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Innowacje przyswiecaja naszej inicjatywie od
samego poczatku

Gdy dzi§ wspominam pierwsza edycje konkursu People Innovation to mam wrazenie,
ze to byto wczoraj, a jednak minat juz rok od gali finatlowe]. Pierwsza konferencja
odbyta sie w formie online. Mimo tego, ze w studio oprécz ekipy SmartLunch oraz
Aliny Michatek z HR Link/GoldenLine pojawily sie tylko dwie goscinie -
przedstawicielki kapituly konkursowej: Magda Pietkiewicz i Magdalena Czubaszek-
Nowaczyk to nastroje i emocje byty nie do opisania. Zebralismy wiele pozytywnych
opinii, co wzbudzito nasz apetyt na zorganizowanie kolejnej edycji w nieco innej

formule.

Juz na poczatku stycznia 2022 roku wiedzielimy, ze podczas drugiej gali finatowe;j
spotkamy sie w formule hybrydowej: stacjonarnie dla kapituly konkursowej oraz
finalistow konkursu i gosci-prelegentéw oraz online dla odbiorcéw-stuchaczy
wydarzenia. Byta to innowacja w poréwnaniu z pierwsza edycja. A jako ze innowacje
przyswiecajg catej inicjatywie od samego poczatku, to postanowilismy, iz w drugiej

edycji bedzie ich znacznie wiece;.

Oprécz prelekcji gosci oraz finalistow konkursu People Innovation, podczas konferencji
miaty miejsce warsztaty kulinarne, w trakcie ktérych Adrian Stojewski zademonstrowat,
jak przygotowaé hiszpanskie churrosy z czekolada. To byta prawdziwa uczta dla

podniebienia.

Duzym zainteresowaniem cieszyly sie takze filmy prezentujace dziatania naszych
partneréw, ktére uczestnicy wydarzenia mogli ogladac w trakcie przerw.

Nie zabrakto ciekawych rozmow i wywiaddow z cztonkami kapituty konkursowej, czyli:
Magda Pietkiewicz oraz Wojciechem Wereszka, Mateuszem Talpaszem, CEO
SmartLunch oraz Zofig Matejewska z Fundacji TVN. Skoro juz wymienitem Fundacje
TVN, to musze podkresli¢, ze najwazniejsza zmiang, ktéra miata miejsce w drugiej
edycji, jest przekazanie catosci dochodu ze sprzedazy biletéw na cel charytatywny
Fundacji TVN, czyli budowe Centrum Psychiatrii dla Dzieci i Mlodziezy. Jestem
niezmiernie dumny, ze People Innovation dotozyto swojg cegietke do budowy

Centrum.

Spotkanie na zywo przyniosto za sobg mndéstwo pozytywnych emociji i dato mozliwosé

przeprowadzenia szeregu rozmoéow w kuluarach oraz nawigzania nowych,
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wartosciowych relacji. Choé z opinii internautéw, ktérzy uczestniczyli w konferencji
online, wiem, ze réwniez ich odbiér byt bardzo pozytywny. Wyniki ankiety
przeprowadzonej przez nas po wydarzeniu pokazaty, ze az 90 proc. respondentéw
rozwaza wzigcie udziatu w Ill edycji People Innovation w formie zgtoszenia projektu,
uczestnictwa w konferencji lub wspdtpracy partnerskiej. Na te wysoka ocene
z pewnoscig miaty wptyw merytoryczne prelekcje finalistow, wystapienia zaproszonych
gosci oraz pozytywna atmosfera, ktorg staratem sie podtrzymywaé razem z Anna

Wiadyczuk, wspodtprowadzaca finatowa gale.

Druga edycja pokazata, jak wiele dobrych praktyk jest wdrazanych w organizacjach
funkcjonujacych na polskim rynku. Gdyby nie konkurs People Innovation, znaczna ich
cze$é nie miataby mozliwosci zaprezentowania sie poza murami firm, w ktorych byty
realizowane. Tym bardziej cieszy mnie fakt, ze pod obrady jury trafito az 90
wyjatkowych projektéow. To byta niezwykle ciekawa lektura, a jednoczesnie twardy
orzech do zgryzienia dla kapituty konkursu. Top 10 projektéw wyrdznionych
i nagrodzonych w drugiej edycji konkursu zostato zaprezentowanych podczas finatowej
gali, w ktérej wzieto udziat ponad 230 gosci. W niniejszym e-booku prezentujemy

najlepsze projekty, ktore zostaty zakwalifikowane do poffinatu.

Czy spotkamy sie w 2023 roku? Mito mi poinformowad, ze razem z gtéwnym
organizatorem Il edycji plebiscytu, czyli firma SmartLunch, podjelismy decyzje
o organizacji lll edycji People Innovation. Jako pomystodawca i organizator marze
o mozliwosci organizacji spotkania w trybie stacjonarnym. Czy sie uda? Czas pokaze,
ale marzenia sg po to, aby je spetniaé. Zatem trzymajcie kciuki, bysmy w 2023 roku

spotkali sie na zywo.

W moim wstepniaku nie moze oby¢ sie bez podzieckowan, ktére kieruje przede
wszystkim do Mateusza Tatpasza, CEO SmartLunch, dzieki ktéremu nadal mozemy
propagowac dobre praktyki w obszarze kapitatu ludzkiego realizowane w firmach na
rodzimym rynku. Pragne podziekowaé takze catej ekipie SmartLunch, ktéra byta
zaangazowana w organizacje wydarzenia, a przede wszystkim: Zuzannie Chabierskiegj,
Dagmarze Dolacie, Patrycji Wawrzyniak, Agnieszce Dybowskiej, Aleksandrze Partyce
oraz Marcie Kilan. Stowa podziekowania sktadam takze cztonkom kapituty
konkursowej, wszystkim partnerom, prelegentom, fundatorom nagréd, patronom
medialnym, ktérzy wsparli nas przy organizacji wydarzenia. Natomiast gratulacje
przekazuje wszystkim tym, ktorzy zdecydowali sie wystartowaé w konkursie, bez

wzgledu na to czy znalezli sie w finatowej dziesiatce, czy nie.
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Dzi$§ oddaje w Twoje rece e-book podsumowujacy Il edycje konkursu People
Innovation. Znajdziesz w nim miedzy innymi opisy najlepszych projektow bedacych
dobrymi praktykami w obszarze kapitatu ludzkiego. Wszystkie te projekty zostaty
zgtoszone do konkursu. Licze, ze przedstawiona w tej publikacji wiedza zainspiruje Cie
do wprowadzenia pozytywnych zmian w organizacji, w ktérej pracujesz, a moze do

zgtoszenia projektu do Il edycji. Do zobaczenia za rok!

Artur Dziegielewski

Head of HR & Accounting w SmartLunch

LUNCH

Ekspert ds. HR, autor tresci o tematyce HR. Do kluczowych obszaréw HR, w ktérych dziata
naleza: rekrutacje, wspofpraca z managerami - rekomendowanie odpowiednich dziatan
w zakresie zarzadzania zespotem, prowadzenie szkolen, wyznaczanie $ciezek rozwoju

pracownikéw, benefity pozaptacowe, employer branding.

dobur "D el
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Elastycznos¢ i innowacje odpowiedzia na
wszechobecne zmiany

Za nami |l edycja konkursu People Innovation. Satysfakcjonuje mnie fakt, ze po raz
kolejny udato nam sie przyciagna¢ i promowac najciekawsze HR-owe projekty
dostepne na rynku. Ciesze sie, ze razem ze SmartLunch od poczatku wspieram
wydarzenie, ktére propaguje innowacyjnos¢, warto$é¢ na state wpisang w DNA

naszej firmy.

Chcac zachowacd elastycznosé w dziataniu i wspomniang innowacyjno$¢ w naszym

biznesie, postanowilismy “zajrze¢ w przysztos¢”. Wspdlnie z infuture.institute, liderem

w badaniach nad przysztoscia, przygotowalismy raport |,Food. Factories. Fluidity. |

Kywienie w fabrykach. Scenariusze przysztosci 2030”. |Badacze poruszyli w nim kwestie

zmian w fabrykach i przemysle, a na tle tych zmian przeanalizowali potrzeby
pracownikdéw w kontekscie jedzenia w pracy.

Dlaczego zdecydowali$my sie na realizacje tego raportu? Jestesmy przekonani, ze
analiza globalnych zmian i trendéw pozwala przewidzie¢ konsekwencje, ktore za soba
przyniosa, a wszystko po to, aby juz dzis sie na nie przygotowac. Podobna idee mozna
rowniez odnalezé w konkursie People Innovation, bo przeciez innowacyjne projekty to

lepsza przysztos¢ firm i ich pracownikow.

Kryzysy zdrowotne, gospodarcze, militarne oraz wszechobecne innowacje wymuszaja
redefinicje sposobu zarzadzania organizacjami, oraz wysoka elastycznos$¢ (fluidity).
Firmy musza ukierunkowac sie na zwinno$¢, budowanie krétszych, zdywersyfikowanych

strategii, musza nauczy¢ sie funkcjonowaé w czasach niepewnosci, zmiany i ryzyka.

W najblizszych latach fabryki czeka dalsza transformacja w kierunku Przemystu 4.0.
Zwiekszona automatyzacja oraz zycie w kulturze nanosekundy wptyna na sposdb pracy,
proces rekrutacji, benefity, ale réwniez zmieni sie zapotrzebowanie na nowe
kompetencje pracownikéw - na znaczeniu zyska pofaczenie umiejetnosci cyfrowych
z kompetencja zarzadzania zespotem.

Elastyczno$¢ moze oznaczaé tutaj zarédwno badanie zmieniajacych sie potrzeb
pracownikdéw, redefinicje zastanych proceséw, dywersyfikacje portfolio, czesta
weryfikacje diugoterminowych strategii celem szybkiego reagowania na zmiany, jak

i budowanie krétszych fancuchédw decyzyjnych.


https://webinar.smartlunch.pl/infuture-raport-etap3/?utm_source=refferal&utm_medium=pr&utm_campaign=infuture-leadpages-pr-raport
https://webinar.smartlunch.pl/infuture-raport-etap3/?utm_source=refferal&utm_medium=pr&utm_campaign=infuture-leadpages-pr-raport
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Przemyst 4.0 stawia nowe wymagania kompetencyjne

Przemyst 4.0 zmienia model pracy oraz wzmacnia potrzebe upskillingu i uzupetniania
kompetencji. Dane Eurostatu wskazuja, ze polski przemyst znajduje sie w czotéwce
najszybciej rosnacych wsréd panstw UE. Potrzeby rynku oraz pandemia wymusity na
organizacjach dziatania dazace do automatyzacji i robotyzacji proceséw, co zmienia

modele biznesowe, produkty i kompetencje.

Pracownikom i pracodawcom stawiane beda nowe wymagania - opiera¢ sie beda na
potaczeniu wysokich kompetencji cyfrowych (programowania proceséw, definiowania
procedur i delegowania czesci pracy maszynom) oraz kompetencji miekkich
(zarzadzania ludzmi, elastycznosci, komunikacji, krytycznego myslenia, empatii czy
rozwigzywania ztozonych problemoéw). Nowe modele pracy beda opieraé sie na

wspotpracy na styku cztowiek — maszyna.

Otwdrzmy sie na réznorodnosé

Wyzwania demograficzne (mtode i stare pokolenia na rynku pracy) i geopolityczne
(m.in. migracje) sprawiaja, ze organizacje muszg sie zatroszczy¢ o réznorodne potrzeby
pracownikéw. Starzenie sie spoteczenstwa, umocnienie kobiet, migracje i wkraczanie
na rynek pracy miodych pokolen, wymagajg budowania strategii zarzadzania

réznorodnoscia. To jedno z kluczowych wyzwan w obszarze pracy.

Wraz z wdrazaniem koncepcji Przemystu 4.0 i odcigzeniem pracownikéw poprzez
automatyzacje i robotyzacje, fabryki stang sie miejscami pracy dla duzo szerszej grupy
pracownikéw. Tutaj konieczne jest state badanie potrzeb wielu segmentéw rotujacych
pracownikéw, w tym ich potrzeb zywieniowych. Zarzadzajacy fabrykami musza podjac
dziatania w kierunku inkluzywnosci zréznicowanej demograficznie grupy pracownikéw

- pod wzgledem ich pochodzenia, wieku, pfci i zakresu obowigzkow.

Przyda sie zarzadzanie zwinne, elastyczne

Kryzysy zdrowotne i powracajagce pandemie wymuszajg redefinicje sposobu
zarzadzania organizacjami oraz wysoka elastycznos¢ i rezyliencje. To, co moga zrobi¢
organizacje, to ukierunkowaé sie na zarzadzanie zwinne, elastyczne, budowanie
krétszych, zdywersyfikowanych strategii. Firmy muszg sie nauczy¢ funkcjonowad

w czasach niepewnosci i ryzyka.
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Gdy analizowatem projekty, ktére wptynety do nas w ramach drugiej edycji People
Innovation, bylem juz bogatszy o wiedze ze wspomnianego raportu. Zaprezentowane
w zgtoszeniach dziatania dowodza, ze organizacje maja duza swiadomos$¢ zmian i co
wiecej, potrafig sie na nie przygotowaé. Z mojego punktu widzenia niezwykle wazna
kwestia w tegorocznej edycji byly programy, w ktérych centrum byt cztowiek-
pracownik. To najlepszy dowdd na to, ze pracodawcy nie ignoruja ich potrzeb i widza
bezposrednie korelacje miedzy dobrostanem pracownikéw, a ich efektywnoscia,

innowacyjnoscia i wptywie na biznes.

Zapraszam do lektury ebooka, w ktérym znajdziecie Panstwo opis 20 wyrdznionych

w plebiscycie projektéw.

m Mateusz Talpasz

5/ CEO SmartLunch

LUNCH

Wspdtzatozyciel i prezes SmartLunch, ktéry na poczatku funkcjonowania startupu faczyt
w swojej pracy szereg rol od wspéttworzenia MVP produktu, przez finanse, marketing, obstuge
klienta, az na HR i rekrutacjach konczac. Obecnie odpowiada za plany inwestycyjne i rozwdj
firmy. Jest absolwentem kierunku zarzadzanie w biznesie na Uniwersytecie Ekonomicznym we

Wroctawiu. Prywatnie wielki mitosnik sportu - zwtaszcza pitki noznej.

Pobierz darmowy Raport przygotowany przez SmartLunch i Infuture Institute



https://webinar.smartlunch.pl/infuture-raport-etap3/?utm_source=refferal&utm_medium=pr&utm_campaign=infuture-leadpages-pr-raport
https://webinar.smartlunch.pl/infuture-raport-etap3/?utm_source=refferal&utm_medium=pr&utm_campaign=infuture-leadpages-pr-raport
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SMARTLUNCH - ORGANIZATOR PEOPLE INNOVATION

SmartLunch to lider w dziedzinie organizacji positkéw dla pracownikéw
z dofinansowaniem pracodawcy. Firma kompleksowo zajmuje sie organizacja
procesu zywienia pracownikéw w modelu B2B. Stworzyla aplikacje, dzieki ktérej
pracownicy moga kazdego dnia zamawiaé¢ positki, dostarczane prosto do ich

miejsca pracy.

To jeden z niewielu benefitow, z ktérego pracownicy moga korzystaé w miejscu pracy.
Swieze i ciepte positki moga zamawiaé za posrednictwem aplikacji obstugiwanej

w komputerze, smartfonie lub autorskim SmartBoksie.

SmartBox to proste w obstudze i przyjazne dla pracownikéw urzadzenie umozliwiajace
zamawianie positkdw. Najczeéciej montowane jest w bezposrednim sasiedztwie ich
miejsca pracy. Rewolucyjnym podejsciem SmartLunch do organizacji procesu jest
takze Lunchomat, urzadzenie do bezobstugowego wydawania positkéw dla
pracownikdéw. Lunchomat sktada sie z 72 zamykanych szafek, ktére umozliwiajg
automatyczne wydawanie positkdw zamodwionych za posrednictwem aplikacji
SmartLunch. Stanat juz w pierwszych firmach i cieszy sie duza popularnoscia wsréd
pracownikéw. Szeroka oferte SmartLunch uzupetniaja takze karty LunchCard, ktére
umozliwiajg pracownikom mobilnym zjedzenie cieptego i smacznego positku, gdy sa

poza nia.

Benefit od SmartLunch wspiera pracodawcéw w dbaniu o dobrostan pracownikow,
poniewaz firma wspdtpracuje z lokalami gastronomicznymi, oferujgcymi wysokiej
jakosci petnowartosciowe dania, ktére dostarcza na umoéwiong godzine. Dzieki temu
kazdy moze je$¢ smacznie i zdrowo o statych porach, co wptywa korzystnie na
kondycje psychofizycznag i efektywnos¢ pracownikéw. Obecnie z aplikacji korzysta

ponad 86 tys. pracownikéw z ponad 460 firm.

LUNCH

10
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l:} Ewa Walicka-Wtodarczyk
*’ Credit Agricole Bank Polska SA
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Manager Zespotu Treneréw Rozwoju Kompetencji LCH/SME/AGRO
Banku Credit Agricole

Certyfikowana trenerka szkoty Moderator. Absolwentka studiéw podyplomowych
w zakresie zarzadzania kompetencjami. Certyfikowana promotorka Modelu
Kirkptricka. Zainteresowania zawodowe: zwinne metodologie zarzadzania, mity

w psychologii popularnej funkcjonujace w biznesie i zmiana nawykow.

w CREDIT
== AGRICOLE

11
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Credit Agricole Bank Polska SA to bank uniwersalny, od ponad 20 lat dziatajagcy na

polskim rynku. Jest czescia Grupy Crédit Agricole, znajdujacej sie wséréd

10 najwiekszych bankéw na $wiecie, dziata w 48 krajach, obstuguje ponad 52 milionow

klientow.

>

@\ CELE | ZALO

Program zostat przeznaczony dla wybranych pracownikéw sprzedazy

wyrdzniajgcych sie potencjatem w obszarze zarzadzania (zespotem,

sprzedaza, projektem) i pracujacych w sprzedazy minimum trzy lata.

Celem projektu bylo przygotowanie uczestnikow do roli sukcesoréw

w obszarze zarzadzania poprzez:

]

(-]

12

rozwoj kompetencji managerskich,
dostarczenie wiedzy o narzedziach wspierajacych prace managera,

stworzenie warunkéw do adaptacji nabytych umiejetnosci w codziennej
pracy,

poszerzenie perspektywy biznesowej,

zagwarantowanie przestrzeni do wymiany doswiadczen z réznymi

managerami,

wielokierunkowy feedback w odniesieniu do podejmowanych aktywnosci

managerskich,

ugruntowanie postawy zaangazowania i odpowiedzialnosci,
stworzenie wspodlnoty lideréw opinii,

budowanie poczucia wptywu na biznes,

inspiracje do dalszego rozwoju.
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) PRZEBIEG PRO.

Pierwszym krokiem w projekcie byta analiza i diagnoza potrzeb

rozwojowych w organizacji.

Nastepnie ustalenie celdw, zatozen i miernikbw programu oraz procesu

rekrutacji i rekrutacja uczestnikow.

Po inauguracji projektu zrealizowano szes¢ blokéw, warsztaty i sesje
grupowe. Zadania biznesowe wpisywaty sie w tematyke danego bloku
i biezace priorytety biznesowe. Realizowano je w rzeczywistym $rodowisku,
a zadania warsztatowe pomiedzy warsztatami grupowymi. Odbyly sie takze
konsultacje indywidualne uczestnikdw z szefami i trenerami oraz spotkania
z ekspertami z réznych obszaréw firmy. Uczestnicy mogli korzystac takze ze
strefy inspiracji, w ktdrej znajdowaty sie materiaty uzupetniajagce tematyke

poszczegdlnych blokdw.

Po kazdym bloku miat miejsce quiz wiedzy i pit stop.

Cyklicznie odbywaty sie takze spotkania statusowe z szefami uczestnikow

i sponsorami, ktére byty doskonata okazjag do podsumowania postepdw.

W koncowej fazie projektu odbyly sie warsztaty follow up z uczestnikami

i wspottwdrcami programu. Podsumowanie zakonczyto program.

REZULTATY PRC

wzrost poziomu kompetencji managerskich uczestnikow jest widoczny
w arkuszach samooceny i ankietach satysfakcji uzupetnianych przez
uczestnikdw po kazdym bloku, arkuszach ocen uzupetnianych przez
dyrektorobw po kazdym =zadaniu biznesowym, wskazniku poziomu
kompetencji na zakonczenie programu (obszary pracy managera

zgodnie z RAP),
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powstanie rozpoznawalnej wspodlnoty lideréw opinii w sieci, inicjujacej

i wspierajgcej dziatania podejmowane centralnie i regionalnie

dyrektorzy sprzedazy zyskali wsparcie w dziataniach podejmowanych

w ramach regiondw i naturalnych zastepcéw na czas swojej nieobecnosci,

realizacja konkretnych zadan biznesowych,

stat sie Zrodtem wielu nowych inicjatyw w regionach wspierajacych/

majacych wptyw na realizacje zatozonych celow i priorytetow biznesowych,

o poszerzyl perspektywe patrzenia na biznes u uczestnikow i dyrektoréw

sprzedazy,

o stworzyt przestrzen i okazje do wymiany dobrych praktyk w regionach

i pomiedzy regionami,

o pozwolit uczestnikom umocni¢ swoja pozycje eksperta w regionach oraz

poszerzyt ich perspektywe patrzenia na biznes,

spotkania z ekspertami z réznych obszaréw firmy wplynety na zaciesnienie

relacji i wspdtpracy na linii sprzedaz — wsparcie,

100 proc. uczestnikdow i dyrektorow sprzedazy rekomenduje udziat

w programie innym, nastawionym na rozwdj pracownikom firmy.



10

ELP Coins - wirtualna
waluta dla pracownikow

£ Anna Elwart

ey

El Passion Sp. z o0.0.

CEO EL Passion
W branzy digital aktywna od 2010 roku. Od listopada 2020 zarzadza EL Passion -

agencja zajmujaca sie projektowaniem i budowa produktéw cyfrowych, ktéra wspiera
przedsiebiorcéw oraz firmy w tworzeniu aplikacji i stron internetowych. Wczesniej
zajmowafa sie rozwojem i sprzedazg ustug digital marketingowych m.in. jako
Managing Director polskiej filii grupy mediowej Omnicom - agencji Resolution
specjalizujacej sie w performance marketingu.

W wolnych chwilach hodowca mréwek, trenerka Dimaq i foodie traveler.

(7).
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El Passion to agencja tworzaca produkty cyfrowe. Na rynku od 2011 roku. Zatrudnia
ponad 80 ekspertow, ktérzy pomagaja klientom na kazdym etapie rozwoju ich aplikacji
i stron internetowych, od strategii, poprzez UX/Ul design, az po dewelopment.
Wyrdznia ich zwinne podejscie stosowane nie tylko w projektach, ale tez wewnetrznie.
Deweloperzy i designerzy EL Passion pracuja w matych, samozarzadzajgcych

zespofach.

v

ﬁ\ CELE | ZAkO

Najwazniejszym zatozeniem projektu ELP Coins (ELC) byto stworzenie
inicjatywy, ktéra nagradza wyjatkowe zaangazowanie pracownikow
w budowanie rozwoju firmy. Istotnym faktem byta réwniez duza potrzeba
zareagowania na potrzeby pracownikbw w kontekscie oferowanych
benefitow, ktére beda dopasowane do obecnego modelu pracy, sytuacji
rynkowej i ekonomicznej. Cel projektu to réwniez przeciwdziatanie
najwiekszym problemom branzy IT, czyli konkurencyjnosci oraz dynamicznej
rotacji poprzez wprowadzenie wigkszej stabilizacji i dobrego samopoczucia

w struktury zespotow.

f'ﬁ'\ PRZEBIEG PR

Pomyst podzielenia sie z zespotem udziatami w firmie i zyskach zarzad EL
Passion ustalit wraz z wilascicielami z Daft Code Ventures rok przed
oficjalnym ogtoszeniem wprowadzenia programu. Witasciciel zgodzit sie
przeznaczy¢ na ten cel 15 proc. zyskow i udziatow, co znaczaco wykracza

poza poziom praktykowany na rynku dojrzatych firm technologicznych.

16
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Wiele czasu poswiecono na identyfikacje potencjalnych zagrozen.
Zdecydowano, ze ELP Coins jako wirtualna waluta w poréwnaniu do
tradycyjnego ESOPu (Employee Stock Ownership Plan) bedzie
rozwigzaniem, ktére da najwiecej korzysci przy jednoczesnym
zminimalizowaniu formalnosci. Aby operowac ELC, nie trzeba kazdorazowo
angazowacd notariusza, a jej wartos¢ okreslana jest w stosunku do wyceny
spotki. ELP Coins nie wymagajg tez wkfadu finansowego ze strony
pracownika obejmujacego udziaty, jak to czasem bywa w przypadku zakupu

udziatéw pracowniczych.

W pierwszym kroku musiata zapas¢ decyzja, czy wybdér padnie na
kryptowalute, co wigzatoby sie z kosztami wdrozenia oraz utrzymywania
smart contracts, czy na inng forme. W efekcie najwazniejszym wyzwaniem
projektu byta konstrukcja prawna programu ELC, czyli przeniesienie
koncepcji wirtualnej walut na przejrzyste warunki. We wspdtpracy
z zespotem prawnikdw powstat regulamin oraz ustalono forme
przechowywania informacji o shareholderach ELC (nazwa robocza:
“Kopalnia ELP Coins”).

Ustalono réwniez ksiegowy sposdb utrzymywania rezerw na zapewnienie

wyptat na koniec roku ksiegowego.

W pierwszej kolejnosci ELC otrzymali Team Leaderzy techniczni, czyli senior
developerzy, ktorzy dbajg o rozwdj programistow w swoich zespotach oraz
budujg kulture technologiczng firmy. W kolejnych etapach ELP Coins
przyznane zostaly pozostatej kadrze managerskiej w ramach zimowej sesji
ewaluacyjnej (sesje ewaluacyjne odbywajg sie 2 razy w roku: grudzien-

styczen oraz czerwiec-lipiec).

Oficjalne ogtoszenie benefitu nowej generacji, jak nazwane zostaty ELP
Coins, miato miejsce w pierwszym kwartale 2022 roku, a w kolejnych
miesigcach, zgodnie z zasadami, aplikowali na nie pracownicy, ktérzy
argumentowali swoje zaangazowanie. Wszyscy aplikanci uzyskali poparcie
swoich Team Leaderdw i zostali nagrodzeni przyznaniem ELP Coinséw oraz
otrzymali tytut ELP Partnera, ktérym wielu pochwalito sie na swoich

zawodowych profilach na Linkedin.
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/V&\\ REZULTATY PRC
/
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Wozrost zadowolenia pracownikdéw z pracy w EL Passion. Mierzony jest
badaniem NPS. W 2021 roku wskaznik wynosit 47 (vs -17 w Q4 2020)
a w sierpniu 2022 wzrést do 83.

Docenienie lojalnosci pracownikdw, ktérzy zwigzani sg z firma od lat. Miary
pokazuja, ze wérdéd oséb, ktére otrzymaty ELP Coins, 95 proc. kontynuuje

wspotprace z firma (tylko 1 odejscie vs 54 proc. rotacja na rynku IT).

Przekazanie w ciggu dwéch lat 15 proc. zyskow firmy w rece kluczowych
pracownikdw EL Passion. W ciggu roku od =zainicjowania projektu,

przekazanych zostato juz 12 proc.
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LEVELS — System do

autoregulacji wynagrodzen
w srodowisku merytokratycznym

Jakub Krystkowiak

/ MTA Digital Sp. z o.0.
>

Obecnie pelni role CEO organizacji, jednak woli by¢ odbierany jako jej
Team Leader.

Interesuje go wptyw czynnikow wewnetrznych i zewnetrznych na rozwéj organizacji, co
bardzo czesto sprowadza go do roli inicjatora i audytora proceséw organizacyjnych.

Prywatnie fan fantastyki i uniwersum Wiedzmina.

.mta

digital & traffic
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Agencja marketingowa, zrzeszajaca ponad 70-ciu doswiadczonych ekspertéw, ktérzy
chetnie dzielg sie swojg wiedza oraz dazg do dawania klientom najwiekszej wartosci.
Jako organizacja turkusowa stawia na ciagly rozwdj, transparentnosé

i przedsiebiorczos¢.

ff‘\»{\ CELE | ZALO:

Stworzenie dualnego, nieuznaniowego systemu wynagrodzen, ktéry miat
byc¢ zalezny od aktywnosci cztonkdéw organizacji i ich samorozwoju. Projekt
miat na celu wsparcie samorozwoju, przedsiebiorczosci oraz budowanie
motywacji. To mozliwo$¢ wptywania na wiasne zyski miata by¢ gtéwna sita

napedowa motywacji pracownikéw.

Z_,O_\ PRZEBIEG PR

Wdrozenie kluczowego projektu poprzedzita szeroko zakrojona
komunikacja, a wszystko po to, aby wszystkie osoby w organizacji znaty

zatozenia nowego systemu.

Komunikacja odbywata sie poprzez:

Spotkania cykliczne z opiekunami obszaréw w organizacji. Celem tych
spotkan byt wspdlny brainstorming i wypracowanie optymalnego systemu

wynagrodzen.

Spotkanie z catym zespotem na podsumowaniu kwartalnym. Woéwczas
przedstawiono zatozenia nowego systemu wynagrodzen i zakomunikowano
jego sposéb dziatania. To byt takze czas na udzielenie odpowiedzi

i zebranie feedbacku.

20
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Cotygodniowy update na firmowym kanale komunikacji wewnetrznej
HOTFIX. Informowano o kolejnych zatozeniach i planach na nastepny

tydzien. Wszelkie dodatkowe pytania, byty omawiane na biezaco.

Szkolenia i warsztaty. Przed uruchomieniem projektu odbyty sie warsztaty,
w trakcie ktorych pracownicy dowiedzieli sie, jak dziata system i jak z nim

pracowac.

Nastepnie zostat zdefiniowany projekt wynagrodzen, w ramach ktérego

miesieczna pensja dzieli sie na:

9 Minimum, stata miesieczng kwote wynagrodzenia. Wzrasta ono
sukcesywnie - im wiecej osoba wie, tym wiecej wynosi jej
wynagrodzenie. Wiedza weryfikowana jest poprzez autorski system
LEVELS, w ktéorym znajomos$¢ digital marketingu nagradzana jest
punktami. Punkty majg przetozenie na podstawowa wysokosc¢

wynagrodzenia.

9 Performance, dodatkowg kwote, wyptacana za prace na projektach,

w ktoérych dziataja cztonkowie MTA.

REZULTATY PRC

LEVELS odniosto duzy sukces. Cele, ktére byly zatozone =zostaly

spetnione.

Pierwszym  zauwazalnym  rezultatem byto ograniczenie = rozméw
o wynagrodzeniach. Z racji tego, ze LEVELS sa transparentne, kazdy wie, ile
wynosi jego minimum i przede wszystkim, dlaczego tyle wynosi. Team
leaderzy nie maja na sobie odpowiedzialnosci dotyczacej wynagrodzen —

system reguluje sie sam.

System przyczynit sie réwniez do wytonienia kolejnych opiekunow
obszaréw, ktérzy rowniez chcieli tworzy¢ swoje zespoty i rozwija¢ swoja
specjalizacie w MTA. Dzigki temu coraz wiecej oséb uczy sie
przedsiebiorczosci i zarzadzania, co mocno koresponduje z kultura

organizacji.
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Wprowadzenie systemu LEVELS eliminuje uznaniowos$¢ i stawia cztonkéw
organizacji na rownym poziomie. Majg oni rowne szanse na rozwoj
i zwiekszanie swojego wynagrodzenia, dzieki czemu sami potrafig
zaplanowac swojg $ciezke rozwoju, jednoczesnie wnoszac ogromna wartoscé

do organizacji.

Obecnie wszyscy cztonkowie MTA s3 zaangazowani w system LEVELS
i aktywnie podnoszg swoje kwalifikacje, uczac sie nowych rzeczy. We
wrzeséniu 2022 roku w systemie odnotowano tgcznie 32 tys. 510 zdobytych
punktéw, gdzie za kazdg nowa umiejetnosc srednia waga to 15 pkt.

To pokazuje, jak ogromny sukces odnidst ten projekt.
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Zdrowe Prawa Pracownika
w Biurze Rzecznika
Praw Pacjenta

k-

a Monika Malinowska
\

Biuro Rzecznika Praw Pacjenta

Zastepca dyrektora ds. finansowych w Biurze Rzecznika
Praw Pacjenta

Odpowiada za dziatania HR w Biurze Rzecznika Praw Pacjenta. Pasjonatka otwartej
komunikacji. Jej zawodowa, malinowa triada to: ruch, dziatanie i rozmowa. Jest
absolwentka programu Executive MBA na Uniwersytecie Warszawskim. Magister
prawa i wychowania fizycznego. Cztonkini Stowarzyszenia Dziennikarzy RP, nauczyciel

jogi oraz pasjonatka biatej ceramiki.

§
—na

Rzecznik Praw Pacjenta
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Rzecznik Praw Pacjenta, jest organem administracji rzadowej wtasciwym w sprawach
ochrony praw pacjentéw. Swoje zadania wykonuje na podstawie ustawy z dnia
6 listopada 2008 r. o prawach pacjenta i Rzeczniku Praw Pacjenta. Dziatania, ktére
realizuje przy pomocy Biura Rzecznika Praw Pacjenta, maja unikatowy i wyfaczny

charakter na obszarze catej Polski.

[f‘\r{\ CELE | ZAkO

Gltéwnym celem projektu byto wsparcie psychiczne pracownikéw. Potrzeba
zostata zdiagnozowana w zwigzku ze spietrzeniem codziennych
obowiazkow i termindw, ktére przyspieszata sytuacja pandemiczna w kraju
i na Swiecie. Za cel postawiono sobie potaczenie i poprawe funkcjonowania
elementow, ktore bezposrednio wplywaja na wzrost zadowolenia
i dobrostanu pracownikéow. W obszarze rozwojowym na pierwszy plan
wysuneta sie profesjonalizacja kadry zarzadzajacej i rozwoju jej kluczowych
kompetencji takich jak: zarzadzanie Iludzmi, podejmowanie decyzji
i odpowiedzialnosci, organizacja pracy i orientacja na osigganie celdw,
a takze wspodtpraca i komunikacja. Dialog na linii pracodawca-pracownik

(ankiety i spotkania) miat spowodowac:
o wzrost poczucia sprawczosci i wptywu na organizacje jej pracownikéw,

o utrzymanie efektywnosci oraz zdrowych i entuzjastycznych postaw

pracownikow.

Podsumowujgc, mozna powiedzie¢, ze naszym celem byta solidarna
odpowiedzialno$¢é za interesy pracodawcy i za dobrostan pracownikéw -

mn:n
|

z naciskiem na “i”, aby podkresli¢ dwustronnos¢ tej wspotpracy.
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(\',Q_) PRZEBIEG PRO.
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Po oddaniu do dyspozycji pracownikéw pokoju relaksu oraz zapewnienia im
dodatkowego dnia wolnego (ptatny urlop z przeznaczeniem na badania

profilaktyczne), przyszedt czas na kolejne dziatania propracownicze.

W pierwszej kolejnosci wdrozono: prace zdalng dla wszystkich chetnych,
ogdlnodostepne wsparcie psychologa, mozliwos¢ wykupienia prywatnego
ubezpieczenia zdrowotnego, kolejne funkcjonalnosci w systemie EZD
(Elektroniczne Zarzadzanie Dokumentacjg) oraz Enova365, profesjonalne
szkolenia (merytoryczne, kompetencje miekkie), assessment center - dla
kadry kierowniczej, uproszczenie proceséw kadrowych (rekrutacja,
onboarding), program profilaktyki zdrowotnej dla wszystkich pracownikéw

(osteoporoza, RZS).

Wprowadzono system anonimowych ankiet, w ktérych pracownicy
odpowiadali na pytania o ich oczekiwania dotyczace nowych projektow.

Dodatkowo, w urzedzie zatrudniono menedzera ds. HR.

Dalsze, realizowane projekty dotycza: wprowadzenia Happy Hours na
zdrowie w Dniu Docenienia Pracownika, poznanie opinii pracownikéw
o przetozonym za pomoca Arkusza informacji zwrotnej dla przetozonego,

zazieleniania biura.

REZULTATY PRC

Zacie$nienie wspotpracy miedzy departamentami w znacznym stopniu
skrocito Sciezke decyzyjng. W ankietach exit: prawie kazdy podkreslat
wspaniatg atmosfere i mozliwo$é realizacji istotnych dla organizacji zadan,

pracownicy docenili mozliwos¢ podnoszenia wtasnych kwalifikacji.

Dzieki wdrozonym narzedziom i informatyzacji urzedu juz w pierwszych

dniach pandemii zostata wprowadzona praca zdalna i elastyczne godziny
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pracy. Pracownicy w tym czasie zajeli sie znacznie wiekszg iloécig spraw i nie
korzystali ze zwolnien lekarskich (spadek az o 26 proc.). Wdrozone narzedzia
do elektronicznego obiegu dokumentéow i obstugi kadrowej takze usprawnity
prace i sa nadal optymalizowane. Assesment Center sprawit, ze nie mamy

rotacji na stanowiskach menadzerskich.

Wdrozony w organizacji onboarding (komplet dokumentéw zawiera:
Podsumowanie prac zespotu ds. Onboardingu, Prezentacja wewnetrzna,
Onboardig-wprowadzenie, Harmonogram adaptacji na 1 i 2 dzien,
harmonogram adaptacji na 6 m-cy, Vademecum Pracownika, Prezentacja na
1-szy dzien dla kadr i nowego pracownika, Obligatoryjna wizyta u Ministra,
Przewodnik dla Buddy'iego, Przyktadowy Plan Adaptacji, Wzér mejla dla
dyrektora przywitanie nowego pracownika. Kompleksowy program jest

bardzo wysoko oceniany przez uczestnikéw za posrednictwem ankiety.

Uczestnicy Projektu Happy Hours na Zdrowie (skrocenie dnia o 4 godziny
w zamian za zdjecie z aktywnosci) - mogli dowolnie spedzi¢ ten czas, dbajac
i pielegnujac swoje zdrowie fizyczne i mentalne. To dziatanie zostato wysoko

ocenione.

Dzieki realizowanym programom profilaktycznym jeden z pracownikow
zapobiegt rozwojowi choroby, gdyz zostat zdiagnozowany we wstepnej
fazie. Ankieta pokazata oczekiwania pracownikéw - nikt deklarujacy ched
uczestnictwa nie zrezygnowat z przystgpienia do prywatnego ubezpieczenia

zdrowotnego.

Dzieki inicjatywie z Arkuszem informacji zwrotnej dla przetozonego -
poznano mocne strony menedzeréw oraz kompetencje do udoskonalenia

(organizacja coachingu 1:1).

Osiaggnieto przejrzystosci i réwnosci kryteriow nagradzania. Scalenie

procedur naboru zniwelowato biurokracje, ujednolicito i skrocito procedury.

Dzieki kompleksowej realizacji projektu Zdrowe Prawa Pracownika wciaz
budowany jest duch wspdtpracy, pracownik czuje sie doceniony
i zaopiekowany przez pracodawce. Odnotowywano takze wyzsza otwartosé,
wieksze zaufanie i satysfakcji z pracy oraz postepujaca profesjonalizacja

wszystkich procesow.
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Zlobek i Przedszkole
Ekolucky

Tﬁé‘ Klaudia Oswiecimska
T

W firmie Ekoenergetyka-Polska SA pracuje od ponad czterech lat. Jest

Ekoenergetyka - Polska SA

odpowiedzialna za polityke personalng i benefitowa. Z zawodu jest psychologiem.
Pasjonuja ja ludzie, relacje, ta pasja pozwala jej na co dzien efektywniej adresowac

potrzeby pracownikéw, a co za tym idzie - budowaé sprawniej dziatajaca organizacje.

fﬂo AT MRS TS
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Ekoenergetyka-Polska SA powstata w 2009 roku w Zielonej Gorze. Jej celem jest
tworzenie infrastruktury tadowania dla pojazdéw elektrycznych. Firma jest pionierem
elektromobilnosci oraz jednym z lideréw producentéw infrastruktury tadowania

w Europie.

@(\ CELE | ZALO:

Gtéwny cel projektu to danie pracownikom mozliwosci faczenia
obowigzkéw zawodowych z rodzicielskimi, ale takze odcigzenie ich
w codziennej logistyce zwigzanej z organizacja opieki dla dzieci.
Zapewnienie oferty opiekunczo edukacyjnej miato takze wspierac

pracownikéw w utrzymaniu WLB.

f_,m_\ PRZEBIEG PR

Projekt rozpoczat sie od badania potrzeb pracownikéw. Wyniki ankiety daty
jasny obraz tego, ze pracownicy stoja w obliczu wyzwan taczenia sfery

zawodowej i rodzinne;.

Tak jasne wyartykutowanie tej potrzeby zaowocowato stworzeniem
placowki przedszkolnej naprzeciwko firmy. Projekt rozpoczat sie

okresleniem misji i wizji, ktora bytaby tozsama z wartosciami organizac;ji.

Postawiono na trzy filary: ekologie, nowoczesne technologie i nauke
jezykéw obcych. Projekt architektoniczny i pedagogiczny byty prowadzone
rownolegle: dostosowanie sal, rekrutacja kadry, opracowanie programow

nauczania, aranzacja placu zabaw.
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- Zapisy ruszyly w czerwcu 2021 roku.

- Start projektu miat miejsce 1 wrzesnia 2021 roku.
A REZULTATY PROJEKTU:
- Obecnie z Ekolucky korzysta 26 dzieci pracownikéw. W okresie wakacji

odbyty sie potkolonie, w ktérych uczestniczyto 65 dzieci.

- Ekolucky istotnie przyczynia sie do budowania lojalnosci na linii
pracodawca—pracownik, a rodzicom daje poczucie bezpieczenstwa

i stabilizacji.

- Pracownicy otrzymuja do 85 proc. dofinansowywania od firmy na opftaty

zwigzane z Ekolucky.
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BeeOfTheMonth

@ Artem Sokhin

A4BEE Sp. z o.0.

Inzynier informatyki, absolwent Politechniki Wroclawskiej

Artem Sokhin jest inzynierem informatyki i absolwentem Politechniki Wroctawskiej. Od
dwéch lat pracuje w A4BEE jako Fullstack Developer i zajmuje sie projektowaniem i
wytwarzaniem serverless aplikacji w chmurze, a takze prowadzi projekt
"BeeOfTheMonth" Interesuje sie Web3, blockchain, NFT i Al. W wolnych chwilach
pisze artykuty na Medium.

Magdalena Walczyk
A4BEE Sp. z o.0.

Senior Recruitment & Culture Specialist, AABEE Sp. z o.o.

Od siedmiu lat rozwija sie w obszarze HR. W A4Bee zajmuje sie przycigganiem,
utrzymywaniem i rozwijaniem najlepszych talentéw w branzy nowych technologii.
Pomaga rozwija¢ kulture organizacyjna. Jest oredowniczka technologii i narzedzi,
takich jak Google Workspace, Monday i Confluence. Uwielbia réwniez Linkedin.

W wolnych chwilach lubi podrézowac z rodzing i dtugie spacery ze swoimi psami.

ALBEE
30
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A4BEE to firma technologiczna gteboko zaangazowana we wspieranie sektoréw
biotechnologicznego, farmaceutycznego i produkcyjnego. Scisle wspdtpracuje
z globalnymi graczami, aby ksztattowaé zwycieskie strategie, wdraza¢ nowe
rozwigzania cyfrowe i wykorzystywa¢ moc tacznosci, elastycznosci i modutowosci.
Wspiera te firmy na kazdym etapie cyfrowej transformacji, rozwigzujac

realne problemy.

ff—T{\ CELE | ZAkO

Celem projektu bylo zbudowanie aplikacji, ktéra w prosty i atrakcyjny
sposéb pozwoli pracownikom nominowac swoich kolegow do tytutu
pracownik miesigca w kilku kategoriach. Zatozeniem projektu byto
motywowanie pracownikéw do doceniania dokonan pozostatych, dzielenia
sie z nimi swoimi pozytywnymi spostrzezeniami oraz podziekowaniami.
Nominowani i wybrani pracownicy powinni sie poczué¢ docenieni, a ich
poczucie wartosci oraz Swiadomos¢, jak wazni sg dla organizacji, powinny
wzrastac. Zatozenie projektu obejmowato tez stworzenie systemu nagréd

dla trzech pracownikéw, ktérzy w danym miesigcu otrzymali najwiecej

gtosow.
N
Z'Q_\ PRZEBIEG PR
[ & /‘_

Projekt rozpoczat sie w grudniu 2021 r. Byt to jeden z zaproponowanych
i wybranych przez pracownikéw projektéw do realizacji podczas
dwudniowego hackathonu organizowanego wewnatrz  organizacji.
Rozpoczat sie od konsultacji projektu z CEO firmy, ktéry nadzorowat
pierwotnie caly proces. Gldwnym zatozeniem byta cyfryzacja
i automatyzacja procesu wyboru pracownika miesigca w taki sposdb, aby
nie musiat on recznie wybieraé go, filtrujac kilkanascie maili z otrzymanymi

nominacjami, a pozniej konstruowaé duzego maila z pochwatami dla
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kazdego pracownika. Zdecydowano sie takze dodaé innowacyjna nagrode,
ktéra nie tylko przypomina pracownikowi o jej/jego zastudze, lecz jest
rowniez dzietem sztuki, ktére nigdy nie zniknie, a wartos$¢ i autentycznosé

tej nagrody mogtby sprawdzi¢ kazdy - czyli NFT.

Zapoczatkowato go przygotowanie aktywnosci, ktére musialy byc
zautomatyzowane w catym procesie wyboru pracownika miesigca. Podczas
brainstormingu wydzielono MVP projektu. Zdecydowano sie rozbié
aplikacje na trzy etapy - nominowanie, gtosowanie i rozdanie nagréd.
Podczas etapu nominowania kazdy pracownik nominuje, uzasadniajac swoja
nominacje, inng "Pszczote" lub "Pszczoty" do tytutu pracownika miesiaca.
Wiaze sie to z przypisaniem jednej z wartosci firmy do kazdej nominacji.
Podczas etapu gtosowania kazdy pracownik moze przeglada¢ anonimowe
nominacje i wybra¢ tylko jednego pracownika, na ktérego odda swdj gtos.
Po uptywie terminu gfosowanie odbywa sie rozdanie nagrod z wysytka maili

i gratulacjami dla trzech oséb, ktére uzyskaty najwiecej gtoséw.

W lutym 2022 pracownicy A4BEE mieli mozliwos$é skorzystania z systemu
i otrzymania pierwszych nagrod NFT. W kolejnych miesiacach aplikacja byta

ulepszana, i dodawane byty nowe funkcjonalnosci.

Technologie, ktére zostaty uzyte projekcie: Backend: AWS (Lambda, S3,
Cloudfront, APl Gateway, DynamoDB, Stepfunctions, SQS), Python,
JavaScript, Frontend: React + JavaScript. Blockchain: Solana, IPFS.

Generowanie obrazéw: tensorflow, torch + Python.

REZULTATY PRC

Pierwotne narzedzie, ktore stuzytlo do doceniania i nominowania
pracownikdw miesigca, bylo obstugiwane manualnie. Wigzata sie z tym
zmudna i mafo atrakcyjna aktywnosé, co powodowato, ze sptywato niewiele

nominacji.

Realizacja projektu sprawita, ze A4BEE ma wifasna, wewnetrzna aplikacje,
do ktérej fatwo sie zalogowaé, jest bardzo intuicyjna i przejrzysta.

Pracownicy sa regularnie i automatycznie informowani o ramach czasowych
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sktadania nominacji, maja tatwy dostep do aplikacji i s3 w stanie przyjrzec
sie takze archiwalnym wynikom. Dzieki temu s3 znacznie bardziej
zmotywowani do skfadania nominacji i doceniania swoich kolegoéw, robia to
chetniej, szybciej, liczba nominacji oraz oséb nominujacych i nominowanych

sie zwiekszyta.

Ponadto wprowadzenie nagrody w postaci unikalnej grafiki NFT dla
pracownikdw majacych najwiecej nominacji w danym miesigcu, pozwolito
zapoznad sie catej firmie z ta nowoczesng technologia, zrozumied jg i dac

pracownikom $wiadomos¢, ze posiadaja cos$ jedynego w swoim rodzaju.
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Zmien na Plus

Agnieszka Nowak
Leroy Merlin Polska Sp z o.o.

Koordynator ds. Komunikacji Strategicznej w Leroy Merlin Polska

Psycholozka organizacji. Absolwentka Uniwersytetu Warszawskiego oraz London
School of Public Relations. Doswiadczenie zawodowe w obszarze HR zdobywata
w branzy FMCG i telekomunikacyjnej. Od 2016 r. zwigzana z Leroy Merlin Polska.

Prywatnie, mama dwoch urwisdw, z ktérymi na nowo poznaje $wiat.

34



PEOPLE INNOVATION

Leroy Merlin Polska to sie¢ sklepéw budowlano-dekoracyjnych (DIY), sklep
internetowy[leroymerlin.p| oraz portal[oferia.pl. Zatrudnia 13 500 pracownikéw w 50

miastach w catym kraju. Misjg firmy jest utatwianie klientom realizacji domdw

i ogrodow.

>

@\ CELE | ZAkO.

Celem tego dlugofalowego projektu jest budowanie i wzmacnianie
poczucia sprawstwa pracownikéw poprzez pozyskiwanie i promowanie ich
pomystéw, ktére stuza usprawnianiu pracy, podnoszeniu efektywnosci,
upraszczaniu procesow, czy likwidacji zbednych dziatan z codziennych
czynnosci i kosztownych proceséw w firmie. Proponowane przez
pracownikdéw pomysty moga by¢ modyfikacja juz istniejgcych rozwigzan czy

narzedzi lub tez by¢ czyms zupetnie nowym.
Z\_Q_ \ PRZEBIEG PR

Kazdy pracownik moze zaproponowaé pomyst na usprawnienie pracy i po
uzyskaniu zgody dyrektora sklepu, przetestowaé go w swoim miejscu pracy.
W formularzu zgtoszeniowym pracownik wskazuje cele i korzysci zwigzane
z wdrozeniem pomystu, a takze wskazuje sposéb pomiaru jego
skutecznosci. Jesli proponowane rozwigzanie jest interesujgce biznesowo,
a wykracza poza kompetencje sklepu lub wymaga konsultacji
z pracownikami centrali ze wzgledu na obowigzujgce w firmie procedury,
lub ustalenia, pracownik moze zgtosi¢ sie do przedstawiciela danego
departamentu (lista dostepna jest w Intranecie), ktéry zaopiniuje pomyst
lub pomoze w dotarciu do wilasciciela merytorycznego przedmiotowego
obszaru, a takze pomoze w jego ewentualnym przetestowaniu

czy wdrozeniu.
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Dobre i sprawdzone juz w sklepie pomysty moga zosta¢ zaimplementowane
w regionie, czyli kilkunastu sklepach sieci potozonych w zblizonym obszarze

geograficznym i zarzadzanym przez dyrektora regionalnego.

Jesli pomyst okaze sie trafiony, po wprowadzeniu w regionie, moze zostaé

wdrozony we wszystkich sklepach Leroy Merlin Polska.

Za wdrozenie pomystu na poszczegdlnych etapach pomystodawca
otrzymuje list z gratulacjami oraz nagrode w postaci karty podarunkowej do
sklepéw Leroy Merlin Polska. Informacje o pomystach skierowanych do
wdrozenia we wszystkich sklepach sa publikowane w specjalnym miejscu

w Intranecie.

REZULTATY PRC

Wysokie zainteresowanie pracownikéw projektem, $wiadcza o tym liczby
zgtaszanych i wdrazanych pomystéw. Ta aktywno$¢ przyczynia sie do tego,
ze pracownicy postrzegajg firme jako bardziej otwartg i elastyczng,
nastawiong na rozwdj i innowacje, a takze gotowa, aby doceniaé

pracownikéw oraz korzystaé z ich doswiadczenia.

Rezultaty s zadowalajagce i pozwalaja na ksztattowanie rosnagcych
oczekiwan co do zaangazowania pracownikéw wyrazonego poprzez liczbe
interesujacych  biznesowo oraz trafionych pomystéw wspierajacych
efektywnosé¢ w pracy. W kolejnych kwartatach prognozowane sg dalsze

wzrosty liczby proponowanych przez pracownikéw usprawnien.
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Smart Working Policy

kukasz Szymula

eﬁ% Tradedoubler Polska Sp z o.0.

Country Manager CEE & Poland

Doswiadczony menadzer, mentor, coach i trener biznesu. Zarzagdza miedzynarodowym
zespotem w szwedzkiej firmie Tradedoubler. Z sukcesem wdrozyt program budowania
zaangazowania i kultury odpowiedzialnosci, przeprowadzajac transformacje firmy.

Lider dobrostanu i poczucia sensu. Nurek wrakowo-jaskiniowy.

Tradeg_l_quple_:_r
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Tradedoubler to wiodaca, globalna firma zajmujaca sie  marketingiem
efektywnosciowym online, oferujagca zaawansowane rozwigzania z obszaru technologii
cyfrowych. W Polsce dziata od 2004 roku i wspiera najwiekszych klientéw e-commerce

w sprzedazy online.

F{\ CELE | ZALO?

Celem projektu byto wprowadzenie takich zmian organizacyjnych, aby
umozliwi¢ pracownikom wykonywanie tych samych zadan, ale w sposéb
bardziej efektywny, skuteczny, z poczuciem sensu i z mozliwoscig rozwoju.
Wdrozenie 6-godzinnego dnia pracy oraz elastycznosci co do czasu
i miejsca pracy. Wypracowanie planu pracy uwzgledniajagcego zakaz
organizowania wewnetrznych spotkan w godz. 9-10 i po godz. 15 oraz
ograniczenie czasu ich trwania do maksymalnie pot godziny. Wdrozenie

metody pracy ,Deep Work".

Z_,d_\ PRZEBIEG PR

Projekt skroconego czasu pracy byt sporg zmiang organizacyjng. Do

gtéwnych etapow nalezaty:
audyt obecnego stanu zespotu i organizacji,
opracowanie zatozen transformacji,

zaprezentowanie catemu zespotowi propozycji, pokazanie kierunku bez

konkretnych rozwigzan,
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przeprowadzenie kilku warsztatow, w ktorych brali udziat wszyscy

pracownicy (warsztaty facylitowane przez Country Managera),

wdrozenie etapu badawczego trwajgcego dwa miesigce przy uwzglednieniu

7-godzinnego dnia pracy,

wdrozenie drugiego 4-miesiecznego etapu badawczego zaktadajacego

6-godzinny dzien pracy,

witasciwe wdrozenie,

regularna rekalibracja projektu oraz warsztaty.

Kluczowym elementem wdrozenia byto zaproszenie  wszystkich
pracownikdw do pracy warsztatowej. Warsztaty opieraty sie na tym, aby
uczestnicy wypracowywali wszystkie niezbedne zmiany, ktére musza
nastapic, aby pracowaé 6 godzin dziennie, wychwycié¢ wszystkie ,zjadacze

czasu” oraz czasochtonne i nieefektywne proces.

REZULTATY PR(

W efekcie przeprowadzonego projektu skutecznie wdrozono: 6-godzinny
dzien pracy, elastyczny czas pracy oraz w petni hybrydowy model pracy,
ktory nie jest regulowany, zespoty indywidualnie decyduja, w jakiej formie
pracujg. Zwiekszono wymiar urlopu wypoczynkowego zalezny od stazu
pracy (np. po 3 latach — 3 dni dodatkowego urlopu, po 5 latach — 5 dni).
Wdrozono Sabbatical Holiday (urlop regeneracyjny), ktéry zaktada, ze raz
na siedem lat pracownikowi przystuguje dodatkowy urlop w wymiarze
maksymalnie 60 dni, pfatny w wys. 60 proc. jego wynagrodzenia.

Warto nadmieni¢, ze projekt rozpoczat sie kilka miesiecy przed pandemia
w zwigzku z czym jego intencja nie wynikata z efektéw post-pandemicznych,
ale z autentycznego dbania o dobrostan pracownikéw. Projekt jest ciggle

rozwijany.
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Z uwagi na to, ze projekt jest w modelu evidence based jest bardzo

doktadnie opomiarowany. Najwazniejsze wskazniki:

o EBITDA - érednioroczny wzrost +48 proc.

© marza brutto (procentowa realizacja kwartalnego budzetu, procentowy
wzrost roczny) — znaczacy wzrost marzy brutto powyzej zaktadanych

celéw kwartalnych i rocznych,

0 QOrder Value -z 2,5 mld PLN na 4,1 mld PLN,

o dynamiczny wzrost przychoddéw — $rednioroczny wzrost +36 proc.

osiggajac poziom ponad 120 min PLN,
© wzrost wartosci proc.,

o rekordowe wskazniki zaangazowania: Gallup Q12 - 4.4, IC Potential -
4.3, Eletive — 4.6,

0 wzrost Net Promoter Score z 50 na 62,
o wskaznik eNPS - 81,

© retencja pracownikéw - 100 proc. oraz 52 proc. spadek dni

chorobowych.
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Program #Returnship

Magdalena Péttorak

AstraZenceca Pharma Poland Sp z o.0.

Team Manager

Dotaczyta do AstraZeneca cztery lata temu. Od 2020 r. sprawuje funkcje managera
zespotu S2C w obszarze R&D. Jest prawnikiem - ukonczyta Uniwersytet Warszawski
oraz Maurer School of Law na Uniwersytecie Indiana. Wolny czas przeznacza na

podrdze oraz aktywny wypoczynek; jest entuzjastka sportéw oraz wielbicielkg psow.

AstraZeneca
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AstraZeneca to jedna z najwiekszych i najbardziej innowacyjnych firm
biofarmaceutycznych na $wiecie. Opracowuje i wytwarza nowoczesne leki w obszarach
terapeutycznych stanowiacych najwieksze wyzwania wspotczesnej medycyny. W Polsce
obecna od ponad 30 lat; posiada status Centrum Badawczo-Rozwojowego. Zatrudnia

prawie 3000 oséb w biurach w Warszawie i Krakowie.

ff—T{\ CELE | ZALO

Program zostal zaprojektowany i zrealizowany w ramach oddolne;j
inicjatywy pracownikéw Dziatu Zakupow GPS. Kierowany jest do dojrzatych
kandydatow z doswiadczeniem zawodowym, powracajacych po dtuzszym
okresie nieobecnosci w pracy lub chcacych dokonaé zmiany zawodowe;j.
Celem programu jest przyciggniecie do organizacji wykwalifikowanych
pracownikdw z réznym doswiadczeniem zawodowym, a tym samym
utworzenie inkluzywnego miejsca pracy przyjaznego  wszystkim

pracownikom.

Z\_Q_\ PRZEBIEG PR

Pierwszy  etap  wdrozenia programu  #Returnship  wigzat sie
z przygotowaniem jego biznesowego uzasadnienia. W kolejnym etapie
zorganizowano szereg spotkan, aby ustali¢ jego finalng wersje. Zespdt
projektowy wspdtpracowat z pracownikami z innych dziatéw, w celu

ustalenia formy zatrudnienia kandydatow.

Wstepne zatozenia projektu byty dobrze zdefiniowane pod wzgledem
docelowej grupy uczestnikdw, koncepcji, okreslenia lokalizacji oraz

przewidywanej daty rozpoczecia. Projekt pilotazowy miat trwaé szes¢
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miesiecy. Liczbe uczestnikédw ustalono na pieé¢ osdb. Data uruchomienia
zostata wyznaczona na lipiec 2020 roku. Pierwsza edycja programu miata
by¢ zrealizowana w dziale Zakupéw GPS w Warszawie (z zatozeniem

mozliwosci rozszerzenia go w przysztosci na cata organizacje).

Kolejnym krokiem byto przeprowadzenie konsultacji ze wszystkimi
odpowiednimi zespotami wewnetrznymi i partnerami zewnetrznymi oraz

wypromowanie programu w organizacji i poza nia.

W zwigzku z pojawieniem sie pandemii Covid-19, zespdt programu

rekrutowat kandydatéw w trybie zdalnym.

Po zakonczeniu procesu rekrutacji podjeto dziatania, ktérych celem byto
zapewnienie uczestnikom spokoju i komfortu w procesie wdrozenia sie do
nowych obowigzkéw. W tym celu zorganizowano nieformalne spotkania
przed oficjalnym rozpoczeciem pracy, uruchomiono czaty zespotowe,
a takze zapewniono wsparcie ze strony przetozonych i ,buddies”. Nowi
pracownicy mieli rowniez mozliwos$¢ skorzystania ze wsparcia mentora

w ciggu pierwszych kilku miesiecy swojej pracy.

REZULTATY PRC

Program zostat dobrze odebrany w srodowisku zakupowym, jak rowniez

w branzy farmaceutyczne;.

W 2021 instytut CIPS dostrzegt innowacyjno$¢ projektu #Returnship

przyznajac jego twércom nagrode w kategorii People Development.

Sukces pierwszej edycji sprawit, ze w 2021 roku program zostat oficjalnie
przyjety jako czes$¢ biezacej strategii AstraZeneca w Warszawie, ktéra m.in.

zaktada tworzenie wigczajacego srodowiska pracy.
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Zespoty Partnerskie

I lzabela Pawlak
&2 Bluerank Sp z o.o.

~

People&Culture Manager w Bluerank.

Wspiera w rozwoju organizacji, jej kultury i zespotu. Psycholog, Trener, Coach,
certyfikowana z m.in.: FRIS, Reiss Motivation Profile, Clifton Strengths, MTQ48,
ILM72.

Motto: “Kazde dziatanie rozwija, a rozwdj jest kluczem do sukcesu w zyciu."

bluerank
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Bluerank to biznesowy partner najwigekszych firm w Polsce i na s$wiecie. Od 17 lat
wspiera marki w zakresie tworzenia i realizowania strategii marketingu internetowego
w obszarach: SEM, SEO, Programmatic, Marketing Analytics, Performace, Content,
Social Media.

@(\ CELE | ZALO:

Zatozeniem projektu byto stworzenie interdyscyplinarnych zespotéw
sktadajacych sie ze specjalistow z réznych dziedzin digital marketingu.
Wejscie na inny, nowy (jeszcze lepszy) poziom wspoipracy pomiedzy
dziatami. Wprowadzenie zmiany, ktéra nada nowy wymiar funkcjonalnosci
pracy zespotowej.

Cele to przede wszystkim zwiekszenie zadowolenia pracownikéw poprzez
wzmocnienie Teamworku. Zbudowanie wiekszej swiadomosci pracownikéw
poprzez oddanie im duzej czeéci decyzyjnosci w obszarze biznesowym
(dobdr projektéw, zarzadzanie projektami, organizacja, definiowanie
i egzekucja celow). Zwiekszenie jakosci wspdtpracy z Partnerami

i efektywnosci pracy.

Z'Q_\ PRZEBIEG PR

Projekt rozpoczat sie od eksperymentu: zostat powotany jeden zespot
partnerski, sktadajacy sie wytacznie z ochotnikéw. Byty to osoby, ktére
dostarczyly bezcennych informacji przydatnych do zaplanowania procesu
zmiany dla catej firmy. Kolejnym krokiem byto przygotowanie sie do zmiany
w gronie menedzerskim: poprzez opracowanie réznych mozliwych

scenariuszy dziatan uwzgledniajacych dotychczasowe oraz przyszite procesy.
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Zmiany zostaty wprowadzone etapami: pierwsze wdrozono z poczatkiem
2020 r. Kolejng porcje, najbardziej odczuwalng w codziennej pracy,

wprowadzono réwno rok pozniej.

Finalnie powstato pie¢ interdyscyplinarnych zespotéw skfadajacych sie
z przynajmniej jednego specjalisty z kazdego dziatu, ktére pracujg z tymi
samymi Partnerami. 7-10 osobowe struktury bez zaleznosci formalnych,

ktére maja duzg autonomie w organizowaniu swojej pracy.

Zostaty wprowadzone cele zespolowe, ktére wspomagajg cele
indywidualne: co doprowadzito do sytuacji, ze caty kilkunastoosobowy
zespot wspodlnie wygrywa.

Ograniczono przebywanie w sasiedztwie przelozonego na rzecz
przebywania w otoczeniu specjalistdow z innych dziatéw, ktérzy pracuja
z tym samym Partnerem. W modelu pracy hybrydowej pracownicy w biurze
sg obecni 1-2 razy w tygodniu i tym samym zespoty partnerskie siedza
razem, tj. poza swoimi nominalnymi miejscami pracy w dziatach raz

w tygodniu, co drugi tydzien.

REZULTATY PRC

Uwolnienie przestrzeni do bezposredniej wspdtpracy miedzy specjalistami,

z mniejszym uzaleznieniem od menedzeréw.

Skupienie na wspotpracy, wiecej bezposredniej komunikacji, $cislejsze
zintegrowanie dostarczanych ustug, wieksza synergia - to wszystko powoli
i konsekwentnie zmierza w pozadanym kierunku wizji rozwoju i roli Bluerank

wobec swoich Partneréw.

Uwolnienie potencjatu liderskiego osob, ktére nie s3 menedzerami - tych,
ktérzy stopniowo i bez formalnych przywilejow staja sie liderami swoich

grup.
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#jakmito - Docen
kogos dzisiaj

|za Klat
Prowly

Head of People & Culture w Prowly

Konsultantka i facylitatorka proceséw rozwojowych i szkoleniowych. Wdraza metode
OKR, ktérej nauczyta sie pracujagc w Google. Dyplomowana coach, akredytowana
konsultantka badania Facet5, certyfikowana w ICAgile - Agility in HR. Wspiera zmiany
w obszarze kultury organizacyjnej i innowacji. Kilkanascie lat pracowata w sprzedazy
i marketingu, co dzisiaj pozwala jej na bardziej biznesowe podejscie do zagadnien

HRowych.

Prowly
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Prowly to jedna z wiodacych aplikacji dla PR-owcéw na s$wiecie. Dzieki nam firmy
kazdej wielkosci moga efektywniej zarzadzac relacjami z mediami oszczedzajac czas na
rutynowych zadaniach. Prowly wspiera uzytkownikéw m.in. w znajdowaniu wtasciwych
kontaktéw w mediach, tworzeniu estetycznych komunikatéow prasowych, prowadzeniu
newsroomow przyjaznych dziennikarzom i monitorowaniu medidw. Pomagamy

PRowcom w uwalnianiu ich supermocy!

>

@\ CELE | ZAkO

#jakmito, to kanat na firmowym Slacku Prowly, ktérego celem
i spontanicznym zatozeniem byto zachecenie ludzi pracujacych w firmie do
zwyktego, niewymuszonego, codziennego, wzajemnego doceniania sie za
drobne i wigksze rzeczy, w formie pisanej, emotikonowej lub innej, ktora
mozna wyrazi¢ online.

Kultura organizacyjna Prowly sprzyja otwartosci w relacjach oraz dawaniu
sobie feedbacku, jednak dato sie zauwazono, ze w codziennej, zwtaszcza
pandemicznej rzeczywistosci, by¢ moze potrzeba wzajemnej zyczliwosci
i ciepta bardziej niz zwykle.

Projekt powstal catkowicie spontanicznie, bez wiekszych analiz
i zastanawiania sie, czy 'zazre', czy bedzie uzyteczny. Pomyslelimy po
prostu, ze takie miejsce moze sie przydaé i postanowilismy, jak to
w zwinnej firmie, poeksperymentowac i sprawdzié, czy #jakmito przetrwa

dtuzej niz miesiac.

Z\_Q_\ PRZEBIEG PR
Od pomystu do realizacji minety 2 dni i juz 2 lutego 2021 utworzony zostat
kanat z opisem: “Za kazdym razem, gdy chcesz przekazaé komus cos

mitego, chcesz kogos$ doceni¢ i chcesz to zrobié¢ publicznie, to jest TO

miejsce! Docen kogos$ dzisiaj :)”
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W Prowly #jakmito stato sie lubianym miejscem. Ta prosta, szybka forma
pozwala na wyrazenie kilku zyczliwych stow totalnie bez barier, tu i teraz,
bez zbednego patetycznego tonu. Kanat bardzo szybko zyskat popularnosé

wsrodd pracownikéw.

REZULTATY PRC

W zatozeniach projektu prognozowano, ze kanat bedzie funkcjonowat
miesigc, moze dwa. Trwa juz ponad podftora i wcigz tetni zyciem. Dzisiaj
praktycznie nie ma dnia, zeby na #jakmito nie pojawita sie przynajmniej
jedna wiadomosé ze stowami doceniajagcymi czyje$ wsparcie, pomoc,
wysitek, Swietne wyniki.

W ubieglym roku Prowly przeszto na komunikacje w jezyku angielskim
i wydawac by sie mogto, ze to spowoduje, ze nie bedzie juz tak fatwo
wyraza¢ w stowach podziekowan, ale tak sie nie stato! Kanat ma sie dobrze,
wcigz jest w TOP3 najpopularniejszych i najczesciej uzywanych kanatéw do

komunikacji na Slacku w Prowly.

W sumie od poczatku istnienia kanatu do pazdziernika 2022, pojawito sie na
nim ponad 2500 wiadomosci. We wrzesniu padt rekord - 465 wiadomosci
z serduszkiem w tle, wystanych do kolegdéw i kolezanek z Prowly i ponad

3600 reakcji na te wiadomosci!

Niedawno przeprowadzona zostata ankieta, w ktérej zapytano, czy kanat
#jakmito jest wartosciowa inicjatywa. Wszyscy respondenci odpowiedzieli,

ze TAK! Dlaczego cenig ten kanat?

0 'Kazdy chce czué sie doceniony, wazne jest, abysmy o tym przypominali.
Wspaniale jest doceniac prace innych.'

© 'Bardzo mito jest méc kogos wymienic i docenic jego niezwykly tydzien
lub osiggniecia.'

0 ‘(kanat) Pomaga szerzy¢ dobre wibracje, wiem, gdzie dzieli¢ sie dobrymi

wiadomosciami, jest to miejsce do nawigzywania kontaktéw z kolegami,

z ktérymi nie mam na co dzien stycznosci na zywo.'
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Kanat wspiera firme w pielegnowaniu wartoséci i kultury organizacyjnej,
w ktérej cztowiek i dobry, partnerski kontakt z nim sa najwazniejsze.
Dostrzeganie i docenianie nawet matych gestéw, ma duzy wptyw na to, ze

po prostu lubi sie ludzi w firmie, w ktérej sie pracuje.
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Gra onboardingowa

Kamila Fattynowicz
Aspire Systems Poland Sp z o.0.

Specjalista ds. HR w Aspire Systems Poland Sp. z o.o.

Absolwentka skandynawistyki Uniwersytetu Gdanskiego i studiow podyplomowych
HR Manager na Politechnice Gdanskiej. Jest fascynatka rozwigzan HR-owych

i porozumienia bez przemocy, wierzy w moc stowa i site dobra w drugim cztowieku.

aspire
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Firme tworzy ponad 150 utalentowanych specjalistow: inzynieréw i testeréw
oprogramowania, projektantoéw, konsultantéw i analitykéw biznesowych oraz
kierownikow projektéw z siedzibg w Gdansku. Projektujg produkty, ktére najlepiej
odpowiadaja potrzebom ich klientow oraz faczg zachodni styl zarzadzania
z profesjonalng wiedza polskich ekspertéw. Pracuja zgodnie ze zwinnym

podejsciem Agile.

>

/[—F)\{\ CELE | ZAkO

Celem projektu bylo podsumowanie wiedzy zaprezentowanej podczas
3-dniowego intensywnego programu onboardingu dotyczacego organizacji
poprzez dwa rodzaje gry. Uzupetnienie potencjalnych luk w znajomosci
praktycznych kwestii funkcjonowania organizacji. Redukcja stresu w trakcie
onboardingu poprzez lekki i przystepny styl gry. Aklimatyzacja w kulturze
organizacyjnej firmy. Zaprezentowanie mozliwosci tworzenia aplikacji dla
wewnetrznych celéw firmy. Podtrzymanie zadowolenia z procesu
wdrozenia. Zaskoczenie i wzrost poziomu satysfakcji z wyboru pracodawcy.
Element employer brandingowy - wptyw na pozytywny wizerunek

organizacji. W okresie dtugofalowym wyzsza retencja pracownikéw.

f_,m_\ PRZEBIEG PR

Zdefiniowanie problematycznego obszaru. Wybranie formy projektu - gra

edukacyjna, sktadajaca sie z dwoch gier:

o gra typu memory, gdzie gracz taczy wizerunek pracownika wraz z jego
danymi osobowymi oraz sprawowana funkcja. Dzieki tej wiedzy nowy
pracownik w zatozeniu bedzie wiedziat z jaka osobg sie kontaktowac

w konkretnych sprawach juz po okresie wdrozenia.
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© gra typu quiz, ktéra zawiera pytania z réznych obszaréw organizacji
dotyczacych planowania i rezerwowania urlopdw, gtéwnej siedziby firmy
oraz jej pozostatych filii, godzin pracy oraz sposobu ich rejestracji,
wydarzen integracyjnych, szkolehn pracowniczych, wartosci, ktorymi
kieruje sie organizacja, benefitbw przyznawanych pracownikom, zasad

dotyczacych udziatu w wydarzeniach sportowych.

Nastepnie zostaty zdefiniowanie listy funkcjonalnosci gry oraz nastgpita
priorytetyzacja listy funkcjonalnosci. Podzielono je na na funkcje niezbedne
oraz dodatkowe. Kolejny krok to implementacja developerska gry,

testowanie i wdrozenie jako ostatni element procesu onboardingu.

REZULTATY PRC

Gra onboardingowa podsumowata wiedze w zakresie praktycznych kwestii
organizacyjnych i uzupetnita luki po trzydniowym okresie intensywnego

wdrazania (tak odpowiedziato 75 proc. ankietowanych).

Ponadto ze strony nowych pracownikéw zaobserwowano mniejszg ilosé
zgtaszanych pytan dotyczacych spraw organizacyjnych firmy, nowo
zatrudnieni roéwniez wiedzieli, do ktérego pracownika sie zgtosic
w konkretnych kwestiach organizacji. Niepoprawne odpowiedzi udzielane
w grze wykazaty, ktére kwestie organizacyjne powinny zosta¢ mocniej

zaakcentowane w trakcie procesu onboardingowego.

Nowi pracownicy deklarowali, dzieki grze, nizszy poziom stresu zwigzany
z przystosowaniem sie do oczekiwan organizacji oraz szybsza aklimatyzacje
w kulturze organizacyjnej (tak odpowiedziato 50 proc. ankietowanych). Dla
87,5 proc. ankietowanych wazne byto, ze aplikacja zaprezentowata

mozliwosci tworzenia oprogramowania dla wewnetrznych celéw firmy.

Gra wzmocnita u nowych pracownikow wage wartosci gloszonych przez
organizacje, dzieki czemu pracownik sie z nimi szybciej identyfikowat. (tak
odpowiedziato 87,5 proc. ankietowanych). Nowi pracownicy deklarowali
che¢ polecania organizacji jako potencjalnego pracodawcy (tak

odpowiedziato 87,5 proc. ankietowanych).
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Gra réwniez spetnita cel podtrzymania zadowolenia z procesu wdrozenia

(tak odpowiedziato 100 proc. ankietowanych).

aspire ¢y

What is your new company

Aspinin-Systemy
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CzekoSprawni

Ewa Cyzio
LOTTE Wedel Sp. z 0.0.

Specjalistka HR w LOTTE Wedel Sp. z 0.0

Z Wedlem zwigzana od trzech lat, poczatkowo jako czlonkini Zespotu Rekrutaciji.
Od 2021 r. wspiera HR BP w dziatach komercyjnych oraz wspétprowadzi program
#CzekoSprawni, dedykowany zwiekszaniu zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami

(OzN), a takze edukacji w tym obszarze.
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LOTTE Wedel od 1851 roku tworzy produkty najwyzszej jakosci, dostarczajac
konsumentom przyjemnos¢ ptynaca z intensywnego i gtebokiego smaku czekolady.
Przepisem na sukces Wedla sg ludzie, czerpigcy dume z tworzenia polskiej

marki stodyczy.

@(\ CELE | ZALO:

Od lat waznym elementem budowania réznorodnosci w LOTTE Wedel jest
inkluzywne podejscie do wszystkich grup narazonych na wykluczenie
zawodowe, w tym osoéb z niepetnosprawnosciami. W 2021 r. uruchomilismy
diugofalowy program CzekoSprawni, majacy na celu zwigkszenie
zatrudnienia osdb z niepetnosprawnosciami (OzN) oraz edukacje w tym
obszarze. W jego ramach podejmowane sg réznorodne dziatania, ktére

maja na celu szerokie wsparcie OzN na rynku pracy.

Z'Q_\ PRZEBIEG PR

W ramach programu zrealizowali§my szereg dziatan m.in.: przeszkolono
pracownikow dzialu HR w zakresie prowadzenia rekrutacji z OzN.
Zaktualizowano ogtoszenia rekrutacyjne, rozpoczeto publikacje ogtoszen na
portalu sprawniwpracy.pl oraz nawigzano wspdtprace z czterema
podmiotami zajmujacymi sie aktywizacja OzN. Zaktualizowano informacje
o programie w zaktadce www.wedel.pl/Kariera, dostosowano strone
internetowa Wedla do standardéw tworzenia dostepnych stron
internetowych tj. WCAG 2.1 na poziomie AA w 86 proc. (przed zmianami
bylo to 62 proc.). Na tym nie koniec, bo czes¢ budynku biurowego zostata

dostosowana do potrzeb OzN.

56



57

PEOPLE INNOVATION

W ramach projektu:

9 przygotowano proces zatrudnienia telepracownikéw od ztozenia oferty

do wdrozenia w obowigzki,

© OzN s3 wspierane przed i w trakcie zatrudnienia przez Specjalistke
Wsparcia Osdb z Niepetnosprawnosciami, ktére to stanowisko specjalnie

w tym celu zostato utworzone,
© prowadzone sg cykliczne szkolenia z komunikacji z OzN,
© uruchomiono badanie monitorujace zatrudnienie OzN w firmie,

o stworzono dedykowang przestrzen na wewnetrznej platformie
internetowej z przydatnymi informacjami odnosnie catego programu, jak

i samych potrzeb/uprawnien OzN.

w ramach projektu edukowane  jest Srodowisko oséb
z niepetnosprawnosciami, jak rowniez inni pracodawcy (w formie inspiracji)

aby pokazaé, ze niepetnosprawnos¢ to nie ograniczenia, a mozliwosci.

REZULTATY PRC

Cho¢ osoby z niepetnosprawnoséciami wspoéttworzg firme Wedel od co
najmniej kilkunastu lat, program CzekoSprawni wprowadzit organizacje na

inny poziom relacji z OzN.

Kazdy z etapéw rekrutacji jest dostosowany do szczegdlnych potrzeb
kandydatéw z niepetnosprawnosciami. Przyktadem takich dziatan jest
wysytka dokumentéw kadrowych droga elektroniczng z mozliwoscig edycji,
dostarczana jest réwniez zaadresowana koperta zwrotna, dzieki czemu
osoba, ktéra nie pisze recznie, ma mozliwo$¢ uzupetnienia formularzy na
komputerze i nie musi martwic sie trudnosciami w jej zaadresowaniu. Firma
zapewnia rowniez odbiér dokumentéw z domu, aby ufatwié proces
logistyczny OzN. W ramach onboardingu dotozono dwa elementy
dedykowane pracownikom z niepetnosprawnosciami. Pierwszy z nich to
wprowadzenie do materiatu o kulturze organizacyjnej elementéw dobrych

praktyk, wynikajacych z charakterystyki pracy w organizacji tak, aby nowi
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pracownicy z niepetnosprawnosciami tatwiej zaadaptowali sie do pracy
w warunkach korporacyjnych. Drugim elementem jest szkolenie z zagadnien
kadrowych, ktore wyjasnia aspekty prawne zwigzane z pracg osob

z niepetnosprawnosciami.

W ciggu 1,5 roku trwania projektu trzykrotnie zwiekszyliSmy odsetek
zatrudnienia OzN w organizacji. Przeszkolilismy potowe zespotdw,
zatrudniajacych pracownikédw z niepetnosprawnosciami w zakresie
komunikacji a do konca marca 2023 r. planujemy przeszkoli¢ druga potowe.
Prowadzimy regularne dziatania komunikacyjne zaréwno wewnatrz jak i na

zewnatrz organizacji.
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Kultura organizacyjna
oparta na wartosciach

(“‘“\; Ewelina Dadela-Pietrzak
&‘ Zaktad Produkcji Spozywczej Jamar Szczepaniak Sp.j

Specjalistka w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi

Od kilku lat zajmuje sie dziataniami zwigzanymi z pozyskiwaniem pracownikow,
procesem onboardingu i offboardingu, tworzeniem inicjatyw budujacych kulture firmy.
Absolwentka Inzynierii Produkcji.
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Firma jest uznanym w Polsce i Europie producentem przetworéw warzywnych
i owocowych. Od samego poczatku firma stawia na jako$¢ i naturalny smak
produktéw. Bogate doswiadczenie rynkowe pozwala im kazdego dnia odpowiadac na

zmieniajace sie potrzeby konsumentow.

@(\ CELE | ZALO:

Celem projektu byto wdrozenie wartosci firmowych jako drogowskazéw
ksztattujagcych kulture organizacyjng i kulture pracy. Zatozenie to
wyposazenie pracownikow w wiedze jak postepowad, aby realizowaé cele
biznesowe w oparciu o wspolnie wypracowany katalog zachowan i postaw
Jamar, na co zwréci¢ uwage, co jest wazne dla osiagniecia wynikow

biznesowych.

Z_,m_\ PRZEBIEG PR

Pierwszym etapem projektu ,Kultura organizacyjna oparta na wartosciach”
byly warsztaty dla pracownikéw. Podczas warsztatéw podjeto probe oceny
przez uczestnikow obowigzujacych wtedy wartosci pod katem tego, jak s3
one rozumiane oraz czy pracownicy widza przyktady ich realizacji

w codziennej pracy catego zespotu.

W warsztatach wzieli udziat przedstawiciele wszystkich obszaréw
biznesowych, co wdwczas stanowito 70 proc. zatrudnionych. Pracownicy
opowiedzieli, z jakimi problemami borykaja sie na co dzien, co utrudnia im
prace, co ich rozczarowuje, a z czego sg dumni. Wszystkie te informacje

daty obraz tematéw i obszaréw, ktére wymagaty udoskonalenia.
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Po przeanalizowaniu wynikéw zostata ustalona ostateczna grupa wartosci -
nazwane filarami: Klient, Pracownik, Partner Biznesowy, Srodowisko,
Produkt, Marka.

Wartosci firmowe Jamar to:

WSPOLPRACA ODPOWIEDZIALNOSC JAKOSC
i szacunek okreslaja styl dziatania oznacza zaangazowanie pracownicy naturalnie o nig dbaja
ROZWOJ

PASJA | ZAANGAZOWANIE

poprzez elastycznosc¢ i doskonalenie

Kolejnym etapem byto definiowanie wartosci oraz filarbw pod katem ich
rozumienia, oraz tego jak wyglada ich definicja z punktu widzenia celow
strategicznych. Wrzesien i pazdziernik 2021 to czas trwania intensywnych
prac nad wdrozeniem wartosci.

Kadra menadzerska podjeta sie pracy ze swoimi zespotami nad
przetozeniem wartosci firmowych na konkretne zachowania w pracy.
W wyniku tych prac powstat katalog zachowan i postaw w oparciu
o wartosci Jamar. Obecnie realizowany jest harmonogram inicjatyw, ktérych

celem jest promowanie wartosci na co dzien i tego co za sobg niosa.

REZULTATY PR

Rezultatem wprowadzenia wspdlnych wartosci. jest budowanie kultury
organizacyjnej firmy, zapoznanie pracownikéw z celami i wizjg firmy m.in.
poprzez pokazanie wspodlnie wypracowanych i oczekiwanych zachowan

i postaw.
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Integracja 2.0 czyli onboarding
skierowany na czlowieka

Martyna Satek-Krajowy

Auchan Polska Sp. z o.0.

Koordynator ds. Szkolen i Rozwoju

Od os$miu lat zarzadza procesami HR w organizacji. Prekursor nowej idei
funkcjonowania HR Biznes Partnera w ramach tzw. “Stref Zycia” w Auchan. Lider,
trener odpowiedzialny m.in. za wdrozenie projektu Integracja 2.0. oraz nowej formacji

Terenowego Zespotu Szkolen.

‘QF Agnieszka Pluta

Auchan Polska Sp. z o.0.

Specjalista ds. Szkolen i Rozwoju

Trener wewnetrzny z 10-letnim doswiadczeniem handlowym oraz z 5-letnim
doswiadczeniem w HR. Dzieki zdobytej wiedzy i doswiadczeniu projekty, ktére tworzy
i koordynuje, w petni odpowiadaja na potrzeby wspdtpracownikéw. Opiekun procesu

Integracja 2.0.

(A  Mateusz Parzybét

ﬁ}) Auchan Polska Sp. z o.o.

Manager Zasobow Ludzkich

Od ponad pieciu lat aktywnie dziata w obszarze szkolen i HR. Sympatyk nowych
technologii wykorzystywanych w szeroko rozumianych Zasobach Ludzkich. Trener
wewnetrzny z kilkuletnim doswiadczeniem w sprzedazy oraz HR. Do dziatania

i tworzenia inspirujg go ludzie. Pomystodawca projektu Integracja 2.0.

Auchan|3ETAIL
POLSKA
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Auchan Retail Polska prowadzi dziatalno$¢ handlowa w 103 multi-formatowych
sklepach tj. hipermarketach i supermarketach oraz w handlu elektronicznym poprzez

strone zakupy.auchan.pl. Jest firma o francuskich korzeniach, dziata w Polsce od 1996 r.

(F\»ﬁ CELE | ZALO?

Celem projektu jest ustandaryzowanie procesu onboardingu, aby
niezaleznie od stanowiska czy miejsca zatrudnienia kazdy poczut sie czescia
zespotu Auchan Polska juz od samego poczatku. Dziatania prowadzone
byty z naciskiem na niwelowanie stresu i obaw, ktére w naturalny sposéb
towarzysza nowym pracownikom w pierwszych dniach pracy. Kluczowy byt

takze réwny start merytoryczny wszystkich nowych pracownikow.

Z'Q-\ PRZEBIEG PR

Punktem wyjscia byto zbadanie opinii nowych pracownikow na temat
onboardingu. Odpowiedzig na ich potrzeby jest proces Integracja 2.0.
W skiad procesu wchodza nastepujace etapy:

rekrutacja (na tym etapie kandydaci otrzymujg odpowiedzi na wszystkie
pytania dotyczace firmy oraz informacje o zatrudnieniu i opiekunie -

towarzyszu pierwszych tygodni pracy),

Pre onboarding - zaproszenie do odbioru dokumentéw (na tym etapie

wskazywana jest przewidywana data zatrudnienia),

OnBoarding:
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© Pierwsze dwa dni - proces jest ogdlnopolski w formule online, nowi
pracownicy moga poznaé innych zatrudnianych wspdtpracownikéw
z réznych czesci Polski. Pierwszy dzien to szkolenia BHP, PPOZ,
Regulamin Pracy, prowadzony przez ekspertow w celu uzyskania
standardu oraz jakosci przekazywanej wiedzy. W drugim dniu trenerzy
przekazuja wiedze o firmie, jej kulturze, strukturze, kanatach sprzedazy,
ofercie, CSR, mozliwosciach rozwoju. Dodatkowo uczestnicy otrzymuja
pigutki wiedzy w formie fiszek informacyjnych. Na poczatku drugiego
dnia pracy pracownicy otrzymuja Welcome Pack (prezent z produktami

marki wiasnej Auchan).
© Kolejne dwa tygodnie to praca wraz z opiekunem w oparciu o plan stazu.

© Nastepne trzy miesigce to kontynuacja procesu, pracownik stawia
pierwsze samodzielne kroki, realizuje plan stazu czesciowo pod okiem

opiekuna oraz poznaje prace zespotu.

Dodatkowym  elementem  jest Wirtualny asystent czyli piec
ustandaryzowanych maili (od 5 dnia zatrudnienia), ktére wysylane sa
automatycznie do pracownikéw. Ich celem jest ugruntowanie zdobytej
wiedzy. Waznym elementem procesu sa rowniez ankiety badania
satysfakcji, ktore nowi pracownicy otrzymujg w 4 dniu od zatrudnienia oraz
po 3 miesigcach pracy. Uzyskany feedback pozwala wdraza¢ dziatania

koryguijace.

REZULTATY PR(

Wdrozony proces Integracja 2.0 ustandaryzowat dziatania na poziomie

organizacji w takich obszarach jak rekrutacja, pre onboarding, onboarding.

W efekcie dziatania doprowadzity do duzej oszczednosci czasu oraz

uproszczenie procesu zatrudnienia.

Wdrozenie Integracji 2.0 spowodowato zmniejszenie ilosci o0séb
zaangazowanych do catego procesu zatrudnienia, co przektada sie na
zmniejszenie kosztoéw zatrudnienia oraz mozliwos$¢ relokacji czasu na rzecz

innych proceséw.
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Przed wdrozeniem nowej odstony procesu, przedstawiciele sklepu
przeznaczali na szkolenia obligatoryjne w pierwszych dniach zatrudnienia
10h na jedno zatrudnienie. W zatozeniu przyjeto $rednio 1 zatrudnienie
w miesigcu. Dla 70 sklepow wielkopowierzchniowych czas potrzebny na
jedno zatrudnienie to 700 godzin, co daje ok. 4.16 etatu/miesiac

i 50 etatéw w skali roku.

Nastepnie poréwnano czas przeznaczany na szkolenia nowych pracownikéw
po wdrozeniu nowej odstony procesu Integracji 2.0. Uwzgledniono czas
pracy treneréw prowadzacych szkolenia w formule online opierany na
harmonogramie zatrudnien, ktéry przewiduje mozliwo$é zatrudnienia
pracownikéw $rednio 4 x m-c po 16h szkolen. Przy takiej organizacji, na
szkolenia z trenerami moga faczy¢ sie wszyscy nowo zatrudnieni w Polsce.
Czas potrzebny na cztery zatrudnienia w miesigcu tacznie na poziomie
Auchan Polska to 64h, co daje ok. 0,57 etatu/miesiac i 6,8 etatu w skali

roku.

Reasumujac, wykazana oszczednos$é etatéw na poziomie Auchan Polska
w skali roku to 43,2 etaty. Po wdrozeniu nowego procesu, do tej pory
najwiekszg liczbg nowych pracownikédw szkolonych jednoczesnie to
140 osob.
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Best in MS, Konkurs
wspierajacy budowanie
kultury feedback&recognition

Katarzyna Oles
-
S| MS Services Sp z o.o.

HR Manager

Manager z wieloletnim doswiadczeniem w HR. W MS Services pracuje ponad 9 lat.
Scisle wspdtpracuje z zarzagdem spétki w zakresie polityki i projektéw HR, doradza
w zakresie budowania dobrych relacji pracowniczych i zarzadzania procesami HR.
Odpowiada réwniez za rekrutacje do projektéw outsourcingu sprzedazy i dziatu

wsparcia sprzedazy. Na co dzien usmiechnieta i petna pomystow.

MS

SERVICES
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Firma swiadczy ustugi outsourcingu sprzedazy, merchandisingu, promocji i audytow.
Wozrost biznesu zespdt MS osigga dzieki wdrazaniu innowacji technologicznych.
Wspotpraca, feedback i docenianie pracownikéow sktadaja sie na sukces firmy

i jej Klientow.

ﬁ\ CELE | ZALO:

Cele projektu to przede wszystkim budowanie zaangazowania, kultury
opartej na docenianiu pracownikow, ale takze dzielenie sie wiedza
nt. najlepszych praktyk. Celem byta takze integracja rozproszonego
zespotu, wzrost satysfakcji i zaangazowania pracownikéw oraz budowa
wiekszej identyfikacji z firma ponad 3000 pracownikéw zatrudnionych

w oparciu o umowe zlecenie. Zaktadane minimum uczestnikéw projektu to

50 osdb.
/N
Z\_Q_\ PRZEBIEG PR
[ /\_

Punktem wyjscia byty wyniki ankiety satysfakcji i zaangazowania, w ktorej
pracownicy wskazywali, ze ich wysitki nie zawsze sa doceniane. Konkurs to
formuta, ktéra miata na celu zaangazowanie jak najwiekszej liczby osdb

z roznych dziatéw do podzielenia sie swoimi sukcesami.
Pierwszy etap to opracowanie regulaminu konkursu, wybdr kategorii
i kapituty konkursu (w skfad weszli menedzerowie z réznych dziatow),

przygotowanie strony www konkursu (wykonana we wtasnym zakresie).

Realizacja rozpoczeta sie od ogtoszenia konkurs ,Best in MS” na najlepsze

projekty/inicjatywy zrealizowane w 2021 r., nastgpito to w potowie roku.
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Wykorzystane kanaty komunikacji to: intranet, mail oraz sms. Nabér

zgtoszen trwat do lutego, a nastepnie odbyto sie posiedzenie kapituty.

Na poczatku kwietnia zorganizowano Gale Przyznania Nagrod Online via
Teams, a wieczorem zaproszono kapitute, laureatéw oraz ich przetozonych

na wspolna kolacje do jednej z warszawskich restauracji.

REZULTATY PRC

W konkursie wzieto udziat 59 pracownikéw. Wzrost satysfakcji pracownikéw

w obszarze doceniania osiaggnieé, rok do roku, wzrést o 11 proc.

Odnotowano takze wzrost zaangazowania zespotu w rozwdj firmy, w tym
zleceniobiorcéw, az 90 proc. zgtoszen pochodzito od pracownikéow

terenowych.

Wozrosto zaangazowanie i aktywnos$¢ pracownikéw terenowych. Konkurs dat
mozliwo$¢ zaprezentowania ciekawych projektéw, pomystéw na
usprawnienia oraz fantastycznych osobowosci. Stat sie platformg do
rozméw o tym, co jeszcze mozna wspodlnie zrobi¢ i ktére inicjatywy
pracownikéw warto wspierad. Gale finatowg konkursu $ledzito online

ok. 350 pracownikdw.

Firma planuje kolejna edycje konkursu, zeby wzmocnié kulture doceniania
i feedbacku w firmie i z roku na rok doceniaé coraz wiecej inicjatyw

zgtaszanych przez pracownikow.
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IT MUM ACADEMY

Monika Kilianska

Antal Sp. z.0.0.

Team Manager zespotu IT

Posiada ponad 9 lat doswiadczenia w rekrutacji. Przeprowadzita tysigce rozmow
i spotkan z kandydatami, ekspertami branzy IT. Od lat dzieli sie wiedza na temat
polskiego rynku IT oraz dokonuje analiz. Jest partnerem technologicznym dla klientow

i kandydatow. Realizuje projekty dla najwiekszych marek z branzy.

- Fabian Pietras

Antal Sp. z.0.0.

Business Unit Director IT Services

Fabian dotaczyt do Antal w 2010 r. W 2015 r. rozwinat wegierska spotke corke Enloyd.
W 2016 roku zajat sie rozwojem dywizji Logistics & Construction oraz Oddziatu Antal
w Gdansku. Obecnie petni role dyrektora w dywizji IT Services. Odpowiada za rozwdj

na terenie EMEA w zakresie IT Permanent Placement oraz IT Contracting.
_ Marta Koziet
ﬂ Antal Sp. z.0.0.

HR Projects Coordinator

Marta w Antal zajmuje sie rekrutacja na wszystkie szczeble, onbaordingiem,
szkoleniami (w tym réowniez platforma e-learningowa), projektami rozwojowymi
dla ReX (Program Mentoringowy) oraz komunikacjg wewnetrzna. Cztonek

Polskiego Stowarzyszenia HRBP. 3¢ antal
[ s
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Antal jest liderem rekrutacji specjalistéw i menedzeréow oraz doradztwa HR. Marka
Antal jest obecna w Polsce od 1996 roku. W ramach Grupy Antal funkcjonuje polska
spotka, ktéra powstata w 1996 roku oraz spodtka otwarta w 2014 roku w Czechach
i spotka Enloyd — na Wegrzech. Obecnie w Antal dziata 10 dywizji rekrutacyjnych oraz
zespoty doradzajace firmom w zakresie oceny i rozwoju pracownikéw, employer
brandingu oraz analiz rynkowych. W 2018 roku uruchomiono réwniez dwie

innowacyjne ustugi: platforme dla freelanceréw — REX oraz Agencje Pracy Robotéw.

ﬁ\ CELE | ZAkO

Antal jako firma rekrutacyjna stawia sobie za cel zmobilizowanie i wsparcie
mam w powrocie na rynek pracy. Natomiast jako organizacja doradcza
chce poméc w zbudowaniu wizerunku profesjonalisty — personal branding.
To czego mamy bojg sie przy powrocie do pracy to brak mozliwosci
taczenia opieki nad dzieckiem z praca, w sposéb, jaki by chciaty (69,4 proc.)
oraz trudnosci logistycznych (51,7 proc.) wedtug raportu “Macierzynstwo
a aktywnos$é zawodowa”. W tej sytuacji Antal stworzyt program z takimi
warunkami, jakich wtasnie potrzebuja. Elastyczne godziny i praca zdalna to
tylko jedne z wielu plusow Antal IT Mum Academy. Mtode mamy dzieki IT
Mum Academy zyskuja okazje do przebranzowienia sie na profesjonalne
Headhunterki branzy IT i majg mozliwos¢ taczenia obowigzkéw

zawodowych z opieka nad dzieckiem.

f\_,m_\ PRZEBIEG PR

Program zostat skierowany do mam, ktére:

szukaja dodatkowego zajecia 3-4 h dziennie (lub wiecej),
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chca pracowac zdalnie i lubig rozmawiaé przez telefon,

bardzo dobrze poruszaja sie po internecie,

cenig sobie elastyczne godziny pracy, poniewaz majac dzieci wiedza, ze

takiej elastycznosci nie da sie przecenic,

sg zainteresowane pracg zdalna, a gdy beda chciaty pracowac z biura to

znajda zawsze w Antal przestrzeh do swobodnej pracy,

chca by¢ wynagradzane za efekty swojej pracy,

bylyby w przysztosci zainteresowane pracg na peten etat - jezeli tylko

zechca.

Dla przysztych rekruterek Antal przygotowat tygodniowe szkolenie (4h
dziennie). Kazda mama otrzymata swojego mentora, z ktéorym pracowata
przez pierwsze tygodnie w formule zdalnej. Na czas szkolenia zapewniona
zostata opieka dla dziecka, aby wkraczajgca do branzy IT rekruterka mogta

poswiecic sie zdobywaniu wiedzy.

REZULTATY PRC

Na wszystkie edycje IT Mum Academy aplikowato tacznie 240 mam,
z czego Antal do rozméw zaprosit 42 mamy. Program IT Mum Adcademy

rozpoczeto 15 mam. Rentownos$¢ projektu wyniosta 346 procent.

Odbyty sie juz trzy edycje IT Mum:

| edycja (10 styczen 2022)
Lokalizacja: Warszawa

3 Mamy rozpoczety Program, obecne jedna Mama nadal w Programie

Il edycja (21 luty 2022)

Lokalizacja: Warszawa
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4 Mamy rozpoczety Program, obecnie: 2 Mamy przeszlty/przechodza na etat

Konsultanta IT (od czerwca oraz od wrzesnia)

lll edycja (9 maj 2022)
Lokalizacja: Warszawa ( 2), Krakéw (2), Gdansk (1)
5 Mam rozpoczeto Program, obecnie 1 Mama przechodzi na etat

Konsultanta, 3 nadal w Programie

IV edycja (10 pazdziernika 2022)
Lokalizacja Krakow.

Kolejne 3 mamy rozpoczety program.

Rozwdj kapitatu ludzkiego i zarzadzanie réznorodnoscia stanowi dla Antal
kluczowy aspekt zarzadzania i jest podstawowym elementem strategii
Antal. Promowanie réwnych szans i budowanie miejsc pracy, w ktérych
wszyscy moga, w petni  wykorzystaé swdj potencjat, to jeden
z priorytetowych elementéw spotecznego zaangazowania firmy. Dazac do
rozwoju gospodarki i spoteczenstwa, poprzez ten program organizacja chce
odblokowa¢ ukryte zasoby mtodych mam i zwiekszy¢ ich szanse na
zatrudnienie. Miara sukcesu programu jest rekrutacja bez uprzedzen,

nastawiona przede wszystkim na kompetencje.
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Profile Exchenge

Izabela Galus

Avenga IT Professionals Sp. z 0.0.

Talent&HR Manager w Avenga IT Professionals Sp. z o.o.

Ponad 10 lat w roli rekrutera IT nauczyto ja wiele o budowaniu relacji z ludzmi.
Dlatego doskonale odnajduje sie w zespole HR, gdzie moze realizowac projekty
skierowane do kolezanek i kolegéw w Avenga. Najlepiej czuje sie w zadaniach
wymagajacych kreatywnosci i dajacych mozliwos$é zaangazowania wiekszej grupy -

wtedy wie, ze robi co$, co naprawde ma znaczenie.

Avenga IT Professionals Sp. z 0.0.

*‘% Sandra Majewska

;g‘

Ao
Junior HR Specialist w Avenga IT Professionals Sp. z o.o.

W organizacji Avenga pracuje od czterech lat. Na co dzien, razem z zespotem HR,
zajmuje sie realizacjg projektéow skierowanych do pracownikéw, co daje poczucie

realizacji misji. W swojej pracy najbardziej lubi brak monotonii oraz mozliwos¢

wykazania sie kreatywnoscia przy realizowanych zadaniach.

N

Avenga
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To zespdt ponad 2500 profesjonalistow z catego $wiata. Posiadajg 20 lat
doswiadczenia w realizacji projektow IT i transformacji cyfrowej. Na co dzien
wspotpracuje z globalnymi  markami, jak i start-upami. Zaufaly jej setki
firm, z réznorodnych branz. Od bankowosci, poprzez e-commerce a na automotive

konczac.

@\ CELE | ZALO:

Cel projektu to przede wszystkim lepsze zrozumienie celdéw biznesowych
organizacji, realizowanych przez poszczegdlne dziaty i zespoty. Poznanie
sposobu funkcjonowania firmy z praktycznego punktu widzenia
z perspektywy pracownika, ale takze integracja wszystkich pracownikow,
ktérzy pracujag w réznych dziatach i lokalizacjach. Zwigkszenie
zaangazowania pracownikéw, zachecenie do wyjscia poza schemat
codziennych obowigzkow.

Zaktadano dobrowolny udziat pracownikéw, jak i catych zespotéw
w inicjatywie “wymiany wakacyjnej”, ktéra umozliwiata pracownikom
zaangazowania sie w trakcie dwdch dni wymiany w obowiazki wybranego
pracownika, czy zespotu. Stworzenie spotecznosci uczestnikow wymiany na
specjalnie  przygotowanym czacie, gdzie moga wymienia¢ sie

spostrzezeniami i wrazeniami.
f’ﬂ_\ PRZEBIEG PR

Projekt sktadat sie z 6 etapow.

Pierwszy zaktadat zakomunikowanie liderom zespotéw idei wymiany
miedzyzespotowej, a nastepnie zebranie informacji, ktére z zespotéw s3

chetne, by przyjac¢ na dwa dni “goscia”.
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Kolejny krokiem w tym etapie byto zebranie od zgtoszonych zespotéow
opiséw ich codziennych zadan, by stworzyé "wizytéwki". Zwienczeniem
tego etapu byto przygotowanie witryny internetowej, ktéra zawierata
zasady uczestnictwa w projekcie, "wizytowki" zgtoszonych zespotow oraz

formularz zgtoszeniowy.

Drugi etap zaktadat wystanie komunikacji mailowej do pracownikéw
z informacjg o starcie projektu. Uczestnicy mieli czas na zapoznanie sie

z zasadami i wizytowkami zespotow.

Trzeci etap zakfadat przyjmowanie zgtoszen, ktéry trwat tydzien. Zgtosito sie

33 pracownikéw.

Kolejny etap to przydzielenie zgtoszonych oséb do poszczegdlnych
zespotéow, a nastepnie wystanie komunikacji mailowej, zawierajacej
informacje o osobach przydzielonych do wymiany i zespotach, ktére beda

ich przyjmowad.

Pigtym etapem byla wymiana miedzy zespotami, ktéra odbywata sie
w ciggu dwodch wakacyjnych miesiecy: lipca i sierpnia (uczestnicy sami
miedzy soba ustalali doktadny termin wymiany) oraz utworzenie kanatu na
czacie firmowym, stuzagcym do wymiany wrazen i zdjeé ze specjalnie

przygotowanymi do tego celu foto ramkami, promujacymi projekt.

Ostatni etap zakfadat przeprowadzenie ankiety ewaluacyjnej po

zakonczonym projekcie.

REZULTATY PRC

Projekt w 100 proc. odpowiedziat na ustalone cele i zatozenia. Chec
przyjecia innych pracownikéw zadeklarowato 99 proc. zespotéw. Wymiana
byta nie tylko “delegacjg” do innego zespotu, ale takze przestrzenig do

rozmow, co sprzyjato osiggnieciu zamierzonych rezultatow.
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100 proc. oséb, ktére wziety udziat w ankiecie, stwierdzito, ze projekt byt
zgodny z ich pierwotnymi oczekiwaniami. Projekt przyblizyt uczestnikom
funkcjonowanie firmy od strony biznesowej. Pozwolit na zmierzenie sie
z zadaniami, ktérych na co dzien nie wykonujag oraz na poznanie ich blaskow
i cieni, co potwierdzito 63 proc. ankietowanych. Uczestnicy poznali przebieg
roznych proceséw w firmie, o ktéorych do tej pory nie wiedzieli. Zdobyli
dodatkowa wiedze z zakresu, ktéorym sie interesujg. Wptynat na zmiane
dotychczasowych przekonan na temat pracy danego zespotu, zadan, jakie

wykonuja.

Pozwolit na zmiane perspektywy i blizsze poznanie oséb, z ktérymi ma sie
kontakt wytacznie online, co z kolei przyczynito sie do integracji zespotow,
ktére nie majg ze soba na co dzien kontaktu osobistego - ten aspekt

wptywu wymiany podkreslito 26 proc. ankietowanych.
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Rozwijaj sie na
ul. Rozwojowej!

@ Matgorzata Bieniaszewska
| MB Pneumatyka Sp. z o.o.

-

Wiascicielka MB Pneumatyka

Absolwentka psychologii Uniwersytetu SWPS oraz filologii jezyka angielskiego na
Uniwersytecie im. Adama Mickiewicza w Poznaniu. Businesswoman i przedsiebiorczyni
z 20-letnim doswiadczeniem. Ceniona ekspertka wystepujaca publicznie w tematyce
mentoringu, przywddztwa i zarzadzania zespotem. W 2020 roku znalazta sie na liscie
100 Kobiet Roku Forbes Women. Wykfadowczyni na Politechnice Gdanskiej

i Akademii Leona Kozminskiego.

B/
'PNEUMAT YKA
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atyka to jedyny w Polsce i jeden z czterech wiodacych producentéow ztaczy

do pneumatycznych uktadéw w pojazdach uzytkowych powyzej 3,5 tony. Innowacyjne

rozwigzania firmy przyczyniaja sie do poprawy bezpieczenstwa transportu w wymiarze

globalnym.

78

CELE | ZAkO.

Celem projektu byt i jest ciagty rozwdj kompetencji menadzerskich
wszystkich liderébw w organizacji, zaréwno liniowych na produkcji, jak
i kadry wyzszego szczebla. Narzedziem do jego osiggniecia byto stworzenie
programu indywidualnego rozwoju pracownikow, ktéory nie bedzie
sztampowym rozwigzaniem odgdrnie zatozonej $ciezki kariery zawodowej
przygotowanej przez dziat HR. Dzieki temu organizacja nie tylko rozwija
kompetencje indywidualne pracownikéw, ale rébwnoczesnie daje im wptyw
i decyzyjno$¢ w jakim zakresie chca sie rozwijaé, a pdzniej awansowac.
Takie dziatanie pozwala na utrzymanie wysokiego poziomu motywacji

i zaangazowania pracownikéw, jak rowniez podnosi wskaznik retencji.

PRZEBIEG PR

Program ,,Rozwijaj sie na Rozwojowe]” sktadat sie z kilku obszarow, ktére

obejmowaty:

Development Center wszystkich lideréw organizacji (9 kierownikéow
i 8 liderow liniowych) w zakresie kompetencji miekkich. Badanie to zostato
przeprowadzone przez zewnetrzng firme consultingowa. Uzgodniono
6 kompetencji menadzerskich oczekiwanych w organizacji, ktére byty

przedmiotem badania, i ktére zostaty zoperacjonalizowane wskaznikami
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behawioralnymi. A byty to: przywddztwo, organizacja pracy, motywowanie,
skuteczna komunikacja, wspédtpraca, radzenie sobie w sytuacjach

stresujacych.

Przygotowano indywidualne raporty z badania, ktére zostaty omdwione
z kazdym pracownikiem indywidualnie, a nastepnie z zarzagdem. W nich
zostaty okre$lone obszary do doskonalenia i kompetencje najbardziej
istotne na danym stanowisku. Kazdy uczestnik otrzymat indywidualny
program rozwoju kompetencji wraz z sugestiami odpowiedniej formy

rozwoju.

Przeprowadzono cykl szkolen, spotkan, sesji mentoringowych oraz
coachingowych okreslonych dla kazdego uczestnika. Srednio na jednego
lidera przypadato 6-8 spotkan z coachem, 4-6 szkoleh grupowych, 2-3
szkolenia indywidualne, kilkutygodniowy mentoring w zaleznosci od

potrzeb pracownika.

Po zakonczeniu pierwszego etapu rozwoju kolejnym krokiem byto

opracowanie indywidualnych Sciezek rozwoju kariery zawodowe;.

Nastepnie liderzy opracowali program szkolenia pracownikéw podlegtych,
ktéry zostat omdwiony i uzgodniony z zainteresowanymi. Skupiat sie on
gtéwnie na kompetencjach twardych operatoréw maszyn numerycznych.
W élad za tym wyloniono wsréod =zatogi trenerow wewnetrznych

w organizacji, ktérzy mieli prowadzi¢ szkolenia z tego zakresu.

Kolejnym etapem byto szkolenie z Teorii Ograniczen przeprowadzone przez
firme zewnetrzna. Byto ono wynikiem przeprowadzonego programu, ktéry
w catosci zostat oparty o potrzeby indywidualne, ale takze zespotowe. Po
przeprowadzeniu szkoleh na wszystkich szczeblach organizacji pojawity sie
kolejne  wnioski dziatan, ktére blokuja organizacje w rozwoju,
a réwnoczesénie powodujag frustracje wsrdéd zatogi. Stad zaproszenie do
pracy warsztatowej trenera, ktéry pomogt organizacji zdefiniowaé “waskie
gardfa” powodujace zwiekszony poziom frustracji, stresu, a co za tym
obnizony poziom wydajnosci i efektywnosci pracy. Warsztaty trwaty

6 miesiecy w interwatach co dwa tygodnie. Efektem byto utozenie
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i usprawnienie wewnetrznych proceséw w organizacji, a tym samym

obnizenie stresu pracownikdéw i zwiekszenie ich wydajnosci i efektywnosci

pracy.

Powyzsze dziatania zakonczyly sie ankietg zadowolenia pracownika. Poziom
zadowolenia w obszarach: komunikacji, rozwoju indywidualnego, motywacji
i zaangazowania wzrést z 82 proc. do 95 proc. w obszarze produkcji oraz

z 80 proc. do 97 proc. w obszarze administraciji.

REZULTATY PRC

Dzieki realizacji projektu ,Rozwijaj sie na Rozwojowej” przede wszystkim
usunieto braki kompetencyjne wéréd zatogi, co bezposrednio przetozyto sie
na stopien realizacji planéw produkcyjnych (z 75 proc. w 12.2021 do
100 proc. w 07.2022) oraz zespotowg wydajnos¢. Ponadto programy
rozwojowe zostaly zaprojektowane w taki sposéb, by z jednej strony
zmapowacd istniejagce kompetencje wsrdd zespotu, jak i zdiagnozowac

indywidualne potrzeby pracownikéw.

Stworzenie indywidualnych $Sciezek rozwoju kariery zawodowej przez
samych pracownikéw spowodowato zwiekszenie poczucia przynaleznosci

do organizacji, otwartosci na dzielenie sie pomystami.

Z kolei efektem warsztatow z teorii ograniczen bylo usystematyzowanie
procesu identyfikowania ,waskich gardet” w codziennej dziatalnosci oraz
ich eliminacja w drodze dalszej pracy projektowej skupionej wokét danego

problemu czy wyzwania.

W trakcie warsztatow z Teorii Ograniczen ustalono dalsze dziatania
rozwojowe tj. stworzenie dziatu utrzymania ruchu, okreslenie niezbedne;j
iloéci operatoréw maszyn, wdrozenie metodyki SMED (Single Minute
Exchange of Die) na kluczowych maszynach, zarzadzanie portfelem klientéw

w sposob, ktéry gwarantuje, ze przyjmujemy odpowiednia liczbe zamowien.
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Program pozwolit tez wytoni¢ wéréd kadry osoby o potencjale szkoleniowo-
trenerskim, ktére mogty zrealizowa¢ dodatkowe dziatania oraz podzieli¢ sie

swoja wiedza.

Z kolei dzieki szkoleniom z partnerami zewnetrznymi pracownicy zdobyli
nowa, niedostepng wczesniej w organizacji wiedze (np. z zakresu teorii
ograniczen), ktérag od momentu zakonczenia projektéw mogli wykorzystac

w swojej codziennej pracy.

Rozpoczeto réwniez realizacje $ciezek rozwoju dla przyszlych lideréw
liniowych, ktérzy wzieli udziat zarbwno w serii warsztatow z zakresu
ustalania priorytetéw dziatania, radzenia sobie w sytuacjach stresujacych,
przefamywania barier komunikacyjnych, motywowania pracownikéw,

skutecznego przywddztwa, jak i indywidualnych sesji coachingowych.
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Innowacje wspieraja HR

Dlaczego warto szuka¢ nowych mozliwosci nawet dla tych dobrze dziatajacych
narzedzi? Innowacyjne rozwigzania dodajg biznesowi i spoleczeistwu skrzydet.

Systemy ATS usprawnity prace dziatéw HR, ale moga zrobic¢ to jeszcze lepiej.

Inwestycja w technologie jest konieczna dla rozwijajacych sie organizacji. Prace
kazdego dziatu HR mozna usprawni¢ odpowiednimi narzedziami - systemy ATS
zapewniajg juz wsparcie nie tylko w zakresie rekrutacji. Oprocz standardowych
funkcjonalnosci, takich jak np. integracja z portalami ogtoszeniowymi i automatyczna
komunikacja z kandydatami, ATS umozliwia przeprowadzanie bardziej skutecznych
procesow HR. Kolejne pojawiajgce sie w systemach moduty okazujg sie cennym
wsparciem w codziennej pracy specjalistdw HR, dzieki m.in. strukturyzowaniu
proceséw onboardingu czy wprowadzaniu polecen pracowniczych.

Rekruter i Al to duet z potencjatem. Wykorzystanie algorytmdw i sztucznej inteligenc;ji
w rekrutacji jest waznym krokiem w kierunku usprawnienia pracy HR. Takie podejscie
do technologii pozwala na wdrazanie kolejnych innowacji do tej branzy. W HRIink
i Goldenline powstat TalentPool, taczacy w sobie potencjat bazy kandydatéw
Goldenline z systemem ATS.

Po publikacji ogtoszenia w serwisie narzedzie dostarcza rekruterowi automatycznie
wyszukanych kandydatéw (ich dane osobowe sg ukryte), ktérych umiejetnosci najlepiej
odpowiadaja kryteriom zawartym w ogfoszeniu. Dzieki temu nie musi on poswiecaé
czasu na direct search w serwisie. System pozwala na zaproszenie wybranych oséb do
procesu rekrutacji.

Dlaczego takie rozwigzania majg przysztos¢? Umozliwiaja stworzenie precyzyjnych
ogtoszen, z ktérymi rekruter moze dotrze¢ zaréwno do aktywnych (wysytajacych swoje
aplikacje), jak i biernych kandydatéw. Zaleta takiego narzedzia jest nie tylko

oszczedno$c¢ czasu, ale rowniez zapewnienie procesowi zgodnosci z RODO.

Bartosz Jurué

Specjalista ds. content marketingu w HRIlink i Goldenline

o

/

Pasjonat tematyki HR. Zdobywa doswiadczenie pracujac z ekspertami rekrutacji i marketingu.
Zwolennik pracy z nowymi technologiami, ktére utatwiaja wykonywanie codziennych zadan.

Od strony technicznej wspiera webinary organizowane w HRlink i Goldenline.
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Skad biora sie innowacje w firmach?

Czesto wydaje nam sie, ze nasza firma jest innowacyjna, bo posiada w swojej
ofercie innowacyjny produkt lub ustuge. Czasem wydaje nam sie, ze nasza firma
nie jest innowacyjna, bo sprzedaje produkty i ustugi, ktére wszyscy dobrze znaja,

a do tego nie operujemy w branzy nowych technologii. Czy naprawde tak jest?

Jak sprawi¢, aby nasza firma byfa innowacyjna? W koncu w dzisiejszym $wiecie licza sie
te firmy, ktére potrafig sie wyrdzni¢ na konkurencyjnym rynku zaréwno globalnym jak

lokalnym.

Zacznijmy od tego czym jest innowacja. Definicja ze stownika jezyka polskiego jest
prosta: innowacja to wprowadzenie czego$ nowego. Czy musi to oznaczaé nowy

produkt, czy ustuge, jaka sprzedaje nasza firma? Nie.

Pamietajac o tym, aby zaczaé od poczatku, w firmie najwazniejsi sg ludzie, ktérzy ja
tworza. Niezaleznie od tego czy to duza, czy mata struktura. Dlatego tak wazne jest
budowanie zaangazowanego S$rodowiska pracy. Badania jasno wskazuja, ze
zaangazowani pracownicy aktywnie wspieraja rozwdj firmy, chetnie proponuja

innowacyjne usprawnienia, sg szczesliwsi nie tylko w pracy, ale rowniez poza nia.

Na poczucie szczescia wptywa poczucie sensu w pracy, obnizony poziom stresu czy
pozytywne relacje i rozwdj. Zaangazowani pracownicy rzadziej zmieniaja pracodawce.

Jak budowa¢ angazujace srodowisko pracy?

Najpierw trzeba wstuchaé sie w potrzeby i opinie pracownikéw. | nie chodzi tu
o zbieranie tzw. ,listy zyczen”. Wazne jest, jak odpowiedzie¢ na biezace potrzeby
pracownikéw. Czasem moge by¢ one jedynie na poziomie emocjonalnym — w polskich
firmach najczesciej pracownicy wskazuja na brak docenienia (Zaangazowanie
2021.Raport. Enpulse -&gt; https://www.enpulse.eu/raport-zaangazowanie-2021),
czasem komunikacja nie jest dos¢ inspirujaca, aby zmotywowac¢ do dziatania a czasem
brakuje wsparcia ze strony przetozonego. Skad bedziesz to wiedzieé, jesli nie masz

szczegotowych danych bezposrednio od ludzi?

Praca z zaangazowaniem to ciagty proces, ktéry powinien opieraé sie na danych.
Chcesz, aby Twoja firma byta innowacyjna? Daj pracownikom glos, nie bdj sie
negatywnych informacji. Kazda informacja uzyskana od pracownika to wazny gtos

w budowaniu zaangazowania.
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People Innovation to wydarzenie, ktore pokazuje, ze wewnetrzne innowacje te duze
i te mate, istotnie wptywaja na postrzeganie firm przez pracownikéw. Organizacje,
ktére zgtosity swoje projekty, wstuchaty sie w glosy swoich pracownikéw
i w odpowiedzi na ich potrzeby, wprowadzity projekty budujace angazujace
srodowisko pracy. Czy jest to trudne? Poczatkowo moze sie tak wydawaéd, ale
ostatecznie tatwiej jest wdrazaé projekty, ktérych pracownicy oczekujg, ktére

wspottworza.

Magda Pietkiewicz

Prezes Zarzadu firmy Zmotywowani.pl

Prezes Zarzadu firmy Zmotywowani.pl, ktéra jest witascicielem ENPULSE - innowacyjnej
platformy do badania zaangazowania pracownikéw. To nowoczesne narzedzie zaréwno na
poziomie technologicznym, jak i zarzadczym, pozwala klientom nie tylko poréwnywaé wyniki,
ale takze precyzyjnie, w czasie rzeczywistym, wskazywac obszary i czynniki, ktére wymagaja

naprawy lub optymalizacji w zakresie zaangazowania pracownikéw.
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Tworzac wiasne produkty, rozwijamy
spofecznos¢ technologiczna

JesteSmy polskim software housem z niemalze 25-letnim doswiadczeniem. Mamy
blisko 200 ekspertow réznych specjalizacji, pracujacych dla klientéw z catego $wiata.
Wspottworzymy _RST  Group, ktore skupia spétki  technologiczne tworzace
i inwestujagce w innowacyjne produkty, jesteémy partnerem Camunda oraz AWS.
Z pasji do technologii tworzymy uzyteczne rzeczy, poniewaz wierzymy, ze to wtasnie
technologia mozemy polepszyé swiat. Do tej pory zrealizowalimy ponad
100 projektow IT — polskich i zagranicznych. Jednoczesnie rozwijamy wtasne produkty,
wspierajagce efektywne tworzenie oprogramowania. Naszym kluczem do sukcesu

s3 ludzie.
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W co wierzymy?

Tworzac wilasne produkty, rozwijamy spoteczno$é technologiczng. Taki cel nam
przyswieca, dlatego decydujac sie na transformacje w firme produktows,
wypracowaliSmy wizje, ktéra w catosci obrazuje nasze zaangazowanie i cheé¢ do
tworzenia produktéw dla oséb takich jak my, pasjonatéow technologii. Czesé z nich
udostepniamy na zasadach open source i w ten sposdéb tworzymy spotecznosc¢ taczaca
naszych developeréw z developerami z catego $wiata.

Nasza sitg s fajni ludzie — zaangazowani i uwazni na otaczajacy nas $wiat i innych ludzi.
W pracy dbamy o dobre relacje i atmosfere. kaczg nas wspdlne wartosci — otwartosé,

wspotdziatanie, efektywnosc i zaangazowanie. Dzieki nim mamy pewnos¢,

ze zmierzamy w tym samym kierunku.

Katarzyna Pachocka-Nowok
Vice President, COO RST Software Masters

Absolwentka wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu Wroctawskiego. Swoje
doswiadczenie zawodowe wzmacniata edukacja podyplomowa na Akademii Leona
Kozminskiego oraz ICAN Institute. Czlonkini Stowarzyszenia Profesjonalnych Moéwczyn
i Méwcow. Obecnie petni role Vice President in Charge of Operation w RST Software Masters.

Pasjonatka talentow Instytutu Gallupa. W codziennej pracy stucha, inspiruje i eksperymentuje.
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Wspomnienia Konferencji 2022

Gala Finatowa Il edycji People Innovation odbyta sie 18-go pazdziernika 2022 roku. Na
miejscu, w siedzibie Partnera wydarzenia RST Software Masters, pojawili sie
przedstawiciele firm, ktérych projekty pojawity sie w finale, takze cztonkowie Kapituty
konkursowej oraz Prelegenci. W trakcie hybrydowej Konferencji odbyly sie prezentacje
finatowe, prelekcje, rozmowy dookota sceny oraz warsztaty kulinarne. Ponizej
prezentujemy relacje z wydarzenia, poprzez ktérag mamy nadzieje, ze i Wy poczujecie

klimat i atmosfere, ktéra panowata podczas Finatu Il edycji People Innovation.
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Podziekowania

Cieszymy sie niezmiernie, ze dotartes/dotartas do tego miejsca, gdyz oznacza to, ze za
Toba lektura niezwykle inspirujgcej wiedzy z obszaru kapitatu ludzkiego. Liczymy na to,
ze przynajmniej cze$¢ praktyk bedzie dla Ciebie inspiracja do wdrozenia podobnych,
lub zupetnie odmiennych, zmian w organizacji, w ktérej pracujesz. Pragniemy
podkresli¢, ze People Innovation to duzy zespdt ludzi, bez ktérych nie bytoby tego
wydarzenia. Im wszystkim nalezg sie podziekowania, za to, ze zdecydowali sie nas

wesprzeé w realizacji Il edycji.

Stowa podziekowania kierujemy do ekipy SmartLunch Sp. z 0.0. z CEO Mateuszem
Tatpaszem na czele, ktéory od dwédch lat wspiera pomyst ojca projektu Artura
Dziegielewskiego, wptywajac na propagowanie dobrych praktyk w obszarze kapitatu
ludzkiego.

Dziekujac nie nalezy zapominaé o pracownikach SmartLunch, ktérzy czynnie
zaangazowali sie w realizacje People Innovation: Zuzannie, Marcie, Dagmarze, Patrycji,

Aleksandrze, Katarzynie i Agnieszce.

Wazna role w tegorocznej edycji odegrali réwniez przedstawiciele naszego partnera
RST Software Masters, ktorzy zadbali o to, by gala finatowa odbyta sie w przyjaznej

przestrzeni oraz przebiegta stacjonarnie i online na najwyzszym poziomie.

Dziekujemy takze wszystkim partnerom wydarzenia, fundatorom nagréd, prelegentom-

gosciom, a takze organizacjom, ktére zgtosity projekt do konkursu.

Dziekujemy réwniez kapitule konkursowej, ktéra miata twardy orzech do zgryzienia
podczas wyboru poffinalistdw, a nastepnie finalistow, w sktadzie: Agata Pelc, Anna
Wiadyczuk, Magda Pietkiewicz, Magdalena Czubaszek-Nowaczyk, Wojciech Wereszko,
Arkadiusz Kuchto, Monika WozZnica.

E-book wienczacy tegoroczng edycje People Innovation nie jest kohcem inicjatywy,
gdyz stanowi zapowiedz kolejnej, juz Il edycji. Mimo iz to dopiero za rok, zdradzimy,
ze juz poczyniliémy pierwsze dziatania zwigzane z jej organizacja. Teraz pozostaje nam

juz tylko zaprosi¢ Cie do udziatu w People Innovation 2023. Do zobaczenia!
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Wez udziatl w Ill edycji People Innovation

Juz w maju 2023 roku wystartuja zgtoszenia do Ill edycji konkursu People Innovation.

Wszystkie biezace informacje znajdziesz na naszej stronie Wwww.peopleinnovation.pl

Chcesz zostaé Partnerem Il edycji konkursu People Innovation? Napisz do nas na

kontakt@peopleinnovation.pl, a na pewno znajdziemy wspdlng przestrzen do

wspotpracy.

90


http://www.peopleinnovation.pl
mailto:kontakt@peopleinnovation.pl

PEOPLE INNOVATION

Partnerzy Il edycji People Innovation
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