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Skuteczne Sciezki roz-
Wwoju zaczynajq sie od
zrozumienia cztowieka
- jego potencjatu, stylu
uczenia sie, predyspo-
zycji i motywacji.

Col
=
PAULINA WIERUS

trenerka rozwoju zawodowego,
ekspertka w Grafton People Science

Rynek wyraznie pokazuje, ze w mo-
mencie, kiedy mierzymy si¢ z de-
ﬁcytem talentdw, a ich pozyskanie
bywa szalenie trudne i czasochlonne,
organizacje nie moga pozwolié So-
bie na uniwersalne, jednowymiaro-
we programy rozwojowe. Kluczem
do retencji staje sie personalizacja
— tworzenie rozwiazan, keore realnie
odpowiadajg na indywidualne po-
trzeby pracownikow, jednoczesnie
wspierajgc strategiczne cele biznesu.

Dlaczego standardowe

sciezki rozwoju zawodzg

Jednym z majczestszych  bledow
w projektowaniu sciezek rozwoju
jest zalozenie, 7e kaidy moze (i po-
winien) rozwijac si¢ w tych samych
obszarach. Tymezasem badania psy-
chometryezne — takie jak analizy

stylu behawioralnego (np. DISC,
PPA), potencjalu intelektualnego
(np. GIA) czy cech osobowoscio-
wych (np. HPTI, TEIQue) — poka-
2ujy, ze ludzie znaczgco rozniy sig
nie tylko kompetencjami, ale tez
sposobem uczenia si¢, reagowania
na stres, rywalizach czy zmiane.
Brak uwzglednienia  indywidual-
nych roznic w sciezkach rozwojo-
wych pracownikéw, prowadzi do
frustracii, wypalenia i spadku zaan-
gazowania. Z kolei te, ktore sg dopa-
sowane do indywidualnego profilu
— wzmacniajg poczucie sprawczoéci,
efektywnos¢ — a w dalszej perspek-
tywie, lojalnos¢ wobec organizacji.
Dopasowanie celow szkoleniowych
do wartosci i predyspozycji pracow-
nika to dzi$ wiec nie mily dodatek,
ale fundament. Pracownicy cheg miec
poczucie, ze rozw0j, keory oferuje im
firma, ma sens — ze realizuj% rowniez
whasne aspiracje, a nie wylgeznie
cele organizacji. Dlatego skuteczna
sciezka rozwoju powinna laczy¢ dwa
wymiary: strategiczne kompetencje
potrzebne biznesowi i indywidualne
motywacje oraz talenty.

Koncentracja na mocnych stronach

Z badan Gallupa (;How Employ-
ces’ Strengths Make Your Company
Stronger”) wynika, Ze pracownicy,
ktdrzy na co dzien uzywajg swoich
mocnych stron, s3 szesciokrotnie
bardziej zaangazowani i trzykrotnie
bardziej sklonni pozosta¢ w firmie.
Z kolei programy oparte na ,napra-

- \ \
/

Sckret utrzymni talentow

wianiu sfabosci” generujg mmicjsze
poczucie sensu i satysfakeji. Zbyt
czesto Sciezki TOZWOju koncentrujac
si¢ na uzupehianiu deficytow - co
7 perspektywy retencji jest strate-
gig krotkowzroczng. O wicle lepsze
efekey przynosi rozwijanie tych ob-
szarow, w keorych dana osoba ma na-
turalne predyspozycje, bo to wlasnie
tam powstaje poczucie mistrzostwa,
autonomii i celu — trzech kluczowych
czynnikéw WEWNELIzZnej motywacji,
opisanych przez Daniela H. Pinka
w ,Drive. Kompletnie nowe spojrze-
nie na motywacje”.

Kolejnym  waznym aspektem  jest
poziom trudnosci i dynamika rozwo-
ju. Zbyt proste szkolenia powodujg
znudzenie i poczucie braku wyzwan,
zbyt trudne — frustracjg i rezygnacie.
D]atego konieczne jest dopasowanie
poziomu tresci do potencjatu intelek-
tualnego, stylu poznawezego i tempa
uczenia si¢ uczestnikow programow
rozwojowych. Narzedzia takie jak
GIA pozwalaj% zrozumied, jak szyb—
ko dana osoba przyswaja nowe infor-
macje, jak reaguje na zmiang i zlozo-
ne sytuacje. Dziqki temu mozna lepiej
projektowac Sciezki rozwoju, kedre
ani nie przecigzajg, ani nie nuzg, lecz
angazuja w sposob optymalny.

Ciqgios’c’, ewaluacja iwsparcie

Jednak nawet najlepiej zaprojek-
towany program rozwojowy nie
przyniesie efekeow, jesli zabraknie
w nim ciaglosci i ewaluacji. Wiele
organizacji weigz traktuje szkolenia

jako jednorazowe wydarzenie — od-
haczony punkt w planie rozwoju.
Tymezasem kluczowe znaczenie ma
follow-up, czyli zapewnienie prze-
strzeni do wdrazania wiedzy w prak-
tyce, dziclenia si¢ doswiadczeniami
i monitorowania postqp(’)w Warto
W tym miejscu zwrocié uwage na
microlearning, krotkie sesje powto-
rzeniowe, mentoring, job shadowing
czy mikro-projekty  wdrozeniowe
pozwalaja utrwali¢ nowe zachowania
i utrzymaé motywacje. Whasnie tu
powstaje realna zmiana kompeten-
cyjna — nie na sali szkoleniowej, lecz
w codziennej pracy.

Coraz lepiej dzialajg programy roz-
wojowe o charakterze modulowym,
rozlozone w czasie, w keorych ko-
lejne etapy konczg si¢ zauwazalnym
kamieniem mi]owym - na przyk]rad
certyfikatem, rekomendacja do pro-
jektu lub awansem. Takie rozwigza-
nia nie tylko wzmacniajg poczucie
celu i progresu, ale tez zwigkszaja
zwi%zek Z organizacjq — bo firma sta-
je si¢ miejscem, w ktorym rozwoj jest
mierzalny i doceniany.

Nie bez znaczenia jest takze rola
menedzerdw.  Cele  szkoleniowe
qu% skutecznie zrealizowane jeéli
beda powigzane z KPI, do zrealizo-
wania w okreslonym czasie. Np. za-
miast ,podnios¢ poziom angielskic-
g0”, cel moze brzmied: ;poprowadze
spotkanie Z zagranicznym klien-
tem”. Jednak nawet najlepiej zapro-
jektowana sciezka nie zadziala, jeshi
przetozony nie bedzie wspieral roz-

woju pracownika lub nie stworzy
przestrzeni na eksperymentowanie.
Dlatego warto szkoli¢ menedzerow
z rozmow rozwojowych i feedbac-
ku opartego na potencjale. Liderzy,
ktorzy potrafia rozmawiac o war-
tosciach, motywacjach i osobistych
celach cztonkow zespolu, sa jednym
z najsilnicjszych czynnikow wply-
waj a(cych na retencje.

Rozw0j z sensem: rola ekosystemu

Z perspektywy HR-owej efekeyw-
ne sciezki rozwoju to nie tylko
zestaw dzialan edukacyjnych, lecz
Ca}y ekosystem wspierajgcy rozwéj
— od diagnozy predyspozycji, przez
planowanie indywidualnych celow,
po codzienne wsparcie menedzera
i systemowe follow-upy. Personali-
zacja, dopasowanie do potencja}u
i spojnos¢ z wartosciami to trzy
filary, keore decyduja o tym, czy
program rozwojowy stanie si¢ mo-
torem retencji, czy tylko kolejnym
benefitem bez wptywu na lojalnos¢
pracownikow. Potwierdzajg to do-
$wiadczenia i raporty, w tym Gra-
fton Recruitment - firmy, keore
inwestujg w zintegrowany ekosys—
tem rozwoju, znacznie zwiqkszaj%
lojalnos¢ i zaangazowanie swoich
pracownikow.

Najlepiej  zaprojektowana  sciezka
rozwoju to taka, keéra daje osobiste
poczucie sensu — bo czlowick, ktéry
widzi, Ze jego praca i rozwoj majg
znaczenie, rzadziej bedzie szukac ich
u innego pracodawcy.
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PAWEL PROCIAK
dyrektor zarzadzajacy Wyser
Executive Search

Dlaczego klasyczne wzorce zawodzy
Jednym z kluczowych czynnikow
obecnej redefinicji przywodzewa
jest gwaltowny rozwdj technolo-
giczny — sprawia, ze tempo zmian
w biznesie jest bardzo szybkie.
Decyzje, keore kiedys mozna bylo
rozwazaC tygodniami, dzis muszg
zapada¢  blyskawicznie. Liderzy,
ktérzy nie potraﬁ% sprawnie dosto-
sowywac aktywnosci firm do no-
wych realiow, narazaja je na utrace
pozycji, a wrecz Wye]iminowanie
z rynku. Rownoczesnie rosnie zlo-
zono$¢ zadan — projckty 3 coraz
czesciej wielofunkeyjne, wielopo-
ziomowe i rozproszone. Wymaga to
tworzenia warunkow do synergii,
usprawniania komunikacji i inte-
growania réZnych pcrspcktyw.

Nie mniej istotna jest tez rola lidera
w budowaniu kultury cigglego do-
skonalenia i uczenia si¢. Firmy, keo-
re umozliwiaja szybkie zdobywanie
Wicdzy i testowanie nowych 107~
wigzan, osiggaja znaczacy przewa-
ge, na co wskazujg liczne raporty,
m.in. ,,Leadership for 21st Century
Learning” OECD.
Przewartosciowanie styléw przy-
wodztwa jest wymuszane takze
przez zmiany pokoleniowe. Mlod-
sze generacje nie chcz} byé jedynie
wykonawcami  polecen, lecz po-
szukuj:% mozliwosci roZWoju, au-
ronomii, poczucia sensu i realnego
wplywu. Dlatego manager, ktory
utrzymuje styl autorytarny, na-
potyka na coraz wickszy na opor,
narazajac firm¢ na spadck zaanga-
zowania i innowacyjnosci, tym sa-
mym obnizenie efektywnosci orga-
nizacyjnej.

Tymczasem... kryzys przywédztwa?

40 proc. liderow rozwaza rezygna-
cje z roli kierowniczej z powodu
Wypalcnia zawodowcgo i stresu,
a poziom zaufania do bezposred-
nich przelozonych spadt do niespel-
na 29 proc., wym’ka Z NAJNOWSZego
opracowania ,Global Leadership
Forecast 2025” DDI. Okazuje si¢ tez,
ze cenni dla firm pracownicy, keo-

Nowe oblicza przywodztwa
—od hierarchicznych relacji do partnerstwa

W dobie rosnacej ztozonosci biznesu i zmiennosci uwarunkowan rynkowych,
presji na efektywnosc i ograniczen budzetowych, ale takze technologicznych
turbulencji, klasyczne modele przywodztwa nie wystarczaja. Potrzebni s
liderzy, ktorzy inspiruja i buduja kulture wspétpracy - taka, w ktorej syner-
gia, zaufanie i otwartosc¢ staja sie naturalnym sposobem dziatania. W kiero-
wanych przez nich organizacjach decyzje zapadaja szybko, zmiana staje sie
czescia codziennosci, a zwinnos¢ - realnym zrédtem przewagi.

I\ A

rZy nie moga 1iczyé na odpowicdnic
wsparcie i mozliwosci rozwoju, sg
az 3,7 razy bardziej skfonni do odej-
$cia z organizacji.

Zdecydowana wickszos¢ mlodszych
liderow Wskazujc na potrzcbg no-
wego, bardziej autentycznego i od-
powiedzialnego podejscia do przy-
wodztwa, opartego na zaufaniu,
wspélpracy i swiadomosci wplywu.
To wyrazny sygna} ze programy
TOZWOjU Managerow wymagajj ra-
dykalnej transformacji - skupienia
na rozwijaniu odpornos'ci psychicz—
nej, empatii i umiejetnosci budo-
wania relacji.

Niepewnos'c', zmienno$é¢

vs. Zwinnos¢

W realiach, w ktorych informacje
blyskawicznie zmieniaja kontekst
podejmowania decyzji, skuteczny
lider musi by¢ zdolny do dzialania
mimo braku pclnych danych. Nie
chodzi o brawure, ale podejscie
oparte na jasno zdefiniowanych
wartosciach, wizji i ocenie ryzyka,
co trafnie definiuje np. opraco-
wanie Deloitte, ,Global Human

Capital Trends: Leading the Social

Enterprise”. Wsp(’)lczcsnc przy-
wodztwo wymaga wiec zwinnego
dzialania, refleksu, przejrzystosci
i umiejc;tnos’ci mobilizowania ze-
spotu. Liderzy, ktérzy potrafia 1a-
czy¢ szybkos¢ decyzyjng z otwarto-
scig na wspolprace, osiggajg lepsze
wyniki w dynamicznych srodowi-
skach biznesowych.

Dlugookresowe planowanie prze-
stalo mieé sens, zyskujc model
laczacy wizje strategiczna z po-
dejsciem  agileowym - to wizja
wyznacza kierunck, a zwinnos¢
reagowania umozliwia szybkie do-
stosowanie si¢ do warunkow ryn-

%9

W realiach, w ktorych
informacje btyskawicznie
zmieniaja kontekst
podejmowania decyzji,
skuteczny lider musi
by¢ zdolny do dziatania
mimo braku petnych
danych.

kowych. W tym kontekscie rola
lidera coraz czgs’cicj przypomina
funkeje katalizatora transformacii.
To bez watpienia wyzwanie. War-
to pami(;tac’, ze zmiany napotykaj%
opor, zwlaszeza w duzych strukeu-
rach, w ktorych utrwalone proce-
sy i nawyki dzialajg jak hamulec.
D]atego skuteczne  przywodzewo
wymaga konsckwencji, autentycz-
nosci i zdolnosci do inspirowania,
a nie presji i wymuszania dziala-
nia. Lider, keory potrafi polgczy¢
wizje z wrazliwoscig na emocje
zespolu, zwigksza szanse na trwaly
adaptach i realne zaangazowanie
ludzi. Jednoczesnie sposob, w jaki
komunikuje decyzje i tlumaczy ich
sens, decyduje o powodzeniu cale-
go procesu — brak transparentnej
komunikacji potrafi zniweczy¢ naj-
lepsza strategie, co potwierdza ra-
port Wyser ,,Change Management
- kompas managera’.

Takie podcjécic wymaga dojrzaios’ci
emocjonalnej i wysokiej samoswia-
domosci, szczegolnie w sytuacjach
stresu, presji czy spadku motywacji.
Lider, keory zarzgdza swoimi reak-
cjami, staje si¢ zrédlem stabilnosci
— zamiast eskalowa¢ napiecia, hgo—
dzi je. Nie unika trudnych emocji
- traktuje jej ako sygna}. Taka doj—
rzalos¢ pozwala wzmacnia¢ odpor-
nos¢ psychiczna wlasng i zespotu
oraz utrzymaé zaangazowanie.

Przesuwanie srodka ciqikos’ci

— wsparcie i partnerstwo
Skutecznos¢ lidera zalezy dzis nie
ty]e od jego ekspertyzy brzmkowej,
ile zdolnosci do empatii i wspiera-
nia samodzielnosci — manager nie
musi wiedzie¢ wszystkiego, ale po-
winien wydobywac z zespolu to, co
najlepsze. Wspolezesne przywodz-
two coraz bardziej opiera si¢ wice
na umicjgtnos’ci Wplywu i budowa-
nia autonomii zespolow. To dlatego
liderzy, keorzy wskazujg kierunek
i dajac przestrzeﬁ do dziatania, po-
trafia faczy¢ rozwdj zespolow z re-
alizacj% celow bizncsowych, tworzgc
trwalg przewage konkurencyjng.

Stad z roku na rok rosnie rola li-
derow-coachow, ktorzy akeywnie
wspierajg rozwéj zcspoléw, budujzg
zaangazowanie i kszta}tuj% kulturq
uczenia sie. Cho¢ nie jest to jedyny
trend w nowoczesnym przywédz—
twie, w obecnym srodowisku biz-
nesowym bez watpienia zasiugujc
na uwage. W tym modelu lider jest
mentorem i partnerem, ktéry pyta:
,CO mozemy z1robid, by dziatac le-
piej?”. W prakeyce buduje kulture
ciqg}cgo uczenia si¢ i doskonalenia,
ktora pozwala Zespoiom skutecznie
adaptowac si¢ do warunkow rynko-
wych i Wykorzystywaé pojawiajace
sie szanse.

Rownolegle do autonomii i zwin-
nosci kluczowe jest tworzenie kul-
tury bezpieczenstwa. Liderzy, keo-
rzy budujac srodowisko, w kt(')rym
pracownicy bez obaw dziely sic
pomys}ami, zglaszajst wsctpliwos'ci
i kwestionujac status quo, wzmac-
niajg innowacyjnos’c’ i kreatywnos'c’
chpolu. Kultura ta }%czy sie Scisle
z praktykg wdzieeznosci — docenia-
nie zaangazowania, osiggniec i ini-
cjatywy — nie ty]ko motywuje, ale
poglebia zaufanie i lojalnosc.

Putapki ,,pozornego” przywodztwa
Wiele firm zmaga si¢ z problemem
pozornej NOWOCZesnosci — w teorii
wspierajg autonomie, w praktyce
procesy i kultura organizacyjna po-
zostajg sztywne. W takich warun-
kach lider, keory probuje wprowa-
dzac bardziej elastyczny, partnerski
styl, zderza si¢ z niezrozumieniem
lub nicchgciq.

[scotny jest tez brak system(’)w mie-
rzenia skutecznosci przywodzewa.
Tymczasem organizacje, kedre nie
monitoruja rotacji kadry, efekeyw-
nosci chpoléw ani rozwoju kom-
petencji, nie maja realnego obrazu
tego, Czy zmiany przynosza oczeki-
wane cfekty. W rezultacie transfor-
macja pozostaje deklaracja, a po-
tencjal liderdw i zespolow nie jest
wykorzystany.

Nowoczesny lider staje przed po-
dwéjnym wyzwaniem:  z jcdnej
strony musi przeksztalcac podejscie
do swojej roli, z drugiej ksztalrowac
elastyczn% i otwartg kulturq orga-
nizacyjna. Jednak tylko wtedy, kie-
dy jego dccyzyjnos’é idzie w parze
Z empatig, a partmerstwo i wsparcie
}%CZ‘% si¢ z umiequos/ci% mierzenia
realnych rezultatow, prZ)Wédtho
staje si¢ zrodlem przewagi konku-
rencyjnej, a nie jcdynic efektow-
nym haslem.
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Paradoks Al: Automatyzacja, ktora
humanizuje prace

Branza IT - od dawna ulegajaca dynamicznym
zmianom - dzi$ stata sie wrecz laboratorium
zmian, ktore Al przyniesie tez innym sektorom
w ciggu najblizszych 2-3 lat.

ANNA STANEK
Head of Growth Poland w Scalo

Scalo — firmie specjalizujszcej sie
w software developmencie i out-
sourcingu pracownikéw IT — ob-
serwujemy te transformacje kaz-
dego dnia.

Nasze Zespoly intensywnie korzy—
staja z modeli wspierajgeych pi-
sanie oprogramowania czy testo-
wanie kodu. Al wspomaga takze
zarzadzanie projektami, analizy
biznesowe czy rekrutacje do ze-
spotow IT.

\X/ed}ug Developer Ecosystem
Survey 2025, az 85 proc. progra-
mistow regularnie wykorzystuje
narzedzia Al w swojej pracy. To
nie jest cksperyment - to juz
nowa rzeczywistoéé. Czgsto sly-
szymy pytanie: czy Al zabiera
prace? Odpowiedz jest bardziej
optymistyczna, niz mogloby si¢
wydawac.

Mit zastgpienia pracownikéw VS.
rzeczywistos'c' ich wspierania

Do niedawna mowiono, ze Al zli-
kwiduje Wiekszos'c/ zawodow i po-
zbawi nas pracy. Dzis wiemy, ze to
mit. Al automatyzuje rutyne, zo-
stawiajgc dla nas zadania bardziej
kreatywne i wartosciowe.

W IT widzimy, jak np. GitHub
Copilot oszczedza czas przy po-
wtarzalnym kodzie. Modele Al do
testowania kodu Wykrywaj% b1e—
dy automatycznie. Dokumentacja
nie jest juz pisana r¢cznie — jest
generowana w kilka sekund. We-
dlug Stack Overflow Developer
Survey 2025, developerzy wyko-
rzystuja sztuczng inteligencje do
pisania kodu (59 proc.), wyszuki-
wania informacji (55,8 proc.) oraz
uczenia si¢ nowych technologii
(47,4 proc.).

Zachodzi fundamentalna zmiana:
programista przestal by¢ rzemiesl-
nikiem kodu”, stat sie sarchitektem
rozwi%zar’l”. Mniej czasu na powta-
rzalne zadania to wiecej na pro-
jektowanie, rozwigzywanie pro-
blemoéw i rozmowy z klientem. Tu
ujawnia si¢ paradoks: technologia
daje wiecej czasu na to, co prawdzi-
wie ludzkie — kreatywnoéé, Wsp(')l—
prace, strategiczne myslenie.

Pracownik kontra Al. Od
zagrozenia do wspotpracy

W wielu zespolach wida¢ ewolucje
postaw pracownikéw: od ciekawo-
sci i niepewnosci (,czy jestem jesz-
cze potrzebny? ), przez ekspery—
mentowanie i zrozumienie Al jako
narzedzia, wreszcie — po pewnosé,
ze czlowiek wspierany przez Al
przewyzsza samo Al

Pojawiajg sie nowe kompetencje
dla pracownikow roznych specja-
lizacji zarowno technicznych, jak
i biznesowych: prompt engineering,
krytyczna ocena rzeczy tworzonych
przez Al Wspo'lpraca 7 narzedziami.
Na rynku wyraz’nie widac, ze praco-
dawcy coraz cz¢sciej poszukuja pra-
cownikow bieglych w narzedziaeh
Al - to prawda. Znajomos¢ dzia-
lania modeli AI i umiejetnos’c’ ich
wykorzystania w codziennej pracy
moze by¢ wielkg przewagy pracow-
nika. Ale nie zapominajmy, ze wcigz
licza si¢ doswiadczenie, kontekst
biznesowy i kompetencje miekkie.
Nie mozemy po prostu zapomniec,
ze na obecnym etapie rozwoju tech-
nologii Al nie rozumie ani kontek-
stu biznesowego ani tez glebokich
potrzeb  klienta, a ponadto nie
buduje relacji. Whrew wielu zapo-
wiedziom, nie mamy podstaw by
7 przekonaniem powiedzieé, 7e kie-
dys to si¢ zmieni.

Automatyzacja, ktora humanizuje
Automatyzujac rutynowe zada-
nia, zyskujemy cos cenniejszego
niz czas. Redukujemy wypalenie.

Tworzymy przestrzen, by sku-
pi¢ si¢ na powaznych zadaniach.
Poprawiamy work-life balance.
Skupiamy si¢ na sensie pracy,
a nie tylko na ilosci zrealizowa-
nych zadan.

Redefiniujemy  produkeywnosc.
Dawniej pytano: ile zadan ukon-
czyleé? Dzis: jakie problemy roz-
wigzales?  Metryki  jakosciowe
przewazajg nad ilos’ciowymi. To
kulturowa rewolucja w postrze-
ganiu pracy. Nie chodzi o praco-
wanie mniej — chodzi o pracowa-
nic madrzej w mysl zasady ,Work
smart, not hard”.

Wyzwania dla managerow
zespotow

Tempo zmian w technologii prze-
wyzsza nasza ludzkg zdolnos¢ ada-
ptacji. Nowe narzedzia Al poja-
wiajg si¢ co kilka dni. Pracownicy
maja jednak rézne tempo uczenia
sie. Dlatego sama rola lidera w ze-
spole ewoluuje: od zarzadzania

VD

Menedzer nie musi znac
kazdego narzedzia, ale
musi stworzy¢ przestrzen
do nauki. Nie moze by¢
,kontrolerem” musi sta¢
sie ,coachem zmian”.

do facylitacji. Menedzer nie musi
znaé kazdego narzedzia, ale musi
stworzyé przestrzeﬁ do nauki. Nie
moze by¢ kontrolerem”, musi sta¢
sie ,coachem zmian”.

W Scalo wypracowalismy kon-
kretne podejscia. Dbamy o bezpie-
czenstwo psychologiczne — otwar-
cie méwimy o Al, prowadzimy
szkolenia z narzedzi, zachecamy
do cksperymentow. Zapewniamy
budzet na kursy, platne wersje na-
rzedzi Al, Wysylamy pracownikéw
na konferencje. Ale tez zwyczajnie
dajemy prawo do bledoéw. Zache-
camy do uczestniczenia w zmianie
i stalego roZWOjuL.

Praktyczne lekeje dla

kazdego pracodawcy

Bazujgc na doswiadezeniach z IT
oraz innych branz, keore aktywnie
Wdraiaj% narzedzia Al dla swoich
pracownikow, mozemy stworzyc
wytyezne dla pracodawcow:

1. Inwestuj w ludzi, nie tylko
w technologie. Narzedzia Al to
tylko 20 proc. sukeesu, pozostale
80 proc. to rozwoj kompetencii
pracownikow korzystajacych z na-
rzedzi.

2. Wdrazaj narz¢dzia Al w sposob
transparentny. To buduje zaufanie
i climinuje lek. Ludzie cheg wie-
dzie¢ W jakim celu cos jest robio-
ne?”.

3. Daj czas i przestrzeﬁ na nauke.
Presja natychmiastowych wynikéw
prowadzi do postaw obronnych
i oporu pracownikow.

4. Wykorzystaj Al jako benefic dla
pracownika. Dostep do platnych
i Zaawansowanych modeli jest
czymé, Co nie kaidy oferuje.

5. Mierz nie tylko efektywnosc.
Patrz na takie metryki, jak: zaanga-
zowanie, satysfakcja, rozwdj kom-
petenciji.

6. Nie zostawiaj nikogo w tyle.
Tworz programy rozwojowe i men-
toring dla pracownikéw 0 r(’)inym
poziomie kompetencji.

Przyszlosc nalezy do

organizacji, dla keorych ludzie

$3 na pierwszym miejscu

Juz dzis widaé, ze sztuczna in-
teligencja wzmacnia dojrzale
organizacje z wysokg kulturg
pracy i ludzkim podejsciem. Jed-
noczesnie tam, gdzie s3 problemy,
proby wdrozenia Al tylko je uwi-
daczniaja.

W najbliZszych latach wygrajg
firmy, ktore potrakeuja transfor-
macje Al jako $Zans¢ Na Wzmoc-
nienie ludzi, a nie tylko redukeje
kosztéw. Transformacja Al czeka
kaid% branie. Pytanie brzmi nie
wczy”, ale jjak” si¢ do niej przygo-
tujemy, a odpowiedz' zaczyna si¢
zawsze od ludzi.
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\% dzisiejszym $wiecie pracownicy coraz czqs’cie] w_ybieraj:%
firmy nie tylko ze wzgledu na wynagrodzenie, ale takze kultu-
r¢ pracy, mozliwosci rozwoju i dbalos¢ o rownowage migdzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Raport “Najlcpszy Praco-
dawca” wyrdznia organizacie, keore stawiajg ludzi w centrum
swojej strategii.

stycja w pracownikow przynosi realne efekey biznesowe.

Prezentujemy w nim lideréw w obszarze HR, innowacyjne prak-
tyki Zarz:%dzania zespo}ami oraz ﬁrmy7 ktore Zdoby]fy wyréinienia
w kategoriach takich jak rozwdj talentow, kultura organizacyjna
czy odpowiedzialnos¢ spoleczna. To nie tylko ranking — to prze-
wodnik po inspirujgcych miejscach pracy i dowod na to, ze inwe-

000.......
NAJLEPSZY
PRACODAWCA
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Nazwa firmy
/Branza

Jak firma wspiera rozwoj i dba o talenty?

Realizowane systemy motywacyjne

Miejsce i warunki pracy

Dlaczego warto pracowac
w Paristwa firmie?

Réwnowaga praca—zycie. Jak firma wspiera
work—life balance pracownikow?

Amica/ Produkcja
sprzetu AGD

Rozpoznanie talent6w i ich rozwéj wpisuje
sie w dtugoterminowg strategie Grupy
Amica, w ktorej dbanie o pracownikéw,

w tym o talenty, jest kluczowe. Odnoszac
sie do kluczowego zatozenia strategii —,We
care”— Grupa Amica dba o rozwdj talentéw.
Wykorzystuje w tym zakresie metodologie
talentow Gallupa, przeprowadzajac

testy dla grup pracownikéw oraz dbajac

0 oméwienie wynikow i ustalenie, w jaki
sposob ich najsilniejsze strony moga by¢ dalej
rozwijane i wykorzystywane w organizaji.
Firma wspiera pracownikéw w rozwoju
réwniez poprzez realizacje szkoler, zaréwno
zewnetrznych, jak i wewnetrznych, ktdre
prowadzone s3 przez wewnetrznych
treneréw w roznych dziedzinach. Takie
podejscie utatwia przygotowanie warsztatow
uwzgledniajacych specyficzne potrzeby
zespotéw w poszczegélnych obszarach.
Grupa Amica jest blisko pracownikéw w ich
procesie rozwojowym. Ustala sposoby
weryfikagji, czy nowo zdobyta wiedza

i umiejetnosci zostaty zaaplikowane

w Srodowisku pracy oraz czy odpowiadaja
na rzeczywiste potrzeby pracownikow.

Réznorodny pakiet benefitéw oferowany przez
Grupe Amica utatwia taczenie zycia prywatnego
zzawodowym. Zdrowie pracownikow jest dla
firmy niezwykle wazne — Amica byfa jedng

z pierwszych firm w Polsce, ktore wprowadzity
bezptatny, anonimowy i nielimitowany dostep
do psychologa dla pracownikéw oraz ich
dzieci. 0 komfort pracownikéw, ich rodzin,
anawet czworonog6w firma dba réwniez
poprzez inne benefity — dostep do pakietow
medycznych, sportowych i ubezpieczeniowych.
Dla rodzicow we Wronkach wsparciem jest
przedszkole AmicaKids, natomiast latem

wielu pracownikow korzysta z firmowego
osrodka wypoczynkowego nad jeziorem.
Gtéwnym systemem motywacyjnym w Amica
jest bonus roczny uzalezniony od wynikéw
finansowych catej Grupy. Firma wierzy, ze
wkiad pracy i zaangazowanie wszystkich
pracownikéw wptywaja na catosciowy

wynik organizagji. Dodatkowo, dla dziatéw
pracujacych w oparciu o wskazniki produkcyjne
i sprzedazowe, Amica proponuje system
premiowy oparty na wynikach w krétszych
odstepach czasu, tak aby gratyfikagja
finansowa byta bezposrednio powigzana

z konkretnymi wskaznikami i oczekiwaniami.

Na pozydje lidera branzy Grupa Amica pracuje

w dwdch lokalizacjach — we Wronkach

i w Poznaniu. We Wronkach bije serce produkji

i to whasnie tam zatrudniona jest najwieksza
liczba pracownikéw. W fabryce szczegélny

nacisk kfadziony jest na bezpieczeristwo
—regularnie szkoleni sg ratownicy wydziatowi

z zakresu pierwszej pomocy, a zaktadowa
Ochotnicza Straz Pozarna uczestniczy

w akgach ratunkowych réwniez poza firma.
Poznanskie biura mieszcz3 sie na Stadionie

Enea, gdzie znajduje sie Showroom wypetniony
nowoczesnym i historycznym sprzetem AGD. To
doskonate miejsce na spotkania z partnerami
biznesowymi oraz organizacje warsztatéw
kulinarnych. W przerwie od pracy pracownicy
moga napic sie kawy z widokiem na murawe
stadionu. Pracownicy produkcyjni pracuja

w systemie dwuzmianowym, dlatego wazne byto
dostosowanie godzin otwarcia przyzaktadowego
przedszkola, zlokalizowanego zaledwie kilka
metréw od fabryki, do godzin pracy. Grupa Amica
stawia na elastycznosc tam, gdzie jest to mozliwe
— pracownicy biurowi moga rozpoczynac prace
pomiedzy godzing 6:00 a 10:00, dostosowujac
harmonogram do swojego Zycia prywatnego.

Grupa Amica jest jednym
znajwigkszych polskich
producentéw AGD — markg
rozpoznawalng zaréwno

w Polsce, jak i za granica.
Firma jest dumna z faktu,
ze w jej strukturach pracuje
wiele pokolen — jubileusze
20 czy nawet 50 lat pracy
nie nalezg do rzadkosci.

Amica wspiera work—life balance poprzez
kompleksowy program dobrostanu AmiCare.
Pracownicy oraz ich rodziny maja dostep do
nielimitowanego wsparcia psychologicznego,
zktdrego skorzystano juz ponad 800 razy

w 2025 r. Firma organizuje warsztaty i webinary
dotyczace zdrowia psychicznego, odpornosci
oraz radzenia sobie ze stresem. Amica realizuje
szeroki program badan profilaktycznych

—w 2025 . przebadano ponad 1000 osob

w zakresie m.in. USG, cytologii, mammografii,
badan krwi oraz konsultacji specjalistycznych.
Firma oferuje elastyczne godziny pracy

i mozliwos¢ pracy zdalnej w dziatach
administracyjnych. W ramach benefitéw Amica
zapewnia m.in. ztobek i przedszkole Amica
Kids, prywatng opieke medyczna Medicover,
ubezpieczenia PZU, program weterynaryjny
Pethelp, dostep do osrodka wypoczynkowego
w Mierzynie, zdrowe positki w bufecie

oraz sprzedaz pracownicza. Firma promuje
aktywnosc¢ fizyczng poprzez inijatywy takie
jak Amica Sports Challenge, Niebieska Fala,
dni rowerowe, turnieje sportowe oraz rozwé;
infrastruktury dla rowerzystéw. Buduje kulture
otwartosci, w ktdrej proszenie o pomoc
postrzegane jest jako oznaka sity, a nie stabosci.

=

Employer branding a realna kultura organizacyjna
— czy wizerunek nadaza za rzeczywistoscig

W 2024 r. globalny wskaznik zaangazowania pra-
cownikéw spadt z 23 proc. do 21 proc. - to dopiero
drugi taki regres w ciggu ostatnich 12 lat. Polska,

z wynikiem okoto 8 proc., pozostaje w ogonie
Europy, notujac spadek o 2 punkty procentowe rok
do roku. W tym samym czasie firmy intensywnie
rozwijaja dziatania z zakresu employer brandingu
- od kampanii wizerunkowych po rozbudowane
programy benefitowe. Jednak coraz czesciej poja-
wia sie pytanie, czy obraz atrakcyjnego pracodaw-
cy rzeczywiscie odzwierciedla codzienne funkcjo-

nowanie organizacji.

AGNIESZKA SUROWIEC
People & Culture Director Market
Poland, Intrum

Silny employer branding nie
wynika z deklaracji o warto-
$ciach czy spotecznej odpowie-
dzialnosci, ale z konsekwent-
nych dziatan, ktére przektadaja
sie na doswiadczenie pracowni-
kow - od stylu zarzadzania po
sposéb komunikacji i dbatosc

o réwnowage miedzy pracg
a zyciem prywatnym. Wiacze-
nie tych obszaréw do strategii
firmy pozwala uporzadkowaé
i wzmocnic¢ dziatania na rzecz
dobrostanu zespotéw. Dzieki
temu pracownicy widzg, ze za
stowami firmy ida konkretne
decyzje i priorytety.

Klucz do wiekszego
zaangazowania pracownikow
Intrum pokazuje, ze zaufanie
i samodzielno$¢  przektadajg
sie na wieksze zaangazowanie
pracownikéw. Sredni staz pracy
w firmie przekracza 6 lat, a wérod
menedzeréw siega 10, co w bran-
zy o duzej rotacji jest wynikiem
wyjatkowym. Skutecznos$¢ tego
podejscia potwierdzaja liczne wy-
roznienia przyznawane organi-
zacji przez niezalezne instytucje,
m.in. tytuly The Best of Wellbeing

Institute, Firma Przyjazna Rodzi-
nie/Cztowiekowi oraz pierwsze
miejsce w konkursie Family & Hu-
man Wellbeing Humanites Award
2023 w kategorii firm duzych.
Pracownicy szczegdlnie cenia
swobode w organizacji zadan
oraz mozliwos¢ wspotdecydo-
wania o kierunku rozwoju firmy.
Istotnym elementem jest tez
przestrzen do dziatan wykracza-
jacych poza codzienne obowigz-
ki - od inicjatyw prospotecznych
po projekty zwigzane z wellbe-
ingiem i edukacja. Kiedy ludzie
widza, ze ich pomysty s3 za-
uwazane i moga przektadac sie
na konkretne dziatania, ro$nie
poczucie sensu i motywacja do
dalszego zaangazowania. Dla-
tego tak wazne jest, by tworzy¢
kulture pracy, w ktérej kazdy ma
wptyw na to, jak funkcjonuje or-
ganizacja.

Dobrym przyktadem jest spo-
teczno$¢ Ambasadoréw Marki
Intrum, ktéra obecnie liczy po-
nad 50 oséb. Tworzg jg pracow-
nicy z roznych dziatéw, dzielacy
sie wiedza i doswiadczeniem
w mediach, social mediach oraz
wewnetrznych kanatach komu-
nikacji. Ich aktywnos¢ wzmacnia
rozpoznawalno$¢ marki i poka-
Zuje, Ze zaangazowanie rozwija
sie tam, gdzie panuje zaufanie
i autentyczne partnerstwo.
Budowanie zaangazowania nie
sprowadza sie wiec do pojedyn-
czych inicjatyw czy benefitéw,
ale do sposobu, w jaki organiza-
cja traktuje swoich ludzi. Intrum
pokazuje, ze kultura oparta na za-
ufaniu i odpowiedzialnosci moze
by¢ kluczowym czynnikiem, ktéry
sprawia, ze ludzie chca zostaé na
dhuzej.

materiat partnera
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Nazwa firmy
/Branza

Jak firma wspiera rozwdj i dba o talenty?

Realizowane systemy motywacyjne

Miejsce i warunki pracy

Dlaczego warto pracowac
w Panstwa firmie?

Réwnowaga praca-zycie. Jak firma wspiera
work-life balance pracownikow?

Enel-med/ ustugi

Rozbudowany onboarding, gwarantujacy

Zaangazowanie w Enel-Med budowane jest

Enel-Med jest spdtka sieciowa, ktra posiada

Praca w Enel-Med ma

W zaleznosci od stanowiska Enel-Med oferuje

medyczne udany start w firmie, nie jest pustym z wykorzystaniem réznorodnych narzedzi. swoje przychodnie i biura w dziesieciu miastach | znaczenie. Kazdy pracownik elastyczne godziny pracy oraz mozliwos¢ pracy
hastem w Enel-Med. Od pierwszego dnia U jego podstaw lezy dialog z pracownikami Polski. Centrala firmy miesci sie w Warszawie, bierze udziat w procesie hybrydowej. Jako firma medyczna nie tylko
nowi pracownicy otrzymuja wsparcie, — firma uwaznie stucha ich gtosu i podejmuje gdzie zlokalizowane s dwa nowoczesne biura. | leczenia pacjentéw, a wyniki zapewnia pracownikom opieke zdrowotna, lecz
dzieki ktéremu szybko poznaja placowki wyzwanie sprostania wyrazonym potrzebom. Firma posiada réwniez biuro w Biatymstoku, badania NPS potwierdzaja, takze tworzy warunki do aktywnego dbania
i zrozumieja specyfike biznesu. Firma prowadzi | Lekarze cenia Enel-Med za komfort pracy w ktorym dziata Call Center. Niewielkie ze firma robi to doskonale o kondycje fizyczna i dobre samopoczucie. Firma
transparentna polityke szkoleniowa, oferujgc | oraz butikowa atmosfere, ktora firma biura handlowe funkcjonujg w najwiekszych — o0siggajac wynik NPS na proponuje karnet sportowy oraz prowadzi
szkolenia oraz mozliwos¢ uczestniczenia tworzy w swoich przychodniach. Regularnie miastach, takich jak Krakéw, Wroctaw, poziomie 80. Pracownicy firmowe grupy sportowe — biegowa, pitkarska
w konferencjach. W procesie edukacji wspiera | prowadzone s ankiety i rozmowy z zespotem, | Katowice, Poznan, Gdanisk, Gdynia i £6dZ. Enel-Med lubig ze soba i rowerowa — w ramach ktorych organizowane
ja platforma e-learningowa. Od lat realizowany | a uzyskane opinie stanowia podstawe do Przychodnie Enel-Med mozna spotkac w wielu | wspétpracowac i tworza sg m.in. konkursy dla mitosnikéw dwach
jest program rozwoju lideréw Enel-Med, nieustannego doskonalenia srodowiska miejscach w Polsce. Firma jest przekonana, ze | zespét, w ktérym codzienna kotek. Pracownicy Enel-Med chetnie angazuja
ktdrego celem jest wsparcie liderek i lideréw pracy. Efekt? Wysoki poziom satysfakgi miejsce pracy musi by¢ przyjazne i wygodne praca daje satysfakje sie w inicjatywy charytatywne i ekologiczne,

w petnieniu tej wymagajacej roli. Firma wierzy, | lekarzy! Enel-Med wierzy, ze zaangazowanie — spedzajac w nim znaczng cze$¢ dnia, i poczucie wspdlnego celu. a firma wspiera ich w dziataniach na rzecz

ze profesjonalisci rozwijaja sie najpetniej zaczyna sie od zdrowej kultury organizacyjnej. | pracownicy powinni mie¢ zapewnione potrzebujacych oraz srodowiska. Enel-Med
poprzez do$wiadczenie, dlatego stwarza Dlatego, mimo duzej skali dziatalnosci, firma komfortowe warunki. Dlatego ergonomia wierzy, ze nawet drobne inicjatywy — takie jak
pracownikom mozliwo$¢ uczestniczenia nie funkcjonuje jak korporacja — traktuje stanowi podstawe organizacji przestrzeni pracy. cykliczne konkursy wewnetrzne, podczas ktérych
w projektach miedzyfunkcyjnych. W 2025 . pracownikéw elastycznie i po partnersku. Placéwki medyczne Enel-Med wyposazone mozna zaprezentowac swoje pasje — sprzyjaja
zorganizowano kilka duzych konferencji Enel-Med nagradza osoby osiagajace stabilne, | s3 w wysokiej klasy sprzet, w tym uznany integradji, buduja relacje i przektadaja sie na
wewnetrznych, ktdre staty sie okazja do wysokie wyniki, nie tylko poprzez systemy w $rodowisku medycznym sprzet diagnostyczny. lepsza wspotprace w projektach. Firma oferuje
wymiany do$wiadczen, lepszego zrozumienia | motywacyjne uzaleznione od zajmowanego Gahinety zostaty zaprojektowane takze cos, co czesto jest najcenniejsze — czas. Od
wyzwan biznesowych oraz wptywu zespotéw | stanowiska, lecz takze poprzez specjalne ergonomicznie, tak aby personel medyczny wielu lat uczestniczy w akgji, 2 h dla rodziny”,

na realizacje strategii firmy. Dodatkowym, wyréznienia. Firma wspdlnie $wietuje sukcesy | mdgtw petni skupic sie na pacjencie. zachecajac pracownikéw do spedzania chwil
niezwykle wartosciowym efektem tych — wadrozenie nowej strony kariera, w ktre z najblizszymi. Enel-Med Swietuje rowniez
wydarzen byfa integracja wspétpracownikéw. | zaangazowany byt szeroki zespét pracownikéw, wspdlnie urodziny pracownikéw — tego dnia
W5srdd nich warto wymienic konferencje zwiefczono luZniejszym dniem pizzy. kazdy moze zakoficzy¢ prace wczesniej. Enel-Med
zespotu IT, departamentu finansowego, ceni ludzi z pasjq i stara sie tworzy¢ mozliwosci
obszaru sprzedazy oraz obszaru medycznego. do jej rozwijania w ramach srodowiska pracy.
Enel-Med stawia na rozwoj kariery

poprzez wewnetrzne Sciezki awansu.

W 2025 roku awansowato 348 oséb.

Grupa DTA /TSL DTA konsekwentnie wspiera rozwdj W DTA przyktada sie duza wage do motywacji W DTA dba sie o komfort i bezpieczenstwo DTA to $wietne miejsce W DTA szczeg6lnie dba sie o zachowanie
pracownikéw i dba o talenty poprzez szeroki i zaangazowania pracownikdw, dlatego firma pracy, tworzac nowoczesne i przyjazne pracy — oferuje réznorodne réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
wachlarz inicjatyw rozwojowych. Regularnie tworzy system benefitow wspierajacy zarowno | Srodowisko dla zespotow. W ostatnich latach stanowiska, dobra atmosfere | a prywatnym. Kultura pracy firmy opiera sie
organizuje specjalistyczne szkolenia rozwdj zawodowy, jak i zycie prywatne. Ze firma przeniosta najwieksze magazyny oraz i unikalne benefity. na zasadzie braku nadgodzin — zadania sa
celne, ktére pozwalaja na pogtebianie wzgledu na ogdlnopolska strukture organizacji | cze$¢ biur do nowych, lepiej wyposazonych planowane tak, by mogty by¢ realizowane
wiedzy i doskonalenie kompetengji duzq role odgrywaja spotkania i wyjazdy lokalizacji, co znaczaco poprawito warunki W wyznaczonym czasie, dzieki czemu pracownicy
w zakresie procedur celnych — kluczowych integracyjne, ktdre sprzyjaja budowaniu pracy. Pracownicy maja mozliwos¢ pracy moga po pracy poswiecic czas rodzinie i swoim
w dziatalnosci firmy. Oferuje takze kursy relacji i wspdtpracy miedzy oddziatami. zdalnej, jednak wielu z nich preferuje biura, pasjom. DTA promuje akcje,,Dwie godziny dla
jezykowe, wspierajace zaréwno efektywna Organizowane sg wspdlne podréze, czesto ceniac bezposrednia wspétprace i kontakt rodziny’, w ramach ktdrej kazdy pracownik
komunikacje z klientami, jak i rozwdj z udziatem rodzin — uczestnicy odwiedzali zzespotem. W oddziatach dostepne sa w petni moze jednego dnia wyjs¢ wezesniej z pracy
osobisty. Dodatkowo realizuje programy m.in. Armenig, Gruzje, Wtochy, Albanie, wyposazone kuchnie z ekspresami do kawy i spedzi¢ ten czas z bliskimi. Firma oferuje
rozwojowe dopasowane do indywidualnych Hiszpanie, Pakistan oraz Kraje Battyckie, i dozownikami wody. DTA stawia réwniez elastyczne godziny pracy oraz mozliwos¢ pracy
potrzeb oraz sesje coachingowe, ktore aw planach sa kolejne wyjazdy, np. w Dolomity. | na bezpieczeristwo — regularnie szkoli zdalnej lub w trybie hybrydowym, co utatwia
pomagaja w okreslaniu celéw zawodowych Firma oferuje réwniez dostep do mieszkan z zakresu pierwszej pomocy i wyposazyta dostosowanie obowiazkéw zawodowych do
i planowaniu Sciezki kariery. Wspiera réwniez | firmowych w atrakcyjnych lokalizacjach, biura w defibrylatory. Firma organizuje indywidualnych potrzeb. Zacheca réwniez do
mobilnos¢ wewnetrzng, zachecajac do ktdre pracownicy moga wykorzystywac na akcje promujace zdrowy styl zycia, takie jak korzystania z dni wolnych i dbania o regeneragje.
udziatu w rekrutacjach wewnetrznych, co wypoczynek. Istotnym elementem systemu ,R6zowy pazdziernik’, Listopad z wasem” W ramach dziafari wellbeingowych zapewnia
daje mozliwo$¢ awansu i dalszego rozwoju motywacyjnego jest Pracowniczy Program zy bezptatne badania na markery m.in. karty Multisport, wyjazdy integracyjne dla
w strukturach firmy. Dzigki temu pracownicy Emerytalny — DTA przekazuje co miesigc nowotworowe, umozliwiajac pracownikom pracownikéw, a takze takie z udziatem rodzin
DTA moga w petni wykorzystac swéj dodatkowe 3,5 proc. wynagrodzenia na wezeshiejsze wyjscie na badania. (w tym roku duzy wyjazd do Energylandii)
potencjat i rozwijac sie razem z organizacja. przyszta emeryture pracownika. Standardowo oraz szkolenia z zakresu radzenia sobie ze

zapewnia takze prywatng opieke medyczna, stresem. Wszystko po to, by pracownicy
ubezpieczenie grupowe oraz karty Multisport. DTA mogli zachowac harmonie i satysfakcje
zaréwno w pracy, jak i w zyciu osobistym.

Grupa PSB Handel | Szybki i jakosciowy rozwéj dziatan spotki Szeroki wachlarz stanowisk wystepujacych Spétka ma swoja siedzibe w Wetczu k. Buska- Spétka jest polska firma Dziatania wspierajace utrzymanie réwnowagi

S.A./ handel wymaga wspierania pracownikdw w ich w strukturach spétki wymaga zréznicowanych Zdroju. Pracownicy wykonuja swoja prace z prawie 30-letnig tradycja. miedzy zyciem osobistym a zawodowym

hurtowy i detaliczny | rozwoju. Jednym z punktéw ,Dekalogu i elastycznych dziatan motywacyjnych. Dziatania | w nowoczesnym biurowcu, ktdry spetnia Poczatki dziatalnosci siegaja pracownikéw od zawsze stanowig istotny

materiatami zasad przywédztwa w centrali PSB” jest: te pozwalaja wzmocnic zaangazowanie wszelkie standardy BHP i zapewnia ergonomie | matego zespotu, ktdry, ufajac | element polityki personalnej spétki. Wspétczesne
budowlanymi ,Latrudniaj najlepszych i wspieraj ich wszystkich grup pracowniczych — od pracy. Biura s klimatyzowane i przestronne, w idee grupy zakupowo— tempo Zycia i pracy sprzyja wypaleniu

rozwdj". Dziatanie to rozpoczyna sie juz na
etapie starannej rekrutacji, kontynuowane
jest podczas onboardingu, jak réwniez

przez cat droge zawodowa pracownika.
Obserwujac zatrudnionych i analizujac wyniki,
identyfikowani s ci najlepsi. Obejmowani s
szczeg6lng uwaga, otrzymujac mentoring,
szkolenia specjalistyczne lub mozliwos¢
rozwoju w nowych rolach i projektach,

a takze poprzez rotacje stanowiskowa.
Wysoka jakos¢ zespotu wptywa na caty
ekosystem firmy — lepsi pracownicy to lepsze
wyniki, innowacyjne pomysty i wieksze
zaangazowanie. Rozwéj Pracownikow

to inwestydja, ktdra zwraca sie w postaci
lojalnosci i wiekszej wydajnosci. To takze
umiejetnos¢ delegowania odpowiedzialnosci,
dajaca Pracownikom mozliwos¢ rozwijania
swoich umiejetnosci w praktyce.

Mtodszego Magazyniera po Managera Regionu.
Spétka motywuje finansowo, zapewniajac
konkurencyjne wynagrodzenia zasadnicze,
ktére podlegaja cyklicznym przegladom

i korektom. Miesieczne premie oraz nagrody

za osiggniecia indywidualne stanowia

istotny instrument zachety i docenienia.

W zakresie motywacji pozafinansowej spétka
stawia na rozwdj i szkolenia, finansujac zaréwno
aktualizowanie wiedzy, jak i zdobywanie
nowych kompetencji. Dobra atmosfera oraz
przyjazne Srodowisko pracy dopetniajq zestaw
stosowanych instrumentéw motywacyjnych.
Aby upewnic sie, ze przyjete kierunki

dziatan sq wtasciwe, spotka wprowadzita
ankiety satysfakcji i zaangazowania. Wyniki
tych ankiet stanowia materiat do dalszego
doskonalenia systemu motywacyjnego.

aw oknach zamontowano folie przyciemniajaca
lub rolety. Pomieszczenia socjalne wyposazone
s3 W lodéwki, mikrofaléwki, ekspresy do kawy
oraz saturatory z filtrem wody. Pracodawca
zapewnia najwyzszej klasy komputery

i inne sprzety biurowe wraz z dostepem

do najnowszych technologii. Na biezaco

dba o przestrzen biurowa, odnawiajac

kolejne pomieszczenia. Na kazdym pietrze
biurowca utworzone zostaty strefy relaksu.
Spétka jest réwniez pracodawca dla 0s6b
zatrudnionych w Hotelu Stoneczny Zdréj****
Medical SPA & Wellness w Busku-Zdroju,

w Centrum Logistycznym w Wabrzeznie,

a takze w sklepach PSB Mrowka w Busku-
Zdroju i w Grodzisku Mazowieckim. We
wszystkich tych obiektach zapewniane s3
komfortowe i ergonomiczne warunki pracy.

sprzedazowej, podjat trud
tworzenia wielkiej marki.
Obecnie zatrudnia 460 osoh,
ktdre swoim zaangazowaniem
i ciezka prac buduja Grupe
PSB Handel S.A. Praca w spétce
zapewnia stabilizacje i godne
wynagrodzenie, a warunki
pracy oraz panujaca atmosfera
stanowia tfo dla uczciwej, cho¢
(zesto wymagajacej pracy.
Umiejetnosci i doswiadczenie
pracownikéw przektadane

s na wysokie wyniki

— zaréwno indywidualne,

jakii catej organizacji.

zawodowemu, zmeczeniu czy problemom
ze zdrowiem. Aby temu przeciwdziatac,
spotka wspiera procesy planowania pracy,
korzystajac z nowoczesnych technologii.
Uczy, jak wyznaczac priorytety, oraz ksztatci
kadre menedzerska w zakresie zarzadzania
personelem, tak aby uwzgledniata nowe
trendy i techniki, przy réwnoczesnym
dbaniu o szacunek we wspdtpracy. Spétka
konsekwentnie motywuje do regularnego
korzystania z urlopéw wypoczynkowych,
oferujac $wiadczenie ,wczasy pod grusza”
Uznaje réwniez potrzebe elastycznosci

w godzinach pracy — uwzglednia prywatne
potrzeby Pracownikow przy planowaniu
grafikéw lub umozliwia prace zdalna. Dba
o relacje w zespotach, organizujac spotkania
integracyjne, oraz o zdrowie pracownikéw,
zapraszajac ich na badania profilaktyczne.
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Nazwa firmy

Jak firma wspiera rozwéj i dba o talenty?

Realizowane systemy motywacyjne

Miejsce i warunki pracy

Dlaczego warto pracowac

Rownowaga praca—zycie. Jak firma wspiera

/Branza w Panstwa firmie? work-life balance pracownikéw?
Intrum/ zarzadzanie | W Intrum Sciezki awansu s jasno okreslone Intrum stawia na ludzi — to oni s Biura spétki Intrum znajduja sie w czterech Intrum wierzy, ze najwieksza W Intrum réwnowaga miedzy prac3 a zyciem
wierzytelnosciami/ | na kazdym stanowisku, co daje pracownikom | najwieksza wartoscia firmy. Dlatego tworzy miastach w Polsce: Warszawie (siedziba wartoscia organizacji s prywatnym stanowi jeden z kluczowych
branza finansowa mozliwos¢ Swiadomego planowania rozwiazania motywacyjne i rozwojowe, gtéwna), Biatymstoku, Wroctawiu i Bytomiu. ludzie. Dlatego spdtka tworzy priorytetéw. Spotka oferuje hybrydowy
rozwoju kariery. Spotka promuje rekrutacje ktore wspieraja zaréwno indywidualne Niezaleznie od lokalizacji, spotka dba o komfort | kompleksowe programy model pracy, elastyczne rozwiazania oraz
wewnetrzng, a dodatkowo oferuje mozliwos¢ | ambicje, jak i cele organizacji. Dziatania i dobrostan pracownikéw, oferujac m.in. motywacyjne i rozwojowe, komfortowe biura wyposazone w strefy
relokacji — zaréwno do innych biur w Polsce, firmy opieraja sie na docenianiu, przejrzystej programy wellbeingowe. Przestrzenie biurowe | ktdre wspieraja zarowno relaksu. Dba o dobrostan pracownikéw poprzez
jak i do lokalizacji w ramach Grupy Intrum. komunikacji oraz budowaniu sciezek kariery zostaty zaprojektowane z mysla o wygodzie indywidualne ambicje, jak programy wellbeingowe, warsztaty, konsultacje
Intrum wspiera lideréw w doskonaleniu dopasowanych do potrzeb pracownikéw. i funkcjonalnosci. Obejmuja: « przestronne strefy | irealizacje celow biznesowych. | z ekspertami oraz akcje promujace aktywnos¢
kluczowych kompetengji niezbednych System motywacyjny obejmuje m.in. premie, typu open space, - komfortowe gabinety, - Dziatania w tym zakresie fizyczna. Regularnie organizowane s inicjatywy
na stanowiskach kierowniczych. Dba udziat w projektach miedzynarodowych, nowoczesne, multimedialne sale konferencyjne, | opieraja sie na kulturze integracyjne, ktére wzmacniaja relacje i poczucie
réwniez o rozwoj menedzeréw nizszego mozliwos¢ pracy zdalnej, szeroki pakiet - pomieszczenia socjalne z zapleczem doceniania, przejrzystej wspélnoty w zespotach. Spétka wspiera zdrowie
szczebla, tworzac naturalng Sciezke awansu benefitéw oraz dostep do platformy kuchennym i sanitarnym, - udogodnienia dla komunikacji oraz budowaniu psychiczne i fizyczne pracownikéw, a kultura
w organizadji. Inicjatywy rozwojowe wellbeingowej. Firma docenia 0s0b z niepetnosprawnosciami, « systemy Sciezek kariery dopasowanych | otwartej komunikacji umozliwia przetozonym
realizowane przez Spétke obejmuja m.in.: zaangazowanie i wktad pracownikow, zapewniajace bezpieczeristwo pracownikow. do potrzeb i potengjatu reagowanie na potrzeby zespotu i zapobieganie
Program mentoringowy — dzielenie sie wiedza | tworzac kulture oparta na uznaniu. Intrum dba réwniez o srodowisko — w biurach | pracownikéw. W obszarze przeciazeniu. Intrum stawia na realistyczne
i doswiadczeniem przez osoby z dtuzszym W obszarze rozwoju Intrum oferuje szkolenia obowiazuje segregacja odpadow oraz rozwoju Intrum oferuje cele i réwnomierne roztozenie obowiazkéw, tak
stazem, otwarty dla wszystkich pracownikéw. | dopasowane do kompetengji, programy ograniczenie uzycia plastiku. W spétce szkolenia dostosowane do aby kazdy pracownik mégt czerpac satysfakcje
Program coachingowy — wspieranie motywacji | mentoringowe oraz platforme edukacyjna. funkcjonuje hybrydowy system pracy, indywidualnych kompetengji, Z pracy oraz mie€ czas na zycie prywatne.
i zaangazowania, dostepny dla kazdego Dzieki temu w Intrum rozwdj osobisty idzie dlatego zapewniane jest odpowiednie programy mentoringowe
pracownika. Dzieki tym rozwiazaniom rozwdj | w parze z realizacja celow biznesowych. zaplecze techniczne i wsparcie dla 0séb oraz dostep do nowoczesnych
zawodowy w Intrum jest realny, przejrzysty wykonujacych obowiazki zdalnie. narzedzi edukacyjnych.
i wspierany na kazdym etapie kariery. Rozwdj osobisty pracownikow
idzie w spétce w parze
z realizacj strategii firmy
— poniewaz Intrum wierzy,
7e sukces organizadji zaczyna
sie od sukcesu ludzi.
VanityStyle/ Spétka VanityStyle jest w petni Swiadoma, Motywowanie pozafinansowe w spétce Spétka jest Swiadoma, ze bez zaangazowania W VanityStyle panuje W VanityStyle przyjmuije sie zasade, ze
Benefity 7e jej najwiekszym kapitatem sa ludzie. realizowane jest poprzez inwestowanie i satysfakgji pracownikéw nie bytoby sukcesu atmosfera otwartosci, szacunku | prawdziwy sukces organizagji zaczyna sie od
pozaptacowe 7 tego wzgledu przywiazuje najwyzsza wage | w rozwdj i szkolenia pracownikow, obejmujace | firmy, dlatego to wfasnie oni stanowia jej i kolezeristwa. Zespét tworza ludzi — ich energii, zaangazowania i satysfakgji

do inwestowania w rozwdj pracownikow.

Dla firmy niezwykle cenne jest to, ze moze
wspiera¢ ich w poszerzaniu kompetendji
zawodowych oraz w awansie wewnetrznym

— dlatego rekomenduje i dofinansowuje
udziat w réznorodnych kursach i szkoleniach
doksztatcajacych. Z przeprowadzonych

badan wewnetrznych wynika, ze az 79 proc.
pracownikéw VanityStyle uwaza, iz ma realne
mozliwosci rozwoju w organizaji. Jest to
efekt szerokiej oferty dziatan edukacyjnych,
obejmujacych m.in. szkolenia techniczne dla
zespot6w [T, szkolenia z kompetengji twardych
(negocjacyjnych, sprzedazowych, ksiegowych)
oraz miekkich (np. dla nowych menedzeréw),
dofinansowanie do studiéw podyplomowych,
dostep do platformy jezykowej, a takze
webinary i $niadania rozwojowe, z ktdrych
korzysta 42 proc. pracownikéw. VanityStyle
inwestuje rowniez w budowanie przyjaznej

i zdrowej atmosfery pracy, opartej na
otwartosci, wzajemnym szacunku,
kolezeristwie oraz rownych szansach na rozwoj.

zaréwno aktualizacje wiedzy, jak i zdobywanie
nowych kompetencji. Istotnym elementem
systemu motywacyjnego jest réwniez dbatos¢
o dobra atmosfere i przyjazne srodowisko
pracy, ktdre wspieraja zaangazowanie

i satysfakcje z wykonywanych obowiazkéw.

najwazniejszy kapitat. W biurze zapewniana
jest nie tylko odpowiednia przestrzen

i otoczenie do efektywnej pracy, lecz

takze liczne udogodnienia wellbeingowe.

Do dyspozycji zespotu jest m.in. focus

room— miejsce spotkar towarzyskich,
odpoczynku i relaksu, wyposazone w gry
oraz konsole PlayStation, a takze Pokj

Zen z lezanka, mata do jogi, fontannami

do medytacji i trzema lampami o réznych
funkcjach. W ramach przerwy wellbeingowej
pracownicy moga korzysta¢ z sitowni
znajdujacej sie w budynku. Osoby dojezdzajace
do pracy rowerem maja do dyspozycji stojaki
na rowery, prysznice oraz szatnie, co sprawia,
ze wielu pracownikéw VanityStyle wybiera
te zdrowa i ekologiczna forme dojazdu

przez caty rok — niezaleznie od pogody.

ambitni specjalisci, ktérych
taczy wspétpraca, wzajemne
wsparcie i dbatos¢ o zachowanie
réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym.
Choc pracownicy réznia sie
doswiadczeniem i osobowoscia,
taczy ich wspélny system
wartosc — entuzjazm,
transparentnos¢, wspétpraca,
sukces i Swiadomos¢

— opracowany i pielegnowany
wewnatrz organizadji. Dzieki
konsekwentnemu stosowaniu
tych zasad firma buduje
atrakcyjne miejsce pracy, co
potwierdzaja zdobyte tytuty
Najlepszego i Odpowiedzialnego
Pracodawcy. Wyniki badan
wewnetrznych rowniez s3

tego dowodem — 91 proc.
pracownikow deklaruje, ze

lubi swoja prace, 90 proc.

czuje, ze firma o nich dba,

a 87 proc. poleca VanityStyle
jako pracodawce.

z7ycia. Dlatego firma konsekwentnie wspiera
pracownikéw w utrzymaniu réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Oferuje
elastyczne godziny pracy, krétsze piatki oraz
mozliwos¢ pracy w modelu hybrydowym, co
pozwala lepiej dopasowac obowiazki zawodowe
do indywidualnych planéw. VanityStyle zacheca
do aktywnego odpoczynku, m.in. poprzez udziat
w programie FitProfit dzieki kartom sportowym,
a takze poprzez wykorzystanie dodatkowej,
wellbeingowej przerwy na trening w sitowni
znajdujacej sie w budynku lub spacer. Regularnie
organizowane s réwniez inicjatywy integracyjne
i $niadania rozwojowe, ktdre sprzyjaja
budowaniu relacji, regeneradji i dbaniu o zdrowie
psychiczne. Firma promuje kulture otwartej
komunikacji oraz wspélnego Swietowania
sukceséw — zardwno zawodowych, jak

i prywatnych. W VanityStyle rownowaga miedzy
praca a zyciem osobistym jest traktowana nie
jako przywilej, lecz jako fundament dobrej
energii i trwatego zaangazowania zespotu.

PRESJA PLACOWA. ROTACJA. STRES W ZESPOLE.
CZY TWOJA FIRMA TEZ TEGO DOSWIADGZA?

To nie wyjatek, a realne wyzwania.

34,4+

35,4% firm
wskazuje presje
ptacowa jako
najwieksze
wyzwanie.

20,4+

\

20,4% mikro-,
matych i érednich
przedsiebiorstw
wymienia rotacje
pracownikéw jako
problem, z ktérym
sie borykaja.

19,44

\

A 19,4% podkresla
wysoki poziom stresu
w zespole, ktory
przektada sie na
spadek motywacji

i efektywnosci.

PRAWIE POLOWA FIRM Z SEKTORA MSP ZAUWAZA, ZE BENEFITY POZAPLACOWE ZWIEKSZAJA MOTYWACJE | POPRAWIAJA EFEKTYWNOSC PRACY!

Postaw na aktywny, zaangazowany zespét i dowiedz sie, jak wdrozyc¢ efektywny program sportowy w Twojej firmie! Skontaktuj sie z nami juz dzis:

REKLAMA

VANITYSTYLE

TIME for ACTION

\V
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BIZNES RAPORT

Sila kultury i kompetencji: jak tworzy¢
organizacj¢ przyszlosci

1)

JOANNA ZDANOWICZ
dyrektor HR Gi Group Holding

Sila kultury organizacyjnej

Kultura organizacyjna to nie tyl-
ko zbidr zasad i rcgul, ale przcdc
wszystkim zbior przekonan, zacho-
wan i interakeji, keore ksztaleuja
codzienne doswiadczenia pracow-
nikéw. To wlasnie ona sprawia, ze
firma ma szans¢ wyréinié si¢c na
rynku, przyciagnac najlepsze talen-
ty i osiagga¢ sukcesy. Organizacie,
ktore potraﬁ% zadba¢ o ten obszar,
sa w wickszym stopniu odporne na
kryzysy, innowacyjne, tym samym
bardziej konkurencyjne.

Istotng rolg w ksztalcowaniu kul-
tury ﬁrmy pclni komunikacj a - li-
derzy, keorzy potrafig skutecznie
przekazaé organizacji
i prze’roiyé je na konkretne dzia-

[
WwWartosci

ania, wzmacniajg zaufanie i lojal-
nos¢ pracownikow. Fundamentem
jest takze autentycznos¢ — to na
niej buduje si¢ spdjng i efekeywng
organizacje, Wplywaj%c na relacje
z pracownikami, klientami, parc-
nerami bizncsowymi i spoicczno—

scig lokalng.

Technologia? Tak, ale

przede wszystkim ludzie

W zakresie tcchnologii 1 innowacji,
przyszlos¢ organizacji jest nieroze-
rwalnie zwigzana z inteligentnym
wdrazaniem narzqdzi cyfrowych,
automatyzacja procesOw oraz za-
awansowana  analityka  danych.
To strategiczne podejscie, keore
transformuje  funkcjonowanie  or-
ganizacji i buduje kultur(g, keora
jest innowacyjna. Warto o tym
pamieta¢ — skuteczne wykorzysta-
nie technologii znaczaco poprawia
efektywnos¢ operacyjng, a automa-
tyzacja rutynowych zadan pozwa-
la pracownikom skupic si¢ na ich
glownych zadaniach i celach.
Kluczem do sukcesu nie jest jed—
nak sama technologia, ale umie-
jetne pols[czcnic jej potcncjalu
z ludzka inteligencjy i kreatywno-
éci%. Dazmy do tego, by techno-
logia by}a katalizatorem rozZWoju
i budowala organizacje przyszlo-
sci, w ktércj czlowiek i maszyna
dzia}aj% W synergii.

Przysztos¢ rynku pracy to wyzwanie, ktére wymaga od lideréw HR i za-
rzadow nie tylko dostosowania sie do zmieniajacej sie rzeczywistosci, ale
przede wszystkim aktywnego i Swiadomego budowania takiego Srodowiska,
ktore bedzie atrakcyjne zarowno dla obecnych, jak i przysztych pokolen pra-
cownikow. Kluczowym elementem tego procesu jest tworzenie silnej i spoj-
nej kultury organizacyjnej, opartej na jasno zdefiniowanych wartosciach i,
co najwazniejsze, na autentycznosci.
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Tak dla réznorodnosci
iinkluzywnos'ci

Roznorodnosé i inkluzywnos¢ to
kolcjnc ﬁmdamcnty organizacji
przysztosci. Budowanie srodowi-
ska, w ktorym wszyscy pracowni-
Cy czuja si¢ docenieni, akceptowa—
ni i maja rowne szanse, nie tylko
pozytywnie Wpiywa na ich morale
i poziom zaangazowania, ale takze
otwiera drzwi do wykorzystania
pclncgo potengj alu r(’)inorodnych
perspektyw, doswiadezen i po-
mysl(')w. Takie organizacje — co
trafnie pokazuje np. raport ,Poko-
lenia na rynku pracy” Grafton Re-
cruitment — s3 w stanie 1epiej 7Z10-
zumie¢ potrzeby swoich klientow,
tworzyé bardzicj innowacyjne
produkty i ustugi oraz efekeywnicj
rozwigzywa¢  problemy. Dzigki
temu zwigkszaj% SWOja konkuren-
cyjnos¢ na globalnym rynku, bu-
dujge trwale relacje z partnerami
i spo}ecznos'cizl.

Badanie ,Diversity, Equity and
Inclusion Lighthouscs 2025”7 opu-
blikowane przez Swiatowe Forum
Ekonomiczne pokazuje, ze orga-
nizacje realnie Wdraiaj%ce inklu-
zywnos$¢ uzyskuja mierzalne efek-
ty: lcpsz% odpornoéé na Wstrzgsy,
wyzsza innowacyjnosc i silniejszg

konkurencyjnos¢. W prakeyce
oznacza to aktywne wlgczanie
roznych gloséw w proces podej-
mowania dccyzji, eliminowanie
barier systemowych i kulcuro-
wych oraz przekladanie wartosci
na konkretne dzialania. Potwier-
dzajy to takze wyniki badan reali-
zowanych lokalnie, np. ,Barometr

Rynku Pracy” Gi Group Holding.

Rozwéj przywédcéw jutra:
odporno$¢ i empatia

Kolejnym  kluczowym  elementem
jest rozwijanie nowoczesnych kom-
petencji przywodezych, opartych
na empatii i Wysokicj inteligcncji
emocjonalnej, a takze na rezylien-
cji, czyli zdolnosci do adapracji
i radzenia sobie w trudnych uwa-

%9

R6znorodnosé
i inkluzywnos¢ to kolejne
fundamenty organizac;ji
przysztosci.

runkowaniach. Wigze si¢ z tym
promowanie ku]tury Cia[glego ucze-
nia si¢ oraz dgzenia do nieustanne-
go doskonalenia organizacji.
Liderzy przyszlosci to nie tylko oso-
by posiadajgce kompetencje tech-
niczne czy szerokq wiedzq eksperc—
kg, ale przede wszystkim te, keore
potrafia budowa¢ autentyczne re-
lacje z zespotem, aktywnie stuchac,
glqboko rozumie¢ potrzeby, inspi-
rowac i motywowaé pracownikéw
do osiagania wspolnych celow. Ta-
kie przywédztwo sprzyja tworzeniu
kultury otwartosci, zaufania i real-
nej wspolpracy. Przywodzewo wy-
magaprzy tym zdolnoscido 1%czenia
wizji strategicznej z umicjetnoscia
tworzenia srodowiska sprzyjajacego
autonomii i innowacji, na co wska-
zuje raport 7,Change Management
- kompas managera’ opracowany
prze Wyser Executive Search. Li-
derzy, keorzy potrafia angazowal
Zespo]y, dajacc im przestrzeﬁ do sa-
modzielnosci i eksperymentowania,
0siggaja Wyzszy poziom zaangazo-
wania i efekeywnosci.

Odpowiedzia]nos’c’ i troska
Wspélczesne organizacje coraz
! . . . .
czesciej kladq nacisk na 0dp0w1c—
dzialne prowadzenie dzialalno-

sci, w tym Zréwnowaiony rozwéj.
Te aspekty staja si¢ waznym kry-
terium zardwno dla pracowni-
kow, klientow, jak i inwestorow,
ktdrzy cenig firmy, keore dbaja
o $rodowisko i promujg wyso-
kie standardy etyczne. Kluczowe
jest, aby te wartosci te przcnik:ﬂy
codzienne prakeyki i decyzje biz-
nesowe — dzialania firm powinny
byé spéjne Z jej misja i wartoscia-
mi, zintegrowane ze wszystkimi
obszarami jej ﬁmkcjonowania7
tworzac spojny i wiarygodny wi-
zerunek.
Nie sposéb nie zwrdcic uwagi na
piclegnowanie kultury wellbein-
gu, czyli podejscia skoncentrowa-
nego na dobrostanie psychicznym
i fizycznym zespolow, a takze na
tworzeniu bczpicczncgo psycho—
logicznie srodowiska pracy. Pra-
cownicy, ktorzy odczuwaja realne
wsparcie ze strony firm, maja lep-
sza odpornos¢ psychiczng, wyzsza
motywacje, Wykazuj% WiQkSZ% kre-
atywnosc, s tez mniej podatni na
wypalenie zawodowe. Tworzenie
bezpiecznego psycho]ogicznie §ro-
dowiska, w ktorym mozna otwar-
cie wyraiaé swoje myéli, obawy
czy popelnia¢ bledy bez obawy
o negatywne konsckwencje, jest
wiec rownie wazne, co dbanie
o zdrowie fizyczne zatrudnio-
nych. Organizacje, keore traktujzg
pracownikow jako kluczowy ka-
pital, ucza si¢ stuchac ich potrzeb
i reagowaé na nie, tworzgc srodo-
wisko sprzyjajace ZarOWno roz-
Wojowi zawodowemu, jak i osobi-
stemu, staja si¢ silnicjsze.
Podsumowujac, aby organizacja
mogla zyska¢ miano pracodawcy
jutra, musi nie tylko sledzic¢, ale
i aktywnie wyprzedza¢ trendy, in-
westujgec w kompleksowy rozwoj
pracownikow i liderow. Powinna
tworzyé autentyczng i angazujgcy
kulture organizacyjna, keora pro-
muje réznorodnosé i inkluzyw—
nos¢, oraz mgdrze wykorzystuje
potencjal nowoczesnych techno-
logii. Tylko harmonijnc pol%czcnic
tych elementow pozwoli budowac
silne, zrownowazone organizacje
- odporne na zmiany i wyzwania
przyszlosci, ale takze zdolne do
inspirowania, wyznaczania no-
wych standardow na rynku pracy
i przyciggania najlepszych talen-
tow. Kluczem do sukeesu jest ela-
9 Iy .
Stycznosc, otwartos¢ na zmiany
oraz ci%glc doskonalenie w kaz-
dym aspekeie dziatalnosci.
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Trendy w DEI na 2026 .

Roznorodnos¢ to fundament nowoczesnego Sro-
dowiska pracy. Firmy, ktore tego nie rozumieja,

zostana w tyle.

Roznorodnosé, réwne szanse i wla-
czanie jeszeze kilka lat temu koja-
rzy][y sie z miqkkimi dzialaniami
HR i modnymi hastami. Dzis sta-
ja sie elementem twardej strategii
biznesowej, a w 2026 1. beda jed-
nym z najwazniejszych wyznacz-
nikow dojrzatosci i odpomosu or-
ganizacji. Firmy, keore nie potrafig
tworzyé Zréinicowanych, Wl%CZQ—
jacych srodowisk pracy, wkrotce
odczuja to nie tylko wizerunkowo,
ale takze w Wynikach ﬁnansowych.

Al patrzy na Twoje uprzedzenia.
Nadchodzi era algorytmicznej
odpowiedzialnosci

Sztuczna inte]igencja coraz moc-
niej wkracza w procesy HR — od
rckrutacji po oceny okresowe.
W 2026 roku organizacje quz}
rozliczane nie tylko z efektow, ale
rowniez z tego, jak ich techno]ogie
traktujy kandydatow i pracowni-
kéw. Etvczm kaorzystamc Al
w zwza(dzcmlu ludzmi stanie sic
nowym standardem w raporto-
waniu ESG, 11ud\tx lgor\ tmow
— koniecznoscig.  Firmy, ktore
zignorujg ten trend, narazg si¢
na bledy rekrutacyjne, nierowne

traktowanie i reputacyjne ryzyko,
ktércgo nie da si¢ naprawié jcd—
nym postem w mediach spo}ecz—
nosciowych.

Reskilling i upskilling — DEI jako
impuls do roZWoju kompetencji
\X/ed]fug raportu JThe Future of
Jobs Report 2025” az 63 proc. firm
Wskazujc luki kompctcncyjnc
jako najwickszg bariere rozwoju.
To sygnal, ze réznorodnos¢ nie
moze istnie¢ w oderwaniu od edu-
kacji. Rok 2026 przyniesie fuzje
DETl'i rozwoju kompetencji — pro-
gramy whyczajace beda taczyc¢ te-
mat przywodztwa empatycznego,
komunikacji - migdzykulturowe;,
pracy z upuedmmaml Firmy za-
czna traktowac reskilling i upilxll
ling nie jako koszt, ale jako inwe-
stycje w clastycznoéé i odpornoéé
organizacji.

Pokolenie ,,sandwich”

— najbardziej zapracowani

i niedoceniani

Miqdzy opiek% nad dzie¢mi a po-
mocg starzejacym sie rodzicom,
migdzy obowi%zkumi zawodo-
wymi a zyciem prywatnym — tak

wygh}da codziennos¢ pokolcnia
ssandwich”. To czesto najbardziej
obcigzona grupa zawodowa, a jed-
noczesnie ta, keora wnosi do orga-
nizacji doswiadczenie, stabilnos¢
i 10j alnos¢. W 2026 r. pl modawcy
beda musieli nauczy¢ sie odpo—
wiada¢ na ich potrzeb\ oferowac
wickszg elastycznosc czasu pracy,
wsparcie ps}chologuzne progra-
my dla opickunow oraz benefity
m1§d7ypokolemowe Firmy, keore
zrozumieja, ze to wlasnie ta grupa
trzyma organizacje w ryzach zy-
Skl]% przewage w retencji i trans-
ferze wiedzy.

Jawnos¢ plac: koniec tabu,
poczqtek (r)ewolucji

W 2026 1. w zycie ma wejs¢ unij—
na dyrektywa o transparentnosci
wvnagrodmn [o zmiana, ktora
wymusi rewolucje nie tylko w kul-
turze organizacyjnej i 1‘elacjach
miedzy pracownikami a firmg, ale
rowniez w rekrutacii czy finansach.
Pracodawcy b@dq Zobowigzani do
ujawniania widelek wynagrodzenia
w ofertach pracy, poziomow plac,
kryteriow awansu oraz raportowa-
nia roznic w wynagrodzeniach ko-
biet i mezezyzn. Transparentnos¢
przestanie byc aktem odwagi — sta-
nie si¢ obowistzkicm. Dla wielu or-
ganizacji bedzie to test dojrzatosci,

dla innych szansa na zbudowanie
kultury  zaufania i uczciwosci.
Firmy, ktére z wyprzedzeniem
wprowadzg} jawnos’é plac, zyskajq
przewage wizerunkow% i reputacje
liderow réwnosci.

Zderzenie pokolen: Alpha,

7.1 Boomersi w jednym biurze
Roznorodnos¢ pokoleniowa sta-
nie si¢ jcdnym Z najwigkszych wy-
zwan i szans dla biznesu. Firmy,
keore potrafig polaczy¢ doswiad-
czenie  Boomersow  z  cyfrowg
odwagg pokolenia Z i Alpha, zy-
skaj:} przewage innowacyjng. Co-
raz wickszego znaczenia nabiorg
programy mentoringu miqdzypo—
koleniowcgo, oparte na wymianie
wiedzy w obu kierunkach - od
miodych do starszych i odwrot-
nie. To nie wick, lecz zdolnos¢ do
wspolpracy stanie si¢ miarg kom-
petencji przyszbs’ci.

DEI - nieodlyczny element ESG

Inkluzywnos¢  przestaje  byc
dodatkiem do raportow ESG.
W 2026 1. stanie si¢ ich integralna
czescig. Inwestorzy, regulatorzy
i konsumenci coraz czqéciej py-
taja nie ty]ko o slad qu]owy, ale
rowniez o slad spoleczny: ile jest
kobiet w zarzadzie, jak wyglada

luka p}acowa, jaki jest udziat oséb

z nicpclnospraw110éciami czy jak
wyglada roznorodnos¢ w struk-
turach decyzyjnych. DEI jest juz
miarg odpornos'ci organizacji,
anie tylko projektem CSR.

Nowe pokolenia, nowe
oczekiwania

Pokolenie Z i wchodzqce na rynek
pokolenie Alpha nie wierza w slo-
gany. Dla nich réznorodnosé¢ to
nie kampzmia PR, ty”(o warunek
zaufania do pracodawey. W 2026 1.
to wlasnie oni qu% wybicraé fir-
my, keore prakeykuja, a nie tylko
deklaruja rownos¢ i wlgczenie.
Pracodawcy, ktorzy nie potrafig
tego udowodni¢ czynami, beda
tracic¢ talenty szybciej niz zdgzg
opublikowa¢ raport roczny.

Rok 2026 bedzie testem
z autentycznosci
Roznorodnos¢, réwnos¢ i inklu-
zywnos¢ nie s3 juz mickkim HR-
-em. To twarda strategia prze-
trwania w gospodarce opartej na
danych, zaufaniu i innowacji. Or-
ganizacje, ktore potraktu ja DEI
jako inwestycje w kompetencje,
przywddztwo i reputacie, wejd%
w przyszlos¢ z przewaga. Reszta
bedzie si¢ thumaczyc z tego, dlacze-
go najlcpsi ludzie od nich odeszli.
Eksperci Fundacji WigczeniPlus

Pracownicy sg mniej spokojni niz rok temu. Najmtodszych martwia
wynagrodzenia, doswiadczeni bojg sie wykluczenia zawodowego.

Nastroje spoteczne w Polsce wyraznie sie pogorszyty
i mamy wiecej powodow do zmartwien. Z drugiej
edycji raportu enel-med ,,t3czy nas zdrowie 2025”
wynika, Ze az 45 proc. pracownikow martwi sie

o wtasne zdrowie fizyczne, 41 proc. o sytuacje mate-
rialng, a 33 proc. o sytuacje geopolityczng. To zdecy-
dowanie wiecej niz rok temu, gdy zdrowie wskazy-
wato 34 proc. badanych, a sytuacje globalng 19 proc.

ALINA SMOLAREK
dyrektorka HR, enel-med

Takie wyniki jednoznacznie po-
twierdzaja, ze narasta poczucie
braku bezpieczerstwa wsrod pol-
skich pracownikéw i nie wynika
ono wprost z sytuacji gospodar-
czej. Inflacja od poczatku roku spa-
daijestjuz blisko celu NBP, $rednie
wynagrodzenie rosnie, podobnie
jak ptaca minimalna, a konsump-
Cja utrzymuje sie na stabilnym po-
ziomie. Mimo to wiecej Polakéw
martwi sie o przysztos¢. To pokazu-
je, ze 0 naszym samopoczuciu co-
raz mniej decydujg wskazniki ma-

kroekonomiczne, a coraz bardziej
emocje, doswiadczenia i poczucie
stabilnosci. JesteSmy bombardo-
wani trudnymi informacjami zwig-
zanymi z sytuacjg geopolityczna,
przy jednoczesnym napieciu na
rynku pracy. Do tego dochodzi
niepewnos¢ wynikajaca ze zmian,
jakie przynosi rozwdj technologii
i sztucznej inteligencji. W efekcie
towarzyszy nam permanentne na-
piecie, w ktérym zdrowie fizyczne
i psychiczne jest kluczowym mier-
nikiem jakosci zycia.

Zdrowie martwi bardziej

nizrok temu

Raport ,taczy nas zdrowie 2025"
pokazuje, ze w poréwnaniu
z ubiegtym rokiem wyraznie wzro-
sta liczba 0séb, ktére majg powo-
dy do niepokoju - i to wtasciwie
w kazdym obszarze. Najwiecej
Polakéw przybyto w grupie osob
martwigcych sie sytuacjg poli-
tyczno-gospodarczg na $Swiecie

(wzrost z 19 proc. w 2024 r. do
33 proc. w 2025 r.). Niewiele mniej,
bo wzrost o 11 pkt proc, odno-
towato wiasne zdrowie fizyczne.
Martwi sie nim dzis 45 proc. Pola-
kéw, podczas gdy rok temu byto
to 34 proc.

Kwestie zawodowe

réznicuja pokolenia

Na liscie zawodowych obaw do-
minujg kwestie finansowe. Naj-
czesciej martwimy sie o wyna-
grodzenie: 41 proc. pracownikéw
wskazato obnizke pensji lub brak
perspektyw na podwyzke, co
oznacza wzrost o 6 pkt proc. rok
do roku. Na drugim miejscu znaj-
duje sie obawa przed utratg pracy
(36 proc. vs. 33 proc. w 2024 r),
a na trzecim - wykluczenie z rynku
pracy z powodu choroby (29 proc.
vs. 24 proc). TOP1 zetek i silversow
jednak znaczaco odbiega od sie-
bie. Az 55 proc.mfodych pracowni-
kéw w wieku 18-30 lat najczesciej

martwi sie kwestig swojego wyna-
grodzenia. Wsréd oséb w wieku
50+ ten odsetek jest zdecydowa-
nie nizszy i wynosi 33 proc. Naj-
bardziej doswiadczeni pracownicy
najczesciej obawiajg sie wyklucze-
nia zawodowego spowodowane-
go powaznym zachorowaniem
(36 proc. vs. 21 proc. wsrdd naj-
mtodszych pracownikéw).

*XX

Raport ,tqczy nas zdrowie 2025” powstat
na podstawie wynikéw badania opinii
publicznej zleconego przez enel-med.
Badanie zostato przeprowadzone na
ogdlnopolskim panelu Ariadna na repre-
zentatywnej grupie badawczej, ktorq sta-
nowity osoby aktywne zawodowo w wie-
ku 18 lat i wiecej. Proba liczyta N=1088
0s6b. Wszystkie kwoty zostaty dobrane wg
reprezentacji w populacji Polakéw dla pfci,
wieku i wielkosci miejscowosci zamieszka-
nia. Badanie przeprowadzono od 13 do 17
kwietnia 2025 r. Metoda: CAWI.

materiat partnera
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Technologie z czlowiekiem w centrum uwagi

Transformacja cyfrowa to termin, ktéry w ostat-
nich latach zdobyt ogromna popularnosc i stat sie
niemal nieodtgcznym elementem dyskusji o przy-

sztosci biznesu.
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ADAM PIWEK
ekspert marki pracodawcy
i komunikacji w dmTECH

W obszarze HR, czyli zarzadza-
nia zasobami ludzkimi, proces
ten nabiera szczegdlnego zna-
czenia, poniewaz dotyka najwaz-
niejszego kapitatu firmy — ludzi.
To bez nich nie jcstcémy W sta-
nie funkcjonowac jako organiza-
cja. To bez nich nasza strategia
nie odniesie sukcesu. amictajmy
jednak, ze wbrew powszechnemu
rozumieniu rozwigzania techno-
logiczne nie powinny byé postrze-
gane jako cel sam w sobie. Sg jed-
nak narzgdzicm pozwalaj:}cc na
skuteczniejsze realizowanie celow
biznesowych oraz budowanie kul-
tury opartej na dia]ogu i wzajem-
nym szacunku.

Podstawow:i zasad% skutcczncj
transformacji cyfrowej w HR jest
zrozumienie, ze to nie technolo-
gia, ale czlowiek jest kluczowym
elementem catego procesu. Tech-
nologie maja stuzy¢ tym, keorzy
[WOrzg organizacje — pracowni-
kom i menedzerom — we wspie-
raniu ich codziennej pracy i roz-
woju. Kultura dialogu, w ktorej
kazda strona ma mozliwos¢ wy-
razenia swojego zdania i aktyw—

nego uczestnictwa w proccsach
decyzyjnych, stanowi fundament,
na kedrym opiera sie efekeywne
wdrazanie nowych rozwizgzarﬁ.
W praktyce oznacza to, ze zanim
sicgniemy po nowe narzgdzia cy-
frowe, nalezy dokladnie zidenty-
fikowa¢ potrzeby pracownikow
oraz irmych interesariuszy, a takze
zrozumie¢ ich oczekiwania oraz
wyzwania, z ktér_ymi si¢ mierza.

Proces — nie technologia
Pamictajmy, ze mnawet najlcpszy
system nie bedzie stanowic leku na
cale zlo. Nie naprawi nam proce-
sow w obszarze ,People”, keore nie
funkcjonuja. Transformacja cyfro-
wa nie polega na automatycznym
wdrazaniu na]nowszvch aplikacji
czy systemow  informatycznych.
Kluczem jest przemyslane budowa-
nie procesow HR czy zarzadczych,
keore stanowia swoisty qugoslup
firmy zwigzanych z zarzgdzaniem
ludzmi. Dobry proces to taki, keo-
Ty jest jasny, spéjnyi odpowiada na
realne potrzeby biznesowe. Tech-
nologic powinny byé do tego do-
pasowane — wspierac optymalizacje
i przyspieszenie dzialan, elimino-
wac qudne zadania, a jednoczeénie
zwickszac jakos¢ i komfort pracy.
Przykladem moze by¢ proces re-
krutacji, keory dzigki cyfrowym
narzedziom moze sta¢ si¢ bar-
dziej przejrzysty i skuteczny, ale
tylko jesli zostanie wezesniej ja-
sno okreslony jego przebieg, role
uczestnikow oraz kryteria oceny

kandydatow czy narzedzia ich
cwaluacji. Wdrozenie systemu ATS
(Applicant Tracking System) ma
sens weedy, gdy rzeczywiscie ula-
twia koordynach dzialan rekrute-
rOw i menedzerdw, a nie zastepuje
ich dccyzjc. Kluczowa jest tutaj
Wspé}praca oraz ci%g][y dia]og, keo-
re pozwalaja udoskonala¢ procesy
i lepiej dostosowwvac’ je do rzeczy-
wistych potrzeb.

Technologie jako wsparcie

dla zarzadzania zmiang
Transformacja cyfrowa to rowniez
zmiana kulturowa i organizacyjna.
Wdrazanie nowych  technologii
to okazja do rew17]1 dotychczaso-
wych przyzwyczajen i wypracowa-
nia nowych nawykow, ktore mogg
przefozy¢ si¢ na lepsze rezultaty
W tym kontekscie
kluczowe jest odpowiednie zarza-

biznesowe.

dzanie zmiang, ktore opiera sie
na transparentnej komunikacji,
angazowaniu pracownikow oraz
budowaniu zaufania. Kilka narze-
dzi cyfrowych, keore ulatwiajg za-
rzadzanie projektami i wspolprace
zcspoléw, moze znacznie poprawié
efektywnosc i przejrzystose proce-
sow, pod warunkiem, Ze zostang
one wlasciwie wdrozone i bedg ko-
respondowad z potrzebami uzyt-
kownikow. Pamictajmy takze, 7e
istotne jest to, aby wstuchiwac si¢
w glos firmowych interesariuszy.
Wdrazanie tylko minimalnej wersji
projekeu (czw. MVP) i niezarezer-
wowanie srodkow na petne wdro-
zenie zamiast oczekiwanego efekeu
moze przynies¢ odwrotny efekt
i poczucie frustracji.

Nie mozna tez zapominac o szkole-
niach i wsparciu dla pracownikow,
ktore powinny towarzyszy¢ kazdej

transformacji. To whasnie ludzie,
ich kompetencje i gotowos¢ do
zmian decydujz} o sukcesie ca][ego
przedsingiqcia. Warto wiec in-
westowaé w 1'OZWéj kompetencji
cyfrowych, ale réwniez w budowa-
nie umiejgtnosci migkkich, takich
jak komunikacja czy wspotpraca
zespolowa, ktore s3 niezbedne
w nowoczesnym srodowisku pra-
cy. Konferencje, wydarzenia, ne-
tworking to narzgdzm wspierajace
transformach cyfrow% HR. Wiedza
i kompetencje zespolu IT, obszaru
Pcople czy swiadomos¢ technolo-
giczna manageréw i pracownikéw
dlugoterminowo  przekladajg si¢
nie ty]ko na bardziej efektywnq re-
alizacje strategii biznesowej, ale tez
Wiqkszc zadowolenie pracownikéw
i wspotpracownikow.

Wdrazaj odpowiedzialnie

Technologie cyfrowe w HR niosg
ze sob% rowniez wyzwania zwig-
zane z bezpieczeﬁstwem i etyk;}.
Dane osobowe pracownikow oraz
kzmdydatéw musz byé chronione
zgodnie z najwyzszymi standarda-
mi i rcgulacjami prawnymi. Przej-
rzystos¢ w procesach zwigzanych
Z gromadzeniem 1 przetwarzaniem
dzmych jest kluczowa dla budowa-
nia zaufania i pozytywnego wize-
runku pracodawcy. Etyczne podcj—
scie do digita]izacji HR oznacza
tez uwazne monitorowanie skut-
kow Wprowadzanych rozwiqzaﬁ
i gotowos¢ do koreke, jesli okaze
sie, ze tcchnologic moga prowadzié
do nierdwnosci lub dyskryminacji.
Pamietajmy takze, ze rozwigzania
techniczne nie zwalniaj;% nas z obo-
wiazku $ledzenia zmian w przepi-
sach prawnych czy ich implemen-
tacji. D]atego tak wazny na etapie

powdmieniowym jest utrzymywa-
nie wsparcia ze strony dostawcy,
czy przynajmnicj wysokiej Swia-
domosci obszaru, ktérego dotyczy
rozwigzanie u Product Ownera czy
osoby odpowiedzialnej za system
po stronie wlasciciela bizncsowcgo.
Pamietajmy, ze przy cy{:ryzacji ob-
szaru HR niezbedne jest partner-
StWO m]qdzy obszarem IT, obsza-
rem ZZL w firmie ale mkze czesto
teami odpowiedzialnymi za komu-
nikach, ktdrych rola — szczegé]nie
w okresie komunikacji zmiany
i wdrozenia — jest nicoceniona.

Technologie Z mys'lq o czlowieku
Transformacja cyfrowa w obsza-
rze HR to nie tylko inwestycja
W nowoczesne systemy i aplika—
cje, ale przede wszystkim swoisty
pretekst do budowania nowych
standardow i kultury pracy, keo-
re opierajg si¢ na dialogu, zrozu-
mieniu i szacunku dla czlowieka.
Technologie powinny by¢ projek-
towane i wdrazane tak, aby odpo-
Wiada}y 1'ea]nym potrzebom biz-
nesu oraz wspieraly pracownikéw,
man1g0r6W czy przcdstawicicli C-
-level w wdzwnnvch wyzwaniach.
Odpowiednio L‘II‘L%dL‘lHa cyfry-
zacja moze przymesg wymierne
korzysci, takie jak zwickszona
efekeywnos¢, lepsza  wspolpraca
Zespo}owa CZy WyZzszy poziom za-
angazowania pracownikow. Jed-
nak aby tak sie stalo, niezqune
jest oparcie transformacj 1 na war-
tosciach, ktore stawiajg cztowicka
W centrum uwagi i traktujq tech-
nologi¢ jako partnera, a nie za-
stepstwo. W ten sposéb HR moze
staé sig prawdziwym motorem
innowacji i rozwoju organizacji
W nowoczesnym swiecie biznesu.

Przygotowac¢ organizacje na kolejna dekade zmian

Nie ma juz watpliwosci: Al wychodzi z etapu eks-
perymentow i staje sie kluczowym elementem
firmowej infrastruktury. Ta technologiczna ewolu-
cja moze prowadzic¢ do rewolucji w sposobie pracy
- pod warunkiem, ze organizacje odpowiednio sie

do niej przygotuja.

TOMASZ BOREK
Pre-Sales Consulting Manager
w firmie WEBCON

Warto podkres’]ic’, ze przewage
konkurencyjng buduje nie sama
technologia, lecz sposob, w jaki
firma j3 wdraza i wykorzystuje.
Zbyt czesto skupiamy si¢ na py-
taniu ,jakie narzedzie wybrac?”,
zamiast zaczg¢ od ,czy nasza orga-
nizacja jest gotowa, aby narzgdzic
przyniosto realng wartosc?”.

Po pierwsze: uporzadkowana in-
frastrukcura i wiarygodne dane.
Al dziata skutecznie tylko weedy,
gdy ma dostep do aktualnych,
kompletnych i on]nych danych.
Aby je Lapewmc organizacje
potrzebujg systemow umozliwia-
jacych digitalizacje i automaty-
. . . .
zacj¢ procesOw, monitorowanie
ich realizacji oraz raportowanie
wynikow. Innymi slowy, funda-
mentem jest ckosystem IT, keo-
ry pozwala bezpiecznie wdrazac
innowacje i osadza¢ Al w pro-
cesach biznesowych. Bez niego
technologia staje si¢ cickawostka,
a nie przewaga operacyjna.
Po drugie: kultura innowacji sku-

piona na ludziach. Al ma za zada-
nie nie zastgpienie pracownikéw,
lecz ich wspieranie. Gdy ludzie
rozumiejg cel wdrazania nowych
narzedzi i doswiadezajg korzy-
sci, nie trakeuja technologii jako
zagrozenia. Chcz} sie jej uczyé
i korzystac z niej, a z czasem sami
tworzyé usprawnienia. Budowa-
nie poczucia sprawczos’ci oraz
angazowanie zespolow w rozwi-
janie rozwi%zar/l odpowiadujzzcych
na ich realne potrzeby tworzy
kulture, w keorej innowacja jest
wspolnym projektem.

Po trzecie: gotowos¢ na zmiang.
Dojrzaloéé tcchnologiczna i or-
ganizacyjna to tarcza, a jedno—

czesnie katalizator. Pozwala nie
tylko utrzymac pozycje na rynku,
ale rowniez wykorzysta¢ turbu-
lencje jako okazje do zyskania
przewagi. Firmy, ktore potrafia
adaptowad si¢ i uczy¢ szybciej
oraz skutccznicj, a takze wdraza-
j3 nowe narzqdzia i modele pracy
beda tymi, ktore wyznacza stan-
dardy na kolejne lata.
Przyszlos¢ pracy to nie jedno na-
rzgdzic ani jcdna tcchnologia To
zdolnos¢ organizacji do budo-
wania solidnych fundamentéw,
na keorych mozna bezpiecznie
i skutecznie wdraza¢ innowa-
cje, wspierajace firmy W dalszym
rozZwoju.





