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Swiat stale pedzi do przodu. Zmieniaja sie ludzie, rynek, technologie. To, co jeszcze wczoraj
byto supernowoczesne, dzis staje sie utartym schematem. W dobie licznych zmian kluczowe
staja sie zwinnos¢ i umiejetnos¢ dopasowania sie do otoczenia, zdolnos¢ analitycznego

i strategicznego myslenia oraz efektywnos¢ pracy zespotowej. Spotka Rhenus Freight
Logistics widzi olbrzymi potencjat swoich pracownikéw oraz checi i przestrzen do dalszego
rozwoju. We wspotpracy z HR Consulting firma logistyczna postanowita zamieni¢ potencjat
w przewagi rynkowe, m.in. poprzez realizacje nowoczesnego programu rozwojowego

dla menedzeréw — Rhenus Future Leaders.
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LARTYKUEU DOWIESZ SIE:

+ Jak przygotowac projekt, ktory bedzie wspierat
kulture organizacyjng w momencie fuzji?
+ Jak zadbac o spojne rozumienie kompetengji
managerskich w catej organizacji?

+ Jak zaplanowac proces rozwoju menedzerow, aby
wspolnie osiggac wysokie wskazniki biznesowe?

2
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ADRIANA ZIELINSKA
Senior HR Manager w Rhenus Freight Logistics sp. z 0.0.
Menedzerka z 20-letnim doswiadczeniem w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi w polskich i migdzynarodowych organizacjach w branzy
ubezpieczeniowej i TSL. Z Rhenus Freight Logistics zwigzana
od poczatku istnienia spotki, gdzie z sukcesem stworzyta dziat HR

(zespot rekrutacji i rozwoju oraz kadr i ptac). Pasjonatka rozwoju ludzi.

ANETA KOZLOWSKA
Wiascicielka firmy szkoleniowej HR Consulting.
Menedzerka projektéw rozwojowych HR. Od ponad 10 lat planuje
rozwéj menedzeréw. Przygotowata i wdrozyta ponad 70 duzych
programdw rozwojowych dla firm i organizacji. Wspétpracuje z gronem
niezawodnych trenerek i treneréw z wieloletnim doswiadczeniem
w pracy z biznesem.

KAD POMYSt NA PROGRAM?

W 2021 r. miato miejsce wyodrebnienie
Rhenus Freight Logistics sp. z 0.0. z Rhe-
nus Logistics Polska SA. W lutym 2022 r. spé6tka
wzmocnita swojg dziatalnos¢ w obszarze spedydji
drogowej, nabywajac LOXX sp. z 0.0. Byt to niezwy-
kle wazny, ale jednoczes$nie wymagajacy czas. Dwie
spotki z dwoéch réznych swiatdw, z dwiema réznymi
kulturami organizacyjnymi i modelem kompeten-
cyjnym, zaczety tworzy¢ jedna organizacje. Kazda
firma miata swéj wiasny styl komunikacji, normy
i wartosci, ktérymi sie kierowata. Wspdlnie z catym
dziatem HR zdiagnozowali$my szereg wyzwan:
= Jak pofgczy¢ wartosci i mocne strony kazdej or-
ganizacji, aby nasze kompetencje liderskie i me-
nedzerskie byty podobne?
= Jak zapewnia¢ najlepsze $rodowisko dla kaz-
dego, kto chce sie rozwija¢ i wzmacnia¢ swoje
talenty?
= Jak zadba¢ o wihasciwy rozwdj naszej kadry me-
nedzerskiej, aby stworzy¢ efektywnie dziatajaca
catos¢?

www.hrbusinesspartner.pl
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@ Nabywanie wiedzy, ale przede wszystkim doswiadczanie
i przezywanie to dzis niezwykle istotne elementy w rozwoju

Zrédto: opracowanie wiasne.

PODROZ KU PRIYSZLOSCI

Rhenus Road Freight postawit sobie ambitne cele.
Potrzebujemy podnies¢ swojq Swiadomos¢ i za-
dbac o efektywnos$¢ swoja i naszych zespotéw. Po-
wiedzieliSmy sobie wprost, ze chcemy wzmocnic
sie w budowaniu dlugofalowych relacji z klientami
oraz rozwingc¢ zdolnos¢ do podejmowania racjonal-
nego ryzyka. Wtasnie takie umiejetnosci pozwola
firmie nieprzerwanie osigga¢ wysokie rezultaty
biznesowe i beda odpowiedzg na wyzwania, jakie

Pawet Trebicki, Managing Director Rhenus Road

Freight podkresla, ze lider w naszej organizacji

przysztosci to ten, kto:

= nie boi sie podejmowac racjonalnego ryzyka,

= 7na sie na liczbach i chce podnosic efektyw-
nos¢ organizacji,

= buduje relacje z pracownikami, wspotpracow-
nikami i dostawcami,

= potrafi patrzec strategicznie na organizacje,

= jest blisko pracownikéw, buduje partnerstwo
i bierze wspdlng odpowiedzialnosc za rozwoj
zespotu.

stawia przed nig dzisiejszy rynek logistyczny. Roz-
poczety sie poszukiwania partnera, ktéry nie tylko
dobrze zrozumie potrzeby i wyzwania, ale bedzie
umiat dopasowac spersonalizowane dla branzy lo-
gistycznej rozwigzania. | tak rozpoczelismy wspét-
prace z HR Consulting.

WYZWAN BYt0 WIELE, ALE TO ONE NAPEDZAJA
NAS DO DZIAtANIA

Zespo6t HR Consulting spedzit sporo czasu na kon-
sultacjach i dyskusjach, aby jak najlepiej przygoto-
wac sie do podjecia tego zadania. Przede wszystkim
potrzebowat odpowiedzie¢ sobie, jakie dziatania
podjac, jesli wszyscy wiemy, ze szkolenia, nawet te
atrakcyjne, to obecnie zdecydowanie za mato. Na-
bywanie wiedzy, ale przede wszystkim doswiadcza-
nie i przezywanie to dzi$ niezwykle istotne elemen-
ty w rozwoju. Na znaczeniu zyskuja rézne formy
rozwojowe, jak symulacje i gry szkoleniowe, drama
czy konkretne zadania, ktére pozwalajg,w boju” na-
bywac i testowaé nowe umiejetnosci. Rosnie takze
znaczenie mentoringu oraz wymiany wiedzy i do-
Swiadczen z ekspertami, zaréwno wewnetrznymi,
jak i z zewnetrznymi. Wazne byto réwniez to, aby
kazdy z uczestnikow dostat doktadnie takie dzia-
tania rozwojowe, ktére beda odpowiadaty na jego
potrzeby i oczekiwania, a firma zrealizowata posta-
wione cele.

W Rhenus Freight Logistics jedna z gtownych
wartosci jest orientacja na pracownika. Wierzy-
my, ze angazujac sie w rozwdj kazdego z nich,
tworzymy organizacje przedsiebiorczych osob
skoncentrowanych na potrzebach Klientéw,
a dostarczanie im najlepszych doswiadczen we
wspotpracy gwarantuje nam sukces jako orga-
nizacji" — Tomasz Cegielski, Managing Director
Rhenus Freight Logistics sp. z 0.0.
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Postanowilismy zbudowa¢ holistyczny program
rozwojowy, ktéry bedzie odpowiadat na indywidu-
alne potrzeby uczestnikdéw oraz wspierat meryto-
rycznie kompetencje menedzerskie wazne z per-
spektywy intereséw firmy.

ROZPOGZELISMY PROGRAM DLA KADRY
MENEDZERSKIEJ — RHENUS FUTURE LEADERS

Do programu zaprosilismy catg kadre zarzadzaja-
cg, od dyrektoréw piondw, przez ich bezposrednie
zespoty — dyrektorow oddziatéw, kierownikéw. Ho-
listyczna opieka nad kadrg menedzerska pozwa-
la nam zadba¢ o wszystkie potrzeby rozwojowe
i jednoczesnie ukierunkowac na spdjne rozumienie
kompetencji menedzerskich w catej organizacji.
Catos¢ zaplanowalismy na 2 lata, bo plan rozwojo-
wy to swoisty proces, a nie zbiér dziatan czy jedno-
razowy projekt.

Program Rhenus Future Leaders ma kilka ce-
[6w. Przede wszystkich chcemy rozwinag¢ nasze
kompetencje w zakresie:
= osiggania rezultatéw biznesowych w oparciu na

mysleniu strategicznym,
= analitycznego myslenia i pracy z celami,
= budowania dtugofalowe relacji z interesariuszami,
= samoswiadomosci liderskiej,
= zdolnosci do podejmowania racjonalnego ryzyka,
= tworzenia efektywnych zespotéw.

Dziatania podazieliliémy na trzy czesci:
1. kompetencyjno-diagnostyczna,

2. rozwojowa,

3. ewaluacyjna.

CZESG 1. — KOMPETENCYJNO-DIAGNOSTYGZNA

W pierwszej czesci programu skupilismy sie na
opracowaniu modelu kompetencji menedzerskich.
Pod lupe wzieliémy réwniez poziom tych kompe-
tencji wsrdd zespotu dyrektoréw i menedzerdw.
Wsparciem w drugim obszarze byto dla nas narze-
dzie — Development Center.

Model kompetencji menedzerskich
Kompetencje to pofaczenie trzech atrybutéw:
wiedzy, umiejetnosci i postawy. Kompetencje
przyczyniajg sie do efektywnosci pracy i sukce-
su zawodowego. S3 mierzalne i przejawiaja sie
przez zachowania, ktére mozna obserwowac.

Na bazie szeregu wywiadéw pogtebionych z dy-
rektorami pionéw oraz stacjonarnych warsztatow
moderowanych z menedzerami i pracownikami,
przygotowalismy model kompetencji menedzer-
skich Rhenus Future Leaders. Podczas tworzenia mo-
delu szczegélng uwage zwrécilismy na dopasowanie

KIERUNEK ROZWOJ

go do aktualnych wyzwan, wartosci oraz celéw firmy.
Aby ujednolici¢ rozumienie poszczegdlnych kompe-
tencji, zaproponowalismy definicje kazdej z nich oraz
okreslilismy poziomy zachowan.

Model kompetencji menedzerskich Rhenus
Future Leaders, ktory zbudowalismy, odpowiada
wprost na oczekiwania organizacjii wskazuje, gdzie
firma chce by¢ za kilka lat oraz jak te oczekiwania
postrzegaja pracownicy i menedzerowie. Co wie-
cej, model stat sie dla nas drogowskazem w rozwo-
ju umiejetnosci i kompetencji, bo wprost wskazuje
obszary, ktére potrzebujemy naby¢ lub rozwingac.

Talenty Gallupa opisujg sposab,

w jaki cztowiek mysli, dziata

I odczuwa. Co wiecej, kazdy z nas

ma niepowtarzalny uktad i natezenie
poszczegdlnych talentow. W praktyce
najwazniejsze do pracy rozwojowej

bedzie tzw. top 5, czyli 5 najsilniejszych

talentow.

Model kompetencji opiera sie na trzech fila-
rach - biznesowym, zwigzanym z zarzadzaniem
zespotem i kompetencjach osobistych. Te trzy filary
w petni wkomponowuijg sie w strategie organizacji,
sg tozsame z wartosciami, ktére sg dla nas kluczowe
W rozwoju.

Development Center - potencjat i kompetencje
pod lupa

Dziatajac nadal w pierwszej czesci programu, aby po-
znac aktualny poziom poszczegdlinych kompetenc;ji
i dopasowac sciezki rozwoju do indywidualnych po-
trzeb uczestnikdw programu, skorzystalismy z narze-
dzia Development Center. To najbardziej efektywna
metoda do badania i planowania rozwoju.

Jak to wygladato w praktyce?

Podczas warsztatow pracowalismy w kilkuosobo-
wych grupach. Uczestnicy realizowali zadania indy-
widualne i grupowe. Kazdy z nich miat szanse prze-
konac¢ sie, ktére zachowania dziataja juz u niego
efektywnie, a ktore jeszcze nie wspierajg w realiza-
¢ji celow. Catos¢ obserwowata grupa trzech aseso-
réow. Dlaczego to wazne? Bo w tym badaniu najwaz-
niejszy jest obiektywizm w obserwacji. To na jego
podstawie mozna skutecznie okresli¢ mocne strony
kompetencji i obszary do rozwoju.

www.hrbusinesspartner.pl
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Indywidualne plany rozwoju

Bezposrednio po Development Center kazdy z uczest-
nikéw otrzymat indywidualny raport z podsumowa-
niem wnioskéw i obserwacji z warsztatu. W raporcie
opisalismy te wzorce zachowan, ktére zobaczylismy
podczas warsztatu. Nasze obserwacje oparlismy na
modelu kompetencji menedzerskich Rhenus Future
Leaders. Kolejno kazdy z uczestnikéw spotkat sie ze-
wnetrznym konsultantem - jednym z asesoréw, kto-
ry obserwowat realizacje zadan, aby omoéwi¢ swoje
wyniki i zaplanowac swoje indywidualne plany i cele
rozwojowe w programie.

Test Gallupa - dajemy wiecej

Przed wejsciem w kolejng faze rozwojowa zapra-
szamy dodatkowo uczestnikéw do realizacji indy-
widualnego Badania Talentéw Gallupa. Diagnozu-
jemy w ten sposob naturalne talenty i silne strony
naszych liderow.

Warto wspomnie¢, ze w metodologii Gallupa
wyréznia sie 34 talenty, ktore mozemy przypisac do
czterech gtéwnych domen:
= dbanie o wykonywanie,
= wywieranie wplywu,
=  budowanie relacji,
= myslenie strategiczne.

Talenty Gallupa opisujg sposdb, w jaki cztowiek
mysli, dziafa i odczuwa. Co wiecej, kazdy z nas ma
niepowtarzalny ukfad i natezenie poszczegdlnych
talentéw. W praktyce najwazniejsze do pracy roz-
wojowej bedzie tzw. top 5, czyli 5 najsilniejszych
talentéw.

W programie skupiamy sie na rozwoju kluczo-
wych kompetencji, ktére zbudowalismy w modelu,
przy jednoczesnym zachowaniu naturalnych talen-
tow i silnych stron kazdego z lideréw. To dla nas nie-
zwykle wazne, aby kazdy uczestnik dziatat w zgod-
nie ze soba. Na zakonczenie tego etapu uczestnicy
spotykaja sie takze z coachem na indywidualnej
sesji, aby omowic swoj raport i wnioski.

GZESC 2. - ROZWOJOWA

W tej fazie skupimy sie na dziataniu przez doswiad-
czanie. Rozpoczniemy ja od koncentracji na liderze
i zbudowaniu jego $wiadomosci liderskiej. Wazne,
aby kazdy z naszych uczestnikéw, nie tylko rozwijat
swoje silne strony, ale przede wszystkim, aby byt ich
swiadomy. Powiedzmy sobie wprost, lider, ktory jest
$wiadomy swoich mocnych stron i obszaréw do roz-
woju moze patrzec szerzej, patrze¢ na swoéj zespot.
Samoswiadomos$¢ naszych uczestnikow bedzie efek-
tem tej czesci rozwojowej i sygnatem do rozpocze-
cia kolejnego kroku. To wiasnie wtedy skupimy sie
na budowaniu kompetencji zwigzanych z zespotem,

czyli budowaniu zaangazowania, zaufania, kultury
feedbacku, otwartosci, jak rowniez umiejetnosci de-
legowania zadan. Umiejetnos¢ delegowania zadan
nie jest, o dziwo, prosta sprawa! Dobre delegowanie
to wypuszczanie tematéw z rak, a nie spuszczanie
ich z oczu. Dlatego w tej czesci wzmocnimy réwniez
lideréow w kompetencjach zwigzanych budowaniem
ich odpowiedzialnosci i efektywnoscia, ale réwniez
wspieraniem pracownikéw w rozwoju, zadawaniem
pytan, inspirowaniem do dziatania. Definicja sukce-
su w tej fazie bedzie dla nas pewny siebie lider, ktéry
czuje, ze ma za soba efektywny zespot, ktéorym umie
zarzadzac i inspirowac go do dziatania. To bedzie znak,
ze rozpoczynamy kolejna, ostatnia juz faze rozwojowa
- skupiamy sie na kompetencjach zwigzanych z roz-
wojem organizacji. Na tapet weZzmiemy takie obszary
jak zarzadzanie zmiang, budowanie przedsiebiorczo-
sci, koncentracja na kliencie czy wdrazanie projektow
metoda Agile. Wszystkie dziatania zaplanowalismy tak,
aby merytorycznie wspieraty rozwdj kompetencji biz-
nesowych zdefiniowanych w modelu.

Indywidualnie i grupowo

Co wazne, podczas catej fazy rozwojowej bedziemy
pracowac¢ zaréwno indywidualnie, jak i zespotowo.
Mamy obszary, ktérych chcemy uczy¢ sie i rozwijac
i grupowo, np. narzedzia menedzerskie, techniki
feedbacku. Wsparciem dla nas w tych dziatach beda
szkolenia, warsztaty, sesje grupowe. Jednoczesénie
chcemy zadba¢, aby kazdy z uczestnikéw reali-
zowat swoje indywidualne plany rozwojowe. Ten
obszar bedziemy wspiera¢ przez sesje coachin-
gowe 1 : 1. Tutaj pojawia sie kolejne formy, m.in.
zadania wdrozeniowe. Aby szkolenia byty nie tyl-
ko efektowne, ale przede wszystkim efektywne,
bedziemy je konczy¢ wspomnianym zadaniem.
Nasi uczestnicy bedg je realizowac wprost w swo-
im $rodowisku pracy. Dlaczego? Zgodnie z podej-
$ciem 70/20/10, to wtasnie podczas nauki w prak-
tyce uczymy sie najwiecej. Efekty dziatan kazdy
z uczestnikéw bedzie omawia¢ podczas indywi-
dualnych sesji z trenerem, aby wyciaggna¢ wnioski,
Swietowac¢ sukcesy, wprowadzaé usprawnienia
w swoich dziataniach. Co wiecej? Nie zabraknie tez
aktywnosci, ktére pozwolg nam zbiera¢ biezace
wyzwania, problemy i wspdlnie poszukiwac odpo-
wiedzi i rozwigzan dla kazdego. Sesje mastermind,
o ktérych mowa, pozwolg nam z jednej strony
pracowac¢ na indywidualnych case’ach i aktual-
nych wyzwaniach. Z drugiej zas, dzieki tej formie
zbudujemy w firmie kulture wzajemnego wsparcia
w catej kadrze menedzerskiej. Bez wzgledu na to,
w jakiej lokalizacji pracuja, jakie obszary opiekuja,
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razem tworza zespot, ktéry moze sie wzajemnie in-
spirowa¢, motywowac, rozwijac.

GZESC 3. — EWALUAGYJNA

W trzeciej, ostatniej fazie zrobimy stopklatke. W tej

fazie zaprosimy kazdego uczestnika do kolejnej se-

sji Development Center. Co wazne, kazdy z uczest-

nikéw bedzie realizowat zblizone zadania indywi-

dualne czy grupowe, jak podczas pierwszej sesji.
Dzieki temu:

= kazdy uczestnik bedzie moégt zaobserwo-
wac przyrost swojej wiedzy i umiejetnosci
w poszczegolnych kompetencjach z modelu,

= otrzyma informacje, ktéry z obszaréw wymaga
dalszego wzmacniania.

Dla firmy poréwnanie wynikéw pierwszej i dru-
giej sesji Development Center wskaze wymierne
efekty programu. Dla nas i naszego zespotu projek-
towego (tak, razem tworzymy zespdt projektowy:
HR Consulting i Rhenus) bedzie to bezcenna infor-
macja i wnioski na przysztos¢. W realizacje progra-
mu zaangazowalismy bowiem kilkunastoosobowg
grupe konsultantéw, treneréw, coachéw. Kazdy
z nich dotacza do programu na odpowiednim eta-
pie, w zaleznosci od momentu, w ktérym jestesmy
i specjalizacji/obszaru, ktéry w danym momencie
nas interesuje. To dzieki wspdlnej dbatosci o kazdy
element, kazdy fragment programu, mozemy zre-
alizowac postawione cele.

Transparentnosc dziatania

Trudno nie wspomnie¢, ze catos¢ naszego progra-
mu budujemy dzieki zaangazowaniu uczestnikdw.
Zaprosilismy kadre menedzerska do planowania
projektu, rozméw, wywiadow, warsztatéw. W tych
ostatnich, ktére miaty na celu zbudowanie mode-
lu kompetencji, uczestniczyli réwniez pracownicy.
Poprzez organizacje spotkan oraz komunikacje,
zadbalismy, aby kazdy z uczestnikdéw oraz pracow-
nikdéw firmy poznat i zrozumiat cele, jakie sobie
stawiamy. Otwartos¢ i transparentna komunikacja
pozwolity nam zbudowa¢ zaréwno wysokie zaan-
gazowanie uczestnikéw, jak i dobra energie juz na
starcie programu. Ogromng chec¢ i otwartos¢ na
rozwdj obserwujemy réwniez wérdéd pracownikdw
firmy. Ten bardzo pozytywny odbiér i ciekawos¢ lu-
dzi do wspdlnego odkrywania ,nowego” daje nam
olbrzymi zastrzyk energii do dziatania!

,Mam obecnie przyjemnos¢ uczestniczy¢ w sesji
Development Center jako czesci projektu Rhenus
Future Leaders, stworzonym indywidualnie dla
naszej organizacji. Dzieki temu rozwijam swoje
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kompetencje w kluczowych dla mojego stanowi-
ska obszarach. Wziecie udziatu w programie po-
strzegam jako szanse przekonania sie, ktére z mo-
ich zachowan pomagaja mi w codziennej realizacji
celéw, a ktore nie. Jest to doskonata okazja, aby
w warunkach warsztatowych efektywnie pracowac
nad swoim rozwojem”. Tak o programie moéwi Mi-
chat Pietkowski, Director International Distribution
and Partner Network.

JJestem niezwykle zadowolona z programu roz-
wojowego Rhenus Future Leaders, ktéry firma
przygotowata. To doktadnie to, na co czekatam
i na czym mi zalezato. Takie inicjatywy pokazujg, ze
rozwdj i inwestycja w przysztos¢ pracownikéw s
wazne w naszej organizacji. To dla mnie ogromna
motywacja do pracy i doskonalenia swoich kom-
petencji. Jestem bardzo ciekawa wynikéw testu
Gallupa, ktéry przed nami, zwlaszcza ze juz teraz,
po pierwszym etapie programu, widze, ze uswia-
domie sobie wiele swoich mocnych stron, co po-
zwoli mi nimi zarzadza¢ w sposéb zamierzony.
Z drugiej strony, obszary do doskonalenia beda
dla mnie inspiracja do rozwoju zawodowego i oso-
bistego, co jest dla mnie duzg motywacjg. Mam
w planach w petni wykorzysta¢ program Rhenus
Future Leaders, aby osiggna¢ nowe cele i rozwija¢
sie nie tylko zawodowo". A tak o naszym programie
moéwi Matgorzata Smolis, FTL Deputy Director -
Region South.

Magazyn wiedzy

Dzi§ w dynamicznie zmieniajgcym sie $wiecie,
w ktérym w kazdej sekundzie zalewaja nas setki
informacji, wazne, aby tak dtugofalowy program
rozwojowy wspierata efektywna platforma komu-
nikacyjna. Wiasnie dlatego postawilismy na jedno,
wspolne miejsce wiedzy i informacji dla kazdego
uczestnika. W Magazynie Wiedzy, bo tak nazwali-
Smy te przestrzen, znajdziemy niezbednik catego
programu. Od informacji o celach programu, przez
harmonogramy, najblizsze  aktywnosci, przez
wskazéwki i podpowiedzi, az do catego mode-
lu kompetencyjnego. Szybko, prosto i intuicyjnie,
tak, aby mie¢ pod reka wszystko, co potrzebne tu
i teraz.

Wiatr w zaglach

Przed nami jeszcze sporo wyzwan i praca nad
wieloma obszarami. Jednak ogromna dawka wie-
dzy, inspiracji, dobrej energii, ktérej doswiadcza-
my w programie, nadajg nam tempa i wypetniaja
pozytywna energia. Z wiatrem w zagle, z determi-
nacja kierujemy sie ku kolejnym celom. &

www.hrbusinesspartner.pl

49



