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Jak firmy buduja wiarygodna
marke pracodawcy?

Konkurs Sita Przyciggania nie nagradza tych, ktorzy najgtosniej oglaszaja swojq
atrakcyjnosc. Kryteria zaprojektowano tak, by oddzieli¢c marketingowe przechwatki

od prawdziwej marki pracodawcy - i wyroznic firmy, ktore nie tylko dotrzymujg obietnic,
ale tez moggq stac sie inspiracja dla innych

Inicjatywa Pulsu Biznesu —
realizowana od dekady we
wspOlpracy z partnerami me-
rytorycznymi — adresowana
jest do firm, ktére chea pokazad
sie jako atrakeyjni pracodawcy.
Ale stawka jest wyraznie wyz-
sza niz wizerunek. Dla wielu
organizacji to takze okazja do
uporzadkowania strategii em-
ployer brandingowej i zdobycia
zewnetrznego potwierdzenia,
Ze obrany kierunek ma sens —
czyli wytrzymuje konfrontacje
z realiami rynku.

Jednoczesnie dla liderow
odpowiedzialnych za polity-
ke personalng konkurs Sita
Przyciaggania pekni funkcje pa-
pierka lakmusowego tego, co
dzi$ naprawde liczy sie w HR,
employer brandingu i na rynku
pracy. Ubiegloroczna edycja nie
tylko odstania kluczowe trendy,
ale tez bezlitosnie obnaza iluzje.
Maly spoiler: nie ma tu punktéw
za modne benefity ani za ladne
hasla i opakowania.

Liczy sie spojnos¢ dziatan —
zgodnos¢ miedzy komunikacja
a codziennym doswiadczeniem
pracownikéw. Liczy sie auten-
tycznos¢ przekazu, zrozumie-
nie konkretnych grup — od do-
$wiadczonych lideréw po miode
talenty wchodzace na rynek
— oraz mierzalne efekty, a nie
dobre intencje. Innymi stowy:
konkurs sprawdza, czy firma na-
prawde dowozi to, co obiecuje,
i czy employer branding jest dla
niej narzedziem zmiany, a nie
tylko opowiescia.

Kampania employer
branding - fakty, nie mity
Pierwsza kategorig konkurso-
w3 byla ,, Kampania employer
branding” — i nieprzypadkowo
to wiasnie od niej zaczyna sie
opowies¢ o Sile Przyciggania.
Bo kampania EB jest dzis zwier-
ciadlem dojrzatosci organizacji.
Pokazuje, czy firma umie mowic¢
o sobie uczciwie, czy tylko efek-
townie.

Dla wielu przedsiebiorstw
kampania EB ciagle oznacza
narracje pelng takich frazeséw
jak pasja, misja czy rodzinna
atmosfera. Twarze ludzi, kté-
rzy wygladaja tak, jakby praca
byla dla nich nieustajgcym zro-
dlem spelnienia, a konflikty,
presja i zmeczenie — zdarzaly
sie wylgcznie konkurencji. To
jezyk poboznych zyczen, nie
twardych faktéw. I wlasnie tu
zaczyna sie problem.

Jury szukato czego$ doklad-
nie odwrotnego — czy kam-
pania wynika z realnego do-
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» KONSEKWENCJA: Laureaci 9. edycji konkursu udowodnili, ze skuteczny employer branding taczy strategie, autentycznos¢ i praktyczne
wsparcie dla pracownikéw. W tym roku Sita Przyciggania ponownie nagradza firmy, ktére konsekwentnie realizujg swoje wartos$ci, dowodzac,
ze employer branding moze inspirowac¢ caty rynek pracy. [FOT. ARCI

$wiadczenia pracownikéw, czy
tylko z pracy agencji PR. Czy jest
zbiezna z tym, co opowiadaja
kandydaci i pracownicy. Dos¢
malowania firmowego trawnika
na zielono. Prawda jest brutal-
na: staby pracodawca nie ura-
tuje sie kampania. Nawet jesli ta
zdobedzie nagrody w Cannes.

Doswiadczenie pracownika
-bez napieciaiiluzji

Druga kategoria to
»,Doswiadczenie pracownika”.
Niedzielne popotudnie i nara-
stajacy stres na mysl o ponie-
dziatku zna wielu z nas. Czasem
zrédlem jest toksyczna relacja
z szefem, niekiedy brak roz-
woju w firmie, ktéra nawet ma
milg atmosfere. Paradoks bywa
prosty: organizacje mowia:
chcemy, zeby bylo przyjemnie,
pracownicy pytaja: czy bedzie
uczciwie i przewidywalnie?

Co rownie wazne: firmy, kt6-
re naprawde dbaja o pozytyw-
ne doswiadczenie pracownika,
czesto sg bardziej wymagajace
niz inne. Stawiaja poprzeczke
wysoko, ale nie przesuwaja jej
arbitralnie. Oczekujg zaangazo-
wania, lecz nie handlujg nim za
iluzje bezpieczenistwa. I wlasnie
dlatego przyciagaja ludzi, ktérzy
nie szukaja schronienia — tylko
sensu, wplywu i uczciwych za-
sad gry.

Kultura organizacyjna

jako DNA

Trzecia kategoria dotyczyta kul-
tury organizacyjnej — dziedziny
trudnej do opisania, ale waznej
dla dziatania kazdej firmy. To
wilasnie kultura, znacznie bar-
dziej niz oficjalne deklaracje
wplywa na codzienne doswiad-
czenie pracy: motywacje ludzi,
ich lojalnos¢ wobec organizacji
oraz to, jak firma jest postrzega-
na na zewnatrz. Objawia sie nie
w haslach, lecz w konkretnych
decyzjach, reakcjach i powta-
rzalnych zachowaniach.

Badania Instytutu Gallupa
pokazuja, Ze silna kultura orga-
nizacyjna jest jednym z najwaz-
niejszych zrodel trwalej prze-
wagi konkurencyjnej. Buduje
wiarygodnos¢ marki pracodaw-
cy, pomaga przyciagac i zatrzy-
mywac talenty oraz wyraznie
wplywa na poziom zaangazo-
wania pracownikow. W swiecie,
w ktérym strategie i technologie
mozna szybko skopiowad, kultu-
ra pozostaje jednym z niewielu
zasobow, ktorych nie da sie la-
two podrobi¢.

Dlatego kapituta konkursowa
wyraznie oddzielala kulture au-
tentyczng od tej zadekretowa-
nej. Silna kultura nie powstaje
z haset na $cianach ani z warto-
$ci zapisanych w prezentacjach.
Nie da sie jej wdrozy¢ jednym

szkoleniem. Jest efektem co-
dziennej praktyki — zbiorem
norm i przekonan, ktore re-
gulujg sposéb podejmowania
decyzji, komunikacji oraz, co
najwazniejsze, traktowania lu-
dzi w organizacji.

Technologia:

narzedzie czy putapka
Zyjemy w $wiecie wirtualnym
— praca od dawna nie jest
juz zwigzana z jednym miej-
scem, a coraz czesciej takze
z konkretnym czasem. Nic
dziwnego, ze w konkursie Sita
Przyciagania pojawila sie kate-
goria ,,Nowoczesne narzedzia
i technologie w zarzadzaniu
ludZmi”. To obszar, w kto-
rym ambicje firm zderzaja sie
z realnymi wyzwaniami cyfro-
wej transformacji.

Z najnowszych badan EY
wynika, ze 30 proc. dzialéw HR
korzysta juz z rozwigzan opar-
tych na sztucznej inteligencji
— przede wszystkim w rekru-
tacji i rozwoju pracownikow.
Jednoczes$nie az 74 proc. orga-
nizacji ograniczylo zatrudnia-
nie w zwiazku z ekspansjg Al.
Ten dysonans dobrze pokazuje
napiecie, z ktérym mierzy sie
dzi$ rynek pracy: technologia
obiecuje efektywnos¢, ale rodzi
tez niepokdj o przysztos¢ ludzi
isens ich pracy.

W Sile Przyciggania 2025
doceniane s3 firmy, ktére wy-
korzystujg narzedzia IT nie do
polerowania dashboardow, lecz
do odstaniania prawdy — do pla-
nowania pracy w sposob ujaw-
niajacy przeciaZenia zamiast je
maskowaé, prowokujacy roz-
mowy o priorytetach zamiast
przerzuca¢ odpowiedzialnosé
na algorytm, pozwalajacy do-
strzec konflikty, napiecia i wa-
skie gardla, zanim wybuchng
— wtedy, gdy wciaz mozna cos
z nimi zrobi¢.

Pracodawca ktéry
przycigga lideréw
Konkurs PB uwzglednia takze
kadre zarzadzajaca, co znalazlo
odzwierciedlenie w kategorii
»Pracodawca przyciagajacy li-
deréw” — tym wazniejszej, ze
wszyscy dzi§ mowig o kryzy-
sie przywodztwa.
Dos$wiadczeni menedzZero-
wie nie szukajg obecnie pakie-
tu $wiadczen. Pensja, benefity
i elastyczno$¢ to higiena, nie
przewaga. O wyborze decydu-
ja motywatory: realna spraw-
czos¢, decyzyjnosc, zakres od-
powiedzialnosci, jakosc zespolu
i zaufanie ze strony wiascicieli
lub zarzadu. Dla lideréw praca
jest czyms wiecej niz miejscem
zatrudnienia. To przestrzen roz-
woju, wyzwan i wplywu. Tego

nie da sie sprzeda¢ kampanig —
trzeba to realnie stworzy¢.

D&l bez ideologii
i wykretow
»Kompleksowe dzialania D&I”
to siddma kategoria konkurso-
wa. Prawdziwa réznorodnos¢é
i wlaczanie (inkluzywnosc)
zaczynaja sie tam, gdzie firma
ingeruje w realne mechanizmy
wladzy: rekrutacje, awanse,
ocene i rozliczanie menedze-
row. Réznorodnosé obliczo-
na na to, by dobrze wypas¢
wraportach ESG, jest dekoracja,
a inkluzywnos¢ podporzadko-
wana ideologii uderza w repu-
tacje przedsiebiorstwa.
Unikanie dyskryminacji ze
wzgledu na plec, wiek czy orien-
tacje seksualng to tylko pocza-
tek. Chodzi o to, by wszyscy
kandydaci i pracownicy mieli
rowne szanse. Dlatego diversity
& inclusion to nie tyle projekt
HR, ile test dojrzatosci organi-
zacji. Kosztowny, niewygodny
i wlasnie dlatego tak rzadko re-
alizowany konsekwentnie.

Lider dekady
- architekt odpornosci
Iwreszcie — ,,Lider dekady”. To
tytut nie dla tych, ktérzy mieli
jeden spektakularny rok, do-
bra passe albo idealnie zagrany
moment. Nie nagradza fajerwer-
kéw. Jest raczej probg odpowie-
dzi na trudniejsze pytanie: kto
potrafit przejs¢ przez dhuga se-
rie wstrzasow, nie gubigc sensu
tego, po co w ogoble przewodzi.

To tytut dla lidera, ktory prze-
trwatl zmienno$¢ — pandemie,
wojne, inflacje, presje techno-
logiczng — i nie stracil przy tym
ani kompasu moralnego, ani
zdolnosci podejmowania de-
cyzji. Dla kogos, kto rozumie,
ze przywddztwo nie polega na
nieomylnosci, lecz na cigglym
uczeniu sie¢ — na korygowaniu
bledow, rewidowaniu zalozen
i zmianie stylu wtedy, gdy stare
metody przestaja dzialac.

,Lider dekady” nie jest boha-
terem motywacyjnych narracji
ani twarza plakatow z cytatami.
To raczej architekt odpornosci
organizacji — ktos, kto buduje
struktury, procesy i kulture
zdolne wytrzymac presje cza-
su. Kto mysli w kategoriach
ciaglosci, a nie doraznych
zwyciestw. I wlasnie taka rola
— pozbawiona spektakularnych
gestow, pelna odpowiedzialno-
$ci — okaze sie w nadchodza-
cych latach najtrudniejsza do
udzwigniecia. © ®

Mirostaw Konkel

KOMENTARZ PARTNERA MERYTORYCZNEGO

Kultura i przywodztwo:
przewaga dlugofalowych dzialan

KATARZYNA KOMOROWSKA
partnerka PwC Polska

egoroczna edycja konkursu pokazuje jasno: dojrzate

organizacje nie szukajg szybkich efektow — buduja

przewage przez konsekwencje. Najmocniejsze zglo-

szenia do tegorocznej edycji Sity Przyciggania,
niezaleznie od kategorii, laczyly konsekwencja dzia-
fan rozciagnietych w czasie oraz wyrazne osadzenie
ich w codziennym funkcjonowaniu organizacji,
a nie w warstwie deklaratywne;j.

Cieszy, ze coraz czesciej kultura organizacyjna
przestaje funkcjonowac jako zbiér wartosci

»na slajdzie”, a zaczyna by¢ rozumiana jako realne
Srodowisko pracy, ktére ujawnia sie

w decyzjach zarzadczych, w codziennych
relacjach z menedzerami oraz w sposobie
reagowania organizacji na trudne momenty:
przeciazenie zespol6w, rotacje, zmiany
technologiczne czy presje biznesowa.
Tegoroczne zgloszenia pokazaty,

ze dojrzale organizacje traktuja

kulture nie jako cel sam

w sobie, ale jako fundament,

na ktérym budujg inne
obszary: doswiadczenia
pracownikéw, rozwdj
kompetencji, employer
branding czy wdrazanie
nowych narzedzi.

Najlepiej oceniane
inicjatywy nie
koncentrowaty sie

FOT. MATERIALY PRASOWE
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na pojedynczych benefitach czy akcjach wizerunkowych.
Zadowolenie pracownikdw przestaje by¢ postrzegane

jako ,,miekka wartosc¢”, stajac sie kluczowym czynnikiem
jakosci obstugi klienta, stabilnosci zespotéw i dlugofalowej

efektywnosci organizacji. Wynikalo to z rzetelnej
diagnozy potrzeb pracownikow oraz zrozumienia,
ze ich doswiadczenia maja bezposredni wptyw na
wyniki biznesowe i rozwoj firmy.

Tam, gdzie kultura jest spéjna, arola liderow
| jasno okreslona, employee experience
przestaje by¢ projektem HR, a staje si¢
elementem zarzadzania. Nieprzypadkowo
w tegorocznej edycji konkursu, ktéra
zamyka pierwsza dekade Sily Przyciagania,
pojawilo sie réwniez wyroznienie ,,Lidera
dekady”. Ten wybor podkresla, ze dojrzale
employee experience nie jest efektem
jednego projektu czy krotkoterminowego
programu, lecz konsekwencji dzialan
budowanych latami. Docenione
zostalo podejscie, w ktorym
4 doswiadczenia pracownikéw
wynikaja z dlugofalowej
spojnosci decyzji zarzadczych,
modelu przywddztwa,
rozwoju kompetencji
i wykorzystywania
technologii. To wyrazny
sygnal, Zze employee
experience jest dzi$ miarg
dojrzatosci organizacji,
a nie jedynie obszarem
dzialan HR.

[nnowacje i autentycznosc
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W wielu projektach innowacje przestaty byé celem samym

w sobie, stajac sie narzedziem porzadkujacym codzienng prace
lideréw i zespotéw. Zamiast zachwytu nad sama technologia
pojawiala sie refleksja nad tym, jak wykorzystac jg do
wzmocnienia odpowiedzialnosci menedzerdw, zwiekszenia
sprawczosci pracownikow i budowania kompetencji

W sposob ciagly, a nie punktowy. Cho¢ w zgloszeniach wcigz
obecne byly jednorazowe programy szkoleniowe i pilotazowe
wdrozenia, najwyzej oceniane projekty wyrozniato to, ze
probowaly wyjsc poza te logike i osadzi¢ rozwoj kompetencji
oraz technologie w szerszym, dlugofalowym modelu
zarzadzania i pracy.

W tegorocznych zgtoszeniach z zakresu employer brandingu
jeszcze mocniej niz wezes$niej widaé byto, ze marka
pracodawcy jest konsekwencja kultury organizacyjnej - nigdy
jej substytutem. Autentyczna komunikacja, precyzyjne
targetowanie i odwaga w mowieniu o realiach pracy
pojawialy sie tam, gdzie employer branding nie probowat
przykrywac probleméw, lecz byl naturalnym przedtuzeniem
tego, co faktycznie dzieje sie w firmie. Pracownicy

i kandydaci coraz szybciej weryfikuja zgodnos¢ miedzy
przekazem a rzeczywisto$cia, a kazda niespdjnos¢ ostabia
zaufanie do marki pracodawcy. W tym sensie employer
branding przestaje by¢ ,,Jadng opowiescig”, a coraz czesciej
staje sie testem dojrzalosci organizacji.

Tegoroczna Sita Przyciaggania pokazuje wiec wyrazng zmiane
perspektywy. W swiecie cigglych zmian, presji na szybkie
efekty i rosnacych oczekiwan pracownikow to wlasnie
konsekwencja i przewidywalnos¢ coraz czesciej decyduja

o sile organizacji. Widzimy to w tym roku wyjatkowo
wyraznie: prawdziwg przewage budujg nie kampanie, lecz
kultura i liderzy, ktorzy potrafig ja realizowac na co dzien. © ®

—jak przyciagac i dbac o pracownikow?

RENATA STECKIEWICZ
kierowniczka Wydziatu Projektéw Rekrutacyjnych i Wizerunku Pracodawcy,
Orange Polska

ogloby sie wydawac, ze w konkursie juz od

wielu lat przyciaggajacym $wietne marki oraz

bedacym przestrzenia prezentacji pomystow,

ktdre inspiruja i wyznaczaja nowe $ciezki innym
pracodawcom, z roku na rok moze by¢ coraz trudniej o za-
skoczenie. Tymczasem okazuje sie, Ze kreatywnosc zespotow,
wzmacniana rozwojem technologii i dojrzaloscia organizacji,
zapewnia nam co roku nowe odkrycia. Co wybrzmiato w tym
roku? Zarysowuje sie kilka trendow.

W komunikacji employer brandingowej na pierwszy plan
wybija sie autentycznosé. Kandydaci méwia pracodawcom
«nie chce marketingu, chce wiedzie¢, jak naprawde wyglada
praca w tej firmie". Jak organizacje odpowiadaja na to
oczekiwanie? Stawiajg na prawdziwe wyrdzniki pracodawcy
(najlepiej wskazane przez samych pracownikow)

oraz na otwarte pokazywanie pracy na okreslonym
stanowisku. Takie podejscie zastosowal nagrodzony

InPost, ktéry w swojej kampanii rekrutacyjnej nie
idealizuje rzeczywistosci i odwaznie pokazuje, jak wyglada
praca kurieréw. Jest blisko swoich kandydatéw, dobrze
rozpoznaje ich potrzeby i dociera do nich precyzyjnie
poprzez wykorzystanie innowacyjnych nosnikéw. Podobnie
Lidl, ktory zaprosit do swojego projektu influencera. Jednak
prawdziwymi bohaterami serii filméw ,,Poszediem do
roboty” uczynit pracownikéw firmy z logistyki i sklepow,
ktorzy mogli pokazad, na czym polega ich praca —

w konkretnych zadaniach i codziennych czynnos$ciach.

Do zdecydowanej wiekszoS$ci zaprezentowanych

projektow EB firmy zapraszaty swoich pracownikow —

d

autentyczne twarze, role zawodowe, otwarta komunikacja
z kandydatem. Czesto wigzalo sie to takze z lokalnoscig
kampanii oraz budowaniem rozpoznawalnosci i dumy
pracownikow firmy wsrdéd lokalnej spotecznosci (kampanie
H&M, Philip Morris, Lipton).

Kolejnym trendem, coraz bardziej oczywistym takze w
$wiecie HR i wchodzacym niemal w kazdy HR-owy proces jest
zastosowanie technologii, w tym oczywiscie takze sztucznej
inteligencji. Firmy inwestujg w rozwigzania, ktore nie

tylko usprawniaja procesy, ale tez buduja zaangazowanie
poprzez interaktywnosc i personalizacje doswiadczen
pracownikow. Podobnie podchodzimy do tego w Orange
Polska, m.in. tworzac coraz bardziej cyfrowe srodowisko
pracy dajace pracownikom mobilny dostep do aplikacji HR-
owych i wspierajace hybrydowy model pracy (rezerwacja

FOT. MATERIALY PRASOWE

biurka, parkingu). Sukcesywnie przenosimy na cyfrowe
platformy nasze procesy, np. feedback, zarzadzenie celami,
talentami i rozwojem pracownikéw. Tworzymy srodowisko
sprzyjajace budowaniu kompetencji AI — nasza platforma
Dinootoo usprawnia codzienng prace oraz jest przestrzenig
do doskonalenia umiejetnosci promptowania i budowania
wlasnych asystentéw Al. Zdobywca gléwnej nagrody

w kategorii ,, Wsparcie rozwoju” — Nest Bank udowodnil, Ze
sztuczna inteligencja staje sie poteznym narzedziem rozwoju.
Dzieki stworzeniu unikalnego ekosystemu kultury innowacji
firma przeszkolila zespét i zainspirowata go do stworzenia
ponad 500 wiasnych botéw Al Wsrdd zgtoszonych projektéw
bylo tez wiele innych, swietnych przykladéw zastosowania
technologii, chociazby immersyjny trening komunikacji
menedzerskiej z wykorzystaniem VR i Al firmy ING Hubs
Poland czy platforma rozwojowa Al dla pracownikow
Jerénimo Martins.

Warto jeszcze wspomnieé o czyms, co powinno by¢ zawsze
obecne w organizacjach, ktére chca trwale budowaé
motywacje i zaangazowanie pracownikéw, czyli o podejsciu,
w ktérym cztowiek jest w centrum, doktadnie jak w
projekcie ,,Cztowiek w centrum w Contact Center” Grupy
LUX MED. Firma otrzymata nagrode za kompleksowe
podejscie do employee experience oraz powigzanie go

z customer experience — podejscie laczace doglebna,
empatycznag analize $ciezki pracownika i jego doswiadczen
z wynikami biznesowymi. Firma stworzyla systemowa,
opartg na danych i glosie pracownikéw odpowiedz na
konkretny problem biznesowy. To doskonaty dowdd na
to, ze nie mozna mysle¢ o sukcesie firmy, jej wzroscie

czy innowacyjnosci bez uwzgledniania perspektywy
pracownikdéw, bez wigczania ich do dialogu i brania pod
uwage ich potrzeb. © ®
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KAMPANIA EMPLOYER BRANDING

Wiecej niz kurier - logistyka z ludzka twarza

Nagroda gléwna

InPost

InPost to najwieksza firma kurierska w Polsce
obshlugujaca dostawy e-commerce nie tylko

na rynku krajowym, ale réwniez na 9 rynkach
w Europie. Stworzyla sie¢ automatéw
Paczkomat, czyli samoobstugowych punktéw
nadania i odbioru paczek czynnych 24
godziny 7 dni w tygodniu. Jest liderem rynku
ushug kurierskich, a jednoczesnie wyznacza
standardy w obszarze kreowania i zarzadzania
marka, skutecznie budujac rozpoznawalnosé,
reputacje oraz emocjonalng wiez z rynkiem.
InPost jest tez liderem w budowaniu
pozytywnego wizerunku atrakcyjnego
pracodawcy, Iaczac dzialania marketingowe

i HR-owe, aby przyciagac talenty z rynku oraz
wzmacnia¢ lojalnos¢ obecnych pracownikow.
Nie idealizuje rzeczywistosci, lecz przekonuje
do siebie odwagg w pokazaniu prawdy o pracy
w firmie, ktdrej dzialania uskrzydlajg obroty
handlowe.

Laur w kategorii ,,Kampania employer
Branding” InPost zawdziecza w duzym stopniu
kampanii ,,Kurier InPost ma dobrze”, w ktdrej
nie tylko opowiedzial nowg historie o pracy
kuriera, ale przede wszystkim przeniost
employer branding w realne srodowisko zycia
i pracy kandydat6éw. Zamiast pytac: gdzie sie
jeszcze oglosi¢, employer branding zadat sobie
pytanie: gdzie nasz kandydat faktycznie jest,
porusza sie i podejmuje decyzje.

Rynek kurierski od lat méwil podobnym
jezykiem: ,,stabilna praca”, ,,atrakcyjne
warunki”, ,,dynamiczne srodowisko”.
Problem w tym, Ze dla kandydatéw te hasta
przestaly znaczy¢ cokolwiek. Analiza danych
rekrutacyjnych i rozmowy z obecnymi
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kurierami ujawnily cos innego: najwieksza
przewaga InPost nie byly benefity ,,na
papierze”, lecz technologia Paczkomatdow,
ktora realnie zmienia sposéb pracy. 85 proc.
wolumenu przesylek obstugiwanych przez
maszyny oznaczalo, ze kurier nie musi wnosi¢
paczek po schodach, czeka¢ na klienta, wracac
pod ten sam adres, pracuje szybciej, sprawniej
i spokojniej. Tak narodzit sie komunikat
,,Kurier InPost ma dobrze, bo #NieMusi...”

— prosty, konkretny i oparty na faktach. Ale
prawdziwa innowacja nie lezala w hagle, lecz
w doborze narzedzi.

Jednym z najbardziej niestandardowych
kanaléw wykorzystanych w kampanii byta
aplikacja Yanosik — narzedzie codziennie
uzywane przez kierowcow, kurieréw i osoby
pracujace mobilnie. Zamiast klasycznych
banneréw zastosowano kampanie

audio i display opartg na geolokalizacji,
uruchamiang w poblizu 72 oddzialéw InPost.
To oznaczalo, ze komunikat rekrutacyjny
pojawiat sie w momencie, gdy kandydat byt

KAMPANIA EMPLOYER BRANDING

Wyrdznienie

Lidl Polska

Budowanie marki pracodawcy wymaga
dzi$ pokazywania organizacji w pelnym
$wietle i stawiania na autentyczny

przekaz pracownikéw — potwierdzaja to
doswiadczenia Lidl Polska. Firma w swoich
dzialaniach rekrutacyjnych umiejetnie
taczy takie podejscie z zaangazowaniem
popularnych twdrcéw internetowych.

Co wiecej, ten sposob dziatania wyniosta
na poziom strategiczny. Strategia
wyrdznionej kampanii employer
brandingowej Lidl Polska opiera sie

wiec na dwoch filarach: zewnetrznym
(twdrcy cyfrowi) oraz wewnetrznym
(ambasadorzy marki).

Lidl Polska wspotpracuje ze znanymi
influencerami internetowymi i z ich

pomocg buduje zaufanie do konkretnych
kategorii produktowych, ale tez wzbudza
zaangazowanie réznych odbiorcéw — od
Klientéw, przez sympatykéw, po potencjalnych
pracownikow. Nie bez znaczenia jest tu
realny glos ambasadoréw firmy. To unikalny
element strategii wizerunkowej Lidla —
dawanie glosu rzeczywistym pracownikom,
ktorzy buduja autentycznos¢ komunikatow

i wzmacniajg ich moc perswazji. Analitycy
dziatann komunikacyjnych podkreslaja, ze
zastosowanie takich metod przynosi znacznie
lepsze rezultaty niz tradycyjne kampanie

z udzialem aktoréw.

Firma regularnie organizuje castingi wsréd
swoich pracownikow pod hastem ,,Zostan
Twarza Lidla”, dzieki ktorym wylania
ambasadoréw marki pracodawcy. Lidl
stawia na autentycznos¢ przekazu — jej
pracownicy i pracowniczki dzielg sie swoimi

historiami z pracy, pokazujac w ten sposéb
prace od kuchni. Wzmacnianie wizerunku
nowoczesnego i odpowiedzialnego
pracodawcy Lidl Polska osiaga tez

poprzez kampanie, w ktorych podkresla
roznorodnos¢ swojego zespotu, np.

w kampanii ,,Razem w Lidlu”.

Z kolei do kampanii rekrutacyjnej Lidla

we wrzesniu 2025 roku dolaczyt Blowek
(Karol Gazwa), polski YouTuber cieszacy sie

w samochodzie, w trybie pracy, mentalnie
blisko tematu jazdy, trasy i logistyki. Employer
branding przestat by¢ ,,reklamg pracy”, stat sie
kontekstowym komunikatem w naturalnym
srodowisku odbiorcy. Efekt? Yanosik okazat sie
jednym z najlepiej konwertujacych kanatow
w calej kampanii.

Najbardziej symboliczny element kampanii?
Wykorzystanie maszyn Paczkomat® jako
nosnika komunikacji rekrutacyjnej. Okleiny

z kodami QR prowadzace bezposrednio

do formularza aplikacyjnego sprawily, ze:
infrastruktura operacyjna stala sie mediami
EB, a kandydaci trafiali na oferte pracy

w najbardziej wiarygodnym mozliwym
miejscu. To rzadki przyklad, w ktérym
produkt firmy staje sie jednoczesnie kanalem
employer brandingowym.

Na szczegdlne wyrdznienie zashuguja

praktyki rekrutacyjne InPost, w tym
automatyzacja ogloszen, selekcja kandydatow
z wykorzystaniem Al oraz sprawne
zarzadzanie procesem rekrutacyjnym od

Pracownicy staja sie ambasadorami marki

TEINRICH

duza popularnoscig (5,39 min YouTube, 2
mln Instagram). Cel byt prosty — promocja
pracy w handlu i jej odczarowanie przez

lekki i autentyczny przekaz. Efekt udato sie
uzyskac dzieki temu, ze Blowek wcielit sie

w role pracownika Lidla. W filmach YouTuber
wykonywat prace w jednym ze sklepdw sieci
oraz centrum dystrybucyjnym: przedstawiat
obowigzki pracownicze na roznych
stanowiskach i z humorem dzielit sie swoimi
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pierwszego kontaktu po onboarding. W dziale
personalnym firma stosuje innowacyjne
narzedzia, np. testy psychometryczne

od Staffly, ktore pomogly jej trzykrotnie
obnizy¢ rotacje pracownikow i przyspieszy¢
selekcje. Kandydaci cenig rekrutacje InPost za
dynamike, profesjonalizm i szybkie informacje
Zwrotne oraz za udostepnianie materialow
edukacyjnych o pracy kuriera i jej korzysciach.
W pozytywnych opiniach pracownikéw jak
refren powracajg pochwaly za wspotprace
zespolowa i wspieranie lideréw, co widac¢
takze w inicjatywach sportowych zgodnych ze
strategia firmy — m.in. w Programie ,,Pasjonaci
InPost”, Gildiach sportowych oraz udziale

w wydarzeniach takich jak Runmageddon,
Hyrox czy firmowa grywalizacja rowerowa

z Tour de France.

W dzialaniach marketingowych InPost
skutecznie dociera do réznych grup
odbiorcéw, korzystajac nie tylko ze

swojej fizycznej infrastruktury, ale takze

z nowoczesnych kanaléw cyfrowych. Stawia
na autentycznos$c¢ i krétki format wideo

w komunikatach umieszczanych w mediach
spotecznosciowych, np. TikTok i Instagram.
Dopasowuje przekaz do preferencji mtodych,
ktorzy szczegdlnie cenig sobie zwiezla
opowies¢, czyli tzw. storytelling i angazujgce
tresci zamiast tradycyjnych reklam — w tym
roku marka pracodawcy pokazata m.in.
historie swoich kurieréw na TikToku.

Na uwage zastuguje jezyk i styl komunikacji
marketingowej InPost — przekazy sa
bezposrednie, czesto humorystyczne i oparte
na starannym rozpoznaniu aktualnych trendéw
rynkowych oraz konsumenckich. Dzieki

temu firma nie tylko trafia do Pokolenia Z i
Millenialséw, ale tez skutecznie buduje lojalnos¢
wsréd uzytkownikow w wieku 18-34 lata. © ®

doswiadczeniami. Kampania, skierowana
gléwnie do Pokolenia Z, widoczna byla na
karierowym Instagramie @teamlidl polska

i kanatach wiasnych Blowka na YouTube,
Instagramie i TikToku.

Kampania z udziatem Blowka zbiegla sie

z ogolnopolska rekrutacja Lidla. Pomogla
ona firmie promowac nie tylko warunki
zatrudnienia, ale réwniez benefity, ktore
oferuje marka swoim pracownikom

i pracowniczkom. Co wazne, firma
zaangazowala do nagrania z Blowkiem
ambasadoréw marki pracodawcy, ktorzy
wystapili w roli jury oceniajgcego wyzwania
influencera. Dzigki temu udato sie naturalnie
pokazac zgrany, réznorodny zespét oraz
pozytywna atmosfere panujgca w Lidlu.
Lidl Polska w swoich dziataniach employer
brandingowych stawia na autentycznos¢

i nowatorskie podejscie, przyciaga

talenty oferujac jasno okreslone $ciezki
kariery i rozwoju umiejetnosci. Dzialania

z Blowkiem dotarly do ponad 2 milionéw
0sob, budujac pozytywny wizerunek Lidla
jako pracodawcy. Warto jednak doda¢, ze
dzialania wizerunkowe to nie wszystko.
Firma inwestuje réwniez w szerokg

pule benefitow (jest ich ponad 20) oraz
atrakcyjne i konkurencyjne wynagrodzenie.
0d 1 stycznia 2026 roku pracownicy sklepdw
mogg liczy¢ na wynagrodzenie od 5600 zt
brutto do 6300 zt brutto miesiecznie na
start, przy czym poziom wynagrodzenia
kazdorazowo okreslany jest w umowie

o prace. Natomiast w przypadku pensji
pracownika magazynu, po podwyzkach
wynosi ona od 6000 zt brutto do 7000 zt
brutto na start. Zatrudnienie oferowane jest
na podstawie umowy o prace bez okresu
probnego, z gwarantowanym wzrostem
wynagrodzenia zapisanym w umowie. © ®

BUDOWANIE POZYTYWNYCH DOSWIADCZEN PRACOWNIKA

Ludzie fundamentem strategii organizacji

Nagroda gléwna

Grupa LUX MED

Dzialania HR realizowane w Grupie LUX
MED stanowig wazny element strategii
organizacji i wspieraja realizacje jej celow
biznesowych. Skupienie sie na budowaniu
kultury organizacyjnej opartej na dobrostanie
pracownikéw, ich wysokim zaangazowaniu
oraz réznorodnych $ciezkach rozwoju
zawodowego wzmacnia marke firmy jako
pracodawcy. Kluczowe dzialania Grupy LUX
MED w zakresie zarzadzania personelem
obejmujg zapewnienie pracownikom opieki
zdrowotnej, elastycznych form zatrudnienia,
mozliwosci rozwoju zawodowego, réznych
form wsparcia zdrowia psychicznego. Firma
stawia na budowanie kultury organizacyjnej
opartej na wartosciach.

W biznesie zorientowanie na klienta to
podstawowy warunek sukcesu. Jedng

z inicjatyw Grupy LUX MED w obszarze
budowania pozytywnych doswiadczen
pacjentéw jest odstuchiwanie przez
pracownikéw nagran rozmow konsultantéw
infolinii. Pozwala to rozpoznac najczesciej
pojawiajace sie wyzwania oraz bariery

w obstudze. Wnioski ptynace z tego
projektu stanowig istotne zrodlo wiedzy
wykorzystywanej w dalszych dziataniach
rozwojowych organizacji.

Kierujac sie zaréwno analiza glosu
pacjentéw, jak i danymi ptyngcymi z badan
pracowniczych, firma zrealizowatla

projekt ,,Cztowiek w centrum uwagi” dla
pracownikéw Contact Center Grupy LUX
MED. Byla to inicjatywa skoncentrowana
przede wszystkim na doswiadczeniach
pracownikéw pierwszej linii kontaktu —

na ich warunkach pracy, roli zawodowej,
poziomie wsparcia oraz mozliwosciach
rozwoju. Celem projektu byla transformacja
$rodowiska pracy w Contact Center, oparta
na zalozeniu, ze pozytywne doswiadczenia
pracownikéw stanowig fundament wysokiej
jakosci obstugi pacjentéw. Bezposrednio

po zakonczeniu projektu wdrozono 15
inicjatyw ukierunkowanych na poprawe
doswiadczen pracownikéw Contact

Center, obejmujgcych m.in. usprawnienia
w zakresie organizacji pracy, wzmocnienie
roli lideréw, doposazenie stanowisk pracy
oraz dzialania sprzyjajace ograniczaniu
rotacji pracownikow.

Grupa LUX MED od lat konsekwentnie
angazuje sie w tworzenie lepszego srodowiska
pracy poprzez wdrazanie wysokich
standardow z zakresu zarzadzania zasobami
ludzkimi i praktyk HR. W ten sposéb
realizuje zalozenia zawarte w swojej misji —
,pomagamy ludziom w dluzszym, zdrowszym
i szczesliwszym zyciu oraz czynimy $wiat
lepszym”. Standardy obstugi pacjentéw sa

w Grupie LUX MED ciagle monitorowane
iulepszane, by w jeszcze wigkszym stopniu
oprzec¢ je na empatii i aktywnym stuchaniu.
Zespot odpowiedzialny za doswiadczenia
pracownikow opiera swoje dziatania na
zalozeniu, Ze empatyczna i uwazna obshuga
pacjenta nie jest mozliwa bez wczesniejszego
zadbania o potrzeby pracownikow, w tym
zapewnienia im wsparcia, stabilnosci oraz
poczucia docenienia.

Troska o nowoczesne srodowisko pracy

i zapewnienie komfortowych warunkow

w nowych biurach Contact Center Grupy
LUX MED to infrastrukturalna podstawa dla
realizowania ambitnej polityki kadrowej.
Pracownicy, majac dostep do rozbudowanej

BUDOWANIE POZYTYWNYCH DOSWIADCZEN PRACOWNIKA

Cyfrowe centrum wspolpracy mBanku

Wyrdznienie

mBank

mBank jako pracodawce wzmacnia

dbalos¢ o doswiadczenia pracownikow

— poprzez rozbudowane programy well-
beingowe (wsparcie psychologiczne, joga,
webinary), kulture wlaczajaca (inkluzja

i obowigzkowe szkolenia DEI), elastyczne
formy pracy oraz usprawnianie proceséw

z pomoca narzedzi Generative Al. Bank
stawia na partnerstwo, rozwoj kompetencji
iroznorodnos¢. Na rynku pracy jawi sie

jako ,,organizacja uczaca si¢”, co m.in.
oznacza oferowanie pracownikom szerokich
mozliwosci rozwoju zawodowego. Stawia na
roznorodno$¢ pokoleniowa, co przejawia

sie w prowadzeniu rekrutacji adresowanych
do os6b w wieku 45+. Duzy nacisk kladzie
na ksztaltowanie partnerstwa miedzy
pracownikami réznych szczebli organizacji.
0d lat norma w mBanku jest podejscie,

w ktérym pracownik jest partnerem, a nie
tylko wykonawca zadan, z naciskiem na
zaufanie i otwartg kulture organizacyjna.
Strategia mBanku na lata 20262030,
realizowana pod haslem ,,Cala naprzod”,
zaklada dalsze upraszczanie proceséw
wewnetrznych oraz wzmacnianie relacji
opartych na zaufaniu i wykorzystaniu
nowoczesnych technologii. Od poczatku
istnienia banku ambicjg mBanku jest
dynamiczne i konsekwentne umacnianie jego
pozycji rynkowej, a ponadczasowa obietnica
,Upraszczamy finanse, pomagamy osiaga¢
cele” pozostanie fundamentem dziatari
zaréwno w nadchodzacym, jak i kolejnych
cyklach strategicznych.

W ramach inicjatywy ,,Z energia po zdrowie”
bank promuje wsréd pracownikdéw zwyczaje
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sprzyjajace zachowaniu dobrego zdrowia,
samopoczucia i energii. Obejmuje ona
dzialania wspierajace ich kondycje fizyczng
oraz dbalos¢ o odpornos¢ finansowa

i dobrostan psychiczny.

Wdrozenie nowoczesnego intranetu

w mBanku, ktéry daje mozliwos¢
autentycznego wspottworzenia tresci
przez pracownikoéw, doprowadzito do
przeksztalcenia przestarzatego narzedzia
w tetnigce zyciem cyfrowe centrum
pracy (Digital Workplace). Zalozenia
transformacji i poczatkowe prace podjeto
jeszcze w roku 2024. W czerwcu 2025 1.
mBank oglosit uruchomienie nowej wersji
wewnatrzkorporacyjnego intranetu. Caly

0 [(E

bazy wiedzy, latwiej ucza sie udziela¢
precyzyjnych informacji i porad zglaszajacym
sie pacjentom. Uczestnicza ponadto

w dzialaniach wzmacniajacych rozwoj
kompetencji pracownikow. Grupa realizuje
dzialania HR, ktore przewiduja wprowadzanie
pracownikéw na jasne sciezki rozwoju
zawodowego i przygotowuja do udzialu

w rekrutacjach wewnetrznych.

Firma od lat promuje wsrod personelu
kulture identyfikowania i doceniania tych
pracownikdw, ktorzy stawiaja pacjenta

proces przeksztalcania tradycyjnego

portalu wewnetrznego doprowadzit do
wykreowania nowoczesnej, cyfrowej
platformy komunikacji i wspétpracy, ktéra
jest obecnie wspottworzona przez ponad 8
tys. pracownikéw Grupy mBanku.
Komunikacja odgrywa kluczowa role

w zarzadzaniu zespolami. mBank postanowit
zreformowa¢ swoj intranet wlasnie z mysla

o ambitnych celach z zakresu HR i o nadaniu
nowej jakosci wewnatrz korporacyjnej
komunikacji. Postanowiono, Ze intranet —

w zdecydowanie szerszym niz dotad zakresie
— powinien pehi¢ funkcje ,,cyfrowego

serca organizacji”. W jaki sposob? Przez
usprawnienie przeplywu informacji w duzej,

FOT. MATERIALY PRASOWE
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w centrum swoich dziatan. Zarzad Grupy
LUX MED nagradza co roku pracownikéw,
ktérzy w wyrozniajacy sie sposob realizowali
firmowg strategie i misje, a takze wykazywali
sie wyjatkowa postawa oraz zaangazowaniem
w pracy. Wybor jest dokonywany sposrod
0s0b i zespoléw nominowanych w szesciu
kategoriach. Co roku firma nagradza réwniez
,Bohateréw Dnia Codziennego”. Nagrode
otrzymuja osoby kierujace sie wartosciami,
ale przede wszystkim cechujace sie warta
nasladowania postawg. © ®

rozproszonej strukturze banku. Wdrozenie
nowej wersji serwisu i kluczowych jego
funkcjonalnosci realizowano we wspolpracy
z partnerami technologicznymi — IT-Dev.
Nowy intranet to nie tylko platforma
komunikacyjna. To cyfrowe miejsce pracy

ze wszystkimi potrzebnymi aplikacjami

w jednym miejscu. To mniej maili, mniej
szukania potrzebnych narzedzi i dokumentéw.
Najwiekszym wyzwaniem bylo
uporzadkowanie i migracja tresci ze starego
narzedzia. Ten proces trwat kilka miesiecy.
Wiasciciele tresci sami podejmowali
decyzje, co nalezy zmigrowac, a co jest

juz nieaktualng informacja, ktéra mozna
pominac.

Jedna z pierwszych korzysci wdrozenia
nowego systemu wewnetrznej komunikacji
bylo polgczenie centrum wspoipracy ze
stworzeniem cyfrowego miejsca pracy dla
pracownika mBanku. Realne stato sie wsparcie
pracownikéw w wykonywaniu codziennych
zadan dzieki skréceniu czasu potrzebnego

na dotarcie do kluczowych informacji. Dla
samych pracownikow nowy intranet stat

sie wyraznym ulatwieniem w prowadzeniu
wielokierunkowej komunikaciji i dzieleniu sie
wiedza w zespolach.

Dzial HR uznal nowa wersje intranetu

za pomocne narzedzie do budowania
zaangazowania pracownikéw. Wkrotce po
wdrozeniu zaczely by¢ widoczne pozytywne
efekty. Do korca 2025 r. regularne logowania
do systemu wzrosly z 16 proc. w pierwszych
miesigcach ubieglego roku do 80 proc.

w czwartym kwartale. W tym czasie
znaczaco wydhuzyt sie takze sredni czas
aktywnej obecnosci pracownikow mBanku
na platformie, a ich zaangazowanie skokowo
wzrosto — platforma zyskata niemal 600
aktywnych redaktoréw. © ®
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TWORZENIE KULTURY ORGANIZACYJNEJ

HInspirujgNasTwojePotrzeby

— kultura, ktora naped

Wyrdznienie

Volvo Trucks Polska

W swiecie transportu ciezkiego, gdzie
technologia i wydajno$¢ odgrywaja kluczowa
role, Volvo Trucks Polska udowadnia, Ze to
ludzie sa najsilniejszym ogniwem strategii
biznesowej. Laureat wyrdznienia za tworzenie
unikalnej kultury organizacyjnej pokazuje,
jak dzieki zaufaniu, inkluzywnosci i strategii
#InspirujgNasTwojePotrzeby mozna stac sie
legenda na polskim rynku pracy.

Dla Volvo Trucks Polska kultura organizacyjna
to co$ wiecej niz zestaw hasel — to spéjny
organizm fgczacy 480 indywidualnosci z 12
rozproszonych lokalizacji. Fundamentem
sukcesu jest filozofia ,,Inside-Out” —
przekonanie, ze zadbanie o dobrostan
pracownikéw bezposrednio przeklada sie

na satysfakcje klientow i wyniki biznesowe.
0d 2019 roku firma konsekwentnie wdraza
strategie budowy srodowiska ,,For All” (Dla
Wszystkich), opartego na trosce, wlaczaniu
i wzajemnym zaufaniu.

Sukces Volvo Trucks nie opiera sie na
odgornych dekretach, lecz na autentycznym
dialogu. Kluczowym mechanizmem jest
,»Kultura Shuchania” — rekordowa frekwencja
w badaniach opinii (95-96 proc.) potwierdza,
Ze pracownicy wierzg w realny wplyw

swoich gloséw na zmiany w firmie. Wyniki

nie trafiajg do szuflady; sa omawiane na
warsztatach w kazdym zespole, gdzie wspdlnie
wypracowuje sie konkretne plany usprawnien.
Firma skutecznie zasypuje przepas¢

komunikacyjng miedzy pracownikami
biurowymi a warsztatowymi (Blue
Collars), ktorzy stanowig wiekszos$¢ zatogi,
wykorzystujac miedzy innymi nowoczesne
kanaly cyfrowe i cykliczne spotkania
»Roadshows” z zarzadem.

Volvo Trucks Polska przetamuje
stereotypy typowo meskiej branzy.
Symbolem nowoczesnosci jest nie tylko
pozycja lidera w segmencie elektrycznych
ciezaréwek, ale takze prawdziwa
réznorodnosé: az 57 proc. sktadu zespotu
zarzadzajacego stanowig kobiety, a firma
od 13 lat kieruje dyrektor zarzadzajaca.
Drzialania wellbeingowe, takie jak oddolna
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inicjatywa Volvo Health Challenge, zamieniaja
spalone kalorie na drzewa sadzone
w 12 oddzialach firmy, taczac troske o zdrowie
7z celami CSR i integracja miedzypokoleniowa.
Calos¢ dopehia kultura otwartosci na bledy,
gdzie dylematy etyczne s3 omawiane jawnie,
budujac bezpieczenstwo psychologiczne.
Skutecznos¢ tych dziatan potwierdzajg
twarde dane KPI:
» Wskaznik zaangazowania (Engagement
Index) wzrdst do 85 proc.
» Poziom rotacji dobrowolnej spadt
do 6,9 proc.
» Wskaznik retencji pracownikow wzrost
z 81 do 90 proc.

NOWOCZESNE NARZEDZIA I TECHNOLOGIE W ZARZADZANIU LUDZMI

Personalizacja sciezek rozwoju z wykorzystaniem Al

Nagroda gléwna

Jeronimo Martins
Polska

W organizacji zatrudniajagcej dziesiatki
tysiecy osob rozwoj pracownikéw

wymaga zarzgdzania ogromnag liczba
danych, proceséw i indywidualnych
potrzeb. W Jeronimo Martins Polska —
najwiekszym pracodawcy i firmie handlowej
w kraju — kluczowym wyzwaniem

stalo sie uporzadkowanie informacji

o kompetencjach i potencjale oraz
dostarczenie menedzerom narzedzi,

ktore realnie wspieraja ich w decyzjach
dotyczacych rozwoju zespotéw.
Odpowiedzig na te potrzeby byto stworzenie
Platformy rozwojowej jAIn, wykorzystujacej
sztuczng inteligencje do planowania
rozwoju i zarzadzania talentami.

Projekt jest czeScig szerszego ekosystemu
proceséw HR, obejmujgcego m.in. System
Oceny Pracy i Planowania Rozwoju

(SOP) oraz Performance Management

Cycle (PMC). Platforme zbudowano

jako bezpieczne srodowisko pracy

z danymi o pracownikach, zgodne

z wymogami bezpieczenstwa i hostowane
w chmurze. Jej funkcjonalnosci

rozwijano wspolnie z zespotami HR,

IT i bezpieczenstwa informacji oraz
partnerem technologicznym.

Kluczowym zalozeniem bylo wsparcie
menedzera w pracy z danymi rozwojowymi
pracownikdéw — bez zastepowania jego roli

i odpowiedzialnosci. Narzedzie analizuje
informacje z proceséw HR, tworzy
propozycje planéw rozwojowych i wskazuje
potrzeby szkoleniowe, pozostawiajac

Biedronka
Codriennic sitkia cony

ostateczne decyzje przelozonemu.
Asystent Al rekomenduje réwniez dziatania
rozwojowe, szkolenia z wewnetrznej
platformy edukacyjnej i pomaga
przygotowac sie do rozméw oceniajacych
oraz udzielania feedbacku.

Centralnym elementem sg plany rozwojowe
budowane przez pracownika i menedzera
przy wsparciu Al. System proponuje kroki
milowe, dzialania i materialy rozwojowe,

a nastepnie umozliwia monitorowanie
postepow oraz biezaca komunikacje.

W praktyce oznacza to odcigzenie menedzera
W pracy operacyjnej i wieksza spojnos¢
planow, przy zachowaniu jego decyzyjnosci
i odpowiedzialnosci za rozwdj zespotu.

Platforma rozwojowa Al

jAIN
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Skala wdrozenia potwierdza skutecznosé
rozwigzania. Z platformy korzysta juz
ponad 6 tys. pracownikéw po przegladach
potencjatu liderskiego, a aktywnos¢
uzytkownikow przekracza 93 proc.

Az 93 proc. planéw tworzone jest

z wykorzystaniem Al, a 70 proc. potrzeb
szkoleniowych identyfikowanych jest
indywidualnie. Uzytkownicy wysoko
oceniajg zarowno funkcjonalnos¢ (4,10/5),
jak i poziom personalizacji (4,45/5). 83
proc. z nich uwaza, ze Al poprawia jakos¢
i trafnos¢ plandw rozwojowych.
Wymiernym efektem biznesowym

jest takze znaczna oszczedno$¢ czasu
menedzerow — proces tworzenia planow
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Najbardziej prestizowym dowodem
uznania jest status ,,Legendy” Great Place
to Work, przyznany Volvo Trucks Polska po
uzyskaniu certyfikacji po raz piaty z rzedu.
W dobie transformacji energetycznej

i walki o talenty Volvo Trucks Polska
pokazuje, ze autentyczna kultura
organizacyjna to najskuteczniejszy silnik
napedowy firmy. Dzieki polaczeniu
wartosci takich jak pasja, zaufanie i troska
firma nie tylko dostarcza najwyzszej klasy
rozwigzania transportowe, ale przede
wszystkim tworzy miejsce, w ktorym kazdy
moze byc¢ sobg i mie¢ realny wplyw na
przysziosé¢ branzy. © ®

rozwojowych zostal znaczaco skrécony

i ustandaryzowany. W organizacji

o0 rozproszonej strukturze oznacza to
mozliwos¢ skalowania zarzadzania
talentami bez zwiekszania obcigzenia kadry
kierowniczej oraz lepsze przygotowanie
zespoldéw do realizacji celéw operacyjnych

i obstugi milionéw klientéw kazdego dnia.
Jako lider rynku pracy i najwiekszy
pracodawca w Polsce, Biedronka swiadomie
testuje nowe technologie w obszarze HR.
Rozwdj Platformy rozwojowej jAIn traktuje
jako proces uczenia sie organizacji —
prowadzony odpowiedzialnie, w oparciu

o dane, bezpieczenstwo i realne potrzeby
biznesu. Skala organizacji sprawia, ze
wdrazane rozwigzania wyznaczaja kierunki
zmian na rynku pracy, dlatego szczegdlna
wage przyktadamy do jakosci, etyki

i uzytecznosci technologii.

Wdrozeniu towarzyszyla kampania
komunikacyjna i dzialania edukacyjne:
webinary, materialy instruktazowe

oraz spersonalizowana komunikacja do
uzytkownikéw. Dzieki temu narzedzie zostalo
wlaczone w codzienng praktyke zarzadzania
rozwojem i stopniowo buduje kompetencje
organizacji w obszarze wykorzystania Al
Platforma rozwojowa jAIn, ktéra
wykorzystuje Al jest dla Biedronki
poczatkiem drogi w kierunku inteligentnego
wspierania rozwoju pracownikow

i menedzeréw. Doswiadczenia z jej
wdrozenia pokazuja potencjat technologii
w pracy z talentami, ale takZe potwierdzaja,
ze kluczowa pozostaje rola lidera.
Biedronka traktuje to narzedzie jako
fundament dalszych dziatan i zaklada,

ze kolejne etapy jego rozwoju przyniosa
jeszcze wiekszg wartosc dla pracownikow,
menedzeréw i biznesu. © ®
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WSPARCIE ROZWOJU - NOWE KOMPETENCJE W NOWEJ RZECZY WISTOSCI

Al'w DNA organizacji: uwolniony potencjat pracownikow

Nagroda gléwna

Nest Bank

Nest Bank stworzyl miejsce pracy,

w ktorym sztuczna inteligencja stala sie

dla zespohu naturalnym partnerem, a nie
tylko technologiczng nowinka. Organizacja
wyprzedzita rynkowy hype, stawiajac na
budowe kultury innowacji, zanim stato sie

to powszechnym trendem. Cel byl jasny:
wydoby¢ potencjat ludzi i madrze zwiekszy¢
efektywnos¢, unikajac putapki, w ktorej

z nowoczesnych rozwigzan korzysta tylko
garstka entuzjastow. Dzieki temu dzis az 74
proc. pracownikéw Nest Banku deklaruje,

7e Al realnie wspiera ich w codziennych
zadaniach.

Wyrézniony projekt Nest Banku wykracza poza
standardowa transformacje cyfrowa. Kluczem
do sukcesu okazat sie timing. Bank rozpoczat
prace nad adaptacja GenAl bardzo wczesnie,
dzieki czemu w 2024 r. dysponowat juz w pehi
dzialajacym, bezpiecznym srodowiskiem.
Jednak sama technologia to za mato. Od
poczatku réwnie mocny nacisk ktadziono na
szkolenia, komunikacje i praktyczne wsparcie
pracownikéw w procesie zmiany. Strategia
zakladala odcigzenie ludzi z powtarzalnych
zadan i przesuniecie ich uwagi tam, gdzie
maszyna nie zastapi czlowieka.

— W Nest Banku wierzymy, ze technologia jest
tylko narzedziem, a prawdziwym silnikiem
zmiany pozostajg ludzie. Nasza strategia
opiera sie na synergii ludzkich kompetencji

ze wsparciem Al tam, gdzie praca staje sie
rutyng. Budujemy kulture sprawczosci,

w ktorej technologia uwalnia nasza energie na
to, co unikalne: relacje, empatie i strategiczne
myslenie. Ten ludzki wymiar organizacji,

wzmocniony nowoczesnymi narzedziami,
stanowi naszg realng przewage konkurencyjng
— méwi Magda Zajkowska, wiceprezes zarzadu
Nest Banku, CHRO.

Zamiast czekac na gotowe wzorce, Nest Bank
oddat technologie bezposrednio w rece
zespolu. Podejscie bylo proste: ponad 800
0s6b — od doradcy po prezesa — otrzymato
dostep do bezpiecznego srodowiska oraz
narzedzi umozliwiajacych tworzenie

wlasnych automatyzacji bez koniecznosci
programowania.

Tak uruchomiono oddolny mechanizm
innowacji. Pracownicy stworzyli juz ponad 500
autorskich botow. To konkretne rozwigzania
ulatwiajgce Zycie: od narzedzi wspierajacych
sprzedaz, przez boty HR blyskawicznie

wyjasniajace benefity, po inteligentne bazy
wiedzy przeszukujgce tysigce stron procedur.
Projekt oparto na zaufaniu — technologia

ma wspiera¢, a nie kontrolowac. Dzieki
grywalizacji i konkursom na najlepsze
rozwigzania budowano motywacje do
eksperyment6w. Co istotne, wiekszo$¢
inicjatyw zrealizowano zasobami
wewnetrznymi. To dowdd, ze kluczem do
sukcesu jest podejscie zespohu.

— Al w krétkim czasie stala sie naturalnym
wsparciem w codziennej pracy zespotu —

a to, jak wielu pracownikéw zaczelo z niej
korzystac, pozytywnie nas zaskoczylto.
Widzimy ogromna zmiane w podejsciu

do innowagji — lek przed nowym zastgpila
ciekawos¢ i chec¢ dzialania. Pracownicy czuja

WSPARCIE ROZWOJU - NOWE KOMPETENCJE W NOWEJ RZECZYWISTOSCI

Wiedza, zaangazowanie, sukces

Tate & Lyle Global
Shared Services

W swiecie zdominowanym zachwytem nad
technologiami projekt ,,Business Partner
Academy” firmy Tate & Lyle Global Shared
Services (GSS) przypomina, ze to ludzie

iich merytoryczne przygotowanie stanowia
fundament kazdego sukcesu. Zamiast szukac
gotowych rozwigzan na zewnatrz firma ta
postawila na wlasne zasoby, opracowata
program, ktory przeksztalca wewnetrznych
specjalistéw w strategicznych partneréw dla
biznesu. Inicjatywa wpisuje sie w szersza
kulture rozwoju pracownikéw w Tate & Lyle
GSS, za ktora firma otrzymata certyfikat
Friendly Workplace 2024 oraz wyrdznienie
Great Place to Work przyznawane przez
GPTW Institute Polska — krajowy oddziat
organizacji cieszacej sie w swiecie autorytetem
w dziedzinie badania kultury miejsca pracy.
Tate & Lyle GSS rozpoczela dziatalnos¢

w 2011 1. w swoim centrum serwisowym

w Lodzi, zatrudniajac wtedy mniej niz 50 osob.
Dzis$ zesp6t liczy ponad 300 pracownikéw,
ktorzy wspierajg operacje spotek Tate & Lyle
na calym $wiecie. W L.odzi dziala 30 zespolow
$wiadczacych ustugi z zakresu finanséw,
obstugi klienta, zakupéw, HR/People Services
oraz IS/IT — systemow informacyjnych

i informatycznych. Firma oferuje pracownikom
zarowno globalny pakiet benefitow, jak
idodatki dostosowane do lokalnych potrzeb.
Oprocz elastycznej polityki pracy,
hybrydowego modelu pracy

i konkurencyjnego wynagrodzenia Tate & Lyle
GSS pomaga pracownikom budowac szerokie
mozliwosci rozwoju. Udowadnia, Ze mozliwa
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jest transformacja ustug wspdlnych (Shared
Service), a te zaczyna od systemowego
wspierania wlasnych pracownikéw.
Doswiadczenia Tate & Lyle GSS pokazuja,

ze budowanie silnej marki zespohu nie jest
mozliwe bez inwestycji w kompetencje
miekkie i analityczne. Potwierdzajg to wyniki
programu ,,Business Partner Academy”.
Program zostat opracowany z mysla

o wylanianiu wewnetrznych ekspertow,
ktdrzy w zespotach pracowniczych rozwijaja

[

zaréwno kompetencje biznesowe i procesowe
(end-to-end), jak i umiejetnosci miekkie.
Program obejmuje szkolenia procesowe

i biznesowe i odbywa sie cyklicznie. To nie
tylko propozycja rozwojowa dla pracownikéw,
ktorzy dzieki lepszemu zrozumieniu swojej roli
w organizacji odkrywaja rézne Sciezki kariery.
W ramach projektu organizowane sg szkolenia
z udzialem ekspertow i menedzerow wyzszego
szczebla, ktorzy dzielg sie swoja wiedza

i doswiadczeniem. To budzi zainteresowanie

FOT. MATERIALY PRASOWE

S|t A1O. EDYCIA

sprawczo$¢, wiedzg, ze majg wplyw na to,

jak wyglada ich praca. To wlasnie dojrzatos¢
zespotu i gotowos¢ do brania spraw w swoje
rece jest nasza najwieksza wartoscig, o wiele
wazniejsza niz same wskazniki efektywnosci
— podsumowuje Magdalena Bluma-Schneider,
dyrektor HR w Nest Banku.

Transformacja przyniosta nie tylko wyzsza
sprawnos$¢ operacyjna, ale i realng przewage
rynkowa. Odwaga pracownikéw do testowania
nowych rozwigzan utorowata droge do
wdrozZenia N! Asystenta — pionierskiego
asystenta bankowego dla klientéw.
Doswiadczenie Nest Banku pokazuje, ze
przyszlos¢ pracy to synergia ludzkiego
potencjatu i technologii, ktora otwiera nowe
mozliwosci rozwoju. © ®

uczestnikow i motywuje ich do aktywnego
udzialu w programie.

Celem szkolen jest przede wszystkim
zrozumienie procesow biznesowych od ich
poczatku do konca (end-to-end), a takze
wplywu, jaki na ich realizacje ma praca
poszczegdlnych oséb. Sa one polaczone

z poznawaniem konkretnych narzedzi oraz
¢wiczeniem umiejetno$ci miekkich, stosownie
do aktualnych potrzeb. Uczestnicy biorg
udzial w sesjach dotyczacych tworzenia

i prezentowania tzw. business case’6w.
Program obejmuje tez e-learning oraz
warsztaty oparte na realnych scenariuszach
biznesowych. Przebieg szkolen w cyklach
miesiecznych umozliwia od$wiezanie juz
zdobytej wiedzy, a takze ulatwia ewentualne
podjecie decyzji 0 zmianie departamentu czy
Sciezki kariery. Fundamentem programu sg
pomysly zglaszane przez pracownikéw, ktére
koncentruja sie na praktycznym zastosowaniu
zdobytej wiedzy. Jego wdrozenie w firmie Tate
& Lyle GSS stanowi istotny element wspierania
pracownikéw dazacych do objecia roli
Business Partnera w jej strukturach.

Ocena efektéw szkolen nalezy do kadry
zarzadzajacej. Na zakonczenie programu
uczestnicy przedstawiaja rekomendacje
biznesowe przed czlonkami komitetu
wykonawczego (Executive Committee), ktory
udziela im bezposredniej informacji zwrotnej.
Szczegdlng uwage przyklada sie do tego,

na ile w trakcie szkolen udato sie rozwija¢
umiejetnosci doradcze, uruchamia¢ myslenie
strategiczne i wykorzystywac zaawansowane
analizy finansowe, a takze czy przeklada sie

to na realng wartos¢ dodang w procesach
globalnych. Cho¢ inicjatywa polskiego
oddzialu Tate & Lyle GSS jest mocno osadzona
w t6dzkim centrum, zostala juz uznana za
globalny sukces firmy. © ®
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PRACODAWCA PRZYCIAGAJACY LIDEROW

Lider codziennie buduje pozytywny przykiad

Nagroda gléwna

Volvo Trucks Polska

W Volvo Trucks Polska przywodztwo nie
jest stanowiskiem — to codzienna praktyka,
zestaw nawykow i sposéb myslenia,

ktéry buduje zespoly, wzmacnia kulture
organizacyjng i realnie wpltywa na wyniki
biznesowe. Dzieki konsekwentnemu

i systemowemu podejsciu tworzy
srodowisko, w ktérym ludzie nie tylko chca
pracowad, ale takze rozwijac¢ swoj potencjat
i inspirowa¢ innych.

W Grupie Volvo rola lidera jest definiowana
poprzez zachowania — nie deklaracje.
Globalne zasady przywddztwa, takie jak
,Przywodztwo z pasja”, ,,Dzialanie ze
$wiadomoscig celu” czy ,, Transformacja

7 wizja”, s3 uniwersalne, wyznaczaja
globalne ramy liderskie, ktére w Polsce
zostaly wzbogacone o lokalny charakter

i dopasowane do specyfiki rynku.

Volvo Trucks Polska postrzega przywodztwo
znacznie szerzej niz przez pryzmat
tradycyjnej struktury. W wymagajacej,
zdominowanej przez mezczyzn branzy
technicznej firma udowadnia, ze kluczowe
kompetencje liderskie mozna budowac¢

na kazdym poziomie — w serwisie,
sprzedazy, obstudze klienta i w zespotach
wsparciowych.

Liderzy kazdego szczebla — od menedzeréw
po mistrzéw warsztatow — uczg sie
przywodztwa poprzez praktyke i Swiadome
wspieranie zachowan, ktére buduja

kulture organizacji oparta na zaufaniu,
odpowiedzialnosci i wzajemnym szacunku.
Nasi liderzy konsekwentnie tworza
$rodowisko pracy oparte na eliminowaniu

KOMPLEKSOWE DZIAEANIA D&I

zachowan niepozadanych i wzmacnianiu
tych, ktdre przynosza trwalg wartos¢ firmie
oraz ludziom, z ktérymi pracuja.

Podejcie Volvo Trucks jest unikalne, bo
poprzedzone jest dogtebng diagnostyka.
Firma korzysta z narzedzi takich jak Harrison
Assessments, Gallup, MTQ48, tak aby

jak najlepiej dopasowac $ciezke rozwoju

do indywidualnych potrzeb i potencjalu
pracownikow.

Programy takie jak Unleash Human
Potential, Exploration for Emerging
Leaders, Introduction to Leadership,
Mistrzowie Informacji Zwrotnej czy

mentoring warsztatowy tworzg spdjny
system wspierania obecnych i przysztych
lideréw. Budowane sg zar6wno
kompetencje miekkie, jak i techniczne —
szczegolnie te zwigzane z nowoczesnymi
napedami elektrycznymi i gazowymi.
Tytul przewodni doskonale oddaje
filozofie Volvo Trucks Polska. Liderzy sa
tu przewodnikami, ale teZ partnerami —
tworzg atmosfere bezpieczernistwa, szacunku
i zaufania. To srodowisko, w ktérym
ludzie chca wyj$¢ poza swoja role, szukaja
rozwiazan i przejmuja odpowiedzialnos¢.
Dzieki temu organizacja buduje kulture

Roznorodnosc, ktora napedza biznes

ERBACHER
the food family

Od ponad 80 lat ERBACHER the
food family (wlasciciel marki Josera)
tworzy innowacyjna zywnosc. To
firma rodzinna, dzi§ prowadzona
przez trzecie pokolenie, ktéra od
lat nalezy do pionieréw w sektorze
produktéw dla ludzi i zwierzat.
Stawia na mocne marki i Swieze
podejscie do biznesu.

W centrum uwagi tej
miedzynarodowej firmy

z zakladami produkcyjnymi

w Nowym Tomyslu jest rozwdj
kultury organizacyjnej —

w globalnej spotecznosci ponad
1tys. pracownikow i pracowniczek
na calym $wiecie. Podstawowe zaloZenie

HR jest proste: kazdy, niezaleznie od plci,
wieku, rasy czy wyznania, powinien czu¢ sie
komfortowo w zespole ERBACHER.

Nie bez powodu firma wyro6znia sie w obszarze
Diversity & Inclusion. Na pierwszym

miejscu stawia wartosci, ktdre realnie
wplywaja na codzienng prace: szacunek,
akceptacje, zaufanie, bezpieczenstwo

i realne perspektywy rozwoju zawodowego.
ERBACHER the food family wyznaje idee pracy
perspektywicznej (new work) i dba o ducha
dzialania zespolowego (teamspirit), a jej
benefity pracownicze daleko wykraczajg poza
legendarne owocowe wtorki. Jak to osiggnieto?
Wszystko zaczelo sie od budowania kultury
wlaczajacej — firmy, ktéra nie boi sie nazwac
tego, co dzieli ludzi, by nastepnie przeksztalci¢
te réznice w site laczaca zespot.

ERBACHER

the food family

Nie dziwi wiec, ze ERBACHER zdobyl uznanie
w zakresie inkluzywnego zarzadzania —
promuje réwne traktowanie, wspiera lokalne
spotecznosci i angazuje sie w projekty
charytatywne. Dzialajac w Niemczech, Polsce,
Ukrainie i Tanzanii, firma skutecznie integruje
ludzi z réznych krajéw i kultur, a jej kultura
organizacyjna opiera sie na otwartosci na
roznorodnos¢ (openness to diversity). Juz od
poczatku wymiana wiedzy miedzy rynkami

o roznych kodach kulturowych dostarczata
firmie cennych impulséw biznesowych.

Nic dziwnego, Ze polityka D&I stala sie
fundamentem sukceséw ERBACHER.

W przestrzeni publicznej, a takze na

rynku pracy nie brakuje stereotypdéw
pokoleniowych. Firma aktywnie poddaje

w watpliwos¢ utrwalone stereotypy
iuprzedzenia. W swoim programie ,,Untwist

dhmgaasz

...a moze Swiadomie szukasz pracy
zgodnej z Twoimi wartosciami?

HUNTWISTYOURSKILLS

Your Skills” polaczyta atrakcyjne propozycje
stazowe z kampanig wizerunkowa majaca

na celu lamanie stereotypow na temat
rzekomych dysfunkgji, jakimi ma sie
charakteryzowac tzw. pokolenie Z. Skupita
sie na otwieraniu przed mtodymi ludzmi
nowych perspektyw, a takze promowaniu
ich umiejetnosci cyfrowych oraz otwartego
podejscia. Zaoferowana im przez firme
przestrzen do rozwoju byla szeroko
komentowana w $wiecie HR.

Dzieki kampanii stazowej firma zebrata

blisko 2,5 tys. zgloszen od kandydatéw
zainteresowanych stazem. Tak spektakularny
efekt wywotlalo promowanie przez firme
inkluzywnego podejscia do miodych talentéw
iich unikalnych kompetencji cyfrowych.
Innowacyjne przelamywanie uprzedzen

i budowanie kultury opartej na réznorodnosci
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przywodztwa, ktéra napedza motywacje

i zaangazowanie.

Firma wyrodznia sie takze troska

o inkluzywnos$¢: programy rozwojowe

obejmuja wszystkie grupy pracownikéw,

w tym pracownikow warsztatow, dla

ktérych organizowane sa szkolenia

z kompetencji miekkich — rzadko spotykane

w branzy.

Volvo Trucks Polska nie tylko wdraza

programy — mierzy ich realny wpltyw.

Wyniki sg imponujgce:

» zaangazowanie pracownikéw wzrosto do
85 proc., a 75 proc. zespoldw osiggneto
wynik co najmniej 80 proc.

» retencja ogotem wzrosta do 90 proc.,

»w grupie pracownikdéw warsztatowych
(Blue Collars) nastapil wzrost retencji az
012 proc.,

» wytoniono 10 nowych Emerging Leaders,

» odnotowano spadek odejs¢ dobrowolnych
01,9 proc.

Firma osiagnela réwniez najwyzszy wzrost

zaangazowania w regionie Volvo Trucks

Europe Central East & East, a za swoje

kompleksowe podejscie do rozwoju otrzymata

tytut People & Culture Market of the Year.

Volvo Trucks Polska pokazuje, ze

nowoczesne przywodztwo to polaczenie

kompetencji technicznych, miekkich

i codziennych zachowan. To takze

przekonanie, ze lider to osoba, ktéra

codziennie buduje pozytywny przyklad —
being a positive role model.

Dzieki konsekwencji, strategicznemu

podejsciu i autentycznej trosce o ludzi firma

tworzy najlepsze mozliwe srodowisko dla
rozwoju obecnych i przyszlych lideréw,
utrzymujac pozycje jednego z najbardziej
inspirujacych pracodawcéw w Polsce. © ®

jako realnym atucie biznesowym

zbudowaly wizerunek

atrakcyjnego pracodawcy,

a zrealizowana kampania

odbila sie na rynku echem jako

strategiczny manifest zrozumienia

i platforma autentycznego dialogu

miedzypokoleniowego. Tworzac

przestrzen, w ktorej kazdy byt

doceniany, firma udowodnila,

ze cechy postrzegane jako wady

mogg w erze cyfrowej sta¢

., Sie supermocami.

Z Inkluzywne Srodowisko pracy

2 w ERBACHER the food family

& mozna stawiac innym za wzor. Nie

2 tylko w oficjalnych deklaracjach

& firma tworzy spotecznos¢,

< w ktorej kazdy z pracownikéow

5 jest ceniony i doceniany. Bez

“ wzgledu na pleé, pochodzenie
czy inne cechy osobiste kazdy jest

traktowany rowno. Stosowana jest metoda

,,New Work”, ktéra zaklada m.in. elastycznos¢,

czyli uczenie sie adaptacyjnosci i mierzenia sie

z rdznego typu wyzwaniami, ale tezZ wspieranie

indywidualnego potencjatu kazdego

czlonka zespotu.

Firma ma duze osiagniecia w obszarze

spolecznej odpowiedzialnosci biznesu.

0d 1989 roku, za posrednictwem Fundacji

ERBACHER, wspiera i rozwija projekty

pomocowe realizowane we Wschodniej Afryce,

przede wszystkim w Tanzanii, koncentrujac sie

na inicjatywach zwigzanych z zywieniem ludzi

i zwierzat. Promuje réwno$¢ szans i poprawe

warunkow zycia w ubozszych regionach

$wiata. Swoim pracownikom proponuje

natomiast benefity shuzace wzmacnianiu

ich zdrowia, a takze zacheca ich do rozwoju

wlasnej mobilnosci. © ®
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Dyktujg warunki zarzgdzania HR w handlu detalicznym

Nagroda specjalna

Biedronka

Biedronka (Jeronimo Martins Polska) uchodzi
dzis za fenomen w zarzadzaniu personelem nie
tylko ze wzgledu na skale biznesu, lecz przede
wszystkim dzieki konsekwentnie budowanemu,
ekosystemowi HR, ktory od lat wyznacza stan-
dardy w handlu detalicznym., takze w zakresie
cyfryzacji. Nagroda Lidera Dekady w konkur-
sie ,,Sila Przyciagania” zostala przyznana za
caloksztalt dzialan obejmujacych cyfryzacje
HR, employer branding, innowacyjne narze-
dzia komunikacyjne oraz programy angazu-
jace pracownikdow, ktdre byly wielokrotnie
nagradzane i konsekwentnie rozwijane przez
ostatnig dekade.

Podstawa efektywnej pracy zespotéw

w Biedronce jest dzi$ klarownos¢ zasad, nieza-
wodna komunikacja i mierzalne efekty dziatan
HR. Sie¢ zatrudnia ponad 85 tys. 0sdb w calej
Polsce, a centralnym narzedziem integrujgcym
komunikacje wewnetrzng jest portal dlanaswjm.
pl — jeden z najwiekszych portali pracowniczych
w kraju. Tylko w 2025 r. zanotowat blisko 60
min odston bedac gtéwnym kanatem dotarcia do
83 tys. pracownikéw oraz emerytéw, dla ktérych
Biedronka byla ostatnim pracodawcg.

Portal dlanaswjm.pl to znacznie wiecej niz ser-
wis informacyjny. To wielojezyczne, dostepne
narzedzie 24/7, z ktérego mozna korzystac

w siedmiu wersjach jezykowych. Portal jest
dostosowany do standardu dostepnosci WCAG
2.1 na poziomie AA, co ulatwia korzystanie
osobom z réznymi potrzebami. W pelni cy-
frowo zarzadzane s tam m.in. $rodki z ZFSS,
dystrybucja e-kod6w, znizek i voucheréw
rabatowych. W ten sposéb Biedronka adresuje
wykluczenie cyfrowe i informacyjne, oferujac

"

rowny dostep do informacji i $wiadczen takze
pracownikom operacyjnym i terenowym.

Sila Biedronki jest réwniez oddolna komunika-
cja i autentyczny employer branding, ktérych
symbolem stat sie program ambasadorski
#WeBiedronka. W ciggu pieciu lat jego dziala-
nia ambasadorzy — pracownicy z calej Polski

— opublikowali w mediach spotecznosciowych
ponad 5000 postéw, generujac okoto 200 tys.
reakgji i komentarzy tylko na LinkedIn. Jedna

z kampanii $wigtecznych wygenerowata 7,2 min
kontaktéw z marka oraz ekwiwalent reklamowy
na poziomie 5,5 mln zt, pokazujac, jak duzy
zasieg moga mie¢ wiarygodne historie opowia-
dane przez ludzi, ktérzy na co dzien tworza
sie¢. Program #WeBiedronka wzmacnia dume

7 miejsca pracy, integruje zespoly i przelamuje
stereotypy na temat pracy w handlu.

Kolejnym elementem ukiadanki jest Kampus
Biedronki / Young Talents 4 Biedronka, czyli
ogdlnopolski program konkursowy dla studen-
téw i mtodych talentéw. Druga edycja zgroma-
dzita ponad 250 uczestnikéw z catej Polski, a do
finalu dostalo sie 18 oséb. Pula nagréd wyniosta
niemal 50 tys. zl, a w projekt zaangazowalo sie
ponad 50 uczelni. Mlodzi ludzie pracuja nad
realnymi wyzwaniami biznesowymi sieci, przy

wsparciu mentorow i ekspertdéw, poznajac orga-

nizacje ,,od srodka” i proponujgc innowacyjne
rozwiagzania. W ten sposéb Biedronka buduje
dhugofalowy pipeline talentéw i laczy Swiat
edukacji z biznesem, co doskonale wpisuje

do dziatania

Zeskanuj QR kod i dowiedz sie wiecej
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sie w idee Lidera Dekady — projekty zyja dalej
i wcigz sie rozwijaja.

Cyfrowy ekosystem HR Biedronki wykracza
poza wirtualne narzedzia — obejmuje tez
dzialania w $wiecie offline. Przykladem jest
Trasa Rekrutacyjna Biedronki, ktéra w 2024 r.
odwiedzita 60 lokalizacji, docierajac do miejsc
z ograniczonym dostepem do ofert pracy.

To mobilne punkty rekrutacyjne, w ktérych
kandydaci moga porozmawia¢ z rekruterami,
dowiedziec sie wiecej o warunkach zatrudnienia
i ztozy¢ aplikacje. W kolejnej edycji w 2025 .
wprowadzono mozliwos¢ umawiania indywi-
dualnych rozméw w formule telefonicznej lub
wideokonferencji, co dodatkowo zmniejsza
bariery geograficzne i cyfrowe.

Na tym tle klasyczne elementy polityki kadrowej
— takie jak przejrzyste zasady wynagradzania

i awansowania, co najmniej 60 godzin szkoleni
rocznie dla kazdego pracownika oraz rozwoj
przyszlych liderek i lideréw — stajg sie czescia
wiekszej, systemowej uktadanki. Sie¢ nadal
inwestuje w szeroka oferte socjalna, ale kluczowe
jest to, ze benefity finansowe i pozaptacowe sg
dzis spiete spojna, cyfrowa infrastruktura, ktora
wzmacnia dobrostan, poczucie bezpieczeristwa
i realne mozliwosci rozwoju zawodowego dla
pracownikéw na wszystkich szczeblach.

Przez ostatnig dekade Biedronka krok po kroku
budowata wizerunek pracodawcy, ktdry nie
tylko reaguje na wyzwania rynku pracy, ale sam
wyznacza standardy — od cyfryzacji HR, przez
inkluzywne narzedzia komunikacyjne, po pro-
gramy angazujace pracownikow i miode talenty.
To wlasnie konsekwencja, mierzalny wptyw,
skala i dlugofalowos¢ sprawiaja, Ze siec zastu-
zyla na tytut Lidera Dekady w konkursie ,,Sita
Przyciggania” — bo dobre pomysly w Biedronce
nie koriczg sie na jednej edycji. One zyja dalej

i realnie zmieniaja organizacje. © ®

tu jest

Ksztattu) technologie
Zz Orange kazdego dnia

Zyskaj dostep do innowacii,
wiedzy i wspolpracuj
Z ludzmi, ktorzy inspiruja
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HR, ktory przyciaga i wygry wa
10. edycja konkursu Sifa Przyciggania pokazala, ze nowoczesnie prowadzony HR potrafi

rozpali¢ zaangazowanie pracownikow i dac firmom realng przewage biznesowa.
Laureaci udowodnili, ze dzis to ludzie s3 najmocniejszym silnikiem wzrostu

17 lutego w warszawskim
Centrum Kreatywnosci
,Targowa” odbyla sie uroczy-
sta gala 10. edycji konkursu Sita
Przyciagania. To wyjatkowa
inicjatywa redakcji ,,PB”, kt6-
ra — we wspolpracy z Orange
i PwC — ktéra wyrdznia najlep-
sze praktyki HR oraz najbardziej
skuteczne kampanie i dzialania
employer brandingowe — takie,
ktére wzmacniajg lojalnos¢ pra-
cownikow i realnie przyciagaja
talenty do firm.

Tegoroczny konkurs udowod-
nil, Ze ambitne projekty zarza-
dzania kadrg nie tylko zwieksza-
ja zaangazowanie pracownikow
i wewnetrznie cementuja przed-
siebiorstwa, ale tez pomagaja
im osigga¢ wymierne korzysci
w prowadzonym przez nie biz-
nesie.

Podczas gali przedstawiciele
nagrodzonych firm odebrali dy-
plomy i statuetki, a takze — w gro-
nie czotowych profesjonalistow
HR — dzielili sie historiami swoich
sukceséw i wymieniali doswiad-
czeniami zdobytymi w codzien-
nej pracy.

— Nagradzamy organizacje,
ktore widza potencjal w budo-
waniu swojego wizerunku jako
atrakcyjnego pracodawcy, przy-
ktadajg duzg wage do wlasciwego
wdrozenia nowo zatrudnionych
0sob oraz dbajg o ich komfort,
zaangazowanie i rozwoj — przy-
wital gosci kukasz Korycki, za-
stepca redaktora naczelnego
,»Pulsu Biznesu”.

Udzial w konkursie Sila
Przyciagania jest catkowicie bez-
ptatny na kazdym etapie. Dzieki
temu inicjatywa ta jest otwarta
dla wszystkich firm — zaréwno
duzych korporacji, jak i Srednich,
a nawet mniejszych organizacji.
Dla wszystkich firm uczestni-
kéw jest okazja do pokazania
swoich osiggnie¢ w zakresie HR
i budowania marki atrakcyjnego
pracodawcy, a takze szansa na
zakwalifikowanie sie do grona
przedsiebiorstw z najlepszymi
praktykami w tym zakresie.

Laureatéw tegorocznej 10.
edycji wylonila kapitula kon-
kursu, czyli eksperci i praktycy
biznesu, ktérzy ocenili uczestni-
kéw na podstawie mierzalnych
danych i ich rzetelnej analizy.
Organizatorem konkursu jest
Bonnier Business Polska, wydaw-
ca ,,Pulsu Biznesu”, partnerem
Orange, a partnerem meryto-
rycznym PwC Polska.

HR uskrzydla biznes
Konkurs podzielono na 7 kate-
gorii, w ktérych przyznano nie
tylko nagrody gléwne, ale tez
wyroznienia. Dodatkowo, ze
wzgledu na jubileuszowa edycje
inicjatywy, przyznano nagrode
specjalng — ,,Lider dekady”.
Pierwsze nagrody, przy-
znane w kategorii ,,Kampania

SIEA
PRZYCIAGANIA
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» NAJLEPSIDAJA PRZYKLAD: W 10. edycji konkursu Sita Przyciggania nagrodzono organizacje, ktére realizowaty wzorcowe projekty HR, skuteczne kampanie employer bran-
ding, pozyskiwaty lojalno$¢ pracownikéw i przyciggaty do siebie talenty z rynku. [FOT. wmi

employer branding”, docenily
projekty skutecznie budujace
wizerunek pracodawcy — za-
rowno w oczach kandydatow
z zewnatrz, jak i wséréd pra-
cownikdéw wewnatrz organiza-
cji. Wyrdznienie za kampanie
,Poszedlem do roboty” otrzy-
mat Lidl Polska. Aleksandra
Kregielska-Rolla, kierowniczka
ds. employer brandingu, oraz
Nina Okowicka, specjalistka
ds. employer brandingu w Lidl
Polska, podkreslily, ze dzieki
wspolpracy ze znanymi influen-
cerami udalo im sie odczarowac
w mediach spotecznosciowych
obraz pracy w sieci i przyciagna¢
nowych, wartosciowych pra-
cownikéw.

Nagroda gléwna w tej kate-
gorii powedrowata do In Post.
Odebrala jg Dajana Tatar, eks-
pertka ds. employer brandingu
w firmie, ktora z radoscia pod-
kreslita, Ze firma dopiero zaczy-
na wykorzystywac innowacyjne
kanaly komunikacji — takie jak
aplikacja Yanosik, mapy Google,
Paczkomaty czy wyr6zniki EVP
— do budowania swojego wize-
runku i przyciggania talentow.

W kategorii ,,Budowanie po-
zytywnych doswiadczen pra-
cownika” wyrdznienie otrzymat
mBank za skokowa poprawe
uzytkowania intranetu dzieki
skutecznemu zaangazowaniu
pracownikéw do wspottworze-
nia tego serwisu. Odebraly je
Anna Harezlak, ekspertka ds.
komunikacji i zarzadzania pro-
jektami rekrutacyjnymi, oraz
Katarzyna Sitnicka, starsza me-

nedzerka IT. Gléwng nagrode
w tej kategorii zdobyta Grupa
LUX MED za projekt ,,Cztowiek
w centrum w Contact Center” —
systemowe dzialania oparte na
empatii, ktére poprawiaja do-
$wiadczenia pacjentow. Nagrode
odebraly Marta Kasiewicz, kie-
rowniczka zespolu employer
brandingu i doswiadczen pra-
cownika, oraz Leszek Zebrowski,
dyrektor makroregionu obshugi
zdalnej i wyjazdowej pacjenta.
Laureaci podkreslili, ze sukces
projektu wynika z harmonijnego
polaczenia strategicznych dzia-
fann HR, opartych na tzw. soft
power, z decyzjami zarzadu, kto-
ry — dbajac o wyniki biznesowe
— jednoczes$nie dostrzegl realny
potencjal inwestycji w rozwoj
pracownikow i je sfinansowat.

Technologie i HR

W kategorii ,,Tworzenie kul-
tury organizacyjnej” wyroz-
nienie przyznano firmie Volvo
Trucks Polska. Malgorzata
Kulis, dyrektor zarzadzaja-
ca, i Katarzyna Skorupka —
Podziewska, People & Culture
Director, odbierajac je, stwier-
dzily, ze tworzenie kultury or-
ganizacyjnej ,,For All” w firmie
nalezacej do trudnej, technicz-
nej branzy i bedacej czescia
miedzynarodowej korporacji
doprowadzilo do utozsamienia
sie pracownikdw z wartosciami
firmy. W $wiecie zachwycaja-
cym sie technologiami firma
udowodnila, ze najwazniejsi sg
ludzie, ich wyszkolenie i zmo-
tywowanie.

Wyréznienie w kategorii
»~Wsparcie rozwoju — nowe
kompetencje w nowej rzeczy-
wisto$ci” otrzymala firma Tate
& Lyle Global Shared Services.
Odbierajac je, Zuzanna Grala,
GSS Communications &
Engagement Manager, podkre-
slifa, Ze realizowany przez fir-
me program ,,Business Partner
Academy” faktycznie prowadzi
do rozwoju specjalistow, ktorzy
dzieki procesom podnoszenia
swoich kompetencji (upsilling)
i zmieniania czy poszerzania
swoich kwalifikacji (reskilling)
stajg sie strategicznymi partne-
rami dla biznesu. Towarzyszacy
jej Lukasz Tyczkowski, Senior
Manager FP&A Global Process,
przyznal, ze cho¢ nie jest profe-
sjonalnym trenerem, to realizo-
wany przez firme program byt
dla niego samego szkolg rozwo-
juumiejetnosci — umozliwil mu
tworzenie szkolen dla pracow-
nikow, ktdre polaczyly rozwija-
nie tzw. umiejetnosci miekkich
(komunikacja interpersonalna,
storytelling) z biznesplanowa-
niem i analityka finansowa.

Gléwna nagrode w tej ka-
tegorii zdobyl Nest Bank za
projekt wykorzystania sztucz-
nej inteligencji do zwiekszania
Swiadomosci i zaangazowania
pracownikow. Monika Detko,
ekspertka ds. rekrutacji i em-
ployer brandingu HR, wyja-
$nila, Ze realizowany w banku
program ,,Kultura innowacji”
nie tylko oswajal pracowni-
kéw z inteligentnymi algoryt-
mami, ale przede wszystkim

przygotowywat ich do pelnego
wykorzystania tych narzedzi
w codziennej pracy. W efekcie
powstato ponad 500 botow Al,
ktdére odciazajg pracownikdw
i pozwalajg im skoncentrowac
sie na tym, co najwazniejsze —
relacjach, komunikacji i strate-
gicznym mysleniu.

— Kierowalismy sie odwaga,
by obawy pracownikéw zamie-
ni¢ w ciekawosé¢, a ostroznosé
w ched testowania. Oddalismy
narzedzia i sprawczos¢ w rece
ludzi, co doprowadzito do
powstania oddolnego mecha-
nizmu tworzenia innowacji.
Obecnie ponad 80 proc. pra-
cownikéw Nest Banku przyzna-
je, ze narzedzia Al wymiernie
wspierajg ich w codziennej pra-
cy — podkreslita Monika Detko.

Najwiekszy pracodawca
w Polsce, ktory zatrudnia po-
nad 80 tys. pracownikéw — sie¢
detaliczna Biedronka — otrzy-
mal nagrode gléwng w kate-
gorii ,,Nowoczesne narzedzia
i technologie w zarzadzaniu
ludZmi”. Za co? Za stworzenie
systemowego rozwigzania, kto-
re redefiniuje pojecie rozwoju
zawodowego w wielkoskalowej
organizacji. Nagrode odebrali
Sylwia Gdrska, dyrektorka ds.
szkolen i rozwoju, oraz Mateusz
Kuligowski, menedzer ds. roz-
woju, ktéry poinformowal,
ze kazdego dnia pracownicy
Biedronki obstuguja okoto 5
min klientéow we wszystkich
sklepach sieci. Platforma tech-
nologiczna jAIn pomaga im po-
prawiac jakos¢ tej obshugi i jed-

noczesnie planowaé¢ w sposéb
spersonalizowany $ciezki roz-
woju ich kariery.

Pokolenie Z i wigczanie

W kategorii ,,Pracodawca przy-
ciagajacy lideréw” kapituta
wyrdznila jednego pracodaw-
ce, ktory wyraznie wyroznia
sie w rozwijaniu lideréw — za-
réwno formalnych, jak i niefor-
malnych — oraz w budowaniu
efektywnej i inkluzywnej kul-
tury organizacyjnej. Nagrode
gtéwna w tej kategorii otrzy-
mato ponownie Volvo Trucks
Polska. Odebraly ja Malgorzata
Kulis, dyrektor zarzadzajaca,
oraz Katarzyna Skorupka —
Podziewska, People & Culture
Director, podkreslajac zna-
czenie rozwijania talentow
wewnatrz firmy i wspierania
przywodztwa opartego na war-
tosciach i zaangazowaniu.

— W naszej firmie, rozpro-
szonej po kraju i zdominowanej
przez mezczyzn, liderzy pocho-
dza nie z mianowania, ale roz-
wijajq sie wewnatrz organizacji
i podejmujg te role w sposdb na-
turalny. Swoim zachowaniem,
wartosciami i zaangazowaniem
inspiruja innych i stajg sie po-
zytywnym wzorem do naslado-
wania, zgodnie z korporacyjna
zasada ,,being a positive role
model". Okazuje sie, Ze w ten
sposéb organizacja docenia
i awansuje wiele kobiet, ktére
s3 obecnie na co pigtym stano-
wisku liderskim, a w zarzadzie
stanowig wiekszos¢ — komento-
watla Malgorzata Kulis.

Laureat zanotowal ogrom-
ne wzrosty zaangazowania
poszczegolnych zespoléw, co
jest wynikiem dostrzegania
i promowania talentéw w or-
ganizacji.

— Zdarzalo sie, ze odchodzili
od nas ludzie z wybitnymi kwa-
lifikacjami. Dzialo sie tak tylko
dlatego, Ze nie odnajdywali sie
w naszej kulturze organizacyj-
nej — podkreslita Katarzyna
Skorupka-Podziewska.

W kategorii ,,Kompleksowe
dzialania D&I (Diversity &
Inclusion)” kapitula przyznata
wyrdznienie firmie, ktdra sku-
tecznie wdraza réznorodnosc
i tworzy wlgczajaca kulture or-
ganizacyjng — ze szczegolnym
uwzglednieniem zarzadzania
pokoleniami, réwnosci plac
oraz dzialan promujacych inklu-
zywnos$¢. Nagrode otrzymata fir-
ma ERBACHER the food family,
a odebraly jg Anna Wieczorek,
People & Culture Board
Member, Julia Zakrzewska, pro-
ject manager, oraz Julia Pieczka,
Employer Branding Specialist,
podkreslajgc znaczenie tworze-
nia srodowiska, w ktorym kazdy
pracownik czuje sie szanowany
i doceniany.

— Mlodziez z pokolenia Z fa-
mie stereotypy, ograniczenia,
uprzedzenia. Dobrze widzimy
to po stazystach naszej organi-
zacji — wszyscy zostali z nami.
Dlatego tworzymy warunki,
w ktorych kazdy jest szanowa-
ny, dialog miedzypokoleniowy
kwitnie, a réznorodno$¢ sta-
je sie wyborem — przyznata
Anna Wieczorek.

Lider dekady

W jubileuszowej, dodatkowej ka-
tegorii ,,Lider dekady” nagrode
po raz drugi tego wieczoru otrzy-
mala Biedronka. W ciggu dziesie-
ciu lat od powstania konkursu
firma konsekwentnie realizuje
dzialania budujace wizerunek
atrakcyjnego i godnego zaufa-
nia pracodawcy. W tym czasie
Biedronka stworzyta kompletny,
cyfrowy ekosystem, w ktérym
nowoczesne technologie wspie-
rajg inkluzywnos¢ i realnie uta-
twiajg prace kazdemu pracowni-
kowi — od centrali, po sklepy na
terenie catego kraju.

— Za pare dni minie 10. rocz-
nica mojej pracy w Biedronce.
W ciggu dekady sprzedaz
Biedronki wzrosta o 250 proc.,
nie tylko dlatego, ze w tym sa-
mym czasie zbudowano tysigc
nowych sklepéw. Jednak to nie
imponujace liczby decyduja
w konkursie Sila Przyciagania,
lecz skala, jakos¢, trwalosc¢
i skutki przedsiewzie¢ w zakre-
sie zarzadzania personelem.
W Biedronce pierwsze z urucho-
mionych przed laty programéw
HR wrciaz funkcjonuja i sg wzbo-
gacane kolejnymi. Wszystkie
one poprawiaja warunki pracy
naszych sklepach i wspierajq pra-
cownikow — podkreslit Marcin
Rybicki, starszy menedzer ds.
komunikacji cyfrowej i budo-
wania wizerunku pracodawcy,
Biedronka. © ®
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» INFLUENCER
BRANDING: Aleksandra
Kregielska-Rolla, kierow-
niczka ds. employer bran-
dingu i Nina Okowicka,
specjalistka ds. employer
brandingu z Lidl Polska,
opowiedziaty, jak

w mediach spoteczno-
$ciowych udato sie poka-
zaé atrakcyjnosé pracy
w duzej sieci detaliczne;j.
[FOT. WM]

» TURBOPRZYSPIESZE-
NIEINTRANETU: Anna
Harezlak, ekspertka ds.
komunikacijiizarzadzania
projektamirekrutacyjnymi
oraz Katarzyna Sitnicka,
starszamenedzer ITw
mBanku, przekonaty, ze
przestarzate narzedzie
mozna przeksztatci¢ w
tetnigce zyciem cyfrowe
centrum pracy.

[FOT. WM

» FIRMA DOMEM
PRACOWNIKOW:
Matgorzata Kulis, dyrektor
zarzgdzajgcaiKatarzyna
Skorupka-Podziewska,
People & Culture Director
w Volvo Trucks Polska,
opowiedziaty, jak kultura
organizacyjna ,For All"
wspiera utozsamiania sie
pracownikéw z wartoscia-
mi firmy.

[FOT. WM]

» AlIKULTURA
INNOWACJI: Monika
Detko, ekspertka ds.
rekrutacjii employer
brandingu HR w Nest
Banku, przekonywata, ze
mozna i trzeba oswoié
pracownikéw ze sztuczna
inteligencjg. Dlaczego?
Bo wynika stad wiele
korzysci dla klimatu pracy
w przedsiebiorstwie.

[FOT. WM]

» PRACODAWCA
PRZYCIAGAJACY
LIDEROW: Matgorzata
Kulis, dyrektor zarzadzaja-
ca, i Katarzyna Skorupka-
Podziewska, People &
Culture Director w Volvo
Trucks Polska, moéwity,
jak wychowywac w firmie
lideréw, i podkreslaty, ze
kobiety znajduja sie tam
na co pigtym stanowisku
liderskim. [FOT. wm]

» PRACODAWCA
PRZYCIAGAJACY
LIDEROW: Marcin
Rybicki, starszy menedzer
ds. komunikaciji cyfrowej

i budowania wizerunku
pracodawcy, przyjat laury
za zbudowanie cyfrowego
ekosystemu wspierajgce-
go rozwdj kazdego pra-
cownika sieci Biedronka.
[FOT. WM
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» PRZYCIAGANIE
PARTNEROW: Dajana
Tatar, ekspertka

ds. employer brandingu
w InPost, wskazata
aplikacje Yanosik, mapy
Google, Paczkomaty
InPostiwyrézniki EVP
jako kanaty przyciggania
do wspétpracy.

[FOT. WM]

» PACJENT W CENTRUM
UWAGI: Marta Kasiewicz,
kierowniczka zespotu
employer brandingu

i doswiadczen pracowni-
ka, oraz Leszek Zebrowski,
dyrektor makroregionu
obstugizdalnejiwyjazdo-
wej pacjenta z Grupy LUX
MED, odebralinagrode
zarealizacje projektu
.Cztowiek w centrum

w Contact Center”.

[FOT. WM]

» NOWE KOMPETENCJE
W NOWYCH REALIACH:
Zuzanna Grala, GSS
Communications &
Engagement Manager,

i Lukasz Tyczkowski,
Senior Manager FP&A
Global Process z Tate

& Lyle Global Shared
Services, opisywali, jak
przez szkolenia specjali-
$ciwyrastajg tam do roli
strategicznych partneréw
dlabiznesu.

[FOT. WM]

» PLATFORMA DLA 80
TYS.PRACOWNIKOW:
Mateusz Kuligowski,
menedzer ds. rozwoju
pracownikéw w sieci
.Biedronka", przyjat
nagrode za stworzenie
systemowego rozwig-
zania, ktére redefiniuje
pojecie rozwoju zawodo-
wego w wielkoskalowej
organizacji.

[FOT. WM]

» KOMPLEKSOWE
DZIALANIA D&I: Anna
Wieczorek, People &
Culture Board Member,
Julia Pieczka, Employer
Branding Specialist,

i Julia Zakrzewska, project
manager w ERBACHER
the food family, dzielity sie
wiedza o tym, jak budo-
wac miedzypokoleniowy
pomost, fama¢ odium
niecheci wobec oséb
zpokolenia Ziwtaczac je
do organizacji. [FOT. wMm]
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Al w rekrutaciji. Jak zaprojektowac
algorytm, ktory nie dyskryminuje

Decydenci czesto ulegaja stronniczosci, gdy emocje i uprzedzenia przestaniajg ich
obiektywny osad. Czy zatem nie warto powierzyc rekrutacji sztucznej inteligencji, ktora

—jako wolna od uczuc - powinna gwarantowac bezstronnosc¢? Nic bardziej mylnego.
Al jedynie replikuje bledy i skabosci ludzi, ktorzy ja projektujg. Jak wydostac sie z tej putapki?

W latach 30. i 40. XX w. no-
wojorskie plaze i parki byly
formalnie dostepne dla wszyst-
kich — ale autobusy z biedniej-
szych dzielnic nie mogly tam
dojechaé. Wystarczyly niskie
wiadukty na trasach prowadza-
cych do plaz, by zmiescily sie
pod nimi wylacznie auta oso-
bowe nalezace do bogatszych
Amerykanéw. Dzi§ ten sam
mechanizm powraca w algo-
rytmach rekrutacyjnych: nie
trzeba zakazu, zeby skutecz-
nie wyklucza¢. Wystarczy od-
powiednio zaprojektowana
technologia.

Infrastruktura

zamiast regulaminu

W Nowym Jorku pierwszej po-
fowy XX w. mozna byto uda-
wad, ze jest sie slepym na kolor
skory, a jednoczesnie uprawia¢
rasizm. Stuzyla do tego odpo-
wiednio zaprojektowana in-
frastruktura. Robert Moses —
urbanista, ktéry przez dekady
mial niemal nieograniczona
wladze nad miastem i jego oko-
licami — zadbat o to, by drogi
dojazdowe do parkéw i plaz
— w tym do jednej z najpopu-
larniejszych — mialy wiadukty
zbyt niskie dla autobuséw.
Samochody osobowe przejez-
dzaly swobodnie. Autobusy,
ktérymi najczesciej porusza-
li sie biedniejsi mieszkancy,
w tym wielu Afroamerykanéw,
juz nie. Nie bylo zadnego za-
kazu w regulaminie. Nie bylo
tabliczki ,tylko dla biatych”.
Byla po prostu technika, ktéra
decydowala za ludzi.

Algorytm
Jjak nowoczesny wiadukt
Identyczny mechanizm wraca
dzi$ z pelng silg — tym razem
w algorytmach sztucznej inte-
ligencji stosowanych w rekru-
tacji. Systemy te nie musza mo-
wi¢ ,,nie wpuszczamy kobiet”,
,hie chcemy osdb starszych”
ani ,osoby neuroatypowe
odpadaja”. Wystarczy, ze s3
zaprojektowane tak, by jedni
kandydaci przechodzili gtadko,
a inni zatrzymywali sie przed
niewidzialng przegroda.
Algorytm rekrutacyjny
dziala jak droga z niskimi wia-
duktami. Kandydat nie prowa-
dzi z nim rozmowy — on po
prostu probuje przejechacd.
Jedli system premiuje ciaglosé
zatrudnienia, kazda przerwa
w karierze staje sie sygnalem
ryzyka. Jesli analizuje ,,dopaso-
wanie kulturowe”, styl pisania,
uzyte stowa i zwroty, a nawet

LOADING

» ODPOWIEDZIALNOSG: Algorytmy rekrutacyjne nie sa neutralne — powtarzajg ludzkie uprzedzenia, dlatego odpowiedzialno$é za réwnosé
w procesach HR zawsze spoczywa na cztowieku, nie na maszynie. [FOT. FREEPIK]

mimike i ton glosu w nagra-
niach wideo, tworzy trase do-
stepng tylko dla waskiej grupy
»pojazdow”. Formalnie nikt
nie wpisuje do kryteriow: ,,ko-
biety po urlopach macierzyn-
skich i opiekuriczych s mniej
pozadane”. Formalnie nikt nie
odrzuca 0s6b w spektrum auty-
zmu czy z ADHD. Ale w prakty-
ce wiadukt jest za niski.

Przypadki, ktére
wstrzasnety branza HR
Najstynniejszy przyktad sprzed
kilku lat dotyczyt duzego ame-
rykanskiego koncernu techno-
logicznego. Algorytm uczono
na archiwum kilkunastu lat
naborow, w ktérych zdecy-
dowang wiekszos¢ stanowili
mezczyzni. Efekt? System za-
czal systematycznie obnizac
punktacje Zyciorysow stwo-
rzonych przez kandydatki (np.
zawierajacych zwroty ,.kobiece
koto naukowe” czy ,,stowarzy-
szenie absolwentek”). Projekt
wycofano, gdy media nagtosni-
1y go jako przejaw ewidentnej
krzywdy spoleczne;j.

Od tamtej pory przyby-
to kolejnych przykladéw.
Nowoczesne systemy nierzad-
ko karza przerwy w zatrudnie-
niu — a te statystycznie czesciej
dotycza kobiet opiekujacych

sie dzie¢mi lub osobami star-
szymi. Narzedzia analizujace
nagrania wideo z rozmow
kwalifikacyjnych obnizaja oce-
ny osobom, ktére patrza mniej
prosto w kamere, méwig wol-
niej, maja inny akcent albo
po prostu inaczej gestykuluja
— co dotyka szczegdlnie osob
w spektrum autyzmu, z ADHD
czy z innego kregu kulturowe-
go. Niektére platformy wnio-
skuja wiek i pte¢ nawet wtedy,
gdy usunieto daty urodzenia
i ple¢ z dokument6éw — wystar-
czy sposob pisania, pierwsze
stanowisko, technologie wy-
mienione w CV czy nawet uzy-
te czasowniki.

lluzja obiektywnosci
iwygodne alibi
Najgrozniejsza putapka polega
na tym, ze technologia daje de-
cydentom poczucie obiektyw-
nosci i wygodne alibi. To nie
my odrzuciliSmy kandydata,
ale system — usprawiedliwiaja
szefowie przedsiebiorstw oraz
specjalisci ds. rekrutacji i HR.
Tymczasem kazdy algorytm
ma wbudowane progi, kryte-
ria i wartosci — tak jak wiadukt
ma okreslong wysokos¢. Uczy
sie na danych historycznych,
a te dane s3a zapisem wielo-
letnich nieréwnosci, stereoty-

pow i preferencji, ktore kiedys$
uchodzily za standard, a dzi$
odstajg od normy.

Odpowiedzialnosé

ponosi cztowiek

Czy jednak mozna obwiniaé¢
sztuczng inteligencje, zdejmu-
jac odpowiedzialnos¢ z czlo-
wieka? W zadnym razie. Al nie
ma podmiotowosci prawnej
— jest po prostu narzedziem,
tak jak ndz, samochod czy
wiadukt. Narzedzie samo nie
ponosi winy, ale ten, kto je pro-
jektuje, wdraza i uzywa.

Gdy problem wynika z nie-
wlasciwego nadzoru, bezre-
fleksyjnego zaufania do wyni-
kéw algorytmu, ignorowania
sygnaldéw ostrzegawczych czy
btednego skonfigurowania sys-
temu — odpowiedzialnos¢ spo-
czywa na uzytkowniku, czyli
na firmie, jej liderach i zespo-
fach HR. A nawet jesli sprawa
nie trafi na wokande, z duzym
prawdopodobienstwem zainte-
resuja sie nig media.

Najtrwalsze wykluczenie
zapisuje sie w materiale
Wrdéémy do historii z nowojor-
skimi wiaduktami. Najbardziej
trwale formy wykluczenia ni-
gdy nie byly zapisane w regu-
laminach ani wprost wypowie-

dziane. One materializowaly
sie w infrastrukturze — w be-
tonie, stali, wysokosci przesel
i szerokosci przejazdow. I juz
na etapie projektowania zapa-
daly decyzje o tym, kto moze
przejechad, a kto musi zawro-
ci¢, nawet jesli nikt oficjalnie
nie stawiat zakazu.

Dzisiejsze systemy techno-
logiczne dzialajg wedlug bar-
dzo podobnej logiki. Zamiast
wiaduktéw mamy modele pre-
dykcyjne, scoring kandydatow,
rankingi tzw. dopasowania
i analizy wideo, ktére z pozo-
ru jedynie porzadkujg rzeczy-
wisto$¢. W praktyce jednak
wyznaczaja progi dostepnosci
i buduja niewidzialne bariery.
Inne technologie, ale funkcja ta
sama: jednych przepuszcza sie
plynnie i bez tarcia, innych za-
trzymuje sie wczesniej, thuma-
czac to neutralnym jezykiem
efektywnosci, obiektywizmu
i danych. Zmienit sie tylko ma-
terial — z betonu na kod — ale
logika wykluczenia pozostata
uderzajaco podobna.

Pytania, ktorych liderzy
nie moga unikaé

Czy algorytm spelnia wymogi
prawne — to wazna kwestia.
Ale liderzy powinni zadad
sobie jeszcze inne pytania,

znacznie trudniejsze i bardziej
fundamentalne: kogo ten sys-
tem realnie dopuszcza, a kogo
eliminuje? Ktdre grupy traca
szanse juz na samym starcie,
zanim pojawi sie jakakolwiek
ludzka decyzja? I czy w ogole
sprawdzamy, jakie sg faktycz-
ne rezultaty dziatania tych na-
rzedzi — ilu kobietom, osobom
po czterdziestce, kandydatom
Z przerwami w zyciorysie za-
wodowym czy osobom neuro-
atypowym Al pozwala dotrze¢
do rozmowy z czlowiekiem,
a ilu zatrzaskuje drzwi, nie
wydajac ani jednego wyro-
ku wprost?

Jesli te pytania nie padng
na najwyzszych szczeblach
zarzadzania, technologia od-
powie sama. A historia uczy,
Ze jej odpowiedzi rzadko by-
waja neutralne.

Jak podnies¢ wiadukty?
Praktyczne kroki

Co zrobi¢, by algorytmiczna
infrastruktura HR nie byla tak
stronnicza i wykluczajaca jak
wiadukty Roberta Mosesa, pod
ktérymi nie mogly przejechac
autobusy pelne przedstawi-
cieli biedniejszej, czarnej lud-
nosci? Odpowiedz jest prosta:
nie mozemy traktowac rekru-
tacyjnych systeméw Al jak
neutralnej maszyny, ktora nie
potrzebuje nadzoru. Sztuczna
inteligencja naprawde wymaga
audytu — najpierw przed wdro-
Zeniem, a potem regularnie
w trakcie jej stosowania — tak,
by bylo jasne, kogo faktycznie
przepuszczaja, a kogo syste-
mowo odsiewaja. Konieczne
jest tez swiadome ostabianie
ukrytych korelacji, czyli po-
zornie neutralnych cech, ktére
w praktyce dzialaja jak zastep-
cza dyskryminacja.

RoOwnie wazne sg dane, na
ktérych system sie uczy. Jesli
odtwarzajg stare nierownosci
i bledy, algorytm bedzie je tyl-
ko wzmacniat, dlatego potrzeb-
ne sg bardziej zréznicowane
zbiory treningowe. Ostateczng
decyzje musi podja¢ czlowiek
— Al moze wspieraé, ale nie
zwalnia¢ z odpowiedzialnosci.
I wreszcie transparentnosc:
kandydaci powinni wiedziec,
Ze w procesie wykorzystywana
jest sztuczna inteligencja i we-
dlug jakich kryteriow.

Bo jesli wiadukty maja by¢
wyzsze, kto§ musi je swiado-
mie podnies¢ — zanim zrobi to
za nas przypadek albo kolejna
skarga zbiorowa.

Elzbieta Szpak



