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" Kultura organizacji op%tta na zaufaniu, szacunku
i wspétpracy to klucz do stworzenia-miejsca
pracy, ktdre w aezach pracownikéw moze zostac
uznane za najlepsze. To wielkie wyzwanie wymaga
zaréwno decyzji na poziomie strategicznym,
jaki operacyjnym. | cho¢ nie jest to proste, sa tacy,
ktérym sieto udaje. Ranking Best Workplaces™,
co roku wytania Swiatowych i lokalnych liderdw,
ktdrzy wyznaczaja trendy na rynku. -
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GREAT PLACE TO WORK

NAJLEPSZE MIEJSCE PRACY
CZEKA NA CIEBIE

Kazdy z nas chciatby pracowac w najlepszym na swiecie miejscu pracy.
| jest to mozliwe - wystarczy zajrzec¢ do rankingu Best Workplaces™.

0d ponad 30 lat Great Place to Work® bada w 150 krajach jako$¢ miejsc

pracy i wskazuje najlepszych z najlepszych.

o Krystyna Romanowska

ajlepsze, czyli jakie?
Pewnie kazdy ma swo-
ja odpowiedz na to py-
tanie. Ale jak pokazuje
sondaz przeprowadzo-
ny przez Great Place to
Work® wsréd pracow-
nikéw z pokolenia Y (czyli oséb uro-
dzonych miedzy 1980 a 2000 1.),
czynnikdéw wyrézniajacych takie
miejsce jest kilka. Po pierwsze,
uczciwa placa i poczucie znaczenia
wiasnej pracy (maja oni $wiadomosé
swoich umiejetnodci i jesli ptaca,
albo charakter pracy ich nie zadowa-
1a, to bez zalu sktadajag wymoéwie-
nie). Po drugie, benefity pracownicze
(i to nie tylko tradycyjne, jak np.
wsparcie dla rodzicéw, ale dopaso-
wane do ich stylu zycia, np. zwigza-
ne z opiekq nad zwierzetami, tzw.
pawternity leave). Licza sie takze réw-
ne traktowanie bez wzgledu na pte¢
(ruch #MeToo sprawit, Ze wyczule-
nie na kwestie przekraczania granic
W tym obszarze wzrosto, caty czas
zywe s3 takze kwestie zwigzane
z parytetami i walka ze szklanym
sufitem, ktéry blokuje awans kobiet)
oraz partnerstwo i wspétodpowie-
dzialno$¢ za firme (organizacje, kt6-
re dbaja o atmosfere wzajemnego
szacunku oraz nie boja sie dzieli¢
wiadzy z pracownikami, sa bardzo
cenione). No i oczywiscie aspektem,
ktéry réwniez ma znaczenie, jest
hybrydowy model pracy — a w dobie
pandemii jest wazny nie tylko dla
pokolenia Y. Bo przeciez na rynku
pracy funkcjonuja obecnie az cztery
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pokolenia: baby boomersi, pokolenie
X, Y iZ, ato oznacza rézne potrzeby
i oczekiwania. Great Place to Work®
przyglada sie im wszystkim, anali-
zujac dziatalno$¢ firm i wspierajac je
w rozwijaniu kultury opartej na za-
ufaniu.

WARTOSC ZAUFANIA

Wszystko zaczelo sie w 1981 r. Wy-
dawca ,, The New York Times” po-
prosit dwéch dziennikarzy bizneso-
wych, Roberta Leveringa i Miltona
Moskowitza, aby napisali ksiazke
pod tytutem ,, The 100 Best Compa-
nies to Work for in America”. Z po-
czatku wyzwanie wydawato sie nieco
nierealne, ale okazalo sie, Ze prze-

SOFTSERVE POLAND
jest migdzynarodowa
firma IT wyrézniona
w kategorii $rednich
przedsigbiorstw

mierzanie Stanéw wzdtuz i wszerz
przyniosto swoje efekty. Obserwacja
pracodawcéw oraz pracownikow
iich oczekiwan pokazata, ze klu-
czem do stworzenia $wietnego miej-
sca pracy nie jest okreslony zestaw
benefitéw, programéw i praktyk, ale
budowanie w firmie wysokiej jakosci
relacji opartych na zaufaniu, dumie
i kolezenstwie. Te obserwacje staty
sie podstawa do stworzonego

W 1992 r. Great Place to Work Insti-
tute. Pierwszy ranking 100 Best
Companies to Work For powstat

W 1997 1. Great Place to Work® Pol-
ska powstat w 2008 r. Rok pézniej
zostata opublikowana pierwsza pol-
ska lista Najlepszych Miejsc Pracy.

ADOBE STOCK, MATERIALY PRASOWE




Konkurs prowadzony jest zgodnie
z obiektywnga metodologia. O miej-
scu na liScie decyduje przede
wszystkim wynik ankiety pracowni-
czej (wskaznik zaufania w firmie,
Trust Index™). Na finalng ocene
ma takze wplyw wynik audytu kul-
turowego (Culture Audit™), ktére-
go wiodacymi obszarami sa: sku-
teczne przywddztwo, powszechna
innowacyjno$¢ oraz wartos$ci.

EUROPEJSKA CZOLOWKA

Lista Europe’s Best Workplaces 2021
liczy tacznie 150 firm. Powstata na
podstawie analizy badan ankieto-
wych, w ktérych wzieto udziat blisko
600 tys. pracownikéw z 1545 organi-
zacji z catej Europy. Kilka miesiecy
wczesniej organizacje te zostaty
wyrdznione tytutem Najlepszego
Miejsca Pracy w swoich krajach. Na
ranking Najlepszych Miejsc Pracy

w Europie sktadaja sie cztery listy:
50 Najlepszych Duzych Miejsc Pracy
(zatrudniajacych powyzej 500 pra-
cownikéw), 50 Najlepszych Srednich
Miejsc Pracy (ponizej 500 zatrudnio-
nych), 25 Najlepszych Matych

Miejsc Pracy (ponizej 50 pracowni-
kéw) oraz 25 Najlepszych Miedzy-
narodowych Miejsc Pracy. Nume-
rem jeden wérdéd duzych firm zo-
stala turecka firma Kuveyt Tiirk
$wiadczaca ustugi w branzy finan-
séw i ubezpieczen. W kategorii
$rednich — wygrata holenderska
spélka informatyczna AFAS So-
ftware. Holendrzy byli takZe naj-
lepsi w kategorii firm matych:
wygrata Viisi Hypotheken, firma
dziatajaca w sektorze ustug finan-
sowych. W kategorii firm miedzy-
narodowych pierwsze miejsce
w rankingu nalezy w tym roku
do DHL Express.

W tym roku polskie firmy wy-
padty w rankingu doskonale
i mamy powody do dumy. Bo az
14 firm z Polski znalazto sie wsréd
laureatéw konkursu. To pierwszy
raz, kiedy az tak wiele polskich
firm zostato zauwazonych w tym
europejskim zestawieniu. O czym
to moze $wiadczy¢? Ze, jako pra-
codawcy, stajemy sie bardziej
pewni siebie i umiemy sprostac
wymaganiom pracownikéw oraz

COMPANIES
TO WORK FOR
IN AMERICA

ROSERT LEVERING, MILTON MOSKOWITZ,
AND MICHAEL KATT
[

RANKING najlepszych
pracodawcow reali-
zowany jest zgodnie
ze zobiektywizowana
metodologia

Ze mamy coraz mniejsze obawy
przed ocena z zewnatrz. Bo zeby zo-
sta¢ uwzglednionym na liscie, trze-
ba przej$¢ wnikliwy audyt. Po
pierwsze, odda¢ gtos pracownikom,
ktérzy w anonimowych ankietach
oceniajg dziatalnos¢ firmy. Po dru-
gie, wykaza¢ sie osiagnieciami

w zakresie organizacji pracy i kultu-
ry organizacyjnej.

Polska z 14 najlepszymi praco-
dawcami na listach Great Place to
Work® plasuje sie w §rodku euro-
pejskiej stawki tuz obok Austrii i Fin-
landii. Najlepiej wypadaja Brytyjczy-
cy, ktérych w rankingu reprezentuje
az 26 najlepszych firm.

NAJLEPSI W POLSCE

Szukajac najlepszego pracodawcy
dla siebie wsréd firm dziatajacych
w Polsce, mamy w czym wybiera¢,
bo po raz pierwszy od 10 lat polskim
pracodawcom udato sie wprowadzi¢
swoich przedstawicieli na kazda

z list sktadajacych sie na finatowy
ranking. To znak, ze na rynku pracy
zaczynaja sie zmiany korzystne dla
pracownikéw.

MATERIAL POWSTAL WE WSPOLPRACY Z PARTNEREM

MISTRZOWSKIE POSUNIECIA

ie¢ kluczowych cech, jakimi
powinno odznaczac sie najlep-

sze miejsce pracy, zdradza
Covenant.dev S.A,, lider technolo-

gii informatycznych, ktéry znalazt sie na
liScie Europe’s Best Workplaces 2021.

1. Elastycznos$é. Pracownik dostosowuje

miejsce i czas pracy do swoich prefe-
rencji i zmienia je w zaleznosci od ak-
tualnej sytuacji, co mozliwe jest dzieki
infrastrukturze przystosowanej do
pracy zdalnej, wspétdzielonemu ka-
lendarzowi i minimalizacji obowigzko-
wych spotkan.

2.Wzmocnienie. W pewnym sensie kaz-

dy jest kierownikiem, bedac odpowie-
dzialny za planowanie i realizacje
zadan z okreslonej dziedziny pracy.
Budujemy w ten sposéb poczucie wia-
snosci, a wzmacniamy je dodatkowo
udziatem w corocznych zyskach firmy
w postaci akeji i gotdwki.

3. Rownos¢. Na poczatku tygodnia kaz-

dy (réwniez prezes!) oglasza swoje
najwieksze wyzwanie na forum catego
zespotu, zeby z koricem tygodnia za-
prezentowac wszystkim wyniki swojej
pracy.

. Dialog. Co tydzienl ma miejsce spo-

tkanie, na ktérym kazdy moze pod-
dac pod dyskusje swéj pomyst na
usprawnienie organizacji badz
dowolnego produktu, nad ktérym
firma pracuje. Mozna kwestionowaé
wszystko — nic nie jest ,,tematem za-
mknietym”.

. Rozwoj. Informacja zwrotna na temat

wykonanej pracy dociera do pracowni-
ka od pierwszego recenzenta w ciggu
24 godzin, a od catego zespotu w ciggu
siedem dni. Rozmowy z przetoZzonym
nie rzadziej niz raz na kwartat sa
wsparte anonimowymi ankietami

od cztonkéw zespotu.

STAN JUST
prezes zarzadu Covenant.dev S.A.

AMllllhhhhhhinnmnmnnmmmnmie


 https://covenant.dev/
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W kategorii duzych firm, czyli
takich, ktére zatrudniaja powyzej
500 0sdb, drugie miejsce zajeta Sii
Polska — firma z branzy informatycz-
nej. Jej sukces nie dziwi, bo wsrdd eu-
ropejskich lideréw znalazta sie juz po
raz czwarty! A jej wyréznikiem rynko-
wym jest to, Ze zatrudniajac powyzej
4,5 tys. pracownikéw, umie zadbac,
by kazdy z nich czut sie doceniany,

a to jest prawdziwe wyzwanie.

Wsréd duzych firm mamy w tym
roku jeszcze dwéch polskich laure-
atéw. Sg to Grupa ANG S.A. dziatajaca
w sektorze finansowym oraz NEUCA
S.A. reprezentujaca sektor ochrony
zdrowia. Ten pierwszy pracodawca
jest o tyle ciekawy, ze od kilku lat
dziata jako spétdzielnia — wydaje sie
to by¢ dosy¢ oldskulowg forma dzia-
talnosci. Ale widaé, ze wziecie przez
pracownikéw odpowiedzialnosci za
swoje miejsce pracy — ma same do-
bre strony. Przypomnijmy takze, ze
ANG bierze bardzo aktywny udziat
w tworzeniu projektéw spotecznych,
jak chocby platforma NNO (Nienie-
odpowiedzialni), ktéra podejmuje
szeroka tematyke z zakresu odpo-
wiedzialnego biznesu. Wydaje sieg, ze
taka droga — zabierania gtosu
w sprawach spotecznych — jest jak
najbardziej potrzebna.

Na lidcie $rednich firm w rankin-
gu Great Place to Work Polske repre-
zentuja dwie spétki informatyczne:
Idego Group oraz SoftServe Poland,
a wéréd matych — Covenant.dev S.A.
Interesujacym faktem jest, ze wyso-
kie miejsca w rankingach zajmuja
firmy, ktérych siedziby niekoniecz-
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nie s3 w Warszawie. Idego Group
miesci sie w Gdyni i — jak zartuja
sobie pracownicy — maja nie tylko
najciekawsze zajecie, ale takze
Swietne widoki z okna, a w przerwie
na lunch, moga i$¢ na plaze.
Podobnym przypadkiem jest firma
Cisco z Krakowa. Polski oddziat ame-
rykariskiego koncernu od lat zajmuje
bardzo wysokie miejsca w rankingach
Najlepszych Miedzynarodowych
Miejsc Pracy Great Place to Work®,
mimo Ze dziata z dala od centrum.
W kategorii Najlepszych Miedzynaro-
dowych Miejsc Pracy na wysokich
miejscach znajduja sie takze inne pol-
skie oddziaty swiatowych gigantéw.
Doskonate wyniki osiggnety Hilton,
Amgen, SAS Institute, The Adecco
Group, Grohe, SC Johnson i Novo
Nordisk.

WSPOLNY MIANOWNIK

Kazdy ze 150 laureatéw tegorocznej
listy Europe’s Best Workplaces wcze-
$niej osiagnat wysoka pozycje na li-
$cie Great Place to Work® w kraju
pochodzenia. Najliczniejsza grupe
wsréd tegorocznych zwyciezcw sta-
nowia firmy informatyczne (32
proc.). Kolejne miejsca zajmuja firmy
dziatajace w branzy ustug profesjo-
nalnych (14 proc.), ustug finanso-
wych i ubezpieczen (13 proc.) oraz
reprezentujace produkeje (8 proc.).
To co niewatpliwie taczy je wszystkie,
to dbatosé o dobrostan pracownikéw.
— Najlepsze Miejsca Pracy w Europie
wyznaczyly nowy standard opieki
nad pracownikami. Te firmy sa pro-
wadzone przez lideréw, ktérzy chca

KLUCZEM DO STWORZENIA SWIETNEGO MIEJSCA
PRACY JEST BUDOWANIE W FIRMIE RELACJI
OPARTYCH NA ZAUFANIU, DUMIE | KOLEZENSTWIE

NEUCA S.A. wyrdznio-
na w kategorii

duzych firm dziata

w sektorze farma-
ceutyczno-medycz-
nym

ANG S.A. ogdlnopol-
ska firma posrednic-
twa finansowego
doceniona w kategorii
duzych firm

i potrafig wspierac potrzeby swoich
pracownikéw. Tworzg elastyczne §ro-
dowiska pracy, w ktérych kazdy
moze sie rozwijaé, bez wzgledu na to,
kim jest i co robi dla firmy — tluma-
czy Michael C. Bush, dyrektor gene-
ralny Great Place to Work®. Analizu-
jac ankiety, Great Place to Work®
ocenia firmy pod katem tego, jak sku-
tecznie udaje im sie tworzy¢ sSrodowi-
sko pracy For All™ czyli dla wszyst-
kich pracownikéw, niezaleznie od
tego, kim s3 i czym sie w firmie zaj-
muja. W tym roku COVID-19 spowo-
dowat, ze w ocenach pracownikéw na
pierwszy plan wysuneto sie dobre sa-
mopoczucie fizyczne i psychiczne.
Srednio 85 proc. pracownikéw firm,
ktdre znalazly sie na liScie 150 Naj-
lepszych Miejsc Pracy w Europie,
stwierdzito, Ze dobrze czuje sie

w pracy. Ich dobrostan okreslaty takie
czynniki, jak poczucie opieki i troski
ze strony pracodawcy oraz przekona-
nie, ze pracuja w psychologicznie

i emocjonalnie zdrowym miejscu
pracy. W rankingu co roku nastepuja
zmiany na czotowych miejscach,

co $wiadczy o tym, ze konkurencja
jest silna, a osiagnieta pozycja nie
jest dana raz na zawsze. Co to ozna-
cza dla firm? Musza uwaznie wstu-
chiwac sie w gtos pracownikéw i ela-
stycznie reagowac na pojawiajace sie
wyzwania. ®

MATERIALY PRASOWE




0D SP[:JLDZIELNI PRACY
DO SPOLKI PRACOWNICZEJ

W 2021 r. Grupa ANG zakonczyta proces przeksztatcenia w spétke
pracownicza. Dzis wigkszosciowy pakiet akgji, czyli ponad 59 proc.
jest w posiadaniu wspétpracownikow i wspatpracowniczek. Tym
samym ponad 350 os6b wspétdecyduje o kierunkach rozwaoju Grupy ANG.

MATERIAL POWSTAL WE WSPOLPRACY Z PARTNEREM

rupa ANG powstata w 2010 1.
w formule spé6tdzielni jako al-
ternatywne miejsce pracy dla
ekspertek i ekspertéw kredyto-
wo-ubezpieczeniowych. Ludzi,
ktdérzy mieli dosy¢ pracy w korporacji
i chcieli wspétstanowi¢ oraz wspdtdecy-
dowac o swoim rozwoju i firmy, z ktéra
s3 zwigzani. — Wéwczas formuta spot-
dzielni byta idealnym rozwigzaniem
— méwi Artur Nowak-Goctawski, prezes
Grupy ANG. — Ale z czasem dos¢ skost-
niate przepisy prawa spétdzielczego
blokowaty nasz rozwdj w zakresie
zréwnowazonego posrednictwa finan-
sowego, Co W polaczeniu z wyzwaniami
technologicznymi i biznesowymi wy-
magato przeksztalcenia — wyjasnia.

PROCES PRZEKSZTALCENIA
Proces przeksztatcenia zostat zapoczat-
kowany w czerwcu 2019 r. podczas wal-
nego zgromadzenia spétdzielcow. — Za
decyzja przeksztatcenia ANG w spétke
opowiedziato sie 97 proc. obecnych. Byt
to wyrazny sygnat, ze nasi wspétpra-
cownicy i wspétpracowniczki maja
$wiadomoéé, ze aby mdc realizowac
cele rozwoju — jednoczesnie dostarcza-
jac klientom produkty, na ktére ich
sta¢, ktére rozumieja i za godziwa cene
— konieczna jest zmiana formy prawnej
— wspomina Artur Nowak-Goctawski.
Sam proces przeksztatcenia wigzat
sie z wieloma wyzwaniami. — Bez wat-
pienia jednym z nich byto to, ze do-
tychczas na polskim rynku finanso-
wym nie byto praktyki przeksztalcenia
spétdzielni pracy w inny podmiot
prawny. Wyzwaniem byto wiec znale-
zienie optymalnej formy przeksztatce-
nia, a to wymagato szeregu konsultacji
prawnych i oczywiscie zgody spét-
dzielcow — tlumaczy. W czerwcu
2020 r. w trakcie walnego zgromadze-
nia zapadta decyzja o przeksztatceniu

ANG w spdtke akcyjng. — I tak w paz-
dzierniku 2020 r., w wyniku prze-
ksztatcenia ANG spétdzielni w Krajo-
wym Rejestrze Sadowym zostata zare-
jestrowana Grupa ANG SA — méwi.

Co ta zmiana oznaczata w praktyce?
— Stajac sie spotka akeyjna, dziatajaca
na zasadach akcjonariatu pracownicze-
go, w ktorej glos posiada 355 akcjona-
riuszek i akcjonariuszy pracujacych
w ANG, wspdlnie bierzemy odpowie-
dzialnos$¢ za przysztos¢ firmy i jej inte-
resariuszy. Zarzad nie moze podejmo-
wac strategicznych decyzji bez zgody
ogdtu. Najwazniejsze dla nas jest to, ze
w wyniku przeksztatcenia zachowali-

$my demokratycznego ducha
spéldzielni, co bylo i pozostaje
kluczowa wartoscig ANG — za-
uwaza Katarzyna Dmowska, wi-
ceprezeska Grupy ANG.

KIERUNEK PRZYSZt0SC

Dzi$ Grupa ANG jest najwieksza
niezalezng od inwestoréw insty-
tucjonalnych firma posrednictwa
finansowego na polskim rynku
kredytéw hipotecznych i jedyna,
ktdra dziata na zasadach akcjo-
nariatu pracowniczego. — W ko-
lejnych latach bedziemy rozwija¢
nasza firme, a akcjonariat pracow-
niczy stanowi jeden z kluczowych
filaréw rozwoju Grupy ANG.

W zwigzku z tym stworzyliSmy
program akcji, ktére beda emito-
wane w latach 2022-2023 z prze-
znaczeniem zaréwno dla obec-
nych akcjonariuszek i akcjonariu-
szy, jak i nowych wspétpracowni-
kéw, ktérych do nas zapraszamy
— méwi Katarzyna Dmowska. ®

DZIALAMY RAZEM!
Katarzyna
Dmowska,
wiceprezeska

i Artur Nowak-
-Goctawski,

prezes Grupy ANG

DLACZEGO GRUPA ANG?

Grupa ANG nalezy do Najlep-
szych Miejsc Pracy w Europie
2021, uzyskata tytut Najlepsze
Miejsce Pracy Polska 2021,
Najlepsze Miejsce Pracy dla Mile-
nialséw Polska 2021. 7 badania
Great Place to Work® 2020-2021
wynika, ze:

+ 95 proc. przedstawicieli spo-
tecznosci ANG uwaza, ze firma
jest swietnym miejscem do
pracy

94 proc. przyznaje, Ze pracujac
dla Grupy ANG, maoze byc soba
94 proc. planuje pracg w orga-
nizacji przez dtugi czas

89 proc. jest zdania, ze otrzy-
muje uczciwe wynagrodzenie
95 proc. przekonuje, ze praca
sprawia im radosc

UDALO NAM SIE ZACHOWAC DEMOKRATYCZNEGO
DUCHA SPOLDZIELCZOSCI. WSPOLNIE
BIERZEMY ODPOWIEDZIALNOSC ZA PRZYSZLOSC
FIRMY | JEJ INTERESARIUSZY

Y


https://grupaang.pl/
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DROGA NA SZCZYT,

CZYLI1 JAK SIE TO ROBI

W NASZEJ FIRMIE

Czy w najlepszych firmach pracujg najlepsi
pracownicy? Czy dobre miejsce pracy sprawia, ze s3
najbardziej optymalnymi wersjami siebie? | w koncu

el

- czy muszg byé najlepsi, zeby ,,zastuzy¢” na prace
w Swietnym miejscu? To tylko niektdre pytania,

na ktore odpowiedzieli laureaci migdzynarodowego
konkursu Great Place to Work.

Q Krystyna Romanowska

y Company Polska”
zaprosito do dysku-
sji laureatéw ran-
kingu Great Place
to Work z 2021 1.
Przypomnijmy, ze
wérdd 150 kandy-
datéw znalazto sie 14 firm z Polski.
To, jak dotychczas, najlepszy wynik
w 30-letniej historii tego rankingu.
PoprosiliSmy przedstawicieli trzech
wyrdznionych firm, aby podzielili
sie z nami do$wiadczeniem w budo-
waniu zaréwno silnej, jak i odpo-
wiedzialnej firmy, o ktérej pracow-
nicy méwia z entuzjazmem, ze to
najlepsze miejsce pracy na swiecie.
Nasze zaproszenie przyjeli: Maja
Augustynek, COO Idego Group
z Gdyni; Artur Nowak-Goctawski,
prezes Grupy ANG i Jolanta Nowak,
People&Communities Leader Cisco
System Poland z Krakowa.

Krystyna Romanowska: Jeden

z chinskich mistrzéw zen powie-
dziat w IX w.: bez pracy nie ma zy-
cia, pracai zycie jest jednoscia.
Dzisiaj niektérym ludziom praca
wypetnia czas na tyle, ze nie maja
zwykiego zycia. Wierzg, ze dobre
miejsca pracy zachowujg réwno-
wage: pozwalajg pracownikom do-
brze zyé i niezle pracowac. Czy to
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jest klucz do stworzenia najlepsze-
go miejsca pracy?

Jolanta Nowak: Nie chodzi juz dzi-
siaj nawet o work-life-balance. Réw-
nowaga miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym coraz bardziej sie za-
ciera. Teraz méwimy bardziej o inte-
gracji zycia i pracy — to glebsza filo-
zofia. Réwnowaga miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym skupia sie
na utrzymaniu rozdzielenia zycia
zawodowego i osobistego, podczas
gdy integracja miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym koncentruje
sie na przekonaniu, Ze nie ma mie-
dzy nimi rozréznienia i Ze oba mu-
sza wspdtistnie¢ w harmonii.

Maja Augustynek: Mamy bardzo
wiele badan wskazujacych na
wplyw negatywny i pozytywny mie-
dzy praca a zyciem. Kiedy odczuwa-
my satysfakcje z zycia rodzinnego,
spetniamy sie w nim — mamy wie-
cej ,,mocy przerobowych” i energii
do pracy. Jezeli zycie zawodowe
przynosi nam sukcesy, czujemy sie
spehnieni i zrealizowani — jesteSmy
lepszymi ludzmi dla najblizszych.
Sytuacja pandemii jeszcze mocniej
uswiadomita to organizacjom.

Zdarzyto mi sig byé w jednym z naj-
lepszych miejsc pracy w Polsce,
czyli w siedzibie gtéwnej Grupy

JOLANTA
NOWAK: BEZ
WZGLEDU NA
T0, SKAD JE-
STESMY | JAKIE
MAMY WARTO-
SCl, JESTESMY
ZTEGO DUMNI

| SZANUJEMY
ROZNOROD-
NOSC, ALE SZU-
KAMY JEZYKA
WSPOLNEGO,
SKUPIAMY

SIE NA PRACY

| BUDUJEMY
RAZEM SWOJA
WARTOSC

ANG. Oprécz hamakéw, swobodnej
otwartej przestrzeni widziatam
tez, ze ludzie tam pracujacy zwra-
caja sig do siebie z szacunkiem

i sympatia. To sg dla mnie wiasci-
wie stowa klucze okreslajace filo-
zofig great place to work. Jak to
sig rohi?

Artur Nowak-Goctawski: Jestesmy
do$¢ specyficzna organizacja — ide-
owo powstali$my po prostu po to,
zeby stworzy¢ dobre miejsca pracy.
Ponad 11 lat temu zatozyliSmy spét-
dzielnie pracy, niedawno przeksztat-
ciliémy sie w spétke pracownicza

— oddalis$my ludziom kontrole nad
firmga. Wiekszo$¢ akcji firmy jest

u naszych wspoétpracowniczek

i wspétpracownikéw. Od samego po-
czatku mysleliSmy, ze razem jedzie-
my tym pociggiem i musimy po pro-
stu o siebie dbaé. Chodzi o to, zeby
szacunek, sympatia nie byly sloga-
nami przypietymi na tablicy, tylko
rzeczywistoscia. Oczywiscie to wcale
nie znaczy, ze jestesmy doskonali,
nie popetniamy btedéw, nie mamy
konfliktéw, fochéw i dramatyczno-
-epickich wydarzen. Sadze jednak,
Ze umiemy sobie z nimi radzic.

Naiile ta troskai szacunek sa wy-
niesione z ideatéw Zachodu, a na
ile mozna je zaimplementowac

w naszych stowianskich, niepokor-
nych duszach?

J.N.: Moze odpowiem jako jedyna
przedstawicielka firmy globalne;.
Cisco ma 30-letnie doswiadczenie
na rynku pracy. Szacunek i godno$¢
pracownika wpisuja sie w wartosci
firmy. Natomiast sa lokalne aspekty
wplywajace na sposéb myslenia

o tych dwdch wartosciach. Dlatego
bardzo dbamy o kulture réznorod-
nosci. Inclusion diversity jest bardzo
waznym aspektem w firmach,
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w ktérych pracuja ludzie z réznych
zakatkéw Swiata o réznym zapleczu
zawodowym, warto$ciach, ktére de-
finiujg, w jaki sposdb wspdtpracuja
i co jest dla nich wazne. W Krakowie
— bo tu jest nasze centrum ustug
wspdlnych i kompetencji — obstu-
gujemy klientéw z catego swiata.
Jesli wewnatrz organizacji nie prak-
tykujemy tego szacunku do samych
siebie, to nie mozemy oczekiwaé, ze
nasi wspétpracownicy beda umieli
nawigzac relacje z klientami w tak
trudnych, peinych wyzwarn czasach
jak pandemia. Bez wzgledu na to,
czy wychodzimy z kultury stowian-
skiej, czy amerykanskiej, anglosa-
skiej, jakie mamy wartosci religijne
czy seksualne, jestesmy z tego
dumni i szanujemy réznorodnosé,
ale szukamy jezyka wspdlnego, sku-
piamy sie na pracy i budujemy ra-
zem swoja wartosé.

Jak to wyglada w firmie Idego?
M.A.: Od zawsze chcieliSmy rozwi-
ja¢ firme oparte na wzajemnym
zaufaniu do wspétpracownikéw

i klientéw i by¢ moze faktycznie

u podstaw tych zatozen sg nasze
stowianskie korzenie, natomiast
obecnie wspétpracujemy z osobami
z r6znych kultur i narodowosci. Od
poczatku rozwijali$my firme w mo-

delu hybrydowym, w ktérym funk-
cjonowata praca zdalna, wiec
lockdowny byty dla nas relatywnie
tatwym wyzwaniem. Od zawsze
ufaliémy sobie — nie budujemy fir-
my na bazie sztywnych procedur,
mechanizméw kontroli. Osoby,

z ktérymi mam ogromna przyjem-
no$¢ wspétpracowaé na co dzien
pracuja z bardzo réznych lokalizacji
w Polsce, na swiecie. Kolezanki

Z mojego zespotu pracowaty przez
dwa miesiace z Brazylii. Sama sie
przeniostam na jakis czas do Rejkia-
wiku. Koledzy z zespotéw programi-
stycznych przenosili sie z rodzinami
do Hiszpanii, na Seszele. Nie musi-
my stale monitorowa¢ dziatai na-
szych wspdtpracownikéw, zeby
tworzy¢ zgrane i efektywne zespoty.
Bez zaufania, bez otwartej komuni-
kacji, bez szacunku do réznych po-
trzeb podejrzewam, Ze nie udatoby
sie nam zbudowac takiej organizacji.

Mam jednak wrazenie, ze jestescie
barka. Firmy produkcyjne rzadza
sig innymi prawami. Czy mozna
budowaé zaufanie w taki sam spo-
s6h w firmach o kompletnie innym
charakterze pracy?

M.A.: Nie mam takiego poczucia, ze
branza IT czy finansowa pracuje
mniej niz produkcyjna. Myslatam

o tym, dlaczego teraz branza IT jest
W stanie tworzy¢ przyjazne miejsca
pracy, wyznacza¢ nowe, dobre stan-
dardy? Jezeli mysle np. o ,,owoco-
wych czwartkach” (jeszcze 15 lat
temu byty czyms wyjatkowym

w branzy), mam wrazZenie, Ze ich
zrédto tkwi wtasnie w pomystach

z firm produkeyjnych — dofinanso-
wywanie do positkéw, w kantynach.
Podobnie metodyki zwinne, ktére
branza IT wypracowata na funda-
mentach lean management i drogi
Toyoty. Mamy takie poczucie, Ze to
my, IT, przeksztatcamy albo nadbu-
dowujemy na tym, co w branzy pro-
dukcyjnej byto wczesniej standar-
dem. Nie wykluczam, ze by¢ moze
w kolejnej erze standardy najlep-
szych miejsc pracy bedzie wypraco-
wywata ochrona zdrowia. Zyczmy
sobie tego wszyscy.

A.N.-G.: Mam ogromny szacunek dla
zarzadzajacych firmami produkcyj-
nymi w pandemii — to byto o wiele
trudniejsze z uwagi na hale produk-
cyjne, maszyny. Pewnych rzeczy nie
da sie zrobi¢ zdalnie. Z pokora pa-
trze na kolezanki i kolegéw, ktérzy
musieli takimi sytuacjami zarzadzac
— nam byto jednak znacznie tatwiej.
Uwazam, ze kluczem w rozwoju do-
brych firm jest kwestia zaufania do
ludzi. Nastepna warto$¢ to otwarta
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komunikacja. Firmy, ktére dobrze
komunikowaty, lepiej przeszty na
model pracy zdalnej czy hybrydo-
wej. Sa sektory, ktérym byto tatwiej
w pandemii, bo nagle wzmogto sie
zainteresowanie ustugami. Firmom,
ktére w pandemii zarobity duzo pie-
niedzy, tatwiej byto utrzymac dobre
kultury pracy niz tym, ktére walczy-
ly o przetrwanie. Jestem w stanie
zrozumied, ze ciezko im byto jedno-
cze$nie myslec o tym, jak by¢ naj-
lepsza firma dla swoich pracowni-
kéw, jezeli szefowie nie wiedzieli,
jaki bedzie ich los. Pamietam, Ze na-
sze $wietne biuro w pandemii $wie-
cito pustkami. Jako centrala mogli-
$my pracowa¢ zdalnie, ale nasza
sie¢, za co jestem ogromnie jej
wdzieczny, i wiele firm nie byto so-
bie w stanie na to pozwolié.

J.N.: Cisco jest beneficjentem pande-
mii — nasze wyniki byty fenomenal-
ne. Zawdzieczamy to jednak temu,
ze przed pandemia sporo inwesto-
wali$my kulture organizacyjna.
Moim zdaniem to wtasnie ona jest
fundamentem do tego, aby poruszac
sie na rynku pracy — bez wzgledu na

o przewodzeniu. Pandemia obnazyta
nasze stabosci liderskie i nie wszy-
scy sobie z tym poradziliSmy. Pa-
mietam okres lockdownu jako
mroczny czas. Dziatam w tej czesci
biznesu, ktéry byt zagrozony upad-
kiem w szybkim tempie — banki
ograniczyly sprzedaz — musiaty
adaptowac sie do zaistniatej sytu-
acji. Swiadomo$¢, nawet nie utraty
firmy w sensie majatkowym, tylko
odpowiedzialno$¢ za ludzi byta doj-
mujaca. Na szczescie szybko sie
wzieliSmy w gars¢, oswoili$my sy-
tuacje. A méwigc zartem — przero-
bilismy sale szkoleniowa na sitow-
nie — i ten ruch nas uratowat i przy-
niést nadzieje. Wracajac, jestem
ostrozny ze stwierdzeniem, Ze to
juz jest przesztosé i teraz beda na
Swiecie tylko same mite i przyjemne
firmy. To, co jest wazne: odczekat-
bym z tego ocena tego, jak sie za-
chowywali$my w pandemii — mamy
coraz wiecej informacji, ze zakrzy-
wiony balans pomiedzy zyciem pry-
watnym a zawodowym spowoduje
diugofalowe konsekwencje. Jeszcze
nie wiemy, jakie.

indywidualne, zrozumienie sytuacji
osobistej wspétpracownika, nieza-
leZnie od pici, miejsca zamieszka-
nia, religii. Jesli natomiast spojrzy-
my na wspétczesny model rozwoju
kariery, to perspektywa sfokusowa-
na na tylko i wylacznie pokonywa-
niu kolejnych szczebelkdw jest
nieefektywna. Warto do rozwoju za-
wodowego stosowac bardzo kom-
pleksowe podejscie uwzgledniajace
sytuacje osobistg pracownika — jego
lub jej zainteresowania oraz potrze-
by. Urlopy macierzyniskie jako zmo-
ra przedsiebiorcéw odchodza do la-
musa. Jako liderzy mamy zdecydo-
wanie wiecej wyzwan.

A.N.-G.: Oczywiscie, ze s branze
czy firmy, gdzie sformalizowanie
jest wieksze, a zwinno$¢ i samoza-
rzadzanie zespotu jest mniejsze.
Nawet w takich mocno zhierarchi-
zowanych miejscach musi nastgpi¢
transformacja. Nawet w wojsku. Nie
da sie funkcjonowac w przysztosci,
w ktdrej sie nie szanuje praw czto-
wieka, réznorodnosci, inkluzywno-
$ci. Moim zdaniem spoteczne ocze-
kiwania od firm juz sie zmieniaja.
Warto mysle¢ o firmie jako o aktyw-
nym uczestniku zycia spotecznego,

MAJA AUGUSTYNEK: WRAZLIWOSC NA KWESTIE ZWIAZANE Z INKLUZYWNOSCIA,
ROWNOUPRAWNIENIEM WYDAJE SIE TYM, CO DAJE FIRMOM PRZEWAGE RYNKOWA. [...)
TO, CO SIE ZAWSZE SPRAWDZA, TO PODEJSCIE INDYWIDUALNE, ZROZUMIENIE SYTUACJI
0SOBISTEJ WSPOLPRACOWNIKA, NIEZALEZNIE OD PLCI, MIEJSCA ZAMIESZKANIA, RELIGII

czyli o kims, kto ponosi odpowie-
dzialno$¢ za rozwigzywanie pew-
nych probleméw spotecznych, kto
jest gtosem w debacie. Zwrdécie

to, w jakiej branzy jesteSmy, jakie
produkty i ustugi oferujemy. Nasza
kultura organizacyjna jasno okresla-
fa misje: tworzymy narzedzia poma-
gajace ludziom w pracy — nauczycie-
lom w szkole, lekarzom w szpitalu.
Zrozumienie tego, w jakim aspekcie
firma jest uzyteczna spotecznie —
ulatwia zaangazowanie pracownikow
i satysfakcje z pracy.

Czy my mozemy oficjalnie teraz
ogtosié koniec klasycznego syste-
mu pracy opartego na hierarchii,
braku zaufania, zarzadzaniu nieja-
snymi regutami?

A.N.-G.: Mysle, ze jeszcze nie. Mn6-
stwo firm dziala w dos$¢ konserwa-
tywnym modelu organizacyjnym.
Chcialbym wierzy¢ w to, ze przy-
szto$¢ jest przed postepowymi fir-
mami, ktére mysla odpowiedzialnie

8 MY COMPANY POLSKA | 02 = 2022

M.A.: Zgadzam sig, ze nadal istnieja
obszary, w ktérych ten taficuch de-
cyzyjny musi by¢ sformalizowany
po to, zeby one byty efektywne. Na-
tomiast wrazliwo$¢ na kwestie
zwigzane z inkluzywnoscig, réwno-
uprawnieniem wydaje sie tym, co
daje firmom przewage rynkowa.

Z ogromna przyjemnoscia obserwu-
je w jednak ciagle jeszcze zmaskuli-
nizowanej branzy IT coraz wieksze
zaangazowanie naszych wspétpra-
cownikow w zycie rodzinne. Doty-
czy to kwestii zwigzanych z rodzi-
cielstwem i partnerskim podejSciem
do modelu rodziny, ale réwniez
opieki nad osobami starszymi. My
jako organizacja tez musimy brac te
potrzeby pod uwage. Musimy roz-
mawia¢, musimy wspdélnie z pra-
cownikami szuka¢ rozwiazan. To, co
sie zawsze sprawdza, to podejscie

uwage, ze biznes jest niemy wobec
tego, co sie dzieje na granicy w Pol-
sce. W wielu wyzwaniach spotecz-
nych biznes nie istnieje. Sa firmy,
ktdre potrafia odwaznie zabrac glos
w sprawach dotyczacych spraw
wspdlnych, ale nie ma ich za duzo.
A my potrzebujemy korporacyjnej
obywatelskosci.

J.N.: Ten sposéb zarzadzania bar-
dzo szybko weryfikuje sie w rzeczy-
wistosci. Firmy, ktére lubig ekspe-
rymentowac, sa otwarte na nowe
wyzwania, sa naprawde najlepszymi
miejscami do pracy. Popatrzmy na
to, jak ostatnio zmienita sie defini-
cja kariery — juz nie méwimy

o stynnej drabince i szczebelkach,
tylko o umiejetnosé¢ nabywania no-
wych umiejetnosci czy zmianie pra-
cy. Pracodawca daje mozliwo$¢ oso-
bie, ktéra nigdy nie zarzadzata ze-
spotem, aby sprébowata swoich
zdolnosci liderskich. I odwrotnie:
ta, ktéra jest zmeczona dowodze-
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niem — moze chce sie sprawdzi¢

w bardziej technicznych lub indywi-
dualnych drogach. Cenne jest, aby
organizacja promowata rézne mo-
dele rozwoju, biorac pod uwage po-
trzeby pracownikéw. Rola firm i biz-
nesu w spoteczenistwie to te role
réwniez sie zmienity na przestrzeni
lat: mamy w naszej firmie program,
w ramach ktérego kazdy pracownik
moze poswieci¢ czas na cele spo-
teczne, charytatywne, na co otrzy-
muje 10 dni dodatkowego urlopu

w roku. Nasze talenty chetnie anga-
Zuja sie w te dziatalno$¢. W minio-
nym roku fiskalnym ponad potowa
z 2 tys. pracownikéw Cisco w Polsce
brata udziat w jakiej$ dziatalnosci
spoteczne;j.

Ciekawe jest, jakie macie doswiad-
czenia ze zderzeniem pokolen

w pracy. W dyskursie spatecznym
mocno sig teraz akcentuje - szko-
dliwy moim zdaniem - podziat na
miodych (progresywnych]) i poko-
lenie boomeréw (wstecznych]).
A.N.-G.: Nie dramatyzujmy. Kazde na-
stepne pokolenie musiato sie znajdo-
wac w innej rzeczywistosci. Trudno
jest by¢ mtodym cztowiekiem w dzi-
siejszych czasach, w nattoku infor-
macji — znalezienie prawdy, sensu
zycia i celu jest bardzo trudne. Osoby,
ktére definiuja kultury organizacyjne
firm, muszg by¢ swiadome swojej od-
powiedzialnosci. Jezeli kto§ wchodzi
do organizacji, bierzemy za niego od-
powiedzialnos¢ ze wszystkim dobro-
dziejstwem, jakie za soba niesie

— réznorodnosci, talentu, wad, leni-
stwa, pracowitosci. Musimy tak
ksztattowac te modele, zeby dzialaty
— to nie jest dramatyczne wyzwanie.
To, na czym mi najbardziej zalezy —
to bycie w prawdzie. Obserwuje sporo
sytuacji, w ktorych definiuje sie nie-
prawdziwe kultury organizacyjne
albo fatszywy dobrostan pracowni-
kéw. Nie wynika on z samo$wiado-
mosci organizacji, podmiotowego po-
dejécia do naszych kolezanek i kole-
géw, tylko pewnego sprytu. Czyli:
zrobimy zielone owocowe czwartki,
kinowe wtorki, a tak naprawde chodzi
nam o to, zeby przycisnac i zeby na
konicu wynik byt jeszcze lepszy. My-
Sle, ze bedzie coraz wiecej demistyfi-
kacji takich fatszywych postaw. Nie
chce, zebysmy zyli w iluzji.
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M.A.: Demistyfikacja dbatosci o
pracownika, bazowanie na przeka-
zach, ktdre sg prawdziwe, ktdre
maja osadzenie w naszej firmowej
rzeczywistosci sg szalenie istotne.
To kwestia szacunku dla wspétpra-
cownikéw i odpowiedzialnosci za
dyskurs, ktéry prowadzimy w prze-
strzeni publicznej, medialnej. Nie
obserwuje na co dzien duzych réz-
nic pokoleniowych w naszym ze-
spole Moze wtasnie przez to, ze je-
stesmy bardziej zorientowani na in-
dywidualne potrzeby pracownika.
Nie patrzymy na osobe przez pry-
zmat: kto jest milenialsem, a kto
boomerem. To jest zbyt duze
uproszczenie.

A.N.-6.: W firmach widze potrzebe,
zeby taczy¢ ludzi w réznym wieku.
Osoby starsze —nie do korica czujace
sie dobrze z technologiami- z kims,
kto $wietnie sie czuje w nowych
technologiach, ale nie ma wiedzy
eksperckiej. To s3 Swietne wyzwa-
nia. One nie wynikaja z wartoscio-
wania, tylko przytomnego wykorzy-
stywania talentéw.

J.N.: Kazda organizacja i branza
rzadzi sie wlasnymi prawami. Po-
trzeby pracownikéw sie zmieniaja,
a zyjemy w bardzo dynamicznym
okresie, ktérego kazdy z nas do-
$wiadczyt w inny sposéb. Jak pogo-
dzi¢ te potrzeby? Cisco przez wiele
lat prowadzito badania na temat za-
angazowania pracownika. Wspot-
pracowalismy z wieloma specjali-
stami, tworzac ankiete, ktéra regu-
larnie wysytamy do pracownikdéw.
Réznorodnosé naszych pracowni-
kéw jest ogromna: mamy milenial-
sow, ale przeciez mamy tez pokole-
nie silverséw, ktére wraca do orga-
nizacji. S3 mamy wracajace po urlo-
pach macierzyriskich. Zachecamy
osoby, ktdre nie majg doswiadcze-
nia w technologii, zeby nauczyly sie
ja obstugiwac. Zeby zauwazy¢ po-
trzebe kazdej z tych oséb, musimy
je zapytad, co jest dla nich wazne.
Dlatego udzial w Great Place to
Work jest §wietnym narzedziem i to
daje nam bardzo duzo informacji
zwrotnej, jezeli chodzi o to, co nasi
pracownicy najbardziej w nas cenia.

Czy uwazacie, ze w najlepszych fir-
mach pracujg najlepsi pracowni-
cy? Czy to wy robicie tak, ze oni sa

ARTUR NOWAK-GOCtAWSKI: CHODZI 0 TO, ZEBY
SZACUNEK CZY SYMPATIA NIE BYLY SLOGANAMI
PRZYPIETYMI NA TABLICY, TYLKO RZECZYWISTOSCIA.
(... UWAZAM, ZE KLUCZEM W ROZWOJU DOBRYCH
FIRM JEST KWESTIA ZAUFANIA DO LUDZI. NASTEPNA
WARTOSC TO OTWARTA KOMUNIKACJA

150

w tylu krajach
Great Place

to Work® bada
jakosc miejsc
pracy

14

tyle polskich firm
znalazto sig w tym
roku w rankingu
Great Place

to Work 2021

30

tyle lat Great
Place to Work®
przygotowuje ran-
kingi najlepszych
miejsc pracy

najlepsi? A moze wcale nie muszg
byé najlepsi, zebyscie ich kochali

i cheieli z nimi pracowaé?

A.N.-G.: Odpowiedziatas sobie na
pytanie. Nie myslimy kategoriami
,Najlepsza wersja pracownikow”.
Do dobrego miejsca pracy, o jakim
dzisiaj rozmawiamy, tatwiej zapro-
si¢ zdolnych, pracowitych i szukaja-
cych rozwoju, utalentowanych lu-
dzi. Oczywiscie. Ale nasza rolg jest
stwarzanie mozliwosci fajnej, god-
nej, efektywnej i rozwijajacej pracy
dla réznych ludzi. Niekoniecznie
tych najlepszych i najzdolniejszych.
Najwazniejsze, aby ludzie mogli
bezpiecznie pracowac, rozwijac sie
i mie¢ poczucie sensu.

M.A.: Gdy mysle o Idego, to mam
poczucie, ze najlepszym miejscem
pracy jesteSmy dlatego, ze dajemy
naszym wspodtpracownikom prze-
strzeni do bycia najbardziej optymal-
nymi wersjami samych siebie. Pry-
watnie i zawodowo. Tu raczej widze
klucz do sukcesu. Przy czym jest to
swoiste perpetuum mobile. Organiza-
cja to byt, ktéry jednak stwarza sie
dzieki pracownikom. Kazda interak-
cja ma znaczenie. To, czy spotkanie
projektowe jest efektywne, czy jest
przeprowadzone w dobrej atmosfe-
rze, czy interakcje z osobami we-
wnatrz organizacji buduja dodatko-
wa wartosc.

J.N.: Rolg organizacji jest stworze-
nie najlepszego miejsca pracy tak,
aby kazdy talent, ktéry do nas dota-
cza, sam zdecydowat: zostaje czy
nie. Mysle, ze najlepsze miejsca
pracy pomagaja w tym, pod warun-
kiem, Ze przebiega to na zasadzie
wspdtpracy i dialogu. My mamy
szczescie, ze zatrudniamy najlep-
szych specjalistéw. Ale ci najlepsi
specjalisci sami decyduja, czy chca
zostaé z nami, aby wspéttworzyé

i zaspokaja¢ potrzeby naszych
Kklientéw. To jest dla nas najlepsza
weryfikacja. ®




Pandemia i lockdown zmienity tryb zycia wielu z nas. Nawet osoby,
ktérym praca zdalna nie byta obca, musiaty zmierzy¢ sig z nowymi

wyzwaniami - obecnoscia innych domownikéw czy opieka nad dzieémi
w czasie pracy. Nowe potrzeby staly sie wyzwaniem dla pracodawcadw.

Oto, jak poradziliSmy sobie z tym w Idego.

INDYWIDUALNE PODEJSCIE

Zawsze stawialiSmy na indywidualne
podejscie do pracownikéw. Nigdy nie
wymagaliSmy obecnosci w biurze czy
dostepnosci w $cisle okreslonych godzi-
nach. To wtasnie pandemia pokazata,
jak dobre i wymierne efekty przynosi
naszej firmie kultura zaufania. Jak do-
ktadnie dziatamy w Idego? Przede
wszystkim dajemy naszym zespotom
wolna reke w kwestii planowania go-
dzin pracy. Dzieki temu moga zorgani-
zowac to tak, by uwzglednic nie tylko
oczekiwania klientéw, ale tez osobiste
potrzeby pracownikéw. Jest to mozliwe,
poniewaz w Idego realizujemy rézno-
rodne i innowacyjne projekty, wiec na-
rzucenie jednego, obowiazujacego
wszystkich standardu, zupelnie by sie
nie sprawdzito. To wtasnie dzieki ko-
munikacji asynchronicznej i duzej auto-
nomii zespotéw podczas lockdownu
osiagnelismy wymagana jakos¢ dostar-
czanych rozwigzan oraz komfort pracy.

ATRAKCYJNY PRACODAWCA
To m.in. dlatego, Ze tak elastycznie
podchodzimy do potrzeb pracownikéw,

podczas pandemii nie zaliczyliSmy
prawie zadnych rozstan, cho¢ w dobie
rozkwitu branzy IT nasi pracownicy
mogli przebiera¢ w innych mozliwo-
Sciach. Co wiecej, w tym okresie stale
zatrudnialiSmy, a ostatecznie podwo-
iliémy liczebno$¢ zespotu. Andrzej Ko-
pera, ktory dotaczyt do Idego w 2021 1.,
wspomina: ,,W mojej poprzedniej fir-
mie mozliwos$ci pracy zdalnej byty
mocno ograniczone. Kazdy dziert home
office nalezato zgtaszac¢ z wyprzedze-
niem. W Idego nikt nie méwi mi, o kté6-
rej godzinie mam zaczyna¢ prace

i gdzie mam wtedy by¢. Swietnie sie
czuje z tym, ze firma po prostu ufa
pracownikom, a nie ciagle ich kontro-
luje”.

HACKER HOUSE DO DYSPOZYCJI

To jeszcze nie wszystko, jesli chodzi

o0 wsparcie pracownikéw w Idego. Na-
szym absolutnie wyjatkowym projek-
tem jest Hacker House — nadmorski
apartament w Gdyni dostepny bezptat-
nie dla wszystkich cztonkéw zespotu.
To odpowiedZ na realne potrzeby pra-
cownikéw, ktére pojawity sie podczas

MATERIAL POWSTAL WE WSPOLPRACY Z PARTNEREM

lockdownu. Wiele oséb wtedy po-
trzebowato zmiany otoczenia. Ze
wzgledu na ograniczenia czesto
nie mogty wynaja¢ mieszkania czy
zarezerwowac hotelu. Firmowy
apartament potozony zaledwie

10 min piechotg od plazy i centrali
firmy nieraz ratowat ich dobre sa-
mopoczucie i plany urlopowe. Mo-
gli tam zaréwno pracowac zdalnie,
jak i po prostu odpoczywac.

REMOTE FRIENDLY

COMMUNITY

Indywidualne podejscie do pra-
cownikéw i kultura w Idego spra-
wily, Ze mimo zmieniajacej sie
rzeczywistosci czuli sie oni bez-
piecznie w swoim Srodowisku pra-
cy. — Jak przeanalizowa¢ stopiert
rotacji zatrudnienia, od poczatku
pandemii uro$liSmy dwukrotnie,
o jest najlepszym dowodem na
to, ze w Idego po prostu chce sie
pracowac. Az 97 proc. pracowni-
kéw ocenia pozytywnie elastycz-
nos$¢ zwigzana z praca zdalng

i mozliwo$cig dostosowania go-
dzin pracy — méwi Justyna kyson,
specjalistka ds. Employer Brandin-
gu. — W 2021 r. skupili$my sie na
dziataniach online i byto to bardzo
pozytywne doswiadczenie. Mieli-
$my okazje wystapi¢ jako gtéwny
partner na najwiekszej pythono-
wej konferencji w Polsce, odbywa-
jacej sie woéwczas niestacjonarnie,
a zainteresowanie webinarami na-
szych ekspertéw przerosto naj-
$mielsze oczekiwania. Poprzedni
rok to réwniez wiele wewnetrz-
nych eventéw i integracji online,

z ktérych nie planujemy rezygno-
wac. Za hastem ,;remote-friendly”
stoi wiec bardzo wiele naszych
dziatan.

WIEMY, ZE NASI PRACOWNICY CENIA PRACE
ZDALNA. W KAZDYM MOMENCIE MOGA ZMIENIC
KRAJ POBYTU | PRACOWAC DLA IDEGO Z HISZPA-
NII, SESZELI CZY BRAZYLII. MOGA TAKZE BEZPLAT-
NIE SKORZYSTAC Z FIRMOWEGO APARTAMENTU
NAD MORZEM. HACKER HOUSE CZEKA NATYCH,
KTORZY CHCA ODPOCZAC LUB POPRACOWAC

- MOWI MAJA AUGUSTYNEK, COO W IDEGO

Y


https://idego-group.com/

N\

\

RAPORT

GREAT PLACE TO WORK

DO

DOBROSTANU

Dbatos¢ o wellbeing to dziatania, ktdre wpisuja sie w DNA
najlepszych pracodawcoéw. Oto, na czym powinni sig skupi¢,

KROKOW

przygotowujac oferte dla pracownikdw.

& Magda Koziriska

reat Place to Work®
razem z Carey Business
School przy Johns Hop-
kins University przyj-
rzatl sie oczekiwaniom
pracownikéw i prakty-
kom pracodawcéw, kt6-
re dzieki dziataniom wellbeingowym
buduja kulture organizacji oparta na
zaufaniu. W badaniu wzieto udziat 14
tys. pracownikéw z 37 krajoéw. Tylko
17 proc. pracownikéw osiaga taki po-
ziom zawodowego dobrostanu, ktory
nazwaliby$my rozkwitem. — Nieste-
ty prawie tyle samo, bo 14 proc.
0s6b, deklaruje, ze ich poziom do-
brostanu w pracy jest niski — podsu-
mowuje wyniki profesor Richard
Smith z Johns Hopkins University.
Okazato sie wiec, ze jest jeszcze wie-
le do zrobienia, a dobrostan pracow-
nikéw zalezy od pieciu kluczowych
kwestii.

zdrowiu psychicznemu

@i emocjonalnemu. Az 45 proc.
pracownikéw stwierdzito, ze ich
miejsce pracy nie jest Srodowiskiem
sprzyjajacym dobrostanowi psy-
chicznemu. Na wynik z pewnoscia
miata wptyw pandemia (badanie
przeprowadzano latem 2021 r1.).
Stres, niepewnos¢ i dynamiczne
zmiany zwigzane z kolejnymi falami
zachorowan miaty wplyw na pogor-
szenie nastrojow pracownikéw, co
z pewnoscia miato odbicie w wyni-
kach badania. Ale jest to takze jasny
sygnat dla pracodawcow, ze dbatos¢
o kondycje psychiczng pracownikéw

l Srodowisko pracy przyjazne
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to czynnik, ktéry wptywa na ocene
przyjaznosci miejsca pracy.

Poczucie celu i znaczenia
wykonywanej pracy. To
@®wazny, ale — jak pokazuja

badania — zdecydowanie niedoce-
niany aspekt dbania o pracownikéw.
Az 42 proc. badanych stwierdzito, ze
nie znajduje sensu w swojej pracy,
a 37 proc. uwaza, ze ich praca nie
ma szczegblnego znaczenia. To
oznacza, ze firmy nie doktadaja wy-
starczajacych staran, by ich misja
i strategia nie byly wylacznie zapi-
sem w dokumentach, oraz Zze niewy-
starczajaco angazuja pracownikow
w swoja dziatalnosé.

Poczucie bezpieczenistwa

3 i pewnos$¢ wsparcia przy re-

@ alizacji wyznaczonych ce-
16w. Badanie pokazato, ze niemal
potowa pracownikéw ma poczucie,
ze ich relacje z przetozonymi nie sa
najlepsze. Uwazaja, ze liderzy nie-
wystarczajaco troszcza sie o nich
jako o ludzi i za mato angazuja ich
w proces podejmowania decyzji. A to
w praktyce oznacza niskie zaanga-
zowanie, co wprost przektada sie na
wyniki finansowe firm, bo bez zaan-
gazowania pracownika nie ma mowy
o osiaganiu sukceséw i zdobywaniu
przewagi konkurencyjnej na rynku.

Bezpieczenstwo finansowe
i poczucie, ze praca jest
@ sprawiedliwie wynagra-

dzana. Sprawiedliwo$¢ w ocenie ja-
kosci pracy, a co za tym idzie jej wy-

nagradzanie, to kluczowy dla pra-
cownikéw aspekt oceny pracodawcy.
Jak pokazuja wyniki badania, nie jest
z tym najlepiej. Niemal potowa za-
trudnionych uwaza, ze wynagrodze-
nia i awanse w ich firmie nie sa do
konca sprawiedliwe. Dlatego zapew-
nienie klarownosci i przewidywalno-
$ci tych systemdw jest wazne w bu-
dowaniu wizerunku firmy godnej
zaufania i pozadanego pracodawcy.

Autentycznie pozytywne re-

5 lacje miedzyludzkie i poczu-

@ cie wiezi z kolegami z pracy.
To co nazywamy atmosferg, troche
niedefiniowalna, odbierana bardzo
indywidualnie, ale niezwykle wazna,
by chciato nam sie chodzi¢ do pracy.
Badanie pokazato, ze co czwarta
osoba czuje sie w swojej firmie osa-
motniona, a 32 proc. ma poczucie,
ze realnie nie przynalezy do zespotu.
Dbanie o ducha zespotu jest niezwy-
kle wazne, zwlaszcza w czasach, gdy
pandemia tak mocno ostabita wiezi
spoteczne. ®

EFEKT wWOW!

61%

tylu pracownikdw zatrudnio-
nych u pracodawcow z listy
najlepszych miejsc pracy Great
Place to Work® uwaza, ze praca

i panujace w nigj relacje sa dla
nich zradtem satysfakcji, wiec to
wtasnie te firmy powinny stac sig
benchmarkiem dla rynku




NASZ CEL: INKLUZYWNA
PRZYSZLOSC DLA WSZYSTKICH

Celem Cisco jest tworzenie inkluzywnej przysztosci dla wszyst-
kich. Aby to osiagnac, wykorzystujemy technologig i inspiruje-
my naszych ludzi do pozytywnego wptywania na spotecznosci

na catym $wiecie.

MATERIAL POWSTAL WE WSPOLPRACY Z PARTNEREM

ostrzegamy technologie jako
' pomost miedzy nadzieja a tym,

co mozliwe. W biznesie oznacza

to inspirowanie nowych mozli-

wosci — takich jak tworzenie
aplikacji, zabezpieczanie danych, prze-
ksztalcanie infrastruktury i wzmacnia-
nie zespotéw. W Cisco wszystko, co
robimy, ma na celu pomdc ludziom
w rozwoju. Naszym celem jest wspiera-
nie réwnosci na naszej planecie, inspiru-
jacego $rodowiska oraz usuwanie barier
stojacych na drodze do realizacji tych
celéw. W 2020 r. nadali$my temu celowi
nazwe: tworzenie inkluzywnej przyszto-
$ci dla wszystkich.

INKLUZYWNA PRZYSZ£0SC

Inkluzywna Przysztos¢ oznacza uczy-
nienie §rodowiska pracy miejscem,
gdzie panuje wsparcie i uczciwo$¢ oraz
pokazanie pracownikom i klientom, ze
nasza firma dziata, biorac pod uwage
rézne aspekty spoteczne. Dotyczy to za-
réwno nas, ale takze odpowiedzialnosci
i wptywu na naszych partneréw, klien-
téw czy spotecznosci. Nasze dziatanie
opiera sie na wiarygodnym zarzadza-
niu, przejrzystej komunikacji i zréwno-

wazonych praktykach. Fakt, ze zatrud-
niamy 77 tys. pracownikéw w 95 kra-
jach, znaczy, ze realizujac nasze cele,
mamy oparcie w catej rzeszy lideréw
i zespotéw.

Dbamy o naszych ludzi nie tylko
w godzinach pracy. Wiemy, ze to, co
robia w Cisco, jest tylko czescia tego,
kim sg, dlatego nasza zdolno$¢ do ho-
listycznego myslenia o nich jest nie-
zwykle wazna i wyznacza sposdb, w ja-
ki wspélpracujemy z nimi i w jaki
udzielamy im wsparcia.

WIELKI EKSPERYMENT HYBRYDOWY
Nasza ambicja w Cisco jest uczyni¢
najlepsze miejsce pracy na $wiecie
najlepszym hybrydowym miejscem
pracy dla wszystkich. Trzy lata temu
postawili$émy wspieranie zdrowia psy-
chicznego na pierwszym miejscu,
dzieki czemu nasi pracownicy zdecy-
dowanie lepiej radza sobie z wyzwa-
niami i obawami wywotanymi przez
pandemie. COVID-19 sprawit, ze swiat
pracy sie zmienit, a wraz z tym wy-
magania wobec lideréw. Preferujemy
model przywdédztwa oparty na empatii
i elastycznosci.

DZIAtAMY
CHARYTATYWNIE
Pomagalismy
m.in. przy remon-
cie Uniwersytec-
kiego Szpitala
Dziecigcego

w Krakowie

Jaki bedzie nowy $wiat pracy,
ktéry tworzymy? Bedzie hybrydo-
wy dla kazdego pracownika Cisco.
Nie chcemy jednego centralnego
modelu, ktéry narzucatby, jak
i gdzie pracuja poszczegdlne oso-
by lub zespoty. Przeciez one same
najlepiej rozumieja, czym jest pra-
ca ijaki sposéb jej wykonywania
najlepiej im odpowiada. Umozli-
wiamy zespotom i liderom decy-
dowanie o sposobie wykonywania
pracy, biorac pod uwage potrzeby
biznesowe oraz jakie s3 preferen-
cje i potrzeby poszczegélnych
0s6b. To wzmocnienie pozycji na-
szych zespotéw i lideréw nie jest
niczym nowym. Jest to mozliwe
dzieki naszej kulturze, wartosciom
i dojrzatemu przywédztwu.

CONNECTED POLAND

I INCLUSIVE COMMUNITIES

W Cisco Polska, zatrudniajacym
juz 2,5 tys. pracownikéw, nasza
kultura i wartosci sa dodatkowo
pielegnowane przez Connected
Poland i Inclusive Communities.
Sa to organizacje, w ktérych rézne
grupy pracownikéw — bez wzgle-
du na swoje pochodzenie, staz
pracy czy funkcje, jakie petnig

W organizacji — 13czg sie organicz-
nie, buduja nowe silne relacje, od-
krywaja swoje unikalne pasje i ta-
lenty, wprowadzaja innowacje

i doskonala sie, aby kreowa¢ war-
to$¢ dodana na wielu ptaszczy-
znach zawodowych, spotecznych
czy personalnych.

Connected Poland to organiza-
cja pracownicza skupiajaca osoby
ze wszystkich $ciezek zycia i na
réznym etapie kariery, ktére faczy
co najmniej jedna pasja — pomaga-
nie spotecznosci (zaréwno Cisco,
jak i lokalnej) i robienie czego$
warto$ciowego takze poza praca.

Inclusive Communities to inna
wazna organizacja pracownicza,
ktéra jest zarzadzana jak kazda
komoérka w firmie, dzieki czemu
ma zasoby pomagajace w blizszej
integracji z codzienng dziatalno-
$cig firmy Cisco. Rekomendacje
wypracowane przez Inclusive
Communities sg wykorzystywane,
kiedy wykonujemy zadania oraz
odpowiadamy na problemy doty-
czace réwnosci i inkluzywnosci. ®
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