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JAK TO SIE ZACZELO?

Czyli o idei konkursu People Innovation

Mogtoby sie wydawad, ze juz bardzo dawno temu zostatem laureatem konkursu Top
HR Manager in Action, a tak naprawde miato to miejsce w 2019 roku. Cho¢ wtedy nie
wygratem, to udziat w tym wydarzeniu okazat sie kluczowy pod wieloma wzgledami.
Emocje, rados¢, wsparcie mojego zespotu w SmartLunch, stres przed wystgpieniem —
wspomnienie tamtego dnia wciaz jest we mnie zywe. Zgtoszony wdéwczas przeze mnie
projekt “System pochwat pracowniczych”, wdrozony w jednej z firm, w ktdrej
pracowatem, byt na tamte czasy innowacyjnym rozwigzaniem. Co wiecej, zostaf
pozytywnie przyjety przez kapitute konkursowa, dzieki czemu trafit do piatki

najlepszych projektow w konkursie.

Juz wtedy postanowitem, ze sam kiedys$ zorganizuje konkurs promujacy dobre praktyki
w obszarze kapitatu ludzkiego w organizacjach. Mysle, ze to byt zalagzek People
Innovation, cho¢ wtedy nie znatem jeszcze ani nazwy, ani zatozen przysztego eventu.
| tak krok po kroku, dzien po dniu, idea People Innovation powoli sie materializowata.
Potrzebowatem jedynie ludzi, ktérzy wespra ten projekt. Wiedziatem, ze SmartLunch
to firma, ktéra wspiera innowacyjne rozwigzania, dlatego postanowitem swoim
pomystem podzieli¢ sie z CEO SmartLunch — Mateuszem Tatpaszem. Jego odpowiedz

III

byta jednoznaczna - "dziatamy!”. Do wspotpracy postanowitem réwniez zaprosié
partnera. 6 grudnia 2020 roku wspdlnie z CEO HRIlink i Goldenline, Arkadiuszem

Kuchto doszlismy do porozumienia, ze wspdlnie zorganizujemy to wydarzenie.

Kolejne miesigce uptynely na intensywnej pracy polegajacej na rozwinieciu
i doprecyzowaniu zatozen, celéw i rezultatow, jakie chcemy osiagnaé. To rowniez byta
praca nad kwestiami prawnymi wydarzenia, przygotowaniem odpowiedniej
dokumentacji, tresci i grafik na strone internetowa oraz na social media. Na jednym ze
spotkan na poczatku 2021 roku wykrystalizowata sie wizja catosci, ramy czasowe oraz
nazwa wydarzenia — People Innovation. | teraz wiem, ze to byt dobry wybdr. W lutym
prace ruszyly petng para, powstata strona internetowa, dokumentacja prawna, grafiki,
zebratem czlonkéw kapituly, pozyskane zostaty nagrody oraz partnerzy medialni.

Dziatalismy sprawnie, by w maju 2021 oficjalnie wystartowa¢ z konkursem.

Zdazylismy! Rakieta People Innovation zostata odpalona. | z duma moge powiedzied,
ze leciata do gdry, cho¢ czasami troche pod wiatr. Od lipca liczba nadestanych

formularzy konkursowych zaczeta rosnaé i nastata radosé, bo...
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. zostato zgtoszonych 58 projektéw. Jako pomystodawca i organizator People
Innovation nie ukrywam, ze skakatem z radosci. To ogromny sukces jak na pierwsza
edycje. Poziom projektow — wysoki. StaneliSmy przed wyzwaniem — wyborem
potfinatowej dwudziestki. Nie byto prosto, ale po kilkudniowych obradach, moglismy
powiedzieé: ,Mamy to!”. Kolejnym krokiem byt wybér finatowej dziesigtki. W ciggu
dwoch dni kapituta konkursowa wystuchata dwudziestu inspirujacych prezentacji,
z ktérych wybranych zostato 10 finalistdw. Musze przyznaé, ze decyzja o tym, kto
zaprezentuje sie podczas gali finatowe] 12 pazdziernika 2021 roku, nie byta prosta.
Ostatecznie jednak udato sie wytoni¢ najlepsze projekty, cho¢ wybér byt trudny ze
wzgledu na ich duza réznorodnosé. Niejednokrotnie pytano mnie: ,Jaki projekt mam
zgtosi¢ do konkursu? Przeciez ja nic innowacyjnego nie wdrozytem/wdrozytam
w swojej organizacji”. Odpowiadatem: ,Innowacja to niekoniecznie rewolucyjna
zmiana na miare zautomatyzowanych rozwigzan, opartych na sztucznej inteligenc;ji.

Najwazniejsze, by ta zmiana pozytywnie wptywata na kapitat ludzki”.

Jakich zatem projektéw szukalismy? Przyktady ponizej:

e wprowadzenie ciekawego benefitu dla pracownikéw,
¢ dokonanie istotnych zmian w rozwoju kadry,
® nowy, korzystniejszy system premiowania pracownikéw biurowych
lub produkcyjnych,
e ciekawy sposéb usprawnienia komunikacji w firmie,
e dostosowanie funkcjonowania zespotu do pracy zdalnej/hybrydowej,
® usprawnienie obiegu dokumentacji kadrowo-ptacowej,
¢ uwalnianie kapitatu pracownikéw poprzez angazowanie ich w rozwéj innych

0s6b z firmy.

Na co zwracaliSmy uwage przy wyborze péffinalistéw i finalistow? Kryteridéw byto
kilkanascie, m.in. zgodno$¢ projektu z zatozeniami konkursu, odpowiednie
zakomunikowanie projektu zespotowi, kanaty promocji wprowadzanej zmiany,
spojnos¢ przyjetych zatozen projektu z osiggnietymi celami, poziom zaangazowania
pracownikdw organizacji przez autora projektu, wptyw osiagnietych rezultatéw na
zarzadzanie kapitatem ludzkim w organizacji, korzysci dla organizacji ze
zrealizowanego projektu. Mimo jasno sprecyzowanych zasad oceny wyboér nie byt
prosty ze wzgledu na wysoki poziomu zgtoszonych projektéw. Co, nie ukrywam,

bardzo mnie cieszy.
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Dzis, kiedy znamy zwyciezcow, a wilasciwie zwyciezczynie | edycji konkursu People
Innovation, moge powiedzieé, ze cate wydarzenie traktuje jako sukces. People
Innovation to szansa na rozwdj, ale i ogromne mozliwoéci nawigzania nowych,
inspirujgcych relacji. Jedyne, nad czym ubolewam, to fakt, ze cate wydarzenie odbyto

sie online, ale tego wymagaty wzgledy bezpieczenstwa.

Zadaje sobie pytanie — czy zrealizowatem marzenie? Moge z perspektywy czasu
$miato odpowiedzieé, ze tak. People Innovation jest tym, co chciatem osiagnac
w 2019 roku, gdy idea narodzita sie w mojej glowie. Oczywiscie wiemy juz, co zostato
zrobione dobrze, a nad czym powinnismy popracowaé w przysztosci, co zmienié, co

zorganizowac lepiej. Wyciggnelismy odpowiednie wnioski.

Z pewnosciag moge juz teraz podziekowal wszystkim, ktérzy pracowali przy tym
projekcie, gdyz sa jego czescig i mieli wplyw na koncowy sukces wydarzenia.
Najwieksze podziekowania kieruje w strone Magdaleny Klimek ze SmartLunch, ktérej
ogromne zaangazowanie w projekt przyczynito sie do jego pozytywnego zakonczenia
i od ktérej mogtem czerpaé duzo wiedzy i inspiracji. Dziekuje rowniez Mateuszowi
Tatpaszowi za zaufanie, jakim mnie obdarzyl, podejmujac decyzje o realizacji People

Innovation. Jeszcze raz — dziekuje wszystkim.

| juz zupetnie na koniec. Zasoby ludzkie to najwiekszy kapitat kazdej organizacji. Bez
cztowieka zaden pracodawca nie bedzie mdgt istnie¢ i rozwijaé swojego potencjatu.
Dbajcie zatem o ludzi, wprowadzajcie zmiany, ktére spowoduja, ze beda oni chcieli
u Was pracowac. | co najwazniejsze — pochwalcie sie tymi projektami w Il edycji

konkursu People Innovation 2022! Serdecznie Was zapraszam. Do zobaczenia za rok!

Artur Dziegielewski | HR Manager w SmartLunch

Pomystodawca i przewodniczacy kapituty konkursu People Innovation.
Twérca ogdlnopolskiej inicjatywy HR Pogotowie, opiekun merytoryczny
Klubu HR przy ICAN Institute, laureat konkursu Top HR Manager in Action
2019, Topowy Gtos Polskiego LinkedIn 2020, Ekspert ds. HR, autor tresci

o tematyce HR.

e "D e
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INNOWACJE NAS NAPEDZAJA

Katarzyna Patalan: Dwa lata temu firma SmartLunch otrzymata nagrode Ztote
Skrzydta HR Innovations w kategorii najbardziej innowacyjnej ustugi w branzy
HR. Czy innowacyjnos¢ to wazna wartos¢ dla SmartLunch?

Mateusz Talpasz: Innowacyjnos¢ jest fundamentem naszej firmy. Towarzyszyta nam,
gdy rozpoczynaliSmy dziatalno$¢ siedem lat temu i wcigz nas napedza. Od poczatku
chcieliSmy zmienia¢ kulture jedzenia w pracy i sposdb organizacji zbiorowego
zywienia. Gdy rozpoczeliSmy naszag dziatalno$¢, byliSmy absolutng nowoscig. Takiego
modelu biznesowego nie byto, ani w Polsce, ani za granica. Wspomniana juz
wielokrotnie innowacyjno$¢ byta naszym btogostawienstwem i przeklenstwem

jednoczesnie.

Btogostawienstwem, bo wdrazajac nasze rozwigzanie, w realny sposéb wptywalismy
i nadal wptywamy, na zmiane organizacji przerwy i jedzenia w pracy. To dla nas
priorytet. Okazato sig, ze mozliwosé zjedzenia smacznego i cieptego positku w ciagu
dnia pracy nie tylko szybko przypadta do gustu samym pracownikom, ale takze
zarzadom firm i pracownikom dziatdw HR, ktére dostrzegly realng wartosé tego
benefitu. A przeklenstwem, bo byli§my nowi, nikt nas nie znat i musieliSmy wykazac sie
ogromna determinacja, by przekonaé do nas klientow. Trudnosé znikneta, gdy
przekroczyliSmy magiczna liczbe 50 firm, woéwczas nabrali$my rozpedu, a SmartLunch
stat sie rozpoznawalny na rynku. Natomiast innowacyjno$é¢ wcigz z nami zostafa
i okazata sie jedna z naszych gtéwnych zalet. Dzi§ nie tylko jesteSmy najwiekszym
dostawca positkéw pracowniczych dofinansowywanych przez pracodawcow, ale takze
skupiamy sie na tym, by tworzyé nowe funkcjonalnosci. Mamy bardzo rozbudowany
dziat IT i produktu, bo realizacja nowych rozwigzah w obszarze naszego biznesu to sita

napedowa catej organizacji.
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KP: Wokét innowacyjnosci zostal zbudowany konkurs — People Innovation
promujacy ciekawe projekty z obszaru HR. Co zawazylo na tym, ze
SmartLunch stal sie organizatorem i giléwnym sponsorem tego wydarzenia?

MT: Konkurs People Innovation to pomyst, z ktérym przyszedt do mnie nasz HR
Manager, Artur Dziegielewski. Swiezo$¢ i unikalno$¢ tego projektu przypadta do gustu
nie tylko mi, ale takze wspdlnikom. Pomyslelismy, ze firmy realizuja mase bardzo
ciekawych i wartosciowych projektow adresowanych do swoich pracownikéw,
a niewiele jest miejsc, w ktérych moga sie nimi pochwali¢ (oczywiscie poza mediami
spotecznosciowymi, intranetem, czy firmowa strong). Chcieli$my dac im te przestrzen

i dzi$ juz wiem, ze to sie udato.

Poza tym dziatamy w branzy HR, dostarczamy innowacyjne rozwigzania w obszarze
benefitow pracowniczych, zatem profil People Innovation doskonale wpisuje sie w to,
co robimy. Cho¢ projekty zgtoszone do konkursu nie sg projektami technologicznymi,
to kazdy z nich wiazat sie ze zmiang, a my lubimy zmiany i chcemy je promowac.
Mozna powiedzie¢, ze jesteSmy swego rodzaju ambasadorami zmiany, bo pokazujemy,
ze warto udoskonala¢ procesy, warto zmieniaé i kreowaé nowe rozwigzania. Takie
dziatania niosg za sobg mase korzysci. Zalezy nam na tym, aby firmy holistycznie dbaty
o pracownikéw, nie tylko dostarczajgc positki. Szerzac idee dbania o dobrostan
pracownikéw, doceniamy kazdg zmiane, ktéra ma pozytywny wptyw na kapitat ludzki

W organizacji.

KP: People Innovation i towarzyszacy wydarzeniu e-book to zbiér uzytecznej
i inspirujacej wiedzy — w znacznej czesci wczesniej nieznanej rynkowi. Jak

oceniasz konkursowe projekty?

MT: Przyznam, ze nie wiedziatem, czego sie spodziewac. Réznorodnosé ztozonych
projektow mnie zaskoczyta. Okazuje sie, ze pozytywne zmiany nie muszg wiagzac sie
z zakrojonym na szeroka skale programem za ogromne pienigdze. Czasem niewielkie
zmiany z minimalnym budzetem przynosza zaskakujgce efekty. Kluczowy jest
pozytywny wptyw na pracownikdéw, procesy i organizacje. Podsumowujac — wszystkie

s3 bardzo inspirujace.
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KP: People Innovation promuje dziatania wplywajace na usprawnienie
pracy i polepszenie warunkéw jej wykonywania w bardzo szerokim
aspekcie. SmartLunch jest dostawca benefitu w postaci positkéw dla
pracownikéw dofinansowywanych przez pracodawce. Czy wdrazajac te
ustuge, zauwazyliscie, 2e zmienia ona codziennos¢ pracownikéw

i przektada sie na ich dobrostan?

MT: Zawsze podkreslam, ze dofinansowanie positku to najbardziej wartosciowy
benefit, bo kazdy z nas je, a spetnianie tej potrzeby w miejscu pracy wptywa korzystnie
zarébwno na pracownika, jak i pracodawce. To tez benefit, z ktérego pracownik
korzysta kilkanascie razy w miesiacu, a ta czestotliwos¢ przektada sie na organizacje
jego czasu pracy. Zatem pracownik je zdrowo i, co wazne, regularnie. Dostawy
positkdw o konkretnej godzinie porzadkuja czas przerw. Pracownicy razem schodza na
positek, a to doskonata okazja do integracji. Potwierdzaja to nasi klienci, ktérzy chetnie
dzielg sie swoimi spostrzezeniami po wdrozeniu naszej ustugi. Sg wsréd nich tacy,

ktorzy korzystaja ze SmartLunch od poczatku istnienia firmy. Co doceniajg najbardziej?

Pracownicy nie musza martwic sie o to, co zjedza w ciggu dnia, wiedza, co i kiedy
zostanie dostarczone, zatem moga skupi¢ sie na swojej pracy. Co wiecej, czesé
pracownikdw zamawia positki takze dla bliskich, ttumaczac, ze w ten sposdb
oszczedzajg czas, ktory moga spedzi¢ razem z bliskimi, czy poswieci¢ na swoje pasje.

Zatem gotuja dla przyjemnosci, a nie z przymusu.

KP: SmartLunch realizuje wiele réznych projektéw skierowanych do HR,
takich jak e-booki czy webinary. Od teraz takze konkurs People Innovation.

Czy mozemy spodziewac sie drugiej edycji?

MT: Oczywiscie. Podjelismy sie tego wyzwania, bo wiedzielismy, ze przyniesie wartosc¢
rynkowi, na ktérym funkcjonujemy. My nie tylko karmimy pracownikéw, ale takze
promujemy kulture jedzenia w pracy i dbatos¢ o dobrostan pracowniczy. Zatrudniamy
specjalistow z branzy HR, ale takze wspodtpracujemy z szeregiem znanych i cenionych
0séb z tej branzy. JesteSmy najwiekszym ekspertem w zakresie zywienia pracownikéw,
tak jak wspomniatem, mamy wiedze i doswiadczenie. Chcemy sie tym dzieli¢ z rynkiem

i promowac dziatania propracownicze, stad nasze réznorodne projekty edukacyjne.
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Juz dzi§ myslimy o drugiej edycji People Innovation. Mile zaskoczyto nas tak duze
zainteresowanie. Wplyneto az 58 projektow. Nie mozemy wszystkich zaprezentowad,
ale za wszystkie jesteSmy wdzieczni, a te, o ktérych piszemy w tym e-booku,
z pewnoscia niejedna osobe zainspirujg i zachecg do dziatania. Zapraszamy do lektury

e-booka i udziatu w przysztorocznym konkursie.

Mateusz Tatpasz | CEO SmartLunch

Prezes zarzadu i pomystodawca firmy SmartLunch, kieruje nia od momentu
powstania w 2014 roku. Dzieki swojej dziatalnosci utatwia duzym firmom
organizacje positkéw dla pracownikédw oraz tworzy produkty w oparciu

o metodyke Customer Development. Jego ideag jest to, aby wszyscy

pracownicy mogli mie¢ dostep do positkéw SmartLunch.

10
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ORGANIZATORZY KONKURSU
| KONFERENCJI PEOPLE INNOVATION

SmartLunch LUNCH

SmartLunch to lider w dziedzinie organizacji positkdw dla pracownikow
z dofinansowaniem pracodawcy. Firma stworzyta platforme, dzigki ktérej pracownicy
kazdego dnia zamawiajg positki, dostarczane prosto do ich miejsca pracy. Firma
SmartLunch powstata w 2014 roku we Wroctawiu. Benefit pracowniczy od SmartLunch
wspiera pracodawcow w dbaniu o dobrostan pracownikéw. Positki od SmartLunch
wplywajg na wyzszg efektywnosé pracownikédw oraz budowanie marki pracodawcy,
jako tego, ktéry dba o swoich pracownikéw i wspiera ich kondycje psychofizyczna.
Obecnie z aplikacji korzysta blisko 400 firm, a co za tym idzie ponad 58 tys.

pracownikow.
HRlink link.

W HRlink doskonale wiedza, ze praca rekrutera jest petna wyzwan i wymaga duzego
zaangazowania. Dlatego od 2011 roku starajag sie uprosci¢ wiele proceséw. Stworzyli
w tym celu zaawansowane rozwigzanie HR Tech, czyli system rekrutacyjny wspierajacy
digitalizacje zespotéw i procesow HR zwigzanych =z rekrutacjg, selekcja
i onboardingiem. Wspieraja i edukuja pracownikow HR cyklicznie wypuszczajac
merytoryczne i inspirujgce e-booki czy webinary, petne wiedzy o dobrych praktykach

rekrutacyjnych i tresci o aktualnych trendach z branzy.

Goldenline GekiHiG
Goldenline to jeden z najwiekszych portali w Polsce skupiajacy wiele unikatowych
profili kandydatéw oraz pracodawcéw, a w samym serwisie codziennie pojawiajg sie
wartosciowe oferty pracy. Portal dba o rozwdj kariery i kompetencji Polakéw
wspierajac ich w rekrutacjach poprzez udostepnianie wartosciowych, edukacyjnych
tresci. W skali miesigca serwis odwiedzajg prawie 3 miliony uzytkownikow. Wielu z nich
chwali sobie duze mozliwosci personalizacji swojego profilu, dzieki czemu moga by¢
tatwiej dostrzezeni przez potencjalnych pracodawcéw. Aktualnie trwa proces integrac;ji
obu platform, aby stworzy¢ komplementarne i unikatowe rozwigzanie biznesowe

w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi w Europie Srodkowe;.

11
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INNOWACJE W SLUZBIE REKRUTACJI

Artificial Intelligence, chatboty wykorzystujace uczenie maszynowe, czy nowe
moduty systeméw ATS (Applicant Tracking System) — to tylko niektére z rozwigzan
wykorzystywanych juz dzis przez rekruteréw, a liczba firm, ktére je wdrazaja,
sukcesywnie rosnie - przekonuje Alina Michatek, wspétorganizatorka konkursu
z ramienia HRlink i Goldenline przy wspétudziale Arkadiusza Kuchto i Adama

Piwka.

W niniejszym artykule Alina Michatek podkresla, ze technologie dedykowane branzy
HR dynamicznie sie rozwijajg i skutecznie wspierajag organizacje w optymalizac;ji
proceséw rekrutacyjnych. To, co wyrdznia rozwigzania oferowane przez Hrlink
i Goldenline to innowacyjno$¢. Dlatego tez obydwie firmy wiaczyty sie w organizacje
pierwszej edycji konkursu People Innovation, promujacego innowacyjne rozwigzania

w branzy HR.

Profesjonalnych systeméw ATS uzywa 98 proc. przedsiebiorstw z listy Fortune 500.
Warto wybraé taki system do rekrutacji, ktéry nie tylko jest dostosowany do obecnych
potrzeb firmy, ale tez dzieki cigglym inwestycjom w technologie bedzie w przysztosci

wychodzit naprzeciw nowym wymogom i wyzwaniom w zakresie HR.

Dzisiaj integracja z portalami publikujgcymi ogtoszenia czy mozliwos¢ generowania
szczegotowych raportéw pokazujacych efektywnos$cé konkretnych elementéw procesu
rekrutacji to w zakresie systeméw ATS funkcjonalnosci standardowe. Dlatego
dostawcy narzedzi wspieraja swoich uzytkownikédw w coraz nowszych obszarach.
Kompleksowe podejscie do procesu rekrutacji, czyli od momentu pojawienia sie
potrzeby do wdrozenia pracownika w organizacji, to rozlegta przestrzen do innowacji.
Zintegrowane moduty onboardingu, kreator zakfadki na temat kariery na stronie

firmowej — to przyktady kolejnych funkcjonalnosci w ramach ATS-6w.

W HRlink i Goldenline zdecydowano sie na stworzenie platformy HRtech, ktéra
potaczy wielomilionowa baze kandydatéow Goldenline z HRlinkiem, tj, ATS. Juz dzi$
owocuje to wyjatkowym i innowacyjnym rozwigzaniem, jakim jest Talent Pool.
Umozliwia on rekruterom automatyczne wyszukiwanie kandydatow w bazie na
podstawie  wybranych  kryteriow brzegowych. Nastepnie system pozwala
uzytkownikom zaprosi¢ znalezione osoby do procesu rekrutacji. Oczywiscie wszystko

odbywa sie w zgodzie z RODO. Automatyzacja w takim zakresie bardzo oszczedza
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czas, a narzedzie bazujace na metodach uczenia maszynowego bedzie z kazdym

dniem efektywniej taczy¢ oferty pracy z kandydatami.

Innowacje w komunikacji z kandydatem

Kolejnym obszarem, ktéry moze wiele zyska¢ dzieki innowacyjnym technologiom, jest
komunikacja z czlonkami proceséw rekrutacyjnych. Rekruterzy musza poswiecaé jej
coraz wiecej swojego czasu, poniewaz kandydaci oczekujg biezacego informowania
o statusie swoich aplikacji, jakosciowego feedbacku i dostepnosci rekrutera — czesto

rowniez poza godzinami jego pracy. Dotyczy to zwtaszcza mtodszych kandydatéw.

Odpowiedziag na te rosngce oczekiwania sg inteligentne rozwigzania, ktérych celem
jest optymalizacja komunikacji z kandydatami. Dobry przyktad to chatboty, ktére sa
w stanie zautomatyzowaé znaczaca liczbe czasochtonnych i powtarzalnych zadan

rekruteréw. Chatboty w rekrutacji moga przyktadowo:

e odpowiedzie¢ na czesto pojawiajace sie pytania kandydatow,
* przeprowadzi¢ wstepny wywiad i zebrac ustalone informacje,
® umowic spotkanie lub rozmowe telefoniczng w ramach kolejnego etapu rekrutacji

z uwzglednieniem dostepnosci rekrutera (dzieki dostepowi do jego kalendarza).

Zastosowan dla chatbotéow jest zreszta o wiele wiecej, warto wymieni¢ chodéby
onboarding czy komunikacje wewnetrzna. Co wiecej, technologie te dzieki
wykorzystaniu machine learning i deep learning z czasem moga poprawia¢ swoje
wyniki i trafno$¢ odpowiedzi poprzez ciggle ulepszanie algorytmu, ktéry jest podstawa

ich dziatania.

Inny przyktad automatyzacji w komunikacji to voiceboty, czyli ustugi gtosowe
przydatne na przyktad w ramach rekrutacji masowych. Dzieki takim innowacjom
rekruterzy maja szanse na wzrost swojej wydajnosci, ograniczenie kosztéw i odcigzenie
z powtarzalnych czynnosci. Efektem jest wieksza ilo$¢ czasu oraz energii
zarezerwowanych na bardziej motywujgce wyzwania, co tez przekfada sie na wieksza

satysfakcje z pracy.

Warto wspomnie¢ réwniez, ze sa juz przyktady wykorzystania technologii VR (virtual
reality) w rekrutacji. Programisci stworzyli specjalnie zaprojektowane srodowisko, ktére
wiernie oddaje warunki w docelowym miejscu pracy. Wirtualna rzeczywisto$é pozwala

rekruterom sprawdzi¢ reakcje kandydatéow badz ich zdolnos$ci manualne. W tej
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technologii wszystkie ruchy sa automatycznie zapisywane, dzieki czemu mozna je
pozniej poddac¢ doktadnej analizie. To daje tez ogromny potencjat szkoleniowy. IT
intensywnie pracuje obecnie nad wykorzystaniem VR, ale tez AR (augmented reality)
dla potrzeb branzy HR. Zdecydowanie warto przygladaé sie efektom tych préb, bo juz

za kilka lat ich popularnos$é moze by¢ nieporéwnywalnie wieksza.

Sztuczna inteligencja w stuzbie rekrutacji

Od kilku lat obserwujemy réwniez wykorzystanie Al (artificial intelligence) w zakresie
technologii rekrutacyjnych. Rozwijane sa rozwigzania implementowane w systemach
ATS, ktérych celem jest przyspieszenie i udoskonalenie pierwszych etapow pracy
rekrutera, takich jak pre-screening, selekcja aplikacji czy operacje na firmowej bazie

danych kandydatéw.

Nie chodzi tylko o wyszukiwanie zestawu stéow kluczowych. Takie podejscie szybko
okazuje sie zawodne, gdy kandydat nie zawrze w swoim CV doktadnie tych wyrazéw,
ktére do zapytania wpisat rekruter. | tu wilasnie z pomoca przychodzi sztuczna
inteligencja. Zadaniem algorytmu jest ,.zrozumienie” profilu poszukiwanego kandydata
oraz przeprowadzenie zaawansowanego i pogtebionego wyszukiwania — dzieki temu
dana osoba nie zostanie odrzucona tylko dlatego, ze uzyta stow innych niz
zdefiniowane przez rekrutera, ktére nadal majg podobne znaczenie. Co wiecej, te
technologie stale ucza sie jeszcze lepiej wytapywaé sens tresci w aplikacjach
i dostosowywac kryteria wyszukiwania, wiec ich efektywno$¢ z czasem wzrasta.
Przyktadowo system moze analizowac poszczegdlne procesy rekrutacyjne pod katem
aplikacji kandydata, ktéry finalnie zostat wybrany i zatrudniony przez organizacje.
W ten sposéb system samodzielnie uczy sie coraz lepiej identyfikowaé optymalne

profile i dostosowywaé swoje wyniki selekgcji.

Nie wszystkie te przyktady sa juz wykorzystywane przez firmy w Polsce. Zdecydowanie
jednak warto $ledzi¢ trendy i nowinki w zakresie innowacji w branzy HR, bo ich

stopniowe upowszechnianie sie (réwniez na naszym rynku) jest tylko kwestig czasu.

Alina Michatek | Ekspertka HR w HRlink i Goldenline

Specjalizuje  sie  w  humanocentrycznym  modelu  zarzadzania
w organizacjach. Swoje niemal 15-letnie do$wiadczenie pracy w obszarach
zwigzanych z ludZmi w organizacjach. zdobywata pracujac zaréwno dla

agencji rekrutacyjnych, firm z branzy e-commerce czy w sektorze shared

services. Gospodyni cyklu webinaréw HRIlink i Goldenline.
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#DIGITAL

#KOMUNIKACJA

#APLIKACJAMOBILNA

Aplikacja mobilna Hexar
dla pracownikéw Wielton S.A.

Wielton S.A.

AMANDA WOJTAL

Specjalistka ds. komunikacji wewnetrznej, Wielton S.A.

Od ponad 2 lat zwigzana z obszarem HR najwiekszego polskiego producenta naczep,
przyczep i zabuddw, gdzie odpowiada za komunikacje wewnetrzna, przygotowanie
contentu oraz uczestniczy w dziataniach z zakresu Employer Brandingu.

Koordynowata proces wdrozenia i zarzadzania projektem Hexar.

b

WIELTON
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APLIKACJA MOBILNA HEXAR

DLA PRACOWNIKOW WIELTON S.A.
Amanda Woijtal

O firmie Wielton S.A.:

Wielton S.A. nalezy do grona trzech najwiekszych producentéow naczep, przyczep
i zabudow samochodowych w Europie oraz znajduje sie wsrod dziesieciu najwiekszych
producentéw w branzy. Misjg Grupy Wielton jest tworzenie i dostarczanie najlepszych

rozwigzan transportowych dla biznesu. W ramach catej Grupy Wielton zatrudnienie

znajduje juz ponad 3200 pracownikéw, w tym 300 inzynieréw i konstruktoréw, ktérzy

dbaja o optymalizacje procesu produkcyjnego oraz wprowadzanie nowosci

technologicznych.

= ZaloZzenia projektu:

Aplikacja jest odpowiedzig na potrzeby zréznicowanej kadry, ktéra zatrudniona jest
w kilku lokalizacjach. Gtéwnym zatozeniem Hexar jest przeniesienie komunikag;ji
wewnetrznej na ten kanat, a takze integracja pracownikéw i wzmocnienie ich

zaangazowania.

s Cele projektu:

Celem stworzenia aplikacji byta digitalizacja onboardingu, usprawnienie komunikacji,
wsparcie procesu szkolen oraz utatwienie dostepu do podstawowych danych

kadrowych.
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—  Przebieg projektu:

Prace nad projektem rozpoczety sie we wrzesniu 2020 r. Od pazdziernika 2020 do
kwietnia 2021 roku byta tworzona aplikacja. Wykonano takze skanowanie 3D
powierzchni zaktadéw produkcyjnych, ktére bylo niezbedne do przygotowania
wirtualnego spaceru. W maju 2021 aplikacja Hexar zostata oddana do uzytku

pracownikom.
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Q firma

B wyloguj

Szkolenia

47

Screen z aplikacji Hexar

Aplikacja jest dostepna w Apple Store oraz Google Play. Takie rozwigzanie jest w petni
bezpieczne, poniewaz rejestrowaé mozna sie tylko przy pomocy danych z systemu

kadrowo-pfacowego. Na finalng wersje narzedzia sktada sie¢ 5 modutéw z systemem

powiadomien push o wszystkich nowosciach, wiadomosciach i dodanych szkoleniach.
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OO spotecznosé @/ przestrzen chat
e P
newsfeed z mozliwoscig lista wszystkich dziatéw z opisami, mozliwos¢ wystania wiadomosci
dodawania postow, lokalizacjg, danymi i zdjeciem prywatnej do wybranego
komentowania, zostawiania menadzera, mozliwosé odbycia pracownika lub grupy pracownikéw;
polubien; spaceru wirtualnego po wydziatach
produkcyjnych;
|:= szkolenia iol ustawienia
lista przypisanych do pracownika mozliwosé sprawdzenia
szkolen, aktualizowanych na podstawowych danych kadrowych
biezaco przez osobe koordynujaca (rodzaj umowy o prace, data
szkoleniami; zakonczenia umowy, pozostate
dni urlopu).

Rezultaty projektu:

Aplikacja Hexar niesie liczne korzysci, wéréd ktérych mozna wymienié:

@ zapewnienie jednakowego i bezposredniego dostepu do biezacych informacji dla

wszystkich pracownikow,

@ tatwiejszy proces onboardingu, zwtaszcza omdwienia struktury organizacyjnej czy

lokalizacji dziatow,
@ czat firmowy to tatwy i szybki kontakt z HR i innymi pracownikami,

® biezaca informacja o szkoleniach to tréjstronne korzysci: pracownik produkcyjny bez
stuzbowego konta Outlook ma wglad do wszystkich szczegotdéw spotkania, dziat HR
nie ma problemu z kaskadowaniem tych wiadomosci, a kierownicy oraz przetozeni

pracownikdw nie musza uczestniczy¢ w przekazywaniu informacji,
@ wygodny dostep do podstawowych danych kadrowych ze smartfona,

@ narzedzie mobilne jest idealnym rozwigzaniem na czas pandemii, umozliwiajacym
dostep do informacji i integracje firmowa niezaleznie od miejsca pobytu czy

aktualnie obowiazujacych obostrzen.
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#MOTYWACJA #DIGITAL

#DOCENIANIE

System wirtualnych programoéw
doceniania i motywacyjnych

Allianz Partners

MICHAL SZEFER

HR Business Partner w Allianz Partners

HR Business Partner i menedzer z wieloletnim doswiadczeniem. Tworzy systemy oceny
jakosci pracy i systemy motywacyjne dla pracownikéow operacyjnych. Absolwent szkoty
trenerskiej] w Osrodku Pomocy i Edukacji Psychologicznej INTRA oraz Akademii

Menedzerskiej — Nowoczesna Praktyka Zarzadzania Firma w Szkole Gtéwnej Handlowe;j.

Allianz () Partners
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DOCENIANIE MA MOC, CZYLI O KULTURZE

| RELACJACH W ALLIANZ PARTNERS
Michat Szefer

O firmie Allianz Partners:

Firma jest wiodacym dostawca ustug assistance oraz ubezpieczen turystycznych
w Polsce i na Swiecie. Szczyci sie mozliwoscig skutecznego i szybkiego dziatania
w kazdym zakatku globu, 24 godziny na dobe, 365 dni w roku. W Polsce Allianz

Partners dysponuje siecig ponad 4 000 wspdtpracownikéw, gotowych do pomocy

o kazde] porze. To przedstawiciele najrézniejszych profesji, od technikéw

samochodowych do specjalistéw w dziedzinie medycyny, hydraulikéw po specjalistow
IT. Dzieki nim firma gwarantuje, ze bedzie w stanie poméc nawet w najbardziej

niecodziennej sytuacji.

= ZaloZzenia projektu:

Podstawowym zatozeniem projektu byto wyksztatcenie w organizacji kultury
doceniania oraz stworzenie programéw motywacyjnych zwiekszajacych zaangazowanie

i produktywno$¢ pracownikow.
e Cele projektu:

Programy miaty na celu poprawe lub (biorac pod uwage sytuacje pandemiczng)
utrzymanie dotychczasowych wskaznikow zwigzanych z poziomem stresu i oceng
$rodowiska pracy w firmie. Wskaznik Work Well Index, za pomoca ktérego firma
okresla satysfakcje pracownikéw, w roku 2020 wynosit 73 proc., co byto wynikiem

o 3 p.p. wyzszym od catej grupy Allianz na $wiecie.
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Przebieg projektu:

Tworcy najbardziej dumni sg z programu Lider wspdtpracy (THX). Program skierowany
jest do wszystkich pracownikéw. Kazda z oséb zatrudnionych w firmie co tydzien
otrzymuje 3 tokeny THX, ktérymi moze nagradzac kolezanki i kolegéw za konkretna
pomoc lub wspotprace przy projekcie, docenié czyjas otwartg postawe. Na podstawie
tych wyrdznien tworzony jest ranking najbardziej pomocnych pracownikéw. Kazde
otrzymane wyroznienie przektada sie na token o wartosci 1 PLN do wykorzystania
w kafeterii Carrotspot. Po uptywie kwartatu ranking jest zerowany i zabawa zaczyna sie
od nowa. Program cieszy sie duzg popularnosciag. Od czerwca 2020 r. pracownicy

rozdali miedzy soba ponad 14000 podziekowan.

Firma stworzyta rowniez programy pozwalajace na wzajemne docenianie pracy réznych
dziatéw. Przyktadem moze by¢ program dla dzialu rozliczenh z ustugodawcami.
Pracownicy moga nagradza¢ pracownikdéw operacyjnych, ktérzy sprawnie i zgodnie

z wytycznymi obstuguja rozliczenia, co utatwia prace innych.

Rezultaty projektu:

Managerowie otrzymali narzedzia, za pomoca ktérych moga codziennie motywowadé
i docenia¢ pracownikéw, réwniez w trudnych sytuacjach zwigzanych z praca

operacyjna.
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#ZDROWIE

#WSPARCIEPRACOWNIKOW

#CSR

Dotykam i wygrywam zycie -
rézowy pazdziernik dla Kasi i Eli

Mega Service Plus Sp. z o.0.

ANNA TATUR-LAGIEWKA

Koordynator ds. zapewniania zasobéw ludzkich,
Mega Service Plus Sp. z 0.0

Od prawie 10 lat jest zwigzana z firma, gdzie zajmuje sie tzw. miekkim HR. Lubi

dziata¢ i angazowad ludzi.
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DOTYKAM | WYGRYWAM ZYCIE - ROZOWY
PAZDZIERNIK DLA KASI | ELI

Anna Tatur-kagiewka

O firmie Mega Service Plus Sp. z 0.0.:

Oferta firmy obejmuje sprzatanie pomieszczen biurowych, centrow handlowych,
obiektow  stuzby zdrowia, zaktadéw przemystowych, hal produkeyjnych
i magazynowych, a takze prace zwigzane z utrzymaniem czystosci terenow
zewnetrznych, do nich przylegtych. Grupa Mega Service jest firma dynamicznie
rozwijajagca sie w swojej branzy, zatrudniajaca ponad 1800 osdéb i posiadajaca

ugruntowanga pozycje na polskim rynku.

= ZaloZzenia projektu:

Dotykam i wygrywam zycie - rézowy pazdziernik dla Kasi i Eli - to akcja zainicjowana
w 2020 roku, ktéra byta odpowiedzig na informacje, ze u kolezanek w firmie wykryto
raka piersi. Propagatorka akcji chciata nie tylko wesprzec¢ chore kolezanki, ale takze

zwiekszy¢ swiadomos$é na temat profilaktyki onkologicznej u pozostatych pracownikéw.

Cele projektu:

Najwazniejszym celem bylo zaangazowanie pracownikéw w akcje spoteczng,
przetamanie tematu tabu zwigzanego z rakiem, a takze u$wiadomienie kobietom
w kazdym wieku, jak bardzo wazne jest samobadanie piersi i noszenie dobrze
dobranego biustonosza. Dodatkowym celem byto nakfonienie kolegdéw z pracy do

rozmdw ze swoimi partnerkami na temat ich ostatniego badania piersi.
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Przebieg projektu:

Powstaty plakaty i ulotki, ktére =zostaly rozmieszczone w dwdch punktach
w wojewddztwie $laskim (centrala i oddziat), a takze rozdano ulotki z instrukcja
samobadania piersi. Informacja na temat catej akcji zostata réwniez wystana droga
mailowa. Przeprowadzono takze zbidrke biustonoszy do recyklingu, ktéra spotkata sie
z duzym zainteresowaniem. Zebrane biustonosze zostaty przekazane za
posrednictwem sklepéw w Katowicach i Czestochowie na rzecz stowarzyszenia Polskie
Amazonki Ruch Spoteczny i fundacji Wsparcie na starcie. Fundacja prowadzi edukacje
poprzez programy profilaktyki chordb piersi. Wsrod 70 kobiet udato sie zebrac
ok. 200 stanikow.

Rezultaty projektu:

Po zakonczeniu zbidrki przeprowadzono anonimowa ankiete z nastepujacymi

pytaniami:

® Czy wzrosta Twoja Swiadomo$é na temat samobadania i raka piersi? —

twierdzaco odpowiedziato 100 proc. respondentek;

® Czy udatas sie do lekarza w celu przeprowadzenia badania? — twierdzaco

odpowiedziato 70 proc. respondentek.

Co wiecej, z przeprowadzonych rozméw z pracownicami firmy wynika, ze niektére
z nich poddaty sie takze badaniom cytologicznym. Dotaczenie do akcji fundacji
Wsparcie na starcie w projekcie “Dotykam= wygrywam” - byto pierwszg akcja
spoteczng w firmie Mega Service. Przedsiewziecie spotkato sie z pozytywna reakcja
pracownikéw. Uczestniczki bardzo chetnie zrobity porzadki w swoich szafach i oddaty
niepotrzebne staniki, a przy okazji mogty skorzystaé z ustug brafitterki, by kupic¢
profesjonalnie dobrang bielizne. Spora liczba pan doszta do wniosku, ze dawno nie
byta u ginekologa. Byl to dla nich kolejny impuls, aby poddaé¢ sie badaniom

kontrolnym.

W 2021 akcja ruszyta na wieksza skale i z wiekszg moca. Pracownice same upomniaty
sie o mozliwo$¢ zaangazowania sie w kolejng edycje przedsiewziecia — co jest bardzo
budujace. Dzigki owocnej wspédtpracy z fundacjag Wsparcie na starcie firma otrzymata
niezbedne materialy promujace profilaktyke onkologiczng, ktére  zostaly

rozpowszechnione w oddziatach.
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#TECHNOLOGIA

Orange - WiaczOne

Orange Polska

RENATA SZATECKA | EDYTA PAWLIK

Ekspert ds. Projektéw Rekrutacyjnych i Wizerunku Pracodawcy,
Orange Polska

#GENDEREQUALITY

Absolwentka Szkoty Gtéwnej Handlowej na kierunku zarzadzanie projektami. Odpowiedzialna
za programy Alumnéw, programy stazowe, onboarding, kampanie rekrutacyjne, grywalizacje
wewnatrz firm. Obecnie w Orange zajmuje sie programem praktyk letnich Let's Orange oraz
employer brandingiem w obszarze sieci telekomunikacyjnej i IT. Twérczyni bloga onadlaniej.pl,

w ramach ktérego edukuje kobiety na temat niezaleznosci finansowej i rozwoju zawodowego.

Kierownik Wydziatu Projektow Rekrutacyjnych
i Wizerunku Pracodawcy, Orange Polska

Absolwentka Szkoty Gtéwnej Handlowej na kierunku zarzadzanie zasobami
ludzkimi oraz marketing internetowy. Manager odpowiedzialna za
employer branding, candidate experience. Skutecznie buduje wizerunek
Orange Polska jako pracodawcy. Do jej zadan nalezy réwniez dbanie
o standard rekrutacji oraz narzedzia wykorzystywane w procesach
rekrutacyjnych.

#DIVERSITY
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KOBIETY WEACZONE W TECHNOLOGIE

Edyta Pawlik, Renata Szatecka

O firmie Orange Polska:

Firma jest liderem na polskim rynku telefonii stacjonarnej, internetu i transmisji
danych. Jako jedyny operator, oferuje kompleksowe rozwigzania telekomunikacyjne
dostepne w catym kraju. Celem Orange Polska jest zapewnienie najwyzszej satysfakgji
klientom i atrakcyjnego zysku akcjonariuszom poprzez osiagniecie pozycji najchetniej
wybieranego dostawcy ustug telekomunikacyjnych, multimedialnych i rozrywkowych,

korzystajacego z nowoczesnych technologii.

s Zalozenia projektu:

W Orange Polska 40 proc. pracownikéw to kobiety — to niemal dwa razy wiecej niz
szacowana $rednia na rynku. llos¢ kobiet w obszarze IT to 18 proc., w Technice
12 proc. Branza technologiczna dynamicznie sie rozwija, tworzone sa nowe miejsca
pracy. Orange od lat wspiera budowanie zespotéw opartych na réznorodnosci
i stworzyt nowa kampanie edukacyjno-informacyjng — WtaczOne, by zacheci¢ kolejne

kobiety do rozwijania kariery w branzy technologicznej.

e Cele projektu:

Celem WitaczOne byto przyblizenie kobietom szeroko pojetej branzy technologiczne;j.
Przedstawiciele Orange mieli nadzieje na zainspirowanie kobiet zainteresowanych ta
branza, ktére czasami blokuje strach przed zmiana czy niewiedza, do zastanowienia sie
nad tym jak zaczaé nowa S$ciezke zawodowa. W ramach kampanii zostata
przygotowana komunikacja wewnetrzna i zewnetrzna. Swoim doswiadczeniem dzielity

sie kobiety pracujace w Orange na réznych stanowiskach technologicznych
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i osiggajace sukcesy w tym obszarze. O kulisach swoich karier opowiadaty w serii
podcastow, a takze radzity swoim stuchaczkom, jak planowad rozwdj swojej kariery

w obszarze nowych technologii.

— Przebieg projektu:
Kampanie rozpoczat film z realizacji ambientu, ktéry zostat zrealizowany
21 pazdziernika 2020 roku w Elektrowni Powisle. Niecodzienna i interaktywna

instalacja wykorzystujaca iluzje przezroczystosci pozwalita potaczyé na wideo gosci
z Elektrowni ze specjalistkami z Orange Polska. Wszystko odbyto sie za pomoca

wielkich ekranéw i najnowszych rozwiazan technologicznych.

Zdjecie pochodszi z realizacji kampanii ambientowej akcji WtaczOne

Kampania pokazata sylwetki kobiet, ktére pracujg w obszarach technologicznych,
poprzez ich zadania i projekty po to, aby zainspirowaé osoby spoza organizacji do

wigczenia sie w $wiat technologii. Dla wielu kobiet obszary technologiczne nadal
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wydaja sie niedostepne. Maja watpliwosci, czy sobie poradza, jak odnajda sie w tych

wciaz jeszcze zmaskulinizowanych obszarach.

W firmie inicjatywa promowana byta przez intranet, spotkania pracownikéw
z zarzadem i apele wérdd firmowych spofecznosci. W ramach komunikacji zewnetrznej
Orange zostato partnerem takich wydarzen jak Dzien Kariery Kobiety w IT,
prowadzono aktywng kampanie w mediach spotecznosciowych, a o akcji pisaty m.in.
Forbes czy Brief. Podcasty i wywiady z ambasadorkami akcji sg wcigz dostepne na

stronie hitechwoman.pl
Rezultaty projektu:

Fundamentem inicjatywy sa w dalszym ciggu pracownice firmy bedace na réznych
stanowiskach, chcace dzieli¢ sie swoja wiedza i doswiadczeniem z innymi kobietami,

ktore jeszcze nie wiedzg, jaki kierunek wybrac.

Dzieki inicjatywie doswiadczenie kobiet z Orange moze sta¢ sie inspiracjg dla innych
oséb, a firma wzmacnia swdéj wizerunek przyjaznego pracodawcy z obszaru tech.
Ambasadorki akcji mogly zaangazowac sie w programy mentoringowe, wydarzenia

organizowane przez uczelnie wyzsze i maratony programistyczne.
Do akgcji stale wtaczaja sie kolejne kandydatki, cyklicznie pojawiaja sie tez nowe odcinki

podcastow, kontynuowany jest program mentoringowy. W grudniu 2021 roku

planowana jest nastepna edycja projektu WtgczOne.
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#PROCESY

#BEZPIECZENSTWODANYCH

#CYFRYZACJA

Cyfryzacja proceséw kadrowych:
Elektroniczny obieg dokumentéw
ZFSS i innych dotyczacych benefitéw
pracowniczych

PKP S.A

KATARZYNA NOWAK

Naczelnik Wydgziatu Swiadczen Pracowniczych w PKP S.A.

Praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi, entuzjasta zarzadzania procesowego oraz
nowoczesnych narzedzi wspomagajacych procesy HR. W PKP S.A. odpowiedzialna za
obstuge benefitdow pracowniczych, w tym m.in. obstuge Zaktadowego Funduszu

Swiadczen Socjalnych, pakietéw medycznych i ulg transportowych.

PKP) POLSKIE KOLEJE PANSTWOWE

Spotka Akeyjna
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HR NA CYFROWYCH TORACH

Katarzyna Nowak

O firmie PKP S.A.:

PKP S.A. petni nadzér wtascicielski nad spétkami Grupy PKP w celu zapewnienia jak

najwyzszej jakosci obstugi transportowo-logistycznej pasazeréw i towaréw. PKP S.A.

jest réowniez jednym z najwiekszych wtascicieli nieruchomosci w Polsce. Kluczowym

zadaniem PKP S.A. jest zapewnienie wysokiego standardu ustug na dworcach
kolejowych. Spoétka realizuje szeroko zakrojony program modernizacji dworcow,
ktérego celem jest dostosowanie ich do potrzeb zaréwno podréznych, jak i lokalnych

spotecznosci.

= Zalozenia projektu:

Wdrozenie projektu dotyczacego cyfryzacji obstugi funduszu socjalnego, tzn.
zastgpienie  dotychczas funkcjonujacych  wnioskédw  papierowych — wnioskami
elektronicznymi w oparciu o platforme WEBCON. Uproszczenie i usprawnienie dziatan

zwigzanych z zarzadzaniem Zaktadowym Funduszem Swiadczen Socjalnych.
s Cele projektu:

Prowadzony projekt miat ustandaryzowac proces obstugi benefitéw pracowniczych
i podnies¢ jego efektywnosé (zwtaszcza pod wzgledem bezpieczenstwa danych).
WSsréd innych celéw znalazto sie ograniczenie papierowego obiegu dokumentéw oraz
skrocenie czasu przeznaczonego na obstuge dokumentacji. Efektem tych zmian miato
by¢ lepsze wykorzystanie potencjatu zespotu HR, podniesienie jakosci obstugi klienta

wewnetrznego oraz uproszczenie procesu wnioskowania o $wiadczenia.
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Przebieg projektu:

Projekt podzielony zostat na etapy obejmujace kolejno wdrazane produkty, tj. wnioski
elektroniczne dla pracownikéw, ktore odpowiadaty kategoriom przyznawanych
$wiadczen z funduszu, a takze protokoty elektroniczne dla komisji socjalnych.
Protokoty miaty stanowic dla PKP S.A. narzedzie stuzace do zatwierdzania ustalen oraz

wydatkowania z funduszu.
Rezultaty projektu:

Korzysci ptynacych z wdrozenia tego projektu w PKP S.A. jest wiele. Do
najwazniejszych zaliczy¢é mozna standaryzacje obstugi Swiadczen socjalnych w catej
spotce, co zapewnia rowne traktowanie pracownikdéw, a takze zwieksza
bezpieczenstwo danych poprzez eliminacje obiegu dokumentéw w formie papierowe;.
Pozytywne rezultaty to réwniez optymalizacja czasu i kosztu obstugi wnioskow,
podniesienie efektywnosci catego procesu, raportowanie w czasie rzeczywistym, ale
przede wszystkim dostosowanie do potrzeb zmieniajacej sie rzeczywistosci i zmiany

w obstudze klienta.

Rezultaty z wdrozenia projektu sa nastepujace: 2% wnioskéw zostato ztozonych
papierowo, 98% wnioskéw — elektronicznie (pomiar z roku 2020). Sredni czas obstugi
wniosku, mierzony od momentu wptywu wniosku do momentu jego zamkniecia,
usredniajac, zostat zredukowany z 5 minut do 1 minuty, a liczba dziatan, ktére musi
wykonaé pracownik w celu ztozenia wniosku, zostata skrécona z 6 (1. pobranie;
2. wypetnienie; 3. wydruk; 4. zeskanowanie; 5. wysytka; 6. dostarczenie oryginatu) do

3 (1. wybor; 2. wypetnienie; 3. wysytka).
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#ZAANGAZOWANIE

Catym soba Poczuj FLOW
Credit Agricole Bank Polska S.A.

#DOCENIANIE

ANNA SZLAWSKA-WITCZAK

Dyrektor Departamentu Kompetencji Bankowosci Detalicznej,
Credit Agricole Bank Polska S.A.

Doswiadczona menadzerka, trenerka, certyfikowany coach Mocnych Stron. Od 20 lat
w branzy finansowej wspiera rozwdj ludzi, buduje efektywne i zmotywowane zespoty.

Zrealizowata wraz z zespotami ponad 300 projektéw.

R

#KULTURAORGANIZACYJNA




PEOPLE INNOVATION s

CALYM SOBA POCZUJ FLOW

Anna Szlawska-Witczak

O firmie Credit Agricole Bank Polska S.A.:

Bank, ktéry od blisko 20 lat funkcjonuje na polskim rynku i jest jednym z najczesciej
polecanych bankéw w Polsce. Dziata w obszarze bankowosci detalicznej,
korporacyjnej, rolniczej, matych i $rednich przedsiebiorstw oraz w obszarze Consumer
Finance. Jest czescig Grupy Crédit Agricole, ktora znajduje sie wérod 10 najwiekszych
bankéw na $wiecie pod wzgledem wartosci aktywéw, dziata w 48 krajach na swiecie

i obstuguje ponad 52 milionéw klientow.

= ZaloZzenia projektu:

Projekt zaktadat wzrost Swiadomosci i zdobycie wiedzy z zakresu motywatoréw swoich,
swojego przetozonego i cztonkdéw zespotu realizujac korzysci w trzech obszarach: dla

jednostki, dla zespotu i dla menedzera.
s Cele projektu:

Program FLOW - Poczuj TO miat na celu wzrost $wiadomosci psychologicznej

i poszerzenie wiedzy wéréd cztonkdéw organizacji w 3 wymienionych ponizej obszarach.
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W aspekcie rozwoju samego siebie (dla jednostki):

Poznanie swoich pragnien i mocnych stron pomaga w lepszym zarzadzaniu samym

soba, pozwala rozwinac skrzydta, by szybciej i tatwiej osiagac wazne dla siebie cele:
®  wzrost samoswiadomosci swoich predyspozycji i mocnych stron,

@  wzrost efektywnosci w osigganiu celdw, satysfakcji i sprawczosci

w zyciu zawodowym i osobistym. /

W aspekcie rozwoju zespotow (dla zespotu jako catosci):

Swiadomosé réznorodnosci potrzeb i perspektyw w zespotach zwigksza wzajemna
akceptacje oraz zyczliwo$é w komunikacji z innymi, co w prosty sposdb przektada sie

na rozwijanie pozytywnych relacji i budowanie zgranych teamow: |
@ lepsze rozumienie siebie, oséb w zespole, menadzera i klientéw,
@ wzrost akceptacji réznorodnosci i lepsza atmosfera w pracy,

®  wzrost zyczliwosci, empatii i umiejetnosci porozumiewania sie

z innymi. /

W aspekcie skutecznego zarzadzania zespotem (dla menedzera):

Dostarczenie wiedzy i umiejetnosci z zakresu rozwijania motywacji wewnetrznej wspiera
menedzerdéw w skutecznym zarzadzaniu energig zespotu przez planowanie zadan lepiej
dopasowanych do predyspozycji i potrzeb poszczegdlnych oséb, a przez to

przynoszacych wiecej satysfakgji:

@ skuteczniejsze zarzadzanie oparte na znajomosci i wykorzystaniu mocnych

stron i rdznorodnosci,

@ budowanie odpowiedzialnych i zaangazowanych zespotow.

/
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== Przebieg projektu:

1 2 3 4 5
komunikacja dyrektorzy/ dyrektorzy/

== Rezultaty projektu:

W efekcie dziatan obejmujacych 3 obszary organizacji i przeprowadzonych badan

wewnetrznych zostaty osiggniete poszczegdlne cele programu.

98 proc. wszystkich uczestnikéw poleca Program FLOW. U Doradcéw bedacych
uczestnikami projektu nastagpita wyrazna zmiana w realizacji wynikow biznesowych
w okresach objetych pomiarem: listopad 2020 — marzec 2021 oraz styczen 2021 -
pazdziernik 2021. Zmniejszony zostat réwniez poziom fluktuacji z inicjatywy
pracownika w skali catej sieci o 7,2 proc.

Przeprowadzona ankieta Q15, dotyczaca zaangazowania i satysfakcji z pracy wsréd

pracownikéw wykazata wzrost na poziomie 12 proc. dla catej grupy badanych.
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#REORGANIZACJA

#KOMPETENCJE

#KONKURENCYJNOSC

Projekt i budowa maszyny pakujacej
FS 120 - nowe kompetencje i mozliwosci
dla firmy Formeleon

FORMELEON Sp. z 0.0.

rUKASZ JEZUSEK

Export Sales Manager, Formeleon Sp. z o.o.

Menedzer z wieloletnim doswiadczeniem, zajmujacy sie eksportem do panstw
niemieckojezycznych oraz Skandynawii w branzach przemystowych. Zakres jego
odpowiedzialnoéci obejmuje rozwdj kontaktéw oraz sprzedazy, a takze

reprezentowanie firmy w relacjach z klientami zagranicznymi.

rORMELEON

RYCHIGER GROUP
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PROJEKT | BUDOWA MASZYNY FS 120

kukasz Jezusek

O firmie Formeleon Sp. z o0.0.:

Korzenie zaktadu siegaja poczatku lat dziewiecdziesigtych, to jest powstania
narzedziowni Formit, ktéra specjalizowata sie w projektowaniu i budowie narzedzi
(zwhaszcza wykrojnikéw, ttocznikéw), oprzyrzadowania produkcyjnego oraz czesci dla
branzy offshore. Po sprzedazy przedsiebiorstwa w 2004 roku firma funkcjonuje
w ramach szwajcarskiego koncernu Rychiger AG pod nazwa Formeleon, dostarczajac
precyzyjnie wykonane podzespoty i czesci maszyn, stosowane m. in. w przemysle

farmaceutycznym czy spozywczym.

= Zalozenia projektu:

Projekt miat wspieraé wprowadzanie w firmie zmian zwigzanych z realizacja nowej

strategii szwajcarskiego witasciciela firmy, to jest koncernu Rychiger AG.
= Cele projektu:

Celem projektu byto zaprojektowanie i budowa nowej maszyny pakujacej serii FS 120.
Inicjatywa stata sie dla zatogi sprawdzianem pracy zespotowe w szczegdlnie trudnym

momencie, to jest podczas wprowadzania strategicznych zmian w organizacji.

- Przebieg projektu:

Podczas realizacji projektu prace konstrukcyjne pochtaniaty wieksza czeéé czasu pracy,
nie tylko ze wzgledu na stopien skomplikowania i funkcjonalnosci maszyny FS 120, ale

takze na skutek réznicy zdan w zespole projektowym. Zespot tworzyty osoby o réznych
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kompetencjach i doswiadczeniu zawodowym (jak choéby mechatronik, automatyk,
programista, pracownik produkgji, inzynier produkcji, planista oraz monter). W zwiazku
z tym zespdt musiat wypracowad jednolita formute panelu roboczego, by kazda z oséb
mogta na biezaco prezentowal swoje racje, ale tez otwarcie dyskutowacé na temat
opracowanie najbardziej optymalnych rozwigzan technicznych, zastosowanych pézniej

w budowie pierwszej maszyny FS 120.
Rezultaty projektu:

W wyniku blisko rocznych prac projektowych oraz konstrukcyjnych powstata — pierwsza
w serii — gotowa maszyna pakujaca FS 120. Oprécz samej maszyny firma Formeleon
zorganizowalto takze dostawe, montaz i uruchomienie maszyny dla chinskiego klienta
koncernu Rychiger AG. Dziatania te wigzaty sie z wielotygodniowag delegacja
inzynieréw serwisu w szczegdlnie trudnym czasie pandemii. Byt to kolejny, obok
budowy maszyny, zdany sprawdzian mozliwosci organizacyjnych i technicznych

dla zatogi.

Zdjecie pochodzi z projektu i budowy maszyny FS 120, realizowanej przez firme Formeleon
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Obecnie powstajg kolejne maszyny, $cisle wedtug harmonogramu produkgji firmy-
matki. Co szczegdlnie wazne, podczas prowadzonych obecnie prac nad druga
maszyna polski zespot projektowy wnidst szereg istotnych zmian i usprawnien do
pierwotnej dokumentacji. W efekcie urzadzenie dziata wydajniej, a koszt jego pracy
zmniejszyt sie. Formeleon poszerzyl kompetencje na polu budowy maszyn, przez co
zarébwno mozliwosci technologiczne, produkcyjne, jak tez prestiz i pozycja rynkowa

firmy zyskaty nowa wartosc.
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#PROJECTMANAGEMENT

#KOMUNIKACJA

#KULTURAORGANIZACYJNA

Usprawnienie komunikacji wewnetrznej
w Ministerstwie Klimatu i Srodowiska

Ministerstwo Klimatu i Srodowiska

KAMIL RODZIK

Starszy specjalista w Zespole Komunikacji Wewnetrznej
w Departamencie Edukacji i Komunikacji w Ministerstwie Klimatu
i Srodowiska

Lider zespotowego projektu pn. “Usprawnienie komunikacji wewnetrznej w MKiS”.
Urzednik z wieloletnim do$wiadczeniem w obszarze naboru, komunikacji wewnetrznej
i budowania pozytywnego wizerunku pracodawcy. Zwolennik i oredownik

nowoczesnej i otwartej administracji.

’“‘ Ministerstwo
< Klimatu i Srodowiska
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USPRAWNIENIE KOMUNIKACJI
WEWNETRZNEJ W MINISTERSTWIE
KLIMATU | SRODOWISKA (MKiS$)

Kamil Rodzik

O Ministerstwie Klimatu i Srodowiska:

Ministerstwo Klimatu i Srodowiska jest urzedem administracji rzadowej dziatajgcym na
podstawie rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 7 pazdziernika 2020 r. w sprawie

utworzenia Ministerstwa Klimatu i Srodowiska (Dz. U. poz. 1734). Ministerstwo

obstuguje Ministra Klimatu i Srodowiska.

— ZaloZenia projektu:

Rok 2020 wigzat sie z duzymi zmianami organizacyjnymi oraz wyzwaniami, ktoére

wystapity w okresie pandemii COVID-19.

Koniecznoscia stato sie wypracowanie narzedzi, ktére bytyby wsparciem w procesie

komunikacji zmiany oraz usprawniajagcymi komunikacje wewnetrzna.

e Cele projektu:

Gtéwnym celem projektu byto usprawnienie komunikacji wewnetrznej w MKiS:
@ w obszarze komunikacji o charakterze cyfrowym i bezposrednim;

@ w wymiarze komunikacji poziomej (miedzy poszczegdlnymi komorkami
organizacyjnymi) i pionowej (od kierownictwa przez dyrektoréw, naczelnikéw

i kierownikéw zespotdéw po pracownikdw).
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Przebieg projektu:

Dziatania skupiaty sie na poszczegdlnych obszarach komunikacyjnych:

® Intranet (m.in. aktualizacja poszczegdlnych zaktadek, dodanie nowych elementow,

inny uktad tresci);

@ opracowanie i publikacja newslettera pracowniczego (zawierajgcego m. in.
informacje o  kwestiach  kadrowo-organizacyjnych, biezacych  dziataniach
poszczegdlnych komorek, artykuty na wybrane tematy zwigzane z obszarem
dziatan MKi$):

@ spotkania tematyczne (spotkania przedstawicieli komoérek organizacyjnych
z pracownikami Ministerstwa poswiecone kwestiom merytorycznym, ktorymi

na co dzien sie zajmuj3);

@ narzedzia komunikacji kaskadowej (m.in. organizacja szkolen z obszaru komunikac;ji

dla kadry zarzadzajacej (dyrektorow, naczelnikow, kierownikéw zespotow));

@ dziatania na styku komunikacji wewnetrznej i employer brandingu wewnetrznego
(m.in. konkursy dla rodzin pracownikéw, wspdlne zaangazowanie sie w akcje
charytatywne, organizacja wydarzen o charakterze ekologicznym np. Dzien Bez

Samochodu).

Dodatkowo  podjeto  pierwsze dziatania o charakterze organizacyjnym
i przygotowujagcym MKiS do wdrozenia strategii komunikacji wewnetrznej. (m.in.
cztonkowie zespotu projektowego zostali przeszkoleni w zakresie konstruowania

strategii komunikacji wewnetrzne;j).
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Praca, ktéra wzieta udziat w konkursie plastyczno-literackim bedacym elementem projektu komunikacyjnego

Rezultaty projektu:

Dziatania w ramach projektu wptynety m.in. na:

® udoskonalenie dotychczasowych i wypracowanie nowych narzedzi komunikac;ji

wewnetrznej,
@ wzrost $wiadomosci pracownikéw w zakresie narzedzi komunikacyjnych,
@ wzrost potrzeb i Swiadomosci przetozonych w zakresie komunikacji kaskadowej,

@ zwiekszenie liczby pracownikéw bioracych udziat w dziataniach integracyjnych.

W planowanym badaniu komunikacji wewnetrznej zostata zatozona ocena dotychczas

wdrozonych rozwigzan.
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#SZKOLENIA

#KOMPETENCJE

#ZARZADZANIE

Lider w swiecie VUCA

Polska Grupa Farmaceutyczna S.A.

JOANNA WALCZAK

Dyrektor HR, Prokurent Spétki Polska Grupa Farmaceutyczna

Joanna Walczak jest absolwentka Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu
kédzkiego oraz studidw podyplomowych z obszaru bezpieczenstwa, ergonomii
i higieny pracy. Ma ponad przeszto 15 lat doswiadczenia w zarzadzaniu obszarem HR
w firmach z réznych branz. W Polskiej Grupie Farmaceutycznej odpowiada za

tworzenie i wdrazanie strategii HR.

POLSKA
GRUPA
FARMACEUTYCZNA

PGF
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LIDER W SWIECIE VUCA

Joanna Walczak

O Polskiej Grupie Farmaceutycznej:

Jedna z najwiekszych i najbardziej nowoczesnych firm zajmujacych sie dystrybucja
lekéw. Wspiera farmaceutow w codziennej pracy zapewniajgc im szybkie dostawy
lekéw. Wspotpracuje z ponad 600 producentami farmaceutycznymi, dzieki czemu
zapewnia dostep do bardzo szerokiej oferty produktéow. Od poczatku istnienia

aktywnie wspiera rozwdj rynku dystrybucji lekow i wyznacza kierunki rozwoju branzy.

—  ZaloZenia projektu:

Wyzwaniem w czasie pandemii stalo sie sprawne i skuteczne docieranie lekéw do
aptek. PGF postawita na rozwdj umiejetnosci zarzadzania u kierownikéw sredniego

i nizszego szczebla hurtowni farmaceutycznej w Lodzi, by zapewnié ciggtosé dostaw.

Cele projektu:

Gtéwnymi celami projektu byty:

@ rozwdj umiejetnosci  kierowniczych w zakresie zarzadzania ludZzmi i zarzadzania

zmiang,
@ wzmocnienie wspotpracy pomiedzy kierownikami,

@ zbudowanie i rozwijanie umiejetnoséci  liderskich  poprzez  budowanie

odpowiedzialnosci za zespot.

46



= Przebieg projektu:

PEOPLE INNOVATION s

Projekt realizowany byt od 09.2020 do 03.2021 roku i rozpoczeto go badanie

kompetencji przeprowadzone w sierpniu i wrzesniu 2020 roku.

Badanie kompetencji, rozmowy z kierownikami i liderami oraz ankiety w zakresie

potrzeb szkoleniowych staty sie podstawa do stworzenia spdjnego programu

szkoleniowo rozwojowego opartego na:

@ job coachingu - trenowaniu pozyskanych podczas szkoleh umiejetnosci w trakcie

codziennej pracy pod okiem trenera,

@ konczacych sie egzaminem szkoleniach stacjonarnych dla kadry kierowniczej

$redniego i nizszego szczebla,

@ webinaréw z zakresu komunikacji i efektywnosci osobiste;.

Program szkolen stacjonarnych zostat zrealizowany w ramach 40 godzin. Kazdy temat

szkoleniowy realizowany byt aktywnymi metodami, by zwiekszyé zaangazowanie

uczestnikdéw oraz da¢ wiecej mozliwosci do ¢wiczenia zdobywanych umiejetnosci.

Wprowadzone metody szkolenia:

) symulacje
interpersonalne
\ w parach,
gry szkoleniowe .
odgrywanie rol

case studies ,uszyte na miare”,

przypadki problemowe do analizy

stworzone na podstawie realnych

doswiadczen uczestnikéw
(w konsultacji z HRBP, Menedzerem

Centrum Dystrybucyjnego)

praca w grupach

zadaniowych

miniwykiady
z prezentacjami
i dyskusjami

moderowanymi

testy
autodiagnostyc
zne wplywajace
na samopoznanie

uczestnikéw
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Job coaching realizowany byt pod koniec szkolen stacjonarnych i po ich zakonczeniu.
Trener podczas obserwacji uczestniczacej towarzyszyt kierownikowi lub liderowi
w trakcie zebrania z pracownikami lub indywidualnej rozmowy. Po zakonczeniu

rozmowy przeprowadzat w zaleznosci od potrzeb jeden z 2 rodzajéw coachingu.

W zwigzku z trudnym czasem realizacji (wprowadzane w tych miesigcach nowe
obostrzenia dotyczace spotkan) stworzony zostat cykl webinaréw o tematyce zwigzanej
z efektywnoscig osobista — aby wzmocni¢ cheé rozwoju mimo przerw pomiedzy
szkoleniami. Webinary sa nagraniami wideo w kroétkiej, przystepnej formie, dostepnymi

do odtworzenia w dowolnej chwili.

Rezultaty projektu:

Wptyw projektu na zmiany jest widoczny w efektach, jakie przynosi prowadzenie
rozmdéw z pracownikami oraz zebran i mini szkolen pracownikéw. Krétkie zebrania
odbywaja sie codziennie, a przed projektem zazwyczaj organizowano je raz na 2-3
tygodnie. Efektem jest poprawa komunikacji w zespotach oraz bardziej pozytywne

podejscie do realizowanych zmian.
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#GRYWALIZACJA #ZARZADZANIE

#KOMPETENCJE

Manager of Choice - projekt
rozwoju kadry zarzadzajacej
Grupa Raben

ANITA KORALEWSKA-RATAJCZAK

Group HR Director w Grupie Raben

Ma ponad dwudziestoletnie doswiadczenie w obszarze HR. Czerpie rados$é gtéwnie
z realizacji nieszablonowych pomystéw wspierajacych ludzi i biznes. Od 15 lat
zwigzana z branzg TSL. Od 4 lat Head of HR dla Grupy Raben (14 krajéw, 10000

pracownikéw) oraz wyktadowca MBA.

Raben
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POTRZEBA ZMIANY | CELE PROJEKTU
MANAGER OF CHOICE

Anita Koralewska-Ratajczak

O Grupie Raben:

To wielokulturowa organizacja zatrudniajaca ponad 10 tys. pracownikéw w Europie.

Jest jedng z najwiekszych firm logistycznych w Polsce. Swiadczy ustugi najwyzszej

jakosci dzieki temu, ze dysponuje doskonatym taborem, rozwinieta siecia oddziatow

oraz nowoczesng powierzchniag magazynowa.

m—  Zalozenia projektu:

Zdefiniowanie praktycznych rozwigzan wspierajagcych budowanie dtugoterminowych
i pozytywnych doswiadczen na linii przetozony-pracownik w catej Grupie Raben.
Wdrozenie i utrwalanie najlepszych praktyk we wszystkich spétkach Grupy jako

wspolnego podejscia do rozwoju kadry zarzadzajace;j.

e Cele projektu:
Do gtéownych celdw projektu nalezato wzmocnienie kompetencji menedzerow
w obszarze zarzadzania zespotami oraz integracji zespotéw oraz zapewnienie
pozytywnych doswiadczen pracownikow, ktére miaty przetozyé sie na wzrost

zaangazowania pracownikéw. Kolejnym celem byto uspdjnienie podejscia do

zarzadzania kompetencjami menadzeréw.
= Przebieg projektu:

Audyt doswiadczen pracownikéw z managerami

Prace nad projektem ruszyty we wrzesniu 2019 r. Przy wsparciu firmy zewnetrznej
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zbadano doswiadczenia obecnych i bytych pracownikéw, korzystajac z takich narzedszi,
jak ankieta online i wywiad telefoniczny. Wyniki potwierdzity, ze wszyscy
menedzerowie Grupy mierza sie z podobnymi wyzwaniami i warto wypracowac
wspdlne praktyki, ktére beda dla nich wsparciem w rozwoju kompetencji. W kolejnym
kroku powstat zaakceptowany przez zarzad podrecznik Manager of Choice. Opisane
w podreczniku najlepsze praktyki zarzadzania byty przekazywane managerom w trakcie
warsztatéw. Nastepnie odbyly sie cykle lokalnie organizowanych warsztatow
w zakresie zarzadzania, a po tym etapie, we wrzes$niu 2020 r., projekt wszedt w faze

czteromiesiecznej gamifikacji.

Rywalizacja na platformie

Aby jak najefektywniej utrwali¢ przekazang w trakcie warsztatow wiedze i sprostaé
wymaganiom spowodowanym pandemig koronawirusa, autorzy projektu zdecydowali
sie na wykorzystanie do dalszej edukacji platformy gamifikacyjnej. Rywalizacja zostata
podzielona na pie¢ etapdw bezposrednio wptywajacych na budowanie doswiadczen
pracownikéw: rekrutacja, onboarding, rozwéj, codzienna praca, odejscie z organizacji.
Co tydzien pojawiaty sie trzy pytania. Wiekszo$¢ z nich odnosita sie do realnych
sytuacji w firmie lub nawigzywata do osobistych doswiadczen menedzeréw i zachecata

ich do stosowania niestandardowych rozwiagzan.

Projekt Manager of Choice zakonczyta uroczysta gala online, podczas ktorej
nagrodzono 21 zwyciezcodw, menedzerdw, ktérzy uzyskali najwyzsze wyniki i wykonali

wszystkie zadania bonusowe oraz najlepsze spotki.

Rezultaty projektu:

Ewaluacja projektu pokazata, ze miat on pozytywny wptyw na wszystkich pracownikéw.
Podjete dziatania zwiekszyly wiedze merytoryczna i doswiadczenia menedzerdw, przez
co podniesiony zostat komfort pracy wszystkich pracownikéw firmy. Jak deklaruja
przedstawicielki dziatu HR, program przyczynit sie do zmniejszenia poziomu fluktuacji

w Grupie Raben.
Przeprowadzone po zakonczonej gamifikacji badanie zaangazowania we wszystkich

spotkach Grupy pokazuje pozytywne zmiany w postrzeganiu menedzerow przez

pracownikéw. Wyniki badania zaangazowania pracownikéw sg wyzsze.
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#WARTOSCI #PLEBISCYT

#DOCENIANIE

Plebiscyt Wartosci Deviniti

Deviniti Sp. z o.0.

RENATA IWANIEC

HR Business Partner w Deviniti

Psycholozka, wieloletnia nauczycielka akademicka i trenerka kompetencji miekkich.
W pracy taczac role Company Culture Managera i HR Business Partnera, sprawuje
opieke nad obecnoscia i przestrzeganiem wartosci w procesach wewnetrznych oraz

dba o kulture organizacyjna, wellbeing i obszar CSR.

2SVINITI
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PLEBISCYT WARTOSCI DEVINITI NA OBCHODY
PIETNASTOLECIA ISTNIENIA FIRMY

Renata Iwaniec

O firmie Deviniti:

To Software Home tworzacy nowe technologie i wspierajacy klientow wiedza

i doswiadczeniem. Wspdtpracuje z 250 specjalistami, ktérzy wspotpracuja

z najwiekszymi firmami na $wiecie. Na te chwile ponad 10 000 firm korzysta

z produktéw Deviniti. Od powstania pomogli ponad 500 klientom przeprowadzic

cyfrowa transformacje.

= ZaloZzenia projektu:

Wspodlna celebracja 15-lecia jubileuszu, podkreslenie kamieni milowych w historii oraz

docenienie pracownikéw najbardziej zaangazowanych w rozwdj firmy.

- Przebieg projektu:

Do gtosowania na Ambasadoréow Wartosci wykorzystano wewnetrzny service desk,
odpowiednio skonfigurowany za pomoca autorskiej wtyczki Theme Extension. Kazdy
pracownik otrzymat link do portalu, na ktérym opisano 6 wartosci Deviniti. Dla
uczestnikéw miata to by¢ takze mozliwos¢ wyrdznienia oraz docenienia tych kolegow

i kolezanek, z ktorymi najlepiej im sie wspofpracuje.

W pierwszej edycji plebiscytu oddano 294 gtosy, czyli srednio kazdy z pracownikéw
oddat swoj gtos na ponad 2 osoby. Gtosy uczestnikéw byty istotne dla firmy nie tylko
w kontekscie wyboru Ambasadorow, ale takze potwierdzenia, ze pracownicy rozumieja

wartosci firmy.
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Zdjecie z gali finatowej plebiscytu

Troje kandydatéw z najwieksza liczba gtoséw przeszto do finatu Plebiscytu. Zostali
poproszeni o nagranie krétkiego filmu z podzigkowaniami za nominacje i gtosy. Na tej
podstawie Kapituta Konkursu Gtéwnego wybrata zwyciezcédw - Ambasadoréw
Wartosci Deviniti — z misja dalszego promowania kultury i wartosci firmy. Ogtoszenie
wynikdéw Plebiscytu Wartosci odbyto sie podczas uroczystej gali potgczonej

z obchodami urodzin Deviniti.

= Rezultaty projektu:

Plebiscyt stat sie dla Deviniti okazja do pokazania $wiatu kultury organizacyjnej
i wartosci, ktorym sie kieruja, a takze do wyrdznienia konkretnych postaw
i reprezentujacych je osob. Z kolei pracownicy mieli mozliwo$¢ podziekowania
kolegom z pracy, udzielenia pozytywnej informacji zwrotnej, rowniez tym, z ktérymi nie
pracujg na co dzien. Co wiecej, wydarzenie zdecydowanie zintegrowato zatoge
Deviniti, pozwolito lepiej poznaé osobom z poszczegdlnych dziatow w sytuacji

dynamicznego wzrostu firmy.
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Obecnie firma przygotowuje sie do trzeciej edycji Wielkiego Plebiscytu Wartosci.
Twoércy wydarzenia wierza, ze poza walorami integracyjnymi i rozrywkowymi niesie ono
przypomnienie o tym, co jest wazne i co motywuje zespdt do dziatania. Dlatego akcja

na state znalazta swoje miejsce w kalendarzu Deviniti.
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#EMPLOYERBRANDING

#SHARINGECONOMY

#BENEFITY

Holistyczny pakiet benefitow

Future Processing

MONIKA WOZNICA

Employer Branding Implementer w Future Processing S.A.

Z employer brandingiem zwigzana od 6 lat. Ostatnio pochtonieta kreowaniem
scenariuszy przysztosci dla organizacji. Zwolenniczka prostoty zaréwno w zyciu

zawodowym, jak i prywatnym.

KD Future Processing
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FP-OWY DOBROSTAN NA WYNOS

Monika Woznica

O firmie Future Processing (FP):

FP to polska firma IT, ktéra z grupki przyjaciét przeksztatcita sie w ponad 900-osobowy
zespdt. Zajmuje sie tworzeniem oprogramowania dla klientéw prowadzacych
dziatalnos¢ w réznych sektorach rynku. Od samego poczatku istnienia (2000 r.), FP

stawia na miejsce, gdzie pracuje szczesliwy, zintegrowany i zmotywowany zespot.

—  ZaloZzenia projektu:

Zatozeniem nowego pakietu benefitow byto holistyczne spojrzenie na caty zespoét.
Dlatego powstato rozwigzanie, ktére pozwala kazdemu pracownikowi samodzielnie
ksztattowacé swoja codziennosé. Na etapie projektowania najistotniejsze bylo to, by

gotowe pomysty uwzglednialy ponizsze zatozenia:

@ niematerialny charakter benefitu i przewaga doswiadczania nad posiadaniem,
@ dobrostan na wynos i dobrze spedzony czas wolny,

@ ekonomia wspodtdzielenia.

= Cele projektu:

Najwazniejszym celem byto stworzenie narzedzi benefitowych, ktére podobnie jak sam
pomyst miaty byé proste i fatwe z punktu widzenia uzytkownika. Organizacji zalezato
rowniez na wykorzystaniu tych zasobdw, jakie juz ma do dyspozycji, a nie pozyskiwaniu

i tworzeniu nowych.
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Przebieg projektu:

Podczas pracy nad Strategia EB 2021 wytyczono kierunki dziatan, nastepnie
przetozono je na konkretne rozwigzania, ktére uwzglednity system pracy hybrydowe;j

i czasy pandemiczne.

Na tej podstawie opracowano nastepujagce nowosci do oferty benefitowej

w Future Processing:

Team Ziota Raczka
Za realizacje zadan w ramach tego benefitu odpowiada zespdt Non-IT, ktéry na co
dzien dba o infrastrukture w biurach FP. Jego nowa rola polega na swiadczeniu

drobnych ustug naprawczych w domach i mieszkaniach FP-owiczéw.

Rentownia
To tak naprawde firmowa wypozyczalnia sprzetu, dzieki czemu FP-owicze nie musza
kupowaé narzedzi i wyposazenia, ktére sa im potrzebne incydentalnie. Oferta

Rentowni jest aktualizowana sezonowo.

Mieszkania do pracy zdalnej w Gdansku i Szczyrku

W dobie pandemii okazafo sie, ze mozna pracowac praktycznie z kazdego miejsca na
ziemi, a jedyne, czego potrzeba, to stabilne facze internetowe i dostep do energii
elektrycznej. Dlaczego zatem nie zamieni¢ wiasnego domu lub biura na mieszkanie
nad morzem lub w gdérach? Podczas tygodniowego pobytu w Gdansku lub Szczyrku
da sie pracowaé zdalnie i pofaczy¢ to np. z urlopem wypoczynkowym, by przez kilka

dni dotadowaé baterie.

Rezultaty projektu:

Nowe benefity daty zespotowi wiele satysfakcji, a twércom przedsiewziecia przyniosto
Swieze spojrzenie na zarzadzanie kapitatem ludzkim oraz bardziej holistyczne
podejécie do pracy i pracownika. Nagradzanie i docenianie w organizacji przyjeto
rowniez forme dobra wspdlnego. Future Processing udowodnito tez, ze jest dobrym
partnerem jako pracodawca, ktéry ma spdjng kulture organizacyjng, stawia na

proludzkie podejscie i dba swdj o zespot.
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#MOTYWACJA

Rozwijaj sie z North
North.pl Sp. z o. o. Sp. k.

ALEKSANDRA FIJOLEK

#ZAANGAZOWANIE

Employer Branding Manager w North.pl Sp. z o.0., Sp.k.

Employer Branding Manager z wieloletnim doswiadczeniem pracy w marketingu.
Ponad 10-letni staz w branzy e-commerce. Absolwentka Uniwersytetu Szczecinskiego
i Politechniki Koszalinskiej. Organizuje projekty rozwojowe i szkoleniowe dla
pracownikéw, koordynuje dziatania rekrutacyjne, dba o skuteczne realizowanie

strategii komunikacyjnej.

#KONKURS

north.
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ROZWIJAJ SIE Z NORTH, CZYLI OSWAJANIE
PRACOWNIKOW Z NOWYM WIZERUNKIEM

Aleksandra Fijotek

O firmie North:

Od 2008 roku firma uswiadamia konsumentéw, ze uszkodzony sprzet AGD i RTV da sie

po prostu naprawié. Twierdzi, ze moze to zrobi¢ praktycznie kazdy. Sa wsparciem od

momentu diagnozy problemu, poprzez zakup odpowiedniej czesci az po pomoc przy

jej wymianie. Wspieraja ekologiczne rozwigzania!

= Cele projektu:

Gltéwnym celem konkursu byto wigksze zaangazowanie pracownikdw w projekty
i procesy zachodzace w firmie oraz poprowadzenie wlasnego projektu od podstaw az
do momentu wdrozenia. Akcja miata tez na celu zmotywowanie pracownikéw do
dziatania, dzielenia sie pomystami oraz pokazanie, ze niezaleznie od zajmowanego

stanowiska, czy petnionej roli, kazdy gtos jest wazny i zostanie wystuchany.

= Zalozenia projektu:
@ Akcja byta skierowana do wszystkich pracownikow.

@ Konkurs wewnetrzny, w ramach ktérego pracownik mogt przedstawié projekt, ktory

chciatby zrealizowaé w firmie.

@ Pracownicy mogli zgtosi¢ dowolny projekt, jaki chcieliby zrealizowaé, takze taki,

ktéry wykraczat poza ich obszary specjalizac;ji.

® Do odbioru nagrody uprawniato dopiero wdrozenie projektu, a nie samo

zwyciestwo w konkursie.
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® Rozwojowa nagroda. Gtéwna nagroda dla pomystodawcy zwycieskiego projektu byt
udziat w dowolnym, wybranym przez siebie szkoleniu badz konferencji. Dodatkowo
zwyciezca otrzymat premie w wysokosci 3000 zt. By zacheci¢ jak najwiekszg ilosé
oséb, do zaangazowania w konkurs oraz umili¢ wygrany wyjazd ustalono, ze
nagroda obejmie 2 bilety wejSciowe na wybrane wydarzenie, tzn. zwyciezca bedzie

mogt zabracd ze sobg kolege lub kolezanke z firmy.

Konkretne dziatania w celu realizacji programu motywacyjnego Rozwijaj sie z North
rozpoczeto pod koniec 2020 roku. Przygotowano i opracowano zasady, regulamin,

plakaty informacyjne.

= Przebieg projektu:

przyjmowanie weryfikacja, spotkania ogloszenie odbiér
zgloszen autoréw projektéw z jury wynikéw nagrody

Zuveiosvt oroiekt Grv bi " cladat . ) Autorka wygranego projektu
\.Nymgzy F)l’OJe t ry |.znesowe-., tory za a. ez zorganlzowam.e ary otrzymata nagrode
biznesowej, angazujacej wszystkich pracownikéw. Autorce projektu . -
i it Z i kcje, przygotowanie projektu finansows, a we wrzedniu
zwyciestwo zapewnito zaangazowanie w akcje, przyg proj wraz 2 kolezanka z dziatu
w najdrobniejszych szczegdtach, wariantach i budzetach, z uwzglednieniem .
demi j istoéci. Wdrozenie zwycieskiego projektu. Zwycieski wyruszyly na 3 dni do
pan. emiczney rzec%yW|s ’ ; ycigskiego proj o .y’ ¢ Warszawy, by wzigé udziat
projekt zostat zrealizowany zaledwie w 2,5 m-ca po ogtoszeniu wynikéw. - . ..
- o ) o w najwiekszej konferengji
W integracji wzieto udziat 68% pracownikéw. . .
marketingowej w Polsce.

Cele projektu:

W ramach pierwszej edycji konkursu od pracownikéw North wptyneto 7 zgtoszen.
Wszystkie projekty byly przemyslane i nalezycie rozpisane. Kazdy uczestnik
reprezentowat inny dziat firmy i byl catkowicie zaangazowany. Spetnito sie jedno
z zalozen pomystodawcéw konkursu — pracownik z dziatu SEO stworzyt projekt
employer brandingowy, wychodzac poza obszar swoich codziennych obowigzkéw.
Pracownicy mysla juz nad projektami do drugiej edycji konkursu, ktéra wystartuje

z poczatkiem listopada.
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#BEZPIECZENSTWO

#WELLBEING

#PSYCHOLOGIA

GROW PGO

PGO S.A.

ALEKSANDRA EOZOWSKA

Specjalista ds. szkolen i rozwoju oraz psycholog w Grupa PGO

Jako specjalista ds. szkolen i rozwoju wykorzystuje swoje ponad 12 letnie
doswiadczenie w obszarze HR. Certyfikowany asesor A&DC, moderator Design
Thinking, a takze uzytkownik kwestionariusza PAPI, Facet5, oceny 360 Ostendi.
Wspiera partneréw biznesowych w realizacji projektéw szkoleniowo-rozwojowych, AC/

DC, ocenie kompetencji metoda 360° oraz sesjach feedbackowych.
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GROW PGO - WYJDZ SOBIE NAPRZECIW

Aleksandra kozowska

O firmie Grupa PGO:

Grupa PGO jest polskim liderem produkcji odlewéw i odkuwek dla przemystu. Zaktady
produkcyjne pracujg nieprzerwanie od kilkudziesieciu lat, a poczatki Kuzni GLINIK
siegajg 1883 roku. Najwyzszej jakosci produkty powstajgce w 3 wyspecjalizowanych
zaktadach, maja zastosowanie w wielu gateziach przemystu w Polsce i na swiecie. PGO
jest tez spdtka portfelowa TDJ, rodzinnej firmy inwestycyjnej, dziatajacej w wielu

sektorach gospodarki.

= ZaloZenia projektu:

Pod koniec 2020 r., autorzy projektu ruszyli z psychoedukacyjnym rozwigzaniem
GROW PGO: Wyjdz sobie naprzeciw.

Zatozenia projektu:

@ czestotliwosé organizowanych webinaréw — raz w miesiacu,

® czas trwania webinaru: 40 min,

@ 30-40 uczestnikow na kazdym webinarze.
== Cele projektu:

® Efektywne zaadresowanie potrzeb i wsparcie pracownikow w obszarze dbania

o swoja kondycje psychiczna oraz rozwd;.
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Przebieg projektu:

Tematy poruszane do tej pory podczas webinaréw zwigzane byly z realizacjg celow,
pozytywnym mysleniem, radzeniem sobie w sytuacjach stresowych, czy wypaleniem
zawodowym, metodami relaksacji i pracy z emocjami. Zdarzaly sie réwniez catkiem
.lekkie” tematy, np. psychologia mitosci. Uczestnicy webinariow w przeprowadzonej
ankiecie sami zadecydowali, z jakimi zagadnieniami chca sie zapozna¢. Dodatkowo,
aby budowaé poczucie zaangazowania, zorganizowano konkursy z nagrodami po
webinarach. Jedna z nagréd byly np. sesje psychologiczne w nurcie TSR (Terapii

Skoncentrowanej na Rozwigzaniach).

Rezultaty projektu:

Po prawie roku funkcjonowania projektu, poziom zainteresowania webinarami nadal
sie utrzymuje — co oznacza od 40 do 80 uczestnikdbw na kazdym webinarze.
Jednoczesnie po wprowadzeniu webinaréw, az o 50% wzrosto zainteresowanie
indywidualnymi sesjami psychologicznymi. Moze to swiadczy¢ o wzroscie Swiadomosci
w obszarze dbania o swoja kondycje psychiczna, ale tez o odwadze do zgtaszania sie,
jezeli pojawiag sie jakies wyzwania czy problem, na ktéry warto spojrzeé przy

wspotpracy z psychologiem.
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#PLATFORMA #AUTOMATYZACJA

#DIGITALIZACJA

Digitalizacja proceséw HR i zmiana
kultury komunikacji w firmie

SERIS KONSALNET HOLDING S.A.

KATARZYNA BUDZIK

Dyrektor HR Grupy Seris Konsalnet

Z rynkiem HR-owym zwigzana od 1998 r. Szefowa HR z wieloletnim doswiadczeniem
konsultingowym w zakresie podnoszenia produktywnosci, a takze budowania
systemow wynagrodzen, oceny i rozwoju pracownikéw oraz systemdéw motywacyjnych
dla najwiekszych firm. Absolwentka studiéw doktoranckich Gtéwnej Szkoty Handlowej

w Warszawie.

Seris

KONsaLner
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DIGITALIZACJA PROCESOW HR | ZMIANA
KULTURY KOMUNIKACJI W FIRMIE

Katarzyna Budzik

O Grupie SERIS Konsalnet:

Najwieksza agencja ochrony w Polsce oraz czes¢ miedzynarodowej Grupy SERIS —
jednego z globalnych liderow rynku security. Dziata w Polsce od ponad 25 lat,
$wiadczac ustugi w kazdym segmencie tego rynku: ochronie fizycznej, monitoringu
obiektéw stacjonarnych oraz monitoringu GPS pojazdow, a takze projektowaniu
i realizacji technicznych systeméw zabezpieczen. Firma to nie tylko agencja ochrony,
poniewaz realizuje takze ustugi utrzymania czystosci, co czyni firme biznesowym

partnerem kompleksowych rozwigzan.

= Zalozenia projektu:

Redukcja zuzycia materiatow biurowych w procesie obstugi pracownikdw, szybki
dostep do informacji dla wszystkich pracownikéw, redukcja kosztéw wysytki
dokumentéw pracowniczych, krétkie terminy dostarczenia pracownikom niezbednych

dokumentéw i informacji.
= Cele projektu:

Kierujac sie swoimi wartosciami — Planet, People, Profit, Grupa SERIS Konsalnet

chciata osiggnac cele takie, jak:

@ redukcja zuzycia materiatéw biurowych w procesie obstugi pracownikéw,
@ szybki dostep do informacji dla wszystkich zatrudnionych,

@ redukcja kosztéw wysytki dokumentéw pracowniczych,
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® krotkie terminy dostarczenia pracownikom niezbednych

dokumentéw i informacji,

@ uwolnienie powierzchni biurowej i zasobdw pracy.

Wszystkie cele z powyzszej listy zostaty osiagniete, przynoszac oszczednosci roczne

w wysokosci blisko 1 mIn ztotych.
Przebieg projektu:

Projekt byt realizowany zasobami wtasnymi przy udziale narzedzia firmy NAIS na
przetomie roku 2019/2020. Odbiorcami tego projektu byli wszyscy pracownicy grupy
SERIS w Polsce, czyli okoto 19 tysiecy oséb zatrudnionych.

Projekt zaktadat stworzenie platformy, na ktérej kazdy z pracownikéw (niezaleznie od
miejsca zatrudnienia) bedzie miat mozliwos¢ samoobstugi w zakresie wyboru
benefitow, pobrania niezbednej dokumentacji, otrzymania dofinansowania, czy
uzyskania niezbednych informacji z zycia firmy badz skorzystania ze szkolen

pracowniczych.

Z drugiej strony nalezato zautomatyzowac proces obstugi pracownikdéw, uwzgledniajac
obstuge catego procesu ZFSS tacznie z organizacjg zdalnych posiedzen komisji ZFSS,
ktéra rowniez w sposdb automatyczny zatwierdza tysigce wplywajacych wnioskéw

o dofinansowanie réznego rodzaju $wiadczen.

Rezultaty projektu:

Wszystkie dziatania przyniosty zaskakujace i pozytywne rezultaty w bardzo krétkim
czasie. Liczba aktywnych uzytkownikéw wzrosta z 5 proc. do 60 proc., co przy
aktualnym poziomie zatrudnienia oznacza ponad 10 tysiecy zalogowanych
pracownikéw. Skrocit sie znaczaco czas obstugi pracownikéw w zakresie swiadczen
i benefitow, dzieki czemu jakos$é obstugi klientéw wewnetrznych ulegta poprawie.
Dzisiaj niemal 80 proc. PIT-6w za 2019 rok opublikowanych w NAIS pracownicy pobrali
samodzielnie w odpowiednim terminie. Co miesigc ponad 25 proc. paskéw ptacowych
pobieranych jest tg3 sama droga. Komisje socjalne rozpatrzyly juz ponad 3 tysigce
wnioskéw o dofinansowania z ZFSS. Wszystko online, bez wydrukowania nawet

jednej strony.
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Warto podkresli¢ ze wszystkie funkcjonalnosci uruchamiane byly w odstepach czasu
w przeciggu pieciu miesiecy 2020 roku. Petna funkcjonalnos$é zostata osiggnieta
w czerwcu 2020. Stale wzrasta odsetek pracownikéw, ktorzy aktywuja konta w aplikac;ji
NAIS w wyniku dofaczania stosownej informacji i instrukcji dostepu do platformy do

umow o prace dla nowo zatrudnianych.
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#OUTPLACEMENT

#REKRUTACJA

#EMPLOYERBRANDING

Przede wszystkim ludzie - procesy

HR elastycznie dostosowane do zespotu,
od preboardingu po outplacement
EENGINE.pl Sp. z o. o.

ANNA KAZNODZIEJ | PATRYCJA BIALOOKA

Chief Human Resources Officer w firmie EENGINE

Jej zadania w EENGINE polegajg na sprawowaniu pieczy nad catym cyklem zycia pracownika
w organizacji; od rekrutacji, po exit interview. 18 lat doswiadczenia zawodowego, zaréwno
w dziedzinie komunikacji jak i project managementu, ma przyjemnos$¢ wykorzystywaé
w codziennej pracy z osobami zatrudnionymi w EENGINE. Ponadto petni role Certyfikowanej

Trenerki FRIS®, wskazujac pracownikom ich mocne strony.

HR Manager w firmie EENGINE

Posiada 7-letnie doswiadczenie w HR, w firmach z branzy IT, e-commerce,

logistyki i telemarketingowej. Samodzielnie prowadzi procesy rekrutacyjne f
na stanowiska specjalistyczne i menedzerskie. Dba o rozwdj oraz dobre < ,J

samopoczucie pracownikéw, rozumie ludzi, biznes i ich wzajemne potrzeby.

EENGINE

Value Based Software
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PRZEDE WSZYSTKIM LUDZIE — PROCESY HR
ELASTYCZNIE DOSTOSOWANE DO ZESPOLU,
OD PREBOARDINGU PO OUTPLACEMENT

Anna Kaznodziej, Patrycja Biatooka

O firmie EENGINE:

EENGINE zajmuje sie tworzeniem oprogramowania dla biznesu oraz instytucji

naukowych. To software house, ktéry swoje doswiadczenia czerpie gtownie z branzy

e-commerce. Projektuje aplikacje dla systeméw sprzedazowych, logistycznych oraz

aplikacje analityczne. Integruje systemy.

Zatozenia projektu:

Konieczno$¢ zmiany proceséw rekrutacyjnych, by poprawi¢ doswiadczenia
kandydatéw i stworzy¢ jeszcze przyjemniejsze Srodowisko pracy. Zmiana proceséw
rekrutacyjnych w celu poprawienia doswiadczen kandydatéw i diagnoza potrzeb

pracownikéw by stworzy¢ jeszcze przyjemniejsze srodowisko pracy.

Cele projektu:

Gtéwne cele projektu zrealizowanego w EENGINE to:
@ poprawa candidate experience,
@ przyciggniecie do firmy specjalistow,

@ stworzenie Srodowiska pracy, ktére sktoni ich do rozwoju i zapewni wsparcie oraz

zmniejszenie rotacji w zespole.
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= Przebieg projektu:

Poprawa candidate experience wigzala sie z:

@ Uusprawnieniem procesu

rekrutacji tak, by kandydat byt

@ potozeniu nacisku na ® Pprzygotowaniu materiatéw

komunikacje z kandydatem — rekrutacyjnych wspomagajacych

w nim mozliwie najkrécej informowanie od samego kandydatow.

(zmniejszenie liczby etapow, poczatku o przebiegu rekrutacji,
wdrozenie Applicant Tracking

System),

Preboarding i onboarding:

@ hawiagzywanie relacji i pomoc @ roztozenie onboardingu na 90 dni, w trakcie ktérych

kandydatom przed podpisaniem

umowy z firmg,

pracownik objety jest szkoleniami, badaniami motywacji,

programami mentoringowymi i szczegdlng opieka HR.

Sposoby tworzenia przyjaznego srodowiska pracy:

objecie kazdego
pracownika programem
mentoringowym.
Pracownicy spotykaja sie
ze swoimi opiekunami,

daja i otrzymuja

feedback, rozmawiaja

o mozliwosciach
i kierunkach rozwoju

interesujacych pracownika,

system benefitdw jest
elastyczny i odpowiada

na indywidualne potrzeby
kazdej osoby. Do wyboru
pracownicy maja: karty
sportowe, pakiety
medyczne, dofinansowanie
do leasingu samochodu,
firmowa biblioteczke
(online i offline), badania
psychometryczne FRIS®,
wewnetrzne szkolenia
oraz budzet rozwojowy,
ktéry mozna przeznaczaé
na kursy, ksigzki,
wydarzenia branzowe lub
spotkania ze specjalistami
(tu réwniez opieka

psychologiczna),

przeprowadzanie

regularnych badan

motywacji i satysfakgji

przektadajacych sie
na konkretne wnioski

i dziatania,

powotanie
stanowiska dla
osoby czuwajacej
nad przebiegiem
spotkan
mentoringowych,
konsultacji

i komunikacji

w zespole od strony
merytorycznej,
metodologicznej

i psychologicznej.
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Rezultaty projektu:

Udato sie znaczaco zmniejszyé rotacje w zespole (do 1 osoby w 2021 roku),
jednoczesnie rekrutujac 22 specjalistow. Wzrosto tez zadowolenie czlonkéw zespotu

z wykonywanej pracy i idaca za tym che¢ angazowania sie w kulture organizacyjna.

Dalszemu powigkszaniu zespotu musza towarzyszy¢ kolejne zmiany, dlatego projekt

ma stanowi¢ punkt wyjécia do dalszego rozwoju organizacji.
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#KOMUNIKACJA

#HOMEOFFICE

#WELLBEING

#Bezpiecznizintrum w pandemii"
- innowacyjne podejscie do employer
brandingu w pandemii

Intrum Sp. z o.o0.

AGNIESZKA SUROWIEC

Dyrektor HR i Komunikacji w Intrum

Posiada 22 lata doswiadczenia zawodowego zdobytego w branzy finansowe;.
W Intrum zaczynata jako konsultant Call Center i konsekwentnie rozwijata swoja
kariere az do obecnego stanowiska Dyrektora ds. HR i Komunikacji. Posiada bogate
doswiadczenie w zarzadzaniu duzymi zespotami, prowadzeniu powaznych projektéw

biznesowych, wdrazaniu inicjatyw, optymalizacji kosztow i rozwoju biznesu.

intrum
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#BEZPIECZNIZINTRUM W PANDEMII, CZYLI
JAK SKUTECZNIE DBAC O PRACOWNIKOW
W CZASACH KRYZYSU

Agnieszka Surowiec

O firmie Intrum:

Intrum powstato w wyniku pofaczenia szwedzkiej grupy Intrum Justitia oraz norweskiej
grupy Lindorff, stajgc sie europejskim liderem w dziedzinie zarzadzania
wierzytelnosciami. W Polsce grupa Intrum obejmuje trzy spétki: Intrum Sp. z o.0.,
Intrum Towarzystwo Funduszy Inwestycyjnych S.A. oraz Intrum Krél & Wspédlnicy

Kancelaria Prawna Sp. k. Dba o to, aby ich klienci otrzymywali ptatnosci na czas.

Intrum pomaga réwniez osobom zadtuzonym odzyskac¢ kontrole nad swoimi finansami.

= ZaloZzenia projektu:

Wsparcie pracownikdw w odnalezieniu sie w nowej rzeczywistosci (porady, jak
efektywnie pracowaé z domu), menedzeréw Intrum w zarzadzaniu zespotami
pracujgcymi zdalnie oraz kompleksowe wsparcie firmy w dbaniu o wellbeing

wszystkich pracownikow.

= Cele projektu:

Przeprowadzona analiza wykazata, ze nalezato stworzy¢é nowe narzedzia do
komunikacji wewnetrznej, ktére miaty pomdc pracownikom odnalezé sie w nowej
rzeczywistoséci (porady, jak efektywnie pracowaé¢ z domu), a menedzerom Intrum
zarzadzac zespotami pracujacymi zdalnie. Narzedzia te mialy tez utatwié organizacji
dbanie o wellbeing wszystkich pracownikow w tak stresujacej sytuacji, jaka jest praca

w kryzysie wywofanym pandemia. Chodzito réwniez o zadbanie w szczegdlny sposdb
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o tych pracownikéw Intrum, ktérzy w czasie lockdownu musieli z koniecznosci

pracowa¢ w biurze. Te potrzeby staly sie podstawag stworzenia kampanii

#Bezpiecznizintrum w pandemii.

Przebieg projektu:

intrum

7z N
.Bezpieczni z Intrum” Przygotowanie dedykowanych Dbanie o wellbeing
— akcja komunikacyjna e-bookow i porad w postaci pracownikéw
skierowana do instruktazy wideo w czasie pandemii
pracownikow Intrum — jak pracowac zdalnie — dedykowany cykl

C— / P,
-~
Akcje dedykowane Dodatkowe narzedzia/ Organizacja akcji
pracownikom Intrum dedykowane cykle dodatkowych
pracujacym z biur komunikacyjne wspierajacych dbanie
w czasie pandemii o dobrostan pracownikow

Zrédto: Intrum
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Rezultaty projektu:

Wszystkie przeprowadzone analizy pokazuja, ze wdrozenie rozwigzan w ramach
projektu #Bezpiecznizintrum w pandemii przyniosto realizacje zatozonych celow

w 100%, a nawet pojawity sie dodatkowe korzysci:

® Nie tylko zadbano o brak spadku motywacji pracownikéw w czasie kryzysu
wywotanego pandemia, ale w tym trudnym czasie zespdt Intrum odnotowat realny
wzrost efektywnosci. Firma wykorzystata czas lockdownu na umocnienie relacji
miedzy pracownikami i wzrost poczucia przynaleznosci pracownikéw do organizacji,

wsparcie ich w rozwijaniu wiasnych pasji w czasie wolnym.

® Dzieki przekazywanym informacjom na temat pracy zdalnej i poradom technicznym

pracownicy realnie zwiekszyli swojg wiedze na temat nowych technologii.

® Zdecydowanie zwiekszono $wiadomos¢ pracownikéw w temacie dbania o work-life

balance i dobrego samopoczucia (wellbeing).

® Dzieki dobrze zaplanowanemu przejsciu na zdalny tryb pracy, pracownicy otrzymali
odpowiednie warunki realizowania nie tylko codziennych dziatan, ale i nowych
projektow. Przetozyto sie to na wdrozenie w firmie nowych, innowacyjnych
rozwigzan, ktére maja znaczenie nie tylko dla marki Intrum, sa obecnie

wykorzystywane w catej branzy.

Firma zdobyta nowych Ambasadoréw, ktérzy sa jej najlepsza wizytéwka. Pracownicy
zainteresowani m.in. obszarem wellbeing zaczeli oddolnie organizowaé kolejne akcje

(np. warsztaty jogi online lub czytanie bajek dla dzieci podczas lockdownu).
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#REKRUTACJA #ONBOARDING

#KOMUNIKACJA

Preboarding — nowe podejscie Objectivity
do komunikacji z kandydatami, ktérzy
przyjeli oferte i czekaja na swéj pierwszy
dzien pracy

Objectivity Ltd

WOJCIECH FILIPKOWSKI

Recruitment&Onboarding Specialist, Objectivity Ltd

Posiada wieloletnie doswiadczenie w agencjach pracy, agencjach zatrudnienia,
agencjach pracy statej i software house’ach. Jest odpowiedzialny za prowadzenie
procesow rekrutacyjnych, employer branding, organizowanie udziatu w targach pracy,

budowanie relacji biznesowych i budowanie pozytywnego dos$wiadczenia

*O

kandydatéw.
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PREBOARDING - NOWE PODEJSCIE
OBJECTIVITY DO KOMUNIKACJI

Z KANDYDATAMI, KTORZY PRZYJELI OFERTE

| CZEKAJA NA SWOJ PIERWSZY DZIEN PRACY

Woijciech Filipkowski

O firmie Objectivity:

To innowacyjny lider technologii, ktérego specjalnoscia jest projektowanie,
dostarczanie i wspieranie rozwigzan IT, ktére pomagaja klientom rozwija¢ sie. Celem
firmy jest utatwienie szybkiego rozwoju klientéw przy jednoczesnym szacunku do tego,

co klient juz wypracowat.

Zatozenia projektu:

Podniesienie jakosci komunikacji z osobami, ktére przeszty proces rekrutacji i oczekuja

na dzien zatrudnienia w Objectivity.
Cele projektu:

Celem projektu byto utrzymanie komunikacji i unikalnego kontaktu z osobami, ktére
przeszty proces rekrutacji i (na przyktad) ze wzgledu na okres wypowiedzenia

w poprzedniej firmie oczekujg na dzien zatrudnienia w Objectivity.

Dodatkowym celem byto takze zwiekszenie satysfakcji z procesu zatrudnienia nowych
pracownikdw oraz zmniejszenie liczby wypowiedzen w krytycznym momencie, jakim sa
pierwsze miesigce osoby nowo zatrudnionej w firmie. W 2021 roku 3 proc. nowych
pracownikoéw odeszto z firmy w trakcie okresu trzymiesiecznego wdrozenia. Jest to

o 3 punkty procentowe mniej w poréwnaniu z poprzednim rokiem.
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Przebieg projektu:

Projekt zostat podzielony na cztery kolejne elementy, ktére zostaty wprowadzone

i usprawnione w procesie komunikacji z kandydatami oczekujgcymi na zatrudnienie:

@ newsletter — wprowadzong zmiang byto przesytanie newsletteréw do oséb
czekajacych na zatrudnienie. Newsletter wysytany jest obecnie raz w miesiacu,
a znalez¢ w nim mozna takie tematy, jak zdobyte przez firme nagrody i wyrdznienia,
akcje CSR, wazne inicjatywy, np. wspierajace zdrowie psychiczne, oraz nowinki

technologiczne wdrozone w firmie,

@ welcome pack — oprocz pysznej kawy, koszulki i powitalnej wiadomosci zawiera
rowniez ksigzke Strengths Finder 2.0, ktéra pomaga w okresleniu swoich 5 talentéw

Galloupa,

® "Welcome to Objectivity” — mail od CEO Roba Helle'a, w ktorym wita on kazda
z nowych osdb, przesyta réowniez informacje o tym, w jaki sposéb mozna sie z nim
skontaktowaé osobiscie, podajac konkretne zrédta i informacje

o planowanych spotkaniach,

® akcja CSR - do akcji CSR zostaty wiaczone réwniez osoby, ktére formalnie

pracownikami jeszcze nie sg, aby w ten sposdb celebrowac ich dotaczenie do firmy.

Rezultaty projektu:

Wymienione powyzej dziatania wptywaja nie tylko na osoby, ktére dotaczajg do firmy,
ale maja tez znamienny wplyw na catg organizacje. Grupa docelowa projektu s3
oczywiscie osoby, ktére otrzymaty juz oferte pracy w Objectivity, ale oczekujg jeszcze
na swoj pierwszy dzien w firmie. Niemniej jednak to, w jaki sposéb zostajg powitane,
ile wiedza o firmie, czy utozsamiajg sie z wartosciami przez firme promowanymi,
wpltywa niewatpliwie na ich wdrozenie, a co za tym idzie — na zadowolenie
z pozniejszej pracy. Wszystkie opisywane tu dziatania sa réwniez bezposrednim
odzwierciedleniem wartosci  firmy, ktére przyswiecaja Objectivity zaréwno

w codziennej pracy, jak i w kontaktach z przysztymi i obecnymi pracownikami.
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#EDUKACJA #SZKOLENIA

#ROZWOJ

PGS Software Learning
& Development
PGS Software S.A.

PATRYCJA DACKO | SYLWESTER ZIMON

HR Specialist w PGS Software S.A.

Wspottworezyni i koordynatorka programu Learning & Development. W PGS Software od
2018 roku realizuje projekty HR i wspiera procesy rekrutacyjne. Rozwija sie takze jako trener
wewnetrzny, prowadzgc szkolenia biznesowo-liderskie. Uwielbia prace z ludzmi, wazny jest dla
niej rozwdj talentéw i transparentna komunikacja.

Employer Branding Specialist w PGS Software S.A.

Wspiera projekt Learning & Development od strony komunikacji

marketingowej oraz jako trener wewnetrzny. Doktor nauk spotecznych

i wieloletni praktyk réznych obszaréw marketingu. Od 2017 roku w PGS

Software rozwija sie w dziedzinie Employer Brandingu oraz angazuje sie

w projekty HR. Swoja wiedza i doswiadczeniem dzieli sie jako wyktadowca

Wyzszej Szkoty Informatyki i Zarzadzania w Rzeszowie. PG Sl
SOFTWARE
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PGS SOFTWARE S.A. LEARNING &
DEVELOPMENT - FOCUS NA ROZWOJ

Patrycja Dacko, Sylwester Zimon

O firmie PGS Software S.A.:

PGS Software jest jednym z najwiekszych w Polsce dostawcéw oprogramowania oraz

ustug informatycznych dla firm z catego $wiata. W biurach w Rzeszowie, Wroctawiu,

Gdansku, Frankfurcie i Londynie zatrudnia juz blisko 820 specjalistow.

= ZaloZzenia projektu:

Usystematyzowanie dziatan, ktére przetoza sie na rozwdj pracownikéw i podnoszenie

jakosci ustug swiadczonych klientom w oparciu o wartosci firmy.

e Cele projektu:

Celem powofania Learning & Development byto uporzadkowanie obszaru
wewnetrznej wymiany wiedzy poprzez szkolenia i mozliwo$¢ ich planowania
z potrocznym wyprzedzeniem. Docelowo kazdego roku co najmniej 20 proc.

pracownikéw miato skorzystacé z oferowanych szkolen i innych mozliwosci rozwoju.

Learning & Development to dziatania skierowane nie tylko do nowych pracownikéw,
ktérzy zaczynajac prace w PGS Software, przechodza okreslony program rozwojowy.
Oferta szkoleniowa jest na tyle szeroka, ze praktycznie kazdy pracownik moze znalez¢
co$ dla siebie. W jej sktad wchodzg zaréwno szkolenia technologiczne oparte na

programie mentoringowym PGS Upskill, jak i szkolenia liderskie oraz biznesowe.
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Jednym z elementdéw Learning & Development jest PGS Upskill — intensywny program
rozwojowy bazujacy na mentoringu. Jego celem jest nauka nowych technologii lub
wzmocnienie aktualnych umiejetnosci przez wykonywanie zadan symulujacych
kontekst biznesowy i technologiczny projektu komercyjnego. Upskille trwaja
maksymalnie 3 miesigce i sg podzielone na sprinty, a ich uczestnicy regularnie
spotykaja sie z mentorem na spotkaniach 1-1. Upskill konczy sie testem koncowym
prowadzonym przez mentora, na ktérym mozna potwierdzi¢ zdobyte umiejetnosci.
Tematy upskilli dobierane sg w taki sposéb, aby odpowiadaty potrzebom biznesowym

firmy i zmieniajacym sie realiom $wiata IT.

Przebieg projektu:

Learning & Development oparto na wewnetrznej wymianie wiedzy. Z pracownikow
PGS Software wytoniono trzynastoosobowy zespdt treneréow ztozony z ekspertéw
z wieloletnim doswiadczeniem oraz ponad 80 mentoréw zaangazowanych w szkolenia
technologiczne. Aby mocniej wspieraé rozwéj pracownikow wdrozono réowniez budzet
rozwojowy, ktéry opiera sie na prostych i przejrzystych zasadach. Obecnie kazdy
pracownik PGS Software otrzymuje rocznie do 6200 zt do wykorzystania na rozwdj
swoich kompetencji. Cze$¢ srodkéw mozna wymieni¢ na godziny do wykorzystania

np. na udziat w konferencjach czy szkoleniach w czasie pracy.

Rezultaty projektu:

Cel akcji zostaly w pefni zrealizowany. W tym momencie pracownicy maja
zarezerwowane szkolenia do maja 2022 roku wiacznie. Przez trzy kwartaty 2021 roku
161 0sdb wzieto udziat w szkoleniach lidersko-biznesowych, 193 osoby przeszly przez
szkolenie z podstaw SCRUM, a 83 osoby uczestniczyto w szkoleniach indywidualnych.

Ze szkolen technologicznych skorzystato dotychczas ponad 180 pracownikéw.
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Traffit Pathways
Traffit Sp. z o.0.

ANIKA OSMOLSKA

People and Culture Manager, TRAFFIT

W TRAFFIT petni role People and Culture Managera w poczuciu powofania i misji
tworzenia przyjaznego i rozwojowego miejsca pracy. Zalezy jej na edukacji innych
organizacji, ze pracownik to przede wszystkim cztowiek i najwieksza wartos$é firmy.

Prywatnie mitosniczka pieczenia w wersji na stodko oraz podrézy.

TRAFF:T
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SCIEZKI KARIERY Z TRAFFIT PATHWAYS
Anika Osmodlska

O firmie TRAFFIT:

Firme tworzy zespdt pasjonatéow IT i HR. kaczac te dwie mitosci razem, tworzy

TRAFFIT. TRAFFIT to narzedzie do zarzadzania rekrutacjag w duzych i matych firmach,

szczegdlnie w branzy IT. System ATS wspiera rekruterow w ich codziennych zadaniach
i sprawia, ze znalezienie idealnego zatrudnienia jest fatwiejsze i szybsze. Udowodnito
to juz ponad 5000 zadowolonych rekruteréw w Polsce i na Swiecie, ktorzy korzystaja
z TRAFFIT.

= ZaloZzenia projektu:

Koncepcja projektu zaktada, ze indywidualny wzrost pracownikéw jest powigzany ze
wzrostem firmy i jej wynikami. Dzieki temu TRAFFIT moze sie szybko rozwija¢ bez
statego powiekszania zespofu — inwestuje w kompetencje pracownikéw. Twércom
projektu zalezato przede wszystkim na tym, aby okresli¢ jasno $ciezki kariery oraz
rozwéj kazdego z pracownikéw firmy. Istotne byto réwniez utrzymanie standardéw
w zakresie réwnego traktowania wszystkich zatrudnionych w kwestii awansu
i wynagrodzenia. Pte¢, rasa, wyznanie religijne czy orientacja nigdy nie moga mieé na
wptywu na te kwestie. Licza sie kompetencje, zaangazowanie w wykonywane

obowiazki oraz rezultaty pracy.
= Cele projektu:

Podstawowym celem byto wyznaczenie kazdemu pracownikowi TRAFFIT okreslone;j
Sciezki rozwoju. Inicjatorzy TRAFFIT Pathways chcieli, aby w organizacji kazdy miat
mozliwo$¢ bycia swoim mini menedzerem, bez wzgledu na to, czy to zespdt

jednoosobowy, czy team sktadajacy sie z 15 oséb. Kazdy ma szanse na rozwdj i awans.
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Gtéwnymi wskaznikami projektu byty: wynik eNPS przeprowadzany kwartalnie, ilos¢
awanséw w miesigcu, TRAFFIT Skill Score (suma poziomdw wszystkich pracownikéw),

a takze liczba certyfikatéw.
Przebieg projektu:

Kazdy pracownik wziat udziat w indywidualnej rozmowie, podczas ktérej zapoznat sie
z koncepcja oraz efektami TRAFFIT Pathways. Wszystkie rozmowy byty podzielone na

nastepujace czesci:

@ przedstawienie pracownikowi koncepcji projektu oraz wyjasnienie jego celdw,
@ omowienie ewaluacyjnych profili pracowniczych,

® wskazanie poziomu pracownika wraz ze S$ciezkami finansowymi na danym

stanowisku,

@ Sciezka kariery pracownika,

@ pytania i feedback.

Z uwagi na to, ze kazdy pracownik poznat szczegdty projektu w jednym dniu, wszyscy
zapoznali sie z idea TRAFFIT Pathways, wlasnymi mozliwosciami rozwoju, zarobkami
swoimi oraz innych w tym samym czasie. Dzieki temu wszyscy mieli rbwne szanse, aby
zacza¢ pracowac nad swoim rozwojem od nastepnego dnia pracy. Wazne byto, by nie
narzuca¢ nikomu tempa rozwoju, zeby kazdy dziatat wedle swojego uznania
i mozliwoéci. Po rozmowach kazdy pracownik miat mozliwos¢ spotkania sie
i przekazania feedbacku menedzerom, a takze wspdlnego omodwienia TRAFFIT

Pathways i zaproponowania ewentualnych zmian w $ciezce.

Rezultaty projektu:

Efekty projektu to:
@ 25 awansdéw w 7 miesiecy,

@ 21 uzyskanych certyfikatow,
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wynik eNPS w grudniu 2020 wynosit 35, a w lipcu 2021 az 73,

4 zatrudnienia z polecenia,

wzrost do 166% pracownikéw polecajacych firme swoim znajomym jako miejsce

pracy.

Od momentu wprowadzenia TRAFFIT Pathways pracownicy organizacji maja poczucie,

ze ich rozwdj i awans lezy whasnie w ich rekach i czuja sie zmobilizowani do tego,

by i$¢ do przodu.

Dodatkowe korzysci dla firmy:

skrécony czas udziatu kandydata w procesie rekrutacji do srednio 10 dni,
transparentne negocjowanie oferty,

skrécona procedura akceptacji awansu do 24 godzin,

stopniowe podwyzki ptac — z perspektywy budzetowej jest to bardziej optymalne
rozwigzanie, kiedy jest wiecej podwyzek, ale w postaci nizszych kwot niz jedna na

rok i duza,

wzrost motywacji, pewnosci siebie i checi rozwoju u pracownikéw,

wzrost liczby awanséw (2021 — 25 vs. 2019 — 18).
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Jak budowaé zaangazowanie, nawet jesli

nie masz budzetu?

Tekst przygotowany przez partnera konkursu i konferencji, firme Enpulse

Magda Pietkiewicz | Prezes Zarzadu, Zmotywowani.pl (Enpulse)

Wspodtwiascicielka Zmotywowani.pl, firmy z 10-letnim doswiadczeniem w konsultingu
HR, ktorej czescia jest Enpulse — platforma badajaca puls zaangazowania pracownikow.
Ekspert: Research Executive Agency (REA), Executive Agency for Small & Medium-
sized Enterprises (EASME) oraz Consumers, Health, Agriculture and Food Executive
Agency (CHAFEA). Z wyksztatcenia Inzynier Ochrony Srodowiska oraz absolwentka

studiéw MBA z zakresu zarzadzania biznesem na Oxford Brookes University.

O zaangazowaniu pracownikdw moéwi sie coraz czesciej w kontekscie budowania
konkurencyjnosci przedsiebiorstwa. Zaangazowani pracownicy! odznaczajg sie
wieksza produktywnoscia oraz silniejszym przywigzaniem do organizacji. Co zrobi¢,

by skutecznie zwiekszac¢ zaangazowanie pracownikéw?

1. Zapewnij wtasciwe narzedzia do pracy

To pozornie oczywista rzecz, a jednak nie wszyscy zdajg sobie sprawe z tego, ze
jednym zkluczowych elementéw napedzajacych zaangazowanie pracownikéw jest
dostarczenie im wszystkich narzedzi, ktérych potrzebuja, abyskutecznie realizowac
swoje zadania.Deloitte Global Human Capital Trends2016 okresla ten czynnik jako
sinfrastrukture umozliwiajaca” i uznaje go za najwazniejszy aspekt napedzajacy
zaangazowanie na catym $wiecie. Wbadaniach Enpulse? 22020 ponad70  proc.
respondentow wskazuje odpowiednie narzedzia pracy jako bardzo istotne dla

budowania pozytywnej kultury organizacyjnej oraz obnizenia stresu w pracy.

1. https://www.enpulse.eu/zaangazowanie-pracownikow/?utm_source=ICAN&utm_medium=ICAN&utm_campaign=ICAN&utm_id=ICAN

A

2. https://www.enpulse.eu/?utm_source=ICAN&utm_medium=ICAN&utm_campaign=ICAN&utm_id=ICAN

87




PEOPLE INNOVATION s

Infrastruktura firmy obejmuje narzedzia i procesy, ktérych ludzie uzywajg do
ukonczenia pracy, oraz mozliwosci organizacyjne, ktérymi dysponuja. Przyktad — jesli
protokoty bezpieczenstwa wymuszajag koniecznosé zapamietania czterech lub pieciu
roznych haset dostepu do oprogramowania firmowego, pracownicy moga sie
frustrowac. Zaréwno pracownicy, jak i firma, wolelibyw prawdopodobnie korzystac

z prostszych procedur.

Jesli niewiesz, jak uprosci¢ procesy lub jakie narzedzia sg potrzebne, mozesz zapytac
najbardziej zainteresowanych — pracownikéow. Okaze sie, ze wiele rzeczy mozna
naprawi¢ wewnetrznie, poprzez wykorzystanie juz istniejgcych zasobdéw lub
uproszczenie badz zautomatyzowanie biurokracji. Sprobuj wprowadzié¢ tego rodzaju

rozwigzania w swojej organizacji, wowczas przekonasz sie, ze czasem nawet niewielkie

zmiany moga okazac sie skuteczne.
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2. Poswiec uwage danym

Obecnie wiele organizacji sktada sie z bardzo zréznicowanych zespotéw. Dlatego
jednym z wyzwan dla zwiekszenia zaangazowania pracownikéw jest ustalenie, ktdre
podejécie bedzie najlepsze w przypadkunp. wielopokoleniowego zespotu.

Odpowiedznie jest prosta i moze by¢ nieco inna dla kazdej organizacji.

W firmach korzystajacych z Enpulse® analizowane sg czynniki dla kazdej z grup, réwniez
w grupach demograficznych, co pozwala ustali¢ aktualnetendencje. Wyniki sa
udostepniane menedzerom, aby wiedzieli,czy grupy, ktérymi zarzadzaja, potrzebuja
np.publicznego uznania lubw grupie sa pracownicy, ktérzy wolg pozostaé
w cieniu. Dane temoga by¢ réwniez wykorzystane do identyfikacji potrzeb
poszczegolnych grup w zakresie zmiany obowigzkdéw, rozwoju zawodowego czy
osobistego. Wyniki ankiety pomagajaw identyfikacjipotrzeb,ale tez problemdw,
i w wyznaczeniu najlepszych praktyk w zakresie zarzadzania danym zespotem. Utatwiaja
menedzerom zrozumienie odczué¢ oraz nastrojéwpanujacych w grupie, a takze

motywowanie pracownikéw.

Niektore preferencje wydaja sie niemal uniwersalne. U wielu oséb wieksza autonomia
i odpowiedzialno$¢ w pracy mogaprowadzi¢ do wiekszego zaangazowania. Czesto
elastycznos¢ decydowania o tym, kiedy i jak wypetniaja zadania, motywuje ich do
lepszej pracy. Na szczeécie wielu pracodawcow wydaje sie rozumieé te
potrzeby. Wedlug raport Enpulse 2019 z badania zaangazowania pracownikéw

ponad 72% pracownikow twierdzi, ze sa zadowoleni z tego aspektu swojej pracy.

3. https://www.enpulse.eu/?utm_source=ICAN&utm_medium=ICAN&utm_campaign=ICAN&utm_id=ICAN
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3. Zapewnij szkolenia i coaching

Tworzenie kultury sprzyjajacej ciggtemu rozwojowi nie tylko pomaga pracownikom
w zdobywaniu umiejetnosci potrzebnych do wykonywania pracy. Informuje ich
rowniez, ze organizacja ceni swoich pracownikéw i wierzy w ich potencjat. , Im bardziej
pracownik czuje, ze firma inwestuje w swojg przyszto$é, tym wyzszy jest poziom
zaangazowania”, mowiBradShuck, adiunkt na University of Louisville, ktory

specjalizuje sie w rozwoju organizaciji.

Na szczeécie ogromny budzet szkoleniowy nie jest potrzebny do stworzenia
sensownego programu  rozwoju. Czasem najwazniejszejest,aby w  organizacji
potozyénacisk naprzekwalifikowanie pracownikdéw, aby uczyli sie oni wykonywania
zadan innych ludzi oprécz swoich wtasnych.W ten sposéb mozliwe jest odkrycie
talentéw, a czasem takze znalezienie ciekawszego zajecia dla pracownika. Tym samym
moze to obnizy¢ koszty rekrutacji ionboardinguna niektére stanowiska oraz

zabezpieczy¢ ciggtos¢ proceséw w przypadku wakatow.

Coaching jest kolejnym kluczowym sktadnikiem zaangazowania. Niektorzy liderzy firm

obawiaja sig, ze zapewnianie znacznych mozliwosci szkoleniowych nie ma obecnie
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sensu, bo w dzisiejszym Swiecie pracownicy chetnie i czesto zmieniajg miejsce pracy.
Pamietajmy jednak o tym, Zze inwestowanie w pracownika pomaga budowac jego
lojalno$¢ i zaangazowanie, a takze przyciagga nowe talenty. FirmaNC Kontener
Storezostata uznana przez magazynFortuneza jedno z najlepszych miejsc pracy
w ciggu ostatnich 17 lat. By¢ moze wiasnie dlatego, zezapewnia kazdemu

pracownikowi ponad 250 godzin szkoleh w pierwszym roku pracy.

Pracownicy w Polsce czesto zgtaszajg(wedtug Enpulse 39% niezadowolonych), ze
organizacje szkolg  pracownikéw  niewystarczajgcolub  proponujg  szkolenia
nieadekwatne do ich zainteresowan badZz nieprzydatne w pracy. Warto zatem
przeanalizowac rodzaje oferowanych szkolen oraz ich poziom przed wdrozeniem.

Pamietajmy przy tym, ze wewnetrzne szkolenia moga by¢ rownie skuteczne co

zewnetrzne.
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4. Stuchaj pracownikéw

To dos¢ oklepane, prawda? A jednak skuteczni liderzy stale zwracajg baczna uwage na

to, co pracownicy maja do powiedzenia, i odpowiednio reaguja na ich opinie.

To jeden z powoddw, dla ktérych coroczne badania pracownikéw sg coraz czesciej
zastepowane lub uzupetniane przez miesieczne badania pulsu, a rozmowy

o wydajnosci odbywaja sie czesciej.

Kompleksowe podejscie do stuchania nie tylko pomaga organizacji zidentyfikowaé
i szybko rozwigzaé problemy, ale takze sprawia, ze ludzie czujg sie docenieni. Takie

podejscie informuje pracownikéw, ze ich opinie sg wazne.
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5. Integruj sie

Zaangazowani pracownicy czujg sie emocjonalniezwigzani. Prostym sposobem, aby
pomoc pracownikom bardziej dbaé o swoje miejsce pracy, jest promowanie dobrych
kontaktéow miedzy wspdtpracownikami. W miejscu pracy zdrowe relacje osobiste s3
kluczowym sktadnikiem tworzenia efektywnych zespotéw.Dobrze jest,jesli ludzie po
prostu lubig siebie nawzajem. Utatwia to komunikacje, zacheca do pracy, udzielania
wzajemnego wsparcia i obniza poziom stresu zwigzany z przyjSciem do pracy.
Wystarczy miec¢ otwarty umyst — integracja to niekoniecznie impreza badz kolacja. To

takze wspodlne uprawianie sportu(zeglarstwo, druzyna siatkowki, badminton), wyjazd

na grzyby i wiele, wiele innych.

4. https://www.enpulse.eu/zaangazowanie-pracownikow/?utm_source=ICAN&utm_medium=ICAN&utm_campaign=ICAN&utm_id=ICAN
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Istnieje duzo niedrogich opcji, ktére czesto wymagaja poproszenia pracownikéow
o poswiecenie wiasnego czasui wykorzystania ich umiejetnosci. Tak dilugo, jak
pracownicy sg traktowani we wtasciwy sposdb, podejmowanie tego podejscia moze

pomodc cztonkom zespotu poczud sie docenianymi za to, co wnoszg do organizacji.

Pracownicy, ktérzy lubig przebywac¢w swoim srodowisku pracy, naprawde poswiecaja

czas, wkfadaja wysitek i chca stworzy¢ swietny produkt czy ustuge.

6. Projekty CSR

CSRto kolejna okazja, aby pomdc pracownikom w pielegnowaniu blizszych relacji.
Projekty spotecznie odpowiedzialne mozna wdraza¢ bez wydawania pieniedzy lub przy

minimalnym budzecie.

Co wazniejsze, spetniajaistotng potrzebe pracownikédwzwigzang z poczuciem
przynaleznosci (do pracy, do spotecznosci) i poczucia sensu. Ludzie musza czué, ze s3

potrzebni. Pomaganie innym pomaga nam samym.

Wedtug raportu Deloitte jest to gtéwny czynnik decydujacy o zaangazowaniu.
W weekendylub po godzinach pracy pracownicy moga sadzi¢ drzewa, przygotowywac
paczki Swigteczne, opiekowac sie dzie¢mi, czyta¢ w domach opieki, czy tez pomagad

w schroniskach dla zwierzat.

Kiedypracownicy zobaczg, ze firma ich wspiera w tych wszystkich dziataniach,

docenigto, bo bedg wiedzieé, ze firmie zalezy na ludziach i lokalnej spotecznosci.
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7. Doceniaj gtosno i wyraznie

Nie jest tajemnica, ze nagrody i uznanie moga maja wpltyw na zaangazowanie. Wazne
jest, zeby wyraznie przekazywaé znaczenie pracy, jaka wykonuja poszczegdlne osoby
dla firmy. Ten przekaz daje ludziom lepsze wyobrazenie o tym, w jaki sposdb realizuja

misje organizacji i jakie zachowania beda nagradzane.
Na przyktad w Disney pracownicy wiedza, ze obstuga klienta jest najwazniejsza i sa
znani z tworzenia magicznej atmosfery. To z kolei pomaga im potaczy¢ sie z praca.

Moze w Twojej firmie tez potrzebna jest magiczna atmosfera?

Zbyt czesto prezenty inagrodysa rozdawane po cichu lub gdzie$ z boku. Oczywiscie

w niektérych organizacjach docenianie i nagradzanie odbywassie przy udziale konfetti
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i gtosnych fanfar. Jednak nie kazdy bedzie sie dobrze z tym czut. Zadbaj oto, aby
sposéb nagradzania i wyrazania uznania byt zawsze dopasowany doludzi,do ktérych

jest skierowany i do kultury organizacyjne;j.

Uznanie jednostkijestwaznedla catej firmy, amanagerowie powinniustalaé, jak
dostosowac je do konkretnej kultury organizacyjnej firmy i pracownikéw. Same nagrody
tonie tylkorzeczy, a juz na pewno nie kosztowne. Chodzi o gest. Czasem to moga by¢

czekoladki, czasem gadzet, a czasem publiczne wyrazenie uznania dla dobrze

wykonanej pracy.
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CO DALEJ?

Czyli kilka stéw o kolejnej edycji People Innovation

| edycja People Innovation dobiegta konca, jej zwienczeniem jest e-book, ktérego
lekture masz za soba. Wniosek, jaki nasuwa sie po zakonczeniu wydarzenia, jest taki,
ze wspieranie pozytywnych praktyk w obszarze kapitatu ludzkiego powinno byc
wpisane w DNA kazdej organizacji. 20 projektéow zaprezentowanych w tym e-booku
pokazuje, jak wiele pozytywnych zmian prowadzonych jest przez pracodawcéw. Nie
wszystkie z nich maja mozliwosé¢ ujrzenia $wiatta dziennego poza organizacja, w ktorej
s wdrazane. A szkoda. Jednak to wfasnie po to powstata inicjatywa People
Innovation, by promowac takie projekty, by pokazywac je szerszemu gronu odbiorcéw
i w koncu po to - by edukowaé, jak dba¢ o kapitat ludzki w organizacji. Jako
pomystodawca i organizator People Innovation z pozytywnym nastawieniem patrze na
przysztosé kolejnych edycji konkursu. Wierze, ze jako$¢ projektéw bedzie rosta z roku
na rok, ze coraz wiecej firm odwazy sie zaprezentowac $wiatu swoje bardzo czesto
ciekawe, inspirujace i unikalne projekty. Przeciez niejednokrotnie dany projekt moze
by¢ inspiracja dla innej organizacji, by zaczac¢ lub jeszcze bardziej dba¢ o pracownikdw.
Gdy wdrazatem wspomniany we wstepie tego e-booka “System pochwat
pracowniczych” w 2018 roku, sporo oséb moéwito: “Na co komu te pochwaty?”.
Obecnie, po 3 latach, w mediach spotecznosciowych tak wiele méwi sie i pisze o
docenianiu, ze to swoisty benefit, ze to ponadczasowe dobro, o ktérym kazdy
powinien pamietac. Tak samo moze by¢ z praktykami zgtoszonymi do konkursu People
Innovation. Moga one stac sie inspiracja dla wspotczesnych i przysztych pokolen.
W zwiazku z tym juz dzi§ zachecam do zastanowienia sie, czy organizacja, w ktorej
pracujesz, wiasciwie dba o pracownikéw. Niech People Innovation bedzie dla Ciebie
inspiracja do dziatania w obszarze kapitatu ludzkiego, niech stanie sie inicjatorem

pozytywnych zmian.

Artur Dziegielewski
HR Manager, SmartLunch
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