Wyzwania zwigzane z transformacjg firmy

Roznorodnosc
uwalniajgca talenty

Gléwne postulaty zarzadzania réznorodnoscia w Velvet

Care zostaty wdrozone w sposdb naturalny. Rok od
przeprowadzenia zmian wlasnosciowych firma cieszy sie
niezmiennie pozycja lidera na rynku papierniczych wyrobéw
higienicznych i konsekwentnie realizuje strategie rozwoju.
Kluczem do sukcesu jest dopasowany zespot pracownikow.
To wlasciwi ludzie na wlasciwym miejscu.

Aleksandra Barczyk, Julita Dgbrowska

Sercem firmy jest marka Velvet, lider wsrad
artykutéw higienicznych codziennego uzytku,
takich jak papier toaletowy, chusteczki higie-
niczne i reczniki kuchenne. Pod nowym szyl-
dem firma dziata od roku, ale kluczewska pa-
piernie wyréznia prawie 120-letnia trady-
cja i doswiadczenie w produkcji artykutéw
papierniczych, w tym 18 lat doswiadczenia
w strukturach duzych amerykanskich koncer-
now. Wspoétpraca z International Paper i Kim-
berly Clark pozwolita zgtebi¢ wiedze produk-
cyjno-biznesowg i wpisac sie na state w nowo-
czesny system dziatania catej firmy.

Spotka zarzadza grupa doswiadczonych mene-
dzer6w doskonale znajacych rynek. Prezes Vel-
vet Care w 1997 r. jako pracownik dziatu mar-
ketingu dwczesnego koncernu International
Paper wprowadzat marke Velvet na rynek pol-
ski, a wiceprezes kieruje fabryka nieprzerwa-
nie od 1995 r.

Velvet Care to zespdt liczacy ponad 300 pra-
cownikoéw, ktérzy pracuja w zaktadzie produk-
cyjnym w Kluczach w wojewé6dztwie matopol-
skim oraz w biurze komercyjnym w Warsza-
wie. Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikéw, bo

ponad 70 proc., jest zwigzana z firma od po-
nad 10 lat. Specyfika lokalizacji zaktadu pro-
dukcyjnego réwniez wptywa na zatrudnio-
nych tu pracownikéw - to najwiekszy praco-
dawca w okolicy. Najmtodszy pracownik ma
23 lataijest czescig kadry inzynieréw, gdzie
Swieza fachowa wiedza jest niezbedna. Naj-
starszy pracownik malat 65, a w firmie pracuje
33 lataikieruje dziatem kontroli jako$ci, gdzie
wazna role odgrywa doswiadczenie. Cata za-
toga reprezentuje co najmniej trzy pokolenia:
baby boomers, X oraz Y.

Na poz6r wiele ich dzieli. To osoby zaréwno
z bardzo duzym do$wiadczeniem, jak i te do-
pierorozpoczynajace swojg kariere zawodowa,
takze praktykanci, ktérzy dopiero zapoznaja
sie zrealiami pracy i mozliwoscig wykorzysta-
nia wiedzy zdobywanej podczas studiéw. Sred-
ni staz pracy w firmie wynosi 17 lat, a Sredni
wiek pracownika to 40 lat - zaréwno w przy-
padku kobiet, jak i mezczyzn. Wéréd pracow-
nikéw sa absolwenci réznych uczelni: ekono-
micznych, technicznych, ale jest takze nauczy-
ciel historii, absolwent Akademii Rolniczej czy
AWF-u. Ta ré6znorodnos$¢ doskonale sprawdza
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sie podczas realizowania licznych projektow,
gdzie zespoty sg interdyscyplinarne, gdzie
istotng role odgrywa wiedza specjalistyczna
bardziej doswiadczonych pracownikdéw, kt6-
rzy chetnie sie nig dzielg i petnig role mento-
réw dla mtodszych kolegéw. Z drugiej strony
bardzo cenne jest rowniez §wieze spojrzenie
pracownikéw mtodszych stazem, ktorzy dzieki
tej wspotpracy codziennie moga sie uczy¢ cze-
gos$ nowego. Dzieki temu, Ze sa tak rézni, pa-
trza na stawiane cele i codzienne wyzwania
z réznych punktéw widzenia.

Rok ciggtych zmian

Najtrudniejszy egzamin, jaki pracownicy zdali
celujaco, to sprostanie wyzwaniom zwigzanym
ze zmianami wtasno$ciowymi. Wtedy niejako
w sposéb naturalny ujawnity sie niezwykte ta-
lenty. Projektem zwigzanym z wdrozeniem sys-
temu informatycznego (SAP) wspomagajacego
zarzadzanie cala firmg koordynowata osoba,
ktéra nigdy wczes$niej nie prowadzita tego typu
projektow. Powstat woéwczas dziat eksportu,
ktérym kieruje nowo powotany business deve-
lopment manager - jeszcze nie tak dawno re-
gionalny analityk biznesowy. Ma juz na koncie
pierwsze sukcesy - wprowadzenie bliZniaczej
marki Veltie do 10 krajéw Europy Srodkowo-
-Wschodniej i Pdtnocnej. Nowe wyzwania sta-
nety przed dziatem marketingu. Efektem ich
staran byta kampania reklamowa prezentuja-
ca nowe ulepszone produkty w nowych opako-
waniach oraz pojawienie sie nowej ikony, czy-
li misia polarnego - biatego, miekkiego, puszy-
stego i nieskazitelnie czystego.

Konieczne byty inwestycje w fabryce, a nad
modernizacja czuwata najbardziej doswiad-
czona grupa pracownikéw zaktadu. Zwiek-
szono rowniez moce produkcyjne, dzieki cze-
mu firma mogta zaoferowac partnerom nowe
ustugi - produkcje marek wtasnych. Powotano
do zycia dziat zakupdw strategicznych, wiecej
obowigzkoéw przejat rowniez dziatl zakupow
technicznych i ustug. ROwnie wazne zadanie
powierzono dziatowi sprzedazy - utrzymanie
pozycji rynkowej. Przy tworzeniu nowej struk-
tury postawiono na rekrutacje wewnetrzna,
w ten spos6b wytoniono osobe Kierujaca dzia-
tem eksportu i rozwoju biznesu, funkcje dy-
rektora finansowego objat kierownik kanatu

sprzedazy (wcze$niej regionalny analityk fi-
nansowy), wytonieni zostali szefowie dziatéw
zakupdw i dziatu planowania. Szefem dziatu
zakupoéw strategicznych zostata osoba wcze$-
niej zajmujaca stanowisko kierownika ds. pla-
nowania produkcji. Wielu pracownikoéw otrzy-
mato mozliwo$¢ uczestniczenia w ciekawych
i rozwojowych projektach, czesto w bardzo
kroétkim czasie pozyskali wiedze, ktéra w nor-
malnych okoliczno$ciach funkcjonowania fir-
my zdobywa sie latami.

Solidne podstawy

Tak duze zmiany wymagaty wykreowania od-
powiedniej atmosfery pracy, motywowania
pracownikéw i zachecania do podejmowa-
nia wysitku i ryzyka, co na pewno zaowocu-
je w przysztosci. Dlatego tez grono najwyzszej
kadry menedzerskiej pracowato nad zdefinio-
waniem odpowiedniej i dopasowanej do sy-
tuacji biznesowej misji firmy oraz jej kluczo-
wych warto$ci, ktérymi wszyscy pracowni-
cy powinni sie kierowa¢ w swojej codziennej
pracy, a takze wynikajacych z nich kompeten-
cji. Doswiadczenie korporacyjne w tym zakre-
sieiznajomos$¢ wczesniejszych korporacyjnych
modeli kompetencyjnych pozwolity na szybka
asymilacje nowo zdefiniowanych kompeten-
cji przez wszystkich pracownikéw. Warto$-
ci i kompetencje idealnie wpasowujg sie obec-
nie w charakter firmy, wazna jest wspétpraca
i komunikacja, realizowanie zatozonych celéw
w sposdb skuteczny i kreatywny, jak tez wza-
jemna inspiracja do efektywnego dziatania, od-
powiednie podejmowanie decyzji oraz szeroko
rozumiany rozwo6j. W firmie funkcjonuje réw-
niez model zarzadzania przez cele, gdyz jest on
najodpowiedniejszy z punktu widzenia bizne-
sowego. Pracownicy sami zarzadzaja swoimi
celami i czujg sie za nie odpowiedzialni.

Rytm firmy wyznacza z jednej strony proces
produkciji (czynnik wewnetrzny), z drugiej
- wymagania i oczekiwania odbiorcéw rynko-
wych (czynnik zewnetrzny). A o tym, kto stoi
na czele dziatu, decyduja kompetencje i osia-
gane wyniki. Warto w tym miejscu zaznaczyé¢,
ze najwiekszym dziatem produkcyjnym kie-
ruje kobieta. Udowodnita, ze jest najlepszym
kandydatem na to stanowisko. Wypracowa-
ta wtasny sposéb kierowania zespotem, W
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oparty na swoim do$wiadczeniu. Stawia sobie
ambitne cele i stale sie uczy. Ukonczyta studia
MBA. Udowodnita, Ze moze by¢ najlepsza, oba-
lita mity o ,szklanym suficie”. Kazde urzadze-
nie zna od podszewki - nadzoruje osobiscie
wszelkie modernizacje, inicjuje usprawnienia,
realizuje projekty dotyczace produkcji nowych
wyrobow. Cieszy sie zastuzonym autorytetem
wsrod swoich wspdtpracownikéw. To jej dziat
odpowiada za realizacje nowych marketingo-
wych pomystéw, jak najnowsze ttoczenie wi-
zerunku misia na kazdym listku papieru toa-
letowego. W planach kolejne nowe kategorie
produktéw.

Kobieta stoi takze na czele licznego dziatu ope-
racyjnego, w sktad ktérego wchodzi dziat za-
kupéw, dziat planowania produkcji oraz lo-
gistyki wewnatrzzaktadowej. Doskonale zna
zaktad i jego funkcjonowanie, nadzoruje i ko-
ordynuje przebieg wielu waznych i strategicz-
nych dla firmy projektéw. Panie stanowia waz-
ny trzon kadry menedzerskiej firmy (40 proc.)
i w sumie stoja na czele takich dziatéw, jak:
marketing, dziat rozwoju kategorii, dziat prze-
twoérstwa i dziat operacyjny w zaktadzie pro-
dukcyjnym, a takze HR.

Staty rozwaoj

Kluczowa wartoscia firmy jest rozwoj, przede
wszystkim w odniesieniu do samych pracow-
nikéw. Nowe doswiadczenia mozna zdobywac
w rézny sposéb - przede wszystkim taczac na-
uke z pracg, biorgc udziat w ciekawych projek-
tach, przejmujac nowe obowiazki, podejmujac
nowe wyzwania. Uzupetnieniem tych dziatan
jestwypracowana w firmie polityka szkolenio-
wa. Realizowanie programoéw szkoleniowych
jest wynikiem catego procesu zarzadzania za-
sobami ludzkimi w firmie. Po zakoniczonym
procesie ocen okresowych sg analizowane luki
kompetencyjne i ustalane potrzeby szkolenio-
we. Rok 2013 byt okresem bardzo trudnym ze
wzgledu na zmiany wtasnosciowe firmy, jed-
nak mimo to w ciggu catego roku w szkoleniach
wzieto udziat ponad 100 pracownikéw. Gtow-
nie byty to szkolenia specjalistyczne, zwiaza-
ne ze zdobywaniem wymaganych uprawnien,
zdecydowanie mniejszy odsetek stanowi-
ty szkolenia miekkie. Na dziatania szkolenio-
we firma poswiecita w ubiegtym roku okoto

80 dni szkoleniowych, a wzieto w nich udziat
okoto 20 proc. menedzeroéw, 30 proc. specjali-
stow i 40 proc. pracownikdéw liniowych.

Idee ciggtego doskonalenia wdraza sie w fir-
mie wraz z popularyzacja zasad lean manage-
mentu od wielu lat. Dzieki licznym projektom,
nad ktérymi pracowaty réznorodne zespoty,
pracownicy, realizujac swoje codzienne obo-
wiazki, szukaja mozliwosci usprawnien, eli-
minacji strat, optymalizacji procesow. Przy-
ktadem moga by¢ przewodniki po problemach,
opracowywane przez pracownikéw, ktérzy za-
uwazyli dany problem. Instrukcja krétko ob-
jasnia, jak rozwiazac problemy, dodatkowo jest
ilustrowana rysunkami lub zdjeciami.

Bardzo wazng warto$cig wspolng dla wszyst-
kich pracownikéw jest bezpieczenstwo - re-
agowanie na potencjalne zagrozenia weszto
wszystkim pracownikom w krew. Firma od
lat propaguje idee bezpieczenstwa w pracy
i poza nia, organizowane sg symulacje zda-
rzen niebezpiecznych, podczas ktérych pra-
cownicy ¢wicza swoje zachowania i podejmo-
wanie okreslonych dziatan. Liczni pracownicy
sa przeszkoleni w ramach umiejetnos$ci udzie-
lania pierwszej pomocy przedlekarskiej oraz
zasad przeciwpozarowych. Dziatania innowa-
cyjne sg podstawa funkcjonowania firmy, pro-
ces produkcji jest dzieki temu modernizowany
tak, aby sprosta¢ coraz bardziej wymagajacym
oczekiwaniom rynku.

Uznany pracodawca

Prace w Velvet Care reguluja standardy i regu-
ty wypracowane dzieki doswiadczeniu zdoby-
temu podczas wspotpracy z globalnymi kon-
cernami. Oczywiscie sa one dostosowane do
obecnej sytuacji biznesowej firmy i ulepsza-
ne, ale opieraja sie na wypracowanych wczes-
niej rozwigzaniach. Etap rekrutacji to moment,
kiedy mozna zweryfikowa¢, czy przyszli pra-
cownicy wpasuja sie w kulture organizacyjna
oraz jak postrzegaja wartosci i kompetencje
firmy. Proces adaptacji pozwala na zapozna-
nie nowych pracownikéw z regutami, zasa-
dami i procesami funkcjonujacymi w firmie.
Pracownicy otrzymuja wéwczas pakiet nie-
zbednych informacji, ktére majq im utatwi¢ po-
znanie wspomnianych wcze$niej zasad i szyb-
ciej odnalez¢ sie w nowych okolicznosciach

Bl 84 PersonelPLUS | pazdziernik2014



organizacyjnych. Firma liczy na dtugotrwata
wspétprace z zatrudnianymi osobami: obec-
nie az 80 proc. pracownikéw pozostaje w fir-
mie co najmniej piec lat.

Stopniowo ksztattuje sie kultura organiza-
cyjna firmy dziatajacej pod nowym szyldem,
jednak pewne zasady pozostaja niezmien-
ne. Cenione jest dzielenie sie wiedza specjali-
styczna, podejmowanie nowych wyzwan, za-
angazowanie i rzetelne podejscie do realizacji
celow. W ten sposéb pracownicy moga anga-
zowac sie w nowe projekty i bra¢ za nie odpo-
wiedzialno$¢.

Poczatek dziatalnosci Velvet Care to skupie-
nie sie przede wszystkim na komunikacji we-
wnetrznej, odbudowanie jej po trudnym okre-
sie zmiany. Wazng inicjatywa byto wydanie
ksiazeczki, w ktorej zostata odzwierciedlona
struktura organizacyjna firmy - sa tam zdje-
cia wszystkich pracownikéw oraz ich dane
kontaktowe - posiada jg kazdy pracownik. Za-
rzad regularnie dostarcza wszystkim pracow-
nikom informacji biznesowych na temat funk-
cjonowania firmy, osigganych wynikoéw, jakie
sa sukcesy, co trzeba wzmocnic¢ oraz do czego
firma dazy i co chce osiagna¢ w perspektywie
kroétko- i dtugoterminowej. Raz na kwartat jest
réwniez wydawany newsletter firmowy, na ta-
mach ktérego sa umieszczane artykuty przy-
gotowane przez samych pracownikéw. Dzieki
tym informacjom pracownicy w Kluczach maja
wiekszg wiedze na temat dziatan prowadzo-
nych przez dziat marketingu i sprzedazy znaj-
dujacy sie w Warszawie, a pracownicy biura ko-
mercyjnego s blizej fabryki. W newsletterze sa
umieszczane informacje o kluczowych projek-
tach, ktére byty realizowane w danym okresie,
pracownicy za$ sprawdzajg sie i znakomicie od-
najduja w nowej roli - autoréw tekstow. W fir-
mie funkcjonuje system zarzadzania efektyw-
noscia i potencjatem pracownikow, ktéry jest
narzedziem wspierajacym lideréw. Pracowni-
cy wraz z przetozonym za posrednictwem sys-
temu ustalaja spojne z celami biznesowymi cele
zawodowe oraz rozwojowe na dany rok. Kwar-
talny przeglad realizacji celéw wpisuje sie
w szeroko pojeta kulture feedbacku.

Waznym wydarzeniem zwigzanym z powsta-
niem Velvet Care bytabudowa strony interneto-
wej, ktora jest potwierdzeniem tego, jak wazne
jest podejmowanie dziatan nieszablonowych.

W firmie celebruje sie mate i duze sukce-
sy. 1 sierpnia 2014 r. firma $wietowata swo-
je pierwsze urodziny jako Velvet Care. Byta
to doskonata okazja do spotkania pracowni-
kow fabryki i biura komercyjnego on-line, co
byto mozliwe dzieki nowoczesnym rozwiaza-
niom informatycznym i systemowi do wideo-
konferencji. W 2011 r. zorganizowano dzien ot-
warty dla pracownikéw i ich rodzin, podczas
ktorego goscie zwiedzali zaktad produkcyj-
ny, a pracownicy wcielili sie w role przewod-
nikéw i opiekunéw grup. Zaangazowanie pra-
cownikéw zdecydowanie przekroczyto wszel-
kie oczekiwania.

Firma jest otwarta i konsekwentnie dazy
do kultywowania idei r6znorodnos$ci wsréd
wszystkich pracownikéw. Ostatnio do zespo-
tu sprzedazy dotaczyta Biatorusinka. Dzieki
niej wiecej oséb zainteresowato sie tym kra-
jem. Podobnie sie stato réwniez w przypadku
réznych doswiadczen, podej$¢ do rozwigzywa-
nia probleméw - dato to mozliwo$¢ zauwaza-
nia drzemigcego w pracownikach potencjatu.
Velvet Care konsekwentnie dazy do tego, by
by¢ partnerem dla pracownikéw oraz innych
interesariuszy, takich jak partnerzy handlowi,
konsumenciispotecznos¢lokalna. Dzieki temu
mozliwe jest poszerzanie horyzontéw dziata-
niaiwkraczanie w nowe sfery biznesu. A plany
nanajblizsze miesigce (lata) sg ambitne. Inten-
sywny rozwdéj marek wtasnych w Polsce, wej-
$cie w nowe kategorie produktowe oraz dalsze
budowanie pozycji marek Velvet i Veltie, a tak-
ze konsolidacja silnych graczy lokalnych w Eu-
ropie Centralnej. Dla pracownikéw ten kom-
pleksowy rozwéj firmy stworzy kolejne, jesz-
cze wieksze mozliwos$ci rozwoju.m

Aleksandra Barczyk
jest starszym specjalisty

ds. personalnych w Velvet Care.

Julita Dgbrowska
jest konsultantem ds. komunikacji
biznesowej. Posiada ponad 20-letnie

doswiadczenie w marketingu, PR,

komunikacji wewnetrznej oraz

budowaniu marek firm i organizacji.

Organizuje coroczne Forum Employer Branding.
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