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Employer branding i doswiadczenie pracownika

Pierwszy dzien w nowej pracy. Kandydat, ktory
jeszcze kilka dni wczesniej byt na rozmowie rekru-
tacyjnej i dostat oferte, zasiada przed komputerem
albo wchodzi do biura z poczuciem, ze zaczyna
dobrze pouktadany proces.

Agnieszka Kukier
rekruterka w Smart Solutions HR

W ogloszeniu wszystko wyglg-
dato jasno: onboarding, wspar-
cie zespolu, dobra atmosfera
i mozliwos¢ rozwoju. W prak-
tyce dostaje laptop, dostep do
systeméw i krotkie ,,jak cos, to
pytaj”. I w tym momencie czgsto
zaczyna si¢ pierwsze zderzenie
Z TZeCZyWistosciy.

Z perspektywy rekrutera to jest
moment, ktory bardzo duzo
mowi o firmie. Employer bran-
ding ma przyci%gaé ludzi i bu-
dowac obraz organizacji jako

dobrego miejsca pracy. Na ze-
WnN3rrz Wszystko Wyglgda spéjnie
i atrakeyjnie — ogloszenia, kam-
panie, komunikacja w mediach
spolecznosciowych. Problem za-
czyna si¢ weedy, gdy ten obraz
nie do konca odpowiada temu,
co dzieje si¢ wewnatrz.

Rekrutacja jest pierwszym kon-
taktem kandydata z ﬁrm% ijuz
tutaj moga pojawic si¢ pierwsze
rozczarowania. Procesy bywaja(
dlugie, nie zawsze dobrze opi-
sane, a informacja ZWTOna CZesto
przychodzi z opdznieniem albo
nie pojawia si¢ weale. Z punktu
widzenia organizacji moze to byé
tylko etap rekrutacji”, ale dla

kandydata to pierwszy sygnal, jak

firma traktuje ludzi.

Rola onboardingu

Kiedy kandydat przechodzi da-
lej, pojawia si¢ onboarding.
W teorii to jeden z najwaznicej-
szych etapow calego doswiad-
czenia pracownika. Dobrze
zaplanowane wdrozenie po-
zwala szybko odnalez¢ si¢ w no-
wej roli, zrozumieé strukturg
ﬁrmy 1 Zacz%c' realnie dzialac.
W praktyce jednak onboarding
bywa bardzo rozny. W pewnych
firmach jest rozpisany krok po
kroku, w innych sprowadza si¢
do przekazania sprzetu i pod—
stawowych dostgpow. Reszta
zalezy od tego, czy ktos akurat
znajdzie czas, zeby wytluma-
czy¢, jak to wszystko dziata.

7 mojej perspeketywy widac wy-
raznie, 7e najwiqksze znaczenie
nie ma sama oferta pracy, ale to,
co dzieje si¢ pozniej. Codzienne

funkcjonowanie w organizacji
- sposéb komunikacji, sty] za-
rzadzania, dostgpnos¢ przetozo-
nych czy realne wsparcie zespotu
—ma duzo Wiqkszy Wplyw na sa-
tysfakcje pracownika niz najbar-
dziej dopracowana kampania
employer brandingowa. Jesli rze-
czywistos¢ odbiega od obietnic,
trudno utrzymaé zaangazowanie,
nawet jesli warunki finansowe sg
dobre.

Co wazne, coraz trudnicj jest dzis
utrzymaé ro’inicq miqdzy wize-
runkiem a rzeczywistos’ci% ﬁrmy.
Pracownicy dzielg si¢ swoimi do-
swiadczeniami w internecie, po-
jawiajg si¢ opinie na portalach
z recenzjami pracodawcéw, ain-
formacje szybko rozchodz% sie
w mediach spolecznosciowych.
Employer branding przestaje by¢
jednostronnym komunikatem
— staje si¢ czyms, co jest stale we-
ryﬁkowane przez codzienne do-
$wiadczenia ludzi.

Skupieni na spojnosci

Na szczqécie widac, ze organizacje
coraz czgsciej zaczynajg to rozumied.
Zamiast probowa¢ tworzy¢ idealny
obraz ﬁrmy7 7aczynaja skupiaé sie
na spojnosci. Jesli komunikujg do-
brg atmosferg, musi ona fakeycz-
nie istniec. Jesli mowig o wsparciu
i rozwoju, pracownik musi to real-
nie odczud, a nie tylko przeczytaé
w ogloszeniu.

Employer branding nie koﬁczy si¢
w momencie podpisania umowy. On
dopicro wtedy zaczyna mie¢ realne
znaczenie. Pierwsze tygodnie pracy
bardzo szybko weryfikuj, czy to, co
zostalo obiecane, faktycznie dziala
w praktyce. 7. mojego doswiadcze-
nia wynika, ze najlepsze firmy nie
Zawsze maja najbardziej efektowne
kampanic czy najbardziej ,marke-
tingowe” ogloszenia. Czgsto po pro-
stu robig to, co komunikujg. I to
wlasnie ta spojnos¢ — nawet jesli
malo spektakularna -w diuiszej

perspektywic dziata najlepiej.
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DOMINIKA GORSKA
Account Director
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W prakeyce oznacza to przesunie-
cie DEI z poziomu operacyjnego na
poziom strategiczny — tam, gdzie
zapadaja decyzje o kierunkach roz-
woju, a]okacji zasobow i kulturze
przywodzewa. Jednoczesnie rosnie
rozdz’wiqk miqdzy dcklaratywnac
narracja, a rzeczywistym doswiad-
czeniem pracownikéw, CcO coraz
czgsciej prowadzi do erozji zaufania
wobec organizacji. Tego pracowni-
czego i rynkowego.

od deklaracji do rzeczywistego
doswiadczenia organizacyjnego
Wiele firm komunikuje inkluzyw-
nos¢ jako jcdcn z filardw SWOjej
tozsamosci, wskazujac na roznorod-
nos¢ zespolow jako zrodlo kapitatu
inte]ektualnego, innowacyjnos’ci,
a co za tym idzie przewagi konku-
rencyjnej. Wyzwanie polcga na tym,
ze roznorodnosc rozumiana wylacz-
nie jako reprezentacja, czyli liczby,
wskazniki, struktura zatrudnienia,
nie przeklada sie automatycznie na
jakoéé srodowiska pracy ani jego
nowatorstwo.  Obecnos¢ nie jest
tozsama z uczestnictwem. Orga-
nizacje, ktore nie tworzg realnych
mechanizmow whyczania, ryzykujy
sytuacjg, w keorej formalna roz-
norodnos¢ wspolistnicje z niefor-
malnym  wykluczeniem.  Dlatego
kluczowe pytania, jakie stawiamy
jako agencja strategii komunika-
cyjnej, dotycz:i nie tego, Jkto jest
w organizacji’, lecz kto ma wplyw”,
Lkto podejmuje decyzje” i ,czy glo-
sy wszystkich pracownikéw s3 sly—
szalne i uwzgledniane” W naszej
pracy nad wdrozeniami rozwian
dla komunikacji wewnetrznej czy
wspéltworzeniu wartosci w oparciu
o DEI u klientow staramy si¢ zawra-
cac na to szczegong uwage.

DEI jako element architektury
organizacyjnej

W tym kontekscie DEI wymaga po-
dejscia systemowego. Nie moze byc
traktowane jako zestaw inicjatyw
punktowych, lecz jako element ar-
chitektury organizacyjnej. Obejmu-
jeto calos’ciow% analizq tzZw. cmploy—
ce journey — od momentu wejscia
do organizacji, przez procesy oceny,
rozwéj kompetencji, az po sciez-
ki awansu i retencje. Szezegdlnego
znaczenia nabiera transparcntnoéé
mechanizmow decyzyjnych i ko-

Roznorodnos¢, rownosc
i inkluzywnos¢ w praktyce

Podejscie firm do roznorodnosci zespotow i inkluzywnego srodowiska pracy
przestaje by¢ domeng dziatow HR, a staje sie jednym z kluczowych wyznacz-
nikow dojrzatosci organizacyjnej oraz wiarygodnosci rynkowe;j.

,..-"

munikacyjnych, ktdre ograniczaja
wplyw nieuswiadomionych uprze-
dzen czy wykluczen na rozmaitym
poziomie — od semantyki, po za-
chowania spofeczne. W praktyce
oznacza to na przyklad odejscie od
intuicyjnego wyboru ,,najbardziej
energicznego” kandydata na rzecz
wcryﬁkacji konkrcmych kompc—
tengji, co pozwala unikngc fawory-
zowania ekstrawertykow i dostrzec
potencja} 0sob o odmiennych sty-
lach komunikacji.

Inkluzywnosc performatywna

i ryzyko reputacyjne

\X/spékzesna komunikacj"l kor-
poracyjna mierzy si¢ z pulapkg
Jinkluzywnosci  performatywnej”
— fasadowych dzialan, w keorych
symboliczne gesty, jak okazjonalna
zmiana logo czy powierzchowne
szkolenia, maskuja brak realnych
przekszealcen strukturalnych.
W czasach radykalnej transparent-
nosci i spolecznego audytu doko-
nujgcego si¢ za sprawa social media,
taka komunikacyjna nieszezelnos¢
bywa bezlitosnie obnazana, zamie-
niajgc obiccujgcy PR w dotkliwy
kryzys reputacyjny.

Organizacje, kedre zamiast prze-
budowy fundamentow wybierajg
dekorowanie fasady, ryzykuja utra-
te Wiarygodﬂoéci, ktérej nie da si¢
szybko odbudowa¢ zadna kampania
wizcrunkow%.

Obecna polaryzacja wokot idei DEI
nie jest jedynie efektem bledow
wdroieniowych, lecz wynikiem g}q—
bokich przesunig¢ na mapie geopo-
lityczncj i spolcczncj . Obscrwujcmy
ewolucje od emocjonalnych manife-
stow w strone chlodnej, biznesowej
pragmatyki. Cigzar argumentacii
przesuwa sie wigc z etycznej na
grunt twardcj cfcktywnos’ci. DEI
przestaje byé traktowane jako ide-

| A

ologiczny postulat, a zaczyna byé
postrzegane jako strategiczny zasob.

Organizacje rezygnuja z narracji
0 powinnoéciach na rzecz jezyka re-
zultatow, wychodzge z zalozenia, ze
réznorodnosé nie jest celem samym
w sobie, lecz sprawdzonym mecha-
nizmem optymalizacji potencjatu

ludzkicgo.

Profesjonalizacja DEI i rosngce
znaczenie miernikow

DEI przestaje by¢ obszarem dekla-
ratywnym, a staje si¢ micrzalnym
clementem  zarzadzania organiza-
¢jg. Firmy coraz czqs’ciej zglaszaj%
si¢ do nas by nie tylko analizowa¢
strukture zatrudnienia czy luke pla-
cowsy, ale takze wskazniki retencji,
awansow, poziomu zaangazowania
czy doswiadczen roznych grup pra-
cownikdw. Wymuszajg to 7arOwno
regulacje — jak dyrektywv dotyczg-
ce transparcnmosm Wynagrodzm
czy reprezentacji kobiet w zarzg-
dach, jak i rosnace oczekiwania
interesariuszy wobec komunikacji
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Wspotczesna
komunikacja
korporacyjna mierzy sie
z putapka ,inkluzywnosci
performatywnej”

- fasadowych
dziatan, w ktorych
symboliczne gesty, jak
okazjonalna zmiana
logo czy powierzchowne
szkolenia, maskujg brak
realnych przeksztatcen
strukturalnych.

powyzszych. W efekcie obserwuje-
my Wyrainz} profesjonalizach DEI
i odejscie od szerokich, wizerunko-
chh kampanii na rzecz precyzyj-
ych celowanych dziatan.
Jednoczesnie na maszych oczach
zmienia si¢ tez definicja réznorod-
nosci. Obserwujemy jak organizacje
odchodzq od jcdnowymiarowcgo
podejscia na rzecz perspektywy
intersekcjonalnej,  uwzgledniaja-
cej zlozono$¢ tozsamosci pracowni-
kdw. Oznacza to dla nas doradzanie
firmom jak projcktowa srodowiska
pracy w sposob uniwersalny — tak,
aby bylo ono dostqpne i wspierajace
dla réZnych grup: 0sob z niepelno—
sprawnosciami, pracownikow 5o+,
migrantéw czy osob neurordzno-
rodnych, W tym ujeciu DEI prze-
staje by¢ ,dodawaniem” kolejnych
grup, a staje sie sposobem projek—
towania organizacji i komunikacji
w niej w sposob wlgczajacy kazdego.

Autentycznos¢ jako

warunek Wiarygodnos’ci

7 punktu widzenia komunikacji
kluczowe pozostaje jednak jedno:
autentycznosC.  Cho¢  odmienia-
na przez wszystkie przypadki, to
W coraz Wi(;kszcj liczbie organiza-
cji ogranicza widocznos¢ deklara-
cji na rzecz cichej inkluzywnosci”.
Pomagamy wdraza¢ takie dziata-
nia u klientéw w w codziennych
proccsach. Liczba takich projck—
tow jest dla naszej agenciji sygna-
tem dojrzewania podejscia do DEI
— od glosnych kampanii EB do
stosowanej kazdego dnia kuleury
organizacyjnej. | pozwolg sobie po-
wtorzy¢ — najbardziej skuteczne sa
te organizacje, ktore nie trakeujg
rdznorodnosci jako projektu, lecz
jako integralny element modelu
bizncsowcgo Z jasno okrcs'lon% od-
powiedzialnoscia, miernikami suk-

cesu i realnym wplywem na decyzje
strategiczne.

W konsckwencji DEI przestaje by¢
,,}adnym dodatkiem” do strategii or-
ganizacji — a staje si¢ twardym wa-
runkiem utrzymania konkurencyj-
nosci w $wiecie, w ktérym talenty,
klienci i inwestorzy coraz rzadziej
wierza w deklaracje, a coraz czesciej
roz]iczaj% f‘lrmy z rea]nych dziatan.
To juz nie obszar wyboru, lecz ele-
ment blznesowe] koniecznosci wy-
nikajacej z presji rynku, 1egulac

i rosnacych oczekiwan spolecznych.

Magnetyzm organizacyjny

zamiast deklaracji

Organizacje, ktore potrafig prze-
lozy¢ inkluzywnos¢ na konkretne
doswiadczenie pracownika i klienca
— widoczne w procesach, decyzjach
i stylu przywédztwa oraz komuni-
kacji — zyskuja cos wiceej niz repu-
tacje. Budujg magnetyzm czy love
brand, a co za tym idzie przyciggaja
talenty, zatrzymuja ludzi na dluzej
itworzg srodowisko, w ktérym 107-
norodnos¢ przeklada si¢ na ich wy-
niki biznesowe. DEI w takim ujeciu
przestaje byé komunikatem, a staje
si¢ dobry strategig wzrostu.

Firmy, keore zatrzymujg si¢ na po-
ziomic deklaracji, jednorazowych
kampanii i raportowych sloganow,
wchodz% W coraz bardziej ryzy-
kowng strefe, fatwo do obnazenia
2arOWno przez pracownikéw jak
i srodowisko. Kazda niespojnosc
miedzy ,co méwimy” a ,co robimy”
jest natychmiast wytykana i rdwnie
oceniana na forum publicznym.
Rola agencji komunikacji strate-
gicznej w procesic wdrazania DEI
wykracza daleko poza ramy trady-
cyjnego doradzewa Wizerunkowego.
Naszym zadaniem jest bycie r7eCz-
nikiem spéjnoéci, ktéry pﬂnujc, aby
narracja organizacji nie wypr7ed7a—
fa jej rzeczywistej dojrzalosci ope-
racyjnej. Bezsprzecznie informacja
dzis  przeplywa mnatychmiastowo,
a autentycznos’c/ stala si¢ najtward—
szg z walut, profesjonalna komuni-
kacja musi by¢ wige zakotwiczona
w faktach, danych i konkretnych
doswiadczeniach  pracownikow.
Tylko weedy DEI przestaje by¢ jedy-
nie komunikacyjnym postulatem,
astaje si¢ realnym fundamentem, na
keorym budujemy trwaly przewage
konkurencyjng oraz odpornosc re-
putacyjng naszych klientow. Osta-
tecznie  bowiem najskuteczniejsza(
strategia komunikacji jest ta, kedra
znajdujc swoje pc1nc potwicrdzcnic
w codziennej praktyce biznesowe;.
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Kompetencje przysztosci w branzach technicznych
— jak MAN Truck & Bus Polska przygotowuje
pracownikow i klientow na zmiany

W MAN Truck & Bus Polska rozw6j kompetencji pracownikéw i budowanie umiejetnosci
przysztosci sa kluczowymi elementami strategii HR.

OLGA ZARKOWSKA
Dyrektor ds. Personalnych i Rozwoju
w MAN

Branza motoryzacyjna dynamicznie
sie zmienia - digitalizacja procesow
serwisowych, nowoczesne systemy
diagnostyczne oraz technologie ni-
skoemisyjne sprawiaja, ze pracowni-
cy i partnerzy biznesowi musza nie-
ustannie podnosi¢ swoje kwalifikacje.
W odpowiedzi na te wyzwania MAN
konsekwentnie inwestuje w rozwoj
zespotow i tworzy $Srodowisko pracy
sprzyjajace uczeniu sie oraz zdobywa-
niu nowych doswiadczenh.

MAN Academy

Centralnym elementem rozwoju kom-
petencji jest MAN Academy - centrum
szkolen technicznych i kompetencyj-
nych dla pracownikéw i klientéw. Pra-
cownicy majg dostep do szerokiego
wachlarza szkoleh obejmujacych dia-
gnostyke pojazdéw, nowoczesne tech-
nologie napedowe oraz umiejetnosci
cyfrowe potrzebne w codziennej pracy
serwisowej. Dodatkowo firma umozli-

-MAN Truck & Bus
Polska taczy wiedze,
doswiadczenie
i praktyczne umiejetnosci,
przygotowujac
pracownikow i klientow do
wyzwan przysztosci.

wia udziat w szkoleniach zewnetrznych
wybranych przez pracownikéw, a ich
rozwéj wspiera poprzez dofinansowa-
nie kurséw i certyfikacji. Dzieki temu
pracownicy moga rozwijac swoje kom-
petencje w zgodzie z indywidualnymi
potrzebami oraz wymaganiami rynku.

Programy praktyk i stazy

MAN Truck & Bus Polska aktywnie
wspiera takze mtodych ludzi poprzez
udziat w programach praktyk i sta-
zy, w tym miedzynarodowych. Dzieki
tym inicjatywom przyszli specjalisci
majag mozliwos¢ poznania realidw
pracy w branzy motoryzacyjnej oraz
zdobycia praktycznej wiedzy przed
rozpoczeciem kariery zawodowej. Ta-
kie dziatania pozwalajg organizacji
ksztattowac talenty zgodnie z whasny-
mi standardami jakosci i przygotowac
przysztych pracownikéw do wymagan
branzy.

Rozwdj talentow wewnetrznych
Organizacja kfadzie duzy nacisk na
rozwoj talentéw wewnetrznych. Kazdy
pracownik, ktory wykazuje potencjat,
ma mozliwos$¢ awansu w strukturach
firmy. Tworzone sg przejrzyste $ciez-
ki kariery, a mobilno$¢ wewnetrzna
umozliwia zdobywanie doswiadczen
w réznych obszarach organizacji. Takie
podejscie wspiera rozwdj kompeten-
¢ji, utrzymuje wysokie zaangazowanie
zespotéw i wzmacnia lojalnos$¢ pra-
cownikéw wobec firmy.

Rozwoj kompetencji odbywa sie nie
tylko w ramach formalnych progra-
moéw. Pracownicy korzystaja z nowo-
czesnych narzedzi pracy, platform
e-learningowych oraz warsztatow
praktycznych, co pozwala zdobywac
wiedze w codziennej pracy. MAN pro-
muje kulture wspodtpracy, otwartej
komunikacji oraz innowacyjnego po-
dejscia do rozwigzywania probleméw,
dzieki czemu uczenie sie odbywa sie
réwniez w praktyce, a wymiana wiedzy
miedzy zespotami staje sie naturalnym
elementem pracy.

Rozwéj motywacji i zaangazowania
Srodowisko pracy w MAN sprzyja réw-
niez rozwojowi motywacji i zaangazo-

wania. Organizacja oferuje komplek-
sowy system motywacyjny, taczacy
elementy finansowe i pozafinansowe,
w tym system premiowy powigzany
z realizacja celow indywidualnych.
Dodatkowo pracownicy korzystaja
z szerokiego pakietu benefitow — pry-
watnej opieki medycznej, ubezpiecze-
nia na zycie, programéw sportowych,
atrakcyjnych ofert najmu samocho-
déw, wsparcia w ramach Zakfadowe-
go Funduszu Swiadczern Socjalnych,
a takze udziatu w inicjatywach integra-
cyjnych i piknikach rodzinnych. Firma
wspiera takze wellbeing pracownikéw,
dbajac o zdrowie fizyczne i psychiczne
poprzez réznorodne programy i inicja-
tywy sprzyjajace rownowadze miedzy
praca a zyciem prywatnym.

Centralnym elementem
rozwoju kompetencji jest
MAN Academy - centrum

szkolen technicznych
i kompetencyjnych dla
pracownikéw i klientow.

Rozwdéj kompetencgji klientow
Rozwoj kompetencji klientdw jest row-
nie istotny. Dzieki dedykowanym szko-
leniom i warsztatom w MAN Academy
klienci moga podnosi¢ standardy eks-
ploatacji pojazdéow MAN, zwiekszac
efektywnos¢ swojej floty oraz podno-
si¢ poziom bezpieczeristwa w codzien-
nej pracy. To podejscie pozwala faczyc
rozwoj pracownikoéw i partneréow biz-
nesowych, co przekfada sie na jakos¢
ustug, satysfakcje klientéw i przewage
konkurencyjna firmy.

Inwestycja w rozwdj pracownikéw
i klientéw sprzyja rowniez dtugofalo-
wej odpornosci organizacji na zmiany
rynkowe i technologiczne. Budowa-
nie kompetencji przysztosci, wspiera-
nie talentéw oraz tworzenie kultury
uczenia sie pozwala MAN Truck & Bus
Polska utrzymac pozycje atrakcyjnego

Rozwoj kompetencji
odbywa sie nie tylko
w ramach formalnych
programéw. Pracownicy
korzystaja z nowoczesnych
narzedzi pracy, platform
e-learningowych oraz
warsztatow praktycznych, co
pozwala zdobywac wiedze
w codziennej pracy.

pracodawcy i partnera dla klientow.
Dzieki konsekwentnemu rozwojowi
umiejetnosci technicznych i kompe-
tencji cyfrowych firma jest gotowa
sprosta¢ wymaganiom branzy motory-
zacyjnej, zachowujac innowacyjnos¢,
bezpieczenstwo i wysoka jakos¢ ustug.

Wiedza, doswiadczenie

i praktyczne umiejetnosci

W nadchodzacych latach rola kom-
petencji technicznych i cyfrowych
bedzie jeszcze bardziej znaczaca.
Dlatego MAN Truck & Bus Polska roz-
wija programy, ktére tgcza wiedze,
doswiadczenie i praktyczne umiejet-
nosci, przygotowujac pracownikéow
i klientow do wyzwan przysztosci.
Dzieki temu zaréwno specjalisci fir-
my, jak i partnerzy biznesowi moga
skutecznie reagowac na zmiany tech-
nologiczne i rynkowe, a organizacja
pozostaje innowacyjna, bezpieczna
i atrakcyjna jako pracodawca oraz
partner w branzy transportowe;j.

materiat partnera
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Rynek pracy zmienia si¢ szybciej niz kiedykolwick
wczeéniej, a wraz z nim rosng oczekiwania pracowni-
kow wobec pracodawcow. Dzis o przewadze konkuren-
cyjnej firm nie decydujg juz wylgcznie wyniki finanso-
we czy skala dziatalnosci, lecz przcdc Wszystkim j akos¢
srodowiska pracy, kultura organizacyjna oraz realne
podejscie do rozwoju i dobrostanu zespolow. W tym
kontekscie szczegélnego znaczenia nabiera identyﬁko—
wanie i promowanie organizacji, ktore Wyznaczajg naj-
wyzsze standardy W zarz:%dzzmiu ludzmi.

Raport ,Najlepszy pracodawca” powstal z mysly

o wyroznieniu firm, ktore nie tylko deklaruja war-
tosci, ale konsekwentnie przekladajg je na codzien-
ng prakeyke. To zestawienie pracodawcow, ktorzy
buduja zaangazowanie, wspierajg rozwdj kompeten-
cji, dbajz} 0 réwnowagq migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym oraz tworzg srodowisko oparte na za-
ufaniu i transparentnoéci.

Przyznane w ramach raportu wyr(’)inienia stanowia
potwicrdzcnic, 7¢ mozliwe jest prowadzcnic biznesu
w sposob odpowiedzialny, a jednoczesnie efekeywny.

To takze sygnat dla kandydatow i partnerow bizne-
sowych, keore organizacje warto bra¢ pod uwage jako
wiarygodnych i nowoczesnych pracodawcow.

Publikacj a ma charakter nie tylko rankingowy, ale row-
niez inspiracyjny. Pokazuje dobre prakeyki, kierunki
zmian oraz konkretne rozwiazania wdrazane przez li-
derow rynku. W swiecie rosnacej konkurencji 0 ta]enty
to whasnie takie podejscie — oparte na autentycznosci
i dlugofalowym mysleniu — staje si¢ kluczowym ele-
mentem sukcesu.

ZESTAWIENIE NAJLEPSZYCH PRACODAWCOW 2026

Nazwa Firmy Jak frma wspiera rozwdj i dba o talenty? Realizowane systemy motywacyjne Miejsce i warunki pracy, wyposazenie Dlaczego warto pracowac w tej firmie?
Centrum W enel-med rozwdj pracownikéw stanowi integralng System motywacyjny w enel-med faczy W enel-med tworzone jest srodowisko pracy oparte na Organizacja jest stabilnym i nowoczesnym
medyczne czed¢ strategii HR. Organizacja zapewnia rozbudowany rozwiazania finansowe i pozafinansowe, wspdtpracy, szacunku i bezpieczeristwie. Organizacja pracodawca, ktdry realnie dba o rozwdj, zdrowie
ENEL-MED proces onboardingu, ktéry minimalizuje stres i wspiera wspierajac dobrostan i zaangazowanie dba o przyjazna atmosfere, nowoczesne narzedzia i dobrostan pracownikdw. Zapewnia przyjazne
efektywne wdrozenie do pracy. Pracownicy maj dostep do pracownikéw. Organizacja oferuje konkurencyjne | pracy oraz jasng i regularng komunikacje. Wspierana srodowisko pracy, angazujace inijatywy, mozliwosci
szerokiej oferty szkolen wewnetrznych i e-learningowych, wynagrodzenie oraz rozwijang strategie jest réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a rozwoju oraz realny wptyw na funkcjonowanie
umozliwiajacych aktualizacje kompetendji zawodowych oraz total reward, oparta na przejrzystosci zasad. prywatnym poprzez elastyczne rozwiazania, polityke organizacji. taczy profesjonalizm z ludzkim
rozw6j umiejetnosci przysztodci. Realizowany jest program Zapewniany jest bogaty pakiet benefitéw, odpoczynku i dziatania wellbeingowe. Zespoty podejsciem, tworzac miejsce, w ktérym praca
rozwoju lideréw enel-med, koncentrujacy sie na przywédztwie, obejmujacy prywatng opieke medyczna, integrowane sq dzieki inicjatywom firmowym oraz ma sens, a pracownicy czujg sie docenieni.
komunikacji i budowaniu zaangazowania zespotéw. W ubezpieczenie na zycie, karnet sportowy oraz projektom sportowym, spotecznym i kulturalnym.
firmie funkcjonuje system awanséw wewnetrznych oraz rozszerzone pakiety, w tym treningi medyczne. Duza wage przyktada sie do réwnosci, réznorodnosci i
jasne sciezki rozwoju, a talenty identyfikowane sg m.in. Wspierany jest wellbeing m.in. poprzez program | inkluzywnosd, realizujac szkolenia z zakresu compliance,
poprzez badania zaangazowania, nowy system ocen oraz Healthy Hours, polityke odpoczynku, dziatania etyki i przeciwdziatania zjawiskom niepozadanym.
biezacq prace menedzerdw z zespotami. Organizacja wspiera prozdrowotne i inicjatywy sportowe. Pracownicy | Regularnie badane jest zaangazowanie pracownikéw,
kulture feedbacku i ciagtego uczenia sie, umozliwiajac s doceniani poprzez programy nagradzajace, a kultura dialogu jest wzmacniana poprzez tworzenie
pracownikom rozw6j zgodny z ich potencjatem i aspiracjami. konkursy firmowe, program polecen oraz komfortowego i wspierajacego srodowiska pracy.
inicjatywy integracyjne i spoteczne. Organizacja
odpowiada réwniez na potrzeby pracownikéw
w trudniejszych momentach, oferujac wsparcie
finansowe dla najmniej zarabiajacych.
DM B0S DM BOS docenia wiedze i doswiadczenie swoich pracownikéw DM BOS oferuje szeroki pakiet benefitow DM BOS stawia na $rodowisko pracy pozbawione
— to oni s3 najwazniejsi dla organizacji. Dlatego zapewnia wspierajacych zaréwno rozwj, jak i dobrostan sztywnej korporacyjnosci — licza sie bezposrednie
szerokie mozliwosci rozwoju, dopasowane zardwno do kierunku pracownikéw. Obejmuje on m.in. prywatng relacje i sprawne podejmowanie decyzji. Duzg
biznesowego firmy, potrzeb zespotéw, jak i indywidualnych opieke medyczna, ubezpieczenie na zycie, zes¢ dziatan stanowia inicjatywy rozwojowe.
aspiracji pracownikow. Do rozwoju podchodzi w sposéb dofinansowanie nauki jezyka angielskiego, taczy doswiadczenie z nowoczesnym podejéciem i
kompleksowy. Organizuje cykliczne szkolenia ogdlnofirmowe wsparcie finansowe studiéw, doptaty do otwartoscig na niestandardowe rozwiazania, tworzac
(stacjonarne oraz na platformie e-learningowej), obejmujace wypoczynku, dofinansowanie biletéw na przestrzeni do wspdtpracy ekspertow z wieloletnim
kluczowe obszary dziatalnosci firmy. Réwnolegle prowadzi wydarzenia kulturalne, mozliwos¢ pracy stazem oraz mtodych, dynamicznych specjalistéw,
dziatania rozwojowe dedykowane konkretnym grupom — zdalnej, spotkania integracyjne, karte sportowa, cenigc réznorodnosc i wymiane miedzypokoleniowa.
menedzerom, zespotom projektowym czy grupom tematycznym | dostep do wirtualnej biblioteki oraz dostep Organizacje wyréznia przyjazna, niemal rodzinna
— a takze oferuje spedjalistyczne szkolenia indywidualne. do platformy well-beingowej Mindgram. W atmosfera, ktdra sprzyja zaréwno rozwojowi
Wspiera réwniez edukacje formalng oraz rozwéj kompetendji obszarze profilaktyki zdrowotnej zapewnia zawodowemu, jak i zachowaniu réwnowagi miedzy
poprzez dofinansowanie studiéw, kurséw certyfikacyjnych szeroki pakiet medyczny z tatwym dostepem prac3 a zyciem prywatnym. Duza wage przyktada sie
i nauki jezykéw obcych. Dba zardwno o rozwdj zawodowy, do specjalistow. Regularnie organizowane s3 do opinii pracownikéw — ich satysfakgja jest reqularnie
jak i osobisty, poniewaz oba te obszary maja realny wptyw spotkania pracownikéw z przedstawicielami firmy badana, a wynikajace z niej usprawnienia s3 wdrazane.
na efektywnos¢ pracy oraz dobrostan pracownikéw. Nowe medycznej, podczas ktdrych omawiane s zasady Wspierany jest réwniez otwarty dialog, m.in. poprzez
osoby od pierwszego dnia s3 objete wsparciem zespotu korzystania z ustug, a takze zbierane s opinie cykliczne spotkania,Kawa z Zarzadem’, podczas ktérych
HR i uczestnicza w starannie zaplanowanym procesie i sugestie pozwalajace na ciagte doskonalenie przekazywane s3 informacje o sytuagji firmy i planach
onboardingowym. Celem jest, aby juz na poczatku swojej oferty. DM BOS dba réwniez o komfort pracy oraz udzielane sg odpowiedzi na pytania pracownikéw.
drogi zawodowej w DM BOS kazdy czut sie czescia zespotu oraz poprzez zapewnienie ergonomicznego i
posiadat niezbedna wiedze i narzedzia do dalszego rozwoju. nowoczesnego wyposazenia stanowisk.
E100 E100 w spos6b systemowy wspiera rozwdj pracownikéw i System motywacyjny w organizagji W organizacji stosowane s3 modele pracy stacjonarnej Organizacje wyréznia atmosfera wspétpracy i
International identyfikacje talentow, traktujac kapitat ludzki jako istotny obejmuje zarowno elementy finansowe, jak i i hybrydowej, przy czym tam, gdzie jest to mozliwe, wzajemnego wsparcia, ktéra faczy zespoty w catej
Trade element realizacji celéw biznesowych. W organizacji rozwijane pozafinansowe, wspierajace zaangazowanie, rekomendowany jest model hybrydowy, taczacy prace europejskiej strukturze. Pomimo skali — blisko 500
i aktualizowane s $ciezki kariery oraz profile stanowiskowe, dobrostan oraz dtugofalowa satysfakcje zpracy. | zdalng z obecnoscig w biurze. Funk¢jonuja réwniez pracownikéw w Polsce — zachowywana jest bliskos¢
dostosowywane do zmieniajacych sie potrzeb. Promowane s3 System wynagrodzen oparty jest na analizie zespoty pracujace wytacznie stacjonarnie, zdalnie relacji, otwartos¢ oraz indywidualne podejscie.
awanse wewnetrzne, poniewaz osoby znajace organizacje, jej rynkowej i jasno okreslonych poziomach oraz w terenie. Przestrzenie biurowe zapewniaja Tworzone jest srodowisko, w ktdrym pracownicy
procesy i kulture najlepiej rozumiejq jej potrzeby i naturalnie stanowisk, co zapewnia przejrzystosc i komfort i funkcjonalnos¢ — pracownicy maja dostep Czuja sie zauwazeni i chca rozwijac sie dtugofalowo.
przejmuja role o wiekszej odpowiedzialnosci. Rozwoj spéjnos¢ polityki ptacowej. Kazdy pracownik do ergonomicznych stanowisk oraz odpowiedniego Potwierdzaja to wyniki badan satysfakji oraz rosnacy
kompetencji wspierany jest przez Uniwersytet E100 oraz otrzymuje wynagrodzenie podstawowe oraz sprzetu zaréwno w biurze, jak i podczas pracy zroku na rok wskaznik eNPS, w ktérych pracownicy
programy rozwojowe obejmujace kompetencje techniczne, cze$¢ zmienng powiazang z realizacja KPI, a zdalnej. Bezpieczeristwo stanowi jeden z priorytetow wskazuja m.in. otwartosc i przyjazna atmosfere pracy.
miekkie oraz kompetencje przysztodci, takie jak myslenie w wybranych obszarach funkconuja réwniez i obejmuje obszar BHP, cyberbezpieczenstwo oraz
krytyczne, kreatywnos¢ i rozwiazywanie problemdw, realizowane | bonusy zwiazane z wynikami firmy. Dodatkowo ochrone przestrzeni biurowych. Istotnym elementem
poprzez szkolenia i warsztaty. Firma prowadzi wewnetrzne premiowane s inijatywy usprawniajace prace kultury organizacyjnej jest takze dbato$¢ o atmosfere
programy rozwojowe, takie jak Akcelerator Product Owneréw i oraz rekomendacje pracownicze. Istotnym i integracje zespotéw. Regularnie organizowane s3
Akademia Lidera E100, a takze wspiera rozwdj poprzez szkolenia | elementem s benefity pozaptacowe, w tym wydarzenia ogdInofirmowe i zespotowe oraz inicjatywy
zewnetrzne. Dazy sie do tego, aby kazdy pracownik posiadat prywatna opieka medyczna, ubezpieczenie wzmacniajace relacje i zaangazowanie pracownikéw.
indywidualny plan rozwoju, stanowiacy podstawe dziatan na zycie, karta sportowa oraz inicjatywy Jako firma europejska organizacja uwzglednia réwniez
samorozwojowych. Rozwéj talentdw wspierany jest rowniez integracyjne. Waznym obszarem pozostaje lokalne konteksty kulturowe, w tym réznorodnosc¢ swiat i
poprzez mentoring, coaching oraz udziat w projektach. wellbeing — organizacja wspiera réwnowage tradydji charakterystycznych dla poszczegélnych krajow.
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz
buduje kulture doceniania, uwzgledniajac wazne
momenty w Zyciu pracownikéw i wzmacniajac
zaangazowanie poprzez integracje zespotow.
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© Premia regulaminowa w magazynach jako narzedzie motywacji, przewidywalnosci i transparentnosci

Mierz wysoko - jak budujemy system motywacyjny
w logistyce magazynowej spojny z firmowymi wartosciami

W ostatnich latach obserwujemy dynamiczne
zmiany w branzy logistycznej, zarowno po stro-
nie oczekiwan pracownikow, jak i regulacji rynku
pracy. Transparentnos¢ wynagrodzen, rosnaca
konkurencja o pracownikow oraz potrzeba dtugo-
falowego budowania zaangazowanych zespotow
sprawiaja, ze systemy motywacyjne musza dzis
by¢ projektowane w sposdb spadjny, przemyslany

i oparty na wartosciach.

Izabela Gosiewska
senior HRBP dla Logistyki
Kontraktowej, Kuehne+Nagel

W Kuehne+Nagel podjelismy
decyzje o wdrozeniu jednoli-
tej premii regulaminowej w 13
lokalizacjach  magazynowych
w Polsce. Jako miedzynarodowy
operator logistyczny, zatrudnia-
jacy globalnie ponad 80 tysiecy
osob, czulismy odpowiedzial-
nos¢, aby stworzy¢ rozwigzanie,
ktére bedzie czytelne, przewidy-
walne i wspierajace codzienna

prace operacyjna.

Od poczatku traktowalismy ten
projekt nie jako zmiane tech-
niczng, lecz jako element szerszej
transformacji  kulturowej. Jego
fundamentem byty nasze warto-
$ci:,Mierz wysoko',,,Graj zespoto-
wo"i,Bierz odpowiedzialnos¢”.

Dlaczego zdecydowalismy

sie na zmiane?

Od kilku lat konsekwentnie stu-
chamy gtosu naszych pracow-
nikdw, regularnie badajac ich
opinie w ramach badania Great
Place To Work. To wlasnie ten
dialog stat sie dla nas impulsem
do zmiany. Zespoty magazyno-
we jasno komunikowaty potrze-
be wiekszej przejrzystosci zasad
premiowania, przewidywalnosci
oraz czytelnego powiazania wy-
nagrodzenia z realnym wkiadem
w wyniki operacyjne.

Te sygnaty mocno wybrzmiewa-
ty rowniez w kontekscie naszych

wartosci. ,Graj zespotowo” ozna-
cza dla nas wspoélne standardy
i jasno okreslone reguly gry,
+Mierz wysoko” - dazenie do do-
skonatosdci operacyjnej, a ,Bierz
odpowiedzialnos¢” - wspétpra-
ce opartg na zaufaniu, ze kazdy
Z nas w swojej codziennej pracy
dazy do rozwoju. Naturalnym
krokiem byto wiec zaprojekto-
wanie takiego systemu premio-
wego, ktéry te wartosci realnie
wspiera i przektada na codzienng
praktyke pracy magazynowe;j.

Dodatkowym kontekstem dla
tej zmiany jest przygotowanie
do wejscia w zycie europej-
skich  regulacji  dotyczacych
transparentnosci wynagrodzen.
Premia regulaminowa pozwo-
lita nam uporzadkowa¢ zasady
premiowania w sposob spdjny
i odpowiedzialny, jednoczesnie
zachowujac lokalny charakter
rozwiazania i jego dopasowanie
do potrzeb polskich zespotéw.

MIERZ +

WYSOKO

System zaprojektowany

krok po kroku

Prace nad nowym systemem
trwaty ponad rok i byty prowa-
dzone we wspotpracy zespo-
téw HR oraz kadry zarzadzajacej
magazynami. Zalezato nam, aby
odejs¢ od rozwigzan przypadko-
wych i stworzy¢ model oparty na
danych, analizach i wspdlnych
standardach.

Na poczatku doktadnie prze-
analizowalismy dotychczasowe
praktyki w kazdej lokalizacji,

Mierz wysoko

Spark the Ambition

Inspire.
Empower.
Deliver.

Today.

Bierz odpowiedzialnodc

uwzgledniajac specyfike proce-
sow, strukture stanowisk oraz
oczekiwania menedzerdéw i pra-
cownikéw. Nastepnie wszystkie
role magazynowe podzielilismy
na cztery kategorie — w oparciu
o poziom odpowiedzialnosci,
kompetencje oraz wptyw na pro-
ces operacyjny.

Jednym z kluczowych zatozen
byta zasada ,nikt nie traci”. Prze-
prowadzilismy szczeg6towe ana-
lizy rynkowe i wewnetrzne, aby
nowy system byt konkurencyjny
i zapewniat stabilnos¢ wynagro-
dzen. Efektem bylo stworzenie
spojnych tabel wydajnoscio-
wych i jakosciowych, jasno okre-
slajacych progi premiowe we
wszystkich lokalizacjach.

Cztery filary nowego

systemu premiowego

Premie regulaminowa oparlismy
na czterech elementach, ktére
bezposrednio  odzwierciedlaja
nasze wartosci i realia pracy ma-
gazynowe;j.

Bezpieczenstwo (Safety First)
- bezpieczenstwo jest dla nas
punktem wyjscia. Podkresle-
nie jego wagi w systemie pre-
miowym  wzmacnia  kulture
odpowiedzialnosci i wspolnej
dbatosci o zdrowie zespotdw.
Wydajnos¢ - mierzymy nasze
procesy i stale je doskonalimy.
Premia motywuje do osiggania
ambitnych celéw operacyjnych
i nagradza najlepsze wyniki.
Jakos¢ — wysoka jakos¢ pracy to
stabilno$¢ proceséw i satysfak-

Shape Tomorrow.

Build a Star Team
N

Graj zespofowo

cja klienta. Doceniamy ja konse-
kwentnie i systemowo.
Obecnos¢ - regularna obecnos¢
jest fundamentem sprawnego
funkcjonowania  magazynéw
i ciggtosci operaciji.

Motywowanie takze

poza regulaminem

Premia regulaminowa stanowi
fundament, ktory daje pracow-
nikom przewidywalnosc¢ i poczu-
cie stabilnosci. Jednoczesnie nie
rezygnujemy z doceniania zaan-
gazowania i inicjatywy. Wpro-
wadzilismy programy takie jak
+Mistrz Kreatywnosci” czy ,Mistrz
Wydajnosci’, ktére pozwalaja wy-
réznia¢ osoby wnoszace ponad-
standardowy wkiad w rozwdj
organizacji.

BIERZ
ODPOWIE _ .
$ DZIALNOSC

Whioski z perspektywy
organizacji

Z naszej perspektywy wdro-
zenie premii regulaminowej
w zespotach magazynowych
byto czyms znacznie wiecej niz
zmiang w obszarze narzedzi

HR. Potraktowalismy ten pro-
jekt jako $wiadomy, strategicz-
ny krok w kierunku budowania
organizacji opartej na zaufaniu,
jasnych zasadach i realnym dia-
logu z pracownikami. To wiasnie
konsekwentnie prowadzony fe-
edback w badaniu Great Place
To Work pozwolit nam wiasciwie
zdefiniowac¢ obszary wymagaja-
ce uporzadkowania i przetozyc
gtos pracownikéw na konkretne
rozwigzania systemowe.

Nasz nowy system premiowy to
dzis stabilny fundament, ktéry:

« zwieksza  transparentnosc¢
i przewidywalnos¢ wynagro-
dzen,

« wzmacnia zaufanie do zasad
premiowania,

« promuje kluczowe wartosci
organizacji — bezpieczenstwo,
jakos¢, wspotprace i odpowie-
dzialnos¢,

« docenia najlepsze wyniki, jed-
noczesnie respektujac realia pra-
Cy operacyjnej,

« odzwierciedla aktualne trendy
rynkowe i oczekiwania pracow-
nikéw.

Co szczegolnie istotne, system
ten jasno komunikuje, za co
i w jaki sposéb pracownicy sg do-
ceniani, dajac im poczucie wpty-
wu oraz kontroli nad wfasnymi
rezultatami. Wierzymy, ze moty-
wacja finansowa dziata najsku-
teczniej wtedy, gdy jest zrozu-
miata, poréwnywalna i osadzona
w codziennej praktyce pracy.
Zmiana systemu premiowego
byta dla nas réwniez sprawdzia-
nem organizacyjnej odpowie-
dzialnosci. Pokazata, ze wartosci
nie sa jedynie deklaracja, lecz
realnym drogowskazem w pro-
jektowaniu  rozwigzan, ktore
wplywaja na doswiadczenie
pracownikéw. To wiasnie takie
podejscie pozwala nam budo-
wac $rodowisko pracy, w ktérym
cele biznesowe idg w parze z po-
czuciem stabilnosci, sprawczosci
i zaangazowania zespotow.

To dowdd na to, ze dobrze zapro-
jektowany system motywacyjny
moze sta¢ sie realnym narze-
dziem rozwoju zaréwno ludzi, jak
i organizacji w tak wymagajacym
srodowisku, jakim jest logistyka
magazynowa.

materiat partnera
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Edenred Polska | W organizacji realizowany jest program EdenredME Oprdcz standardowych premii sprzedazowych, Biuro organizacji miesci sie w Warszawie przy ul. Organizacje wyréznia pozytywna atmosfera pracy
dostepny dla wszystkich pracownikdw, a takze programy prowizji zwiazanych z obstuga klienta oraz Inflanckiej 4b, w budynku posiadajacym certyfikat oraz silne poczucie zespotowosci — pracownicy
rozwojowe dla wigkszych grup pracowniczych, koncentrujace premii rocznych organizacja dba o motywacje BREEAM, potwierdzajacy jego przyjaznos¢ dla wspieraja sie i pomagaja sobie w trudniejszych
sie na konkretnych obszarach biznesowych, takich jak pracownikéw takze poprzez szkolenia i programy | $rodowiska i uzytkownikéw. Pracownicy maja do momentach. Funkcjonuje dynamiczne Srodowisko
sprzedaz czy obstuga klienta. Dodatkowo prowadzone sa rozwojowe, a takze angazowanie wszystkich dyspozycji duza, komfortowa przestrzen biurowa oraz pracy, ktore daje mozliwos¢ wykazania sie i rozwijania
szkolenia regionalne i indywidualne, a takze szkolenia pracownikéw w dziatania usprawniajace, oparte | dogodny dostep do rdznych $rodkow komunikagji whasnego potencjatu, eliminujac jednoczesnie
e-learningowe dostepne na dedykowanej platformie. na wynikach badan satysfakeji pracowniczej. miejskiej — autobusu, metra, tramwaju i pociagu rutyne. Pracownicy realizuja ambitne zadania

— a takze parkingi i mozliwos¢ dojazdu rowerem, i projekty bez mikrozarzadzania, dziatajac w oparciu
z dostepem do prysznica w budynku. Firma dodatkowo 0 zaufanie i samodzielnos¢. Kultura organizacyjna
promuje aktywnos¢ fizyczna, réwniez poprzez system opiera sie na autentycznych wartosciach, takich
nagradzania. Organizacja dba o pracownikéw poprzez jak szacunek, zaufanie i otwartos¢ na prébowanie
szeroki pakiet benefitow, obejmujacy m.in. karte nowych rozwiazan, nawet jesli wiaze sie to z ryzykiem
lunchowa o wartosci 450 zt, 100 proc. dofinansowania btedéw. Organizacja oferuje mozliwos¢ pracy
do komunikacji miejskiej oraz atrakcyjna opieke zdalnej przez dwa dni w tygodniu na wszystkich
zdrowotna. Wspierany jest takze komfort pracy stanowiskach, zapewniajac jednoczesnie system
poprzez wprowadzenie zasady blokady jednej godziny pracy oparty na odpowiedzialnosci, bez nadmiernej
dziennie, w trakcie ktrej nie odbywaja sie spotkania. kontroli. Pracownicy korzystaja z komfortowego biura
Pracownicy moga korzystac z dodatkowych inijatyw, w dogodnej lokalizacji oraz codziennych udogodnien,
takich jak spotkania z dietetykami, konkursy firmowe, takich jak kawa, $wieze owoce, warzywa, soki oraz
bookcrossing, pokazy filmowe, spotkania integracyjne karta lunchowa dotadowywana co miesiac. Istotnym
oraz dziatania (SR angazujace zespoty. W biurze dostepne | elementem jest takze troska o zdrowie i dobrostan,
s réwniez codziennie Swieze owoce i warzywa. realizowana m.in. poprzez inicjatywy takie jak projekt
For Good czy Movement, promujace zdrowe nawyki
zywieniowe, wspdlne positki oraz budowanie relacji.

Intrum W Intrum Sciezki kariery s3 jasno zdefiniowane, co umozliwia Intrum oferuje réznorodne formy doceniania i Biura Intrum znajduja sie w czterech miastach w Polsce: Praca w Intrum to mozliwos¢ rozwoju zawodowego
pracownikom Swiadome planowanie rozwoju zawodowego. nagradzania swoich pracownikéw. W ramach Warszawie (siedziba gtéwna), Biatymstoku, Wroctawiu w miedzynarodowej organizagji z ponad stuletnia
Firma promuje rekrutacje wewnetrzn oraz oferuje mozliwos¢ systemu premiowego osoby zatrudnione na i Bytomiu. Firma zapewnia komfort pracy niezaleznie tradycja. Firma oferuje przejrzyste Sciezki kariery
relokagji do innych oddziatdw w Polsce i za granica. Szczegdlny okreslonych stanowiskach mogg liczy¢ na od lokalizacji, oferujac programy wellbeingowe dla i ktadzie szczegélny nacisk na rozwdj kompetendji
nacisk ktadziony jest na rozwéj kompetendji liderskich — dodatkowe wynagrodzenie zgodnie z zasadami pracownikéw. Przestrzenie biurowe obejmuja otwarte liderskich. Intrum jest wielokrotnie nagradzanym
kierownicy moga korzystac z programéw wzmacniajacych firmy. Organizowane s3 réwniez konkursy i przestrzenie typu open space, wygodne gabinety, pracodawca — zdobyta m.in. nagrode PR Wings za
umiejetnosci zarzadzania, a liderzy zespotw otrzymuja wyzwania zwiazane z celami organizacji, a takze | nowoczesne sale konferencyjne z wyposazeniem komunikacje wewnetrzng oraz tytut, Firma Przyjazna
systematyczne wsparcie. Organizacja inwestuje réwniez inicjatywy wspierajace pasje pracownikéw, multimedialnym, pomieszczenia socjalne z kuchniami i Rodzinie/Cztowiekowi 2023". Organizacja aktywnie
w rozw6j menedzerski pracownikéw nizszego szczebla, w ktorych aktywny udziat jest nagradzany. zapleczem sanitarnym, strefy relaksu (chill-out roomy), wspiera rozw6j osobisty pracownikéw, promujac
budujac wewnetrzne zaplecze kadry kierowniczej. Rozwéj Dodatkowo firma przyznaje roczne nagrody udogodnienia dla os6b z niepetnosprawnosciami oraz ich pasje oraz zapewniajac dostep do mentoringu
kompetencji wspierany jest przez Akademie Intrum, bedaca za szczegdlne osiagniecia, dostosowane do systemy zapewniajace bezpieczeristwo pracownikéw. i coachingu. To $rodowisko pracy, w ktdrym istotne
platforma szkolen i warsztatéw, program mentoringowy, w indywidualnych potrzeb laureatéw dzieki Biura zostaty zaprojektowane z mysla o pracownikach i s rozwdj, réznorodnos$¢ i wzajemny szacunek.
ramach ktérego doswiadczeni pracownicy dziel sie wiedza, specjalnie przygotowanemu katalogowi nagréd. | Srodowisku — uwzgledniaja m.in. segregacje odpadéw
oraz program coachingowy wzmacniajacy motywacje i oraz ograniczenie uzycia plastiku. Organizacja
Swiadome zarzadzanie kariera. Inicjatywy te s dostepne stosuje hybrydowy model pracy, wspierajac osoby
dla wszystkich cztonkéw zespotu, co sprzyja rozwojowi pracujace zdalnie lub czesciowo zdalnie poprzez
zawodowemu i budowaniu kompetencji w organizacji. zapewnienie odpowiedniego zaplecza technicznego.

Kuehne+Nagel | Dbatos¢ o rozwdj pracownikéw stanowi integralng czes¢ strategii | Firma oferuje swoim pracownikom szeroki i Kuehne+Nagel w Polsce posiada 27 lokalizacji — W Kuehne+Nagel dziatania prowadzone s3 w oparciu

Polska firmy, ktérej jednym z kluczowych filaréw jest KN Employee zréznicowany wachlarz benefitéw, odpowiadajacy | biurowych i magazynowych —i dba o to, aby kazdemu o strategie dazenia do bycia liderem w dostarczaniu
Experience. Organizacja wspiera rozwdj na kazdym etapie kariery | na rézne potrzeby i etapy zycia. W ostatnim roku | pracownikowi, niezaleznie od miejsca pracy, zapewnic zréwnowazonych rozwiazan dla faricucha dostaw,

— od poziomu stazysty, przez specjaliste i eksperta, az po role powotano Komisje Benefitowa, ktdrej celem jest | komfortowe warunki. W magazynach szczegdlny przy jednoczesnej trosce o pracownikéw, klientéw,
menedzerskie. Dziatania rozwojowe planowane s3 wspdinie zapewnienie realnego wptywu pracownikéw nacisk kfadzie sie na bezpieczeristwo, ergonomie dostawcéw i spoteczeristwo. Wspélnie z pracownikami
z pracownikami w ramach indywidualnych planéw rozwoju. na ksztattowanie oferty benefitowej. Przy jej oraz ograniczanie ryzyka wypadkow, a wprowadzone budowana jest kultura organizacyjna oparta na
Firma umozliwia zmiany stanowisk, awanse wewnetrzne, udziat | udziale wdrozono nowa platforme benefitowa, standardy byty wielokrotnie doceniane przez kapitute wspélnych wartosciach, w ktdrej cztowiek pozostaje
w projektach oraz nauke od innych, zapewniajac jednocze$nie umozliwiajaca elastyczny wybdr swiadczen. konkursu Lider Bezpieczestwa w Magazynie portalu w centrum wszystkich dziatan. Firma jest laureatem
dostep do szerokiej oferty szkolen. Realizowane sa projekty Pracownicy moga korzysta¢ m.in. z dodatkowego | log4. Firma konsekwentnie rozwija kompetencje Srebrnego Listka CSR,,Polityki” oraz tytutu Inwestora
rozwijajace kompetengje, a platforma rekrutacyjna wspiera dnia wolnego, karty lunchowej, prywatnej opieki | pracownikéw magazynowych poprzez dodatkowe Spotecznego, a takze zdobywca Ztotego Lauru
mobilnos¢ i rozwdj w ramach organizagji. Oferta obejmuje medycznej, ubezpieczenia na zycie zmedycznym | szkolenia, ktére zwiekszaja Swiadomos$¢ bezpieczeristwa, | Konsumenta 2026. Realizowane s3 liczne inicjatywy
szkolenia stanowiskowe, rozwijajace kompetencje miekkie, assistance, pakietéw z zakresu ochrony a jednoczesnie wspierajg ich rozwdj w strukturach z obszaru ESG, takie jak przejécie na zielong energie,
jezykowe, organizacyjne i zwigzane z obstuga klienta, a takze onkologicznej i kardiologicznej oraz benefitow organizacji. Istotnym elementem kultury organizacyjnej | sadzenie drzew, wysiewanie tak kwietnych oraz
programy menedzerskie i liderskie. Prowadzone s3 réwniez dla osob aktywnych. Firma dofinansowuje jest takze celebrowanie waznych momentdw, takich wspéfpraca z organizacjami pozarzadowymi.
cykle edukacyjne w formie krtkich, angazujacych webinaréw karte sportowa, paczki z produktami, karte jak dni bez wypadkow, oraz organizacja wydarzen
oraz dedykowane programy rozwojowe dla poszczegéinych sportowo-kulturalng oraz nauke jezykéw promujacych odpowiedzialne zachowania. Kazdy
grup. W 2025 roku zrealizowano pierwsza edycje projektu obcych, a takze umozliwia zakup produktow oddziat wyposazony jest w ekrany multimedialne
mentoringowego. Na poziomie globalnym organizowane s3 jednego z klientéw w atrakcyjnych cenach. wspierajace komunikacje wewnetrzng i umozliwiajace
szkolenia dla kadry eksperckiej i menedzerskiej oraz programy dla | Zapewniane jest rowniez wsparcie w trudnych dotarcie do pracownikow zaréwno w przestrzeniach
grup talentowych. Firma posiada certyfikat Great Place to Work. sytuacjach zyciowych, dofinansowanie wezaséw, | magazynowych, jak i biurowych. W biurach funkcjonuje

wyprawki dla pierwszoklasistow, Swiadczenia model pracy hybrydowej, a przestrzenie zostaty

Swigteczne oraz nagrody jubileuszowe. Waznym | odpowiednio dostosowane do jego wymagan.

elementem sq takze spotkania integracyjne.

Opinie pracownikow sg regularnie badane, a

na ich podstawie wdrazane s realne zmiany.

MAN Truck & MAN Truck & Bus Polska konsekwentnie inwestuje w rozwéj MAN Truck & Bus Polska stosuje kompleksowy MAN Truck & Bus Polska tworzy Srodowisko pracy MAN Truck & Bus Polska to stabilny pracodawca
Bus Polska kompetencji pracownikéw oraz budowanie silnego zaplecza system motywacyjny taczacy elementy oparte na wspétpracy, bezpieczefistwie i wzajemnym nalezacy do miedzynarodowej Grupy MAN i

talentéw. Organizacja prowadzi wtasng MAN Academy, oferujaca
szkolenia techniczne oraz programy rozwojowe dopasowane do
potrzeb pracownikéw. Dodatkowo pracownicy maja mozliwos¢
uczestnictwa w szkoleniach zewnetrznych, a firma wspiera ten
rozwéj poprzez dofinansowanie wybranych kurséw, certyfikagji
czy studiow. MAN jako pracodawca umozliwia réwniez

udziat w programach praktyk, w tym miedzynarodowych,

ktore pozwalaja zdobywac doswiadczenie w zrznicowanym
Srodowisku pracy. Istotnym elementem zarzadzania talentami
jest identyfikacja potencjatu pracownikéw oraz wspieranie ich
awanséw i mobilnosci w strukturach organizadji, co sprzyja
rozwojowi kariery i zwieksza zaangazowanie zespotu.

finansowe i pozafinansowe. Pracownicy objeci
59 systemem premiowym powiazanym z
realizacja celow indywidualnych i zespotowych.
Firma oferuje réwniez szeroki pakiet benefitow,
obejmujacy m.in. prywatng opieke medyczna,
ubezpieczenie na zycie, programy sportowe,
mozliwos$¢ najmu samochodéw w atrakcyjnych
cenach, szkolenia oraz wsparcie w ramach
Zaktadowego Funduszu Swiadczer Socjalnych.
Istotnym elementem kultury organizacyjnej

s dziatania integracyjne i spoteczne, takie jak
akcje charytatywne, wydarzenia integracyjne
czy pikniki rodzinne. Organizacja rozwija

takze inicjatywy wellbeingowe wspierajace
zdrowie fizyczne i psychiczne pracownikow.

szacunku. Firma zapewnia nowoczesne narzedzia pracy
oraz wysokie standardy bezpieczeristwa, szczegdlnie

w obszarach technicznych i serwisowych. Duzy nacisk
kadziony jest na ergonomie stanowisk pracy oraz rozwoéj
infrastruktury wspierajacej efektywnos¢ zespotow.
Organizacja promuje kulture otwartej komunikagji

i wsp6tpracy miedzy dziatami, a takze angazuje
pracownikéw w inicjatywy usprawniajace procesy i
rozwdj firmy. Istotnym elementem budowania atmosfery
pracy s3 dziatania integracyjne, projekty zespotowe oraz
inicjatywy wspierajace budowanie relaji w organizacji.

TRATON, oferujacy mozliwos¢ rozwoju w branzy
nowoczesnych technologii transportowych.
Organizacja taczy wieloletnie do$wiadczenie z
innowacyjnoscia, inwestuje w rozwoj pracownikow
oraz tworzy $rodowisko pracy oparte na wspétpracy,
bezpieczenistwie i wzajemnym szacunku.
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Raben Group

Rozwéj zawodowy oraz identyfikacja talentdw stanowia

istotny element dziafari w Grupie Raben. Realizowane s3 dzieki
inicjatywom szkoleniowym i programom rozwojowym, ktdre
odpowiadaja zaréwno na biezace potrzeby biznesowe, jak i
wyzwania przysztosci. Kluczowa role w identyfikacji i rozwijaniu
talentow odgrywa realizowany od trzech lat program,,Sukcesja’,
ktory wspiera przygotowanie pracownikéw do obejmowania
kluczowych stanowisk i zapewnia ciggtos¢ organizacyjna.
Program ten jest wzbogacany o dodatkowe inicjatywy, takie jak
Friday Mood Webinars — spotkania stuzace dzieleniu sie wiedza
oraz Development Opportunity Fairs, czyli targi rozwojowe
umozliwiajace pracownikom poznanie dostepnych $ciezek
kariery i mozliwosci rozwoju w organizagji. Waznym elementem
budowania kompetengji liderskich jest program Manager of
Choice, wspierajacy menedzeréw w rozwijaniu ich kluczowych
umiejetnosc. W lutym 2026 r. uruchomiono trzecig edycje
miedzynarodowego programu rozwojowego Raben Academy,
skierowanego do pracownikéw o wysokim potencjale.

Aby zwieksza¢ zaangazowanie i satysfak-

cje pracownikow w Grupie Raben wdrazane sq
réznorodne systemy motywacyjne. W organi-
zaqji funkcjonuje kultura otwartej komunika-
Gji, rozwijana poprzez reqularny feedback oraz
spotkania 1:1, ktére wzmacniaja dialog i bu-
dowanie relaji. Istotnym elementem dziatan
jest rdwniez tworzenie pozytywnej atmos-
fery pracy. Realizowane sq inicjatywy integra-
cyjne, a wazng czescig kultury organizacyjnej
pozostaje wspdine celebrowanie sukcesow, ju-
bileuszy i urodzin pracownikéw. Organizacja
angazuje sie takze w dziatania spoteczne, wspie-
rajac akje charytatywne oraz rozwijajac fir-
mowy wolontariat. Pracownikom oferowany jest
szeroki pakiet benefitdw pozaptacowych oraz
rozwigzan wspierajacych rozwoj kariery. Obej-
muje on m.in. prywatna opieke medyczng, do-
step do platformy kafeteryjnej, ubezpieczenie
na zycie, kursy jezykowe oraz dofinansowa-
nie studiéw i szkolen. Dzieki temu pracownicy
maja mozliwo$¢ rozwijania swoich kompe-
tengji oraz korzystania z rozwiazan odpowia-
dajacych na ich indywidualne potrzeby.

Grupa Raben zapewnia miejsce pracy dla ponad 12

200 pracownikéw.Celem organizadji jest oferowanie
angazujaceqo, stabilnego i bezpiecznego Srodowiska
pracy. W zwiazku z tym rozwijana jest kultura
bezpieczenstwa oraz corocznie przeprowadzane

s badania zaangazowania, ktdre stuza poprawie
warunkdw pracy. Magazyny s projektowane i
budowane zgodnie z potrzebami operacyjnymi, co
zapewnia optymalng efektywnos¢ i skalowalnos¢. Kazdy
obiekt jest strategicznie zlokalizowany, wyposazony

w nowoczesne technologie oraz zaprojektowany
zgodnie ze standardami efektywnosci energetycznej

i przepisami ochrony Srodowiska. Biura Grupy

Raben sa nowoczesne i komfortowe, wyposazone w
ergonomiczne meble oraz najnowsze technologie,

a przestrzen biurowa jest organizowana w sposéb
sprzyjajacy kreatywnosci i wspétpracy. Organizacja
oferuje réwniez hybrydowy model pracy, ktory
zapewnia elastyczno$¢ i umozliwia lepsze dostosowanie
sie do indywidualnych potrzeb pracownikéw.

0d lat Grupa Raben podaza wspdIng droga, odwaznie
okreslajac cele i madrze wytyczajac kierunki dziatania.
Kazdy dzier przynosi nowe wyzwania, ktére wymagaja
twdrczego podejscia do zmieniajacej sie rzeczywistosci.
W Raben Group organizacja koncentruje sie na
wyzwaniach — zaréwno tych, z ktérymi mierzy sie

na co dzien, jak i tych, ktére ambitnie wyznacza

sobie sama. Doceniana jest przedsiebiorczo$¢,
rozumiana jako aktywna i zaangazowana postawa
wobec obowiazkéw zawodowych. Kluczowa

wartoscig pozostaje réwniez partnerstwo, czerpiace z
réznorodnosci oraz oparte na wspétpracy i zaufaniu.

Seris Konsalnet

W Seris Konsalnet rozwdj pracownikow traktowany jest jako
wazny element budowania przewagi konkurencyjnej. Organizacja
realizuje programy szkoleniowe obejmujace umiejetnosci
miekkie oraz menedzerskie, wspiera rozwdj poprzez szkolenia
wewnetrzne i platformy e-learningowe, a takze planuje
wdrozenie programéw mentoringowych. Firma stawia na
awanse wewnetrzne — wielu menedzerdw rozpoczynato

prace od stanowisk operacyjnych. Talenty identyfikowane sq
poprzez oceny pracownicze oraz indywidualne plany rozwoju,
dostosowane do potencjatu i aspiracji. Przeprowadzana jest
coroczna ocena pracownikow, koncentrujaca sie na analizie
wynikéw i potencjatu z wykorzystaniem modelu 9 GRID BOX.
Organizacja przygotowuje réwniez roczne plany sukeesji dla
kluczowych stanowisk (ok. 20) i talentdw, na podstawie ktdrych
tworzone s3 Personal Development Plan. Aktualnie wdrazane jest
rozwiazanie zewnetrznego dostawcy do zarzadzania sciezkami
karier. W 2026 roku wdrozono system MBO — dedykowana
platforme pofaczona z oceng realizacji celéw. Kazdego roku
przygotowywany jest takze plan szkolen, koncentrujacy sie na
rozwoju kompetendji, coachingu oraz doskonaleniu umiejetnosc.

Systemy motywacyjne w organizacji facza
elementy finansowe i pozafinansowe. Firma
oferuje przejrzyste systemy premiowe
powiazane z wynikami pracy oraz jakoscia
realizowanych ustug. Pracownicy moga korzysta¢
z benefitéw pozaptacowych, takich jak prywatna
opieka medyczna, ubezpieczenia grupowe,
programy sportowe czy karty lunchowe.
Realizowane s programy wyrdznien oraz
inicjatywy wzmacniajace kulture feedbacku. W
wybranych obszarach mozliwe jest korzystanie

z elastycznych form pracy, dostosowanych

do specyfiki stanowisk. Organizacja

zapewnia réwniez dodatkowe wsparcie dla
pracownikéw z niepetnosprawnosciami,
obejmujace dofinansowanie leczenia,
rehabilitacji oraz wyjazdéw sanatoryjnych.

Organizacja zapewnia stabilne zatrudnienie i

dziata w oparciu o ugruntowang pozycje rynkowa.
Dba o bezpieczerstwo pracownikow, wdrazajac
wysokie standardy BHP oraz nowoczesne narzedzia
wspierajace prace, w tym systemy raportowania

i zarzadzania operacyjnego. Srodowisko pracy

opiera si¢ na wspétpracy, wzajemnym szacunku

i odpowiedzialnosci, a kultura organizacyjna jest
konsekwentnie rozwijana poprzez inicjatywy
sprzyjajace integracji i zaangazowaniu. Realizowane
s projekty z obszaru ESG i CSR, w ktére aktywnie
angazowani sg pracownicy, m.in. poprzez akcje
edukacyjne i proekologiczne zwiazane z Dniem
Ziemi czy Swiatowym Dniem Ochrony Srodowiska,

a takze inicjatywy zwiekszajace $wiadomos¢
zdrowotng, takie jak Pink October czy Movember.
Integracje i lepsze zrozumienie rol w organizacji
wzmacnia inicjatywa Company Day, podczas ktérej
kadra menedzerska pracuje operacyjnie w terenie.
Promowana jest réznorodnos¢ i inkluzywnos¢, m.in.
poprzez organizacje tygodnia poSwieconego osobom z
niepetnosprawnosciami. Satysfakcja pracownikow jest
corocznie hadana w celu hiezacego monitorowania

i doskonalenia warunkéw pracy, a dodatkowo
organizowane s3 cykliczne spotkania typu Town Hall.

Seris Konsalnet to stabilny i odpowiedzialny
pracodawca z ponad 30-letnim do$wiadczeniem na
rynku ustug dla biznesu, oferujacy realne mozliwosci
rozwoju zawodowego, przejrzyste $ciezki kariery

oraz awanse wewnetrzne — wielu menedzeréw
wywodzi sie ze struktur operacyjnych. Jako zaktad
pracy chronionej organizacja zapewnia dostosowane

i bezpieczne warunki zatrudnienia dla 0séb z
niepetnosprawnosciami. Skala dziatania gwarantuje
stabilnos¢, a jednoczesnie szerokie mozliwosci rozwoju
w réznych obszarach firmy. Pracownicy moga liczy¢

na stabilne zatrudnienie, wynagrodzenie wyptacane
zawsze na czas i zgodnie z umowa, elastyczne godziny
pracy oraz mozliwo$¢ rozwoju poprzez polityke
awansow wewnetrznych — zaréwno poziomych,

jak i pionowych — jasno okreslone Sciezki kariery,
doksztatcanie oraz zmiane obszaru zawodowego.
Organizacja oferuje takze dostep do platformy
benefitowej, mozliwos¢ rozpoczecia pracy bez
wezesniejszego doswiadczenia oraz srodowisko oparte
na atmosferze wspétpracy i wzajemnego szacunku.

SIGVARIS

0d stycznia 2021 roku realizujemy program Do Your Best’,

ktory wspiera kompleksowy rozwdj organizadji. Iniatywa
obejmuje coroczne oceny wszystkich pracownikéw, definiowanie
kluczowych kompetencji rozwijajacych umiejetnosci twarde

i miekkie w oparciu o indywidualne $ciezki kariery, a takze budowe
spdjnego systemu wynagradzania, opartego na wartosciowaniu
pracy. W 2022 roku rozpoczeto Program Rozwoju Kompetengji
Przywddczych dla zespotu menedzerdw, brygadzistow

i lideréw, ktérego tematem byty przywddztwo i komunikacja.
Organizacja kontynuuje regularne szkolenia dla kadry
brygadzistow i liderdw, ktdrzy w ostatnim czasie uczestniczyli

w cyklu pieciu szkolen wewngtrznych z zakresu udzielania
informacji zwrotnej, rozwiazywania konfliktow oraz zarzadzania
sytuacyjnego. Szkolenia dla spedjalistow realizowane s zgodnie
z planami biznesowymi firmy oraz potrzebami rozwojowymi
pracownikéw. Dodatkowo regularnie aktualizowany jest
taryfikator wynagrodzen, przy wykorzystaniu ptatnych raportow
benchmarkingowych dotyczacych poziomu wynagrodzen.

Organizacja oferuje pracownikom szeroki
dostep do benefitéw pozaptacowych, wsréd
ktorych szczegdlnym uznaniem cieszy sie
prywatna opieka medyczna dostepna w
szerokim pakiecie za symboliczng optate 1.

W 2025 roku wprowadzono réwniez benefit, 4
godziny dla rodziny’, umozliwiajacy kazdemu
pracownikowi jednorazowe wyjécie z pracy cztery
godziny wczesniej w ciggu roku, aby spedzic

ten czas z bliskimi. Firma aktywnie angazuje

sie w dziatania na rzecz profilaktyki zdrowotnej

i poprawy jakosci zycia pracownikéw oraz
lokalnej spotecznosci, cyklicznie umozliwiajac
bezptatne wykonywanie badan profilaktycznych
w czasie pracy, takich jak mammografia,
cytologia czy badania dopplerowskie. Od

2023 roku w organizacji dostepne s3 tzw.
rézowe skrzyneczki’, regularnie uzupetniane

w $rodki higieny menstruacyjnej. Firma jest
takze cztonkiem programu,,Cykl kariery”, w
ramach ktorego dwa razy w roku realizowane s3
kampanie edukacyjne dotyczace menstruagji,
menopauzy i andropauzy. W 2025 roku, z okazji
Dnia Higieny Menstruacyjnej, do firmowej
biblioteki wprowadzono publikacje poswigcone
endometriozie oraz cyklowi menstruacyjnemu.
0d pazdziernika 2025 roku w kantynach
pracowniczych dostepna jest herbata z koniczyny
zerwonej, wspierajaca fagodzenie objawéw
menopauzy. Organizacja od trzech lat angazuje
sie rowniez w dziafania na rzecz zdrowia kobiet,
wspierajac instytucje dziatajace w tym obszarze.

93 proc. zatrudnionych uwaza, ze Sigvaris zapewnia
zdrowe i bezpieczne warunki pracy (wyniki ankiety
satysfakji pracowniczej w 2025 r.). W latach 2023-
2024 organizacja konsekwentnie realizowata
strategie odpowiedzialnego rozwoju, koncentrujac
sie na odpowiedzialnosci wobec Srodowiska

i ludzi. Zredukowano emisje C0, 0 14 proc. oraz
znaczaco obnizono poziom tlenkdw azotu, siarki

i wegla. W 2024 r, wyprodukowano ponad 111 tys.
kWh energii z odnawialnych Zrédet, zwiekszajac
udziat zielonej energii 0 41 proc. wzgledem

roku poprzedniego. Ograniczono zuzycie wody

0 3 proc., wprowadzono system regeneracji odziezy
roboczej oraz rozpoczeto modernizacje opakowan
poprzez zastepowanie ich materiatami nadajacymi
sie do recyklingu. Zuzyte kartony s3 ponownie
wykorzystywane jako wypetniacze do przesytek,

¢o ogranicza ilos¢ odpaddw i zuzycie surowcow.
Organizacja zacheca réwniez do zapoznania sie

z materiatem wideo podsumowujacym realizowane
inicjatywy. Wdrozono Kodeks Postepowania i Etyki
dla Dostawcéw oraz procedure ochrony sygnalistow,
wspierajac odpowiedzialno$¢ w relacjach biznesowych
i budujac srodowisko oparte na wzajemnym
zaufaniu. Kobiety stanowig 77 proc. wszystkich
pracownikéw, jednak mezczyzni réwniez odgrywaja
kluczowa role w firmie, szczeg6lnie w obszarach
technicznych i zarzadczych, a ich wkfad jest istotny
dla rozwoju organizacji. Procesy produkcyjne sg stale
modernizowane i udoskonalane. Na poczatku czerwca
2025 roku uruchomiono zmodernizowany program
ciagtego doskonalenia — Projekt KAIZEN — ktéry
pokazuje, ze dodatkowy wysitek i zaangazowanie
pracownikéw sa dostrzegane i doceniane.

Sigvaris to stabilny i rozwijajacy sie pracodawca z
miedzynarodowym zapleczem oraz silnymi lokalnymi
korzeniami. Organizacje wyrdznia autentyczna troska o
pracownikéw — ich zdrowie, dobrostan oraz rownowage
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Firma
oferuje rozwiazania wspierajace rozne etapy zycia,
dziatania z zakresu profilaktyki zdrowotnej oraz benefity
odpowiadajace realnym potrzebom zespotu. Inwestuje
w rozwdj kompetencji, zapewnia klarowne $ciezki
kariery, sprawiedliwe wynagradzanie oraz kulture pracy
opartq na dialogu, szacunku i ciaglym doskonaleniu. To
Srodowisko, w ktérym zaangazowanie jest zauwazane,
a pracownicy maja realny wptyw na rozwé; organizagji.
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BIZNES RAPORT

Unum Zycie TUIR | Organizacja zaktada, ze rozwdj pracownikéw wymaga W Unum dba sie o to, aby pracownicy czuli Organizacja zapewnia przyjazne i inkluzywne Srodowisko W Unum tworzone sq zespoty o zréznicowanych
elastycznego i indywidualnego podejscia. Kazdej osobie sie dobrze, dlatego zapewniany jest szeroki pracy dla wszystkich, niezaleznie od ptci, wieku, stopnia doswiadczeniach, talentach i wyzwaniach. Dzigki
zapewniana jest przestrzen do doskonalenia kompetencji oraz pakiet benefitdw obejmujacy prywatna sprawnosci, pogladéw, wyznania, pochodzenia, tozsamo- | wsparciu, zrozumieniu oraz partnerskiemu podejsciu
odkrywania wtasnego potencjatu, a Swiadome zarzadzanie opieke medyczna, pakiety rodzinne, grupowe 4ci, orientadji czy sytuacji zyciowej. Budowana jest kul- menedzerdw pracownicy maja motywacje do
talentami przeklada sie na wieksze zaangazowanie zespotow ubezpieczenie na zycie oraz system kafeteryjny tura réznorodnosci, a nowe biuro centrali posiada certyfikat | dziatania. Organizacja taczy profesjonalizm z
i lepsze efekty pracy. Realizowane s réznorodne inicjatywy $wiadczen. W organizacji funkcjonuje rowniez ,Obiekt bez barier”i jest dostosowane do potrzeb osdb Ciagtym rozwojem oraz dazeniem do doskonalenia,
rozwojowe, umozliwiajace zdobywanie wiedzy, dzielenie sie Zaktadowy Fundusz Swiadczen Socjalnych z niepetnosprawnosciami. Realizowane sq inicjatywy in- oferujac szerokie mozliwosci rozwoju i wierzac
doswiadczeniem i rozwijanie umiejetnosci wykraczajacych (ZF$S), w ramach ktérego oferowane jest tegrujace zespoty i promujace wartosci, m.in. Dziert Wo- w potencjat kazdego pracownika. Wyréznia ja
poza zakres obowiazkéw, w tym program 1&D, badanie FRIS, dofinansowanie wypoczynku oraz Swiadczenia lontariusza, akcja charytatywna w formule grywalizagji przyjazna atmosfera, nieformalne relacje oraz
coaching i mentoring, platforma do nauki jezykéw oraz $wiateczne. W obszarze finansowych systeméw ,UMove’, Mikotajki, Dni Zdrowia, Miesiac Roznorodnosci, wspdlna misja prawdziwej troski o klientow i
programy dla kadry menedzerskiej oparte na ocenie 360 stopni, motywacyjnych stosowane s premie kwartalne | Tydzien Etyki i Compliance oraz Tydzier Komunikacji. Wspie- | lokalne spotecznosci, ktdra jednoczy zespoty.
rozwoju kompetengji przysztosci oraz symulacjach rozméw dla pracownikéw sprzedazy, uzaleznione od rana jest takze aktywnos¢ sportowa poprzez dofinanso-

z wykorzystaniem technologii VR. Kluczowym elementem sa realizacji celéw, jakosci pracy oraz standardéw wanie udziatu w zawodach. Organizacja dba o dobrostan
regularne, kwartalne rozmowy rozwojowe miedzy pracownikiem | etycznych, a pracownicy etatowi moga otrzyma¢ | pracownikow, oferujac prywatng opieke medyczng, a takze
a przetozonym. Organizacja wspiera takze dobrostan pracownikdw | premie roczng powiazana z wynikami firmy dzielac sie wiedz na blogu Be Unum i podczas webina-
poprzez zajecia jogi, pokoje do relaksacji oraz Tygodnie Zdrowia. oraz indywidualnym wktadem. Dodatkowo réw z uznanymi ekspertami, takimi jak dr Robert Kowal-
Funkcjonuja inicjatywy takie jak Klub Liderek, wspierajacy Zarzad Unum przyznaje nagrody uznaniowe czyk czy dr Ewa Woydytto. Uruchomiono réwniez program
kobiety na stanowiskach menedzerskich w rozwoju i taczeniu za szczegdlne osiagniecia i zaangazowanie, edukacyjny, U Lekarza’, wspierajacy profilaktyke i zdro-
rél zawodowych i rodzinnych, oraz Akademia Zdrowia, a takze nagrody jubileuszowe co 5 lat pracy, wie. W sieci sprzedazy stosowany jest system wynagro-
umozliwiajaca zdobycie uprawnieri ratownika Kwalifikowanej wraz z dodatkowym dniem wolnym. W ramach dzen bez gérnego limitu, a dla pracownikow etatowych
Pierwszej Pomocy. Organizacja dostosowuije sie do zmieniajacej Grupy Unum funkcjonuja réwniez wyréznienia, prowadzony jest coroczny przeglad i dostosowanie wyna-
sie rzeczywistosci, funkcjonujac w modelu hybrydowym. takie jak ASPIRE International za wyjatkowe grodzen do rynku. Organizacja dziata w podejéciu test &
postawy oraz CEO Community Award learn, pozostajac otwarta na nowe pomysty, opinie i suge-
— A Caring Spirit za dziatalnos¢ spoteczna. stie wszystkich pracownikéw, niezaleznie od stanowiska.
Xtreme Brands | W Xtreme Brands rozwdj traktowany jest jako element Podejécie do motywadji w organizacjitaczy bene- | Organizacja dziata w skali ogéInopolskiej, zapraszajac Xtreme Brands to organizacja dynamicznie rozwijajaca

codziennego dziatania, a nie jednorazowy benefit. Organizacja
wspiera zardowno pracownikdw centrali, jak i partneréw
franczyzowych oraz ich zespoty, inwestujac w szkolenia, kursy

i programy rozwojowe odpowiadajace na realne potrzeby
biznesu. Przyktadem takiego dziatania jest program dla
multifranczyzobiorcéw — Multi Franchise Leadership Program
— wspierajacy rozw6j kompetengji przywddczych i zarzadczych
w organizacjach wieloklubowych. Istotnym elementem
kultury organizacyjnej s3 réwniez awanse wewnetrzne. Wielu
obecnych kluczowych menedzeréw i specjalistow rozpoczynato
prace od podstawowych stanowisk operacyjnych w klubach
fitness i salach zabaw, dzieki czemu rozwé;j w firmie ma
praktyczny wymiar i opiera sie na znajomosci organizadji oraz
stopniowym przejmowaniu coraz wiekszej odpowiedzialnosci.

fity wspierajace dobrostan z rozwiazaniami umoz-
liwiajacymi rozwd;j zawodowy pracownikow. Firma
oferuje m.in. pakiet medyczny, dostep do nauki je-
zykéw, karte sportowa oraz platforme Empik Go.
Istotnym elementem s takze spotkania integra-
cyjne — zaréwno dla catej organizadji, jak i poszcze-
gdInych zespotéw — ktdre wzmacniaja relacje i
poczucie wspdlnoty. Réwnolegle rozwijana jest kul-
tura odpowiedzialnosci i samodzielnosci, wspie-
rana przez system kwartalnych odpowiedzialnosci,
ktdry porzadkuje cele, utatwia wspdtprace mie-

dzy zespotami i motywuje do rozwoju osobistego
w spos6b bezposrednio powiazany ze strategia
firmy. Dzieki temu motywacja nie opiera sie wyf3cz-
nie na benefitach, ale réwniez na jasnym kierunku,

do wspdtpracy specjalistéw i ekspertow z réznych
czesci kraju. Praca odbywa sie w elastycznych
modelach — zdalnym, hybrydowym lub stacjonarnym
—w zaleznosci od roli i potrzeb zespotu, co pozwala
faczyc efektywnos¢ biznesowa z wieksza swobodg i
lepszym dopasowaniem do codziennosci pracownikow.
Zespoty s3 zréznicowane pod wzgledem doswiadczen
i wieku — wspétpracuja osoby z kilku pokolen, od Gen
Zpo Gen X, a kobiety i mezczyZni majq realny udziat
w budowaniu organizadji na réznych poziomach.
Istotnym elementem kultury organizacyjnej s
regularne spotkania, w tym cotygodniowe spotkania
catej firmy, ktdre porzadkuja priorytety, pokazuja
aktualna sytuacje organizadji i kierunek jej rozwoju, a
takze umozliwiaja wspélne docenianie sukceséw.

sie, co potwierdzaja m.in. wyrdznienia i nagrody
biznesowe. Zapewnia mozliwos¢ zdobywania
wszechstronnych doswiadczen oraz budowania kariery
w wymagajacym, ale inspirujacym srodowisku. Firma
taczy rozwoj biznesu z kulturg oparta na relacjach,
aktywnosci i zdrowym stylu Zycia — takze na co

dzien, m.in. dzieki sitowni dostepnej w centrali oraz
atmosferze, w ktorej jest miejsce zarowno na ambitne
cele, jak i wspdlne celebrowanie waznych momentéw.

poczuciu wptywu i sensie wykonywanej pracy.

Bra¢ odpowiedzialnos¢ za ludzi, nie tylko za wyniki

Moje podejscie do roli pracodawcy nie wynika

z teorii, lecz z praktyki budowania organizacji

w wymagajacej i dynamicznej branzy finansowej.
Z perspektywy kilku lat prowadzenia firmy widze
wyraznie, ze o trwatym rozwoju nie decyduja ani
same technologie, ani chwilowe przewagi rynko-
we, lecz jakos¢ zespotu i sposob jego prowadzenia.

tukasz Paszkiewicz
prezes Ekantor, ekspert ds. walut

Od poczgtku przyjalem zalozenie,
ze pracownik nie jest kosztem, ale
inwestycjg. W praktyce oznacza to
zaufanie i delegowanie odpowie-
dzialno$ci — ludzie dostaj:% rcalny
wplyw na swoje obszary, ale jedno-
czesnie wiedza, za co odpowiadajg.
To podej scie dziata ty]ko wtedy, gdy
towarzyszg mu jasne zasady i kon-
sckwencja w ich egzekwowaniu.
7 mojego doswiadczenia wynika,

. . I/ ! 14
ze wickszos¢ osob chee pracowac
dobrze, jes'h ma klarowne oczeki-
wania i przestrzen do dzialania.

Rozwéj kompetencji

Rownolegle duza wage przykla-
damy do rozZWoju kompctencji.
W branzy fintech nie ma miejsca
na stagnacje, dlatego szkolenia
i podnoszenie kwa]iﬁkacji sa ko-
niecznoscig. Jednoczesnie prakeyka
pokazujc, Ze sama dostgpnos’é wie-
dzy nie wystarcza — kluczowa jest
postawa pracownika. Firma moze
stworzyé warunki, ale nie zastapi
indywidualnej  odpowiedzialnosci
za rozwéj. To jcdcn Z ngstszych
problemow, keore obserwuje na
rynku pracy.

Kultura organizacyjna to obszar,
w ktorym teoria najezesciej rozmi-
ja si¢ z rzcczywistoéciq. W moim
doswiadezeniu kultura nie wynika

z deklaracji, tylko z codziennych
decyz]'i i zachowan liderdw. Dlate-
go staram si¢ by¢ obecny w orga-
nizacji, rozmawiac z zcspolcm ire-
agowac na problemy na wezesnym
ctapie. Brak reakeji na drobne nie-
prawid]fowos'ci bardzo szybko pro-
wadzi do spadku standardow i na-
pigé wcwngtrznych.
Istotnym  elementem  zarzadza-
nia jest rowniez sposc’)b motywo-
wania. \X/ynagrodzenie musi byé
uczciwe i konkurencyjne, ale nie
ono decyduje o zaangazowaniu.
Wielokrotnie obserwowalem, 7e
pracownicy odchodzg nie z powo-
du pienigdzy, lecz braku szacunku,
informacji ZWrotnej czy poczucia
sensu pracy. Dlatego stawiamy na
prosty i przejrzysty system oraz
regularny feedback. Docenienie do-
brze Wykonancj pracy jest jcdnym
z najprostszych, a jednoczesnie naj-
czgsciej zaniedbywanych narzedzi
zarzgdzania.

Elastycznoéé pracy

Elastycznos¢ pracy traktuje jako
narzedzie, a nie cel sam w sobie.
\X/prowadzamy rozwigzania dopa—
sowane do stanowisk, ale zawsze
W oparciu o odpowicdzialnoéé za
wynik. Doswiadczenie pokazuje, ze

brak zasad pod pozorem elastycz-
nosci prowadzi do chaosu i spadku
cfektywnosci. Jasne reguly sg dla
pracownikéw bardzicj komfortowe
niz nicograniczona dowolnosc.
Jednym z wazniejszych wnioskéw,
do keorych doszedlem jako przed-
sichiorca, jest znaczenie spojnosci.
Organizacja moze funkcjonowaé
skutecznie tylko wtedy, gdy obo-
wigzujg w niej rowne zasady. Brak
konsckwencji W tym obszarze
bardzo szybko podwaza zaufanie
i demotywuje zespol. Dotyczy to
zarowno  kwestii Wynagrodzeﬁ,
jak i codziennego trakcowania
pracownikéw.

Z perspektywy zarzgdzania firmg
szezegllnie istotne jest laczenie
mozliwosci TOZWOju Ze stabilnos’ciz}.
Pracownicy cheg wiedzie¢, w jakim
kierunku zmierza organizacja i ja-
kie majg w niej miejsce. Transpa-
rentnos¢ w tym zakresie przekiada
sie bezpos’rednio na zaangazowanie
i lojalnos¢ zespotu.

Dzialajac w obszarze nowych tech-
nologii, naturalnie stawiamy na
innowacje, ale zawsze w sposob
pragmatyczny. Naj]epsze rozwigza-
nia czg¢sto powstaja oddolnie, dla-
tego zachgcamy pracownikow do
zglaszania usprawnien. Innowacyj-

nos¢ nie polega na cigglej zmianie
wszystkiego, lecz na mgdrym ulep-
szaniu tego, co juz dziata.
Wizerunek — pracodawcy  trakeu-
j¢ jako efeke, a nie punkt wyjscia.
Komunikacja zewngtrzna ma zna-
czenie, ale jes’li nie stoi za nig re-
alne doswiadczenie pracownikow,
bardzo szybko traci wiarygodnos¢.
D]atego kluczowe jest to, co dzieje
si¢ wewngtrz organizacji — to tam
powstaje prawdziwy obraz ﬁrmy.
Prowadzenie biznesu uczy pokory
i odpowiedzialnosci. Kazda decy-
zja Wp}ywa nie ty”(o na wym'k f1-
nansowy, ale rowniez na ludzi i ich
bezpieczenstwo. Dlatego  staram
sie patrze¢ na firme dlugotermi-
Nnowo — jako na organizacije, kedra
ma byé stabilna, przewid}walna
i uczeiwa wobec zespotu. Zmiany
tcchnologicznc bgd% przyspicszac/,
ale moje doswiadezenie pokazuje
jednoznacznie: najwicksza war-
tos’ci:} f‘lrmy pozostaja ludzie. Ich
zaangazowanie, odpowiedzialnos¢
i zdolnos¢ wspotpracy sa przewa-
g4, keorej nie da si¢ zastgpic zad-
nym narzedziem. To wlasnie na
tym fundamencie buduje si¢ orga-
nizacje, ktore nie tylko rosng, ale
potrafig przetrwa¢ w zmiennym
otoczeniu rynkowym.
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Liczy sie nie forma pracy a zarzadzanie
energia, uwaga i granicami

Elastycznosc pracy w obecnych czasach to juz
standard. W wielu branzach obowiazki zawodowe,
prywatne i rodzinne przenikaja sie i staje sie to na-
turalne, zwtaszcza dla mtodych rodzicow. W tym
wszystkim da sie znalez¢ ztoty srodek.

@
Jakub B. Baczek

trener mentalny, multiinwestor,
autor ksiazek

Kluczowe quz} jednak granice,
zarz;ldzanie SWOj3 energig, uwa-
ga i umichmos’c’ skupieniu, ktora
jest coraz trudniejsza. Bowiem aby
dobrze wykonywac swoje zadania
nie musimy przesiedzieé w biurze
o$miu godzin. Rownowaga micdzy
pracg, a zyciem prywatnym jest
jednym z warunkéw dobrostanu.
W czasach, gdy wypalenie zawo-
dowe dotyka juz dwudziestokil-
kulatkow, zastanowic si¢ musimy,
dlaczego tak si¢ dzicje i jaka jest
rola pracodawcy, szefa, lidera, aby
o t¢ rownowage zadbac. Praco-
dawca ma po swojej stronie wiele
narzedzi. Standardowym pytaniem
na rozmowach kwalifikacyjnych ze
strom kandydatow staje si¢ moz-
liwos¢ kaonywama obowigzkow

zdalnie lub w systemie hybrydo-
wym i to jest znakomite rozwigza-
nie, pod warunkiem, ze obie strony
sobie ufaja, a zadania s3 wykonane
w nalezyty sposob.

Elastyczny pracodawca do must

Pamigtuc’ nulciy, 7e clastycznc
warunki pracy powinny by¢ do-
stepne dla kazdego pracownika,
jeé]i jego zakres obowi%zkéw na
to pozwala. Nie stosujmy ich
jedynie dla szefostwa. To real-
na potrzeba kazdego czlowicka
— niezaleznie od plei, wicku czy
stanowiska. Dlatego pracodawca
bardzo indywidualnie powinien
podchodzm do kazdego czlonka
zespolu, bo kazdy ma inne po-
trzeby 1 sytuacje zyciows. Kazdy
pracownik musi czué¢ sie qu}u—
chany i zaopickowany. Taka jest
rola dobrcgo szefa. Wydaje si¢ to
trudne i takie jest, jednak czasy
si¢c zmienily. Kazdy jest tylko i az
czlowiekiem i jestes’my na irmych
ctapach Z\LiOVVydl W miejscu
pracy powinnismy czu¢ wsparcie,
gdy go potrzebujemy. A o taka at-

mosfere dba bLﬁf lider.

Czego realnie oczckujc pracownik?
Pracownicy liczag na prawdziwe
wsparcie w kgczcniu pracy z zyciem
prywatnym. Nikogo juz szczegé]—
nie nie radujg karnety na silownie,
cho¢ milo, gdy s3. Chodzi o real-
ny wplyw na zycie pracownikow,
a dast\czm godzm\ pracy s tu-
taj bardzo dobrym rozwigzaniem.
Podobnie jest w przypadku pracy
Zdulnej. kedra zostala z nami po
pandemii i nigdzie si¢ nie wybiera,
chociaz coraz czgécicj zamieniana
jest na hybryde. Ja sam jestem zda-
nia, ze jezeli praca jest wykonana
i kros ja zrobit w 4 godziny, anie 8§,
to nie mam zamiaru tej osoby ka-
ra¢, zastuguje ona na nagrode. Po-
dobnie nie ma dla mnie znaczenia,
czy ktos zadania wykonuje z biura,
czy 7 hotelu w Hiszpanii. Liczy si¢
dla mnie efeke, rea]izacja zalozo-
nego planu, dowiezienie tego, na
co si¢ umowilismy. Takie podejscie
wymaga bezspornie  zbudowania
wczcs'nicj wzajemnego zaufania
i nauczenia pracownikow odpo-
wiedniego etosu pracy, ktorego sie
po prostu wymaga w danej organi-
zacji. Warto wiec na to poéwiqcié
wczcs'nicj czas, aby mie¢ zcspél,
keory wie, jak pracowac, jak dostar-
cza¢ wyniki, a jednoczesnie moze
to zrobi¢ z dowo]nego miejsca na
swiecie. Dla wielu osob, zwlaszcza
miodych rodzicow, taki rodzaj za-
ufania i pracy jest wrecz ratujacy
ich codziennos¢, a to bardzo po-

zytywnie Wp}ywa na ich nastréj,
zdrowie psychiczne i nastawienie
do miejsca pracy, gdzie czujg si¢ wi-
dziani, zrozumiani.

Elastycznos’c’ o tez
odpowiedzialnos¢

W\konywaniL obowi‘gzkéw poza
s7tanvnn ramami, daje nam wol-
nos¢, da]e czas na korzystanie z Ly—
cia, bo pracujemy po to, aby zy¢,
a nie zyjemy dla pracy. Dostajemy
ogromne mozliwosci, ale za tym
musi ¢ samo yscyplina i jasne
reguly, keorych nalezy si¢ trzymac.
Bardzo latwo jest rozmyé granice
miedz_\j pracg a zyciem, gdy zaczy-
na si¢ to przenikac. Nagle na maile
odpowiadamy péinym wieczorem,
chociaz juz przepracowalismy dzis
9 czy 10 godzin, co samo w sobie
jest niewlasciwe.

Musimy  tutaj postawié granice
y

Wykonywanie
obowigzkéw poza
sztywnymi ramami, daje
nam wolnos¢, daje czas
na korzystanie z zycia, bo
pracujemy po to, aby zy¢,
a nie zyjemy dla pracy.

inie pozwolié na to, b\ bVLi€ men-
talnie w pracy trwalo vat dhugo.
Warto takze zwlaszcza podczas
pracy z domu wprowadzi¢ sztyw-
ne zasady i harmonogram wyko-
nywania zadan i odpoczynku. Po-
moze w tym najprostsza technika
Pomodoro, czyli pracujemy przez
godzing, odpoczywamy przez 10
minut lub dhuzej, w zaleznosci od
obowiqzkéw.
Pelne skupienie jest bardzo wazne,
gdyz obecnie posiadamy w swoim
otoczeniu MNOStwo TOZpraszaczy,
a glownym jest nasz smartfon. War-
to go wreez wylaczy¢ lub wyciszyc,
wtedy, kiedy pracujemy nad czyms
waznym i nie chcemy by¢ wyrwani
7 Naszego skupienia‘
Pracodawca ma  bardzo realny
wplyw na dobrostan swoich pra-
cownikow.  Elastyczne  godziny
pracy, mozliwos¢ pracy zdalnej, hy-
brydowej to narzedzia, kedre bgdgz
Wspiemé zespol, pod warunkiem,
7e Ctyka pracy i zasady bgd% za-
chowane. Obie strony muszg weze-
sniej mie¢ jasne zasady, na keore si¢
umawiajg i z keorych sig wywiazujg.
Wowezas taki system jest wspiera-
jacy, ma sens. Pracodawca ma wy-
niki, 1<t6rych wymaga, a pracownik
nie jest zestresowany i nie czuje si¢
jwk trvbi]\ w machinie. Stworzenie
zespo}u keory potrafi dzialac na
clastycznych zasadach 7z zachowa-
niem work-life-balance jest mozli-
we i daje realne korzysci firmie.

REKLAMA

SIGVARIS S.A. to miedzynarodowa firma
specjalizujgca sie w produkcji wyrobéw medycznych.

Polska produkcja miesci sie w Gutowie Matym (50 km od Poznania).
Jestesmy stabilnym, rozwijajagcym sie pracodawca z miedzynarodowym

zapleczem i lokalnymi korzeniami. Wyréznia nas autentyczna troska o ludzi -

ich zdrowie, dobrostan i rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Oferujemy rozwiazania wspierajace rozne etapy zycia, profilaktyke zdrowotna
oraz benefity odpowiadajace realnym potrzebom pracownikow.

Inwestujemy w rozwoj kompetencji, oferujemy klarowne sciezki rozwoju,
sprawiedliwe wynagradzanie i kulture pracy oparta na dialogu, szacunku
oraz ciagtym doskonaleniu. To miejsce, w ktorym zaangazowanie jest
zauwazane, a pracownicy maja realny wptyw na rozwaoj organizacji.

I na dodatek lubimy sie!
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Redefinicja bezpieczenstwa — stabilnosé
zatrudnienia w czasach niepewnosci

Bezpieczenstwo zatrudnienia jeszcze do niedawna
byto utozsamiane z trwatosciag umowy i przewidy-
walnoscia otoczenia. Dzi$ to zatozenie przestaje

by¢ aktualne.

Andzelika Majewska
wspbtzatozycielka i wiceprezes
zarzadu LeasingTeam Group

W warunkach  permanentnej
zmiennosci rynkowej — od wahan
popytu, przez zaklocenia lfancu-
chow dostaw, po presje kosztowy
— nawet najbardziej stabilna forma
zatrudnienia nie chroni ani pracow-
nika, ani organizacji przed skutka-
mi niespodziewanych wydarzen.

Zrddlem ryzyka nie jest juz sama
zmiana, lecz sposob, w jaki firmy
na nig reagujg: czy decyzje zapa-
dajg szybko, na podstawie danych
i jasno okres'lonych zasad, czy tez
sa spoznione, nieprzejrzyste i ko-
munikowane dopicro W momencie
eskalacji problemu. W tym kontek-
scie bezpieczenstwo zatrudnienia
wymaga rcdeﬁnicji. Nie oznacza
braku zmian, lecz zdolnos¢ orga-
nizacji do przechodzenia przez nie
w sposob uporzgdkowany, przewi-
dywalny i transparentny. To wha-
$nie jzlkoéé proccséw decyzyjnych
i kultura komunikacji, a nie sama
forma umowy, staja sie dzis gwa-
rantem stabilnosci z perspektywy
pracownika.

Budowanie organizacji odpornej na
zmiany to dzis zadanie systemowe,
Wykraczaj%cc daleko poza wdroze-
nie standardowego systemu zarza-
dzania ciagloscia dzialania (BCM).
Odpornos’é nie powstaje przez
dodanie kolejnej procedury — po-
wstaje przez swiadome zaprojckto—
wanie proceséw, struktury ikul tury
w taki sposob, by organizacja sama
w sobie by}a zdolna do szybkicj

adapracii, uczenia si¢ i regeneracji.

Kultura organizacyjna jako

zrodlo bezpieczenstwa
Bczpicczcﬁstwo zatrudnienia  to
zdrowa, silna kultura organizacyj-
na. Kultura tworzy ramy, dzicki
ktorym pracownik rozumie decyzje
kadrowe, ma dostep do informacji,
moze rcagowaé, jcéli ma tak:% po-
trzebe. Dzicki temu transparent-
nos¢ przestaje byé wartos’ciz} wi-
Zel‘unkow%, a staje sie narzqdziem
zarz;}dzania. Pracownicy nie ocze-

kuj% Wyb[cznie korzystnych decyzji,
lecz racjonalnych, spojnych i jasno
komunikowanych. Brak przejrzy-
stosci podwaza zaufanie do praco-
dawey.

Dzis bezpieczeﬁstwo psycholo—
giczne to fundament nowoczesne-
go zarzadzania ludzmi. Oznacza
mozliwos¢ zglaszania problemow
bez obawy o konsekwencje oraz
podcjmow:mia wyzwaﬁ bez stra-
chu przed krytyka. W odpornych
organizacjach to pracownicy jako
pierwsi sygna]izujz} zagrozenia,
zanim przerodzy si¢ w kryzys.
Warunkiem jest jednak srodowi-
sko, ktore takie sygnaly docenia,
a nie tlumi. Firmy, keore szybko
analizuja bledy i wdrazaja korek-
ty, lepiej adaptuja si¢ do zmian.
Kluczowg role w tym procesie od-
grywaja liderzy — ich otwartosc,
gotowos¢ do zmian decyzji i dia-
logu Wyznaczajg stzmdardy ca}ej

organizacji.

Elastycznos¢ jako narzedzie
ochrony, a nie zagrozenie

W debacie publicznej elastyczne
formy zatrudnienia weigz bywaja
przedstawiane jako przeciwieﬁ—
stwo  stabilnosci. Tymezasem  to

Zakwestionowaé rutyne

Przez lata obstugi instytucji finansowych

w catej Europie nauczytem sie jednej rzeczy:
najwiekszym wrogiem innowacji w sektorze
finansowym nie jest regulacja ani nawet tech-
nologia. Jest nim przekonanie, ze ,,skoro dzia-

ta, to po co zmieniac”.

Mateusz Pniewski
CEO TransactionLink

Problem w tym, ze w swiecie, gdzic
trendy, technologie i konkurencja
ewoluujg szybciej niz wewnetrzne
systemy, to przckonanic przestaje
by¢ bezpieczne.

Innowacja jako cwo]ucja,

nie rewolucja

Kicdy rozmawiamy z prezesami
bankow czy dyrekcorami ds. com-
pliance w Polsce, Grecji czy Portu-
ga]ii, rzadko s}yszymy entuzjazm
wobec rewolucyjnych”  zmian
czy ,,dysruptywnych” pomysk')w.
[ trudno si¢ dziwi¢ — instytucje fi-

nansowe dzialajg w srodowisku,
gdzie jeden blad moze oznaczac
wiclomilionowe kary regulacyj-
ne. Innowacja w tym obszarze
musi by¢ sprawdzona, bezpieczna
i wdrazana krok po kroku.

I faktycznie innowacyjnos¢ orga-
nizacji finansowej mierzy si¢ nie
tym, jak chqtnic siega po nowe
technologie, ale tym, jak szybko
potrafi odejs¢ od tego, co moze
wkrotce przesta¢ dziala¢ lub juz
przestaje dzialad...

Dla przykladu, w obszarze KYB,
Czyli procedurach sprawdzania wia-
rygodnosci kontrahentow — w czym
si¢ specjalizujemy — stosowane
przez wigkszos¢ instytucji procesy
przestaja by¢ efekeywne. Gdy py-
tam zespoly compliance w bankach,
ile czasu tygodniowo poswiccajg
na pobieranie dokumentow z re-
jestrow, sprawdzanie  zaktualizo-
wanych strukeur  whascicielskich,
przygotowywanie  standardowych

mportéw onboardingowych czy
zbieranie uzasadnien dla decyzji,
kedre s3 rozproszone po roznych
miejscach - odpowiedz' prawie za-
Wsze Wprawia mnie w konstemach.
To godziny. Dzicsiqtki godzin mie-
sigeznie. A to praca, ktorg mozna
zautomatyzowaé.

Szkoda ludzi

na glupiq robotq

To nie jest krytyka ludzi. To
jest obserwacja strukcuralna:
dobrze Wyksztalceni spccjaliéci,
zaznajomieni z niuansami pra-
wa AML w kilku jurysdykcjach,
spedzaja 8o proc. czasu na po-
wtarzalnych, rutynowych czyn-
nosciach. A pozostale 20 proc.
- te naprawde trudne przy-
padki, gdy mamy do czynie-
nia ze z]foionymi strukcurami
wlasnosciowymi, ,podmiotami
Z Kajmanéw” — moze przez to
by¢ nienalezycie zaopickowane.
Innowacyjna organizacja to taka,
keora odwraca te proporcje.

Technologia do tematow
zmudnych

W duzych organizacjach finan-
sowych wiedza o tym, gdzie s3
prawdziwe waskie gardla, czesto
nie dociera do zarz;}du. Menedze-
rowie sredniego szczebla wiedzg,

ktéry rejestr bywa nicdostgpny,
keory typ spotki generuje trzykrot-
nie wigcej pracy dokumentacyjnej,
gdzie system si¢ zawiesza pod ko-
niec kwartatu. Ale ta wiedza rzad-
ko przeksztalca sic w potrzebg
zmiany.

Obserwujac  wdrozenia  naszej
platformy W instytucj ach w kilku-
nastu krajach europejskich, widze
ten sam wzorzec: project manage-
rowie i produktowcy $3 CZESto na-
turalnymi championami zmiany.
Rozumieja produkt, WidZ% jego
wartos¢, potrafia go wewnetrznie
uzasadnic.

Problem polega na tym, ze decyzja
zakupowa lezy gdzie indziej — zwy-
kle na poziomie zarzz}du. A natym
poziomie potrzebny jest inny jezyk
— nie opisow funkcjonalnosci, keo-
re potrafig przekonac osoby zajmu-
jace sie tematem na co dzien. To na
przyklad jgzyk rcgulacji czy jczzyk
ZWTOtu Z inwestycji.

Prawdziwie innowacyjna organi-
zacja finansowa to taka, gdzie oba
jezyki sg slyszane. Gdzie analityk
compliance moze na glos zauwa-
zy¢, ze ,to mozna robi¢ inaczej”
i gdzie ten glos zostanie ustysza-
ny przez osobq, ktora podejmuje
decyzje /dotycz%ce stosowanych
rozwigzan tcchnologicznych czy
regul acyjnych.

Innowacja dajqca

przestrzen ludziom

W TransactionLink zbudowalismy
platformq, keora 1%czy sie z dzie-
sigtkami  rejescrow  réwnoczesnie.
W Polsce obs}ugujcmy ponad 85
zrodel danych, w kazdym kraju eu-
ropejskim znamy lokalna specyfike
prawng i techniczne niuanse. To
nic jest produke, keory ,zastepuje
compliance officerdw”. To pro-
duke, keory zdejmuje z nich war-
stwe zmudnej, powtarzalnej pracy
- Zeby mogli skupié si¢ na tym, co
naprawde wymaga ich ekspertyzy.
I taka powinna by¢ rola innowaciji:
usprawniaé to, co ty]ko mozna, od-
dajac ludziom przestrzen na prace,
ktora wymaga ich wyczucia, do-
swiadezenia czy kreatywnosci.
Efektem wprowadzania innowacji
- szczegé]nie w dobie szybkiego
wzrostu rozwigzan opartych na
Al i Machine Learning — powin-
no wice by¢ cos trudniejszego do
zmierzenia: ludzie zajmuja si¢ tym,
do czego sa naprawde potrzebni.
To jest deﬁnicja innowacyjnej or-
ganizacji ﬁnansowcj, jakz} przyj-
mujemy: nie ta, ktora pierwsza
wdraza Al czy buduje kolejny da-
shboard. 'I'y]ko taka, keora odwa-
zy si¢ powiedzie¢ ,nasze procesy
moga byé 1cpszc” i konsekwentnie
rakie podejécie wdraza.
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nadmierna szeywnos¢ strukeury za-
trudnienia czesto generuje najwiqk—
sze ryzyka. Wysoki udzial kosztow
stalych ogranicza zdolnos¢ firm
do reagowania na spadki popytu,
czesto prowadzae do gwaltownych

redukeji. Dobrze zaprojektowana
clastycznoéé dziala odwrotnie, po-
niewaz amortyzuje wstrzasy i po-
zwala podcjmowaé dccyz]'c stop-
niowo, ograniczajac ich spo}eczne
konsekwencje.

%

Wysoki udziat
kosztow statych
ogranicza zdolno$¢
firm do reagowania
na spadki popytu,
czesto prowadzac do
gwattownych redukcji.

Istotne jest jednak odroznienie
elastycznosci  strategicznej  od
doraznych dzialan kosztowych.
W pierwszym przypadku mamy
do czynienia z przemyslanym
modelem, w ktérym rozne for-
my zatrudnienia pelnia okreslone
funkcje. Jedne zapewniajg ciaglose
i utrzymanie kompetencji, inne
skalowalnos¢. W drugim — z po-
dejsciem reakeywnym, keore krot-
koterminowo poprawia wyniki,
ale dlugofalowo oslabia organiza-
cje.

Z perspekeywy  zarzadezej ela-
styeznos¢  chroni  kluczowych
pracownikéw, dostosowujac za-

trudnienie w mniej krytyeznych
obszarach bez utraty kompeten-
cji strategicznych. Jedﬂoczes'nie
zwicksza sprawnos¢ operacyjng
i umozliwia szybkic reagowanie
na zmiany, a take uruchamianie
nowych dzialan, np. w przypadku
dodatkowego zlecenia lub nowe-
go, duzego kontrakeu.

Model ,rdzen + elastyczny

bufor” jako nowy standard
Organizacje, keodre  skutecznie
tyczg stabilnos¢ z elastycznoscia,
opierajg si¢ na modelu dwuwar-
stwowym: silnym rdzeniu kompe-
tencyjnym oraz elastycznym bu-
forze operacyjnym. Rdzen tworzg
pracownicy posiadaj'%cy strate-
giczng WiCdZ(Z, odpowicdzialni 7a
ciaglos¢ procesow, kulture orga-
nizacyjng i podejmowanie decyzji
— to oni stanowig fundament sta-
bilnosci i wymagajg szczegolnej
ochrony w okresach turbulenciji.
7 kolei bufor e]astyczny, obejmu—
jacy prace tymczasows, kontrak-
ty czy projekty specjalistycznc,
zapewnia zdolnosc¢ do szybkiego
skalowania dzialalnosci w odpo-
wiedzi na zmieniajace si¢ warun-
ki rynkowe.

Taki uklad dziata jak poduszka:
ro$nie i male]'e w zaleznosci od
nacisku. Pozwala firmie reagowac
dynamicznie, bez koniecznosci
naruszania struktury krytyczncj.
Jednak wazne jest przy tym swia-
dome  zarzadzanie proporcjami
oraz jakos’ci% obu warstw. Tak,
aby eclastycznos¢ nie byla przy-
padkowa, lecz stanowila integral-
ny element strategii odpornosci
organizacyjnej. Réwnie istotna
jest integracja — pracownicy ela-
styezni, wylgezeni z komunikacji
inie czujgcy sie intcgralnq ngs'ci:%
firmy, nie stanowig prawdziwego
wsparcia w funkcjonowaniu firmy.
Model rdzen + bufor” nie dzia-
ta, jesli elastycznos¢ sprowadzo-
na jest Wy}:%cznic do krytcrium
kosztowego. Wybor najtanszych
rozwigzan kadrowych prowadzi
do spadku jakos’ci i braku dostqp—
nosci zasobow w newralgicznych
momentach. Krytyczne znaczenie
ma takze jakos’c’ partnerstw HR
oraz przejrzystos¢ zasad wspolpra-
cy, w tym mozliwosci przcchodze—
nia mi¢dzy formami zatrudnienia.
Bez tych elementéw elastycznosd,
zamiast  stabilizowa¢  zwicksza
niepewnos¢ i ryzyko operacyjne.

E100: jak budujemy efektywnosc
w miedzynarodowej organizacji

W E100 funkcjonujemy w srodowisku miedzynaro-
dowym i miedzypokoleniowym. W naszym zespole
pracuja osoby w wieku od 18 do 75 lat, reprezen-
tujace rozne kraje, kultury i doswiadczenia zawo-
dowe. To stawia przed moim zespotem konkretne
wyzwania: kazdy pracownik wymaga indywidu-
alnego podejscia, a uniwersalne rozwigzania po

prostu nie dziataja.

Maryna Talchuk
dyrektor HR w E100

Dlatego rolg HR nie jest wylacz-
nie budowanie proceséw, lecz
przede wszystkim uwazno$¢ na
to, co motywuje konkretnego
cztowieka, oraz tworzenie warun-
kéw, w ktérych moze on utrzy-
mywac¢ wysoka efektywnosc.
U podstaw stabilnego i rozwijaja-
cego sie biznesu lezy bowiem nie
kontrola, lecz motywacja i relacja
oparta na zaufaniu.
Obserwujemy zmiane pokole-
niowa: dla mtodszych pracowni-
koéw istotne jest nie tylko wyna-
grodzenie, ale takze sens pracy
i realny wptyw na organizacje.
Budujemy kontekst i znaczenie
pracy, ktadac nacisk nie tylko na
»CO nalezy zrobi¢’, ale réwniez
1dlaczego to jest wazne”.

Rozwdj lideréw i kompetencji

menedzerskich

Kluczowym elementem syste-
mu rozwoju w E100 jest Uni-
wersytet E100. W jego ramach
realizujemy Akademie Lidera
E100 - roczny program rozwo-
jowy dla kadry menedzerskiej,
ktory rozpoczat sie we wrzesniu
2025 roku. Program obejmuje
12 modutéw i rozwija m.in. ta-
kie kompetencje jak budowanie
zespotu, zarzadzanie czasem
i efektywnoscig, komunikacja,
rozwigzywanie konfliktéw, za-
rzadzanie zespofami zdalnymi
i miedzynarodowymi.
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Rola HR jest tworzenie
Srodowiska, w ktorym
pracownicy chca
pracowad, rozwijac sie
i pozostawac
na dtuzej.

Dobrostan, zaangazowanie

i kultura organizacyjna

Réwnie istotnym obszarem jest
dla nas dobrostan psychicz-
ny pracownikéw, szczegodlnie
w warunkach duzej dynamiki
zmian i przecigzenia informa-
cyjnego. Dlatego uruchomili-
$my program ,Antystres’, ktéry
taczy profesjonalne wsparcie
z praktycznymi narzedziami
dbania o réwnowage. Pracow-
nicy majg dostep do pomocy
psychologicznej i coachingu
biznesowego, a takze uczestni-
czg w cyklicznych webinarach
i seminariach poswieconych
zarzadzaniu stresem oraz budo-
waniu odpornosci psychicznej.
Program obejmuje réwniez za-
jecia praktyczne, takie jak joga
czy sound healing.

Waznym elementem naszej
kultury organizacyjnej jest tak-
ze aktywnos¢ fizyczna. W E100
dziataja  druzyny pitkarskie
i siatkarskie oraz klub biegowy.
Aktywnie wspieramy udziat ze-
spotéw w wydarzeniach spor-
towych, w tym w Runmaged-
donie, w ktérym uczestniczymy
juz od kilku lat.

Dofinansowujemy  programy
sportowe (w tym karty Multi-
Sport), prywatng opieke me-
dyczna oraz ubezpieczenie na
zycie i zdrowie. Traktujemy je
jednak jako fundament, ktory
rozwijamy poprzez dodatkowe
inicjatywy wspierajace dobro-
stan pracownikéw. Duza wage
przyktadamy takze do dziatan
taczacych integracje zespotu
z realnym wptywem spotecz-
nym i $srodowiskowym. W tym
roku wspdlnie posadzilismy
okotfo 3000 drzew - byta to ini-
Cjatywa, ktora potaczyta aktyw-
nos¢ zespotowq z troska o $ro-
dowisko naturalne.

Efektywnos¢ zaczyna
sie od ludzi
Nasze podejscie jest spojne
i konsekwentne: zdrowa mo-
tywacja stanowi podstawe
efektywnosci. Rolg HR jest two-
rzenie Srodowiska, w ktérym
pracownicy chca pracowag, roz-
wijac sie i pozostawac na dtuzej.
Bo ostatecznie kazda organiza-
Cja zaczyna sie od cztowieka,
a nie od procesu.

materiat partnera
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Przyszlos¢ rynku pracy: kompetencje, technologia

Automatyzacja i sztucz-
na inteligencja wywie-
rajg dzis istotny wptyw
na rynek pracy, rewolu-
cjonizujac wiele obsza-
row dziatalnosci.

Tomasz Bartminski
cztonek zarzadu ds. ryzyka, PFR TFI

W nadchodzacych latach ich
znaczenie bedzie systematycz-
nie rosna(c', obcjmuj%c kolejne
sektory i zmieniajgc charakter
pracy w jeszcze wigkszym stop-
niu niz dotychczas. Gotowos¢ na
te zmiany staje si¢ kluczowym
elementem budowania przewagi
konkurencyjnej oraz dlugoter-
minowej odpornoéci organiza-
cyjnej.

Rynek pracy zmienia si¢ w za-
wrotnym tempie. Dane pokazuj%
skale tych zmian. Swiatowe Fo-
rum Ekonomiczne szacuje, ze
w ciggu najb]iiszych kilku lat
technologia moze wyeliminowac
85 miliondéw miejsc pracy na
swiccie, ale jednoczesnie stwo-
rzy 97 mln nowych. Ten bilans
udowadnia, ze przyszloéé naleiy
do tych, keorzy beda potrafili
zaadaptowaé si¢ do tych zmian.
\% miarg jak transformacje cy-
frowe i klimatyczne zmieniajg
krajobraz biznesowy, 7arOWnNo
pracodawcy, jak i pracownicy
staja przcd zloZonymi nowymi
wyzwaniami. Zwigksza si¢ m.in.
potrzeba cigglego podnoszenia

99

Dynamiczne zmiany
technologiczne
sprawiaja, ze
pracownicy musza
nieustannie rozwijac sie
i dostosowywac swoje
kompetencje do nowych
realiow.

kwalifikacji oraz gotowosci do
funkcjonowania w coraz bar-
dziej zlozonym srodowisku za-
wodowym.

Wyzwania dla pracownikow

W zmieniajgcym si¢ rynku pracy
Dynamiczne zmiany technolo-
giczne sprawiaja, ze pracownicy
muszg nicustannie rozwijac sie
i dostosowywa¢ swoje kompe-
tencje do nowych realiow. Ro-
sngce wymagania rynku pracy
powoduja, ze koncepcja lifelong
learning staje si¢ nieodzownym
elementem kariery zawodowej.
Aby sprostaé tym wyzwaniom,
konieczne jest systematyczne
poszerzanie Wiedzy i umiejet-
nosci. Nie mozna juz po]egaé
wy}%cznie na tym, czego nauczy-
lis'my, si¢ pigé lat temu, aby prze-
trwac kolejne dwadziescia.
Automatyzacja
dzienne obowigzki na wiclu
poziomach. W nadchodzacych
latach miliony pracownikéw
bedg musialy dostosowac si¢ do

zmienia  co-

nowych realiow zawodowych,
gléwnie 7a Sprawa rozwoju tech-
nologii cyfrowych. Oznacza to
nie ty]ko koniecznosé zdoby—
wania nowych umiequos’ci,

99

Koniecznosé
zmiany zawodu lub
przekwalifikowania

moze wptywac na
poczucie bezpieczenstwa
zawodowego, stabilnosé
finansowg oraz
dobrostan psychiczny
pracownikow.

ale takze wickszg gotowos¢ do
zmiany ol zawodowych.

W nicktorych sektorach auto-
matyzacja moze prowadzié do
catkowitego zaniku czesci stano-
wisk pracy, co quzie wi%zalo si¢
Z potrzeb% gruntownego prze-
kwalifikowania  pracownikow.
Proces ten bgdzic stanowic istot-

. , .

ne wyzwanie, zarowno na pozio-
mie indywidualnym, jak i syste-
mowym, wymagajjc wsparcia ze
strony pracodawcow, ale takze
instytucji cdukacyjnych oraz ad-
ministracji pub]icznej.

Nie mozna rdwniez pomijaé
psychologicznych i spolecznych
konsekwencji tych zmian. Ko-
niecznosé zmiany zawodu lub
przekwalifikowania moze wply-

waé na poczucie bezpieczeﬁstwa
zawodowego, stabilnos¢ finan-
sowg oraz dobrostan psychiczny
pracownikéw. Szybkic tempo
transformacji  technologicznej
nicjednokrotnie bywa zrodlem
o 7

stresu i niepewnosci, a w szer-
szej perspektywie moze prowa-
dzi¢ do poghzbiania nierdwnosci
spolecznych oraz zmian w struk-
turze zatrudnienia.

Inwestowanie w pracownikéw
jako klucz do adaptacji

W obliczu tych wyzwan kluczo-
we znaczenie ma swiadome i dlu-
gofalowe inwestowanie w rozwéj
pracownikow. Organizacje, ktore
chea  skutecznie funkcjonowac
W zmieniajgcym sie srodowisku,
powinny aktywnie wspieraé pro-
cesy uczenia si¢ i adaptacji.
Szczegolng role odgrywajg pro-
gramy ksztalcenia i rozwoiju,
ktdre umoi]iwiaj% Zdobywanie
nowych kompetencji dostoso-
Wanych do realiéw zautoma-
tyzowanej gospodarki. Coraz

wickszego znaczenia nabieraja
dzialania z zakresu reskilling’u
i upskilling'u, pozwalajgce pra-
cownikom nie ty]ko utrzymaé
SW0jg pozycje na rynku pracy,
ale rowniez rozwijaé si¢ W no-
Wych kierunkach.

Kluczowe staje si¢ takze rozwi-
janie tzw. kompctcncji przyszlo—
sci. Nalezg do nich: myslenie
krytyczne, elastycznosc, rozwig-
zywanie zloionych probleméw
oraz umiejetnosci cyfrowe. Edu-
kacja W miejscu pracy powinna
byé e]astyczna - umoi]iwiajz}ca
zdobywanie wiedzy w krockich,
przyswajalnych porcjach, kto-
re mozna laczy¢ z codziennymi
obowiz}zkami zawodowymi.

Jak bedzie wygladaé
praca jutra?
Przyszlos¢ pracy bedzie wyraz-

. I . ./ . . !
nie roznic si¢ Od EC], ktOr?zl znamy

%

Postep technologiczny to
nie tylko Zrodto wyzwan,
ale takze ogromna
szansa.
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i odpornos¢ organizacji

W miare jak
transformacje cyfrowe
i klimatyczne zmieniaja
krajobraz biznesowy,
zardbwno pracodawcy,
jak i pracownicy staja
przed ztozonymi nowymi
wyzwaniami.

dzis. Automatyzacja i sztuczna
inteligencja beda odgrywaé co-
raz wickszg role w srodowisku
zawodowym, jednak ich znacze-
nie, w opinii wickszosci eksper-
tOw, pozostanie przede wszyst-
kim wspierajgce.  Technologie
nie zastgpig czlowieka w obsza-
rach wymagajacych kreatywno-
$ci, empatii czy rozwiniety rch
1\ompetenc1 spo}ec7mch Wha-
$nie w tym kontekscie warto
postrzegac sztuczng inteligencie
jako narzedzie, keore przejmuje
cz¢s¢ zadan operacyjnych, by-
smy mogli skoncentrowac si¢ na
strategii i innowacjach.

Dla pracownikow kluczowe zna-
czenie ma gotowoéé do zmiany
sposobu myslenia, otwartos¢ na
nowe rozwigzania oraz che¢ nie-
ustannego uczenia sie. \X/spéi—
czesny rynek pracy wymaga od
wszystkich pracownikéw, nieza-
leznie od wicku, el mtvcznos/u'
umiej¢tnosci  wspolpracy oraz
zdolnosci  do funkqonowanm
w dynamicznie zmieniajagcym
sie srodowisku.

Istotnym  elementem  cransfor-
macji jest takze zmiana kultury
pracy i rclacji W organizacjach
Model pracy hybrydowej, keo-
ry w ostatnich latach stal si¢

powszechna
pracy stacjonarnej, przynosi
zarowno korzysci, jak i nowe
wyzwania. Wsrod nlch znaj-
du]l si¢ m.in. poczucie izolacji

trudnosci w utrzymaniu réw—

alternatywa  dla

nowagi miqdzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym czy spa-
dek efekeywnosci w przypadku
braku odpowiedniego wsparcia
ze strony liderow. Dlatego tak
wazne jest $wiadome ksztalto-
wanie kultury organizacyjnej
oraz przemyslane projektowanie
modelu pracy, uwzgledniajace
réznorodne potrzeby pracowni-
kow. Jednoczesnie coraz wiecej

organizacji podejmuje dzialania
majace na celu zachecenie pra-
cownikow do czestszej obecno-
sci w biurze.
Warto podkrcélié, ze postep
technologiczny to nie tylko zro-
dlo wyzwan, ale takze ogromna
szansa. Odpowiednio zaplano—
wane dzialania oraz inwestycje
W rozwéj kompctcncji moga
pozwolié organizacjom i pra-
cownikom wykorzysta¢ poten-
'11 automatyzacji i sztucznej
mtehgenql do budowania bar-
dz1q C{'th_yWIngO innowacyj-
nego i 7rownowa7onego srodo-
wiska pracy.
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Pracownicy uciekli w przyszlosc,
biznes zostal w excelu

Dane pokazuja, ze tylko nieliczne firmy potrafia
realnie wykorzystac potencjat technologii - wiele
wcigz dziata w oparciu o przestarzate procedury

i nieuporzadkowane dane. Jednoczes$nie pracow-
nicy rozwijaja kompetencje przysztosci szybciej niz

ich pracodawcy.

(=
&)

Tomasz Wykowski
Country Manager Poland Factorial,
ekspert z zakresu technologii
HR i automatyzacji zarzadzania
biznesem

Przyszlos’c’ firm Zalciy od tego, czy
potrafig polaczyc technologlg pro-
cesy i kulture pracy w spojng strate-
gic rozwoju.

Tempo  zmian technologicmych
keore oddzialujg réwniez na rynek
pracy, jest wigksze, niz klcdvkolwmk
wezesniej 1 wyprzedza zdolnodd
wielu firm do adaptacji. Sztuczna
inte]igencja, automatyzacja, nowe
modele organizacji pracy i zmienia-
jace si¢ oczekiwania pracownikéw
tworzg srodowisko, w ktorym prze-
wagg zyskujg organizacje zdolne do
s7ybl<1€go uczenia si¢, i podejmo-
wania decyzji opartych na realnych
danych. W prakeyce oznacza to
koniecznos¢ rownoleglego inwesto-
wania w technologie, kompetencije
i kulture organizacyjng.

Huzja innowacji: dlaczego 60 proc.
firm prchala budiety na Al?

W ostatnich latach firmy rzucily si¢
w wir zakupow cyfrowych. Jednak
globalne analizy pokazujg bolesng
prawde: sztuczna inteligencja to
nie magiczna rozdzka, ktér% kupu—
je sic w abonamencie. Az 6o proc.
przcdsigbiorstw, kedre zainwesto-
waly w Al nie czerpie z tego zad-
nych mierzalnych korzysci. Realnie
zyskuje tylko Scisla elita — okolo
5 proc. firm na swiccie, osiggajgc
nawet 5-krotny wzrost przychodow
i 3-krotna redukcja kosztow opera-
cyjnych w poréwnaniu z pozostaly-
mi podmiotami.

Swiemym papierkiem lakmusowym
gotowoéci na przysz}os'c’ jest polska
dyskusja o skrdceniu tygodnia pracy
0 20 proc. To naturalny trend eu-
ropcjski, ale powicdzmy to glos’no:
bez radykalnej cyfryzacji, dla wielu
firm to prosta droga do katastrofy.
Dlaczego? Poniewaz w wiclu pol-

skich firmach pracownicy juz teraz
wykonuja sensowna, tworcza prace
tylko przez 3 dni. Pozostate 2 dni to
walka z biurokracj 3, przepisywanie

danych i wypehnianie tabelek.

Ponad polowa pracownikéw

przyznaje, ze brak Al

oznaczalby wiecej pracy

Sami  pracownicy juz aktywnie

przygotowuja sie na zmiany na

rynku pracy. Jak Wynika Z Taportu

,Ukryta sila sztucznej inteligencji”

przygotowanego przez Factorial:

* 32 proc. badanych specjalistéw

rozwija umicejgtnosci techniczne,

* 23 proc. inwestuje w kompctcncjc

miqkkie,

« 23 proc. specjalizuje si¢ w analizie
anych gcncrowanych przez Al

« 11 proc. liczy na to, ze to pracodaw-

ca Zrcdcﬁniujc ich rolg w nowych

realiach,

« tylko 7 proc. nie podejmuje zad-

nych dziatan.

Az 8o proc. dcklarujc WZIOSt Pro-

dukeywnosci  dzicki
sztucznej inteligencii, a ponad po-
lowa uwaza, 7e brak narzqdzi Al
oznaczalby dla nich wicksze obcig-
zenie pracy. Pracownicy wskazuj%,
7€ najwazniejsze kompetencje po-

uzywaniu

Motywacja nie opiera si¢ wylacznie na finansach

Gdy mowimy o ,,najlepszym pracodawcy”, tatwo
skupic sie na systemach, strategiach i formalnych
rozwigzaniach. Z perspektywy Uniwersytetu w Siedl-
cach wazniejsze jest jednak co$ bardziej podstawo-
wego - codzienne doswiadczenie ludzi, ktorzy tu pra-
cuja i studiuja. To, czy czujq sie wystuchani, czy maja
wptyw na swoja prace i czy moga liczy¢ na wsparcie
w zwyktych, czesto nieformalnych sytuacjach.

Beata Gatek
rzecznik Uniwersytetu w Siedlcach

W prakeyce uczelnia dziala jak bar-
dzo zréinicowany organizm — s3 tu
pracownicy naukowi, dydaktyczni,
administracyjni i studenci, a kazdy
7 tych swiatdw ma SW0j3 dyn amik(;.
To, co je tgczy, to relacje. I whasnie
rclacjc s3 Czyms', co na Uniwersyte-
cie w Siedleach bardzo czgsto wra-
jako cos, co po
prostu ,dziala dobrze”. Ludzie zna-

ca w rozmowach —

ja si¢, wspolpracujg ze soba lacami,
wspierajg si¢ w projcktach 1w co-
dziennych obowigzkach.

Duzo autonomii, ale tez

duzo odpowiedzialnosci

Jesli spojrze¢ na kwestie HR-owe,
to model pracy jest dos¢ natural-
ny dla srodowiska akademickiego
— duzo autonomii, ale tez duzo od-
powiedzialnosci. Pracownicy majg
przestrzcﬁ, Zcby prowadzié zaje-
cia, badania czy projekty w swo-
im stylu. Z drugicj strony jest tez
jasnoéé co do wymagaﬁ i efekeow.
W praktyce dziala to najlepiej
weedy, gdy jest wzajemne zaufanie
— 1 to zaufanie jest tu dos¢ mocno
odczuwalne w codziennym  funk-
cjonowaniu uczelni.

Rozwoj zawodowy rowniez nie jest
czyms’ ,,dodatkowym”, tylko czgs’ci%
tej pracy. Uczelnia z natury wyma-
ga uczenia si¢ przez Caly czas — czy
to poprzez dydakeyke, badania, czy
wspolprace miedzynarodowa w ra-
mach programéw takich jak Era-
smus+. Ale réwnie wazne jest to,

ze kazdy pracownik rozwija si¢ we
W}asnym tempie. Nie ma tu jcdncj
I . . . . .
sciezki dla wszystklch — raczej wicle
rownoleglych drog, keore wynikaja
7 indywidualnych zainteresowan
i mozliwosci.

Budowa¢ atmosferg

Atmosfera pracy na uczelni w du-
zej mierze buduje si¢ w zwyklych,
codziennych sytuacjach — rozmo-
wach w katedrach, wspolnych pro-
jektach, rozwiatzywzmiu bieizzcych
spraw. To nie jest srodowisko wol-
ne od Wyzwaﬁ, ale wazne jest to,
ze istnicje gotowos¢ do rozmowy
i Wyjaéniania trudnych sytuacji.
W prakeyce czesto whasnie to de-
cyduje o tym, czy ludzie czujy si¢
W miejscu pracy dobrze.

Jesli chodzi o zarzgdzanic i przy-
wodztwo, to w uczelni nie ma jed-
nego, ,,korporacyjnego” sty]u.

Jest raczej model oparty na konsul-
tacjach i rozmowie. Decyzje podcj—
mowane s3 w strukcurach,

ale poprzedza je wymiana opinii
i préba Zrozumienia r(’)inych per-
spektyw. To moze czasem wydluza
procesy, ale z drugiej strony daje
poczucie, ze glos pracowmkow jest
styszany.

Motywacja w srodowisku akade-
mickim nie opiera si¢ wylgeznie
na finansach. Oczywis’cic wy-

nagrodzenic musi byc stabilne

i przewidywalne, ale bardzo czesto
wazniejsze okazujq si¢ inne rzeczy
— mozliwos¢ pracy ze studentami,
prowadzenia  badan, rozwijania
Wlasnych zainteresowan.  Wie-
lu pracownikéw  podkresla  tez
znaczenie zwyk}cgo docenienia
- krétkiej infbrmacji ZWTOLNEj, Za-
uwazenia wysitku, podzigkowania
za dobrg prace. To elementy, keore
majg realny wplyw na atmosfere.

Elastycznos¢ pracy wyglada tu
roznie w zaleznosci od roli, ale
w wielu obszarach jest naturalnie
obecna - choéby W organizacji
zajqé czy pracy naukowej. Nie jest
to jednak elastycznosc ,bez zasad”,
ty]ko raczej dostosowanie do spe-
cyfiki zadan i odpowiedzialnosci.

W praktyce chodzi o to, icby dalo
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Atmosfera pracy
na uczelni w duzej
mierze buduje sie w

zwyktych, codziennych

sytuacjach - rozmowach
w katedrach,

wspolnych pro jektach,

rozwigzywaniu biezacych
spraw.

si¢ faczy¢ zycie zawodowe z pry-
watnym w sposéb mozliwie zrow-
nowazony.

Rownosé i roznorodnosé

Warto tez wspomnie¢ o rownosci
i roznorodnosci, keore w srodowi-
sku akademickim $3 Czymé oczy-
wistym — wynika to juz z samej
struktury uczelni. Rozne kierunki,
rozne podejscia, rozne doswiadeze-
nia ludzi tworzg naturalng mieszan-
kq, Kluczowe jest to, ze podstawq
wsp(’)lpracy pozostaje  wzajemny
szacunek i rowne traktowanie — bez
wzgledu na stanowisko czy role.
Sciezki kariery na uczelni sa dos¢
specyficzne, bo oparte na rozwoju
naukowym i dydaktycznym. Nie
ma tu szybkich awansow ,z dnia
na dzien”, ale jest mozliwos¢ stop-
niowego budowania swojej pozycji
Zawodowej. Dla wielu oséb wazne
jest wlasnie to, ze rozwdj jest prze-
widealnv i wynika Z rcalncj pracy,
a nie przypadkow; rch decyz]l

Z kolei innowacyjnos¢ na uczelni
ma raczej spokojny, ewolucyjny cha-
rakter. Nowe rozwigzania pojawiajg
si¢ stopniowo, czesto jako efeke
pracy zespolow lub inicjacyw od-
dolnych. To srodowisko, ktore nie
zmienia si¢ gwa’rtownie, ale raczej
konsekwentnie dostosowuje do no-
wych wyzwan — technologicznych,
dydaktycznych i organizacyj nych.
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zwalajace efekeywnie wykorzysty-
wac Al to:

* TOZUMIenie typéw Aliich ograni-
czen (47 proc.),

« umiejetnos¢ oceny wynikow dzia-
tan AT (42 proc.),

« integracja Al z innymi narztzdzia—

mi (41 proc.),

. podstawy
(37 proc.),

. umicjgtnoéé pisania prccyzyjnych
promptow (36 proc.).

To zestaw umiethnoéci, ktéry
jeszcze kilka lat temu by} domensc

programowani a

99

W nadchodzacej
dekadzie przewagi
nie zbuduje ten, kto

pierwszy krzyknie
»mamy Al”. Zbuduje
ja ten, kto wdrozy je
madrze, bezpiecznie
i na fundamentach
uporzadkowanych
procesow.

specjalistéw IT. Dzis staje sie fun-
damentem pracy w wigkszosci za-
woddw.

Pracownicy, jak wida¢, adaptuj%
si¢ szybko — organizacje znacznie
wolniej. Do czego to prowadzi? Do
poteznego Zjawiska Shadow Al
Juz 45 proc. pracownikow korzysta
Ze SZtucznej intcligcncji po cichu,
bez wiedzy przelozonych, a niemal
40 proc. udostepnito tym narze-
dziom wrazliwe dane swoich firm.

To nie jest tylko gigantyczne ryzyko
bezpieczenstwa. To krzyk despe-
racji specja]istéw, ktérzy chCQ pra-
cowa¢ madrzej, ale organizacje nie
nad%iaj% z dostarczaniem im bez-
piecznych, oficjalnych srodowisk.

Dojrza}os'c' cyfrowa: jedyna droga

do tytutu Najlepszego Pracodawcy

Pracownicy, jak wida¢, adaptujy si¢

szybko — organizacje znacznie wol-

niej. Inwestycje w niezbedne narze-

dzia, integracje i szkolenia wyma-

gaja wiedzy i orientacji w temacie,

a potcncjalnc zyski w stosunku do

kosztow mogg by¢ trudne do zdefi-

niowania uzasadnienia, szczeg6lnie

dla mniejszych podmiotéw. Firmy,

kedre chea budowaé przewage i od-
9 o

POrnosc organizacyjng, musza:

« uporzadkowac procesy i dane,

« wdraza¢ bezpieczne, certyfikowa-

ne narzqdzia Al

* zapewnic¢ transparentnosc i prze-

widywalnos¢ dzialan,

« rozwija¢ kompetencje liderow

w zakresie zarzgdzania zmiang,

« tworzy¢ uporzgdkowane srodowi-

sko pracy odporne na rotacje i ska-

lowanie.

Bez tego nawet najbardziej za-

awansowane narz¢dzia nie przy-
niosg efektow. W nadchodzgcej de-
kadzie roznice migdzy firmami nie
bedg wynikaly z tego, kto wdrozy
nowe tcchnologic irozwigzania Al
lecz kto zrobi to swiadomie, bez-
piecznie i w sposéb zintegrowany.
Europejskie ﬁrmy coraz czqs’ciej
korzystajz} z inicjatyw wspieraja-
cych transformacje cyfrowsg, jak
programy mentoringowe, analizy
proceséw czy wsparcie wdroze-
niowe oferowane przez dostawcow
technologii, w tym Factorial. To
sygnal, Ze organizacje zaczynaja ro-
zumie¢ koniecznos¢ kompetentne-
go zarzadzania technologig, a nie
tylko zakupu narzqdzi.

W nadchodzgcej dekadzie prze-
wagi nie zbudujc ten, kto pierw-
szy krzyknie ;mamy AI”. Zbudu-
je ja ten, kto wdrozy je madrze,
bezpiecznic i na fundamentach
uporzadkowanych procesow. Or-
ganizacje, keore potraktujz} trans-
formacje calosciowo, przyciagng
najlepsze talenty. Reszta bedzie
bezradnie patrzcé, jak pograza ich
narastajgcy  chaos informacyjny
i luka kompetencyjna, ktorej nie
da sie juz zasypac’.

Employer branding w praktyce: elastycznosé, rozwdé;

i roznorodnosc jako fundamenty nowoczesnej organizac

Rynek pracy przechodzi dzis gteboka transformacje - napedzang automatyzacja, rozwojem tech-
nologii i zmianami modeli biznesowych. W tym kontekscie rosnie znaczenie elastycznosci zatrud-

eris

WISaLTET

Matgorzata Gawryszewska
dyrektorka HR, Seris Konsalnet

nienia, mozliwosci przekwalifikowania oraz dostepu do nowych kompetencji.

Odpowiedzig na te zmiany jest
$wiadome budowanie marki
pracodawcy opartej na real-
nych dziataniach. Coraz cze-
Sciej pracownicy i kandydaci
oczekujg nie tylko stabilnej
pracy, ale takze realnych scie-
zek rozwoju, wsparcia w zdo-
bywaniu kwalifikacji oraz moz-
liwosci dostosowania pracy do
etapu zycia.

W Seris Konsalnet stawiamy
na rozwiagzania dtugofalowe.
Oferujemy osobom, ktére stra-
city prace, mozliwos¢ zdobycia
nowych kompetencji i kwalifi-
kacji — rowniez poprzez finan-
sowanie szkolen i uprawnien.
Chetnie zatrudniamy osoby
po 50. roku zycia, wspierajac
je w przygotowaniu do pracy
m.in. na recepcjach, w admi-
nistracji czy obstudze klienta.
Takie dziatania sg dzis istotnym
elementem budowania wiary-
godnej i odpowiedzialnej mar-
ki pracodawcy.

w praktyce

Istotnym elementem employer
brandingu jest takze elastycz-
no$¢ organizacji. Sektor ochrony
jest jednym z bardziej elastycz-
nych segmentéw rynku pracy.
Pozwalataczyc prace ze studiami
czy traktowac jg jako etap przej-
$ciowy w okresie zmiany zawo-
dowej. To przestrzen zaréwno
dla oséb rozpoczynajacych ka-
riere, jak i dla tych, ktérzy szukaja
stabilnego rozwoju. Réwnolegle
obserwujemy wzrost obecnosci
kobiet w branzy - réwniez na
stanowiskach decyzyjnych. To
efekt odejscia od stereotypéw
na rzecz koncentracji na kompe-
tencjach.

Sita r6znorodnosci

Podobnie wyglada kwestia in-
kluzywnosci. Branza ochrony,
dzieki réznorodnosci rél, daje
realne mozliwosci zatrudnienia
osobom z niepetnosprawnoscia-

mi — szczeg6lnie w obszarach
monitoringu, obstugi recepcji
czy administracji bezpieczen-
stwa. Kluczowe jest tu nie ,do-
stosowanie cztowieka do pracy’,
lecz projektowanie pracy pod
realne mozliwosci ludzi. To je-
den z filaréw odpowiedzialnosci
spotecznej.

Nie bez znaczenia jest takze rola
ochrony jako stabilnego praco-
dawcy dla oséb 50+. Dla wielu
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W Seris Konsalnet
stawiamy na rozwigzania
dtugofalowe. Oferujemy

osobom, ktore stracity
prace, mozliwo$é zdobycia
nowych kompetencji
i kwalifikacji - rowniez
poprzez finansowanie
szkolen i uprawnien.

Z nich to bezpieczna przestrzen
zawodowa w momencie restruk-
turyzacji, utraty pracy czy po-
trzeby przekwalifikowania. Pra-
cownicy 50+ wnosza wieloletnie
doswiadczenie zyciowe i zawo-
dowe. S3 tez niezwykle rzetelni.
Nie szukaja pracy dorywczej,
a raczej miejsca, w ktérym moga
zostac dtuzej, co przektada sie na
nizsza rotacje w firmie.
Profesjonalizacja sektora poste-
puje, a wraz z nig rosnie znacze-
nie dziatbw HR w rozwoju kom-
petencji przysztosci. Rekrutacja
przestaje by¢ jedynym wyzwa-
niem - kluczowe stajg sie rozwdj
kompetencji technologicznych,
zarzadzanie réznorodnoscia
i przygotowanie pracownikow
do pracy w srodowisku ciggtej
zmiany. To ztozony ekosystem,
w ktérym technologia, rézno-
rodnos¢ i elastyczno$¢ tworza
nowe mozliwosci zatrudnienia.

materiat partnera
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Strategia bez ludzi jest fikcja

Dlaczego wiekszos¢ firm projektuje cele, ktorych
nie jest w stanie dowiez¢? Poniewaz wciaz buduje
strategie w oderwaniu od realnych zdolnosci orga-

nizacyjnych.

Anna Grzywaczyk
akredytowana (EMCC) mentorka/
coachitrenerka biznesowa
z ponad 25-letnim doswiadczeniem
w zarzadzaniu, HR, marketingu
i sprzedazy.

Od tego, kim naprawdg sg ich lu-
dzie, co potraﬁac dzis i jaki maja
potencjal ,na jutro”. W efekeie
powstaja ambitne plany, keore
dobrze wyglqdaja( na slajdach, ale
nie majg szansy zostaé skutecznie
zrealizowane. Dopéki organizacje
nie zaczng projektowaé strategii
W oparciu o rzeczywiste kompe—
tencje i mozliwosci swoich zespo-
tow, dopoty beda konsekwentnie
rozmi]’aé si¢z Wlasnymi ambicj ami.
Dyskusja o roli HR w organizacji
bardzo czgsto zatrzymuje si¢ na
poziomie deklaracji. Weigz s1yszy—
my, ze ,Judzie s3 najwazniejsi”, ale
gdy przychodzi do projektowania
strategii, pracownik pozostaje
elementem wykonawcezym, a nie
punktem wyjs’cia‘ To rozminiccie
nie jest juz tylko niespojnosciy,
poniewaz bezposrednio wplywa
na zdolnos¢ organizacji do reali-
zacji swoich celow.

Nie jest to zreszty wyle}cznie ob-
serwacja z prakeyki. Rozne bada-
nia — od McKinsey & Company
po Gartnera — pokazuja(, 7e Wiqk—
s20$¢ inicjatyw strategicznych nie
dowozi zakladanych rezultatow.
McKinsey podaje, ze nawet do
70 proc. procesow transforma-
cji koﬁczy sie niepowodzenieml,
a Gartner wskazuje, ze 52 Pproc.
strategicznych zmian opartych
o nowoczesne technologie to fia-
skoz. Jedng z kluczowych przy-
czyn jest brak zaangazowania lu-
dzi i niewystarczajgce budowanie
zdolnosci Wewngtrz organizacji.
Co wigcej, analizy z ostatnich
lac wskazujg, ze problem nie zni-
ka. Mimo ogromnych inwestycji
w technologie, odsetek nieuda-
nych transformacji pozostaje na
podobnym poziomie.

7 mojej prakeyki wynika jasno:
przewaga konkurencyjna nie po-
wstaje dzis z lepszego zarzgdzania

ludzmi, ale z glebszego zrozumie-
nia ich roli. Pracownik nie jest
zasobem, ktéry naleiy optymali—
zowal. Jest nosnikiem zdolnosci
organizacyjnych7 a to oznacza, ze
strategii nie powinno si¢ budo-
waé ,ponad nim”, tylko w oparciu
0 niego.

Nie ,,jak Wykorzystaé ludzi”,

ale jakie zdolnosci organizacja
jest w stanie unies¢

To fundamentalna zmiana per-
spektywy. Zamiast pytac: jak efek-
tywnie wykorzystaé ludzi, powin-
nismy pytac: jakie zdolnosci jako
organizacja musimy zbudowac,
aby zrealizowac strategic i na ile
nasi ludzie juz dzis sg ich nosni-
kami, a na ile maja potencja}, by
nimi si¢ stac.

Jak udowadniaja dane zebrane
przez ﬁrmy konsultingowc jak
McKinsey & Company, czy Gart-
nera, wiqkszoéc’ transformacji nie
osigga zakladanych rezultatow,
a glowne przyczyny maja charak-
ter organizacyjny, nie technolo-
giczny. To przede wszystkim brak
zaangazowania lideréw, niedopa-
sowanie kompetencji oraz niewy-
starczajgca zdolnos¢  organizacii
do adaptacji. Innymi slowy: to nie
strategia zawodzi, tylko zdolnosc
organizacji do jej suniesienia”.

W wielu organizacjach Widzq trzy
poziomy dojrzalosci w tym obsza-
rze. Pierwszy to poziom deklara-
tywny, gdzie znaczenie ludzi jest
podkreslane, ale nie ma przeloze-
nia na decyzje strategiczne. Drugi
to poziom operacyjny — rozwoj
pracownikéw wspiera bieiscce
potrzeby biznesu. Dopiero trzeci
poziom, strategiczny, daje realng
przewage: to moment, w ktorym
rozwoj ludzi wyprzedza strategic
i umozliwia jej realizacje.

Nieprzypadkowo ﬁrmy,

%

Organizacje o wysokim
poziomie zaangazowania
pracownikow osiagaja
m.in. 0 23 i proc. wyzsza
rentownos$¢ o 18 proc.
wyzszg produktywnosc.

keore

\

' )

traktuj% rozwéj kompetenc]l jako
element strategii, osiggaja wyzsza
efektywnos’c’. Dane pokzlzuj:a}7 7€ or-
ganizacje z wysokim poziomem za-
angazowania pracownikéw 0siggaja
ZNacz3co 1epsze Wyniki finansowe.
Wedtug badan Gallupa organizacje
0 wysokim poziomie zaangazowa-
nia pracownikow osiagaja m.in.
0 23 Proc. wyzsza Tentownosc
i 0 18 proc. wyzsza produktyw—
nosé3. A takie wskazniki trudno
zignorowaé.

Najwicksza luka strategii:

r0Zj azd mic"dzy deklarac]'q

a rzeczywistos'ciq organizacyjng
Problem polega na tym, ze or-
ganizacje bardzo cz¢sto probujg
realizowa¢ ambitne strategie, nie
majac zbudowanej zdolnosci, by
je uniesC. Strategie nie upadajg
dlatego7 ze s3 zle. Upadaj‘%, bo sa
niedopasowane do rzeczywistosci
organizacyjnej, do kompetencji, do
potencj aluido gotowos’ci ludzi.

W korporacyjnej rzeczywistosci
oznacza to rownicz, ze strategia
HR weigz bywa traktowana jako
dokument wtorny wobec strategii
biznesowej. Powstaje ona dopiero
Wtedy, gdy kluczowe decyzje kie-
runkowe zostaly juz podthe, jako
proba ,dopasowania” organizacji
do wezesniej zdefiniowanych ce-
16w Tymczasem dane i doswiad-
czenie jasno pokazuja, ze brak

integracji tych dwoch perspektyw
jest jedna z glownych przyczyn
poraiek transformacji.

Zmiana dotyczy rowniez roli lide-
ra. W organizacjach, keore rzeczy-
wiscie budujg przewage poprzez
ludzi, lider przestaje by¢ wylacznie
decydemem. Staje si¢ architektem
srodowiska, ktory tworzy warun-
ki do podejmowania decyzji, bu-
duje odpowiedzialnos'c' i rozwija
zdolnos¢ zespolu do adapracii. To
0znacza mnicj kontroli, wiccej za-
ufania i wigkszy nacisk na sens pra-
¢y, a nie wylgeznie na wynik.

Nie mozna przy tym pominacc' na-
piccia, w ktorym funkcjonuje HR.
Z jednej strony biznes oczekuje
szybkosci i efektywnosci, z drugiej
- rozw0j ludzi wymaga czasu. No-
woczesny HR nie wybiera jednej
z tych perspekeyw. Jego rola jest
ich godzenie: projektowanie dzia-
tan, keore jednoczesnie dostarcza-
ja .szybkich”, odczuwalnych tu
i teraz” efektow oraz zbuduja( dhu-
gofalowe zdolnosci organizacyjne.
Najbardziej dojrzale organizacje
id% jeszcze dalej: traktuj% pracow-
nikow jako wspoleworcow sera-
tegii. Nie tylko realizuja( oni cele,
ale maja wplyw na ich ksztalt. Sy
pytani o kierunki rozwoju, ich
potencja& jest aktywnie wykorzy—
stywany, a aspiracje uwzgledniane
w decyzj ach biznesowych.

Jezeli dzis mowimy o strategii

Vb

Zamiast pytac: jak
efektywnie wykorzystaé
ludzi, powinnismy
pytac: jakie zdolnosci
jako organizacja
musimy zbudowac, aby
zrealizowad strategie i na
ile nasi ludzie juz dzis sg
ich noSnikami, a naile
maja potencjat, by nimi
sie stac.

HR, tow rzeczywistoéci méwimy
o zdolnosci organizaciji do rozwo-
ju. A ta zaczyna si¢ nie od planéw,
tylko od ludzi. Ich kompetencii,
potencjatu i gotowosci do wspol-
tworzenia przyszlos’ci ﬁrmy. I to
wlasnie w tym obszarze rozstrzyga
sie dzi$ realna przewaga konku-
rencyjna.

. Unlocking-success-in-digital-transforma-
cions.pdf

2. Gartner Survey Reveals That Only 48 proc.
of Digital Initiatives Meet or Exceed Their Bu-
siness Outcome Targets

3. State of the Global Workplace 2026 | Em-
ployee Engagement Data & Trends — Gallup
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Budowac zaangazowanie

W swiecie finansowania i transakcji nie ma miejsca
na przypadek. Kazdy projekt - od strukturyzacji
kredytu dla inwestycji deweloperskiej, przez emi-
sje obligacji, leasing, az po ztozone procesy fuzji,
przejec i restrukturyzacji - to gra o wysoka stawke,
w ktorej spotykaja sie interesy wtascicieli, instytu-

cji finansowych i rynku.

lwona Zatuska
partner w Upper Finance Group

W takim s$rodowisku réznica po-
micdzy przecigtnym a wybitmym
chpolcm nie Wynika Wyh}cznic
z kompetencji technicznych. Klu-
czowe znaczenie ma sposob, w jaki
lider budujc zaangazowanie, odpo—
wiedzialnosc i sposob myslenia ca-
lej organizacii.

Tworzy¢ srodowisko

Przywo’dztwo w organizacjach do-
radezych i transakeyjnych nie po-
lega dzis na kontroli ani egzekwo-
waniu zadan. Polega na tworzeniu
srodowiska, w ktorym ludzie sa
W stanie funkcjonowaé W warun-
kach niepewnosci, presji czasu i wy-
sokiej odpowiedzialnosci za decyzje
finansowe. W projektach finanso-
wania inwestycji deweloperskich
czy medycznych, gdzie strukeura
kapitalu musi zostac dopasowana
do ryzyka i harmonogramu projek-
tu, a jednoczeénie zaakceptowana
przez instytucje fiansujgce, lider
nie jest ,nadzorcg procesu”, ale jego
integratorem — osobg, ktora laczy

perspektywe analityezng, relacyjng
i dccyzyjn% w spéjn% calose.
Zaangazowanie pracownikow w ta-
kim modelu nie bierze si¢ z pre-
sji Wyniko’W, ale z poczucia sensu
i sprawczosci. Doradey, analitycy
i spccjaliéci pracujacy przy finan-
sowaniu, muszg mie¢ $wiadomos¢,
ze ich praca realnie wplywa na
przebicg i bezpieczcﬁstwo calcgo
procesu. To oznacza koniecznos¢
jasnego defiiowania rol w projek-
tach, transparentnego przeplywu
informacji oraz budowania kultu-
ry, w ktérej dccyzje s3 zrozumiale,
anie jedynie narzucone.

Transparenmos'c'

Transparentnos¢ w tego typu or-
ganizacjach nie jest elementem
,dobrych prakeyk”, ale warunkiem
skutecznosci. Kazde niedopowie-
dzenie w strukturze finansowa-
nia, kazdy brak jasnosci w ocenie
ryzyka czy niedookreslony zakres
odpowiedzialnosci moze przetozyc
sic na realne konsekwencje w ne-
gocjacjach 7 bankami, funduszami
lub  partnerami  transakeyjnymi.
Dlatego lider, keory potrafi konse-
kwentnie t}umaczyé 1ogikq decyzji,

nie tylko buduje zaufanie wewngtrz
chpolu, ale rOwniez, podnosi jakoéé
Ca}ej organizacji.

Wysoka dynamika pracy — szcze-
golnie widoczna w momentach
finalizacji finansowania, negocjacji
warunkow  kredytowych czy za-
mykania transakeji — sprawia, ze
dostepnos¢ lidera staje si¢ krytycz-
nym elementem efektywnos’ci. To
wlasnie w tych momentach zapa-
daj% dccyzjc, keore wymagaja szyb—
kiej interpretacji danych, doswiad-
czenia i czesto odwagi decyzyjne;.
Lider, kt(’)ry jest realnie obecny
w procesie, skraca sciezke decyzyj-
ng, zmniejsza ryzyko blgdéw i dajc
zespolowi  poczucie  bezpieczen-

Stwa operacyjnego.

T

Jednoczesnie  organizacje  dziala-
jace w finansowaniu i doradztwie
transakeyjnym nie mogg pozwolic
sobie na stagnacje kompetencyjna.
Rynek finansowy, regulacje, struk-
tury instrumentow dluznych czy
modele wyceny w M&A zmieniajg
sic dynamicznie, dlatego rozwoj
kompetencji — zardwno twardych,
jak i miqkkich — musi byé wpi-
sany w codzienno$¢ pracy, a nie
trakcowany jako dodatek. Lider
odgrywa tu kluczows rol¢: nie tyl-
ko organizuje szkolenia, ale przede
wszystkim tworzy kulturg uczenia
si¢ poprzez projekty, gdzie kazda
transakcja staje si¢ zrodlem wiedzy.
W takich organizacjach szczegé]—

nego znaczenia nabiera takze przej-

-

B

scie od kultury presji do kultury
odpowicdzialnoéci. Presja Wyniku
moze przynosi¢ krotkoterminowe
efekey, ale w dluzszej perspekeywie
obniza jakos’c’ decyzji i zwiqksza
ryzyko bledow. Odpowiedzialnos¢
natomiast buduje dojrzalos¢ zespo-
tu — zdolnos¢ do samodzielnej ana-
lizy, przewidywania konsckwencji
i podejmowzmia decyzji W oparciu
o dane, a nie wylgeznie oczekiwania
biznesowe.

Styl przywodzewa

Nie mozna réwniez pominacé roli
doceniania, keore w srodowisku
projektow  finansowych i trans-
akeyjnych ma czgsto wigksze zna-
czenie niz formalne systemy moty-
wacyjne. W projcktach trwajz}cych
miesigce, wymagajacych intensyw-
nej pracy analityczncj i negocjacyj-
nej, uznanie — zarowno za wynik,
jak i za jakos¢ pracy procesowej
— staje si¢ jcdnym Z kluczowych
elementow utrzymania zaangazo-
wania i lojalnosci zespolu.
Ostatecznie to whasnie styl przy-
wodzewa decyduje o tym, czy or-
ganizacja doradcza i transakcyjna
jest jedynie wykonawey projekeow
finansowych, czy partnerem stra-
tegicznym dla kliencow. Transpa-
rentnos¢, dostepnos¢ lidera, rozwdj
kompctcncji oraz kultura odpo—
wiedzialnosci  tworzg fundament,
na keorym buduje si¢ nie tylko
efektywnos¢ operacyijna, ale przede
wszystkim jakos¢ decyzji — a w tej
branzy to ona przesadza o przewa-
dze konkurencyjne;j.

Zostan twarzg Grupy RABEN!

W swiecie, w ktorym kandydaci w kilka sekund potrafia
oceni¢ wiarygodnosc pracodawcy, autentycznos¢ prze-
staje byc trendem, a staje sie fundamentem skutecz-
nej komunikacji. Grupa Raben doskonale to rozumie

- dlatego postawita na ludzi i ich prawdziwe historie,
tworzac program ambasadorski w social mediach.

Anita Koralewska-Ratajczak
Head of HR Raben Group

Projekt rozpoczat sie od otwar-
tego naboru do udziatu w sesji
zdjeciowej, ktéra miata od$wie-
zy¢ wizerunek firmy. Skala zainte-

resowania przerosta oczekiwania
organizatoréw. Otrzymano zgto-
szenia od ponad 150 pracowni-
kéw! Po wieloetapowym proce-
sie rekrutacyjnym wytoniono 18
0s6b reprezentujacych rézne sta-
nowiska, zespoly i lokalizacje. To
wiasnie sposrdd bohaterdw sesji
zdjeciowej wybrano przysztych
ambasadoréw marki i zapropo-
nowano im udziat w programie
w social mediach. Jak sie okazato,
byta to swietna decyzja.

Do projektu dotaczyta grupa

0s6b o niezwyktej energii, otwar-
tosci i naturalnej charyzmie, kt6-
re z tatwoscig angazuja innych
i buduja pozytywne relacje. Am-
basadorzy nie tylko wystepuja
przed obiektywem, ale przede
wszystkim aktywnie wspéttwo-
rzg tresci na Facebooka i Insta-
grama, pokazujac codziennos¢
pracy w Grupie Raben z wiasnej
perspektywy.

Dlugofalowe dziatanie
employer brandingowe
Program ambasadorski zostat za-
projektowany jako dtugofalowe
dziatanie employer brandingowe,
ktére ma budowac relacje z po-
tencjalnymi pracownikami oraz
przysztymi klientami. Ambasado-
rzy publikuja co miesigc autorskie
materiaty — gtéwnie krétkie formy
wideo — przy wsparciu eksperta

ds. social media, ktéry zapewnia
im szkolenia, pomaga w tworze-
niu scenariuszy i koordynuje pu-
blikacje. Jednoczesnie majg oni
realny wpltyw na tematyke tresci,
co dodatkowo wzmacnia ich au-
tentycznosc.

Efekty programu s3 wyrazne
i mierzalne. Na Instagramie i Face-
booku znaczaco wzrastaja zasiegi
oraz zaangazowanie uzytkowni-
kéw. Réwnolegle firma odnoto-
wuje wzrost KPI rekrutacyjnych,
takich jak: zwiekszenie liczby
otrzymywanych  aplikagji, ich
lepsze dopasowanie do poszuki-
wanych profili kandydatéw oraz
wzrost efektywnosci proceséw
rekrutacyjnych.

Wartos¢ wewnatrz organizagji
Program ambasadorski przynidst
rowniez wartos¢ wewnatrz or-

Sifa autentycznosci w employer brandingu.

ganizacji - ambasadorzy stali sie
naturalnymi inicjatorami dzie-
lenia sie lokalnymi inicjatywami
i wydarzeniami, wzmacniajac ko-
munikacje miedzy rozproszony-
mi w réznych krajach oddziatami
Grupy Raben. Co wiecej, sukces
projektu zainspirowat zagranicz-
ne spétki do dofaczenia do inicja-
tywy i budowy miedzynarodo-
wego grona ambasadoréw marki
w social mediach.
Projekt ambasadorski jest ko-
lejnym, w ktéorym Grupa Raben
udowadnia, ze najskuteczniejszy
employer branding zaczyna sie
od autentycznosci. Wystarczy,
aby organizacja zaufata swoim
pracownikom i data im przestrzen
do dziatania, by zobaczy¢ efekty
daleko wykraczajace poza pier-
wotne zafozenia.

materiat partnera
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Rozwdj kompetencji jako infrastruktura
organizacji

Rozwoj kompetencji przestat by¢ dzis obszarem wspieraja-
cym. Stat sie jednym z kluczowych elementéw infrastruktury
organizacji - bezposrednio powigzanym z jakoscia decyzji,
efektywnoscig operacyjna i zdolnoscia do utrzymania ciagto-

sci dziatania.

Maja Branka
kierowniczka ds. szkolen i rozwoju
Centrum CBT EDU, wspotautorka

innowacyjnego kursu Menthal

Health Officer

W warunkach rosngcej zmiennosci i pre-
sji na wyniki to wlasnie decyzje — ich tem-
po, trafnosc i powtarzalnos¢ — determi-
nuja przewage konkurencyjna. A jakos¢
decyzji nie Wynika Z intuicji. \X/ynika
z kompetencji: zdolnosci analizy, rozu-
mienia danych, zarzadzania presja oraz
pracy w ztozonym srodowisku.

7 tej perspektywy kompetencje sa zaso-
bem systemowym. Ich poziom bezposred-
nio przeklada si¢ na wynik finansowy,
bezpicczenstwo operacyjne i stabilnos¢
organizacji.

Niedopasowanie kompetencyjne

jako realne ryzyko biznesowe
Organizacje, ktore nie inwestujg w syste-
mowe uczenie sig, zaczynaja funkcjono—
wac w trybie kompensacyjnym. Decyzje
sg przesuwane w gore struktury, rosnie
obciazenie kluczowych osob, wydtuza si¢
czas reakeii, a liczba bledow operacyjnych
wzrasta.

To nie jest problem TOZWOjOWY.

To ryzyko operacyjne.

W praktyce oznacza to wzrost kosztow
ukrytych —spadek produkeywnosci, ro-
tacje, absencje i przecigzenie zespolow.
]ednoczes’nie skala inwestycji w rozwéj
pozostaje ograniczona. Pracownik funk-
cjonujgcy w modelu petnoetatowym dys-
ponuje realnie jedynie kilkoma godzina—
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Ponad 60 proc.
pracownikow wskazuje
wtasng inicjatywe
jako gtéwny impuls do
rozwoju.

mi miesi¢cznie na dzialania rozwojowe.
Dodatkowo struktura uczenia si¢ do-
roslych pokazuje, 7e dominuj%c% formsc
jest uczenie si¢ nieformalne — poprzez
internet (ok. 36 proc.) i wspolpracowni-
kow (ok. 30 proc.), podczas gdy udzial
edukacji formalnej i systemowej pozo-
staje nizszy. Ponad 6o proc. pracownikéw
wskazuje wlasng inicjatywe jako glowny
impuls do rozwoju.

Oznacza to jedno: rozwoj kompetencii
w wielu organizacjach nie jest zarzgdzany
— jest rozproszony i reaktywny.

Zdrowie psychiczne jako

koszt operacyjny

Najbardziej wymiernym wskaznikiem
tego niedopasowania sg dane systemowe.
Z raportu ZUS wynika, Ze juz 14,1 proc.
calej absencji chorobowej dotyczy zabu-
rzen psychicznych i zaburzen zachowa-
nia, a ich udzial systematycznie rosnie.
]ednoczes’nie odpowiadajac one za okolo
17,7 proc. kosztow zwiazanych z niezdol-
nos’ci% do pracy.

To nie jest jedynie statystyka zdrowot-
na. To jeden z najbardziej precyzyjnych
wskaznikdw ryzyka operacyjnego organi-
zacji.

Charakter tej absencji jest szczegolny
— zwolnienia s3 dluzsze, czqéciej powraca-
ja i wynikajg przede wszystkim z przewle-
k}ego stresu, przecigzenia pracg, zaburzen
lekowych i depresyjnych oraz wypalenia
zawodowego.

To nie sg problemy indywidualne. To
konsekwencja sposobu, w jaki projektu-
jemy prace i zarz%dzamy kompetencj ami.

Kompetencje i zdrowie

psychiczne - jeden system

Zdrowic psychiczne w organizacji nie
funkcjonuje obok dzialalnosci operacyj-
nej. Jest jej bezposrednia funkcjg — tak
samo jak jakos¢ procesow czy efekeyw-
nos¢ finansowa. \X/ynika Z tego, jak pro-
jektujemy prace, jakie stawiamy wymaga-
niaiczysgone adekwatne do kompetencji
zespolow.

Kluczowa zaleznos¢ jest jednoznaczna:
réwnowaga miqdzy wymaganiami a kom-
petencjami warunkuje stabilnosc organi-
zacji. Tam, gdzie ta réwnowaga istnieje,
decyzje 53 podejmowane adekwatnie
do zlozonosci sytuaciji. Tam, gdzie zostaje
zaburzona, pojawia si¢ przecigzenie — po-
znawcze i emocjonalne — ktore bezpo-

srednio obniza jakoéé decyzji.

To przecigzeniec ma wymierne skut-
ki. Spadek jakos'ci decyzji prowadzi do
bledow, korekt, wydluzenia procesow
i wzrostu kosztow. W odpowiedzi organi-
zacja zwiqksza presje, co dodatkowo po-
glebia przecigzenie. Powstaje zamkniety
mechanizm ryzyka operacyjnego.

W tym ujgciu rozwoj kompetencji i zdro-
wie psychiczne nie s3 dwoma odr¢bnymi
obszarami. Tworzg jeden system — jakoéé
srodowiska pracy.

Mental Health Officer jako
kompetencja przyszlosci

W odpowiedzi na t¢ zmian¢ pojawia si¢
nowa kompetencja zarzadeza — zdolnos¢
zarz%dzania zdrowiem psychicznym or-
ganizacji.

Mental Health Officer nie jest funkcjg
Wellbeingow%. Jest funkcj% operacyjng,
osadzong w zarzgdzaniu ryzykiem i efek-
tywnoéci%.

Jej rola polega na integrowaniu danych
i decyzji: laczeniu wskaznikow absen-
cji, rotacji i produktywnoéci Z proce-
sami zarzadezymi, identyfikacji obsza-
row przecigzenia oraz projektowaniu
srodowiska pracy, ktore

utrzymu] ¢

%

Kluczowa zaleznosc¢
jest jednoznaczna:
rownowaga miedzy
wymaganiami
a kompetencjami
warunkuje stabilnos¢
organizacji.

zdolnosé decyzyjn% organizacji.

To przesuniccie z dzialan reakeywnych do
zarzacdzania przyczynami. W organiza-
cjach przyszlos’ci zdolnos¢ do zarza(dzania
zdrowiem psychicznym bedzie rownie
kluczowa jak zarzadzanie finansami czy
technologia —poniewaz bez niej nie jest
mozliwe utrzymanie jakosci decyzji.

Od szkolen do systemu uczenia sig
W tym kontekscie zwickszanie liczby
szkolen nie jest rozwigzaniem. Rozwéj




NAJLEPSZY PRACODAWCA

24 kwietnia - 7 maja 2026 .

GAZETA FINANSOWA 39

kompetencji musi by¢ ciggly, zintegrowa-
ny z pracg i powiazany z odpowiedzialno-
s’ciq. Kluczowe znaczenie zyskuje uczenie
si¢ w dzialaniu — mentoring, superwizja,
praca na realnych przypadkach.

To model, keory funkcjonuje w sektorach
wysokiej odpowiedzialnosci, gdzie jakos¢
decyzji ma bezpoérednie prze}OZenie na
bezpieczenstwo.

Technologia bez kompetencji

zwigksza ryzyko

Transformacja tcchnologiczna wzmac-
nia te zaleznosci. Automatyzacja i roz-
wigzania oparte na sztucznej intcligcncji
nie upraszczaja organizacji —Zwiqksza]’%
ich ztozonos¢.

Bez kompctencji w zakresie interpretacji
danych, rozumienia narzedzi i podejmo-
wania decyzji w srodowisku cyfrowym in-
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W Swiecie, w ktérym ponad
co siodmy dzien absencji
wynika z probleméw
zdrowia psychicznego,
rozwoj kompetencji
przestaje by¢ wyborem
- staje sie warunkiem
funkcjonowania
organizacji.

westycje technologiczne nie przekladajg
si¢ na efekeywnos¢. W wielu przypadkach
prowadza do wzrostu chaosu operacyjne-
go i dalszego przecigzenia zespolow.

Kompetencje jako aktywo strategiczne

W swiecie, w ktérym ponad co siodmy
. I .. .-/ !

dzien absencji wynika z problemow zdro-

wia psychicznego, rozwodj kompetencji
przestaje by¢ wyborem — staje si¢ warun-
kiem Funkcjonowania organizacji.

Organizacje, ktore traktuja kompetencie
— w tym zdolnos¢ zarzgdzania zdrowiem
psychicznym — jako aktywo strategiczne,
budujg realng przewage: wyzsza jakos¢ de-

cyzji, nizsze ryzyko operacyjne i WiQkSZ%

odpornosc na zmiany.

Pytanie nie brzmi dzis, czy inwestowac
W rozwéj, ale czy organizacja moze
sobie pozwoli¢ na brak kompetencii,
ktore decydujg o jakosci decyzji i zdol-
nosci do dziatania, bo to one, a nie
strategie zapisane w dokumentach,
przesqdzaj% 0 wyniku.

Praca zabiera Polakom czas na zdrowie.
Healthy Hours pokazuje, jak firmy moga to zmienic

Praca nadal skutecznie wypiera profilaktyke z codziennosci Polakéw. Az 55 proc.
pracownikow odktada badania na pézniej, a 77 proc. deklaruje, ze posztoby sie
zbadad, gdyby dostato na to dodatkowe, w petni ptatne godziny w pracy.

ALINA SMOLAREK
dyrektorka HR w enel-med

To nie jest juz sygnat o potrzebie kolej-
nego benefity, ale konkretny komunikat
dla pracodawcéw: pracownicy potrze-
buja realnego czasu na zdrowie. Wia-
$nie na te potrzebe odpowiada program
Healthy Hours. W enel-med skorzystat
Z niego juz prawie co piagty pracownik,
a teraz jest dostepny wihasciwie dla kazdej
firmy w Polsce.

W dyskusji o zdrowiu pracownikéw przez
lata koncentrowalismy sie gtéwnie na do-
stepie do $wiadczen: pakietach medycz-
nych, konsultacjach specjalistycznych,
diagnostyce. Dzi$ coraz wyrazniej widac
jednak, ze to nie dostep bywa najwiek-
szym problemem, ale brak warunkéw,
by z tego dostepu skorzystac. Z raportu
enel-med ,Badanie, ktére daje czas” jasno
wynika, ze miedzy $wiadomoscia a dzia-
taniem wciaz istnieje ogromna luka. Cho¢
89 proc. badanych uwaza, ze wczesne
wykrycie nowotworu daje wysokie szan-
se wyleczenia, regularne badania onkolo-
giczne deklaruje tylko 21 proc. Polakéw,
a 27 proc. nie wykonuje ich nigdy. Jedno-
czednie az 55 proc. przyznaje, ze odkiada
badania zdrowotne na pdzniej. To poka-
zuje bardzo wyraznie, ze problemem nie
jest juz sam brak wiedzy. Problemem jest
codziennos¢: nattok obowiazkéw, kalen-
darz spotkan, zycie rodzinne i przekona-
nie, ze zdrowiem mozna zajac sie pozniej.

Czas najwazniejszym

zasobem zdrowotnym

W praktyce pracownik najczesciej moze
pdjs¢ do lekarza, na badania czy konsulta-
cje wtedy, kiedy pracuje. To wtasnie w ciggu
dnia, zwykle miedzy 9.00 a 17.00, dostepni
s specjalisci, diagnostyka i przychodnie.
Zderzenie tych dwodch porzadkéw, czyli
pracy i profilaktyki, sprawia, ze zdrowie
bardzo czesto przegrywa. Potwierdzaja to
kolejne dane. 27 proc. pracujacych rezy-
gnuje z badan zdrowotnych ze wzgledu na
prace. Jednoczesnie 67 proc. chciatoby, aby
pracodawca zapewniat dedykowany czas
na profilaktyke w ciggu dnia pracy. Jeszcze
bardziej wymowny jest fakt, ze 77 proc. ba-
danych deklaruje, iz posztoby sie zbadac¢,
gdyby dostato na to dodatkowe, normal-
nie ptatne godziny w pracy. Z perspektywy
HR to bardzo wazny sygnat. Oznacza on, ze
czas staje sie dzi$ jednym z najcenniejszych
zasobow zdrowotnych, jakie organizacja
moze oddac pracownikowi.

Healthy Hours: prosty

mechanizm, realna zmiana

Wiasnie z takiego myslenia powstat pro-
gram Healthy Hours. Jego zatozenie jest
proste: pracownik otrzymuje okreslong
pule w pehi ptatnych godzin w roku na
badania profilaktyczne i konsultacje me-
dyczne, bez koniecznosci brania urlopu. To
rozwigzanie, ktére nie sprowadza zdrowia
tylko do hasta employer brandingowego,
ale przektada je na bardzo konkretny me-
chanizm organizacyjny.

W enel-med pilotaz programu dziata od
stycznia. Kazdy pracownik ma do dyspozy-
¢ji 6 godzin rocznie, ktére moze wykorzy-
stywac elastycznie. Z pierwszych miesiecy
pilotazu wynika, ze z Healthy Hours sko-
rzystato juz 17 proc. pracownikéw, a $red-
nie wykorzystanie programu wyniosto
2 godziny z dostepnej puli. To wazne, bo
pokazuje, ze pracownicy nie traktujg tego
rozwigzania jako dodatkowego wolnego,
lecz jako realny czas na zdrowie wtedy, kie-
dy rzeczywiscie jest potrzebny.

Dojrzaly pracodawca nie mowi

o zdrowiu, lecz je organizuje

Dla firm oznacza to koniecznos¢ zmiany
perspektywy. Dbanie o zdrowie pracowni-
kéw nie powinno dzi$ koriczy¢ sie na dekla-
racji, ze zachecamy do badan. Potrzebne sg
rozwigzania, ktére zdejmujg z pracownika
cho¢ cze$¢ barier: brak czasu, stres organi-
zacyjny, poczucie, ze wyjscie do lekarza wy-
maga ttumaczenia sie albo zaburza rytm
pracy zespotu.

Healthy Hours mozna wdraza¢ nie tylko
w organizacjach o duzej elastycznosci, ale
réwniez tam, gdzie grafiki pracy sg sztywne
- w handluy, call center czy produkgji. Klu-
czowe jest nie kopiowanie jednego mode-
lu, lecz dopasowanie zasad do specyfiki or-
ganizacji. Wtasnie dlatego program zostat
zaprojektowany tak, aby mozna go byto
Luszy¢” pod potrzeby konkretnej firmy i jej
rytm operacyjny.

Z perspektywy HR nie mam watpliwosci,
ze w kolejnych latach firmy beda coraz
mocniej oceniane nie tylko przez poziom
wynagrodzen czy oferte benefitowa, ale
przez to, czy potrafig tworzy¢ Srodowisko
pracy, ktore rzeczywiscie wspiera zdro-
wie. Profilaktyka nie jest dodatkiem do
dojrzatej kultury organizacyjnej. Jest jed-
nym z jej testow.
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Zatozenie programu
Healthy Hours jest proste:
pracownik otrzymuje okreslona
pule w petni ptatnych
godzin w roku na badania
profilaktyczne i konsultacje
medyczne, bez koniecznosci
brania urlopu.
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Learn, unlearn, repeat

Najwiekszym wyzwaniem firm nie jest dostep do
technologii, ale zdolnos¢ ludzi do jej wykorzystania.
Az 60 proc. liderow korzysta z Al przy podejmowa-
niu decyzji, ale tylko 5 proc. organizacji robi to do-
brze (Deloitte, Global Human Capital Trends 2026).

s

Tomasz Stoma
Chief Communication Officer
w Tutore Group

]ednoczeénie rynek pracy jasno po-
kazuje, ze problem nie lezy wylgcz-
nie w kompetencj ach technicznych
—az 8 z 10 najwazniejszych umicjet-
nosci w rolach zwigzanych z Al to
kompetencje miqkkie, takie jak ko-
munikacja, zarzadzanie czy leader-
ship (Lightcast, Beyond The Buzz).
W efekeie to nie sama technologia,
ale tempo rozwoju kompetencji
staje si¢ dzis gl(')wnym czyrmikiem
ograniczajgacym potencjal organi-
ZaCji.

Kompetencje przyszlos'ci

zaczynajg si¢ od komunikacji
Poniewaz technologia zmienia spo-
sob pracy, fundamentem stajg si¢
nie tylko umiethnos'Ci cyfrowe, ale
rowniez zdolnos¢ do - efektywnej
komunikacji i Wspélpracy, keora

wymaga krytycznego myslenia. To

dlatego edukacja — w tym nauka
jgzyk(')w i kompetencji dopasowa—
nych do roli i wyzwan organizacji
— jest podstawyg skutecznego funk-
cjonowania w globalnym srodowi-
sku oraz warunkiem powodzenia
miqdzynarodowych projektéw, ob-
stugi klienta czy budowania relacji
w rozproszonych zespolach.
Jednoczesnie rozwoj kompetencji
wcigz nie nad%ia za tempem zmian.
Tylko 44 proc. pracownikow na
swiecie uczestniczylo w jakich-
kolwiek szkoleniach rozwojowych
- a mowa tylko o ostatnich sze-
sciu miesiacach  (ManpowerGro-
up, Trendy rynku pracy 2026). To
pokazuje skale wyzwania, ale tez
kierunek: edukacja pracownikow
nie moze by¢ jednorazowym dzia-
taniem, lecz musi si¢ stac dlugoter-
minows inwestycja, keora Zwiqksza
adaptacyjnos¢ pracownikow i row-
nolegle przeklada si¢ na wyniki biz-
nesowe.

Dlatego rozwoj warto traktowad
nie jako benefit sam w sobie, ale
jako element strategii powigzany
z celami organizacji. Wyznaczanie
kompetencji jako KPI' pracowni-
kow i menedzerow pozwala tgczyé
naukq zZ konkretnymi efekeami: 1ep—
szg obstugg klienta, mniejsza liczbg

bledow czy wigkszym udzialem
w projektach miqdzynarodowych.
To podejscie zwicksza zaangazowa-
nie, ale daje tez firmom mierzalny
ZWTOt Z iInwestycji w edukach.

Al przyspiesza zmiany — upskilling
fundamentem rozwoju
Sztuezna  inteligencja nie  tylko
automatyzuje procesy, ale przede
wszystkim przyspiesza tempo, z ja-
im muszg mierzyé si¢ organizacje.
Oznacza to rosnacy luke kompe-
tencyjng — nie miedzy firmami,
keore majq dostqp do technologii,
a tymi, ktore go nie majy, ale mi¢-
dzy tymi, kedre potraﬁ% z niej Swia-
domie korzysta¢, a tymi, keore za-
trzymujg sie na poziomie narzqdzi.
To dlatego tak wicle organizacji nie
widzi efektdw wdrozen Al
Podstawgc staje si¢ krytyczne myéle—
nie. Naukowcy z Uniwersytetu Pen-
sylwanii dowiedli, Ze uzytkownicy
Al czesto akceptuj% jej odpowiedzi
nawet wtedy, gdy s3 one bledne, co
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Tylko 44 proc.
pracownikow na
Swiecie uczestniczyto
w jakichkolwiek
szkoleniach
rozwojowych - a mowa
tylko o ostatnich szesciu
miesigcach.

zwigksza ryzyko powierzchownego
podejmowania decyzjil. To jednak
nie tylko zagrozenie, ale tez wyrazny
sygnal, gdzie lezy najwicksza szansa.
Rozwéj kompetencji nie moze dzi$
ograniczac si¢ do nauki obslugi na-
rzc;dzi. Wymaga to zardwno indy—
widualnego rozwoju pracownikéw,
jak i programow na poziomie calej
organizacji, takich jak upskiﬂing
czy swiadome projektowanie pro-
cesow. Poniewaz nie kaidy obszar
nadaje sic do automatyzacji, nie-
zbgdna jest zdolnos¢ wyboru tych,
w ktérych technologia nie generuje
pozornych usprawnien.

Najwiqkszq Wartos’ci% przestaje byé
zreszty sama wiedza, a zdolnosc
do jej swiadomej akeualizacji — za-
rOWNno poprzez uczenie si¢ nowych
rzeczy, jak i odchodzenie od tych,
keodre  przestajg by¢  adekwatne.
W srodowisku napedzanym przez
technologie niezbedny jest unlear-
ning, czyli umiethnos’c’ porzucania
utrwalonych  schematow dziatania
i adaptowania si¢ do nowych re-
aliow. Jest to szczegolnie wazne, jesli
wezmie si¢ pod uwage, ze do 2030 1.
zmieni si¢ blisko 40 proc. najwaz-
niejszych umiejetnosci potrzebnych
pracownikom  (ManpowerGroup,
Trendy rynku pracy 2026).

To whasnie unlearning pozwala pra-
cownikom odnajdywaé sic W no-
wych rolach, a organizacjom — wy-
korzystywa¢ potencjal technologii,
zamiast jedynie za nia nadgzac.
Przekiada sie tez bezposrednio na
efektywnoéé biznesowa(7 poniewaz
zespoly szybciej wdrazajg nowe roz-

%9

Wszechobecnos¢
technologii i sztucznej
inteligencji sprawia,
ze jeszcze wiekszego
znaczenia nabiera
sposob projektowania
benefitow rozwojowych.

wiazania, sprawniej wspolpracujy
i lepiej odpowiadaj% na potrzeby
klientow. Z perspekeywy pracow-
nika oznacza to natomiast $zanse
na Wiqkszac mobilnos¢ zawodowac,
poczucie sprawczoéci i wzrost pew-
nosci siebie.

Benefity rozwojowe jako

narzc;dzie strategiczne
Wszechobecnosé technologii
1 sztucznej inteligencji sprawia, ze
jeszeze wickszego znaczenia nabie-
ra sposob projektowania beneficéw
rozwojowych. Personalizacja po-
winna uwzglednia¢ nie tylko indy-
widualne potrzeby p1rac0wr1ika7 ale
takze cele i wyzwania organizacji
— 0 czym wcigz mowi si¢ relatyw-
nie rzadko. Dopasowanie rozwoju
do roli, poziomu kompetenciji i kie-
runku biznesowego pozwala przejéé
do rozwigzan, ktore s3 dwupozio-
mowym  wsparciem: pracownika
i pracodawcy.

Takie podejscie  pozwala  wyko-
rzysta¢ pelen potencjal edukacji
W organizacji. Rozwéj kompetencji
- w tym jezykowych, cyfrowych
czy menedzerskich — staje si¢ spéj—
ny z kierunkiem, w jakim zmierza
biznes, i pozwala go przygotowac
na kolejne zmiany. W efekeie be-
nefity rozwojowe nie tylko zwigk-
$7aj3 zaangazowanie pracownikéw,
ale przede wszystkim adresujg
aktualne potrzeby organizacii, bu-
duj%c kompetencje, keore pozwa-
lajg wyjs¢ poza generyczny zestaw
umiethnos’ci Z przecictnego ogio—
szenia o prace.

Ostatecznie o przewadze konkuren-
cyjnej decyduje nie sama technolo-
gia, ale sposob, w jaki organizacje
ja rozumiejg i wykorzystujz}. Al nie
jest wylgcznie zmiang  technolo-
giczng — to zmiana organizacyjna
i poznawcza, keora wymaga nowych
kompetencji, dojrzalych procesow
i éwiadomego podejmowania decy—
zji na kazdym poziomie. W prze-
ciwnym razie istnieje ryzyko, 7e
zamiast wzmacnia¢ efektywnoéé,
technologia bedzie jedynie powielac
bledy, zwhaszcza gdy jej rekomenda-
cje s3 przyjmowane bezreﬂeksyjnie.
To wlasnie jakos¢ rozwoju zadecy-
duje o tym, czy Al stanie si¢ 710-
dlem wartosci biznesowe;.
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DEI w transformacji: rownos¢ szans jako realne wyzwanie biznesu

Dzi$ najwiekszym wyzwaniem w obszarze rézno-
rodnosci, rownosci i inkluzywnosci nie jest juz swia-
domosc ani deklaracje, lecz konsekwencja dziatania
w zmieniajacym sie i coraz bardziej spolaryzowa-

nym otoczeniu.

Olga Kozierowska
twoérczyni konkursu Sukces Pisany
Szminka, kampanii We Did It In
Poland oraz wptywowych akgji
spotecznych

W momencie, gdy sama agcnda DEI
podlega redefinicji, kluczowe sta-
je sie to, gdzic TOWNOS¢ realnie si¢
! . .
konezy, czyli w dostepie do szans,
zasobow i decyzji. To wlasnie tam
. - o/ .

rozstrzyga si¢ dzis faktyczna inklu-
ZywnosC organizacji.

Rownos¢ zaczyna si¢ przed
wejsciem do organizacji

jcdnym zZ najczcgs’cicj pomijanych
aspekeow DEI jest to, ze firmy nie

dzialaja w prozni — dziedziczg nie-
rownosci obecne na rynku. W cza-
sie, gdy sama agenda DEI podlega
rcdcﬁnicji icoraz ngécicj znika z je-
zyka organizacji, te nierownosci nie
znikaja. Dostep do kapitalu i zaso-
béw nadal nie jest neutralny. Blisko
co osma polska przedsigbiorezyni
deklaruje, ze doswiadezyla trudno-
sci potencjalnie zwigzanych z pleig
na etapie rozwoju firmy, jak wska-
zuje dane* towarzyszace konkurso-
wi Sukces Pisany Szminka. Nie jest
to wylacznie problem rynku finan-
sOWego. To sygnat dla biznesu, ze
rOWNOSC szans zaczyna si¢ znacznie
Wczcs'nicj niz w procesie rckrutacji.
Organizacje, ktore chcz} traktowac
DEI powaznie, musza uwzgledniac
te konteksty — w sposobie budowa-
nia sciezek kariery, programow roz-
wojowych czy wspotpracy z partne-
rami zewngtrznymi.

DEI w fazie redefinicji: mniej
deklaracji, wiecej decyzji

Ostatnie kilkanascie miesi¢cy po-
kazalo, ze DEI przestalo by¢ ob-
szarem konsensusu. W wiclu orga-
nizacjach — szczegolnie na rynku
amcrykaﬁskim - obscrwujcmy
odejscie od samego jezyka DEI,
cho¢ nie od dzialan. Programy sg
kontynuowane, ale pod innymi
nazwami, mniej eksponowana
czesciej osadzone w  obszarach
takich jak kultura organizacyj-
na, efektywnos¢ czy zarzadzanie
rvzvklem To nie jest odwrot od
Id€1 lecz proba jej dostosowania
do bardziej spolaryzowanego oto-
czenia.

Europa przyspiesza tam,

gdzie inni hamujg

Rownolegle widzimy inny kie-
runck w Europie. Regulacje — od
transparentnosci  wynagrodzen
po reprezentacje¢ kobiet w orga-
nach zarzadezych — sprawiaja, ze
dzialania na rzecz rownosci i rdz-
norodnosci staja sic obowiazkiem,
a nie wyborem. Organizacje dzia-
}aj%cc na rynkach unijnych muszg
budowac konkretne rozwiazania,

systemy raportowania i mechani-
zmy kontrolne. Szczcgélnic wi-
doczne jest to w krajach takich
. . . ol .

jak Francja, gdzie podejscie do
tych zagadnieﬁ jest konsekwent-
nie wzmacniane na poziomie paﬁ—
stwowym.

Migdzy compliance

a strategig biznesowq

W efekeie DEI funkcjonuje dzis
jcdnoczeénic w dwoch wymia-
rach. Z jednej strony jako obszar
regulacyjny — wymagajacy zgod-
nosci, mierzalnosci i transpa-
rentnosci. Z drugiej — jako realny
czynnik wplywajgcy na zdolnos¢
organizacji do rozwoju. Firmy,
keore trakeuja ten obszar wylgez-
nie jako obowi%zek, ograniczajg
jego potenc'al Te, ktore potrafia
przelozy¢ go na decyzje biznesowe
— dotyczgee talentow, innowacji
czy zarzgdzania ryzykiem — budu-

j 3 trwal:} przewage.

Liderzy realizu]’q inkluzywnos'c’,

nawet jes']i nie uzywajg tej nazwy
Zmienia si¢ rowniez rola liderow.
Coraz ngécicj rcalizuj% oni agen-
d¢ inkluzywnosci bez formalnej

ctykiety DEI — poprzez sposob
podcjmowania dccyzji, budowa-
nia zespolow czy alokacji zaso-
bow. To podejscie jest bardziej
wymagajjce, bo nie opiera si¢ na
deklaracjach, ale na codziennych
wyborach. W praktyce oznacza to
wicksza odpowiedzialnos¢ za to,
keo ma dostep do wplywu i moz-
liwosci.

Sprawiedliwos¢ nie
oznacza réwnosci
Jednym z kluczowych nieporozu-
mien jest utozsamianie réwno-
sci z identycznym traktowaniem
wszystkich. Tymczasem dojrzale
. L
organizacje coraz wyrazniej rozu-
miejg, ze sprawiedliwos¢ oznacza
uwzgl(zdnianie r(’)inych punktéw
startu i realnych barier. To wia-
snie zdolnos¢ do takiego myslenia
— mnicj deklaratywnego, a bar-
dziej systemowego — staje si¢ dzis
jcdnym VA najwainicjszych wy-
znacznikow jakosci przywodzewa
i dojrzalosci organizacii.

*raport ,Polki i przedsigbiorczos¢ 2025” towa-
rzyszqcy XVII edycji konkursu Sukces Pisany
Szminkg

Jak skutecznie wprowadzi¢ narzedzia Al ktore beda wspieraé pracownikow?

Wdrazanie nowych technologii w firmach i wpro-
wadzanie rozwigzan opartych na Al to obecnie naj-
wieksze wyzwanie polskich przedsiebiorstw, ktore
chca pozostac konkurencyjne. Jednoczesnie wraz
z rozwojem sztucznej inteligencji wsréd pracowni-
kow pojawia sie obawa o utrate stanowiska.

A

tukasz lwanek
ekspert branzy marketingu, CEO
Internetica.pl

Wedlug badan Randstad w tej chwi-
li 62 proc. pracownikéw uwaza, ze
narzedzia oparte na sztucznej inte-
ligencji zwickszajg ich produkeyw-

rr . . 14 1 14
nos¢. W jaki sposob wprowadzac
Al w firmie, aby wspiera¢ pracow-
nikéw oraz samo przedsigbiorstwo?

Wdrozenie innowacji w firmie

Jak dowiadujemy si¢ z raportu
Randstad Workmonitor 2026, pra-
wie dwie trzecie firm zadeklarowa-
lo, ze zainwestowalo w Al w ciagu

ostatnich 12 miesicey, glownie sg
to sekeory technologiczny i logi-
styczny. Co wiccej poréwnuj@c do
zeszlego roku zarowno pracownicy,
jak i pracodawey sygnalizuja, ze Al
ewoluowata z ectapu cksperymen-
talnego do poziomu kluczowego
narzqdzia bizncsowego. Z badania
wynika, Ze sztuczna inteligencja
) I

i automatyzacja najezesciej zastgpu-
ja role o niskie]' zlozonosci i rutyno-
wym charakterze.

Przcdsigbiorcy WidZ% zasadno$¢ au-
tomatyzacji zwlaszcza tych zadan,
keore zabieraja pracownikom cenny
czas, a mogg by¢ wykonane przez
Al My w naszej agencji takze posta-
nowilismy wdrozy¢ nowa technolo-
gie i tak powstalL Alexus Interneti-
cus, keory jest botem — Asystentem
Al \X/ykonuje on najmniej atrakcyj—
ne, najbardziej powtarzalne zada-
nia, odciqiaj%c 7z nich zcspc')i. Tego
typu drenujgce, czgsto wreez nudne

zadania wystepujg w kaZdym z ob-
szarOw, ktorymi zajmuje si¢ branza
markctingu, od sprzcdaiy, przez ob-
stuge klienta, kampanie SEO, PPC,
prowadzenie kont na platformach
M"lrkctplacc czy dzialania w So-
cial Mediach. Okazalo sie, ze Alex
juz jest odpowiednikiem dwaoch
ctatow, a zakres ten si¢ zwicksza.
Pracownicy na ten moment nie wy-
obraiaj 3 sobie juz pracy bez niego.

Taki Asystent Al wykorzystywany
jest do zdejmowania z pracowni-
kow np. SEOwcow najnudniejszych
obowiazkow. Za moment bot przej-
mie kolej ne zadania zwigzane z pro-
wadzeniem kampanii Google Ads.

Zaangazowanie

pracownikow w zmiany

Wszelkie kampanic, czy to SEO, czy
Ads, prowadzg w agencji oczywi-
scie ludzie. Innowacje, a w naszym
przypadku jest to AlexAi majg
za zadanie odciaza pracownikéw
7 najbardzicj przyzicmnych obo-
wigzkow. Nowa technologie, czyli
Alexa stworzylo u nas dwdch pra-
cownikow, a trwalo to okolo pot
roku. Przewagg w tej sytuacji byh)
korzystanic z wlasnego systemu

CRM, bo dzi¢ki temu od poczatku

dysponowa]is’my tZW. single—sour—
ce-of-truth, ktdre jest niezbedne
przy wdrazaniu Al Zaangazowanie
pracownikow juz na etapie projek-
towania daje im poczucie kontroli
nad danym narzedziem.

W czym pomaga Asystent AI?

Bot przejat na sicbie najbardziej
nudne, powtarzalne i malo kre-
atywne czynnosci, ktorych wyko-
nywanie nie sprawialo nigdy przy-
jemnosci zadnemu pracownikowi,
jednak musia}y byé one zrobione.
Teraz pracownicy moga wigcej cza-
su pos’wigcié na procesy ciekawsze,
gdzie kreatywnos¢ czlowicka jest
niezbgdna. T taka wlasnie powinna
b\C pohtvka wdrazania Al w or-
ganizacjach. To ma by¢ pomoc dla
specjalistow, keorzy dzicki temu
majg czas na kreatywne podejscie,
kontake z klientami i inne obszary,
w keorych czlowick jest niezasta-
piony. Zakladanie z gory, ze Al za-
stapi pracownikéw, jest niewlasci-
we. Prawda( jest natomiast, ze taki
bot sprawia, ze firma moze nie po-
trzebowac juz junioréw.

Bot Alex jest catkowicie autono-
miczny, nie wymaga zlecania zadan
przez pracownikow. Sam sprawdza

i ocenia projekty oraz decyduje, czy
wykonywa¢ czynnosci, do keorych
zostal Zaproj cktowany. Zdarzaj% mu
si¢ oczywiécie b}(gdy, nie jest tak, 7e
jest nicomylny. Wtedy pracownicy
muszg znalez¢ problcm i wprowa-
dzi¢ koreky.

Przysztos¢ Al - jak

nie zostaé w tyle

Organizacje muszg juz teraz wpro-
wadza¢  innowacje i ulepszenia
oparte na nowych technologiach.
Zmiany dzieja si¢ tak szybko, ze
nawet miesigce mogg zdecydowac
o przyszlosci firmy. Wszyscy teraz
jesteémy na etapie wdrazania, testo-
wania tego, co si¢ u nas sprawdzzL
Kaidy, kto quzie bagate]izowa]f
rozwéj Al, moze niestety zaszko-
dzi¢ firmie.

Wazne, aby nie zapomina¢ o pra-
cownikach, przygotowywaé ich
na zmiany, zacheca¢ do szkolenia
si¢ 1 zwickszania wiedzy z zakresu
sztucznej intcligcncji. [stotne jest
Wykorzyst}wanie Wspieraj%cych
systemow, ktore pomogg pracow-
nikom i przedsicbiorstwom oraz
klientom, a nie zastapia prawdzi-
wych ludzi.
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DAC LUDZIOM REALNY WPLYW

Z perspektywy zarzadzania firma inzynieryjna od
ponad 20 lat widze wyraznie, ze w ostatnich latach
zmienito sie przede wszystkim jedno - rola pracow-

nika w organizac;ji.

! -
o
: -

!
Szczepan Gorbacz
prezes Amargo

Coraz mniej sprawdza si¢. mo-
del, w ktorym pracownik jest je-
dynic wykonawc% zadan. W jego
miejsce pojawia si¢ potrzeba bu-
dowania srodowiska, w keorym
ludzie rozumiejg kontekst swo-
jej pracy i majg realny wplyw na
jej efekey.

W branzach technicznych Szcze-
golnie dobrze widad, jak wazne jest
to podcjs'cic. Projckty §3 coraz bar-
dziej zlozone, wymagajg wspotpracy

wielu spccjalizacji i podcjmowania
decyzji w warunkach niepewnosci.
W takich realiach nie da si¢ sku-
tecznie dziala¢ bez zaan gazowanego
zespolu, keory nie tylko realizuje
polecenia, ale potrafi mysle¢, ana-
lizowac i brac odpowiedzialnos¢ za
rezultat. Coraz czesciej to whasnie
jakoéé decyzji podejmowanych na
poziomie zespolow, a nie wylgeznie
zarzadu, przesadza o powodzeniu
ca}ego przedsiqwziqci a.

Dostep do Wiedzy i doswiadczenia
Kluczowym elementem jest do-
step do wiedzy i doswiadczenia.
W praktyce oznacza to tworzenie
srodowiska, w ktorym pracownicy
uczg si¢ poprzez realne projckty
- od koncepcji, przez projektowa-

nie, az po wdrozenie i eksploata-
cje. Taki model pozwala budowac
nie tylko kompetencie, ale rowniez
swiadomos¢ konsekwencji podej-
mowanych decyzji. Coraz wiqksz%
role odgrywa tu takze dostep do
uporz:gdkowancj Wicdzy Wewnetrz-
nej oraz sprawna komunikacja
W organizacji — obejmujz}ca WSZYSt-
kie zespo}y, niezaleznie od ich roli
czy miejsca pracy.

W praktycc oznacza to réwniez in-
westowanie w narzedzia i rozwigza-
nia, ktore wspierajg przeplyw infor-
macji i integracje zespoléw. Coraz
czqs’ciej organizacje tworzg whasne
bazy wiedzy, keore porzadkuja do-
swiadczenia projektowe, procedury
i dobre prakeyki, a takze rozwijajg
wewnetrzne  systemy komunika-
cji dostepne dla calej organizacji
— nie tylko dla pracownikow biu-
rowych, ale rowniez Zespo}éw pro-
dukeyjnych i wykonawezych. Takie
dziatania, choé czesto niewidoczne

z zewngtrz, majg realny wplyw na

efektywnoéé pracy, skracaj% czas
podcjmowania dccyzji iograniczajg

ryzyko bledow.

Podej scie do b1(2d6W

Z tym wiaze si¢ réwniez podejscie
do blgdéw. W organizacj ach, kedre
rzeczywiscie si¢ rozwijaja, nie s3 one
tematem tabu, ale zrédlem wiedzy.
Warunkiem jest]j ednak zdolno$¢ ich
analizy i wyciagania wnioskow. Kul-
tura otwartej komunikacji i wspél—
nego szukania rozwiqzar'l staje sie
jednym z kluczowych elementéw
efekeywnego zespolu — szczegolnie
tam, gdzie margines bledu jest ogra-
niczony, a konseckwencje decyzji

moga byé d}ugofalowe.

99

Kluczowym elementem
jest dostep do wiedzy
i dosSwiadczenia.

Rownie istotna jest réwnowaga
miedzy zaufaniem a odpowiedzial-
noscia. Jesli pracownik ma podej-
mowac decyzje, musi mie¢ do tego

przestrzen, ale takze swiadomos¢
konsckwcncji swoich  dzialan.
W praktyce oznacza to odejscie od

Al w HR: technologia, ktora uwydatnia to, co najwazniejsze
— role pracownika

W dyskusji o sztucznej inteligencji w HR tatwo sku-
pic sie na narzedziach, automatyzacji

i efektywnosci. Tymczasem prawdziwa zmiana
zachodzi gdzie indziej - w sposobie, w jaki orga-
nizacje postrzegaja swoich pracownikow. Al nie
redefiniuje wytacznie procesow HR. Ona redefiniu-
je znaczenie kapitatu ludzkiego w strategii firmy.

F

e

dr Przemystaw Sotdacki
CEO AMODIT, ekspert w dziedzinie
digitalizacji i automatyzacji
proceséw biznesowych

Z pcrspcktywy takich firm jak
AMODIT, ktore wspierajg orga-
nizacje w digitalizacji proceséw
biznesowych, widaé Wyrainie, 7e
technologia dziala jak soczewka:
uwypukla podcjs’cic ﬁrmy do ludzi.
]es’li pracownik by} traktowany
jako zasob operacyjny — Al przy-
spieszy jego ,,obs]fugg”. Jesli by]r po-
strzegany jako kluczowy element
rozwoju — Al stanie si¢ narzqdzicm
wzmacniajgcym jego potencjz&.

Pracownik: koszt czy inwestycja?
To rozroznienie nigdy nie bylo tak
istotne jak dzis.

Organizacje, ktore traktujq pra-
cownikow glownie przez pryzmat
kosztow, Wykorzystuj% Aldo opty-
ma]izacji: skracania proceséw, Te-
dukeji zaangazowania zespolow
HR, standaryzaciji decyzji. Efek-
tem jest sprawniejsza organiza-
cja — ale nickoniecznie bardziej
konkurencyjna.

Z kolei firmy, keore widzg w ka-
pitale ludzkim zrodto przewagi,
wykorzystujg Al inaczej. Automa-
tyzacja nie jest celem samym w so-
bie, lecz srodkiem do:

« lepszego dopasowania talentow
do rdl,

« szybszego rozwoju kompetenciji,
+ budowania bardziej sperso-
na]izowanego doswiadczenia
pracownika,

. podcjmowania trafnicjszych de-
Cyzji 10ZWOj owych.

W tym modelu pracownik nie jest
,,obslugiwany” przez systemy — jest
przez nie wspierany.

Al jako katalizator

zmiany roli HR

Automatyzacja proccséw HR od-
cigza zespoly z pracy administra-
cyjnej, ale jej najwigksza wartos¢
polega na czymé innym: umozliwia
przesuniccie cigzaru dziatan z ope-
racyjnos’ci na strategic.

HR przestaje byé dzialem wspar-
cia, a staje si¢ architektem sro-
dowiska pracy, w ktérym ludzie
moga realizowad swoj potencjal.
To oznacza wicksza odpowiedzial-
nos¢ za:

» rozw0j talentow,

. kultur(; organizacyjng,

« zaangazowanie pracownikow,

+ dlugoterminowa wartos¢ kapi-
tatu ]udzkiego.

Al nie zastepuje tej roli— przeciw-
nie, wzmacnia ja, dostarczaj%c da-
nych i narzedzi do podejmowania
lepszych decyzji.

Czy Al odcigza HR? Tak

—ale przede Wszystkim

zmienia punkt cigzkosci

W praktyce oznacza to, ze mnicj
czasu poéwiqca si¢ na operacje,
a wigcej na ludzi.

Zamiast przetwarzania dokumen-
tow —analiza potrzeb pracownikow.

Zamiast recznej selekeji CV
— TOZMOWY O potcncjalc i do-
pasowaniu kulturowym.
Zamiast reaktywnego zarzgdzania
rotacjg — proaktywne budowanie
zaangazowania.

To przesunigcie sprawia, ze rola
pracownika w organizacji staje
si¢ bardziej widoczna i bardziej
strategiczna.

Jak mierzy¢ wartosc kapitatu ludz-
kiego w erze Al?

Tu pojawia si¢ najwicksze
wyzwanie.

Dotychczasowe KPI w HR — czas
rekrutacji, koszt zatrudnienia czy
liczba przetworzonych wnioskow
— dobrze mierza efektywnos¢ pro-
cesow, ale stabo oddajg realna war-
tos¢ pracownika dla organizacji.
W kontekscie Al konieczne jest
rozszerzenie perspekeywy o wskaz-
niki takie jak:

. jakoéé dopasowania pracownika
do roli i zespotu,

* temMpo rozwoju kompetencji,

. poziom zaangazowania
i satysfakeji,

. dlugotcrminowa
talentow,

TCECI’IC]ZI

« wplyw decyzji HR na wyniki
biznesowe.

To whasnie te obszary pokazujg,
czy pracownik jest traktowany
jako koszt, czy jako inwestycja.

Technologia obnaza strategic

Wdrozenie Al w HR nie jest neu-
tralne. Ono ujawnia prawdziwg
strategi¢ organizacji wobec ludzi.
Firmy, keore widz% W pracowni-
kach jedynie element operacyjny,
bgd% uiywaé Al do optymaliza—
cji proceséw. Firmy, ktore budujq
przewage konkurencyjna na kapi-
tale ludzkim, Wykorzystaj% Al do

jego wzmacniania.

Roznica nie thwi w technologii,
lecz w intencji.

N ajlepszy pracodawca przyszloéci
W kontekscie raportu ,Najlepszy
pracodawca” warto postawié teze:
0 jakos'Ci organizacji nie decyduje
to, czy wdraza Al, ale jak j3 wyko-
rzystuje w relacj iz pracownikiem.
Najlepsi pracodawey to ci, keorzy:
* TOZUMicj3 strategiczne znaczenie
kapitatu ludzkiego,

« wykorzystujg technologic do
wspierania, a nie zast¢powania
ludzi,

. potraﬁ% mierzyé wartosé pra-
cownika nie ty]ko przez pryzmat
kosztow, ale jego wplywu na roz-
wéj ﬁrmy.

Al nie zmienia fakeu, ze to lu-
dzie s3 fundamentem organizacji.
/mienia natomiast to, jak bardzo
jest to widoczne — i jak $wiado-
mie firmy potrafia ten fundament
rozwijaé.
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zarz%dzania Wyistcznie zadaniowe-
go na rzecz podejscia opartego na
celach i rezultatach — np. w mode-
lu OKR (Objectives and Key Re-
sults), keory porzadkuje prioryte-
ty, Zwiqksza przcjrzystos’c’ dziatan
i wzmacnia poczucie Wpiywu na

Wynik organizacji.

Warto tez zwroci¢ uwage na role
lidera. Wspolczesne przywddzewo
coraz rzadziej po]ega na bezpo—
srednim  zarzgdzaniu  zadaniami,
a coraz czgéciej na tworzeniu wa-
runkow do pracy zespolu. W tym

%9

Coraz wieksza role
odgrywa obszar
employer brandingu
rozumiany nie jako
dziatania wizerunkowe,
ale jako realne
doswiadczenie pracy
W organizacji.

kontekscie nadal aktualne pozo-
stajg zasady opisane przez Petera
Druckera - skuteczny menedzer
konccntrujc si¢ na tym, co istotne,
bierze odpowiedziainos'é za decy—
zje, potrafi zarzadzaé czasem, opie-
ra si¢ na mocnych stronach zespotu
i mysli w kategoriach rezultatow.
To podejscie dobrze odpowiada na
wyzwania wspolczesnych organiza-
cji, w keorych zlozonos¢ proceséw
wymaga nie kontroli, ale $wiado-
mego przywodztwa.

Zdolnos¢ organizacji do adapracji
Nie bez znaczenia pozostaje takze
zdolnos¢ organizacji do adaprta-
¢ji. Rynek i otoczenie regulacyjne
zmieniaja  si¢ dzis dynamicznic
— pojawiajg si¢c nowe technolo-
gie, rosng wymagania w zakresie
bezpieczeristwa i zgodnoéci, zmie-
niaja sie oczekiwania inwestorow.
Organizacje, ktore potraﬁ% sie
uczy¢ szybciej i skuteczniej wdra-
zaé nowe rozwigzania, zyskuj 3 wy-
razng przewage.

Dlatego coraz wigkszego zna-
czenia nabiera rdwniez Cdukacja
— zardwno wewnetrzna, jak i ze-
wnetrzna. Dzielenie si¢ wiedza,
rozwijanie kompetencji 1 two-
rzenie przestrzeni do wymiany
doswiadczen staje si¢ naturalnym
elementem odpowiedzialnego
przywodzewa. W tym kontekscie
rozwéj inicjatyw cdukacyjnych,
takich jak Akademia TANK Edu-
cation (TAED), wpisuje si¢ w szer-
szy trend budowania kompetencji
nie tylko w organizacji, ale w ca-
iym otoczeniu braniowym. Edu-
kacja przestaje byc dodatkiem,

a staje si¢ jednym z kluczowych
elementéw  budowania trwaiej
wartosci.

Rownolegle coraz wickszg role
odgrywa takze obszar employer
brandingu - rozumiany nie jako
dzialania wizerunkowe, ale jako
realne doswiadczenie pracy w or-
ganizacji. To, w jaki sposob firma
komunikuje si¢ wewnetrznie, jak
dzieli si¢ wiedza, jak buduje rela-
cje i daje przestrzen do rozwoju,
przekiada sie bezpoérednio na za-
angazowanie zespoiu ijego diugo—
falowy stabilnosc.

7 mojego doswiadczenia wynika,
ze najlepsze organizacje to nie te,
keore majg najbardziej rozbudo-
wane strukeury, ale te, kedre po-
trafia stworzy¢ srodowisko sprzy-
jajace rozwojowi ludzi. Takie,
w ktorych pracownicy rozumiejy
sens swojej pracy, maj3 Wpiyw
na jej przebieg i widza jej efekey
w prakeyce.

To whasnie w takim modelu ka-
pital ludzki przestaje by¢ hastem,
a zaczyna by¢ realnym zrodlem
Wartosci.

Strategia firmy zaczyna si¢ od ludzi

W debacie o transformacji cyfrowej dominuje
jedno stowo: technologia. Firmy inwestuja w Al,
automatyzacje, nowe modele biznesowe. Ale

w praktyce widac, ze to nie dostep do narzedzi jest
dzi$ najwiekszym wyzwaniem. To zdolnosc organi-
zacji do ich rzeczywistego wykorzystania. | wtasnie

tu zaczyna sie rola HR.

Agnieszka Czarnotecka
HR Manager we Fluentbe

Jeszeze kilka lat temu przewagi kon-
kurencyjne budowalo sie latami.
Skala, kapital, sie¢ dystrybucji - to
byly bariery, ktore chronily liderow
rynku. Dzis cykle wzrostu ulegajg
kompresji — firmy skalujg blyska-
wicznie, ale réwnie szybko dochodz%
do momentu, w keorym dotycheza-
sowy model przestaje wystarczac.

Firmy skalujg szybciej

i szybciej si¢ zatrzymujg
Zadaniem HR nie jest juz tylko
obsada stanowisk. Kluczowe jest
dbanie o to, by organizacja miala
kompetencje, keorych bedzie po-
trzebowac jutro, a nie te, keore
wystarczaly wezoraj. Jesli firma
ma sprawnie przeskoczy¢ na
Nnowy etap rozwoju, potrzebuje
HR w roli strategicznego nawi-
gatora, ktory potrafi uruchomic
w pracownikach gotowos¢ do cig-

glej adapracji. Zarzady, keore na-
dal traktujq ten obszar jako koszt,
a nie inwestycje, po prostu prze-
graja Wys’cig 0 rynkowa} Zwinnosc.
Potwierdzajg to dane. Raport De-
loitte 2026 Global Human Capi-
tal Trends pokazuje, Ze organizacje
przyjmujgce podejscie human-
-centric czqs’cicj osiggajg wyzsze
zwroty z inwestycji w technologie.
A 67 proc. liderow biznesu ankie-
towanych przez Deloitte Wskazuje,
ze w najblizszych latach ich glowng
przewaga konkurencyjng bedzie
szybkos'é dzialania i zdolno$¢ ada-
ptacji nie skala organizacji.

Od zarzgdzania etatami do
Zarzgdzania kompetencj ami
Widac¢ to wyraznie na przykladzie
wdrozen Al. Menedzerowie wie-
dzq, 7e trzeba dziatad, wiec wyku—
pujg dostep do modeli LLM i na
tym si¢ czgsto koriczy. Pracownicy
otrzymujg dane do logowania, ale
nie zdobywajg realnych, nowych
kompetencji. Technologia jest, ale
organizacja z niej nie korzysta.

To jest whasnie luka, keorg HR po-
winien dzis wypelniac. Nie chodzi
juz o to, ilu pracownikéw firma za-
trudnia na etacie. Chodzi o to, czy
potrafi sprawnie zarzadzac doste-
pem do whasciwych umiejetnosci
w odpowiednim momencie. Kaidy
dzien luki kompetencyjnej to ha-
mulec dla tempa rcalizacji projck—
tow i wzrostu przychodow.

Koszt, ktérego nie

wida¢ w budzecie

Najbardzicj namacainym przykia—
dem wplywu HR na wynik finan-
sowy jest rotacja pracownikéw.
W firmie zatrudniajqcej 100 o0sab,
przy rotacji na poziomie 20 proc.
i srednim wynagrodzeniu 10 tys. z,
koszt wdrozenia nowych pracowni-
kow moze siggnac blisko 1,5 mln 1
rocznie — Wylicza to firma Lon-
gLife, specjalizujgca si¢ w profilak-
tyce Zdrowotncj W miejscu pracy.
Ale rotacja to znacznie wiecej
niz koszt onboardingu. To caly
fancuch ryzyk, ktore rzadko tra-
fiaja do arkuszy kalkulacyjnych:
spadek produkeywnosci zespolu,
wicksza liczba bl¢dow, obcigze-
nie pozostalych pracownikow
przcjmuj%cych obowiqzki od-
chodzgeych, i w konsekwencji
— efekt domina kolejnych odejsc.
W diquzej perspektywie Wysoka
rotacja uderza w wizerunek pra-
codawcy, utrudniaj%c przyciaga-
nie nowych talentow.

Podobnie dziata tzw. ,dlugu kul-
turowym”. Jest on efektem dlugo-
trwalych zaniedban w obszarze
kultury organizacyjnej firmy
- zarzadzaniu, komunikacji czy
trosce o dobrostan pracownikow.
Firma ,,spiaca” g0 W postaci niz-
$7€g0 zaangazowania, wiqkszej
rotacji i spadku Cfcktywnos'ci.
Dane Gallupa mowig, ze tylko
7 proc. pracownikow w Polsce
dekiaruje zaangazowanie w swoja
pracg. To oznacza, ze wickszos¢
polskich organizacji dziala dzis
wyraznie ponizej swojego real-
nego potencjalu.

Dobrostan pracownika to
strategia ochrony zysku

Jeshi firma traci 1,5 mln 21 rocznie
na wymianie kadr, systemowe dba-
nie o kondycj(; i energie zcspoiu
przestaje by¢ ,mickkim” dodat-
kiem do oferty benefitowej. Staje
sie twardq strategia ochrony wy-
niku finansowego. Pozwala to za-
trzymaé unikalne kompctcncje
wewngtrz organizacji i uniknac
kosztownych przestojow.

Firmy, ktore swiadomie projek-
tuja srodowisko pracy z mysla
o zdrowiu i komforcie pracow-
nikow, osiagaja lepsze wyniki
finansowe. Ba-

operacyjne i
dania Harvard Business Re-
view wskazuj%, ze pracownicy
z zachowanym work-life ba-
lance sg o 21 proc. bardziej pro-

duktywni i o 35 proc. bardziej
zaangazowani.

Coraz czgsciej mowi sie o koncep-
¢ji Human Sustainability — zrow-
Nowazonego rozwoju pracownika.
Chodzi o to, by organizacja dbala,
Zeby pracownik wychodzii Z niej
bardziej kompetentny, zdrowszy
i bardziej efektywny niz w dniu
zatrudnienia. To nie jest kwestia
wizerunku. To sposéb na budowa-
nie stabilnego, Wydajnego zespoiu
i — przez to — na realizacje celow

bizncsowych.

Strategia wzrostu

zaczyna si¢ w HR

Wspolezesne firmy nie konkuruja
juz wylacznie produktem czy ceng.
Coraz Czqs'ciej konkuruj% tempem
— zdolnoscig do wdrazania zmian,
skalowania operacji i reagowania
na sygnaly rynkowe. Ale to tempo
nie wynika z technologii. Wynika
7z ludzi. Z ich kompetencji, zaanga-
zowania i zdolnosci do wspolnego
dzialania.

HR przestal by¢ funkeja wspiera-
jacy. Jest jednym z kluczowych ob-
szarow zarzgdzania biznesem. Jesli
jego glos nie jest uwzgledniany na
etapie planowania, strategia wzro-
stu firmy pozostaje niepelna. Bo
nawet najlepszy produke i najbar-
dziej zaawansowana technologia
nie zostang dowiezione na rynek
bez wydajncj, zaangazowanej i do-
brze zarzadzanej organizacii.
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Elastycznos¢ pracy i work-life balance
—mie¢dzy regulacja prawna a realiami rynku

Elastycznos¢ pracy stata sie jednym z najczesciej
przywotywanych haset wspotczesnego rynku
pracy. Wprowadzona do porzadku prawnego pod
wptywem unijnych regulacji, w szczegolnosci dy-
rektywy work-life balance, miata stuzy¢ réwnowa-
zeniu zycia zawodowego i prywatnego.

)
) }
Elzbieta Liberda
radca prawny

W praktyce coraz czgéciej obserwu-
jemy jednak zjawisko odwrotne .
rosngce napiccie miqdzy pracow-
nikami, a pracodawcami, Wynika—
jace z nadinterpretacji uprawnien
i oderwania oczekiwan od realiow

gospodarczych.

Prawo — precyzyjne, ale coraz
czgsciej instrumentalizowane

Nie ulega wg(tpliwos'ci7 7€ ustawo-
dawca znaczgco rozbudowat katalog
uprawnieﬁ pracowniczych Kodeks
pracy przewiduje dzi$ szeroki wa-
chlarz rozwiazan:

* prace zdaln%,

. e]astyczn% organizacje czasu pracy,

« dodatkowe uprawnienia dla rodzi-
cow i opickunow,

+ mozliwos¢ dostosowania modelu
zatrudnienia do sytuacji zyciowej
pracownika.

Z punktu widzenia konstrukcji
prawnej s3 to rozwigzania spojne
i co do zasady racjonalne. Pro-
blem pojawia si¢ na ectapie ich
stosowania.

W praktyce coraz czgéciej spoty-
kam si¢ z sytuacjami, w ktorych
pracownicy traktuj% te upraw-
nienia nie jako narzedzie rowno-
wazenia obowiazkow, lecz jako
instrument ograniczania zaanga-
zowania zawodowego, przy jed-
noczesnym utrzymaniu pelnyc
oczekiwan finansowych.

Work-life balance — idea

kontra rzeczywistos¢

Nie sposéb ignorowaé faktu, ze
work-life balance stal sie modac.
Problem polega na tym, ze moda ta
czesto nie ma wiele wspélnego VAV

czywistoscig rynkowa.

Rynek - niezaleznie od regu-
lacji — pozostaje bezwzglqdny.
Jezeli ktos chee budowac kariere,
rozwijaé sic, osiacgac' ponadprze—
cigtne wyniki — musi pracowaé wie-
cej, lepiej i madrzej niz konkurencja.
Prawo tego nie zmieni.
Niepokojace jest natomiast
to, ze w czgsei przypadkow
obserwujemy:

« rosngee oczekiwania przy maleja-
cej dyspozycyjnos'ci,

« proby redefiniowania standar-
dow pracy w oderwaniu od specy-
fiki stanowiska,

« traktowanie elastycznosci jako
jednostronnego przywileju, a nie
clementu relacji zobowigzaniowe;.
Tymczasem stosunck pracy w swo-
jej istocie nadal pozostaje relacj%
wzajemnych swiadczen.

Praca zdalna — zrédlo

sporow, nie tylko wygody
Szczegolnym przykladem jest praca
zdalna. Uregulowana szczegotowo
w Kodeksie pracy, miata uporzad-
kowac rzeczywistos¢ po pandemii.
W prakeyce wygenerowata nowe ob-
szary konfliktow.

Najezgstsze problemy to:

« brak rzeczywistej kontroli czasu
pracy,

« spory o nadgodziny,

« trudnosci w rozgraniczeniu zycia
zawodowego i prywatnego,

« roszczenia dotyczgce kosztow
(energia7 internet, sprzqt).

Co istotne, organy takic jak Pan-
stwowa Inspekcja Pracy coraz cze-
sciej analizuja nie tylko formalne
wdrozenie pracy zdalnej, ale jej fak-
tyczne wykonywanie.

W efekeie to, co miato uproscic rela-
cje, czesto je komplikuje.

Uprzywilejowanie pracownikow,

a decyzje pracodawco’w

Nie mozna poming¢ jeszcze jed-
nego zjawiska — TOSNJCEgo uprzy-
Wilejowania pracownikéw, keore
ma bezposredni wplyw na decyzje
pracodawcow.

W praktyce obserwujemy:

. WiqkSZ% ostroznos¢ w zawieraniu
umow o pracg,

« wzrost popularnosci modeli B2 B,
+ ograniczanie etatow w branzach
Wymagajaccych Wysokiej elastyczno—
sci operacyjnej.

Nie jest to przypadek.

Koszty pracy — w tym skladki
publicznoprawne — w polacze-
niu z rozbudowanym systemem
ochrony pracownika powodujg, ze
dla wielu przedsiqbiorcéw stosu-
nek pracy przestaje by¢ przewidy-
walnym narzqdziem prowadzenia
dzialalnosci.

Dodatkowo pojawia si¢ realne
ryzyko:

« sporow o nadgodziny,

%9

Stosunek pracy w swojej
istocie nadal pozostaje
relacjg wzajemnych
Swiadczen.

« zarzutdw naruszenia przepiséw
0 czasie pracy,

« prob przekwalifikowania relacji
B2 B na stosunck pracy.

Orzecznictwo i kierunek
interpretacji

Analiza orzecznictwa sadow pracy
pokazuje wyrazny trend — ochrona
pracownika pozostaje priorytetem.
Watpliwosci interpretacyjne co
do zasady rozstrzygane s3 na jego
korzysc.

Jednoczesnie sady coraz czgscie]
podkreslaja, ze:

* uprawnienia pracownicze nie majg
charakeeru absolutnego,

« ich Wykonywanie powinno
uwzgledniac interes pracodawcy,

. naduiycie prawa moze prowadzié
do negatywnych konsekwencji.

To istotny sygnal — rowniez dla
pracownikéw.

Elastycznos'c' wymaga r(')wnowagi
Elastycznos’c’ pracy nie jest proble—
mem samym w sobie. Problemem
jest brak réwnowagi.

Z perspekeywy prakeyki zawodowej
mozna sformulowaé kilka kluczo-
wych wnioskow:

1. Elastycznos¢ musi by¢ precyzyj-
nie uregulowana - regulaminy, pro-
cedury, dokumentacja.

2. Pracodawca ma prawo oczekiwac
realnego wykonywania obowigzkow,
niezaleznie od modelu pracy.

3. Pracownik korzystaj acy z upraw-
nien powinien dziala¢ lojalnie
iw granicach celu tych regulacji.

4. Naduzycia — po obu stronach
- beda prowadzily do sporow i dal-
szego zaostrzania regulacji.
Work-life balance to koncepcja po-
trzebna, ale wymagajaca dojrzalego
stosowania. Prawo stworzylo ramy,
kedre przy whasciwej implementacii
moga dziataé efektywnie.

Jednak Zadna regulacja nie zastapi
podstawowej zasady rynku — war-
toS¢ pracy jest wprost proporcjo-
nalna do zaangazowania.

JeZeli ten element zostaje pomi-
nicty, nawet najlepiej skonstru-
owane przepisy nie zapewnig ani
réwnowagi, ani stabilnosci relacji
zatrudnienia.

Aw konsekwencji — zamiast ela-
stycznosci — otrzymujemy chaos.
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Zaangazowanie nie dzieje si¢ samo.
Co najlepsi pracodawcy robia inaczej?

Magda Pietkiewicz
ekspertka rynku pracy i twérczyni
platformy Enpulse

Dzis ﬁrmy dzia}aj% w swiccie, w kto-
rym zmiany wyprzedzaj% nasze prze-
widywania, a decyzje czesto trzeba
pode mowac przy mepe]mych danych.
W takle] ueuvwmtosu same procesy
i tcghnologm juz nie wystarczajg. Co-
raz wigeej zalezy od ludzi — od tego,
czy im si¢ chee, czy WidZ% sens swojej
pracy i czy czujq sie czqs’cia[ organiza-
cji. Dlatego najlepsze firmy nie tylko
mierzg zaangazowanie — one Swia-
domie budujg doswiadezenie pracy,
opierajac si¢ na tym, co naprawdg
przezywaja ich pracownicy.

Kluczowe pytanie

Czym wlasciwie jest zaangazowanie?
Najproéciej méwiz}c, to stan, w ktd-
rym pracownik chce dawac z sicbie
wiccej, a nie tylko wypelnia¢ obo-
Wi%Zki. Widaé¢ to w codzicnnych
zachowaniach — zaangazowany pra-
cownik rozumie, po co robi swo]%
prace, identyfikuje si¢ z firmg i jej
celami oraz wychodzi poza mini-
mum i szuka rozwiqzarﬁ. Czuje, 7e
ma wplyw i chee ten wplyw wy-
korzystywa¢. Co wazne — chee tez
zosta¢. Wniosek? Zaangazowanie za-
czyna si¢ dopiero tam, gdzie pojawia
sic dodatkowa energia: pomysly, ini-
cjatywa, odpowiedzialnosc, myslenie
Lo tez jest moje”.

Zaangazowanie jako

dz'wignia wynikéw

Jeszeze kilka lat temu zaangazowa-
nie traktowano jako temat ,mickki”.
Dzis nie ma juz co do tego w%tpliwo—
sci — zaangazowanie to jeden z naj-
bardziej konkretnych wskaznikow
biznesowych. Dane Gaﬂupa m(’)wi%
WPTOSL: tam, gdzie pracownicy sg za-
angazowani, ﬁrmy s3 bardzicj ren-
towne (o 23 proc.), majg bardziej
lojalnych klientow i oferu ja wyzsza
jakos¢ produktow oraz ustug. Rza-
dziej tez tracg ludzi i notuja znacz-
nie nizsza abscncjg‘ To nie s3 drobne
roznice — to wyrazna granica miedzy
organizacja, ktora si¢ rozwija, a taky,
keora PO prostu akos dziala”.

Co wazne, zaangazowanie nie

wplywa tylko na wyniki. Ma tez bar-

W czym tak naprawde tkwi réznica miedzy przecietnym pracodawca a tym
najlepszym? Ten pierwszy po prostu zarzadza. Drugi idzie krok dalej - swia-
domie projektuje doswiadczenia swoich pracownikow. Wie, ze zaangazo-
wanie to nie tylko slogan, ale co$, co buduje sie kazdego dnia - w sposobie
komunikacji, podejmowaniu decyzji i relacjach w organizacji.

dzo wyrazny zwigzek z dobrostanem
pracownikow. W firmach, gdzie jest
ono wysokie, ludzie po prostu czuja
si¢ lepiej — poziom dobrostanu jest
tam wyzszy nawet o 70 proc. To
Swietnie obrazujc, 7e cfektywnos’é
i dobre samopoczucie nie stojg ze
sobz} W sprzecznoéci. Wrecz przeciw-
nie — wzajemnie sie napqdzaj 3.

Zaangazowanie spada

Z badania Enpulse ,Zaangazowa-
nie 2025” Wynika, e dzis az 33 proc.
pracownikow znajduje si¢ poza jego
aktywnym kregiem, a 19 proc. jest
catkowicie niczazmgaiowanych. To
sygnal alarmowy i jednoczesnie mo-
ment, w kto’rym wiele organizacji
wcigz nie podejmuje odpowiednich
dzialan. Co zatem nalezy zrobic?
Przede wszystkim - zaczqc’ rcgular—
nie monitorowac zaangazowanie. Im
wczeéniej zauwazymy sygna}y, 7€ cos
zaczyna si¢ psuc', tym wiqksza szansa,
ze uda si¢ to naprawié, Praca z zaan-
gazowaniem przypomina operacje
na otwartym sercu — wymaga cig-
glego czuwania nad parametrami zy-
ciowymi pacjenta i natychmiastowej
reakcji W Tazie nawet najmniejszego
odchylenia. Tak dzialajg najlepsi
pracodawcy, Nie reagujg dopiero

wtedy, gdy problem jest Widoczny
- tylko Wtedy, gdy dopiero zaczyna
si¢ pojawiaé.

Diagnoza i reakcja

Jak monitorowac zaangazowanie?
Na poczatek warto jasno powiedziec
jedno: badanie zaangazowania nie
moze sprowadzaé si¢ do pytania czy
czujesz si¢ zaangazowany?”. Taka od-
powiedz’ nie dostarcza Wystarczaja-
cych danych. Dlatego zaangazowanie
trzeba rozloiyé na Czyrmiki pierw-
sze. Relacja z przelozonym, poczucie
sensu pracy, sposob doceniania, po-
ziom obci%ienia, komunikacja, bez-
pieczenstwo psychologiczne czy to,
jak pracownik widzi swojego pra-
codawce — wlhasnie tym elementom
trzeba si¢ przyjrzec. Wiedy zoba-
czymy nie tylko, 7e co$ nie dziala, ale
i gdzie zaczyna si¢ problem.

Po drugie — zaangazowanie trzeba
bada¢ regularnic. Nie utrzymuije si¢
ono na stalym poziomie, a zmienia
si¢ w czasie — razem z zespolem, lide-
rem i sytuacja biznesowa. Jedno bada-
nie w roku to zdecydowanie za malo.
Pojedyncze pomiary sg wrazliwe na
chwilowe czynniki zewnetrzne a to

powoduje podejmowanie blednych

decyzji, Cz€sto strategicznych, opar-
tych na szumie zamiast na sygnale.
Organizacje, keore robi% to dobrze,
monitoruja je cyklicznie — najeze-
sciej co miesige lub kwartal — dzigki
czemu nie dzia}aj% 7 opéinieniem,
na biez%co reagujg na zmiany, majgc
wiedze o tym czy dana informacja to
trend czy moze chwilowe zachwianie.

Po trzecie — kluczowa jest prostota.
Dobre badanie nie musi by¢ ani dlu-
gie, ani skomplikowanc. Wreez prze-
ciwnie — im prostszy jezyk i krotsza
forma, tym wicksza szansa na szczere
odpowicdzi. Pracownicy nie chc%
swypelnia¢ ankiety”, tylko powie-
dzie¢, co naprawde mysla. Jesli py-
tania s3 niejasne albo zbyt zlozone,
tracimy nie tylko czas, ale przede
Wszystkim jakoéé danych. Pamic-
tajmy tez O tym, Ze WSZyscy jeste-
s'my przebodicowani i zmeczeni
a to utrudnia skupienie nad dlugimi
ankietami.

Rownie wazna jest frekwencja. Na-
wet najlepsze narzedzie nie ma war-
tosci, jes’]i korzysta zniego ty]ko czqs’é
zespotu. Ale udzial nie bierze si¢ zni-
k;}d —jest efektem zaufania. Pracow-
nicy muszg wiedziec, po co badanie

jest prowadzone, CO stanie si¢ z wy-
nikami i dlaczego ich glos ma realne
znaczenie. Musza byé czgs’ci% procesu
anie, sily ankictowany”.

Waznym elementem jest tez reakcja
Wyniki nie mogg @ trafia¢ do szuflady
ani funkcjonowa¢ wylacznie na po-
ziomie 7ar71du Trzeba o nich roz-
mawiac i akeywnie dzialaé. Jesli za
badaniem nie id% konkretne kroki
naprawcze, spada nie tylko zaanga-
zowanie, ale tez zaufanie do calego
procesu. Pracownicy bardzo szybko
wyciggaja wniosek, ze i tak nic sie
nie zmieni”. W efekcie spada poczu-
cie wplywu, sensu i odpowiedzialno-
Sci. Dlatcgo tak wazna jest zmiana
dotychczasowego sposobu dziatania.

Jesli pojawiaja si¢ kwestie zwigzane

Z pracy zcspolu, rclacjami czy ko-
munikacj% nic nie stoi na przeszko—
dzie aby to zespot (nie menedzer, nie
HR) znalazt sposéb na rozwigzanie
problemu. To wlh }mee W procesy
zwigksza sprawczos¢, buduje zaufa-
nie i bezpieczenstwo psychologiczne.
Czlonkowie zespolu tworzg akeywnie
swoje srodowisko pracy przez co staja
si¢ lojalni i zaangazowani.

Bez danych dziatamy po omacku

Zaangazowanie to proces, ktory bu-
duje si¢ konsekwentnie — w co-
dziennych decyzjach, w sposobie
zarzzgdzania, w jakoéci rclacji iw tym,
jak organizacja reaguje na glos pra-
cownikow. Nie da sie go ,naprawic”
szybko ani powierzchownie. Trzeba
je stale monitorowac i dziatac. Dane
to dopicro pocz%tck —otym, jak doj—
rzala jest organizacja, decyduje spo-

s0b ich wykorzystania.

To whasnie tutaj wida¢ wyrazng roz-
nice migdzy organizacjami, keore
reagujg, a tymi, kedre naprawdq ro-
zumieja. Jedne prébuja naprawiac
cfekty, drugie pracujg nad przyczy-
nami. Jedne dzialajg doraznie, dru-
gie buduja spdjne srodowisko pracy,
w ktorym zaangazowanie ma szansc
L ;
si¢ pojawic i utrzymac.

Dzis wice najlepszym pracodawcy
nie jest ten, keo daje najwiccej na pa-
pierze. Wvgrywajat ci, kt(')rzy potra-
fig stworzy¢ srodowisko, w keorym
ludziom po prostu chee si¢ angazo-
wac. W dluzszej perspekeywie nie
decyduje wielkos¢ zasobow, tylko to,
jak dobrze rozumiemy ludzi — i czy
umiemy t¢ wiedz¢ przekladac na co-
dzienne dccyzjc, a nie tylko puste
deklaracje.
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ClickMeeting

Dla organizacji o profilu technolo-
gicznym zdolnos¢ adaptacji zespo-
tu do nowych realiow bezposred-
nio przeklada si¢ na zysk i tempo
innowacji. Dane potwierdzaj%, 7e
potencjal polskich zespotow jest
ogromny - wskaznik produk-
tywnos’ci polskich pracownikéw
w ostatnich latach przewyzszyt
wyniki  Stanow  Zjednoczonych.
Dlatego stawianic na rozwoj jest
obecnie elementem strategii kaz-
dej ﬁrmy, nie tylko technologicz—
nej. Musi on jednak by¢ wielowy-
miarowy — obejmowa¢ nie tylko
pracownikéw, ale takze klientow
i szersza spolecznos¢. Kluczowe
jest stworzenie srodowiska, ktore
nie tylko oferuje dostep do szko-
len, ale realnie umozliwia korzy—
stanic z nich, przy zachowaniu
réwnowagi miqdzy zyciem zawo-

dowym i prywatnym.

Czas na rozwéj W pracy

Polska nalezy do krajow o najdtuz-
szym czasie pracy w UE (ok. 39-40
godzin tygodniowo), przy jedno—
czesnie wysokiej produkeywnosci.
W kontekscie trwajgeych dyskusji
0 ograniczeniu czasu pracy wi-
dzimy, ze dzigki odpowiedniej
organizacji i inwestycjom w kom-
petencje mozliwe jest utrzymanie
wydajnosci nawet przy krotszym
czasie na obowi%zki stuzbowe.
Jednoczesnie utrzymanie wysokiej
wydajnoéci przy mnicjszej liczbie
godzin wymaga glqbokiej automa-
tyzacji i cyfryzacji, a wiec nowych
kompetencji - najefektywniej
realizowany poprzez skalowalne
formy online, takie jak webinary
czy szkolenia na dedykowanych
platformach.
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Po raz pierwszy od lat
obserwujemy w Polsce
spadek zaangazowania

pracownikow i satysfakgji
z pracy.

Rozwdj bez wymowek

W dobie dynamicznych zmian technologicznych rozwoj kompetencji przestat
by¢ jedynie benefitem pracowniczym, a stat sie kluczowym elementem zarza-
dzania ryzykiem operacyjnym.

]ednak rozwéj musi byé trakto-
wany systemowo, na przykltad po-
przez wprowadzenie stalych go-
dzin na nauke w grafiku pracy. To
jasny sygnal: podnoszenie kom-
petencji jest Czqs'ci% obowiaczkéw
zawodowych, a nie aktywnoscia
realizowang kosztem czasu pry-
watnego. To rowniez inwestycja
w efektywnos¢ — umiejetne wy-
korzystanie narzgdzi Al potraﬁ
skrocic czas realizacji zadan nawet
o polowe.

Uczenie sig¢ to zysk

Dane pokazuj% wyrainie, Ze mamy
duzg potrzebe podnoszenia kom-
petencji: tylko 35 proc. Polakdw
ocenia swoje umiejetnosci Al jako
dobre, a jednoczesnie 59 proc.
dek]aruje chqc’ ich rozwoju. To
szansa dla firm i menedzerdw na
inwestycje w rozwoj kompetencii
cyfrowych i technologicznych. Co
istotne, zdobyta wiedza szybko
wraca do organizacji w postaci
usprawnionych procesow i wyz-
szej efektywnosci  pracy.  Kros
przechodzi kurs z automatyzacii
i zaczyna optymalizowac procesy
W swoim zespole‘ Kto$ inny uczy

sic wykorzystania duzych modeli

A

jqzykowych i rutynowe zadania
zaczynaja  zajmowal o polowe
mniej czasu. To inwestycja, keora
procentuje dwukierunkowo.
Jednoczesnie  w nowoczesnych
organizacjach uczenie si¢ nie
jest przerwa od pracy, lecz jej in-
tegraln% Czqs'ciq, przewidzian%
w harmonogramie zadan. Takie
podejscie pozwala przejs¢ z mode-
lu reaktywnego do proaktywnego
— organizacja nie tylko reaguje na
zmiany, ale je wyprzedza.

Wspieranie kompetencji przysztosci
Rozwéj kompetencji przysz10§ci
to nie tylko nauka Al ale przede
wszystkim  odpornos¢  cyfrowa.
Statystyki s3 alarmujacce: tyl—
ko w lutym 2026 r. odnotowano
w Polsce 18,5 tys. zgloszen doty-
czacych naruszen bezpieczenstwa,
a w 2025 1. az 96 proc. firm do-
swiadezylo przynajmniej jednego
incydentu. Edukacja w tym zakre-
sie jest krytyczn% potrzeb% ryn-
kowa — 89 proc. badanych przez
ClickMeeting wskazuje na ko-
niecznos¢ wickszej edukacji z za-
kresu cyberbezpieczenstwa. Kaz-
dy atak to realny przestéj i koszt,
keory niweluje zyski z produkeyw-
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Polska nalezy do krajow
o najdtuzszym czasie
pracy w UE (ok. 39-40

godzin tygodniowo), przy
jednoczesnie wysokiej
produktywnosci.

nosci. Dlatego traktujemy webina-
ry szkoleniowe jako narzedzie do
masowego i szybkiego podnosze—
nia swiadomosci cyfrowej — bez
bezpiecznego fundamentu zadna
transformacja technologiczna nie
bedzie trwata.

Dzielenie si¢ Wiedzq jako
przewaga rynkowa

Organizacje inwestujace w rozwéj
pracownikow naturalnie docho-
dzac do kolejnego etapu — dziele-
nia si¢ wiedzg na zewngtrz. To nie
tylko element odpowiedzialnosci
spo}ecznej, ale rowniez realna
przewaga konkurencyjna. Click-

Meeting od lat realizuje t¢ stra-
tegic poprzez bezplatne webinary
dostqpne dla szerokiej grupy od-
biorcow. Ich tematyka obejmuje
m.in. marketing, sztuczng inteli-
gencje, nowe technologic czy ko-
munikacje¢ online. Uzupelnieniem
jest podcast ClickMeeting Talks
- rozmowy z praktykami rynku
0 rozwoju kariery7 adaptacji do
zmian i wykorzystaniu technolo-
gii w biznesie.

Rozwoj wspiera wellbeing
pracownikéw

Po raz pierwszy od lat obserwu-
jemy w Polsce spadek zaangazo-
wania pracownikéw i satysfakcji
z pracy. Coraz bardziej powszech-
ne symptomy wypalenia zawo-
dowego i chronicznego stresu
to sygnal, ze tradycyjne modele
organizacji pracy nie nadsciaj% za
tempem zmian dzisiejszego swia-
ta. Jednym z czynnikow wskazy-
wanych jako zrodlo problemow
jest rosngca rola sztucznej inteli-
gencji — jednak technologia ta nie
musi by¢ postrzegana jako zagro-
zenie. Paradoksalnie to wlasnie
Al moze by¢ czescia rozwigzania
- automatyzujgc powtarzalne za-
dania i Zwiqkszaj%c efektywnos’é
pracy. Automatyzacja rutynowych
Czynnoéci czy wsparcie w analizie
informacji moga poméc odzyskaé
rownowage oraz skupi¢ si¢ na
bardziej kreatywnych i wymagajg-
cych zadaniach, a takze mozliwo-
sciach rozwoju.

Edukacja jako najtrwalsza
inwestycja ﬁrmy

Zarzgdzanie kompetencjami
pracownikéw w  modelu  cig-
glym (lifelong 1earning) pozwala
ograniczy¢ rotacje i jej koszty.
W praktyce inwestycja w rozwéj
obecnego pracownika jest czgsto
wielokrotnie tansza niz rekruta-
cja nowego specjalisty. Dlatego
warto potraktowa¢ edukacije jako
strategiczny fundament organi-
zacji — jedyn:% inwestycje, keora
nie traci na wartosci w czasie
kryzysu. Firmy, ktore dzis wy-
dzielajg miejsce w kalendarzu
na nauke, buduja odpornos¢ na
turbulencje rynkowe, zamienia-
jac teoretyczng wiedze na realng
przewage konkurencyjna. W do-
bie powszechnej  dostgpnosci
szkolen online ekspercka wiedza
z calego swiata dopasowana do
konkretnych potrzeb jest dostep-
na dostownie w kaZdej chwiliina

wyciagniecie reki.
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Rozwdj kompeten

cjiiuczeni

odpornosci organizacji w erze zmian

Wspotczesne orga-
nizacje funkcjonuja
W rzeczywistosci, w
ktorej zmiana nie jest
juz projektem, lecz
codziennoscia.

Anna Hackelton
Learning & Development Manager
- SSC\GBS, ADN Akademia

Z perspekrywy firmy szkoleniowe;
Wspélpracuj;%cej V7 réinymi organi-
zacjami w Polsce i za granica — od
usiug i finansdw, przez produkch,
po IT i serukeury SSC/GBS — coraz
wyrazniej widad, ze rozwoj kompe-
tencji przestal byé dodatkiem do
pracy. Stal si¢ jej integralng czescig,
widoczna w codziennych zada-
niach pracownikéw, ich decyzjach
i sposobie dziatania. Dla pracowni-
kow oznacza to przede wszystkim
jedno: uczenie si¢ nie konczy si¢ na
szkoleniu. Wiedza jest potrzebna
Htu i teraz”, czesto w trakeie wyko—
nywania obowigzkow.

Al redefiniuje procesy

Najsilniejszym czynnikiem trans-
formacji pozostaje technologia,
a w szezegolnosci sztuczna inteli-
gencja. Al nie tylko automatyzuje
wybrane zadania, ale redefiniuje
cale procesy pracy, role zawodowe
i sposéb podejmowania decyzji.
W praktyce oznacza to, ze organi-
zacje nie pytajg juz Wyla(cznie ,,jak
wdrozy¢ Al?”, ale przede wszyst-
kim jak zmieni si¢ praca naszych
zespolc')w i jakie kompetencje stang
si¢ krytyezne?”. W wielu firmach
obserwujemy przesuniccie akeen-
tu z kompetencji czysto operacyj-
nych na umicjetnos¢ wspolpracy
7 technologiq, interpretacji da-
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Rosnie znaczenie
kompetencji przysztosci
o charakterze
przekrojowym:
myslenia analitycznego,
rozwigzywa nia
problemow, wspotpracy
oraz elastycznosci
w dziataniu.

nych, formutowania Wlas'ciwych
zapytan do systemow Al oraz kry-
tycznego myélenia wobec Wynikéw
generowanych automatycznie.
W wielu zespolach pojawia si¢ dzis
nowa kompetencja - umiejgtnos’c’
swspolpracy z AI”, ktora jeszeze
kilka lat temu nie istniala w zad-
nym opisic stanowiska.
Rownolegle  rosnic  znaczenie
kompetencji Cyfrowych i anali-
tycznych. Nawet w rolach nie-
zwi%zanych bezpoérednio z tech-
nologi% pracownicy coraz Czqs'ciej
pracuja na danych — raportach,
dashboardach  czy prognozach.
Kluczowa staje si¢ nie tylko ich
znajomoéé, ale umiethnoéé wycig-
gania wnioskow i podejmowania
decyzji w warunkach niepewnosci.
Zgodnie Z obserwacjami wielu
analiz rynku pracy, zdolnosc do
uczenia si¢ i adaptacji staje si¢ jed—
nym z najwaznicjszych czynnikow
budowania przewagi organizacji.
W tym kontekscie rosnie zna-
czenie kompetencji  przyszlosci
o charakterze przekrojowym: my-
slenia analitycznego, rozwigzywa-
nia probleméw, wspolpracy oraz
elastycznoéci w dzialaniu. Coraz
wickszg role odgrywa takze umie-
thnos’c’ uczenia si¢ — traktowana
jako podstawowa kompetencja
w $wiccie cigglej zmiany.

Zmiana podejscia do rozwoju
Odpowiedzi% organizacji na te
wyzwania jest zmiana podejécia
do rozwoju. Coraz czgsciej odcho-
dzi si¢ od jednorazowych szkolen
na rzecz modelu, w ktorym ucze-
nie si¢ jest czgscig pracy. Wiedza
jest dostqpna w krotkich formach:
mikro-nauce, na platformach ,on
demand” oraz w  symulacjach,
a rozwoj odbywa si¢ poprzez pro-
jekty i doswiadczenie. Réwnocze-
$nie rosnie znaczenie personaliza—
cji — pracownicy oczekujg sciezek
rozwojowych dopasowanych do
ich roli, aspiracji i etapu kariery.
W odpowiedzi organizacje odcho-
dz% od jednolitych programéw na
rzecz bardziej elastycznych scie-
zek rozwoju.

Zmienia si¢ rowniez sposob po-
strzegania kariery. Dla wielu osob
nie jest ona juz liniowa( drog%
awansow, ale zbiorem doswiad-
czen - projektéw, zmian 1ol
czasem nawet zmian obszarow
specjalizacji. Pracownicy coraz
czgs’ciej mo’wi% o ,budowaniu
kompetencji”, a nie tylko o ,awan-

Fid /.J//

sic”. To przesunigcie wplywa na
sposc’)b7 w jaki mys’l% 0 swojej
przyszlosci zawodowej — bardziej
elastycznie i mniej schematyceznie.
Istotng rol¢ w tym procesie od-
grywaja liderzy. Ich zadaniem nie
jest juz wyl%cznie rea]izacja celow
biznesowych, ale takze tworzenie
srodowiska Sprzyjajacego uczeniu
sie. Oznacza to swiadome bu-
dowanie przestrzeni do wymia-
ny wiedzy, regularny feedback,
wspieranie zespolow w szukaniu
rozwiazan, zachecanie do zada-
wania pytaﬁ, dzielenie sie WiCdZ%,
akcepracje dla prob oraz bledow,
wspieranie reﬂeksji oraz mode-
lowanic  postaw  rozwojowych.
W prakeyce to whasnie lider czesto
decyduje 0 tym, czy uczenic si¢
jest realng czgscig pracy, czy tylko
deklaracjg. Odpowiada on takze
za tworzenie warunkow, w kto-
rych dane o kompetencjach i roz-
woju 83 aktywnie Wykorzystywane

w zarzadzaniu zespolem.
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Organizacje, ktore
potrafig stworzy¢
Srodowisko ciggtego
uczenia sie, buduja
nie tylko bardziej
kompetentne zespoty,
ale przede wszystkim
bardziej przygotowane
nazmiany i wyzwania
wspotczesnego rynku
pracy.

Coraz wiqksze znaczenie majg
takze dane o kompetencjach. Or-
ganizacje analizuj%, jakie umiejet-
nosci posiadajg ich zespoly, jak sie
one zmieniajg i gdzie pojawiajg sie
luki. Dziqki temu mozliwe staje
sic lepsze dopasowanie szkolen

¢ si¢ — fundament

i dzialan rozwojowych do rzeczy-
wistych potrzeb.

W tle tych zmian pozostaje jeden
wspolny element: tempo. Techno-
logia, szczegélnie Al, przyspiesza
sposob, w jaki pracujemy i uczy-
my si¢. To sprawia, ze najwaz-
niejszg kompetenciy staje si¢ dzis
zdolnos¢ do cigglego adaptowania
si¢ — uczenia, oduczania i ponow-
nego uczenia w krotkich cyklach.
Podsumowujscc, rozwéj kompe—
tencji nie jest dzis odrgbnym ob-
szarem, lecz czescig doswiadcze-
nia pracownika. Jest to zloiony
ckosystem, w ktorym technologia,
dane, kultura organizacyjna, przy-
wodztwo i indywidualna odpowie-
dzialnos¢ pracownika wzajemnie
si¢ przenikaj%. Organizacje, ktore
potrafig stworzy¢ srodowisko cig-
glego uczenia sig, budujg nie tylko
bardziej kompetentne zespoly, ale
przede wszystkim bardziej przy-
gotowane na zmiany i wyzwania
wspolezesnego rynku pracy.





