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Wspotczesne organizacje stojg w obliczu dynamicznych zmian napedzanych
postepem technologicznym, rozwojem sztucznej inteligencji oraz nowymi regulacjami
prawnymi. Zmiany te dotyczg wymiaru biznesowego i technologicznego, ale ich
fundamentem i elementem spajajgcym jest kultura organizacyjna firmy. Jak sie
okazuje to ludzie, ktorzy jg tworzg sg czynnikiem decydujgcym o powodzeniu
realizacji strategii firmy. Z tego powodu rola HR ciggle wzrasta. Jest duszg
organizacji i zrodtem jej sukcesu. Dziatania nakierowane na poprawe kondycji
dobrostanu pracownikoéw przektadajg sie na ich wieksze zaangazowanie, a nastepnie
przynoszg owoce w postaci realnych zyskdéw organizacji. Dzisiejsza rola HR w coraz
mniejszym stopniu bedzie polegata na zadaniach administracyjnych, natomiast
urosnie do miana strategicznego partnera zarzgdu i innych dziatow w firmie.

W pierwszej kolejnosci przeniesiemy sie do organizacji przysztosci (Future Ready
Organization™), ktéra stanowi odpowiedz na wspoétczesne wyzwania organizacji i
pracownikow zwigzane z upowszechnianiem sie sztucznej inteligencji. Poruszymy
temat rozwoju kompetencji niezbednych w dzisiejszym, dynamicznie zmieniajgcym
sie srodowisku biznesowym. Wyjasnimy jak definiowa¢ kompetencje pracownikow
kiedy nie mozemy dokfadnie przewidzie¢ jak bedzie wygladat podziat zadan miedzy
Al a cztowiekiem oraz dlaczego dziat HR powinien zosta¢ ambasadorem rozwoju
kazdego pracownika i tym samym organizacji.

Porozmawiamy o tym, jak sztuczna inteligencja moze wspiera¢ nabywanie nowych
kompetenciji i o0 jej miejscu w rozwigzaniach tworzonych z myslg o rozwoju
pracownikow. Zobaczymy, jak moze sie sta¢ spersonalizowanym asystentem w
procesie nauki lub podczas wypetniania wniosku urlopowego. Poznamy zasady
wdrazania cyfrowego srodowiska pracy i korzysci wynikajgce ze sprawniejszego
przeptywu informacji w firmie.

Skierujemy uwage rowniez w strone kultury organizacyjnej i przekonamy sie czy
budowanie zaufania oraz zaangazowania naprawde wspiera realizacje
strategicznych celdéw biznesowych. Odkryjemy site synergii kultury i strategii oraz
sposoby budowania mostu miedzy misjg i wizjg a wynikiem na przyktadzie polskiej
firmy Tradedoubler Polska. Jesli kiedykolwiek zastanawiali$cie sie czy mozna
pracowac¢ mniej i skuteczniej koniecznie zapoznajcie sie z case study projektu
skréconego dnia pracy.

Czas wolny od pracy jest najbardziej cenionym przez pracownikéw benefitem.
Jednak wdrozenie nawet najlepszego benefitu moze zakonczy¢ sie fiaskiem, jesli nie
jest odpowiednio zarzgdzane. Czy debenefityzacja moze byé sposobem na
racjonalne podejscie do benefitdw? Na to pytanie poznamy odpowiedz ekspertow,
ktérzy specjalizujg sie w strategicznym planowaniu i wdrazaniem strategii
benefitowej, dostosowanej do potrzeb firmy i pracownikow.



Przed kazdg europejskg organizacjg stanie niedtugo wymaog jawnosci wynagrodzen
w organizacjach. Artykut o wptywie dyrektywy unijnej i przejrzystosci i rownosci
wynagrodzen na procesy hr’'owe dostarczy szczegotowych informacji o koniecznych
zmianach w organizacjach oraz o prawach i obowigzkach pracodawcy.

Niniejsza publikacja powstata na podstawie wystgpien ekspertow na konferenciji
»1rendy HR: Organizacja gotowa na przysztos¢ - kompetencje jutra, Al i
doswiadczenia pracownikow”. Zostata uzupetniona o jeszcze wiecej inspirujgcych
wnioskow i dawki sprawdzonej wiedzy, ktorg w praktyce mogg wykorzystac wszyscy
przedstawiciele dziatow HR.

Wspalnie z prelegentami konferencji oraz autorami artykutéw pragniemy Panstwu
zaprezentowac jak wykorzysta¢ nowoczesne narzedzia oraz podejscia w
zarzadzaniu zasobami ludzkimi, aby efektywnie budowac przysztos¢ swoich
organizacji. Mamy nadzieje, ze wiedza zawarta w niniejszym ebooku dostarczy wielu
inspiracji do wprowadzania zmian w organizacjach, ktére pozwolg z sukcesem
pokonywac przyszte wyzwania.

Zyczymy owocnej lektury!



H1: Al a strategie rozwoju pracownikow: od
transformacji Srodowiska pracy do
transformacji proceséw i narzedzi rozwoju
kompetencji

W obliczu dynamicznych zmian technologicznych i geopolitycznych,
organizacje musza dostosowaé swoje podejscie do rozwoju pracownikow, aby
sprosta¢ nowym wyzwaniom. Sztuczna inteligencja staje sie kluczowym
elementem transformacji, wplywajac na strategie zarzadzania i rozwoj
kompetencji — od automatyzacji procesoéw rekrutacyjnych po personalizacje
sciezek rozwoju pracownikéw. W tym artykule omawiamy, jak Al oraz strategie
Future Ready Organization™ moga poméc firmom w efektywnym zarzadzaniu
talentami i przygotowaniu sie na wyzwania przysztosci. Dzieki dogtebnej
analizie, odkryjemy, jak by¢ o krok przed konkurencja.

W zmieniajgcym sie srodowisku biznesowym mozemy zaobserwowac, ze sztuczna
inteligencja stata sie obecnie kluczowym elementem transformacji organizacji. Wraz
Z nig pojawita sie potrzeba odpowiedzi na pytania dotyczgce przysztosci i zmian,
ktore ze sobg niesie. Biorgc pod uwage wewnetrzng perspektywe zadajmy sobie
nastepujgce pytania:

e Co powinnismy zmieni¢?
e W co to powinniSmy zmieni¢?
e Jak spowodowac takg zmiane?

Roéwniez nasza przyszta rola w organizacji w organizacji wywotuje szereg
watpliwosci. Czy transformacja odbywajgca sie z udziatem Al wptynie na naszg
kariere? W jaki sposob wptywa na nasze role i ich modyfikacje?

H2: Transformacja zwigzana z Al a geopolityczne wyzwania

W kontekscie zmiany, ktéra dotyka nasze organizacje, nie mozemy poming¢ wptywu
sytuacji geopolitycznej, w ktérej funkcjonujemy. Oprécz wspomnianego juz
przyspieszenia technologicznego, nie jesteSmy odporni na oddziatywujgcg na nas
sytuacje geopolityczng, w ktorej organizacja sie znajduje, takich jak wojna na
Ukrainie, wojna hybrydowa na granicy z Biatorusig czy sytuacja na Bliskim
Wschodzie. Te wydarzenia mogg wptywa¢ na naszg firme czy tancuch dostaw,
poniewaz funkcjonujemy w globalnej rzeczywistosci. Zmiany geopolityczne w
potagczeniu z transformacjg technologiczng powodujg znaczny wzrost niepewnosci.
Mozemy to zobaczy¢ na przyktadzie sSwiatowego wskaznika niepewnosci (World
Uncertainty Index), ktéry utrzymuje sie na wysokim poziomie od czasu pandemii
COVID-19 i wojny na Ukrainie. Wzrost niepewnosci ma z kolei wptyw na spadek
zaangazowania i motywacji.



H2: Future Ready Organization™ jako antidotum na niepewnos¢

Po globalnym kryzysie ekonomicznym, ktory przypadt na lata 2008-2009, powstata
idea Future Ready Organization™. Miata by¢ odpowiedzig na potrzebe dostosowania
sie firm do dynamicznie zmieniajgcego sie Swiata, aby mogty one efektywnie dziatac i
rozwija¢ sie nawet w obliczu rzeczywistosci, ktorej nie jesteSmy w stanie przewidzie¢
ani czesto nawet zrozumie¢. W kazdych okolicznosciach kto$ zawsze wygrywa,
poniewaz lepiej radzi sobie z trudnosciami. Future Ready Organization™ wskazuje
na pie¢ cech, ktére organizacja powinna posiadac¢, aby sprawnie przezwyciezaé
nowe problemy i wyzwania Sg nimi:

proaktywne uczenie sie i rozwoj
innowacyjnosc¢

zwinnos¢

strategiczne przewidywanie
integracja technologii.
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Wdrozenie Future Ready Strategy wymaga weryfikacji, czy strategia firmy jest
zcentralizowana, czyli opiera sie jedynie na waskiej grupie. Ogranicza to mozliwos¢
szybkiego rozpoznawania sygnatéw zmiany, ktore czesto pojawiajg sie na szczeblu
operacyjnym, w miejscach styku miedzy firmg a klientem. Praktycznym przyktadem
realizacji postulatu Future Ready Strategy jest otwarcie strategii na duzg wiekszg
grupe oséb. Kompetencje myslenia strategicznego powinny przestac¢ by¢ wytacznie
domeng zarzadow, a takze pracownikow liniowych, ktorzy majg bezposredni kontakt
z klientem i moga najszybciej rozpoznac czynniki wymagajgce zmiany. Aby
dowiedzie¢ sie wiecej na temat zarzgdzania strategicznego i o tym, jak organizacje
gotowe na przysztos¢ wygrywajg na trudnych rynkach, zachecamy do pobrania
naszej broszury. Znajdziesz w niej szczegotowe informacje oraz praktyczne
wskazdéwki, ktore pomogg Twojej organizacji sprosta¢ wspotczesnym wyzwaniom.
Poznasz takze obszary tematyczne zwigzane ze strategig, w ktorych mozemy
wesprze¢ Twojg organizacje oraz szczegotowe informacje o szkoleniach zamknietych
ze strategii organizowanych przez ICAN Institute. Pobierz broszure, klikajgc w link:

https://www.ican.pl/szkolenia/dedykowane/strategia/broszura).

H2: Zmiana kultury organizacyjnej i zarzgdzania umiejetnosciami

Paradoksalnie, wiele firm o jasnych wartosciach i spéjnej kulturze organizacyjnej ma
trudnosci w odnalezieniu sie w zmiennej, nieprzewidywalnej rzeczywistosci. W
dzisiejszych czasach potrzebna jest wysoka elastycznos¢ adaptacji. Wraz ze zmiang
strategii, powinna nastgpi¢ zmiana kultury organizacyjnej organizacji w kierunku
otwartosci i elastycznosci. Kompetencje pracownikow powinny byc¢ stale podnoszone
i rozszerzane, aby zachowaty swojg aktualnos¢ w obliczu zmiany.

H2: Skills-Based Organization


https://www.ican.pl/szkolenia/dedykowane/strategia/broszura).

Idea Future Ready Organization™ jest komplementarna do idei Skills-Based
Organization. Skills-Based Organization to koncepcja organizacyjna, ktéra
koncentruje sie na umiejetnosciach pracownikow jako gtdwnym czynniku
determinujgcym ich zadania i rozwoj w firmie. W odréznieniu od tradycyjnych struktur
organizacyjnych opartych na hierarchii, organizacje oparte na umiejetnosciach
stawiajg na elastycznos¢, dopasowanie talentow do potrzeb projektow oraz
dynamiczne zarzgdzanie zasobami ludzkimi.

H2: Synergia czlowieka i technologii

Powtarzalna praca umystowa zanika, poniewaz wszystko, co jest standaryzowane,
moze byc¢ zastgpione przez Al lub automatyzacje. Kazda rola w organizacji sktada sie
z zestawu aktywnosci. Na kazdg role w organizacji sktada sie pewien zestaw
aktywnosci. Zadaniem Skills-Based Organization jest poréwnanie efektywnosci
wykonania kazdej z aktywnosci przez cztowieka i przez maszyne, a nastepnie
wskazanie zadan, w ktérych sztuczna inteligencja moze odcigzy¢ cziowieka oraz
takich, w ktérych moze ona pomdéc mu by¢ bardziej wydajnym. Mozemy wiec
zauwazy¢ pewien wrecz optymistyczny trend w mniejszym stopniu zastepowania
pracownikow, ale synergii miedzy cziowiekiem a technologig. Wiekszos¢ miejsc
pracy moze by¢ uzupetnione o sztuczng inteligencje jako pewne narzedzie, ktére
przyspiesza prace, zwieksza produktywnos¢ i przektada sie na wiekszg efektywnosc.

H2: Wykorzystanie kompetencji do alokacji zadan

W odchodzgcym juz modelu pracy funkcjonowaty niezalezne silosy, czyli dziaty,
zespoty lub jednostki dziatajgce w izolacji od reszty. Dekonstrukcja stanowisk na
aktywnosci i kompetencje stanowi przeciwienstwo tego uktadu. Odpowiada réwniez
na aktualne problemy w organizacjach, takie jak deficyt wykwalifikowanych
pracownikow. Jesli organizacja chce zrealizowac¢ nowy projekt, powinna spojrze¢ na
niego przez pryzmat aktywnosci niezbednych do jego wykonania, a nastepnie
znalez¢ osoby z odpowiednimi kompetencjami. Organizacja projektowa, w
odroznieniu od organizacji procesowej, powotuje zespot projektowy na podstawie
kompetencji, nie zas przynaleznosci do okreSlonego dziatu czy stanowiska.
Zrozumienie pracy z perspektywy aktywnosci i kompetencji uwalnia pracownikow od
ich statycznych stanowisk na rzecz postrzegania ich jako jednostki z zestawem
danych kompetencji.

H2: Motywacja i rozwoéj poprzez mapowanie kompetenciji

Dogtebne poznanie kompetencji pracownikow jest w tym wypadku kluczowe. Czesto
bowiem zdarza sie, ze pracownicy posiadajg kompetencje, o ktérych nawet nie
wiemy, a mogg one byC¢ uzyteczne w kontekscie danego projektu. Wykorzystanie
kompetencji pracownika, ktdére wykraczajg poza zakres potrzebnych dla danego
stanowiska moze stanowi¢ czynnik motywujgcy, poniewaz im bardziej pozwalamy
ludziom zrealizowaC swoj potencjat, tym bardziej sg oni zadowoleni z pracy. Warto



wiec mapowacC kompetencje pracownikow na konkretnych wymiarach, zaréwno w ich
punkcie wyjsciowym, jak i na kolejnych etapach rozwoju. Owocem tego procesu jest
centrum lub innymi stowy zbior umiejetnosci, ktorymi organizacja dysponuje. Dzieki
temu mozemy wprowadzi¢ kulture organizacyjng opartg na elastycznosci roél i
efektywnym wykorzystaniu kompetencji osob, ktdre juz posiadamy w organizaciji.

H2: Data waznosci obecnych kompetencji

Future Ready Organization™ powinna stawiaC na ciggte proaktywne uczenie sie i
rozwéj. Dynamiczne Srodowisko pracy generuje dynamiczne zmiany w zakresie
rozwoju kompetencji. Umiejetnosci, ktore aktualnie posiadamy bedg podlegac coraz
szybszej dezaktualizacji. Nowe, technologicznie przeobrazone organizacje zwiekszg
zapotrzebowanie na kompetencje, ktére dopiero sie pojawig. Przyktadem nowego
zawodu przysztosci, ktorego jeszcze niedawno nikt sie nie spodziewat, jest Al
prompter, osoba zajmujgca sie opracowywaniem i optymalizowaniem instrukcji dla
modeli sztucznej inteligencji. Kompetencje, ktére ulegng zmianie mozna podzieli¢ na
dwie kategorie: twarde i migkkie. Twarde kompetencje przysziosci to te na styku z
technologig. Kompetencje miekkie rowniez sg kluczowe, poniewaz cho¢ technologie
Al przejmujg wiele zadan technicznych, to ludzie interpretujg wyniki, podejmujg
decyzje i komunikujg wnioski. Pracownicy bedg musieli skupi¢ sie na bardziej
ztozonych problemach, ktore wymagajg kreatywnego myslenia i innowacyjnych
rozwigzan. Dodatkowo, umiejetnosci wspotpracy i komunikacji sg niezbedne do
efektywnej pracy w nowoczesnych organizacjach, gdzie praca coraz czesciej
wymaga wspoétpracy miedzy roznymi dziatami i specjalistami, gdzie rézne dziedziny
muszg sie wzajemnie uzupetniac.

H2: Umiejetnosé uczenia sie

Zdajac sobie sprawe z rosngcych i zmieniajgcych sie potrzeb w zakresie potrzebnych
kompetenciji, wazne jest, abysmy rozwijali wsréd naszych pracownikéw zdolno$¢ do
szybkiego i skutecznego nabywania nowych umiejetnosci (ang. learning agility). Jest
to kluczowa kompetencja, ktéra pozwala pracownikom i organizacjom efektywnie
adaptowac¢ sie do dzisiejszej, dynamicznej rzeczywistosci, w ktérej technologie,
metody pracy i rynki szybko ewoluujg. Uczenia sie mozna nauczy¢ sie poprzez
praktyke. Wezmy jako przyktad nauke jazdy na rowerze — mozemy nauczyC sie tej
czynnosci podczas jej wykonywania, nie zas podczas nauki o jezdzie na rowerze z
grubego podrecznika.

H2: Strategiczne podejscie HR

Tg samg analogie mozemy zastosowac¢ do nauki uczenia sie. Aby rozwing¢ zdolnos¢
do szybkiego nabywania umiejetnosci ws$rdod pracownikow, powinnismy
demokratyzowacC rozwoj poprzez udostepnienie wszystkim mozliwosci szkolen i
rozwoju. Rozwigzanie, w ktorym HR odpowiada za ich rozwdj okazuje sie by¢ duzo



skuteczniejszym od jedynie udostepniania pracownikom dostepu do platformy
szkoleniowej, z ktorej, jak mozemy zauwazyC, korzysta mata grupa wszystkich
posiadajgcych do niej dostep. Zatrudnienie Chief Learning Officer, odpowiedzialnego
za strategie edukacyjng i programy szkoleniowe, staje sie standardem w wielu
duzych firmach. Wraz z postepem technologicznym i rosngcym znaczeniem kapitatu
ludzkiego, rola ta zyskata na znaczeniu. Opracowany przez ICAN Institute program
Strategic HR Management™ ma na celu rozwiniecie wsrdd osob zajmujgcych sie
Human Resources umiejetnosci strategicznego mys$lenia, przygotowujgc ich do
podjecia roli partnera zarzgddw. Dzieki temu organizacja bedzie mogta przetozyé
swoje potrzeby strategiczne na konkretne kompetencje, ktére chcemy rozwijaé¢ u
naszych pracownikow.

H2: Demokratyzacja rozwoju pracownikow

Jesli praca rutynowa zastgpi obowigzki rutynowe, to w puli obowigzkéw pozostang
aktywnosci wymagajgce nierutynowosci, kreatywnosci, krytycznego myslenia czy
umiejetnosci wspotpracy i komunikacji. Kazdego pracownika, ktérego nie da sie
zastgpic sztuczng inteligencjg nalezy traktowac jak swoisty talent. Jesli w organizacji
sg ludzie, ktérych nie jest w stanie zastgpi¢ sztuczna inteligencja, to nalezy
inwestowac w ich rozwoj na szerokg skale, nie ograniczajgc sie tylko do
wyrozniajgcych sie jednostek. Tworzenie holistycznego systemu rozwoju kompetencji
w organizacji polega na rozwijaniu umiejetnosci potrzebnych wszystkim jej cztonkom,
co umozliwia ptynniejszg komunikacje i wspolne rozumienie pojec, systemow i
rozwigzan.

Wielkie zmiany czesto budzg opér, takze w nas samych. Moja rada jest taka: nie
czekaj, az wszystko bedziesz wiedzie¢ — po prostu zacznij.



H1: Sita synergii: jak kultura organizacyjna wspiera realizacje
strategicznych celéw biznesowych

Kultura organizacyjna, cho¢ trudna do zdefiniowania, wymaga starannego
zaprojektowania i wdrozenia — nie moze natomiast by¢ dzietem przypadku. Wraz ze
strategig tworzy taniec, ktérego efekty wida¢ w mierzalnych wynikach
ekonomicznych. Peterowi Druckerowi, wybitnemu teoretykowi zarzgdzania XX wieku,
przypisuje sie powiedzenie: ,Kultura zjada strategie na $niadanie”. Kultura
organizacyjna definiuje w jaki sposob jej cztonkowie myslg, komunikujg sie i dziataja.
Moze wiec wspierac lub utrudniac realizacje strategii. W tym artykule poruszymy
temat zarowno kultury, jak i strategii, a takze rozwazymy jak funkcjonujg one
synergicznie w organizacjach.

H2: Kultura organizacyjna jako wartos¢ biznesowa

To, co buduje przewage konkurencyjng organizacji, mozna dostrzec rozszerzajgc
horyzont poza liczby. Sg nimi ludzie. Nawet najmniejsze ich zachowania wpisujg sie
w kulture organizacyjng firmy. Steve Jobs powiedziat kiedys, ze najwyrazniejszg
réznicg pomiedzy korporacjami przysztosci a obecnymi nie bedg ich produkty czy
uzywane maszyny, ale przede wszystkim to, kto i dlaczego bedzie w nich pracowac i
co ta praca bedzie dla nich znaczy¢. Sprowadza nas to do zadania sobie
fundamentalnych pytan: jaki jest cel naszej pracy? Dlaczego pracujemy? Jaka jest
misja naszej organizacji?

Kultura nie jest oddzielona od strategii — sama w sobie stanowi wartos¢ biznesowa.
Analizy przeprowadzone przez McKinsey & Company na temat kultury organizacyjnej
i jej wptywu na wyniki ekonomiczne wykazaty, ze kultury uznawane za najzdrowsze
osiggajg 60% wyzszy zwrot dla udziatowcdw niz firmy o kulturze na poziomie
Srednim. Ponadto organizacje te generujg zwrot z inwestycji o0 200% wyzszy niz te,
ktére majg niskg jakosc¢ kultury organizacyjnej. Badania pokazujg rowniez, ze okoto
70% préb transformaciji organizacyjnych konczy sie niepowodzeniem, a gtdwnymi
przyczynami sg problemy zwigzane z kulturg organizacyjng. Sg one spowodowane
niewfasciwym zarzgdzaniem zmiang, brakiem odpowiednich narzedzi i procesow
oraz oporem przed zmiang na poziomie indywidualnym. Obecnie kultura
organizacyjna jest kluczowa dla sukcesu ze wzgledu na wszechobecng
transformacje technologiczng, majacg zrédto w rozwoju sztucznej inteligenciji czy
automatyzaciji.

H2: Od wizji do wyniku
Organizacje mogg przeksztatci¢ swojg wizje i misje w konkretne wyniki poprzez

zintegrowane podejscie do strategii i kultury. Opracowana strategia firmy definiuje
cele, ktére beda realizowane przez lideréw i ich zespoty. Cele sg nastepnie



rozdzielane na mniejsze, doktadniej sprecyzowane zadania. Wykonanie ich wymaga
podjecia okreslonych dziatan. Osiggane wyniki sg rezultatem tego dziatania, czyli
zachowania i towarzyszgcych mu mysli, ktére sg definiowane przez kulture. Elementy
wspierajgce realizowanie strategii firmy to wiedza techniczna i wykonawcza, ale
réwniez umiejetnosci przywddcze. Te ostatnie wspierajg réwnolegle rozwdj kultury
organizacyjnej. Kultura opiera sie na wartosciach. Wartosci te wptywajg na codzienne
praktyki w organizacji, ktore z kolei ksztattujg zachowania pracownikow. Te
zachowania razem z odpowiednim nastawieniem i postawg zespotu stanowig drugi,
obok strategii, element, ktory bezposrednio przektada sie na wyniki organizacji. Obie
te sciezki — strategia i kultura — sg ze sobg powigzane, wzajemnie sie uzupetniajg i
odgrywaija kluczowa role w realizacji wizji.

Realizacja misji i wizji w organizacjach polega na harmonijnym potgczeniu ideatow z
zyskami oraz kultury ze strategig, niczym Yin i Yang. Strategia i kultura tworzg taniec.
Kultura jest w nim elementem w wiekszym stopniu statym. Stanowi ostoje ideatow i
wartosci. Towarzyszy jej strategia, ktéra ulega ciggtym zmianom. Kultura réwniez
moze sie zmieniac, poniewaz nie funkcjonuje w oderwaniu od rzeczywistosci, w jakiej
funkcjonuje organizacja, jednak to ona wcigz pozostaje fundamentem realizowania
strategii. Mike Smith, trzykrotny trener roku ligii futbolu amerykanskiego, w ksigzce
,You Win in the Locker Room First” opisuje w jaki sposéb kultura organizacyjna
wptywa na przysztos¢ organizacji. Kultura ksztattuje oczekiwania i postawy.
Oczekiwania i postawy napedzajg zachowania. Zachowania natomiast przeradzajg
sie w nawyki, a nawyki kreujg przysztosc.

H2: Budowanie druzyny mistrzow: model zespotu wedtug Lancioniego

Jak budowa¢ efektywno$¢ organizacji w taki sposob, aby pracownicy czuli sie
zmotywowani i jednoczesnie osiggali wyniki ekonomiczne? Jak w praktyce potgczyc¢
kulture i strategie?

Odpowiedzig na to pytanie jest zespdt, poniewaz to on realizuje wizje firmy. Od tego,
jak bedzie funkcjonowat zespot, bedg zalezeC osiggane przez organizacje wyniki. W
zespole kluczowa role odgrywa lider, ktéry ma najwiekszy wptyw na ksztattowanie
kultury zespotu. Wedtug modelu dysfunkcji zespotu Patricka Lencioni fundamentem
efektywnosci grupy jest zaufanie. Zespét bez zaufania miedzy cztonkami nie jest w
stanie efektywnie wspotpracowac.

W budowaniu zaufania kluczowg role odgrywa lider, poniewaz to jego zachowanie
nasladujg pozostali cztonkowie zespotu. Lider daje przyktad poprzez przyznawanie
sie do wiasnych btedow i stabosci. Kiedy cztonkowie zespotu widzg, ze lider jest
otwarty i szczery, sami sg bardziej sktonni do podobnych zachowan. To tworzy
atmosfere, w ktérej zaufanie moze sie rozwija¢. Zaufanie kreuje przestrzen na
konstruktywny konflikt i szczery feedback. Rolg lidera jest wowczas ujawnienie
konfliktu oraz przekazywanie i odbieranie feedbacku. Kazdy w organizacji powinien



czuc sie swobodnie w wyrazaniu swojego zdania na temat ro6znych rozwigzan,
poniewaz dzieki temu mozliwe jest generowanie najlepszych pomystow.

Nastepnym elementem piramidy efektywnosci zespotu jest zaangazowanie. Lider
powinien wyraznie okresli¢ cele i oczekiwania oraz upewnic sie, ze sg one
komunikowane wszystkim cztonkom zespotu. Jednoczes$nie liderzy powinni dawacé
swoim zespotom swobode w podejmowaniu decyzji i w dziataniach. Kiedy cztonkowie
Sg zaangazowani oraz znajg oczekiwania wobec swojej pracy biorg rowniez
odpowiedzialnos$¢ za swoje dziatania i wyniki. Rolg lidera w kreowaniu poczucia
odpowiedzialnosci jest konfrontowanie nieefektywnych zachowan. Wymienione
dziatania lidera zwiekszajg motywacje i zaangazowanie, poniewaz pracownicy czujg
sie docenieni i zauwazeni. Dopiero stojgc na solidnych fundamentach w postaci
zaufania, otwartosci, zaangazowania i odpowiedzialnosci zespdt moze skutecznie
dazy¢ do osiggania wynikdw poprzez prace zespotowaq.

H2: Budowanie zaufania

Zaufanie jest fundamentem zaréwno efektywnej wspotpracy, jak i przywodztwa. Lider
zyskuje zaufanie poprzez swojg wiarygodnosc, a wiarygodnos¢ przychodzi z
dziatania motywowanego dobrem innych, a nie tylko naszymi wkasnymi korzysciami.
Zaufanie mozna zbudowa¢ z szesciu elementéw: zaangazowania, troski, spojnosci,
kompetenciji, charakteru i komunikacji. Zaangazowanie oznacza konsekwentne
dotrzymywanie obietnic i realizowanie celdow. Liderzy, ktorzy sg zaangazowani,
budujg zaufanie poprzez regularne pokazywanie, ze mozna na nich polegac. Troska
to wyrazanie szczerego zainteresowania o dobrostan zespotu. Wykazywanie empatii
i zrozumienia dla potrzeb swoich pracownikdédw buduje gtebsze relacje i zaufanie.
Kompetencje odnoszg sie do umiejetnosci i wiedzy lidera, ktére pozwalajg mu
skutecznie wykonywac swoje obowigzki. Kiedy liderzy pokazujg, ze sg kompetentni,
pracownicy majg wieksze zaufanie do ich decyzji i kierunku, w ktérym prowadzg
zespot. Spojnosc w dziataniach i decyzjach lidera buduje stabilnos¢ i pewno$¢é w
relacjach z zespotem i w zespole. Komunikacja stanowi 70% zarzgdzania zmiana,
natomiast charakter oznacza, ze lider powinien jednoczesnie skutecznie zarzgdzac¢
biznesem, jak i empatycznie zarzgdzac¢ ludzmi.

H2: Feedback i feedforward

Zbudowanie zaufania w zespole umozliwia przekazywanie i otrzymywanie
konstruktywnego feedbacku. Ten z kolei buduje rozwdj i relacje, ksztattuje
zachowania, podnosi motywacje oraz buduje marke lidera. To, jak lider jest
postrzegany, zalezy w szczegodlnosci od sposobu przekazywania informacji zwrotne;.
Otwartos¢ na feedback jest kluczowa dla efektywnej komunikacji w organizacji.
Dzieki temu liderzy sg w stanie szybciej zareagowac¢ na pojawiajgce sie problemy i
wyzwania. Skuteczne dawanie feedbacku oznacza szybkg reakcje i jego
odpowiednig konstrukcje. Feedback, jako narzedzie zmiany, ma na celu



ksztattowanie i promowanie pozgdanych zachowan oraz eliminowanie tych
niepozgdanych poprzez jasne wskazowki informujgce o tym, jakie zachowania sg
oczekiwane, a jakie nie powinny sie powtarzac.

Wazne jest réwniez zachowanie proporcji pozytywnego i korygujgcego feedbacku.
Badania z zakresu neuronauki sugerujg, ze dla utrzymania zdrowej rownowagi
emocjonalnej i pozytywnej dynamiki w relacjach na kazdg negatywng wiadomos¢
powinny przypadaé minimum trzy pozytywne. Pozwala to zneutralizowac
doswiadczenie otrzymania negatywnej informacji, poniewaz zazwyczaj bardziej
zapamietujemy negatywne anizeli pozytywne doswiadczenia. Nie uznawajmy dobrej
pracy jako pewnik, ale komunikujmy naszym pracownikom, ze jg dostrzegamy i
doceniamy.

H2: Strategia i kultura w Skills-Based Organization

Model Skills-Based Organization promuje wykorzystanie umiejetnosci pracownikow w
réznych kontekstach, zamiast przypisywania im sztywnych rél i stanowisk. Badania
firmy Mercer pokazuja, ze w najbardziej efektywnych organizacjach opartych na
umiejetnosciach okoto 30% wszystkich zadan jest zwigzanych z okreslonymi
stanowiskami. Okoto 50-60% pracownikow w tych organizacjach poswieca czesc
SWo0jego czasu na zadania spoza swojego gtbwnego obszaru dziatania. Te osoby
wykorzystujg swoje umiejetnosci, angazujac sie w réznorodne projekty.
Dodatkowo10-20% oséb funkcjonuje jako ,wolne elektrony”, pracujgc nad
réznorodnymi projektami w zalezno$ci od potrzeb i swoich umiejetnosci.

W zwigzku z tym, ze w organizacjach opartych na umiejetnosciach zwieksza sie
dostep do informacji przypadajgcy na pracownika, powinna zwiekszac sie tym
samym jego decyzyjnosc¢. Przywodztwo kolektywne umozliwia wykorzystanie
zbiorowego potencjatu. Polega ono na upowaznieniu oséb, ktére sg blizej informaciji i
posiadajg umiejetnosci oraz wiedze, do podejmowania decyzji. Dzieki delegacji
decyzyjnosci mozliwe jest szybsze rozpoznanie problemdw i reagowanie na nie w
kazdym obszarze organizacji. Decyzje muszg jednak odpowiadac ustalonym
wczesniej wspolnym celom, ktdére bedg uwzgledniaty zaréwno strategie, jak i kulture.
Cele powinny byc¢ zorientowane na wyniki, ale réwniez okresla¢ zachowania, jakie
chcemy utrwala¢ w organizaciji.

H2: Bezpieczenstwo psychologiczne

Jesli chcemy skutecznie tgczy¢ kulture i strategie w celu efektywniejszego
funkcjonowania naszej organizacji musimy zapewnic jej cztonkom bezpieczenstwo
psychologiczne. Model bezpieczenstwa psychologicznego, opracowany przez Amy
Edmondson, odgrywa kluczowa role w tworzeniu wysokowydajnych kultur
organizacyjnych. Bezpieczenstwo psychologiczne to przekonanie cztonkow zespotu,
ze mogg podejmowac interpersonalne ryzyka bez obaw o negatywne konsekwencje.



Model bezpieczenstwa psychologicznego pokazuje, ze aby osiggng¢ wysoka
efektywnos¢ i innowacyjnos¢ w organizacji, konieczne jest stworzenie srodowiska, w
ktérym pracownicy czujg sie swobodnie wyrazajgc swoje pomysty, dzielgc sie
obawami czy przyznajgc sie do bteddw. Niskie bezpieczenstwo psychologiczne i
niskie standardy efektywnos$ci prowadzg do apatii organizacyjnej. Pracownicy mogag
by¢ zniecheceni i niezaangazowani w swojg prace. Niskie bezpieczenstwo potgczone
z wysokimi standardami efektywnosci tworzy strefe leku. Pracownicy sg pod duzg
presjg, aby osiggac wyniki, ale obawiajg sie wyrazania swoich mysli czy zgtaszania
problemow. W strefie komfortu, w ktérej panuje wysokie bezpieczenstwo
psychologiczne, ale niskie standardy efektywnosci, pracownicy czujg sie bezpiecznie
i swobodnie, ale brak wysokich oczekiwan i standardow efektywnos$ci prowadzi do
stagnacji. Srodowisko wysokiej efektywnosci (ang. High Performance Zone),
charakteryzuje sie wysokim bezpieczenstwem psychologicznym i wysokimi
standardami efektywnosci. Jest to miejsce idealnej rownowagi, w ktérym pracownicy
czujg sie bezpiecznie wyrazajgc swoje pomysty, uczac sie na btedach i angazujgc sie
w swojg prace. Wysokie oczekiwania idg w parze ze wsparciem i otwartg
komunikacjg. Pracownicy sg zmotywowani do nauki i odwaznie podejmujg ryzyko.

Amy Edmondson podkre$la, ze w dzisiejszym ztozonym i dynamicznym srodowisku
biznesowym tworzenie bezpiecznego psychologicznie srodowiska jest niezbedne do
osiggniecia wysokiej wydajnosci i innowacyjnosci. Zapewnienie pracownikom
poczucia bezpieczenstwa nie oznacza kompromisu z jakoscig funkcjonowania firmy.
To jest wtasnie synergia strategii i kultury — miejsce narodzin efektywnej i
innowacyjnej organizacji.

H2: Growth mindset w organizacji

Zapewnienie wysokiego bezpieczenstwa psychologicznego oraz wyznaczanie
wysokich standardow efektywnosci otwiera organizacje na wspolne wypracowanie
growth mindset, czyli nastawienia na rozwdj. Jest to przekonanie, ze nasze
umiejetnosci i zdolnosci mogg by¢ rozwijane poprzez ciezkg prace, stosowane
strategie uczenia sie oraz pomoc innych. Kontrastuje z fixed mindset (nastawieniem
na statosc¢), ktore zaktada, ze zdolnosci sg wrodzone i niezmienne. Nastawienie na
rozwoj charakteryzujg nastepujace przekonania:

- Nawet jesli co$ nie poszto zgodnie z planem, kazde doswiadczenie jest okazjg do
nauki i poprawy.

- Wyzwania umozliwiajg rozwoj nowych umiejetnosci. Napotkane trudnosci stwarzajg
szanse na nauke.

- Ciezka praca i determinacja prowadzg do sukcesu. Nie jest on kwestig szczesci czy
talentu, ale wytrwatosci i konsekwenciji.



- Rozwdj wymaga czasu i wysitku. Regularne ¢wiczenia i ciggte poszerzanie wiedzy
wptywajg na rozwoj osobisty i zawodowy.

- Sukcesy innych oso6b nie sg zagrozeniem. Obserwowanie, jak inni osiggajg swoje
cele, inspiruje oraz motywuje do dalszej pracy i dgzenia do wlasnych sukcesow.

Aby growth mindset mégt kwithg¢ w organizacji, pracownicy muszg czuc¢ sie
bezpiecznie wyrazajgc swoje pomysty, zadajgc pytania i okazujgc stabosci bez
obawy przed negatywnymi konsekwencjami. Dzieki temu mozliwe jest stworzenie
dynamicznej i innowacyjnej organizacji nastawionej na ciggty rozwo;.

H2: Strategia i kultura w rozwoju liderow

Hise Gibson i Shawnette Rochelle w swoim artykule ,Want to build better leaders?
Focus on mindest, skills, knowledge” opublikowanym przez Harvard Business School
przedstawili model holistycznego rozwoju liderow, ktéry ktadzie nacisk nie tylko na
wiedze, ale takze na nastawienie i umiejetnosci miekkie. Wedtug modelu
fundamentem efektywnego przywodztwa jest mindset, czyli nastawienie. Mentalnos¢
lidera wptywa na jego zdolnos¢ do adaptaciji, rozwoju i podejmowania decyzji.
Odpowiednie nastawienie obejmuje otwartos¢ na nauke, zdolnosc do refleksji nad
swoimi przekonaniami oraz elastycznosé¢ w podejsciu do probleméw. Pomiedzy
wiedzg a nastawieniem znajdujg sie umiejetnosci, oceniane pod katem inteligencji
emocjonalnej. Inteligencja emocjonalna, na ktoérg skfada sie elastycznosé,
odpornosé¢, empatia i samoswiadomos¢ pozwalajg liderom lepiej zarzadzacé
zespotami, prowadzi¢ konstruktywne rozmowy i rozwija¢ swoich podwtadnych.
Ostatnim elementem jest wiedza oraz umiejetnosci wykonawcze. Wiele organizacji
skupia sie gtéwnie na tym aspekcie, zaniedbujgc rozwdj mindsetu oraz umiejetnosci
miekkich. Wedtug przedstawionego modelu, petne wykorzystanie wiedzy i wdrozenie
najlepszych praktyk jest mozliwe tylko wtedy, gdy liderzy posiadajg odpowiednie
nastawienie i rozwinietg inteligencje emocjonalna.



H1: Dokumentacja kadrowa bez papieru — jak to wyglada w
praktyce?

Technologia juz teraz wspiera dziatania nie tylko dziatow HR, ale takze pracownikow i
menedzeréw. W dzisiejszych czasach nie wyobrazamy sobie pracy bez wielu
rozwigzan technologicznych, ktore jeszcze piec€ lat temu nie istniaty. Komunikatory
umozliwiajgce tworzenie wideokonferencji, takie jak Zoom czy Microsoft Teams,
zastgpity Skype, ktéry dawniej dominowat w naszych prywatnych rozmowach.
Rowniez w obszarze kadrowo-ptacowym pojawity sie innowacje, ktdre usprawniajg
wykonywanie obowigzkdw. Przyktadem jest cyfryzacja dokumentacji kadrowe;j.

H2: SD Worx SAP Solution Polska

SD Worx jest najwiekszg firmg w Polsce, od wielu lat promujgcg innowacje w
zarzgdzaniu zasobami ludzkimi, bazujgc na technologii SAP. SAP jest jednym z
lideréw w dziedzinie oprogramowania dla przedsiebiorstw, oferujgcym rozwigzania
dla roznych obszarow biznesowych, w tym zarzgdzania zasobami ludzkimi,
finansami, logistykg i fancuchem dostaw. Z rozwigzan oferowanych przez SD Works
korzystajg takie firmy jak Eurocash, Jeronimo Martins Polska, PKO Bank Polski czy
Grupa PGE.

SD Worx SAP Solution Polska zostato zatozone w 2006 roku i zatrudnia ponad 850
pracownikow zajmujgcych sie rozwojem i obstugg rozwigzan SAP. Jednym z nich jest
rozwigzanie zwigzane z cyfryzacjg dokumentacji kadrowo-ptacowej. SD Worx SAP
Solution opracowata narzedzie, ktére umozliwia elektroniczny obieg i
przechowywanie dokumentéw. Posiada ono funkcje ztozenia podpisu
elektronicznego, ktory jest prawnie respektowany.

H2: Jak wyglada proces ztozenia wniosku o pozyczke catkowicie elektronicznie
?

System SD Worx umozliwia sktadanie wnioskow o pozyczke catkowicie online.
Proces rozpoczyna sie od ztozenia wniosku przez pracownika, ktéry loguje sie do
swojego portalu samoobstugowego. W portalu tym moze obstuzy¢ wiele spraw
kadrowo-ptacowych, w tym wnioski pracownicze, sprawdzi¢ dane kadrowe,
dokumenty, paski ptacowe oraz dostepnosc¢ urlopu. Po zalogowaniu, pracownik
wybiera wniosek o pozyczke, okresla cel, kwote i liczbe rat, a system automatycznie
wylicza kwote raty. Wypetniony wniosek jest nastepnie wysytany do akceptac;i
przetozonego.

Przetozony loguje sie do swojego portalu samoobstugowego, gdzie moze generowac
raporty, sprawdza¢ obecno$¢ pracownikow oraz zatwierdza¢ wnioski. Po
zatwierdzeniu wniosku przez przetozonego, wniosek trafia do biura ptac. Biuro ptac
generuje umowe pozyczki, automatycznie uzupetniajgc jg danymi z systemu. Umowa
jest podpisywana elektronicznie przez obie strony, co nadaje jej moc prawna.
Dokument trafia do elektronicznej teczki pracownika, a pozyczka jest rejestrowana w
systemie kadrowo-ptacowym.



H2: Korzysci z cyfryzacji dokumentacji

Cyfryzacja dokumentaciji kadrowej przynosi wiele korzysci. Po pierwsze, oszczedza
czas i papier, eliminujgc papierowe dokumenty, co przyspiesza procesy i jest bardziej
ekologiczne. Po drugie, zwieksza efektywnos$¢, poniewaz pracownicy mogag
samodzielnie zarzgdzac¢ swoimi sprawami kadrowymi, odcigzajgc dziaty HR. Po
trzecie, zapewnia bezpieczenstwo, gdyz elektroniczne podpisy zapewniajg prawnie
wigzgce dokumenty. Wprowadzenie nowoczesnych technologii w dziale HR, jak
pokazuje przyktad SD Worx, znaczgco usprawnia codzienne procesy, czynigc je
bardziej efektywnymi i przyjaznymi dla uzytkownikow.



H1: Benefity to rzecz zbedna! O nadmiarze benefitdw w organizacji

Ewolucja benefitdw pracowniczych na przestrzeni lat odzwierciedla dynamiczne
zmiany w potrzebach pracownikéw, rosngcg konkurencje na rynku pracy oraz
zmieniajgce sie warunki ekonomiczne i spoteczne. Niegdys standardowe pakiety
benefitdw obejmowaty karty sportowe, pakiety medyczne lub bilety do kina. Dzisiaj
oferta benefitow jest znacznie bardziej zréznicowana. Pracownicy moga korzysta¢ z
programéw i narzedzi wspierajgcych zdrowie psychiczne, z pomocy w opiece nad
dzieémi, a takze majg mozliwos¢ pracy w elastycznych godzinach z dowolnego
miejsca na Ziemi.

Kto korzysta z benefitow w pracy? Czy sg one naprawde potrzebne? | czy przynoszag
wymierne korzysci? Te pytania sg kluczowe w zrozumieniu roli, jakg benefity
odgrywajg we wspotczesnym srodowisku pracy.

H2: Benefity towarzyszg nam od dawna

Benefity w pracy byty praktykowane jako sposéb na zapewnienie lojalnosci juz w
starozytnosci, chodz ich forma i zakres byly inne niz dzisiaj. W starozytnym Rzymie
legionisci otrzymywali réznorodne benefity poza regularnym zotdem. Nalezaty do
nich ziemia po zakonczeniu stuzby wojskowej, emerytury oraz rézne nagrody za
wyjatkowe zastugi. W Egipcie pracujacy przy budowie piramid otrzymywali racje
zywnosciowe, takie jak zboze, piwo i cebula. Byty to formy wynagrodzenia, ktore
zapewniaty pracownikom i ich rodzinom wyzywienie. Mozna powiedzie¢, ze benefity
sg z nami od wtedy, od kiedy ludzie otrzymujg wynagrodzenie za prace.

H2: Wiecej nie znaczy lepiej

Wspotczesne srodowisko pracy wymaga od pracodawcow i pracownikéw ciggtego
dostosowywania sie do zmian. Dotyczy to takze benefitow, ktore majg byc
atrakcyjnym i motywujgcym elementem wynagrodzenia. Jednak czesto zdarza sie, ze
benefity sg niejasne, nieodpowiednie lub przestarzate. To powoduje, ze tracg one
swojg wartosc¢ i nie spetniajg oczekiwan pracownikéw. Aby unikng¢ takich sytuacji,
warto zwroci¢ uwage na kilka problemow, na ktére mozemy napotka¢ w obszarze
benefitow.

Pierwszym problemem, ktéry mozemy napotka¢ w wielu miejscach pracy, jest
dezorientacja pracodawcow i pracownikow w nadmiarze dostepnych opcji. W miare
jak rosng oczekiwanie dotyczgce tego, co plany benefitéw firmowych powinny
oferowac, wzrasta réwniez ich ztozonos¢ i réznorodnos¢. Utrudnia to pracownikom
nawigacje i petne wykorzystanie swoich benefitow, co w efekcie zmniejsza ich
motywacyjny wptyw. Nowe Swiadczenia wymagajg czasu na ich zrozumienie, a zbyt
wiele opcji utrudnia wybér. Badania ,MMB Health on Demand 2023 pokazujg, ze



zwiekszanie liczby benefitow ma sens tylko do pewnego momentu. Ponad 10
benefitdw zamiast motywowac, obcigza pracownikow.

H2: Benefity a rzeczywistos¢

Czasami wystepuje wyrazna rozbieznos¢ miedzy rodzajem oferowanych swiadczen a
ich zwigzkiem z wykonywang pracg, a benefity oferowane przez firmy czesto sg
oderwane od rzeczywistych potrzeb pracownikéw. Podang sytuacje dobrze obrazuje
komiks satyryczny autorstwa Scotta Adamsa z serii ,Dilbert”, w ktérym szef gtéwnego
bohatera wprowadza nowy ,wizjonerski” dodatek motywacyjny w postaci warsztatow
lepienia garnkéw z gliny. Cho¢ na pierwszy rzut oka pomyst wydaje sie kreatywny, w
rzeczywistosci nie ma zadnego zwigzku z pracg Dilberta, co prowadzi do absurdalne;j
sytuacji typowej dla tego komiksu. Jest to przyktad oderwania benefitéw od realnych
potrzeb pracownikéw i od tego, co moze ich faktycznie motywowac¢. Wedtug badania
przeprowadzonego przez Instytut Gallupa w 2022 roku, cho¢ 92% pracodawcow
twierdzi, ze dbajg o dobrostan swoich zespotéw, jedynie 52% pracownikéw
potwierdza, ze ta troska jest rzeczywiscie realizowana. Nietrafione korzysci zamiast
rzeczywistych inwestycji mogg generowac¢ dodatkowe koszty.

H2: Adaptacja do benefitow

Gdy benefity stajg sie standardowym elementem pakietu wynagrodzen, ich efekt
motywacyjny maleje. Zjawisko adaptacji do nagrdd, opisane przez znanego
polskiego psychologa, profesora Bogdana Wojciszke, ttumaczy specyfike relaciji
miedzy pracownikiem a oferowanymi mu benefitami. Adaptacja do nagréd polega na
tym, ze nagrody powtarzajgce sie w czasie tracg swojg site motywacyjng. Badania
wykazujg, ze aby podtrzymac efekt motywacyjny i budowac relacje, nagrody muszag
by¢ zréznicowane i dostosowywane do zmieniajgcych sie potrzeb pracownikéw. Na
przykfad jesli co miesigc obdarowujesz swojg partnerke kwiatami, to po okoto szesciu
miesigcach przestang one sprawiac jej przyjemnos¢. To samo dotyczy benefitow w
pracy — state i przewidywalne z czasem tracg swoj urok, jesli nie sg aktualizowane i
dostosowywane do zmieniajgcych sie potrzeb pracownikow. Regularne przeglady,
personalizacja oraz skuteczna komunikacja na temat dostepnych korzysci moga
pomoc w utrzymaniu ich efektywnosci.

H2: Niedopasowanie benefitow do mozliwosci firmy

Wyzwaniem, przed ktérym staje wiele organizacji na co dzien, jest odpowiednie
dopasowanie benefitow do mozliwosci firmy. Niejednokrotnie firmy, chcgc nadazyc¢ za
obecnymi trendami, wybierajg rozwigzania, ktére nie pasujg do ich budzetu,
organizacji czy kultury. W rezultacie marnujg zasoby i nie optymalizujg proceséw.
Badanie ,, The Future of Benefits 2023” przeprowadzone przez Care.com pokazuje,
ze az 95% lideréw dziatow HR widzi potrzebe rewizji i zmiany strategii benefitowej. W
kwestii dopasowania finansowego wydatki na Swiadczenia pozaptacowe powinny by¢
zrébwnowazone i dobrze oszacowane, umozliwiajgc firmie efektywne zarzadzanie



nimi bez nadmiernego obcigzania budzetu. Przyktadowo gdy firma dysponuje
ograniczonymi srodkami, moze oferowac tansze, ale niekoniecznie gorsze benefity,
takie jak elastyczne godziny pracy, ktore mogg odpowiadac na potrzeby
pracownikow, nie generujgc zbyt wysokich kosztow. Aby strategia benefitowa byta
skuteczna, musi by¢ regularnie monitorowana i dostosowywana do warunkow
organizacji. Ocena efektywnosci obecnych systemoéw wynagrodzen i benefitow
pozwala na ich optymalizacje i poprawe.

H2: Przede wszystkim komunikacja

Niewtasciwe wdrozenie benefitdw moze ograniczy¢ ich wartos¢. Nawet jesli sg one
atrakcyjne, bez odpowiedniej promocji i edukacji mogg one pozostac nieskuteczne, a
nawet niedostrzezone. Wedtug raportu ,The Future of Benefits 2024”
przeprowadzonego przez The Hartford, az 73% pracodawcoéw uwaza, ze pracownicy
nie wykorzystujg w petni dostepnych swiadczen i ustug. Jednym z gtéwnych tego
powodow jest brak odpowiedniej edukaciji i komunikacji na temat dostepnych
benefitow, co prowadzi do niewystarczajgcej Swiadomosci pracownikéw na temat
tego, jakie korzysci majg do dyspozycji i jak mogg z nich skorzystac. Raport ,Benefity
w oczach pracownikow 2023” przygotowany przez Sedlak&Sedlak wskazuje, ze tylko
48% pracownikow jest wiasciwie poinformowanych o dostepnych benefitach. Warto
zatem, aby organizacje skupity sie nie tylko na samych benefitach, ale takze na
efektywnej komunikacji wokét nich. Zapewnienie pracownikom wszechstronne;j
edukacji na temat benefitow przez caty rok pozwoli im lepiej rozumie¢ oferowane
korzysci i by¢ przygotowanym sie do corocznej rejestracji. Odpowiednie kampanie
informacyjne, szkolenia i wsparcie mogg znaczgco zwiekszy¢ swiadomos¢ i
efektywne korzystanie z dostepnych benefitdw, co w rezultacie podniesie poziom
zaangazowania i satysfakcji pracownikéw.

H2: Debenefityzacja, czyli zarzadzanie korzysciami

Czy benefity to rzecz zbedna? Nie. Ich koncepcja wymaga jednak odswiezenia.
Przed wdrozeniem musimy ocenic¢ ich potencjalng wartos¢ oraz zdefiniowac cele i
parametry pomiaru realizacji strategii Swiadczen pozaptacowych. Benefity mozna
mierzy¢ wskaznikami, takimi jak poziom swiadomosci, stopien wykorzystania i ocena
przydatnosci. Te wskazniki mozna powigzac z celami i strategig firmy. Pamietajmy, ze
regularna analiza i wnioski sg kluczowe dla utrzymania funkcjonalnosci benefitow.
Dodatkowo analiza demograficzna pracownikéw oraz ich preferencji poprzez ankiety
i feedback jest kluczowa dla tworzenia efektywnych programéw benefitow. Firmy
powinny réwniez poréwnywac swoje oferty z konkurencjg, aby zapewni¢ swojg
przewage na rynku pracy.

W dobie rosngcej konkurencji na rynku pracy skuteczne zarzgdzanie benefitami staje
sie nie tylko narzedziem przyciggania i zatrzymywania talentow, ale takze elementem
budowania zaangazowanej i lojalnej kadry. Kluczem do sukcesu jest nie tyle



oferowanie szerokiego wachlarza benefitéw, co dostosowanie do rzeczywistych
potrzeb pracownikéw oraz regularna aktualizacja i efektywna komunikacja na ich
temat.



H1: Nowe narzedzie i wsparcie dla
HR: Jak w praktyce budowac
skills-based organization na
wszystkich poziomach organizac;i

Wiele szeféw i specjalistow HR zastanawia sie, jak w praktyce budowaé organizacje
oparte na kompetencjach. Wedtug profesora MIT George’a Westermana, aby
zapewni¢ postep w karierze wszystkim pracownikom, pracodawcy muszg realnie
angazowag si¢ w wytyczanie sciezek rozwoju i umozliwi¢ kazdemu, bez wyjatku,
zdobywanie nowych umiejetnosci. Nie wystarczy juz zapewni¢ pracownikom
okazjonalnych szkolen lub tradycyjnych kurséw e-learningowych. Potrzebne sg
rozwigzania, ktére bedg angazowac¢, motywowac i dostosowywac sie¢ do
indywidualnych potrzeb i celéw pracownikéw, a jednoczesnie zapewnia¢ wysokag
jakosé tresci i efektywnosé kosztowa.

W odpowiedzi na ten problem ICAN Institute opracowato propozycje, jak sprostac
temu wyzwaniu — platforme ICAN Online Learning®. Jest to nowatorskie narzedzie
do zarzgdzania rozwojem pracownikow, wspierajgce budowanie organizacji opartej
na kompetencjach. Platforma oferuje interaktywne i angazujgce kursy zawierajgce
wysokiej jakosci materiaty merytoryczne. ICAN Online Learning bazuje na ponad 25
latach doswiadczenia z cyfrowymi narzedziami i wspotpracy z renomowanymi
uczelniami, takimi jak Harvard i MIT.

H2: Funkcje platformy ICAN Online Learning

ICAN Online Learning® to platforma zawierajgca bogate zasoby materiatéw i
narzedzi od ICAN Institute oraz MIT Sloan, a takze praktyczne narzedzie dla dziatow
HR, umozliwiajgce tworzenie spersonalizowanych kursow i Sciezek kariery dla
pracownikow na podstawie ich potrzeb i aspiracji. Nasza platforma wykorzystuje
sztuczng inteligencje do tworzenia atrakcyjnych materiatow, interaktywnych tresci i
angazujgcych ¢wiczen zarowno w kursach grupowych, jak i stworzonych na
podstawie analizy kompetencji. Dodatkowo umozliwia pracodawcom i pracownikom
Sledzenie postepdw i wynikow szkoleniowych. Wiemy, jak wazna jest aktualnie
wiedza i umiejetnosci korzystania z narzedzi Al, dlatego na platformie zawarliSmy
réwniez szkolenia o tej tematyce.

H2: Tworzenie dedykowanych Sciezek rozwoju

Platforma umozliwia tworzenie dostosowanych do potrzeb firmy dedykowanych
sciezek rozwoju. Oferuje ona rowniez pomoc w stworzeniu mapy kompetencji, ktora


https://www.ican.pl/szkolenia/e-learning/dla-firm

moze by¢ podstawg do tworzenia programdw rozwojowych. Kazdy uczestnik projektu
ICAN Online Learning® zaczyna od wykonania testu, ktéry wyznacza jego wyjsciowy
poziom kompetencji oraz wskazuje obszary wymagajgce rozwoju. We wszystkich
modutach szkoleniowym uzytkownik platformy otrzymuje plan wdrozenia
kompetenciji, dzieki czemu moze on rozwijac je takze w praktyce. Ukonczenie
kazdego szkolenie jest uwienczone prestizowym certyfikatem od ICAN Institute.
Nasze narzedzie w szerszej perspektywie moze postuzy¢ do zmiany kultury
organizacyjnej w catej firmie oraz budowania marki osobistej pracodawcy.

H2: Funkcje Al na platformie ICAN Online Learning

Nasza platforma oferuje rowniez narzedzia wsparcia dla dziatéw HR w postaci
raportow generowanych jednym kliknieciem oraz mozliwosci monitorowania
postepow pracownikow. Prawdziwie unikalnym rozwigzaniem jest mozliwosé
tworzenia wiasnych szkolen przy pomocy sztucznej inteligenciji. Platforma posiada
funkcje, ktére pozwalajg dostosowac szkolenie do indywidualnych potrzeb — mozna
wyznaczyc¢ liczbe sekcji szkolenia, poziom zaawansowania kursu oraz ton, w jakim
materiaty szkoleniowe majg by¢ sporzgdzone. Potrafi ona stworzyé¢
spersonalizowane szkolenie na podstawie dowolnych, wprowadzonych przez nas
danych, np. na podstawie tresci zawartych na dowolnej stronie internetowe;j.

H2: Personalizacja i integracja kurséw rozwojowych

Istnieje rowniez mozliwo$¢ modyfikacji poszczegolnych tresci w kursie — mozemy
utworzy¢ dowolny typ tresci, zmodyfikowaé istniejgce lub uzupeic je, aby bylty
bardziej interaktywne i dostosowane do stylu nauki uzytkownika. Ponadto kazdy kurs
mozna potgczy¢ z innym. Rozwijamy rowniez kursy kohortowe, podczas ktorych
okreslona grupa pracownikdw moze wspdlnie realizowac¢ okreslone czesci szkolenia.
W stworzeniu efektywnego i interesujgcego kursu, programu rozwojowego czy
Sciezki kariery zapewniamy wsparcie catego zespdt ICAN Institute. Nasz program
uwzglednia nie tylko rozwijanie konkretnych kompetenciji, ale takze motywacje,
zaangazowanie i sprawdzenie postepdw. Dzieki temu nasz projekt przyczynia sie do
rozwoju kultury organizacyjnej w tych wymiarach, na ktérych nam zalezy. Aby
rozpoczgc, odwiedz |ICAN Online Learning®.

stowa kluczowe (tego nie wklejac do artykutu!):


https://www.ican.pl/szkolenia/e-learning/dla-firm

online learning, platforma online dla pracownikéw, narzedzia HR, kursy online,
szkolenia pracownikow, certyfikaty szkolenia, kursy interaktywne



H1: Wplyw dyrektywy unijnej o przejrzystosci i rownosci wynagrodzen na
procesy HR-owe, czyli jak sobie poradzi¢ z jawnoscig wynagrodzen w
organizacji (oryginat)

H1: Transparentnos¢ wynagrodzen w swietle dyrektywy Unii Europejskie o
przejrzystosci i rownosci ptac/ Jak nowa dyrektywa Unii Europejskiej o
transparentnosci wynagrodzen wplynie na obowigzki pracodawcoéw i prawa
pracownikow ?/ Transparentnosé wynagrodzen w Unii Europejskiej: nowe
obowiazki pracodawcoéw i prawa pracownikéw/ Dyrektywa o transparentnosci
wynagrodzen: co musisz wiedzie¢ i jak przygotowacé sie na nadchodzace
zmiany

Wedtug badania Eurostatu w Unii Europejskiej z 2021 r. luka ptacowa pomiedzy
wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn wynosi 13%, ale moze byc¢ jeszcze wigksza w
poszczegolnych branzach, siegajgc nawet 30%. Zjawisko lepkiej podtogi i szklanego
sufitu nie jest juz przedmiotem negocjaciji, ale znajduje potwierdzenie w danych
statystycznych. W odpowiedzi na ten problem Parlament Europejski i Rada Unii
Europejskiej przyjety dyrektywe o rownosci i przejrzystosci wynagrodzen. Panstwa
cztonkowskie sg zobowigzane do implementacji przepisow do 7 czerwca 2026 r.

Nowa dyrektywa UE o transparentnosci wynagrodzen wprowadza istotne zmiany,
ktore bedg miaty znaczgcy wptyw na procesy HR-owe. Jakie konkretne dziatania
nalezy podjac¢, aby dostosowac sie wymagan dyrektywy ? Jakie zmiany sg konieczne
do wprowadzenia w procesach HR-owych? Jak transparentnos¢ wynagrodzen moze
wptyng¢ na atrakcyjno$¢ pracodawcy ? W tym artykule zapoznamy sie nowymi
wymogami prawnymi w kontekscie zmian w naszych organizacjach. Dowiemy sie
réwniez, jakie czynniki wptynat na wizerunek pracodawcy w oczach przysztych
pracownikow.

Znaczenie wynagrodzen i benefitow

Wedtug Badania Monitoru Rynku Pracy realizowanego przez Randstad atrakcyjnosé
wynagrodzenia jest najbardziej istotnym czynnikiem, ktéry decyduje o wyborze
pracodawcy. Wiekszos¢ respondentow, zwtaszcza przedstawiciele generacji Z,
opowiada sie za ujawnieniem wysokosci wynagrodzenia zasadniczego oraz jego
przedziatu, premii, prowizji i benefitow. Preferencja aplikowania na oferty z informacjg
o wysokosci wynagrodzenia wynika z potrzeby oceny i wyboru pracodawcy juz na
etapie zapoznawania sie z ofertg. Jest to zwigzane z oszczednoscig czasu i energii,
poniewaz juz na etapie czytania oferty mozna samemu zdecydowac, czy oferowana
praca odpowiada nam pod wzgledem finansowym.



Na kolejnych miejscach wsréd czynnikow branych pod uwage przy ocenie
atrakcyjnosci i wyborze pracodawcy jest plasuje sie zapewnienie réwnych szans ze
wzgledu na wiek, pte¢, pochodzenie etniczne. Nowe przepisy sktaniajg sie ku
potrzebie jawnosci wynagrodzen i kierujg uwage pracodawcow na zasadnosc
kryteridw stanowigcych podstawe oraz uzasadniajgcych system ptacowy
obowigzujacy w ich firmach. Przejrzysto$¢ wynagrodzenia powinna umozliwiaé¢
pracownikom wykrywanie i zgtaszanie ewentualnej dyskryminacji miedzy kobietami a
mezczyznami oraz wzmocni¢ pozycje pracownikow w zakresie egzekwowania przez
nich prawa do réwnego wynagrodzenia.

Nowa dyrektywa Unii Europejskiej o transparentnosci wynagrodzen

W maju 2023 r. Parlament Europejski i Rada Unii Europejskiej przyjety dyrektywe w
sprawie wzmochnienia stosowania zasady réwnej ptacy za takg samg prace lub prace
o rownej wartosci miedzy mezczyznami i kobietami poprzez przejrzysto$é
wynagrodzen i mechanizmy egzekwowania. Nowe przepisy sg wigzgce dla Panstw
cztonkowskich, w tym dla Polski, jednak kazdy kraj moze sam zdecydowac w jaki
Sposob je wdrozy.

Dyrektywa ma na celu eliminowanie dyskryminacji pfacowej, w szczegolnosci w
obrebie ptci, zwiekszenie transparentnosci wynagrodzen oraz zapewnienie
odpowiednich organéw monitoryjgcych i egzekwujgcych wymienione przepisy.
Dyrektywa nie wymusza koniecznosci wyréwnania wynagrodzen na takich samych
stanowiskach, ale podkresla, ze roznice w wynagrodzeniach powinny wynikac z
obiektywnych i ptciowo neutralnych kryteriéw. Zadaniem pracodawcy bedzie
okreslenie takich kryteriow roznicowania wynagrodzen, jesli jeszcze ich nie
posiadaja.

Przejrzystos¢ wynagrodzen obowigzkiem pracodawcy

Prawo zapewnia przejrzystos¢ informaciji dotyczgcych wynagrodzen pracownikom,
ktérzy mogg wystgpi¢ o informacje dotyczgca sredniego poziomu wynagrodzenia, w
podziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikéw wykonujgcych takg samag
prace jak oni lub prace o takiej samej wartosci. Obowigzkiem pracodawcy w tym
zakresie bedzie takze coroczne informowanie pracownikéw o ich prawie do zgdania
szczegotowych informacji w zakresie wynagrodzenh. Pracownicy bedg mogli
zdemaskowac ewentualne nieréwnosci i dochodzi¢ wyréwnania ptac na podstawie
obiektywnych czynnikow.

W przypadku rekrutacji obowigzkiem stanie sie poinformowanie kandydata o
wynagrodzeniu poczagtkowym lub jego przedziale dla danego stanowiska najpdzniej
na rozmowie rekrutacyjnej. Co wiecej, pracodawcy nie mogg pyta¢ kandydatéw
ubiegajgcych sie o zatrudnienie o ich obecne lub poprzednie wynagrodzenie.



Dyrektywa naktada na pracodawce obowigzek sporzgdzania raportow na temat luk
ptacowych. Firmy zatrudniajgce co najmniej 250 pracownikéw bedg musiaty sktadaé
takie raporty corocznie, natomiast firmy zatrudniajgce od 150 do 249 pracownikéw —
co trzy lata. W przypadku gdy luka ta wyniesie co najmniej 5% pracodawca we
wspotpracy z przedstawicielami pracownikdédw musi podjgc sie wspolnej oceny
wynagrodzen i w razie potrzeby wdrozy¢ srodki zaradcze zwigzane z wyréwnaniem
pfac.

Sankcje, odszkodowania, grzywny

Wraz z implementacjg dyrektywy, Panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej bedg
zobowigzane do wprowadzenia przepisow okreslajgcych sankcje lub grzywny, ktére
bedg stosowane w przypadku naruszenia krajowych regulacji. Pracownicy, ktorzy
doswiadczyli dyskryminacji ptciowej powinni otrzymaé odpowiednie odszkodowanie
lub zadoséuczynienie w celu przywrdcenia ich do sytuacji, w ktorej byliby, gdyby nie
doszto do naruszenia zasady réwnosci wynagrodzen. Moze to obejmowaé
awansowanie pracownika na wyzsze stanowisko oraz uregulowanie réznicy w
wynagrodzeniu oraz w premii.

Wplyw dyrektywy na procesy w dzialach HR

Zmiany spowodowane wejsciem dyrektywy w zycie generujg ze sobg potrzebe wyznaczenia
siatek ptacowych, $ciezek karier oraz przeanalizowania kryteriéw wynagrodzen. Warto tym
samym postuzy¢ si¢ benchmarkami rynkowymi, czyli poréwnaé¢ wynagrodzenia na danym
stanowisku 1 wykorzystac¢ te informacje do uregulowania ptac we wiasnej organizacji.
Pomocne w tworzeniu kryteriow wysoko$ci wynagrodzenia bedzie takze rozréznienie i
nazwanie obowigzkéw na podobnych stanowiskach, tak aby ustali¢ obiektywne czynniki,
ktére uzasadniaja ewentualne réznice w wysokosci wynagrodzenia.

Obiektywnymi kryteriami réznicujacymi wysokos¢ wynagrodzenia mogg by¢: zakres
obowigzkéw, stopien odpowiedzialnosci staz pracy, umiejetnosci lub warunki, w jakich praca
jest wykonywana. Wyznaczone kryteria wynagrodzen, $ciezki kariery oraz siatki ptacowe
powinny by¢ jawne, dostepne 1 zrozumiate dla wszystkich pracownikow.

Biorac pod uwagg, ze ujawnienie ptac moze wzbudzi¢ wiele emocji 1 kontrowersji, bardzo
wazna jest edukacja menedzeréw, kierownikow, dyrektoréw 1 innych oséb odpowiedzialnych.
Dzigki temu beda mogli lepiej zarzadzaé¢ zmianami nadchodzacymi wraz z wejSciem w zycie
dyrektywy o transparentnosci wynagrodzen, a te b¢dg mogly zosta¢ wprowadzone ze
zrozumieniem przepiséw przy otwartej komunikacji w sposéb spéjny 1 sprawiedliwy.

Dyrektywa Unii Europejskiej dotyczaca transparentnosci wynagrodzen wprowadza kluczowe
zmiany, ktére maja na celu zredukowanie luki ptacowej mi¢dzy plciami oraz zwickszenie
wynagrodzen. Nowe regulacje, jak najbardziej stuszne, mogg okazac si¢ nie lada wyzwaniem
dla wielu organizacji, poniewaz wymuszajg zidentyfikowanie 1 regulacje luk proceduralnych.
Jednak to wtasnie pracodawcy, ktorzy najlepiej odpowiedza na to wyzwanie zyskaja przewage
konkurencyjng na rynku pracy, przyciagajac i zatrzymujac najlepszych kandydatow.
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