v

EMPLOYER
BRANDING
EXCELLENCE
AWARDS

»2025«

PRZEWODNIK PO SUPERMARKACH
PRACODAWCOW W POLSCE

Praca 2025
Dla kogo, jak i z kim najchetniej
chcielibySmy pracowac?

Biznesw czasach
niepewnosci

Jak odczytywac sygnaty zmian
i nie przegapic przysztosci?

- rozmowa z Zuzanng Skalska

Idealne dopasowanie?
Jak znalez¢ rownowage miedzy
wymaganiami pracodawcoéw

i oczekiwaniami kandydatow

- rozmowa z Pawtem Bechcinskim

Jakie kompetencje rozwijac,
aby nie straci¢ pracy

w nadchodzacej dekadzie?
Jakie umiejetnosci beda najbardziej
pozadane w nadchodzacych latach?

Liderzy employer
brandingu w Polsce

Prezentacja polskich pracodawcow -
lideréw dbania o swoich pracownikéw

'b o
Partnerzy Ve %y
@ Przewodnika: AmRi;t m,z, g%/




www.wedel.pl/kariera




Przyszlos¢ pracy:
jak przygotowac
sie nanadchodzace
zmiany?

Praca 2025.
. . . _ Dla kogo, jak i z kim najchetniej chcielibysmy pracowac? 4
Rynek pracy nieustannie ewoluuje, a nadchodzaca dekada przyniesie oo T e T

jeszcze wieksze zmiany niz dotychczas. Postep technologiczny, automa- Biznes w czasach niepewnosci. Jak odgzy?tyvvac'
tyzacja, nowe modele pracy i rosnace oczekiwania kandydatéw redefi- sygnaty zmian i nie przegapic przyszfosci: 8

niuja sposdb funkcjonowania organizacji. Czy jestesmy gotowi na te \dea\nedopasowame7 ..................................................

zmiany? Jakie kompetencje warto rozwijac, aby by¢ atrakcyjnym kandy- Jak znalez< réwnowage miedzy wymaganiami
datem w 2025 roku i w kolejnych latach? EB BOOK 2025 stawia te pyta- pracodawcéwioczekiwaniamikandydatow. 12
nia w centrum uwagi. Jakie kompetencje rozwijac,

aby nie straci¢ pracy w nadchodzacej dekadzie? 16

W tegorocznym wydaniu EB BOOK ponownie przygladamy sie zmienia- 2

jacym sie wymaganiom 0séb poszukujacych nowego miejsca pracy. Capgemini - Kultura, ktora wspiera 19

Analizujemy, jakie kompetencje nalezy rozwijac, aby utrzymac sie na AR """"""""""" e + """"""""""""""""""""""""
I Al . Ll : mRest: przepis na silng spofecznosc

dynamicznie zmieniajacym sie rYQku pracy, oraz jakie trendy beda miaty w miedzynarodowym $rodowisku 20

kluczowe znaczenie W przySztosCi.

Indeed - Czy sztuczna inteligencja zastapi

Rozmawiamy takze z dwaojka wybitnych ekspertow. Pierwszym jest cztowieka w branzy HR? 23
Zuzanna Skalska, specjalistka w analizowaniu sygnatéw zmian dla biz- T T
nesu, ktdra dzieli sie swoja wiedza na temat tego, jak odczytywac sygnaty Kaufland - Ludzie na pierwszymmiejscu 26
zmian i nie przegapic przysztosci. Drugim gosciem EB BOOK jest Pawet Leroy Merlin - Kultura organizacyina.

Bechcinski, Dyrektor ds. Ludzi i Kultury Organizacji w IKEA Retail ktoraybuduje silnei roznorgodne zgépow 28
Polska, z ktorym rozmawiamy o tym, jak znalez¢ rownowage miedzy s
wymaganiami pracodawcéw a oczekiwaniami kandydatow. \KEAKreatyvvnelmspwwaceemployeeadvocacy __________ 31
Druga cze$¢ publikacji poswiecona jest prezentacji firm, ktore aktywnie LIDL - Kazdy inny, wszyscy rowni 32

buduja swoje marki pracodawcy, tworzac srodowisko przyjazne zaréwno
dla kandydatow, jak i dla pracownikéw. To inspirujace przyktady organi- e
zacji dbajacych o rozwdj swoich zespotéw i adaptacje do zmieniajacych McDonald's Polska - £aczy nas cos wiecej niz praca 37

siewarunkow rynkupracy. T
2 v S, WEDEL - Jak z pasjg wgryzac sie w ksztattowanie
kultury organizacyjnej w erze zmiennosci i wyzwan? 38

Zapraszam do lektury i refleksji nad przysztoscia rynku pracy!

Anna Macnar PZU - Kultura innowacyjnosciw PZU 40
Pracodawco, pochwal sie dobrymi praktykami 42
Przewodnik . Kontakt:
Employer Branding Book 2025 biuro@hrminstitute.pl | +48 535 140 135 | www.hrminstitute.pl

https://hrminstitute.pl/eb-book/
© HRM Institute

REDAKCJA Wszystkie prawa zastrzezone. Zadna cze$¢ Przewodnika Employer Branding Book nie moze by¢
Anna Macnar, Aleksandra Kepkowska-Wilczek wykorzystywana lub publikowana bez pisemnej zgody Wydawcy.

Opracowanie graficzne: Maciej Macnar

Sprzedaz: biuro@hrminstitute.pl, Zatresc ptatnych ogtoszen reklamowych, prezentacji pracodawcow i artykutow sponsorowanych
500041562 redakcja nie ponosi odpowiedzialnosci. Redakcja nie zwraca niezaméwionych materiatow oraz
Wydawca: HRM Institute Sp.z 0.0., zastrzega sobie prawo redagowania nadestanych tekstéw. Zdjecia w czesci redakcyjnej pochodza
ul. Zabtocie 19a/57, 30-701 Krakdw z zasobow redakcji oraz serwisow Depositphotos i Freepik.

Zapraszamy na najwazniejsze
wydarzenie EB w Polsce! G&
Zarezerwuj czas w ka\endarzu'

BN

Employer Branding I‘ \'



https://hrminstitute.pl/eb-book-2022/

Praca 2025

Dla kogo, jak i z kim najchetniej chcielibysmy pracowac?

To, ze praca zajmuje nam wiekszg czesc¢ dnia, to fakt, z ktorym ktorzy obecnie wspieraja polski rynek
trudno dyskutowac. Jednak jej znaczenie i rola w naszym zyciu pracy, moze w przysztosci zdecydowac sie
ulegaja dynamicznym zmianom. Niepewna sytuacja gospodarcza, na powrot do swojego kraju. To moze
szybki postep technologiczny oraz przeobrazajace sie realia zaostrzyc problem niedoboru pracownikow
spoteczne nie zmieniaja jednego - kandydaci maja coraz w Polsce, szczegolnie w sektorach wymaga-
wyrazniejsze oczekiwania wobec swojego miejsca pracy i nie jacych wykwalifikowanej sity roboczej.
wahaja sie ich egzekwowac. Jakie sg te oczekiwania? W jaki
sposob wpisuja sie w obecne realia rynku pracy i gospodarki?
| czy pracodawcy sg gotowi na nadchodzace zmiany?

Niedobor sity roboczej i zmiany
demograficzne

® © 0000060600 0 0 0 00

Spojrzenie na polski rynek pracy
Polski rynek pracy od dtuzszego czasu pod-
lega wptywowi kilku kluczowych czynni-
kow, ksztattujacych zaréwno decyzje pra-
codawcodw, jak i oczekiwania kandydatow.
Jakie aspekty odgrywaja najwieksza role?

Niepewnos¢ gospodarcza i perspek-
tywy na przysztosé

Rok 2024 byt dla wielu firm okresem sta-
gnacji, a czes¢ organizacji zdecydowata sie
na zamrozenie kluczowych inicjatyw bizne-
sowych. Sytuacja gospodarcza Niemiec -
gtownego partnera handlowego Polski

w UE - nie sprzyja optymizmowi, a dodat-
kowe obawy budzi niepewnos¢ dotyczaca
przysztych relacji zamerykanskimi firmami
po wyborach prezydenckich w USA.
Makroekonomisci prognozuja jednak stop-
niowe ozywienie gospodarcze, szczegdlnie
w Polsce. Wzrost PKB powinien umocnic
sie pod koniec 2025 roku, co moze pozy-
tywnie wptynac na decyzje biznesowe,
wzrost zatrudnienia i zwiekszona aktyw-
nos¢ konsumencka.

Wptyw sytuacji na Ukrainie
Nie mozna ignorowac dtugofalowych skut-
kow wojny w Ukrainie. Wielu Ukraincow,

Stopa bezrobocia utrzymuje sie na histo-
rycznie niskim poziomie i nic nie wskazuje
na radykalne zmiany w tej kwestii. Niektore
branze nadal beda borykac sie z deficytem
pracownikéw, przez co rynek pracy pozo-
stanie wymagajacy dla pracodawcow.
Coraz wieksza role w ksztattowaniu rynku
pracy odgrywa takze demografia. Ujemny
przyrost naturalny oraz starzejaca sie
populacja utrudnig firmom pozyskiwanie
nowych pracownikéw. W odpowiedzi na te
wyzwania pracodawcy beda musieli:
 skupic sie na aktywizacji starszych grup
zawodowych, oferujac im atrakcyjne
warunki pracy,

» otworzyc sie na nowe grupy kandyda-
toéw, w tym osoby z niepetnosprawnosciami
oraz cudzoziemcéw, ktérzy nie postuguja
sie biegle jezykiem polskim,

» rozwazy¢ wieksza elastycznosc zatrud-
nienia i wprowadzenie modeli pracy dosto-
sowanych do réznych grup spotecznych.

Rosnace koszty pracy

i presja ptacowa

Firmy nadal beda sie mierzy¢ z wysokimi
kosztami pracy wynikajacymi z presji ptaco-
wej. Inflacja, wysokie stopy procentowe oraz
ogolna sytuacja makroekonomiczna spra-
wiaja, ze wzrost gospodarczy moze by¢ mniej
odczuwalny przez przedsiebiorstwa. W kon-
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sekwencji organizacje skupiaja sie na opty-
malizacji kosztow, co moze wptywac na stra-
tegie rekrutacyjne i polityke wynagrodzen.

Oczekiwania kandydatow

wobec pracodawcow

Pomimo dynamicznej i wymagajacej sytu-
acji gospodarczej - a moze wtasnie

ze wzgledu na nig - kandydaci precyzyjnie
okreslaja swoje oczekiwania w poszukiwa-
niu idealnego miejsca pracy. Daza do znale-
zienia pracodawcy, u ktérego mogliby nie
tylko rozwijac swoje kompetencje, ale row-
niez poczuc sie komfortowo i zwigzac sie
znim na dtuzej.

Wyniki badania Praca dla profesjonalisty
2025, przeprowadzonego przez HRM
Institute, wskazuja, ze az 74% responden-
tow w mniejszym lub wiekszym stopniu
rozwaza zmiane pracy. 24% aktywnie jej
poszukuje, a dodatkowe 43% deklaruje
otwartosc¢ na ciekawe oferty, co oznacza, ze
osoby te moga zdecydowac sie na zmiane
zatrudnienia, jesli pojawi sie atrakcyjna pro-
pozycja. Kolejne 7% planuje rozpoczac
poszukiwania w ciagu najblizszych szesciu
miesiecy. Wszystko to podkresla dynamike
rynku pracy. Tylko 26% badanych jedno-
znacznie stwierdzito, ze nie szuka nowego
miejsca zatrudnienia. Dla pracodawcow

7 jednej strony oznacza to wyzwanie zwia-
zane z utrzymaniem talentow, z drugiej zas
jest szansa na przyciagniecie wartoscio-
wych kandydatéw, nawet sposrod tych,
ktorzy obecnie nie poszukujg pracy

w sposodb aktywny.

Warto wiec zadac pytanie: dla kogo, w jaki
sposob i z kim najchetniej chcielibysmy pra-
cowac?

Sit
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Dla kogo chcielibysmy pracowa¢?
Nie kazdy pracodawca jest taki saminie
wszystkie firmy chetnie wstuchuja sie

w potrzeby swoich pracownikow. W niektoé-
rych przypadkach realizacja oczekiwan
kandydatéw jest ograniczona przez specy-
fike modelu biznesowego. Przyktadowo:
trudno wdrozyc¢ hybrydowy model pracy

w branzy retail czy w logistyce. Jednak tam,
gdzie jest to mozliwe, firmy powinny dazy¢
do elastycznych rozwiazan. Jesli organiza-
cja chce przyciagac i zatrzymywac najlep-
sze talenty, a tym samym budowac prze-
wage konkurencyjna, kluczowe jest regu-
larne wstuchiwanie sie w opinie zaréwno
kandydatow, jak i obecnych pracownikow.
Jakie zatem sa kluczowe cechy pracodawcy,
ktorych poszukuja polscy pracownicy?

Stabilnosc¢ i bezpieczenstwo
zatrudnienia

Bezpieczenstwo zatrudnienia od lat pozo-
staje jedna z najwazniejszych wartosci
cenionych przez pracownikéw w Polsce.
Stabilnos¢ w miejscu pracy jest szczegdlnie
istotna w obliczu niepewnosci gospodar-
czej, zmieniajacych sie przepiséw prawa
pracy oraz rosnacych kosztéw zycia. Dodat-
kowo pandemia COVID-19 oraz obecne
wyzwania ekonomiczne, takie jak inflacja

i rosnace koszty kredytow, sprawity, ze
coraz wiecej 0s6b poszukuje pracodawcow
gwarantujacych mozliwos¢ dtugotermino-
wego rozwoju.

Zgodnie z raportem Workmonitor 2025,
opublikowanym w styczniu przez firme
Randstad, az 87% Polek i Polakdw wska-
zato stabilnos¢ zatrudnienia jako najwaz-
niejszy czynnik przy wyborze pracodawcy.
To wyrazny sygnat dla firm, ze zapewnienie

Wykorzystaj potencjat
employerbrandingowy

i zyskaj przewage
konkurencyjna

www.silamarkipracodawcy.pl

33%

talentow zrezygnowato z pracy
ze wzgledu na brak elastycznych
warunkow pracy

Dla

40%

badanych brak mozliwosci
elastycznych godzin pracy
stanowitby powdd do odrzucenia
oferty

32%

kandydatéw nie zaakceptowatoby
stanowiska, ktére nie oferuje pracy
zdalnej

Raport Workmonitor 2025,
Randstad - rynek polski.
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pracownikom poczucia bezpieczenstwa jest
kluczowym elementem budowania lojalno-
Scii zaangazowania zespotu.

Elastyczno$¢ zatrudnienia

i autonomia

Elastycznosc zatrudnienia stata sie kolej-
nym kluczowym czynnikiem wptywajacym
na decyzje pracownikéw w Polsce.

We wspomnianym raporcie Workmonitor
2025 czytamy, ze az 33% talentow zrezy-
gnowato z pracy ze wzgledu na brak ela-
stycznych warunkoéw pracy. Dla 40% bada-
nych brak mozliwosci elastycznych godzin
pracy stanowitby powdd do odrzucenia
oferty, a 32% nie zaakceptowatoby stano-
wiska, ktére nie oferuje pracy zdalnej. Cho¢
presja na pracodawcow w tym zakresie jest
w Polsce mniejsza niz w innych czesciach
Swiata, nadal pozostaje istotnym aspektem
w procesie rekrutacji.

Tymczasem w ostatnim okresie obserwuje
sie w Polsce trend powrotu do pracy stacjo-
narnej. Niektore firmy decyduja sie na rezy-
gnacje z modelu hybrydowego i wprowa-
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43%

0s6b zdecydowatoby sie na
rezygnacje z zatrudnienia, gdyby
ich poglady nie byty zgodne

z wartosciami promowanymi
przez liderow firmy

79%

pracownikow deklaruje, ze lepiej
wykonuje swoje obowiazki, gdy czuje
wieZ z kolegami z pracy

43%

badanych Polakéw deklaruje
gotowosc¢ do odejscia z pracy, jesli
atmosfera w firmie stanie sie
toksyczna

Raport Workmonitor 2025,
Randstad - rynek polski.

dzaja obowiagzek obecnosci w biurze przez
piec¢ dniw tygodniu. Przyktadem jest
medialny koncern Ringier Axel Springer
Polska, ktéry zakonczyt prace hybrydowa

i powrdcit do petnego trybu stacjonarne-
go". Badaniawskazuja, ze 87% pracodaw-
coOw w Polsce zacheca pracownikéw

do powrotu do biura, a 33% natozyto
obowiagzek obecnosci w siedzibie firmy

w roznej formie. Obecnie Polacy spedzaja
w biurze srednio 60% czasu w poréwnaniu
do okresu sprzed pandemii®. | cho¢ prefe-
rencje pracownikow czesto réznig sie od
oczekiwan pracodawcow, kluczowe pytanie
dotyczy tego, jak znalez¢ kompromis, ktéry
uwzgledni potrzeby zaréwno pracownikow,
jak i pracodawcow.

Wynagrodzenie

i spersonalizowane benefity

Polacy przyktadaja duzg wage do wynagro-
dzenia i benefitow. Wedtug badania Praca
dla profesjonalisty 2025 az 78% badanych
wskazuje wysokosc¢ ptacy jako kluczowy
czynnik decydujacy o wyborze pracodawcy.
Chociaz system benefitdw nie jest najwaz-
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niejszym aspektem przy podejmowaniu
decyzji o zatrudnieniu, nadal odgrywa
istotng role w budowaniu atrakcyjnosci
miejsca pracy. Coraz wieksze znaczenie ma
jednak personalizacja benefitow, czyli
dostosowanie $wiadczen do indywidual-
nych potrzeb pracownikéw.

Coto oznacza w praktyce? Pracownicy
oczekuja elastycznosci i mozliwosci wyboru
sposrod réznych opgji, takich jak prywatna
opieka medyczna, dofinansowanie do zajec
sportowych, dodatkowe dniwolne czy
wsparcie w zakresie zdrowia psychicznego.
Dane rynkowe wskazuja, ze coraz czesciej
preferowane sg benefity, ktore realnie
wptywaja najakos¢ zycia i rozwdj zawo-
dowy pracownikow.

Work-life balance

i obcigzenie praca

Az 83% Polakdw wskazuje w raporcie
Workmonitor 2025, ze réwnowaga miedzy
zyciem zawodowym i prywatnym jest dla
nich kluczowym czynnikiem przy wyborze
pracodawcy. Work-life balance (WLB) ma
szczegoblne znaczenie dla mtodszych poko-
len, dla ktorych elastycznosé pracy i mozli-
wos¢ dostosowania godzin do wtasnych
potrzeb staja sie priorytetem. W globalnym
wydaniu tego samego badania aspekt ten
zajat pierwsze miejsce wsroéd najwazniej-
szych czynnikdw wptywajacych na satys-
fakcje zawodowa.

Jednak poza sama réwnowaga miedzy
zyciem zawodowym i prywatnym coraz cze-
sciej pojawia sie temat obcigzenia praca.
Wiele oséb zwraca uwage na ilos¢ obowiaz-
kéw i intensywnosé wykonywanych zadan.
Nadmierna presja, przeciagzenie zadaniami

i brak odpowiedniej ilosci czasu na odpoczy-
nek to czynniki, ktére moga prowadzic¢

do wypalenia zawodowego.

Pracodawcy, ktorzy chea przyciagac i zatrzy-
mac talenty, musza wiec, w dobie rosnacej
Swiadomosci na temat zdrowia psychicz-
nego i jakosci zycia zawodowego, wzigc pod
uwage obie te kwestie. Wprowadzenie limi-
tow nadgodzin, regularne monitorowanie
dobrostanu pracownikéw oraz mozliwosc
pracy w modelu hybrydowym to tylko czes¢
rozwiazan, ktére moga poprawic komfort
pracy i zwiekszyc zaangazowanie zespotu.

Dopasowanie wartosci

wtasnych i firmowych

Okazuje sie, ze zgodnos¢ wartosci pracow-
nikow z wartosciami firm to nie tylko temat
korporacyjnych dyskusji, ale realna
potrzeba zatrudnionych. Polscy pracownicy
sg coraz bardziej wymagajacy w tej kwestii

i oczekuja, ze ich przekonania beda
odzwierciedlane w kulturze organizacyjnej
pracodawcy.

Wedtug raportu Workmonitor 2025 az 42%
badanych nie podjetoby pracy w organiza-
cji, ktora nie podziela ich przekonan (glo-
balnie - 48%), a 43% zdecydowatoby sie
na rezygnacje z zatrudnienia, gdyby ich
poglady nie byty zgodne z wartosciami
promowanymi przez liderow firmy (global-
nie - 44%). Takie dane dowodzg, ze temat
wartosci jest coraz bardziej istotny w pro-
cesie decyzyjnym kandydatéw i praco-
whnikow.

Firmy, ktére nie dostrzegaja tego trendu,
moga miec trudnosci z przyciagnieciem

i utrzymaniem najlepszych talentéw. Pra-
cownicy oczekuja transparentnosci, auten-
tycznosci i zaangazowania firm w kwestie
spoteczne, Srodowiskowe czy etyczne,

7 kolei dobrze dopasowane wartosci
buduja wieksze zaangazowanie, lojalnosc

i wptywaja na satysfakcje z pracy. Organi-
zacje powinny wiec jasno komunikowac
swoje wartosci, angazowac sie w dziatania
zgodne z misja i wizja firmy oraz dawac
pracownikom przestrzen do wyrazania
swoich przekonan.

Z kim chcielibySmy pracowac?
Wspotczesny pracownik nie szuka juz tylko
stabilnosci i wysokiego wynagrodzenia.
Dzis liczy sie cos$ wiecej - to, z kim pracu-
jemy, jak budujemy relacje, jaki jest sens
wykonywanej pracy.

Docenianie i wspdlnota

z kolegami i kolezankami z pracy

W pracy spotykamy ludzi, z ktérymi czesto
budujemy relacje takze poza godzinami
pracy. Dlatego deklaracje typu: ,ludzie

w pracy sa najwazniejsi” lub ,gdyby nie oni,
juz bym odszedt’, nie powinny by¢ bagateli-
zowane. Bliskos¢ i wspdlnota w miejscu
pracy odgrywaja kluczowa role w satysfak-

cji zawodowej.
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Zgodnie z raportem Workmonitor 2025 az
79% pracownikow deklaruje, ze lepiej
wykonuje swoje obowiazki, gdy czuje wiez
z kolegami z pracy (globalnie - 85%). Takie
poczucie wspolnoty wptywa réwniez naich
dobrostan psychiczny. Z kolei badanie
Praca dla profesjonalisty 2025 wskazuje, ze
50% respondentéw oczekuje doceniania
w pracy - jest to drugi najwazniejszy czyn-
nik decydujacy o wyborze pracodawcy.
Przyjazna atmosfera i dobre relacje

ze wspotpracownikami znalazty sie na
czwartym miejscu (44% wskazan).

Nie jest wiec zaskoczeniem, ze az 43%
badanych Polakéw deklaruje gotowosc

do odejscia z pracy, jesli atmosfera w firmie
stanie sie toksyczna. To wyrazny sygnat dla
pracodawcoéw, ze budowanie zdrowych
relacji i pozytywnej kultury organizacyjnej
ma kluczowe znaczenie dla zatrzymania
talentow.

Rownie istotnym aspektem jest poziom
zaufania w miejscu zatrudnienia, szczegdl-
nie wobec kadry menedzerskiej i bezpo-
srednich przetozonych. Workmonitor 2025
pokazuje, ze az 38% Polakow zrezygnowato
z pracy z powodu braku zaufania do
zespotu menedzerskiego - to jeden z naj-
wyzszych wynikow w poréwnaniu z innymi
krajami (globalnie - 31%).

Dlaczego tak sie dzieje? Brak zaufania

do przetozonych wynika przede wszystkim
z braku przejrzystosci w organizowaniu
zadan, niejasnej komunikacji oraz niedosta-
tecznego zaangazowania w potrzeby
zespotu. Pracownicy oczekujg autentycz-
nego wsparcia, jasnych zasad awansu

i poczucia, ze ich opinie sg brane pod uwage.
Gdy organizacja nie zapewnia tego rodzaju
przejrzystosci, prowadzi to do frustracji

i spadku motywacji. Dla pracodawcéw to
zatem jasny sygnat - transparentnosc, kon-
sekwencja i otwarta komunikacja moga
pomoc w budowaniu zaufania, ktére jest
kluczowe dla stabilnosci zespotu i dtugoter-
minowego zaangazowania pracownikow.

Jak chcieliby$my pracowac?

Rozwoj zawodowy odgrywa niebagatelna
role na polskim rynku pracy. Niemal wszy-
scy kandydaci pytani o powdd zmiany

zatrudnienia wskazuja - jako jeden z naj-
wazniejszych czynnikéw - wtasnie chec
rozwoju. Wedtug badania Praca dla profe-
sjonalisty 2025 az 41% ankietowanych
deklaruje potrzebe zdobywania nowych
umiejetnosci w miejscu pracy. Z kolei
raport Workmonitor 2025 pokazuje, ze
37% polskich talentow zrezygnowatoby

z pracy, gdyby ograniczono im mozliwosci
podnoszenia kwalifikacji (globalnie - 41%).
Jednoczesnie 41% Polakow nie przyjetoby
oferty pracy, jesli nie wigzataby sie ona

z mozliwoscig rozwoju zawodowego (glo-
balnie - 44%).

Odpowiedzialnos¢ za rozwoj -
pracownik czy pracodawca?

Wielu pracownikéw uwaza, ze to praco-
dawca powinien zapewnic¢ im mozliwosci
rozwoju. Tematy takie jak reskilling (prze-
kwalifikowanie), upskilling (rozwdj umiejet-
nosci) czy lifelong learning (uczenie sie
przez cate zycie) staja sie coraz bardziej
istotne i sg uwaznie analizowane przez pra-
cownikéw. W dobie szybkich zmian tech-
nologicznych zatrudnieni oczekuja, ze
firmy pomogg im dostosowac sie

do nowych realiéw rynkowych, co jedno-
czesnie wptywa na konkurencyjnosc
samego przedsiebiorstwa.

Najbardziej pozadane

obszary rozwoju

Polscy pracownicy chca rozwijac swoje
kompetencje w réznych dziedzinach,
ajednym z najwazniejszych obszarow jest
sztuczna inteligencja (Al). Az 19% Polakow
wskazuje Al jako kluczowy kierunek roz-
woju zawodowego, co tylko potwierdza
rosnace znaczenie nowoczesnych techno-
logii w miejscu pracy.

Firmy, ktore chca przyciggnadi zatrzymac
najlepsze talenty, musza wiec inwestowac
w programy szkoleniowe, dostosowywac je
do zmieniajacych sie realidw technologicz-
nych oraz wspierac pracownikéw w zdoby-
waniu nowych kompetencji, szczegolnie

w obszarach takich jak Al i cyfryzacja.

Praca przysztosci -

wyzwania i szanse

Widzimy, ze rynek pracy w Polsce i na Swie-
cie przechodzi dynamiczng transformacje.

Oczekiwania pracownikéw ewoluuja, a pra-
codawcy musza dostosowac sie do nowych
realiow, aby skutecznie przyciagaci zatrzy-
mywac talenty. Sukces zawodowy nie jest
juz definiowany wytacznie przez realizo-
wane zadania - rownie istotne jest poczu-
cie sensu wykonywanej pracy, sposob jej
organizacji i relacje miedzyludzkie. Stabil-
nosc zatrudnienia, elastycznosc pracy,
wynagrodzenie, wartosci organizacyjne
oraz mozliwos¢ rozwoju zawodowego staja
sie kluczowymi czynnikami wptywajacymi
na decyzje pracownikéw.

Czy firmy w Polsce

sg gotowe na przysztos¢?

Zmiany na rynku pracy sg nieuniknione,
aorganizacje, ktére inwestujg w elastycz-
nos¢, technologie i rozwdj pracownikow,
maja wieksze szanse na przyciagniecie wta-
sciwych talentow. Czy w 2025 roku stan-
dardy pracy przejda trwata transformacje?
Wiele wskazuje na to, ze tak. Teraz wiec
firmy musza zadac sobie pytanie, czy sa na
to przygotowane.

Anna Macnar

' Zob. https://www.propertynews.pl/biura/koniec-z-
hybryda-firmy-wracaja-na-5-dni-do-biur,163243.html?
mp=promo.

? Zob. https://www.pap.pl/aktualnosci/raport-polacy-
spedzaja-w-biurze-60-proc-czasu-sprzed-pandemii-0?
utm_source=chatgpt.com.

Anna Macnar

CEO HRM Institute; doswiadczona ekspertka,
stratezka marki pracodawcy, pasjonatka kul-
tury organizacyjnej, zarzadzania talentami,
doceniania i synergii marek. Konsultantka,
szkoleniowiec, keynote speaker, wyktadowczyni.
Autorka ksiazek Employer branding bez tajemnic
i EVP bez tajemnic, oraz wspotautorka ksiazki
Sita marki pracodawcy.
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Jak odczytywac sygnaty zmian
I nie przegapic przysztosci?

O sygnatach zmian i przysztosci
ekonomii i biznesu w Polsce

i Europie - z Zuzanng Skalska,
specjalistkg w analizowaniu
sygnatéw zmian dla biznesu,
rozmawia Anna Macnar,

CEO HRM Institute.

Anna Macnar: Co wtasciwie oznacza
trendwatching i jaki ma wptyw na sze-
roko pojety biznes?

Zuzanna Skalska: Unikam okreslenia
Jtrendwatching” i staram sie eliminowac
stowo ,trend” z mojego zawodowego stow-
nika. Dlaczego? Bo stowa te staty sie
pustymi sloganami, ktére ludzie przestali
rozumiec¢. Uzywamy ich w marketingowym
kontekscie, sugerujac, ze ,jutro bedzie takie
samo jak dzis, tylko lepsze”. Trendy byty
przydatne w czasach prosperity, gdy nasza
gospodarka rozwijata sie w modelu kolo-
nialnym - produkowalismy tanio w jednym
miejscu, a duze marki zarabiaty ogromne
pienigdze, tworzac gigantyczne krolestwa
korporacyjne w Europie Zachodniej.
Trendy stuzyty wtedy gtownie marketin-
gowi, pomagaty firmom upewnic sig, ze
podazaja w dobrym kierunku. Ale te

czasy sie skonczyty. COVID uswiado-

mit nam, ze jutro moze wygladac

zupetnie inaczej. To byt moment prze-

tomowy. COVID zatrzymat swiat, a pdzniej-
szy restart rzeczywistosci byt inny. To zmu-
sito firmy do zmiany podejscia. Jednak
wcigz widac, ze wiele z nich probuje ,wyma-
zac” ostatnie lata i wroci¢ do wskaznikow
72018 czy 2019 roku, udajac, ze pandemia
i wojna w Ukrainie nigdy sie nie wydarzyty.
Ale musimy przyjac¢, ze te wydarzenia to
dopiero poczatek czegos nowego.

Czyli jak rozumiec trend?

Samo stowo ,trend” traci obecnie swoje
pierwotne znaczenie, zwtaszcza w kontek-
scie biznesu. Dla mnie, dla firm i dla biznesu
trend to wszystko to, czego jeszcze nie ma
- to, co dopiero nadchodzi. Niestety, wiele
firm btednie definiuje trendy, uznajac, ze to,
co aktualnie jest na rynku, stanowi trend.
Tymczasem takie podejscie to jedynie per-
spektywa klienta. Dla klienta trendem jest
to, co wtasnie weszto na rynek - nowosc,
ktora przyciaga uwage. Jednak dla biznesu
sytuacja wyglada inaczej. Jesli cos juz zna-
lazto sie na rynku, to oznacza, ze weszto

w faze masowej produkcji, a masowos¢
nigdy nie jest wyznacznikiem trendu.

Czyli jesli nie trend, to co?

Jauzywam pojecia ,sygnaty zmian”. Sygnaty

te mozna porownac do iskier w tunelu -
moim zadaniem jest rozpoznac, ktéra

z tychiskier poprowadzi nas do wyjscia.
Pytanie brzmi: na ktéra z nich warto dmu-

chac, aby roznieci¢ ogien? Niektore iskry sa
bardziej znaczace, inne mniej, i to wtasnie
te niuanse sa kluczowe w analizie przyszto-
Sci. Niestety, temat ten bywa bagatelizo-
wany. Problemem jest tez brak dtugotermi-
nowego myslenia w wielu organizacjach.
Czesto decyzje podejmowane s3 przez
osoby, od ktorych zalezy przysztosc firmy,
ale ktére nie sa motywowane do patrzenia
w perspektywie kilkuletniej, bo ich wyna-
grodzenie lub bonusy nie sg uzaleznione od
dtugoterminowych wynikéw. Wyobrazmy
sobie, jak wygladataby sytuacja, gdyby ktos
otrzymat premie dopiero po pieciu latach,
kiedy udowodni, ze kierunek dziatania
firmy rzeczywiscie przynidst wzrost i stabil-
nosc¢. Wowczas musiatby sigsc i naprawde
zacza¢ myslec strategicznie, w perspekty-
wie dtuzszej niz jeden rok budzetowy.

Czyli kluczowe jest zrozumienie kontek-
stu i przewidywanie, co z tych sygnatow
moze przerodzic sie w cos wiekszego.
Jak zatem mozna potaczyc wptyw
sygnatoéw zmian na biznes?

Kluczowe jest to, kto podejmuje decyzje

i wjakiej perspektywie czasowej. Kultura
bonusowa, ktéra nagradza jednoroczne
wyniki, skutecznie zabija myslenie dtugo-
terminowe. To jest co$, co odréznia firmy
rodzinne od duzych korporacji. Firmy
rodzinne, choc¢ nie maja takich kapitatéw
jak wielkie korporacje, mysla o przysztosci
w perspektywie pokolen. Chca pozostawic
po sobie spuscizne - cos, co przekaza
swoim sukcesorom. Polskie firmy rodzinne
niestety zmagaja sie z brakiem tzw. starego
kapitatu (old money), ktéry w Europie
Zachodniej pozwalat na budowanie stabil-
nych struktur na przestrzenilat. W Polsce,
z powodow historycznych, ten tancuch
zostat przerwany. W dodatku wiekszos$c
duzych korporacji dziatajacych w Polsce to
po prostu ,sprzedazowe biura” zachodnich
firm, a nie osrodki innowacji czy badan

i rozwoju. To sprawia, ze 80% polskie]
gospodarki opiera sie na matych i srednich
firmach rodzinnych, ktére musza stawiac
czota trudnym realiom.

Czyli sygnaty zmian moga poméc

W zrozumieniu tej ztozonosci?
Doktadnie tak. Sygnaty zmian to istotne
elementy, ktére mozna poréwnac do punk-
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téw zapalnych, wyznaczajacych kierunek
przysztosci. W naszym podejsciu PESTE -
skrot od stow: polityka, ekonomia, spote-
czenstwo, technologia i Srodowisko natu-
ralne - stanowi jeden z elementéw naszej
metody do analizy sygnatéw zmian. Srodo-
wisko naturalne jest szczegdlnie wazne,
poniewaz ludzkos¢ nie moze bez niego ist-
nie¢, podczas gdy ono samo poradzi sobie
bez nas. Wszystkie te obszary sg ze sobg
powigzane. Polityka wptywa na ekonomie,
ekonomia na technologie, a technologia -
z powrotem na spoteczenstwo i polityke.
Razem tworza kontekst, w ktorym definiu-
jemy nasza rzeczywistosc i podejscie

do biznesu.

Widzimy to na przyktadach. Firmy czesto
mysla, ze przysztosc¢ich branzy lezy tylko
w obrebie ich wtasnego sektora. To btad.
W rzeczywistosci przysztosc kazdej branzy
znajduje sie na przecieciu z innymi bran-
zami. A jednak wiele firm zamyka sie w silo-
sach, ograniczajac swoje pole widzenia.

A to moze prowadzi¢ do stagnacji firmy.
Tak, to klasyczny przyktad zamkniecia sie
na nowe idee. Firmy uczestnicza w targach

i konferencjach zwigzanych wytacznie z ich
branza, kopiac coraz gtebszy grob swojej
specjalizacji. W rezultacie brakuje Swiezego
powietrza - innowacyjnych pomystow.

Dla wielu przedsiebiorstw kluczowym kro-
kiem bytoby wyjscie poza swoja branze

i eksplorowanie zupetnie innych obszardow.
Mozna sie tam nauczyc czegos nowego,
spojrze¢ krytycznym okiem i przeniesc cie-
kawe rozwiazania do swojego biznesu.

To wtasnie robie w mojej pracy - krzyzuje
doswiadczenia roznych sektordw, przekta-
dam wiedze i innowacje z jednej branzy na
druga, pokazujac, ze klient na koncu nie
widzi branz, lecz gotowy produkt czy
ustuge.

Moje doswiadczenie pokazuje tez rézne
podejscia klientéw. Na jednym biegunie sa
liderzy myslacy krytycznie i otwarcina
dialog - z takimi osobami regularnie
wymieniam sie spostrzezeniami, co prowa-
dzi do wspdlnego rozwoju. Na drugim bie-
gunie znajduja sie osoby, ktore bagatelizuja
znaczenie kontekstu, traktujac sygnaty

zmian jako zbedne dodatki. Praca z takimi
klientami bywa wyzwaniem.

Sygnaty zmian to nie tylko narzedzia strate-
giczne. One dotykaja $wiadomosci liderdw,
inspirujacich do patrzenia szerzej i bardziej
kompleksowo. To one zdejmuja klapki

z oczu i pozwalajg zobaczyc szerszy kon-
tekst, ktéry prowadzi do zréwnowazonych
decyzji. W koncu sukces nie polega na
Jpoprawnym podazaniu drogg”, ale na umie-
jetnosci dostrzegania nowych, alternatyw-
nych Sciezek.

Czyli wptyw na biznes jest duzy, ale
nie kazdy to dostrzega. Czy widzisz
jakies kluczowe sygnaty zmian, ktére
szczegolnie wptywaja na nasz region,
na Polske?

Oczywiscie. Wszystko zaczyna sie od sytu-
acji politycznej, zarowno w kraju, jak i poza
nim. Nic nie trwa wiecznie - za trzy lata
czekaja nas kolejne wybory, ktére znowu
zdecyduja, w jakim kierunku podazymy.
Europa, jak zauwazaja Chinczycy - czesto
Z pewna ironiag - bywa okreslana mianem
,skansenu”. To okreslenie, choc z pozoru
negatywne, niesie ze sobg dwojakie konota-
cje. Z jednej strony mozna je odbierac pejo-
ratywnie, podobnie jak czesto postrzegane
jest Sredniowiecze, choc ten okres wcale
nie byt wytacznie mroczny. Z drugiej strony
skansen moze byc tez symbolem czegos
trwatego i wartosciowego.

Osiagnelismy juz wiele z tego, co dawniej
wydawato sie nieosiggalnym marzeniem.
Wystarczy spojrzec¢ na wiktorianskie czasy
w Anglii - od tamtego okresu towarzyszyty
nam wizje przysztosci. Ksiazki takie jak

W 80 dni dookota Swiata czy opowiesci

o kapitanie Nemo snuty historie o postepie
i eksploracji. Wydawato sie, ze krok po
kroku spetnilismy te marzenia. Jednak
wspotczesne dziesieciolecie przyniosto
nowa narracje w literaturze i filmach
science fiction - narracje dystopii.
Dystopia nie opowiada juz o walce z kosmi-
tami czy obcymi cywilizacjami. Teraz kon-
centrujemy sie na starciu z technologia,
ktdra sami stworzylismy, przede wszystkim
ze sztuczna inteligencja. Przyktadem moze
byc film 2073 i inne, ktore ilustruja te nie-
pokojaca wizje. Pytanie, jakie musimy sobie

To wlasnie robi¢ w mojej
pracy - krzyzuje
doswiadczeniaroznych
sektorow, przekladam
wiedzeiinnowacje zjednej
branzy na druga, pokazujac,
ze klient na koncu nie widzi
branz, lecz gotowy produkt
czy ustuge.

zadac, brzmi: czy technologia, ktora stwo-
rzylismy, rzeczywiscie wnosi wartos¢ spo-
teczna? Czy pozwala nam rozwijac spote-
czenstwo, tak jak dotychczas, czy tez stata
sie zagrozeniem?

Obecnie stoimy na progu nowej ery tech-
nologicznej. Po epoce cyfrowej, zdomino-
wanej przez internet, maile i cyfrowa komu-
nikacje, wkraczamy w rzeczywistos¢, gdzie
technologia jest zdolna do samodzielnego
myslenia. To kolejny przetom w historii
rewolucji przemystowych — moment, kté-
rego wielu sie obawiato, ale ktory byt nie-
unikniony.

Widzimy, jak media spotecznosciowe, algo-
rytmy i sztuczna inteligencja zaczynaja
wptywac na nasze decyzje, w tym na pro-
cesy wyborcze. Przyktady tego obserwo-
walismy zaréwno w Stanach Zjednoczo-
nych, jak i w Motdawii. W takim kontekscie
musimy zadac sobie pytanie, czy wybory,
ktore sg tak silnie ksztattowane przez tech-
nologie, wciaz mozna nazwac¢ demokratycz-
nymi. To ogromne wyzwanie, przed ktorym
stoja nie tylko Polska, ale i caty swiat.

A gdzie w uktadance geopolitycznej

jest Polska?

Polska stoi miedzy tymi dwoma systemami.
Jestesmy w interesujacym momencie, bo
jako kraj mamy wyjatkowe doswiadczenia.
Po otwarciu sie na swiat szybko wdrozyli-
Smy najnowoczesniejsze systemy bankowe,
co pozwolito nam wyprzedzi¢ Zachadd,
ktory utknat w skostniatych strukturach.
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Dzis swiat nie dziala juz

w modelu ekonomii
wzrostu (growth economy).
Przechodzimy do ekonomii
ograniczonego wzrostu
(degrowth economy) -
zupelnie nowego systemu,
ktory wymaga zmian
zarowno w mysleniu, jak
iwdzialaniu.

Dzieki temu mamy cyfrowe rozwigzania,
jak aplikacje do dowodu osobistego czy
prawa jazdy, ktorych nie maja nawet pan-
stwa zachodnie. To dowodzi, ze Polska zbu-
dowata solidne podstawy technologiczne,
ktére mogtyby przypominac podejscie chin-
skie, a jednoczesnie sa duzym wyzwaniem
dla panstw zachodnich.

Nie mamy euro, naszag walutg pozostaje
ztotowka, co daje nam pewng autonomie.
Jesli spojrzymy na strategiczne miejsce
Polski - kraj, ktory ptaci ponad 4% PKB na
potrzeby NATO - zauwazymy, ze waga
Europy Srodkowej rosnie. Przenoszenie sie
bogactwa i znaczenia ze starych struktur
zachodnich na nasza czesc kontynentu jest
ewidentne.

A jednak czesto wydaje sie, ze wciaz
patrzymy na Zachaéd jako na wzor.

To prawda. W Polsce mamy tendencje

do idealizowania Zachodu: amerykanskich
naukowcaow, szkét, standardow. A przeciez
czasem wiecej moglibysmy sie nauczy¢ od
krajow, ktore sa mniej znane, ale bardziej
innowacyjne w swoich podejsciach.

To zaczyna sie jednak zmieniac.

Europa, jaka znalisSmy przez ostatnie
30-40 lat, zmienia sie. Jej obecna forma
zaczyna upadac. To czas, by zacza¢ wzma-
cniac¢ nasze fundamenty i budowac nieza-
leznos¢, nie tongc wraz z resztg Europy.

Jeslikorporacje przeniosa sie do Stanow
Zjednoczonych - ktore kusza nizszymi
podatkami i obietnica ztotego wieku, pod-
czas gdy my bedziemy podnosi¢ podatki, bo
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musimy sie zbroic - staniemy przed duzym
wyzwaniem. Mark Rutte, sekretarz gene-
ralny NATO, zwrocit uwage na koniecznosc
zmiany sposobu myslenia i przejscie na tzw.
mindset wojenny. Do tej pory dominowato
podejscie wolnego rynku i przeptywu towa-
réw. Teraz musimy inwestowac w inne,
strategiczne kierunki rozwoju.

Leszek i Kamila Gierszewscy, wtasciciele
firmy Drutex, w wywiadzie dla ,Forbesa”
ujeli tow prostych stowach: , Jestesmy

w czasach, kiedy chodzi nie tyle o zarabia-
nie duzych pieniedzy, ile o przetrwanie” To
doktadnie oddaje ducha naszych czasow

i jest przestaniem, ktére powinnismy wziagc¢
sobie do serca.

To daje do myslenia.

W obecnych realiach nie chodzi o to, ktéra
firma wypracuje najwyzszy zysk dla akcjo-
nariuszy czy osiagnie najlepsze wskazniki
ROI. Chodzi o to, ktora firma bedzie

w stanie przetrwad: zaptaci¢ wyzsze
podatki, wesprzec stabilnos¢ spoteczng

i przystosowac sie do zmieniajacych sie
warunkow. To wyzwanie dla kazdego z nas.
tacze te rézne watki w szerszym kontek-
Scie, poniewaz przede wszystkim musimy
odpowiedzie¢ na jedno kluczowe pytanie,
o ktorym mowit Simon Sinek - pytanie, na
ktére tylko prawdziwi liderzy potrafig
odpowiedzie¢: Jakijest cel twojej firmy?

W jezyku angielskim mowimy o purpose, i to
nie jest po prostu zarabianie pieniedzy.
Oczywiscie, celem kazdego biznesu jest
generowanie zyskow, ale purpose to cos
wiecej, cos unikalnego. To fundament, ktory
nadaje sens istnieniu firmy.

Mate firmy czesto definiuja swéj cel jako
stuzbe spotecznosci - bycie czescia lokal-
nego ekosystemu i obrone jego interesow.
To nie jest tylko kwestia misji czy wizji firmy,
ktoére zazwyczaj tworzy sie z mysla o akcjo-
nariuszach. Europa stoi przed koniecznoscig
transformacji - przejsciaz modelu zarza-
dzania akcjonariuszami (shareholders gover-
nance) na zarzadzanie interesariuszami
(stakeholders governance). Na tym wtasnie
polega kluczowa roznica miedzy Zachodem
a Europa. Model zarzadzania akcjonariu-
szami koncentruje sie wytacznie na intere-
sach udziatowcow i krotkoterminowych

wynikach finansowych, ale taki model nie
daje szans na dtugotrwate przetrwanie.
Jesli chcemy naprawde przetrwac jako spo-
teczenstwo i biznes, musimy przyjac zarza-
dzanie interesariuszami - system, w ktorym
uwzgledniamy interesy wszystkich zaanga-
zowanych stron: pracownikdw, spoteczno-
scilokalnych, klientéw, a takze srodowiska.
Przyjecie tego modelu wymaga od nas gte-
bokiej transformacji - zmiany Swiadomosci
biznesowej. Musimy znac¢ nasz purpose,
czyli cel istnienia firmy, i konsekwentnie
budowac dziatalnos¢, ktéra spetnia rézno-
rodne potrzeby i wartosci. Tylko wtedy
mozemy tworzy¢ organizacje zrownowa-
zone, odporne i przygotowane na wyzwa-
nia przysztosci.

Myslisz, ze to w ogodle jest realne?

Ze biznes moze wyj$c poza patrzenie na
zyski?

Nie ma firm, ktore dobrowolnie ptaca
wiecej, bo ,chca wspierac panstwo i spote-
czenstwo”. Gigantyczne korporacje nie
buduja szpitali, nie finansuja mostow, nie
wspieraja infrastruktury publiczne;j.
Zamiast tego inwestujg w ,igrzyska” - sta-
diony, wielkie widowiska. Dobrowolnos¢ tu
nie zadziata. Rozwiazaniem jest stworzenie
zupetnie nowego systemu, bo obecny,
oparty nawzroscie PKB iinnych tradycyj-
nych wskaznikach, juz sie wyczerpat. Pan-
demia byta momentem przetomowym.
Nauczyta nas, ze strategiczne sektory, takie
jak produkcja broni, lekarstw czy technolo-
gii, musza wroci¢ do Europy. Niestety,
zamiast wyciggnac wnioski, wiele firm
wciaz czekato, az pandemia i wojna sie
skoncza, by wroci¢ do ,starej normalnosci’.

A jak moglibysmy przetozyc¢ zarzadzanie
interesariuszami na konkretne dziatania
biznesowe?

Nalezy jasno okresli¢, kto jest interesariu-
szem firmy. Wiele przedsiebiorstw tego nie
uwzglednia, traktujac dostawcow i klientow
jako wymiennych. Takie podejscie ignoruje
kluczowe aspekty: budowanie relacji

i zaufania.

Jako swiadomy konsument zwracam uwage
na obstuge klienta. Jesli firma ignoruje kon-
takt i nie reaguje na reklamacje, nie prze-
trwa. Z kolei organizacje, ktére szybko



Biznes w czasach niepewnosci...

odpowiadajg, zwracaja pienigdze i angazuja
klientéw w ulepszanie produktéw, wyrdz-
niaja sie na rynku.

Utrzymanie jakosci to nie tylko lepszy
wyglad produktu, ale eliminacja wczesniegj-
szych problemow. To jest klucz do trwatych
relacjii zaufania interesariuszy.

Brzmi to jak podstawy odpowiedzial-
nego biznesu.

Innowacje powinny rzeczywiscie poprawiac
jakos¢ produktow, jednak czesto wymuszaja
jedynie kolejne zakupy. Przyktadem jest m¢j
dwuletni telefon, ktéry nie obstuguje
nowego oprogramowania, co sprawia, ze dla
producenta przestaje by¢ interesujgcym
klientem. Taka strategia to btedne koto.

Promujemy wyidealizowane wizje sukcesu:
dyplom MBA, luksusowe domy i drogie
samochody. Tymczasem prawdziwa satys-
fakcja czesto wynika z wykonywania pracy,
ktéra sie kocha, bliskosci w domu i poczucia
spetnienia - ale tego nie celebrujemy.
Jestesmy na granicy upadku Europy

i nowego porzadku, ktéry nadchodzi. Jako
kraj, ktory przez wieki walczyt o przetrwanie,
mamy wyjatkowe predyspozycje do tego,
aby pokazac¢ nowa droge. Mozemy udowod-
ni¢, ze Europa méwi rowniez po polsku.

Na czym polega nowe podejscie?
Wymaga ono pewnej rewolucji w mysleniu.
Wielu, zwtaszcza tych z dyplomem magistra
ekonomii zdobytym kilkanascie lat temu,
bedzie musiato zrewidowac swoje podej-
scie. Dzis swiat nie dziata juz w modelu eko-
nomii wzrostu (growth economy). Przecho-
dzimy do ekonomii ograniczonego wzrostu
(degrowth economy) - zupetnie nowego sys-
temu, ktéry wymaga zmian zaréowno

w mysleniu, jak i w dziataniu.

Czarno to widze, zwtaszcza ze wiek-
szos$¢ firm wtascicielskich jest powia-
zana z gigantami typu Vanguard czy
BlackRock. Czy oni w ogole zgodz3 sie
na takie zmiany?

| wtasnie o tym teraz mowimy - o Swiado-
mosci. Jesli sie nie zgodza, czeka nas dysto-
pia. Jeslijednak zaakceptujg zmiany,
mozemy liczy¢ na lepsze zycie. To naprawde
jest woz albo przewdz.

Powiem ci, ze ten koncept degrowth, spo-
wolnienia wzrostu, jest dla mnie niezwykle
istotny. Wczoraj rozmawiatam o tym

z Hansem Stegemanem, gtéwnym ekono-
mista banku Triodos, duzej i znanej instytu-
¢ji. Dyskutowalismy o swiezo opublikowa-
nym raporcie, ktéry bardzo dobrze opisuje
te idee. To fascynujace podejscie - nie
chodzi oregres, ale o wolniejsze, bardziej
przemyslane tempo wzrostu.

Brzmi intrygujaco.

ZS: To raport, ktory pokazuje nowy sposob
myslenia o degrowth. Degrowth nie oznacza,
ze wszystko bedzie coraz gorzej - chodzi

o wolniejsze tempo rozwoju.

WezZmy przyktad topoli i debu, bo Swietnie
ilustruje te koncepcje. Topole rosng szybko,
sa wysokie, smukte i wygladaja imponujaco.
Ale kiedy nadchodzi pierwszy powazny
sztorm, potowa z nich lezy na ziemi, co
pokazuije, jak stabe jest to drewno. Tak samo
jest z firmami, ktore rosna btyskawicznie,
ale nie majg solidnych podstaw.

Z kolei deby rosna wolno - 800 czy 1000 lat
- ale sg niezwykle trwate. Firmy, ktére dzia-
taja jak deby, inwestujg w lokalne spotecz-
nosci, tworza przedszkola, wspieraja lokalne
projekty. Mysla strategicznie i zastanawiaja
sie nad swoim celem (purpose). To one prze-
trwaja najwieksze sztormy biznesowe.

| wtasnie to jest degrowth - nie zatrzymu-
jemy sie, nie cofamy, tylko zwalniamy i dzia-
tamy $wiadomie.

Widzisz, filozofia degrowth jest fascynujaca.
Mysle, ze prawdziwa rewolucja bedzie
zmiana swiadomosci akcjonariuszy. Gdy
zrozumieja, ze przysztosc lezy tam, gdzie
tworzy sie lepsze warunki zycia, nastapi
kolejny przetom - rownie znaczacy jak
pojawienie sie sztucznej inteligencji.

To brzmi jak pigta rewolucja przemy-
stowa, prawda?

Zdecydowanie. Rewolucja, ktora wymaga-
taby catkowitej zmiany systemu.

Dziekuje za rozmowe

LeszekiKamila
Gierszewscy,
wiasciciele firmy Drutex,
wwywiadzie dla
»Forbesa” ujeli to

w prostych stowach:
sJestesmyw czasach,
kiedy chodzi nie tyle
o zarabianie duzych
pieniedzy, ile

o przetrwanie”.

Zuzanna Skalska

Partner Zatozycielski, 360Inspiration,
Wspodtzatozyciel FutureS Thinking Group

Od ponad 25 lat inspiruje liderow i decydentow
do zmiany perspektywy

poprzez przysztosciowe i scenariuszowe
myslenie. Dziata globalnie jako ekspert

ds. strategicznych innowacji, doradzajac
firmom, instytucjom publicznym i organizacjom
NGO. W swoim sposobie pracy z premedytacja
zapozycza i miesza Sygnaty Zmian z réznych
branz i rynkéw, aby sprowokowac

myslenie spekulatywne. Brutalnie
bezposrednia, wyktada na wielu uczelniach na
Swiecie, jest szybkim, emocjonalnym mowca.

Z wyksztatcenia - projektant. Wspottworca
School of Form (SWPS). Od ponad 30 lat
mieszka w Holandii.
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Idealne
dopasowanie?

Jak znalez¢ rownowage miedzy wymaganiami
pracodawcow i oczekiwaniami kandydatow

Jakie sg kluczowe oczekiwania
kandydatow wobec pracodawcéw?

Jak zmienia sie podejscie do stabilnosci,
wynagrodzenia, elastycznosci w pracy

i obcigzenia praca? O tym, jak IKEA
odpowiada na te wyzwania i jakie
wartosci ksztattuja jej strategie HR,

z Pawtem Bechciniskim, Country

People & Culture Managerem
(Dyrektoremds. Ludzii Kultury

rozmawia Anna Macnar,
CEO HRM Institute.

® © 0000006060000 00 0 0 0 00

Anna Macnar: Zacznijmy od twojej per-
spektywy na temat oczekiwan kandyda-
tow wobec IKEA jako pracodawcy.

Czy widzisz tu istotne zmiany w ostatnich
latach? Jakie elementy dominuja w roz-
mowach z osobami zainteresowanymi
pracaw IKEA?

Pawet Bechcinski: Zauwazam kilka kluczo-
wych aspektéw, ktore sg obecnie szczegol-
nie istotne. Znajduja one odzwierciedlenie
w nowe;j strategii HR-owej, ktérg wdrazamy
od tego roku w IKEA. Jest to strategia trzy-
letnia, Scisle powigzana z planami bizneso-
wymi i ukierunkowana na ludzi - nazywamy
ja People Planem. Tworzymy ja w dialogu

z kilkoma stronami, w tym z pracownikami,
zwigzkami zawodowymi, menedzerami oraz
liderami. Dzieki temu mamy okazje wstu-
chac sie w potrzeby i oczekiwania zarowno
0s06b juz zatrudnionych, jak i kandydatow
do pracy w naszej firmie.

Pierwszym i najbardziej wyraznym tren-
dem, ktoéry obserwuije, jest rosnaca

potrzeba bezpieczenstwa, stabilizacji
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Organizacji) w IKEA Retail Polska,

i poczucia przynaleznosci. W czasach nie-
pewnosci gospodarczej, licznych redukgji
etatéw i zwolnien grupowych pracownicy

i kandydaci poszukuja bezpiecznego miejsca
zatrudnienia. IKEA jest postrzegana jako
pracodawca, ktory moze to zapewnic, dla-
tego stabilnos¢, bezpieczenstwo i zaufanie
to kluczowe elementy, ktére dominuja

w naszych rozmowach z kandydatami.
Drugim waznym aspektem s oczekiwania
finansowe. Benefity, ktore jeszcze nie-
dawno byty istotnym wyroznikiem na rynku
pracy, wydaja sie osiaggac pewien standar-
dowy poziom. Obecnie na polskim rynku
pracy wieksze znaczenie ma poziom wyna-
grodzenia. Kandydaci coraz czesciej zwra-
cajg uwage na oferowane warunki ptacowe
i mozliwos¢ awansu finansowego, co jest
szczegolnie wazne w kontekscie rosnacych
kosztow zycia, wysokich rat kredytéw oraz
inflacji.

Trzecim kluczowym trendem jest indywi-
dualne podejscie do pracownikai jego
potrzeb. Mozna to poréwnac do rosnacych
oczekiwan klientéw wobec spersonalizowa-

nych ustug - podobna postawa zaczyna
dominowac na rynku pracy. Kandydaci
coraz czesciej pytaja o mozliwos¢ pracy
zdalnej, elastyczny grafik, rownowage
miedzy zyciem prywatnym a praca, tak by
moc pogodzic ja z opieka nad dzie¢mi lub
starszymi cztonkami rodziny, a takze
swoimi pasjami.

Personalizacja?

Tak, mozna to okresli¢ jako personalizacje.
Woczesniej dotyczyta ona gtownie pracow-
nikow biurowych, jednak obecnie coraz
wieksze znaczenie zyskuje w specyficznym
sektorze, jakim jest handel. Kandydaci chca
miec¢ wptyw na swoj grafik - pytaja, czy ist-
nieja jasno okreslone limity pracy w week-
endy, czy bedg musieli pracowac na noc-
nych zmianach i w jakim stopniu moga
decydowac o swoim harmonogramie.

Te aspekty staja sie niezwykle istotne.
Mozna to okresli¢ jako szeroko pojeta
wygode, co jest zauwazalnym trendem
takze wsrod klientow. Oczekuja oni pro-
stych i wygodnych rozwiazar podczas



|dealne dopasowanie

zakupdw, a kandydaci i pracownicy podob-
nie chca wiekszej elastycznosci w organiza-
cji swojej pracy.

Wyglada to réznie w zaleznosci od stanowi-
ska. Nawyzszych poziomach hierarchii
zawodowe] pojawia sie oczekiwanie ela-
stycznosci - zaréwno w formach zatrudnie-
nia, jak i w zakresie benefitéw. W szczegol-
nosci mtodsze pokolenia coraz czesciej licza
na swobode w wyborze dodatkéw do wyna-
grodzenia - np. mozliwos¢ rezygnacji

z narzuconych benefitow na rzecz innych,
bardziej dopasowanych do indywidualnych
potrzeb.

Elastycznos¢ obejmuje takze miejsce pracy
oraz sciezki kariery. Pracownicy oczekuja
wiekszej niezaleznosci w zakresie wyboru
modelu pracy i mozliwosci ksztattowania
swojej kariery zgodnie z wtasnymi aspira-
cjami. To kluczowy element wptywajacy na
ostateczny wybor pracodawcy przez kandy-
datéw. Co ciekawe, wérod mtodszych pra-
cownikéw coraz rzadziej pojawia sie chec
awansu na stanowiska menedzerskie. Nie-
chec¢ do duzego obciazenia praca i dazenie
do lepszego balansu miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym powoduja, ze wyzwa-
niem zaczyna by¢ rekrutacja mtodych lide-
row. Jeszcze kilka lat temu kandydaci
czesto pytali o Sciezke rozwoju, dzi$ nato-
miast bardziej cenig swoj czas wolny i nie sa
sktonni podejmowac sie rél wymagajacych
duzej odpowiedzialnosci czy pracy w nie-
standardowym wymiarze godzin.

Ostatnim waznym i coraz bardziej widocz-
nym aspektem jest wtasnie rosnace obcia-
Zenie praca. Wiele firm stara sie optymali-
zowac procesy i redukowac koszty, co
czesto oznacza koniecznosc wykonywania
wiekszej liczby obowiazkéw przez mniejsza
liczbe 0sob. Kandydaci i pracownicy zaczy-
naja to zauwazac i zwracac uwage nato, czy
ich wynagrodzenie jest adekwatne do obec-
nego zakresu obowigzkow.

Firmy, ktore chca przyciagac i zatrzymywac
talenty, muszag dostosowywac sie do tych
zmieniajacych sie oczekiwan.

Coraz czesciej mowi sie o tym, ze firmy
nie tylko nie daz3 do wiekszej elastyczno-
$ci, ale wrecz j ograniczaja. W przy-
padku pracownikéw, ktérzy moga praco-
wac zdalnie, czesto jedyna elastycznoscia
jest wybor godziny rozpoczecia pracy,

np. miedzy 7.00 a 9.00. Wiele organiza-
cji zaczyna jednak naciska¢ na powrét
pracownikéw do biur przez wieksza
czes$c tygodnia. Czy zauwazacie taki
trend? Jak wyglada to w IKEA?

Tak, rzeczywiscie coraz wiecej firm podej-
muje decyzje o stopniowym powrocie
pracownikéw do biur. Organizacje te
zauwazajg wartosc¢ bezposredniej wspot-
pracy i budowania relacji w fizycznym sro-
dowisku pracy.

W IKEA staramy sie zachowac pewien
poziom elastycznosci. Nasze podejscie
zaktada, ze biuro jest podstawowym miej-
scem pracy, Co 0znacza, Ze pracownicy
powinni spedzac¢ w nim wiekszos$¢ czasu.
Jednoczesnie pozostawiamy menedze-
rom duza swobode w zarzadzaniu tym
aspektem, dzieki czemu moga oni dosto-
sowywac tryb pracy do potrzeb zespotu.
Co wazne, coraz rzadziej wymagamy od
pracownikéw relokacji, co kiedys byto
standardem. Jeszcze kilka lat temu obje-
cie stanowiska w centrali wigzato sie

7 koniecznoscia przeprowadzki, np.

do Warszawy lub jej okolic. Obecnie sta-
ramy sie, aby pracownicy nie musieli
zmienia¢ miejsca zamieszkania, zwtaszcza
jesli znajduje sie ono w poblizu sklepu
IKEA. Dzieki temu mogg traktowac
lokalne biuro jako swoja baze i dojezdzac
do centrali tylko w okreslonych sytu-
acjach.

W IKEA przyjmujemy zrownowazone
podejscie do elastycznosci. Z jednej
strony rekomendujemy obecnosc

w biurze w kluczowych momentach,

np. podczas waznych spotkan. Z drugiej -
rozumiemy potrzeby pracownikow

i umozliwiamy im prace w modelu hybry-
dowym, ktory taczy zalety obu podejsc.

Niektorzy twierdza, ze kwestie zwia-
zane z kultura organizacyjna, warto-
$ciami, misjq i wizja firmy staja sie coraz
wazniejsze dla mtodych ludzi przy
wyborze pracodawcy. Czy zauwazasz to
zjawisko? Czy ma on rzeczywiste zna-
czenie w procesie rekrutacji?

Tak, zdecydowanie to dostrzegam.

W IKEA temat wartosci i kultury organi-
zacyjnej zawsze byt i jest kluczowy. Jeste-
Smy identyfikowani z bardzo konkretnymi

Trzecim kluczowym trendem
jest indywidualne podejscie

do pracownika i jego potrzeb.
Mozna to poréwnac do rosnacych
oczekiwan klientéw wobec
spersonalizowanych ustug -
podobna postawa zaczyna
dominowac na rynku pracy.

wartosciami, a ze wzgledu na naszg otwar-
tos¢ kandydaci czesto odnosza sie do nich
podczas rekrutacji.

Co wiecej, w IKEA stosujemy rekrutacje
opartg na wartosciach, co oznacza, ze
dopasowanie kulturowe odgrywa wazng
role w procesie zatrudniania. Widze, ze kan-
dydaci zwracaja uwage na nasze podejscie
do pracy i srodowiska.

Na przyktad wiele oséb docenia dziatania na
rzecz réznorodnosci i wtaczania, co spra-
wia, ze postrzegaja IKEA jako miejsce,

w ktorym moga by¢ soba. Istotne jest takze
nasze zaangazowanie w zrbwnowazony
rozwoj i Swiadoma konsumpcje. Kandy-
daci coraz czesciej utozsamiaja sie z organi-
zacjami, ktére podejmuja dziatania proeko-
logiczne i spotecznie odpowiedzialne.
Widze, ze nasza dziatalnos$¢ w tych obsza-
rach, w tym inicjatywy zwigzane z inspiro-
waniem do bardziej zrownowazonego stylu
Zycia, sg waznym argumentem dla osob apli-
kujacych do IKEA.

Rekrutujecie w oparciu o wartosci. Czy
maogtbys opowiedzie¢ w kilku stowach
tym, ktorzy nie stosuja takiego podejscia,
na co warto zwraci¢ uwage? Jak wyglada
wasz proces rekrutacji?

Wszystko zaczyna sie od budowania wize-
runku organizacji na zewnatrz. Jesli mamy
okreslone wartosci, to staramy sie je konse-
kwentnie komunikowac i odwaznie zajmo-
wac stanowisko w kwestiach z nimi zwigza-
nych. W IKEA juz na samym poczatku pro-
cesu rekrutacyjnego jasno przedstawiamy,
kim jestesmy i jakie zasady przyswiecaja
naszej organizacji.
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Podczas pierwszych etapéw rekruterzy pro-
wadza rozmowy z kandydatami, badajac, na
ile ich wartosci sa zgodne z wartosciami
IKEA. Kazdego kandydata postrzegamy jako
talent, przy czym kluczowe jest, aby podzielat
nasze podejscie do pracy i kultury organiza-
cyjnej. To wtasnie wartosci sg tym, co taczy
nas jako zespdt i co pielegnujemy od wielu lat.
W procesie rekrutacyjnym wartosci odgry-
waja role nadrzedna, na rowni z kompeten-
cjami. Nie podlegaja kompromisom - wie-
rzymy, ze osoba aplikujaca do IKEA powinna
by¢ $wiadoma, do jakiej organizacji dotaczy.
Dlatego otwarcie rozmawiamy z kandyda-
tami o ich potrzebach, a takze o tym, jakie
Srodowisko pracy tworzymy i jakie kwestie
sa dlanas kluczowe.

Co wiecej, rozmowy o wartosciach nie
koncza sie na etapie rekrutacji - sg integralng
czescig procesu wdrozeniowego. Mamy spe-
cjalne moduty poswiecone wartosciom,

a takze kodeks postepowania, ktéry jasno
okresla, jakie zachowania sg akceptowalne,
jak wspdtpracujemy oraz jakie oczekiwania
mamy zaréwno wobec kierownikéw, jak i pra-
cownikéw. Dzieki temu nowe osoby dotacza-
jace do zespotu od poczatku maja klarowny
obraz naszej kultury organizacyjnej.

Chciatabym teraz poruszyc¢ temat roz-
woju i awansu. To zagadnienia, ktére od
lat pojawiaja sie w rozmowach rekruta-

Obserwujemy zmiane
swiadomosci spotecznej,
docenienie zycia prywatnego
oraz rosnaca sktonnos¢

do szukania sensu swojej pracy.
Do tego dochodzi doswiadczenie
kryzysu, ktore pozwolito wielu
osobom lepiej ocenic
rzeczywiste wartosci ich
pracodawcow.
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cyjnych - kandydaci zazwyczaj deklaruja
che¢ rozwoju. Skoro jednak méwisz, ze
coraz mniej oséb chce awansowac na sta-
nowiska liderskie, to jak ewoluuje temat
rozwoju zawodowego? Jak to wyglada

w IKEA?

W IKEA méwimy o demokratyzacji uczenia
sie — zaktadamy, ze kazdy pracownik jest
talentem i powinien miec¢ rowny dostep

do narzedzi i mozliwosci rozwoju. Rozu-
miemy jednak, ze rozwaj nie dla kazdego
oznacza to samo. Dlatego nie skupiamy sie
wytacznie na tradycyjnych sciezkach
kariery, ktére prowadza do awansu na sta-
nowiska menedzerskie. Zamiast tego pro-
mujemy rozne formy rozwoju: zdobywanie
nowych kompetencji w ramach obecnej roli,
reskilling (przekwalifikowanie) i upskilling
(podnoszenie kwalifikacji), a takze mozli-
wosc eksplorowania innych obszaréw biz-
nesowych czy podejmowania dodatkowych
odpowiedzialnosci.

Aby wspierac¢ rozwdj pracownikéw, stwo-

rzylismy szereg narzedzi, m.in.:

e platforme rozwojowa Go-High - pra-
cownicy moga na niej znalez¢ informacje
m.in. o dostepnych szkoleniach, mento-
rach czy zaplanowac wtasny rozwdj,

e szeroka oferte kursow
e-learningowych,

e aplikacje do nauki jezykéw obcych -
kazdy pracownik ma mozliwos¢ wyboru
sposrod wielu jezykdw i nauki zgodnie
z wtasnymi potrzebami.

Idac krok dalej, wdrozylismy nowe formy
nauki dostosowane do wspdtczesnych
potrzeb biznesowych. Jednym z takich roz-
wigzan jest nasz Munsbit (co w jezyku
szwedzkim oznacza ,kes”) - aplikacja ofe-
rujaca krétkie moduty wiedzy w formie
interaktywnej grywalizacji. Pracownicy
zdobywaja punkty, ktére moga wymieniac
na nagrody, co dodatkowo motywuje ich
do nauki. Dzieki temu ucza sie regularnie -
w krétkich i przystepnych formach.

Staramy sie takze taczyc¢ rozwoj z docenia-
niem pracownikdw, zarowno finansowym,
jak i pozafinansowym. Promujemy idee
ciagtego uczenia sie i zachecamy pracowni-
koéw, by kazdego dnia poswiecali choc kilka
minut na swoj rozwa.

Czy pracownicy chetnie korzystaja

z tych narzedzi?

Nasze statystyki pokazuja, ze az 80% pra-
cownikéw uzywa narzedzia do grywalizacji,
a 50% regularnie wykonuje zadania w apli-
kacji. To Swietny wynik, zwtaszcza w branzy
handlu detalicznego, gdzie wiele oséb pra-
cuje bezposrednio w sklepie.

Cowiecej, nasze narzedzia edukacyjne maja
tez duze znaczenie biznesowe. To juz nie
tylko inicjatywa HR, ale czes¢ strategii orga-
nizacji. Wspdlnie z zespotami biznesowymi
ustalamy tematy nauki, ktére wspieraja
realizacje celow firmy. Na przyktad, jesli
wprowadzamy nowa promocje w dziale
kuchennym, pracownicy moga korzystac

z platformy Munsbit, aby lepiej poznac ofe-
rowane produkty i dostosowac do tego
obstuge klienta. Edukacja nie jest jedynie
dodatkiem, ale integralnym elementem
strategii rozwoju firmy. To dla nas duzy
sukces, pokazujacy, ze nauka i rozwoj moga
realnie wptywac na wyniki sprzedazy.

Przejdzmy teraz do oczekiwan IKEA jako
pracodawcy w kontekscie zatrudniania

i utrzymania pracownikéw. Jakie sa klu-
czowe elementy, na ktére zwracacie
uwage? Czego oczekujecie od kandyda-
tow, a na co stawiacie w przypadku juz
zatrudnionych pracownikow?

Zaczynajac od kandydatow, fundamentem
sg wczesniej wspominane wartosci. Kultura
organizacyjna IKEA jest dla nas niezwykle
istotna i chcemy ja konsekwentnie budo-
wac.

Drugim kluczowym elementem jest poziom
kompetencji - w IKEA istotniejszy niz for-
malne wyksztatcenie. Oczywiscie patrzymy
na dotychczasowe doswiadczenie zawo-
dowe kandydatow, jednak przede wszyst-
kim koncentrujemy sie na umiejetnosciach,
ktére umozliwiaja nam rozwdj i realizacje
naszych celéw biznesowych.

Trzecim istotnym czynnikiem jest rézno-
rodnos¢. Doceniamy rozne perspektywy

i niestandardowe sposoby myslenia. Zalezy
nam na pozyskiwaniu pracownikéw o uni-
kalnych umiejetnosciach i Swiezym podej-
sciu, poniewaz to pozwala wzbogaci¢ nasza
kulture organizacyjna i przyczynia sie

do dalszego rozwoju talentéw w IKEA.
Czwartym elementem, ktory w ostatnich
latach zyskuje na znaczeniu, jest zaangazo-



|dealne dopasowanie

wanie i motywacja. Badania pokazuja, ze
poziom zaangazowania pracownikow na
rynku pracy spada. Ludzie przywiazuja sie
do miejsca pracy, ale nie zawsze wykazuja
proaktywne podejscie. My natomiast
poszukujemy osob, ktore traktujg swoja
prace jak wtasny biznes - 0séb przedsie-
biorczych, chetnych do usprawniania proce-
sow, wychodzenia z inicjatywa, wprowadza-
nia innowacji i szukania nowych rozwigzan.
Utrzymanie tego ducha przedsigbiorczosci
w organizacji jest dla nas niezwykle wazne.

To zjawisko obserwujemy nie tylko

w Polsce - globalne badania, takie jak te
prowadzone przez Gallupa, wskazuja na
powszechny kryzys w tym obszarze. Skad,
twoim zdaniem, bierze sie ten trend?

To bardzo ztozony temat i mysle, ze istnieje
wiele czynnikéw wptywajacych na spadek
zaangazowania. Przede wszystkim zmienia
sie etos i kultura pracy. Przestaje ona by¢
nadrzedna wartoscia, a po pandemii jeszcze
bardziej wzrosto znaczenie zycia prywat-
nego, zdrowia i indywidualnego rozwoju.
Ludzie zaczeli inaczej postrzegac wartosc¢
pieniadza oraz sens zawodowej kariery.
Obserwujemy pewnego rodzaju przewar-
tosciowanie priorytetéw. Wiele oséb ma
w ostatnich latach stycznos¢ z kryzysami -
pandemig, wojna, trudnosciami ekonomicz-
nymi - co sktania ich do refleksji nad wtas-
nym zyciem. Coraz czesciej zadaja sobie
pytania: Po co ja to robie? Czy jestem zado-
wolony z tego, co robie? Czy to ma dla mnie
sens? To naturalnie przektada sie na poziom
zaangazowania w prace.

Dodatkowo ostatnie kryzysy gospodarcze
i geopolityczne uwypuklity podejscie pra-
codawcow do zarzadzania ludZmi w trud-
nych sytuacjach. Firmy musiaty sie optyma-
lizowac, co czesto oznaczato zwolnienia,
restrukturyzacje i ciecie kosztéw. Pracow-
nicy mogli zobaczyc¢, jak ich pracodawcy
radza sobie w kryzysie, np. jak podchodza
do komunikacji, czy dbajg o ludzi takze

w tych trudnych momentach. To byt dla
wielu pracownikow test wiarygodnosci
organizacji - moment, w ktorym mogli
skonfrontowac piekne hasta o kulturze
firmy z rzeczywistoscia. Wiele osob zrozu-
miato, ze nie zawsze obietnice pracodaw-
cow pokrywaijg sie z realiami, co mogto

wptynac naich podejscie do pracy i lojal-
nos¢ wobec organizacji.

Obserwujemy zmiane $wiadomosci spo-
tecznej, docenienie zycia prywatnego oraz
rosnaca sktonnosc¢ do szukania sensu swojej
pracy. Do tego dochodzi doswiadczenie kry-
zysu, ktére pozwolito wielu osobom lepiej
ocenic¢ rzeczywiste wartosci ich pracodaw-
coOw.

Wspomniates, Ze poszukujecie nowych
kompetencji. Jakie umiejetnosci sa
obecnie kluczowe z perspektywy IKEA?
Na co szczegélnie zwracacie uwage?
Dzi$ kluczowe kompetencje sa scisle zwia-
zane z rozwojem naszego biznesu, ktéry
ewoluuje w kierunku modelu omnikanato-
wego. To juz nie tylko duze sklepy stacjo-
narne, ale rowniez sprzedaz przez telefon,
aplikacje mobilng, strone internetowa iinne
punkty kontaktu z klientem. W zwiagzku

7 tymistotne sa umiejetnosci zwigzane

z obstuga klienta, zarzadzaniem wieloma
kanatami sprzedazy oraz budowaniem
doswiadczenia zakupowego w roznych sro-
dowiskach.

WSérod kompetencji, na ktore zwracamy

szczegblng uwage, znajduja sie:

e aktywna obstuga klientai sprzedaz -
umiejetnosc radzenia sobie w réznych
sytuacjach czy skutecznego doradztwa
w zaleznosci od potrzeb klienta,

e znajomos¢ narzedzi cyfrowych - kom-
petencje zwiazane z nowymi technolo-
giami, ktore pozwalajg efektywnie korzy-
stac z digitalowych kanatéw sprzedazy
i obstugi klienta,

e pracazdanymi - umiejetnosc analizy
i wykorzystywania danych, tworzenia
business case’éw i podejmowania decyzji
opartych na faktach,

e myslenie krytyczne i analityczne -
zdolnos¢ kwestionowania status quo,
formutowania madrych pytan oraz iden-
tyfikowania i wdrazania usprawnien,

e usprawnianie proceséw - kompetencje
zwigzane z optymalizacja dziatan, co jest
kluczowe w warunkach ograniczonych
zasobow i dynamicznie zmieniajacego sie
otoczenia.

Ponadto, choc rzadziej o tym méwimy, nie-

zwykle istotne jest pozytywne nastawienie.

Jest to cecha, ktérag nietatwo znalez¢, ale

ktdra znaczaco wptywa na atmosfere pracy
i sposob, w jaki zespoty radza sobie
Z Wyzwaniami.

Jesli spojrzymy na kompetencje liderskie,

to oprocz klasycznych cech przywaddczych

coraz wieksza role odgrywaja:

e umiejetnosc¢ zarzadzania zmiang -
zarowno w kontekscie wtasnym, jak
i w prowadzeniu zespotow przez procesy
transformacyjne,

e budowanie odpornosci emocjonalnej -
zdolnos¢ dbania o wtasne samopoczucie
i rownowage, co pozwala skutecznie
zarzadzac¢ emocjami w zespole i wspierac
ludzi w réznych sytuacjach.

Bardzo dziekuje za rozmowe!

Pawet Bechcinski
Dyrektor ds. Ludzi i Kultury Organizacji,
IKEA Retail Polska

Z wyksztatcenia socjolog i psycholog.

Z HR-em zwiazany od wielu lat - jego pasja
jest rozwdj biznesu i ludzi w organizacji.
Od poczatku 2018 pracuje w IKEA Retail,
gdzie petnit role P&C (HR) Managera

w réznych jednostkach w Polsce.

W 2022 roku objat role Country People
& Culture Managera (Dyrektora HR).
Prywatnie kocha podréze oraz
kolekcjonuje porcelane. Mocno zwiazany
tez ze sportem. Nie wyobraza sobie
funkcjonowania bez swojej rutyny
treningowe).
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Jakie kompetencje

rozwijac, aby nie stracic o

racy w nadchodzacej
Hekalc,lzie? e

Jakie umiejetnosci beda najbardziej pozadane w nadchodzacych latach?
Jak skutecznie zdobywac nowe kompetencje? Ktére zawody zyskaja na
znaczeniu, a ktdére moga stopniowo zanikac? Czy umiejetnosci zwigzane
z dobrostanem i funkcjonowaniem bez technologii powinny stac sie
czescig naszego ,portfela kompetencji”? Swiat pracy zmienia sie szybciej
niz kiedykolwiek. Warto wiec zastanowic sie, jakie kroki podjac juz dzis,
aby w przysztosci nie zostac w tyle.

Rynek pracy a moje kompetencje
Rynek pracy dynamicznie sie zmienia -
technologia juz na nim zagoscita i nie
zamierza sie wycofac. Narzedzia
oparte na sztucznej inteligenciji,
takie jak ChatGPT, DeepSeek czy
inne modele jezykowe (LLM -
Large Language Models), staja sie
standardem w wielu zawodach.
Automatyzacja i cyfryzacja rewolu-
cjonizuja rozne branze, szczegdlnie
przemyst, logistyke czy sektor ustug
biznesowych, zmieniajac stosunek
miedzy liczba zatrudnionych ludzi
amaszynami.
Wszystkie te zmiany technologiczne
niosa ze soba rowniez transformacje
spoteczng, ktdra wymusza na pracowni-
kach i pracodawcach nowe podejscie
do rozwoju zawodowego. Coraz wiekszego
znaczenia nabieraja reskilling (przekwalifi-
kowanie), upskilling (rozwdj umiejetnosci)
i lifelong learning (uczenie sie przez cate
zycie). W Swiecie dynamicznych zmian, glo-
balizacji i gospodarczej niepewnosci poja-
wia sie kluczowe pytanie: jak odnalez¢ sie
na rynku pracy, aby nie tylko utrzymac
zatrudnienie, ale takze rozwijac sie i pozo-
stac konkurencyjnym? Czy przysztosc¢
nalezy przede wszystkim do kompetencji
technologicznych, czy rownie istotne beda
umiejetnosci miekkie i zyciowe?
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Kluczowe sity napedzajace zmiany

na rynku pracy

Wedtug raportu Future of Jobs Report 2025,

opublikowanego przez Swiatowe Forum

Ekonomiczne (WEF), rynek pracy przecho-

dzi dynamiczna transformacje pod wpty-

wem postepu technologicznego, globaliza-
cji oraz zmian ekologicznych. Kluczowe sity
ksztattujace te procesy to:

e automatyzacja i rozwoj sztucznej inte-
ligencji (Al) - technologia redefiniuje
sposob wykonywania pracy, eliminujac
rutynowe zadania i jednoczesnie zwiek-
szajac zapotrzebowanie na nowe umie-
jetnosci;

e przejscie na gospodarke niskoemisyjna
- rosnie zapotrzebowanie na specjali-
stow w dziedzinie energii odnawialnej
i inzynierii Srodowiskowej, co stawia
przed pracownikami nowe wyzwania
zawodowe;

e wzrost znaczenia umiejetnosci spo-
tecznych i zarzadczych - kompetencje
miekkie, takie jak komunikacja, przy-
wodztwo czy zdolnosc adaptacji, zyskuja
na wartosci wraz z rozwojem nowych
modeli pracy;

e cyfryzacjai cyberbezpieczenstwo -
firmy na catym Swiecie inwestujg w tech-
nologie chmurowe, analityke danych
i zabezpieczenia cyfrowe, co kreuje nowe
stanowiska i specjalizacje.



Jakie kompetencje rozwijac...

Czy to wszystkie czynniki wptywajace na
przysztosc rynku pracy? Niekoniecznie.
Swiat nieustannie sie zmienia, a nowe
wyzwania moga pojawic sie szybciej, niz sie
spodziewamy. Ale jedno pozostaje pewne -
osoby, ktére stale rozwijaja swoje kompe-
tencje i dostosowuja sie do nowych realiow,
zwiekszaja swoje szanse na stabilnos¢
zawodowag i sukces w przysztosci.

Najbardziej pozadane kompetencje
na rynku pracy (2025-2030)
Wedtug wspomnianego raportu WEF az
39% obecnych umiejetnosci pracownikow
stanie sie przestarzate do 2030 roku,

a 59% zatrudnionych bedzie musiato pod-
nies¢ swoje kwalifikacje poprzez dodat-
kowe szkolenia. Analiza trenddw wskazuje,
ze kluczowe kompetencje cenione przez
pracodawcow to:

e myslenie analityczne - umiejetnosc prze-
twarzania danych, wyciggania wnioskéw
i podejmowania $wiadomych decyzji,

e elastycznosc i adaptacyjnosc - zdolnosc
dostosowania sie do dynamicznych zmian
na rynku pracy i nowych technologii,

e zarzadzanie talentami - rozwijanie poten-
cjatu zespotow, skuteczna komunikacja
i budowanie motywacji w organizacji.

Inwestowanie w te umiejetnosci stanie sie
istotnym czynnikiem sukcesu zaréwno dla
pracownikoéw, jak i dla firm, ktére w nadcho-
dzacych latach chca utrzymac przewage
konkurencyjna.

Kluczowe kompetencje

miekkie i spoteczne

Nie samymi kompetencjami technologicz-
nymi cztowiek zyje. Cho¢ technologie moga
wykonac wiele powtarzalnych zadan, nie sg
w stanie zastapic ludzkiej kreatywnosci,
empatii czy umiejetnosci pracy w zespole.
Wspodtczesny rynek pracy coraz bardziej
docenia kompetencje miekkie i spoteczne,
ktére odgrywaja kluczowa role w efektyw-
nej pracy i rozwoju zawodowym. Praco-
dawcy traktujg je na rowni z umiejetno-
sciami technicznymi, poniewaz umozliwiaja
one skuteczna komunikacje, budowanie
zespotow i zarzadzanie zmianami. W dobie
automatyzadcjii cyfryzacji to wtasnie kom-
petencje ludzkie stanowig o przewadze

konkurencyjnej, a ich rozwdj staje sie stra-
tegiczna inwestycja w przysztosc.

Kluczowe kompetencje spoteczne
i miekkie to:

o komunikacja interpersonalna - umiejet-
nos¢ jasnego wyrazania mysli, aktywnego
stuchania i budowania relacji,

e zdolnos¢ adaptacji - umiejetnosc radzenia
sobie ze zmianami, elastycznos$¢ w mysleniu
i otwartos¢ na nowe rozwigzania,

e kreatywnosc i innowacyjnosc - zdolnosc
do generowania nowych pomystéw, mysle-
nia poza schematami i rozwiazywania pro-
blemdw w nieszablonowy sposob,

e zarzadzanie czasem i organizacja pracy -
efektywne planowanie, priorytetyzacja
zadan i umiejetnosc pracy pod presja czasu,

e rozwiazywanie probleméw i myslenie
analityczne - zdolnos¢ do logicznej ana-
lizy sytuacji, podejmowania $wiadomych
decyzji i znajdowania skutecznych roz-
wigzan,

e przywodztwo i zarzadzanie zespotem -
inspirowanie innych, podejmowanie decyzji
oraz budowanie zaangazowania w grupie,

e kompetencje jezykowe i miedzykultu-
rowe - znajomosc jezykow obcych oraz
umiejetnos¢ pracy w miedzynarodowym
Srodowisku,

e etyka pracy i odpowiedzialnos¢ -
rzetelnos¢, sumiennosc i dgzenie do reali-
zacji celow w zgodzie z wartosciami zawo-
dowymi,

e praca zespotowa - umiejetnosc efektyw-
nej wspotpracy, dzielenia sie obowiazkami
iwspdlnego osiagania celdw,

® negocjacje i perswazja - zdolnosc argu-
mentowania, wypracowywania kompromi-
sow i przekonywania innych do swoich
pomystéw,

e inteligencja emocjonalna - umiejetnos¢
rozpoznawania i zarzadzania wtasnymi
emocjami oraz emocjami innych oséb,

e kultura osobistai etykieta biznesowa -
zachowanie odpowiednich norm w rela-
cjach zawodowych i spotecznych,

e networking - budowanie i utrzymywanie
wartosciowych relacji zawodowych,

e conflict resolution (rozwigzywanie kon-
fliktéw) - zdolnos¢ do skutecznego roz-
wigzywania sporow i tagodzenia napiec
w grupie.

Lista

najbardziej
pozadanyc}
umiejetnosci

Kompetencje i odsetek
pracodawcow wskazujacych je

jako kluczowe (%)

68

. zdolnos¢

- do adaptacji,
: odpornos¢

: ielastycznos¢

63

. zrozumienie

. sztucznej

. inteligencji

- ianalizy danych

58+

. kreatywnos¢
. izdolnos¢

: rozwiazywania
: problemoéw

52

: zrozumienie
. procesow

. automatyzadji
. irobotyki

72

- myslenie
. analityczne
. iinnowacyjne

65

. zarzadzanie
- talentami,

: przywodztwo
< iwptyw

. spoteczny

60

. bezpieczen-
. stwosieci

: icyberbezpie-
. czenstwo

55

. ciekawos¢

- iumiejetnosc
. uczeniasie

: przezcate

. 7ycie

_ Future of Jobs Report 2025,
Swiatowe Forum Ekonomiczne
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Jakie kompetencje rozwijac...

W swiecie, w ktérym
dominuje technologia,

a tempo zycia nieustannie
przyspiesza, coraz wieksza
role odgrywaja
kompetencje zwigzane
zdbaniem o wlasne
zdrowie i dobrostan
psychiczny oraz zdolnos¢
do funkcjonowania bez
nieustannego korzystania
z urzadzen cyfrowych.

Kompetencje Zyciowe

jako podstawa dobrostanu

W $wiecie, w ktérym dominuje technologia,
atempo zycia nieustannie przyspiesza,
coraz wieksza role odgrywaja kompetencje
zwigzane z dbaniem o wtasne zdrowie

i dobrostan psychiczny oraz zdolnos¢

do funkcjonowania bez nieustannego
korzystania z urzadzen cyfrowych. Wspot-
czesne wyzwania wymagaja od nas umiejet-
nosci zarzadzania stresem, Swiadomego
odpoczynku oraz zachowania réwnowagi
miedzy pracg a zyciem osobistym.

Wedtug badan Polskiego Towarzystwa Psy-
chologicznego coraz wiecej Polakéw zmaga
sie zwypaleniem zawodowym i problemami
ze zdrowiem psychicznym. Dlatego kompe-
tencje zwigzane z dobrostanem, takie jak
zarzadzanie emocjami, samodzielnos¢ czy
umiejetnos¢ odpoczynku bez technologii,
moga stac sie kluczowe dla utrzymania pro-
duktywnosci i zdrowia psychicznego.

Do najwazniejszych kompetencji zyciowych

naleza:

e Swiadome korzystanie z technologii -
zdolnos¢ do odtaczania sie od urzadzen
cyfrowych, by poswieci¢ czas rodzinie,
przyjaciotom i sobie,

e samowystarczalnos¢ w codziennym
Zyciu - podstawowe umiejetnosci, takie
jak gotowanie, naprawa drobnych usterek
czy zarzadzanie finansami osobistymi,
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e krytyczne myslenie wobec technologii -
rozumienie wptywu technologii na nasze
zycie i Swiadome ograniczanie jej nega-
tywnych skutkow,

e odpornos¢ nastres i zarzadzanie emo-
cjami - umiejetnosc radzenia sobie
z presja, kontrolowania emocji i utrzyma-
nia efektywnosci w trudnych sytuacjach,
zarowno w pracy, jak i w zyciu prywatnym,

e dbanie o zdrowie fizyczne i psychiczne -
planowanie zdrowej diety, regularna
aktywnos¢ fizyczna oraz odpowiednia
higiena snu,

e rozwaj samoswiadomosci - zdolnos¢
rozpoznawania wtasnych emocji, potrzeb
i wartosci, co pozwala na budowanie bar-
dziej harmonijnego zycia,

e empatia i umiejetnos$¢ stuchania -
istotne zaréwno w relacjach prywatnych,
jak i zawodowych, wspierajace budowanie
pozytywnych wiezi,

e rozwigzywanie konfliktéw - zdolnosc
do znajdowania porozumienia i tworzenia
zdrowej, wspierajacej atmosfery w rela-
cjach.

Jak skutecznie uczy¢ sie nowych
rzeczy i/lub sie przekwalifikowac?
Zgodnie z raportem WEF az 85% firm pla-
nuje inwestowac w rozwoj (upskilling)

i przekwalifikowanie (reskilling) pracowni-
kéw. Oznacza to, 7e osoby aktywne zawo-
dowo powinny korzystac z dostepnych pro-
gramoéw szkoleniowych i inicjatyw eduka-
cyjnych, aby zwiekszy¢ swoja konkurencyj-
nosc na rynku pracy.

Efektywne sposoby nauki
i przekwalifikowania:

e korzystaj z kurséw online - wiele plat-
form edukacyjnych oferuje darmowe
i ptatne kursy z réznych dziedzin;

e zdobywaj certyfikaty branzowe -
zwiekszajg one wiarygodnosc i kompe-
tencje w danym obszarze zawodowym;

e uczsie jezykéw programowania -
szczegodlnie jeslirozwazasz kariere w IT
lub analizie danych;

e rozwijaj umiejetnosci jezykowe - zna-
jomosc jezykéw obcych otwiera drzwi
do globalnego rynku pracy;

e doskonal umiejetnosci spoteczne -
przywddztwo, negocjacje i umiejetnosc

pracy w zespole sg kluczowe w wielu
zawodach przysztosci;

e bierz udziat w programach mentorin-
gowych - wspotpraca z doswiadczonymi
mentorami przyspiesza rozwoj zawo-
dowy;

e zapisz sie na kursy i szkolenia -
zarowno te techniczne, jak i rozwijajace
kompetencje migkkie;

e stosuj microlearning - nauka w krotkich,
systematycznych sesjach jest bardziej
efektywna niz dtugie bloki szkoleniowe;

e uczestnicz w warsztatach zwigzanych
zdobrostanem - np. zarzadzania stre-
sem czy budowania zdrowych nawykow.

Praktyczne podejscie

do rozwoju umiejetnosci

Polega ono na wdrazaniu nauki w codzien-
nym zyciu, poniewaz regularne stosowanie
nowych umiejetnosci pozwala naich sku-
teczne przyswajanie. Niezbedne jest takze
zaplanowanie czasu na kontakt z natura

i ograniczenie ekrandw, co sprzyja regene-
racji i poprawia koncentracje.

Dbanie o zdrowie poprzez swiadome pla-
nowanie positkdw oraz regularng aktyw-
nosc¢ fizyczng wptywa na lepszg efektyw-
nos¢ nauki.

Swiadomy rozwdj to inwestycja w lepsza
przysztosé, zaréwno w sferze zawodowej,
jak i osobiste;j.

Podsumowanie - czyli jak
przygotowac sie na przysztosc¢?
Rynek pracy zmienia sie w niespotykanym
tempie, a przysztosc zatrudnienia bedzie
zalezec¢ od zdolnosci adaptacji i ciagtego
rozwoju. Aby zwiekszyc swoje szanse na
stabilne i dobrze ptatne stanowiska, warto
inwestowac w rozwoj kompetencji anali-
tycznych, spotecznych oraz zyciowych.

W dynamicznie zmieniajacym sie srodowi-
sku zawodowym przewage zyskaja osoby,
ktore potrafig zarzadzac czasem, Swiado-
mie korzystac z technologii i dbac o réwno-
wage miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym. Swiadomy rozwdj zawodowy i 0sobi-
sty nie tylko pozwoli zachowac zatrudnie-
nie, ale takze zapewni lepsza jakosc zycia

w nadchodzacych latach.

Anna Macnar
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Capgemini

Kultura, ktora wspiera

O wzmacnianiu, feedbacku i wspolnych wartosciach

W dynamicznie
zmieniajagcym sie swiecie
pracy wszyscy stoimy przed
wyzwaniem tworzenia
srodowiska, ktore wspiera
rozwaoj, innowacyjnosc

i rownowage. Nasza
kulture organizacyjng
tworzymy w oparciu o zbidr
zasad i aktywnosci, ktére
na towyzwanie
odpowiadaja.

W Capgemini stawiamy na rozwoj - oparty
na regularnym feedbacku, dostepie

do platform edukacyjnych oraz wsparciu
menedzerdw. Zachecamy osoby pracujace
w naszej firmie do uczestnictwa w szkole-
niach i rozwoju poprzez udziat w projek-
tach, na ktoérych efekty moga wptywac.
Staty feedback i szkolenia to sposoby na
biezace wspieranie rozwoju pracownikéw
i pracownic. Wierzymy jednak, ze

do rozwoju warto podejs¢ wielowymia-
rowo. Miedzy innymi zachecamy naszych
ekspertow, zeby dzielili sie wiedza.

W naszej firmie preznie dziata juz kilkana-
Scie communities - inspiruja, inicjuja dzia-
tania edukacyjne i promuja kulture

wymiany doswiadczen. Dzieki temu
wszyscy majg mozliwosé nie tylko dosko-
nalenia swoich umiejetnosci, ale tez swia-
domego planowania kolejnych krokéw

w karierze.

Wspélne rytuaty

Praca w modelu hybrydowym daje ela-
stycznosc i jednoczesnie stawia przed
zespotami wyzwanie, jakim jest utrzyma-
nie bliskiej wspotpracy i dobrych relacji.
Nasze zespotowe rytuaty, czyli zestawy
prostych praktyk, pomagaja dbac

o codzienng wspotprace i wzmacniac wiezi
miedzy nami. Wspalnie swietujemy na
przyktad okragte jubileusze. Rytuaty te
wspierajg zaréwno prace zespotowa, jak

i indywidualny rozwoj. Regularne spotka-
nia pomagaja budowac relacje w zespole.
Jednoczesnie dajg przestrzen do rozmowy
7 przetozonymi na tematy rozwoju, celow
zawodowych czy wymiany feedbacku.

, , Rytuaty to wiecej niz zbiér
dobrych praktyk. To narzedzie,
ktore pomaga budowac zaufanie,
tworzy¢ przestrzen na dialog i wzmacniac
relacje w hybrydowym srodowisku pracy.

Przygotowujq nas na przysztosc, w ktorej
elastyczne i zespotowe podejscie bedzie

podstawq sukcesu

- podkresla lwona Szramik,
Future of Work Manager.

Wspaélne tworzenie zasad

Kultura organizacyjna to nie tylko wartosci
ustalane na poziomie firmy, ale przede
wszystkim nieformalne zasady ksztattu-
jace codzienng wspotprace. Najlepigj
sprawdzajg sie te, ktére powstajg oddolnie.
Taidea przyswiecata nam, gdy tworzylismy
kampanie ,Direction: Kindness” - zaprosi-
lismy wowczas zespoty do wspdlnego

Capdomini@

tworzenia zasad wspotpracy.

Elementem kampanii byt konkurs,

w ktorym kazdy moégt zgtosic pomysty na
reguty uznane przez niego za wazne. Naj-
wazniejsze zasady wybralismy w drodze
gtosowania. Tak powstat kodeks Capgemi-
nersow, ktory nie tylko formalizuje dobre
praktyki, ale tez odzwierciedla wartosci
wazne dla catej spotecznosci. Zasady te sa
widoczne w biurach - w kuchniach czy na
korytarzach - i kazdego dnia przypominaja
o tym, jak chcemy ze sobg pracowac.

Tworzenie miejsca, w ktérym ludzie chca
pracowad, to proces, ktoéry nigdy sie nie
konczy - to codzienny wybdr, by budowac
srodowisko sprzyjajace rozwojowi,
wspotpracy i wzajemnemu szacunkowi.

O Capgemini

Capgemini to Swiatowy lider w dziedzinie
doradztwa w zakresie transformacji

i zarzadzania biznesem. Celem Grupy jest
dazenie do odpowiedzialnej spotecznie,
zintegrowanej i zrownowazonej przyszto-
sci, w ktérej potencjat ludzki jest wspierany
nowymi technologiami. Capgemini jest
odpowiedzialng i wielokulturowa firma,
liczaca prawie 340 000 os6b zatrudnio-
nych w ponad 50 krajach. Dzieki silnemu
55-letniemu dziedzictwu i szerokiej wiedzy
branzowej cieszy sie zaufaniem swoich
klientow, a takze jest zdolna kompleksowo
zaspokoic ich potrzeby biznesowe: od stra-
tegiii projektowania rozwiazan po dziata-
nia operacyjne napedzane przez
dynamicznie rozwijajacy sie i innowacyjny
Swiat technologii chmury, danych, sztucz-
nej inteligencji, tacznosci, oprogramowa-
nia, inzynierii cyfrowej i platform.

Get The Future You Want
www.capgemini.com/pl-pl/
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AmRest: przepis nasilna
spotecznosc w miedzynarodowym
srodowisku

Rézne smaki, jeden przepis
Nasi pracownicy pochodza z wielu krajow —
< od Polski po Chorwacje, od Portugalii az
po Chiny. Ta réznorodnosc sprawia, ze
organizacja czerpie site z wielosci perspek-
Allmt tyw. Jednoczesnie niezmiennie dbamy
o to, aby kazdy pracownik mogt tworzyc

swoj unikalny przepis na kariere i otrzymy-

. .- . wac takie same doswiadczenia. To dlatego
Skala dziatalnosci AmRest cechuje orocesy HR-owe | narzedzia projektujemy

sig wyjatkowa wielobarwnoscia. tak, by byty skalowalne i dopasowane

Nasze portfolio obejmuje kilka _ do potrzeb zaréwno oséb pracujacych
legendarnych marek restauracyj-  w biurach, jak i na pierwszej linii —

nych -od KFCiPizza Hut,przez  w restauracjach. Sercem wszystkiego sa

Burger King i Starbucks, az po jednak wartosci: zaufanie, lojalnosé,
autorskie koncepty, takie jak uczciwos$¢, rozwaga i odpowiedzialnosé.
La Tagliatella, Sushi Shop czy Blue  Stanowig one trwaty punkt odniesienia,
Frog. Dziatamy na 22 rynkach, scalajagy ludzina co dzien dziatajacych
mamy niemal 2200 restauracji w odmiennych realiach.
! Zatrudn‘lall“ny pqnad 4 OQO taczymy wszystkich
pracownikow. A jednak, mimo tak .

SRS oo przy wspélnym stole
duzej ro?nquanSCI’ gaz 84@ . Autentyczna i otwarta komunikacja to fun-
pracovymkovv deklaruje, ze zyje dament przynaleznosci do firmy. W AmRest
_ZgOdme Z_kU|_tU ra Am Rest o tworzymy przestrzen do dialogu na pozio-
i utozsamia sie z jej wartosciami. mie globalnym i lokalnym. Dwa razy w roku
Jak to mozliwe? odbywa sie Global Meeting, transmito-

a__— -y blue
AmRZ;t % @ ?@ i SUSI%HOP frog
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AmRest

wany na zywo z naszych biur. Zarzad pre-
zentuje strategiczne kierunki, a pracownicy
7 catego $wiata maja mozliwos¢ zadawania
pytan podczas sesji Q&A. Na poziomie kra-
jowym angazujemy pracownikow, organizu-
jac lokalne spotkania komunikacyjne.

Tu na pierwszy plan wychodza liderzy

7 poszczegodlnych rynkdw, prezentuja osiag-
niecia lokalnych zespotow i doceniaja tych,
ktérzy w minionym kwartale pokazali praw-
dziwy charakter ,AmRestowicza”. Co roku
odbywaja sie po dwa spotkania globalne

i lokalne, co zapewnia ciagtosc dialogu

oraz rozwoj kultury organizacyjnej. Dodat-
kowo Zarzad regularnie odwiedza lokalne
biurairestauracje, budujac relacje i zacies-
niajac wiezi z zespotami na miejscu.

W dobie digitalizacji kluczowym wsparciem
komunikacji sa nowoczesne narzedzia.
Wyposazylismy wszystkich pracownikow,
w tym osoby z restauracji, w dostep

do Microsoft Teams. To dla nas przeto-
mowy krok, bo w jednej platformie mozemy
teraz skupic catg komunikacje: od zarzadu,
przez zespoty biurowe, az po pracownikow
pierwszej linii. Nie jest to powszechna prak-
tyka na rynku, ale dzieki temu kazda osoba
w AmRest, niezaleznie od stanowiska

i miejsca zatrudnienia, ma bezposredni
dostep do tych samych informacji, a takze
bezposredni kontakt z kolezankami i kole-
gami na catym Swiecie. Teams stato sie
takze platforma spotecznosciowa, gdzie
publikujemy wywiady z pracownikami,
informacje o CSR, relacje z eventéw czy
marketingowe ciekawostki. Dzieki funk-
cjom spotecznosciowym, takim jak komen-
tarze czy ,lajki; budujemy poczucie
globalnej wspdlnoty.

Nasze inspiracje przenieslismy réwniez na
zewnatrz. Na Instagramie, pod profilem
AmRestees_Official, ,Story Chefs”

z réznych rynkow dzielg sie zdjeciami

z restauracji, kulisami wydarzen i sponta-
nicznymi filmikami z zyciaw AmRest. To
autentyczne spojrzenie na nasza codzien-
nos¢, ktére pozwala budowad spotecznosc

1%l

KFC

e
AmRest

i przyciagac¢ nowych kandydatow, pokazu-
jac AmRest ,od kuchni”.

Docenianie: mamy je w menu
kazdego dnia

Statym elementem naszej kultury jest
docenianie - wierzymy, ze zaczyna sie ono
od prostego ,dziekuje”. W naszych biurach
i restauracjach od zawsze funkcjonowaty
karteczki ,Dziekuje”, ktére s niewielkim,
ale niezwykle efektywnym sposobem, by
okazac uznanie kolezance czy koledze.

Te praktyke postanowilismy przenies¢ takze
do wirtualnej rzeczywistosci. W naszym
intranecie stworzylismy Recognition Wall,
gdzie mozna publicznie podzigkowac
zawsparcie, celebrowac sukcesy lub
nagtos$nic wazna rocznice. Dzieki temu
docenianie przekracza mury restauracji

i biur, taczac pracownikéw z roznych marek
i krajow. Wspolna radosc z osiggniec

w naturalny sposéb integruje zespoty

i buduje pozytywna atmosfere.

Docenianie to takze $wietowanie rocznic.
Wdrozylismy globalny program Anniversary
Awards, ktory obejmuje wszystkich naszych
pracownikéw niezaleznie od funkcji czy miej-
sca zatrudnienia. Z okazji 1, 5, 10, 15, 20

i kolejnych lat w firmie wreczamy im pre-
zenty, takie jak walizki, zegarki czy plecaki,
oraz listy z podziekowaniami od CEO. Z kolei
najbardziej zastuzeni stazem pracownicy

La9litella

zapraszani sa na uroczyste gale czy kolacje

7 zarzadem, by wspdlnie uczcic¢ ich wyjat-
kowy wktad w rozwdéj AmRest. To wszystko
przektada sie na silne poczucie przynalezno-
Sciidaje przestrzen do kultywowania lojal-
nosci, ktéra pozostaje jedna z naszych klu-
czowych wartosci.

Oprocz codziennego doceniania, promujemy
réwniez rozwoj innowacji i odpowiedzialno-
Sciw ramach corocznego plebiscytu Excep-
tional Service Award, zainaugurowanego
w 2023 roku. Zwyciezcy w trzech katego-
riach otrzymuja nagrode finansowa na
rozwaj swoich kompetencji lub integracje
zespotu. Co wazne, wszyscy pracownicy
maja tez prawo gtosu, przyznajac Nagrode
Publicznosci. To Swietny sposéb, by pokazac,
ze wspotpraca i nowe pomysty sg wpisane

w nasze DNA.

Zaangazowanie z lokalnym
smakiem

Choc dziatamy globalnie, nasza uwaga
zawsze skupia sie na lokalnych potrzebach.
W kazdym kraju dziata zespét ds. zaangazo-
wania pracownikéw, ktéry koordynuje pro-
gramy motywacyjne, organizuje wydarzenia
integracyjne i dba o sprawny przeptyw infor-
macji. Dzieki lokalnym ambasadorom nasze
dziatania HR-owe sg spdjne na catym Swie-
cie, ale tez dopasowane do specyfiki roznych
kultur.

blue

@ frog

SUSHISHOP
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Aby zapewnic pracownikom w kazdym kraju
rowne okazje do integracji, stworzylismy
staty kalendarz wydarzen. Latem organizu-
jemy plenerowe imprezy, a zima eleganckie
Swigteczne bale. Rodzinne spotkania, takie
jak Family Days, pozwalaja zaprosic bliskich
do biuraiwspolnie spedzi¢ czas w przyjaznej
atmosferze. Dla pracownikdw restauracji
przygotowalismy z kolei wyjatkowe konkursy,
takie jak Colonel’s Kitchen w KFC, gdzie
zespoty tworza nowe produkty, dbajg oich
promocje i rywalizuja na poziomie regional-
nym, krajowym i globalnym. Zwyciezcy zdo-
bywaja nagrody, ktére wspieraja ich integra-
cje irozwaj. Podobne inicjatywy, jak Barista
Championship w Starbucks czy Whopper
Challenge w Burger King, wzmacniaja zaan-
gazowanie i buduja wyjatkowe wspomnienia.

Nasza kultura opiera sie na goscinnosci

i bliskosci z klientem. Aby ja wzmocnic,
wprowadzilismy program Back 2 Basics,

w ramach ktorego pracownicy biurowi spe-
dzaja dzien w restauracji. Jak lepiej poznac
swoja firme niz poprzez dotgczenie na
chwile do jej ,pierwszej linii”? Zrozumienie,
na czym polega wyzwanie zwigzane z natto-
kiem zamowien w godzinach szczytu? Prze-
konanie sie, jak wazne jest mite przyjecie

goscia? To doswiadczenia, ktére ucza
pokory, empatii i cementuja poczucie wspol-
nego celu. W ubiegtym roku w programie
wzieto udziat ponad 1500 oséb, co dato nam
okoto 1200 cennych informacji zwrotnych.

Kluczowe w budowaniu zaangazowania sa
réwniez regularne badania opinii. Co roku
przeprowadzamy ankiete Barometer,

w ktorej tysigce pracownikéw dzieli sie
swoimi uwagami. Na tej podstawie wdra-
zamy setki pomystéw - od matych uspraw-
nien po wieksze inicjatywy, ktore realnie
poprawiaja jakosc¢ pracy i wzmacniajg poczu-
cie, ze kazdy gtos sie liczy.

AmRest: miejsce, gdzie gotuje sie
sukces

Kultura organizacyjna w AmRest przypo-
mina pulsujaca energia kuchnie, w ktorej
mieszaja sie przerdzne sktadniki, a kazdy ma
szanse przyrzadzi¢ cos wyjatkowego. Nasza
sita tkwi w réwnowadze miedzy autentycz-
nymi wartosciami, a nowoczesnym, skalo-
walnym podejsciem do zarzadzania globalng
organizacja.

e Autentycznos$¢ - nie boimy sie pokazy-
wac prawdziwych ludzi w codziennej

pracy. Dzieki temu nasi pracownicy czuja,
ze moga by¢ sobg, a kandydaci widza
prawdziwe twarze, a nie tylko hasta rekla-
mowe.

e Roznorodnos¢ - postrzegamy jg jako
Zrodto sity i innowacyjnosci. W AmRest
wszyscy jestesmy ,AmRestowiczami”,
niezaleznie od narodowosci czy marki,
jaka reprezentujemy.

e Docenianie - wierzymy, ze kazdy sukces
wart jest zauwazenia i nagrodzenia,
dlatego stawiamy na przejrzyste i spdjne
programy wyréznien.

o Rozwdj - zachecamy do ciggtego
doskonalenia siebie poprzez liczne ini-
cjatywy, takie jak Back 2 Basics, KFC
Colonel’s Kitchen czy Exceptional
Service Award.

Tym samym przekonujemy sie, ze employer
branding to nie kampania wizerunkowa,

lecz codziennos¢, w ktérej autentyczne
relacjeirealna troska o ludzi staja sie
najlepsza reklama. AmRest jest dowodem

na to, ze miedzynarodowa firma z silnym,
roznorodnym zespotem moze stwarzac
ciepta atmosfere niczym w rodzinnym bistro
i jednoczesnie stac sie atrakcyjnym miejscem
pracy dla specjalistow z wielu branz.

AmRest
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Czy sztuczna tndeed
inteligencja
zastapi czlowieka
w branzy HR?

’GLASSDOOR’

Branza zasobow ludzkich
zawsze byta zwigzana

z interakcjg miedzyludzka
iempatia. To dzieki ,ludzkim”
umiejetnosciom, takim jak
zdolnosc¢ do oceny
motywacji kandydata,
jego dopasowania do
kultury organizacyjnej

czy rozumienia subtelnych
niuansow w zachowaniu,
procesy rekrutacyjne byty
w stanie zachowac swojg

gtebie.

Jednak w miare rozwoju technologii, szcze-
goélnie Al, wiele oséb zaczyna sie zastana-
wiac, czy w tych wrazliwych obszarach
maszyny nie zastapia wkraétce ludzi. Czy
sztuczna inteligencja w rzeczywistosci
moze wyprzec cztowieka z branzy HR?
Odpowiedz brzmi: nie, ale Al moze w zna-
czacy sposob wspierac profesjonalistow
HR, zwiekszajac efektywnosc ich pracy

i umozliwiajac im skoncentrowanie sie na
aspektach rekrutacji wymagajacych ludz-
kiej interakcji i doswiadczenia.

Rola cztowieka w procesie
rekrutacji

Interakcja z kandydatami jest kluczowa

w procesie rekrutacyjnym. Choc technolo-
gia moze wspomagac analizowanie danych
czy tworzenie raportéw, tylko cztowiek
potrafi w petni ocenic¢, czy dany kandydat Rober Soswa Agnieszka Michnicz
pasuje do zespotu, organizacji czy kultury Account Executive Indeed Team Leader Indeed
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Jak rozwoj sztucznej inteligencji
wplywa obecnie na plany
pracownicze polskich firm?

000
000

A

59%

A

000
000

00«
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A

przedsiebiorstw nie rozwaza w zwigzku

Z nim redukcji zatrudnienia

Czy wiesz ze:

e Firmy w Polsce, ktére inwestuja
w Al, odnotowuja srednio wzrost
wydajnosci o 15% i wzrost
przychodéw o 10%.

35% polskich firm produkcyjnych
juz korzysta z technologii Al

do optymalizacji procesow

i zarzadzania taricuchem dostaw.

firmy. W wielu przypadkach takie decyzje
wykraczajg poza kwestie zwigzane

z doswiadczeniem zawodowym i kwalifika-
cjami. Ocena umiejetnosci komunikacyj-
nych, zdolnosci do pracy w zespole,
motywacji czy wartosci osobistych jest
zadaniem, ktore wymaga empatii, intuicji

i zrozumienia - cech typowych dla ludzi,
anie maszyn.

Jednakze to wtasnie technologia, w tym
sztuczna inteligencja, ma potencjat, aby
utatwic zycie profesjonalistom HR. Pomaga
zoptymalizowac procesy, ktore wczesniej
pochtaniaty czas i zasoby, dzieki czemu
umozliwia wieksze skupienie na tym, co
naprawde istotne: relacjach miedzyludz-
kich, ktére sa fundamentem skutecznej
rekrutacji.

Jak sztuczna inteligencja moze
wspierac branze HR?
Sztucznainteligencja nie jest w stanie
zastapic ludzkiej intuicji, ale moze zautoma-
tyzowac wiele zadan, co pozwoli pracowni-
kom dziatéw HR zyskac cenny czas na bar-
dziej ztozone dziatania. Oto kilka przykta-
dow, jak Al moze wspierac procesy HR:

Tworzenie i edytowanie opiséw stano-
wisk. Sztuczna inteligencja moze pomaoc

w tworzeniu atrakcyjnych, przejrzystych

i zgodnych z wymaganiami firmy ogtoszen
rekrutacyjnych. Dzieki narzedziom Al, takim
jak modele jezykowe, mozna generowac
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oparte na danych teksty o specyfice firmy,

branzy i wymogach dotyczacych stanowiska.

Takie podejscie pomaga zaoszczedzic czas
i zminimalizowac ryzyko popetnienia
bteddw.

Podsumowywanie raportéw rekrutacyj-
nych. Proces selekcji kandydatow czesto
wiaze sie z tworzeniem obszernej doku-
mentacji, ktéra pdzniej musi zostac prze-
analizowana przez menedzerow rekrutacji.
Al moze pomoc w szybkim podsumowywa-
niu wynikow z rozmow kwalifikacyjnych,
ocen kompetencji i doswiadczen, a takze

w generowaniu zwieztych raportéw, ktére
utatwiaja podejmowanie decyzji.

Rozumienie potrzeb kandydatow.
Sztuczna inteligencja moze analizowac
dane zebrane podczas aplikacji, takie jak
zyciorysy czy listy motywacyjne, i wyciggac
whioski dotyczace zainteresowan, aspiracji
oraz preferencji zawodowych kandydatéw.
Dzieki temu profesjonalista HR moze uzy-
skac petniejszy obraz kandydata, wykracza-
jacy pozato, co widoczne na papierze.

Redukcja uprzedzen w selekcji. Al moze
pomdc w eliminowaniu nieswiadomych
uprzedzen, ktére moga wystepowac pod-
czas procesu selekcji kandydatéw. Analizu-
jac tylko kompetencje i doswiadczenie, a nie
na przyktad dane demograficzne takie jak
ptec czy wiek, technologia ta pozwala na
bardziej obiektywna ocene kandydatow, co

przektada sie na bardziej sprawiedliwy
proces rekrutacyjny.

Przyspieszanie procesu rekrutacji. Al Jed-
nym z kluczowych wyzwan w dzisiejszym
Swiecie pracy jest globalny niedobdr pra-
cownikdw, ktéry staje sie coraz bardziej
widoczny. Al, poprzez automatyzacje wielu
procesow rekrutacyjnych, moze przyspie-
szy¢ czas potrzebny na zatrudnienie odpo-
wiednich oséb, co jest korzystne zarowno
dla pracodawcow, jak i dla kandydatéw.
Skrécenie czasu oczekiwania na decyzje

o zatrudnieniu poprawia doswiadczenie
kandydatow i zmniejsza ryzyko utraty naj-
lepszych talentow na rzecz konkurencji.

Sztuczna inteligencja

a niedobér sity roboczej

Sztuczna inteligencja w HR to nie tylko
kwestia zwiekszenia efektywnosci proce-
séw rekrutacyjnych. Al ma rowniez poten-
Cjat, by stac sie istotnym narzedziem

w walce z globalnym kryzysem zatrudnie-
nia. Prognozy wskazuja na rosnacy brak
wykwalifikowanej sity roboczej na catym
Swiecie. Automatyzacja wielu aspektéw
rekrutacji sprawia, ze proces zatrudnienia
jest szybszy i bardziej precyzyjny, co
pozwala pracodawcom dotrze¢ do odpo-
wiednich kandydatow w krotszym czasie.

Indeed stawia ambitny cel
Moja firma, Indeed, w ramach swojej strate-
gii stawia sobie ambitny cel - zmniejszenie
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Indeed

czasu poszukiwania pracy o 50% przez
kandydatow do 2030 roku.
Realizacja tego celu stanie sie mozliwa

dzieki wdrazaniu rozwigzan opartych na Al,

ktére zautomatyzuja wiele tradycyjnych
etapdw procesu rekrutacyjnego, a jedno-
czesnie zwieksza skutecznosc selekgji kan-
dydatow.

Podejscie do Al powinno byc zgodne

z wartosciami, jakimi kieruje sie
organizacja. Indeed przyjeto
odpowiedzialne podejscie do tworzenia
rozwiagzan opartych na sztucznej
inteligencji, kierujac sie zasadami
sprawiedliwosci, réwnosci i uczciwosci.
Kluczowym elementem strategii jest
skupienie sie na tworzeniu narzedzi, ktére
wspierajg uczciwa rekrutacje, eliminuja
nieswiadome uprzedzenia, a takze dbaja
o poprawe doswiadczenia kandydatow.

Indeed rozwija swoje rozwigzania Al

w sposob wspierajacy efektywnosé, ale
takze odpowiedzialnosc.

Przyktadem jest narzedzie Invite to Apply,
ktére na podstawie analizy zyciorysow

i profili uzytkownikéw proponuje rekomen-
dacje ofert pracy. Narzedzie to nie tylko
poprawia jakosc¢ aplikacji, ale takze zwiek-
sza liczbe rozpoczetych aplikacji o 20%

i wptywa na pdZniejszy sukces o 13%.

Kolejnym rozwigzaniem jest Al Job
Description Generator, ktére w mniej niz
5 sekund generuje opisy stanowisk, a jego
uzycie przez pracodawcéw zwieksza liczbe
aplikacji srednio o 16%.

Innym przyktadem jest funkcja Candidate
Highlights, ktoéra analizuje i podsumowuje
zyciorysy, wskazujac, jak kandydat moze
pasowac do danej rolii gdzie moga wyste-
powac luki w jego doswiadczeniu. Az 86%
globalnych uzytkownikéw tego narzedzia
uwaza, ze Indeed dostarcza im najlepiej
wykwalifikowanych kandydatéw do danej
roli.

Indeed podejmuje rézne inicjatywy global-
nie, aby rozwijac¢ umiejetnosci swoich pra-
cownikow w zakresie sztucznej inteligencji.
Firma ktadzie duzy nacisk na edukacje
wewnetrzng, oferujac pracownikom narze-

dzia i mozliwosci, ktore pomagajg im zdoby-
wac wiedze i umiejetnosci niezbedne

do pracy z nowoczesnymi technologiami.
Oto niektére z dziatan, ktore Indeed podej-
muje w tym zakresie:

Sciezka rozwoju Al w programie
nauki i rozwoju

Indeed oferuje specjalng sciezke edukacyjna
w ramach swojego programu wewnetrznego
rozwoju, ktora pozwala pracownikom
(Indeedians) zdobywac wiedze podstawowg
i Srednio zaawansowanga z zakresu sztucznej
inteligencji. Program ten obejmuje
roznorodne tematy, od fundamentow Al az
po bardziej zaawansowane zagadnienia, co
pozwala pracownikom dostosowac sie

do szybko zmieniajacych sie potrzeb rynku
pracy.

Mistrzowie Al w kazdym dziale
W kazdym dziale Indeed wyznaczono
specjalnych ekspertéw - Mistrzéw Al -
ktorzy sg odpowiedzialni za utrzymanie
zespotdw na biezaco z najnowszymi
technologiami i narzedziami zwiazanymi
ze sztuczna inteligencja. Mistrzowie Al
regularnie dzielg sie wiedza i najlepszymi
praktykami, aby mie¢ pewnos¢, ze cata
firma bedzie dobrze przygotowana

do wykorzystania sztucznej inteligencji
W SWojej pracy.

Program BOOST

Firma stworzyta takze program BOOST,
ktory ma na celu wsparcie pracownikow
z réznych dziatow - takich jak obstuga
klienta, sprzedaz czy inne funkcje - w nauce
nowych umiejetnosci technologicznych,
wtym Al. Dzieki kursom i warsztatom
oferowanym w ramach tego programu
pracownicy moga poszerzac swoje
kompetencje i lepiej adaptowac sie

do wyzwan, jakie stawia przed nimi
nowoczesna technologia.

Indeed stawia na stworzenie kultury,

ktéra zacheca do ciggtego rozwoju i uczenia
sie, co ma kluczowe znaczenie w obliczu
szybko postepujacych zmian
technologicznych.

Firma traktuje swoje dziatania jako
inwestycje w ludzi, ktérzy sa fundamentem

dalszego rozwoju i innowacji.

Sztuczna
inteligencjaniejest
w stanie zastapic
ludzkiej intuicji,
ale moze
zautomatyzowac
wiele zadan,

co pozwoli
pracownikom
dzialow HR zyska¢
cenny czas na
bardziej zlozone
dzialania.

Dowiedz sie wiecej na
www. https://pl.indeed.com/

Karolina Hajscewicz-Kowalik
Indeed and Glassdoor Director - Poland
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Ludzie na pierwszym
miejscu Jak Kaufland buduije kulture

zaufania i otwartosci

eeccccoce

Kaufland jako jedna z najwiekszych sieci han-
dlowych w Europie nieustannie rozwija
swoje strategie w zakresie employer bran-
dingu - i stawia na ludzi. Firma zatrudnia
ponad 16 000 pracownikéw w 250 marke-
tach, 3 centrach logistycznych oraz centrali
we Wroctawiu, ajej nadrzednym celem jest
zapewnienie zespotowi komfortowych
warunkow pracy oraz szerokich mozliwosci
rozwoju zawodowego. Co sprawia, ze ta
organizacja przyciaga i utrzymuje najlep-
szych?

#TeamKaufland: filozofia,

ktéra przekuwa sie w wyniki

W Kauflandzie relacje miedzyludzkie to fun-
dament budowania efektywnego i lojalnego
zespotu. Firma zdaje sobie sprawe, ze to wia-
Snie zaangazowanie pracownikdw stanowi
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Wspotczesny rynek pracy to dynamiczne srodowisko,

w ktorym kluczowe znaczenie ma nie tylko atrakcyjna oferta
finansowa, ale przede wszystkim atmosfera pracy, relacje
miedzy pracownikami oraz kultura organizacyjna.

jej najwieksza wartos¢, dlatego priorytetem
jest tworzenie srodowiska, w ktérym kazdy
czuje sie zadbany i wystuchany. Nasza sita to
ludzie. To oni codziennie budujq relacje z klien-
tami, dlatego ich gtos jest dla nas najwazniej-
szym benchmarkiem - podkresla Kalina Kor-
dalska, Dyrektor Dziatu Relacji Pracowni-
czych. Efekt? Zesztoroczne badanie ,Puls’,
w ktorym udziat wzieto 77% pracownikow,
pokazato, ze do najlepiej ocenianych obsza-
réw naleza zaangazowanie, zarzadzanie

i 0gdlne zadowolenie z pracy w naszej firmie.

To nie przypadek, lecz wynik systemowych roz-
wigzan. Kazdego dnia staramy sie udowadniac,
Ze nie bez powodu od lat jestesmy laureatami
najwazniejszych nagrod ze swiata employer
brandingu, a zadowolenie pracownikow jest dla
nas najwiekszym wyréznieniem - dodaje
Kalina Kordalska.

| |4
|\

Kaufland

Holistyczne wsparcie

dla Kauflandowiczéw

Na Kauflandowiczéw i przysztych pracowni-
kow czeka ogromny wachlarz mozliwosci
rozwoju, szkolen, benefitéw i ciekawych ini-
cjatyw. Firma Kaufland dba o szeroko pojety
dobrostan pracownikéw, koncentrujac sie na
pieciu filarach:

1

Zdrowie fizyczne i psychiczne - biezace
wsparcie ekspertéw ds. relacji pracowni-
czychiw razie potrzeby darmowe konsul-
tacje psychologiczne, prywatna opieka
medyczna, karta sportowa, dni zdrowia,
badania profilaktyczne, gabinety fizjote-
rapeutyczne w magazynach, wtasny klub
fitness i pokdj rodzica z dzieckiem w cen-
trali oraz liczne imprezy sportowe dla
wszystkich pracownikdw.

. Bezpieczenstwo i pomoc - grupowe

ubezpieczenie na zycie oraz od nastepstw
nieszczesliwych wypadkéw, system bez-
zwrotnych zapomaog dla pracownikow
znajdujacych sie w trudnej sytuacji,
rozowe skrzyneczki wyposazone w arty-
kuty higieniczne oraz wyprawki dla pra-
cownikow, ktoérzy zostana rodzicami.

. Finanse - konkurencyjne wynagrodze-

nia, bony i paczki na swieta dla pracowni-
kéw oraz emerytowanych pracownikow,
dodatkowe odprawy emerytalne, $wieto-
wanie jubileuszy, znizki u partneréw oraz
w programie lojalnosciowych Kaufland
Card.

. Rozwaj - wewnetrzna akademia mana-

gerska, znizki na nauke jezykow, pro-
gramy szkoleniowe, dodatkowy urlop
sabbatical, bezptatne webinary i spotka-
nia edukacyjne.

. Relacje - imprezy rozrywkowe, konkursy,

Swietowanie dnia pracownika handlu oraz
rocznicy otwarcia marketu, program
wymiany dla dzieci pracownikow

w Grupie Schwarz.
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Kaufland

Innowacyjna rola ekspertow

ds. relacji pracowniczych
Zapewnienie Kauflandowiczom jak najlep-
szych warunkdw pracy firma traktuje priory-
tetowo. W tym kontekscie istotng role
odgrywaja pracownicy - eksperci do spraw
relacji pracowniczych, ktérzy od siedmiu lat
sg tacznikami miedzy zarzadem a zespotami.
Petnig oni funkcje neutralnych, bezstronnych
mediatoréw, do ktérych kazdy pracownik
moze zwrocic sie z pytaniami i watpliwo-
Sciami.

Eksperci ds. relacji pracowniczych
- most miedzy strategia

a codziennoscia

W Kauflandzie relacje pracownicze to nie
dziat HR ukryty za ekranem komputera.

W relacjach z pracownikami eksperci wyste-
puja w charakterze neutralnego, bezstron-
nego partnera, do ktérego mozna zwraocic sie
7 pytaniami dotyczacymi miejsca i warunkow
pracy. To siedmioosobowy zespdt specjali-
stow, ktory kazdego dnia jest obecny w mar-
ketach i centrach logistycznych. Ich misja:

o dbanie o dobrg atmosfere pracy,

e troska o relacje i budowanie zaufania,

* wstuchiwanie sie w potrzeby pracowni-
kéw i budowanie kultury dialogu w firmie,

o utrwalenie wartosci firmowych i zasad
zarzadzania,

e motywowanie i wspieranie pracownikow
w ich codziennej pracy,

e wspieranie projektéw personalnych,

e wczesne rozpoznawanie potencjalnych
konfliktow iich mediacja,

e dziatania prewencyjne w zakresie mob-
bingu i dyskryminacji,

e wsparcie w sytuacjach zyciowych szcze-
golnie trudnych dla pracownikow, wpty-
wajacych na funkcjonowanie zawodowe,

e ocena poziomu zadowolenia pracowni-
kéw i wdrazanie stosownych ulepszen.

To podejscie pozwala nie tylko na biezaca
poprawe warunkéw pracy, ale takze na
ksztattowanie dtugofalowych relacji z pra-
cownikami.

Wsparcie na wielu poziomach
Eksperci pomagaja nie tylko w kwestiach for-
malnych, takich jak polityka personalna,
benefity czy wdrazanie nowych projektow
personalnych lub dziatan wellbeingowych,
ale takze w trudnych sytuacjach zyciowych,
ktore moga miec wptyw na zycie zawodowe.
Poprzez regularne rozmowy z pracownikami
zbieraja informacje na temat oceny warun-
kéw pracy, dzieki czemu firma jest w stanie
odpowiednio wczesniej zareagowac na poja-
wiajace sie wyzwania i stale podnosi¢ poziom
satysfakcji z pracy.

Dlaczego ten model dziata?
Posiadanie ekspertoéw ds. relacji pracowni-
czych dziata, poniewaz zapewnia pracowni-
kom bezposrednie wsparcie i przestrzen
do otwartej komunikacji, a to zwieksza ich
poczucie bezpieczenstwa. Eksperci buduja
zaufanie, posredniczac w konfliktach

i zapewniajac sprawiedliwe traktowanie, co
minimalizuje ryzyko eskalacji sporow

i poprawia atmosfere w zespole. Petnig tez
role pomostu miedzy zarzadem a pracowni-
kami - przektadaja cele biznesowe na jezyk
codziennych dziatan.

Przysztos¢ pracy: lekcja od
Kauflandu

Dbatos¢ o relacje miedzyludzkie w miejscu
pracy nie jest jedynie kwestig wizerunkowa -
torealna inwestycja w przysztosc firmy. Pra-
cownicy to nie tylko wykonawcy codzien-
nych zadan, ale takze ambasadorzy marki.
To oni maja bezposredni kontakt z klientem,
dlatego ich zaangazowanie i pozytywne
nastawienie sa kluczowe dla rozwoju
Kauflandu.

Polska
Poland

2025

FOR A BETTER WORLD OF WORK

W czasach, gdy pokolenie Z wkracza na rynek
pracy, a oczekiwania wobec pracodawcow
rosng, model Kauflandu moze sta¢ sie drogo-
wskazem. Firma pokazuje, ze retail moze byc nie
tylko miejscem pracy, ale przestrzeniq do budo-
wania kariery na fundamentach szacunku

i wspotpracy. Naszym celem nie jest bycie
Jtvlko” pracodawcq. Chcemy byc partnerem

w rozwoju kazdego cztowieka, ktory nam zaufa
- podsumowuije Kalina Kordalska.

Kaufland udowadnia, ze sukces w branzy
retail nie zalezy wytacznie od strategii sprze-
dazowych, ale przede wszystkim od ludzi,
ktorzy stoja za codziennym funkcjonowa-
niem firmy. Pracownicy w Kauflandzie nie sg
jedynie elementem struktury organizacyjnej
- to wtasnie oni tworzg #TeamKaufland,
napedzajac rozwdj firmy i zapewniajac jej
sukces na rynku.

WIE>E)

NA KONCIE,
_NIZ MYSLISZ

Poznaijcie nas lepiej na
www.kariera.kaufland.pl

Obserwujcie #KaflandPolska
i #TeamKaufland na kanatach:

NO0OG0O6
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Leroy Merlin Polska artykut sponsorowany RIS

Kultura organizacyjna,
ktorabuduje silne
iroznorodne zespoly

Jak kultura organizacyjna Leroy Merlin Polska wspiera
dzielenie sie zaangazowaniem, wiedza, wptywem i wynikami

W Leroy Merlin Polska zawsze stawiamy na cztowieka - to on jest fundamentem naszych dziatan i to
dzieki niemu osiggamy sukcesy. Nasza kultura organizacyjna opiera sie na dzieleniu sie zaangazowaniem,
wiedzg, wptywem i wynikami, ktére nie sa tylko pustymihastami, lecz codziennymi zasadami kierujgcymi
kazdym aspektem naszej pracy. Tworzymy srodowisko, w ktorym kazdy pracownik i pracownica czuja sie
doceniani, stuchani i maja realny wptyw na rozwdj firmy. To wtasnie dzieki temu nasz zespot dziata jak
jeden organizm - silny, zréznicowany i peten energii do wspdlnego osiggania celow.
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Leroy Merlin Polska

Zaangazowanie -

sita kazdej osoby w zespole

W naszej organizacji zaangazowanie to nie
tylko stowo, ale prawdziwa sita napedowa,
ktora pozwala nam realizowac postawione
cele. Pracownicy i pracownice sg kluczo-
wym elementem procesu decyzyjnego

- nie tylko wykonuja swoje obowigzki, ale
réowniez maja realny wptyw na kierunek,

w jakim podaza firma. To zaangazowanie
wychodzi poza granice codziennych zadan
- budujemy spotecznosci, w ramach
ktorych chetnie dzielimy sie z innymi
swoimi pasjami, a takze dazymy do ciagtego
rozwoju, wprowadzamy usprawnienia,

a takze wspieramy wartosci bedace

w centrum naszej dziatalnosci.

Wiedza - budowanie zespotéw
opartych na umiejetnosciach i pasji
Nasi pracownicy i pracownice to prawdziwi
pasjonaci i pasjonatki swoich zawodow.
Wierzymy, ze kazda osoba wnosi

do zespotu cos unikalnego, dlatego dbamy
o rozwdj i ciggte poszerzanie kompetencji.
Inwestujemy w szkolenia, warsztaty

i dostep do nowoczesnych narzedzi, umoz-
liwiajacych naszym pracownikom rozwadj na
kazdym etapie kariery. Wiedza to wartosc,
ktora pozwala nam stawiac czota wyzwa-
niom narynku DIY i dostarcza¢ naszym
klientom i klientkom najwyzszej jakosci pro-
dukty i ustugi. Celem jest stworzenie miegj-
sca, w ktérym zarowno doswiadczeni spe-
cjalisciispecjalistki, jak i mtodsze talenty
moga rozwijac sie i dzieli¢ swojg wiedza

w ramach wspotpracy w zréznicowanych
zespotach.

Wptyw - wspélna
odpowiedzialno$¢ za sukces

W naszej firmie kazdy pracownik

i pracownica maja poczucie, ze ich praca ma
znaczenie i ze sg czescig czegos wiekszego.
Wptyw na decyzje, jakie zapadaja w firmie,
to cos, co wyrdznia nasza organizacje.
Niezaleznie od stanowiska nasi pracownicy
sa aktywnie zaangazowani w procesy
decyzyjne, maja mozliwos¢ wyrazania
swoich opinii i pomystéw. Dzieki temu czuja
sie czescig zespotu, ktéry razem buduje
przysztosce firmy. Uwazamy, ze to, co
osiagamy, jest wynikiem wspdlnego wysitku,
a sukces zalezy od zaangazowania i wiedzy
kazdej osoby w organizacji.

Ludzie w centrum dziatan -
réznorodnos¢, szacunek

i wsparcie

Nasza kultura organizacyjna ma na celu
stworzenie miejsca pracy, w ktérym kazdy
moze by¢ soba, czuc sie szanowany

i doceniany. Zroznicowanie naszych
zespotow uwazamy za ogromny atut, ktory
wzbogaca nasza dziatalnos¢ i wptywa na
innowacyjnosc. Dbamy o to, by nasi
pracownicy i pracownice czuli sie
komfortowo, bezpiecznie i mogli w petni
wykorzystywac swdj potencjat. Badamy
postawe i mocne strony osob pracujacych
unas, jak i tych, ktére dopiero dotaczaja
do organizacji. Wierzymy, ze kazdy cztonek
i cztonkini naszej firmy wnosza cenne
doswiadczenie i perspektywe, co ma
kluczowy wptyw na nasze wspodlne
sukcesy.

Ze
6%
XD

Jak méwi Joanna Golenia,
dyrektorka HR:

W naszej firmie réznorodnosc to nie tylko
wartosc - to sita, ktéra napedza naszq
innowacyjnosc i efektywnos¢. Tworzymy
zespot, ktory tqczy rézne doswiadczenia,
talenty i sposoby myslenia, co pozwala
nam lepiej rozumiec potrzeby klientéw i
budowac nowoczesne srodowisko pracy.
Wzmacniamy te aspekty poprzez pro-
gramy edukacyjne, coachingowe, mento-
ringowe oraz swiadome zarzqdzanie rézno-
rodnosciq. Dzieki temu jestesmy otwartym
pracodawcq, ktéry méwi TAK nowym per-
spektywom, pomystom i co najwazniejsze -

ludziom. , ,
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Kazdy pracownik

i pracownicas
mtegralnq czescu;
naszej firmy, maja
wplyw nato, jak dziala
nasza organizacja,
aichrozwdjidobrostan
sa dlanas priorytetem.
Tworzymy inspirujace
i wspierajace
srodow15ko, w ktorym
kazdy moze
wykorzystac swo_|
potenc;al irealizowa¢
swoje cele zawodowe.

Wartoscig, ktorg szczegdlnie podkreslamy
w naszej organizacji, jest roznorodnos¢,

a takze budowanie wtaczajacego srodowi-
ska pracy, ktére opiera sie na wzajemnym
szacunku i integracji.

Inwestowanie w przysztos¢ -
szkolenia, nowoczesne narzedzia

i rozwéj

Nieustannie inwestujemy w rozwdj naszych
pracownikéw i pracownic - oferujemy im
dostep do nowoczesnych narzedzii mozli-
wosci rozwoju. Zdajemy sobie sprawe, ze
tylko poprzez ciggte doskonalenie mozemy
wyjs¢ naprzeciw zmieniajacym sie wymaga-
niom rynku. Dlatego tez, oprécz codzien-
nych wyzwan, osoby zatrudnione w naszej
firmie maja okazje uczestniczy¢ w szkole-
niach branzowych, zdobywac certyfikaty
oraz rozwijac swoje umiejetnosci w réznych
obszarach. Nasi pracownicy maja rowniez
dostep do nowoczesnej formy szkolen, jaka
sg szkolenia w okularach VR. Dzieki temu
moga zdobywac wiedze i umiejetnosci
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w immersyjnym, interaktywnym srodowi-
sku, co znacznie zwieksza efektywnosc
nauki. Takie rozwiazania sprawiaja, ze sa
lepiej przygotowani na zmieniajace sie
potrzeby rynku i moga w petni wykorzystac
swoje talenty w pracy.

Leroy Merlin - Tu moge by¢ sob3!

W Leroy Merlin Polska w codziennym
dziataniu skupiamy sie na zapewnieniu
przyjaznego miejsca pracy oraz wysokiej
jakosci wspdtpracy. Stawiamy na
autentycznos¢ i budowanie relacji opartych
na wzajemnym szacunku i zaufaniu. Kazdy
pracownik i pracownica sg integralng
czescia naszej firmy, maja wptyw na to, jak
dziata nasza organizacja, a ich rozwoj

i dobrostan sa dla nas priorytetem.
Tworzymy inspirujace i wspierajace
srodowisko, w ktérym kazdy moze
wykorzystac swoj potencjat i realizowac
swoje cele zawodowe - z poczuciem, ze
przyczynia sie do sukcesu catej firmy.

Stworzylismy wewnetrzny program ,Leroy
Merlin - Tu moge by¢ soba!”, w ramach
ktérego dajemy pracownikom i pracowni-
com mozliwosc¢ dzielenia sie swoimi histo-
riami na temat réznorodnosci jako
wartosci.

W Leroy Merlin Polska roznorodnos¢ jest
widoczna i doceniana, bo jestesmy przeko-
nani, ze to nasza wielka sita.

@0 0000000000000 0000000000000000000000 00

:\

LEROY MERLIN

byc s lAl

Zainteresowata cie nasza kultura organizacyjna?
Dotacz do ekipy Leroy Merlin i pracuj po cos wiece;j.

www.kariera.leroymerlin.pl

www.linkedin.com/company/leroy-merlin
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IKEA

Kreatywneiinspirujace
employee advocacy

Jak zbudowac program employee advocacy pracodawcy, ktérego
marka kojarzy sie z nieustannym przesuwaniem granic kreatywno-
sci i komunikacyjnymi eksperymentami, przy zachowaniu spojnosci
i jakosci narracji? Wtasnie tak - niekonwencjonalnie, podwazajac
istniejgce rozwigzania. Stowem: zgodnie z wartosciami IKEA!

Program ambasadorski IKEA obejmuje
dwie platformy: Instagram i LinkedIn.
Przyswieca im podobny cel i idea: chec
oddania gtosu pracownikom_czkom,
przedstawienie IKEA jako wartosciowego
miejsca pracy i zaangazowanie pracowni-
kow w tworzenie marki. Wszystko to
zgodnie z rozbudowana platforma
employerbrandingowa Praca w IKEA.
Znaczy wiecej, ktéra podkresla, ze praca
w IKEA to nie tylko zatrudnienie, ale

i szereg waznych spotecznie tematéw.
Specyfika platform, rézne oczekiwania
odbiorcéw oraz cykl zycia publikowanych
tresci wyznaczaja réznice w podejsciu

do strategii i narracji.

Instagram - kreatywne
budowanie wizerunku

Rozrywka, moment na oderwanie sie od
rzeczywistosci - to pierwsze skojarzenia,
jakie budzi w wielu hasto , Instagram”.

To ta platforma, gdzie moze niekoniecznie
wchodzi sie z mysla o pracy. To jednak
wcigz doskonata przestrzen do opowiesci
o pracy w IKEA - kluczem do zaangazowa-
nia odbiorcéw sa tu dobrze dopasowane
formaty i tematy oraz energia bijaca

z dziatan grupy ambasadorskiej.

Ambasadorzy_ki IKEA pochodza z catego
kraju i sg pracownikami_czkamirdéznych
dziatéw, m.in. projektowania wnetrz i sys-
temdw meblowych, rekrutacji, restauracji
i bistra IKEA oraz biura, dzieki czemu
mozemy przyjrzec sie wachlarzowi ich
zadan. Dziatajg samodzielnie, cho¢ czerpia

z energii grupy — kazdy_a zambasadoréw_
ek tworzy autorskie materiaty na bazie
wtasnych pomystow i doswiadczen.

Cho¢ w swoich materiatach grupa wybiera
bezposredniton i zartobliwg forme prze-
kazu, méwi o kluczowych wartosciach
IKEA: poczuciu wspdlnoty, trosce o ludzi

i planete, poszukiwaniu ulepszen i nowych
rozwigzan.

Kilkanascie ostatnich miesiecy to czas nie-
ustajacych wzrostéw zasiegdw, interakgji

i nowych obserwujacych profilu @praca-
wikea. To dowdd na to, ze na Instagramie
jest miejsce dla dobrze zaplanowanej
komunikacji employerbrandingowej.

LinkedIn - inspirujace

employee advocacy

Zawsze profesjonalnie i inspirujaco - ale
nigdy nudno! LinkedIn jest dla naszych
ambasadoréw_rek przestrzenig do poru-
szania istotnych tematéw taczacych
biezace wydarzenia, wartosci IKEA

i rozwoj firmy. Nie brakuje jednak typowej
dla IKEA nieszablonowosci i mrugniec oka
do odbiorcow - postom zawsze towarzy-
szy uzupetniajaca grafika, nierzadko nawia-
zujaca do kultowych produktow IKEA.

To pozwala wyrdznic sie sposrod innych
postéw na platformie.

Ambasadorzy_ki IKEA na LI to szerokie
grono liderow_rek, specjalistow_ek,
ktérych marki osobiste wspierajg marke
pracodawcy - i odwrotnie. Dzielgc sie

IKEA

swoim doswiadczeniem, ukazuja kolejna
odstone platformy Znaczy wiecej: podkres-
laja, ze w biznesowym, miedzynarodowym
Srodowisku nigdy nie powinno zabraknac
miejsca na troske o drugiego cztowieka

i planete.

Dwa narzedzia, dwa podejscia, podobne
cele. Poczucie wspdlnoty pozostaje

w samym sercu kultury IKEA. Nasza sita
jest wzajemne zaufanie, wspdlne dazenie
do tych samych celéw i czerpanie radosci
z pracy. Programy ambasadorskie IKEA
na Instagramie i LinkedlInie to najlepszy
dowdd nato, ze praca moze ,znaczyc
wiecej” - jedli tylko stoi za nig prawdziwa
wspolnota pracownikéw i pracowniczek.

Po wiecej zapraszamy na:
https://www.ikea.com/pl/pl/this-is-ikea/
work-with-us/
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Kazdy inny,

wszyscy rowni

- kampania employer brandingowa “Razem w Lidlu”

Czy Twoje dziecko tez bierze
udziat w rekrutacji? Czy zdjecie
w CV jest wazne, a data urodzenia
moze byé Twoim atutem podczas
rozmowy o prace? Takie zaczepne
pytania rozbrzmiaty w catej
Polsce, kiedy wystartowalismy z
kampania employer brandingowa
“Razem w Lidlu”. Odpowiedz

na kazde z nich? Prosta i
jednoznaczna: “Nie”.

Nowa kampania stata sie naturalnym rozwin-
ieciem wartosci, ktére na co dzien kieruja
dziataniami Lidla. W koricu od zawsze staramy
sie tworzy¢ przyjazna, otwartg i petna szacunku
kulture organizacyjna, gdzie kazdy moze poczu¢
sie szanowany i mile widziany - niezaleznie od
wieku, wygladu, ptci czy pogladéw. Chcielismy
wiec podkresli¢, za pomoca dziatari kampani-
jnych, ze to wtasnie réznorodnosé¢ stanowi
nasza najwieksza site. Jednoczesnie celem
byto zaréwno zachecenie do aplikowania do
Lidl Polska, jak i promowanie dobrych praktyk.
Dazylismy tez do tego, by stac¢ sie przyktadem,
jak budowa¢ wtaczajace miejsce pracy.

Caty ten background, czyli
od czego sie zaczeto?

Cofnijmy sie na moment o sze$¢ lat. Jest rok
2019 - nikt jeszcze nie wie, ze za chwile nade-
jdzie pandemia, ktéra odmieni caty $wiat. To
wtasnie wtedy narodzit sie pierwszy pomyst
na stworzenie tej kampanii. Plan byt taki, by
wystartowaé z poczatkiem marca 2020 roku.
Powstata wstepna koncepcja, a nawet kreacje,
ktérych hastem przewodnim byto “Postaw na
Fair”.

Przypomnijmy jednak raz jeszcze - czaso-
przestrzen, w ktérej sie znajdujemy to ostatnie
chwile przed wieloma niewiadomymi zwigza-
nymi z réznymi wydarzeniami na $wiecie - od

pandemii, przez napas¢ Rosji na Ukraine, po
globalny kryzys paliwowy i rosnaca inflacje.
Zbiér tych wydarzenn sprawit, ze nawet naj-
lepsze pomysty musiaty zejs¢ na dalszy plan,
a realizacja kampanii zostata przesunieta na
pdzniejsze lata. A skoro nowa czasoprzestrzen,
to i Swieze podejscie! Przed wznowieniem prac
w 2023 roku uznalismy za kluczowe zrozum-
ienie aktualnych w tamtym momencie potrzeb i
obecnej sytuacji — bo przeciez dobrze wiedzie¢,
co, jak i gdzie, zeby méc sensownie dziatac.
Dlatego caty proces poprzedzilismy tym, co
najistotniejsze - gtosem naszych pracown-
ikéw i pracowniczek. Zorganizowalis§my bada-
nia wewnetrzne, a takze badania zewnetrzne,
przeprowadzone na prébie 900 respondentéw
i respondentek.

Wyniki? Staty sie swoistym wstepem do tego,
co miato dzia¢ sie dalej. Uzyskane odpow-
iedzi pozwolity nam potwierdzi¢ potrzebe
zwiekszenia $wiadomosci dotyczacej kwestii
réznorodnosci i rGwnego traktowania podczas
procesu rekrutacji oraz w miejscu pracy. Juz
wtedy wiedzieliSmy, co znajdzie sie na naszej
liscie zadann w najblizszym czasie - kampania
zaangazowana spotecznie, ktéra zwréci uwage
na powyzsze kwestie. Gdy te fundamenty zos-
taty juz okreslone, przyszedt czas na wznowie-
nie prac koncepcyjnych.

Plany, zatozenia i przygotowania

Kampania “Razem w Lidlu” obrata dwa gtéwne
cele - spoteczny oraz wizerunkowy. Naszg mis-
ja byto zachecenie potencjalnych kandydatéw
i kandydatek do gtebszej refleksji nad wartos-
ciami, ktére powinny kierowaé¢ ich wyborem
przysztego pracodawcy. Chcieliémy jednak, by
to nie tylko pracownicy, ale réwniez sami pra-
codawcy zastanowili sie nad tym, co jest fun-
damentem ich decyzji zawodowych. Naszym
zatozeniem byto réwniez edukowanie rynku.
Kampanie podzielili§my na dwa etapy - teas-
erowy i docelowy - aby najpierw zaintrygowa¢é
i sktoni¢ odbiorcéw do przemyslen, a dopiero

pdzniej osadzi¢ je w kontekscie marki Lidl.

Dzieki kompleksowemu podejsciu (na ktére
stawialiémy od samego poczatku), a takze od-
powiedziom z przeprowadzonych badan, udato
nam sie zdefiniowa¢ 5 kluczowych tematoéw,
ktére postanowilismy poruszy¢ w komunikacji:

¢ Rodzicielstwo: w Lidl Polska pracuje
ponad 19 tys. oséb w wieku od 30 do 50
lat i wiemy, ze wielu z nich tgczy prace
z opieka nad dzieémi.

e Generacje: przyktadamy duza wage do
tworzenia przyjaznego miejsca pracy,
w ktérym kazdy, bez wzgledu na wiek, czuje
sie mile widziany. Co wiecej, nagradzamy
firmy wspierajgce réwnos¢ ptac w konkursie
Lidl Fair Pay i jesteSmy sygnatariuszem
Karty Réznorodnosci.

e Wynagrodzenia: od lat przyciggamy
kandydatéw bardzo atrakcyjnymi
warunkami, stawiajac na réwnosé
wynagrodzen.

¢ Réznorodnosé i wyglad: jestesmy otwarci
w obszarze réznorodnosci, stawiajac
na kompetencje i checi do pracy.

¢ Spoteczna odpowiedzialnosé biznesu:
tworzymy przyjazna atmosfere pracy, co
potwierdza chociazby przyznawana nam
od lat Top Employer. Jednak najlepszym
dowodem na to jest staz pracownikéw
i pracowniczek - ponad 65% z nich pracuje
u nas 3 lata lub dtuzej.

Co wyréznito nasz koncept kreatywny na tle
innych kampanii employer brandingowych?
Po pierwsze - podziat na dwa etapy: czes¢
teaserowa i wtasciwg. To podejscie, na taka
skale niespotykane wczesniej w dziataniach
konkurencji, pozwolito nam zbudowaé napie-
cie i skutecznie zaangazowaé odbiorcow.
Po drugie - zawarcie aspektu spotecznego



w kampanii wizerunkowo-rekrutacyjnej. Byta to
jedna z pierwszych tak kompleksowych inicjat-
yw, ktéra zwracata uwage nie tylko na aspek-
ty rekrutacyjne, ale réwniez na szeroko pojete
kwestie zwigzane z zatrudnieniem i praca.

Jako firma chcaca wyznacza¢ trendy na rynku,
podjelismy wyzwanie, by zaprosi¢ odbiorcéw
kampanii do dyskusji. Zwrécilismy ich uwage
na kluczowe warto$ci w miejscu pracy i zain-
spirowali$my do zmian.

Egzekucja sktaniajaca do dyskusji

Akcja kampanijna zaczeta si¢ tajemniczo i nieco
kontrowersyjnie - od serii niejednoznacznych
pytan, ktére z poczatkiem lutego 2024 roku po-
jawity sie w przestrzeni publicznej - zaréwno
w postaci billboardéw, citylightéw i no$nikéw
sklepowych, jak i w reklamach online. Pytania
takie jak: ,Czy zdjecie w CV jest wazne?”, ,Czy
Twoje dziecko bierze udziat w rekrutacji?”, ,Czy
klimat w pracy jest wazny?”,,Czy data urodzenia
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Czy Twoje dzfecko
tez bierze udziat
'w rekrutacji?

Darek,

3
Pracownik Lidla

%\\:
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Nie!

W Lidlu nie pytamy Cig o rodzicielstwo.
Jesli jestes rodzicem, zapewnimy Ci
wsparcie oraz ponad 20 benefitow

dla Ciebie i najblizszych.

KariegatidLpl

jest atutem podczas rekrutacji?” oraz ,Czy o
wyptate nalezy sie upominaé?” zostaty przed-
stawione, by sprowokowa¢ refleksje i otworzyé
dyskusje na temat odpowiedzialnosci praco-
dawcéw na kwestie sprawiedliwosci, réwnos-
ci, réznorodnosci, taczenia zycia zawodowego
z prywatnym czy spotecznej odpowiedzialnos-
ci biznesu. Ku naszej radosci - dyskusja fak-
tycznie sie rozpoczeta.

Pytania nie tylko zostaty zauwazone, ale
rébwniez wywotaty poruszenie w branzy.
Szczegdlnie wazne jest dla nas to, ze gtos w tej
debacie zabrali nie tylko pracownicy, ale takze
osoby, ktére realnie wptywaja na zmiany w or-
ganizacjach. Wtasnie dzieki ich zaangazowaniu
nasz przekaz nabrat mocy i zaczat oddziatywa¢é
szerzej.

To jednak nie byt koniec, bo na zadane in-
cognito pytania odpowiedzielismy w drugiej
fazie kampanii, ktéra ruszyta tydzien pdzniej,
8 lutego. Wtasnie wtedy pokazalismy, jak Lidl
Polska jako pracodawca podchodzi do kwestii
rodzicielstwa, wieku, wynagrodzen, sprawiedli-
wego procesu rekrutacji czy atmosfery w pracy.

Co wiecej, jak zawsze, kluczowa role odegra-
li prawdziwi pracownicy i pracowniczki Lidl
Polska. Darek, Leokadia, kukasz Maciej i Monika
- to oni stali sie twarzami kampanii, dodajac
jej autentycznosci i wyjatkowego charakteru.
Ich obecnos$é na nos$nikach nie tylko wzmoc-
nita przekaz, ale réwniez stata sie jednym z
wiekszych atutéw tej kampanii EB.

Czy byto efektywnie?

Oj, byto - i to jeszcze jak! Nasza ogélnopolska
kampania przyniosta efekty na wielu réznych
poziomach. Ale od poczatku - podczas analizy
osiggnietych wynikéw skorzystalismy z szerok-
iej gamy wskaznikéw, aby kompleksowo oceni¢
skuteczno$¢ naszych dziatan. ZaczeliSmy od
analizy zasiegu kampanii online oraz liczby

odston strony docelowej (landing page), co
pozwolito nam sprawdzié, jak skutecznie przy-
ciggalismy uwage odbiorcéw. Monitorowalismy
liczbe publikacji na temat naszej kampanii
w mediach spotecznosciowych i innych
kanatach komunikacji - to z kolei pozwolito
nam oceni¢ poziom zaangazowania i zaint-
eresowania odbiorcéw. Co najwazniejsze - licz-
ba sptywajacych aplikacji (CV) w lutym 2024
roku wzrosta o ponad 310% w poréwnaniu do
lutego 2023.

Kampania, zaréwno outdoorowa, jak réwniez jej
odstona online, dotarta do naprawde szerokiej
grupy odbiorcéw. Reklamy skutecznie zache-
caty do odwiedzenia strony docelowej, a zywo
komentowane posty w social mediach wy-
wotaty liczne zaangazowanie. Najcenniejszym
efektem kampanii jest dla nas to, ze stata sie
ona realna platformg do rozmowy o tym, jak
powinien wyglada¢ proces rekrutacji oraz jak
odpowiedzialne firmy moga ksztattowa¢ kul-
ture organizacyjna. I rzeczywiscie, ta rozmowa
sie toczy! Te rezultaty napetniajg nas duma,

szczegdlnie gdy spogladamy wstecz i widzimy,
jak dtuga i przemyslang droge przeszta ta kam-
pania, zanim ujrzata $wiatto dzienne.

Co dalej? Chcemy wierzy¢, ze wyniki tej kam-
panii to zapowiedZ jeszcze wiekszych zmian
na rynku pracy. Naszym celem byto i nadal jest
inspirowanie oraz promowanie dobrych prak-
tyk, ktére sprawdzajg sie w naszej organizacji.
Mamy nadzieje, ze udato nam sie dotozyé ce-
gietke do tego, by pozytywna zmiana zaczyna
nabiera¢ realnych ksztattow!
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Mamy ambicje
i apetyt nawiecej

oo 00000

Jakajest receptaPruna
przyciaganie przedsiebiorczych

i kreatywnych os6b?

Proponujemy gotowy przepis na biznes, ale

w ramach tego dajemy naszym nowym partne-
rom sporo dowolnosci. W naszej filozofii firmy
7, ludzkg twarzq” nie mowimy konsultantom,
jak majg budowac swoéj zawodowy swiat i siebie
w nim ksztattowac. My pozwalamy ludziom
wypetniac po swojemu przestrzen, ktorej gra-
nice sami sobie wyznaczq, bo w modelu Pru nie
ma ograniczen geograficznych, nie ma ograni-
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czen modelowych. Kazdy tworzy wtasne
,przedsiebiorstwo” na swojq miare i w oparciu
0 swojq wizje. Wiemy, ze kazdy klient ma indy-
widualne potrzeby, konsekwentnie wiec pro-
mujemy réznorodnosc¢ wsrod konsultantow.
Dzieki temu nasza codziennos¢ staje sie kolo-
rowa, nieoczywista i zaskakujgca. Nasza firma
daje przestrzen dla réznych pasji, osobowosci,
charakteréw (czesto niepokornych), pomystow
(czesto lekko szalonych). My otwieramy drzwi
i tworzymy mozliwosci dla tych, ktérzy chcg
po swojemu walczy¢ o zawodowe aspiracje

Formalnie Prudential, dla ciebie Pru. Od 1927 roku obecni z przerwami na
polskim rynku. Ale Pru to nie tylko ubezpieczenia - to przede wszystkim ludzie,
ktorzy buduja te firme. Jak przyciagamy kreatywne talenty? Co pomaga naszym
konsultantom rozwijac sprzedazowe ,Ja"? | jakie mamy plany na przysztosc¢?

i osobiste marzenia. Trzeba tylko zdoby¢ sie na
odwage - méwi Agnieszka Majkowska,
Dyrektor ds. Agent Experience.

Doswiadczenia, ktore buduja
sprzedazowe ,Ja”

Konsultanci czesto wspominajq, Ze ich zaanga-
zowanie we wspdtzawodnictwo sportowe

w wielu dyscyplinach wyksztatcito w nich takie
cechy jak profesjonalizm, konsekwencja, dqze-
nie do celu i do jak najlepszych wynikéw oraz
podejscie fair play. Pomagajq tez wszelkie inne



artykut sponsorowany

Prudential / Pru

doswiadczenia biznesowe, jak rowniez umiejet-
nos¢ budowania relacji z ludzmi i empatia -
dodaje Agnieszka Majkowska.

Pomaganie mamy w DNA

Podstawg naszej misji jest dbanie o bezpie-
czenstwo finansowe naszych klientow, ale
czujemy sie tez firmq odpowiedzialng spotecz-
nie. Wspieramy organizacje i spotecznosci,
ktére pomagajq przetamywac bariery i dajq
ludziom Zycie, jakiego pragng. Od lat jestesmy
zaangazowani w wolontariat Habitat for
Humanity Poland. Mamy tez akcje zwigzane
ze Swietym Mikotajem, ktére pomagajq dzie-

ciom z SOS Wiosek Dzieciecych i spra-
wiajq, Ze ich zycie nabiera lepszego
wymiaru. Jestesmy takze zaangazowani
w wiele innych tego typu dziatan po-
mocowych. To dla nas bardzo wazne.
Uwazamy, ze takie dziatania ubogacajq
nas i uszlachetniajq jako ludzi - méwi
Anna Messerli, Dyrektor Finansowy

i Aktuarialny Prudential w Polsce.

Strategia Pru w Polsce

Mamy ambicje i apetyt na wiecej. Powiek-
szamy sie¢ sprzedazy i budujemy Swiado-
mos¢ Polakéw dotyczqgeq koniecznosci gro-

™ Pru

part of M&G plc

2= Habitat
iﬂ‘f Ha
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Spotkalismy sie z Monika Dziobak, Dyrektorka Agencji Pru w Oddziale Katowice, oraz z Dominikiem Makowskim,
Konsultantem Pru z Oddziatu Torun, aby porozmawiac o tym, co ich napedza, co im pozwala is¢ do przodu i osiggac
sukces zawodowy.

Monika Dzioba

Dyrektorka Agencji Pru L
w Oddziale w Katowicach

| i)

Co cie przyciagneto do Pru?
Dlaczego Pru?

Gdy uznatam, ze ubezpieczenia moga byc dla
mnie $ciezka zawodowa, przez prawie rok
sprawdzatam, ktora firma bedzie dla mnie
odpowiednia. Ostatecznie wybratam Pru
(wtedy Prudential), ktére dato mi mozliwosc
budowania wtasnego biznesu w ramach
duzej, miedzynarodowej firmy, i dzis wiem,
ze to byt wiasciwy wybor. Pru dato mi po
prostu gotowy przepis na biznes, a ja doda-
tam do tego swoja energie i determinacje.

Co dato ci najwieksza satysfakcje?
Przejscie z mentalnego etatowca na mental-
nego przedsiebiorce. Troche bolato, ale na
koniec dato poczucie niezaleznosci i zado-
wolenia. Aby to osiagna¢ musiatam sie
nauczyc, jak zarzadzac soba i czasem, oraz
zrozumied, ze przedsiebiorca to nie jest
zawdd, ale stan umystu. Moze dlatego rozu-
miem ten stan przejsciowy u 0sob, ktére ja
teraz rekrutuje, i nie irytuje sie ,objawami”
choroby etatowej, ale szukam argumentow
i takich momentéw w roli konsultanta, ktére
przetamig naturalne opory.

Co zadecydowato, ze branza ubez-
pieczeniowa i Pru staty sie dla ciebie
sposobem na zycie?

Sa trzy takie obszary, ktére dotknety emo-
cjonalnych strun mojej osobowosci. Ten naj-
bardziej poruszajacy moment to na pewno
pierwsza wyptata z powaznego zachorowa-
nia, gdy Klient powiedziat, ze jest wdzieczny
losowi, ze pojawitam sie na jego drodze i go
zabezpieczytam, bo dzis ma pienigdze na
walke z choroba. Wtedy uswiadomitam
sobie, ze to nie jest tylko praca, ale tez

misja, ktdra mam do spetnienia. Potem byt
wyjazd nagrodowy, bo kazda kolejna
podroz to spetnienie moich marzen.

A kolejny, wazny argument budowat sie

7 czasem i dzis nazwatabym go

,PRU FAMILIA”.

Sa to ludzie, z ktérymi wspotpracuje i ktérzy
sprawiaja, ze chce sie tu byc.

Przesztas éciezke od konsultanta

do dyrektora agencji.

Ktore momenty byty lub sa
najwiekszym wyzwaniem?
Whyciaganie ludzi z dotkdéw sprzedazowych
i emocjonalnych. Ale majac za soba droge
od konsultanta do dyrektora, mam tez
chyba wiecej empatii i cierpliwosci. Najwaz-
niejsze jest dla mnie, aby by¢ w tych
momentach autentyczng i zyczliwg wobec
ludzi.

Nigdy nie wiesz, kto z czym sie aktualnie
mierzy. Ten aspekt roli menedzera z kolei
wymaga utrzymania codziennej wysokiej
motywacji do dziatania. Trzeba wiec zna-
lez¢ w sobie sposoby na odnawianie wtas-
nych zasobdw energetycznych.
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Prudential / Pru
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macdzenia kapitatu na emeryture, posiadania
ubezpieczenia na zycie i istoty oszczedzania
oraz inwestowania. Obecnie zatrudniamy
ponad 350 pracownikéw w polskiej centrali.
Siec sprzedazy wtasnej tworzy okoto 700 prez-
nie dziatajqcych konsultantéw, jednoczesnie
wspotpracujemy z 75 multiagencjiami, na rzecz
ktorych pracuje okofo 2000 oséb. Chcemy, aby
te liczby na przestrzeni dwach lat znaczqco
wzrosty - mowi Jarostaw Bartkiewicz, prezes
Prudential w Polsce.

Recepta na budowanie
zaangazowanego zespotu

Prezes Prudential w Polsce podkresla, ze
odpowiednie ustawienie relacji w zespole to
klucz do sukcesu. Najbardziej cenie osoby

7 silng wewnetrzng motywacjq i jednoczesnie
takie, ktore majqg swoje pasje i ambicje. Stawiam
na otwartq kulture zarzqdzania, skracanie
dystansu i dialog. Moja wizja jest druckerowska:
prezes to kapitan zespotu, z ktérym gra razem
na boisku, a nie coach na tawce trenerskiej -
podsumowauije.

Po wiecej zapraszamy na:
www.pru.pl/kariera-w-sprzedazy
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Prudaje

gotowy
przepis
na biznes:

1. Budujesz wtasny biznes w ramach
duzego miedzynarodowego
towarzystwa ubezpieczeniowego
i ze wsparciem silnej brytyjskiej,
zaufanej marki.

2. Zapewniamy system szkolen
i wsparcia na poczatek - nie musisz
sie znac na ubezpieczeniach.

3. Otwarta Sciezka awansu w sieci
sprzedazy, zalezna tylko od Twoich
wynikow i aspiracji.

Dominiku, a jak to byto u ciebie?
Czy twoim zdaniem ten zawéd
wymaga duzej samodzielnosci

i samodyscypliny? Czy mozna sie
tego nauczyc?

Mozna. Warto uwierzy¢ w proces i dziatac.
Nawet jesli poczatkowo nie dostrzegamy jego
efektéw. Bardzo lubie ten cytat: Magia, ktorej
szukasz, jest w dziataniu, ktérego unikasz.
Cierpliwos¢, systematycznosc, determinacja
to cechy, ktére w dzisiejszych czasach nie sg
naturalne. Jestesmy nauczeni, ze

do wszystkiego mamy dostep tu i teraz.

| jezeli cos nie dzieje sie po naszej mysli,
odktadamy to lub rezygnujemy. Ja podchodze
do tego inaczej, bo nauczyty mnie tego moje
pasje pozazawodowe zwigzane z technikami
pracy z zimnem. Tu tez musisz dac¢ sobie czas,
robi¢ wszystko powoli, stopniowo, by
0siagnac poziom mistrzowski. | tez musisz sie
zmierzy¢ z czasem i dyskomfortem. Wiec tak,
mozna sie takiego podejscia nauczyc. Ale
trzeba chciec.

Sprawdz!

Twoje pozazawodowe pasje

i doswiadczenia wydaja sie odlegte
od swiata finansow, a jednak
znajdujesz miedzy nimi wspélne
punkty. Jak wptywaja one na
twoja prace, poza rozwijaniem
cierpliwosci i systematycznosci?
Pasjonuje mnie cztowiek i jego zdolnos¢
do kreacji. Poruszam sie zatem po
tematach, ktére dotycza zwiekszania
wtasnego potencjatu, czy tez filozofii na
zycie (podnoszenia Swiadomosci,
stoicyzmu w codziennosci).

Stan duchai stan ciata oraz harmonia
pomiedzy nimi sa dla mnie niezwykle
istotne. Tak samo jak stan konta -
szczegdlnie ten na emeryturze.

Wierze, ze finanse sg istotnym elementem
budowania osobistej przestrzeni i stanu
rownowagi, stad uwazam, ze cztowiek
patrzacy na zycie holistycznie dba

o wszystkie te stany.
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Jak czerpac z employee advocacy
w komunikacji skierowanej do mtodych?

W McDonald's Polska stawiamy na rozwijanie i zatrzymywanie
talentow wewnatrz organizacji oraz stale szukamy kolejnych.
Wiemy, ze aby robic¢ to skutecznie, potrzebujemy angazowac
pracownikow we wspolne inicjatywy i pokazywac, jak wyglada swiat
McDonald's oraz praca w naszych restauracjach, ich gtosem i oczami.

Badania pokazuja, ze 89% oséb bardziej

ufa rekomendacjom znajomych niz komuni-

katom z reklam". Co wiecej, coraz mocniej
widoczna jest potrzeba autentycznosci

w komunikacji marek - szczegolnie dotyczy

to mtodszych pokolen. Wprowadzajac
wewnetrzny program ambasadorski,
zachecalismy pracownikéw do tego, aby
w autentyczny sposob dzielili sie swoimi
doswiadczeniami z pracy w McDonald’s -

zarowno pomagajac nam dotrzec do poten-

cjalnych kandydatéw, jak i wzmacniajac
razem z nami zaangazowanie zespotow.

Do pierwszej edycji programu zgtosito sie
ponad 200 osdb. Sposrdd nich wybralismy
ponad 100 pracownikéw z restauracji

w 52 miastach. Ambasadorzy zostali sta-
rannie dobrani, tak aby reprezentowali
rozne grupy pracownikow i ich perspek-
tywy. To podejscie odzwierciedla jedna

z gtéwnych wartosci McDonald’s, czyli
otwartos$¢ - nasze drzwi sg otwarte dla
wszystkich.

Wiemy, ze przygotowanie ciekawych tresci
do mediow spotecznosciowych nie jest
tatwe, a bycie twarza konkretnej firmy
moze wigzac sie z ryzykiem. Chcielismy,
aby nasi Ambasadorzy czuli sie bezpiecz-
nie, dlatego w pierwszym kroku postawili-
Smy na szereg szkolen, w tym

z autoprezentacji i prawnych aspektow
tworzenia tresci. Wazne dla nas byto
rowniez to, aby wszyscy Ambasadorzy
dobrze znali McDonald’s i mieli te sama

A

wiedze. Postawilismy na przedstawienie im
firmy od podszewki, np. przez odwiedziny
u naszych dostawcéw (takich jak produ-
cent frytek, firma Farm Frites z Leborka)
czy chociazby w Fundacji Ronalda McDo-
nalda. Zalezato nam, aby bycie Ambasado-
rem/Ambasadorka firmy byto dla
uczestnikdw rowniez dobrg zabawa.
Zadbalismy o uroczysta inauguracje pro-
gramu, regularne spotkania integracyjne
oraz fajne gadzety (wyjatkowe ambasador-
skie stroje czy sprzet wspierajacy tworze-
nie wideo).

W jakie dziatania angazowalismy Ambasa-
doréw? Uczestnicy wspierali promocje
nowych produktéw (np. zestaw raperki

Bambi), brali udziat w dziataniach rekruta-
cyjnych oraz pokazywali inicjatywy firmy
w mediach spotecznosciowych (np. strefa
Maka na festiwalu Open'er). Jedna z amba-
sadorek, Ewelina Pajda, tak wspomina
udziat w programie: W programie Ambasa-
dorzy McDonald's szczerze... podobato mi sie
wszystko! Byt to program, ktéry dat mi mase
motywacji do dziatania, pozwolit sie rozwijac,
poznac wspaniatych i wartosciowych ludzi.
Zdecydowatam sie na udziat, bo uwielbiam
dziata¢ w social mediach, a ten program
dawat mi mozliwos¢ dziatania w inny sposéb
niz do tej pory.

Jestesmy niezwykle dumni z naszych
Ambasadorow. Ich dziatania zaowocowaty
ponad 1500 publikacjami w mediach spo-
tecznosciowych, ktére wygenerowaty
ponad 500 000 reakcji i 9500 komentarzy,
co pozytywnie wptyneto na liczbe aplikacji
na oferty pracy i wizerunek McDonald’s
wsrod najwiekszej grupy docelowej, czyli
pokolenia Z. Sam program ambasadorski
zostat wysoko oceniony - 78% uczestni-
kéw zadeklarowato, ze 7 checia zostatoby
Ambasadorami McDonald’s kolejny raz.
Obecnie trwaja przygotowania do startu

Il edycji programu. Z radoscia czekamy na
to, jakie rezultaty osiggniemy z naszymi
pracownikamiw kolejnej odstonie wspdélnej
przygody.

1 Zrodto: Under the Influence: Consumer Trust In
Advertising, 2022.
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Jak z pasja weryzac si

w kszpt.al{?wygnge kult&ry
organizacyjnejw erze
zmiennosciiwyzwan?

Za stodkimi murami Wedla - jak
stworzy¢ wartosci organizacyjne
zrozumiate dla wszystkich
pracownikow?

Wartosci organizacyjne to nie tylko slogany
na stronie kariery czy napisy na biurowych
$cianach - ale to codzienne doswiadczenia,
ktére ksztattujg nasza firme. W 2023 roku,
podczas rewizji strategii biznesowej, posta-

38

Podazanie za zmiang towarzyszy firmie Wedel od poczatku jej istnienia,
czyliod 1851 roku. Wiemy, ze jest ono na state wpisane w biznesowa
rzeczywistosc. W epoce zmian potrzebujemy jednak podstaw,

do ktorych mozemy stale sie odwotywac i ktore wyznaczaja ramy
prowadzenia biznesu. Fundamentem naszych codziennych dziatan sa
wartosci, ktére od lat kierujg naszym postepowaniem i pozwalajg skupic
sie na potrzebach zarowno firmy, jak i naszych klientow. Wartosci te nie
tylko ksztattuja nasze dziatania, ale takze przyciagaja do naszej firmy
osoby z wysokim potencjatem w swoich specjalizacjach. Wartosci
tworzg organizacje, w ktérej pracownicy czujg sie czescig wiekszej
catosci - dzieki czemu sredni czas pracy w Wedlu to 11 lat.

nowilismy dostosowac wartosci do nowego
kierunku i ducha organizacji. Z inicjatywy
Zarzadu i przy wsparciu Zespotu Doskona-
tosci Organizacyjnej zaangazowalismy
ponad 1200 pracownikdéw Wedla w proces
ich redefinicji.

Efekt naszej wspdlnej pracy to
cztery kluczowe wartosci:

OD 1851

Kazdy zespot wypracowat swoje wtasne
zachowania, ktore definiujg kazda z warto-
$ci (tak zwana operacjonalizacja wartosci),
tak aby w najlepszy mozliwy sposéb wspie-
raty one realizacje celéw danego zespotu
oraz oddawaty charakter pracy zespotu.
Kazdy zespot uzgodnit takze wewnetrznie
ranking tych wartosci, ustawiajac je wedtug
waznosci (kryterium: najwiekszy wptyw na
realizacje celéw zespotu).

Co kryje sie pod
tymi wartosciami
dla naszych pracownikéw?

Koncentracja narealizacji celu i rzetel-
nos¢: To systematyczne podejmowanie
dziatan majqcych na celu osiggniecie okreslo-
nych celdw, wytrwatos¢ w dgzeniu do nich
pomimo trudnosci oraz sumienne wywiqzywa-
nie sie z powierzonych obowigzkéw

- Pracownicy Dziatu tancucha Dostaw

Rozwdj i dociekliwos¢: Dociekliwosc

w naszym zespole to codziennos¢. Wiedza to
podstawa w naszej pracy. Im bardziej drqzymy
temat, tym bardziej jestesmy przygotowani na
spotkania z klientami. Wymiana wspdlnych
doswiadczen pozwala nam na otwieranie sie na
nowe pomysty, a co za tym idzie - wptywa na
rozwoj — Pracownicy Sprzedazy Terenowej

Partnerstwo wewnatrz i na zewnatrz:
Partnerstwo wewnqtrz i na zewnqgtrz to wazny
element tworzenia zdrowego srodowiska zawo-
dowego. Kazdy wspotpracownik, jak i podwyko-
nawca to dla nas partner do rozméw, dyskusji,
wymiany wiedzy i doswiadczen. Partnerskie
podejscie jest kluczowe w budowaniu dtugotrwa-
tych relacji opartych na wzajemnym szacunku

i zrozumieniu — Pracownicy Biurowi
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Wedel

Tworzenie srodowiska wptywu:

Wartos¢ tworzy atmosfere, w ktérej kazdy
cztonek zespotu ma mozliwos¢ wywierania
pozytywnego wptywu na innych oraz na caty
zespot. Staramy sie ksztattowac takie stosunki
poprzez wspotprace, dzielenie sie pomystami

i wzajemne wsparcie

- Pracownicy Dziatu tancucha Dostaw

Zaangazowanie liderow

w ksztattowanie kultury

Lider to nie tylko kompetentny menedzer
zespotu (choc to kluczowy element jego
roli), to takze mentor i przyktad do naslado-
wania. W Wedlu wierzymy, ze prawdziwe
przywodztwo polega na realizowaniu celow
biznesowych zgodnie z wartosciamiina
pokazywaniu, jak skutecznie dziata¢ w dyna-
micznym srodowisku. Liderzy sa fundamen-
tem w ksztattowaniu kultury organizacyjnej,
toich postawy, decyzje i sposéb komunikagji
wptywaja na atmosfere w firmie i stanowia
przyktad postepowania zgodnie z warto-
Sciami w codziennym funkcjonowaniu.

, Rola dyrektora zarzqdzajgcego

w czasach, w ktérych jedynym pewni-
kiem jest zmiana, nie jest tatwa. Wartosci, ktére
wspdlnie wypracowalismy, sq dla nas drogo-
wskazami do sposobdéw dziatania i podejmo-
wania codziennych decyzji, przyblizajgcych nas
do realizacji strategii biznesowej naszej firmy
- Maciej Herman, Dyrektor Zarzadzajacy
LOTTE Wedel

Wyzwania i putapki w budowaniu
kultury organizacyjnej
Budowanie adekwatnej do strategii bizne-

sowej kultury organizacyjnej to jedno z naj-
wazniejszych i jednoczesnie najtrudniej-
szych wyzwan wspoétczesnego zarzadzania.
Szczegoélnie w organizacjach o zréznicowa-
nej strukturze, gdzie rézne dziaty, takie jak
obszar biurowy, tancuch dostaw czy sprze-
daz terenowa, moga miec¢ odmienna per-
spektywe i potrzeby.

, Jak stworzy¢ wartosci, ktére bedq
spdjne dla catej organizacji, majgcej
tak réznorodne obszary, jak zespot biura, pro-
dukcji czy sprzedazy terenowej? To pytanie,
ktére pojawito sie na poczqtku naszej pracy
nad redefiniowaniem wartosci. Okazato sie, Ze
kluczem jest elastycznos¢ i zrozumienie, Ze
wartosci nie muszq by¢ identyczne w kazdym
aspekcie, ale powinny mie¢ wspdlny rdzen.
Tylko wtedy mogq stac sie fundamentem
kultury, ktora tqczy, a nie dzieli. Wartosci,
ktére zyskujg prawdziwg moc, to te, ktére sq
rozumiane i praktykowane na kazdym pozio-
mie organizacji - Agata Mechlinska, Kie-
rowniczka Doskonatosci Organizacyjnej

Adekwatnos¢ - przepis na sku-
teczne dotarcie do odbiorcéw
wewnetrznych i zewnetrznych
Adekwatnos¢ w dziataniu to sposéb two-
rzenia przestrzeni, w ktorej pracownicy
realizuja swoje cele, czujac sie czescig
wiekszej catosci. To rzeczywista postawa,
wymagajaca zaangazowania na kazdym
szczeblu organizacji. Tworzenie wartosci,
ktore sa wiecej niz deklaracjami, jest proce-
sem, w ktorym liczy sie codzienna konse-
kwencja, wtaczenie wartosci w procesy
organizacji i regularne odnoszenie sie

do wartosci w zespotach. Tylko wtedy war-
tosci moga stac sie fundamentem wspot-
pracy, zrozumienia i kultury organizacji.
Wartosci oparte na prawdziwych przeko-
naniach maja moc budowania i utrzymywa-
nia zaangazowania - zarowno wewnatrz
organizacji, jak i w relacjach z partnerami
zewnetrznymi.

Dziatania prospoteczne i inicjatywy
wspierajace kulture - jak wgryzamy
sie w pomoc lokalnym spoteczno-
$ciom

W dynamicznie zmieniajacych sie czasach
odpowiedzialnos$¢ organizacji za to, jak
wptywaja na srodowisko, spoteczenstwo

i w jaki sposdb sa zarzadzane, nigdy nie
byta réwnie istotna. ESG (environmental,
social, governance) to juz nie tylko trend,

ale fundament budowania transparentnych
firm rozwijajacych sie w zréwnowazony
sposob, z troskg o otoczenie zewnetrzne.
Liczy sie juz nie tylko wynik finansowy, ale
takze dziatania na rzecz dobra wspdlnego,
z uwzglednieniem globalnych wyzwan.
Biznes w dzisiejszym Swiecie ma kluczowy
wptyw na ksztattowanie spoteczenstwa,
jego postawy obywatelskiej, stosunku

do srodowiska naturalnego. Oddziatuje tez
na poziom edukacji kulturalno-wizualnej,
rozumienie i poszanowanie réznorodnosci,
a takze jakos¢ komunikacji miedzyludzkiej.

, W firmie Wedel - ESG to integralny
element strategii biznesoweyj, ktéry
ksztattuje sposob, w jaki prowadzimy dziatal-
nos¢ i podejmujemy decyzje. Naszym celem
jest nie tylko dostarczanie wyjgtkowych pro-
duktow, ale takze budowanie wartosciowych
relacji z otoczeniem - jako odpowiedzialny
sqsiad, partner czy pracodawca. Jeden
7 naszych zatozycieli, Jan Wedel, juz w latach
20. ubiegtego wieku prowadzit dziatania pro-
pracownicze i filantropijne, a w czasie Il wojny
swiatowej wspierat mieszkancéw stolicy, rozda-
jgc im czekolade. Dzis, idgc w jego Slady,
poprzez inicjatywy z zakresu ESG chcemy
wprowadzac realne zmiany, ktore bedq miaty
pozytywny wptyw na przyszte pokolenia. To
nasza odpowiedzialnosc¢ i zarazem wyzwanie,
ktéremu z przyjemnosciq stawiamy czota
kazdego dnia - Karolina Kopinska,
Koordynatorka ESG
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Kultura

innowacyjnosci

w PZU

eecccccce

Jako lider polskiego rynku ubezpieczenio-
wego doskonale zdajemy sobie sprawe

z tego, jak kluczowe jest testowanie oraz
wdrazanie innowacji - i bardzo mocno na
nie stawiamy. W PZU dziata Zespot Innowa-
cjii Al ktorego gtéwnym zadaniem jest
generowanie pomystéw na nowe rozwiaza-
nia technologiczne i testowanie ich wspol-
nie z biznesem. Przy ich opracowywaniu

i wdrazaniu jestesmy otwarci na wspotprace
z mtodymi firmami technologicznymi. Start-
upy, ktére sa w poczatkowej fazie swojego
rozwoju, bardzo czesto potrzebuja wielowy-
miarowego wsparcia w adaptacji przygoto-
wanych przez nie projektéw do realidw
biznesowych i nawigzaniu efektywnej
wspotpracy. Z tg mysla powstat program
PZU Ready for Startups. Dzieki niemu
mozemy pomac startupom w rozwoju

i wspolnie dopracowac innowacyjne rozwia-
zania, na ktérych skorzystaja nasi klienci.
Wspotpracujemy zardwno z polskimi, jak

i zagranicznymi partnerami. Dzieki wspot-
pracy z brytyjska firma technologiczna jako
pierwszy ubezpieczyciel w Polsce i jeden

Z pierwszych na swiecie wdrozylismy roz-
wigzanie wykorzystujace Al w obstudze
szkodd komunikacyjnych. Aplikacja umozliwia
klientom przesytanie zdjec i opisu szkody
pojazdu, a oparty na Al system w czasie rze-
czywistym analizuje na tej podstawie zakres
oraz rodzaj uszkodzen i w ciggu kilku minut
generuje wstepny kosztorys.

We wspodtpracy z dunskim insurtechem
wdrozylismy nowoczesna porownywarke
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Najwiekszym kapitatem PZU jest zaufanie, jakim darza nas klienci.
Nasze doswiadczenie, potencjat i skala dziatalnosci pozwalajg nam
utrzymywac pozycje lidera. Nie bytoby to jednak mozliwe bez dbania
o kulture innowagji, ktoraw PZU odgrywa bardzo wazna role.

zakresow ubezpieczen, ktéra dostarcza
szczegotowych analiz poréwnawczych pro-
duktéw dostepnych w ofercie innych ubez-
pieczycieli oraz pozwala na efektywne
monitorowanie zmian zachodzacych w ich
ofercie.

Z kolei w ramach programu prewencyjnego
,Minuta dla skéry” oferowalismy identyfika-
cje znamion na skérze przy uzyciu innowa-
cyjnej, certyfikowanej medycznie aplikacji

mobilnej. Potrzebowata ona zaledwie kilku-
dziesieciu sekund na ocene ryzyka wysta-
pienia nowotworu skory z ponad
90-procentowa precyzja - jedynie na pod-
stawie zdje¢ znamienia, wykonanych
smartfonem przez uzytkownika.

Praca Zespotu Innowacji i Al jest doceniana
na swiecie. W ubiegtym roku otrzymalismy
zanig prestizowy tytut Celent Model
Insurer w kategorii Innovation Execution.




artykut sponsorowany

PZU

Nagrody Celent Model Insurer sg przyzna-
wane za najlepsze praktyki dotyczace wyko-
rzystania technologii w branzy
ubezpieczeniowe;.

Dni Innowacji - coroczne swieto
Waznym elementem dbatosci o kulture
innowacyjnosci w naszej firmie sa organizo-
wane corocznie Dni Innowacji. Podczas tego
wydarzenia nasi pracownicy sg nagradzani
za najciekawsze i najbardziej innowacyjne
projekty zrealizowane w ciggu ostatniego
roku. Zgtaszane inicjatywy dotyczg zaréwno
projektéw usprawniajacych wewnetrzne
prace, jak i obecnych oraz dopiero planowa-
nych do wdrozenia rozwigzan dla klientow.
Pracownicy decyduja w gtosowaniu, kto
dostanie sie do finatu, w czasie ktérego

jury wybiera najlepsze projekty.
Wydarzenie organizowane jest od 2018
roku i towarzysza mu liczne atrakcje.
Podczas ostatniej edycji byta to m.in. debata
na temat sztucznej inteligencji oraz pokaz
drondw kroczacych.

Dni Innowacji to nasze coroczne swieto.

To swietna okazja do wymiany pomystéw

na wykorzystanie nowych technologii

w Grupie PZU oraz docenienie zespotéw,

ktore rozwijajg innowacyjne rozwigzania.
Chcemy inspirowac i zachecac do dziatania

- opowiada Marcin Kurczab,

dyrektor ds. innowacji i Alw PZU. , ,

W poszukiwaniu inspiracji

i kompetencji jutra

Zdajemy sobie sprawe, ze dla rozwoju inno-
wacyjnosci ogromne znaczenie ma kultura

organizacyjna. Dlatego przyktadamy duza

wage do dziatan, ktore tworza bezpieczne
psychologicznie Srodowisko pracy. Zalezy
nam na tym, aby pracownicy otwarcie dzie-
lili sie pomystami, poszukiwali nowych spo-
sobéw dziatania i nie bali sie podejmowac
ryzyka czy popetniac btedéw. Budowanie
warunkéw dla innowacyjnosci byto
rowniez jednym z celdow ubiegtorocznego
programu rozwoju dla lideréw PZU opar-
tego na najnowszych zdobyczach neuro-
nauki. Nowoczesne technologie s rowniez
obecne w procesach rozwoju pracownikow
(wykorzystujemy m.in. VR i gamifikacje).
Sprzyja to nie tylko efektywnosci uczenia
sie, ale rowniez wdrazaniu i akceptacji
innowacyjnych rozwiazan w firmie.

Zyjemy w $wiecie, ktory sie szybko zmienia,
dlatego od lat organizujemy dla wszystkich
pracownikéw konferencje poswiecona
nowym technologiom, kompetencjom jutra
oraz trendom wptywajacym na biznes

i spoteczenstwo. Co roku zapraszamy na
nig uznanych ekspertéw. Podczas ostatniej
edycji dyskutowalismy m.in. o Al i jej
wptywie na prace, rozwijaniu krytycznego
myslenia i budowaniu otwartosci na nowe
doswiadczenia.

Czy wiesz ze:

« Podczas7lat dzialania
eksperci z Zespotu Innowacji
i Al przeanalizowali ponad
7000 potencjalnych
innowacji.

Ostatecznie wybrali
76 rozwigzan, a PZU
wdrozyt 47 z nich.

f 4. 8.

Dzieki owocnej wspdtpracy z innymi
zespotami udato nam sie opracowac ela-
styczne zasady testowania innowacyj-
nych rozwiqzan. Mozemy dzieki temu
korzystac z najlepszych praktyk z catego
swiata. Regularnie analizujemy potrzeby
wszystkich jednostek biznesowych

w Grupie PZU i starannie selekcjonujemy
obiecujqce rozwigzania na rynku start-
upowym. Nastepnie testujemy je w scistej
wspdtpracy z naszymi partnerami bizne-
sowymi. Jestesmy swiadomi, ze nasze pro-
jekty niosq ze sobq pewne ryzyko, ale
nasze elastyczne podejscie umozliwia
nam odwazne eksperymentowanie

i ewentualne ponoszenie porazek, co jest
nieodtqcznq czesciq procesu tworzenia
innowacji. W Zespole Innowacji i Al Grupy
PZU stawiamy na wspotprace, innowacyj-
nosc i ciggte testowanie. Jestesmy dumni
7 osiggnietych rezultatow i nieustannie
dazymy do tworzenia nowatorskich roz-
wiqgzan, ktdre przyczyniq sie do dalszego
rozwoju naszej firmy.

Marcin Kurczab,
dyrektor ds. Innowacjii Al w PZU
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Konkurs Employer Branding Excellence Awards 2025

Pracodawco,
pochwal sie dobrymi
praktykami

|dea konkursu organizowanego przez HRM
Institute jest nagrodzenie i zaprezentowa-
nie najlepszych praktyk employerbrandin-
gowych w Polsce, ktére moga stac sie
wzorem i inspiracja dla innych. Pierwsza
edycja konkursu odbyta sie w 2012 roku, a
nagrody byty przyznawane w trzech kate-
goriach. W 2022 roku, mimo ze byt to juz
trzeci rok, kiedy sytuacja na Swiecie powo-
dowata niepewnosc i czesto zmiane priory-
tetéw prowadzonych dziatan, do konkursu
zostato zgtoszonych 150 projektow w dzie-
wieciu kategoriach. W 2024 roku liczba
wzrosta do 183 zgtoszen. Cieszy nas coraz
wieksza otwartosc pracodawcéw na dziele-
nie sie dobrymi praktykami.

Robisz to dobrze? Daj sie docenic!
Budowanie marki pracodawcy wymaga bycia
stale na biezaco z trendami, potrzebami pra-
cownikéw i kandydatéw oraz nowinkami
technologicznymi wspierajacymi dziatania

5 czerwca 2025 roku rozdamy nagrody w konkursie Employer Branding
Excellence Awards juz po raz czternasty. Z ogromng radoscig
obserwujemy coraz wiekszg liczbe wartosciowych projektow
employerbrandingowych realizowanych w firmach, bo to pokazuje, jak
zmienia sie rynek pracy. Zapraszamy do udziatu w czternastej edyc;ji!

employerbrandingowe. Udziat w konkursie
EBEA daje mozliwosc¢ pochwalenia sie efek-
tami dziatan przed swiatem i wtasna firma,
zmierzenia sie w rywalizacji i zainspirowania
sie do dalszych dziatan.

W tym roku zapraszamy

do zgtaszania projektow

w dziewieciu kategoriach:
1. Strategia EB do 100 tys. PLN
2. Strategia EB pow. 100 tys. PLN
3. Kampania wewnetrzna

4. Kampania zewnetrzna

5. Film rekrutacyjny/wizerunkowy
6. Strona/zaktadka kariera

7. Innowacja employer branding
8. Kreacja graficzna (key visual)

9. Program employee advocacy

Zapraszamy do udziatu
w konferencji i konkursie!
Wiecej na www.ebsummit.pl.

Employer Branding

Summit

5 czerwca 2025 / WARSZAWA

Zarezerwuj czas W kalendarzu!
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Zwyciezcy EBEA 2024

Strategia EB powyzej 100 tys.:
mBank S.A.i Linkleaders

Strategia EB do 100 tys.:
Fundacja Gajusz

Kampania wewnetrzna:

FM Logistic

Kampania zewnetrzna:

Robert Bosch Polska

Film rekrutacyjny/wizerunkowy:
Kaufland

Strona/zaktadka kariera/landing page:
T-mobile Polska

Innowacja EB:

Nie przyznano nagrody gtownej
Kreacja graficzna (key visual):
Rober Bosch Polska

Program employee advocacy:
Bank Gospodarstwa Krajowego




WYJATKOWE
KONFERENC]E

JEDEN CEL:
SILNA MARKA
PRACODAWCY!

ol o s Zainwestuj w marke
—— —— pracodawcy

, : N — buduj i wspieraj
zespol, ktory napedza
Twdj biznes!

Do zobaczenia!

Konterencja SILACIZEA
Employer

Branding DOCENIANIA
Summit

DA

Sita Doceniania

<

EB Summit

5 czerwca 2025 28 marca 2025
konferencja stacjonarna konferencja online
Warszawa

5. edycja wyjatkowego
wydarzenia poswieconego
kulturze doceniania w miejscu
pracy. 6 godzin inspirujacych
rozmow, wyniki najnowszego
raportu oraz sprawdzone
praktyki - wszystko, czego
potrzebujesz, by budowac
sSrodowisko pracy oparte

To 14. edycja najwazniejszego
wydarzenia employer-
brandingowego w Polsce!
Czekaja na Ciebie inspirujace
prelekcje, ekskluzywny
networking oraz kulminacyjny
moment - ogtoszenie laureatéw
Employer Branding Excellence

Ayvardg 2025. ) na uznaniu i motywacji.
Nie moze Cie zabraknac! www.siladoceniania.pl
www.ebsummit.pl

-

6-7 LISTOPADA 2025

EBSHOW
6-7 listopada 2025
konferencja hybrydowa

Jesienne swieto
employer brandingu!
Spotkaj topowe agencje

i ekspertéw EB, zdobadz
wiedze, sprawdzone
narzedziai praktyczne
wskazoéwki, ktére pomoga ci
wynies¢ marke pracodawcy
na nowy poziom. Nie
przegap tej okaz;ji!
www.ebshow.pl

ZAREZERWUJ CZAS
W KALENDARZU!

Nie przegap okazji do zdobycia
najnowszej wiedzy, wymiany
doswiadczen i spotkania
lideréow branzy!

Kontakt: www.hrminstitute.pl



Nastepny
przystanek -
kariera w Lidlu!

Poznan,

Concordia Design @
11.03.2025 / 16:00




