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Wstep

Technologie zmienity zasady gry szybciej, niz ktokolwiek sie spodziewat.
Automatyzacja i sztuczna inteligencja byty jeszcze niedawno zarezerwowane
dla najwiekszych — dzi$ sa codziennoscig takze w matych i$rednich firmach.
65% polskich przedsiebiorcéw deklaruje, ze chce pogtebia¢ wykorzystanie
sztucznej inteligencji (Al), bo bez tych rozwiazan trudno juz konkurowad na
rynkul.

Ale sama technologia to tylko narzedzie. Prawdziwe wyzwanie? Jak przez
te rewolucje przejsc spokojnie, nie tracac zaufania zespotu i sensu pracy. Gdy lu-
dzie czuja sie zagrozeni, innowacje budza opdr, nie entuzjazm. Gdy poczuja sie
naprawde potrzebni — technologia dziata dla nich, a nie przeciwko nim. Al to
szansa, by uwolni¢ zespét od powtarzalnych zadan i papierologii — da¢ miejsce
na to, co realnie tworzy wartosé¢: pomysty, relacje, decyzje, kontakt z klientem.
Naszym celem nie jest wyreczanie ludzi, lecz wzmacnianie tego, co w nich naj-
wazniejsze.

Ta broszura nie jest instrukcja wdrozenia ani opisem narzedzi. To praktyczny
przewodnik: jak budowa¢d firme odporng na kryzys technologiczny i ludzki. Jak
tworzy¢ kulture, w ktdrej cztowiek stoi przed algorytmem, a zaufanie przed kon-
trola. Od lat w WINS (Web INnovative Software sp. z 0.0.) taczymy wiedze,
praktyke i nowoczesne technologie, by tworzy¢ realne rozwigzania. Dzielimy sie
doswiadczeniem, bo prawdziwa przewaga firmy nie bierze sie z narzedzi, lecz
z ludzi. Dzieki odpowiedniej kulturze dajemy im przestrzen do rozwoju, wspot-
pracy i wykorzystywania swojego potencjatu na 100%.

! Raport Al Chamber ,Jak MSP z Europy Srodkowo-Wschodniej odnajduja sie
w $wiecie Al?”



Nowoczesne zarzadzanie pracownikami

1. Presja zewnetrzna i nowa rzeczywistos¢ przedsie-

biorcy

Andrzej Lazarowicz

Prowadzenie firmy nigdy wczesniej nie wymagato takiej elastycznosci.
Rynek przyspiesza, regulacje i oczekiwania klientdw rosna, a posrodku
wszystkich zmian stoi przedsiebiorca, probujacy pogodzi¢ stabilnosé z in-
nowacja.

W 2025 roku MSP w Polsce funkcjonuja w $rodowisku petnym napieé.
Nowe obowiazki sprawozdawcze (CSRD, KSeF) i europejska biurokracja
tylko doktadaja papierologii. Wzrasta presja termindéw, wymagan jako-
sciowych i trudnos$¢ w znalezieniu pracownikdw, a zespoty oczekuja wie-
cej wolnosci, sensu i bezpieczenstwa.

Jak pokazuje raport PARP (2025), coraz trudniej utrzymad dotychcza-
sowy poziom wydajnosci i zatrudnienia przy szybkim tempie zmian, ro-
snacej liczbie obowigzkdw i kosztach pracy2 To nie kwestia strategii, lecz
codziennosé, w ktorej tatwo sie pogubic.

Presja zewnetrzna przedsiebiorcy
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4 2 Raport o stanie sektora matych i Srednich przedsiebiorstw w Polsce 2025;
PARP; lipiec 2025
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Al jako tarcza, nie miecz

W 2025 roku sztuczna inteligencja coraz smielej wchodzi do polskich
MSP. Dla jednych to Zrédto przewagi i realnego odcigzenia ludzi od po-
wtarzalnych zadan. Dla innych — wyzwanie i obawa, czy automatyzacja
nie oznacza utraty kontroli lub masowych zwolnien.

Prawda lezy posrodku. Al nie jest celem samym w sobie, tylko narze-
dziem. Potrafi przejaé monotonie i biurokratyczne zadania, ale nie zastapi
cztowieka w odpowiedzialnosci, kreatywnosci czy podejmowaniu decyzji.

Dane sa konkretne: ponad 50% MSP w 2025 roku deklaruje, ze wdro-
zenie Al pozwolito im zwiekszy¢ sprzedaz i zredukowac czas pracy biuro-
wej nawet o0 30%. Réwnoczesnie liderzy, ktérzy réwnolegle inwestuja

w rozwdj ludzi, widza poprawe efektywnosci i zaangazowania zespotdw3.

Technologia, ktora odcigza ludzi — nie zastepuje ich

Al

=l +50% firm MSP zwiekszyto sprzedaz po wdrozeniu Al

, +

—30% czasu biurowego dzieki automatyzacji

= Liderzy inwestujacy w ludzi raportuja wzrost
Gt zaangazowania i efektywnosci

3 Sztuczna inteligencja coraz $émielej wchodzi do polskich MSP; Pracodawca 5
Godny Zaufania; wrzesient 2025
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Bedzie praca - ale inna.

Automatyzacja przesuwa akcent pracy: zamiast osdb wytacznie od
wprowadzania danych firmy potrzebujg dzi$ analitykdw, doradcow i ludzi
Z umiejetnoscia interpretowania wynikow.

Przyktad: Al przygotuje raport czy posegreguje faktury, ale tylko czto-
wiek zdecyduje, jakie wnioski warto wyciagnac ijakie dziatania podjac.
Tak rozumiana transformacja daje pracownikom szanse skoncentrowad
sie na tym, co naprawde tworzy wartos¢ dla klienta i organizagji.

Trzy sfery nowoczesnego zarzadzania

Aby ta zmiana dziatata, nie wystarczy wdrozy¢ nowe narzedzia. Nowo-
czesne zarzadzanie to umiejetnos¢ widzenia firmy w trzech powiazanych
sferach:

1. Procesy i swiadczenie ustug — czyli fundament: efektywnosd, ja-
kos¢é, bezpieczenstwo danych;

2. Relacje i komunikacja — jak rozmawiasz z zespotem, klientem, in-
stytucjami;

3. Ludzie i zaufanie — psychologia pracy, zaangazowanie, zrozumienie
celu.

i komunikacja

Swiadczenie

ustug Trzy sfery
nowoczeshego
zarzadzania

i

Ludzie
i zaufanie



Nowoczesne zarzadzanie pracownikami

Kiedy te trzy sfery sa zsynchronizowane, technologia staje sie kataliza-
torem rozwoju. Kiedy sa w konflikcie — automatyzacja tylko pogtebia
chaos. Dlatego pytanie, ktére warto dzi$ sobie zadaé, nie brzmi: ,Czy
wdrozy¢ Al?”, tylko ,czy mdj zespdt jest gotowy zaufaé zmianie?”

Al: gdzie pomaga, a gdzie nie

Sztuczna inteligencja dobrze radzi sobie tam, gdzie liczy sie logika,
wzorce i dane. Zle — tam, gdzie potrzebne sa emocje, niuanse, etyka i intu-
icja. To prosta granica, ale warto o niej pamietaé, zanim przerzucimy na
maszyne to, co w nas najbardziej ludzkie.

I Zmiana proporcji E—

rozmdw z klientami, decyzji strategicznych,

raporty, analizy i korespondencje rutynowa budowania relacji

tworzenia rozwigzan, ktére maja sens,

opisy faktur, dokumentéw i ewidencji nie tylko format

podsumowania danych i rekomendacje interpretowania kontekstu, nadawania
kierunku

To przesuniecie jest kluczowe. Nie chodzi o to, by technologia robita za
nas wszystko, ale by pozwolita nam zndéw robi¢ to, po co w ogdle zaczeli-
Smy prowadzié firme — tworzy¢ wartosé, rozwijac ludzi, rozwiazywac pro-
blemy.

Notatki:
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2. Dlaczego pracownicy opieraj sie automatyzac;ji?

Andrzej Lazarowicz

Z punktu widzenia wtascicieli firm, kluczem do budowania przewagi kon-
kurencyjnej jest wdrazanie nowych rozwiazan. Al pozwala zautomatyzo-
wac powtarzalne, nieproduktywne zadania, skrécié¢ czas realizacji ustug
i zwiekszy¢ satysfakcje klientow, a tym samym poprawiaé zyski firmy.
Jednak pracownicy czesto postrzegaja automatyzacje jako zagrozenie —
boja sie utraty pracy lub deprecjacji dotychczasowych kompetencji. Naj-
wieksza przeszkoda to zazwyczaj brak zaufania do intencji oséb zarza-
dzajacych oraz brak informacji na temat rzeczywistych celéw wdrazanych
zmian.

Nowoczesne podejscie do wdrozen technologicznych - case study

Wiascicielka biura rachunkowego zatrudniajacego 40 oséb zauwazyta,
ze pomimo duzej liczby klientéw i intensywnego tempa pracy, czes¢ ustug
byta faktycznie wykonywana za darmo — pracownicy czesto poswiecali
dodatkowy czas na telefoniczne konsultacje, porady czy drobne czynno-
ci, ktdre nie byty wliczane do faktury na rzecz klienta, a rzeczywista pra-
cochtonnos$¢ byta Zle oszacowana. Miato to znaczacy wptyw nie tylko na
rentownos¢ firmy, lecz takze na przepracowanie zespotu.

Wiascicielka postanowita wprowadzi¢ cyfrowy system mierzenia
czasu pracy ianalizowania rzeczywistej pracochtonnosci ustug ksiego-
wych. Celem wdrozenia byto precyzyjne rozliczanie czasu pracy na rzecz
klientdw — by mdc sprawiedliwie wyceniac ustugi oraz podnosi¢ ogdlna
rentownos¢ biura. Jednak kluczowe okazato sie to, w jaki sposéb zmiana
zostata zakomunikowana pracownikom.

8 NNEB INNOVATIVE
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Nowy system zostat wdrozony bez uprzedniego wyjasnienia celu -
pracownicy zrozumieli dziatania jako prdbe kontroli efektywnosci ich
pracy, a nawet jako zasygnalizowanie mozliwych zwolnien. Zaczeli opie-
ra¢ sie zmianom: zapominali o uruchomieniu systemu, niechetnie wypet-
niali wymagane raporty, pojawity sie plotki i rozmowy ,za plecami” wia-
scicielki o zagrozeniu ze strony automatyzacji.

Sytuacja napiecia trwata kilka tygodni, az wtascicielka, widzac nieefek-
tywnos$¢ wdrozenia, zdecydowata sie na szczery dialog z zespotem. Zor-
ganizowata spotkanie, podczas ktérego otwarcie wyjasnita rzeczywiste
cele wdrozenia: lepsze doszacowanie ustug, sprawiedliwe rozliczanie
czasu pracy oraz uznanie ,niewidzialnych” czynnosci w wycenie dla klien-
ta. Podkreslita, ze celem nie jest kontrola ani redukcja zatrudnienia, ale
usprawnienie procesOw iuznanie zaangazowania zespotu w codzienna
obstuge klientéw.

Dzieki szczerej rozmowie i zaangazowaniu pracownikow we wdrozenie
nowego systemu, biuro szybko zaczeto sprawniej analizowad czas pracy,
skuteczniej wycenia¢ ustugi oraz eliminowad nieptatne czynnosci. To
przetozyto sie nie tylko na wzrost rentownosci i zyskownosci firmy, ale
takze na wieksze zaufanie do wtasciciela, lepsze relacje w zespole i pod-
niesienie motywacji pracownikéw, ktérzy poczuli sie docenieni. Pracowni-
cy sami dostrzegli korzysci — mniej ,wylewanej” pracy na rzecz klientéw
i wieksza jasnos¢ zasad. Odczuli tez mniejsze obtozenie praca, gdyz czesé
klientdw majac swiadomosé mozliwej dodatkowej optaty za ustuge ksie-
gowa, ograniczata ilo$¢ pytan i dodatkowych zlecen.

NNEB INNOVATIVE 9
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Whioski
x Co nie zadziatato ¢ Co przyniosto efekt

Brak wyjasnienia celu wdrozenia Szczera rozmowa o intencjach
v v
opodr i nieufnosé zaufanie i zaangazowanie

Zrozumienie: narzedzie do

Postrzeganie systemu jako kontroli T
sprawiedliwej wyceny pracy

Wieksza rentownosé, mniejsze

Chaos i frustracja obciazenie zespotu

Wdrozenie nowoczesnych rozwiazan technologicznych oraz automaty-
zacji wymaga nie tylko dobrego planu, systemu czy narzedzi, ale przede
wszystkim otwartej komunikacji i uwzglednienia perspektywy zespotu.
Przypadek biura rachunkowego pokazuje, ze kluczem do udanego wdro-
Zenia jest transparentnos¢ intencji oraz dialog — pracownicy powinni rozu-
mieé, dlaczego zachodza zmiany ijak im sie wpisuja w strategie firmy.
Warto angazowad zespo6t w proces wdrozenia, ttumaczy¢ korzysci, odpo-
wiadaé na watpliwosci i dawaé poczucie bezpieczenstwa — to witasnie
wtedy automatyzacja staje sie Zrodtem rozwoju, a nie zagrozenia.

Pracownik jako ambasador zmiany

Rola osoby zarzadzajacej firma w procesie wdrazania automatyzagji
oraz w budowaniu zaufania i przysztosci zespotu jest kluczowa. Nowocze-
sny lider nie tylko inspiruje i wskazuje kierunki rozwoju, ale aktywnie in-
westuje w kompetencje obecnych pracownikdw, czyniac z nich ambasa-
doréw zmiany i filar stabilnosci firmy.

To zarzadzajacy dostrzega, ze zatrudnieni od lat pracownicy posiadaja
unikalng wiedze o organizacji — znaja specyfike pracy z klientami, rozu-
mieja wewnetrzne procesy i maja wypracowane relacje. Zamiast wymie-
nia¢ zespot, przygotowuje go samodzielnie lub ze wsparciem dziatu HR
do nowych wyzwan przez:

1 O NNEB INNOVATIVE
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Nowoczesne zarzadzanie pracownikami

e Tworzenie jasnych, dtugoterminowych plandéw rozwoju — wspadlna
rozmowa o tym, jak beda wygladaé role w zautomatyzowanej fir-
mie i jakie zadania zyskaja na znaczeniu.

e Inspirowanie do eksplorowania nowych obszaréw.
Szef powinien zatem przyczynia¢ sie do:

e Organizowania szkolen iwarsztatéw, zaréwno z obstugi nowych
technologii, jak i doskonalenia umiejetnosci interpersonalnych (np.
komunikacji z klientem, zarzadzania zmiana, negocjacji).

e Zapewnienia dostepu do nowoczesnych platform edukacyjnych, ta-
kich jak kursy e-learningowe, webinary czy praktyczne sesje mento-
ringowe z doswiadczonymi ekspertami.

e Personalizowania $ciezki rozwoju — menedzerowie s3 odpowie-
dzialni za identyfikacje indywidualnych talentdw iwskazywanie
wartos$ciowych szkolen oraz projektow, ktére przyspiesza rozwoj
pracownikow.

Pracownicy musza mie¢ poczucie, ze:

e S3 nie tylko oceniani, ale przede wszystkim doceniani i wspierani
W rozwoju.

e Ich przysztos¢ w organizacji jest jasno okreslona — nawet jesli obec-
ne obowiazki sie zmienig, zostanie im wskazana nowa sSciezka karie-
ry.

e Kultura uczenia sie i eksperymentowania jest nagradzana — wdroze-
nie automatyzacji staje sie wspolnym projektem zespotu, a nie za-
grozeniem.

Nowoczesny lider nie tylko wdraza technologie, ale przede wszystkim
wyposaza zespot w narzedzia do rozwoju — podnoszac efektywnosé orga-
nizacji i jej odpornosc¢ na kolejne zmiany rynkowe.

NNEB INNOVATIVE 1 1
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Jak przekonaé zespot do automatyzacji?

v Woyjasnij, jakie sa rzeczywiste cele zmian
jasno przedstaw, czego dotycza nowe narzedzia i jak wptyna one na przyszto$¢ firmy
oraz pracownikdéw.

Angazuj pracownikéw
v
niech beda wspdéttwdrcami transformacji, zgtaszaja uwagi i wtasne pomysty.

v Pokazuj $ciezki rozwoju
zaplanuj szkolenia i wskaz nowe role oraz zadania, ktére moga przeja¢ w zmienionej organizagji.

v Doceniaj doswiadczenie zespotu
podkresl, ze relacje i znajomos¢ specyfiki firmy to ogromna wartosé.

Al - narzedzie dla ludzi, a nie przeciwko nim

Nowoczesny wiasciciel firmy wie, ze automatyzacja nie polega na po-
zbyciu sie ludzi za wszelka cene, lecz na lepszym wykorzystaniu ich czasu.
W praktyce wiekszos$¢ srednich firm inwestujacych w Al nadal zwieksza
zatrudnienie, nie redukuje zespotu — po prostu deleguje ludziom wazniej-
sze, bardziej rozwojowe zadania, a powtarzalne czynnosci powierza auto-
matom. Al jest dzi$ dostepna na wyciagniecie reki i nie wymaga juz inwe-
stycji zarezerwowanych dla korporacji — nawet mate firmy moga wdrazad
ja stopniowo.

Stoimy u progu rewolucji. Przyszto$¢ nalezy do firm, ktére beda potra-
fity nie tylko wdrazad technologie, lecz takze zadbacd o to, by caty zespdt
rozumiat sens zmian i widziat swojg przysztosé w nowej rzeczywistosci.
Odpornga organizacje zbuduje tylko ten, kto umie zyskac zaufanie pracow-
nikdw poprzez transparentng komunikacje i dbanie o ich rozwdj. W swie-
cie Al liczy sie nie tylko technologia, ale przede wszystkim relacje i kom-
petencje ludzi, ktdrzy na co dzien ja wspottworza.

Notatki:

1 2 NNEB INNOVATIVE
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3. Ludzie przed technologia - jak budowa¢ kulture za-

ufania?

Andrzej Lazarowicz

Kazda zmiana zaczyna sie od rozmowy, nie od procedury. Nowe technolo-
gie nie s3 w tym wyjatkiem — mozna zainstalowad najlepsze narzedzia,
ale jesli w zespole brakuje zaufania, efekt bedzie ten sam: frustracja, opor
i powrdt do starych schematdow. Zaufanie jest waluta wspotczesnego za-
rzadzania. Nie powstaje z deklaracji, tylko z codziennych decyzji lidera:
jak ttumaczy zmiany, jak reaguje na btedy, jak stucha ludzi. Bez niego
zadne ,wdrozenie” nie stanie sie prawdziwa transformacja.

Otwarta komunikacja i bezpieczenstwo

Pierwszym krokiem do zbudowania kultury opartej na zaufaniu
jest mowienie prawdy - takze wtedy, gdy jest niewygodna. Pracownicy
nie oczekuja, ze wszystko bedzie idealne. Oczekuja, ze beda wiedzied, po
co wprowadza sie zmianeg, co sie zmieni, a co pozostaje niezmienne. Naj-
prostsze rozmowy czesto s3 najtrudniejsze — szczegdlnie te o zmianie. Ale
witasnie one decydujg, czy zespdt wejdzie w transformacje z entuzja-
zmem, czy z oporem. Nie trzeba tworzy¢ strategii komunikacyjnych ani
wielostronicowych prezentacji.

Woystarczy odpowiedzie¢ ludziom na trzy pytania:

e Po co? - co doktadnie chcemy usprawnié i komu ma to pomadc. Nie
~wdrazamy Al, bo wszyscy to robig”, tylko ,chcemy, by system zdej-
mowat z nas papierologie, zebysmy mieli czas na klientéw”.

e Co sie zmieni? — jaki fragment pracy dotknie technologia. Czy cho-
dzi o nowy proces, oprogramowanie, czy moze zmiane sposobu ra-

NNEB INNOVATIVE 1 3
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portowania. Konkret zamiast domystow.

e Co zostaje? — to, co nie podlega zmianie: sens pracy, bezpieczen-
stwo, zaufanie. Ludzie musza ustyszeé, Zze ich wartos¢ nie wynika
z wykonywania czynnosci, tylko z tego, jak mysla i wspdtpracuja.

To prosty schemat, ale w praktyce dziata jak tarcza przeciw lekowi. Kiedy
ludzie wiedza, po co cos robisz, co sie zmienia i co zostaje — nie bronig sie
przed zmiana. Al nie eliminuje, ale daje przestrzen do bardziej wartoscio-
wej pracy.

Jak pokazuje raport Gallup State of the Global Workplace 2024, po-
ziom zaangazowania pracownikdw na Swiecie wynosi zaledwie 23%,
a 70% roéznic w efektywnosci zespotdw zalezy bezposrednio od jakosci
przywddztwa i komunikacji#. To znaczy, ze lider, ktéry potrafi rozmawiad
i jasno ttumaczy¢ kierunek zmian, wptywa na wynik organizacji bardziej
niz jakakolwiek technologia.

Zaufanie ma wymierng warto$¢ — przektada sie na zaangazowanie,
produktywnosc i stabilno$é zespotu.

Czas na nauke to inwestycja, nie benefit

Automatyzacja wymaga nowych kompetencji. Ale nie wystarczy kupic
szkolenia. Trzeba dad ludziom czas, by mogli sie uczy¢ — i to w godzinach
pracy, nie po. Wedtug LinkedIn Workplace Learning Report 2025, 84% li-
derow HR uwaza, ze rozwdj pracownikéw jest kluczowy dla retencji,
a firmy, ktére wspieraja kulture nauki, maja 57% wieksza szanse na utrzy-
manie talentéwb.

Z kolei Raport WEF Future of Jobs 2025 pokazuje, ze az 39% umiejet-
nosci pracownika moze stac sie mniej istotne w nadchodzacych latach.
W tej perspektywie inwestowanie w rozwdj kompetencji staje sie nie luk-
susem, ale koniecznoscia. Ponadto 63% pracodawcéw uwaza luki kom-
petencyjne za gtdwna bariere w transformacji® — co jasno pokazuje, ze to
nie technologia jest przeszkoda, ale brak zaufania do ludzi, by mogli sie
uczy¢ i adaptowad.

4 Gallup — State of the Global Workplace 2024
14 5 LinkedIn Workplace Learning Report 2025
8 World Economic Forum — The Future of Jobs Report 2025



Nowoczesne zarzadzanie pracownikami

To nie ,benefit”, tylko strategia odpornosci. Bo kazda technologia sta-
rzeje sie szybciej niz kompetencje miekkie: komunikacja, wspdtpraca,
umiejetnosé myslenia procesowego. Wartosciowe firmy daja ludziom

czas, by rosli razem z technologia.

Budowanie kultury zaufania

@ Yo AN
woj i nauka

N ’
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S petencji

Tylko 23% pracownikéw 84% lideréw HR uwaza

na $wiecie jest naprawde rozwdj pracownikéw za klucz

zaangazowanych w swoja do retencji.

prace.

70% réznic w efektywnosci Firmy wspierajace kulture

zespotdéw wynika z jakoéci nauki maja 57% wieksza

przywddztwa i komunikacji. szanse na utrzymanie
talentéw.

Lider, ktéry potrafi Czas na nauke to inwestycja,

rozmawiaé, wptywa na nie benefit.

wynik bardziej niz

technologia.

39% umiejetnosci stanie
sie mniej istotne w ciagu
kilku lat.

63% pracodawcéw
wskazuje luki
kompetencyjne jako gtéwna
bariere transformacji.

Nie technologia jest
przeszkoda — tylko brak
zaufania do ludzi, ze
potrafia sie uczyd.

Kompetencje przysztosci - te, ktorych Al nie zastapi

Sztuczna inteligencja potrafi pisaé raporty, ale nie potrafi zrozumieé
kontekstu. Umie analizowac dane, ale nie wie, jak rozmawiac z drugim
cztowiekiem. Dlatego nowoczesny pracownik to nie ten, ktéry ,zna narze-
dzie”, tylko ten, ktdry rozumie, po co i jak z niego korzystac.

Kompetencje, ktdre dzi$ decyduja o wartosci zespotu, to:

e rozumienie procesdw i umiejetnosé ich usprawniania;

e proaktywnos$c¢ i odpowiedzialnos¢ za wynik;
e empatia, komunikacja i wspdtpraca;
e umiejetnosd taczenia wiedzy z praktyka.

NNEB INNOVATIVE
SOFT\NARE

15



Nowoczesne zarzadzanie pracownikami

To wiasnie te cechy decyduja, czy Al bedzie wsparciem, czy problemem.

Nowa rola lidera

Nowoczesny lider nie stoi na czele — stoi w centrum. Nie wydaje pole-
cen, tylko tworzy przestrzen, w ktérej zespdt moze dziata¢ samodzielnie.
To podejscie jest nazywane stuzebnym przywédztwem — lider wspiera,
nie kontroluje.

W praktyce oznacza to:

e reagowanie na problemy zamiast na ludzi;
e uczenie przez przyktad, nie przez instrukcje;
e transparentnosc decyzji i brak przyzwolenia na intrygi;

e konsekwencje w egzekwowaniu wartosci.

Lider, ktory ufa i wymaga, buduje zespodt, ktdry sam sie rozwija. W takim
Srodowisku zmiana — takze technologiczna — nie budzi strachu, lecz cieka-
wosc.

Zasady pracy z Al — cztowiek ma ostatnie stowo

Al wspiera, ale nie decyduje. To cztowiek ponosi odpowiedzialnos¢ za
wynik — i to witasnie on powinien miec¢ ostatnie stowo w kazdej decyzji
opartej na danych z algorytmu. W praktyce najlepiej sprawdza sie prosta
zasada czterech oczu.

Zasada czterech oczu

Bo =k O ¥

cztowiek przygotowuje

dane > Al analizuje > cztowiek weryfikuje > decyzja

1 6 NNEB INNOVATIVE
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Nowoczesne zarzadzanie pracownikami

Ten model taczy efektywnosé technologii z kontrolg jakosci ludzkiego
osadu. Dzieki temu:

e ograniczasz ryzyko btednych decyzji wynikajacych z tzw. ,halucyna-
cji Al”;

e zachowujesz zgodnos¢é z przepisami (np. RODO i zasadg rozliczal-
nosci decyzji);

e budujesz w zespole nawyk odpowiedzialnego korzystania z narze-
dzi.

Zanim raport, analiza czy rekomendacja trafi do klienta lub zarzadu, po-
winna zostac sprawdzona przez cztowieka, ktéry rozumie kontekst bizne-
sowy i skutki decyzji. Al moze przyspieszyé procesy, ale nie przejmuje od-
powiedzialnosci. Technologia daje przewage tylko wtedy, gdy stoi za nig
Swiadomy uzytkownik, ktéry rozumie, co moze, a czego nie powinna robic
maszyna.

Wazne

W firmach, w ktérych liderzy rozmawiaja z zespotem o zmianach, a nie
tylko je ogtaszajg, transformacja przebiega spokojniej i skuteczniej.
Zaufanie skraca dystans miedzy decyzja a dziataniem bardziej niz jakie-
kolwiek narzedzie.

Notatki:

NNEB INNOVATIVE 1 7
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Nowoczesne zarzadzanie pracownikami

4. Al jako przewaga konkurencyjna o ludzkiej twarzy

Andrzej Lazarowicz

Sztuczna inteligencja przestata by¢ przysztoscig — jest terazniejszoscia.
Nie ma dzis branzy, w ktdrej nie pojawia sie pytanie: ,,czy da sie to zauto-
matyzowac?”. Ale w tym pytaniu kryje sie czesto niepewnosé, a nie stra-
tegia. Bo przewage daje nie sama automatyzacja, lecz sposdb, w jaki
firma potrafi z niej korzystac.

Nowoczesne firmy coraz czesciej odkrywaja, ze Al nie jest przewaga
sama w sobie. Dwa przedsiebiorstwa moga wdrozyé ten sam system,
a efekty beda skrajnie rézne. Rdznica lezy nie w technologii, tylko w kul-
turze organizacyjnej.

Al moze zwiekszyé efektywnosé o 20% lub zniszczyé morale w trzy
dni. Wszystko zalezy od tego, czy ludzie czuja sie czescia zmiany, czy jej
ofiara.”

— z rozméw z liderami MSP, 2025

Technologia to tylko narzedzie. Systemem operacyjnym jest kultura

Sama inwestycja w narzedzie nie daje efektu. Najwieksze zwroty z au-
tomatyzacji pojawiaja sie tam, gdzie liderzy potrafia potaczy¢ technologie
z ludzmi — gdzie zaufanie i otwarta komunikacja staja sie czescig wdroze-
nia.

To nie jest intuicja — potwierdzaja to dane. Wedtug raportu Future of
Jobs 2025 Swiatowego Forum Ekonomicznego, ponad 60% pracodaw-
cow wskazuje, ze ich najwieksza barierg we wdrazaniu Al nie jest koszt,
ale brak kompetencji i zaufania w zespotach’. Technologia jest gotowa.
Ludzie — czesto nie. Nie dlatego, Zze brakuje im umiejetnosci technicznych,

18 7 World Economic Forum — The Future of Jobs Report 2025



Nowoczesne zarzadzanie pracownikami

tylko dlatego, ze nie rozumieja, po co idla kogo ta zmiana sie dzieje. Al
staje sie wiec nie tyle narzedziem automatyzacji, co testem kultury orga-
nizacyjnej. Jesli w firmie brakuje rozmowy i bezpieczenstwa, automatyza-
cja wzmacnia lek. Jesli jest zaufanie — wzmacnia wspodtprace i innowacyj-
nosc.

Ludzka przewaga w swiecie maszyn

W erze Al nie wygrywa ten, kto ma wiecej danych, tylko ten, kto lepigj
je rozumie. Nie ten, kto zautomatyzowat wszystko, ale ten, kto zostawit
przestrzen dla ludzi tam, gdzie decyduje empatia, kontekst iintuicja.
Sztuczna inteligencja swietnie radzi sobie z przetwarzaniem informagji,
ale nie z rozumieniem sensu. Nie potrafi budowad relacji, interpretowacd
emocji, rozpoznawac niuanséw sytuacyjnych. Dlatego wtasnie ludzka
strona organizacji staje sie dzi$ prawdziwa przewaga konkurencyjna.
Firmy, ktdre pielegnuja kulture zaufania, szybciej adaptuja nowe narze-
dzia, bo nie musza walczyé z oporem. Zespoty sg bardziej elastyczne, bo
wiedzg, Ze zmiana nie oznacza utraty sensu, tylko przesuniecie akcentéw.

Al nie zabierze Ci pracy, jesli Twoja wartos¢ to myslenie, a nie wy-
konywanie.

Al to nie fundament

Technologia (Al)

‘ e 2

Zaufanie » komunikacja » bezpieczeristwo

NNEB INNOVATIVE 1 9
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Nowoczesne zarzadzanie pracownikami

Jak wyglada przewaga w praktyce?

1. Transparentnosé wdrozen — zanim Al zostanie uruchomione, ludzie

wiedzga, po co. Nie ma niespodzianek. Jest rozmowa i wspdlny cel.

. Nowe role zamiast redukcji — automatyzacja uwalnia czas, ale nie

etaty. Daje przestrzen na rozwdj kompetencji, kontakt z klientem,
projekty, ktére wczesniej ,,nie miescity sie w kalendarzu”.

. Zasada ,cztowiek ma ostatnie stowo” — decyzje podejmowane

przez Al sa zawsze weryfikowane przez cztowieka, ktéry rozumie
kontekst. To minimalizuje ryzyko bteddéw ibuduje odpowiedzial-
noscé.

. Kultura nauki zamiast kontroli — firmy, ktdre inwestuja w rozwdj

ludzi, szybciej wykorzystuja potencjat technologii. Bo ucza sie
razem z nig, zamiast sie jej bac.

Zaufanie = odpornosé

Al nie zastapi lidera, ktéry potrafi stuchad. Nie zbuduje zaangazowania,

jesli wczesniej nie byto go w zespole. Dlatego najwiekszym wyzwaniem
transformacji nie jest technologia — tylko ludzie. Kiedy liderzy potrafia

otwarcie rozmawiaé o zmianach, gdy dajg przestrzen na pytania i ucza sie
razem z zespotem, Al przestaje by¢ ,tematem z zewnatrz”. Staje sie natu-
ralnym elementem kultury firmy, ktéra potrafi sie adaptowad. | to wtasnie

jest przewaga konkurencyjna z ludzka twarza: firma, w ktdrej technologia
pracuje dla ludzi, a nie odwrotnie.

20

Notatki:
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Nowoczesne zarzadzanie pracownikami

5. Od czego zaczac¢ automatyzacje? Mapowanie i dia-

gnoza

Andrzej Lazarowicz

Poczatek kazdej skutecznej automatyzacji to wnikliwe mapowanie i dia-
gnoza procesow — niezaleznie od branzy, wielkosci firmy czy profilu dzia-
talnosci. Zamiast zaczynac¢ od wyboru modnego systemu czy narzedzia,
warto najpierw odpowiedziec¢ sobie na kluczowe pytania: jakie czynnosci
faktycznie wykonuje sie w firmie kazdego dnia, ktdére z nich pochtaniaja
najwiecej czasu, s3 powtarzalne, zmudne czy podatne na btedy?

Mapowanie wszystkich proceséw — najlepiej z udziatem catego zespotu
— pozwala zidentyfikowad newralgiczne miejsca, tzw. waskie gardta
i etapy, gdzie najczesciej dochodzi do opdznien, pomytek lub po prostu...
drobnego ,marnowania energii”.

W kazdej branzy zrédta nieefektywnosci moga wygladad nieco inaczej.
Przyktadowo, w biurze rachunkowym beda to reczne rozliczenia, w agen-
cji marketingowej dublowanie komunikacji czy raportéw, w produkcji —
papierowe obiegi dokumentdw i reczne planowanie zamdwien. Mapowa-
nie procesOw oznacza spisanie krok po kroku, co i jak wykonuje sie w kaz-
dej Sciezce zadan: od pierwszego kontaktu z klientem, po obstuge zamao-
wienia czy zamkniecie sprzedazy. Dobra praktyka jest wykonanie diagra-
mow lub wizualnych map, ktdre jasno pokazuja, gdzie w procesie pojawia
sie czasochtonnos¢, nadmiar biurokracji lub reczne przepisywanie tych sa-
mych danych.

W ten sposdb powstaje ,rentgen” codziennej pracy firmy. Pozwala
okresli¢, ktore procesy warto usprawni¢ i tym samym gdzie mozna zyskac
najwieksze oszczednosci.

NNEB INNOVATIVE 2 1
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Od czego zaczac¢ automatyzacje?
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Najpierw eliminacja zbednych czynnosci

Zanim przystapimy do wyboru czy wdrazania cyfrowych narzedzi, nie-
zbednym i czesto pomijanym etapem jest swiadoma eliminacja zbednych
czynnosci w organizacji. Optymalizacja nie zaczyna sie od nowej techno-
logii, ale od wnikliwego spojrzenia na codzienng praktyke i zadania, ktére
Z biegiem czasu potrafig wyrosnac na niepotrzebne obcigzenia zamiast re-
alnie wspierad proces biznesowy.

Warto rozpocza¢ od przegladu wszystkich krokdw w poszczegdlnych
procedurach i zastanowic sie, ktére naprawde sa konieczne, a ktére poja-
wity sie przez przyzwyczajenie, formalizm lub ched ,zabezpieczenia sie na
wszelki wypadek”. Czesto zidentyfikowaé mozna wielokrotnie powtarza-
ne zatwierdzanie dokumentdw, reczne przypominanie o ptatnosciach,
przesytanie tych samych informacji do réznych departamentéw albo du-
blowanie obiegdw papierdw i e-maili. Takie czynnosci nie wymagaja au-
tomatyzowania — znacznie korzystniej po prostu je usunac¢ lub radykalnie
uproscic.

2 2 NNEB INNOVATIVE
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Kluczowe dla powodzenia tego etapu jest petne zaangazowanie ze-
spotu — to ,ludzie z linii” najlepiej znaja rzeczywiste absurdy codziennej
pracy, potrafia wskazac najbardziej irytujace i czasochtonne procedury,
a czesto takze podpowiedzie¢ proste rozwigzania. Dzieki temu eliminacja
~czynnosci-widmo” nie tylko poprawia wydajnos$¢, ale réwnoczesnie bu-
duje poczucie sprawczosci i zaufania wsérdd pracownikow. Optymalizacja
daje mozliwosé skoncentrowania sie na zadaniach, ktére naprawde budu-
ja wartos¢ firmy — zamiast rozwija¢ biurokracje, odzyskujemy czas, zasoby
i energie na prawdziwe priorytety biznesowe.

Automatyzacja krok po kroku

Gdy w firmie zostanag juz wyeliminowane zbedne czynnosci, pora
przejs¢ do witasciwej automatyzacji procesow, czyli wdrozenia rozwigzan,
ktére utatwiaja i przyspieszaja codzienng prace. Dzisiejsze narzedzia infor-
matyczne pozwalaja zintegrowad szereg funkgji na jednym systemie, nie-
zaleznie od branzy i wielkosci firmy. Oprogramowanie do fakturowania,
ksiegowosci, kadr i ptac czy obstugi zamdwien oferuje mozliwosé automa-
tycznego wystawiania i pobierania faktur, ewidencji czasu pracy, genero-
wania raportow prawnych czy powiadamiania klientow o ptatnosciach
i terminach.

Nowoczesne platformy czesto wykorzystuja technologie sztucznej in-
teligencji — potrafig automatycznie odczytywacé dokumenty, weryfikowac
poprawnosc¢ danych (np. poprzez Krajowy System e-Faktur — KSeF), wy-
chwytywad btedy czy niezgodnosci, a takze podpowiadac kolejne kroki
dzieki inteligentnym checklistom. W branzach produkcyjnych lub logi-
stycznych automatyzacja moze objaé elektroniczne planowanie zamoé-
wien, kontrole przeptywdw towardw czy bezpieczna archiwizacje danych.

Warto pamietaé, aby wdrozenie przebiegato etapowo: wybrany sys-
tem testuje sie na jednym procesie i rozwija w kolejnych obszarach.

Informuj i angazuj zespot — od poczatku do konca

Najwazniejszy w catym procesie jest cztowiek! Kazdy etap, od diagnozy
po wdrozenie narzedzi, powinien odbywac sie przy zaangazowaniu i zro-
zumieniu catego zespotu. Pracownicy musza wiedzied, jakie sa cele wdro-
zenia automatyzacji: uproszczenie pracy, zwiekszenie bezpieczenstwa, eli-

NNEB INNOVATIVE 23
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minacja powtarzalnych czynnosci, a nie ,kontrola” czy ,redukcje”. Wspal-
ne wypracowanie rozwigzan minimalizuje opdr, zwieksza szanse powo-
dzenia i wptywa na wiekszg satysfakcje i efektywnosé zespotu.

Kazda firma jest inna — automatyzacja to nie szablon

Automatyzacja nigdy nie jest uniwersalnym szablonem, bo kazda firma
funkcjonuje w indywidualnych realiach branzy, organizacji i zespotu. Przy-
ktady pokazuja, jak réznorodne procesy moga podlega¢ automatyzacji
i jakie korzysci niesie ta zmiana dla rozmaitych sektoréw.

W logistyce kluczowe sa elektroniczne planowanie tras dostaw
i zautomatyzowane zarzadzanie magazynami — systemy $ledza fadunki
W czasie rzeczywistym, automatycznie aktualizujac stany magazynowe
i zamawiajac brakujgce produkty, co minimalizuje opdZnienia oraz koszty.

W handlu detalicznym roboty integrujace dane pozwalaja automatycz-
nie monitorowad poziom zapasow, analizowac¢ ceny konkurencji i cyfrowo
prowadzi¢ obstuge klienta — chatboty odpowiadajg na pytania w czasie
rzeczywistym i generuja rekomendacje, co wydatnie skraca czas reakgji
i poprawia do$wiadczenie klientéw.

W stuzbie zdrowia elektroniczne systemy rejestracji umozliwiaja szyb-
kie umawianie wizyt, zarzadzanie dokumentacjg pacjentdow czy rozliczenia
z ubezpieczycielami — automatyzacja pozwala na sprawniejsza obstuge
i wyzsza jakos¢ opieki.

W dziatach HR automatyzacja wspomaga rekrutacje, onboarding oraz
zarzadzanie benefitami pracowniczymi — systemy przesiewaja CV, przypo-
minaja o terminach i koordynuja procesy wdrozeniowe nowych pracowni-
kow.

Kazda organizacja odkryje w automatyzacji wtasne priorytety. Kluczem
jest wspdlna diagnoza i projektowanie.

Automatyzacja jest dla kazdego

Automatyzacja procesow biznesowych przestaje by¢ wytacznym przy-
wilejem duzych korporacji — dzis$ to narzedzie dostepne dla kazdej firmy,
niezaleznie od branzy, wielkosci czy poziomu zaawansowania technolo-
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gicznego. Od firm handlowych, przez logistyke, produkcje, az po ustugi
HR i obstuge klienta — wdrozenia sprawdzaja sie zaréwno tam, gdzie co-
dziennie obstuguje sie tysigce dokumentdw, jak iw matych zespotach
skupionych na celach lokalnych.

Istota skutecznej automatyzacji nie jest rozmiar zastosowanych narze-
dzi, lecz etapowe podejscie, zaangazowanie zespotu oraz ciggta komuni-
kacja. Praktyka pokazuje, ze realna przewaga firmy powstaje nie wtedy,
gdy kupuje sie najdrozszy program czy robotyzuje kazda czes¢ biura, ale
gdy proces zmian jest skupiony na faktycznych potrzebach i powstaje we
wspotpracy catego zespotu.

Notatki:
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6. Turkusowa droga Web Innovative Software

Andrzej Lazarowicz

Web Innovative Software Sp. z 0.0. to firma, ktdrg stworzytem od zera
i ktora od ponad 10 lat funkcjonuje w modelu turkusowej organizacji.
Tutaj pracownicy sami wybieraja projekty, decyduja o swoich sciezkach
rozwoju, wynagrodzeniach i awansach. Cho¢ system ten napotkat wiele
wyzwan, wykreowat unikalna kulture sprzyjajaca rozwojowi, zaufaniu
i wysokiej efektywnosci zespotow.

Poczatek zmian i kryzys zarzadzania procesowego

Dwanascie lat temu Web Innovative Software staneto przed powaz-
nym kryzysem, ktory byt skutkiem intensywnego rozwoju firmy oraz
gwattownego wzrostu ilosci realizowanych projektéow. Poczatkowo spon-
taniczna, bezformalna organizacja sprawiata wrazenie dynamicznej i ela-
stycznej, jednak z czasem zaczeto to generowacd coraz wiecej trudnosci —
ztozonos$¢ wspodtpracy rosta, pojawiaty sie niejasnosci w zakresie odpo-
wiedzialnosci oraz wykonywanych zadan, a efektywnos$¢ dziatania zespo-
téw zaczeta gwattownie spadad. Atmosfera pracy stawata sie coraz bar-
dziej napieta, a poczucie sprawczosci i satysfakcja z pracy malaty.

Reagujac na ten kryzys, zarzad podjat decyzje o klasycznym podejsciu
do uzdrawiania organizacji poprzez wdrozenie zarzadzania procesowego.
Rozpoczeto szczegodtowa identyfikacje proceséw oraz wdrazanie rygory-
stycznych norm jakosci i bezpieczenstwa, takich jak ISO 9001 oraz 27001.
Przeprowadzono zaawansowane szkolenia z zakresu zarzadzania ryzy-
kiem dla kadry menedzerskiej, majac nadzieje, ze sformalizowane proce-
dury i kontrola ,odgdrna” ustabilizujg sytuacje w firmie.

26 NNEB INNOVATIVE
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Niestety, mimo podjetych dziatan, pojawity sie niespodziewane trudno-
$ci. Kluczowe dziaty, zwtaszcza IT oraz zespoty projektowe, zaczety zdecy-
dowanie sprzeciwiaé sie nowym regutom — odbierali dodatkowe wymogi
jako zbedne ograniczenia, ktére ttumia kreatywnosé, ostabiaja wolnosc
decyzyjng oraz niszcza ducha przedsiebiorczosci. Szybko wyksztatcita sie
silna opozycja, ktéra prowadzita do coraz gtebszego podziatu pomiedzy
zarzadem a pracownikami, rodzac wiele nieporozumien, wzajemnych
oskarzen i spadek zaufania. Konsekwencja byta polaryzacja zespotu, gor-
sza wspodtpraca i widoczne obnizenie efektywnosci na wszystkich szcze-
blach firmy.

Z perspektywy czasu wyraznie widaé, ze fundamentalnym btedem byt
wybdr kolejnosci dziatan: zamiast rozpoczac od szczerej rozmowy, wyja-
$nienia potrzeb i wspdlnego okreslenia kierunku zmian, zaczelismy od na-
rzucenia struktur i procedur. Kluczowe okazato sie, ze wprowadzanie ja-
kichkolwiek zmian organizacyjnych bez uzyskania zrozumienia i wsparcia
pracownikéw prowadzi do utraty tego, co najcenniejsze — zaufania zespo-
tu oraz kultury wzajemnej wspdtpracy. To od tej lekcji rozpoczeta sie
nasza droga do turkusowego modelu zarzadzania, opartego na zaufaniu,
autonomii i wspdlnych wartosciach.

Przetom dzieki filozofii Stevena Coveya i szkoleniom Franklin Covey
Polska

Przetomowy moment w rozwoju naszej firmy nadszedt w chwili, gdy
siegnelismy po filozofie Stevena Coveya oraz rozpoczeliSmy wspdtprace
z Franklin Covey Polska. Ksiazka ,,7 nawykow skutecznego dziatania” oraz
dedykowane szkolenia z jej zatozen otworzyty przed nami zupetnie nowe
podejscie do organizacji pracy i budowania relacji w zespole. Covey pod-
kresla, ze ludzie w pracy oczekujg nie tylko korzysci materialnych, ale
przede wszystkim szukaja poczucia sensu, autonomii oraz wptywu na oto-
czenie — chca by¢ wspdéttwaodrcami, a nie tylko odtwdrcami procesow.

Szkolenia pozwolity kluczowym pracownikom rozwinag¢ kompetencje
zwigzane z proaktywnoscia, odpowiedzialnoscia oraz samodzielnoscia,
dzieki czemu zaczeli przejmowac odpowiedzialnos¢ za prowadzone pro-
jekty i angazowac sie w nie z energig wtascicieli. Podejscie Coveya propa-
guje jasne wyznaczanie celdw, skoncentrowanie sie na tym, co najwaz-
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niejsze, a takze budowanie synergii oraz wzajemnego zrozumienia w ze-
spole — efekty tych dziatan szybko staty sie widoczne w naszej firmie.

Wprowadzilismy state, cotygodniowe ,pigtkowe” spotkania, ktére po-
czatkowo miaty wymiar czysto praktyczny — stuzyty wsparciu w biezacych
problemach kompetencyjnych oraz technicznych. Z czasem przerodzity sie
w forum otwartej wymiany doswiadczen, dzielenia sie wyzwaniami
i wspdlnego szukania rozwiazan. Regularne rozmowy oraz wzmocnienie
transparentnej komunikacji istotnie wptynety na wzrost zaufania i otwar-
tosci pomiedzy pracownikami. Ludzie zaczeli chetniej dzieli¢ sie pomysta-
mi, udziela¢ sobie wsparcia oraz budowac silniejsze relacje, co znaczaco
poprawito nie tylko atmosfere, lecz takze efektywnos$¢ i skutecznosd
pracy w catej organizacji.

Ten etap byt fundamentalny w odnowieniu ducha zespotowosci i po-
kazaniu, ze nowoczesne zarzadzanie zaczyna sie od dostrzezenia potrzeb
ludzi — ich gtodu znaczenia, decyzyjnosci i mozliwosci rozwoju. Dzieki
temu nasza firma zyskata nowa energie do dziatania i zbudowata kulture
sprzyjajaca innowacji oraz wzajemnemu wsparciu.

Wspolne definiowanie wartosci, misji i wizji firmy

Na kolejnych etapach naszej transformacji niezwykle istotnym momen-
tem byto wspdlne zdefiniowanie wartosci, misji i wizji firmy. Warsztaty —
miedzy innymi te organizowane na wyjezdzie firmowym w Pradze — gro-
madzity przedstawicieli réznych dziatdéw i pozwalaty na stworzenie prze-
strzeni do otwartej rozmowy o tym, co dla nas naprawde wazne. W at-
mosferze wspdtpracy i autentycznego zaangazowania krok po kroku wy-
tanialismy fundamenty naszej kultury organizacyjnej.

Okazato sie, ze filarami, wokot ktérych budowalismy firme, sa proste,
ale niezmiernie istotne dla kazdego zasady:

e Szacunek — fundamentem wszystkich relacji w organizagji stata sie
dla nas gotowo$¢ do traktowania kazdego, bez wzgledu na stano-
wisko czy doswiadczenie, przede wszystkim jako cztowieka. Ozna-
cza to stuchanie z empatia, zrozumienie odmiennych opinii oraz
otwartosé na réznorodnosc.
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e Rownosé — wprowadziliSmy zasade, ze kazdy cztonek zespotu ma
prawo do wyrazania swoich mysli, uwag i pomystow.

e Otwartosé¢ — zobowiazaliSmy sie do aktywnego stuchania innych,
bez oceniania czy odrzucania na starcie ich punktu widzenia. To po-
dejscie wzmacnia nasza kreatywnosé i pozwala korzystac z rézno-
rodnych doswiadczen oraz kompetencji zespotu.

e Zaufanie — zbudowane na zrozumieniu intencji i uznaniu kompeten-
¢ji wspodtpracownikéw. Utrzymywanie relacji opartych na zaufaniu
pozwolito stworzy¢ atmosfere, w ktdrej chetnie dzielimy sie odpo-
wiedzialnoscia i wspieramy sie nawzajem, zaréwno przy codzien-
nych zadaniach, jak i w sytuacjach kryzysowych.

Dzieki tym wspdlnie zdefiniowanym warto$ciom ugruntowalismy kulture
organizacyjna, ktdéra codziennie wspiera innowacyjnos¢, synergie dziata-
nia i motywuje do wspotpracy opartej na wzajemnym zaufaniu i poszano-
waniu indywidualnosci kazdego z cztonkdw zespotu.

Filary naszej kultury

il L A o

SZACUNEK ROWNOSC OTWARTOSC ZAUFANIE

Model wynagradzania i awansow przez pracownikow

Postawilismy na radykalnie odmienny model wynagradzania i awan-
soOw, tamiac utarte schematy tradycyjnej hierarchii i systeméw motywa-
cyjnych. Przekonanie, ze gtdwnym motorem zaangazowania pracownikow
sg premie oraz prestiz stanowiska, zostato u nas zastapione filozofig za-
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ufania do kompetencji zespotu i petnej transparentnosci w podejmowaniu
decyzji o wynagrodzeniach.

Inspiracjg do tej zmiany byty inicjatywy zespotu programistow, ktérzy
dostrzegli, ze klasyczne mechanizmy premiowe i oceny wydajnosci powo-
duja napiecia, nierédwnosci i nie sprzyjaja rozwojowi talentéw. Zamiast
tego zaproponowali, aby pensje byty stabilne i powigzane bezposrednio
z poziomem kompetencji oraz realnym wptywem na rozwdj firmy, a nie
uzaleznione od ocen przetozonych czy arbitralnie przyznawanych nagrdéd.
Zrezygnowaliémy z akorddw oraz premii uznaniowych na rzecz réwnosci,
jasnosci oraz partnerstwa.

Zarzad, wykazujac sie zaufaniem i otwartoscia, powierzyt wypracowa-
nie docelowego modelu zespotom — najpierw w IT, a pdzniej, po udanych
testach i korektach, takze wszystkim grupom kompetencyjnym: testerom,
ksiegowym, kadrowym a takze, marketingowi. To same zespoty biorg od-
powiedzialnos¢ za oceny awansow ipodwyzek — regularnie analizuja
kompetencje, osiggniecia oraz wktad kandydatdw, chronigc réwnoczesnie
przed nieprzemyslanymi decyzjami.

Statym elementem naszego funkcjonowania sg pdtroczne spotkania
zespotdw, podczas ktdrych kazdy pracownik otrzymuje przestrzen na za-
prezentowanie swoich osiggnied, podzielenie sie aspiracjami i omowienie
wyzwan, z jakimi sie mierzy. Organizujemy otwarta debate nad awansami
oraz podwyzkami, co upodmiotawia wszystkich cztonkdéw firmy i sprawia,
ze procesy rozwoju oraz motywowania nabieraja nowego, znacznie bar-
dziej partnerskiego wymiaru. Dzieki temu modelowi wzrasta wewnetrzne
zaufanie, zaangazowanie irealne poczucie wptywu na kierunek rozwoju
wiasny i catej organizacji

Agile, Scrum i interdyscyplinarne zespoty

Wraz z rozwojem firmy zaczeliSmy dostrzegad, jak wielka wartos¢ dla
skutecznosci naszych projektdw ma wdrozenie zwinnych metodyk pracy,
takich jak Agile i Scrum. Zalezato nam nie tylko na optymalizacji samego
procesu rozwojowego, ale przede wszystkim na wyzwoleniu energii ze-
spotu i dostosowaniu pracy do szybko zmieniajacego sie otoczenia bizne-
sowego oraz technologicznego.
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Scrum umozliwit nam podzielenie pracy na krétkie iteracyjne cykle,
tzw. sprinty, podczas ktdérych interdyscyplinarne zespoty ztozone z pro-
gramistdw, testerdw, analitykdw, marketingowcdw iinnych specjalistow
koncentrowaty sie na realizacji jasno okreslonego celu. Dzieki regularnym
spotkaniom i retrospektywom mogliSmy na biezagco omawiac¢ zaréwno
postep prac, zaangazowania wszystkich pracownikdéw ale takze to, czy
wszyscy zachowuja sie “fair” wobec pozostatych w zespole.. Ustalone za-
sady pracy sprzyjaty otwartosci, komunikacji i aktywnemu dzieleniu sie
wiedza — kazdy cztonek zespotu miat petng swiadomosc¢ wptywu swojej
pracy na korncowy sukces projektu.

Dzieki takiej strukturze, innowacyjne rozwiazania byty wdrazane szyb-
ciej, a ewentualne problemy oraz wyzwania natychmiast stawaty sie te-
matem do wspdlnej analizy irozwigzan. Elastycznosé iadaptacyjnosé
Scruma zwiekszata zaangazowanie pracownikdw, przektadajac sie na ich
poczucie realnego wptywu na rozwdj firmy. Z czasem interdyscyplinar-
nos¢ zespotdw ugruntowata nasza kulture organizacyjna — projekty zyski-
waty dynamike ijakos$¢, a cata firma funkcjonowata sprawniej, bardziej
proaktywnie i z wieksza motywacja do innowacji.

Kryzys pandemiczny i prawdziwy test turkusowosci

W momencie wybuchu pandemii COVID-19 Web Innovative Software,
podobnie jak wiekszos¢ polskich firm z sektora MSP, znalazta sie w bez-
precedensowej sytuacji petnej niepokoju i gwattownej niepewnosci finan-
sowej. Nie wiedzieliSmy czego sie spodziewad: by¢ moze drastycznego
ograniczenia aktywnosci klientéw, a przez to zaburzenia przeptywdw pie-
nieznych? Te obawy sprawity, ze przysztosé firmy staneta pod znakiem
zapytania.

Zamiast narzucad rozwigzania ,odgornie”, postawiliSmy na transpa-
rentnos¢ i otwartg komunikacje — osobiscie, na zdalnym spotkaniu, przed-
stawitem cata sytuacje finansowa firmy wraz z realnymi zagrozeniami,
proszac zespoty o wspdlne, oddolne propozycje dziatan. Po kilku tygo-
dniach burzliwych, ale konstruktywnych dyskus;ji, pracownicy sami zapro-
ponowali solidarne ciecia wynagrodzen o 20%. Na podstawie tej decyzji
razem ze wspolnikiem podjeliSmy decyzje o catkowitej czasowej rezygna-
Gji z pensji na czas odbudowy ptynnosci. Ta decyzja, podjeta demokra-
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tycznie i ze zrozumieniem celu, byta dla mnie dowodem autentycznej tur-
kusowosci — zaufania, poczucia wspdtodpowiedzialnosci i dojrzatosci or-
ganizacyjnej.

Najwazniejsze okazato sie to, ze mimo bardzo trudnych warunkdéw nie
musieliSmy siegac po zwolnienia czy restrukturyzacje ,pod presja”, a cata
firma przeszta przez kryzys mocniejsza. Dzieki zaangazowaniu, solidarno-
sci i nowej dyscyplinie finansowej nie tylko przetrwalismy najtrudniejszy
okres pandemii bez strat osobowych, ale z czasem zbudowali$my silng
rezerwe i poduszke finansowa, otwierajac nowa ere rozwoju. Pandemia
stata sie prawdziwym testem naszej kultury organizacyjnej, ktéry pokaza-
lismy sobie wzajemnie, ze zaufanie, partnerskie decyzje itransparentna
komunikacja sa najtrwalszym fundamentem odpornosci i wzrostu firmy.

Kultura organizacyjna jako fundament sukcesu i wyzwania przyszto-
sci

Kultura organizacyjna Web Innovative Software stanowi dzi$ auten-
tyczne zZrddto sukcesu i stabilnosci. Firma od ponad 16 lat notuje 23%
roczny wzrost przychoddw oraz liczby klientéw, co plasuje jag w gronie li-
derdw najbardziej dynamicznie rozwijajacych sie przedsiebiorstw w kraju.
W kolejnych latach dziatania pozwolity rozbudowadé portfolio o innowa-
cyjne produkty, ktére konkurencja potrafi wprowadzi¢ dopiero przy znacz-
nie wiekszych naktadach finansowych czy zespotowych. Jednym z przy-
ktaddéw sukcesu jest projekt ,Poradnik Przedsiebiorcy” — jeden z najwiek-
szych portali branzowych w Polsce, powstat jako narzedzie content mar-
ketingowe i utrzymywana przy okazji. To dowdd na site i efektywnos¢ na-
szej organizacji, mimo ze nie jest to nasz gtdwny obszar biznesowy.

Te wyjatkowa pozycje zapewnia kultura, ktéra nie jest wolna od wy-
zwan — zdarzaja sie problemy czy nietypowe sytuacje, ale kluczowe me-
chanizmy (system awansdéw, transparentnego wynagradzania, otwartej
komunikacji i samoorganizacji) sa chronione przez samych pracownikow.
Dzieki zaangazowaniu, zaufaniu i wspdlnemu poczuciu odpowiedzialnosci
organizacja potrafi stawié czota kryzysom i sprawnie wdraza¢ innowacje,
zachowujac jednoczesnie wysoki poziom motywacji i zadowolenia zespo-
tu.
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7. Jak zarzadzac¢ madrze w swiecie automatyzac;ji?

Andrzej Lazarowicz

Al zmienia sposdb pracy, ale sens i odpowiedzialno$¢ nadaje tylko czto-
wiek. Najlepsze rozwigzania techniczne sg wartosciowe tylko wtedy, gdy
towarzyszy im zaufanie — do siebie nawzajem, do lideréw, do wspdlnej
wizji firmy.

Jak to zrobié¢ w praktyce?

Budowanie kultury opartej na zaufaniu i otwartosci zaczyna sie od ma-
tych, konsekwentnych krokow:

e Buduj kulture otwartosci: rozmawiaj z ludzmi regularnie, nie tylko
w kryzysie;

e Dawaj przestrzen (czas, szkolenia, zaufanie): pozwdl zespotowi
rozwija¢ kompetencje w godzinach pracy — bez obawy o eliminacje;

e Stawiaj na zyczliwosé i wymiane wiedzy: wspieraj postawe pomo-
cowa; dzielenie sie umiejetnosciami powinno by¢ codziennoscia, nie
wyjatkiem;

e Otworz komunikacje: lojalnosc i otwartosé w zespole sprawiaja, ze
w trudnych momentach — np. choroba czy kryzys — ludzie przejmuja
odpowiedzialnos¢ za siebie nawzajem;

e Omawiaj i nazywaj role: pokaz kazdemu, gdzie jest miejsce na jego
mocne strony, rozwdj i poczucie przynaleznosci;

e Ustal jasny plan wdrazania zmian: zamiast narzucaé, pozwdl pra-
cownikom bra¢ odpowiedzialnos¢ za projekty i terminy.
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Al przyspiesza procesy, ale to zaufanie przyspiesza ludzi. Technologia bez
zaufania generuje chaos. Zaufanie bez technologii — stagnacje. Dopiero
razem tworza zespot i firme, ktére przetrwaja kazdy kryzys, adaptuja sie
do zmian i rosng w nowej rzeczywistosci.

~Mtotkiem mozna przybi¢ gwézdz albo cos zepsud. Wszystko zalezy od
tego, kto trzyma go w reku.”
— Andrzej Lazarowicz, Prezes Web Innovative Software

Wazne

s N
Odpornosé na kryzys buduje sie codziennie — przez otwartosé, rozwaéj

i praktyczne zaufanie. Jesli chcesz, by nowe technologie byty bezpiecz-
nym wsparciem w Twojej firmie, skoncentruj sie najpierw na ludziach.
To oni beda Twoja najlepsza inwestycja. Bo ostatecznie nowoczesne
zarzadzanie nie polega na tym, by przewidywaé przysztosé, ale na tym,
by umieé przez nia przejsé¢ — razem.

Notatki:
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Notatki:
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