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Wstep

Ebook zostal opracowany na podstawie prezentacji Wojciecha Zytkowiaka-
-Wentzla, Ludmity Kot, Davida Nally’ego i Patricii Fors wygltoszonych
podczas wydarzenia HCM Deck: ,L&D Meetup Retail”. Zapraszamy

na #deckevents!

Branza retail zmienia sie na naszych oczach,

a COVID-19 wymusil na niej jeszcze wieksze
przyspieszenie tych zmian. Ci, ktorzy nie nadazaja,
placa najwyzsza cene. Jakie dzialania podejmuja
najlepsi i najwieksi gracze na rynku, aby utrzymae,
a nawet wzmocni¢ swoja pozycje? ZapytaliSmy

o to trzy firmy reprezentujace rozne galezie handlu:
FMCG (Auchan), DIY (Woodie’s) i wyposazenia
wnetrz (IKEA).

Ekonomisci szacuja, ze zblizajacy sie kryzys bedzie najwiekszym

od czasow drugiej wojny Swiatowej. Juz odczuwamy jego efekty. Mimo ze
w Polsce poziom bezrobocia wzrost na razie zaledwie o niecaty punkt
procentowy w porownaniu z poczatkiem pandemii, poziom PKB spada.
Przedsiebiorcy coraz gtosniej protestuja przeciwko obostrzeniom, ktore sg
dla nich dramatyczne w skutkach. Najbardziej odczuwaja je mali i Sredni
przedsiebiorcy, choc¢ kryzys dotyka tez duze organizacje, takze w branzy
retail. Wszystko wskazuje na to, ze sytuacja nie ulegnie szybkiej poprawie.
Wrecz przeciwnie - czeka nas coraz wiecej dynamicznych zmian o zasiegu
lokalnym i globalnym oraz nieprzewidzianych sytuacji. Dla biznesu

to ogromne wyzwanie, wymagajace nieustannej uwaznosci i podazania

nieodkrytymi Sciezkami.



W niepewnych czasach VUCA niezwykle cenne jest wzajemne

wsparcie liderow i ludzi biznesu. Konferencje i webinary HCM Deck,

ktore organizujemy regularnie od ponad trzech lat, staty sie miejscem
wymiany wiedzy i doswiadczen oraz wzajemnych inspiracji i porad.

Nasi partnerzy z branzy retail dzielg sie najlepszymi praktykamiw zakresie
dziatan L&D oraz zarzadzania procesami HR-owymi. E-book zawiera

case study trzech z nich. Auchan przedstawia swojg droge zmiany

kultury organizacyjnej, Woodie’s dzieli sie sukcesem wdrozenia dziatan
L&D i ich wptywu na rozwoj biznesu, a IKEA omawia najnowsze trendy

w zarzgdzaniu w rzeczywistosSci post-pandemicznej, powotujac sie

na wewnetrzny projekt ,Future of Work”.

Mitej lektury!
Team HCM Deck
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Jakich liderow

potrzebuje branza
retail?




Silne przywodztwo to jedna z najczeSciej wymienianych
potrzeb wspolczesnego biznesu. Nie ma watpliwoSci,
ze utalentowani, ale jednoczesnie wrazliwi i otwarci
liderzy, beda najbardziej pozadana grupa na rynku
pracy.

W czasach, kiedy brakuje nam pewnosci, co wydarzy sie w kolejnych
miesiacach, a nawet tygodniach, potrzebujemy przywodcow, ktorzy dadza
nam poczucie pewnosci i stabilnosci. W biznesie, takim jak handel
detaliczny, ma to ogromne znaczenie, bo kazda zmiana wptywa na niego
natychmiastowo. Kiedy zapadaly decyzje rzadow o kolejnych lockdownach,
zamykano takze sklepy. Kiedy ludzie tracg prace - mniej wydaja nie tylko
na dobra luksusowe lub ustugi, ale takze produkty pierwszej potrzeby.
Liderzy musza wiedziec, jak reagowac, kiedy nie wiadomo, jak zareagowac,

i jak dziatac, kiedy nie ma wyznaczonych drog dziatania.

Wojciech Zytkowiak-Wenzel, 6wczesny Dyrektor HR w HEBE, podaje
az 9 cech wspotczesnego lidera, ktore sa kluczowe w Swiecie VUCA.
Dzieli je na trzy kategorie.

Ludzie

e Twarda empatia - to troska o pracownika i umiejetnosc stuchania
(i styszenia) przy jednoczesnej koncentracji na celach biznesowych.
Twarda empatia to takze dawanie ludziom tego, czego potrzebuja,
a nie tego, o0 co prosza.

e Budowanie zaufania - poprzez autentycznosc, empatie i logicznosc
dziatania.

e Kierowanie sie warto$ciami - punktem wyj$cia musi byc spojrzenie
w gigb siebie i dostrzezenia, co jest dla nas wazne. Ale to takze
umiejetnoSc rozgraniczenia dwoch rzeczy: tego, do czego ma sie prawo

i tego, co nalezy robic.



Strategia

* Szerokokatne pole widzenia - dostrzeganie szczegotow
przy jednoczesnym widzeniu catosci obrazu. W biznesie oznacza
to takze, aby nigdy nie spodziewac sie wyzwan i trudnosci
tylko z jednego, konkretnego kierunku.
e Kreowanie wizji - umiejetnoSc¢ spojrzenia dalej, niz pojawiajace sie
trudnosci i objecie uwaga rowniez to, co pojawi sie po ich pokonaniu.
e MysSlenie scenariuszami - tworzenie kilku scenariuszy przysztosci,
w roznych odcieniach, barwach i ramach, rowniez catkowicie
abstrakcyjnych.

Dzialanie

e Obrotnosc - gotowos$¢ na podejmowanie szybkich decyzji, majac zbyt
duzg lub zbyt mata iloSci informacji. Lider musi umiec¢ balansowac,
byc zwinny i elastyczny w swoich decyzjach i dziataniach.

 Dynamiczne uczenie sie - ciggte weryfikowanie, monitorowanie
i mierzenie postepow, wyciaganie wnioskow, zdobywanie wiedzy
i doswiadczenia. I dostosowywanie do nich swojej wizji i strategii.

e (QOdpornosc psychiczna - wewnetrzna sita, ktora scala ciato, emocje,
umyst i dusze, pozwalajaca szybko zareagowac w trudnych chwilach,
ale takze podnieSc sie po najgorszej porazce.

WINNING SEEING NAVIGATING
HEARTS & MINDS THROUGH FOG IN THE STORM
PEOPLE STRATEGY EXECUTION

Shows though empathy Uses splatter vision Executes with agility
instills trust Creates vision Cultivates nimble leamning
Is value-driven Thinks scenarios Displays resillence



Kazda z firm z branzy retail, opisana ponizej, zaplanowata swoja strategie
dziatania w obliczu dynamicznie zmieniajacej sie sytuacji na Swiecie.
Kazda prowadzi swoj biznes w unikalny, ale skuteczny sposob. Jedng

z ich cech wspolnych jest zrozumienie, ze to, co stanowi ich site,

to ludzie - liderzy, pracownicy, partnerzy i klienci. I to na nich nalezy

skoncentrowac swoja uwage w najtrudniejszych chwilach.



Jak zmienic kulture
organizacyjna

w branzy retail
— case study Auchan




Auchan jest doskonale znana polskim klientom

-w naszym kraju prawie 18 tysiecy pracownikow tej
francuskiej sieci sklepow obstuguje rocznie 150 min osob.
W ostatnich latach firma, jak wiele z sektora FMCQG,
stanela przed wieloma wyzwaniami, ktore sklonily ja
dowdrozenia nowej strategii, awraz z nig - transformacji
swojej kultury organizacyjnej.

Auchan to jeden z gigantow branzy retail, ktorego poczatki siegaja

1961 roku. Wtedy to wtasnie Gérard Mulliez otworzyl pierwszy rodzinny
sklep spozywczy we Francji. I chociaz rodzina Mulliez nadal w wiekszos$ci
zarzadza firmg, to w ciggu 60 lat firma rozrosta sie, zatrudniajgc aktualnie
330 tysiecy pracownikow i zajmujac 35. miejsce wsrod najwiekszych

pracodawcOw na Swiecie.

Strategia = kultura

Projekt nazwany ,Auchan 2022” miat swoj poczatek w 2015 roku. Zostat
powotany do zycia wraz z przejeciem obowigzkow przez nowy zarzad

i poprzedzito go badanie przeprowadzone wsrod 500 managerow
roznego szczebla we wszystkich krajach, w ktorych Auchan prowadzi
swojg dziatalnosc. Mimo, ze rok 2020 przyniost kolejne wyzwania, firma
nie zbacza z obranego kursu. Cho¢ oczywiscie elastycznie dostosowuje
dziatania do pandemicznych okolicznoSci. Realizowana strategia firmy
nie jest rewolucyjna. To raczej ewolucja, ktora w trudnych czasach
przekierowuje uwage na cztowieka: klienta i pracownika. Nowa strategia
zaktada transformacje kultury organizacyjnej, ktora ma sie opierac

na dwoch filarach. Pierwszy to unikalny wachlarz zdrowych produktow
wysokiej jakosci, dostarczanych w duzej mierze lokalnie. Drugi

to relacje i tworzenie pozytywnych doswiadczen, zarowno wsrod klientow,

jak i pracownikow.
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Transforming the company culture

Reason for being & vision

‘ Culture

Implementation of strategy / transformation

® O
(i i)
Evolution of behaviour

and modes of
operation

Strategic axes
and levers

..requires a transformation of the company
culture

..to be more effective %{_ e
s Auchan|3ETAIL

L POLSKA

Jak osiagnac ambitne cele?

Cele, ktore chce osiggnac zarzad Auchan do 2022 sg nie tylko ambitne,
ale takze realne, bo przygotowane na podstawie rzetelnego researchu,
badan i wieloptaszczyznowych analiz. Bedac aktualnie w potowie projektu,
dziatania firmy skupiaja sie w pierwszej kolejnosci na poszerzeniu

oferty, ktora ma byc jeszcze lepiej dostosowana do wymagajacych
klientow. Jednoczes$nie Auchan buduje relacje na roznych ptaszczyznach.
W przypadku klientow firma stawia m. in. na budowanie ich pozytywnych
doswiadczen. Swoje dziatania opiera na dwoch podstawowych filarach:
wyszkolonych pracownikach oraz nowoczesnych rozwigzaniach,
dopasowanych do potrzeb konsumentow. Auchan daje im wybor robienia
zakupow stacjonarnie lub online. Druga opcja zaktada mozliwosc
dostarczania zakupow do domu lub odbior osobisty w punkcie odbioru.
Do tego potrzebne jest zaangazowanie catej organizacji, wzmacniane

na dwoch poziomach.
Dwie dzwignie zmiany - pracownicy i CSR

Zmiana strategii, a tym samym catej kultury organizacyjnej, wigze sie
z ewolucja sposobu zarzadzania. Te lekcje odrobit takze zarzad Auchan,

ktory koncentruje swoje dziatania wokot wzmacniania zaangazowania
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swoich pracownikow oraz tworzenia kultury organizacji odpowiedzialnej
spotecznie. To wymaga jednak czasu, a przede wszystkim wzmocnienia
zaufania pracownikow, wobec ktorych firma ma coraz wieksze
oczekiwania. To nieustajaca praca, ktorej kierunek wyznaczajg dwie
wartoSci: mito$¢ do dobrego jedzenia i poczucie odpowiedzialnosci

spotecznej biznesu.

Wspolny mianownik - dobre jedzenie

To, co ma taczyc firme, jej pracownikow i klientow do pasja dobrego
jedzenia. Entuzjasci kulinarnych odkry¢, kuchenni tradycjonalisci

czy zabiegani minimaliSci - wszyscy chca miec dostep do najlepszych
produktow, wyprodukowanych i wyhodowanych z najwieksza starannoscia.
Ta pasja jedzenia jest wpisana w DNA firmy, dlatego stanowi jedno

z kryteriow branych pod uwage podczas rekrutacji. Auchan wyszto

ze stusznego zatozenia, ze to wtasnie wspolne wartosci i pasje buduja

kulture organizacyjng firmy.

Strategy #Auchan2022

The CUSTOMER, and even
more broadly, the LOCALITY
HUMAN, is at the heart of our

attention

AS ENTHUSIASTS OF GOOD
FOOD

WE OFFER FOOD PRODUCTS
THAT ARE TRUSTWORTHY
AND ENJOYABLE

Auchan |ETAIL
POLSKA
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Odpowiedzialnosc spoleczna

W ostatnich latach firmy z sektora FMCG coraz czesSciej uwzgledniajg
koncepcje spotecznej odpowiedzialnosci biznesu w swojej gtownej
strategii. Nie inaczej jest w przypadku Auchan. Na przestrzeni lat firma
przeksztatcita sie z firmy rodzinnej w organizacje zarzadzang przez cele,
w ktorej dziatania CSR stanowia wazny element kultury organizacyjne;j.
Koncentruja sie one wokot trzech aspektow:

e Promocji dobrej, zdrowej zywnosci,

e Redukcji odpadow i zuzycia plastiku,

e Zmniejszenia oddziatywania na Srodowisko.

Cowazne, Auchan traktuje dziatania CSR nie tylko jako wazny aspekt swojej
dziatalnoSci, ale jako punkt wyjsScia swoich dziatan wewnetrznych.

pebnowatoscimie produbly 2 krelka, dala, waznaici do spozucio |

*Rabaty naliczane przy kasie odpowiedzialni

14



Dzialania HR - czlowiek w centrum zainteresowania

Nowa strategia Auchan wymagata od firmy przedefiniowania sposobu
zarzadzania, a tym samym nowej, rozszerzonej polityki HR. Cel, jaki chce
osiagnac Dziat Personalny, to zwiekszenie efektywnosci poprzez
stworzenie spojnej i skoncentrowanej na priorytetach, ale jednoczesSnie
wymagajacej organizacji. Zadanie nietatwe, zwtaszczaw obliczu dosc
hermetycznego Srodowiska managerskiego i pracownikow z dlugim
stazem pracy. W 2019 roku prawie 70% wszystkich rekrutacji,

stanowily rekrutacje wewnetrzne. Z jednej strony firma stawia na rozwoj
pracownikow, darzac ich ogromnym zaufaniem, z drugiej powoli,

ale systematycznie otwiera sie¢ na wiekszg roznorodnosc.

Job seniority

78% around 90% 49%
Managers all employees
working for employees working for
over 6 years employed for over 6 years
in the an indefinite in the
company period company

Auchan|3ETAIL
POLSKA

Znaczenie kluczowych procesow HR

Wdrazanie nowej strategii odbywa sie na wielu poziomach. Jednym

z nich jest spojna polityka rekrutacyjna, ale kluczowe znaczenie maja
takze dziatania z obszaru Learning & Development. Do konca projektu,
czyli do 2022 roku, firma planuje przeszkoli¢ wszystkich pracownikow

w kluczowych dla niej obszarach. Ogromny nacisk potozono juz na proces

onboardingu, ktory rozumiany jest nie tyle jako wdrozenie do pracy,

15



ale integracje z catg organizacjg. Trwa on 12 tygodni i uwzglednia
m.in. praktyki w roznorodnych lokalizacjach, majace na celu zbudowanie
relacji, ale takze poznanie i zrozumienie funkcjonowania firmy

na wszystkich poziomach.

Projekt wdrozenia nowej strategii przyniost wymierne efekty. Potwierdzono
jew badaniach zaangazowania pracownikow, ktore zostaty przeprowadzone
w 2016 roku i dwa lata pozniej. Badania z 2018 roku wykazaly wzrost

zaangazowania pracownikow o 8%.

16



Jak podniesc¢ wskaznik
zaufania pracownikow
0 55% w 5 lat

— case study Woodie's




Jak dobrze i skutecznie przeprowadzic¢ firme

od tradycyjnego modelu zarzadzania do modelu
demokratycznego? I jakie efekty moze przynies¢c madre
wykorzystanie narzedzi HR? W koncu, jaki wplyw maja
dziatania L&D na biznes?

Woodie’s - siec irlandzkich marketow budowlanych w ostatnich latach
z firmy rodzinnej przeksztatcita sie w preznie dziatajacg korporacje,
skoncentrowana na potrzebach klientow i pracownikow. Z sukcesem
zbudowata nowg kulture organizacyjna, ktadac nacisk na rozwoj swoich
ludzi, podnoszac ich do rangi ekspertow DYI.

Woodie’s - firma z tradycjami

Sie¢ marketow Woodie’s jest doskonale znana irlandzkim klientom

i uzytkownikom rynku DYI. Marka, ktorej wtascicielem jest Grafton

Group plc, posiada aktualnie 35 sklepow stacjonarnych i sklep internetowy,
zatrudniajac 14 tysiecy osob. Pierwszy sklep zostat otwarty w 1987 roku

w Walkinstown, a jego sukces zaowocowat otwarciem kolejnego
(Glasnevin) w niecaty rok od tego wydarzenia. Kolejne sklepy w Sallynoggin
i Cork umocnity dobra pozycje na rynku, a firma stopniowo poszerzata swoj
asortyment. Obecnie w sklepach stacjonarnych i online mozna zaopatrzyc
sie w produkty DYI w zakresie dekorowania, ogrodnictwa, renowacji mebli,
wyposazenia wnetrz czy AGD.

Wyzwania motorem zmiany

Punktem zwrotnym w walce firmy o zaangazowanie swoich

pracownikow byta decyzja o zdobyciu certyfikatu Great Place to Work.

W 2014 roku z przeprowadzonych badan wynikato, Ze stopien zaufania
wsrod pracownikow do ich miejsca pracy wynosi zaledwie 14%. Firma
postawita na transformacje kultury organizacyjnej, stawiajac wartosci

w centrum wszelkich dziatan i podejmowanych inicjatyw. Zmiany miaty byc

odczuwalne zarowno przez klientow, jak i pracownikow, dlatego waznym

18



elementem catej uktadanki organizacyjnej musiaty byc¢ dziatania
z zakresu L&D. Przed przystgpieniem do opracowywania planu dziatania,
zdefiniowano najwazniejsze wyzwania, do ktorych nalezato wdrozenie

nowych kategorii produktow oraz rosnaca konkurencjaw branzy retail.

Odpowiedz na nie zamykata sie w trzech grupach dziatan:

1. Przyciagniecie nowych talentow i zwiekszenie retencji pracownikow.
2. Zmiana postrzegania pracownikow sklepow jako ekspertow w swoich
dziedzinach.

3. Zwiekszenie zaangazowania pracownikow i stworzenie Srodowiska

przyjaznego rozwojowi kariery.

Co ciekawe, przed 2014 rokiem w Woodie’s nie byto dziatu miekkiego HR,
awiec wszelkie podejmowane dziatania nie miaty spojnej strategii i byly
opracowywane ad hoc. Sporym wyzwaniem bylo az 35 r6znych lokalizacji
na terenie catej Irlandii oraz bardzo zroznicowana populacja pracownikow,
w zakresie wieku, pici, kultury czy pochodzenia, ale takze r6znego

poziomu kompetencji, umiejetnosci i wiedzy.

Pierwsze kroki w kierunku zmiany

David Nally, szef zespotu HR w Woodie’s, wymieniajgc najwazniejsze kroki
w podrozy, ktorej celem byto wzmocnienie zaangazowania pracownikow,
podkresla wzmocnienie roli liderow. To oni mieli stac sie sita napedowa
zmiany, wiec pierwsze szkolenia byty skierowane do nich. Ale kadra
zarzadzajaca otrzymata takze na poczatku szczegotowe informacje

na temat planu dziatan, aby w pelni zrozumiec ich sens i zweryfikowac
potrzeby swoje i swoich pracownikow. Istotne byto wstuchiwanie sie

w glos biznesu. I to na kazdym poziomie - od stanowisk operacyjnych

po zarzadcze. WyjScie naprzeciw oczekiwaniom wymagato jednak
sporego budzetu, ktorego powstajacy dziat L&D nie posiadat. Duza czesc
wiedzy i contentu zostalawiec pozyskana od zewnetrznych partnerow,

w tym dostawcow, zwtaszcza w zakresie szkolen produktowych. Jednym

z takich partnerow byta firma Black & Decker, amerykanski producent
elektronarzedzi do prac domowych i DYI. Kluczem do sukcesu byto

zbudowanie relacji i sieci kontaktow, wewnetrznych i zewnetrznych,
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ale takze biezaca ewaluacja dziatan i wycigganie wnioskow na kazdym
etapie. Efektem tych dziatan byta rosnaca liczba inicjatyw i budzet,
ktory potroit sie trzykrotnie od 2014 roku.

HCM Deck

We're all Homemakers

2016 2018
1. 23
initiatives initiatives
785 1100
participants participants

2015 2017 2019

6 initiatives 19 - '24.
581 initiatives initiatives
1095 1249
participants participants

Our L&D journey. A \

Przyklady dziatlan L&D

2014
1 initiative
61
participants

participants

Jedna z miar skutecznosci dziatan L&D jest ich popularnosc wsrod
pracownikow. Musza oni miec poczucie, ze oferowane im inicjatywy

sg one nie tylko ciekawe i angazujace, ale przede wszystkim uzyteczne

z perspektywy wykonywanej przez nich pracy. Firma Woodie’s odniosta

w tym zakresie spory sukces. Z jednej strony mamy pracownikow, ktorzy
domagaja sie kolejnych szkolen i przedsiewziec, z drugiej - rosngce zyski.
W 2014 roku wzrost zysku operacyjnego wyniost €2,4 min, aw 2019 roku
juz €22,7 mln. W ciagu tych lat zaufanie pracownikow wzrosto z 14% do 71%.
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84%

. 390 Colleagues believe Woodie's
/o is a Great Place to Work

A

2016 2017 2018 2019

2019

Operating Margin

Zakres dziatan niewielkiego zespotu L&D jest imponujacy.
Oto kilka przyktadow.

Produktowe szkolenia eksperckie

Jednym z gtownych zatozen prowadzonych dziatan byto podniesienie
rangi pracownikow sklepow ze sprzedawcow do ekspertow DYI. W 2014
rozpoczeto wiec serie szkolen produktowych, ktorych rozmach i skala
stopniowo nabieraly tempa. Celem nie bylo nie tylko poszerzenie
wiedzy o oferowanych produktach, ale przede wszystkim zdobycie
umiejetnoSci praktycznych. Pracownicy Woodie’s ucza sie kosic¢ trawniki,
przycinac krzewy, ktasc tapety i parkiet, grillowac czy uzywac myjek
samochodowych. Wszystko po to, aby stuzy¢ klientom praktycznymi

radami w zakresie swoich specjalizacji.

Rozwoj umiejetnosci liderskich

Zakres tematyczny szkolen dla kadry managerskiej wynika

z systematycznego badania ich potrzeb. Liderzy Woodie’s moga czerpac
wiedze i umiejetnosci praktyczne, biorgc udziat m. in. w:

e 2-letnim Leadership Development Program,

e Warsztatach z zarzadzania i mentoringu,
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e Warsztatach z zarzadzania poprzez wartosci,

e Warsztatach PDR (Performance Assessment Ratings).

Seeds for Success

Certyfikowane szkolenie dedykowane specjalistom w zakresie handlu
detalicznego. Szkolenie jest akredytowane przez irlandzki system National
Framework of Qualifications. W potowie 2020 roku az 33% pracownikow
firmy ukonczyto kurs i uzyskato certyfikat. Szkolenie ma swoje kolejne
odstony, a ze wzgledu na obostrzenia zwigzane z COVID-19, zostato

przeniesione online.

3-letni licencjat w zakresie Retail Management
Warunkiem zakwalifikowania sie na bezptatne studia licencjackie
jest ukonczenie programu wdrozenia i uzyskanie pozytywnej opinii

podczas ostatniej oceny pracowniczej.

Programy podnoszace kwalifikacje zawodowe
Jednym z nich jest pierwszy w Irlandii akredytowany program stazowy
dla branzy retail.

Taking your
career to the
Next Level

Colleague to Team Leader Devaopment Program
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Szkolenia e-learningowe

Zdecydowana wiekszosSc¢ z nich to kursy produktowe i IT, koncentrujace
sie na stronie praktycznej. Aktualnie firma zapewnia swoim pracownikom
dostep do 40 roznych szkolen na kilku platformach zewnetrznych

i wewnetrznych.

Training roadshow

Co najmniej raz w roku pietrowy bus z logo firmy ruszaw trase po catym
kraju, dostarczajac pracownikom w réznych lokalizacjach szkolenia
multimedialne. Jeden z ostatnich kursow dotyczyt zagadnien zwigzanych

z hydraulika i zostal wzbogacony o wirtualna rzeczywistoS¢. Nowoczesne
technologie sprawity, ze kurs byt nie tylko praktyczny, ale atrakcyjny.

W ciaggu 5-tygodniowej trasy mozna w ten sposob przeszkolic ok. 1000 osob.

Inicjatyw L&D jest wiece;:

HCM Deck

We’re all Homemakers

Refit DC LSS Basic IT
training Training e Skills

3 week on- Support
x20 boarding Office e

stores T Trained participants

IBEC
Training
x15

. Office
Project Business 365 & MS

Mgt. Writing Office
x28 Skills x 16 x 39

And more...

Komunikacja wewnetrzna i celebracja sukcesow

Wsparciem dla wszelkich dziatan Learning & Development,

ale takze wielkim i niedocenianym w wielu firmach kreatorem zmiany,
jest komunikacja wewnetrzna. W przypadku Woodie’s informowanie
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pracownikow o podejmowanych inicjatywach, sukcesach i porazkach,
odbywa sie na kilku polach. Pierwszym zrodtem informacji sa
tygodniowe, miesieczne i kwartalne newslettery. Obchodzony jest takze
coroczny Dzien Komunikacji, a pracownicy maja dostep do uzytecznej
aplikacji wewnetrznej. Az 99,5% jej uzytkownikow, korzysta z niej
regularnie. Kluczem do utrzymania kontaktu z pracownikami z roznych
lokalizacji sg tez Leadership Team Roadshow, realizowane przez zarzad.
Najwazniejsza jest jednak przejrzystosc i tworzenie komunikacji w sposob

przystepny i spojny.

Waznym elementem budowania zaangazowania pracownikow sa wszelkie
inicjatywy budujace kulture celebracji sukcesow i doceniania. Pracownicy
Woodie’s dostaja wiec osobiscie podpisane przez CEO kartki urodzinowe.
Moga takze doceniac sie nawzajem, Korzystajac z aplikacji Kudos
-wysylajac do siebie zabawne lub catkiem powazne kartki i wiadomosci
publiczne lub prywatne. Co roku odbywa sie gala wreczania nagrod
Woscars, a z okazji Miedzynarodowego Dnia Kobiet odbywajg sie inicjatywy
i warsztaty skierowane zarowno do kobiet, jak i mezczyzn. Woodie’s dziata

takze na polu CSR, wspierajac m. in. lokalne akcje charytatywne.

Zwrot z inwestycji

Dzialaniaw obszarze Learning & Development w tak trudnej branzy,

jaka jest branza retail, nie mogg byc¢ mierzone jedynie poprzez wskaznik
zadowolenia i zaangazowania pracownikow. Choc ten w przypadku
Woodie’s jest rzeczywiScie imponujacy (45% wzrostu w zakresie zaufania
w badaniu Great Place to Work), to firma udowodnita takze, ze szkolenia
eksperckie maja wptyw na sprzedaz. W sklepach, w ktorych pracownicy
brali w nich udzial, sprzedaz wzrastata srednio o 12-20%, w porownaniu
ze sklepami, w ktorych jeszcze nie poddano pracownikow szkoleniom,

a 4% wiecej klientow docenito pracownikow w roli ekspertow.

Skuteczne okazaly sie takze programy, majgce na celu podniesienie
poziomu kompetencji zarzadczych. Az 60% stanowisk liderskich
z rekrutacji otwartych, zostato obsadzonych przez osoby z organizacji.
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Managerowie sklepow natomiast, doceniajg oszczednoSc czasu

generowang dzieki szkoleniom e-learningowym. Oszacowano,

ze zaoszczedzono w ten sposob ok. 100 godzin w skali roku. O potowe

zmniejszyla sie takze rotacja pracownikow.

Refit Training
(10% Sales
Growth)
Experts Program

(12 - 20% Sales
Growth)

100 hours P.A.

efficiency
savings from
elLearning

60% of open TL

vacancies filled
through Next +2
Step Program

Attrition

45% growth in

L&D score for
GPTW

Great | Best Workplaces™
$Icce
)

Work. [GEENGE 2020

Przygladajac sie z daleka dziatalnosci Woodie’s na polu komunikacji

oraz ich dziataniom z obszaru L&D mozna wynie$¢ mylne wnioski

o rozbudowanym zespole, ktory dzien w dzien realizuje szereg zadan,

aby sprostac duzym oczekiwaniom firmy. Tymczasem zespot ten

to zaledwie 2 osoby, ktore w petni wykorzystuja siec partnerow

biznesowych oraz dostepnych narzedzi. Branza retail przyzwyczaita

nas do duzych budzetow i rozbudowanych struktur. I cho¢ w wielu

przypadkach sg one pomocne, awrecz niezbedne, warto w pierwszej

kolejnosci ustalic priorytety i zoptymalizowac dostepne rozwiazania.

Woodie’s postawit m. in. na automatyzacje i nowoczesne technologie.

Jak widac, plan sie powiodt.
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Nowe trendy
w zarzadzaniu

w czasach

COVID-19
— case study IKEA




Jak bedzie wygladatla pracaw branzy retail po pandemii?
Co sie wydarzy w najblizszych miesigcach i latach

ijak sie do tego przygotowac? Na te pytania probuje
odpowiedziec IKEA, wdrazajac inicjatywe Future of Work.

»Oferowanie szerokiego asortymentu dobrze zaprojektowanych,
funkcjonalnych produktow wyposazenia domu w cenach tak niskich,

ze moze sobie na nie pozwoli¢ jak najwiecej osob” - tak brzmi idea
biznesowa najpopularniejszego sklepu na swiecie. Firmy IKEA nikomu
przedstawiac nie trzeba. Od kilkudziesieciu lat wyznacza ona trendy

nie tylko w zakresie designu i wyposazenia wnetrz, ale takze wizji
biznesowej i zarzadzania oraz zrownowazonego rozwoju. Ale nawet

dla takich gigantow retailu, pandemia byta zaskoczeniem. IKEA zadziatata
szybko, stusznie przewidujac, ze Swiat po pandemii ulegnie zmianie.

W maju 2020 roku powotata do zycia projekt Future of Work.

A business developing year after
year and delivering extraordinary
results:

374 IKEA stores in 30 countries
839 miillion visits to IKEA stores
2.6 billion visits to IKEA.com
166.000+ problem-solvers

Jakwyglada obecny rynek pracy?

Projekt ,Future of Work” ma na celu zdiagnozowanie obecnej sytuacji

na rynku pracy oraz zaplanowanie dziatan, ktore beda odpowiedzia
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na nowe wyzwania. Projekt zostal poprzedzony faza wstepna,
ktorej punktem wyjScia byta szczegotowa analiza stanu obecnego,
zebranie zewnetrznych i wewnetrznych materiatow, w tym dotyczacych
m.in. najlepszych praktyk. Potwierdzita ona, ze rynek pracy juz zaczat
sie dostosowywac do dynamicznie zmieniajacej sie rzeczywistoSci.
W swiecie VUCA zylisSmy przeciez takze przed pandemia, choc ta nadata
temu okresleniu zupelnie inny sens, przyspieszajac lub uwypuklajac
trendy i procesy, ktore juz miaty miejsce. Patricia Fors, szefowa projektu,
wymienia najwazniejsze z nich. Sg to:
e Digitalizacja - przyspieszona przez COVID-19,
e Automatyzacja dziatan,
e Szkolenie pracownikow, dostosowujace ich do nowych warunkow,
e Zmiany demograficzne w miejscach pracy - 5 generacji pracownikow
w jednym miejscu,
e Zmiany klimatyczne, majace wptyw na powstawanie nowych miejsc
pracy i wymagajace nowych umiejetnosci,
e Nowe sposoby pracy - praca zdalna, elastycznosc¢ zatrudnienia
czy ekonomia wspotdzielenia (gig economy),
e Popyt na talenty -w skali globalnej przewiduje sie, ze do 2030 roku
na rynku pracy bedzie brakowato 85,2 miliona talentow,

e Lifelong learning - uczenie sie przez cate zycie.

Wraz z nastaniem ery COVID-19, pojawity sie nowe aspekty,

z ktorymi przychodzi nam sie zmierzyc. Najpowazniejsze skutki

dla sytuacji na rynku pracy przynosi zmieniajgca sie na niekorzysc sytuacja
ekonomiczna. W wielu krajach wzrasta odsetek osob bezrobotnych. RoSnie
tez zapotrzebowanie na prace i state zatrudnienie. Dotychczasowe trendy
zwigzane z elastycznym zatrudnieniem i ,gig economy” saw odwrocie.
Osoby, ktore byly zwiazane z kilkoma pracodawcami traca zlecenia

i bezpieczenstwo finansowe, przez co szukajg pracy na etat. Nadal chcemy
elastycznosci, ale w bardziej bezpiecznych warunkach. Jednoczes$nie

coraz wiecej 0osob pracuje i uczy sie zdalnie, co wymaga lepszego zaplecza

technologicznego, ale takze nowych umiejetnosci.
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Kulisy projektu ,,Future of Work”

Patricia Fors nie ma watpliwosci, ze to, jak potraktuja firmy swoich
pracownikow w tych bardzo trudnych czasach, bedzie miato konsekwencje
dtugofalowe. Dlatego projekt ,,Future of Work” ma duze znaczenie
dla dalszego rozwoju organizacji i zostat potraktowany priorytetowo. Ruszyt
w maju 2020 roku, a obecnie (sierpien 2020) jest w fazie finalizacji planow.
Opisane nizej wnioski z fazy pierwszej wyciagnieto na podstawie:
e Weryfikacji i analizy dotychczasowej strategii IKEA,
* Weryfikacji danych pozyskanych zwewnetrznych i zewnetrznych
zasobow,
e Poglebionych wywiadow z liderami, managerami i pracownikami
oraz badan iloSciowych w kilku krajach.

= #  Weresearched
external and
internal data,
trends and
best practices

We
interviewed
7 Retail
managers

il |
SN | We reviewed
J
and analysed
our strategic
landscape

We
interviewed
100
colleagues

&
' We asked

800 leaders at
the Ingka
Days

We surveyed
500 co-
workers in IN,
ES, UK/IE, NL

Glowne wnioski ptynace z projektu ,Future of Work”:

Automatyzacja i digitalizacja wplyna na zmiane modeli biznesowych

iw ogole zmiane w tradycyjnie rozumianej branzy retail.

Szacuje sie, ze az 50% dziatan w handlu detalicznym moze zostac
zautomatyzowana. Od liderow i pracownikow bedzie to wymagato nowych
umiejetnosci i dostosowania sie do nowych warunkow. IKEA przewiduje
prawdziwg ,wojne” w poszukiwaniu i pozyskiwaniu najlepszych talentow

na rynku, przy czym twarde kompetencje stanowiskowe i wiedza beda
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musialy iS¢ w parze z umiejetno$ciami analitycznymi i technologicznymi
oraz spotecznymi. Jednoczesnie osoby ze Srednim lub niskim poziomem
umiejetnosci, beda pozbawiane dostepu do rynku pracy. A to spowoduje

zwiekszenie nierownosci ekonomicznych i ograniczenie dostepu do dobr

i ustug dla coraz wiekszej grupy ludzi na Swiecie.

Dywersyfikacja populacji pracownikow wymaga zmian Srodowiska

i warunkow pracy.

Wraz z tymi roznicami, obejmujacymi az piec pokolen pracownikow,
przychodza rozne oczekiwania i odmienna motywacja. Ogromnym
wyzwaniem dla pracodawcow bedzie zaangazowanie pracownikow

na podobnym, wysokim poziomie. By¢ moze bedzie to wymagato rozwigzan
na poziomie lokalnym, a nie globalnym, co wymusi na organizacjach
modyfikacje modeli zarzadzania. Patricia Fors podkresla takze wzmocnienie
wczeSniejszego trendu poszukiwania ,,dobrych firm”, zaréwno

z perspektywy klienta, jak i pracownika. Az 45% konsumentow juz deklaruje
podejmowanie bardziej Swiadomych wyboroéw konsumenckich. Dziatania

CSR nie beda opcja, a koniecznoscia.

Niekorzystne warunki i nieprzewidziane zdarzenia stang sie czesScia

naszej nowej rzeczywistosci.

Bedzie to wymagato od biznesu jeszcze wiekszej elastycznosci i umiejetnosci
szybkiego dostosowania sie do zmieniajacych sie okolicznoSci. Niezbedne
bedg nowe umiejetnosci liderskie i wieksze zaufanie do pracownika.
Wieksza swoboda bedzie jednak oznaczata duza odpowiedzialnosc i jeszcze
wieksze tempo pracy. Nie bedzie natomiast miejsca na biurokracje,

ktora spowalnia procesy i podwaza kulture zaufania.
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Zachowac pelnie czlowieczenstwaw swiecie technologii - to zadanie

dla liderow, pracownikow, ale i kazdego z nas.

Rola organizacji i ich liderow bedzie znalezienie zdrowej rownowagi pomiedzy
struktura, a czynnikiem ludzkim. Troska o zdrowie psychiczne pracownikow,
budowanie zaufania i poczucie sprawczosci bedzie kluczem do utrzymania
ich kreatywnosci i elastycznosci w coraz trudniejszych warunkach. Badania
IKEA wykazaty, ze pracownicy oczekuja od pracodawcow prostoty, poczucia
wspolnoty, dzielenia wartosci oraz dobrego przywodztwa rozumianego,

jako branie i dawanie odpowiedzialnoSci.

Jakie wnioski wyciggneta IKEA w obecnej fazie projektu? Przede wszystkim
to, ze kluczem do przetrwania biznesu w nowej normalnosci,

nie jest odpowiedz na pytanie o przysztosc rynku pracy. Wazniejsza

jest odpowiedz na pytanie ,jak biznes i ludzie beda dalej wspolnie
prosperowac w zmieniajacej sie, niestatej i zroznicowanej przysztosci?”.
IKEA stawia na wspotprace i partnerstwo. ,Bycie partnerami,

nie pracodawca i pracownikiem, oznacza rownosc, takze w zakresie brania
odpowiedzialnosci za swoja przyszto$c” - mowi Patricia Fors. Wzajemne
wsparcie i zrozumienie jest przeciez ogromng sitg, nawet w walce

z nieznanym i niewidzialnym przeciwnikiem.
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Podsumowanie

Na zmiany w sektorze handlu detalicznego wptyw ma nie tylko

pandemia. Od pewnego czasu obserwowaliSmy zmiany w zachowaniach

i trendach konsumenckich. COVID-19 przyspieszyt to, co zapewne

w perspektywie kolejnych lat byto nieuniknione. Wyjatkowosc¢ sytuacji
polega na tempie tych zmian i zasiegu ich oddziatywania. Organizacje
musza zmierzyc sie nie tylko z innowacyjnym podejSciem do obstugi
klienta, ale takze z modyfikacja metod zarzadzania, ktadgc w nich
wiekszy nacisk na poczucie bezpieczenstwa i komfort psychiczny swoich
pracownikow. Wzrasta rola liderow i zarzadzania talentami. Kluczem

do sukcesu bedzie umiejetnos¢ zachowania rownowagi pomiedzy
automatyzacja procesow i digitalizacja a dostrzezeniem, ze po drugiej
stronie jest cztowiek - zaniepokojony, niepewny przysztosci i zagubiony
wobec nieustannie zmieniajacych sie oczekiwan. Dla niektorych
organizacji bedzie to oznaczato wkroczenie na nieznany dotad teren

- zarzadzania empatycznego, nastawionego na cztowieka i jego potrzeby.
Dotychczasowe metody moga okazac sie nieskuteczne. Retail musi
nadazac za tymi trendami, a Ci ktorzy reaguja najszybciej, beda pod pilng

obserwacja reszty branzy, wyznaczajac jednoczesnie kierunek zmian.
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(@) HCM Deck

Wydarzenia o tematyce HR i L&D z ciekawymi

prelegentami i aktualnawiedza w regularnych
dawkach.

Sledz nas na LinkedInie



https://pl.linkedin.com/company/hcmdeck
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