie powstaje wewnetrzny ekosystem rozwigzan szytych na miare i tworzonych przez uzytkownikéw

dla uzytkownikéw.

8. ,Puchaczowe Wyzwania GPT"” - zorganizowano konkurs na najbardziej uzyteczne boty biznesowe
i lifestyle’owe. Uczestnicy otrzymywali nagrody finansowe uzaleznione od ilosci uzy¢ ich rozwigzan.
Wiele z powstatych rozwigzan zostato na state zaadaptowanych do codziennej pracy, przynoszac

wymierne korzysci organizacji.

9. Komunikacja i promocja — powstata ,Strefa Al” w intranecie, publikujaca materiaty edukacyjne, inspiracje
i dobre praktyki.

10.Ewaluacja i rozwéj — prowadzone sa regularne badania opinii pracownikéw i analiza danych doty-
czacych wykorzystania narzedzi. W planach jest uruchomienie Akademii Al, rozwijajacej kompetencje

na réznych poziomach zaawansowania.

Rezultaty projektu

Projekt przynidst wymierne efekty — zaréwno w zakresie efektywnosci operacyjnej, rozwoju kompetencji

cyfrowych, jak i w obrebie kultury organizacyjne;j.

e Skala wykorzystania Al: liczba zapytan do asystenta Puchacza to $rednio 25 tys. miesiecznie,

z rocznym wzrostem o 25%, co potwierdza, ze narzedzie stafo sie realnym wsparciem w pracy.

e Kreatywnosé¢ pracownikéw: w NestStore powstato blisko 500 autorskich botéw, z ktérych wiele
na state wspiera procesy biznesowe. W trakcie konkursu ,Puchaczowe Wyzwania GPT” liczba botow
wzrosta o 95%, a liczba ich uzyé — o 400%. Dane te pokazuja, ze projekt nie tylko wprowadzit Al

do codziennosci, ale uruchomit fale oddolnej innowacyjnosci.

* Rozwéj kompetencji: w kazdym z 7 webinaréw na zywo uczestniczyto srednio 20% pracownikéw.
Nagrania i materiaty sg kazdorazowo udostepniane wszystkim pracownikom. Wdrozono modut Al
w ramach szkolenia wstepnego dla pracownikéw.

e Postawy i satysfakcja: wedtug badan, 74% pracownikéw uwaza, ze Al realnie wspiera ich prace,

a 72% widzi potencjat dalszej automatyzacji procesow.

Projekt nie tylko usprawnit wewnetrzne procesy, ale tez zmienit sposé6b myslenia o technologii w catym
banku. Al zostata wtagczona w kluczowe procesy biznesowe — od analizy dokumentdw, przez raportowanie
i ttumaczenia, po wsparcie komunikacji. Umozliwito to realne odciazenie zespotéw z powtarzalnych zadan
i zwiekszyto efektywnos¢ dziatania. Powstat spdjny, bezpieczny i zgodny z regulacjami ekosystem Al,

ktéry ograniczyt ryzyko shadow IT i zapewnit kontrole nad rozwojem nowych rozwiagzan.
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Dzieki projektowi Nest Bank zbudowat silne fundamenty pod dalszy rozwdj oparty o sztuczna inteligencje.
To wilasnie na bazie doswiadczen z tego programu powstat N!Asystent — pierwszy na rynku bankowym
asystent Al dla klientéw. To rozwiazanie, nagradzane w branzy finansowej, stanowi bezposredni efekt kul-

tury innowacji wypracowanej wewnatrz organizacji.

People Innovation | TOP 10 25



MIEJSCE VI

Od segregatora do chatbota

'@4 Volkswagen Poznan

Fabryha Samac Wy o b Karmsnnentdy

— cyfrowa rewolucja proceséw
HR-owych w Volkswagen Poznan

Joanna Hetman

HR Digital Manager w Volkswagen Poznan

Ekspertka z ponad 20-letnim doswiadczeniem w HR, zarzgdzaniu zespotami oraz
miedzynarodowymi projektami digitalizacyjnymi. Tworzy i realizuje strategie
transformacji proceséw personalnych, taczac perspektywe biznesu, technologii
i cztowieka. Wprowadza nowoczesne rozwigzania, ktore zwiekszajag efektywnosé
i dostepnos¢ ustug HR. Pasjonatka automatyzacji, innowacji oraz budowania
kultury cyfrowej opartej na wspdtpracy i zaufaniu.

Matgorzata Podskarbi
Head of HR Controlling, Compensation & Benefits
w Volkswagen Poznan

Dynamiczna menadzerka z ponad 25-letnim doswiadczeniem w finansach

i zakupach, obecnie kierujgca obszarem controllingu personalnego,

wynagrodzen i benefitéw w Volkswagen Poznan. Zmotywowana i zorientowana

na wyniki, z duzym doswiadczeniem w zespotowym opracowywaniu
i prowadzeniu projektéow optymalizacyjnych i digitalizacyjnych w zakresie
raportowania i controllingu. Wieloletnia Cztonkini Zarzadu Miedzynarodowego
Stowarzyszenia Controllerow w Monachium. Rozwija talenty, inspiruje

do dziatania oraz podejmuje odpowiedzialne i Smiate decyzje lidera.

O firmie:

Volkswagen Poznan to miejsce, gdzie doswiadczenie spotyka sie z nowoczesnoscig. Od ponad 30 lat
tworzymy samochody dostawcze i komponenty, z ktérych korzystaja klienci na catym $wiecie. Ponad 9 500
pracownikéw, w czterech zaktadach, kazdego dnia buduje jako$¢, z ktérej jesteSmy dumni. W zaktadach
w Poznaniu powstaje VW Caddy natomiast we Wrzesni — VW Crafter i MAN TGE. Odlewnia w Poznaniu
dostarcza aluminiowe komponenty do fabryk Volkswagena na catym swiecie, w tym takze do aut

elektrycznych wspierajac tym samym rozwdj zréwnowazonej mobilnosci.
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Cele i zatozenia projektu

Projekt powstat w odpowiedzi na potrzebe zwiekszenia efektywnosci, dostepnosci i jakosci ustug perso-
nalnych w Volkswagen Poznan. Celem byto usprawnienie proceséw kadrowych oraz wdrozenie nowoczesnych,

cyfrowych rozwigzan wspierajacych pracownikéw i zespoty HR w codziennej pracy.

Dziatania skoncentrowano wokét czterech kluczowych obszaréw:

People Analytics Dashboards - narzedzia wspierajace podejmowanie decyzji opartych na danych,
e Elektroniczne akta osobowe (e-akta) — cyfrowy dostep do dokumentacji kadrowej,
e Cyfrowe skierowania na badania lekarskie (e-skierowania) — automatyzacja proceséw BHP,

* Wirtualny Doradca HR - chatbot dostepny dla wszystkich pracownikéw w aplikacji mobilnej
VWP App.

Czes$¢ z rozwigzan oparto na sprawdzonych technologiach rynkowych, a cze$¢ opracowano wewnetrznie

— jako autorskie innowacje zespotu Volkswagen Poznan.

Przebieg projektu

Przed rozpoczeciem projektu procesy kadrowe w organizacji byly w duzej mierze manualne i rozproszone.
Dokumentacja papierowa zajmowata 22 szafy pancerne i wymagata transportu miedzy zaktadami,
co wydtuzato czas obstugi i niosto ryzyko btedéw. Skala dziatalnosci — ponad 10 000 aktywnych teczek
— ograniczata efektywno$¢, a brak zdalnego dostepu do danych utrudniat prace zespotéw HR.

Szczegdblnym wyzwaniem byt proces skierowan lekarskich, realizowany w arkuszach Excel, co wydtuzato
jego przebieg nawet do dwdch tygodni i prowadzito do pomytek. Rosngce zapotrzebowanie na analizy
HR takze wymagato uporzadkowania danych z réznych systemoéw (SAP, ERP, Excel, CSV).

W odpowiedzi uruchomiono kompleksowy projekt cyfryzacji obejmujacy cztery gtéwne obszary:

e E-akta — zeskanowano i przetworzono ponad 800 tys. dokumentéw, zapewniajac bezpieczny i na-
tychmiastowy dostep online do akt osobowych. Wdrozenie wymagato wspdtpracy miedzydziatowej

oraz opracowania nowych standardéw pracy.

e E-skierowania - zintegrowano trzy systemy (SAP/ePortal, Optimed, e-Teczka), automatyzujgc proces
obstugi badan profilaktycznych. Projektowi towarzyszyta kampania informacyjna wspierajaca adaptacje

uzytkownikow.
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Wirtualny Doradca HR - chatbot uruchomiony w aplikacji VWP App umozliwia catodobowy dostep
do informacji i ustug HR, znaczaco odciazajac Doradcéw Personalnych.

People Analytics Dashboards - dane uporzadkowano w procesie ETL i zintegrowano w raportach
tworzonych w SQL, Pythonie i Power Bl. Dashboardy umozliwiajg analize wskaznikéw takich jak fluk-
tuacja, struktura zatrudnienia czy rotacja pracownikoéw, skracajac czas raportowania i zwiekszajac jego

wiarygodnos¢.

Kazdy z etapdéw realizowano we wspotpracy miedzydziatowej — HR, IT, BHP i jednostek operacyjnych

— z aktywnym wsparciem komunikacyjnym i szkoleniowym.

Rezultaty projektu

Wdrozenie ,Cyfrowej rewolucji proceséw HR-owych” przyniosto wymierne korzyséci organizacji oraz

pracownikom.

Elektroniczne akta osobowe umozliwity szybki, bezpieczny i zdalny dostep do dokumentacgji, elimi-
nujac konieczno$¢ transportu papierowych teczek. Czas obstugi zapytan kadrowych zostat znaczaco
skrécony, a jako$¢ danych — podniesiona.

Cyfrowe skierowania zintegrowaty procesy BHP i ograniczyly btedy manualne, skracajac czas ob-
stugi badan nawet o kilkanascie dni. Automatyzacja usprawnita wspdtprace miedzy przetozonymi,

dziatem HR i stuzbami medycznymi, zapewniajac zgodnos$¢ z przepisami prawa pracy.

Wirtualny Doradca HR, dziatajacy 24/7, obstuzyt w 2024 roku ponad 4 200 zapytan, zwiekszajac liczbe
interakcji z pracownikami o 62% i jednoczesnie redukujac liczbe ticketéw o 13% oraz potaczen
na infolinie o 10%. Dzieki temu znaczaco odcigzono Doradcéw Personalnych, a pracownicy zyskali

wygodne, samoobstugowe narzedzie.

People Analytics Dashboards skrécity czas przygotowania raportéw o 50%, zwiekszajac wiarygodnosé
danych i wspierajac menedzeréw w podejmowaniu decyzji opartych na faktach.

Projekt umozliwit usprawnienie obstugi ponad 10 000 teczek pracowniczych, poprawit jakos¢ i bez-
pieczenstwo informacji oraz podnidst satysfakcje zaréwno pracownikéw, jak i zespotéw HR. Wdrozenie
pofaczyto nowoczesne technologie z efektywnym zarzadzaniem zmiana, wzmacniajgc role HR jako
strategicznego partnera biznesu w Volkswagen Poznan.
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MIEJSCE Vii

% monterail Monterail Al Assistant - inteligentna

preselekcja CV i generowanie
anonimowych profili

Michalina Filimoniak
Senior Recruitment Specialist

Dzieki wieloletniemu doswiadczeniu w rekrutacji skutecznie tacze kandydatéow
z biznesem, prowadzac procesy w Polsce i Europie. Scisle wspétpracuje
z menedzerami najwyzszego szczebla, optymalizuje procesy, rozwijam
onboarding i strategie employer brandingowe. Jako mentorka wspieram
studentow, jako trenerka prowadze szkolenia i wystgpienia eksperckie.
Wychodze z zatozenia, ze zawsze moge co$ zrobic lepiej. Wierze w to, ze mocny
HR buduje mocne organizacje.

Karolina Andrzejewska
Recruitment Specialist

Od kilku lat wspieram firmy - od agencji po wieksze organizacje - w rekrutacji i HR.
Cho¢ zaczynatam od rél nietechnicznych, w petni skupitam sie na pozyskiwaniu
talentéw technicznych. Sektor IT z jego dynamika, innowacyjnoscia i unikalna

specyfika stat sie moja pasja. Kluczowe jest dla mnie usprawnianie proceséw

wewnetrznych. W tym celu aktywnie rozwijam kompetencje w zakresie sztucznej

inteligencji. To pofaczenie sprawia, ze moja praca ma sens.

O firmie:

Monterail to wroctawska firma technologiczna tworzaca oprogramowanie i produkty cyfrowe. Nasz zesp6t
130+ specjalistow zostat dwukrotnie wyrdzniony przez Deloitte i Financial Times jako jedna z najszybcie;j
rozwijajacych sie firm technologicznych w Europie Srodkowej. Zrealizowaliémy ponad 390 projektéw,
dostarczajac aplikacje webowe i mobilne min. dla branzy fintech, e-commerce, medtech. Oferujemy ustugi

min. w jezyku Ruby on Rails, Vue.js, zapewniajac transparentna, partnerska wspotprace.
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Cele i zatozenia projektu

Celem projektu byto usprawnienie procesu rekrutacji poprzez wdrozenie narzedzia Monterail Al Assistant,

ktére wspiera zespdt w szybszej, doktadniejszej i bardziej obiektywnej ocenie kandydatéw. Zatozeniem

byto odcigzenie rekruteréw od manualnych, powtarzalnych czynnosci - takich jak szczegdtowa analiza

CV czy przygotowywanie wersji ,blind” CV - i przeniesienie ich do inteligentnego asystenta Al.

Projekt miat na celu zwiekszenie efektywnosci pracy rekruteréow, umozliwienie im koncentracji na stra-

tegicznych i relacyjnych aspektach procesu oraz podniesienie jakosci decyzji rekrutacyjnych. Narzedzie

zostato zaprojektowane tak, aby automatyzowaé preselekcje kadydatéw oraz generowaé anonimowe

profile w sposob bezpieczny i zgodny z zasadami ochrony danych osobowych.

Przebieg projektu

Etap 1: Analiza procesu rekrutacji
Pierwszym krokiem byta diagnoza najwiekszych wyzwan w codziennej pracy rekruteréw. Zidenty-
fikowano, ze najwiecej czasu pochtania reczna weryfikacja CV pod katem zgodnosci z wymaganiami

klienta oraz przygotowywanie , blind CV” - wersji pozbawionych danych osobowych.

Etap 2: Warsztaty z zespolem deweloperéw
Na podstawie zebranych wnioskéw przeprowadzono warsztaty z zespotem developerskim. Omé-
wiono mozliwosci wykorzystania sztucznej inteligencji w rekrutacji, potencjalne ograniczenia technolo-

giczne oraz sposéb integracji nowego rozwiagzania z istniejgcym systemem ATS.

Etap 3: Priorytet - bezpieczeistwo danych

Ze wzgledu na poufno$¢ dokumentéw kandydatéw, priorytetem projektu byto zapewnienie petne;j
ochrony danych osobowych. W tym celu zdecydowano sie na opracowanie wewnetrznego narzedzia
opartego na sztucznej inteligencji. Dodatkowo wdrozono mechanizmy automatycznej anonimizacji,
ktére usuwajg dane wrazliwe juz na wstepnym etapie procesu, co catkowicie eliminuje koniecznos$¢

przesyfania i analizowania CV przez zewnetrznych ustugodawcéw.

Etap 4: Tworzenie rozwiagzania

Na bazie ustalen opracowano narzedzie Monterail Al Assistant z dwiema gtéwnymi funkcjonalnosciami:

I. CV Screener - analiza dokumentéw kandydatow nie tylko pod katem stéw kluczowych, lecz takze
logiki doswiadczenia zawodowego (np. poziom stanowisk, lata doswiadczenia, lokalizacja),

Il. Blind CV Generator - automatyczne przenoszenie tresci CV do jednolitego szablonu

z jednoczesnym usunieciem danych osobowych.
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e Etap 5: Testy i iteracje
Narzedzie przetestowano na ograniczonej puli fikcyjnych kandydatow, symulujacych realistyczne profile.
Wprowadzono poprawki dotyczace formatowania i mozliwosci edycji, a takze dopracowano spdjnosé
informacji dostarczanych przez Al. Testy potwierdzity wysoka trafnos¢ analiz i zgodnosé wynikéw z kry-

teriami przyjetymi przez rekruteréow.

e Etap 6: Wdrozenie i rozwdj
Po serii testow Monterail Al Assistant zostat wdrozony do codziennej pracy zespotu. Narzedzie jest
stale rozwijane - planowane sg dodatkowe reguty oceny CV oraz nowe szablony ,blind CV”. Dzieki
etapowemu podejsciu powstato rozwigzanie odpowiadajgce na realne potrzeby uzytkownikéw, tacza-
ce efektywnosé, bezpieczenstwo i transparentnos$é procesu rekrutacyjnego.

Rezultaty projektu

Efektywnos¢ narzedzia zostata potwierdzona mierzalnymi wskaznikami.

e Blind CV Generator skrocit czas przygotowania dokumentéw z 45 minut do okoto 5 minut, co oznacza
9-krotna redukcje. Dzigki temu zespdt rekrutacji moze obstuzyé znacznie wieksza liczbe kandydatow
w tym samym czasie, przy zachowaniu wysokiej jakosci wizualnej dokumentow.

e CV Screener zredukowat czas wstepnej analizy 50 CV z okoto 150 minut do 50 minut, prezentujac
rekruterowi liste kandydatéw wraz z uzasadnieniem decyzji. Rekruterzy weryfikuja jedynie poprawnosé

wskazan, co pozwala im skupi¢ sie na dalszych etapach i relacjach z kandydatami.

Pomiar skutecznosci oparto na monitorowaniu czasu pracy, analizie liczby obstuzonych CV oraz feedbacku
jakosciowym od uzytkownikéw. Wyniki jednoznacznie potwierdzity, ze narzedzie zwiekszyto produktyw-
nos¢, spojnosc ocen i satysfakcje zespotu.

Wdrozenie Monterail Al Assistant przyniosto réwniez korzysci biznesowe. Dzieki automatyzacji tworzenia
.blind CV" dziat rekrutacji moze szybciej reagowac na potrzeby sprzedazy - przygotowanie zestawu
dokumentow skrécito sie z 1-2 dni do kilkudziesieciu minut. Pozwolito to przyspieszyc reakcje na zapytania
klientéw i wzmocnito przewage konkurencyjna firmy.

Z kolei modut CV Screener usprawnit preselekcje kandydatéw w procesach, do ktérych sptywa
od 100 do nawet 400 aplikacji. Al automatycznie informuje o profilach niespetniajace kryteriéw formal-
nych, dzieki czemu rekruterzy koncentruja sie na kandydatach o najwyzszym dopasowaniu. Narzedzie
wspiera prace cztowieka, nie zastepujac go - ostateczna decyzja rekrutacyjna zawsze nalezy do specjalisty.

Projekt w petni zrealizowat zatozone cele: zredukowat czasochtonno$¢ zadan, przyspieszyt obstuge pro-
cesow rekrutacyjnych i sprzedazowych oraz poprawit wspodtprace miedzy dziatami. Monterail Al Assistant
stat sie przyktadem, ze zespot HR moze z powodzeniem wspdttworzyé rozwigzania technologiczne, ktére

realnie wspieraja biznes.
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MIEJSCE VIII

Program Edukac;ji Al — transformacja
kompetencji w ING Banku Slaskim

Natalia Szram
Expert — Talent & Learning

Ekspertka HR z pasja do rozwoju ludzi i organizacji. W ING od lat tworzy i wdra-
Za strategie rozwoju talentéw, programy edukacyjne oraz rozwiagzania wspie-
rajgce m.in. transformacje cyfrowa. kaczy wiedze biznesowa z nowoczesnym
podejsciem do edukacji i trendéw. Wierzy, ze skuteczny rozwdj to potaczenie

ciekawosci, odwagi i ciagtego uczenia sie.

Aleksandra kazarska
Expert - Talent & Learning

W swoim podejséciu facze rozwéj ludzi z nowoczesnymi technologiami. Tworze
programy rozwojowe, ktére utatwiaja codzienng prace i pomagaja odkrywaé

wilasng Sciezke rozwoju. Lubie eksperymentowaé z rozwigzaniami, zadawacd

pytania i podejmowac inicjatywe, czerpiagc rados¢ z procesu. Kreatywnosc¢ to-
warzyszy mi zarébwno zawodowo, jak i prywatnie, jako mitosniczce rekodzieta,

klockéw Lego i gotowania.

O firmie:

ING Bank Slaski S.A. w ciggu ponad trzydziestu lat zdobyt pozycje jednego z najwiekszych bankéw w Polsce.
Obstuguje ponad 4,8 miliona klientéw w obszarze m.in. bankowosci detalicznej, korporacyjnej czy leasingu.
W ING kultura, wartosci oraz innowacyjnos$¢ tworzg srodowisko rownych szans i wtaczania. O 8 tysiecy
0s6b pracujacych w Polsce ING dba myslac o ich dobrostanie, komforcie pracy i rozwoju. Na potwierdze-
nie tego od ponad 15 lat z rzedu otrzymuje certyfikacje Top Employer.
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Cele i zatozenia projektu

Celem programu byto podniesienie kompetencji pracownikéw w obszarze sztucznej inteligencji oraz
przygotowanie organizacji na cyfrowa transformacje. Badanie przeprowadzone w 2024 roku wykazato,
ze ponad 70% pracownikéw nie posiadato wystarczajacej wiedzy o Al lub nie potrafito ocenic jej poziomu.
Program miat charakter kompleksowy i zaktadat:

e umozliwienie kazdemu pracownikowi sprawdzenia poziomu wiedzy poprzez test poziomujacy,

e dostosowanie $ciezek nauki do trzech pozioméw: Understand, Apply i Create,

e zebranie wszystkich inicjatyw edukacyjnych w zakresie Al w jeden spdjny ekosystem,

e stworzenie sieci promotoréw Al jako multiplikatoréw wiedzy w zespotach,

e organizacje konferencji #FestiwalAl 2025, prezentujacej skale i znaczenie programu,

e uruchomienie kurséw doszkalajgcych dla pracownikéw i menedzerdw, wspierajacych praktyczne

wykorzystanie narzedzi Al.

Zatozeniem programu byfo nie tylko przekazanie wiedzy, lecz takze zmiana postaw i rozwéj kompetenc;ji

przysztosci wsrod wszystkich pracownikéw organizaciji.

Przebieg projektu

Pierwszym krokiem byta diagnoza potrzeb kompetencyjnych. W badaniu ankietowym (ponad 1000 odpo-
wiedzi) zidentyfikowano znaczaca luke wiedzy w zakresie Al. W odpowiedzi opracowano test poziomujacy,
ktéry umozliwit kazdemu pracownikowi sprawdzenie stopnia zaawansowania i dopasowanie indywidualnej
Sciezki nauki.

Program podzielono na trzy poziomy edukacji:

e Understand - podstawy dziatania sztucznej inteligencji,

e Apply - praktyczne zastosowania narzedzi Al w pracy,

* Create — zaawansowane projekty i wdrozenia z wykorzystaniem Al.
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Réwnoczesnie wszystkie dotychczasowe inicjatywy Al w firmie — zaréwno lokalne, jak i globalne

— zostaty zebrane w jednym miejscu, tworzac spéjny ekosystem edukacyjny dostepny w intranecie.

Wdrozenie programu (2025) obejmowato moduty e-learningowe, warsztaty, zadania praktyczne i spotkania
inspiracyjne. Dla poziomu Understand przygotowano krétkie formy edukacyjne (do 1 godziny tygodnio-
wo), poziom Apply oparto na elastycznych kursach, a poziom Create — na bardziej wymagajacych projektach

i programach rozwojowych.

Kulminacyjnym momentem programu byta konferencja #FestiwalAl 2025, czterodniowe wydarzenie
integrujagce spoteczno$¢ wokdt tematyki sztucznej inteligencji. Uczestnicy mogli wystuchaé inspirujacych
wystapien, poznac przyktady zastosowan Al w réznych branzach oraz wzigé udziat w warsztatach prowa-

dzonych przez ekspertéw zewnetrznych i wewnetrznych.

Ewaluacja programu obejmuje analize ukonczonych kurséw, poziomu satysfakcji uczestnikéw oraz liczby

zgtoszonych inicjatyw Al, co pozwala na biezaco doskonali¢ dziatania edukacyjne.

Rezultaty projektu

Efekty programu byly mierzone na wielu poziomach. W wydarzeniach i szkoleniach uczestniczyto tacznie
blisko 2000 oséb (uczestnicy stacjonarni, online i warsztatowi), co potwierdzito szeroka skale i atrakcyjnosé

programu.

Wyniki testu poziomujacego pokazaty, ze najwieksza grupa pracownikéow osiggneta poziom Apply,
co $wiadczy o wzroscie wiedzy i umiejetnosci praktycznego wykorzystywania narzedzi Al w pracy. Analiza
ukonczonych modutéw e-learningowych i frekwencji w warsztatach potwierdzita wysoki poziom zaangazo-
wania. Ankiety ewaluacyjne wykazaty takze wzrost pewnosci w korzystaniu z rozwigzan Al oraz pozytywne

oceny merytoryczne kursow.

Program wprowadzit realng zmiane w sposobie, w jaki organizacja podchodzi do nowych technologii.
Umozliwit zdemokratyzowanie wiedzy — kazdy pracownik, niezaleznie od roli, zyskat dostep do materiatéw
i mogt rozwijaé sie we wlasnym tempie. Integracja wszystkich inicjatyw w jednym miejscu uporzadkowata

dziatania edukacyjne i zwigkszyta ich dostepnosc.

Konferencja #FestiwalAl 2025 stata sie symbolem transformacji kompetencyjnej w organizacji i wzmocnita
poczucie wspdlnoty wokét tematu przysztosci pracy. Dzieki programowi ING Bank Slaski przygotowat pra-
cownikdéw do korzystania z narzedzi Al, zwiekszyt innowacyjno$c i konkurencyjnos¢, a takze umocnit swoj

wizerunek jako pracodawcy inwestujagcego w rozwdj kompetencji przysztosci.
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MIEJSCE IX
&’ DECATHLON

Zautomatyzowany onboarding,
ktory poprawia wyniki biznesowe

Olga Niezgoda

Head of Talent Acquisition & Development

Jestem zwigzana z Decathlon od 15 lat. Przesztam przez wszystkie szczeble
kariery w retailu — od Doradcy Sportowego po Dyrektora Regionalnego.
To dato mi unikalne i gtebokie zrozumienie biznesu oraz ludzi. Dzis, jako Head

of Talent Acquisition, facze te perspektywe biznesowa z pasjg do rozwoju talen-

tow. Wierze, ze silne przywddztwo buduje przysztosé organizacji.

O firmie:

Decathlon, francuska firma zatozona w 1976 roku, od zawsze taczy pasje do sportu z odpowiedzialnoscia
i innowacjg. W Polsce obecny od 2001 roku, zatrudnia 3500 pasjonatéw sportu, ktérzy inspirujg do ruchu
i odkrywania jego radosci. Nasz sens Move People Through Wonders of Sport oraz wartosci: Autentycz-
no$¢, Witalnosé, Odpowiedzialnosé i Szczodrosé pozwalajg tworzy¢ realng wartosé dla ludzi, spoteczenstwa

i planety, aktywnie budujac zréwnowazong przysztosc.

Cele i zatozenia projektu

Celem projektu byto ujednolicenie i automatyzacja procesu onboardingu w rozproszonej strukturze
organizacyjnej Decathlon, obejmujacej 64 sklepy i ponad 3400 pracownikow. Wczesniejszy model wdro-
zenia, oparty na indywidualnych praktykach menedzeréw i arkuszach Excel, skutkowat brakiem spéjnosci,
wysoka rotacja (44% odejs¢ w ciggu pierwszych szesciu miesiecy) i niskim zaangazowaniem nowo zatrudnio-
nych. Dodatkowo proces byt trudny do mierzenia i niedostosowany do potrzeb mtodego zespotu (ok. 70%

to przedstawiciele pokolenia Z).
Dane wykazaty wyrazna zalezno$¢ miedzy jakoscig onboardingu a wynikami sprzedazowymi i wskaznikiem

NPS. Stabe wdrozenie oznaczato dtuzszy czas osiggania efektywnosci przez pracownikéw oraz nizsze wyniki
sklepéw. Celem projektu stato sie wiec stworzenie skalowalnego, mierzalnego i angazujacego procesu

People Innovation | TOP 10 35



wdrozenia - opartego o nowoczesng aplikacje onboardingowa, z kontraktowanymi standardami

dla wszystkich kierownikéw sklepow.

Przebieg projektu

Grupie projektowej od poczatku przyswiecato podejscie ,Onboarding to nie sprint, tylko maraton”.
Proces przebiegat iteracyjnie, zostal podzielony na kilka faz i angazowat ré6zne poziomy organizacji
—od centrali i zespotow HR, po sklepy w catej Polsce. W pierwszej kolejnosci wdrozono go wsréd doradcow
sportowych w sklepach, ktérzy stanowig 58% wszystkich zatrudnionych.

e Etap 1. Projektowanie procesu
Zespot HR wraz z przedstawicielami wszystkich dziatow centrali opracowat mape procesu wdrozenia,

obejmujaca 7 obszaréw kluczowych z perspektywy roli doradcy sportowego.

e Etap 2. Weryfikacja przez zespoly sklepowe
Projekt trafit do grupy roboczej ztozonej z pracownikéw operacyjnych. Zweryfikowano priorytety,

usunieto zbedne elementy i doprecyzowano Sciezki zgodnie z rzeczywistymi potrzebami sklepow.

e Etap 3. Przeniesienie do aplikacji
Uporzadkowany proces zostat zaimplementowany w platformie Gamfi — zesp6t HR przy wsparciu
dostawcy stworzyt pierwszy workflow onboardingowy w aplikacji.

e Etap 4. Testy pilotazowe
Aplikacje przetestowano w wybranych sklepach z najwiekszymi wyzwaniami onboardingowymi i rotacyjnymi.
Testy objety doradcéw sportowych, menedzeréw i liderow sklepow, ktorzy udzielili szczegdtowego
feedbacku.

e Etap 5. Optymalizacja i skalowanie
Na podstawie wynikéw testow (wyniki rozbudowanej ankiety feedbackowe]) dokonano korekt i uru-
chomiono proces w catej organizacji. Sciezka wdrozeniowa obejmuje ponad 90 dni, 190 zadan i 4 role

uczestniczace w procesie.

Aktualnie pracownicy nowo otwieranych sklepéw Decathlon sg rekrutowani na minimum 3 miesiace
przed ich otwarciem. Nastepnie przechodza 2-tygodniowe wdrozenie w sasiednich sklepach,
po czym wracajg do jednostki macierzystej, by kontynuowac Sciezke wdrozenia w aplikacji. Proces
wspieraja liderzy z innych lokalizacji, ktérzy petnig role mentoréw.

Po wdrozeniu $ciezki dla doradcéw sportowych rozpoczeto prace nad kolejnymi procesami — m.in. dla

lideréw sklepéw. Ditugofalowym celem projektu jest automatyzacja 100% proceséw onboardingowych

W organizacji.
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Rezultaty projektu

Projekt od poczatku byt mierzony pod katem efektéw biznesowych i HR-owych. Zespdt HR przeliczyt

wskazniki wczesnej rotacji na straty finansowe oraz okreslit cele:

e obnizenie rotacji w ciggu pierwszych 6 miesiecy do 35%,
* poprawa konwersji sprzedazy o 1 p.p.,

* wzrost satysfakcji klientow (NPS).

Efekty po 12 miesigcach:

* rotacja spadfa z 44% do 34% - lepiej niz zaktadano,

e satysfakcja z onboardingu osiagneta 8,85/10,

* nieprawidtowe wdrozenie przestato by¢ wskazywane jako gtéwny powdd odejsé,

e konwersja sprzedazy wzrosta o 2,32 p.p.,

e wskaznik NPS klientéw osiagnat poziom 77,95, przekraczajac cel o blisko 2 punkty.

Zautomatyzowany proces onboardingu przetozyt sie na wymierne oszczednosci — mniejsza rotacje, krétszy

czas osiggania efektywnosci przez nowych pracownikéw i odcigzenie menedzeréw z powtarzalnych czynnosci.

Projekt staf sie impulsem do szerszej zmiany kulturowej. Wdrozenie aplikacji wymagato ujednolicenia
zasad i zbudowania wspédlnego jezyka wokét onboardingu. Zespdt HR opracowat szeéé kluczowych
zasad, ktore ugruntowaty nowy standard wdrazania:

1. Jedna rama - spdjna struktura proceséw dla wszystkich stanowisk.
2. Nic o nas bez nas - tresci tworzone przez praktykéw: sprzedawcow, lideréw i manageréw.
3. Wdrozenie przez dzialanie — praktyczne zadania ,,on the job”, zgodne z kulturg sportu i aktywnosci.

4. Méw o tym, co wazne, od poczatku - szybkie wprowadzenie kluczowych informacji o klientach

i wynikach.
5. Manager odpowiada za feedback - aplikacja wspiera, ale nie zastepuje relacji.

6. Monitoruj postepy — systematyczny feedback i analiza danych z aplikac;ji.

W efekcie onboarding stat sie nie tylko procesem HR, ale realnym narzedziem wspierajacym realizacje

celéw sprzedazowych i wzmacniajgcym zaangazowanie pracownikow.
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MIEJSCE X

At@ Neuroréznorodnosé

W miejscu pracy

Sandra Waszczuk
Accessibility Head of Operations

Sandra to liderka z ponad 15-letnim doswiadczeniem w IT, obecnie pefni
funkcje Accessibility Head of Operation. Z pasja rozwija inicjatywy wspierajace
neuroréznorodnosc i inkluzywnos$é w miejscu pracy. Jako osoba neuroatypowa

taczy wiedze techniczng z empatia, pokazujac, ze réznorodnosc to realna sita

zesofdw. jej misja jest tworzenie $rodowiska, w ktérym kazdy moze pracowacd
w zgodzie ze sobg i byé naprawde widzianym.

Marta Wargin
Learning Service Manager

Marta — w organizacji pracuje jako Learning Service Manager, gdzie projektuje
i prowadzi szkolenia dla menedzeréw m.in. z komunikacji, czy zarzadzania neu-
roréznorodnoscia w miejscu pracy. Psycholozka, trenerka biznesu i coachka,

od lat wspiera organizacje w budowaniu odpornosci psychicznej i dobrostanu

zespotdw. Wierzy, ze prawdziwa sita biznesu rodzi sie z empatii — i uczynita z niej

swoja zawodowa misje.

O firmie:

Atos jest miedzynarodowym liderem w dziedzinie transformacji cyfrowej. Oferuje ustugi zarzadzania
infrastruktura IT, integracje systeméw IT, outsourcing oraz doradztwo IT. Od wielu lat jest Oficjalnym
Partnerem Technologicznym UEFA National Team (UNTF), gdzie odpowiada za zarzadzanie kluczowymi
systemami planowania i operacji IT.
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Cele i zatozenia projektu

Projekt powstal w celu zwiekszenia Swiadomosci na temat neuroréznorodnosci oraz stworzenia
w organizacji przestrzeni, w ktérej osoby neuroatypowe moga w petni funkcjonowaé, rozwijac sie i byé
czescig zespotdw bez koniecznosci dopasowywania sie do sztywnych schematéw.

Od poczatku przyjeto zatozenie, ze dziatania nie beda miaty charakteru jednorazowej kampanii, lecz stana
sie integralnym elementem strategii DE&I (Diversity, Equity & Inclusion). Projekt taczy w sobie kom-
ponent edukacyjny, komunikacyjny i strukturalny, tworzac spdjny system, ktéry wzmacnia zrozumienie,

empatie i otwarto$¢ wobec réznorodnosci poznawczej.

Przebieg projektu

Realizacja projektu zostata zaplanowana w kilku etapach, obejmujacych diagnoze potrzeb, dziatania edu-
kacyjne, komunikacyjne oraz strukturalne. Dzieki zaangazowaniu pracownikéw z réznych dziatow i lokalizacji

projekt stat sie wspolnym przedsiewzieciem catej organizacji.

e Etap 1: Program Ambasadoréw Neuroréznorodnosci
Uruchomiono otwarty nabér do programu ambasadorskiego, do ktérego zgtosity sie osoby z réznych
dziatéw i lokalizacji. Powstata 23-osobowa grupa, ktérej indywidualne doswiadczenia staty sie kanwa
do stworzenia szkicu catego projektu. Grupa ambasadoréw neuroréznorodnosci wspottworzyta ten

projekt, dzielita sie swoim doswiadczeniami i stata sie jego gtosem w organizacji.

e Etap 2: Diagnoza i planowanie
Na poczatku przeprowadzono badanie swiadomosci dotyczace neuroréznorodnosci, w ktérym
wzieto udziat blisko 300 pracownikéw. Wyniki postuzyty do okreslenia poziomu wiedzy w organizacji
oraz zaplanowania harmonogramu dziatan rozwijajacych kompetencje i uzupetniajacych luki kompe-

tencyjne.

e Etap 3: Seria podcastéow
Przygotowano 3 odcinki wideopodcastéw prowadzonych przez HR Business Partneréw z udziatem
ambasadoréw i ekspertéw. Rozmowy dotyczyly codziennych doswiadczen oséb neuroatypowych,

wyzwah w miejscu pracy oraz obalania mitéw zwigzanych z neuroréznorodnoscia.

e Etap 4: Szkolenia dla menedzeréow
Réwnolegle realizowano szkolenia dla lideréw i team manageréw, koncentrujace sie na zarzadzaniu
zespolami z uwzglednieniem neuroréznorodnosci, udzielaniu informacji zwrotnej i tworzeniu bezpiecznego

Srodowiska pracy. Szkolenia zostaty wtaczone na state do programu rozwojowego kadry menedzerskie;.
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Etap 5: Wewnetrzny hub wiedzy

Stworzono hub edukacyjny dostepny dla wszystkich pracownikéw — zrédto wiedzy o neuroréznorodnosci,
zawierajace artykuty, definicje i materialy pomocnicze. Miejsce to jest regularnie aktualizowane
i stanowi trwaty element programu DE&.

Etap 6: Dziefn Otwarty na Neuroréznorodnosé

Zwienczeniem projektu byto wydarzenie hybrydowe z udziatem pracownikéw, ambasadoréw, zarza-
du i ekspertéow z dziedziny psychologii. Spotkanie stafo sie przestrzenia dialogu o przysztych dziata-
niach oraz okazjg do bezposredniego doswiadczenia perspektywy oséb neuroatypowych. Uczestnicy
mieli bowiem okazje doswiadczy¢ rzeczywistoséci osdb neuroatypowych poprzez uzycie gogli VR.

Rezultaty projektu

Projekt ,,Neuroréznorodnosé w miejscu pracy” stat sie waznym krokiem w kierunku budowania kultury

organizacyjnej opartej na empatii, zrozumieniu i szacunku dla réznic poznawczych.
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Do programu ambasadorskiego dofaczyly 23 osoby (nadal zgtaszaja sie kolejni ochotnicy), a w Dniu
Otwartym uczestniczytlo ponad 250 pracownikéw - stacjonarnie i online.

Ponad 200 menedzeréw ukonczylo szkolenia dotyczace zarzadzania zespotami uwzgledniajgcymi
neuroréznorodnosé, a podcasty osiggnety setki odston w kanatach wewnetrznych i zewnetrznych.

W organizacji zauwazalny jest wzrost swiadomosci i otwartosci — temat neuroréznorodnosci stat sie
obecny w codziennych rozmowach, spotkaniach i planach rozwojowych. Pracownicy czesciej podejmuja
dialog na temat réznic i potrzeb, a liderzy ucza sie dostosowywac styl zarzadzania do indywidualnych

predyspozycji cztonkéw zespotu.

Stworzony hub wiedzy stat sie trwatym zrédtem informacji i wsparcia, a dziatania edukacyjne sa konty-
nuowane i rozwijane. Z SharePointa korzysta regularnie rosnaca grupa odbiorcéw (co potwierdza
rosnaca liczba odston i czas spedzony na stronie).

W kolejnych etapach planowane jest wtaczenie wskaznikdw neuroréznorodnosci do cyklicznych badan
satysfakcji pracownikéw oraz wewnetrznych audytéw DE&I, co pozwoli mierzy¢ trwatosé efektdw projektu

i projektowac kolejne dziatania w oparciu o dane.

Projekt zyskat rowniez wymiar innowacyjny poprzez wykorzystanie technologii VR (Virtual Reality),
ktéra pozwolita uczestnikom doswiadczyé rzeczywistosci oséb neuroatypowych (np. z autyzmem,
ADHD) w sposéb immersyjny i angazujacy. Dzieki temu mozliwe stato sie nie tylko przekazanie wiedzy,

ale takze budowanie empatii i zrozumienia.
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POLFINALISCI

Wartosciowy kwartat 7R - trzy miesigce
wokadt wartosci firmowych, ktére
wplynely na nasza komunikacje

i wspotprace

Milena Wréblewska

Talent Acquisition & Development Manager

Z HR zwigzana od ponad 15 lat. W 7R odpowiada za pozysk talentéw i ich dal-
szy rozwdj w organizacji. Certyfikowany coach, konsultant Insights, talentow

Gallupa czy Narzedzi TalentQ. Raduje sie, gdy widzi, jak z ciekawosci rodzi sie

odwaga, a z odwagi — rozwo;.

O firmie:

7R od 2009 r. dziata na rynku nieruchomosci komercyjnych, specjalizujgc sie w dostarczaniu nowoczesnych
i ekologicznych powierzchni magazynowo-produkcyjnych. W portfolio 7R znajduja sie zaréwno wielkopo-
wierzchniowe parki logistyczne oraz miejskie magazyny typu Small Business Unit. 7R angazuje sie w dziatania
z zakresu ESG, troszczac sie o $rodowisko, spotecznosci lokalne oraz tad korporacyjny. Firme obecnie

tworzy zespdt blisko 100 oséb, zatrudnionych w Polsce, Czechach i Niemczech.

Cele i zatozenia projektu

Projekt miat na celu wzmocnienie i upowszechnienie trzech kluczowych wartosci 7R:

CAN-DO, CONTINUOUS IMPROVEMENT, CO-OPERATION.

Dodatkowo, zdecydowano o uspdjnieniu rozumienia wartosci w firmie i wdrozeniu obiektywnej metodologii
oceny, opartej na zachowaniach. Efektem miato by¢ wtaczenie tych wartosci do codziennych proceséw

HR, takich jak rozmowy rozwojowe i oceny roczne, oraz jako kryterium premiowe. Wartosci miaty stac sie

fundamentem codziennej pracy i decyzji podejmowanych przez pracownikéw.
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Przebieg projektu

Projekt rozpoczat sie od diagnozy w grudniu 2024 roku, kiedy to zauwazono, ze wartosci funkcjonuja
gtéwnie jako ogdlne hasta. Ocena ich realizacji byta trudna z powodu subiektywnego rozumienia przez
pracownikéw. Podjeto decyzje, aby przeprowadzi¢ wywiady z pracownikami réznych szczebli, z ktérych
opracowano checklisty zachowan (below/meet/above) dla kazdej z wartosci. Dzieki temu wartosci staty
sie bardziej konkretne i mierzalne.

W pierwszej potowie 2025 roku wdrozono projekt ,Wartosciowy Kwartal”. Kazdy miesiac poswiecony
byt jednej z wartosci, a projekt obejmowat zaréwno dziatania powtarzalne, jak i unikalne. Do dziatan

powtarzalnych nalezaty:

e Poczta Wartosci - skrzynki i pocztéwki, ktére umozliwiaty pracownikom dziekowanie sobie nawzajem

za przejawy wartosci.

* Webinary rozwojowe z trenerem zewnetrznym - 5 blokéw tematycznych wzmacniajacych
kazda z wartosci.

e Biblioteczki wartosci - 32 publikacje dostepne w formie papierowej i online.

¢ Naklejki z cytatami umieszczone w biurach i na laptopach pracownikow.

* Inspirujace wtorki i pigtkowe polecajki ksigzkowe - dwa maile tygodniowo z konkretnymi

zachowaniami i cytatami z literatury.

e Wywiady z laureatami nagrody 7R Stars - minifilmy z przepisem na zycie wartos$ciami.

Do dziatan unikalnych zaliczaly sie:

Spersonalizowany list od Head of People & Culture na inauguracje projektu.

e Comiesieczne upominki zwigzane z warto$ciami: midd, orzeszki, notesy TO-DO.

Bridge Check - ankieta oceny wspotpracy miedzy dziatami i pdzniejsze warsztaty naprawcze.

Impreza firmowa w miesigcu Can-do z ogtoszeniem nowego CEO.

kacznie w ramach projektu zrealizowano ponad 30 aktywnosci w 90 dni.
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Rezultaty projektu

Projekt oparty na mikroinicjatywach, ktére miaty na celu poprawe rozumienia i wdrazania wartosci,
okazat sie skuteczny i mierzalny. W ramach Poczty Wartosci wystano 300 pocztéwek, co daje $rednio 2,5
na osobe. W ramach webinaréw uczestniczyto 68 osdb, czyli 57% zespotu. Zrealizowano 24 mikrokam-
panie mailowe przez 12 tygodni, co pozwolito na systematyczne przypomnienie o wartosciach. Ankieta
Bridge Check uzyskata 82% udziatu wéréd pracownikow, a 867 ocen wspdtpracy pozwolito na okreslenie
konkretnych obszaréw do poprawy. Wywiady z laureatami 7R Stars obejrzato 135 oséb, a biblioteczke
wartosci wypozyczyto 20 pracownikéw w ciggu 3 miesiecy. Ponad 200 naklejek umieszczono w biurach i na
laptopach pracownikéw. Catkowity koszt projektu wynidst okoto 30 000 zt (250 zt/osobe), a efektem byly
lepsza jakos¢ feedbacku, tatwiejsze rozmowy rozwojowe i zwiekszenie zaangazowania pracownikéw.

Projekt spotkat sie z pozytywnym odbiorem pracownikéw, a naklejki i pocztowki z cytatami staty sie
stalym elementem biurowej przestrzeni. Poczta Wartosci, ktéra miata dziata¢ tylko w ramach projektu,
zostata z pracownikami na state i wciaz stuzy do dzielenia sie pomystami usprawnien. Biblioteczki wartosci
rozwijajg sie o rekomendacje pracownikéw, a wyniki Bridge Check przerodzity sie w konkretne dziatania

naprawcze i usprawniajagce wspotprace miedzy dziatami.
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Jeronimo POLFINALISCI

Martins
Strategia oferty programoéw
Todorie) wsparcia dla pracownikéw

Codziennic niskic ceny

i ich rodzin

Agnieszka Sokotowska Piotr Kuciapski

Dyrektorka ds. Komunikacji Wewnetrznej EB Dyrektorka ds. Komunikacji Wewnetrznej EB
i Programéw Wsparcia i Programoéw Wsparcia

Katarzyna Chlebus Matgorzata Piecuch

Starszy Menedzer ds. Programoéw Starszy Menedzer ds. Programoéw

dla Pracownikéw dla Pracownikéw

O firmie:

Biedronka to najwieksza sie¢ handlowa i najwiekszy pracodawca w Polsce z najwieksza ofertg benefitow
na rynku. Codziennie obstugujemy miliony klientéw w ponad 3700 sklepach w catym kraju. Nasz zespof
tworzy ponad 84 tysigce pracownikéw, ktérzy codziennie dbaja o wysoka jakos¢ produktéw i atrakcyjne
ceny. Od lat jestesmy blisko ludzi — w duzych miastach i matych miejscowosciach — oferujgc zakupy wygodne,

dostepne i godne zaufania.

Cele i zatozenia projektu

Celem projektu byto stworzenie kompleksowej, spdjnej strategii wsparcia dla wszystkich 84 tys.
pracownikéw Biedronki, niezaleznie od ich wieku, miejsca zamieszkania, sytuacji rodzinnej czy pochodzenia.
Woczeéniejsza oferta programéw byta utozsamiane z benefitami dla dzieci, co prowadzito do poczucia nie-
réwnosci, zwtaszcza w obliczu zmieniajacej sie demografii (wzrost liczby singli i par bezdzietnych). Ponadto,
pandemia, inflacja i kryzys finansowy obnizyty dobrostan pracownikéw. Celem byto réwniez zwiekszenie
poziomu zadowolenia pracownikéw z oferty programéw, z zamiarem podniesienia wyniku z coroczne;j
ankiety, w ktérej w 2022 roku 90% pracownikéw ocenito oferte jako dobra lub bardzo dobra.
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Nowa dwuletnia strategia (od 2024 r.) miata opierad sie na filarach: zdrowie i wellbeing, wsparcie
finansowe oraz ré6znorodnos¢ i inkluzyjnosé. Celem byto dostosowanie oferty do zréznicowanej grupy

pracownikéw oraz poprawa dobrostanu i satysfakcji z pracy.

Przebieg projektu

Projekt rozpoczeto w 2023 roku, aby strategia mogta wejsé w zycie na poczatku 2024 roku. Kluczowe dla
sukcesu byto zrozumienie rzeczywistych potrzeb i oczekiwan pracownikéw. Po kazdym wigekszym pro-
jekcie przeprowadzano ankiety ewaluacyjne, a raz w roku realizowano najwiekszg ankiete oceniajaca ofer-
te programéw wsparcia. Zdecydowano, ze 10-20% pracownikéw powinno wzigé udziat w tych ankietach,
aby uzyskad reprezentatywne dane. Dodatkowo, stale analizowano rynek, trendy zdrowotne i dziatania

konkurencji, aby oferowac najbardziej atrakcyjny pakiet benefitow.

Poczatkowo skupiono sie na ewaluacji dotychczasowych dziatan, analizie konkurencji oraz na dialogu Na
tej podstawie wdrozono nowe projekty i rozwinely sie istniejace.

Ostatecznie zaproponowano ponad 20 programéw wsparcia, odpowiadajacych na potrzeby réznych grup

pracownikow.

Rezultaty projektu

Rezultaty projektu zostaty zmierzone przy pomocy systematycznych ankiet oceniajacych oferty progra-
mow wsparcia. W 2024 roku zebrano 8043 odpowiedzi, co stanowi wzrost o 14% wzgledem poprzednie-
go roku i Swiadczy o rosngcym zainteresowaniu i checi wspottworzenia strategii. Wyniki ankiety wykazaty
znaczna poprawe we wszystkich kluczowych wskaznikach:

*  94% pracownikéw pozytywnie ocenia oferte wsparcia (+2 p.p. w poréwnaniu do 2023 roku),

* 95% rodzin pracownikéw pozytywnie ocenia oferte (+8 p.p. w poréwnaniu do 2023 roku),

*  93% pracownikéw uwaza, ze programy odpowiadajg ich realnym potrzebom (+4 p.p. vs 2023),

* Ponad 40 p.p. wzrost pozytywnych odpowiedzi na pytanie ,,Czy firma zacheca Cie do dbania o zdrowie?".
Dodatkowo, przedstawiono twarde dane przedstawiajace realizacje przyktadowych programéw:

e 37 tys. oséb przebadanych medycznie w ramach programu ,,Razem Zadbajmy o Zdrowie” w 2024 r.,

e 12 tys. pracownikdéw korzystajacych z kart sportowych w 2024 r.,
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7,5 tys. 0sob korzystajacych z platformy wellbeingowej od marca 2024 r.,

Ponad 84,7 tys. paczek $wigtecznych przekazanych pracownikom i emerytom w 2024 r.,

Ponad 5 tys. zapomdg udzielonych w samym 2024 r.,

6 600 nieoprocentowanych pozyczek mieszkaniowych udzielonych w 2024 roku.

kaczne wydatki na programy wsparcia w 2024 roku przekroczyty 200 min zt, co podkresla skale i wage
inwestycji w pracownikéw. Efektywnos¢ strategii potwierdzaja wyniki ankiet ewaluacyjnych i corocznej
ankiety oceniajacej oferte programéw dla pracownikéw i ich rodzin, co jest wyjatkowo warte doceniania

w organizacji, w ktérej az 94% pracownikéw to pracownicy fizyczni.
Rezultaty wskazujg, ze strategia realnie odpowiada na potrzeby réznych grup pracownikéw, w tym mtodszych,

rodzicow, osdb w trudnej sytuacji zdrowotnej i finansowej oraz emerytéw, ktérzy nadal czuja sie czescia

organizacji.
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Stworz z nami #PACZKE
— kampania tworzona
przez ludzi, dla ludzi

ondi

Katarzyna Gajos
HR Manager, Mondi Corrugated Poland Sp. z o.0.

Od ponad 20 lat taczy doswiadczenie biznesowe z pasjg do wspierania rozwoju
ludzi. W Mondi Corrugated Poland odpowiada za realizacje strategii HR, wspiera
lideréw w budowaniu kultury zaangazowania, efektywnosci i ciggtego rozwoju.
Ekspertka w obszarach zarzadzania talentami, rozwoju przywddztwa, EB oraz
zarzadzania zmiana. Ukonczyta psychologie i prawo pracy. Certyfikowana ICC
Coach oraz uzytkowniczka narzedzia HOGAN Assessment. Wierzy w potencjat

i site do realizacji marzen kazdego cztowieka.

Mariola Zaborna
Site HR Manager, Mondi Corrugated Poland Oddziat Warszawa

Od 2006 roku rozwija doswiadczenie w twardym i miekkim HR, od rekrutacji po
employer branding i rozwdj pracownikéw. W Mondi odpowiada za lokalne pro-

cesy HR, tworzac je z ogromnym zaangazowaniem, pasja i szczerym usmiechem.

Na co dzien wspiera lideréw i zespoty w ich wyzwaniach, poszukujac nowych
talentéw i pomagajac budowad atmosfere wspotpracy, wzajemnego zaufania

oraz pozytywnej energii.

O firmie:

Mondi jest Swiatowym liderem branzy opakowanioweji papierniczej, przyczyniajagcym sie do tworzenia
lepszego $wiata poprzez wytwarzanie zrownowazonych produktéw na miare potrzeb. Zatrudniamy
24000 os6b w ponad 30 krajach. Prowadzimy kompleksowa dziatalnos¢ obejmujaca petny tancuch wartosci,
dzieki czemu nasi klienci moga cieszy¢ sie bogata gama innowacyjnych produktéw do zastosowan na
cele prywatne i przemystowe. Zrébwnowazony rozwdj lezy u podstaw naszej strategii, a nasze ambitne
zobowigzania do 2030 roku koncentruja sie na rozwigzaniach gospodarki o obiegu zamknigtym, tworzonych

przez kompetentnych ludzi, z jednoczesnym dziataniem na rzecz klimatu.
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W 2024 r. przychéd z dziatalnosci Mondi wynidst 7,4 miliarda euro, natomiast bazowy zysk EBITDA
- 1,0 miliarda euro. Mondi jest spdtka notowanag na rynku gietdy londynskiej w kategorii udziatéw
kapitatowych spotek handlowych (MNDI), gdzie Grupa wchodzi w sktad indeksu FTSE 100. Spdtka
notowana jest rowniez na gietdzie w Johannesburgu (MNP).

Cele i zatozenia projektu

Celem kampanii ,,Stwérz z nami #PACZKE" byto wzmocnienie marki Mondi jako pracodawcy z wyboru
poprzez autentyczne historie oséb pracujacych w zespole Mondi. Projekt skupit sie na réznorodnosci,
autentycznosci i kulturze organizacyjnej, bez wsparcia agencji, scenariuszy i ptatnych reklam. Inicjatywa
miata na celu budowanie lojalnosci i dumy pracownikéw, przycigganie nowych talentéw, promowanie

rownowagi pfci oraz zwiekszenie efektywnosci rekrutacji.

Réwnolegle prowadzono procesy Entry i Exit Interviews, ktore pozwolity lepiej zrozumieé potrzeby pra-
cownikéw/nic i przyczyny odejsé. W trakcie kampanii monitorowano efekty tych dziatan, co umozliwito
identyfikacje czynnikdw wptywajacych na rotacje. Odnotowano 27% wzrost liczby aplikacji w pierwszym
pofroczu 2025 w pordéwnaniu do analogicznego okresu w 2024 roku. Jednoczesénie zauwazono spadek
rotacji z 12,42% w 2024 roku do 6,11% (YTD) w sierpniu 2025 roku.

Etapy i przebieg projektu

Kampania ,Stwoérz z nami #PACZKE" rozpoczeta sie od pomystu i koncepcji, ktére powstaty podczas
warsztatow kreatywnych zorganizowanych przez zespét HR. W warsztatach wziety osoby z szesciu zakta-
déw Mondi Corrugated Solutions w Polsce, wspdlnie opracowujac koncepcje kampanii. Kluczowym celem
byto ukazanie autentycznej kultury organizacyjnej oraz réznorodnosci zespotdw, opierajac sie na gtosie

pracownikdw i pracownic, co miato stac sie gtdwnym narzedziem komunikacyjnym.

Kolejnym krokiem byt wybdr ambasadoréw i ambasadorek. Do udziatu zgtosito sie ponad 70 osdb z réz-
nych dziatéw i lokalizacji. Ich zadaniem byto aktywne uczestniczenie w tworzeniu tresci - od pomystu po
publikacje materiatow. Dzieki temu, kampania zyskata réznorodne spojrzenie, a przygotowane tresci byty

autentyczne i zgodne z rzeczywistoscig pracy w zaktadach.

Kolejno, zespdt HR opracowat plan dziatan i wstepne scenariusze, ktére nastepnie byty dopasowywane
do lokalnych kontekstéw i potrzeb odbiorcéw. Uwzgledniono réwniez dwujezyczno$é materiatow,
przygotowujac je w wersjach polskiej i angielskiej. Dzigki temu kampania byfa bardziej inkluzywna, skiero-

wana do szerszego grona odbiorcéw.

Produkcja materiatéw odbywata sie bezposrednio w zaktadach, w naturalnym srodowisku pracy. Kazdy
film ukazywat codzienne doswiadczenia pracownikéw, pokazujgc réznorodnosé zespotéw. Proces tworzenia
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byt oparty na wspotpracy z ambasadorami, co sprawito, ze materiaty byly autentyczne. W ramach kampanii
powstato osiem filméw, teaser oraz film zamykajacy z materiatami zza kulis, ktére stanowily integralng czesé¢

promocji.

Kampania trwata od lutego do czerwca 2025 roku, a publikacje materiatéw odbywaty sie regularnie co dwa
tygodnie na platformach takich jak LinkedIn, Facebook, Instagram, Viva Engage oraz w lokalnej prasie.
Dziatania byly w pelni organiczne, bez ptatnej promocji, co sprawito, ze zaangazowanie pracownikéw

w tworzenie tresci miato kluczowy wptyw na sukces kampanii.

Na biezagco monitorowano efekty kampanii, analizujac zasieg, liczbe interakcji oraz click-through rate
(CTR). Wyniki pokazaty znaczacy sukces: 199 670 wyswietlen, 156 874 zasiegu, 17 780 interakcji oraz
wzrost liczby pozyskanych CV o 27% w poréwnaniu do poprzedniego roku w tym samym okresie. Kam-
pania okazata sie réwniez skuteczna w budowaniu wizerunku pracodawcy i zaangazowania pracownikéw,

co byto kluczowym celem catego projektu.

Rezultaty projektu

Kampania ,,Stwérz z nami #PACZKE" osiggneta znaczace rezultaty:
e Zasieg i wyswietlenia: 199 670 wyswietlen i 156 874 unikalnych odbiorcéow.

e Zaangazowanie: 17 780 interakcji (reakcji, komentarzy, udostepnien), sredni engagement rate 8,9%.

Najwyzszy post osiagnat 22,7% zaangazowania i 20,5% CTR.
e Rekrutacja: liczba aplikacji wzrosta o 27% w poréwnaniu do poprzedniego kwartatu.

e Wozrost zaangazowania: pracownicy wykazali duza aktywnos$é w tworzeniu tresci, co przyczynito sie do

zwiekszenia autentycznosci komunikacji.

e KPI: Kampania przekroczyta zatozony KPI dla CTR i zaangazowania, a takze znaczaco poprawita wyniki

w zakresie rekrutacji.

Rezultaty te potwierdzaja, ze autentyczny gtos pracownikéw jako narzedzie komunikacji skutecznie wzmocnit

marke pracodawcy i poprawit efektywnosé¢ rekrutacyjna.
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Talent Master
Carrefour

Daria Tomaszewska

Ekspertka ds. Rozwoju Talentéw

Psycholozka wykonania oraz ekspertka ds. rozwoju. Specjalizuje sie w tworzeniu
strategii HR wspierajacych rozwdj kompetencji przysztosci i odpornosc psy-

chiczng pracownikéw. Projektuje programy rozwojowe, assessmenty i inicjatywy

talentowe, ktére inspiruja do nauki, wzmacniaja kompetencje i wspieraja cele

biznesowe.

O firmie:

Carrefour Polska to jedna z najwigkszych sieci handlowych dziatajacych w naszym kraju. To co wyrdznia
nas w Polsce, to przede wszystkim rézne formaty sklepdw - od duzych, wygodnych hipermarketéw, przez
kompaktowe supermarkety, az po sklepy osiedlowe, w ktérych mozna ekspresowo kupi¢ najpotrzebniejsze
produkty, napic sie goracej kawy lub zjes¢ hot-doga. Zakupy w Carrefour mozna zrobi¢ réwniez online,
korzystajac ze sklepu internetowego carrefour.pl czy aplikacji mobilnej “Méj Carrefour”.

Cele i zatozenia projektu

Talent Master to program rozwoju Talentéw w Carrefour Polska, majacy na celu przyspieszenie rozwoju
os6b z wysoka efektywnoscia i potencjatem, a takze przygotowanie ich do wyzwan przysztosci. Program
koncentruje sie na rozwijaniu kompetencji przywodczych, innowacyjnych oraz transformacyjnych, opartych
na wewnetrznym modelu kompetencji firmy. Zakfada stworzenie silnej spotecznosci Talentéw w organi-
zacji, integrujac rézne czesci firmy - od centrali po sklepy. Projekt ma na celu wzmocnienie mobilnosci
wewnetrznej, retencji pracownikéw oraz promowanie przywddztwa transformacyjnego. Kluczowym
zatozeniem jest potaczenie nowoczesnych metod rozwoju, takich jak kregi mentoringowe, zadania wdro-
zeniowe i warsztaty, z praktycznym zastosowaniem w codziennej pracy. Program wspiera rozwéj kobiet

i mezczyzn na wszystkich szczeblach w organizaciji.
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Etapy i przebieg projektu

Program Talent Master rozpoczat sie od procesu identyfikacji talentow, ktéry odbyt sie w ramach Przegladu
Potencjatu z wykorzystaniem 5-box framework. Do programu zakwalifikowano 55 oséb z réznych szczebli
organizacji, obejmujacych centrale oraz sklepy. Program trwat przez kilka miesiecy (od listopada 2024
roku) obejmujac cztery gléwne moduly rozwojowe oraz warsztaty, ktére miaty na celu rozwéj kompe-

tencji kluczowych dla organizacji przysztosci.

W pierwszym etapie (listopad 2024 - styczen 2025) skoncentrowano sie na diagnozie kompetencji,
testach wartos$ci zawodowych oraz budowaniu wspodlnej spotecznosci Talentéw. Nastepnie przez kolejne
4 miesigce realizowane byly moduly tematyczne, podczas ktérych uczestnicy brali udziat w webinarach,
warsztatach, zadaniach wdrozeniowych oraz kregach mentoringowych. Poruszane byly tematy dotyczace
zarzadzania zmiang oraz réznorodnoscig w organizacji, przywddztwa, mentoringu, nowych technologii

oraz kultury organizacyjnej.

Na zakonczenie programu, w czerwcu 2025 roku, odbyta sie gala podsumowujaca, na ktérej zaprezento-
wano efekty rozwoju uczestnikéw. W trakcie gali organizowane byly takze sesje integracyjne i szkolenie

z budowania marki eksperckiej w organizacji.

Rezultaty projektu

Program Talent Master osiggnat wymierne efekty, zarbwno w zakresie ilosciowym, jak i jako$ciowym.

* Frekwencja w programie wynosita w zaleznosci od $ciezki rozwojowej od 70 - 90%, co wskazuje
na duze zaangazowanie uczestnikow.

e eNPS programu (wskaznik zaangazowania) wynidst 79, co stanowi dowdd na wysoka satysfakcje
z dziatan rozwojowych w grupie talentow.

e Satysfakcja z programu wyniosta 9,3/10.

e Postdiagnoza kompetencji wykazata, ze 86% uczestnikéw deklarowato wzrost swoich

umiejetnosci, co potwierdza skutecznos¢ w zakresie rozwoju kompetencji.

e Sukces programu widac takze w 22% wzroscie liczby awanséw wewnetrznych

oraz 97% retencji talentow.

Program przyczynit sie do zrozumienia i wdrozenia zwinnych metod zarzadzania oraz tworzenia kultury

odpowiedzialnosci w organizacji. Efekt Talent Master to wieksze zaangazowanie, lepsze przywédztwo
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i realna zmiana kultury. Talenty wrécity do zespotéw z nowymi umiejetnosciami, ktére juz dzié popra-
wiaja efektywnosé i gotowoscé na wyzwania rynkowe. Organizacja zyskata nie tylko ludzi przygotowanych

na przysztosé, ale tez inspirujacy przyktad, ze inwestycja w rozwéj przektada sie na wymierne rezultaty.
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bluerank Hybrid King — hybryda
" " na niebiesko

Anna Musierowicz-Kuczawska

Senior Talent Acquisition & EB Specialist

Od 11 lat zajmuje sie rekrutacja, a od kilku lat réwniez employer brandingiem.
kaczy talenty z dobrym miejscem pracy - wierzy, ze najlepsze rzeczy dzieja sie
tam, gdzie ludzie i wartosci naprawde sie spotykaja. Wspdttworzy inicjatywe HR
po lu/tédzku - cykliczne spotkania ludzi z HR w kodzi. Jej top 5 Gallup Strengths:
rozwijanie innych, indywidualizacja, zgodno$¢, pryncypialnosé, bliskosé. FRISowa
badaczka—dyplomatka. W zyciu kieruje sie stowami Gandhi’ego: ,,Badz zmiana,

ktdérag pragniesz ujrze¢ w $wiecie”.

Joanna Figura

Office & Employee Experience Specialist

Jako Office Managerka z 5-letnim doswiadczeniem tworzy przyjazne i efektywne
srodowisko pracy, stawiajac ludziw centrum uwagi. Dba o dobrostan pracownikéw,
pozytywna atmosfere i wspierajace relacje. Wspdttworzy inicjatywe HR po lu/tédzku,

inspirujac lokalna spofecznos¢ HR i wspierajac zespoty w budowaniu miejsca,

w ktérym ludzie czuja sie docenieni.

Patrycja Mitosz

People and Culture Assistant

Od 4 lat rozwija sie w obszarze HR, zdobywajac doswiadczenie w rekrutacji,
organizacji wydarzen wewnetrznych i zewnetrznych oraz koordynacji praktyk
studenckich. Wspoéttworzy inicjatywe HR po lu/tédzku, ktéra taczy i inspiruje

spofecznos¢ HR w kodzi. Jest psycholozka o specjalnosci sadowej,

z zamitfowaniem do pracy z ludZmi i budowania pozytywnych doswiadczen

pracownikow.
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O firmie:

Bluerank - agencja marketingu internetowego, ktoérej serce bije w kodzi. Powstata w 2005 w jako kil-
kuosobowy start-up. Planuje kompleksowe strategie obecnosci marek online w oparciu o zrozumienie
biznesu i efektywne wykorzystanie idei Customer Journey. Realizuje kampanie reklamowe wykorzystujac
szeroka game narzedzi online marketingowych oraz autorskie technologie. Bluerank ceni indywidualnosc,
doswiadczenia i kompetencje. Czerpie z réznorodnosci, rozumiejac jednoczesnie, ze praca zespotowa

i wspodlne cele sg kluczem do rozwoju i sukcesu.

Cele i zatozenia projektu

Hybrid King powstat z potrzeby przyjrzenia sie codziennosci pracy hybrydowej. Bez teorii, za to z poziomu
zespotdw i realnych doswiadczen. Celem projektu byto wypracowanie wspdlnych zasad wspétpracy
rozproszonej i rozwijanie kompetencji w zarzadzaniu zespotami oraz projektami w modelu hybrydowym.
Projekt od poczatku opierat sie na kilku kluczowych zatozeniach:

* angazowanie pracownikéw - zamiast gotowych rozwigzan, wspdlne testowanie i wspdttworzenie,

¢ mikroedukacja - krétkie, praktyczne formy rozwoju, bez kosztéw i bez nadecia,

e dialog zamiast regulaminu - przestrzen do dzielenia sie perspektywa i budowania wspdlnego

jezyka pracy,

e lekka formuta - realny wptyw - bez formalnych struktur, za to z celem, by projekt byt obecny

w codziennosci.

Hybrid King nie byt kolejnym programem HR - byt zaproszeniem do eksperymentu. Bo dobra hybryda
to nie tylko model obecnosci. To kultura pracy, ktéra tworzy sie razem.

Etapy i przebieg projektu

Projekt Hybrid King wystartowat w czerwcu 2025 roku jako wewnetrzne zaproszenie do eksperymentu.
Zaproponowano go wszystkim pracownikom Bluerank (ponad 100 osdb) jako okazje do wspdlnego
sprawdzenia, co realnie dziata w hybrydzie, a co warto wzmocni¢ lub zmienic.

Przez trzy miesiace testowano formaty:

e Tipy - krotkie wskazéwki raz w tygodniu, np. o planowaniu spotkan, budowaniu rytuatéw czy skupieniu
w $wiecie notyfikacji.
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® Microlearning - co dwa tygodnie mini-porcje wiedzy: ksigzki, badania, inspiracje (m.in. ,Deep Work",

komunikacja asynchroniczna).

¢ Sloty rozwojowe dla menedzeréw - raz w miesigcu materiaty wideo i webinary, ktére wspieraty

lideréw w pracy z rozproszonymi zespotami.

* Integracje online - lekkie formaty (gry, spotkania bez agendy, spacery 1:1), ktére testowaly nowe

sposoby bycia ,razem” zdalnie.

Catos¢ byfa osadzona w dialogu: zbierano gltosy, komentarze, pomysty. Stuzyty temu m.in. wiadomosci,
komentarze i oddolny zespdt Blueboard. Wszystko, co sptywato od pracownikdéw, byto na biezaco

analizowane i uwzgledniane.
Po zakonczeniu gtéwnej czesci projektu przeprowadzono ankiete podsumowujaca, ktéra dotyczyta zaréwno
oceny projektu, jak i refleksji nad hybrydowym modelem pracy. Wyniki zostaty otwarcie przekazane

pracownikom tak, by kazdy miat poczucie realnego wptywu.

Efekty Hybrid Kinga zostaty zebrane w e-booku, ktéry trafit zaréwno do wewnetrznej Wiki, jak i na zewnatrz.

Rezultaty projektu

Projekt Hybrid King realnie wptynat na codziennos¢ pracy hybrydowej w Bluerank. Przyniost zmiany kulturowe,
zmniejszyt dystans miedzy formami pracy (zdalna i stacjonarna), pokazat, ze mozna budowac¢ wspélno-
te i efektywnosé bez sztywnego regulaminu, za to w oparciu o wspdlnie wypracowane rytuaty, jezyk
i zasady. Dzieki zaangazowaniu pracownikdédw w tworzenie i testowanie réznych formatéw, wzrosto poczucie

wplywu, otwartosci i zaufania, a to przektada sie na wieksze zaangazowanie i lojalnos¢.

Projekt oceniano przy uzyciu prostych, niskokosztowych narzedzi, takich jak ankiety online, mikro-feedback

czy obserwacja uczestnictwa.
1. Ankieta podsumowujaca (wrzesieh 2025)

e Srednia ocena projektu: 3,8/5. To sygnat, ze projekt zostat dobrze przyjety - ale tez, ze nie wszystko

zadziatato tak samo mocno. Dla nas to cenna wskazéwka do dalszego dziatania i doskonalenia.
e Tipy: 3,5/5 - wielu osobom znane, ale nie zawsze stosowane w praktyce.

e Mikrolearningi: 3,8/5 - tresci dobrze dobrane, che¢ powrotu do tego formatu.
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2. Komentarze i mikro-feedback

Pracownicy dzielili sie swoimi rytuatami (np. ,muzyczne wtorki”, ,horoskopy w poniedziatki”),
ktére staty sie inspiracjg dla innych - pokazujac, ze mikroaktywnosci moga budowac kulture.

3. Obserwacja uczestnictwa
* Integracje online - cho¢ kameralne (ok. 10 osdb), zostaty bardzo dobrze ocenione jakos$ciowo.

e Sloty rozwojowe dla menedzeréw - regularnie wykorzystywane przez kilkuosobowe grupy, stanowity

realne wsparcie w rozwijaniu umiejetnosci pracy w hybrydzie.
e Duza liczba oddolnych zgtoszen i pomystéow Swiadczy o realnym zaangazowaniu ludzi.
W wyniku projektu powstaty Zasady Hybrydy Bluerank, a ich 11 zasada brzmi:
~JesteSmy uwazni - na tych blisko i na tych zdalnie.”

To zdanie, ktdre spina wszystkie wartosci Hybrid Kinga: obecnosé, troske, zauwazanie siebie nawzajem,

niezaleznie od lokalizacji.
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< Visscher-Caravelle Akademia Visscher-Caravelle

inmavaine car mats

Skuteczny Lider

Anna Jaranowska

HR Manager

Doswiadczony HR Manager z wieloletnig praktyka w branzy automotive. Karie-
re rozpoczeta jako Specjalista ds. Szkolen w Visscher-Caravelle, nastepnie obje-
ta stanowisko HR Business Partnera, by od 5 lat skutecznie kierowac obszarem

HR jako HR Manager. Skoncentrowana na rozwoju ludzi, budowaniu zaangazo-

wania oraz ksztattowaniu kultury opartej na wartosciach i ciagtym doskonaleniu.

O firmie:

Visscher-Caravelle Poland nalezy do miedzynarodowej grupy Visscher-Caravelle Automotive Group
— wiodacego producenta mat samochodowych tekstylnych i z tworzyw sztucznych. Gtéwny zaktad w Gru-
dzigdzu dostarcza produkty niemal wszystkim markom aut. Stawiamy na nowoczesne zarzgdzanie, wysoka
kulture pracy opartg na szacunku i zaufaniu oraz ciggte doskonalenie, tworzac ambitne i miedzynarodowe

Srodowisko rozwoju kariery.

Cele i zatozenia projektu

Celem projektu Akademia Visscher-Caravelle byto podniesienie kompetencji nowo mianowanych lideréw
produkcji oraz oséb petnigcych funkcje zastepcze w zarzadzaniu zespotami. Gtéwnym celem programu
byto wzmocnienie przywodztwa, rozwdj umiejetnosci budowania autorytetu i zaangazowania pracownikdw,
a takze wdrozenie nowoczesnych metod zarzadzania w $rodowisku produkcyjnym. Program koncen-
trowat sie na umiejetnosciach takich jak komunikacja, motywowanie zespotu, prowadzenie spotkan,

feedback, a takze rozwigzywanie probleméw i ciggte doskonalenie.

Akademia ktadta duzy nacisk na rozwéj kompetencji przysztosci, takich jak zdolnos¢ adaptacji, podejmo-

wanie decyzji opartych na danych i budowanie kultury ciagtego doskonalenia. Program miat na celu takze
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zwiekszenie liczby awanséw wewnetrznych oraz obnizenie poziomu stresu zawodowego, poprawiajac

tym samym satysfakcje i zaangazowanie pracownikow.

Etapy i przebieg projektu

Projekt Akademii zostat zaprojektowany jako kompleksowy proces rozwojowy, ktéry stopniowo przygo-
towuje uczestnikow do skutecznego zarzadzania zespotami produkcyjnymi. Program sktada sie z czterech

gtownych etapdw, ktére tacza teorie, praktyke oraz elementy coachingu i mentoringu.

e Etap | - Rekrutacja i rozpoczecie programu
Udziat w Akademii mozliwy byt zaréwno poprzez samodzielne zgtoszenie sie pracownikéw, jak i nomi-
nacje przez przetozonych na podstawie ich obserwacji. Przed rozpoczeciem programu zorganizowano
spotkanie informacyjne, na ktérym przedstawiono cele, ramy czasowe oraz szczegdtowy harmono-

gram programu.

e Etap Il - Warsztaty rozwojowe
Centralnym punktem programu byty moduty szkoleniowe, ktére koncentrowaty sie na kluczowych ob-
szarach kompetenc;ji lidera produkcji. Warsztaty obejmowaty tematy takie jak komunikacja w zespole,
motywowanie, zarzadzanie sytuacyjne, podejmowanie decyzji i rozwigzywanie problemoéw. W szko-
leniach wykorzystywano aktywne metody pracy, takie jak studia przypadkdéw, symulacje oraz analiza
realnych sytuacji z produkcji. Zajecia byty $cisle powiazane z filozofig ciagtego doskonalenia oraz na-

rzedziami lean.

e Etap lll - Praktyka i wdrozenie
Po kazdym module szkoleniowym uczestnicy otrzymywali zadania wdrozeniowe, ktére realizowali
w swoich zespotach. W trakcie kolejnych spotkan omawiali swoje doswiadczenia, co pozwalato na wy-
miane dobrych praktyk i wzajemne uczenie sie. Dzieki temu uczestnicy mieli okazje przeéwiczy¢ nowe

umiejetnosci w rzeczywistym srodowisku pracy.

e Etap IV - Ewaluacja i podsumowanie
Na zakonczenie programu przeprowadzono ewaluacje postepdw uczestnikdw, zarbwno w zakresie
zdobytej wiedzy, jak i zaobserwowanych zmian w zachowaniach. Przetozeni uczestnikéw oceniali wdra-
zanie nowych umiejetnosci w praktyce. Ostatecznym elementem Akademii byt trzymiesieczny staz na

stanowisku lidera, ktory pozwolit uczestnikom na petne wdrozenie zdobytych umiejetnosci w pracy.

Rezultaty projektu

Rezultaty projektu Akademia Visscher-Caravelle zostaty zmierzone zaréwno ilosciowo, jak i jakosciowo.

Po zakonczeniu szkolen uczestnicy wzieli udziat w egzaminie sprawdzajagcym wiedze, a ich praktyczne
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umiejetnosci byty oceniane przez przetozonych. W ciagu 12 miesiecy od zakonczenia programu,
5 uczestnikéw awansowato na stanowisko lidera produkgji, co stanowi bezposredni dowdd skutecznosci

projektu w przygotowywaniu kadry do petnienia nowych rél.

Dodatkowo, program obejmowat takze systematyczne zadania wdrozeniowe oraz ewaluacyjne ankiety,
ktére pozwolity na ocene efektywnosci poszczegdlnych modutéw szkoleniowych. Dzieki tym dziataniom
mozliwe byto precyzyjne zmierzenie wptywu Akademii na codzienng prace uczestnikéw i ich rozwoj

zawodowy.
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dajemy dostep N EX F Iy

Agnieszka Dziedzic
Dyrektora People & Culture w NEXERA

Wieloletnia dyrektor HR w miedzynarodowych organizacjach, zwigzana z bran-
z3 audytu finansowego i konsultingu (Grupa Mazars), motoryzacyjng (Grupa
PSA Peugeot Citroén), a nastepnie telekomunikacyjna — jako doradca Zarzadu

w Networks.

Wyznaje przekonanie, ze HR to nie zasoby, lecz konkretni ludzie w organizac;ji
— im bardziej réznorodni, tym bardziej pasjonujaca i ciekawsza staje sie praca.
Jest promotorka ustawicznego rozwoju kompetencji na wszystkich szczeblach
organizacji, poczawszy od lideréw oraz doskonalenia proceséw, by jak najlepiej

stuzyty firmie i jej pracownikom.

Jej zawodowa misja jest tworzenie srodowiska pracy, ktore przynosi satysfakcje
i daje poczucie spetnienia kazdemu cztonkowi firmy, a zaangazowanie catych

zespotéw przektada sie na wymierne wyniki dla firmy.

Gabriela Medrzycka
Asystentka HR w NEXERA

Mtoda pasjonatka swiata HR, stawiajaca pierwsze kroki w swojej zawodowej
przygodzie. Z NEXERA zwigzana juz ponad 3 lata, poznajac swiat HR od prak-
tycznej strony. Interesuje ja budowanie pozytywnych doswiadczen pracowni-

kéw, wspieranie ich rozwoju oraz tworzenie srodowiska sprzyjajacego zaanga-

zowaniu i efektywnosci pracownikéw.

Obecnie rozwija swoje kompetencje strategiczne i analityczne w ramach stu-
diéw magisterskich na kierunku HR Biznes Partner w Szkole Gtéwnej Handlowej,
dazac do roli, w ktérej moze jeszcze lepiej wspierad ludzi i organizacje w osigganiu

wspolnych celdw.
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Justyna Chmielewska

Ekspertka ds. zréwnowazonego rozwoju i ESG

Z wieloletnim doswiadczeniem w tworzeniu strategii klimatycznych, transforma-
cji Srodowiskowej i wdrazaniu zasad odpowiedzialnego biznesu. kaczy wiedze

techniczng z praktycznym podejsciem do budowania odpornych organizacji,

ktére uwzgledniajg potrzeby ludzi, planety i gospodarki.

Swoja kariere rozpoczeta w sektorze nieruchomosci komercyjnych, gdzie odpo-
wiadata za kompleksowe zarzadzanie wptywem srodowiskowym inwestycji — od
projektowania po uzytkowanie i rozbiérke. Obecnie w firmie Nexera wspéttwo-
rzy strategie ESG oraz inicjatywy, ktére fgczg dobrostan pracownikéw z celami
klimatycznymi. Jest jedng z autorek projektu NEXFly — nagrodzonego za cato-
$ciowe podejscie do rozwoju pracownikéw i kultury organizacyjnej opartej na

trosce, inkluzywnosci i zrébwnowazonym rozwoju.

Justyna jest promotorka podejscia Triple Bottom Line (People, Planet, Profit)
oraz integracji celow srodowiskowych z celami HR i biznesu. Uwaza, ze przy-
szto$¢ organizacji buduje sie dzi$ — poprzez madre decyzje oparte na danych,

empatii i dtugofalowym mysleniu.

O firmie:

Nexera to jeden z wiodacych w Polsce dostawcéw multi-Swiattowodu o wysokiej przepustowosci
(min. 300 Mb/s). Jedynym udzialowcem Nexery jest firma od lat dziatajaca na globalnym rynku telekomu-
nikacyjnym — Infracapital. Na bazie Programu Operacyjnego Polska Cyfrowa (POPC) Nexera zbudowata sie¢
Swiattowodowa w kilkunastu obszarach centralnej i pétnocno-wschodniej Polski. Docelowo w jej zasiegu
znajdzie sie 1,5 mln gospodarstw domowych oraz prawie 3 tys. szkoét. Mieszkancy tych terenéw majg moz-
liwos¢ dostepu do szybkiego internetu o przepustowosci co najmniej 300 Mb/s, zas jednostki edukacyjne
moga korzystaé bezpfatnie z szerokopasmowego tacza w ramach projektu OSE. W Il kwartale 2025 roku
w zasiegu sieci Nexery znaleZli sie mieszkancy niemal 785 tysiecy gospodarstw domowych, zlokalizowanych

w ponad 5 850 miejscowosciach.

Cele i zatozenia projektu

Celem projektu NEXFly byto stworzenie kompleksowego ekosystemu rozwoju zawodowego,
ktéry wspiera dobrostan pracownikéw na kazdym etapie ich kariery w organizacji - od pierwszych krokéw
w firmie, przez zdobywanie kompetencji, az po osiggniecie statusu eksperta. Projekt miat na celu zwiek-
szenie poczucia przynaleznosci, wsparcia oraz rownowagi miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym.
Zostat zaprojektowany na podstawie wynikdéw badania satysfakcji pracownikéw, ktére wykazaty potrzebe

bardziej ustrukturyzowanego wsparcia w rozwoju kompetencji.
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Zatozeniem byto takze obnizenie poziomu stresu zawodowego, zwickszenie liczby awanséw wewnetrznych
oraz poprawa wskaznikdéw satysfakcji i zaangazowania pracownikéw. Projekt NEXFly miat odpowiadaé

na potrzeby rozwojowe pracownikéw, dbajac przy tym o ich dobrostan fizyczny, psychiczny i spoteczny.

Etapy i przebieg projektu

Projekt NEXFly obejmowat kilka kluczowych etapéw:
1. NEXpand, to rekrutacja i selekcja talentéw.

2. NEXperience, obejmuje proces wdrozenia.

3. NEXpath, obejmuje planowanie i rozwoj kariery.

4. NEXboost, czyli turbo dotadowanie na drodze zawodowej pracownika. Kiedy pojawia sie potrzeba
dodatkowej energii, my jesteSmy tam, zeby ja dostarczy¢.

5. NEXtrust, ktéry obejmuje tworzenie kultury opartej na zaufaniu. Nazwa ma podkresla¢ jasnosé

i przejrzystos$¢ proceséw w firmie.

6. NEXwell, czyli dbatos¢ o dobrostan, integracje i zaangazowanie spoteczne.

Rezultaty projektu

Projekt NEXFly doprowadzit do istotnych zmian i poprawy wynikéw w kilku obszarach:

e Satysfakcja pracownikéw (NPS) - wzrost z 29 do 50 punktéw, osiggajac zatozony KPI na poziomie
40 punktéw.

e Zaangazowanie pracownikéw (Gallup Q12) - wzrost wynikéw z 7,47/10 w 11Q 2023 do 8,39/10
w 2024 roku.

* Proporcja pici - udziat kobiet wzrést z 40% w 2023 r. do 47% w 2024 r., przekraczajac zatozony KPI

na poziomie 45%.
* Rotacja pracownikéw - wskaznik rotacji utrzymuje sie na niskim poziomie 2%.

e Awanse wewnetrzne - wzrost liczby awanséw z 5 w 2023 r. do 19 w 2024 r.
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e Szkolenia i rozwéj - 100% pracownikéw uczestniczyto w co najmniej 3 szkoleniach, poswiecajac
$rednio 107 godzin na rozwo;.

* Réznorodnosé i wlaczenie - wzrost liczby kobiet i zwiekszenie réznorodnosci pokoleniowej,
z obecnoscia trzech pokolen pracujacych w firmie.

Projekt NEXFly przyczynit sie takze do wzrostu zaangazowania, satysfakc;ji i lojalnosci pracownikow,

zmniejszajac rotacje oraz poprawiajac procesy rozwoju i awanséow wewnetrznych.

People Innovation | pétfinalisci 64



- POLFINALISCI

SR Kultura Dobrostanu
RZECZNIK PRAW ° ’
OBYWATELSKICH P racownli kOW

Monika Malinowska
Petnomocniczka Rzecznika Praw Obywatelskich, gléwna koordynatorka
ds. rozwoju zasobéw ludzkich i kultury organizacyjnej w BRPO

Na co dzien dba o to, by miejsce pracy byto nie tylko efektywne, ale tez przyjazne
i wspierajace. Jest certyfikowana instruktorka jogi, nauczycielka wychowania

fizycznego i menedzerka promocji zdrowia w miejscu pracy. Z radoscig koordy-

nuje inicjatywe Ambasadoréw Zdrowia, wspierajac zdrowy styl zycia w biurze
i poza nim. Wierzy, ze troska o dobrostan pracownikéw zaczyna sie od uwaz-
nosci na potrzeby drugiego cztowieka - i stara sie to przektadac¢ na codzienne
dziatania. W wolnych chwilach spetnia sie rowniez jako prawniczka i dziennikarka
Stowarzyszenia Dziennikarzy RP. Czerpie energie z réznorodnosci rél, ktére pemi

— kazda z nich wnosi co$ wartosciowego do jej zycia i pracy.

O firmie:

Rzecznik Praw Obywatelskich sprawdza, czy prawa obywateli s3 szanowane przez instytucje panstwo-
we. Bada czy dziatania urzeddw i réznych instytucji wobec obywatela byly zgodne z prawem. Analizuje
tez, czy urzednicy, sady, szpitale, szkoty i inne stuzby nie zaniedbaty spraw zgtaszanych im przez ludzi. Do
RPO moze zwrdcic sie obywatel, ktéry ma problem na przyktad: z emerytura, mieszkaniem, alimentami.
W niektérych sytuacjach Rzecznik moze poméc takze w sadzie. Nie jest jednak adwokatem zgtaszajacym
sprawy w imieniu ludzi. Stara sie interweniowa¢ szczegdlnie tam, gdzie decyzja sagdu moze miec znaczenie

dla wielu obywateli.

Cele i zatozenia projektu

Celem projektu Kultura Dobrostanu Pracownikéw byto wsparcie dobrostanu pracownikéw Biura Rzecznika
Praw Obywatelskich (BRPO) poprzez promowanie zdrowego stylu zycia, budowanie zdrowej kultury

organizacyjnej oraz usprawnianie zarzadzania zasobami ludzkimi. Projekt miat sie przyczyni¢ do poprawy
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atmosfery pracy, zwiekszenia satysfakcji zawodowe] pracownikéw oraz budowania pozytywnego wizerunku
instytucji. Kluczowym zatozeniem byta partycypacja pracownikéw - stali sie oni wspdttworcami programu,

a nie tylko jego odbiorcami.

Program obejmowat trzy gléwne sfery dobrostanu: zdrowie fizyczne, psychiczne i spoteczne. Cel to wy-
kazanie, ze program wellbeingowy moze by¢ skutecznie wdrozony w sektorze publicznym nawet przy
matym budzecie. Kluczowa cecha programu byta elastycznosc¢ i skalowalnos$é, dzieki ktérym rozwijat sie
wraz z potrzebami pracownikéw. Transparentno$¢ dziatan i petne zaangazowanie pracownikéow w proces
komunikacji byty podstawa sukcesu programu, ktéry stat sie rozpoznawalnym elementem Biura Rzecznika
Praw Obywatelskich.

Przebieg projektu

Projekt rozpoczat sie w grudniu 2023 roku i z zatozenia miat dotrzeé¢ do wszystkich pracownikéw Biura.
Inauguracja projektu odbyta sie z udziatem Rzecznika Praw Obywatelskich oraz Dyrektora Generalnego.
Pierwszym krokiem byto wprowadzenie komunikacji wewnetrznej, przedstawienie roli Petnomocniczki
ds. ZZL oraz zaprezentowanie metod partycypacyjnych. Dzieki tym dziataniom powstat 7-osobowy Zesp6t
Ambasadoréw Zdrowia (cztonkowie rotowali), ktory dziatat pro bono.

Zastosowano metode autorefleksji pracownikdéw, rozpoczynajac od anonimowego ,,Kwestionariusza
subiektywnej oceny zdrowia”. Pierwsze badanie wykazato, ze ankiete wypetnito 48 osdb, a w 2025 roku
liczba ta wzrosta do 136. Na podstawie wynikéw stworzono dokument, ktéry porzadkowat wyniki w kate-
gorie takie jak: sport, atmosfera pracy, relaks, zdrowie psychiczne, ergonomia i nawyki zywieniowe. Dzigki
przeprowadzonym rozmowom z zespotami, zidentyfikowano priorytety dla dziatan Ambasadoréw, takie
jak brak ruchu i przemeczenie.

Wykonano analize SWOT, budujac na atutach instytucji (atmosfera, misja, wsparcie kierownictwa). Spo-
tkania Ambasadoréw odbywaty sie 1-2 razy w miesiacu, czesto w $cistej wspotpracy z innymi zespotami.

Etapy realizacji:

Etap | - Diagnoza i budowa podstaw (2023/2024): powofanie Petnomocniczki ds. ZZL, stworzenie
Zespotu Ambasadoréw, przeprowadzenie ankiet oraz pilotazowe warsztaty i webinary.

e Etap Il - Rozwdj i systematyzacja (2024): wprowadzenie corocznej ankiety zdrowia, wprowadzenie
modelu ,workdéw aktywnosci”, organizacja zaje¢ sportowych i ergonomicznych, rozwdj partnerstw

zewnetrznych.

e Etap lll - Upowszechnienie i CSR (2024/2025): integracja dziatan wellbeingowych z misjag BRPO,

organizacja wydarzeh miedzypokoleniowych, wspdtpraca z instytucjami zewnetrznymi.

e Etap IV - Utrwalenie i inspiracja (2025+): rozwdj kultury dobrostanu, dzielenie sie doswiadczeniami
z innymi instytucjami, tworzenie dobrych praktyk dla administracji publiczne;j.
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e Etap V - Badanie i realizacja potrzeb szkoleniowych dla kadry zarzadzajacej (2025/2026): analiza
potrzeb szkoleniowych kadry zarzadzajacej przeprowadzona jako ,Informacja Zwrotna od Pracownika

dla Menadzera”.

Ambasadorzy Zdrowia byli odpowiedzialni za koordynowanie dziatan, wybieranie obszaréw do rozwoju
i reagowanie na biezace potrzeby. W ramach realizacji projektu przeprowadzono szereg dziatan, takich
jak wspotpraca z CIOP, darmowe zajecia sportowe, wyposazenie biur w pitki rehabilitacyjne czy dziatania
edukacyjne. Projekt rozwijat sie w ramach sektora publicznego, wykorzystujac minimalne srodki i kre-
atywne podejscie.

Rezultaty projektu

Rezultaty projektu byty monitorowane przy uzyciu réznych narzedzi pomiarowych, aby oceni¢ jego wptyw

na dobrostan pracownikéw oraz na organizacje.
e Ankieta subiektywnej oceny zdrowia: Wzrost liczby odpowiedzi z 48 w 2023 r. do 136 w 2024 r.

* Monitorowanie uczestnictwa w zajeciach fizycznych: 13% zatogi regularnie brato udziat w zajeciach
sportowych.

e Analiza danych HR: Wzrost liczby aplikacji na jedna oferte pracy oraz spadek rotacji pracownikéw,
ktory osiagnat 6,11% w 2025 r.

e Wozrost korzystania z kart Multisport: Z 49 kart w 2024 r. do 82 w 2025 .

W wyniku przeprowadzonych dziatanh, zauwazono wzrost zaangazowania pracownikéw, ktorzy chetniej
uczestniczyli w ankietach i wydarzeniach. Zauwazono réwniez poprawe zdrowia i profilaktyki - regularne
zajecia sportowe oraz warsztaty dotyczace zdrowia psychicznego miaty bezposredni wptyw na samopo-
czucie pracownikéw. Dzieki dziataniom takim jak budowanie sieci wsparcia czy inicjatywy miedzypokole-

niowe, poprawily sie takze relacje w zespotach.
Wartoscig dodang projektu to takze wzrost kompetencji zespotu - dwdch Ambasadoréw Zdrowia uzyskato

Brazowy Certyfikat Menadzera Promocji w Pracy, a koordynatorka otrzymata certyfikat srebrny, co stanowi

dowdd na profesjonalizacje zespotu.
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LAT
ﬁ\ Cztowiek emocjonalny w organizagji
O - zycie i praca w dobrostanie cykl warsztatéw
\ank Spoldzielczy w Zatorze i konsultacji opartych o trening metoda

Rewelacyjnie relacyjny
Siutha larackzamy wipiGramy

lustra oraz subiektywne introspekcje

Katarzyna Lalik

Prezes Zarzadu Banku Spétdzielczego w Zatorze

Od 10 lat petni funkcje prezesa zarzadu Banku Spétdzielczego w Zatorze rozwi-
jajac instytucje w oparciu o dobrostan ludzi, zaréwno tworzacych zespdt banku,
jak i klientow oraz partneréw biznesowych. We wszystkich inicjatywach przy-

$wieca Jej zasada, ze biznes to relacje miedzy ludzmi. Od wielu lat promuje
edukacje finansowg zaréwno wsrdd dzieci i mtodziezy, jak i senioréw. Otwarta

jest na innowacyjne pomysty i dobrg wspdtprace.

Szymon Szatapski

Trener i koordynator szkolen

Interwent kryzysowy i trener metody lustra. Specjalizuje sie w odkrywaniu praw-
dziwych przyczyn kryzyséw w organizacji, prowadzi warsztaty edukacji emocjo-

nalnej dla zespotéw uczac pozytywnych postaw, skutecznych metod wychodzenia

z konfliktéw i koncentracji w dziataniach. Autor ponad 100 scenariuszy gier
integracyjnych i rozwojowych, ktérych celem jest rozwijanie swiadomosci lide-

row i ludzi w zespotach.

O firmie:

Bank Spétdzielczy w Zatorze to instytucja finansowa dziatajaca na terenie wojewddztwa matopolskiego
i $laskiego, ktora istnieje od 1895 roku. Dzis, po 130 latach dziatalnosci, oferuje Klientom wysokiej jakosci
produkty i ustugi bankowe, w tym konta osobiste i firmowe, ktére sg projektowane z mysla o zapewnieniu
maksymalnej wygody i efektywnosci. W ofercie znajduja sie réwniez kredyty - od hipotecznych przez
konsumpcyjne, az po kredyt ekologiczny. Lokaty i produkty inwestycyjne sa dostepne w wielu opcjach.
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Zarzad banku stawia na budowanie dlugotrwatych relacji przez wspieranie lokalnej spotecznosci jako silny
kapitatowo i godny zaufania partner w biznesie oraz inicjator réznych projektéw stuzacych rozwijaniu

$swiadomosci finansowej (np. lekcje edukacji finansowe] “Bakcyl” dla dzieci i mtodziezy).

Cele i zatozenia projektu

Projekt miat na celu poprawe dobrostanu pracownikéw banku poprzez wypracowanie i promowanie
uprzejmych postaw zrozumienia, doceniania i wybaczania btedéw. Celem byto zwiekszenie Swiadomosci
emocjonalnej, koncentracja na pozytywnych aspektach zycia zawodowego oraz zbudowanie kultury

akceptacji wspierajacej wzajemne zrozumienie i komunikacje. Kluczowe cele obejmowaty:

1. Podniesienie Swiadomosci pracownikéw na temat wptywu ich emocji, przekonan

i postaw na postrzeganie codziennych zadan, komunikacji oraz efektéw pracy.

2. Rozwiniecie umiejetnosci identyfikowania i przekraczania emocjonalnych barier

w dazeniu do realizacji celow.

3. Budowanie kultury uprzejmosci, wzmacniania poczucia wartosci, oraz stosowania

zasad pierwszej pomocy emocjonalnej w sytuacjach kryzysowych.

4. Uzgodnienie wspdlnych zasad odpowiedzialnej wspdtpracy i przyjecie

kodeksu etycznego w organizacji.

Projekt zaktadat réwniez stworzenie warunkédw do partycypacji, w ktérych pracownicy staja sie
wspoéttworcami dziatan i maja realny wptyw na przebieg projektu.

Przebieg projektu

Projekt rozpoczat sie w 2024 roku, pierwszym etapem byt warsztat ,Lustro” dla zarzadu, ktéry miat
na celu identyfikacje nawykowych schematéw myslenia i emocjonalnych zrodet decyzji oraz wskazanie
potencjatu rozwojowego. Kolejne warsztaty prowadzone dla catego zespotu skupiaty sie na budowaniu
kultury wspdtpracy w relacjach pracownikéw, sposobach rozwigzywania konfliktéw, technikach radzenia
sobie z emocjami, a takze na rozwoju kompetencji lideréw, poprawie efektywnosci dziatan oraz wptywie
na lokalng spofeczno$é. Kazdy warsztat poprzedzaty konsultacje indywidualne, a wszystkie dziatania byty
wspierane mikroedukacja opartag o metode lustra (materiaty edukacyjne oraz ¢wiczenia praktyczne).

W trakcie projektu odbywaty sie spotkania z pracownikami, zaréwno w ramach warsztatéw, jak i poprzez

indywidualne sesje feedbackowe. Zespdt ambasadoréow aktywnie uczestniczyt w zbieraniu gtosow
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pracownikéw, analizowaniu ich potrzeb i organizowaniu dziatan, ktére bezposrednio odpowiadaty na
zgfaszane problemy. Projekt obejmowat réwniez analize emocji w komunikacji z klientami, gdzie na
warsztacie dedykowanym poprawie jakosci obstugi omawiano potrzeby ankietowanych klientéw oraz

sposéb ich postrzegania przez zespoft sprzedazowy.

Po zakonczeniu wszystkich zaplanowanych warsztatéw, przeprowadzono ewaluacje projektu za pomoca
ankiety samooceny oraz wywiadéw indywidualnych, ktére miaty na celu ocene zmiany w postawach
pracownikéw, ich umiejetnosci rozwigzywania konfliktéw, efektywnosci komunikacji i radzenia sobie

z emocjami. Zebrane dane postuzyly do podsumowania catego cyklu i wypracowania dalszych dziatan.

Rezultaty projektu

Rezultaty projektu byty oceniane zaréwno ilosciowo, jak i jako$ciowo.

llosciowa ocena odbywata sie poprzez ankiety samooceny, w ktérych uczestnicy oceniali swoje
kompetencje miekkie, takie jak umiejetnosé komunikacji, rozumienie roli lidera czy efektywnos¢ stosowania
nowych narzedzi po szkoleniach. Srednia ocena wyniosta 3,8/5, co wskazuje na sukces, ale réwniez na

przestrzen do dalszego rozwoju.

Jakosciowa analiza polegata na przeprowadzeniu wywiadéw indywidualnych, w ktérych pracownicy
dzielili sie doswiadczeniami i przyktadami zastosowania nabytych umiejetnosci w codziennej pracy.
Zauwazono znaczacy wzrost pewnosci siebie i poprawe komunikacji interpersonalnej, a takze czestsze

wykorzystywanie dobrych praktyk rozwigzywania konfliktéw w zespole.

Wyniki z warsztatow i sesji pokazaty znaczna poprawe w postawach uczestnikdw. Na przyktad zasada
stuchania (dawania petnej uwagi) czy zasada otwartosci (uczciwego komunikowania konkretnych potrzeb)
zyskaty ogromne poparcie i szybko przyniosty ulge we wzajemnych relacjach. Pracownicy z duzym
entuzjazmem i radoscig zaangazowali sie w inicjatywy banku dla lokalnej spotecznosci np. "“Bakcyl”

(edukacja finansowa w szkotach) czy spektakl dla dzieci opowiadajacy o wartosciach z okazji “Mikotajek”.

Ankieta ewaluacyjna wykazata poprawe w umiejetnosci zarzadzania emocjami, komunikacji i radzenia
sobie z trudnymi sytuacjami. Wzrosta réwniez satysfakcja z relacji w pracy, a prawie 85% pracownikéw
ocenito, ze ich relacje miedzyludzkie staty sie lepsze. Wplyw pracy warsztatowej odnotowano nie tylko na

polu zawodowym, ale réwniez prywatnym.

Projekt zakonczono publikacja raportu koincowego, w ktérym zawarto wyniki oraz rekomendacje

rozwojowe, stanowigce punkt wyjscia do dalszej pracy nad kultura organizacyjna banku.
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Well-being 3.0: Jak kapitat psychologiczny
i sity charakteru tworza kulture dobrostanu?

Gdy standardowe benefity nie odpowiadaja na gteboka potrzebe réwnowagi, nadchodzi czas na Well-being 3.0.
To filozofia, ktéra przenosi ciezar z zewnetrznych udogodnien (np. redukcja stresu) na pielegnowanie we-
wnetrznej sily ludzi. Jej fundamentem jest kapitat psychologiczny (PsyCap), a sercem - $wiadome uzycie
sit charakteru w ich zlotym srodku.

Kapitat Psychologiczny to kluczowy wskaznik rozkwitu i odpornosci w organizacji. Jest to stan psycho-
logiczny, ktéry mozna rozwijac i ktdry sktada sie z czterech wzajemnie sie wzmacniajacych elementow:
nadzieja, poczucie skutecznosci, rezyliencja i optymizm. Zespoty, ktére go pielegnuja staja sie petne
zaangazowania i tagodniej przechodza przez zmiany*.

Jak wiec go budowag, by stal sie czescia codziennosci, a nie tylko chwilowym wsparciem? Odpowiedzia
jest praca z sitami charakteru - unikalnymi cechami, ktére nosi w sobie kazdy z nas. Koncepcja ztotego
Srodka** uczy, ze kazda sita ma swoéj optymalny punkt. Jej niedobér lub nadmiar moze prowadzi¢ do nie-
porozumien i trudnosci. Np. wytrwatos$¢ lidera w nadmiarze staje sie uporem, a naduzywana zyczliwosé

prowadzi do wyczerpania.
Oto dwa kroki do wdrozenia od zaraz:

1. Wprowadz jezyk sit. Zmien sposéb komunikacji z oceniajagcego na doceniajacy potencjat.

Zamiast oceny: ,,Zdominowates dyskusje” (negatywna etykieta). Uzyj sity: ,, Widze Twoja site przywddztwa".

2. Praktykuj ,zloty srodek”. Zmieniaj spojrzenie na problem za pomoca sit charakteru. Dostrzegaj nate-

zenie sity. Zauwaz, gdy analityczno$c (sita osadu) przeradza sie w paraliz decyzyjny.

Well-being 3.0 to podejscie, gdzie dobrostan staje sie naturalnym rytmem, a kultura pracy opiera sie
na autentycznosci, madrosci i szacunku dla ludzkiego potencjatu.

*https://czasopisma.uwm.edu.pl/index.php/pp/article/view/10839/8296
**Niemiec, R. M. (2018). Character Strengths Interventions: A Field Guide for Practitioners. Hogrefe, “Character Strengths
Interventions: A Field Guide for Practitioners”.
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Magdalena Niedzwiecka-Anuszczyk
Psychopedagog, brainolog - ekspert zarzadzania dobrostanem,
trener pozytywnej odpornosci psychicznej

Katarzyna Zajac-Malinowska
Psycholog, brainolog - ekspert zarzadzania dobrostanem,
trener pozytywnej odpornosci psychicznej
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Kandydat w centrum innowacji: jak candidate
experience napedza efektywnosé rekrutacji?

W dynamicznie zmieniajacym sie $wiecie biznesu, rola Dzialéw People&Culture ewoluuje. Dzis sukces
rekrutacyjny mierzy sie nie tylko szybkoscia zatrudnienia, ale przede wszystkim komfortem i pozy-
tywnym doswiadczeniem (Candidate Experience), jakie oferujemy potencjalnym pracownikom.

W Kubocie uznalismy CX za kluczowy motor innowacji w HR, ktéra ma realnie napedzaé nasza efek-
tywnosé. Przyjmujac powyzsze zaozenie, przeprowadzilismy kompleksowy projekt optymalizacji procesu
rekrutacji, ktéry miat na celu zaréwno odcigzenie naszych Hiring Manageroéw, jak i uczynienie drogi kandyda-

ta maksymalnie przyjemna i transparentna.

Technologia i standaryzacja: szybciej, fatwiej, obiektywniej
Nasze cele byly jasne: zminimalizowac czas rekrutacji oraz zwigkszy¢ efektywnosé i obiektywnosé procesu.

Osiagneli$my to, stawiajgc na nowoczesna synergie.

Kluczowym krokiem byto wdrozenie systemu ATS (Applicant Tracking System). Technologia ta przejefa
na siebie znaczna czes$¢ pracy administracyjnej — automatycznie zarzadza aplikacjami i pozwala na syste-
matyczne budowanie bazy talentéw. Dzigki temu zespoty P&C oraz Hiring Managerowie mogli skupic¢ sie

na tym, co najwazniejsze: na rozmowie z kandydatem, a nie na zarzagdzaniu dokumentami.

Jednak sama technologia to za mato. Wprowadzilismy gteboka standaryzacje oparta na dobrych prakty-
kach. Stworzenie wzoru briefu rekrutacyjnego upewnia nas, ze na starcie precyzyjnie definiujemy potrzeby,
co oszczedza cenny czas na pdzniejszych etapach. Ustalilismy klarowne etapy, role i odpowiedzialnosci,
a co najwazniejsze — wprowadzilismy schemat rozmoéw, ktéry ma chronié¢ przed subiektywnymi ocenami.
Taka struktura zapewnia kandydatowi spdjnosé i poczucie komfortu, wiedzac, ze jest oceniany obiektywnie.

CX to kultura doceniania
W Kubocie traktujemy kandydata jak partnera. Uwazamy, ze czas i zaangazowanie, ktére poswieca
na aplikacje, zastuguja na szacunek. Dlatego innowacje w naszym CX opierajg sie na transparentnosci

i kulturze doceniania.

Kluczowym elementem komfortu jest szybka i klarowna informacja zwrotna na kazdym etapie. Nikt nie lubi
czekaé - dlatego usprawnilimy wewnetrzng komunikacje, aby kandydaci zawsze czuli sie zaopiekowani.
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Co wiecej, wprowadziliémy rozwigzanie, ktdre jest idealnym uzupetnieniem naszego podejscia: kandydaci,
ktérzy poswieca czas na wykonanie zadania rekrutacyjnego, otrzymuja voucher do wykorzystania na stronie

Kuboty. To maly, ale wazny sygnat: doceniamy Twéj wysitek, niezaleznie od wyniku rekrutacji.

Dodatkowo, wykorzystujemy ankiety po procesie rekrutacyjnym. Nie sa one tylko formalnoscig — stanowia
staly mechanizm doskonalenia. Pozwalajg nam na biezgco monitorowac satysfakcje kandydatéw i reagowaé

na ich potrzeby.

Efektywnos¢ mierzona satysfakcja
Czy innowacje te przyniosty efekty? Statystyki méwia same za siebie. Kluczowy wskaznik - czas trwania
rekrutacji — skrécit sie do zaledwie 22 dni.

Co réownie wazne, projekt znaczaco podniost satysfakcje. Kandydaci oceniajg nas bardzo wysoko (Srednia
ocena checi polecenia firmy jako pracodawcy (na podstawie procedu rekrutacji) wynosi 8,64/10). Nasi
Hiring Managerowie réwniez doceniajg komfort i usprawnienie pracy — sprawnos$é procesu oceniaja

na 5/5, a jako$¢ proponowanych kandydatow na 4,33/5.

W Kubocie udowodnilismy, ze inwestycja w Candidate Experience nie jest miekkim dziataniem wize-

runkowym, lecz wazna innowacja biznesowa. Struktura, technologia i docenianie kandydata to przepis

Katarzyna Cal

People & Culture Manager
w Kubota S.A.
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Spersonalizowana profilaktyka to realna
troska o pracownika.

Coraz wiecej organizacji dostrzega, ze klasyczne pakiety zdrowotne - nawet bardzo rozbudowane
- nie odpowiadaja na realne potrzeby wspoétczesnych pracownikéw. Wypalenie psychofizyczne,
przeciazenie czy kryzysy zdrowia psychicznego nie znikna dzieki abonamentowi w prywatnej sieci
medycznej. Taki pakiet pozwala na dorazne dzialania, ale nie wspiera profilaktyki ani regeneraciji.

A dane sa nieubtagane — w kazdej firmie okoto 33% pracownikéw moze mieé nadcisnienie, ponad 10%
zmaga sie z insulinoopornoscia, a potowa ma podwyzszony cholesterol. Wiekszos$¢ z tych oséb nie zdaje
sobie sprawy z zagrozenia, dopdki nie wydarzy sie co$ powaznego. Co wiecej, niewielu pracownikow
korzysta z pakietéw medycznych profilaktycznie. Zazwyczaj siegaja po nie dopiero wtedy, gdy problem
juz wystapi. Gdyby pakiety zdrowotne funkcjonowaty w powigzaniu z dobrze zaplanowana profilaktyka,

mogtyby skutecznie zapobiegad rozwojowi wielu chordb i ogranicza¢ absencje.

Trendem na 2026 jest personalizacja opieki zdrowotnej w firmie. W dziatach HR coraz czesciej pojawia sie
refleksja, ze zakup abonamentu to dopiero punkt wyjscia. Wdrazane s3 strategie zdrowia pracownikéw,
ktére obejmuja budzety profilaktyczne, roczne kalendarze dziatan prozdrowotnych i personalizacje pro-
gramoéw. Konczy sie era ,jednego dnia badan dla wszystkich”. Coraz czesciej profilaktyka jest dostoso-
wywana do grup wiekowych, ryzyk zawodowych i indywidualnych potrzeb - tak, by przynosita rzeczywisty

efekt, a nie tylko wpisywata sie w liste benefitow.

Dzigki mobilnej diagnostyce profilaktyka staje sie dostepna i wygodna. Badania USG czy pomiary ci$nienia
mozna dzi$ przeprowadzi¢ w biurze, bez stania w kolejce. Dzieki temu troska o zdrowie przestaje by¢

jednorazowa inicjatywa, a staje sie integralnym elementem srodowiska pracy.

Firmy, ktére inwestuja w spersonalizowanga profilaktyke i kompleksowa opieke nad zdrowiem zespotdw,
zyskuja przewage — ograniczajg absencje i podnoszg efektywnos$é. W LongLife wspieramy organizacje
w tworzeniu takich rozwigzan, dzieki ktérym inwestycje w zdrowie pracownikéw realnie wptywaja na do-

brostan ludzi oraz na stabilno$¢ firmy.

Paulina Werczynska
Wellbeing Creator w LongLife
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Al - technologia, ktéra leczy wypalenie.

Wedlug raportu State of Recruiting 2024, az 68% rekruteréw deklaruje odczuwanie chronicznego
stresu, a co trzeci rozwaza zmiane branzy z powodu przecigzenia obowigzkami. Tempo rekrutacji
rosnie, liczba kandydatéw na jedno stanowisko czesto przekracza 200-300 oséb, a oczekiwania me-
nedzeréw pozostaja niezmiennie wysokie. W efekcie wielu specjalistow HR staje sie ofiarami wlasnej
skutecznosci - im lepiej dziataja, tym wiecej proceséw musza prowadzi¢. Czasu nie przybywa, a za-
dania pietrza sie kazdego dnia.

Nie dziwi wiec, ze coraz czesciej] mowi sie o mentalnym przecigzeniu i wypaleniu rekruteréw. Wedtug ba-
dan SHRM az 62% specjalistow HR odczuwa spadek motywacji, a blisko potowa przyznaje, ze ich praca
coraz rzadziej daje im satysfakcje. Zamiast budowac relacje z ludzmi, coraz czesciej tona w excelowych
tabelach, przegladaja setki CV, odpowiadajg na dziesigtki maili i raportuja do kilku menedzeréw jednocze-

$nie. To codzienno$d, ktdra z pasji czyni rutyne, a z misji zrédfo stresu.

Co wiecej, wedtug danych LinkedIn i SHRM, liczba aktywnych rekruteréw na $wiecie spadfa w ciggu ostatnich
dwéch lat o ponad 20%. | nie jest to efekt automatyzacji, lecz konsekwencja wypalenia i potrzeby ztapania
oddechu. Coraz wiecej specjalistéw decyduje sie na przerwe, zmiane zawodu lub przejscie do rél mniej
stresujacych, mimo rosnacego popytu na ich kompetencje. To paradoks naszych czaséw: $wiat potrzebuje

rekruterow bardziej niz kiedykolwiek, a jednoczesnie coraz mniej ludzi jest w stanie te role unies¢ psychicznie.

| wtasnie tutaj pojawia sie Al. Nie jako zagrozenie, ale jako wybawienie. Bo sztuczna inteligencja w re-
krutacji to nie science fiction, lecz realne wsparcie tam, gdzie czlowiek osiagnat granice wydolnosci. Al
analizuje tysigce aplikacji w kilka minut, wychwytuje ukryte wzorce, przewiduje dopasowanie kandydata
do roli, a nawet identyfikuje kompetencje miekkie na podstawie sposobu wypowiedzi. Potrafi zredukowac
czas preselekcji z dni do minut, zminimalizowad ryzyko btedu i skrécié czas zatrudnienia o 40-60%. Co naj-
wazniejsze - nie ocenia emocjonalnie, nie pomija z powodu luki w CV, nie dziata pod presja. Dzigki temu

przywraca procesowi rekrutacyjnemu obiektywnosé, a rekruterowi przestrzen na refleksje i rozmowe.

Al nie jest konkurencja dla czlowieka. To narzedzie odciagzajace gtowe i system nerwowy. To ono moze
wzigé na siebie analize danych, sortowanie, rankingowanie kandydatéw, a nawet komunikacje na pierw-
szych etapach. Rekruter wcigz podejmuje decyzje, ale nie w chaosie, tylko w oparciu o uporzadkowane,
logiczne dane.
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Przyszto$¢ rekrutacji to symbioza czlowieka i sztucznej inteligencji. Nie chodzi o to, by wyeliminowaé
rekruteréw, lecz by przywrécié im site i radosé z pracy. W hireskill tworzymy rozwiagzanie, ktére chroni re-
kruteréw przed wypaleniem, skraca proces z dni do minut i pozwala im znéw mie¢ poczucie, ze ich praca
naprawde ma znaczenie.

e Al nie zastapi empatii, ale moze poméc ja odzyskac.

* Nie odbierze pracy, ale moze odda¢ balans.

* Nie ogranicza - daje mozliwosci.

Bo rekrutacja to nie liczby. To ludzie. A Al jest tu po to, by o tym przypomniec.

Michat Pietka

CEO & Co-founder
w Hireskill
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Employer branding ,,to nie tylko post i logo”.

To skomplikowany ekosystem, strategiczny filar biznesu i nieustanny dialog z kandydatami oraz pra-
cownikami. Przez lata obserwowaltem, jak rynek dojrzewa, ale jednoczesnie brakowato mi na nim po-

zycji, ktéra w sposéb kompleksowy, a zarazem przystepny, zebralaby te wiedze w jednym miejscu.

Dlatego wtasnie narodzit sie pomyst na ,,EBecadto. Elementarz marki pracodawcy”. Chciatem stworzy¢ co$
wiecej niz podrecznik - pragnatem zaprosi¢ czytelnikow w podréz taczaca merytoryczna edukacje z nostal-
gicznym powrotem do czasow szkolnych. Inspiracja legendarnym ,,Elementarzem” Mariana Falskiego byta
tu nieprzypadkowa. Chodzito o to, by ztozone strategie EB roztozyé na pierwsze, zrozumiate dla kazdego
litery.

Kluczem do wartosci tej ksigzki jest jej unikalna, dwuczesciowa struktura. To nie jest ,praca zbiorowa”
tylko z nazwy. Zaprositem do niej prawdziwa ,Rade Pedagogiczna” - grono wybitnych ekspertow i prakty-
kéw, z ktérych kazdy, jako ,,nauczyciel”, wziat na warsztat jedna litere alfabetu.

Kazdy rozdziat to z jednej strony merytoryczna ,lekcja” - solidna dawka teorii i definicji danego zagadnie-
nia, od ,A jak Ambassadors” po ,XYZ jak Generations”. Jednak czym jest teoria bez praktyki? Dlatego
esencja ,EBecadta” sg ,zajecia praktyczne”, czyli pogtebione case studies. To wtasnie w nich pokazujemy,
jak giganci polskiego rynku, tacy jak Allegro, Coca-Cola Hellenic Bottlers czy DANONE, realnie wdrazaja
strategie, o ktorych piszemy.

W tym roku miatem réwniez zaszczyt petni¢ funkcje jurora w konkursie People Innovation. Obserwujac
zgtaszane projekty, widze wyraznie, co dzi§ wygrywa na rynku: autentycznos¢, mierzalnosé i realna inno-
wacja w podejéciu do pracownika. ,EBecadto” jest w istocie kronika i galerig takich wtasnie innowac;ji.
Projekty opisane na jego tamach - czy to program ambasadorski #AllegroLife, czy oparte na talentach
Gallupa budowanie kultury w IMKER, czy wreszcie innowacyjne, miedzypokoleniowe zespoty projektowe

i platformy e-learningowe w PZU - to gotowe przyktady dziatar godnych finatu People Innovation.

Ksiagzka udowadnia, ze innowacja w HR i EB nie jest tylko sztuka dla sztuki chociaz jest w niej bardzo duzo
sztuki. To konkretne rozwiazania, ktére jak w przypadku platformy BaseOn.com - pozwalajg na efektywny
~knowledge sharing” lub jak w Pluxee, na nowo definiujg , benefits” jako autentyczne mikrodoswiadcze-

nia.
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Tworzac ,EBecadio”, chciatem, by stato sie ono przyjaznym przewodnikiem zaréwno dla ,,uczniéw miod-
szych klas”, stawiajacych pierwsze kroki w branzy, jak i dla ,starszych”, doswiadczonych menedzeréw szu-
kajacych inspiracji. To manifest przeciwko traktowaniu EB jako powierzchownego ,,AE". To dowdd, ze em-
ployer branding, gdy jest robiony dobrze, zaczyna sie od srodka, od autentycznych wartosci i motywacji.

Mam nadzieje, ze ten , Elementarz” wejdzie na state do kanonu HR-owych lektur i pomoze nam wszystkim

w codziennej misji - robienia EB z ,klasa”.

Zapraszam do zamodwienia za darmo swojej pierwszej czytanki... tj. pierwszego elementarza EB.

Elementarz EB Ksiazka kucHRska

Tomasz Stoma

Chief of External Communication
eTutor i ProfiLingua (Grupa Tutore)

Autor ksigzek dla HR -, Ksigzka kucHRska. Podréz przez smaki HR”
i ,EBecadto. Elementarz marki pracodawcy”
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TWORCZY ROZWO]

Trener — tworca i mistrz gry

Gry szkoleniowe zyskaly juz status pelnoprawnego narzedzia rozwojowego. Wida¢ to w aktualnych
preferencjach Klientéw. Majac wybér miedzy tradycyjnym szkoleniem a gra lub symulacja biznesowa
- siegaja czesto po to drugie. Te popularnosé widaé tez wsréd treneréw. Wiele oséb juz nie tylko
chce by¢ Mistrzem Gier Szkoleniowych, ale tez ich twérca.

Firma przewaznie dba o rozwdj pracownikéw, a pracownicy brali udziat juz w niejednym szkoleniu. Samo
hasto , gra szkoleniowa” niesie ze soba powiew nowosci, oryginalnosci i alternatywnego sposobu treno-
wania kompetencji. Dotyczy to mtodego pokolenia, jak rowniez oséb o duzym doswiadczeniu, ktoére sa juz
znudzone tradycyjnymi szkoleniami. W grach szkoleniowych poszukujg nowych inspiracji i przede wszystkim

uczenia sie przez do$wiadczenie.

Gry szkoleniowe - uczenie si¢ przez doswiadczenie

Firma przewaznie dba o rozwdj pracownikdéw, a pracownicy brali udziat juz w niejednym szkoleniu. Samo
hasto ,gra szkoleniowa” niesie ze sobg powiew nowosci, oryginalnosci i alternatywnego sposobu treno-
wania kompetencji. Dotyczy to mtodego pokolenia, jak réwniez oséb o duzym doswiadczeniu, ktére sa juz
znudzone tradycyjnymi szkoleniami. W grach szkoleniowych poszukujg nowych inspiracji i przede wszystkim

uczenia sie przez doswiadczenie.

Po ,ogranych” w ostatnich latach szkoleniach z komunikacji, wspotpracy i negocjacji, po licznych edycjach
Akademii Menadzera, uczestnicy naszych gier komentuja:

e ,Uczestniczytem w wielu ciekawych szkoleniach, ale nigdy nie zaangazowatem sie tak do samego konca.

Z przyjemnosciag zagratbym jeszcze raz.”
e To szkolenie wyrdznia gra, to byt bardzo dobry pomyst aby je w ten sposdb przeprowadzié.”
e ,Nie wiem kiedy czas nam minat.”
Nam, twoércom tych szkolen z grami przypomina to lata 90’, kiedy w Polsce zaczety sie pojawiaé pierw-
sze dobre szkolenia biznesowe zaczerpniete z zachodu. Uczestnicy wychodzili oczarowani. Po 30 latach

przemian i gradu szkolen unijnych, rynek sie nasycit a uczestnik oczekuje nowych wrazen, ktére zburza jego
rutyne.
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Trener - twoérca gier

1. Popularnosé gier planszowych. Ostanie lata to istny rozkwit rynku gier. Staty sie one wazna rozryw-
ka rodzinna i towarzyska. Gry planszowe zblizaja, staja sie okazja do bycia razem, wspdlnej zabawy
i budowania relacji. Sa tez alternatywa dla rozgrywek solo przez ekranem komputera i kontaktéw
zaposredniczonych przez technologie. Spoteczny charakter gier oraz towarzyszace im samoistne
zaangazowania sprawiaja, ze pozadane sg réwniez na szkoleniach. Po za tym gry po prostu s3 fajne,
ciekawe, odkrywcze i daja frajde.

2. katwos¢ produkcji. 20 lat temu przygotowania do gry szkoleniowej rozpoczynali$my przy stoliku
z cateringiem oraz w hotelowej kuchni. Byty to najcenniejsze zrédta komponentéw do gry. Plastiko-
we talerzyki i sztuce to idealne zasoby do wykorzystania. Rowniez niektére produkty spozywcze, np.
makaron doskonale nadaje sie na elementy konstrukcyjne. To naprawde byto pole do nieskrepowanej
i radosnej tworczosci. Dodajmy do tego kawatek tasmy klejacej lub sznurka, 10 kartek papieru do dru-

karki i gra gotowa. Szkolenia z komunikacji lub wspdtpracy zespotowej petne byly takich gier.

Rozwdéj i powszechny dostep do nowoczesnych technologii poligraficznych i produkcyjnych zmienit
radykalnie sytuacje. To co zaprojektujesz, mozesz w fatwy i szybki sposdéb wyprodukowad, w estetycz-
nej i atrakcyjnej formie. Réznorodnos$¢ komponentéw dostepnych w sklepach internetowych sprawia,
ze samodzielnie mozna skompletowaé pudetko z wtasng, autorska gra. Niektdrzy trenerzy siegaja row-
niez po gotowe produkty i wymyslaja nowy, edukacyjny sposdb ich zastosowania. Przyktadem moga

by¢ gry szkoleniowe z wykorzystaniem klockéw lego.

3. Gra - uniwersalne narzedzie szkoleniowe. Gra to bardzo poreczne narzedzie w rekach trenera.
Moze byé zwienczeniem rozbudowanego szkolenia, ktére integruje doswiadczenia uczestnikow.
Ta sama rozgrywka moze tworzy¢ kilkugodzinny event szkoleniowy. W grze szkoleniowej mozna po-
taczy¢ wiedze o procesach biznesowych z relacjami miedzyludzkimi. Jest wydarzeniem, ktére réwnoczesnie
realizuje cele merytoryczne i oraz wzbogaca kompetencje zwigzane z komunikacja i wspdtpraca.
To integracja zespotu, ktéra pozwala poznac sie nawzajem w dziataniu. Warto mie¢ takie narzedzie.

Wojciech Grzybowski aleGRA

Twoérca Gier Szkoleniowych
i Trener Biznesu

Krzysztof Kondracki

Twoérca Gier Szkoleniowych
i Trener Biznesu
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MY
COMPANY

Po prostu ludzie

Innowacyjne pomysly, kreatywne rozwiazania, technologiczne rewolucje - Swiat tak bardzo pedzi,
ze latwo zgubi¢ po drodze kluczowy dla kazdej firmy element. Zapomnieé, ze wszystkie te zmiany
sg mozliwe dzieki pracownikom. To ludzie sprawiaja, ze Swiat moze zmienia¢ swoje oblicze, ze firma
moze budowaé swéj potencjat. Dlatego w My Company tak wielka wage przykladamy do edukacji
w obszarze HR.

Sledzimy najnowsze trendy — bo przy jednoczesnej aktywnosci na rynku czterech réznych pokolen, bar-
dzo wazne jest wstuchiwanie sie w potrzeby i oczekiwania pracownikéw. Ma to znaczenie takze dlatego,
ze rzeczywistos$¢ zostata naznaczona wyzwaniami, z ktérymi nikt do tej pory sie nie mierzyt, takimi jak
wojna tuz przy granicy czy pandemia, ktéra wczesniej byta tylko scenariuszem filmowym. Podpowiadamy
pracodawcom, na jakie obszary powinni zwrécié uwage zarzadzajac oczekiwaniami i zadowoleniem pra-

cownikow.

Oddajemy glos praktykom — bo tak naprawde wszystkie teorie maja sens, jesli dziataja. Dlatego bardzo
dbamy o to, by na naszych tamach gosci¢ ekspertow, ktérzy z wtasnego doswiadczenia sg w stanie pod-
powiedzie¢ duzym, matym i srednim przedsiebiorcom, co sie sprawdza, a co nie w budowaniu mocnych
zespotdw, ktorych cztonkowie maja poczucie, ze nie tylko realizujg cele firmy, ale takze ze sami sa wazni

i dostrzegani.

Pokazujemy twarde dane - bo wszelkie dziatania firmy powinny byé mierzalne, dlatego dbamy o to,
by o potrzebach, oczekiwaniach czy zadowoleniu pracownikéw méwic nie tylko stowami, ale takze przekta-
dac to na liczby. Bo to twarde dowody, ze dziatania w obszarze HR przynosza firmie realne zyski i sprawiaja,
ze innowacyjne pomysty, kreatywne rozwiagzania i technologiczne rewolucje to dla niej codziennos¢, dzieki

ktérej osigga sukces.

Magda Kozinska
Redaktorka MyCompany Polska
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3 COLDWELL BANKER
COMMERCIAL \ Mo

Biuro 15-sekundowe - nowa jakos¢ pracy
wedtug Coldwell Banker Commercial Nuvalu.

W swiecie, w ktérym czas jest jednym z najcenniejszych zasobéw, komfort i funkcjonalnos¢ miejsca
pracy staja sie kluczowe. Dlatego w Coldwell Banker Commercial Nuvalu stworzyli§my idee biura
15-sekundowego - przestrzeni, w ktérej kazdy pracownik ma maksymalnie 15 sekund drogi od swo-
jego biurka do najwazniejszych punktéw: sali konferencyjnej, ksero, call roomu, kuchni czy strefy
relaksu. To biuro, ktére eliminuje zbedne dystanse i pozwala skupic¢ sie na tym, co naprawde wazne
- pracy i rozwoju biznesu.

Inspiracja miastem 15-minutowym

Nasza koncepcja powstata z inspiracji modelem miasta 15-minutowego, w ktérym mieszkahcy maja
wszystko w zasiegu krétkiego spaceru. PrzeniesliSmy te idee do przestrzeni biurowej, tutaj zamiast minut
liczymy sekundy. Dzieki temu stworzylimy uktad, ktéry sprzyja produktywnosci, skraca czas potrzebny

na codzienne czynnosci.

Biuro szyte na miare - przestrzen, ktéra wspiera sposéb pracy

W Coldwell Banker Commercial Nuvalu wychodzimy z zatozenia, ze przestrzen biurowa powinna wynikac
z realnych potrzeb organizacji, a nie z katalogowych rozwigzan. Dlatego kazdy projekt zaczynamy od analizy
sposobu pracy zespotéw - obserwujemy, jak funkcjonuja na co dzien, jak czesto odbywaja sie spotkania,

ile czasu zajmuje praca w skupieniu, jak wyglada komunikacja i przeptyw informacji.

Zasada biura 5-10-15 sekund
Wypracowany przez nas model biura 5-10-15 sekund to podejscie oparte na logice bliskosci. Zaktada on,
ze przestrzen powinna wspierac naturalny rytm dnia pracy - od skupienia, przez wspdtprace, po regene-

racje.

5 sekund - strefy, ktére wspieraja giéwny tryb pracy

To witasnie w tej strefie projektujemy przestrzen tak, aby wspierata dominujacy styl pracy - jesli praca ma
charakter analityczny i wymaga koncentracji, strefy ciszy i focus roomy beda w centrum uktadu. Jezeli
natomiast codzienno$c¢ zespotu opiera sie na wspotpracy i czestych interakcjach, blizej pojawiaja sie strefy

kreatywne, projektowe i wspotdzielone.
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10 sekund - funkcje wspierajace rytm pracy
To odlegtos¢ do funkcji pomocniczych, ktére sa wazne, ale nie wymagaja statej dostepnosci. Dzieki temu
biuro dziata ptynnie, kazda czynno$¢ ma swoje logiczne miejsce w przestrzeni, a uzytkownicy poruszaja sie

w sposob naturalny, bez utraty czasu i energii.

15 sekund - strefy relacji i regeneraciji
To obszary, ktére pozwalajg na ztapanie dystansu i oddechu. W praktyce oznacza to, ze kuchnia znajduje
sie w umiarkowanej odlegtosci od gtéwnych stref pracy, natomiast punkt z kawa - jako codzienny punkt

styku zespotu - jest zawsze najblizej.

Swiadomie zaprojektowany ekosystem pracy

Projektujac biuro w oparciu o zasade 5-10-15 sekund, tworzymy przestrzen, ktéra nie tylko odpowiada na
potrzeby uzytkownikdw, ale réwniez wspiera strategie firmy. To podejscie taczy analize zachowan, ergo-
nomie przestrzenna i psychologie pracy, przektadajac sie na wymierne korzysci - od wiekszej efektywnosci

po lepsze samopoczucie pracownikow.

Dlaczego to dziata?
Odpowiednio zaprojektowana przestrzen biurowa wptywa na komfort psychiczny, efektywnosc i zaanga-

zowanie pracownikéw. Biuro 15-sekundowe daje realne korzysci:

® zmniejsza zmeczenie i stres wynikajacy z przemieszczania sie,
e skraca czas potrzebny na przechodzenie miedzy zadaniami,
® poprawia dynamike pracy zespotéw,

* buduje poczucie harmonii i wygody.

To przestrzen, w ktorej kazdy czuje, ze ma wszystko, czego potrzebuje doktadnie tam, gdzie tego potrzebuje.

Coldwell Banker Commercial Nuvalu - doswiadczenie i wizja

Projektujac biuro 15-sekundowe, tagczymy nasze doswiadczenie z innowacyjnym podejsciem. To nasza odpowiedz
na potrzeby firm, ktére chca stworzy¢ przestrzen przyjazna ludziom, wspierajaca efektywnosé i nowoczesna
kulture pracy.

Biuro przyszfosci juz dzis
Biuro 15-sekundowe to nie tylko projekt aranzacji. To strategia tworzenia miejsca pracy, w ktérym liczy sie
cztowiek. Dla nas przestrzen biurowa to nie metry kwadratowe, ale Srodowisko, ktére inspiruje, utatwia

codzienne zadania i wspiera rozwdj organizacji.

Wojciech Krupa

Workplace & Change Management
Director w Coldwell Banker Commercial
Nuvalu
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MAGDALENA
CZUBASZEK

Co zabije firme? A co jg uratuje?
O sile holistycznego podejscia w biznesie.

~Dwory wokét prezeséw”, silosowanie, patrzenie tylko na interesy swojego dziatu — to najczestsze
choroby organizacji. Urzeklo mnie w tegorocznej edycji People Innovation, ze najlepsze projekty
z TOP10 taczy holistyczne myslenie.

Edge One Solutions przeciwdziatajgc wypaleniu angazuje menedzeréw, ambasadoréw wartosci i cate
zespoly — to systemowa zmiana, nie akcja , odfajkujmy wellbeing”. IKEA z MUNSBIT osiggneta wyniki prze-
kraczajgce cele o 150%! Dlaczego? Potaczyli rozwdj z biznesem.

Organizacja to system naczyn potaczonych

Pracuje z firmami od 20 lat. W moich projektach czasami zaczynam od pytania: ,Co zabije te firme?”
Reakcje? Cisza. Bo to wymaga zmiany mindset'u z rozwoju na przetrwanie. Ale kiedy przekroczymy
te bariere, okazuje sie, ze problem rotacji to nie tylko ,problem HR-u", ale efekt ztej komunikacji miedzy

dziatami.

ING Bank Slaski w programie Al zaangazowat IT, HR, marketing, zarzad. Efekt? 2000 uczestnikéw konferencji

i realna transformacja kompetencji.

W moich projektach stosuje zasade czterech P:

Procesy — mapujemy jak naprawde dziata organizacja

Polaczenia — gdzie dziaty moga wspdtpracowad

* Priorytet - co jest wazne dla catej organizacji

People — wyniki robia ludzie, ktérzy potrzebujg docenienia i rozwoju

Jak zacza¢?

Z mojego doswiadczenia wynika, ze najlepiej zacza¢ od pilotazu. Wybierz proces przechodzacy przez kilka
dziatéw (np. onboarding). Usigdzcie razem i przejdzcie krok po kroku. Gwarantuje odkrycie rzeczy, o kté-
rych nie mieliscie pojecia! Zachecam do takiego ¢wiczenia: “Przypomnij sobie swoje pierwsze dni w jakiej$

pracy”. Co byfo najtrudniejsze?
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Swiat sie zmienit. Klienci oczekuja spéjnego doswiadczenia. Pracownicy chcg widzie¢ sens swojej pracy

w kontekscie catej organizacji. A konkurencja nie $pi.

Projekty, ktére wygrywaja w People Innovation, to dowdd, ze holistyczne myslenie przynosi realne efekty.
To nie jest teoria zarzadzania z podrecznika. To praktyka, ktéra zmienia organizacje. Jako zastepczyni prze-
wodniczacej kapituty konkursu People Innovation widze, jak ewoluuja zgtaszane projekty. Coraz mniej jest
inicjatyw ,wysepkowych”, a coraz wiecej takich, ktére facza rézne obszary organizaciji. | to jest kierunek,

w ktérym powinnismy is¢.

Bo organizacja to nie zbiér dziatéw. To Zywy organizm, gdzie wszystko ze soba wspélgra. Albo powinno
wspotgrad, jesli chcemy nie tylko przetrwad, ale rozwijac sie i wygrywaé. Zachecam do pomyslenia, gdzie

mozesz zacza¢ budowaé porozumienie i wspotprace.

A jedli nie wiecie jak zacza¢ — wiecie gdzie mnie znalez¢. Bo pomaganie organizacjom w odkrywaniu sity

holistycznego podejscia to nie tylko moja praca. To moja misja.

Magdalena Czubaszek-Nowaczyk
Certyfikowany Coach Gallupa | Trener zarzadzania
| Zastepczyni Przewodniczacej Kapituty Pl

magdalenaczubaszek.pl

People Innovation | partnerzy 87



Pedrian 5l"ajaw sk

HISZPANSKIE SMAKI

Smak wspédtpracy

Wspélczesne organizacje coraz czesciej dostrzegaja, ze prawdziwa sita zespotu tkwi nie tylko
w kompetencjach poszczegélnych pracownikéw, ale przede wszystkim w jakosci relacji miedzy nimi.
Komunikacja, zaufanie, kreatywnos¢ i wspélne rozwigzywanie probleméw tworza kulture organizacji,
w ktorej rozwéj i zaangazowanie staja sie naturalne. Jak jednak w przyjemny i skuteczny sposéb
je wzmacniaé? Odpowiedz jest prostsza, niz mogloby sie wydawacé: w kuchni.

Poznajmy sie od kuchni

Warsztaty kulinarne dla firm to forma integracji, ktéra tagczy w sobie nauke, zabawe i wspdtprace.
Nie jest to zwykte szkolenie - to doswiadczenie, ktére angazuje cate zespoty, pobudza kreatywnosc¢ i po-
zwala odkry¢ nowe talenty wsréd pracownikéw. Wspdlne gotowanie wymaga planowania, koordynacji

dziatan i komunikacji, a przy tym daje mndstwo radosci i satysfakgji.

W kuchni zespoty staja sie sobie blizsze - dzielg sie pomystami, pomagaja sobie nawzajem, czesto $miejac
sie z kulinarnych wpadek. To naturalny sposéb na budowanie zaufania i otwartosci w grupie, ktéry trudno
osiagnac podczas tradycyjnych spotkan integracyjnych.

Kulinarna podréz bez walizek

Warsztaty kulinarne to nie tylko nauka gotowania, to tez prawdziwa podréz kulinarna. Razem przenosicie
sie w rozne zakatki Swiata - od stonecznej Hiszpanii, przez ognista Ameryke Potudniowa, az po egzotyczne
Karaiby. Kazdy smak, aromat i przyprawa staja sie pretekstem do rozmowy i wspdlnego doswiadczania,

co finalnie buduje silniejszy, bardziej zgrany i tworczy zespét.

Warsztaty kulinarne to poligon doswiadczalny, jesli chodzi o wspdtprace. Pozwalajg zespotowi ¢wiczyé
planowanie i podziat zadan, a jednoczesnie daja przestrzen do wzajemnego wsparcia (co jest kluczowe
w obliczu nieoczekiwanych wyzwan). Eksperymentowanie ze smakami naturalnie uczy tez szybkiego
poszukiwania niestandardowych, $wiezych rozwiazan. Z kolei kazde przygotowane danie staje sie okazja
do wspdlnego $miechu, dzielenia sie¢ wrazeniami, a czasem takze rywalizacji. W takim otoczeniu czton-
kowie zespotu poznaja siebie w bardziej naturalny i przyjazny sposéb, odkrywajac talenty i pasje, ktére

w pracy czesto pozostaja ukryte.
Od przepisu do wspétpracy

Warsztaty kulinarne moga odbywac sie zaréwno stacjonarnie, w profesjonalnych studiach kulinarnych

lub siedzibie firmy, jak i online. Dzieki temu nawet rozproszone zespoty majg szanse w petni uczestniczy¢
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we wspolnym gotowaniu. W przypadku warsztatow online wszystkie sktadniki trafiajg pod drzwi uczestnikow,

a samo spotkanie realizowane jest w czasie rzeczywistym pod okiem szefa kuchni.

Jako prowadzacy moge $miato przyznaé, ze najwieksza satysfakcja s nie tylko cudowne dania, lecz energia,
ktdra rodzi sie przy wspdlnym stole. W kuchni, gdzie kazdy musi wykazac sie skrupulatnoscia, wspdtpraca
staje sie niemal instynktem. Obserwuje jak uczestnicy, ramie w ramie, rozwiazuja ktopoty, gdy co$ nie idzie
zgodnie z przepisem. To wiasnie w tych momentach, wzajemnego wsparcia i $miechu, ludzie zaczynaja

poznawac siebie w najbardziej szczery i autentyczny sposdb.

Kuchnia to przestrzen, w ktoérej rodza sie nie tylko wyjatkowe smaki, ale takze wyjatkowe relacje. Warsz-
taty kulinarne to inwestycja w zespdt, ktdra przynosi wymierne korzysci dla kultury organizacyjnej i jakosci
wspotpracy. Dlatego, jesli szukasz pomystu na integracje, ktéra jednoczesnie rozwija, bawi i inspiruje

- zacznij od kuchni.

Adrian Stojewski

Trener kulinarny, mistrz team-buildingu i kreator
najsmaczniejszych integracji dla firm.

Kulinarny ekspert i finalista Mistrzostw Swiata Paelli, od 14 lat integruje zespo-

ty przez warsztaty kulinarne. Sommelier oliwny i mitosnik hiszpanskiej kultury,

prowadzi warsztaty stacjonarne i online, angazujac zespoty w niezapomniane

kulinarne doswiadczenia.

Krétkie demo warsztatow: m
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Graj tam, gdzie zmierza przysztos¢ - jak rozwijac
lideréw gotowych na swiat BANI.

Wayne Gretzky powiedziat kiedys: ,Dobry hokeista gra tam, gdzie jest krazek. Swietny hokeista gra
tam, gdzie krazek bedzie.”

Ten cytat wyjatkowo trafnie opisuje dzisiejsze wyzwania lideréw — i stojgce przed HR pytanie: czy nasze

programy rozwojowe uczg lideréw grac tam, gdzie ,krazek” biznesu dopiero zmierza?

Z raportu DEVELOR L&D Kaleidoscope 2025 wynika, ze rozwdj przywddztwa wcigz pozostaje strate-
gicznym priorytetem dla firm w Europie Srodkowo-Wschodniej. Ponad 1700 menedzeréw HR i L&D
z 24 krajow wskazato, ze lider przysztosci nie moze by¢ juz tylko sprawnym zarzadca proceséw. Musi potrafi¢
dziata¢ w Swiecie, ktéry — jak ujat to Jamais Cascio — jest BANI: kruchy (brittle), niespokojny (anxious),

nielinearny (non-linear) i niezrozumiaty (incomprehensible).

Czy szkolimy lideréw jutra... doskonalac wczorajsze kompetencje?
Nowe realia wymagaja zupetnie innego zestawu kompetencji. O ile jeszcze niedawno dominowaty umie-
jetnosci techniczne i zarzadcze, dzi$ firmy coraz czesciej poszukuja adaptacyjnosci, empatii, odwagi

i krytycznego myslenia.

Jednak w badaniu te wfasnie kompetencje — w tym budowanie bezpieczenstwa psychologicznego i roz-
wigzywanie problemoéw — wciaz znajduja sie poza pierwsza piatka oczekiwan wobec lideréw. To znak,
ze wcigz gonimy krazek, zamiast przewidywac jego tor.

Jak zauwaza Barttomiej Wrzosek, Dyrektor Zarzadzajagcy DEVELOR Polska: ,Wiele programoéw liderskich
nie nadaza za zmianga. Dzi$ lider musi faczy¢ dwa wektory: stawia¢ cztowieka w centrum i ogarniaé zmien-
nos¢. Uczy¢ sie podejmowania decyzji przy niepetnej informacji, komunikowac sens w czasie niepewnosci,

budowac dobrostan i zaufanie — nie jako inicjatywy HR, lecz jako czes$¢ swojej codziennej roli.”
Cztery generacje w miejscu pracy, rézne wartosci i styl zycia, a do tego technologia, ktéra redefiniuje spo-

séb pracy — to sceneria, w ktérej liderzy musza dziataé. Pracownicy oczekujg dzi$§ autentycznosci, statego

feedbacku, elastycznosci i sensu. Nie chca by¢ zarzadzani — chca by¢ inspirowani i stuchani.
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Dlatego skuteczny lider przysztosci to nie ten, ktéry ma wszystkie odpowiedzi, ale ten, ktéry potrafi tworzyé
srodowisko, w ktorym zespot czuje sie bezpiecznie, by je wspodlnie znalezé. W tym sensie psychologiczne
bezpieczenstwo staje sie nie tyle ,miekkim” elementem kultury, co fundamentem innowacji, zaangazowania

i uczenia sie.

Czy szkolimy lideréw jutra... wczorajszymi rozwigzaniami?

Raport Develor pokazuje réwniez, ze zmienia sie sama forma rozwoju. Dominuja krétsze, intensywne
formaty (1 dzien, 0,5 dnia), wsparte elementami asynchronicznymi: wideo, symulacjami, aplikacjami czy
podcastami. Rosnie tez znaczenie kompleksowych podrézy rozwojowych, ktére nie koncza sie na sali szko-

leniowej, ale obejmuja wdrozenie, refleksje i wsparcie menedzera.

Coraz wiecej organizacji korzysta z blended learningu i Al w edukacji, traktujac je nie jako gadzet, ale na-
rzedzie personalizacji i skalowania rozwoju. Jednak - jak pokazujg dane — sama technologia nie wystarczy.
Kluczowe pozostaje to, jak uczymy i czy programy rzeczywiscie zmieniajg zachowania.

Czas na aktualizacje

W erze B.A.N.I. i sztucznej inteligencji rozwdj lideréw nie jest kosztem, lecz strategiczng inwestycja.
Organizacje, ktére potrafig uczy¢ lideréw przewidywania — tak jak Gretzky grat tam, gdzie krazek dopiero
sie pojawi — beda nadawac kierunek catym rynkom.

Warto wiec zadaé sobie pytanie:

® Czy nasi liderzy sa gotowi gra¢ w miejscu, gdzie krazek dopiero zmierza?

e | czy nasze programy rozwojowe pomagaja im tam dotrze¢?

Bartfomiej Wrzosek
Dyrektor Zarzadzajacy Develor Polska

Absolwent Zarzadzania i Marketingu w Szkole Gtéwnej Handlowej oraz pody-
plomowych studiéow na Szkole Wyzszej Psychologii Spotecznej. Od ponad 20

lat zwigzany z branzg doradztwa HR i szkolen. Pasjonat nowoczesnych metod

edukacji, twérca angazujacego kontentu szkoleniowego, gier i symulacji oraz
kreator doswiadczen uczestnikow w kompleksowych procesach HR.
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Kilka stéw na koniec

Pie¢ lat People Innovation. Dziekuje, ze two-
rzycie z nami spotecznosé People Innovation.

Zamykajac piata, jubileuszowa i rekordowa edycje People Innovation, czuje ogromna satysfakcje z tego,
jak daleko zaszlismy. Otrzymalismy az 105 zgtoszen. To najwyzszy wynik w historii konkursu i najlepszy
dowdd na to, ze polski HR nie tylko nadaza za zmianami, ale czesto je wyprzedza.

W tym roku ponownie zobaczyliSmy projekty, ktére realnie wptywaja na Srodowisko pracy: rozwdj talen-
téw, kulture organizacyjna, wykorzystanie Al, wellbeing i dziatania spoteczne. Jako Kapituta mielismy
naprawde ambitne zadanie: wybrac¢ sposréd tylu wartosciowych praktyk te, ktére znajdziecie Panstwo

w tym e-booku.

W tym roku TOP 10 ponownie pokazato, jak szeroko rozumiemy innowacje w People&Culture. Od digitalizacji
i automatyzacji proceséw HR-owych w takich organizacjach jak Volkswagen Poznan i Decathlon, przez Al
w rekrutacji i rozwoju kompetencji reprezentowane przez Monterail i ING Bank Slaski, po transformacje
kultury organizacyjnej i samoorganizacje w Orlinscy Salony Optyczne. Nie zabrakto rowniez przyktadéw
budujacych komunikacje i inkluzywnos$é: w Smulders Projects Poland, Atos, IKEA Retail oraz rozwijania

kultury innowacji opartej o technologie w Nest Banku.

To wilasnie te réznorodne inicjatywy, ale splecione wspolnym mianownikiem realnego wptywu na ludzi

stanowig core People Innovation.

Konczac dodam, ze People Innovation powstato z marzenia, ktére piec lat temu zamienito sie w dziatanie.
W tym miejscu chce z ogromna wdziecznoscia podkresli¢ role Artura Dziegielewskiego, pomystodawcy
konkursu. Artur prowadzit Kapitute od pierwszej edycji, kiedy zgtoszen bylo 58, i przeprowadzit nas przez
czas dynamicznego wzrostu. W tegorocznej odstonie towarzyszyt nam jeszcze na etapie wyboru projektow
potfinatowych. Dziekujemy Ci, Arturze, za pasje, jaka wtozyte$ w budowanie People Innovation i zyczymy

Ci powodzenia i wielu sukceséw na Twojej dalszej, zawodowej drodze.
Sktadam réwniez serdeczne podzigkowania wszystkim cztonkiniom i cztonkom Kapitulty Konkursowej.

Kazde spojrzenie, kazda analiza, kazda dyskusja miata znaczenie. Wasza wiedza, profesjonalizm i zaanga-

zowanie sprawiaja, ze People Innovation jest wydarzeniem o wyjatkowej wartosci dla catej branzy.
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Ten e-book to zapis najlepszych przyktadéw transformacji HR w Polsce. Mam nadzieje, ze stana sie one
inspiracja do odwaznych zmian, tych duzych i tych matych, bo wtasnie one tworza organizacje, w ktérych
ludzie chca pracowad, rozwijac sie i zostawac na diuzej.

Dziekuje, ze tworzycie z nami te absolutnie wyjatkowa spotecznosé.

Do zobaczenia w przysztym roku - pracujemy juz nad kolejna edycja.

Katarzyna Patalan
Przewodniczaca Kapituly Konkursowej
People Innovation
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Jestes zainteresowana (ny) dotgczeniem
do spotecznosci People Innovation? Zapraszamy
do kontaktu: kontakt@peopleinnovation.pl




