Dobry pracodawca zawsze znajdzie pracownikOw

- Kluczem

do stworzenia
wspanialego miejsca
pracy nie s3 jakie$
okreslone benefity, ale
budowanie wysokiej
jakosci relacji w firmie.

Relaciji
charakteryzujacych sie
zaufaniem, duma

i kolezenstwem

- przekonuje Maria
Zakrzewski

MARTA PIATKOWSKA

30 marca po raz 6smy ogloszono liste
laureatéw rankingu ,Najlepszych
Miejsc Pracy Polska 2016™* przepro-
wadzanego przez Great Place to Work.
Czym zastuzyly sie wyréznione fir-
my?

ROZMOWA Z

Marig Zakrzewski

prezeskq zarzqdu Great Place to
Work w Polsce oraz szefowq zespolu
badait

MARTA PIATKOWSKA: — Na stronie in-
ternetowej piszecie painstwo, ze Gre-
at Place to Work nie ma konkurencji,
choé przyznajecie, ze plebiscytow dla
pracodawcow nie brakuje. Co takie-
£0 was wyrdznia?

MARIA ZAKRZEWSKI: - Coroczny ran-
king Great Place to Work to tylko finat
rzetelnego badania, w wyniku ktére-
go firmy otrzymuja szczegbélowa in-
formacje zwrotna na temat jako$ci
miejsc pracy, ktére tworza. Dzieki te-
mu badaniu jeste$my w stanie nie tyl-
ko wyro6zniaé najlepszych, ale réwniez
wskazywaé wszystkim, ktérzy sie do
nas zglaszaja, co dziala w firmie do-
brze, a co warto jeszcze poprawiac lub
doskonali¢. W ten sposéb pomagamy
firmom w przeksztalcaniu ich kultu-
ry organizacyjnej. Dzialamy zgodnie
znasza zalozycielska misja, ktorej ce-
lem jest podnoszenie jakoSci zycia za-
wodowego pracownikdéw na calym
Swiecie.

0d czego sig zaczgto?

- W Polsce zakonczyliSmy w mar-
cu 6sma edycje badania i przystapilis-
my juz do dziewiatej, ktorej final w po-
staci kolejnego rankingu poznamy
w 2017 roku. Tymczasem w Stanach
Zjednoczonych pierwszy ranking zo-
stat opublikowany w 1997 roku, czyli
19 lat temu.

Cale przedsiewziecie swoj pocza-
tek zawdziecza niejako przypadkowi.
W 1981 roku dwaj dziennikarze bizne-
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Laureaci tegorocznej edycji rankingu ,,Najlepszych Miejsc Pracy Polska 2016”

sowi z Nowego Jorku - Robert Leve-
ring i Milton Moskowitz - zostali po-
proszeni o napisanie ksigzki pod tytu-
lem ,,The 100 Best Companies to Work
forin America”. Zadanie przyjeli, cho-
ciaz nie byli pozbawieni watpliwo$ci,
czy takowe miejscaito wliczbie stu
znajda. Do tej pory jeden z nich sku-
pial sie gtéwnie na tej gorszej stronie
amerykanskiego rynku pracy i wie-
dzial o nim wiele, co uzasadnialo scep-
tycyzm. Praca nad publikacja, ktéra
ukazala sie w 1984 roku, stala sie po-
czatkiem ponad 30 lat badan pokazu-
jacych, ze kluczem do stworzenia
wspanialego miejsca pracy nie sa ja-
kie$ okreslone benefity, ale budowa-
nie wysokiej jakoéci relacji w miejscu
pracy. Relacji charakteryzujacych sie
zaufaniem, duma i kolezenistwem. To
kluczowe wartosci dla pracownikow
ijezeli sa spelnione, to wydajno$¢ biz-
nesowa organizacji ro$nie.

Obecnie nasze dzialania obejmuja
50 krajow na calym swiecie, w ktérych
oglaszamy rankingi najlepszych miejsc
pracy.

Jakim badaniom poddawani sg praco-
dawcy, ktorzy zgloszg chec wzigcia
udziatu w rankingu?

- Badanie sklada sie z dwoch cze-
Sci. Pierwsza jest standardowa ankie-
ta, na ktorej pytania odpowiadaja pra-
cownicy we wszystkich firmach na ca-
lym $wiecie. Dzigki temu, Ze stosuje-
my jedno narzedzie, mozemy porow-
nywacé ze soba organizacje nie tylko
na poziomie krajowym, ale rowniez
miedzynarodowym. Ankieta w zasa-
dzie sie nie zmienia, poniewaz ceni-
my mozliwo$¢ poréwnywania danych
rok do roku. Jednak od czasu do cza-
suwprowadzamy niezbedne modyfi-
kacje, ktore wynikaja ze zmiany mo-
delu zycia.

Czego dotyczyta ostatnia zmiana?

- Zrezygnowali$my np. z punktu
,»Chce tu pracowaé do emerytury” na
rzecz ,,Chee tu pracowac przez diugi
czas”. W obecnych czasach nie ma sen-
su oczekiwaé zbyt daleko idacych de-
klaracji w tym zakresie ze strony pra-
cownika. Ankieta poza czes$cig stan-

Mozliwos$¢ godzenia rél
zyciowych, o ktérg
pytamy, jest z coraz
wiekszg moca
podnoszona przez
pracownikéw. Jesli jest
ograniczona, znajduje to
wyraz w nieraz gorzkich
komentarzach
pracownikéw

dardowg zawiera jednak jeszcze po-
zycje dodawane lokalnie w zalezno$ci
od kraju. Tu bardziej elastycznie pod-
chodzimy do ewentualnych modyfi-
kacji.

0 co s3 pytani polscy pracownicy?

- Od dziewiatej edycji nasze krajo-
we pozycje w ankiecie beda dotyczy-
ly mozliwos$ci godzenia roli zawodo-
wej zrola rodzica lub opiekuna, moz-
liwosci pelnego wykorzystania posia-
danego potencjatu, a takze przekona-
nia o tym, ze produkty lub ustugi fir-
my mozna z pelnym przekonaniem
polecac.

Dlaczego akurat te kwestie okazaty
sig kluczowe?

- Nasze analizy statystyczne poka-
zuja, 7e te trzy kwestie maja bardzo
silny zwiazek z calo$ciowa ocena fir-
my. I to juz jest wystarczajacy powdd,
aby uzna¢je za wazne w badaniu. Ale
nie chodzi tylko o statystyki. Pytanie
o mozliwo$¢ wykorzystania posiada-
nego potencjatu jest m.in. pytaniem
»sprawdzajacym” firme pod katem
skuteczno$ci zarzadzania talentami.
Pytanie o gotowo$¢ do polecania pro-
duktéw czy ustug firmy dotyka sfery
identyfikacji z firma i dumy, a przy
okazji budowania dobrej lub zlej re-
putacji firmy na zewnatrz. Mozliwo$¢
godzeniarol zyciowych, o ktérg pyta-
my juz od szeregu lat, jest z coraz wie-
ksza mocg podnoszona przez pracow-
nikéw. Jesli ta mozliwo$¢ jest ograni-

czona, znajduje to wyraz w nieraz gorz-
kich komentarzach pracownikow. I na
odwrot, kiedy firma daje wiele mozli-
woéci godzenia rol, wybija sie to jako
wielki atut.

Ankieta to pierwsza czes¢ badania,
co jest po niej?

- Druga cze$¢ badania to audyt sto-
sowanych praktyk HR, ktory przepro-
wadzamy rownolegle z ankieta pra-
cownicza, a nie po niej. Jest to spojrze-
nie na firme z innej perspektywy. O ile
w ankiecie pytamy pracownikow oich
faktyczne doswiadczenia w miejscu
pracy, to w audycie praktyk sprawdza-
my, jak firma stara sie to miejsce bu-
dowa¢. Nastepnie mozemy zlozy¢ te
dwie perspektywy i wskazac kliento-
wi, jakie dzialania przynosza oczeki-
wany efekt, a ktore nie do konca sie
sprawdzaja. Mozemy tez rekomendo-
wacé dalsze kroki stuzace rozwijaniu
kultury organizacji.

Ktore z obszarow weryfikuje panstwa
badanie?

- Jeslimowimy o ankiecie pracow-
niczej, to obejmuje ona 58 standardo-
wych zamknietych pozycji. Pytamy
o wiele r6znych spraw, choéby tak pod-
stawowych, jak BHP, dostepno$é na-
rzedzi pozwalajacych wykona¢ posta-
wione zadania, rowno$¢ w zatrudnie-
niu. Pytamy tez o ocene wynagrodzen,
benefity orazinne przejawy troski
o pracownika. Duza cze$¢ pytan doty-
czy wprost postaw i zachowat mene-
dzeréw oraz relacji miedzy pracow-
nikamia menedzerami.

Ocenic szefa? Wszyscy o tym marza,
ale to chyba ryzykowne. A jak sie do-
wie, co naprawde o nim myslimy?

- Ankiety sa anonimowe, takze te
w formie elektronicznej. Mozna je wy-
pelni¢ z dowolnego miejsca, nawet ka-
wiarenki internetowe;j. Nie trzeba sie
logowac¢ ze stuzbowego komputera.
Poza tym pracodawcy przekazujemy
tylko zbiorcze raporty, wiec indywi-
dualne opinie nigdy do niego nie tra-
fiaja.

A jak w firmie padnie haslo, ze dobrze,
zebysmy wypadli jak najlepiej? Moz-
na tatwo wptynaé na wynik.

. JACEK KAMINSKI WWW.KAMINSKI-ART,COM

- Nie zgodze sie z tym. Ludzie nie
lubia by¢ manipulowaniinie lubia prob
wywierania na nich nacisku. Tym bar-
dziej gdy w firmie dzieje sie Zle. Prze-
konalismy sie o tym wielokrotnie.
W ankiecie jest miejsce, gdzie pracow-
nicy moga wpisac swoje spostrzeze-
nia dotyczace przebiegu badania. Tam
znajdujemy informacje o ewentual-
nych naciskach. Dla nas to czerwona
flaga.

Ktorg potem pozna pracodawca
w zbiorczym raporcie?

- Przedstawiona w formie, ktéra
pozwoli naprawi¢ bledy, a nie namie-
rzy¢ pracownika.

Pracodawcy sa zaskoczeni wynikami?

- Oczywiscie, ze tak sie zdarza.
Czasem zarzad spodziewa sig, ze wy-
padnie gorzej, a pracownicy robig mu
milg niespodzianke. Bywai tak, ze
obszary, w ktorych firma czuje sie
mocna, w oczach pracownikéw nie
wypadaja najlepiej. Wtedy wspoélnie
szukamy przyczyny. Zdarza sie, ze
zaprojektowane rozwiazania wygla-
daja dobrze, ale kuleje sposéb ich
wdrozenia.

Z ktorym kryterium badania firmy dzia-
tajgce w Polsce maja najwigkszy prob-
lem?

- Czesto krytycznie oceniana jest
sprawiedliwoé¢ podczas przyznawa-
nia awansow. Do$¢ czesto dostajemy
sygnaly od pracownikow, ze w tej kwe-
stii -ich zdaniem - w gre wchodzi fa-
woryzacja.

Kwestia domniemanej faworyzacji
to trudny temat. Kazdy z nas - nieza-
leznie od wielko$ci i mozliwosci firmy
- chcee sie rozwija¢ii$¢ dalej. Dlatego
kiedy wyr6znienie awansu przypada
komus$ innemu, mozemy poczu¢ sie
pokrzywdzeni. Thumaczymy praco-
dawcom, ze procedura awansu powin-
naby¢ transparentnaibardzo dobrze
komunikowana. Po pierwsze - osoby,
ktore sie o niego staraja, powinny wie-
dzie¢, od czego awans zalezy. Po dru-
gie - kiedy dana osoba zostanie wybra-
na, pozostali kandydaci powinni wie-
dzie¢, z jakich powodéw doszlo do ta-
kiej decyzji.

To trudny proces wymagajacy doj-
rzalo$ci, zaréwno po stronie decyden-
tow w sprawie awansu, jak i pracow-
nika, ale zapewniam, ze sa firmy, kto-
re z powodzeniem radza sobie z tym
zagadnieniem.

Czy wyroznieni pracodawcy co roku
utrzymujg swoja pozycje?

- Nie, nie wszystkim sie to udaje,
chociaz zmiana miejsca firmy w ran-
kingu nie jest réwnoznaczna z jakim§
pogorszeniem jej wynikow. Moze byé
tak, ze po prostu inne firmy wprowa-
dzily u siebie duze zmiany i uzyskaly
w ciggu roku znaczaco lepszy wynik
badZ doszli nowi laureaci, co czesto
zmienia porzadek.

Nasze wyro6znienie przyznajemy
bezterminowo, cho¢ zawiera ono in-
formacje o roku, w ktérym to sie sta-
lo. Mamy nadzieje, ze nagrodzone fir-
my beda dazy¢ do tego, zeby ich wy-
roznienia byly jak najbardziej aktual-
ne. o

*Lista tegorocznych zwycigzcow
dostepna jest na stronie
greatplacetowork.pl



