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nie bedg mieli alternatywy,

bedg musieli uruchomié¢ wszystkie wlasne ,zapasy” intelektualne, kompetencyjne,
stowem, caly potencjat, jakim dysponuja,

ryzyko, jakie bedg podejmowali, nie bedzie wielkim finansowym ryzykiem.

W kontekscie tych uwarunkowan wydaje sie, ze moze to by¢ owocny czas szczegol-
nie dla zespotéw lub malych firm dziatajacych samodzielnie albo jako cze$¢ duzych or-
ganizacji, pod warunkiem, ze bedg mialy zapewniong elastyczno$¢ i swobode dzialania,
nieograniczone bezwladnoscig decyzyjng duzych struktur organizacyjnych.

Joanna Mazur — dyrektor ds. zarzadzania zasobami Sygnity SA., odpowiadajaca od
kilku lat za takie obszary, jak organizacja i zarzadzanie, czy obszar personalny. Prowadzi-
ta wiele projektéw zaréwno z obszaréw typowo hr-owych, np. budowa dziatu personal-
nego, projektowanie i implementacja rozwigzan zwiekszajacych bezpieczefistwo firmy
w obszarze ZZL, przeprowadzanie kilku projektow restrukturyzacyjnych, wdrazanie zin-
tegrowanego systemu informatycznego wspomagajacego zarzadzania zasobami ludzki-
mi, jak i z innych obszaréw zwiazanych z calg organizacjg np.: ,Implementacja w firmie
modelu CMMI i przeprowadzenie oceny realizowanych w firmie proceséw na zgodnos¢
z tym modelem z zastosowaniem metody SCAMPI”, czy ,Wybor i wdrozenie metodyki
zarzadzania przedsiewzieciami realizowanymi przez Sygnity SA (ComputerLand)”.

Proinnowacyjne dziatania ZZL w firmie IBM

Firma IBM siega korzeniami XIX wieku i wyrdznia sie wybitnymi osiggnieciami w zakre-
sie innowacji (najwieksza w $wiecie liczba patentéw — 4186, w tym m.in. opracowanie
prototypu komputera osobistego, dyskietki itd.). Opracowane przez IBM rozwigzania
pozwalajg na osiggniecie rewolucyjnego postepu w wielu dziedzinach — od udoskona-
lenia procesu pozyskiwania energii sfonecznej, przez badania nad nanotechnologig, az
po diagnostyke osteoporozy, czy stworzenie informatycznej symulacji ludzkiego organi-
zmu.

Firme IBM wyrdzniajg nie tylko osiggniecia innowacyjne w sferze technologii, ale
tez silna i trwala orientacja na ludzi. Dla IBM czlowiek jest najwyzszg warto$cig. Wyraza
sie to w silnej orientacji prospolecznej, tak wzgledem swoich pracownikéw (a zatrud-
nia tacznie w §wiecie prawie 400 tys. oséb w 170 krajach), jak tez wobec zewnetrzne-
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go otoczenia spolecznego. Jesli chodzi o sposéb zarzagdzania zasobami ludzkimi, firme
IBM cechuje nieszablonowe podejscie, nowoczesne narzedzia oraz elastyczno$é, co ma
bezposrednie przelozenie na innowacyjnos$¢ rozwigzan, jakie firma oferuje klientom na
rynku. IBM rozumie, ze promowanie innowacyjnosci na rynku musi by¢ poparte wdra-
zaniem innowacyjnosci wewnatrz firmy.

Proinnowacyjne ZZL

Proinnowacyjne ZZL opiera sie zazwyczaj na dwoch gléwnych liniach dziatan dziatu
771 — inwestowaniu w rozwéj pracownikéw oraz ksztaltowaniu wlasciwych stosunkéw
miedzyludzkich wspomagajacych nie tylko wzrost zaangazowania pracownikdw, ale takze
budujacych dobre relacje pracownicze i pomagajgcych w utrzymaniu réwnowagi miedzy
pracg a zyciem pozazawodowym (WL-B). Zarzadzanie zasobami ludzkimi w IBM nakie-
rowane jest na budowe zaangazowania pracownikéw jako dzwigni innowacyjnosci.

Inwestowanie w rozwdj pracownikow

Firma IBM aktywizuje pracownikéw do cigglego rozwoju poprzez:

tworzenie sprzyjajacych warunkdw,

opracowanie przez pracownika wraz z przelozonym corocznych indywidualnych pla-
néw rozwoju,

inwestowanie w edukacje pracownikéw — pracownicy majg dostep do szerokiej
oferty wewnetrznych i zewnetrznych szkolen e-learningowych i tradycyjnych; dzieki
technologiom informatycznym mogg bra¢ udzial w szkoleniach miedzynarodowych na
odleglosé; majg mozliwo$é uczestnictwa w warsztatach specjalistycznych, w szkoleniach
typu shadowing, zaréwno w szkoleniach technicznych, jak i miekkich, w tym w kursach
jezykowych; jest takze szeroko rozwiniety program mentoringu.

Firma umozliwia rozwdj poprzez prace w swoich oddzialach w réznych krajach,
stawia na talenty w pracy oraz tworzy im warunki rozwoju i samorealizacji. Pielegnuje
klimat wspotpracy i wzajemnego zaufania wsrdd pracownikéw oraz na linii kierownicy-
-pracownicy, rozwija zarzadzanie roznorodnoscig (Workforce Diversity Program) oparte
na réwnosci 1 partnerstwie, bez wzgledu na ple¢, wiek, narodowo$é, kolor skéry, stopief
sprawnosci, orientacje seksualng czy religie — w mysl zasady ,nikt z nas nie jest tak silny
jak my wszyscy razem”.

Jednym z najbardziej innowacyjnych i oryginalnych rozwigzan globalnych oferowa-
nych pracownikom sg tzw. korporacyjne burze mézgdw (IBMJanz), umozliwiajace jedno-
czesne zaangazowanie tysiecy pracownikow na calym $wiecie w rozwigzywanie proble-
moéw, dzielenie sie opiniami i wychodzenie z inicjatywa.
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ValuesJam w 2003 roku stat sie okazjg do zredefiniowania gléwnych wartosci IBM,
czynigc innowacyjnos¢ jedng z trzech warto$ci IBM, ktorymi kieruje sie kazdy pracownik
firmy na calym $wiecie. Nalezg do nich:

Sukces klienta naszym sukcesem,

Innowacyjnos¢ dla naszej firmy i $wiata,

Zaufanie i odpowiedzialno$¢ w kazdej sytuacji.

InnovationJam z 2006 roku — najwieksza burza mézgéw IBM, jaka kiedykolwiek
miata miejsce, jednoczac 150 000 ludzi ze 104 krajow, zaowocowata 10 nowymi projek-
tami wykorzystujacymi nowoczesne technologie IBM, w ktére firma zainwestuje w su-
mie 100 milionéw dolaréw.

Chcac doceni¢ innowacyjno$é wérdéd swoich pracownikéw, IBM Polska co miesige
przyznaje nagrode IBM Values Award. Jednym z podstawowych kryteriow, ktére decy-
dujg o wyrdznieniu, jest wlasnie promowanie przez pracownika wartosci, jakg jest ,,Inno-
wacyjno$¢ dla naszej firmy i $wiata”.

Ksztattowanie stosunkéw miedzyludzkich

IBM jako jedna z niewielu firm na polskim rynku zapewnia pracownikom mozliwos§¢
korzystania z wielu elastycznych form czasu i miejsca pracy, np. teleprace — pracownicy
mogg wykonywaé prace w domu. Jest to szczegdlnie ceniona forma przez osoby dojez-
dzajgce do pracy z odleglych miejscowosci, pracujace z kolegami z innych stref czaso-
wych, pracownikéw uczacych sie oraz osoby opiekujace sie malymi dzie¢mi lub chorym
czlonkiem rodziny. Sprzyja temu rozliczanie pracownikéw za efekty pracy. Technologia
IBM zapewnia bezpieczny, zdalny dostep do firmowych zasobéw wiedzy i kontakt ze
wspOlpracownikami w czasie rzeczywistym i ,ponad granicami”. Wszyscy pracownicy
IBM na calym $wiecie uzywajg wspdlnego komunikatora.

Badania przeprowadzone w IBM Polska pokazaly, ze pracownicy najbardziej ocze-
kujg wsparcia firmy nie tylko poprzez umozliwienie im wykonywania cze$ci obowigzkow
w domu, ale réwniez w zakresie pomocy przy opiece nad dzieémi.

W celu utrzymania rownowagi pomiedzy praca a zyciem prywatnym zatrudnionych
0s6b IBM stworzyl w swoich oddziatach na calym $wiecie specjalny fundusz Global Work
Life Fund, ktéry, zaprojektowany zgodnie z wymaganiami i specyfikg danego kraju, od-
powiada na konkretne potrzeby 0sob zatrudnionych w placéwkach firmy. W ramach tego
funduszu firma rokrocznie dofinansowuje i w petni czuwa nad organizacjg wyjazdéw
wakacyjnych dla dzieci. Szczegdlnym uznaniem cieszg sie kolonie dzienne dla dzieci
pracownikéw. Dzieci zabierane sg rano z biura i odbierane po potudniu przez rodzi-
c6w. IBM Polska dofinansowuje przedszkole dla dzieci swoich pracownikéw w poblizu
biura koncernu. Wspotpracuje tez z prywatnymi placéwkami i refunduje pracownikom
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znaczng cze$¢ oplat za uczeszczanie dziecka do przedszkola. Ponadto, w ramach pomo-
cy pracownikom opiekujacym sie starszymi cztonkami rodziny, IBM oferuje mozliwos¢
korzystania z atrakcyjnych pakietéw medycznych dla senioréw.

IBM oferuje réwniez mtodym mamom program: ,,Pozostan w kontakcie”, ktéry ma
na celu utatwienie matkom powrotu do pracy po urlopie macierzynskim. Kazda kobieta,
jezeli tylko chce, moze w tym czasie korzysta¢ w domu z komputera osobistego z do-
stepem do internetu i firmowego intranetu. Moze bra¢ udziat w organizowanych szko-
leniach e-learningowych, podnosi¢ swoje kompetencje zawodowe, jak réwniez by¢ na
biezgco z informacjami o firmie. IBM oferuje tez specjalne pomoce, jak np. ,,Poradnik
mlodej pracujacej matki”, na temat radzenia sobie ze stresem i zarzadzania czasem.

Dbalos¢ firmy o zachowanie réwnowagi pomiedzy praca, a zyciem osobistym zostala
ostatnio doceniona przez mfode mamy w IBM, ktére, biorgc udzial w niezaleznym plebi-
scycie (udzial w nim wzieto 200 firm) organizowanym przez miesiecznik ,,Dziecko”, wy-
walczyly dla firmy zaszczytny tytul:  Firmy Przyjaznej Mamie”, przede wszystkim dzieki
telepracy umozliwiajacej prace w domu.

Kolejnym nowatorskim rozwigzaniem w zarzadzaniu zasobami jest fakt, ze IBM my-
§li o swojej przyszlej kadrze i wychodzi naprzeciw potencjalnym pracownikom juz wtedy,
gdy oni sami majg dopiero 12-16 lat — mowa tu o inicjatywie ,Kobiety w technologii”
(Womzen in Technology — WIT), ktérej celem jest zachecanie dziewczat do podejmowania
nauki, pracy w obszarze nauk $cistych, informatyki.

Program dostarcza mtodym dziewczetom pozytywnych wzorcéw, wspiera je w nauce
przedmiotéw Scistych i przede wszystkim pokazuje, ze informatyka jest §wietng zabawsg,
ktéra moze staé sie poczatkiem wspanialej kariery w branzy technologicznej. Co roku
na calym $wiecie w ramach WIT organizowane sa warsztaty EX. L. T.E. cansps (EXploring
Interests in ‘lechnology and Engineering). Odbywajg sie one zawsze w lokalizacjach IBM.
Podczas warsztatéw dziewczeta moga dowiedzied sie wielu ciekawych rzeczy o technolo-
gii 1 inzynierii, a takze o mozliwosci kariery zawodowej, jakg w tych dziedzinach oferuje
IBM. W 2008 roku IBM Polska zorganizowal EXITE cansp dla 30 uczennic warszaw-
skich liceéw. Tego typu inicjatywy niosg ze sobg obopdlne korzysci: dla mlodziezy to
ciekawe dos$wiadczenie, okazja do zdobycia dodatkowej wiedzy oraz mozliwosé przeko-
nania sie, jak wyglada praca w duzej, miedzynarodowej korporacji, z kolei dla IBM to
szansa na wspolprace z najlepszymi, przetamanie pewnych stereotypdw o branzy IT oraz
aktywizacja przyszlych kadr, ze szczegdlnym uwzglednieniem kobiet.

Odpowiedzialnos¢ spoteczna (CSR)

IBM jest firmg spotecznie odpowiedzialng. Przez ostatnie dziesie¢ lat firma byta jed-
nym z najwiekszych ofiarodawcéw pieniedzy i sprzetu, oddelegowata mnéstwo ludzi do
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pomocy organizacjom pozarzagdowym i instytucjom edukacyjnym na calym $wiecie. Jej
dzialalnos¢ filantropijna skupiona jest na réznych obszarach, zawsze jednak oparta na
wiedzy i umiejetnosciach z zakresu nowoczesnych technologii i stuzy rozwigzywaniu naj-
bardziej palgcych probleméw spotecznych. IBM wspiera podnoszenie poziomu edukacji,
poczynajac od najmlodszych po najstarszych, a takze angazuje sie w ochrone zdrowia,
wyposazajac instytucje edukacyjne i organizacje pozarzgdowe w narzedzia informatycz-
ne. Nie zaniedbuje tez odpowiedzialnosci spotecznej w zakresie ekologii, co znajduje
odbicie np. w programach oszczedzania energii.

Bedac firmg odpowiedzialng spolecznie, IBM wspiera takze swoich pracownikéw
w dziataniach na rzecz srodowisk, w ktérych zyja i pracuja. Rozwijajac program wolon-
tariatu pracowniczego, stworzono specjalng strone internetows z gotowymi narzedziami
i materiatami pomagajacymi pracownikom w dziataniach na rzecz réznych instytucji i or-
ganizacji non-profit.

Przyktadem takiej dziatalnosci jest zaangazowanie pracownikéw w program World
Community Grid — program spoteczny wspierajacy przelomowe badania naukowe. Wy-
korzystuje on ogromng ilo$¢ wolnych zasobéw obliczeniowych milionéw komputeréw
prywatnych, jak i bedacych wtasnoscig firm na catym $wiecie, taczac je w sie¢ przetwarza-
jacg dane, tym samym tworzac ogromny system, ktory dysponuje wielkg mocg oblicze-
niowsa, daleko przekraczajaca potencjal obliczeniowy kilkunastu superkomputeréw. Bez
inicjatywy IBM te same obliczenia, ktdre trwajg teraz kilka miesiecy, trwatyby kilka lat.

Strona ,,On Demand Community” stwarza réwniez mozliwo$¢ aplikowania o dota-
cje finansowg/rzeczows ze strony IBM na rzecz organizacji, szkoly, w ktérej pracownicy
dzialajg jako wolontariusze. W ramach programu IBM Mentor Place wielu pracownikéw
IBM, jako wolontariusze, wspiera uczniow w kwestiach zwigzanych z edukacjg oraz wy-
borem §ciezki kariery zawodowej.

IBM wierzy, ze te same innowacje, ktore zrewolucjonizowaly biznes, moga stac sie
podstawg waznych przeloméw gospodarczych i spolecznych, przyczyniajac sie do rady-
kalnej poprawy jakosci swiadczonych ustug dla klientéw i dla $wiata, ale wszystko to
zaczyna sie i koficzy na innowacyjnosci naszych pracownikéw.

Izabela Jagosz-Kuchta — od pazdziernika 2007 r. dyrektor personalny IBM Pol-
ska; wczes$niej zajmowala stanowisko dyrektora operacyjnego w Dziale Ustug Doradz-
twa Biznesowego (Global Business Services) w IBM Polska. Do zespotu IBM dots-
czyta w wyniku przejecia PWC Consulting, w ktérym pracowata w latach 1998-2002.
Wezesniej zdobywala doswiadczenie w sektorze finansowym, pracujac w Centrali Banku
PBKS oraz Biurze Maklerskim PBKS (1992-1997). Ukonczyta Uniwersytet Warszawski
— Zarzgdzanie i Marketing, Uniwersytet Szczecifiski — Ekonomia, University of Illinois i
Uniwersytet Warszawski — executive MBA, studia podyplomowe Zarzagdzanie Zasobami
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Ludzkimi w Szkole Gtéwnej Handlowej i studium ,,Bankowos¢ Inwestycyjna” w Gdan-
skiej Akademii Bankowej.

Proinnowacyjne ZZL w firmie DHL Express
(Poland)

DHL jest $wiatowym liderem na miedzynarodowym rynku przesytek ekspresowych, dro-
gowych ilotniczych oraz frachtu morskiego, lotniczego i obstugi logistycznej. Sie¢ global-
na DHL obejmuje ponad 220 krajéw, za$ 300 000 pracownikdéw zapewnia dostarczanie
przesylek do ponad 120 000 destynacji na wszystkich kontynentach. Od 1 stycznia 2003
roku DHL roku nalezy do Deutsche Post World Net (DPWN), najwickszego na $wiecie
koncernu oferujacego ustugi logistyczne, pocztowe i finansowe.

DHL Express (Poland) powstat 1 kwietnia 2003 roku z potaczenia dwdch firm — Se-
rvisco, polskiej firmy bedacej liderem na krajowym rynku ekspresowych przesytek dro-
gowych, i DHL International — amerykanskiego lidera na $wiatowym rynku miedzyna-
rodowych ustug lotniczych. Program wspierajacy innowacyjnosé firma wdrozyta w 2007
roku. Dtugoletnig globalng strategie nazwano Frrst Choice. Jej celem jest przeksztalcenie
DHL w ,firme pierwszego wyboru dla klientéw i pracownikéw”. Jest wdrazana wedtug
5 pozioméw w okreslonych odstepach czasowych: uruchomienie — pierwsze sukcesy —
poszerzenie zakresu — codzienna praktyka — zmiana kulturowa. Strategia First Choice
oznacza wykorzystanie w regularnej dzialalnosci firmy elementéw metodologii Szx Sig-
ma. Sam proces wdrazania ma charakter wielowymiarowy, realizowany kompleksowo
na wielu plaszczyznach, obejmujacych wszystkie elementy funkcjonowania firmy zardw-
no w wymiarze procesdéw czysto operacyjnych (doskonalenie proceséw pracy i procesu
obstugi klienta), jak i zmiany kultury firmy (pracownicy). Nad sprawnym wdrazaniem
strategii czuwa dedykowany zespdt Biura First Choice. Udzial w programie First Choice
oraz prowadzenie wybranej inicjatyw umozliwiajg pracownikom zaangazowanym w ich
realizacje zdobycie nowych umiejetnosci, a w szczegdlnosci rozwiniecie kompetencji
przywodezych: myslenie analityczne, orientacja na klienta, komunikacja, nastawienie
biznesowe, budowanie i kierowanie zespolem, wywieranie wpltywu. Wybér lideréw ini-
cjatyw oparty jest na ocenie kompetencji pracownikéw dokonywanej przez nich samych
iich przetozonych. Po zakoficzeniu inicjatywy liderzy przechodza podobny proces oceny,
dzieki czemu mozna okresli¢, w jakim zakresie rozwineli swoje umiejetnosci.





