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NAGRODY HR INNOVATOR 2016

9 maja 2016 r. poznalismy laureatow konkursu dla firm, ktére realizujg innowa-
cyjne projekty w zakresie zarzgdzania ludzmi, czyli HR INNOVATOR. Finat konkur-
su odbyt sie podczas XXIIl edycji Kongresu Kadry, ktéry w tym roku organizowany
byt w Muzeum Zydéw Polskich POLIN w Warszawie.

Ideg konkursu HR INNOVATOR jest wytonienie i nagrodzenie innowacyjnych pro-
jektéw personalnych. Poszukiwane sg zwtaszcza te projekty, ktorych opracowa-
nie i wdrozenie doprowadzito do rozwigzania istotnych z punktu widzenia orga-
nizacji wyzwan z obszaru zarzadzania ludzmi.

FINALISCI KONKURSU

W tym roku odbyta sie trzecia edycja tego wydarzenia. Finat konkursu przepro-
wadzono podczas XXIII edycji Kongresu Kadry. Jury w sktadzie: prof. zw. dr hab.
Jolanta Szaban z Akademii Leona Kozminskiego, prof. zw. dr hab. Aleksy Pocztow-
ski z Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, dr hab. Piotr Wachowiak ze Szko-
ty Gtéwnej Handlowej w Warszawie, Krzysztof Iwanski — dyrektor personalny Fle-
xtronics International Poland (zwyciezca HR INNOVATOR 2015), Robert Reinfuss
— doradca biznesowy, praktyk zarzadzania i Monika Nowacka—Sahin — dyrektor
projektow edukacyjnych Nowoczesnej Firmy, organizatora konkursu, przyjrzato
sie projektom szesciu finalistow w dwdch kategoriach. Finalisci zostali wybrani
z grupy ponad 40 zgtoszonych projektow konkursowych.

Do finatu konkursu w kategoriach: firma z kapitatem zagranicznym (pierwsze
cztery firmy) i firma z kapitatem polskim, zakwalifikowali sie (chronologicznie,
wedtug liczby zdobytych punktow):

LEROY MERLIN POLSKA

Projekt: Zgrywalizowany Program Talentéw i Sukcesorow DRABINA ROZWOJU
— 7 kontynentéw

CARREFOUR POLSKA

Projekt: ,,Przepis na mistrza” — program aktywizacji i rozwoju zawodowego obec-
nych i przysztych pracownikéw Carrefour

UNILEVER

Projekt: Dziat HR jako strategiczny partner wdrozenia strategii CSR w obrebie
polskiego oddziatu firmy Unilever

HENKEL POLSKA

Projekt: Ambasadorzy Zréwnowazonego Rozwoju

COMARCH

Projekt: TechnologyCup

INTER CARS

Projekt: Autostrada Rozwoju — spdjna zgrywalizowana forma rozwojowa dla ka-
dry zarzadzajacej i sit sprzedazy INTER CARS
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NAJLEPSI Z NAJLEPSZYCH — GZYLI KTO OTRZYMAL STATUETKE HR INNOVATORA 2016

Po burzliwych naradach udato sie wytoni¢ z szdstki finalistdw tych najlepszych.
Podczas Gali Konkursu, ktéra odbyta sie w ramach sesji plenarnej kongresu
i w ktérej brali udziat wszyscy jego uczestnicy, ogtoszono zwyciezcéw.

Prestizowa statuetka HR INNOVATORA 2016 w kategorii firma z kapitatem pol-
skim trafita do firmy Inter Cars. Nagrode odebrali: Joanna Pierilkowska — mene-
dzer HR i Radostawa Sujka — menedzer ds. szkolen sit sprzedazy.

W kategorii firma z kapitatem zagranicznym statuetka HR INNOVATORA 2016 tra-
fita do Carrefour Polska. Nagrode w imieniu firmy odebrata Marta Jabtonowska
— senior menedzer ds. zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Oproécz statuetek i dyploméw zwyciezcy otrzymali nagrody rzeczowe, w tym
ufundowang przez Unity Line wycieczke ,,Bornholm- zielona wyspa Battyku”.

Konkurs HR INNOVATOR, organizowany w ramach Kongresu Kadry, skierowany
jest do przedstawicieli dziatow personalnych, dziatéw szkolen, rozwoju — czyli
menedzerdw i specjalistow, ktdrzy odpowiadajg za zarzadzanie zasobami ludzki-
mi w swoich firmach. Do konkursu mogg sie zgtasza¢ samodzielnie menedzero-
wie lub specjalisci personalni, a takze zespoty projektowe, ktore realizujg projek-
ty personalne w swoich organizacjach. Kolejna edycja juz za rok.
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»PRZEPIS NA MISTRZA” — PROGRAM AKTYWIZACJI
| ROZWOJU ZAWODOWEGO OBECNYCH
| PRZYSZLYCH PRACOWNIKOW CARREFOUR

AUTOSTRADA ROZWOJU — SPOJNA ZGRYWALIZOWANA
FORMA ROZWOJOWA DLA KADRY ZARZADZAJAGE!
| SIt SPRZEDAZY INTER CARS



CARREFOUR POLSKA

PRZYCZYNY WDROZENIA

Potrzeba realizacji projektu ,,Przepis na mistrza” wynikneta z trudnosci, jakie fir-
ma miata w rekrutacji pracownikéw o odpowiednich kompetencjach zawodo-
wych, szczegdlnie w zawodach zwigzanych z produktami swiezymi. Oczekiwania
pracodawcy rozmijaty sie z wiedzg i umiejetnosciami kandydatéw. Analiza rynku
oraz struktury bezrobocia wykazata ogromny deficyt profesjonalistdw z potwier-
dzonymi eksperckimi kompetencjami zawodowymi, takimi jak rzeznik, piekarz,
cukiernik, wedliniarz oraz drastyczny spadek liczby uczniéw szkét zawodowych
i technikéw ksztatcgcych w tych kierunkach. Branza handlowa, bedaca atrakcyj-
ng drogg rozwoju szczegdlnie dla ucznidw szkot zawodowych i technikow, byta
mato znana i niezbyt popularna. Jednoczesnie okazato sie, ze w strukturach firmy
sg pracownicy bedacy ekspertami w poszukiwanych przez nas dziedzinach, z dtu-
goletnim stazem w zawodzie, jednak nie posiadajgcy odpowiednich certyfikacji.
Chcielismy ich doceni¢, wzmocnié kompetencje zawodowe oraz daé mozliwosc
formalnego potwierdzenia umiejetnosci. Trzecig strone tego procesu stanowili
klienci naszych sklepdw, ktédrym oprécz bogatego asortymentu i dobrych cen,
chcielismy zapewnié¢ wyjatkowa obstuge oraz profesjonalne doradztwo. Szcze-
goélnie zalezato nam na ofercie i jakosci produktéw Swiezych stanowigcych jeden
z naszych strategicznych priorytetow. Stad zapotrzebowanie na dobrych i wy-
kwalifikowanych specjalistéw. Na podstawie uzyskanych danych opracowalismy
strategie dziatan, ktdrej integralng czesc stanowi projekt certyfikacji zawodowej

~Przepis na mistrza”
— program aktywizaci
1 TOZWOJU ZAWOAOWETO
obecnych 1 przysztych

pmmfwni/eo’fw

Carrefour

(2



Marta Jabtonowska

— senior menedzer

ds. zarzadzania zasobami
ludzkimi w Carrefour Polska
z dyplomem

Finalisty Konkursu

,Przepis na mistrza” skierowany do naszych pracownikow oraz ucznidéw szkét
gimnazjalnych, zawodowych i technikéw. Dodatkowym aspektem jest waloryzo-
wanie zawoddéw wedliniarza i piekarza na rynku pracy, ktére nie sg w tej chwili
popularne, szczegdlnie wsrdod mtodych ludzi. Zaréwno kursy, jak i egzaminy s3
optacane przez pracodawce. W celu efektywnej realizacji naszych dziatan nawia-
zaliSmy wspotprace z organizacjami edukacyjnymi i branzowymi takimi jak Pol-
skie Stowarzyszenie Zarzadzania Kadrami, Cech Wedliniarzy i Rzeznikéw w War-
szawie, Cech Piekarzy w Warszawie, Mazowiecka lzba Rzemiosta i Przedsiebior-
czosci. Patronat nad projektem objeto Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej. Uzyskaliémy takze certyfikat Stazu Wysokiej Jakosci, potwierdzajacy
dostosowanie naszego programu stazowego do wymogow Polskich Ram Jakosci
Stazy i Praktyk.

Bardzo wazne znaczenie dla powodzenia projektu miato zaangazowanie firmy
w stworzenie dla uczestnikdw programu odpowiednich warunkéw do zdoby-
wania wiedzy merytorycznej i praktycznej niezbednej do zdobycia certyfika-
cji. W tym celu jesienig ubiegtego roku uruchomilismy innowacyjne centrum
szkoleniowo—konferencyjne Smak Kariery, zlokalizowane przy naszym sklepie
w Centrum Handlowym Reduta. Na powierzchni 700 m2 znajdujg sie sale konfe-
rencyjne wyposazone w nowoczesny sprzet multimedialny, laboratoria techno-
logiczne, kuchnia, czy biblioteka multimedialna. UtworzyliSmy takze specjalng
strone internetowg dedykowang m.in. temu projektowi. Na state nawigzaliSmy
wspotprace ze znanym kucharzem — Dawidem Gaboriaud, realizujgcym warszta-
ty kulinarne i pokazy live cooking, ktérych celem jest przekazanie praktycznej
wiedzy z zakresu przygotowania produktéw do jedzenia, edukowanie na temat
zdrowego zywienia oraz promowanie dobrych jakosciowo artykutow.

PRZEBIEG WDROZENIA.

,Przepis na mistrza” obejmuje dwa obszary: dziatania na rzecz pracownikéw
i dziatania na rzecz uczniéw. 1., Przepis na mistrza” dla pracownikdéw — gtéwnym
celem projektu jest rozwijanie pracownikéw oraz podnoszenie ich kompetencji




zawodowych. Zapraszamy do niego pracownikéw z dtugoletnim stazem pracy,
ekspertow w swoim zawodzie. Obejmuje on szkolenia i kursy zawodowe przygo-
towujgce do zdania egzaminu i uzyskania certyfikatu czeladniczego w zawodach
wedliniarza i piekarza. Jest to oficjalny dokument potwierdzajgcy kwalifikacje
zawodowe, honorowany w catej Europie. Pierwsza edycja miata miejsce jesie-
nig ubiegtego roku. Kurs przygotowujgcy do egzaminu czeladniczego w zawodzie
wedliniarz trwat sze$é dni. Jego uczestnicy szkolili sie z: maszynoznawstwa, ry-
sunku zawodowego, materiatoznawstwa, technologii i bezpieczeristwa zywno-
$ci, znakowania, ochrony srodowiska, przepiséw weterynaryjnych, BHP, prawa.
Kazdy z tych tematéw byt prowadzony przez specjalistéw z Warszawskiego Ce-
chu Wedliniarzy i Rzeznikéw z kilkudziesiecioletnim doswiadczeniem. Ponadto
przyszli czeladnicy ogladali réznorodne materiaty audio—wizualne przedstawia-
jace zaktady przetwdrstwa miesnego, wyposazenie, narzedzia do rozbioru mie-
sa. Zostali takze zapoznani z literaturg na temat ich zawodu, jaka obecnie jest
dostepna na rynku. Na koniec otrzymali zaswiadczenie z Cechu o zakonczeniu
kursu teoretycznego, na podstawie ktdrego moglismy wystgpi¢ do Mazowieckiej
Izby Rzemiosta i Przedsiebiorczosci o wyznaczenie terminéw egzamindéw. Sam
egzamin sktadat sie z czesci teoretycznej i praktycznej.

Czesc teoretyczna to egzamin pisemny i ustny przeprowadzony w Mazowieckiej
Izbie Rzemiosta, natomiast czes¢ praktyczna miata miejsce w podwarszawskich
zaktadach przetwérstwa miesnego i polegata na rozbiorze miesa i produkcji wy-
robéw wedliniarskich. Kurs dla piekarzy trwat dwa dni i odbyt sie w naszym Cen-
trum Smak Kariery. Zajecia prowadzili przedstawiciele Cechu Piekarzy z takich
tematow jak: rachunkowos¢ i rysunek zawodowy, technologia, maszynoznaw-
stwo i materiatoznawstwo, podstawy ochrony srodowiska. Oddzielny blok do-
tyczyt zagadnien prawnych oraz przepiséw BHP i PPOZ w zaktadach piekarskich.
Uczestnicy otrzymali takze ksigzke ,Vademecum piekarza”, kompendium wiedzy
na temat tego zawodu. Egzamin odbywat sie przed komisjg ztozong z cztonkéw
Warszawskiego Cechu Piekarzy. Czes¢ teoretyczna, tak jak w przypadku wedlinia-
rzy, zostata przeprowadzona przez Mazowiecka Izbe Rzemiosta, natomiast czes¢
praktyczna miata miejsce w jednej z warszawskich piekarni, gdzie nasi piekarze
samodzielnie formowali ciasto i wypiekali pieczywo. Oceny dokonywata komisja

egzaminacyjna ztozona z cztonkdw Warszawskiego Cechu Piekarzy. 2. ,Przepis
na mistrza” dla uczniéw — gtdwnym celem projektu jest zachecenie mtodych lu-
dzi do rozwoju zawodowego w branzy handlowo—-spozywczej w takich zawodach
jak: cukiernik, piekarz, sprzedawca i wedliniarz oraz uzupetnienie kompetencji
uczniéw o kluczowe w tym obszarze umiejetnosci i wiedze. Projekt jest dedy-
kowany uczniom i absolwentom szkdt zawodowych oraz uczniom gimnazjéw
i jest realizowany poprzez: - wspétprace ze szkotami w ramach klas patrona-
ckich i ksztatcacych w zawodach: cukiernik, piekarz, sprzedawca, wedliniarz -
organizowanie spotkan w gimnazjach, szkotach zawodowych i technikach - za-
pewnienie praktyk zawodowych dla uczniéw szkét zawodowych i technicznych -
umozliwienie ukoniczenia kursu zawodowego i uzyskanie certyfikatu czeladnika.
Program projektu obejmuje zajecia praktyczne, wizyty studyjne w sklepach oraz
dni otwarte w Centrum Smak Kariery.

Bardzo waznym dla ucznidow aspektem jest wynagrodzenie, ktére otrzymuja pod-
czas odbywania praktyk zawodowych. Najlepszym absolwentom gwarantujemy
zatrudnienie. RozpoczeliSmy od nawigzania wspétpracy z gimnazjami i zorgani-
zowanie spotkan z rodzicami uczniow. Wzieto w nich udziat kilkadziesigt osoéb.
Zalezato nam na pokazaniu realnych perspektyw zatrudnienia w handlu spozyw-
czym oraz przyblizenie ksztatcenia dualnego, umozliwiajgcego nauke réwnole-
gle w szkole oraz bezposrednio u pracodawcy. Okazato sie, ze zainteresowanie
uczniéw ksztatceniem zawodowym jest niewielkie, a nas czeka jeszcze wiele
pracy edukacyjnej w tym zakresie. ZwréciliSmy sie takze do dwdch Zespotéw
Szkét Zawodowych: im. Mieszka | w Warszawie oraz im. Marii Curie—Sktodow-
skiej w Minsku Mazowieckim z propozycjg utworzenia klasy patronackiej. Projekt
zakonczyt sie umiarkowanym powodzeniem, praktyki w naszym sklepie odbyto
kilkoro uczniow. W tym roku skierowalismy sie do Zespotu Szkét Spozywczo—Ga-
stronomicznych im. Jana Pawtfa Il przy ul. Komorskiej. To szkota z dtugoletnimi
tradycjami, ksztatcgca w interesujgcych nas zawodach, stad wywodzi sie wielu
specjalistow z naszych sklepdw. Od roku szkolnego 2016/2017 chcemy obja¢ pa-
tronatem jedyng w Warszawie klase ksztatcgcg w zawodzie wedliniarza i piekarza
oraz pojedyncze osoby, ktére wybraty specjalizacje technika technologii zywno-
$ci z kwalifikacjg cukiernicza.
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EFEKTY WDROZENIA

Projekt ,,Przepis na mistrza” ma bardzo pozytywny odbiér wsréd pracownikéw
firmy. W ubiegtym roku odbyta 1 tura programu, w sumie byto to 17 oséb. 11
piekarzy/cukiernikédw oraz 6 wedliniarzy zdato egzaminy i otrzymato certyfikaty
czeladnicze. Sg bardzo dumni z tego osiggniecia. Z pewnoscig osoby te bedg am-
basadorami projektu przy realizacji kolejnych edycji. W tym roku firma zaprosi
do programu kolejnych 40 pracownikéw, ktérym umozliwi odbycie kursu oraz
uzyskanie dyplomu czeladniczego. Chcemy wzmocnié swdj wizerunek pracodaw-
cy dbajgcego o jakos¢ wiedzy i umiejetnosci swoich pracownikdéw i jednoczes-
nie zatrzymac prawdziwych profesjonalistéw w strukturze firmy. W przypadku
uczniow jest to przede wszystkim zwiekszenie ich zainteresowania ksztatceniem
zawodowym, szczegdlnie w zawodach, ktdre sg dla nas szczegdlnie deficytowe:
cukiernik, piekarz, sprzedawca, wedliniarz. Mamy takze nadzieje, ze efektem na-
szych dziatan bedzie podniesienie poziomu edukacji praktycznej mtodych ludzi
oraz uzupetnienie ich kompetencji o kluczowe w branzy handlowej umiejetnosci
i wiedze. Wszystkie te dziatania przetoza sie na rozpoznawalnosé naszej marki
wsrdd ucznidw jako pracodawcy z ciekawg ofertg zawodowa oraz mozliwosciami
rozwoju.

Mtodzi ludzie poprzez udziat w projekcie mogg praktycznie nauczy¢ sie zawodu
wsrod doswiadczonych pracownikéw firmy, majg dostep do miedzynarodowego
know—how, utatwiony start na rynku pracy, a przede wszystkim mozliwos¢ za-
trudnienia w Carrefour po skoficzonej edukacji. Dzieki temu mogg bardziej swia-
domie wybiera¢ swojg droge zawodowg oraz kierowaé karierg. Projekt ,,Przepis
na mistrza” pozwolit na zaistnienie marki Carrefour jako pracodawcy oferujgce-
go szeroki wachlarz zawodéw w branzy handlowej, wychodzacego naprzeciw
miodym ludziom startujgcym na rynku pracy poprzez oferte ptatnych praktyk
oraz angazujgcego sie w promowanie i dziatania na rzecz edukacji zawodowej.
W perspektywie 2016—2018 firma chce promowac wzorowe praktyki w zakresie
wyréwnywania szans w zatrudnieniu i rozwoju ze szczegdlnym uwzglednieniem
zawodow piekarz, cukiernik, wedliniarz oraz zwigzanych z produktami swiezymi.

Ambicjg Carrefour jest wyrdzniaé sie na rynku jako innowacyjna sie¢ handlowa
stawiajgca na: réznorodnosé, zdrowy styl zycia oraz budowanie relacji z klienta-
mi. Intensywnie rozszerzamy game produktéw certyfikowanych, ekologicznych,
bio, czy tez odpowiadajgcych na szczegdlne wymagania klientéw np. bezgluteno-
wych, z niskg zawartoscig cukru. Prowadzimy takze akcje edukacyjne dla dzieci
i mtodziezy oraz senioréw w ramach programu ,,ABC Zdrowego Zywienia”, pod-
czas ktoérych uczestnicy poznajg zasady prawidtowego zywienia, komponowania
positkdw i higieny ich przygotowania. Program powstat we wspétpracy ze specja-
listami Szkoty Gtdwnej Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie, co gwarantuje
jego wysoka jakos¢ merytoryczng. Wiele z dziata pro—zdrowotnych i pro—s$ro-
dowiskowych, wpisujacych sie w biznes odpowiedzialny spotecznie, realizujemy
w naszym Centrum Smak Kariery.

Od wielu lat wspodtpracujemy z dostawcami produktéw marki wtasnej Carrefo-
ur poprzez udostepnienie narzedzia Autodiagnostyk, umozliwiajagcego samo-
ocene w dziedzinie rozwoju trwatego. W tym roku przygotowalismy szkolenia,
podczas ktérych omawialisSmy m.in. zagadnienia dotyczace jakosci i bezpieczen-
stwa produktow, a takze zorganizowaliSmy konkurs na najlepszy projekt ,Wiel-
kie wyzwanie dla dostawcow w zakresie ochrony klimatu”. Krajowym zwyciezca
kampanii zostata firma Sadecki Bartnik, ktéra produkuje miody marki Carrefour.
Doceniony zostat ich projekt ,,Pomdzimy pszczotom — pszczoty pomogg nam”,
ktérego gtéwnym celem jest dgzenie do utrzymania naturalnego stanu przy-
rody, ochrona pszczét i walka z pestycydami. Rozpoczelismy takze wspotprace
z Instytutem Francuskim, w ramach ktérej zrealizowaliSmy bardzo innowacyjne
warsztaty kuchni molekularnej z udziatem jej twdrcy — francuskiego profeso-
ra i szefa kuchni Herve Thisa. Spotkanie w Centrum Smak Kariery miato tytut
,Kuchnia molekularna i jej zastosowania” i w jego trakcie odbyta sie prezentacja
doswiadczen naukowych potfaczona z pokazem gotowania na zywo. Oprdcz pro-
jektu ,,Przepis na mistrza” intensywnie inwestujemy w podnoszenie kwalifikacji
zawodowych naszych pracownikdéw, ze szczegdlnym naciskiem na dziaty produk-
téw Swiezych. Chcemy, aby nasi pracownicy nie tylko zdobywali doswiadczenie,
ale takze rozwijali w sobie pasje do produktéw. W zwigzku z tym proponuje-
my im przede wszystkim szkolenia praktyczne, odbywajace sie w laboratorium
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dziwymi fachowcami, doskonale znali asortyment, potrafili nawigzaé z klientem
kontakt i dobrze mu doradzi¢. Naszym celem jest uczynienie Carrefour marka,
ktérg klienci identyfikujg z pozytywnym doswiadczeniem podczas zakupdw.

sklepowym, a takze warsztaty kulinarne w Centrum Smak Kariery. Podczas tych
spotkan, razem z Davidem Gaboriaud, wspdtpracujgcym z nami kucharzem, po-
znajg asortyment, uczg sie wykrawac odpowiednie kawatki miesa, przygotowuja
je, smazg, a nastepnie degustujg. Zalezy nam, aby nasi pracownicy byli praw-

Kaary

Marta Jabtonowska

odhiera statuetke

HR INNOVATORA 2016

z rak cztonka jury

prof. Aleksego Pocztowskiego
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INTER CARS

PRZYCZYNY WDROZENIA

Wiele firm opisuje siebie, ze dziata w zmiennym biznesie i pod presja rynku oraz
koniecznosci przyswajania mndstwa wiedzy. Inter Cars jako lider w branzy cze-
$ci samochodowych jest idealnym przyktadem tej sytuacji. Nasi Klienci mogg
u doradcy lub przedstawiciela handlowego zamdwi¢ jedng z 1 000 000 (stownie
miliona) czesci. Struktura firmy jest rozproszona, stad tak niezwykle wazne s3
standardy pracy.

Autostrada Rozwoju
— spdjna
zgrywalizowana
forma rozwojowa dla
radry Zarzgazajgcey

1 51t sprzedazy
INTER CARS

Oczywiscie z punktu widzenia rozwojowego nie wystarczy ,wysta¢ na szkolenia”.
Witasciciel filii IC to prywatny przedsiebiorca (system franczyzowy). On sam musi
widzie¢ sens i uzasadnienie biznesowe, by umozliwi¢ rozwdéj swoim pracowni-
kom. A takze samemu sie rozwijac. Aby o to zadbac i skutecznie dotrze¢ do grupy
250 menedzeréw i 2 tysiecy pracownikow stworzylismy projekt AUTOSTRADA
ROZWOJU. Nasze hasto to WYSOKIE STANDARDY | WYSOKIE OBROTY. Jednoczes-
nie jak dostosowac ten rozwdj do indywidualnych potrzeb kazdego z tych oséb?
Sesje AC/DC w tak duzej grupie bytyby niezwykle kosztownym wydarzeniem.
Rozwigzaniem okazata sie fabularna gra kompetencyjna, ktéra moderuje i na-
daje specyfikacje rozwojowa dla kazdego, inteligentnie i precyzyjnie dobierajac
zarowno tresci edukacyjne, jak i szkolenia stacjonarne.
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PRZEBIEG WDROZENIA

Dziatania dla ponad dwutysiecznej grupy pracownikdéw na styku z Klientem oraz
dla kadry managerskiej rozpoczelismy od strategii komunikacyjnej. Dlaczego? By
skutecznie przebi¢ sie do swiadomosci ludzi prawie bombardowanych wieloma
projektami, w tym takze rozwojowymi. Szukalismy czytelnego motywu, spdjne-
g0 z naszg branzg i przedstawiajgcg nasze wartosci — przedsiebiorczos¢ i odwage.
Tym motywem zostata legendarng droga 66, biegngca w USA ze wschodu na za-
chdd. Droga, ktérg przed wiekiem przemierzali pionierzy i poszukiwacze przygdd.
Ktdra i dzis jest jedng z atrakcji kazdego z 8 standw, przez ktérg biegnie. Tak oto
motyw Route 66 wraz z czerwonym mustangiem stat sie graficznie i koncepcyj-
nie $wietnym motywem, wokoto ktdrego zbudowalismy caty przekaz. Stworzyli-
Smy platforme www.autostrada.edu.pl ktéra w inteligentny sposdb rozpoznaje
uczestnikdw i przekierowuje ich w jedno z trzech miejsc: managera (dyrektora,
kierownika) zaprasza do rozwoju w Klubie Managera Autostrady Rozwoju. Klub
to miejsce, od ktdrego rozpoczelismy projekt. Dlaczego? Bo wiedzieliémy, ze od
przychylnosci i poziomu zrozumienia potrzeby rozwoju pracownika u jego bezpo-
Sredniego przetozonego zalezy sukces projektu. Rozpoczeliémy komunikacje tzw.
teaserowgy, w ktorej nagralismy kilka filméw w klimacie USA lat 70—-tych. Wzieli
z niej udziat zarzadzajacy naszej firmy — twarze znane, lecz w nowej odstonie,
z ,przymruzeniem oka”. Kazdy manager otrzymat zaproszenie stylizowane na
tablice rejestracyjng USA. O projekcie zaczeto by¢ gtosno, cho¢ nakfady na komu-
nikacje byty stosunkowo niewielkie. Hasto i motyw okazat sie jednak bardzo silny.
Cel — zaprosic jak najwiecej oséb na wielka Inauguracje Projektu. W ciggu 10 dni
zapisato sie 300 oséb, czyli ponad potowa naszych manageréw. Klub Manage-
ra zostat rozpoczety — po 2—dniowej inauguracji kadra zarzgdzajgca rozpoczeta
edukacje w grupach rozwojowych. Wiele dziatan jest realizowanych on-line na
platformie. Efekty oceniamy na bardzo wysokie gtéwnie dzieki funkcjom grywali-
zacyjnym: pasek postepu, licznik spotecznosciowy, fabuta grywalizacyjna (podroz
mustangiem po Route 66). Tymczasem managerowie wracajg do swoich oddzia-
téw i filii. Kazdy z nich informuje pracownikéw (sprzedawcéw i przedstawicieli
handlowych) ze takze oni sg zaproszeni do Autostrady. O projekcie juz zaczynam
by¢ gtosno, gdyz zostaty zrealizowane szkolenia pilotazowe.

Rado$¢ w momencie
ogtoszenia wynikow.

Na zdjgciu: Joanna Pieikowska
— menedzer HR

i Radostawa Sujka

— menedzer ds. szkolen sit
sprzedazy Inter Cars




Jednak rozwojowa ofensywa dopiero ma sie zaczgé. Pierwszym etapem jest start
— gra kompetencyjna. Fabuta okazata sie strzatem w 10—tke. Kazdy z graczy loguje
sie na platformie. Za towarzyszke otrzymuje piekng Emme, a jego samochdéd to
Mustang. Czerwony. Jednak fabuta to srodek do celu. Rozwéj — zaplanowany jako
8—miesieczna podrdz przez 8 standw, zaczyna sie w lllinois grg kompetencyjna.
Kazdy z uczestnikdw wciela sie w podrdznika, ktéry otrzymuje prace w filii Inter
Cars w USA (w rzeczywistos$ci nie ma takiej sytuacji). Spotyka Klientdw, przezy-
wa przygody, w ktérych musi wykazaé sie znajomoscig procedur i produktow
z oferty Inter Cars. Kazda z odpowiedzi, ktérg udziela w grze, ma znaczenie. Sy-
stem precyzyjnie definiuje jego zachowanie on—line, by dopasowac odpowiednie
szkolenia twarde i miekkie zaréwno w formie on-line (kolejne ,stany” to misje
grywalizacyjne, gdzie zadaniami sg filmy instruktazowe, pigutki wiedzy wideo,
e—-booki, infografiki, animacje, testy wiedzy i e—learningi), oraz szkolenia stacjo-
narne. Algorytm gry zostat stworzony specjalnie dla nas. Ocenia kluczowe kom-
petencje sprzedazowe.

EFEKTY WDROZENIA

Platforma grywalizacyjna daje mozliwos¢ wymiarowania prawie wszystkiego.
Dlatego wiemy, ze: — po uruchomieniu dziatan komunikacyjnych w ciggu 7 dni
prawie 300 osdb (z grupy 500) samodzielnie zapisato sie do Klubu. — uruchomi-
liSmy zaawansowany, ale intuicyjny system akceptacji udziatu pracownika przez
przetozonego — po tygodniu od uruchomienia grupa manageréw zrealizowata
ponad 1500 zadan on-line (filmy, e—booki, artykuty, wideoryslenie). — w ciggu
tygodnia od uruchomienia platformy grywalizacyjnej dla pracownikéw ponad
800 osbb wzieto dobrowolnie udziat w grze kometencyjnej on—line, wcielajac sie
w podrdznika po Route 66 — przygotowalismy dla nich ponad 300 porcji wiedzy.
Sg rozmieszczone w budynkach przy Autostradzie Rozwoju. Projekt jest w trakcie
realizacji.

Joanna Pieiikowska

i Radostawa Sujka

po otrzymaniu statuetki
HR INNOVATORA 2016
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PRZYCZYNY WDROZENIA

Grupa talentéw ma wiele cech wspélnych, ktdre kazdy projekt rozwojowy czynig
nie lada wyzwaniem dla organizatoréw. Jest to grupa bardzo wymagajaca, i nie-
zwykle zajeta. W LMP Polska program Drabina Rozwoju byt przez ostatnie lata
pofaczeniem sesji DC, réznorakich szkolerh managerskich, mentoringu oraz dzia-
tan projektowych. Potgczenie obu tych elementéw dla uczestnikéw byto kluczem
do kariery i awansu ze stanowiska specjalistycznego lub kierowniczego do dyrek-
torskiego. Jednoczesnie te dziatania okazaty sie z czasem nie wystarczajace.

LEROY MERLIN POLSKA

SpotkaliSmy wyzwania, ktore ostabiaty poczatkowy entuzjazm i zaangazowanie
W program nie zawsze wytrzymywato probe czasu. Brakowato dyscypliny, po-
czucia statego postepu i samorozwoju takze pomiedzy szkoleniami. Tak powstat
pomyst pierwszego w naszej firmie w petni zgrywalizowanego programu Talen-
towego.

Zgrywalizowany
Program talentow
1 sukcesorow

DRABINA
ROZWOJU

—7 /eom‘ynem‘a"w

PRZEBIEG WDROZENIA

Wytoniona grupa talentéw to 15 oséb, ktdre po projekcie zajmie stanowiska dy-
rektorskie, zostaje wytoniona w sesji DC. Przygoda sie zaczyna komunikacjg tea-
serowy, ktéra zaciekawia i powoduje, ze o projekcie zaczyna by¢ gtosnio. Otrzy-
muja ,,z niewiadomego zrédta” album podrézniczy o 7 kontynentach. To wpro-
wadzenie do fabuty grywalizacji — podréz po kontynentach, a w kazdym beda
sie rozwija¢ na szkoleniach tematycznych (Afryka — réznorodnosé, Azja — zarza-
dzanie projektami, Ameryka — przedsiebiorczos$¢). Podréz bedzie trwata peten
rok, a dedykowana platforma grywalizacyjna on—line ma za zadanie utrzymacdich
uwage i energie przez caty czas.

Na poczatku spotykajg sie na 2—dniowej sesji inauguracyjnej. Uczg sie zasad
storytellingu, by przygotowad sie do 3—minutowe] prezentacji przez zarzgdem
firmy. Z tej grupy pozyskajg swoich mentoréw. Otrzymujg symboliczne pasz-
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porty, a ich mentorzy — pieczecie mentorskie. Pod-
czas spotkan, szkolen i coachingdw paszport bedzie
uzupetniany kolejnymi wpisami. Kazde szkolenie ma
swoje odzwierciedlenie w Swiecie on—line. Grupa jest
rozproszona (cata Polska). Na platformie grywalizacyj-
nej czytajg e—booki, rozwigzujg testy, ogladaja filmy,
dzielg sie wiedzg, ale takze rozwijajg sie osobiscie i ze-
spotowo. Jednym z testdw jest analiza talentéw oso-
bistych TalentReflect, kolejnym — analiza 5 dysfunkcji
pracy zespotowe]. Kazde szkolenie jest poprzedzone
konkretnymi dziataniami na platformie — funkcja spo-
tecznosciowa i ranking zapewnia blisko 100% zwrot
wszystkich dziatan okotoszkoleniowych!

Cykl szkolen zapewnia wiedze managerska: za-
rzadzanie rdéznorodnym zespotem, komunikacjg
w zmianie, narzedzia coachingowe w pracy mana-
gera, zarzadzanie projektami. Na platformie www.
drabina.edu.pl na kazdym kontynencie = szkoleniu
jest dedykowana baza wiedzy z kazdego tematu.
Uczestnicy czytajg interaktywne e—booki z wiedza
o zarzadzaniu i dedykowane dla nich infografiki, roz-
wigzujg testy, dzielg sie wiedzg (platforma ma funk-
cje spotecznosciowy), realizujg zadania (wgraj swoj
plan rozwoju, stwdrz mema o zespole, wpisz hasto
z coachingu).

Tworzg swdéj wewnetrzny rozwojowy Swiat. Dzieki
fabule (podrdz po 7 kontynentach) istnieje spdjny
alfabet komunikacji miedzy nimi. Moéwig jezykiem
gry (w Afryce réznorodnosé¢, a Australia to zespét).
Dzieki temu platforma staje sie bazg wiedzy, do ktd-
rej uczestnicy wracajg (w kolejnym paragrafie — pro-

Joanna Krajczewska

— kontroler zarzadzania

i Mateusz Romiszewski

— dyrektor ds. zarzadzania
wiedza i talentami w firmie
Leroy Merlin odbieraja dyplom
finalisty z rak cztonka jury
Roberta Reinfussa




jekt w liczbach). Funkcje grywalizacyjne: platforma on-line daje mozliwos¢ zdo-
bywania punktéw za kazde zadanie oraz wymienianie ich na nagrody. Te jednak
sg w petni rozwojowe — to ksigzki z tematyki managerskiej. Fabuta — podrdz po 7
kontynentach zostata wybrana ze wzgledu na miedzynarodowy charakter firmy
LMP — cztonka grupy ADEO. Swiat grywalizacyjny taczy sie ze $wiatem realnym.

Wydarzenia w $wiecie realnym (spotkania z coachem, szkolenia, spotkania z gru-
pa projektowy, z mentorem) majg odbicie w $wiecie on—line. Zwrotnie wydarze-
nia z gry (zadania, wyzwania, wybér elementéw szkoleniowych w budzecie par-
tycypacyjnym) ma wptyw na $wiat realny. Uczestnicy to rozumiejg i dlatego w ich
ocenie jest to projekt tak wysoko oceniany. Przyktadem tego byto zgtoszenie go
do wewnetrznego konkursu innowacji w skali Swiata. Znalazt sie w finatowe;j trzy-
dziestce z posrdd ponad 200.

IIT EDYCJA

EFEKTY WDROZENIA

Taki pomyst na program rozwojowy jest bardzo wysoko oceniany zaréwno przez
samych uczestnikéw jak i innych zaangazowanych w program interesariuszy
(Mentordéw, Sponsorow Projektdw oraz Przetozonych). Sama Platforma jest bar-
dzo wymiernie oceniana ze wzgledu na system oceny kazdego z dziatan. Dane
w liczbach to: Liczba aktywnych uczestnikdw — 15 oséb, czyli 100% ze wszystkich
zaproszonych.

Od poczatku projektu (wrzesiern 2015) uczestnicy zrealizowali okoto 1200 réz-
norodnych zadar on—line po raz pierwszy. Srednio kazdy uczestnik jest raz w ty-
godniu na platformie. Gtdwne cele tych wizyt to powtarzanie juz raz zrealizo-
wanych zadan wytgcznie w celach edukacyjnych. Uczestnicy odebrali 6 nagréd
ksigzkowych, co pokazuje ze motywacja zewnetrzna owszem, jest wazna, ale nie
najwazniejsza. Zrealizowano 45 sesji coachingowych. Uczestnicy wzieli udziat
w 10 dniach szkoleniowych.

VA
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PRZYCZYNY WDROZENIA

Za wprowadzeniem projektu ,,Dziat HR jako strategiczny partner wdrozenia stra-
tegii CSR w obrebie polskiego oddziatu firmy Unilever” staty dwie przestanki: 1)
Wdrozenie ogdlnej orientacji CSRowej w strategie firmy pod postacig Unilever
Sustainable Living Plan (USLP), bedacej gtdwng sitg napedowa projektu. W 2010
r. rozpoczeli$my realizacje planu ,Zycie w sposéb zréwnowazony” (Unilever Su-
stainable Living Plan, USLP), ktéry zaktada podwojenie rozmiaru naszej firmy przy
jednoczesnym zmniejszeniu wptywu na srodowisko naturalne oraz zwiekszeniu
pozytywnego efektu spotecznego. Program oparty jest o 3 gtdéwne cele. Jako fir-
ma Unilever do roku 2020 zamierzamy: ¢ Pomdc ponad miliardowi oséb w celu
poprawy ich zdrowia i samopoczucia ® Zmniejszy¢ o potowe wptyw naszych pro-
duktéw na Srodowisko naturalne ¢ Poprawic jakos¢ zycia milionéw ludzi w obre-
bie naszego tancucha wartosci Strategia ta wdrozona jest w ramach wszystkich
dziatan firmy Unilever na catym $wiecie. Jako dziat HR w polskiej spétce Unilever,
skupili$my sie na trzecim filarze strategii USLP, a wiec poprawie jakosci zycia ludzi
w obrebie naszego taricucha wartosci. Gtéwnym celem naszych dziatan i progra-
mow, ktére wdrozyliSmy w obrebie organizacji, jest poprawa zdrowia i samopo-
czucia Pracownikow oraz ksztattowanie organizacji zrGwnowazonej pod katem
pfci, zwtaszcza na wyzszych szczeblach kadry menadzerskiej, i zapewnianie réw-
nych szans rozwoju.

UNILEVER

Dziat HR jako

strategiczny partner
wdrozenia strategii
CSR w obrebie
polskiego oddziatu
frrmy Unilever

Dziatania oparte na tych dwdch filarach stanowia zawartos¢ projektu ,Dziat HR
jako strategiczny partner wdrozenia strategii CSR w obrebie polskiego oddziatu
firmy Unilever”, ktéry zgtaszamy do konkursu HR Innovator. 2) Dane odnosnie
réwnowagi praca—zycie pochodzace z ankiety satysfakcji pracowniczej przepro-
wadzonej w 2013. Drugg przestanka byty wyniki ankiety satysfakcji pracowniczej,
przeprowadzonej w 2013 roku wsréd losowej probki 60 menadzeréw. Pracow-
nicy odpowiadali w niej na pytania zwigzane ze srodowiskiem, kulturg i atmo-
sferg pracy. Wsréd wynikow ankiety znalazty sie alarmujace rezultaty dotyczace
zachowania réwnowagi zycia prywatnego i pracy. Dzieki ankiecie dowiedzieliSmy
sie, ze tylko 27% respondentéw stwierdzito, ze sa w stanie zarzadzaé praca w taki
sposdb, aby utrzymac zdrowa réwnowage miedzy pracg i zyciem prywatnym.
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Oproécz tego w badaniu 41% osdb ocenito, ze presja w pracy jest na akceptowal-
nym poziomie — co byto wynikiem nizszym od ogdélnych (Swiatowych) o prawie
20 punktow procentowych. Dodatkowo w ankiecie mniej niz 50% respondentéw
zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze Unilever dba o ich zdrowie i dobre samopo-
czucie. Wdrozenie dziatan zwigzanych z poprawg samopoczucia, zdrowia oraz
tworzenia réwnych szans rozwoju dla pracownikéw, byto czescig ogdlnoswiato-
wej strategii — dane z ankiety satysfakcji pracowniczej stanowity wiec dla nas
potwierdzenie faktu, iz zwrdcenie uwagi na komfort fizyczny i psychiczny pra-
cownikéw jest dla nas koniecznym krokiem.

PRZEBIEG WDROZENIA

Projekt zostat wdrozony dwutorowo (1, 2). Pod koniec 2014 roku rozpoczelismy
wprowadzenie programow zwigzanych ze zdrowiem fizycznym oraz psychicznym
(1), a w drugiej potowie 2015 wprowadzili§my nowe projekty w temacie rodziny
i promowania réwnych szans rozwoju (2). Pierwsza faza projektu (koniec roku
2014) wigzata sie z rozpoczeciem dziatan zorientowanych na zaadresowanie
kwestii zdrowia fizycznego i psychicznego Pracownikow (Wellbeing). W ramach
tej czesci wdrozone zostaty: program Lamplighter, warsztaty Thrive oraz Employ-
er Assistance Programme, opisane ponizej. Z kolei w drugiej fazie (koniec roku
2015), wdrozyliSmy pierwsze aktywnosci zwigzane z tematyka rodziny i promo-
wania rownych szans rozwoju. Ze wzgledu na specyfike tego tematu i jego gtebo-
kie korzenie w kulturze, chcemy skupic sie na wspieraniu i budowaniu odpowied-
nich warunkéw rozwoju i budowania kariery zawodowej dla kobiet, a nie nakfa-
dania presji na awansowanie kobiet. 1) Wellbeing (zdrowie fizyczne i psychiczne)
— programy realizowane od korica 2014 roku — Program Lamplighter (wdrozony
pod koniec 2014 roku) — czotowy program tej czesci projektu.

Zaktada przeprowadzanie corocznych badan wsréd Pracownikéw, w trakcie kto-
rych mierzone sg podstawowe parametry zdrowia fizycznego oraz pogtebionej

ankiety odnosnie zdrowia psychicznego. Pracownicy co roku zapraszani sg na
badania podstawowych parametréw zdrowotnych, odbywajgcych sie u jedne-
go z partneréw akcji, a nastepnie proszeni sg o wypetnienie obszernej ankiety
dotyczacej ich zdrowia psychicznego i fizycznego. W jej trakcie mierzone s3 pa-
rametry zwigzane ze zdrowiem fizycznym w zakresie podstawowych wskaznikéw
takich jak indeks BMI, poziom aktywnosci fizycznej, odsetek palgcych Pracow-
nikdw, liczba spozywanych positkdw w ciggu dnia, zawarto$é tkanki ttuszczowej
w ciele etc. Druga czes$é badania skupiona jest wokét zdrowia psychicznego — tu
mierzone sg parametry zwigzane z atmosferg w pracy, przecigzeniem pracg i od-
czuwanym stresem, np. liczba $rednio przepracowanych godzin w tygodniu oraz
precyzyjnej oceny zrodet stresu i presji w miejscu pracy (np. konfliktu miedzy
obowigzkami pracowniczymi i rodzinnymi, konfliktéw lub braku odpowiedniej
komunikacji w pracy, poczucia braku wptywu na swojg sytuacje zawodowg, po-
czucie braku wsparcia lub zagrozenia utratg pracy). Na podstawie wynikow ba-
dan w ramach programu proponowane sg aktywnosci na kolejny rok, tj. biorgc
pod uwage wyniki ankiety za rok 2015, planujemy aktywnosci dla Pracownikéw
na rok 2016.

Wsréd aktywnosci i warsztatéw zaprojektowanych dla Pracownikéw na 2015
rok, znalazty sie: masaze i porady fizjoterapeutyczne, warsztaty odpornosci
psychicznej (odczuwanie szczescia i zarzadzanie stresem), konsultacje psycho-
logiczne, warsztaty zdrowego odzywania sie, zajecia Tai—Chi w biurze, treningi
biegania, rozgrywki pitki noznej oraz podpdrki ledzwiowe i poduszki sensoryczne
dostepne dla Pracownikéw w biurze. — Warsztaty “Thrive” (wdrozone w potowie
2015 roku) — autorski cykl warsztatow prowadzonych przez wewnetrznych tre-
neréw, skierowany dla kadry menadzerskiej. Celem warsztatow jest zapoznanie
Pracownikéw z koncepcjg czterech rodzajéw energii: mentalnej, fizycznej, emo-
cjonalnej i dotyczgcej realizacji celéw zyciowych, oraz nauczenie tego w jaki spo-
sob nalezy odpowiednio zarzadzac skoriczonymi zasobami energii, a takze w jaki
sposdb je odnawiad. Program skierowany jest do kadry menadzerskiej tak, aby
osoby z wiekszg odpowiedzialnoscig (zarzadzajgce zespotami), mogty lepiej za-
rzadzaé wtasng energia i by¢ wzorem, swego rodzaju ambasadorem, réwnowagi
energii. W ramach projektu zaangazowany byt rowniez Prezes Zarzgdu Unilever
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Marta Jakowluk

— HR Director GtM Poland
& Baltics oraz

Michat Pertkiewicz HRBP
Supporting Functions CEE
w firmie Unilever

po otrzymaniu dyplomu
finalistow konkursu

na Europe Srodkowo—Wschodnig, ktéry wspierat
idee zarzadzania wtasng energig na comiesiecznych
spotkaniach firmowych, w trakcie ktdérych oprocz
wynikéw sprzedazowych i strategii na nadchodzacy
okres, zachecat Pracownikéw do bycia wtasnym CEO
— Chief Energy Officer (Dyrektorem Zarzadzajgcym
swojg Energig). — Employee Assistance Programme
(EAP) (wdrozony w potowie 2015 roku) — program
dtugoterminowego wsparcia Pracownikéw sponso-
rowany przez Unilever, dostepny 24h na dobe, 7 dni
w tygodniu, 365 dni w roku.

Zatozeniem programu jest zagwarantowanie doste-
pu do profesjonalnej pomocy w problemach natu-
ry prywatnej lub zawodowej (emocjonalnej, beha-
wioralnej) zgtaszanych poufnie przez Pracownikdw.
W ramach programu gwarantowanych jest kilka se-
sji z doradcg—psychologiem oraz dostep do platfor-
my internetowej z artykutami w tematyce psycho-
logicznej. Opis programéw drugiej czesci projektu,
dotyczacej rodziny i promowania réwnych szans
rozwoju, znajduje sie w czesci ,,Dodatkowe uwagi”
zgtoszenia.

EFEKTY WDROZENIA

Z racji tego, ze projekt jest obszerny i skupiony na
réznych dziedzinach, jego efekty mierzymy na kilku
ptaszczyznach i w réznych okresach. Dane zawar-




te w tej czesci pochodzg z lat 2013-2016 i dotyczg wybranych przez nas trzech
wskaznikéw. 1) Wellbeing W tej czesci wybraliSmy trzy rodzaje wskaznikéw:
Wskaznik 1: Liczba wykorzystanych dni urlopowych (nieobecnosci). Na podstawie
tego wskaznika wnioskujemy o stanie zdrowia pracownikdéw. W akcjach i progra-
mach realizowanych w ramach Lamplighter skupilismy sie na uswiadamianiu Pra-
cownikow w tematach prawidtowego odzywiania, zarzadzania stresem, ,fadowa-
nia baterii” oraz zapewnienia sobie odpowiedniej ilosci aktywnosci fizyczne;.

Nasza intencjg byto to, aby dzieki zbudowaniu wsrdéd Pracownikéw wiekszej
Swiadomosci odnosnie ich zdrowia, zmniejszy¢ liczbe dni nieobecnosci wywota-
nych choroba. Jak sie okazato, tak rzeczywiscie sie stato — na podstawie danych
z pierwszego kwartatu lat 2013, 2014 i 2015 widzimy tendencje spadkows licz-
by wykorzystanych dni urlopowych (2013 — 1372 dni, 2014 — 880, 2015 — 822).
Wskaznik 2: Liczba dobrowolnych odejs¢ z organizacji Na podstawie tego wskaz-
nika wnioskujemy o poprawiajgcej sie atmosferze i warunkach pracy na prze-
strzeni ostatnich kilku lat. Chcemy aby dzieki budowaniu swiadomosci odnosnie
zarzadzania stresem, poznania technik relaksacyjnych, ,tadowania baterii” oraz
budowania szczescia, Pracownicy odczuwali wiekszy komfort w miejscu pracy, co
wptynie pozytywnie na Poréwnujac dane odnosnie dobrowolnych odejsé z orga-
nizacji widoczna jest tendencja spadkowa wskaznika, tj. w 2013 roku z organiza-
cji zdecydowato sie odejs¢ 105 osdb, w 2014 roku 103, a w roku 2015 94 osoby.
Wskaznik 3: Podstawowe parametry odnosnie zdrowia fizycznego i psychicznego
pochodzgce z corocznej ankiety w ramach programu Lamplighter.

Na podstawie tego wskaznika jestesmy w stanie doktadniej poznaé stan zdro-
wia i komfortu Pracownikéw. Na podstawie poréwnania wynikéw ankiet z 2014
i 2015 roku dowiedzieliSmy sie, ze uczestnicy programu Lamplighter deklarujg
wiekszg aktywnos¢ fizyczng (% oséb aktywnych fizycznie: 2014 — 46%, 2015 —
56%) oraz spadek liczby otytych Pracownikow (% oséb z indeksem BMI wskazu-
jacym na otytosc: 2014 — 13%, 2015 — 8%). Widzimy rowniez mniejszy procent
nieobecnosci zwigzanych ze zmeczeniem i stresem (2014 — 7.69%, 2015 — 5.14%)
oraz spadek liczby oséb na granicy wypalenia zawodowego na rzecz oséb w stre-
fie komfortu (% Pracownikdéw w strefie komfortu: 2014 — 55.6%, 2015 — 64.7%).

Dodatkowo we wrzesniu tego roku planujemy przeprowadzenie ankiety satys-
fakcji pracowniczej, w trakcie ktérej zweryfikowane zostanie to, czy wprowadzo-
ne przez nas programy miaty pozytywny wptyw na deklarowang atmosfere pracy,
odczuwang presje i stres oraz zaangazowanie pracownikéw. 2) Rodzina i promo-
wanie rownych szans rozwoju.

Druga czes¢ projektu wdrozona od drugiej potowy roku 2015, dotyczy promowa-
nia réwnych szans rozwoju oraz wspierania Pracownikdw w zakresie utrzymywa-
nia rownowagi miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym. To, co traktujemy jako
wyznacznik skutecznosci naszych dziatan w tej sferze, jest opinia Pracownikéw
w badaniu satysfakcji pracowniczej GPS, planowanej na wrzesien tego roku oraz
procentowy uktad pfci na wszystkich szczeblach organizacji. W ramach strate-
gii USLP chcemy dba¢ o réwnowage organizacji pod katem réznorodnosci na
wszystkich szczeblach struktury. Z tego wzgledu istotne jest dla nas nadanie od-
powiedniego priorytetu tworzenia zbalansowanej organizacji oraz zapewnienia
szans rozwoju dla wszystkich pracownikéw. Wobec tego istotnym wskaznikiem
jest dla nas procentowy rozktad ptci na réznych szczeblach organizacji. Nasza or-
ganizacja jest stosunkowo zrownowazona, jesli bra¢ pod uwage liczbe wszyst-
kich Pracownikéw (48% kobiet, 52% mezczyzn), jednak ta rGwnowaga zaburza
sie wraz ze szczeblami struktury. Na poziomie menadzeréw Sredniego szczebla,
w zaleznosci od dziatu, stosunek to 40% kobiet i 60% mezczyzn. Z kolei na pozio-
mie dyrektorskim jest to juz 20% kobiet i 80% mezczyzn.

Wobec tego w potowie 2015 roku przeprowadzilismy grupy fokusowe z Pracow-
nikami w trakcie, ktorych chcieliSmy pozna¢ ich perspektywe (to czy odczuwajg
brak réwnowagi w szansach rozwoju) oraz to w jaki sposéb chcieliby zaadreso-
wac potencjalne problemy. Na podstawie wynikéw rozméw wdrozylismy pro-
gram Working Parents oraz rozpoczelismy cykliczne spotkania, w trakcie ktérych
na biezgco staramy sie odpowiadac¢ na istniejgce i zgtaszane potrzeby w temacie
réznorodnosci.
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HENKEL POLSKA

A méasadorzy
Zro’wnawaz’anega
Rozwoju

PRZYCZYNY WDROZENIA

Firma Henkel prowadzi dziatalno$¢ biznesowa w oparciu o zasady zréwnowa-
Zonego rozwoju i spotecznej odpowiedzialnosci. Jest to wpisane w wartosci fir-
my i decyduje o tym, w jakim sposéb firma zarzadza biznesem i ksztattuje jego
przysztosé. Zrbwnowazony rozwdj jest waznym punktem odniesienia na kazdym
poziomie funkcjonowania firmy — na przyktad wtedy gdy Henkel rozwija formuty
swoich nowych produktéw i optymalizuje procesy produkcyjne, aby byty bar-
dziej efektywne srodowiskowo, gdy dba o swoich pracownikéw czy wtedy, gdy
angazuje sie w rozwigzywanie problemow lokalnych spotecznosci.

Zréwnowazony rozwdj stanowi o przewadze konkurencyjnej Henkla na swie-
cie oraz w Polsce. Stad dla Henkla kluczowe jest, aby jego wszyscy pracownicy
dobrze znali i rozumieli idee zrownowazonego rozwoju, aby byli zaangazowani
w realizowanie jej zasad w praktyce biznesowej oraz byli ambasadorami tej idei
w Swiecie zewnetrznym. Te zatozenia spetnia projekt ,,Ambasadorowie Zréwno-
wazonego Rozwoju”, poprzez ktéry pracownicy Henkla poszerzajg swojg wiedze
dotyczaca zrownowazonych postaw, ale takze dostajg szanse dzielenia sie nig
z otoczeniem zewnetrznym.

PRZEBIEG WDROZENIA

,2Ambasadorzy Zréwnowazonego Rozwoju” to inicjatywa edukacyjna firmy Hen-
kel skierowana do dzieci szkét podstawowych. Jej gtéwnym zamierzeniem jest
promowanie idei zréwnowazonego rozwoju i odpowiedzialnych ekologicznie po-
staw. Dzieci z klas 1-3 szkdt podstawowych biorg udziat w interaktywnych war-
sztatach prowadzonych — z wykorzystaniem multimedialnych narzedzi — przez
pracownikéw firmy Henkel.

Zaangazowanie pracownikdw odbywa sie na zasadach wolontariatu pracowni-
czego i ma charakter wolontariatu wiedzy. Wszyscy pracownicy firmy Henkel
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Dorota Strosznajder

— dyrektor ds. komunikacji
korporacyjnej

i Karolina Szmidt

— dyrektor personalny
Henkel Polska w gronie
finalistow konkursu

mogg w dowolnym momencie zgtosi¢ che¢ swojego
udziatu w projekcie. Po przejsciu szkolenia online
i uzyskaniu pozytywnego wyniku na tescie konco-
wym, otrzymujg Certyfikat Ambasadora Zréwnowa-
zonego Rozwoju. Certyfikat upowaznia ich do pro-
wadzenia warsztatow edukacyjnych, propagujgcych
idee zrbwnowazonego rozwoju, w tym takze do pro-
wadzenia warsztatdw dla dzieci mtodszych klas szkot
podstawowych.

W Polsce projekt prowadzony jest od 2013 r. i wia-
czyto sie w niego juz 66 pracownikéw firmy. Wo-
lontariusze edukujg ucznidw na temat zatozen idei
zrbwnowazonego rozwoju i odpowiedzialnej kon-
sumpcji.

Celem warsztatéw, znanych w szkotach jako Akade-
mia Przyjaciét Planety, jest uwrazliwienie dzieci na
kwestie zwigzane z troskg o srodowisko naturalne
i wyczerpywanie sie naturalnych zasobow Ziemi.
W swoich interaktywnych prezentacjach pracowni-
cy firmy koncentrujg sie przede wszystkim na po-
kazaniu uczniom przyktadéw proekologicznych za-
chowan, dzieki ktérym kazdy z nas w prosty sposdb
moze kazdego dnia przyczyniac sie do ograniczania
zuzycia wody czy energii.

Kazdy uczestnik spotkania po jego zakonczeniu
otrzymuje dyplom, materiaty dydaktyczne oraz upo-
minek. Specjalne listy z zaproszeniem do angazowa-
nia sie w aktywng ochrone naszej Planety otrzymuja
takze rodzice uczniéw biorgcych udziat w szkole-
niach.




EFEKTY WDROZENIA

Sukcesem Programu Ambasadorzy Zrownowazonego Rozwoju jest pozyskanie
do tej pory 66 pracownikéw z Polski do programu. Przeprowadzili oni do tej pory
115 lekcji w polskich szkotach, w ktérych uczestniczyto blisko 3 tysigce ucznidw.
Program ten niewatpliwie przyczynit sie do wzmocnienia wewnetrznej reputacji
firmy jako lidera zrdwnowazonego rozwoju i odpowiedzialnosci spotecznej bi-
znesu. Pokazujg to wyraznie rezultaty najnowszego badania satysfakcji i zaan-
gazowania pracownikéw, przeprowadzonego w Henkel Polska w grudniu 2015
roku. 95% pracownikdw uczestniczagcych w badaniu potwierdzito, ze Henkel Pol-
ska jest firmg odpowiedzialng ekologicznie i spotecznie.

Program Ambasadorzy ZrGwnowazonego Rozwoju przyczynit sie takze do zdoby-
cia nowych doswiadczen oraz rozwoju miekkich kompetencji pracownikéw firmy,
w tym umiejetnosci prezentacyjnych i komunikacyjnych. Poprzez wystgpienia
przed innym niz dotychczas audytorium majg mozliwosé rozwija¢ swoje umiejet-
nosci w tym zakresie jeszcze skuteczniej, bo w zderzeniu z bardzo wymagajaca,
najmtodszg i najszczersza publicznoscia.

Doswiadczenie to rozwija takze takie cechy pracownikéw jak wrazliwos¢ i otwar-
tos¢ na innych, co jest zgodne z politykg réznorodnosci, jedng z wazniejszych
polityk o charakterze HR w polskiej organizacji firmy.

Korzysé z inicjatywy czerpie takze polskie spoteczeristwo. Dzieki interaktywnym
warsztatom blisko 3 tysigce uczniéw szkét podstawowych w znaczgcym stopniu
poszerzyto wiedze o tym, jak kazdego dnia dbac¢ o srodowisko naturalne, jak
oszczedzaé wode, energie i ogranicza¢ wytwarzanie Smieci. Dodatkowo dzieci
otrzymaty materiaty edukacyjne, pomocne w przyswajaniu informacji. Relacje
dzieci oraz listy skierowane do rodzicéw stworzyty szanse na zaszczepienie pro
Srodowiskowych postaw takze w domach ucznidw. Korzysci czerpig takze nauczy-
ciele i dyrektorzy placowek, ktérzy poznajg atrakcyjne sposoby przekazywania
wiedzy z obszaru zréwnowazonego rozwoju.

Projekt wspiera takze zewnetrzng reputacje Henkla wsréd lokalnych spotecznosci
oraz szerokiej rzeszy obecnych i przysztych konsumentéw. Projekt ukazuje Hen-
kla jako firme odpowiedzialng spotecznie i jako lidera zréwnowazonego rozwoju.
To wazne dla firmy, ktéra w zrownowazonym rozwoju widzi swdj strategiczny
wybdr i wazny argument w procesie budowania swojej przewagi konkurencyjnej
dzi$ i w przysztosci.
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PRZYCZYNY WDROZENIA

Co przyczynito sie do przygotowania Konkursu TechnologyCup? Problemy z zaist-
nieniem na Rynku pracy/ wyrdznieniem sie niedo$wiadczonych Branza IT rzadzi
sie swoimi prawami, pracownicy doswiadczeni mogg wybiera¢ pomiedzy nad-
wyzkami ofert pracy, ktore sptywajg z wielu stron. Ich pozycja jest niezaprze-
czalna, jak same statystyki wskazujg — corocznie firmy IT nie obsadzajg co naj-
mniej kilkaset wakatéw jedynie z powodu braku kandydatéw. Sytuacja wyglada
nieco inaczej w przypadku oséb mniej doswiadczonych. W tym przypadku ist-
niejg pewne ograniczenia zwigzane z barierg wejscia. Bariera ta zwigzana jest
z dostepnoscig, czyli studenci ktdrzy chcieliby jeszcze w trakcie studiéw pozyskaé
doswiadczenie zawodowe, pamietajgc o priorytecie, czyli studiach. Obszarem
wspierajgcym wejscie na Rynek pracy nowych specjalistow jest konkurs Tech-
nologyCup, ktéry jednoczesnie nie obcigza czasowo jego uczestnikow w takim
zakresie, w jakim obcigzataby praca zawodowa.

LechnologyCup

Kolejna przyczyna: Jakos¢ kadry i edukacja Rynku pracownika Absolwenci, nawet
najlepszych polskich uczelni technicznych, nadal nie sg pracownikami wchodza-
cymi w realizacje projektéw od pierwszego dnia pracy. Zauwazalna jest potrzeba
szkolenia i wdrazania w technologie, by pracownicy odnaleZli sie w najnowszych
technologiach. Dzieki projektom, ktére zostaty przygotowane przez finalistéw
konkursu, mieli oni szanse wspotpracowac z kadrg techniczng (najlepszymi spe-
cjalistami wspierajgcymi merytorycznie uczestnikdw) oraz pracowac na podze-
spotfach i komponentach niedostepnych z réznych wzgledéw dla studentéw. Nasi
uczestnicy, oprocz przygotowania dokumentacji do innowacyjnych pomystow,
przygotowywali w zespotach prototypy rozwigzan HW-SW, bazujac na dostar-
czonych komponentach. Dzieki tym doswiadczeniom, umiejetnosci zaréwno
techniczne, jak i miekkie wzrosty na tyle by podnies¢ wartos¢ uczestnikow jako
pracownikéw.

Kolejny powdd? Wskazanie studentom i uczelniom technologii wspieranych i wy-
korzystywanych przez firmy komercyjne. Wspieranie najlepszych podzespotow,
ktére udostepniane byty bezptatnie uczestnikom na etapie przygotowywania
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prototypéw. Réwniez jako forma nagrody dla fina-
listbw zostata przygotowana cata bateria sprzetu
technologicznego. Na czym polega nowatorskie
podejscie w konkursie? Potgczenie Hardware—Sof-
tware (HW-SW). Dostepne na rynku konkursy rea-
lizowane dla studentdw polegajg na przygotowaniu
i napisaniu aplikacji.

Nasz konkurs wykroczyt poza ten schemat; zostat
zrealizowany w zamysle tgczagc dwa obszary— sprze-
tu i aplikacji. Dzieki temu potaczeniu i tworzonym
prototypom, przygotowane rozwigzania byty nama-
calnym i rzeczowym dowodem wykonanej pracy.
Tego typu rozwigzan na rynku polskim dotychczas
nie byto.

PRZEBIEG WDROZENIA.

Konkurs TechnologyCup! sktadat sie z trzech gtéw-
nych etapéw: Etap 1: Zgtaszania pomystéw polegat
na przestaniu pomystow poprzez platforme. Etap 2:
Przygotowanie prototypdw, czyli w jakim zakresie
pojawi sie wsparcie w zakresie dostarczenia sprzetu
dla zespotu projektowego. Na tym etapie nastepo-
waty rowniez zmiany w zakresie zapotrzebowania.
Okazywato sie, ze w wyniku rozmdw ze specjalista-
mi, zespoty projektowe dokonywaty zmian w wyma-
ganiach i zatozeniach projektow. Etap 3: Gala fina-
towa odbyta sie w Krakowie, kazdy finalista otrzy-
mat zaproszenie imienne na wydarzenie, a koszty

Przedstawicielka
tziatu personalnego
Comarch

— Magdalena Jarczak
— z dyplomem
finalisty konkursu
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za przejazdu zostaty zwrdécone uczestnikom. Kazdy zespdt finatowy przedstawit
dziatajgcy produkt, a jury konkursu, miato szanse zada¢ kluczowe pytania doty-
czace rozwigzan. Jury w trakcie obrad wytonito nagrodzonych, a jego cztonkowie
wreczyli nagrody za |, Ili lll miejsce w zakresie 3 kategorii: Internet of Things, He-
alth Device oraz kategorii Open Project. tacznie nagrodzonych zostato 16 osdb
(kazdy zesp6t liczyt od jednej do trzech osdb). Wszyscy finalisci zostali zaproszeni
na uroczystg kolacje, a oprécz wreczonych nagrdd otrzymali zaproszenia do cen-
trum rekreacyjnego Comarch. Przyjezdnym zagwarantowane zostato zakwate-
rowanie. Wszyscy nasi finalisci, niezaleznie od miejsca zamieszkania, otrzymali
propozycje odbycia stazu ptatnego lub zatrudnienia w ramach grupy kapitatowe;j
Comarch.

Dzieki wielu oddziatom rozmieszczonym na terenie catego kraju oraz wielosci
prowadzonych projektow w réznych technologiach oraz branzach, jesteSmy
w stanie zaproponowac oferty wpisane w zainteresowania finalistéw. Dodatko-
wym udogodnieniem dla zatrudnienia wybranych osdéb jest uproszczony proces
rekrutacji; to jeden z zaproponowanych dla naszych finalistéw krokéw utatwiaja-
cych zaistnienie w branzy. Dzieki wtozonej pracy w trakcie trwajgcego konkursu,
pdzniejsze dziatania zostaty dla finalistdw uproszczone i otworzyty droge w dal-
szej rekrutacji. Dzieki zaistnieniu w naszym konkursie— rozpoznawalnym na tere-
nie catej Polski — finalisci mieli szanse pokazad sie szerszej publicznosci. Wspar-
cie naszych partneréw medialnych: TVP, radiowa tréjka oraz kilkanascie portali
poswieconych nowinkom IT. Przy promocji samego konkursu i zaproszeniach do
uczestnictwa wsparty nas organizacje studenckie oraz same Uczelnie.

EFEKTY WDROZENIA:

Nagrody— pula 30 tys zt. szesnascie osdb, ktére wchodzity w sktad zespotow fi-
natowych, otrzymato nagrody finansowe oraz rzeczowe. 2. Media i wydZwiek
spoteczny. Docenione i dostrzezone zostaty osoby, ktdre wykazaty sie inicjatywa.
Dzieki naszemu konkursowi i Partnerom, w tym medialnym, udato sie pokazac

potencjat drzemigcy w mtodym pokoleniu specjalistow, ktdrzy dopiero rozpoczy-
najg swojg droge i rozwdj zawodowy. Pojawito sie kilkanascie publikacji na temat
naszego konkursu, nasi finalisci pojawili sie w telewizji, radio zainteresowato sie
réwniez zwycieskimi projektami, a wszystkie te informacje dotarty do szerokiej
publicznosci.

Sktad zespotdw byt mieszany, co pokazato szerokiej publicznosci, ze kobiety prze-
bojem wkraczajg na kierunki techniczne wyzszych uczelni. Dodatkowo osiagajac
sukcesy rowniez w ogdlnopolskich i bardzo wymagajacych konkursach branzy IT.
Jest to szczegdlnie istotne ze wzgledu na niewykorzystany nadal potencjat kobiet
w branzy IT. Dotarliémy z informacjg ze nie tylko mezczyzni osiggajg sukcesy na
polu IT. 3. Zatrudnienie, staze; Kazdy z naszych finalistéw otrzymat oferte zatrud-
nienia lub odbycia stazu ptatnego, z zatozeniem uproszczonych procedur rekru-
tacji. 4. Wptyw na otoczenie; Projekty jako odpowiedzi na najbardziej krytyczne
tematy i potrzeby otoczenia. Projekty zaproponowane przez finalistéw nie byty
tylko i wytacznie projektami pokazujgcymi umiejetnosci zespotéw; w duzej mie-
rze wpisywaty sie one réwniez w tematyke najwazniejszych wyzwan otoczenia.

Projekty wigzaty sie z obszarami i tematami budzgcymi sporo emocji. Jeden
z projektow, ktore wygraty nasz konkurs dotyczyty systemu pomiaru jakosci po-
wietrza; wpisat sie on w tendencje i trend dziatan przejawiajgcych sie w projek-
tach spotecznych na rzecz poprawienia jakoSci zycia i powietrza. 5. Edukacja; Jak
w zatozeniach realizacji konkursu zaktadalismy edukacje studentow i organizacji
studenckich w zakresie najnowoczesniejszych technologii. Dzieki naszym Partne-
rom konkursowym, udato sie osiggnac te cele, miedzy innymi poprzez dostarcze-
nie podzespotéw. Dodatkowy czynnik wspierajgcy obszar edukacji, to wsparcie
merytoryczne ze strony specjalistéw zatrudnionych w Comarch, ktérzy stuzyli
swojg radg i doswiadczeniem dla mtodszych ale ambitnych uczestnikow.
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