
Kultura organizacji oparta na zaufaniu, szacunku  
i współpracy to klucz do stworzenia miejsca  
pracy, które w oczach pracowników może zostać 
uznane za najlepsze. To wielkie wyzwanie wymaga 
zarówno decyzji na poziomie strategicznym,  
jak i operacyjnym. I choć nie jest to proste, są tacy, 
którym się to udaje. Ranking Best WorkplacesTM,  
co roku wyłania światowych i lokalnych liderów, 
którzy wyznaczają trendy na rynku.

R A P O R T

GREAT  
PLACE  
TO  
WORK
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SOFTSERVE POLAND  
jest międzynarodową 
firmą IT wyróżnioną  
w kategorii średnich 
przedsiębiorstw

N
ajlepsze, czyli jakie? 
Pewnie każdy ma swo-
ją odpowiedź na to py-
tanie. Ale jak pokazuje 
sondaż przeprowadzo-
ny przez Great Place to 
Work® wśród pracow-

ników z pokolenia Y (czyli osób uro-
dzonych między 1980 a 2000 r.), 
czynników wyróżniających takie 
miejsce jest kilka. Po pierwsze, 
uczciwa płaca i poczucie znaczenia 
własnej pracy (mają oni świadomość 
swoich umiejętności i jeśli płaca, 
albo charakter pracy ich nie zadowa-
la, to bez żalu składają wymówie-
nie). Po drugie, benefity pracownicze 
(i to nie tylko tradycyjne, jak np. 
wsparcie dla rodziców, ale dopaso-
wane do ich stylu życia, np. związa-
ne z opieką nad zwierzętami, tzw. 
pawternity leave). Liczą się także rów-
ne traktowanie bez względu na płeć 
(ruch #MeToo sprawił, że wyczule-
nie na kwestie przekraczania granic 
w tym obszarze wzrosło, cały czas 
żywe są także kwestie związane 
z parytetami i walką ze szklanym 
sufitem, który blokuje awans kobiet) 
oraz partnerstwo i współodpowie-
dzialność za firmę (organizacje, któ-
re dbają o atmosferę wzajemnego 
szacunku oraz nie boją się dzielić 
władzy z pracownikami, są bardzo 
cenione). No i oczywiście aspektem, 
który również ma znaczenie, jest  
hybrydowy model pracy – a w dobie 
pandemii jest ważny nie tylko dla 
pokolenia Y. Bo przecież na rynku 
pracy funkcjonują obecnie aż cztery 

Każdy z nas chciałby pracować w najlepszym na świecie miejscu pracy. 
I jest to możliwe –  wystarczy zajrzeć do rankingu Best WorkplacesTM.  
Od ponad 30 lat Great Place to Work®  bada w 150 krajach jakość miejsc 
pracy i wskazuje najlepszych z najlepszych.

NAJLEPSZE MIEJSCE PRACY 
CZEKA NA CIEBIE 

Krystyna Romanowska
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pokolenia: baby boomersi, pokolenie 
X, Y i Z, a to oznacza różne potrzeby 
i oczekiwania. Great Place to Work® 
przygląda się im wszystkim, anali-
zując działalność firm i wspierając je 
w rozwijaniu kultury opartej na za-
ufaniu.

WARTOŚĆ ZAUFANIA
Wszystko zaczęło się w 1981 r. Wy-
dawca „The New York Times” po-
prosił dwóch dziennikarzy bizneso-
wych, Roberta Leveringa i Miltona 
Moskowitza, aby napisali książkę 
pod tytułem „The 100 Best Compa-
nies to Work for in America”. Z po-
czątku wyzwanie wydawało się nieco 
nierealne, ale okazało się, że prze-

mierzanie Stanów wzdłuż i wszerz 
przyniosło swoje efekty. Obserwacja 
pracodawców oraz pracowników 
i ich oczekiwań pokazała, że klu-
czem do stworzenia świetnego miej-
sca pracy nie jest określony zestaw 
benefitów, programów i praktyk, ale 
budowanie w firmie wysokiej jakości 
relacji opartych na zaufaniu, dumie 
i koleżeństwie. Te obserwacje stały 
się podstawą do stworzonego 
w 1992 r. Great Place to Work Insti-
tute. Pierwszy ranking 100 Best 
Companies to Work For powstał 
w 1997 r. Great Place to Work® Pol-
ska powstał w 2008 r. Rok później 
została opublikowana pierwsza pol-
ska lista Najlepszych Miejsc Pracy. 



Konkurs prowadzony jest zgodnie 
z obiektywną metodologią. O miej-
scu na liście decyduje przede 
wszystkim wynik ankiety pracowni-
czej (wskaźnik zaufania w firmie, 
Trust Index™). Na finalną ocenę 
ma także wpływ wynik audytu kul-
turowego (Culture Audit™), które-
go wiodącymi obszarami są: sku-
teczne przywództwo, powszechna 
innowacyjność oraz wartości. 

EUROPEJSKA CZOŁÓWKA
Lista Europe’s Best Workplaces 2021 
liczy łącznie 150 firm. Powstała na 
podstawie analizy badań ankieto-
wych, w których wzięło udział blisko 
600 tys. pracowników z 1545 organi-
zacji z całej Europy. Kilka miesięcy 
wcześniej organizacje te zostały  
wyróżnione tytułem Najlepszego 
Miejsca Pracy w swoich krajach. Na 
ranking Najlepszych Miejsc Pracy  
w Europie składają się cztery listy: 
50 Najlepszych Dużych Miejsc Pracy 
(zatrudniających powyżej 500 pra-
cowników), 50 Najlepszych Średnich 
Miejsc Pracy (poniżej 500 zatrudnio-
nych), 25 Najlepszych Małych 

Miejsc Pracy (poniżej 50 pracowni-
ków) oraz 25 Najlepszych Między-
narodowych Miejsc Pracy. Nume-
rem jeden wśród dużych firm zo-
stała turecka firma Kuveyt Türk 
świadcząca usługi w branży finan-
sów i ubezpieczeń. W kategorii 
średnich – wygrała holenderska 
spółka informatyczna AFAS So-
ftware. Holendrzy byli także naj-
lepsi w kategorii firm małych:  
wygrała Viisi Hypotheken, firma 
działająca w sektorze usług finan-
sowych. W kategorii firm między-
narodowych pierwsze miejsce 
w rankingu należy w tym roku  
do DHL Express.

W tym roku polskie firmy wy-
padły w rankingu doskonale 
i mamy powody do dumy. Bo aż 
14 firm z Polski znalazło się wśród 
laureatów konkursu. To pierwszy 
raz, kiedy aż tak wiele polskich 
firm zostało zauważonych w tym 
europejskim zestawieniu. O czym 
to może świadczyć? Że, jako pra-
codawcy, stajemy się bardziej 
pewni siebie i umiemy sprostać 
wymaganiom pracowników oraz 

RANKING najlepszych 
pracodawców reali-
zowany jest zgodnie 
ze zobiektywizowaną 
metodologią

STAN JUST 
prezes zarządu Covenant.dev S.A.

że mamy coraz mniejsze obawy 
przed oceną z zewnątrz. Bo żeby zo-
stać uwzględnionym na liście, trze-
ba przejść wnikliwy audyt. Po 
pierwsze, oddać głos pracownikom, 
którzy w anonimowych ankietach 
oceniają działalność firmy. Po dru-
gie, wykazać się osiągnięciami 
w zakresie organizacji pracy i kultu-
ry organizacyjnej. 

Polska z 14 najlepszymi praco-
dawcami na listach Great Place to 
Work® plasuje się w środku euro-
pejskiej stawki tuż obok Austrii i Fin-
landii. Najlepiej wypadają Brytyjczy-
cy, których w rankingu reprezentuje 
aż 26 najlepszych firm. 

NAJLEPSI W POLSCE
Szukając najlepszego pracodawcy  
dla siebie wśród firm działających 
w Polsce, mamy w czym wybierać, 
bo po raz pierwszy od 10 lat polskim 
pracodawcom udało się wprowadzić 
swoich przedstawicieli na każdą 
z list składających się na finałowy 
ranking. To znak, że na rynku pracy 
zaczynają się zmiany korzystne dla 
pracowników.

Pięć kluczowych cech, jakimi  
powinno odznaczać się najlep-
sze miejsce pracy, zdradza   
Covenant.dev S.A., lider technolo-

gii informatycznych, który znalazł się na 
liście Europe’s Best Workplaces 2021. 

1. �Elastyczność. Pracownik dostosowuje 
miejsce i czas pracy do swoich prefe-
rencji i zmienia je w zależności od ak-
tualnej sytuacji, co możliwe jest dzięki 
infrastrukturze przystosowanej do 
pracy zdalnej, współdzielonemu ka-
lendarzowi i minimalizacji obowiązko-
wych spotkań.

2. �Wzmocnienie. W pewnym sensie każ-
dy jest kierownikiem, będąc odpowie-
dzialny za planowanie i realizację  
zadań z określonej dziedziny pracy. 
Budujemy w ten sposób poczucie wła-
sności, a wzmacniamy je dodatkowo 
udziałem w corocznych zyskach firmy 
w postaci akcji i gotówki. 

3. �Równość. Na początku tygodnia każ-
dy (również prezes!) ogłasza swoje 
największe wyzwanie na forum całego 
zespołu, żeby z końcem tygodnia za-
prezentować wszystkim wyniki swojej 
pracy. 

4.� �Dialog. Co tydzień ma miejsce spo-
tkanie, na którym każdy może pod-
dać pod dyskusję swój pomysł na 
usprawnienie organizacji bądź  
dowolnego produktu, nad którym  
firma pracuje. Można kwestionować 
wszystko – nic nie jest „tematem za-
mkniętym”. 

5.� �Rozwój. Informacja zwrotna na temat 
wykonanej pracy dociera do pracowni-
ka od pierwszego recenzenta w ciągu 
24 godzin, a od całego zespołu w ciągu 
siedem dni. Rozmowy z przełożonym 
nie rzadziej niż raz na kwartał są 
wsparte anonimowymi ankietami  
od członków zespołu.

MISTRZOWSKIE POSUNIĘCIA M A T E R I A Ł  P O W S T A Ł  W E  W S P Ó Ł P R A C Y  Z  P A R T N E R E M 

 https://covenant.dev/
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W kategorii dużych firm, czyli  
takich, które zatrudniają powyżej 
500 osób, drugie miejsce zajęła Sii 
Polska – firma z branży informatycz-
nej. Jej sukces nie dziwi, bo wśród eu-
ropejskich liderów znalazła się już po 
raz czwarty! A jej wyróżnikiem rynko-
wym jest to, że  zatrudniając powyżej 
4,5 tys. pracowników, umie zadbać, 
by każdy z nich czuł się doceniany, 
a to jest prawdziwe wyzwanie. 

Wśród dużych firm mamy w tym 
roku jeszcze dwóch polskich laure-
atów. Są to Grupa ANG S.A. działająca 
w sektorze finansowym oraz NEUCA 
S.A. reprezentująca sektor ochrony 
zdrowia. Ten pierwszy pracodawca 
jest o tyle ciekawy, że od kilku lat 
działa jako spółdzielnia – wydaje się 
to być dosyć oldskulową formą dzia-
łalności. Ale widać, że wzięcie przez 
pracowników odpowiedzialności za 
swoje miejsce pracy – ma same do-
bre strony. Przypomnijmy także, że 
ANG bierze bardzo aktywny udział 
w tworzeniu projektów społecznych, 
jak choćby platforma NNO (Nienie-
odpowiedzialni), która podejmuje 
szeroką tematykę z zakresu odpo-
wiedzialnego biznesu. Wydaje się, że 
taka droga – zabierania głosu 
w sprawach społecznych – jest jak 
najbardziej potrzebna. 

Na liście średnich firm w rankin-
gu Great Place to Work Polskę repre-
zentują dwie spółki informatyczne: 
Idego Group oraz SoftServe Poland, 
a wśród małych – Covenant.dev S.A. 
Interesującym faktem jest, że wyso-
kie miejsca w rankingach zajmują 
firmy, których siedziby niekoniecz-
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nie są w Warszawie. Idego Group 
mieści się w Gdyni i – jak  żartują 
sobie pracownicy – mają nie tylko 
najciekawsze zajęcie, ale także 
świetne widoki z okna, a w przerwie 
na lunch, mogą iść na plażę. 

Podobnym przypadkiem jest firma 
Cisco z Krakowa. Polski oddział ame-
rykańskiego koncernu od lat zajmuje 
bardzo wysokie miejsca w rankingach 
Najlepszych Międzynarodowych 
Miejsc Pracy Great Place to Work®, 
mimo że działa z dala od centrum. 
W kategorii Najlepszych Międzynaro-
dowych Miejsc Pracy na wysokich 
miejscach znajdują się także inne pol-
skie oddziały światowych gigantów. 
Doskonałe wyniki osiągnęły  Hilton, 
Amgen, SAS Institute, The Adecco 
Group, Grohe, SC Johnson i Novo 
Nordisk.

WSPÓLNY MIANOWNIK
Każdy ze 150 laureatów tegorocznej 
listy Europe’s Best Workplaces wcze-
śniej osiągnął wysoką pozycję na li-
ście Great Place to Work® w kraju 
pochodzenia. Najliczniejszą grupę 
wśród tegorocznych zwycięzców sta-
nowią firmy informatyczne (32 
proc.). Kolejne miejsca zajmują firmy 
działające w branży usług profesjo-
nalnych (14 proc.), usług finanso-
wych i ubezpieczeń (13 proc.) oraz 
reprezentujące produkcję (8 proc.). 
To co niewątpliwie łączy je wszystkie, 
to dbałość o dobrostan pracowników. 
– Najlepsze Miejsca Pracy w Europie 
wyznaczyły nowy standard opieki 
nad pracownikami. Te firmy są pro-
wadzone przez liderów, którzy chcą 

i potrafią wspierać potrzeby swoich 
pracowników. Tworzą elastyczne śro-
dowiska pracy, w których każdy 
może się rozwijać, bez względu na to, 
kim jest i co robi dla firmy – tłuma-
czy Michael C. Bush, dyrektor gene-
ralny Great Place to Work®. Analizu-
jąc ankiety, Great Place to Work® 
ocenia firmy pod kątem tego, jak sku-
tecznie udaje im się tworzyć środowi-
sko pracy For All™, czyli dla wszyst-
kich pracowników, niezależnie od 
tego, kim są i czym się w  firmie zaj-
mują. W tym roku COVID-19 spowo-
dował, że w ocenach pracowników na 
pierwszy plan wysunęło się dobre sa-
mopoczucie fizyczne i psychiczne. 
Średnio 85 proc. pracowników firm, 
które znalazły się na liście 150 Naj-
lepszych Miejsc Pracy w Europie, 
stwierdziło, że dobrze czuje się 
w pracy. Ich dobrostan określały takie 
czynniki, jak poczucie opieki i troski 
ze strony pracodawcy oraz przekona-
nie, że pracują w psychologicznie 
i emocjonalnie zdrowym miejscu  
pracy. W rankingu co roku następują 
zmiany na czołowych miejscach,  
co świadczy o tym, że konkurencja 
jest silna, a osiągnięta pozycja nie 
jest dana raz na zawsze. Co to ozna-
cza dla firm? Muszą uważnie wsłu-
chiwać się w głos pracowników i ela-
stycznie reagować na pojawiające się 
wyzwania.� �

KLUCZEM DO STWORZENIA ŚWIETNEGO MIEJSCA 
PRACY JEST BUDOWANIE W FIRMIE RELACJI  
OPARTYCH NA ZAUFANIU, DUMIE I KOLEŻEŃSTWIE 
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NEUCA S.A. wyróżnio-
na w kategorii  
dużych firm działa 
w sektorze farma-
ceutyczno-medycz-
nym

ANG S.A.  ogólnopol-
ska firma pośrednic-
twa finansowego  
doceniona w kategorii 
dużych firm



M A T E R I A Ł  P O W S T A Ł  W E  W S P Ó Ł P R A C Y  Z  P A R T N E R E M 

G
rupa ANG powstała w 2010 r. 
w formule spółdzielni jako al-
ternatywne miejsce pracy dla 
ekspertek i ekspertów kredyto-
wo-ubezpieczeniowych. Ludzi, 

którzy mieli dosyć pracy w korporacji 
i chcieli współstanowić oraz współdecy-
dować o swoim rozwoju i firmy, z którą 
są związani. – Wówczas formuła spół-
dzielni była idealnym rozwiązaniem 
– mówi Artur Nowak-Gocławski, prezes 
Grupy ANG. – Ale z czasem dość skost-
niałe przepisy prawa spółdzielczego 
blokowały nasz rozwój w zakresie 
zrównoważonego pośrednictwa finan-
sowego, co w połączeniu z wyzwaniami 
technologicznymi  i biznesowymi wy-
magało przekształcenia – wyjaśnia.

PROCES PRZEKSZTAŁCENIA 
Proces przekształcenia został zapocząt-
kowany w czerwcu 2019 r. podczas wal-
nego zgromadzenia spółdzielców. – Za 
decyzją przekształcenia ANG w spółkę 
opowiedziało się 97 proc. obecnych. Był 
to wyraźny sygnał, że nasi współpra-
cownicy i współpracowniczki mają 
świadomość, że aby móc realizować  
cele rozwoju – jednocześnie dostarcza-
jąc klientom produkty, na które ich 
stać, które rozumieją i za godziwą cenę 
– konieczna jest zmiana formy prawnej 
– wspomina Artur Nowak-Gocławski. 

Sam proces przekształcenia wiązał 
się z wieloma wyzwaniami. – Bez wąt-
pienia jednym z nich było to, że do-
tychczas na polskim rynku finanso-
wym nie było praktyki przekształcenia 
spółdzielni pracy w inny podmiot 
prawny. Wyzwaniem było więc znale-
zienie optymalnej formy przekształce-
nia, a to wymagało szeregu konsultacji 
prawnych i oczywiście zgody spół-
dzielców – tłumaczy. W czerwcu 
2020 r. w trakcie walnego zgromadze-
nia zapadła decyzja o przekształceniu 

ANG w spółkę akcyjną. – I tak w paź-
dzierniku 2020 r., w wyniku prze-
kształcenia ANG spółdzielni w Krajo-
wym Rejestrze Sądowym została zare-
jestrowana Grupa ANG SA – mówi. 

Co ta zmiana oznaczała w praktyce? 
– Stając się spółką akcyjną, działającą 
na zasadach akcjonariatu pracownicze-
go, w której głos posiada 355 akcjona-
riuszek i akcjonariuszy pracujących 
w ANG, wspólnie bierzemy odpowie-
dzialność za przyszłość firmy i jej inte-
resariuszy. Zarząd nie może podejmo-
wać strategicznych decyzji bez zgody 
ogółu. Najważniejsze dla nas jest to, że 
w wyniku przekształcenia zachowali-

W 2021 r. Grupa ANG zakończyła proces przekształcenia w spółkę  
pracowniczą. Dziś większościowy pakiet akcji, czyli ponad 59 proc.  
jest w posiadaniu współpracowników i współpracowniczek. Tym  
samym ponad 350 osób współdecyduje o kierunkach rozwoju Grupy ANG. 

DZIAŁAMY RAZEM! 
Katarzyna 
Dmowska, 
wiceprezeska 
i Artur Nowak- 
-Gocławski,  
prezes Grupy ANG

śmy demokratycznego ducha 
spółdzielni, co było i pozostaje 
kluczową wartością ANG – za-
uważa Katarzyna Dmowska, wi-
ceprezeska Grupy ANG.

KIERUNEK PRZYSZŁOŚĆ 
Dziś Grupa ANG jest największą 
niezależną od inwestorów insty-
tucjonalnych firmą pośrednictwa 
finansowego na polskim rynku 
kredytów hipotecznych i jedyną, 
która działa na zasadach akcjo-
nariatu pracowniczego. – W ko-
lejnych latach będziemy rozwijać 
naszą firmę, a akcjonariat pracow-
niczy stanowi jeden z kluczowych 
filarów rozwoju Grupy ANG. 
W związku z tym stworzyliśmy 
program akcji, które będą emito-
wane w latach 2022–2023 z prze-
znaczeniem zarówno dla obec-
nych akcjonariuszek i akcjonariu-
szy, jak i nowych współpracowni-
ków, których do nas zapraszamy 
– mówi Katarzyna Dmowska. � �

OD SPÓŁDZIELNI PRACY  
DO SPÓŁKI PRACOWNICZEJ 

UDAŁO NAM SIĘ ZACHOWAĆ DEMOKRATYCZNEGO 
DUCHA SPÓŁDZIELCZOŚCI. WSPÓLNIE  
BIERZEMY ODPOWIEDZIALNOŚĆ ZA PRZYSZŁOŚĆ 
FIRMY I JEJ INTERESARIUSZY

DLACZEGO GRUPA ANG?

Grupa ANG należy do Najlep-
szych Miejsc Pracy w Europie 

2021, uzyskała tytuł Najlepsze 
Miejsce Pracy Polska 2021, 
Najlepsze Miejsce Pracy dla Mile-
nialsów Polska 2021. Z badania 
Great Place to Work® 2020–2021 
wynika, że:

¬  ��95 proc. przedstawicieli spo-
łeczności ANG uważa, że firma 
jest świetnym miejscem do 
pracy 

¬  �94 proc. przyznaje, że pracując 
dla Grupy ANG, może być sobą 

¬  �94 proc. planuje pracę w orga-
nizacji przez długi czas 

¬  �89 proc. jest zdania, że otrzy-
muje uczciwe wynagrodzenie

¬  �95 proc. przekonuje, że praca 
sprawia im radość 

�

https://grupaang.pl/


jest klucz do stworzenia najlepsze-
go miejsca pracy?
Jolanta Nowak: Nie chodzi już dzi-
siaj nawet o work-life-balance. Rów-
nowaga między życiem zawodowym 
a prywatnym coraz bardziej się za-
ciera. Teraz mówimy bardziej o inte-
gracji życia i pracy – to głębsza filo-
zofia. Równowaga między życiem 
zawodowym a prywatnym skupia się 
na utrzymaniu rozdzielenia życia 
zawodowego i osobistego, podczas 
gdy integracja między życiem zawo-
dowym a prywatnym koncentruje 
się na przekonaniu, że nie ma mię-
dzy nimi rozróżnienia i że oba mu-
szą współistnieć w harmonii.
Maja Augustynek: Mamy bardzo 
wiele badań wskazujących na 
wpływ negatywny i pozytywny mię-
dzy pracą a życiem. Kiedy odczuwa-
my satysfakcję z życia rodzinnego, 
spełniamy się w nim – mamy wię-
cej „mocy przerobowych” i energii 
do pracy. Jeżeli życie zawodowe 
przynosi nam sukcesy, czujemy się 
spełnieni i zrealizowani – jesteśmy 
lepszymi ludźmi dla najbliższych. 
Sytuacja pandemii jeszcze mocniej 
uświadomiła to organizacjom.

Zdarzyło mi się być w jednym z naj-
lepszych miejsc pracy w Polsce, 
czyli w siedzibie głównej Grupy 

ANG. Oprócz hamaków, swobodnej 
otwartej przestrzeni widziałam 
też, że ludzie tam pracujący zwra-
cają się do siebie z szacunkiem 
i sympatią. To są dla mnie właści-
wie słowa klucze określające filo-
zofię great place to work. Jak to 
się robi? 
Artur Nowak–Gocławski: Jesteśmy 
dość specyficzną organizacją – ide-
owo powstaliśmy po prostu po to, 
żeby stworzyć dobre miejsca pracy. 
Ponad 11 lat temu założyliśmy spół-
dzielnię pracy, niedawno przekształ-
ciliśmy się w spółkę pracowniczą 
– oddaliśmy ludziom kontrolę nad 
firmą. Większość akcji firmy jest 
u naszych współpracowniczek 
i współpracowników. Od samego po-
czątku myśleliśmy, że razem jedzie-
my tym pociągiem i musimy po pro-
stu o siebie dbać. Chodzi o to, żeby 
szacunek, sympatia nie były sloga-
nami przypiętymi na tablicy, tylko 
rzeczywistością. Oczywiście to wcale 
nie znaczy, że jesteśmy doskonali, 
nie popełniamy błędów, nie mamy 
konfliktów, fochów i dramatyczno-
-epickich wydarzeń.  Sądzę jednak, 
że umiemy sobie z nimi radzić.

Na ile ta troska i szacunek są wy-
niesione z ideałów Zachodu, a na 
ile można je zaimplementować 
w naszych słowiańskich, niepokor-
nych duszach?
J.N.: Może odpowiem jako jedyna 
przedstawicielka firmy globalnej. 
Cisco ma 30-letnie doświadczenie 
na rynku pracy. Szacunek i godność 
pracownika wpisują się w wartości 
firmy. Natomiast są lokalne aspekty 
wpływające na sposób myślenia 
o tych dwóch wartościach.  Dlatego 
bardzo dbamy o kulturę różnorod-
ności. Inclusion diversity jest bardzo 
ważnym aspektem w firmach, 

M
y Company Polska” 
zaprosiło do dysku-
sji laureatów ran-
kingu Great Place 
to Work z 2021 r. 
Przypomnijmy, że 
wśród 150 kandy-

datów znalazło się 14 firm z Polski. 
To, jak dotychczas, najlepszy wynik 
w 30-letniej historii tego rankingu. 
Poprosiliśmy przedstawicieli trzech 
wyróżnionych firm, aby podzielili 
się z nami doświadczeniem w budo-
waniu zarówno silnej, jak i odpo-
wiedzialnej firmy, o której pracow-
nicy mówią z entuzjazmem, że to 
najlepsze miejsce pracy na świecie.

Nasze zaproszenie przyjęli: Maja 
Augustynek, COO Idego Group 
z Gdyni; Artur Nowak-Gocławski, 
prezes Grupy ANG i Jolanta Nowak, 
People&Communities Leader Cisco 
System Poland z Krakowa.

Krystyna Romanowska: Jeden 
z chińskich mistrzów zen powie-
dział w IX w.: bez pracy nie ma ży-
cia, praca i życie jest jednością. 
Dzisiaj niektórym ludziom praca 
wypełnia czas na tyle, że nie mają 
zwykłego życia. Wierzę, że dobre 
miejsca pracy zachowują równo-
wagę: pozwalają pracownikom do-
brze żyć i nieźle pracować. Czy to 

Czy w najlepszych firmach pracują najlepsi 
pracownicy? Czy dobre miejsce pracy sprawia, że są 
najbardziej optymalnymi wersjami siebie? I w końcu  
– czy muszą być najlepsi, żeby „zasłużyć” na pracę 
w świetnym miejscu? To tylko niektóre pytania,  
na które odpowiedzieli laureaci międzynarodowego 
konkursu Great Place to Work. 

DROGA NA SZCZYT,
CZYLI JAK SIĘ TO ROBI 
W NASZEJ FIRMIE

Krystyna Romanowska
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JOLANTA 
NOWAK: BEZ 
WZGLĘDU NA  
TO, SKĄD JE-
STEŚMY I JAKIE 
MAMY WARTO-
ŚCI, JESTEŚMY 
Z TEGO DUMNI 
I SZANUJEMY 
RÓŻNOROD-
NOŚĆ, ALE SZU-
KAMY JĘZYKA 
WSPÓLNEGO, 
SKUPIAMY 
SIĘ NA PRACY 
I BUDUJEMY 
RAZEM SWOJĄ 
WARTOŚĆ
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w których pracują ludzie z różnych 
zakątków świata o różnym zapleczu 
zawodowym, wartościach, które de-
finiują, w jaki sposób współpracują 
i co jest dla nich ważne. W Krakowie 
– bo tu jest nasze centrum usług 
wspólnych i kompetencji – obsłu-
gujemy klientów z całego świata. 
Jeśli wewnątrz organizacji nie prak-
tykujemy tego szacunku do samych 
siebie, to nie możemy oczekiwać, że 
nasi współpracownicy będą umieli 
nawiązać relację z klientami w tak 
trudnych, pełnych wyzwań czasach 
jak pandemia. Bez względu na to, 
czy wychodzimy z kultury słowiań-
skiej, czy amerykańskiej, anglosa-
skiej, jakie mamy wartości religijne 
czy seksualne, jesteśmy z tego 
dumni i szanujemy różnorodność, 
ale szukamy języka wspólnego, sku-
piamy się na pracy i budujemy ra-
zem swoją wartość.

Jak to wygląda w firmie Idego?
M.A.:  Od zawsze chcieliśmy rozwi-
jać firmę oparte na wzajemnym  
zaufaniu do współpracowników 
i klientów i być może faktycznie 
u podstaw tych założeń są nasze 
słowiańskie korzenie, natomiast 
obecnie współpracujemy z osobami 
z różnych kultur i narodowości. Od 
początku rozwijaliśmy firmę w mo-
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delu hybrydowym, w którym funk-
cjonowała praca zdalna, więc  
lockdowny były dla nas relatywnie 
łatwym wyzwaniem. Od zawsze 
ufaliśmy sobie – nie budujemy fir-
my na bazie sztywnych procedur, 
mechanizmów kontroli. Osoby, 
z którymi mam ogromną przyjem-
ność współpracować na co dzień 
pracują z bardzo różnych lokalizacji 
w Polsce, na świecie. Koleżanki 
z mojego zespołu pracowały przez 
dwa miesiące z Brazylii. Sama się 
przeniosłam na jakiś czas do Rejkia-
wiku. Koledzy z zespołów programi-
stycznych przenosili się z rodzinami 
do Hiszpanii, na Seszele. Nie musi-
my stale monitorować działań na-
szych współpracowników, żeby 
tworzyć zgrane i efektywne zespoły. 
Bez zaufania, bez otwartej komuni-
kacji, bez szacunku do różnych po-
trzeb podejrzewam, że nie udałoby 
się nam zbudować takiej organizacji.

Mam jednak wrażenie, że jesteście 
bańką. Firmy produkcyjne rządzą 
się innymi prawami. Czy można 
budować zaufanie w taki sam spo-
sób w firmach o kompletnie innym 
charakterze pracy?
M.A.: Nie mam takiego poczucia, że 
branża IT czy finansowa pracuje 
mniej niż produkcyjna. Myślałam 

o tym, dlaczego teraz branża IT jest 
w stanie tworzyć przyjazne miejsca 
pracy, wyznaczać nowe, dobre stan-
dardy? Jeżeli myślę np. o „owoco-
wych czwartkach” (jeszcze 15 lat 
temu były czymś wyjątkowym 
w branży), mam wrażenie, że ich  
źródło tkwi właśnie w pomysłach 
z firm produkcyjnych – dofinanso-
wywanie do posiłków, w kantynach. 
Podobnie metodyki zwinne, które 
branża IT wypracowała na funda-
mentach lean management i drogi 
Toyoty. Mamy takie poczucie, że to 
my, IT, przekształcamy albo nadbu-
dowujemy na tym, co w branży pro-
dukcyjnej było wcześniej standar-
dem. Nie wykluczam, że być może 
w kolejnej erze standardy najlep-
szych miejsc pracy będzie wypraco-
wywała ochrona zdrowia. Życzmy 
sobie tego wszyscy.
A.N.-G.: Mam ogromny szacunek dla 
zarządzających firmami produkcyj-
nymi w pandemii – to było o wiele 
trudniejsze z uwagi na hale produk-
cyjne, maszyny. Pewnych rzeczy nie 
da się zrobić zdalnie. Z pokorą pa-
trzę na koleżanki i kolegów, którzy 
musieli takimi sytuacjami zarządzać 
– nam było jednak znacznie łatwiej. 
Uważam, że kluczem w rozwoju do-
brych firm jest kwestia zaufania do 
ludzi. Następna wartość to otwarta 

MAJA AUGUSTYNEK
COO Idego Group 
z Gdyni 

JOLANTA NOWAK
People&Communities 
Leader Cisco System 
Poland z Krakowa

ARTUR  
NOWAK-GOCŁAWSKI
prezes Grupy ANG
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komunikacja. Firmy, które dobrze 
komunikowały, lepiej przeszły na 
model pracy zdalnej czy hybrydo-
wej. Są sektory, którym było łatwiej 
w pandemii, bo nagle wzmogło się 
zainteresowanie usługami. Firmom, 
które w pandemii zarobiły dużo pie-
niędzy, łatwiej było utrzymać dobre 
kultury pracy niż tym, które walczy-
ły o przetrwanie. Jestem w stanie 
zrozumieć, że ciężko im było jedno-
cześnie myśleć o tym, jak być naj-
lepszą firmą dla swoich pracowni-
ków, jeżeli szefowie nie wiedzieli, 
jaki będzie ich los. Pamiętam, że na-
sze świetne biuro w pandemii świe-
ciło pustkami. Jako centrala mogli-
śmy pracować zdalnie, ale nasza 
sieć, za co jestem ogromnie jej 
wdzięczny, i wiele firm nie było so-
bie w stanie na to pozwolić.
J.N.: Cisco jest beneficjentem pande-
mii – nasze wyniki były fenomenal-
ne. Zawdzięczamy to jednak temu, 
że przed pandemią sporo inwesto-
waliśmy kulturę organizacyjną. 
Moim zdaniem to właśnie ona jest 
fundamentem do tego, aby poruszać 
się na rynku pracy – bez względu na 
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o przewodzeniu. Pandemia obnażyła 
nasze słabości liderskie i nie wszy-
scy sobie z tym poradziliśmy. Pa-
miętam okres lockdownu jako 
mroczny czas. Działam w tej części 
biznesu, który był zagrożony upad-
kiem w szybkim tempie – banki 
ograniczyły sprzedaż – musiały 
adaptować się do zaistniałej sytu-
acji. Świadomość, nawet nie utraty 
firmy w sensie majątkowym, tylko 
odpowiedzialność za ludzi była doj-
mująca. Na szczęście szybko się 
wzięliśmy w garść, oswoiliśmy sy-
tuację. A mówiąc żartem – przero-
biliśmy salę szkoleniową na siłow-
nię – i ten ruch nas uratował i przy-
niósł nadzieję. Wracając, jestem 
ostrożny ze stwierdzeniem, że to 
już jest przeszłość i teraz będą na 
świecie tylko same miłe i przyjemne 
firmy. To, co jest ważne: odczekał-
bym z tego oceną tego, jak się za-
chowywaliśmy w pandemii – mamy 
coraz więcej informacji, że zakrzy-
wiony balans pomiędzy życiem pry-
watnym a zawodowym spowoduje 
długofalowe konsekwencje. Jeszcze 
nie wiemy, jakie.

MAJA AUGUSTYNEK: WRAŻLIWOŚĆ NA KWESTIE ZWIĄZANE Z INKLUZYWNOŚCIĄ,  
RÓWNOUPRAWNIENIEM WYDAJE SIĘ TYM, CO DAJE  FIRMOM PRZEWAGĘ RYNKOWĄ. (...)
TO, CO SIĘ ZAWSZE SPRAWDZA, TO PODEJŚCIE INDYWIDUALNE, ZROZUMIENIE SYTUACJI 
OSOBISTEJ WSPÓŁPRACOWNIKA, NIEZALEŻNIE OD PŁCI, MIEJSCA ZAMIESZKANIA, RELIGII

R A P O R T G R E A T  P L A C E  T O  W O R K

indywidualne, zrozumienie sytuacji 
osobistej współpracownika, nieza-
leżnie od płci, miejsca zamieszka-
nia, religii.  Jeśli natomiast spojrzy-
my na współczesny model rozwoju 
kariery, to perspektywa sfokusowa-
na na tylko i wyłącznie pokonywa-
niu kolejnych szczebelków jest 
nieefektywna. Warto do rozwoju za-
wodowego stosować bardzo kom-
pleksowe podejście uwzględniające 
sytuację osobistą pracownika – jego 
lub jej zainteresowania oraz potrze-
by.  Urlopy macierzyńskie jako zmo-
ra przedsiębiorców odchodzą do la-
musa. Jako liderzy mamy zdecydo-
wanie więcej wyzwań.
A.N.-G.: Oczywiście, że są branże 
czy firmy, gdzie sformalizowanie 
jest większe, a zwinność i samoza-
rządzanie zespołu jest mniejsze. 
Nawet w takich mocno zhierarchi-
zowanych miejscach musi nastąpić 
transformacja. Nawet w wojsku. Nie 
da się funkcjonować w przyszłości, 
w której się nie szanuje praw czło-
wieka, różnorodności, inkluzywno-
ści.  Moim zdaniem społeczne ocze-
kiwania od firm już się zmieniają. 
Warto myśleć o firmie jako o aktyw-
nym uczestniku życia społecznego, 
czyli o kimś, kto ponosi odpowie-
dzialność za rozwiązywanie pew-
nych problemów społecznych, kto 
jest głosem w debacie. Zwróćcie 
uwagę, że biznes jest niemy wobec 
tego, co się dzieje na granicy w Pol-
sce. W wielu wyzwaniach społecz-
nych biznes nie istnieje. Są firmy, 
które potrafią odważnie zabrać głos 
w sprawach dotyczących spraw 
wspólnych, ale nie ma ich za dużo. 
A my potrzebujemy korporacyjnej 
obywatelskości.
J.N.: Ten sposób zarządzania bar-
dzo szybko weryfikuje się w rzeczy-
wistości. Firmy, które lubią ekspe-
rymentować, są otwarte na nowe 
wyzwania, są naprawdę najlepszymi 
miejscami do pracy. Popatrzmy na 
to, jak ostatnio zmieniła się defini-
cja kariery – już nie mówimy 
o słynnej drabince i szczebelkach, 
tylko o umiejętność nabywania no-
wych umiejętności czy zmianie pra-
cy. Pracodawca daje możliwość oso-
bie, która nigdy nie zarządzała ze-
społem, aby spróbowała swoich 
zdolności liderskich. I odwrotnie: 
ta, która jest zmęczona dowodze-

to, w jakiej branży jesteśmy, jakie 
produkty i usługi oferujemy. Nasza 
kultura organizacyjna jasno określa-
ła misję: tworzymy narzędzia poma-
gające ludziom w pracy – nauczycie-
lom w szkole, lekarzom w szpitalu. 
Zrozumienie tego, w jakim aspekcie 
firma jest użyteczna społecznie – 
ułatwia zaangażowanie pracowników 
i satysfakcję z pracy.

Czy my możemy oficjalnie teraz 
ogłosić koniec klasycznego syste-
mu pracy opartego na hierarchii, 
braku zaufania, zarządzaniu nieja-
snymi regułami?
A.N.-G.: Myślę, że jeszcze nie. Mnó-
stwo firm działa w dość konserwa-
tywnym modelu organizacyjnym. 
Chciałbym wierzyć w to, że przy-
szłość jest przed postępowymi fir-
mami, które myślą odpowiedzialnie 

M.A.: Zgadzam się, że nadal istnieją 
obszary, w których ten łańcuch de-
cyzyjny musi być sformalizowany 
po to, żeby one były efektywne. Na-
tomiast wrażliwość na kwestie 
związane z inkluzywnością, równo-
uprawnieniem wydaje się tym, co 
daje  firmom przewagę rynkową.  
Z ogromną przyjemnością obserwu-
ję w jednak ciągle jeszcze zmaskuli-
nizowanej branży IT coraz większe 
zaangażowanie naszych współpra-
cowników w życie rodzinne. Doty-
czy to kwestii związanych z rodzi-
cielstwem i partnerskim podejściem 
do modelu rodziny, ale również  
opieki nad osobami starszymi. My 
jako organizacja też musimy brać te 
potrzeby pod uwagę. Musimy roz-
mawiać, musimy wspólnie z pra-
cownikami szukać rozwiązań. To, co 
się zawsze sprawdza, to podejście 
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Przybylski współzarządza firmą, 

-

-

-

HAMBURG NAS SŁUCHA

-

-

-

-

-

-

EWOLUCJA ŚWIADOMOŚCI

-

-

-

-

-

-

-

-

MĘSKIE ZAUFANIE

-

-

-

-

-

-

-

-

-

-

-

Paweł Przybylski ma żyłkę rajdowca i skupienie golfisty.  
To dobre połączenie, gdy firma, oferująca unikalną 
ekologiczną technologię, staje do wyścigu o czystą planetę. 

Karolina Prewęcka

Efekt „wow”

KNOW 
WHAT

Podczas rajdów spa-
lałem ogrom benzyny 
(...). Stopniowo rozbu-
dzała się moja świa-
domość ekologiczna 

satysfakcję, że poza 
dążeniem do finanso-
wego zysku, robię coś, 
co niesie dobro.
 - PRZYBYLSKI

PAWEŁ PRZYBYLSKI 

 Członek zarządu 
Bioelektra Group, polskiej 
spółki akcyjnej zajmu-
jącej się inwestycjami 

 Były kierowca rajdowy. 
Golfista.

 Biznesman. Inwesto-
wał w branże: piwowar-
ską, włókienniczą, nieru-
chomościową.

 Ma 56 lat, warszawiak. 

CV

Wiele wyścigów prze-
grałem, żeby wygrać. 

już kilka razy, ale 
nigdy nie było tak, że-
bym się nie podniósł  

- PRZYBYLSKI

MOTORYZACJA

Ponad 40 lat temu 1,3-litrowy silnik -
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wszelkie sposoby tną emisję spalin, maleją pojemności 

uszczerbku dla osiągów. 

Jarosław Horodecki

Oszczędność bez wyrzeczeń

LIFE 
STYLE

DOOKOŁA ŚWIATA | A MOŻE SYLWESTER W MONTREALU?   
 

NEXT SPIS
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SPORTOWE REWOLUCJE

-

-

-

-

-

-
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Mazda to jeden  
z niewielu producen-
tów, którzy idą pod prąd 
i zamiast zmniejszać 
silniki i dodawać turbo, 
zwiększają wydajność 
wolnossących jednostek. 

Porsche od dawna stosuje 
turbo, lecz dotąd służyło 
ono tylko poprawie osią-

zmniejszenie zużycia 
paliwa. 

-

-

-

-

-

Mazda idzie własną drogą
ponieść modzie na „downsizing”. Nasze 
rozwiązanie to „rightsizing” – optymalna 
pojemność, która nie wysila zbytnio silnika. 

zbudowaniu idealnej jednostki napędowej, 
najważniejszym krokiem jest zwiększenie tzw. 

-
wych poprawia sprawność cieplną, zmniej-

-
sowaliśmy stopień 14.0:1 – to najwyższy na 
świecie współczynnik osiągnięty przez silnik 

-
jemność skokowa zapewnia bardziej liniowe 

-
mentu, zwłaszcza przy dużych prędkościach 

ŁUKASZ PAŹDZIOR
Dyrektor zarządzający Mazda Motor Poland.  

Choć niemieckie marki tną pojemności skokowe na potę-
gę, w ofercie zachowują modele z bardzo mocnymi silnika-
mi o dużych pojemnościach. 

Jeszcze kilka lat temu silniki 

większości wolnossące. Przy 
takim rozwiązaniu do cylin-

powietrze pod ciśnieniem at-
mosferycznym, co oznacza, 

jest tyle cząsteczek tlenu, ile 
-

chamy. Harmonijnie rozwijają 
swoją moc, która rośnie wraz 

napędową dysponują zwy-
kle blisko górnego zakresu 
obrotów, co, jeśli chodzi 

-
tach osobowych, oznacza 
przedział 5000–6000 obr./

min. Jazda samochodem 

częstego sięgania do dźwi-
gni, żeby wrzucić niższy bieg, 
bo trzeba to zrobić, aby przy-
spieszyć. Jednostki napę-

pracują nieco inaczej, po-
nieważ wykorzystują fakt, że 
powietrze podawane jest pod 
podwyższonym ciśnieniem 

 
To poprawia spalanie benzy-

zwiększa moc. Aby turbina 
podwyższająca ciśnienie za-
częła działać, potrzebny jest 
jednak strumień spalin, który 
ją napędza. Stąd drobne 

-
doładowaniem – na początku 
przez krótką chwilę jadą po-
woli, by potem dość mocno 
wystrzelić do przodu. Turbina 

silników zaczyna działać przy 
-

śnie wtedy następuje nagły 
skok siły napędowej. Dzięki 
temu nie trzeba często 
zmieniać biegów. Inna ko-

 
to mniejsze obciążenie silni-

Krótko mówiąc, uzyskując 
dużą moc, można jednocze-
śnie ograniczyć spalanie. 

Wolnossący czy z turbo?

porównawcze pokazują, że ten kierunek rozwoju 
pozwoli uzyskać najlepszą możliwą równowagę 

Prenumeratę wydań cyfrowych można zamówić,  
ściągając aplikację My Company Polska na tablet  
lub smartfon ze sklepów AppStore oraz GooglePlay  
i wybierając opcję zakupu prenumeraty. 

Pobierz aplikacje stworzone 
specjalnie na smartfony i tablety

CZYTAJ NA  

SMARTFONIE  

W SEKUNDĘ  

PO PREMIERZE

DOSTĘPNE  
ZAWSZE 
I WSZĘDZIE
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niem – może chce się sprawdzić 
w bardziej technicznych lub indywi-
dualnych drogach. Cenne jest, aby 
organizacja promowała różne mo-
dele rozwoju, biorąc pod uwagę po-
trzeby pracowników. Rola firm i biz-
nesu w społeczeństwie to te role 
również się zmieniły na przestrzeni 
lat: mamy w naszej firmie program, 
w ramach którego każdy pracownik 
może poświęcić czas na cele spo-
łeczne, charytatywne, na co otrzy-
muje 10 dni dodatkowego urlopu 
w roku. Nasze talenty chętnie anga-
żują się w tę działalność. W minio-
nym roku fiskalnym ponad połowa 
z 2 tys. pracowników Cisco w Polsce 
brała udział w jakiejś działalności 
społecznej.  

Ciekawe jest, jakie macie doświad-
czenia ze zderzeniem pokoleń 
w pracy. W dyskursie społecznym 
mocno się teraz akcentuje – szko-
dliwy moim zdaniem - podział na 
młodych (progresywnych) i poko-
lenie boomerów (wstecznych).
A.N.-G.: Nie dramatyzujmy. Każde na-
stępne pokolenie musiało się znajdo-
wać w innej rzeczywistości. Trudno 
jest być młodym człowiekiem w dzi-
siejszych czasach, w natłoku infor-
macji – znalezienie prawdy, sensu 
życia i celu jest bardzo trudne. Osoby, 
które definiują kultury organizacyjne 
firm, muszą być świadome swojej od-
powiedzialności. Jeżeli ktoś wchodzi 
do organizacji, bierzemy za niego od-
powiedzialność ze wszystkim dobro-
dziejstwem, jakie za sobą niesie 
– różnorodności, talentu, wad, leni-
stwa, pracowitości. Musimy tak 
kształtować te modele, żeby działały 
– to nie jest dramatyczne wyzwanie. 
To, na czym mi najbardziej zależy – 
to bycie w prawdzie. Obserwuję sporo 
sytuacji, w których definiuje się nie-
prawdziwe kultury organizacyjne 
albo fałszywy dobrostan pracowni-
ków. Nie wynika on z samoświado-
mości organizacji, podmiotowego po-
dejścia do naszych koleżanek i kole-
gów, tylko pewnego sprytu. Czyli: 
zrobimy zielone owocowe czwartki, 
kinowe wtorki, a tak naprawdę chodzi 
nam o to, żeby przycisnąć i żeby na 
końcu wynik był jeszcze lepszy. My-
ślę, że będzie coraz więcej demistyfi-
kacji takich fałszywych postaw. Nie 
chcę, żebyśmy żyli w iluzji.
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M.A.: Demistyfikacja dbałości o  
pracownika, bazowanie na przeka-
zach, które są prawdziwe, które 
mają osadzenie w naszej firmowej 
rzeczywistości są szalenie istotne. 
To kwestia szacunku dla współpra-
cowników i odpowiedzialności za 
dyskurs, który prowadzimy w prze-
strzeni publicznej, medialnej. Nie 
obserwuję na co dzień dużych róż-
nic pokoleniowych w naszym ze-
spole  Może właśnie przez to, że je-
steśmy bardziej zorientowani na in-
dywidualne potrzeby pracownika. 
Nie patrzymy na osobę przez pry-
zmat: kto jest milenialsem, a kto 
boomerem. To jest zbyt duże 
uproszczenie.
A.N.-G.: W firmach widzę potrzebę, 
żeby łączyć ludzi w różnym wieku. 
Osoby starsze –nie do końca czujące 
się dobrze z technologiami– z kimś, 
kto świetnie się czuje w nowych 
technologiach, ale nie ma wiedzy 
eksperckiej. To są świetne wyzwa-
nia. One nie wynikają z wartościo-
wania, tylko przytomnego wykorzy-
stywania talentów.
J.N.: Każda organizacja i branża 
rządzi się własnymi prawami. Po-
trzeby pracowników się zmieniają, 
a żyjemy w bardzo dynamicznym 
okresie, którego każdy z nas do-
świadczył w inny sposób. Jak pogo-
dzić te potrzeby? Cisco przez wiele 
lat prowadziło badania na temat za-
angażowania pracownika. Współ-
pracowaliśmy z wieloma specjali-
stami, tworząc ankietę, którą regu-
larnie wysyłamy do pracowników. 
Różnorodność naszych pracowni-
ków jest ogromna: mamy milenial-
sów, ale przecież mamy też pokole-
nie silversów, które wraca do orga-
nizacji. Są mamy wracające po urlo-
pach macierzyńskich. Zachęcamy 
osoby, które nie mają doświadcze-
nia w technologii, żeby nauczyły się 
ją obsługiwać. Żeby zauważyć po-
trzebę każdej z tych osób, musimy 
je zapytać, co jest dla nich ważne. 
Dlatego udział w Great Place to 
Work jest świetnym narzędziem i to 
daje nam bardzo dużo informacji 
zwrotnej, jeżeli chodzi o to, co nasi 
pracownicy najbardziej w nas cenią. 

Czy uważacie, że w najlepszych fir-
mach pracują najlepsi pracowni-
cy? Czy to wy robicie tak, że oni są 

ARTUR NOWAK-GOCŁAWSKI: CHODZI O TO, ŻEBY  
SZACUNEK CZY SYMPATIA NIE BYŁY SLOGANAMI 
PRZYPIĘTYMI NA TABLICY, TYLKO RZECZYWISTOŚCIĄ. 
(...) UWAŻAM, ŻE KLUCZEM W ROZWOJU DOBRYCH 
FIRM JEST KWESTIA ZAUFANIA DO LUDZI. NASTĘPNA 
WARTOŚĆ TO OTWARTA KOMUNIKACJA

R A P O R T G R E A T  P L A C E  T O  W O R K

najlepsi? A może wcale nie muszą 
być najlepsi, żebyście ich kochali 
i chcieli z nimi pracować? 
A.N.-G.: Odpowiedziałaś sobie na 
pytanie. Nie myślimy kategoriami 
„najlepsza wersja pracowników”. 
Do dobrego miejsca pracy, o jakim 
dzisiaj rozmawiamy, łatwiej zapro-
sić zdolnych, pracowitych i szukają-
cych rozwoju, utalentowanych lu-
dzi. Oczywiście. Ale naszą rolą jest 
stwarzanie możliwości fajnej, god-
nej, efektywnej i rozwijającej pracy 
dla różnych ludzi. Niekoniecznie 
tych najlepszych i najzdolniejszych. 
Najważniejsze, aby ludzie mogli 
bezpiecznie pracować, rozwijać się 
i mieć poczucie sensu.
M.A.: Gdy myślę o Idego, to mam  
poczucie, że najlepszym miejscem 
pracy jesteśmy dlatego, że dajemy 
naszym współpracownikom prze-
strzeń do bycia najbardziej optymal-
nymi wersjami samych siebie. Pry-
watnie i zawodowo. Tu raczej widzę 
klucz do sukcesu. Przy czym jest to 
swoiste perpetuum mobile. Organiza-
cja to byt, który  jednak stwarza się 
dzięki pracownikom. Każda interak-
cja ma znaczenie. To, czy spotkanie 
projektowe jest efektywne, czy jest 
przeprowadzone w dobrej atmosfe-
rze, czy interakcje z osobami we-
wnątrz organizacji budują dodatko-
wą wartość.
J.N.: Rolą organizacji jest stworze-
nie najlepszego miejsca pracy tak, 
aby każdy talent, który do nas dołą-
cza, sam zdecydował: zostaję czy 
nie. Myślę, że najlepsze miejsca 
pracy pomagają w tym, pod warun-
kiem, że przebiega to na zasadzie 
współpracy i dialogu. My mamy 
szczęście, że zatrudniamy najlep-
szych specjalistów. Ale ci najlepsi 
specjaliści sami decydują, czy chcą 
zostać z nami, aby współtworzyć 
i zaspokajać potrzeby naszych 
klientów. To jest dla nas najlepsza 
weryfikacja.� �

150 
w tylu krajach  
Great Place  
to Work®  bada 
jakość miejsc 
pracy

14  
tyle polskich firm 
znalazło się w tym 
roku w rankingu  
Great Place  
to Work 2021

30  
tyle lat Great 
Place to Work®  
przygotowuje ran-
kingi najlepszych 
miejsc pracy
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INDYWIDUALNE PODEJŚCIE
Zawsze stawialiśmy na indywidualne 
podejście do pracowników. Nigdy nie 
wymagaliśmy obecności w biurze czy 
dostępności w ściśle określonych godzi-
nach. To właśnie pandemia pokazała, 
jak dobre i wymierne efekty przynosi 
naszej firmie kultura zaufania. Jak do-
kładnie działamy w Idego? Przede 
wszystkim dajemy naszym zespołom 
wolną rękę w kwestii planowania go-
dzin pracy. Dzięki temu mogą zorgani-
zować to tak, by uwzględnić nie tylko 
oczekiwania klientów, ale też osobiste 
potrzeby pracowników. Jest to możliwe, 
ponieważ w Idego realizujemy różno-
rodne i innowacyjne projekty, więc na-
rzucenie jednego, obowiązującego 
wszystkich standardu, zupełnie by się 
nie sprawdziło. To właśnie dzięki ko-
munikacji asynchronicznej i dużej auto-
nomii zespołów podczas lockdownu 
osiągnęliśmy wymaganą jakość dostar-
czanych rozwiązań oraz komfort pracy.

ATRAKCYJNY PRACODAWCA
To m.in. dlatego, że tak elastycznie 
podchodzimy do potrzeb pracowników, 

podczas pandemii nie zaliczyliśmy 
prawie żadnych rozstań, choć w dobie 
rozkwitu branży IT nasi pracownicy 
mogli przebierać w innych możliwo-
ściach. Co więcej, w tym okresie stale 
zatrudnialiśmy, a ostatecznie podwo-
iliśmy liczebność zespołu. Andrzej Ko-
pera, który dołączył do Idego w 2021 r., 
wspomina: „W mojej poprzedniej fir-
mie możliwości pracy zdalnej były 
mocno ograniczone. Każdy dzień home 
office należało zgłaszać z wyprzedze-
niem. W Idego nikt nie mówi mi, o któ-
rej godzinie mam zaczynać pracę 
i gdzie mam wtedy być. Świetnie się 
czuję z tym, że firma po prostu ufa 
pracownikom, a nie ciągle ich kontro-
luje”.

HACKER HOUSE DO DYSPOZYCJI
To jeszcze nie wszystko, jeśli chodzi 
o wsparcie pracowników w Idego. Na-
szym absolutnie wyjątkowym projek-
tem jest Hacker House – nadmorski 
apartament w Gdyni dostępny bezpłat-
nie dla wszystkich członków zespołu. 
To odpowiedź na realne potrzeby pra-
cowników, które pojawiły się podczas 

Pandemia i lockdown zmieniły tryb życia wielu z nas. Nawet osoby,  
którym praca zdalna nie była obca, musiały zmierzyć się z nowymi  
wyzwaniami - obecnością innych domowników czy opieką nad dziećmi 
w czasie pracy. Nowe potrzeby stały się wyzwaniem  dla pracodawców. 
Oto, jak poradziliśmy sobie z tym w Idego.

lockdownu. Wiele osób wtedy po-
trzebowało zmiany otoczenia. Ze 
względu na ograniczenia często 
nie mogły wynająć mieszkania czy 
zarezerwować hotelu. Firmowy 
apartament położony zaledwie 
10 min piechotą od plaży i centrali 
firmy nieraz ratował ich dobre sa-
mopoczucie i plany urlopowe. Mo-
gli tam zarówno pracować zdalnie, 
jak i po prostu odpoczywać. 

REMOTE FRIENDLY 
COMMUNITY 
Indywidualne podejście do pra-
cowników i kultura w Idego spra-
wiły, że mimo zmieniającej się 
rzeczywistości czuli się oni bez-
piecznie w swoim środowisku pra-
cy. – Jak przeanalizować stopień 
rotacji zatrudnienia, od początku 
pandemii urośliśmy dwukrotnie, 
co jest najlepszym dowodem na 
to, że w Idego po prostu chce się 
pracować. Aż 97 proc. pracowni-
ków ocenia pozytywnie elastycz-
ność związaną z pracą zdalną 
i możliwością dostosowania go-
dzin pracy – mówi Justyna Łysoń, 
specjalistka ds. Employer Brandin-
gu. – W 2021 r. skupiliśmy się na 
działaniach online i było to bardzo 
pozytywne doświadczenie. Mieli-
śmy okazję wystąpić jako główny 
partner na największej pythono-
wej konferencji w Polsce, odbywa-
jącej się wówczas niestacjonarnie, 
a zainteresowanie webinarami na-
szych ekspertów przerosło naj-
śmielsze oczekiwania. Poprzedni 
rok to również wiele wewnętrz-
nych eventów i integracji online, 
z których nie planujemy rezygno-
wać. Za hasłem „remote-friendly” 
stoi więc bardzo wiele naszych 
działań.� �

IDEGO – KULTURA ZAUFANIA

WIEMY, ŻE NASI PRACOWNICY CENIĄ PRACĘ  
ZDALNĄ. W KAŻDYM MOMENCIE MOGĄ ZMIENIĆ 
KRAJ POBYTU I PRACOWAĆ DLA IDEGO Z HISZPA-
NII, SESZELI CZY BRAZYLII. MOGĄ TAKŻE BEZPŁAT-
NIE SKORZYSTAĆ Z FIRMOWEGO APARTAMENTU 
NAD MORZEM. HACKER HOUSE CZEKA NA TYCH, 
KTÓRZY CHCĄ ODPOCZĄĆ LUB POPRACOWAĆ 
– MÓWI MAJA AUGUSTYNEK, COO W IDEGO

https://idego-group.com/


to czynnik, który wpływa na ocenę 
przyjazności miejsca pracy.

2. Poczucie celu i znaczenia 
wykonywanej pracy. To 
ważny, ale – jak pokazują 

badania – zdecydowanie niedoce-
niany aspekt dbania o pracowników. 
Aż 42 proc. badanych stwierdziło, że 
nie znajduje sensu w swojej pracy, 
a 37 proc. uważa, że ich praca nie 
ma szczególnego znaczenia. To 
oznacza, że firmy nie dokładają wy-
starczających starań, by ich misja 
i strategia nie były wyłącznie zapi-
sem w dokumentach, oraz że niewy-
starczająco angażują pracowników 
w swoją działalność.

3. Poczucie bezpieczeństwa 
i pewność wsparcia przy re-
alizacji wyznaczonych ce-

lów. Badanie pokazało, że niemal 
połowa pracowników ma poczucie, 
że ich relacje z przełożonymi nie są 
najlepsze. Uważają, że liderzy nie-
wystarczająco troszczą się o nich 
jako o ludzi i za mało angażują ich 
w proces podejmowania decyzji. A to 
w praktyce oznacza niskie zaanga-
żowanie, co wprost przekłada się na 
wyniki finansowe firm, bo bez zaan-
gażowania pracownika nie ma mowy 
o osiąganiu sukcesów i zdobywaniu 
przewagi konkurencyjnej na rynku.

4. Bezpieczeństwo finansowe 
i poczucie, że praca jest 
sprawiedliwie wynagra-

dzana. Sprawiedliwość w ocenie ja-
kości pracy, a co za tym idzie jej wy-

nagradzanie, to kluczowy dla pra-
cowników aspekt oceny pracodawcy. 
Jak pokazują wyniki badania, nie jest 
z tym najlepiej. Niemal połowa za-
trudnionych uważa, że wynagrodze-
nia i awanse w ich firmie nie są do 
końca sprawiedliwe. Dlatego zapew-
nienie klarowności i przewidywalno-
ści tych systemów jest ważne w bu-
dowaniu wizerunku firmy godnej 
zaufania i pożądanego pracodawcy.

5. Autentycznie pozytywne re-
lacje międzyludzkie i poczu-
cie więzi z kolegami z pracy.  

To co nazywamy atmosferą, trochę 
niedefiniowalną, odbieraną bardzo 
indywidualnie, ale niezwykle ważną, 
by chciało nam się chodzić do pracy. 
Badanie pokazało, że co czwarta 
osoba czuje się w swojej firmie osa-
motniona, a 32 proc. ma poczucie,  
że realnie nie przynależy do zespołu. 
Dbanie o ducha zespołu jest niezwy-
kle ważne, zwłaszcza w czasach, gdy 
pandemia tak mocno osłabiła więzi 
społeczne.� �

G
reat Place to Work® 
razem z Carey Business 
School przy Johns Hop-
kins University przyj-
rzał się oczekiwaniom 
pracowników i prakty-
kom pracodawców, któ-

re dzięki działaniom wellbeingowym 
budują kulturę organizacji opartą na 
zaufaniu. W badaniu wzięło udział 14 
tys. pracowników z 37 krajów. Tylko 
17 proc. pracowników osiąga taki po-
ziom zawodowego dobrostanu, który 
nazwalibyśmy rozkwitem. – Nieste-
ty prawie tyle samo, bo 14 proc. 
osób, deklaruje, że ich poziom do-
brostanu w pracy jest niski – podsu-
mowuje wyniki profesor Richard 
Smith z Johns Hopkins University. 
Okazało się więc, że jest jeszcze wie-
le do zrobienia, a dobrostan pracow-
ników zależy od pięciu kluczowych 
kwestii.

1. Środowisko pracy przyjazne 
zdrowiu psychicznemu 
i emocjonalnemu. Aż 45 proc. 

pracowników stwierdziło, że ich 
miejsce pracy nie jest środowiskiem 
sprzyjającym dobrostanowi psy-
chicznemu. Na wynik z pewnością 
miała wpływ pandemia (badanie 
przeprowadzano latem 2021 r.). 
Stres, niepewność i dynamiczne 
zmiany związane z kolejnymi falami 
zachorowań miały wpływ na pogor-
szenie nastrojów pracowników, co 
z pewnością miało odbicie w wyni-
kach badania. Ale jest to także jasny 
sygnał dla pracodawców, że dbałość 
o kondycję psychiczną pracowników 

Dbałość o wellbeing to działania, które wpisują się w DNA 
najlepszych pracodawców. Oto, na czym powinni się skupić, 
przygotowując ofertę dla pracowników.

5 KROKÓW  
DO 
DOBROSTANU

Magda Kozińska
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61%
tylu pracowników zatrudnio-
nych u pracodawców z listy 
najlepszych miejsc pracy Great 
Place to Work® uważa, że praca 
i panujące w niej relacje są dla 
nich źródłem satysfakcji, więc to 
właśnie te firmy powinny stać się 
benchmarkiem dla rynku

EFEKT WOW!



M A T E R I A Ł  P O W S T A Ł  W E  W S P Ó Ł P R A C Y  Z  P A R T N E R E M 

P
ostrzegamy technologię jako 
pomost między nadzieją a tym, 
co możliwe. W biznesie oznacza 
to inspirowanie nowych możli-
wości – takich jak tworzenie 

aplikacji, zabezpieczanie danych, prze-
kształcanie infrastruktury i wzmacnia-
nie zespołów. W Cisco wszystko, co  
robimy, ma na celu pomóc ludziom 
w rozwoju. Naszym celem jest wspiera-
nie równości na naszej planecie, inspiru-
jącego środowiska oraz usuwanie barier 
stojących na drodze do realizacji tych 
celów. W 2020 r. nadaliśmy temu celowi 
nazwę: tworzenie inkluzywnej przyszło-
ści dla wszystkich.

INKLUZYWNA PRZYSZŁOŚĆ
Inkluzywna Przyszłość oznacza uczy-
nienie środowiska pracy miejscem, 
gdzie panuje wsparcie i uczciwość oraz 
pokazanie pracownikom i klientom, że 
nasza firma działa, biorąc pod uwagę 
różne aspekty społeczne. Dotyczy to za-
równo nas, ale także odpowiedzialności 
i wpływu na naszych partnerów, klien-
tów czy społeczności. Nasze działanie 
opiera się na wiarygodnym zarządza-
niu, przejrzystej komunikacji i zrówno-

ważonych praktykach. Fakt, że zatrud-
niamy 77 tys. pracowników w 95 kra-
jach, znaczy, że realizując nasze cele, 
mamy oparcie w całej rzeszy liderów 
i zespołów.

Dbamy o naszych ludzi nie tylko 
w godzinach pracy. Wiemy, że to, co 
robią w Cisco, jest tylko częścią tego, 
kim są, dlatego nasza zdolność do ho-
listycznego myślenia o nich jest nie-
zwykle ważna i wyznacza sposób, w ja-
ki współpracujemy z nimi i w jaki 
udzielamy im wsparcia.

WIELKI EKSPERYMENT HYBRYDOWY
Naszą ambicją w Cisco jest uczynić 
najlepsze miejsce pracy na świecie 
najlepszym hybrydowym miejscem 
pracy dla wszystkich. Trzy lata temu 
postawiliśmy wspieranie zdrowia psy-
chicznego na pierwszym miejscu, 
dzięki czemu nasi pracownicy zdecy-
dowanie lepiej radzą sobie z wyzwa-
niami i obawami wywołanymi przez 
pandemię. COVID-19 sprawił, że świat 
pracy się zmienił, a wraz z tym wy-
magania wobec liderów. Preferujemy 
model przywództwa oparty na empatii 
i elastyczności. 

Celem Cisco jest tworzenie inkluzywnej przyszłości dla wszyst-
kich. Aby to osiągnąć , wykorzystujemy technologię i inspiruje-
my naszych ludzi do pozytywnego wpływania na społeczności 
na całym świecie.

Jaki będzie nowy świat pracy, 
który tworzymy? Będzie hybrydo-
wy dla każdego pracownika Cisco. 
Nie chcemy jednego centralnego 
modelu, który narzucałby, jak 
i gdzie pracują poszczególne oso-
by lub zespoły. Przecież one same 
najlepiej rozumieją, czym jest pra-
ca i jaki sposób jej wykonywania 
najlepiej im odpowiada. Umożli-
wiamy zespołom i liderom decy-
dowanie o sposobie wykonywania 
pracy, biorąc pod uwagę potrzeby 
biznesowe oraz jakie są preferen-
cje i potrzeby poszczególnych 
osób. To wzmocnienie pozycji na-
szych zespołów i liderów nie jest 
niczym nowym. Jest to możliwe 
dzięki naszej kulturze, wartościom 
i dojrzałemu przywództwu. 

CONNECTED POLAND  
I INCLUSIVE COMMUNITIES
W Cisco Polska, zatrudniającym 
już 2,5 tys. pracowników, nasza 
kultura i wartości są dodatkowo 
pielęgnowane przez Connected 
Poland i Inclusive Communities. 
Są to organizacje, w których różne 
grupy pracowników – bez wzglę-
du na swoje pochodzenie, staż 
pracy czy funkcje, jakie pełnią 
w organizacji – łączą się organicz-
nie, budują nowe silne relacje, od-
krywają swoje unikalne pasje i ta-
lenty, wprowadzają innowacje 
i doskonalą się, aby kreować war-
tość dodaną na wielu płaszczy-
znach zawodowych, społecznych 
czy personalnych.

Connected Poland to organiza-
cja pracownicza skupiająca osoby 
ze wszystkich ścieżek życia i na 
różnym etapie kariery, które łączy 
co najmniej jedna pasja – pomaga-
nie społeczności (zarówno Cisco, 
jak i lokalnej) i robienie czegoś 
wartościowego także poza pracą.

Inclusive Communities to inna 
ważna organizacja pracownicza, 
która jest zarządzana jak każda 
komórka w firmie, dzięki czemu 
ma zasoby pomagające w bliższej 
integracji z codzienną działalno-
ścią firmy Cisco. Rekomendacje 
wypracowane przez Inclusive 
Communities są wykorzystywane, 
kiedy wykonujemy zadania oraz 
odpowiadamy na problemy doty-
czące równości i inkluzywności.� �

NASZ CEL: INKLUZYWNA  
PRZYSZŁOŚĆ DLA WSZYSTKICH

DZIAŁAMY 
CHARYTATYWNIE 
Pomagaliśmy  
m.in. przy remon-
cie Uniwersytec-
kiego Szpitala 
Dziecięcego  
w Krakowie

ttps://www.cisco.com/c/pl_pl/index.html

