w dziale »

Baza wiedzy Czas na zmiany!
Warto przeczytac!

CZAS PRACY
W PRAKTYCE

Rozwigzania dotyezace czasu pracy.
Zwiazane 2 COVID-19

Czas pracy w praktyce.
Rozwigzania dotyczace
czasu pracy zwigzane

Czym jest corporate wellness

i jakie korzysci przynosi organizacji?
Przedstawiamy nagrang tuz przed
zCOVID-19 wybuchem pandemii w Polsce rozmowe
Iwona Jaroszewska- - Pawta Oksanowicza z Beatg Dyraga,
-lgnatowska prekursorka corporate wellnessu
Wolters Kluwer Polska - w Polsce. | s. 50
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jest HR menedzerem w Cisco Polska.
Ciekawosc¢ jest dla niego gtownym
motywatorem, a agile sposobem dziatania.
Fascynacja technologiami w szkole Srednigj
nieoczekiwanie musiata ustapic¢
zainteresowaniu psychologia.

Inspiracje zwiazane z dynamika

procesow grupowych i zarzagdzaniem
zZmiang w organizacji wyniesione

ze studiow psychologicznych

tworczo testowat w miedzynarodowych
centrach biznesowych takich jak UBS

czy International Paper. Obecnie
zainteresowania psychologia

pozytywna, innowacyjnymi sposobami
zarzadzania zespotami i metodykami
zwinnymi ma okazje konfrontowac

z rzeczywistoscig biznesowa w Cisco.
Tutaj fascynacja technologiami
sieciowymi, che¢ uczenia sie

od pionieréw (rowniez w obszarze HR-u)
oraz mozliwos¢ testowania hipotez trafita
na podatny grunt.

Fot. z archiwum Cisco Polska
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Naszym priorytetem zawsze byto i jest bezpieczehstwo pracownikow.
Dlatego wraz z wybuchem pandemii wszystkie nasze lokalizacje na
catym Swiecie przeszty na obowigzkowy tryb pracy zdalnej. Cisco jest
dostawcg m.in. technologii komunikacyjnych, ktére pomagajg naszym
pracownikom pozosta¢ w kontakcie i zachowac¢ produktywnosc¢.

Wywiad z Piotrem Stojkiem, HR menedzerem w Cisco Polska

Czytaj w tekscie ponizej.

Brac sprawy
W Swoje rece

O tym, jak stac si¢ wspanialym miejscem pracy i mie¢ pracownikow
efektywnych, samodzielnych i odpowiedzialnych za biznes

oraz $rodowisko, a takze jak radzi¢ sobie w trudnej rzeczywistosci
po wybuchu pandemii, rozmawiamy z Piotrem Stojkiem,

HR menedzerem w Cisco Polska.

Trzeci raz z rzedu Cisco Poland staje na naj-
wyzszym stopniu podium w prestizowym ran-
kingu Great Place To Work® w Polsce. W tym
roku organizacje uhonorowano takze tytu-
tem Legendy. To wyréznienie dla wyjatko-
wych firm, ktére piec razy z rzedu przystapity
do konkursu i znalazty si¢ w gronie laureatow.
Jak Panstwo to robia?

U podstaw sukcesu lezy niewatpliwie nasza
kultura, uwrazliwiajaca na szeroko pojete sro-
dowisko, ktorego jestesmy czescig, i wymaga-
jaca poczucia odpowiedzialnosci, podmioto-
wosci i samodzielnosci, tego, by pracownicy
brali sprawy w swoje rece. Tak zdefiniowana
kultura to nie tylko tadnie brzmiacy slogan,
lecz takze zaproszenie do wspéttworzenia $ro-
dowiska pracy i zacheta, by wptywac na oto-
czenie gospodarcze i spofeczne.

Doskonalym przyktadem tego, jak dane
pracownikom swoboda i podmiotowo$¢ moga
rozkwitngé w dzialaniu, ktére potrafi zasko-
czy¢ rozmachem nawet samych inicjatorow,

jest inicjatywa ,Connected Poland”. Pomaga
ona angazowac¢ naszych pracownikow w sze-
roki zakres aktywnosci powigzanych z nasza
kulturg, a jednoczesnie pozytecznych spolecz-
nie. Od poczatku inicjatywy, czyli od 2014 r.,
zrealizowano setki, jesli nie tysigce réznych
programéw i wydarzen majacych na celu in-
tegracje naszych pracownikéw, ich rozwdj za-
wodowy czy tworzenie srodowiska, ktdre ceni
réznorodnos¢ (w Cisco Polska pracuje juz pra-
wie 2 tys. 0sob reprezentujacych 70 réznych
narodowosci).

W ubieglym roku fiskalnym ponad ¥ na-
szych pracownikéw w Polsce angazowala sie
w jakas$ forme dziatalno$ci spotecznej. Wspot-
pracujemy z kilkunastoma réznymi organiza-
cjami pozarzagdowymi: pracujemy z osobami
niepelnosprawnymi intelektualnie, przygo-
towujemy positki dla potrzebujgcych, odna-
wiamy parki miejskie, sprzatamy parki na-
rodowe, zbieramy Zywno$¢ i pienigdze dla
schronisk dla zwierzat... mozna by dtugo wy-
mienia¢. Co wazne, wszystkie te inicjatywy »
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sa prowadzone przez zespoly naszych pracow-
nikéw, ktérzy samodzielnie zarzadzaja zaréw-
no budzetem, jak i innymi niezbednymi zaso-
bami, w tym swoim czasem.

Jakie korzysci przynosi firmie udziat w ba-
daniu opinii pracownikéw? Gdzie szuka-
ja Panstwo inspiracji dla nowych programéw
i praktyk? Pytamy, bo przeciez Cisco Poland
jest klasa sama dla siebie i Smiato moze by¢
benchmarkiem dla innych organizacji.

Dane, ktoére dostarcza nam Instytut Great
Place To Work (GPTW), daja wglad w to, jak
nasi pracownicy postrzegaja rdzne aspekty
pracy w Cisco w pieciu aspektach: wiarygod-
nosci, szacunku, uczciwosci, dumy i kolezen-
stwa. Obraz ten rozszerzamy nastepnie o per-
spektywe menedzerska, dotyczacg osiggania
celow i wspolpracy. Informacje te co roku wni-
kliwie analizujemy, poréwnujac je do naszych
wynikéw z poprzednich lat oraz do wynikéw
najlepszych pracodawcéw. Nastepnie podczas
warsztatow z menedzerami zastanawiamy sie,
jakie dziatania podja¢ w poszczegolnych depar-
tamentach, aby poprawi¢ doswiadczenie kaz-
dego pracownika. Celem ostatecznym nie jest
samo wyrdznienie, cho¢ oczywiscie ma ono
warto$¢ brandingowa, ale budowanie zaanga-
zowania pracownikdw, ktore przeklada sie na
ich satysfakcje z pracy i produktywnosc¢.

Czy Sledzg Panstwo zagraniczne tren-
dy w obszarze HR-owym i czy uwazaja Pan-
stwo, ze warto? Czy ma to przetozenie na pol-
ski rynek?

Nie tylko sledzimy trendy, ale tez staramy sig¢
je kreowa¢. Podam tu przyktad badan Marcu-
sa Buckinghama i Ashleya Goodalla (ten dru-
gi kieruje w Cisco zespolem leadership and
team intelligence), ktorych wyniki doprowa-
dzily do zmiany podejscia do zarzadzania wy-
dajnoscig, a w efekcie do nowego sposobu bu-
dowania zespoldw, opartego na najmocniej-
szych stronach ich poszczegdlnych czlonkow
oraz faczacych ich warto$ciach.

Globalne trendy maja przelozenie na polski
rynek. Cisco dziata na globalnym rynku, tak
jak wigkszos¢ firm, z ktérymi konkurujemy.

Pracownicy Cisco, jako najwyzszej klasy spec-
jali$ci, mogliby znalez¢ zatrudnienie gdziekol-
wiek na $wiecie, a jednak - m.in. dzieki opi-
sanemu powyzej podej$ciu — wybierajg prace
u nas i co roku w ankietach GPTW oceniaja
nas bardzo wysoko jako pracodawce.

W jaki spos6b doswiadczana od marca nowa
rzeczywisto$¢ spowodowana epidemia wpty-
wa na relacje w firmie, ktéra ma tytut Naj-
lepszego Miejsca Pracy? Co sie zmienito?
Na czym sie Panstwo skupiaja z myslg o swo-
ich pracownikach?

Naszym priorytetem zawsze bylo i jest bezpie-
czenistwo pracownikow. Dlatego wraz z wybu-
chem pandemii wszystkie nasze lokalizacje na
calym $wiecie przeszly na obowigzkowy tryb
pracy zdalnej. Znajdujemy sie w tej szczesli-
wej sytuacji, ze Cisco jest dostawca m.in. tech-
nologii komunikacyjnych, ktére pomagaja na-
szym pracownikom pozosta¢ w kontakcie i za-
chowa¢ produktywnos¢.

Oprocz narzedzii warunkoéw do pracy zdal-
nej oferujemy pracownikom dostep do naj-
lepszej pomocy medycznej, takze w naglych
wypadkach. Organizujemy réwniez cotygo-
dniowe globalne webinary prowadzone przez
zarzad Cisco, ktore sg skierowane do wszyst-
kich pracownikéw, a obejmuja tematy zdrowia
psychicznego, porad medycznych czy reakeji
Cisco na pandemie.

Na te globalne dzialania naktadaja si¢ ini-
cjatywy lokalne. Wspominalem wczesniej
0 ,,Connected Poland”, czyli naszej organizacji
pracowniczej, ktdra w czasach pandemii nadal
dba o tgczenie pracownikéw w ramach prowa-
dzonych aktywnosci - oczywiscie wirtualnie.

Jak pozosta¢ uznanym miejscem pracy
w trudnych czasach kryzysu i potrzeby szukania
nowych rozwigzan? Jak to wyglada u Panstwa?

Przede wszystkim pracownicy musza miec
poczucie, ze zadne decyzje podejmowane
przez kierownictwo firmy - a trudne czasy
to trudne decyzje — nie zapadng ich kosztem.
Wrecz przeciwnie — muszg wiedzie¢, ze cokol-
wiek by sie dzialo, firma o nich dba. I mam
tu na mysli zaréwno bezpieczenstwo fizyczne,
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o ktérym juz moéwitem, jak i stabilno$¢ docho-
dow i zatrudnienia.

Z zapewnieniem pracownikom poczucia
bezpieczenstwa wigze sie kwestia zdrowia
psychicznego, na ktéra w Cisco bardzo moc-
no zwracaliémy uwage na dlugo przed wybu-
chem pandemii, a ktdra teraz tylko zyskata na
znaczeniu. Regularnie organizujemy dla pra-
cownikow sesje z psychologiem, ktdry radzi,
jak efektywnie budowa¢ rezyliencje, jak radzi¢
sobie w warunkach izolacji spolecznej i pra-
cy z domu. Kazdemu pracownikowi oferuje-
my tez mozliwos¢ indywidualnych konsultacji
w zakresie zdrowia psychicznego oraz aspek-
tow prawnych i finansowych.

Takie podejscie procentuje, szczegdlnie
w trudnych czasach. Nasi pracownicy, majac
zapewnione poczucie bezpieczefistwa na wielu
poziomach, moga ukierunkowac swoje dziata-
niaipozytywnga energie na zewnatrz — pomaga-
jac naszym klientom oraz grupom spofecznym
czy zawodowym najbardziej dotknietym obec-
ng kryzysowg sytuacja: szkolom, szpitalom, lo-
kalnym przedsiebiorcom czy domom opieki.

Setki wolontariuszy w swoim wolnym cza-
sie szkolg nauczycieli w zakresie korzystania
z naszej platformy komunikacyjnej Cisco We-
bex w procesie zdalnej edukacji, drukuja w 3D
przylbice lekarskie, zamawiajg w lokalnych re-
stauracjach positki, ktdre dostarczane sg pra-
cownikom medycznym, prowadzg zbiérki
zywnosci dla najbardziej potrzebujacych ro-
dzin, biorg udziat w zbidrkach pienieznych na
potrzeby walki z pandemig - by wymieni¢ tyl-
ko niektore przyklady naszych dzialan z ostat-
nich miesiecy, ktdére pokazuja, ze zapewniajac
poczucie bezpieczenstwa pracownikom, jes-
teSmy w stanie wywrze¢ pozytywny wplyw
nie tylko na nich samych, ale za ich po$rednic-
twem takze na spotecznosci, w ktorych zyja.

Warto podkredli¢, ze kazdy pracownik Ci-
sco moze co roku wzig¢ pie¢ dni dodatkowe-
go platnego urlopu na wolontariat spotecz-
ny, obecnie za$ okres ten wydtuzyliémy do
10 dni. Ponadto za kazdego dolara przekaza-
nego przez naszych pracownikdéw wybranym
organizacjom charytatywnym Cisco przeka-
zuje kolejnego dolara od siebie. Cisco jako fir-
ma tworzy bardzo przyjazne $srodowisko dla
wspierania wszelkich dzialan spolecznych,

ale na koniec to pracownicy musza chcie¢ si¢
w nie zaangazowac. I to robig.

»Pracodawca na dobre i zte” - czego firma
nie powinna robi¢, a co robi¢ powinna, zeby
pracownicy tak o niej mysleli? Od czego za-
cza¢ i kogo w to zaangazowac?

Nasi pracownicy bardzo cenia sobie fakt, ze
gdziekolwiek si¢ znajduja - czy to w biurze,
czy w domu, czy w podroézy stuzbowej — ich
kontakt z reszta zespotu jest wszedzie mozli-
wy bez uszczerbku dla efektywnosci ich pracy.
Elastyczno$¢ miejsca i czasu pracy znajduje sie
bardzo wysoko na liscie pozytywow wskazy-
wanych przez pracownikéw. Sg oni bowiem
rozliczani z efektow, a nie z czasu spedzonego
w biurze. Nie byloby to mozliwe, gdyby rela-
cje miedzy pracownikami a ich przetozonymi,
a takze wewnatrz samych zespoldéw, nie opie-
raly sie na pelnym zaufaniu.

Za co pracownicy Cisco Poland cenig firme
najbardziej?

Patrzac na wyniki ankiety GPTW, atwo za-
uwazy¢ wszystkie najwazniejsze elementy
motywacji, o ktérych wspomina Daniel Pink
w swojej ksigzce ,,Drive™.

Na pierwszym miejscu jest autonomia, kto-
ra manifestuje sie na réznych poziomach: od
wspomnianej juz elastycznosci czasu (i miej-
sca) pracy az do wptywu na doboér zadan
w oparciu o mocne strony pracownika. Dalej
mamy mistrzostwo. Pracownicy chcg praco-
wac z najlepszymi w swojej dziedzinie i — we-
dlug odpowiedzi z tegorocznych ankiet — tak
wlasnie postrzegaja swoich wspotpracowni-
kow w Cisco. Ostatnim elementem jest cel. Dla
naszych pracownikow to, co robig, to nie tyl-
ko praca - rozumieja, jaki majg wktad w osia-
ganie celéw biznesowych i jak ich dzialania
wplywaja na $wiat poza firma.

Cisco to firma, ktérej rozwigzania stanowia
fundament dzialania Internetu. O tym, jak Inter-
net zmienil §wiat, napisano juz cale tomy, a nasi
pracownicy sg niezwykle dumni z tego, ze poma-
gaja w jego dalszym rozwoju, majac mozliwosé
rozwijania swoich kompetencji i umiejetnosci.
Na to réwniez zwracali uwage w ankietach.  »
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Structure of Job Performance
Ratings, ,Journal of Applied
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Mowi sie, ze kazda organizacja jest inna
i sama powinna wypracowa¢ odpowiednie
dla siebie praktyki. Nie wszystkie rozwigza-
nia, ktére sprawdzajg sie w danej organiza-
cji, da sie przenies¢ na inny grunt. Czy mimo
wszystko warto dzieli¢ sie najlepszymi prak-
tykami? A jesli tak, to dlaczego?

Trudno si¢ nie zgodzi¢ z powyzszym twier-
dzeniem. Ja osobiscie z zainteresowaniem §le-
dze trendy na rynku i najlepsze praktyki, ale sa
one dla mnie raczej powodem do refleksji czy
inspiracja do krytycznego spojrzenia na na-
$z3 organizacje niz gotowym rozwigzaniem
do implementacji. Podam przyktad. W 2015 r.
Cisco, inspirujac sie wynikami badan Gallupa
i Deloitte, postanowilo na wlasnym podwor-
ku zweryfikowac¢ hipoteze, ze doswiadczenie
pracy w wysoko wydajnym zespole jest mie-
rzalnie rézne od pracy w zespole srednio wy-
dajnym. Chcieli$my zrozumie¢, na czym te
roznice polegaja, i oczywiscie mie¢ wiecej ta-
kich zespotdw, jak te najlepsze. Wspomniany
wczesniej zespol Leadership and Team Intelli-
gence pod wodza Ashleya Goodalla zidenty-
fikowal blisko 100 najlepszych zespoléw i od-
powiednio duzg grupe kontrolng. To temat
dosy¢ rozlegty, wiec zainteresowanych szcze-
golami odsytam do ksigzki Goodalla i Mar-
cusa Buckinghama ,,Nine lies about work™>.
Ich badania pokazaty, ze wysoko wydajne ze-
spoly rdéznig si¢ od pozostalych szczegodlnie
w trzech obszarach: pracownicy wykorzystujg
na co dzien swoje mocne strony; czuja, ze ich
wspotpracownicy stang za nimi w razie pro-
blemoéw; taczg ich podobne wartosci. Elementy
te sktadaja sie na wysokie zaangazowanie, kto-
re z kolei sprzyja produktywnosci. Bazujac na
wnioskach z badan, nie tylko umozliwilismy
kazdemu menedzerowi regularne sprawdza-
nie zaangazowania zespolu, lecz takze wpro-
wadziliémy konkretne rytualy, ktore ksztaltu-
ja doswiadczenie pracownika.

A jakie dwie-trzy praktyki uwazajg Pan-
stwo za wyrézniki firmy? Prosze krétko o nich
opowiedziec.

Nawigzujac do poprzedniego pytania,
skupie sie na rytualach, ktére ksztaltuja

doswiadczenie pracownika w zespole. Pierw-
szy znich to badanie ,,StandOut”, ktore pozwa-
la pracownikowi okresli¢ swoje mocne strony,
naturalne preferencje radzenia sobie z sytu-
acjami zawodowymi. To pierwszy krok po za-
trudnieniu, ale moze by¢ réwniez powtarzany
podczas zmiany zespotu. Mocne strony pra-
cownika sg widoczne dla calego zespotu. Ko-
lejnym rytuatem sg cotygodniowe Check-in’s,
kroétkie ustrukturyzowane rozmowy z mene-
dzerem, ktére maja na celu omoéwienie krotko-
terminowych celow, tego, co energetyzuje pra-
cownika i co odbiera mu energie, oraz tego, na
jakie przeszkody natrafil i jaka pomoc mene-
dzera bylaby mile widziana. Krotkie interwaty
pozwalaja na szybkie reakcje ze strony mene-
dzera, co zapewnia zwinno$¢ biznesowg oraz
wysokie zaangazowanie. Kwartalnie przepro-
wadzane jest krotkie badanie zaangazowa-
nia catego zespolu (ang. engagement pulse),
aby na biezaco poprawiaé wspotprace w nim.
Ostatnim elementem s3 miesieczne badania
wydajnosci (ang. performance snapshot), aby
uchwyci¢ trendy i na podstawie danych zarzg-
dza¢ talentami. Wszystkie te rytuaty opiera-
ja si¢ na prostej platformie online.

Czy jest cos w obszarze zarzadzania za-
sobami ludzkimi, co z perspektywy czasu by
Parnistwo zmienili i dlaczego?

Mysle, ze jedna z wiekszych fal zmian w prak-
tykach HR-owych zapoczgtkowaty badania
o efekcie oceniajacego (ang. idiosyncratic ra-
ter effect)’. Dane pokazujace, ze za 54 proc.
wariancji w ocenie pracownika odpowiedzial-
na jest osoba oceniajaca, wstrzasnely spotecz-
nos$ciag HR-owcow. Z dnia na dzien wszystkie
praktyki dotyczace oceny kompetencji, oceny
360°, oceny rocznej staly sie mocno watpliwe
metodologicznie i musialy zosta¢ porzucone.

Jakie wyzwania w obszarze zarzadza-
nia zasobami ludzkimi stojg obecnie przed
Paristwem?

Najwiekszym wyzwaniem z pewnoscig bedzie
powrdt do normalnosci po pandemii — wie-
le wskazuje na to, ze bedzie to zupetnie nowa,
inna niz wczesniej, normalno$¢. W tej nowej
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sytuacji bedziemy na pewno kontynuowa¢ dia-
log z pracownikami i wstuchiwac sie w ich glos.
Z jednej strony musimy mie¢ na wzgledzie ich
bezpieczenstwo, z drugiej — chcemy umozliwi¢
powr6t do biura tym, ktérym brakuje bezpo-

$redniego kontaktu z innymi pracownikami.

W znalezieniu odpowiedniej réwnowagi
miedzy tymi celami pomagaja nam badania fo-
kusowe, ktore aktualnie prowadzimy z udzia-
fem grup pracownikow reprezentujacych rézne
role, stanowiska i biura Cisco na catym $wiecie.
To nie lada wyzwanie, ale uwazamy, ze tylko
w ten sposob mozemy dojs¢ do rozwigzania,
ktdre zaakceptujg nasi pracownicy.

Jakie trendy w obszarze HRM-u beda we-

dtug Panstwa najwazniejsze w kolejnych mie-
sigcach na rynku pracy?

O \J

OQQ

W obecnej niepewnej sytuacji trudno cokol-
wiek przewidywa¢. Mozemy skupic sie jedynie
na tym, na co mamy wplyw. Jak powiedzial
ostatnio nasz CEO Chuck Robbins, nasza rola
w $wiecie i odpowiedzialnos¢ za to, co robi-
my, nigdy nie byly wicksze. Niemal caly $wiat
korzysta teraz z technologii Cisco - od infra-
struktury sieci, przez platformy komunikacyj-
ne, po rozwigzania cyberbezpieczenstwa. Na-
sza strategia i warto$¢, jaka oferujemy i nadal
bedziemy oferowad, sg jasne: dba¢ o to, by lu-
dzie, firmy, rzady i spoteczno$ci mogly w tych
trudnych czasach pozostawa¢ w kontakcie, by¢
produktywne i bezpieczne.

Dziekuje za rozmowe i zycze dalszych
sukceséw.m

Rozmawiata Matgorzata Rzewuska
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