Case Study

nha drodze do angazujacej
kultury organizacyjnej

Czyli jak zmniejszyc do 2% rotacje w dziale developmentu,
zwiekszyc ilos¢ polecen pracowniczych do 40% i motywowac
nie tylko finansowo.

¥ isolution & Teamtoolbox



Wprowadzenie

Wielu z nas zastanawia sie, zwtaszcza w obecnych czasach,
jak zbudowac organizacje, czy zespot, ktory jest w stanie
przenosic wspolnie gory, rowniez w czasie kryzysu.

Z jakich technik i narzedzi skorzystac?

Jak podejsc do budowania wartosciowe] kultury organizacyjnej,

ktora daje korzysci zarowno firmie, jak i pracujgcym w nigj
ludziom?

To jest nasza historia, firmy, ktora 2019 rok zakonczyta
obnizeniem rotacji w zespole developerskim z 25% do 2%
i wzrostem zatrudnienia o 30% (przy 40% osoéb
zatrudnionych z polecenia).

To opowiesc o naszej pracy, ktdrg wykonalismy w oparciu
o filozofie Agile, Management 3.0, Crisp DNA

a takze nasze autorskie pomysty oraz narzedzia.

Nie jest to amerykanskie success story, ale zwyczajna
opowiesc o drodze do angazujacej kultury organizacyjnej,
ktorg wybralismy i odkryciach, ktorych w trakcie tej drogi
dokonalismy:.

Spadek rotacji
w zespole dev.
Z 25% do 2%

Wzrost zatrudnionych
0 30%, z czego 40%
z polecenia



https://agilemanifesto.org/
https://management30.com/learn/
https://dna.crisp.se/docs/index.html

Poczatki

Wszystko zaczetfo sie ponad piec lat temu.

Jak wiele software housedw zaczelismy borykac sie
Z rosngcgq rotacjg dochodzaca nawet do 40%,

a takze z wyzwaniami zwigzanymi z zatrudnieniem,
motywowaniem i angazowaniem ludzi.

Zaczelismy szukac¢ odpowiednich inspiracji, przygladajac sie
najlepszym praktykom innych firm. Dokonalismy wtedy

z pozoru banalnego odkrycia, ktore stato sie jednym

z gtownych elementéw naszej kultury organizacyjnej.

Zaczynalismy od
rotacji dochodzacej
do 40%




Odkycie nr 1

Docenianie to jeden z filarow motywacji,
zaangazowania i budowania wspébtpracy
w zespole.



TEAMTOOLBOX

Poczatki

Zaczelismy na kanwie tego ‘odkrycia” wdrazac pierwsze
rozwigzania, takie jak Kartki Kudo. Okazato sie juz wtedy,
ze tak prosta rzecz potrafi zasypac przepasc
miedzypokoleniowa i dac przestrzen do wzajemnego
doceniania rowniez w rozproszonym zespole.

I will consult
and then decide

Przez tych kilka lat przetestowalismy i wdrozylismy
Z roznym skutkiem rézne rozwigzania, m.in::

» Tablice Awanséw: dajgcg mozliwosc zgfoszenia
wybranej osoby do awansu: na wtasny wniosek,

. ‘ Advise Inquire Delegate
lidera lub kolegi z zespotu.

| will advise but I will inquire
they decide after they decide

» Delegation Board: narzedzie pozwalajgce na jasny
podziat odpowiedzialnosci i okreslenie poziomu
decyzyjnosci w zespole.

Deleqaﬁon Poker



https://management30.com/practice/kudo-cards/

Poczatki

»  Forum Projektéw: pozwalajgce na sledzenie
wszystkich projektow oraz zgtoszenie w dowolnym
momencie checi zmiany projektu.

» Staty feedback: zmiane podejscia do tzw. rozmaow
rozwojowych, na biezgco, w oparciu o np. metode
rozmow Tonl.

» Macierz kompetencji: pozwalajgcg nam zbierac
informacje na temat kompetendji i zainteresowan
naszych wspotpracownikow, ktore wykorzystujemy
do np. formowania nowych zespotow.

Wiecej na ten temat znajdziecie w artykule:
“Jak uwoli¢ potencjat ludzi w organizacjach”

Eksperymentujac i wdrazajac na tej bazie kolejne
rozwigzania, doszliSmy do Odkrycia nr 2:

TEAMTOOLBOX
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https://www.linkedin.com/pulse/jak-uwolni%C4%87-potencja%C5%82-ludzi-w-organizacjach-piotr-medynski/

Odkrycie nr 2

Jesli chcemy utrzymac i rozwija¢ zgrane,
zmotywowane zespoty, w ktorych wspébtpraca
opiera sie na zaufaniu i dobrych relacjach,
musimy mierzy¢ na biezaco poziom
zadowolenia w obszarze firmy,
projektow i zadan.



Poczatki

Musimy tez zwinnie reagowac na sytuacje, ktore ten
poziom zadowolenia obnizajg. Tylko jak to zrobic

Majgc ograniczone zasoby w zespole HR | potrzebe
zachowania ciggtosci procesu, ktéra naszym zdaniem
jest kluczowa?

Jak zaangazowac do tego procesu inne osoby

z organizacji? Co zrobic¢, zeby siegac nie tylko po tzw.
quick win'y, ale takze monitorowac i moderowac proces
rozwigzywania bardziej ztozonych i dtugotrwatych
wyzwan, zgtaszanych nam w procesie przez naszych
wspotpracownikow?

Tak doszliSmy do Odkrycia nr 3:

TEAM TP O 1B O K




Odkrycie nr 3

Potrzebujemy narzedzia, ktére pozwoli
nam popracowac had zaangazowahiem
w zespotach, m.in. poprzez ciggty proces

budowania kultury feedbacku.



Wyzwanie

W ciggu kilku ostatnich lat sytuacja na rynku branzy IT
doprowadzita do tego, ze z kazdym dniem czulismy
coraz mocniej oddech na plecach konkurencyjnych firm
Z zagranicznym kapitatem, ktore oferowaty, rowniez
naszym inzynierom, miedzynarodowe projekty

Za nieosiggalne dla nas czesto stawki.

Potrzebowalismy nowej strategii i nowych rozwigzan,
dzieki ktorym moglibysmy zbudowac wizje ciekawego
rozwoju w ramach naszej firmy oraz wyjatkowa kulture
organizacyjng. Taka, ktdra da ludziom poczucie bycia
czescig firmy, ktora podziela ich wartosci, dba o nich

i z ktorg moga zwigzac sie na dtuze).

Potrzebowalismy
nowej strategii
I nowych rozwigzan




Cele

Od poczatku naszym gtéwnym celem byto
podniesienie zaangazowania w zespole,

bo wierzyliSmy, ze zmotywowany, zadowolony z pracy
cztowiek to zadowolony Klient, a zadowolony Klient
to gwarancja rozwoju naszego biznesu.

Zastanawialismy sie nad tym, co sprawia, ze chce nam

sie angazowac w to, co robimy? Pomijajgc podstawowe,
niezbedne do zycia rzeczy, takie jak godne wynagrodzenie,
czy poczucie bezpieczenstwa, doszlismy do wniosku, w slad
za Danielem Pinkiem, ze sg to rowniez:

« Mistrzostwo: robimy to, co lubimy, w gronie ludzi, Naszym g'l'éwnym

od ktorych mozemy sie uczyc, stale rozbudowujgc swoje
kompetencje. celem by‘l'o
+ Poczucie przynaleznosci: fakt, ze czujemy sie stuchani - > <
podniesienie

Zaangazowanhnia

i wazni, ze wyznawane przez nas wartosci pokrywajg sie
z wartosciami firmy, w ktorej pracujemy, a nasz przetozony
dba o naszg motywacje, zaangazowanie i rozwoj.

« Autonomia: poczucie, ze mamy wptyw na to co i jak robimy.




BE A M

Nasza droga
do realizacji celu

Myslgc o budowaniu zaangazowania, zaczelismy szukac
narzedzi, ktore mogtyby nam w tym pomaoc.
Zaczelismy tez eksperymentowac z wtasnym rozwigzaniem.

Momentem przetomowym byta ksigzka Jurgena Appelo
“Management 3.0", ktorg zarazit nas skutecznie jeden

Z kolegow. Tak zaczeta sie nasza przygoda z budowaniem
wtasnego narzedzia, ktore miato nam pomaoc zrealizowac
nasz gtowny cel.

e Zaczelismy od wdrozenia pierwszej funkcjonalnosci
- Kudo Kartek, ktore szybko przyjety sie w wersji
elektronicznej. Niedfugo potem wdrozylismy
koncepcje Merit Money, na podstawie ktorej

zaczelismy rozdziela¢ premie w zespotach.

*  Kolgjne pomysty zarowno na rozwigzania, jak
i funkcjonalnosci pojawiaty sie wraz z ksigzkami
Henrika Kniberga, odkrywaniem takich skarbow, jak:
CRISP DNA, Spotify Culture, Health Check Model,
Puzzle of motivation Daniela Pinka.



https://management30.com/practice/kudo-cards/
https://management30.com/practice/merit-money/
https://dna.crisp.se/docs/index.html
https://labs.spotify.com/2014/03/27/spotify-engineering-culture-part-1/
https://labs.spotify.com/2014/09/16/squad-health-check-model/
https://www.ted.com/talks/dan_pink_the_puzzle_of_motivation/transcript

Nasza droga
do realizacji celu

*  Eksperymentowanie weszto nam w krew. Szukajgc metod
Nna usprawnienie naszej codziennej pracy, siegalismy po
Scrum, Kanban, Lean, wyciggajgc z nich to, co najlepsze
i wdrazajagc na tej podstawie dobre praktyki.

» |dac za ciosem pokusilismy sie rowniez o wypracowanie
wspolnie z zespotem wartosci i zwigzanych z nimi
zachowan. WyrzuciliSmy misje i wizje, ktorych wiekszosc
z nas nigdy nie rozrozniata ), zastepujac je koncepcja
Ztotego Kota Simona Sinka oraz naszym wtfasnym WHY,
HOW, WHAT.

Mielismy jednak poczucie, ze potrzebujemy czegos
wiecej. Czegos, co pomoze nam lepiej rozumiec

I motywowac naszych pracownikow, budowac
wspotprace w zespotach.

Tak doszliSmy do Odkrycia nr 4:

TEAMTOOLBOX



https://www.ted.com/talks/simon_sinek_how_great_leaders_inspire_action?language=pl

Odkrycie nr 4

Nie isthieje cos takiego, jak gotowa odpowiedz
na hasze wyzwania, ktorg da sie w 100%
skopiowac, dlatego musimy wypracowac

wtasny model kultury organizacyjnej
i budowania angazujgcego miejsca pracy.



Rozwigzanie

Pracujac nad naszg kulturg organizacyjng, rownoczesnie

pracowalismy dalej nad narzedziem, ktore w tej pracy

miato nam pomaoc. Na bazie naszych eksperymentow

i doswiadczerh m.in.:

Zmienilismy strukture firmy - wprowadzajac
do organizacji role lidera.

WdrozyliSmy nowa strategie - uruchamiajgc Startup
Processor i budujgc zespot R&D.

Powotalismy do zycia zespot People&Culture.
Zmienilismy podejscie do rekrutacji i wdrozenia.

Stworzylismy rowniez TeamToolboxa.

Zbior narzedzi, ktore pomagajg nam zadbac

o efektywng komunikacje i wspotprace w zespotach

W oparciu o ciggte docenianie, feedback oraz budowanie
zaangazowania w duchu Managementu 3.0 i filozofii Agile.




TEAMTOOLBOX

Rozwigzanie

MO3J PROFIL

Poczucie przynaleznosci

Jan
| tak bazujac na podejsciu Daniela Pinka do motywacji Banach
i budowania zaangazowania, wdrozylismy na wtasne - Senior Culture
potrzeby 9 narzedzi. Q Developer
. tastithT@teamtoclbo.lo
1. Happiness index (HI) - to jedno z najstarszych narzedzi, 00 ol SRS

z ktorych powszechnie korzystamy w Isolution.
Pozwala nam na biezgce monitorowanie stopnia

MG3J INDEKS

&l
Happiness 4.2

BEING I COMBEANY WITH TASKS CLURFENT TLIENT

zadowolenia z pracy w firmie, z klientem,
z wykonywanych zadan.

Wdrazajgc HI, powotalismy rowniez HI Managera
z zespotu People&Culture, ktory: 431 4271 41

» kontaktuje sie na biezgco ze wszystkimi, ktorych
poziom zadowolenia spadt ponizej 4.0

Komentarze  Pokaz wisoe
(w 5-stopniowej skali).

»  koordynuje prace wokdt odpowiadania e
na wyzwania zgtaszane przez naszych
wspotpracownikow (wspotpraca z Zarzgdem

i liderami).



https://www.ted.com/talks/dan_pink_the_puzzle_of_motivation/transcript

TEAMTOOLBOX

2. Culture Book - narzedzie pozwalajgce na zbieranie
faktycznych przyktadéw zachowan odwotujgcych s S et
sie do naszych firmowych wartosci. W tym momencie
mamy juz dziesigtki tysiecy takich historii.

3. Kudo Cards - rozwigzanie pozwalajgce na przekazywanie
wybranym osobom kartek z podziekowaniem,
do wyboru: Well Done, Awesome, Power,
Thanks for help!, Great Idea, Victory!

W naszej organizacji wokot Kudo kartek zorganizowalismy:

» Cotygodniowe losowania z nagrodami.

« Tablice kudosow, na ktorej wieszamy co tydzien
nowe kartki.

» Firmowe rytuaty zwigzane np. z witaniem nowych
0sOb w zespole.

Kartki Kudo




4. Teams - rozwigzanie pozwalajgce na zaktadanie
witasnych zespotow, merytorycznych, projektowych,
hobbystycznych, m.in. z wtasnga, wirtualng tablica
informacyjng (WALL) stuzgcg do komunikacji
w zespotach, narzedziem do zbierania i planowania
indywidualnych zadan na dany dzien (TO DO),
czatem do szybkiej komunikacji.

5. Merit Money - wirtualna waluta, ktéra jest jedng
z form docenienia nas przez firme i ktora stuzy
rowniez docenianiu innych.

Wirtualng walute wykorzystujemy do:

« Nagradzania za udziat w inicjatywach,
konkursach, wydarzeniach.

« Nagradzania za angazowanie sie
w Nnp. prowadzenie prelekcji, szkolen.

« Dodatkowego premiowania.

6. Feedback - Nie stosujemy ocen 360, 180,
czy okresowych feedbackow. Bazujemy na ciggtej
informacji zwrotnej przekazywanej najczescigj
na prosbe danej osoby, wykorzystujgc czesto
do tego celu model START, STOP, CONTINUE
oraz spotkania 1onl.




Rozwigzanie

Mistrzostwo

7.

Motywatory - narzedzie, dzieki ktéremu sami
okreslamy najwazniejsze dla nas czynniki
wptywajagce na nasz poziom zaangazowania.

To swietny punkt wyjscia do rozmowy na temat tego,

co robimy w organizacji, co chcemy robic i czego
potrzebujemy, zeby te prace wykonywac
Z Zaangazowaniem.

Wall - to wirtualna tablica informacyjna,

ktorg wykorzystujemy do biezgcej komunikacji

i kumulowania wiedzy za pomocg hashtagow #".

W ten sposob komunikujemy m.in. Tablice Awansow,
czy transparentne widetki ptacowe.

TEAMTOOLBOH Z




Rozwigzanie
Autonomia

9. Market inicjatyw - to dostosowywany do potrzeb
pracownikow elastyczny system benefitow, w ktorym
zgtaszamy wtasne inicjatywy, a takze bierzemy udziat
W inicjatywach zgtaszanych przez inne osoby z firmy.

W naszej organizacji market wykorzystujemy m.in. do:

» Inicjatyw komercyjnych - wszystko, co mozna
kupi¢ na wtasny uzytek.

« Inicjatyw charytatywnych - waznych dla naszych
pracownikow, w ktore wspodlnie sie angazujemy.

« Inicjatyw zespotowych - funkcjonujg na zasadzie
wsparcia innych zespotow w zakupie waznych
dla nich rzeczy.

«  Wypozyczania, udostepniania konkretnych
rzeczy - jeden z naszych Prezesow udostepnia
na przyktad nam swoje mieszkanie nad morzem!

Na drodze dojscia do naszego gtéwnego celu
dokonalismy w ten sposéb Odkrycia nr 5:




Odkrycie nr 5

Oprécz doceniania, statego feedbacku,
wspotpracy, wspolnych wartosci i czerpania
z dobrych praktyk liczy sie jeszcze
jedno - budowanie zaufania w oparciu
o transparentnos¢ i autentycznosc.

Tam, gdzie jest wzajemne zaufanie, jest tez lojalnos¢,

zaangazowanie i efektywnosc.



Efekty:

v Obnizona rotacja do 2%
w zespole dev.

V' 30-40% nowych zatrudnionych
oraz leadow z polecen.

Vv Kilkukrotna oszczednosc¢ czasu.

v Zachowanie ciggtosci procesow.




Efekty

Na efekty nie musielismy dtugo czekac.

» Obnizenie rotacji: W ciggu 12 miesiecy
udato nam sie obnizy¢ rotacje w zespole
developmentu z 25% do 2%, m.in. dzieki
ciggtej pracy nad Happiness Indexem
oraz zaangazowaniem w zespotach.

*  Wozrost ilosci polecen: efektem pracy nad
Zaangazowaniem byt wzrost polecen:

- nas jako pracodawcy (w 2019 roku nasz
zespot powiekszyt sie o 30%, z czego 40%
zatrudniliSmy z polecenia)

- nas jako dostawcy ustug oraz produktéow
(30% leadow sprzedazowych z polecenia)

» Oszczednos¢ czasu: dzieki przeniesieniu
komunikagcji, czesci programow i czesci procesow
do aplikacji - kilkukrotnie skrociliSmy tym
samym czas potrzebny na ich obstuge.

Ciggtosc¢ procesoéw: dzieki digitalizacji czesci
procesow “trzymamy reke na pulsie’, badajgc

na biezgco i reagujac na poziom zadowolenia,
wzmacniajgc wspotprace w zespotach

w oparciu o ciggty feedback, skrojone na miare
motywowanie i budowanie kultury doceniania.

Uwaga skupiona na ludziach: dzieki temu,

ze mamy Happiness Index, ktory sledzi Zarzad,
liderzy, wspotpracownicy - mozemy budowac
kulture stawiajgca pracownika w centrum uwagi.

Srednia dtugosé¢ pracy: dzieki tym wszystkim
odkryciom $redni staz pracy w Isolution wynosi
3,5 roku (przy srednim stazu w branzy IT na
poziomie ok. 8 lat).

Utrzymanie poziomu zadowolenia: Dzieki naszym
odkryciom i poszukiwaniom mozemy pochwali¢ sie
srednim Happiness Indexem w obszarze pracy

w firmie na poziomie 4.2.



Efekty

W ciggu kilku ostatnich miesiecy okazato sie rowniez,
ze efektem naszej pracy nad kulturg organizacyjng byta
mozliwos¢ btyskawicznego przejscia na 100% prace
zdalng w momencie, w ktorym swiat stanat troche na
gtowie.

Zmieniajgc z dnia na dzien srodowisko pracy,

bez zadnego problemu utrzymalismy m.in. proces
ciggtego monitorowania poziomu zadowolenia,
feedbacku, doceniania, a takze wspoétprace

W zespotach na dotychczasowym poziomie.

TEAMTOOLBOX




Co dalej?

ldac za Richardem Bransonem, bez wzgledu na to, co
dzieje sie na rynku wcigz wierzymy w to, ze “Sitg sg ludzie.
To prawdziwy motor kazdego biznesu. Dobrzy ludzie
nie tylko sa kluczowi dla firmy, oni sg firma!”

Zgodnie z tym podejsciem planujemy dalej inwestowacd
w kulture organizacyjng, eksperymentowac i dodawac
kolejne narzedzia, ktore pomogg nam realizowac nasze
cele, a takze podnosic¢ efektywnosc i wspotprace

w zespole.

Jednym z nich sg np. Skille - rozwigznie majace za
zadanie agregowanie informacji na temat kompetendji

i zainteresowan naszych wspofpracownikow, dzieki ktorym
bedzie mozna m.in. fatwigj stworzy¢ nowy zespot.

TEAMTOOLBOX




Teamtoolbox

Zainteresowaty Cie narzedzia, ktore wykorzystalismy
w haszej firmie? @

lub umow sie ha demo i dowiedz sie

Chetnie podzielimy sie naszymi doswiadczeniami

i odpowiemy nha pytania.


https://app.teamtoolbox.io/register?lang=pl
https://calendly.com/teamtoolbox

