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Czas na holistyczne podejscie do HR

Pracodawcy ciagle

sie uczq, jak budowac
kulture organizacyjng
i tworzyC pozytywne
doswiadczenia
pracownicze.

W tegorocznej odstonie konkur-
su Sita Przyciggania jury postano-
wilo zatrzymac statuetki na pdtce
w dwoch dziedzinach. Pierwsza
to budowanie kultury organiza-
cyjnej, druga - employee expe-
rience w wybranym etapie cyklu
zycia pracownika. Dlaczego nie
wyloniono laureatéw w tych ka-
tegoriach?

Kultura organizacyjna jest
wyzwaniem dla pracodawcow -
zwraca uwage Anna Piotrowska-
Banasiak, czlonkini kapituty
konkursowej, ktéra odpowiada
za pozyskiwania talentéw w mie-
dzynarodowych strukturach
spotki Pandora. Jak podkresla,
w branzy HR panuje zgoda co
do tego, Ze kultura organizacyj-
na to zbidr unikatowych warto-
$ci i wzorcow dzialania, ktére
definiujg organizacje na rynku
oraz w relacjach z pracownika-
mi i klientami. Problem pojawia
sie, gdy od teorii trzeba przejs¢
do praktyki.

- Projekty zgloszone w tej
kategorii czesto nie obejmo-
waly wszystkich kluczowych
aspektow kultury organizacyj-
nej, co stawialo pod znakiem
zapytania $wiadomos¢ wielo-
aspektowosci tego zagadnie-
nia. Wéréd ocenianych prezen-
tacji pojawialy sie tez ciekawe
dzialania, w ktérych zabraklo
okreslonych celéw i konkret-
nych miernikéw skutecznosci,
a tym samym wplywu na or-
ganizacje oraz tworzenie wiezi
z pracownikami. Przedstawiane
przedsiewziecia czesto byly ini-
cjatywami realizowanymi przez
dzialy HR, jakby zapomniano,
ze ksztaltowanie kultury orga-
nizacji wymaga zaangazowa-
nia na wszystkich poziomach
organizagji i jest jednym z naj-
trudniejszych proceséw zarzg-
dzania zmiang - zaznacza Anna
Piotrowska-Banasiak.

Na usprawiedliwienie praco-
dawcow liderka przypomniala,
ze rok 2023 byt wyjatkowo trud-
ny dla sektora HR. Do nieprzewi-
dywalnosci od poczatku pande-
mii zdazyliSmy sie przyzwyczaic.
Niemniej okolicznosci rynkowe
zwigzane z niestabilng sytuacja
geopolityczna, inflacja, rosnacy-
mi kosztami prowadzenia bizne-

su wymuszaly koncentrowanie
sie na aktualnych problemach
i priorytetach. Wiele przedsie-
biorstw skupilo sie na biezacych
potrzebach, dugofalowe dziala-
nia odkladajac na lepsze czasy.
Jednak odkladanie istotnych
dzialan na pdzniej zawsze wiaze
sie z okreslonymi konsekwencja-
mi, w tym za$ wypadku chodzi
o utrate lub zmniejszenie poten-
cjalnych korzysci dla organizacji
i dzialéw HR.

Dlaczego jury nie przyznato
nagrod i wyrdzniert w kategorii
employee experience (EE)? Tu
takze zawazyt brak spdjnosci
i wszechstronnosci dziatan.

— Tegoroczne zgloszenia EE,
cho¢ wartosciowe, koncentro-
waly sie na pojedynczych ini-
cjatywach. Dlatego nigdy dos¢
powtarzania, ze doswiadcze-
nie pracownika to proces, nie
projekt. Chodzi o przemyslane
i ustawiczne zaangazowanie,
poniewaz sporadyczne akcje
realizowane ad hoc przynosza
mniejsze rezultaty, a czasem
mogg by¢ nawet marnotrawie-
niem ograniczonych zasobow
HR — uswiadamia inna czlon-
kini kapituly Sily Przyciggania
— Maja Gojtowska, ekspertka ds.
komunikacji i budowy wizerun-

Przetgcz sie

na przysztosc

ku pracodawcy, autorka ksigzki
»Candidate experience”.

Zgadza sie z tym Anna
Piotrowska-Banasiak, ktora zwra-
ca uwagg, Ze inicjatywy employ-
ee experience nie byly wystarcza-
jaco kompleksowe i réznorodne.
Wedlug ekspertki konkurs poka-
zat skupienie pracodawcéw na
procesie onboardingu i dos¢ wy-
bidrcze podejscie do pozostatych
etapoéw cyklu Zycia pracownika
W organizacji.

— Liczymy na to, ze przy-
szte edycje konkursu przynio-
sa Swieze inspiracje i wieksza
roznorodnos¢ inicjatyw, obej-
mujacych szersze spektrum do-
Swiadczen pracowniczych od
rekrutacji przez rozwoj i awans
po offboarding — wskazuje Anna
Piotrowska-Banasiak.

Maja Gojtowska nie ma watpli-
wosci, ze kreowanie pozytywne-
go doswiadczenia pracowniczego
powinno by¢ procesem strate-
gicznym, realizowanym systema-
tycznie i z pelnym zaangazowa-
niem na wszystkich poziomach
organizacji — od zarzadu, przez
menedzeréw i specjalistow, az po
poszczegdnych pracownikow.

— Kazdy czlonek zespotu
wspottworzy srodowisko pracy,
ktére moze wspierac albo osta-

Gratka dla entuzjastéw nowych technologii. #PrzetaczSieNaPrzysziosé
to seria merytorycznych wideopodcastow, w ktorych to futurystka,
filozofka i badaczka Al - prof. Aleksandra Przegaliriska rozmawia

z ekspertami Orange o technologicznej przysziosci. Rozmowy

sa juz dostepne na kanatach Orange Polska na YouTube i Spotify.

biac zaangazowanie, satysfakcje
oraz poczucie bezpieczerstwa
psychologicznego pracowni-
kow. Jednak decydujaca role
odgrywaja liderzy, ktorych po-
stawa i sposob zarzadzania cze-
sto decydujg o tym, czy ludzie
pozostajga w organizacji. Stad
popularne stwierdzenie, Ze pra-
cownik przychodzi do firmy,
a odchodzi od szefa — argumen-
tuje Maja Gojtowska.

Gléwnym problemem w za-
rzadzaniu zasobami ludzkimi jest
traktowanie proceséw HR jako
oddzielnych inicjatyw. Niektére
firmy klada nacisk na kulture or-
ganizacyjna, lecz zaniedbuja do-
$wiadczenia pracownicze.

— Nawet wybitna kultura firmy
to tylko element wiekszej calosci.
Mozna ja zniweczy¢ przez taka
blahostke jak nieefektywne na-
rzedzia, ktdre nie spelniajg ocze-
kiwan pracownikéw, powodujgc
frustracje i strate czasu, co wply-
wa na obnizenie produktywno-
$ci. Z drugiej strony wysokiej
jakosci narzedzia i pozytywna
kultura mogg zosta¢ podwazone
przez nieodpowiednie postawy
menedzerskie — wyklada autorka
»Candidate experience”.

Efektywnos¢ pracodawcy
— kontynuuje — w duzej mierze

Postuchaj

oplera sie na holistycznym podej-
$ciu do zarzadzania wszystkimi
aspektami dziatalnosci, co wyma-
ga nieustannego monitorowania
oraz analizy danych.

— Z pomocg przychodza
zaawansowane systemy zarza-
dzania danymi czy sztuczna
inteligencja, ktére umozliwiaja
automatyzacje zbierania danych
i ich integracje, a takze oferuja
zaawansowane narzedzia anali-
tyczne. Dzieki temu organizacje
moga latwiej zarzadza¢ ztozono-
$cig informacji i wyciagac z nich
wartosciowe wnioski — moéwi
Maja Gojtowska.

Podsumowujgc: kultura orga-
nizacyjna oraz employee expe-
rience to znacznie wiecej niz
seria pojedynczych wydarzen
czy sporadycznych inicjatyw.
Chodzi o systematyczne kre-
owanie miejsc pracy, w ktorych
kwitnie poczucie przynaleznosci
pracownikow, ich zrozumienie
wartosci i celow. Przedsiewziecia
z najnowszej odstony konkursu
Sifa Przyciagania koncentrowa-
ly sie gléwnie na izolowanych
dzialaniach, zamiast na diugo-
terminowym wplywie na orga-
nizacje. To pokazuje wyzwania,
przed ktérymi stojg polscy pra-
codawcy.

Obejrzyj
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Employee experience wymaga czasu,
zaangazowania i otwartosci na zmiany

KATARZYNA KOMOROWSKA
partnerka PwC Polska, zespdt People & Organization

sukcesie wielu tegorocznych zgtoszen
do Sily Przyciagania nie zadecydowaly
wysokie budzety kampanii, ale ich
rzeczywista sita, czyli zaangazowanie
ludzi - pracownikéw, czesto spoza dziatow
HR. To wiasnie ci aktywnie uczestniczacy
w tworzeniu i realizacji projektéw, a takze
czlonkowie zarzadéw, swoim zaangazowaniem
podnosza jako$¢ i znaczenie projektéw wewnatrz
organizacji.

W zgtoszeniach konkursowych zwrécili-
$my uwage na wszechstronne podejscie
firm do dbania o réownowage pomiedzy
zyciem zawodowym a prywatnym
pracownikéw. Szczegolne uznanie
zyskaly inicjatywy wykorzystujace
nowoczesne technologie w za-
rzadzaniu zasobami ludzkimi.
Kluczowe jest zrozumienie

i rozwoj priorytetowych
kompetencji umozliwiajacych |
zaplanowanie wartosciowej

$ciezki rozwoju, niezaleznie

od branzy. Rozw0j technolo-

gii, w tym narzedzi opartych R ]

na Al nabiera coraz wiekszego znaczenia, takze w kontekscie
ciaglego rozwijania talentow oraz budowania sukcesu organi-
zacji opartego na kapitale ludzkim.

Obserwujac, jak firmy w ostatnich latach rozwijaty swoje
dziaty HR, widzimy wzrost kompetencji w obszarze zarzg-
dzania zasobami ludzkimi i spodziewamy sie, Ze podobny
progres zajdzie réwniez w zakresie budowania autentycznych

i skutecznych strategii kultury organizacyjnej. Wyzwanie polega
na stworzeniu srodowiska, w ktérym pracownicy czuja sie czescia
wiekszej calosci i rozumieja misje, wizje oraz cele swojej organiza-
cji. Jestesmy przekonani, ze zgloszenia w przyszlorocznym kon-
kursie dostarczg inspiracji, ktore wyznacza nowe trendy w zakre-
sie kultury organizacyjnej i employee experience. Dzieki cigglemu
dialogowi i wymianie doswiadczen miedzy firmami mozliwe
bedzie wypracowanie modeli, ktére nie tylko okazg sie skuteczne,
ale tez beda odzwierciedlaly wartosci i cele kazdej organizacji. To
podejscie pozwoli pracownikom na pelne wykorzystanie swojego
potencjatu na kazdym etapie Zycia zawodowego, a jednoczesnie
stworzy przestrzen do osobistego rozwoju i satysfakcji.

Laureaci w kategorii dziatan narzeczréznorod-
nosciiintegracji (D&I) dowiedli, ze holistyczne
traktowanie tego zagadnienia wymaga znacz-
nie wigkszego wysitku niz jednorazowa akcja.
Jest to proces laczacy strategie HR z biznesowa,
wymagajacy stalego angazowania pracownikow.
Cenione s3 takze inicjatywy o szerszym zasiegu
spotecznym, ktére odpowiadajac na potrzeby
firmy, prowadzg do istotnych zmian takze
poza nig. Cho¢ pracodawcy podejmujg wiele
inicjatyw w obszarach budowania kultury
organizacyjnej oraz doswiadczenia pracow-
nikow, brak calosciowej strategii czesto
uniemozliwia im pelne odnalezienie
sie w firmie na r6znych etapach zycia
zawodowego i osobistego. Wazne,
zeby pracodawcy rozumieli, ze kul-
tura organizacyjna to cos wiecej niz
zdolnos¢ mobilizowania zespotu
do wspolnych dziatan. To zbior
wspolnych wartosci i przekonan,
ktore ksztaltuja zachowania,
postrzeganie i zrozumienie pra-
cownikdéw.

Poprzez budowanie otwartej, inkluzywneji elastycznej
kultury organizacyjnej firmy moga stworzy¢ miejsce pracy,
w ktorym kazdy czuje sie warto$ciowy oraz ma mozliwos¢
wplywania na swoje otoczenie oraz wyniki firmy. Pracodawcy
powinni zdac sobie sprawe, Ze rozwdj kultury organizacyjnej

i employee experience to proces wymagajacy czasu, zaanga-
zowania i otwartosci na zmiany. Dzialania te nie moga by¢
traktowane jako jednorazowy projekt, lecz jako ciagly wysitek,
ktdrego celem jest nie tylko zwiekszenie zaangazowania i satys-
fakeji pracownikow, ale rowniez budowanie trwalej przewagi
konkurencyjnej firmy na rynku.

KOMENTARZ PARTNERA KONKURSU

AutentycznoS¢ w employer brandingu
- Czy to Juz nowy trend?

JACEK KOWALSKI
czlonek zarzadu Orange Polska ds. Human Capital

a nami 6sma edycja konkursu Sila Przyciagania.

W tym roku ponad 130 projektéw staneto

w szranki w o$miu kategoriach konkursowych oraz

w kategorii specjalnej — Master. Celem projektu jest
dostrzeganie tych organizacji i ich praktyk, ktére dochowuja
wysokiej starannosci w zakresie employer brandingu, dbajac
o najwyzsze standardy w procesie pozyskiwania nowych
pracownikéw, budowania ich zaangazowania i rozwoju.

Dlaczego to dzis takie wazne? Nie jest tajemnica, ze
zrekrutowanie i utrzymywanie pracownikéw o pozadanych
kompetencjach dla wigkszo$ci organizacji stanowi
obecnie wyzwanie. Powodow jest bardzo wiele, poczawszy

od wzgledow czysto ekonomicznych, przez niesprzyjajaca

nam demografie, skoriczywszy na kwestiach zwigzanych

z szybko rozwijajacymi sie technologiami i brakiem podazy
wykwalifikowanych kandydatéw w obszarach takich jak Al, data
science, programowanie. Zmienila sie takze relacja kandydatéw
z marka pracodawcy. Dzi$ zwlaszcza najmlodsze pokolenie,
decydujac o wyborze pracodawcy, bierze pod uwage podobne
walory, jakimi kieruje sie przy wyborze produktu. Zatem wazne
jest dla nich, na ile marka budzi zaufanie, oferuje wartosci

i sSrodowisko pracy zgodne z osobistymi wartosciami kandydata
oraz jaka jakos¢ produktu gwarantuje.

Tegoroczna edycja Sity Przyciggania to kolejna bardzo
ciekawa i inspirujaca przygoda. Moja uwage przyciagnely
projekty kilku firm, jak cho¢by kampania Raben adresowana
do kierowcdéw, angazujaca prezesa firmy i budujaca trwate
efekty poprzez docenianie srodowiska wykonujacego te trudng
prace. Kolejnym interesujgcym programem byla kampania
Jeronimo Martins, w ktorej mobilna aplikacja zapewnita
skuteczng, pelng komunikacje do 80 tys. pracownikéw

w kazdym aspekcie ich funkcjonowania. Trzecig inicjatywa
byl projekt FM Logistic ukierunkowany na budowanie
roznorodnego i wlgczajacego srodowiska pracy,

w tym dla oséb niepelnosprawnych, na skale i z uwaznoscia,
ktéra porusza.

Czy widzimy tu jakis$ trend? W moim przekonaniu tak.
Ros$nie znaczenie takich kwestii jak bycie blisko potrzeb
zespolu i autentycznosc¢ przekazu — licza sie emocje,
jakie ze sobg niesie, prawda, prostota, dopasowanie do
kultury organizacji oraz pokazywanie autentycznych
pracownikéw, ekspertow i liderow. Wygrywa naturalnosé
i spojnos¢ z rzeczywistoscig firmy — zgodnosc tego,

co ma wewnetrznie, jakg ma kulture, wyzwania

— z tym, co pokazuje na zewnatrz swoim kandydatom
irynkowi. Dlatego tak przekonujaca byla kampania
firmy Raben. To, co ujmuje w tym projekcie, to rola
lidera, ktéry podejmuje wyzwanie pokazujace osobiste
zaangazowanie i odpowiedzialno$¢ za przyciagniecie

do firmy najlepszych kandydatéw. Kampania jest
przekonujgca na wielu poziomach.

W tym kierunku ida tez dziatania Orange Polska.

W kampanii ,,Przetacz sie na przyszto$é"” pokazujemy
naszych ekspertéw i lideréw w rozmowach o przysztosci
technologii. Zalezy nam na tym, aby kandydaci czuli,

Ze W naszej organizacji maja szanse na rozwdoj,

zdobywanie nowych kompetencji i prace w inspirujacych
zespolach. Pokazujemy prawdziwych kreatoréw przysztosci
i potencjalnych szeféw, z ktorymi warto pracowac,
jesli mysli sie o rozwoju w szeroko rozumianych
technologiach.

Gratuluje dokonan wszystkim
uczestnikom tegorocznej
edycji konkursu Sita
Przyciagania i zachecam

do nieustawania w dzialaniach,
bo wyzwania, jakie stoja

przed organizacjami,

zwiazane z dotarciem

i utrzymywaniem
pracownikéw z najlepszymi
dla naszych firm
kompetencjami, bedg rosty.
Juz czekam na kolejng

edycje.
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Strategiczne 1 dlugoterminowe
podejscie w tworzeniu rozwigzan

ANNA PODLEWSKA
dyrektorka ds. strategicznych inicjatyw HR, Credit Agricole Bank Polska SA

olejna edycja konkursu Sita Przyciggania swietnie
odzwierciedla dynamike ostatniego roku na rynku
pracy. Przedstawione case studies organizacji
wskazuja na aktualne potrzeby pracownikéw oraz
wyzwania pracodawcéw. Zgloszone projekty potwierdzaja
potencjat dzialéw HR — coraz czesciej we wspotpracy
z innymi jednostkami biznesowymi — do tworzenia bardziej
atrakcyjnego i przyciagajacego srodowiska pracy.

Zorientowani na przysztos¢ pracownikéw i biznesu
Nagrodzone przez nas programy odpowiadaja zaréwno

na aktualne wyzwania biznesowe organizacji, jak i trafnie
rozpoznane potrzeby ich pracownikéw. Dzieki zintegrowanej
perspektywie — biznesowej i ludzkiej — rozwigzania sg jedno-
cze$nie pragmatyczne oraz angazujace uczestniczki i uczest-
nikéw majacych mozliwosc realnego wplywu na otoczenie
zawodowe. Swietnymi przykladami sa tegoroczne programy
rozwojowe skierowane zaréwno do lideréw, jak i specjalistow.
Podstawa do ich przygotowania byly zidentyfikowane potrzeby
biznesowe, a same rozwigzania oprocz rozwoju kompetencji

i testowania nowych umiejetnosci pozwalaly m.in. na poprawe
wynikéw liderom (Grupa LUX MED) lub zgloszenie innowacji
przez pracownikéw (mBank). DoceniliSmy tez wykorzystanie
bogatej gamy narzedzi dostarczania wiedzy oraz uczenie sie
poprzez prace w zroznicowanych zespotach.

Transwersalnos¢ rozwigzan - poza HR i lokalne potrzeby
Nadeslane prace konkursowe odzwierciedlaja dwa dynamiczne
trendy rynkowe zwigzane z rozmywaniem sie dotychczaso-
wych granic organizacyjnych. Po pierwsze, sa tworzone dzieki
wspotpracy HR z réznymi jednostkami biznesowymi. Rozwoj
ludzi i organizacji wymaga dzis wykorzystania tradycyjnych
kompetencji HR, ale tez wiedzy z obszaréw odpowiadajacych
za technologie i doswiadczenie klienta. Po drugie, rozwigzania

tworzone przez jednostki zlokalizowane w Polsce sg wyko-
rzystywane na rynku globalnym. To z kolei wymaga uwzgled-
nienia roznorodnosci sSrodowiska pracy i odniesienia sie do
integrujacych wartosci organizacji. W obydwu przypadkach
polskie organizacje odnosza sukcesy, co potwierdza rosngca
efektywnos$¢ i konkurencyjnos¢ zespotéw HR.

Technologie - personalizacja vs standaryzacja
Tegoroczne zgloszenia konkursowe przyniosly znaczacy wzrost
liczby programéw wykorzystujacych nowe narzedzia i technolo-
gie w roznych obszarach — od poprawy doswiadczenia pracowni-
ka, poprzez dostarczenie rozwigzan na rzecz poprawy dobrosta-
nu, rozwoju wiedzy i umiejetnosci oraz zaangazowania. W wielu
przypadkach zastosowane rozwigzania znacznie ulatwiajg
dotarcie z ofertg pracodawcy do pracownikéw i zaadresowanie
specyficznych potrzeb do réznych grup odbiorcéw. O sukcesie
wykorzystania technologii decyduje nadal trafne rozpoznanie
potrzeb pracownikéw, pomyslowos¢ w przygotowaniu tresci
i adekwatne wykorzystanie atutéw pracodawcy odzwier-
ciedlajgcych kulture organizacyjna. Rozwijajaca sie oferta
rynkowa nowych narzedzi oprocz efektywnosci przynosi
réwniez standaryzacje rozwiazan — dla pracodawcow
oznacza to koniecznos¢ oparcia sie na Employee Value \‘
Proposition, dzieki ktorej pracownicy mogg wybiera¢ -
7 coraz bardziej zréznicowanej oferty firme, ktora f"‘ .
bedzie pasowac wilasnie do nich. iPS. o
Zaobserwowanym przez nas wyzwaniem jest i /)
dlugofalowos¢ projektéw, zwlaszcza w obszarze
budowania kultury organizacyjnej i doskonale-

nia do$wiadczenia pracownikéw wymagajacych
dhuzszej perspektywy czasowej i wielokrotnych
pomiaréw postepéw. Organizacje dobrze radza sobie
7 szybka reakcjg na zmieniajgce sie potrzeby bizneso-
we, co moze mie¢ wplyw rowniez na pewna doraznos¢
rozwigzan. Strategiczne i dlugoterminowe podejscie w tworzeniu
rozwigzan bedzie tym elementem, ktérego bedziemy szuka¢

w kolejnych latach.

pr

REKLAMA



PULS BIZNESU, 27 LUTEGO 2024 v

SH’_A2023

PRZYCIAGANIA

@

Kampania employer branding

fzakotkiem: prezes rusza w trase

Nagroda glowna
RABEN GROUP

Zawaod kierowcy to zajecie odpowiedzialne, wymaga-
jace samodzielnosci i odpornosci na stres. Wiaze sie
z r6znego rodzaju wyrzeczeniami, nie pozostaje tez
bez wplywu na Zycie osobiste wykonujacych je oséb.
Dyskomfort zwigzany z cigglym przebywaniem w trasie,
arzadkim w domu, sprawia, Ze bycie kierowcg nie jest
postrzegane jako atrakcyjne. Nic dziwnego, zZe praca
o tak niskim prestizu spolecznym nie wzbudza zainte-
resowania wsrdd przedstawicieli mtodszych pokolen,
co przeklada sie na nieustanny niedobor kierowcow na
rynku pracy.

Grupa Raben, specjalisci w dziedzinie logistyki
i transportu, rozumie problemy i potrzeby kierowcow,
dlatego postanowila stana¢ po ich stronie i zmieniac¢
niekorzystne stereotypy dotyczace ich pracy. W celu
zmiany spotecznego odbioru zawodu kierowcy zainicjo-
wana zostala akcja #zakotkiem.

Pomyst na kampanie byt nieszablonowy,
jej gtownym bohaterem zostal bowiem prezes
Raben Transport — Piotr Banasiak, ktéry wrécit do
zawodowych korzeni i usiadt za kierownicg ciezaréwki.
Prezes przemierzyt trase z fadunkiem z Gadek do Oss
w Holandii, a na social mediach Grupy Raben opubli-
kowany zostat cykl 12 krétkich filmikéw rejestrujacych
jego podroz. Adresatami kampanii byli: zawodowi
kierowcy ciezaréwek, pracownicy i wspotpracownicy
Grupy Raben, potencjalni pracownicy i cala spotecznos¢
branzy transportowej (osoby zainteresowane logistyka
i motoryzacja). Pokazanie pracy prowadzacego pojazd
od podszewki, funkcjonowania w kabinie, codziennych
czynnosci, sposobdw spedzania przerw w podrézy,
bezpieczenstwa na drodze, spotkato sie z duzg przychyl-
noscig spotecznosci kierowcéw zawodowych. Zachecani
do wyrazania swoich opinii i dzielenia sie doswiadcze-
niami odbiorcy podkreslali, Ze w prezentowanych mate-
rialach odnajduja siebie i prawde o swoim zawodzie.

Nawet haslo przewodnie ,,Za kotkiem” pochodzito pro-
sto z ich stownika.

Kampania byta prowadzona dwutorowo: wewnetrz-
nie — w formie ankiet i konkurséw za posrednictwem
newslettera i mailingéw adresowanych do pracowni-
koéw; oraz zewnetrznie. Na Facebooku, Instagramie
i TikToku marki Raben, poczawszy od 31.08.2022 .,
umieszczane byly filmiki prezentujace relacje z przejaz-
du Piotra Banasiaka i jego spotkan z innymi kierowcami
na trasie. Posty umieszczane w social mediach okazaty
sie strzalem w dziesiatke. Na Facebooku i Instagramie
udato sie zbudowa¢ spotecznos¢ skupiong wokét
zagadnien zwigzanych z zawodem kierowcy i branza
transportowa, o organicznym zasiegu 800 tys. uzytkow-
nikéw tych kanatdéw. Olbrzymim sukcesem okazat sie
utworzony specjalnie na potrzeby kampanii kanat na
TikToku. Chociaz jest to medium skierowane do miode-
go uzytkownika, filmik z najwiekszym zasiegiem uzyskat
200 600 wyswietlen.

W kampanie zaangazowano niewielkie srodki finan-
sowe — budzet nie przekroczyt 20 tys. zl, ale jej efekty
okazaly sie spektakularne. O 185 proc. wzrosta liczba
nadestanych aplikacji (na adres e-mail i formularz do
aplikacji spontanicznych), a o 60 proc. — liczba polecent
pracowniczych w skali miesigca. Proces rekrutacji ulegt
skroceniu z 15 do 10 dni, a splyw otrzymywanych apli-
kacji powiekszyt sie o 17 proc. per aplikacja. Kierowcy,
ktorzy dzieki tej kampanii poczuli sie docenieni, zaczeli
bardziej angazowac sie w zycie firmy, co potwierdzito
coroczne badanie zaangazowania Pulse Check (wzrost
0 24 pkt procentowe).

Nowatorski pomyst na kampanie, zaangazowanie
W nig prezesa i uzycie réznych kanaléw dotarcia do
adresatéw pozwolilo zmienié¢ postrzeganie zawodu kie-
rowcy i pokazac kluczowa role, ktérg ta grupa zawodo-
wa odgrywa w taricuchu dostaw.

Kreatywna opowiesc
0 zawodach przysztosci

Wyroznienie
ROBERT BOSCH

Grupa Bosch jest globalng marka, ktérg w Polsce re-
prezentujg cztery spolki zatrudniajace w sumie ponad
9500 pracownikéw. Co miesigc do firmy dotgcza ok.

40 nowych osoéb. Firmie zalezy na tym, aby zacza¢
przyciagac do siebie talenty z branzy IT, bo cho¢ Bosch
dziala w branzy technologicznej, marka do tej pory nie
byla kojarzona jako interesujgce miejsce pracy dla pro-
gramistéw. Wiekszos¢ osob postrzega Bosch jako produ-
centa pralek i wiertarek, a nie pracodawce mogacego
zaoferowac¢ programistom mozliwos¢ zaangazowania
w innowacyjne i ciekawe projekty. W firmie pojawila
sie potrzeba zainicjowania kampanii employer brandin-
gowej, ktéra zmieni percepcje marki i pozwoli wylowic¢
z rynku wybitne jednostki.

Bosch chce by¢ liderem innowacyjnosci — do tego po-
trzebni s3 wysoko wykwalifikowani specjalisci z dziedziny
IT. Celem kampanii #BoschCode bylo dotarcie do szerszej
bazy talentéw, w szczegdlnosci ekspertéw i lideréw
branzy informatycznej, ktérzy dotychczas nie postrzegali
marki jako potencjalnego pracodawcy. Trzonem kampa-
nii bylo stworzenie kreatywnej opowiesci o zawodach
przyszlosci bazujacych na wartosciach i standardach
firmy skladajacych sie na #BoschCode. Kazdy ze stworzo-
nych na potrzeby kampanii zawodéw odnosit sie do efek-
tow pracy i dotyczyt aktualnego projektu oraz podkreslat

jego przelomowos¢ czy wage spoteczna, np. Programista
Drég dla Jezy uczy autonomiczne samochody wrazliwo-
$ci, by nawet najbardziej nietypowi uzytkownicy drég
byli bezpieczni. W kampanie aktywnie zaangazowali sie
pracownicy, dzieki czemu nabrala ona autentycznosci

— potencjalni kandydaci mogli zobaczy¢, jak wyglada pra-
ca w Bosch Polska od srodka. Odpowiednig narracje uda-
fo sie opracowac¢ dzieki wspolpracy dzialu HR, employer
brandingu i rekrutacji oraz menedzeréw i zespoléw
technologicznych. Ambasadorami firmy zostali pra-
cownicy, ktérzy dzielili sie prawdziwymi, pelnymi pasji

i zaangazowania opowiesciami o swojej pracy — siedem
0s6Ob wybrano do bycia twarzami kampanii w pierwszej
odstonie i szes¢ w kolejnej. Narzedzia zostaly dobrane

na podstawie badan przeprowadzonych przed rozpo-
czeciem kampanii i obejmowaly zaréwno komunikacje
online, za posrednictwem mediéw spotecznosciowych,
jak i offline: paczkomaty, metro, busbacki.

Podczas trwania kampanii Bosch pozyskat o 40 proc.
wiecej unikalnych kontaktéw niz w analogicznym okresie
przed jej rozpoczeciem. Dodatkowo udato sie zniwelo-
wac braki zatrudnienia i zmieni¢ employer brandingowy
wizerunek marki. Spontaniczny wzrost zainteresowania
firma jako ciekawym miejscem pracy wzrdst w docelowej
grupie rekrutacyjnej o 40 proc.

20

tys. zt » Takg kwote
zaangazowano

w kampanie
#zakotkiem.

9.5

tys.» Tylu
pracownikow
zatrudnia
GrupaBosch.

Akcjadla
pracownikow

Wyroznienie
SOFTWARE MANSION

Kiedy 11 lat temu wystartowata Software
Mansion, jej site napedowa stanowila
che¢ do wspolnej pracy kilku programi-
stow — zatozycieli software house’u.
Ponad dekade pozniej programistow

w firmie jest juz duzo wiecej, ale to
zalozZenie sie nie zmienia — Software
Mansion ma by¢ organizacja, w ktérej
ludzie chca pracowac. Dlatego biuro
firmy, z tak niecodziennymi udogod-
nieniami jak gaming room czy drzem-
kownia, dostepne jest rowniez poza
godzinami pracy, a cztonkowie zespotu
mogg spedza¢ w nim czas ze znajomymi.
Wspierajacg atmosfere, poza pozytywna
energia wnetrz, buduja takze: odpowied-
nia wysoko$¢ wynagrodzen, benefity,
szkolenia i opieka psychologiczna.
Kolejnym pomystem

na drodze do tworzenia dobrego
miejsca pracy jest program motywacyjny
oparty na akcjach dla pracownikéw i dy-
widendzie, polaczony z wejsciem spotki
na gielde. Zamiast sprzedawac akcje

i pozyskiwacé w ten sposéb dodatkowy
kapital, Software Mansion jako pierwsza
firma w Polsce postanowila rozdac je
swoim pracownikom.

W ramach Powszechnego Programu
Motywacyjnego pracownicy i wspotpra-
cownicy Software Mansion co pét roku
uprawnieni sg do wykupu przypadajacej
na nich liczby akcji po symbolicznej cenie
0,10 zt za akcje. Kazda transza sklada
sie z ok. 50 000 akgji, co daje tacznie
250 000 akgji na caly okres trwania
programu (kwiecien 2023 — kwiecien
2025). Ponadto w czerwcu 2022 r. firma
uruchomila specjalng transze akcji
z mozliwoscig wykupu przez pracowni-
kéw o najdiuzszym stazu. Caly proces
wdrazania Powszechnego Programu
Motywacyjnego, od momentu powstania
pomystu do wejscia Software Mansion na
gielde, zajal okolo trzech lat, a skoncen-
trowany byt gléwnie na spelnianiu
wymogow prawnych przez spotke
oraz komunikacji — zar6wno wewnatrz
firmy, jak i w mediach. Ta nietypowa
i odwazna inicjatywa spotkala sie z tak
entuzjastycznym przyjeciem, ze spotka
postanowila wprowadzi¢ do sprzedazy
dodatkowg pule akcji, po cenie odrobine
nizszej niz rynkowa. W ramach programu
Akcja dla Ambitnych udato sie sprzedac
95 proc. przeznaczonych na ten cel pa-
pieréw wartosciowych, a ich odbiorcami
byli pracownicy i wspotpracownicy oraz
ich rodziny i znajomi. Jest to niewatpli-
wy sukces tej akgji, ktory pokazuje, ze
dzialania Software Mansion wzbudzaja
zaufanie nie tylko wewnatrz firmy,
ale tez poza nia.

Celem Powszechnego Programu
Motywacyjnego byto dlugoterminowe
zwiazanie zespoltu z firmg — zostat
on osiagniety. Trudno sie dziwic,
ze w spolce, ktora dzieli sie sobg
z pracownikami, procent retencji
utrzymuje sie na poziomie 85-90 proc.
Wérdd firm z branzy IT jest to wynik,
ktérym nalezy sie chwalic.
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Efektywne dzialania

wellbeing 1 work-life balance

FokusNaCiebie,
czyli cztowiek
W centrum

Nagrodaglowna
PKO BANK POLSKI

PKO Bank Polski wspiera swoich pracownikéw w dbaniu

o dobre zdrowie fizyczne, psychiczne i emocjonalne, w mysl
zasady: im wieksze wymagania biznesowe, tym wyzszy poziom
dbania o siebie i jako$¢ regeneracji. W kwietniu 2021 r. w PKO
BP wystartowatl program #FokusNaCiebie. Inicjatywa ta, kiero-
wana do wszystkich pracownikéw banku, jest stale rozbudowy-
wana i dostosowywana do ich potrzeb.

Najnowsza strategia wellbeingowa, zaplanowana na lata
2023-2024, zostata dostosowana do trzech grup zawodowych:
menedzerow, jednostek wspierajacych i sieci sprzedazy. Badania
wewnetrzne wskazuja, ze te trzy grupy najmocniej roznig sie
potrzebami. Najwiekszym wyzwaniem jest objecie troskg pracow-
nikéw sieci sprzedazy. Duzy wplyw na planowanie dziatan ma
rowniez struktura wiekowa pracownikéw banku. Nie jest latwo
sprosta¢ oczekiwaniom przedstawicieli pie¢ réznych pokolen.
Tworcy programu #FokusNaCiebie postawili na zréznicowane
narzedzia, tak aby kazdy znalazt co$ dla siebie. Jednym z nich jest
dostepna w kazdej chwili, dedykowana platforma #FokusNaCiebie
promujaca rozwiagzania skierowane do wszystkich w jednym
miejscu, tak by kazdy mdgt wybrac aktywnosci zgodne ze swoimi
upodobaniami czy mozliwosciami czasowymi. W ostatnich
szesciu miesigcach odnotowano na niej ponad 6,5 tys. wejs¢.
Pracownicy mogg takze bra¢ udziat w cyklu webinariéw na zywo
z inspirujacymi ekspertami. W 48 zorganizowanych spotkaniach
udzial wzielo 18 640 osdb. Tematy, ktdre zgromadzily najwiecej
odbiorcow, to m.in. ,,Instrukcja obshugi stresu”, ,,SISU, czyli jak
wzmocni¢ hart ducha i jak stawia¢ czota wyzwaniom w zwario-
wanych czasach” czy ,,Profilaktyka wypalenia zawodowego”. Co
istotne, program cechuje ogdlna dostepnosc z kazdego miejsca
iw dowolnym czasie — pracownicy, ktérzy nie mieli mozliwosci
uczestniczy¢ w wydarzeniu live, mogg odtworzyc je w pdzniej-
szym terminie. Dodatkowa baza wiedzy jest Biblioteka Zdrowia,
w ktorej zgromadzono filmy podzielone na siedem kategorii:
ruch, sen, energia, stres, odpoczynek, dobrostan lidera, dieta.

Bardzo popularnym narzedziem jest aplikacja mobilna
— osobisty asystent zdrowia. Po wywiadzie uzytkownik wybie-
ra jeden z trzech kluczowych obszaréw zdrowia lub rozwoju,
ktdry jest na najnizszym poziomie, a nastepnie rozpoczyna
prace z asystentem zdrowia i rozwoju osobistego. W aplikacji
odnotowano ponad 12 tys. aktywnosci.

Wielu osobom wprowadzanie zmian w diecie czy trybie zy-
cia sprawia trudnos$¢ i szybko sie zniechecaja. Dla nich dedyko-
wana jest inicjatywa ,,Zdrowe nawyki w matych krokach”. W jej
ramach pracownicy przez trzy tygodnie dostajg wskazowki, jak
niewielkim wysitkiem wprowadzac zdrowe nawyki w pieciu
obszarach: diety, zdrowia fizycznego, zdrowia mentalnego,
snu i relacji.

Dla pracownikow sieci sprzedazy stworzono specjalne
narzedzie — Czujnik Zdrowia. Rozwigzanie to jest dostepne
na kazdym telefonie z dostepem do Internetu pod linkiem
wellbis.pl/pko. Uzytkownicy znajda tam spersonalizowang
dawke motywacji oraz wskazdwki zdrowotne. Na platformie
czekaja ciekawe informacje, porady wideo i mozliwos¢ kontak-
tu ze specjalistami. To nie wszystko. Co miesigc inny ekspert
przygotowuje kilka inspirujacych wystapien, np. w pazdzierni-
ku byla to Daria Abramowicz, trenerka mentalna Igi Swiatek.

Program #FokusNaCiebie jest juz bardzo dobrze rozpozna-
walny w obrebie organizacji.

Pracownicy regularnie korzystajg z otrzymanych narzedzi,

a po wprowadzeniu rozwigzan dedykowanych sieci sprzedazy
znaczne zwiekszylo sie zaangazowanie tej grupy odbiorcow.

Nowe standardy w trosce
0 dobre samopoczucie

Wyroznienie
ING HUBS POLAND

BeWell to program wellbeingowy wdrozony przez ING Hubs
Poland, zespot ekspertéw dostarczajacy kompleksowe
ushugi IT oraz ustugi operacyjne w ING na catym $wiecie.

Gléwnym celem programu jest zwiekszenie swiadomosci
pracownikow w zakresie zdrowia fizycznego, psychicznego
oraz rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym.
Poprzez te inicjatywe firma chce wspierac dobrostan
pracownikéw oraz budowac ich zaangazowanie.

Dzialania podejmowane w zakresie wellbeingu

i worl-life balance sg czescia strategii ING Hubs Poland,

w szczegdnosci elementu #people & culture, realizujg takze
globalng strategie Grupy ING w zakresie odblokowania
potencjatu pracownikdw.

BeWell skupia sie na trzech kluczowych obszarach
wplywajacych na samopoczucie czlowieka: zdrowiu
mentalnym, fizycznym i worlclife balance. Strategia
zostala stworzona w oparciu o potrzeby pracownikow,
ktdre wyrazili poprzez ankiete Power Audit
przeprowadzong przez firme zewnetrzng. Na ankiete
odpowiedziato przeszlo 50 proc. pracownikéw organizacji.
Na tej podstawie udalo sie opracowac gléwne zalozenia
strategii, w mysl ktorych program BeWell ma dostarczy¢
narzedzia pozwalajgce podnies¢ poziom swiadomosci
pracownikow w zakresie zdrowia fizycznego, psychicznego
oraz réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym
iw efekcie przyczynic sie do poprawy ich funkcjonowania

Stacja Dobrostan
RgﬁielléeSUUS LOGISTICS

ROHLIG SUUS Logistics to dzialajgca od 32 lat

polska firma o globalnym zasiegu w branzy TSL,

ktéra specjalizuje sie w transporcie,

magazynowaniu towaréw, spedycji i odprawach
celnych oraz doradztwie w zakresie zarzadzania
logistyka i tancuchem dostaw. W 30 oddziatach firmy
zatrudnionych jest 2205 os6b. Ambicjg spotki jest
zdobycie pozycji lidera wsréd pracodawcow w branzy
TSL, dlatego jednym z pieciu celéw strategicznych
firmy na lata 2022-2025 jest budowanie zaangazowania
i satysfakcji pracownikow.

SUUS z laciny oznacza swoj, wlasny — taka tez jest
kultura organizacyjna firmy, w ktérej na pierwszym
miejscu stawia sie czlowieka. Potwierdzaja to badania
opinii pracownikéw, w ramach ktorych 89 proc.
respondentéw (przy frekwencji 96 proc.) odpowiedziato
pozytywnie na pytanie: Mdj przelozony/przelozona
widzi we mnie czlowieka, a nie tylko pracownika.
Emanacja tej filozofii jest ,,Stacja Dobrostan” — kampania
edukacyjna, ktéra ma pomaéc pracownikom firmy zadbaé
o siebie w czterech najwazniejszych obszarach: ciala,
glowy, wewnetrznej sily i relacji. Program, realizowany
w modulach poswieconych kazdemu z tematéw osobno,
ma trwac od lipca 2023 r. do czerwca 2024.

Celem ,,Stacji Dobrostan” jest poprawa
samopoczucia psychicznego i fizycznego pracownikow

w tych obszarach. Waznym zadaniem jest takze
wzmocnienie odpornosci psychicznej pracownikéw,
tak by przygotowac ich na zmiany, ktére moga nadejs¢
w przysztosci. Inicjatywy realizowane w ramach
programu sg bardzo réznorodne, zaréwno
pod wzgledem tematu, jak i formy. Jedng z propozycji
jest BeWell — otwarta platforma webowa dla wszystkich
pracownikéw i ich bliskich, centrum wiedzy ze wszystkich
obszaréw wellbeingu. Duza popularnoscia cieszy sie
program Peers support — warsztaty z psychologiem,
podczas ktorych chetne osoby moga pozyskac wiedze
o tym, jak identyfikowa¢ pierwsze oznaki kryzysu, jak
wspierac innych w kryzysie i kiedy szuka¢ wsparcia
profesjonalisty. Bardzo ciekawe sa takze akcje grantowe,
ktére pozwalaja pracownikom otrzymac¢ dofinansowanie
organizacji zespotowych aktywnosci sportowych (StayFit)
oraz organizacji wlasnych inicjatyw wellbeingowych
(StayWell).

Program BeWell otrzymat certyfikat Wellbeing Institute
— niezaleznej organizacji dzialajacej na rzecz stosowania
dobrych praktyk w miejscu pracy. Docenili go takze
pracownicy ING Hubs Poland, przyznajac zespotowi
odpowiedzialnemu za projekt nagrode w kategorii
Local Act. Wsrod pracownikéw widac wieksza wiedze
i Swiadomos$¢ w temacie troski o wlasne zdrowie, a ich
zaangazowanie w program caly czas rosnie.

i wspotpracownikow oraz idace za tym podniesienie
zadowolenia z pracy. Wazng czescig kampanii
jest dostarczenie menedzerom praktycznych informacji,
jak zauwazac i reagowac na oznaki kryzysu psychicznego
czlonkéw zespotu. Dodatkowym celem jest zaopiekowanie
sie aspektem worlc-life balance. Projekt ,,Stacja Dobrostan”
obejmuje m.in. psychoedukacje, szkolenia, webinaria
z ekspertami, wyzwania sportowe czy forum do dyskusji
i dzielenia sie swoimi spostrzezeniami.
Pracownicy zespotu HR, ktdrzy realizuja ten projekt,
posiadajg odpowiednig wiedze, doswiadczenie
oraz umiejetnosci do prowadzenia warsztatow (sa
certyfikowanymi trenerami i coachami oraz Praktykami
Pozytywnej Odpornosci Psychicznej), jak rowniez
konsultacji kryzysowych (certyfikowani Konsultanci
Kryzysowi, terapeuci w trakcie nauki w Szkole
Psychoterapii), a do prowadzenia webinariéw zapraszani
sa zewnetrzni eksperci.

To, jak ta inicjatywa jest potrzebna, wida¢ po
pierwszym module ,,Stacji Dobrostan”, ktory juz
sie odbytl. Organizatorzy liczyli, Ze na pierwszej
stacji, poswieconej ciatu, spotka sie z nimi minimum
200 uczestnikdw, tymczasem w wydarzeniu udziat
wzielo az 846 pracownikdw. Pozytywne opinie na temat
inicjatywy pozwalajg przypuszczac, ze na nastepnej stacji
pasazeréw bedzie jeszcze wiecej.



PULS BIZNESU, 27 LUTEGO 2024 v"

SH’.AZOEB

PRZYCIAGANIA

@

Kompleksowe dzialania
Diversity & Inclusion

Otwarci na roznorodnosc

Nagroda glowna
FM LOGISTIC

FM Logistic oferuje rozwigzania logistyczne na calym swiecie.
Polskie oddzialy firmy rozmieszczone s3 w matych miejsco-
wosciach i wsiach, w 22 lokalizacjach na terenie catego kraju.
Najwieksza grupg zawodowa w firmie sa pracownicy magazy-
nowi — wg badania Manpower ,,Niedobdr talentéw” (2021) to
jedna z najtrudniejszych grup do pozyskania przez pracodaw-
cow. Przyciagniecie i zatrzymanie pracownikéw jest dzis nie-
zwykle trudne, dlatego FM Logistic otwiera sie na niestereoty-
powych kandydatéw — kobiety, osoby z niepelnosprawnoscia

czy obcokrajowcow. Nie jest to latwa zmiana, aby mogla sie do-

kona¢, najpierw nalezy otworzy¢ na réznorodnos¢ obecnych
pracownikéw firmy i pokazad im, Ze praca w r6znorodnym
zespole daje mndstwo korzysci. Zadanie przeprowadzenia
organizacji przez ten proces zostalo powierzone dzialowi HR,
ktéry przygotowal kompleksowg strategie D&I.

Do wprowadzenia dzialain w obszarze r6znorodnosci postu-
zyl koncept znany juz wczesniej pracownikom firmy — dotych-
czasowe haslo ,,Tak pracujg #Zawodowcy” zostalo zaadapto-
wane na: ,,R0znimy sie, ale wszyscy jesteSmy Zawodowcami”.
Slogan ten, rozwijany na rézne sposoby, stal sie gléwnga platfor-
ma komunikacji w zakresie dzialan D&]I, a strategia zostata do-

pasowana do grupy docelowej i adresowata najpilniejsze, pod
katem biznesowym i rekrutacyjnym, wymiary réznorodnosci.
W kampanie od samego poczatku zaangazowany byl zarzad
firmy, co podkreslalo jej znaczenie dla biznesu i nadawato
wysoki priorytet. Powolana zostala takze grupa ambasadoréw
zmiany zlozona z pracownikow reprezentujacych rézne obsza-
ry biznesowe.

Pierwszym etapem kampanii byly dzialania edukacyjne,
ktdre najpierw objely osoby pracujace na stanowiskach
liderskich (pigutki wiedzy dla lideréw, spotkania i szkolenia
z zakresu DEIB, prezentacje, broszury itp.), a nastepnie kaska-
dowo przenosily sie na pozostatych pracownikéw. Materiaty
edukacyjne dla pracownikéw magazynowych dopasowano do
ich potrzeb. W przestrzeniach firmowych pojawily sie m.in. na-
Kklejki w nieregularnych, zroznicowanych ksztaltach, naklejone
na: lodéwkach, lustrach, drzwiach itd. Zorganizowano takze
quiz dotyczgacy réznych aspektow roznorodnosci, a zwyciezcy
otrzymywali tematyczne gadzety. Do wziecia udzialu w kam-
panii zaproszono dzieci pracownikdéw. Najmtodsi przygotowali
prace plastyczne na temat ,,Jak réznisz sie od swojego przyja-
ciela/przyjaciotki”. 115 konkursowych dziet zostalo wystawio-

Profesjonalizm nie ma pici

Wyroznienie

CENTRALNY OSRODEK INFORMATYKI

Mimo Ze wiele firm i organizacji samorzadowych promuje
zatrudnianie kobiet w branzy IT, nadal jest ich tam tylko 15 proc.
A przeciez w kazdej branzy, nie tylko IT, powinny sie liczy¢
przede wszystkim kompetencje, motywacja i che¢ rozwoju,

nie zas ptec¢. Dodatkowo oferty pracy na rynku skierowane sg
najczesciej do doswiadczonych inzynieréw, trudno odnalez¢ sie
na nim osobom, ktére stawiajg swoje pierwsze kroki. Centralny
Osrodek Informatyki postanowit przekonac kobiety do pod-
boju branzy IT. Program ,,Nowa TY w IT: Profesjonalizm nie

ma plci” miat pokaza¢ kobietom, ze IT to nie tylko stanowiska
techniczne, ale wiele réznorodnych zawodow, w ktorych moga
sie rozwija¢, i oSmielic je do podejmowania nowych wyzwan

i przebranzowienia. Celem akcji bylo zwiekszenie odsetka pra-
cujacych informatyczek i wprowadzenie wiekszej réznorodnosci
w zespotach.

COI to firma dzialajaca na rynku IT, ale bedgca czescig admini-
stracji panistwowej. Podejmowane przez nig dzialania majg cha-
rakter nie tylko wizerunkowy, zwigzany z kreowaniem pozytyw-
nego obrazu COI jako pracodawcy, ale takze misyjny, nastawiony
na budowanie swiadomosci i promowanie odpowiedzialnosci
spolecznej. Dlatego program ,,Nowa TY w IT” miat dostarcza¢
praktyczng wiedze, dzieki ktdrej bedzie mozna rozpoczac prace
w IT, ale tez realng mozliwos¢ podjecia takiej pracy. Program
obejmowat darmowy kurs online, po ktérym 40 kursantek
i kursant6éw z najlepszymi wynikami zaproszono na 4-miesieczny
bootcamp. Po jego zakoriczeniu 23 osoby zostaly przyjete na staz
do Centralnego Osrodka Informatyki i rozpoczely swoja pierwsza
prace w dziale IT. Dzialaniom edukacyjnym towarzyszyt element
mentoringowy — w ramach programu nagrano serie 12 inspiruja-
cych podcastéw z ciekawymi postaciami z branzy IT (i nie tylko).

nych w ramach wystawy z okazji Dnia Dziecka. Aby oswoi¢
pracownikéw z tematem niepelnosprawnosci, przygotowano
komiks, ktéry przedstawiat zasady savoir-vivre wobec 0sob
z niepelnosprawnosciami. Dodatkowo na kanatach i w social
mediach firmy prezentowano success stories przedstawicieli
grup mniejszosciowych, ktérzy juz pracuja w firmie. Podczas
kampanii wprowadzono szereg zmian proceduralnych obej-
mujacych m.in.: dodatkowe ubezpieczenie dla pracownikow
z niepelnosprawnoscia, tlumaczenie komunikacji wewnetrznej
na j. ukrainski, wprowadzenie feminatywdw czy zaproszenie
kobiet do udziatu w firmowym turnieju pitki nozne;j.

Chociaz kampania miata ograniczony budzet — zaledwie
10 tys. zt — osiggnela wyniki wyzsze od zakladanych. 76 proc.
pracownikéw poswiecito swoj czas, aby dowiedzie¢ sie wiecej
o roznorodnosci, a 0 50 proc. wzrosto zatrudnienie oséb z nie-
pelosprawnosciami (ujawnionych po kampanii i z poleceni
pracowniczych). Pozytywny odbiér kampanii w organizacji
sprawil, ze zostala adaptowana na rynek stowacki i czeski.
Dzieki spojnym dzialaniom udato sie osiggnac¢ zamierzone
cele oraz wzmocnic poczucie bezpieczenstwa i przynaleznosci
do organizacji.

Kurs online i odcinki podcastéw caly czas s3 dostepne w sieci dla
0s0b, ktdre chcg poszerzy¢ wiedze na temat pracy w IT.

0Odzew na inicjatywe COI znacznie przekroczyt cele, ktore
postawili sobie jej tworcy. Na kurs zarejestrowalo sie 4026 0sdb,
na bootcamp zakwalifikowano 40, a podcasty odstuchano pra-
wie 5 tys. razy. Uczestniczki programu najbardziej docenialy go
za mozliwos¢ stworzenia prawdziwej aplikacji, mozliwos¢ pracy
na narzedziach faktycznie uzywanych przez dzialy IT i kontakt
z ekspertami. Tak duze zainteresowanie zadecydowalo o zorga-
nizowaniu kolejnej edycji programu.

Nikt dzis nie watpi, Ze program ,,Nowa TY w IT”, dzieki
zaangazowaniu réznorodnych narzedzi, dlugofalowosci, kom-
pleksowosci i dostepnosci, przyczynia sie do przelamywania
stereotypow plciowych oraz wyréwnywania szans na zmaskuli-
nizowanym rynku IT.

—

Efektywni i zaangazowani

» HOLISTYCZNE
PODEJSCIE:

Za efektywne
dziatania wellbeing
i work-life balance
wyréznienie otrzy-
matainicjatywa
firmy Rohlig SUUS

Logistics

- Stacja Dobrostan. Rahlig SULS
Statuetke odebrata Logiscics
Matgorzata

Pior-Patyk.

» ROZWIJAC
TALENTY:

W kategorii
Pracodawca
rozwijajgcy

liderow
wyroéznienie
przyznano firmie
Skanska
-zamiedzynarodo-
WYy program rozwo-
jowy dla mtodych
liderow - STRATOS.
Statuetke odebrat
Jakub Rachanski.
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Nowoczesne narzedzia
1 technologie w zarzadzaniu

Unikalny portal
dla pracownikow

Nagrodaglowna
JERONIMO MARTINS POLSKA

Jeronimo Martins Polska jest wlascicielem Biedronki,
najwiekszej sieci detalicznej w Polsce, majacej (na koniec
trzeciego kwartalu 2023 r.) 3473 sklepy zlokalizowane

w ponad 1100 miejscowosciach. To najwiekszy pracodawca
w Polsce — zatrudnia 80 tys. osdb, ktére piastuja rozne
stanowiska w sklepach, magazynach i biurach. 95 proc.
zatrudnionych nie posiada stuzbowego konta e-mail.

Czy da sie prowadzi¢ skuteczng komunikacje z tak ogrom-
ng liczba osdb pracujacych w rozproszonej strukturze?

W Jeronimo Martins Polska jest to mozliwe! Narzedziem,
ktdre sprawia, ze wszyscy pracownicy Biedronki mogg by¢
na biezaco z tym, co dzieje sie¢ w firmie, jest firmowy
portal komunikacyjny dlanaswjm.pl. Intranet dostepny
jest za posrednictwem wygodnej aplikacji w telefonie,

a korzysta z niego blisko 99 proc. wszystkich pracownikow.

Strona dlanaswjm.pl powstala w 2016 ., aby pracownicy
Biedronki mieli tatwiejszy i bardziej przejrzysty wglad
w bogatg oferte programéw wsparcia, ktdre oferuje praco-
dawca. Wraz z uplywem czasu rosty potrzeby komunikacyjne,
a tym samym portal stawal sie coraz popularniejszy wsrod
zatrudnionych i wymagat dalszej rozbudowy.

Powstaly nowe podstrony, zaktadki, repozytoria dokumen-
téw, a takze funkcjonalnosci umozliwiajgce zalatwienie spraw
HR w formie online. Pojawit sie réwniez chatbot

odpowiadajacy na zapytania i automatyzujacy wybrane
procesy HR. W 2022 r. intranet odnotowat ponad 40 mln od-
ston. W koricu przyszedt moment, w ktérym portal dlanaswjm.
pl potrzebowat gruntownego odswiezenia i wdrozenia nowej
odstony bardziej satysfakcjonujgcej dla uzytkownikow.

Zanim zdecydowano o tym, jakie ulepszenia powinny sie
znalez¢ w od$wiezonej wersji platformy, przeprowadzono
badania wsrod pracownikow firmy. Badania ilosciowe
pozwolily na realne zbadanie potrzeb uzytkownikow.
Respondenci wyraznie zaznaczyli, Ze platforma powinna
by¢ bardziej dostosowana do urzadzeri mobilnych,
wskazali elementy, ktére powinny by¢ bardziej widoczne,

a takze zasugerowali atrakcyjniejszy uklad artykutow.
Opracowanie koncepcyjne i graficzne powstato

we wspolpracy z zespotem komunikacji odpowiedzialnym
za tworzenie tresci dla pracownikéw, a realizatorem zmian
od strony technicznej byla agencja Cut 2 Code.

Co sie zmienilo?

Przede wszystkim strona gtéwna platformy zyskata catkiem
nowy wyglad. Teraz pojawiajg sie na niej promowane artykuly
dotyczace najwazniejszych tematéw w danym czasie.

Zdjecia gtéwnych artykuléw wyswietlanych w aktualno-
$ciach sg powiekszone, zmienit sie takze ich rozklad, co utatwia
dostep z urzadzen mobilnych. Same artykuly zyskaly mozli-
wos¢ przetltumaczenia na inny jezyk oraz zmiany wielkosci
czcionki czytanego tekstu, co stanowi ulatwienie dla os6b
stabo widzgcych. Pracownicy mogg za pomoca aplikacji skla-
dac wnioski do udzialu w programach wsparcia, co wczesniej
mozliwe bylo jedynie w formie papierowej. Takze w aplikacji,
w zakladce ,,decyzje”, otrzymuje odpowiedz. W dlanaswjm.
pl uzytkownicy znajda réwniez e-kody, jeden z benefitow
przyznawanych przez pracodawce, ktéry pozwala na robienie
zakupow w Biedronce i Hebe. Na portalu znajdziemy tez funk-
cjonalnosci stuzace budowaniu milej atmosfery w srodowisku
pracy, np. mozliwo$¢ zlozenia zyczen jubilatom z réznych
czesci Polski, ktorzy swietujg 10 i 20 lat pracy w firmie.

Pracownicy docenili zmiany, ktdre zostaly wprowadzone
w najwazniejszym dla nich narzedziu komunikacji, i korzystaja
z niego jeszcze chetniej. Liczba odston strony od stycznia do
pazdziernika 2023 r. wyniosta 32,4 mln, o 25,5 proc. wiecej
niz w analogicznym okresie poprzedniego roku.

Digitalizacja
procesow HR

Nagroda glowna
GRUPA KRUK

Grupa KRUK to jedna z najwiekszych organizacji
w branzy zarzadzania wierzytelnosciami w Europie. W jej
sktad wchodzi spotka dominujgca KRUK SA z siedziba we
Wroclawiu, gdzie miesci sie takze zespdt centralny oraz
25 powigzanych kapitalowo spotek zaleznych. W organiza-
¢ji zatrudnionych jest ponad 3 tys. oséb. Obecnie w grupie
KRUK wiele obszaréw pracy podlega transformacji cyfro-
wej, aby zwiekszy¢ efektywnosé i satysfakcje pracownikéw,
a takze uwolni¢ zasoby. Jednym z proceséw wymagajacych
usprawnienia jest monitorowanie i przetwarzanie danych
w HR.

Grupa KRUK prowadzi dzialalnos¢ w Polsce,
Rumunii, Czechach, Stowacji, Wloszech, Hiszpanii
i na Malcie, posiada takze aktywa w Niemczech.
Do tej pory kazdy z rynkéw dzialal wedtug wlasnych
zasad i korzystat ze swoich narzedzi typu Excel czy
lokalnych systeméw kadrowych, przez co dane byly
rozproszone. Nie bylo tez jednej listy wskaznikow, ktore
powinny by¢ monitorowane w kazdym oddziale firmy,
co utrudniato komunikacje miedzy spdtkami i centrala.
Skomplikowany proces, ktéry towarzyszyl wygenerowa-
niu raportu, bardzo wydtuzat czas jego przygotowania
— sredni czas opracowania raportu dla jednego wskazni-
ka wynosit w marcu 2023 r. nawet 13 dni roboczych. To
prowadzito do napie¢ i utrudniato rozmowy z biznesem,
ktéry potrzebowat danych ad hoc. HR, chcac by¢ part-
nerem dla biznesu i nadaza¢ za procesami digitalizacji
zachodzacymi w firmie, potrzebowal nowoczesnego
sposobu zarzadzania danymi HR, ktory umozliwiatby
monitorowanie aktualnej sytuacji i prognozowanie na
przysziosé. Brak jednego grupowego narzedzia
do zbierania, aktualizowania danych, generowania z nich
raportéw i monitorowania wskaznikow HR byt wyrazng
przeszkoda w efektywnym funkcjonowaniu tego obszaru.
Stad pomysl na stworzenie i wdrozenie samodzielnie

zunifikowanego, spersonalizowanego pod potrzeby lokal-
ne i Grupy, HR Dashboard z wykorzystaniem Microsoft
Power Platform.

Group HR Dashboard integruje dane z réznych, lokal-
nych system6w HR, zapewniajac jednolity i spdjny widok
na dane na poziomie lokalnym i Grupy, niezaleznie od
ich pochodzenia. Narzedzie pomaga zarzadza¢ danymi
W spos6b zautomatyzowany, z wykluczeniem btedu ludz-
kiego. Wysoka interaktywno$¢ i dynamiczne wizualizacje
danych ulatwiajg zrozumienie zlozonych zestawien i tren-
déw. Intuicyjny i przyjazny interfejs uzytkownika pomaga
analizowac i rozumiec¢ dane oraz zaleznosci miedzy nimi.
HR Dashboard wspiera r6zne dzialania w ramach rozma-
itych proceséw HR, miedzy innymi: proces rekrutacji,
planowanie zasobo6w, zarzadzanie réznorodnoscia, onbo-
arding, proces wynagradzania czy zarzadzanie zaanga-
zowaniem. Realizacja projektu zajela 4 miesiace i odbyta
sie wylgcznie przy uzyciu sit wewnetrznych, w ramach
jednego etatu w centrali KRUK SA, przy wsparciu lokal-
nych specjalistéw HR w zakresie aktualizacji dostarcza-
nych danych. Stworzenie HR Dashboard nie wymagalo
zadnych dodatkowych nakladéw finansowych, zewnetrz-
nych narzedzi czy udziatu firm spoza organizacji. Dzieki
nowemu narzedziu czas generowania raportu skrocit sie
713 dni do 6 godzin roboczych. Udalo sie takze opraco-
wac liste 14 kluczowych wskaznikéw HR oraz ich spdjne
definicje na poziomie Grupy, a takze siedem nowych do
wdrozenia w przysztosci.

Dashboard stat sie kluczowym narzedziem w transfor-
magcji cyfrowej strategii zarzadzania zasobami ludzkimi,
przyczyniajac sie do bardziej analitycznego podejscia
i wykorzystania narzedzi no-code / low code w obsza-
rze, ktdéry nie jest z nimi kojarzony. Projekt zainspirowat
inne zespoty do wykorzystania narzedzi Microsoft Power
Program w codziennej pracy.

Gala

Misja: wspieranie przedsiebiorczosci

’ Wierzymy;,

Ze pokazywanie
najbardziej
wartosciowych
praktyk oraz liderow
w obszarach HR
to najlepsze zrodto
inspiracji dla firm,

a tym samym droga
do podnoszenia
poziomu

polskiego biznesu.

» Grzegorz Nawacki
redaktor naczelny ,Pulsu Biznesu”
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Wsparcie rozwoju

Misja Innowacja

Nagroda glowna

MBANK

Jesli chcemy polaczy¢ w jednym miejscu nowo-
czesne rozwigzania i bankowo$¢, do glowy od
razu przychodzi nam mBank — pierwszy w pehi
internetowy bank w Polsce, ktory od lat wyznacza
trendy w bankowosci mobilnej i online. mBank
stworzyl najbardziej innowacyjng na swiecie
platforme bankowosci elektronicznej, doceniong
prestizowymi, miedzynarodowymi nagrodami.
Chcac utrzymac pozycje lidera w zakresie dostar-
czania innowacyjnych rozwigzan dla bankowosci,
mBank zapewnia pracownikom wszystkich ob-
szaréw dostep do szerokiego zakresu pakietow
szkoleniowych z kompetencji przysztosci, ktore
zostaly wypracowane na potrzeby strategii Grupy
mBanku na lata 2021-2025.

Wybdr umiejetnosci, w ktére organizacja
chciala wyposazy¢ pracownikéw, zostat do-
konany na podstawie wewnetrznego badania
przeprowadzonego wsréd kadry menedzerskiej
na poczatku 2021 r. Wsréd kompetencji, ktore
pozwolg firmie osiggnac zalozenia strategii do

2025 1., wskazali oni: kreatywnos¢ i innowa-
cyjnos¢, data analytics & science, Artificial
Intelligence / Machine Learning, krytyczne my-

$lenie i cyberbezpieczeristwo. W 2021 1. 13 proc.

kadry, z wylaczeniem pionu IT, skorzystato ze
szkolen dotyczacych kompetencji przysztosci.
Teoria to jednak za mato, zdobywane kompe-
tencje nalezy wykorzystywac takze w praktyce.
W tym celu powstal $wiezy koncept kierowany
do wszystkich pracownikéw.

Kompetencje Przyszlosci to inicjatywa stra-
tegiczna mBanku, ktérej glownym celem jest
rozwiniecie przez min. 15 proc. zatrudnionych
W pierwszym roku — i min. 34 proc. w drugim
roku trwania projektu — przynajmniej jednej
z pieciu kompetencji przyszlosci kazdego
roku. Narzedziem do osiagniecia tych zalozen
jest Misja Innowacja — konferencja polaczona
z konkursem dla pracownikéw. Jest to oddolna
inicjatywa tworzona przez réznorodny zespot
(z obszaréw IT, finanse, HR, ryzyko), pasjona-

téw innowagji i kompetencji przysztosci. Projekt
byl realizowany wylgcznie w ramach wewnetrz-
nych zasobow i wspierany przez zarzad banku.
Patronat nad wydarzeniem objat wiceprezes ds.
informatyki i operacji.

Chociaz temat Misji Innowacji kojarzy sie
gléwnie z rozwigzaniami IT, do udzialu w akeji
zaproszeni byli pracownicy wszystkich pionéw.
Paleta dziatan wspierajacych rozwdj kompe-
tencji byta bardzo réznorodna, sktadaly sie
na nia: szkolenia online i offline, grywalizacja,
webinary, warsztaty i konferencje. Konkurs
towarzyszacy pierwszej edycji Misji, ktdra
odbyla sie w 2022 r., skladata sie z dwdch
etapéw. Najpierw pracownicy szukali uspraw-
nien w swojej pracy, procesach lub produktach
indywidualnie. Z grona 243 propozycji wybrano
30 najlepszych, ktére pomystodawcy, wraz ze
stworzonymi przez siebie crossfunkcyjnymi
zespolami, rozwijali w czasie dwudniowej
grywalizacji druzynowej.
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W 2023 r. odbyla sie Misja Innowacja 2.0 be-
daca kontynuacjg wydarzenia z poprzedniego
roku. Tym razem gléwny akcent polozony byt
na wykorzystanie sztucznej inteligencji.

Calos¢ wydarzenia sktadata sie z dwdch kon-
ferencji i konkursu, poprzedzonych cotygodnio-
wymi webinarami i warsztatami z obszaru Al
W ramach konkursu druzynowego interdyscy-
plinarne zespoly pracowaly przez dwa tygodnie
nad rozwojem swoich inicjatyw w dwoch kate-
goriach: projekt wewnetrzny i projekt zewnetrz-
ny. Finalowym zadaniem konkursowym bylo
przedstawienie pomystu w pieciominutowej
prezentacji, na podstawie ktdrej jury wylonito
zwyciezcow. 20 wyrdzniajgcych sie osob zostato
nagrodzonych udzialem w wyjezdzie edukacyj-
nym na Floryde — do siedziby NASA i start-upu
z branzy Al. Misja Innowacja zostala doceniona
przez uczestnikéw — 90 proc. z nich zadeklaro-
walo, Ze polecitoby udzial w wydarzeniu swoim
kolezankom i kolegom.

Pracodawca rozwijajacy hiderow

Akademia Skutecznego Lidera

Nagroda glowna

GRUPA LUX MED

Grupa LUX MED jest niekwestionowanym liderem na
rynku prywatnej opieki zdrowotnej. Swiadczac ustugi od
niemal 30 lat, obejmuje obecnie kompleksowa opiekg
medyczng ponad 2,5 min pacjentéw. Dla wielospétkowej
firmy, o tak duzej skali dziatalnosci, wyzwaniem jest utrzy-
manie wzrostu efektywnosci operacyjnej, szczegélnie
przy zwiekszonym zapotrzebowaniu na ustugi medyczne
po okresie pandemii. Dobrze wyszkolona kadra zarzadza-
jaca, skupiona na szybkim identyfikowaniu probleméw
i doskonaleniu proceséw, to nieodzowny skladnik recepty,
ktéra pozwoli LUX MED-owi osiggac dalsze sukcesy. To
wlasnie do doswiadczonych menedzeréw adresowany jest
program rozwojowy ,,Akademia Skutecznego Lidera”.

Inspiracja na pomyst i zakres programu byta prakty-
ka jednej z najbardziej renomowanych i najwiekszych
firm medycznych — Cleveland Clinic. Opierajac sie na jej
doswiadczeniu, LUX MED mog}t korzystac ze sprawdzo-
nego zestawu metod, narzedzi i zasad omawianych oraz
¢wiczonych w ramach czterech modutéw, na ktérych
zbudowany byt sukces operacyjny organizacji ze Stanéw
Zjednoczonych. Aby jednak model zza oceanu mogt
zadziala¢ w Polsce, musiat by¢ praktykowany na rzeczy-
wistych przyktadach, z ktérymi menedzerowie spoty-
kaja sie w swojej codziennej pracy w grupie LUX MED.
Pracownicy firmy opracowali wiec autorska strategie
skrojong na potrzeby organizacji.

Pierwsza edycja Akademii Skutecznego Lidera
rozpoczela sie w listopadzie 2022 r., a zakoriczyla sie
w listopadzie 2023. Wzieto w niej udziat 30 proc. me-
nedzer6w z calej grupy — 254 osoby. W czasie trwania
programu odbyto sie 130 godzin warsztatow, 500 godzin
konsultacji indywidualnych, a jego uczestnicy wykonali
1000 praktycznych zadan, indywidualnie i grupowo.
Uczestnicy ASL teorie, ktérg posiedli na poczatku,
wprowadzali w Zycie jeszcze w czasie trwania pro-

gramu, a stosujac poznane metody w odniesieniu do
swoich realnych wyzwan biznesowych, mogli na biezgco
obserwowac efekty ich dzialania. Jak to wygladato

w praktyce? Liderzy, opierajac sie na konkretnych da-
nych liczbowych, identyfikowali problemy napotykane
w swoich obszarach roboczych, skale i czestotliwos¢

ich wystepowania, a nastepnie dokonywali ich priory-
tetyzacji. Co istotne — nie byli pozostawieni sami sobie,
przez caly czas mogli liczy¢ na indywidualne wspar-

cie mentoringowo— coachingowe. Do wypracowania
najbardziej optymalnych rozwigzan angazowali réwniez
pracownikow z zarzadzanych przez siebie zespoléw oraz
z innych obszaréw. Wprowadzenie i stosowanie narzedzi
ulatwiajacych identyfikacje problemu oraz wdrozenie
zmian dziala wzmacniajgco na poczucie wplywu i spraw-
czosci czlonkow zespotow, zwiekszajac tym samym ich
poczucie odpowiedzialnosci oraz stopien motywacji

i zaangazowania. To przynosi efekty! W rezultacie udziat
w ,,Akademii Skutecznego Lidera” nie tylko pozwolit
zwiekszy¢ menedzerom wlasne umiejetnosci i kompe-
tencje, ale tez usprawnit prace ich zespoléw i przyczynit
sie do znacznego udoskonalenia proceséw bizneso-
wych. Dla pacjentéw oznaczato to wzrost jakosci ustug

i efektywnosci ich dostarczania. Udalo sie wprowadzi¢
zupelnie nowe ustugi, innowacyjne ze strony medycz-
nej, oraz zredukowac opéznienia w realizacji dotych-
czasowych. Wzrdst dostep do ustug laboratoryjnych,

a takze zwiekszyla sie dostepnos¢ lekarzy. To wszystko
przelozylo sie na wyzszy poziom satysfakcji pacjentow,

a co za tym idzie: zwiekszony popyt na ustugi dostepne
w ofercie grupy. Dzieki temu oszczednosci wygenero-
wane w ramach programu przekroczyly 1,5 min PLN.
,»,Akademia Skutecznego Lidera” to mocno oparty na
biznesie, dobry program, ze swietnymi wynikami, nie
dziwi wiec, ze LUX MED juz planuje kolejng edycje.

Zadbac o miode talenty
SKANSKA

Skanska to jedna z najwiekszych firm budowlanych i deweloperskich na swiecie.
0d 135 lat realizuje najbardziej ztozone projekty budowlane w krajach nordyckich,
Europie i USA. Dla skutecznego zarzadzania tak duza organizacjg kluczowi sa
zdolni liderzy, ktérzy stojac na czele zespoldw, prowadza je po kolejne sukcesy. [ to
wiasnie do miodych lideréw Skanska kieruje swéj program STRATOS.

STRATOS to miedzynarodowy program rozwoju miodych talentéw, a jed-
noczesnie przysztych lideréw w Skanska. Jest to swego rodzaju most pomiedzy
kadra kierowniczq wyzszego stopnia a pracownikami o wysokim potencjale,
ktory stwarza okazje do spotkania i dyskusji. Do edycji, ktora odbyta sie w 2022 1.,
zakwalifikowato sie 34 uczestnikéw z obszaru Europy Centralnej — z Polski, Czech,
Slowacji, Rumunii i Wegier. Organizatorzy, adaptujac globalne rozwigzanie na
potrzeby lokalnych bizneséw, musieli bra¢ pod uwage specyfike kazdego z tych
rynkéw. W realizacje programu zaangazowanych zostato 40 osob z calej organi-
zacji, takze tych na najwyzszych stanowiskach. Swoja wiedza z mtodymi liderami
dzielili sie czlonkowie zarzadu, ktérzy prowadzili pie¢ dwudniowych modutéw
tematycznych. Kolejnym etapem bylo zawigzanie zespotéw projektowych, ktére
przez sze$¢ miesiecy realizowaly zadania wybrane przez zarzad. Tematy prac grup
oscylowaly wokot zagadnien klimatycznych, takich jak redukcja sladu weglowe-
go, relacje z klientem, wspotpraca wewnatrz Skanska, zagadnienia IT oraz rola
kobiet na stanowiskach liniowych. Zespoty nie miaty pracowac tylko w teorii — ich
zadaniem bylo przygotowanie praktycznych rozwigzan i rekomendacji mozliwych
do wdrozenia w organizacji. Uczestnicy programu mogli korzysta¢ z réznorodnych
narzedzi, ktére wspieraly ich w wyksztalcaniu kompetencji lidera i realizacji zadan,
m.in. lekcji jezyka angielskiego, coachingu i mentoringu w zakresie wystapiert
publicznych czy konsultacji z czitonkami zarzadu i zespotami merytorycznymi pod-
czas przygotowan do realizacji zadan projektowych. Calos¢ zakonczyla sie wspolng
konferencja dla uczestnikéw, przetozonych i zarzadu.

Pierwsza okazjg do zrewidowania skutecznosci programu STRATOS, czyli
sprawdzenia, w jaki sposdb wysitek i rozwdj mtodych lideréw (tych majacych
zespol) przelozyl sie na prace ich teamow, bylo badanie zaangazowania pra-
cownikéw Skanska we wrzesniu 2023 r. Kolejna pojawi sie po procesie oceny
podsumowujgcej ich prace w 2023 r., kiedy to przelozeni podczas przegladu
talentéw omdwig z nimi ich przysztos¢ w firmie. Chociaz udziat w programie
nie gwarantuje awansu, jest duza szansa, ze jego absolwenci beda przewodzi¢
Skanska w przysztosci.
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Swiatowe standardy H

Konkurs , PB” Podczas gali Sity Przyciggania rodzime przedsiebiorstwa
nagrodzono za najskuteczniejsze dzialania w obszarze HR. Wyrdznione inicjatywy

to wartosciowa odpowiedz firm na kluczowe zjawiska na rynku pracy

W ostatnim roku obserwo-
walisSmy dynamiczny rozwoj
innowacyjnych technologii,
w szczegolnosci sztucznej in-
teligencji. Wielu ekspertéw
debatuje nad wplywem po-
stepujacej cyfryzacji na rynek
pracy. Wydaje sie jednak, ze
catkowita automatyzacja ludz-
kiej pracy wciaz jest piesnig da-
lekiej przysztosci. Dlatego nie
mozemy zapominac o krego-
stupie kazdej organizacji, czyli
pracownikach.

To wlasnie obszar HR stano-
wi centralny temat konkursu
Sila Przyciggania organizowa-
nego przez ,,Puls Biznesu”. Jego
celem jest nagradzanie pol-
skich przedsiebiorstw za szcze-
gllnie wartosciowe dzialania
w obszarze HR. Wyrdznione
firmy wyrdzniaja sie nie tylko
budowaniem atrakcyjnego
wizerunku pracodawcy, ale
tez skutecznym wdrazaniem
nowych pracownikéw oraz
troska o zaangazowanie i roz-
Wwoj zespolow. Zwyciezcy tego-
rocznej, dsmej edycji konkursu
zostali uhonorowani podczas
uroczystej gali, ktéra odbyla sie
8 lutego w warszawskiej restau-
racji Belvedere.

— Ten konkurs to element
misji ,,Pulsu Biznesu”, jaka
jest wspieranie przedsiebior-
czosci. Wierzymy, ze pokazy-
wanie najlepszych praktyk,
lideréw w obszarach HR jest
najlepsza metoda inspiracji dla
firm, a tym samym podnosze-
nia poziomu polskiego bizne-
su — przywitat gosci Grzegorz
Nawacki, redaktor naczelny
»Pulsu Biznesu”.

W konkursie Sila Przyciaga-
nia moze wzia¢ udzial kazda
organizacja pragnaca podzie-
li¢ sie swoimi praktykami
z zakresu employer brandingu
i zarzadzania zasobami ludzki-
mi. Réwne szanse maja zaréw-
no duze firmy, jak i mniejsze
przedsiebiorstwa oraz start-
-upy. Udzial jest catkowicie bez-
platny.

W tegorocznej edycji kon-
kursu uczestnicy rywalizowali
w osmiu kategoriach. Kapituta
konkursowa, zlozona z wybit-
nych praktykéw biznesowych,
podjela decyzje o przyznaniu
wyr6znien jedynie w sze$ciu
z nich. Nagrody gltéwne oraz
specjalne wyrdznienia otrzy-
malo 13 przedstawicieli pol-
skiego biznesu.

HR w czasach

automatyzacji

Dwie z kategorii mialy zwia-
zek z innowacyjnymi tech-
nologiami i kompetencjami
przyszlosci. Wielu ekspertow
jest zgodnych co do tego, ze to

i

§

)

» DBAJMY 0 ROZNORODNOSC: Katarzyna Komorowska z PwC wreczyta nagrode za kompleksowe
dziatania D&l firmie FM Logistic. — Otwieramy pracownikéw na roznorodno$¢ i wtgczamy do organizacji
0s6b innej narodowosci, pfci czy orientacji seksualnej— powiedziat, odbierajac nagrode, Dawid Strzyzak

z FM Logistic.

» BALANS JEST NAJWAZNIEJSZY: PKO Bank Polski zwyciezyt w kategorii Efektywne dziatania

wellbeing i work-life balance. Nagrode z rak Agnieszki Stojak (na zdjeciu z prawej), cztonkini zarzadu
Bonnier Business Polska, odebrali przedstawiciele banku - Katarzyna Motelska oraz Kamil Forkasiewicz.

wlasnie odpowiednie wdraza-
nie rozwigzan opartych m.in.
na sztucznej inteligencji bedzie
dawalo firmom kluczowg prze-
wage konkurencyjng w najbliz-
szych latach.

— W ostatnim czasie duzo
sie méwi o automatyzacji
i robotyzacji. Media obiegaja
naglowki gloszace, ze wiele za-
wodow zostanie zastapionych
przez prace sztucznej inteli-
gencji. W mojej glowie utkwit
cytat prezeski duzej polskiej

firmy, ktéra powiedziala, ze
to nie Al odbierze nam prace,
ale co najwyzej inny kandydat,
ktdry z Al potrafi korzystaé. To
wlasnie sedno tej rewolucji.
Cho¢ s3 to niezwykte tech-
nologie, to wcigz pracowni-
cy decydujg o tym, czy dana
firma odnosi sukcesy na ryn-
ku — zaznaczyt w trakcie gali
Grzegorz Nawacki.

Wiasnie dlatego tak wazne
sa dzialania firm majace na
celu wdrazanie nowoczesnych

technologii do codziennej pra-
cy organizacji. Perfekcyjnym
przykladem jest nowoczesne
rozwigzanie jednego z dwoch
zwyciezcow w kategorii
Nowoczesne narzedzia i tech-
nologie w zarzadzaniu ludz-
mi” — firmy KRUK S.A. Dzieki
pracy zespotu prowadzonego
przez Igora Tcaplina udato sie
stworzy¢ narzedzie do gene-
rowania raportéw w bardzo
krotkim czasie. Ten projekt
idealnie pokazuje, w jaki spo-

s6b cztowiek moze usprawnic¢
SWO0ja prace za pomocg nowo-
czesnych technologii.

— Jest to absolutny hit zro-
biony wewnetrznie, w nie-
dlugim czasie, przez jednego
czlowieka. Przyznajemy te
nagrode za uspdjnienie trud-
nych danych z réznych zrédet
i za imponujace efekty, w tym
skrécenie czasu generowania
raportéw z 13 dni roboczych
do 6 godzin — powiedzial,
wreczajac nagrode, Adam
Marona, Sales Team Manager,
Grupa OLX.

Przysztosé

nalezy do lideréw
Organizatorzy Sily Przycia-
gania zdaja sobie sprawe, ze
$wiat biznesu caly czas ewo-
luuje. Dlatego kazda edycja
konkursu jest dopasowana
do aktualnych realiéw rynko-
wych. Owocem tego podejscia
jest stworzenie nowej katego-
rii, w ktérej w tym roku mogli
rywalizowa¢ uczestnicy, czyli
Pracodawca rozwijajacy lide-
réw. Srodowisko zwigzane
z HR silnie podkresla, ze me-
nedzerowie odgrywaja klu-
czowa role w nowoczesnych
organizacjach. To na nich cia-
zy odpowiedzialno$¢ za przy-
stosowanie pracownikéw do
dynamicznie zmieniajgcego
sie sSrodowiska biznesowego.

Zwyciezca w nowej kate-
gorii byta Grupa LUXMED.
Firma zostala nagrodzona za
NOwoCzesny program rozwo-
jowy ,,Akademia Skutecznego
Lidera”, ktdry jest czescig stra-
tegii rozwoju kadry menedzer-
skiej firmy opartej na modelu
kompetencyjnym. Moze by¢ on
inspiracjg dla innych polskich
przedsiebiorcéw cheacych po-
szerza¢ wiedze i umiejetnosci
swojej kadry menedzerskiej.

— To nagroda za mocne
osadzenie w biznesie, duze
zrozumienie potrzeb znacznej
grupy lideréw, za wiele godzin
szkoleniowych, ktére przy-
nosza wymierne korzysci, bo
menedzerki i menedZerowie
rzeczywiscie wdrazajg zdo-
byta wiedze i umiejetnosci.
To byta prawdziwa Akademia
Skutecznego Lidera i ,,mini-
sterstwo madrych krokow”,
jak okreslil dzialania laureata
jeden z czlonkow kapituly
— tlumaczyla decyzje kapituly
konkursowej Anna Korycinska,
zastepca dyrektora personalne-
g0, Bonnier Business Polska.

Dbajmy o dobrostan
iréznorodnosé

W ostatnich latach duzo mo-
wilo sie o dobrostanie pracow-
nikéw. Dlatego w tegorocznej

edycji Sily Przyciagania nie mo-
glo zabrakna¢ kategorii zwia-
zanej z tym obszarem, czyli
Efektywne dzialania wellbeing
i work-life balance. Nagrode
gléwna zdobyt PKO Bank Polski
za program #FokusNaCiebie,
ktérego celem jest dbatos¢
o dobrostan pracownikow
na wielu plaszczyznach i za-
chowanie rownowagi miedzy
zdrowiem psychicznym i fi-
ZyCznym.

— PKO Bank Polski otrzy-
muje nagrode za uzycie opty-
malnych narzedzi, nowator-
skie podejscie do w sumie
powszechnych rozwiazan,
uwzglednienie w programie
pracownikéw sieci sprze-
dazy, ksztaltowanie matych
dobrych nawykéw w roz-
proszonych zespolach i usta-
wienie ,,Fokusu Na Ciebie”
— powiedziala, wreczajac
nagrode, Agnieszka Stojak,
cztonkini zarzadu Bonnier
Business Polska.

Kapitula konkursu Sita
Przyciagania po raz kolejny na-
grodzita firmy, ktére aktywnie
dzialaja w obszarze zwieksza-
nia réznorodnosci w polskim
biznesie. Dzialania majace na
celu aktywizacje zawodowa ko-
biet czy zwiekszanie tolerancji
wobec grup mniejszosciowych
sg swietnym przykladem ludz-
kiej strony biznesu. Zwyciezca
w kategorii Kompleksowe
dzialania D&I zostala firma
FM Logistic.

— NagrodziliSmy szerokie
rozumienie réznorodnosci
i dostrzezenie wielu jej odcie-
ni w trudnej branzy. Jej cha-
rakter stanowi duzo wieksze
wyzwanie w obszarze diver-
sity & inclusion. Za zaangazo-
wanie zarzadu, ale tez rodzin
pracownikow. Za wykorzy-
stanie réznych narzedzi, aby
edukowac i taczyé. W koncu
,r0znimy sie, ale wszyscy
jesteSmy zawodowcami”
— podkreslita przed wrecze-
niem statuetki zwyciezcy
Katarzyna Komorowska, part-
ner, PwC Polska.

Sila Przyciagania 2023

Partner merytoryczny
» PwC Polska

Partnerzy

» Orange Polska

» Credit Agricole Bank Polska
» OLX Praca

Patroni

» Polskie Stowarzyszenie
Zarzadzania Kadrami

» Stowarzyszenie Agencji
Zatrudnienia
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» ZAWOD
KIEROWCY

~OD KUCHNI":
Anita Koralewska-
-Ratajczak

z Raben Group
odebrata nagrode
w kategorii
Kampania em-
ployer branding.
Jestto
wyréznienie
zawyjatkowa
kampanig
ukazujaca,
jaknaprade
wyglada zawod
kierowcy.
Statuetke wreczyt
Jacek Kowalski

z Orange Polska.

: [
» LIDERZY KREGOSLUPEM ORGANIZACJI: Mirostaw Suszek
i Dorota Sawicz z Grupy LUX MED odebraliz rgk Anny Korycinskiej
z Bonnier Business Polska nagrode w kategorii Pracodawca
rozwijajacy lideréw.

» INNOWACJE
DLA MENEDZEROW:
Sie¢ sklepéw Biedronka
byta drugim réwnorzed-
nym zwycigzca w kategorii
Nowoczesne narzedzia

i technologie w zarza-
dzaniu ludzmi. Statuetke
odebrat Marcin Rybicki

z Jeronimo Martins.

_ bg 2l y

» TECHNOLOGIA DLA CZLOWIEKA: Igor Tcaplinz KRUK S.A.
odebrat nagrode w kategorii Nowoczesne narzedzia i technologie

w zarzadzaniu ludzmi z ragk Adama Marony z Grupy OLX. Rozwigzanie
firmy pozwala na skrécenie czasu generowania raportéw z 13 dni
roboczych do 6 godzin.

» KOMPETENCJE PRZYSZLOSCI: Misja Innowacja to projekt, ktory
pozwala nam rozwija¢ kompetencje przysztosci—tak o zwycieskim
projekcie w kategorii Wsparcie rozwoju pracownika —nowe kompe-
tencje w nowej rzeczywistosci méwita Monika Satasifiska z mBanku.
Statuetke wreczyta Anna Podlewska z banku Crédit Agricole.
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Poznaj siedem
kKluczowych trendow HR

Projekty nagrodzone w konkursie Sita Przyciggania odstaniajg przyszte
Sciezki rozwoju i wyzwania, z ktorymi musza zmierzyc sie pracodawcy

Mirostaw
Konkel R

m.konkel@pb.pl

W kalejdoskopie zmian na ryn-
ku pracy tegoroczna odstona
konkursu Sila Przyciggania od-
krywa przed nami fascynujaca
mozaike trendéw, innowacji
i wyzwan, z ktérymi mierza
sie dzi$ organizacje. W swietle
reflektoréw nagrodzone inicja-
tywy rysujg obraz dynamicz-
nie ewoluujacego srodowiska,
w ktérym kreatywnos¢ i od-
waga w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi wyznaczaja nowe tra-
jektorie sukcesu.

Nowe technologie

wHR
To, ze w tym roku jurorzy przy-
znali dwie nagrody w kategorii
Nowoczesne narzedzia i tech-
nologie, méwi wiele. Kruk SA
iJeronimo Martins Polska, z ich
pionierskim podej$ciem do za-
rzadzania zasobami ludzkimi,
potwierdzaja, ze transformacja
cyfrowa, w tym spod znaku
sztucznej inteligencji, nie jest
juz luksusem — to fundament
skutecznej strategii angazowa-
nia i zarzadzania talentami.

Stwierdzenie, ze wspdt-
czes$nie kazda firma jest za-
nurzona w technologiach
informatycznych, nie jest
przesadzone. Wida¢ to m.in.
w zarzadzaniu zasobami ludz-
kimi. Badanie przeprowadzone
przez Eightfold Al pokazuje, ze
dzialy HR coraz czesciej stosu-
ja zaawansowane narzedzia
w réznych aspektach swojej
dziatalnosci. Algorytmy stuza
do zarzadzania dokumentacja
pracownicza (78 proc.) oraz
placami i swiadczeniami do-
datkowymi (77 proc.), wspoma-
gaja rekrutacje (73 proc.), po-
prawiaja wydajnosc (72 proc.)
i onboarding (69 proc.). To
wprawdzie dane z amerykan-
skiego rynku, ale polscy ka-
drowcy potwierdzaja, ze tak-
ze krajowe firmy uzywaja Al
w procesach HR.

Pracownik

jako partner
Przyktady wyrdznionych
w kategorii Kampania em-
ployer branding pokazuja, ze
tradycyjne podejscie do budo-
wania marki pracodawcy uste-
puje miejsca innowacyjnym
i autentycznym strategiom.
W dzisiejszym dynamicznym
srodowisku rynkowym kam-

» WELLBEING PRACOWNIKOW: W odpowiedzi na palacy problem wypalenia zawodowego coraz wiecej pracodawcéw przyktada wage do do-
brostanu swoich kadr. Wprowadzaja réznorodne programy wsparcia, umozliwiajg elastyczne godziny pracy, zapewniajg dostep do terapii oraz
promuija zdrowie fizyczne poprzez rozmaite inicjatywy. [FOT. UNSPLASHI

panie musza by¢ nie tylko kre-
atywne, ale i wiarygodne, aby
skutecznie przyciggac i zatrzy-
mywac talenty.

Aby dotrze¢ do swoich po-
tencjalnych pracownikdw,
Raben Management Services
skutecznie wykorzystuje media
spolecznosciowe, pokazujac, ze
z innowacjami cyfrowymi jest
za pan brat. Robert Bosch wy-
roznia sie przez bezposrednie
angazowanie pracownikow
w tworzenie i realizacje stra-
tegii EB, co nie tylko zwieksza
zaangazowanie zespotu, ale tak-
Ze podnosi wiarygodnos¢ prze-
kazu. Software Mansion idzie
o krok dalej, oferujac finanso-
we gratyfikacje za polecenie
nowego pracownika, co pod-
kresla wartos¢ personalnych
rekomendacji w budowaniu
silnej i pozytywnej marki pra-
codawcy. Zegnajcie, tradycyjne
kampanie employer brandingu!

Rozwdéj kompetencji

przysztosci
Nagroda gléwna dla mBanku
w kategorii Wsparcie rozwoju
— nowe kompetencje w nowej
rzeczywistosci uwidacznia, ze
adaptacja do nowych realiow
rynkowych zaczyna sie od
$mialych decyzji edukacyj-
nych. Jesli kiedys nauka kon-
czyla sie wraz ze zdobyciem
dyplomoéw, to teraz obejmuje
rowniez calg kariere zawo-
dowa. Powodow jest wiele,
a jeden z najwazniejszych to

Dolacz do nas!

» Zachecamy firmy do uczestnictwa w kolejnych edycjach konkur-
su Sita Przyciggania, aby mogty dzieli¢ sie swoimi doswiadczeniami
i pokazywag, jak rozwijajg sie ich strategie HR w czasie. Obserwacja
tych zmian z roku na rok dostarcza cennych wskazéwek na temat
kierunkéw, w jakich ewoluuje zarzgdzanie ludzmi oraz jak ada-
ptacyjne i innowacyjne podejscia przyczyniajg sie do tworzenia
bardziej angazujgcych i satysfakcjonujgcych miejsc pracy.

ekspansja nowych technologii,
na co wskazujg m.in. miedzy-
narodowe badania zrealizo-
wane przez IBM Institute for
Business Value: menedzero-
wie uwazaja, ze 40 proc. ich
pracownikéw bedzie musialo
przekwalifikowa¢ sie w wyni-
ku wdrozenia sztucznej inteli-
gencji i automatyzacji w ciggu
najblizszych trzech lat.

Inwestycje

w przywédztwo
Jesli edukowad, to najpierw sze-
féw. Jednak idealna sytuacja,
w ktorej wszyscy liderzy sa
dobrze przygotowani do swo-
ich rol, wydaje sie trudna do
osiagniecia. Zgodnie z miedzy-
narodowymi badaniami prze-
prowadzonymi przez The Josh
Bersin Company tylko 17 proc.
firm deklaruje zwiekszenie bu-
dzetow na rozwoj przywodz-
twa. Az 80 proc. przelozonych
nie otrzymato odpowiedniego
szkolenia w zwiazku z awan-
sem. Istniejg firmy, ktére po-
dejmujg swiadome dzialania
w celu rozwijania kompetencji

przywodczych swoich mene-
dzeréw, co jest obiecujacym
kierunkiem zmian.

Z tym wieksza satysfakcja
warto odnotowaé przeciwny
trend, ktory wyznaczaja zwy-
ciezcy w kategorii Pracodawca
rozwijajacy lideréw: Grupa Lux
Med oferuje menedzerom pro-
gram szkoleniowy, a Skanska
angazuje czlonkéw zarzadu
w rozwijanie swoich nastepcow.

Firma

bez barier
Zroznicowany sklad zespotu
projektowego przeklada sie
na jego wieksza efektywnos¢
i innowacyjnos¢, ale takze
przyczynia sie do tworzenia
bardziej inkluzywnych roz-
wigzan technologicznych
i spotecznych — twierdzg eks-
perci z Narodowego Centrum
Badan i Rozwoju. Podobnie
jest z firmami — te otwarte na
mniejszo$ci okazuja sie bar-
dziej wydajne. Tymi odkrycia-
mi naukowcéw zainspirowali
sie triumfatorzy w kategorii
Kompleksowe dzialania D&I.

FM Logistic wyrdznia sie do-
datkowymi $wiadczeniami dla
0s0b z niepelnosprawnosciami,
angazowaniem dzieci pracow-
nikéw oraz rozszerzeniem dzia-
tant poza swoje kadry, a takze
komunikacja w jezyku ukra-
inskim. Natomiast COI walczy
o wiekszy udziat kobiet w bran-
zy IT oraz wspolpracuje z ad-
ministracja paiistwowa. Takich
pracodawcow przybywa, przez
co zmieniajg sie realia rynku
pracy, czynigc przeszkody i po-
dzialy sprawg przesztosci.

Dobrostan
W pracy
Problemy zdrowotne, w tym
wypalenie zawodowe, dotykaja
szerokiej grupy pracownikow
— rézne badania wskazuja, ze
od 23 do 35 proc. czynnych za-
wodowo Polakéw cierpi na ten
problem. Dodatkowo 64 proc.
pracownikéw regularnie, co
najmniej raz w tygodniu, do-
$wiadcza stresu i frustracji
zwigzanych z pracg. W odpo-
wiedzi na te wyzwania coraz
wiecej pracodawcow przykla-
da wage do dobrostanu swoich
kadr. Wprowadzajg r6znorod-
ne programy wsparcia, umoz-
liwiaja elastyczne godziny
pracy, zapewniaja dostep do
terapii oraz promujg zdrowie
fizyczne poprzez rozmaite ini-
cjatywy. Dzialania te majg na
celu nie tylko poprawe samo-
poczucia jednostek i zespotow,
ale rowniez zwiekszenie efek-

tywnosci pracy i budowanie
pozytywnej atmosfery w miej-
scu zatrudnienia.

Jak dba¢ o zatrudnionych?
Inspiracji dostarczajg laureaci
w kategorii Efektywne dzia-
fania wellbeing i work-life ba-
lance. Gléwna nagrode zdobyt
PKO Bank Polski, wyrdzniajac
sie zastosowaniem innowa-
cyjnych technologii w swoich
programach. ING Hubs Poland
zostalo wyrdznione za eduka-
cje i wsparcie liderow, oferujac
m.in. nieograniczony dostep
do konsultacji psychologicz-
nych. Rohlig SUUS Logistics
zastuzyl na uznanie za efek-
tywne podejscie do problemu
wypalenia zawodowego.

HRto czesé

wiekszej catosci
Najnowsza odstona konkursu PB
udowadnia, ze HR nieustannie
sie rozwija, przekraczajac ustalo-
ne od dawna bariery i angazujac
wszystkie szczeble organizacji.
0Od pracownikdéw na pierwszej
linii przez menedzeréw az po
najwyzsze wladze firmy — wszy-
SCy s zaangazowani w kreowa-
nie lepszego miejsca pracy.
Ten trend oznacza definitywne
odejscie od dzialania w tzw.
silosach, gdzie poszczegolne
dzialy pracuja odizolowane od
reszty organizacji. Wspotpraca
i integracja staly sie gléwnymi
rozgrywajacymi, wzmacniajac
jednos¢ firm i przektadajac sie
na ich wydajnos¢ oraz zdolnos¢
do innowagji.

Konkurs Sita Przyciggania to
wiecej niz zmagania przedsie-
biorstw o miano najlepszego
pracodawcy. To wierny obraz
wspOtczesnego rynku pracy, na
ktérym innowacyjnosé, auten-
tycznos$¢ i troska o dobrostan
pracownika definiuja nowo-
czesne podejscie do biznesu.
Uczestnicy zmagan nie tylko
celebruja sukcesy wilasne lub
innych firm, ale réwniez po-
znaja $ciezki rozwoju, ktérymi
przedsiebiorstwa muszg poda-
zac, aby sprosta¢ wyzwaniom
dynamicznie zmieniajacego sie
$wiata biznesu.

W tym kontekscie konkurs
staje sie nie tylko platforma
do prezentacji osiggniecd, ale
rowniez forum wymiany naj-
lepszych praktyk i inspiracji dla
innych organizacji. Wskazuje
na to, ze przyszlos¢ HR bedzie
ksztaltowac sie wokot idei otwar-
tosci, elastycznosci i wspotpracy,
co z kolei pomoze firmom nie
tylko przetrwad, ale tez prospe-
rowa¢ w obliczu nieustajgcych
zmian rynkowych. © ®
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