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Jak pokazujag badania, poczucie szczeScia w pracy ma wptyw na szereg
wynikow biznesowych w organizacji. Przyczynia sie do wiekszego
zaangazowania, kretywnosci i mniejszej absencji pracownikéw. Co
wiecej, optaca sie to takze samym pracownikom - zadowoleni z pracy,
zyja dtuzej i zarabiajg wiecej!

Namawianie do stawiania na szcze$cie rozpoczeli$my ponad rok temu
akcja PracujeBolLubie.pl. W tamtym czasie mieliSmy obawy, czy Polska
i Polacy sa juz gotowi na takie podejscie do pracy, aby otwarcie méwié
o tym, czego potrzebujemy i szuka¢ spetnienia poprzez prace. Dzi$
juz wiemy, ze byto warto. W akcje zaangazowato sie wielu fajnych
pracodawcéw, wspaniatych Bohateréw i zadowolonych pracownikéw.
Dziekujac za to wsparcie i poczucie, ze warto na to stawia¢, idziemy
dalej! Chcemy profesjonalnie wspieraé pracodawcéw i pracownikéw

w budowaniu swojego szcze$cia wtasnie w pracy.

Niniejszy raport ma za zadanie odpowiedzie¢ na pytania jak systemowo
budowac poczucie szczescia w pracy wsrdd pracownikéw? Jak to
przektadaé na biznes? Ktére elementy sg istotne? Jak krok po kroku
zwiekszaé swoje poczucie szczesliwosci z wykonywanej pracy?

Po sukcesie projektu PracujeBoLubie.pl na rynku pracy, nie mam
watpliwosci, ze Polska jest gotowa na te zmiany. Zapraszamy

do wspdlnych akcji zarzady, dziaty HR, ale przede wszystkim samych
pracownikéw. Trzymam gorgco kciuki, zeby coraz wiecej Polakéw byto
szcze$liwych w pracy!

%ﬁ«ﬁw

Barbara Zych

CEO Employer Branding Institute



Raport ,,Cata Polska tworzy idealne miejsce pracy" jest
podsumowaniem kilkumiesiecznych dziatan realizowanych wspdlnie
przez EY i Employer Branding Institute, dotyczacych budowy miejsca
pracy, do ktérego codziennie przychodzi sie z zadowoleniem i z ktérego
nie chce sie wychodzié.

Czy to jest w ogdle mozliwe, w szczegdlnosci znajac nasza polska
sktonno$¢ do malkontenctwa? Na pewno warto rozpocza¢ prace nad
tworzeniem takich miejsc. Jak wskazujg do$wiadczenia, pracownicy,
ktérzy sa szczesdliwi w pracy, sa znaczenie bardziej zaangazowani

i zmotywowani. To za$ bezposrednio przektada sie na wynik finansowy
przedsiebiorstwa. Juz 5% wzrost indeksu zaangazowania pracownikéw,
podnosi zysk firmy o prawie jeden procent. Jednocze$nie zaangazowani
pracownicy znacznie chetniej bedg promowac¢ wtasnego pracodawce,
niz tacy, ktérzy nie czuja sie w pracy dobrze.

Jak zatem podejs$¢ do stworzenia takiego idealnego miejsca pracy?
Wedtug EY pomystem na to jest znalezienie i ustalenie wspdlnego celu,
dla ktérego zaréwno pracownicy, kadra zarzadzajaca, jak i wtasciciele
angazuja sie w przedsiewzigcie, jakim jest dana firma. Celem tym

nie powinny by¢ krétko- ani dtugoterminowe ambicje finansowe,

ale idea, mysl, ktéra wyznaczac bedzie kierunek wszelkich dziatan

w organizacji. Takie organizacje ukierunkowane na Cel (ang. purpose
driven organisations) znacznie lepiej tacza - wydawatoby sie z natury
przeciwstawne - interesy tych réznych grup. Jesli pracownicy firm
ukierunkowanych na Cel sg szczesliwsi w pracy, to trzy razy bardziej
prawdopodobne jest, ze pozostang w niej na dtuzej, niz w przypadku
innych organizacji. Jednocze$nie ich zaangazowanie jest prawie
péttora raza wyzsze niz oséb pracujgcych u innych pracodawcéw. To
za$, jak wyzej juz wskazali$my, ma bezposrednie przetozenie na wynik
przedsiebiorstwa.

Warto wiec wtgczy¢ sie w budowanie idealnego miejsca pracy,
ze wspolng korzyscia dla pracownikéw, zarzadéw korporacji, jak
i przedsiebiorcéw.

Zapraszamy do lektury!

T Goffd

Michat Grzybowski

Lider Zespotu People Advisory Services w Polsce i CSE
Partner EY



1. SzczesSliwy pracownik

Szczesliwy jak
dobry pracownik
- nowy Kkierunek

W zarzadzaniu

efektywnoscia

organizacji




Polski rynek pracy jest w najlepszym stanie od 1989 roku - mamy jedne

Z najnizszych wskaznikow bezrobocia w historii, catkiem niezty poziom
inwestycji zagranicznych i apetyt na wiecej. Wedtug raportu EY! Polska jest

w pierwszej piatce najpopularniejszych europejskich kierunkow dla inwestorow
zagranicznych.

Te bardzo dobre wiesci stawiaja jednak przed pracodawcami szereg wyzwan:

» malejgca pula dostepnych kandydatéw nie tylko podnosi koszty wynagrodzen, lecz takze wymusza na
pracodawcach zwigkszong efektywnos$¢ dziatan w obszarze employer branding i kreowania marki;

» zmieniajace sie formy zatrudnienia (ze statych, rozliczanych czasem pracy na coraz czes$ciej spotykane
projektowe rozliczane efektami) wymuszajg inny styl zarzadzania w organizacjach i elastyczniejsze formy
wspotpracy;

» niski poziom bezrobocia i rosngca mobilno$¢ wymuszajg coraz wieksze skupienie na dziataniach
retencyjnych oraz zwiekszajgcych lojalno$¢ pracownikéw.?

[ Ten niewatpliwie trudny dla pracodawcéw rynek -

o w chwili obecnej juz ponad 50% polskich pracodawcéw

. 6 3 / ; ma problem ze znalezieniem i dopasowaniem
Az 0 Polakow kandydatéw (WorkService, 2017) - ma jednak
jest niezadowolonych z pracy swoje pozytywy. Wymusza wigksza koncentracje
(PracujeBoLubie.pl, 2018; pracodawcéw na optymalizacji dziatan i strategicznym
Sedlak&Sedlak, 2016), podejsciu do zarzadzania, szczegdlnie w aspektach
takich jak:

v

0 employer branding, ktéry optymalizuje lejek
a tylko o pracujacych rekrutacyjny (im mniej kandydatéw, ale bardziej
na $wiecie jest aktywnie dopasowanych, tym lepiej)
zaangazowanych w swoja prace » selekcja pracownikéw prowadzaca do wyzszej
(fakt, ze pozostate 87% jest lojalnosci pracownikéw (im lepiej dopasowany
I
. . . . kandydat do stanowiska i kultury organizacji, tym
nlezaangazowanych przy’czynla sie diuzszy staz zatrudnienia)
do wygenerowania kosztow rzedu

500 mid dolaréw rocznie w USA, » angazowanie prowadzgce do lepszych wynikéw
Gallup) biznesowych (im wyzsze zaangazowanie

* pracownikéw realizujgcych swoje cele, tym lepsze
[ ] wyniki organizacji).

1Raport EY , Atrakcyjnos$¢ inwestycyjna Polski 2017" http://ey.media.pl/pr/356859/raport-ey-inwestorzy-ankietowani-przez-ey-potwierdzaja-
wysoka-atrakcyjnosc-inwestycyjna-polski

2Raport EY: ,Nowy trend w formule zatrudniania. Era freelancera.” http://www.ey.com/pl/pl/newsroom/news-releases/news-ey-20180221-
raport-ey-era-freelancera.



| Transformacja w HR

Szczgécie W pracy Jak ugryz¢ ten temat i strategicznie przeprowadzi¢ transformacje organizacji,
0siggajac dzieki niej przewage konkurencyjng? Dziatania we wszystkich tych
obszarach mozna opisa¢ jedna 0g6Ing wskazowka: zadbajmy o szczescie
oraz zaangazowanie swoich pracownikow! Zacznijmy szuka¢ podstaw tego,
co warunkuje ich szczescie i zaangazowanie oraz przygotujmy sie strategicznie
na systematyczne i dtugofalowe dziatania, ktére prowadza do lepszych wynikéw

. 4 3 % biznesowych.

bardziej
produktywni
(Hay Group)

optaca sie wszystkim.
Zadowoleni
pracownicy sa:

Jak strategicznie zaplanowaé podnoszenie szcze$cia pracownikéw? W Employer
Branding Institute z klientami przechodzimy przez 3 poziomy interwencji
organizacyjnej, bazujac kazdorazowo na audycie ebnavi.com. Ponizej krétka
charakterystyka kazdego z nich, prowadzaca do transformacji organizacji ku

8 60/ lepszej jakosci zarzadzania ludzmi.
0 0

. ___________________________________________________________________________|]
bardziej kreatywni

(UC Berkley) Poziom I.

Kluczowe punkty przytozenia na
drodze do szczesSliwej organizacji

2 6 Po pierwsze, kazda organizacje oceniamy pod katem krytycznych punktéw
od do przylozenia na Sciezce Talentu. W metodologii ebnavi.com wyrézniamy 8

o punktéw przytozenia, a w kazdym z nich znajdujemy krytyczne dziatania
6 1 /o wspierajgce szczescie pracownikow.

mniejsza rotacje
(Gallup)

oraz generuja o

Sciezka kandydata

Sciezka pracownika
(Chce tam pracowac)

(Angazuje sie)

D@D

Rozpoznaje Lubie Jest dla Aplikuje Lubie tu Angazuje Jestem Polecam
marke marke mnie by¢ sie lojalny znajomym




I

Szczesliwi pracownicy
korzystaja ze
zwolnienia chorobowego

o 3 6% rzadziej

(Gallup)
I

Punkt
kontaktu
z marka

Wymiar
dziatan

Rozpoznaj Docieramy z informacja o marce
zpoznaje ! vzl 13 kandydatoéw, ktérzy pasujg do naszego

Krytyczne punkty, wraz z polityka i narzedziami, wspdlnie tworza
przepis na budowanie szczescia pracownikéw. To nowe podejscie do
zarzadzania organizacja w najblizszych latach zdeterminuje, w jaki
sposéb patrzymy na employer branding i HR. Warto wiec poréwnac,
co sie zmienia w starym podejsciu i czym kierowa¢ sie w nowym.

Ponizej krétkie podsumowanie:

Stare podejscie Nowe podejscie

Docieramy z informacja o marce do

k d tkich K

A 0 WazySHIch ha fynkt pracy profilu szczesliwego pracownika

Lubie marke Budujemy emolcje wokot Budujemy'emocje na.pracownikach
Dotarcie do produktow i kulturze firmy

dpowiedni’ch Pokazuiemy oferte trafiaiac Pokazujemy oferte skupiong wokot
R Jest dla mnie do 'aIJ< nani kszee' ru Ny potrzeb naszego profilu, odrzucamy

naryni : J .e . Jortpy kandydatéw niedopasowanych

odbiorcow

do naszego EVP

Aolikui Selekcjonujemy w oparciu Selekcjonujemy w oparciu o dopasowanie
plikuje o dopasowanie kompetencyjne kulturowe i EVP
Zapewniamy poczucie Budujemy pozytywng energie i atmosfer
Lubie tu by¢ P . y’p : yp’ ytywna oI . €
bezpieczenstwa wokot kluczowych wartosci

Angazuje sie

Angazowanie

Utrzymujemy stan przeptywu (ang. flow)
u pracownikéw, dynamicznie reagujac na
przyrost umiejetnosci

Badamy zaangazowanie raz
do roku i pozwalamy sie rozwija¢

pracownikow
Jestem
lojalny

Dajemy nagrody za dtugi staz

pracownikéw Budujemy poczucie sensu pracy

Polecam tego
pracodawce

Nagradzamy dodatkowym Budujemy przynalezno$¢ i identyfikacje
bonusem finansowym za z firmg, nagradzamy za polecenia spdjne
polecenia z EVP firmy
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Poziom ”. |

Systemowe wsparcie pracownikéw na drodze do
szczesScia
Skad bierze sie szczescie?

Pokoje do wypoczynku, kawa z bitg Smietang za darmo, imprezy firmowe i paczki na $wieta. Wiele benefitéw
mozna wymieni¢ na liScie podawanych przez firmy metod wspierania zadowolenia pracownikéw. Niestety,
najczesciej s to narzedzia bardzo powierzchowne i nawet jesli bardzo kosztowne, nie niosg ze sobg
dtugofalowej wartosci, bo nie w nich znajdujg sie zrédta szczesécia pracownikéw. Gdzie zatem ich szukaé?
Wedtug metodologii / Love My Job, ktdra wyrézniamy wybitne organizacje w zakresie strategicznego employer
brandingu, szczescie pracownikéw ma swoje zrédta w 4 filarach. Kazdy z nich jest réwnie wazny i, co wiecej,
zalezny od siebie. Aby dtugofalowo wspieraé dobrostan i zaangazowanie pracownikéw potrzebne sa:

ENERGIA

- zdrowie fizyczne i psychiczne pracownikéw, dobre odzywianie, sport i ogélna kondycja pracownika to zrédto
pozytywnej energii kazdego z nas. Nawet najbardziej wytrzymaty zawodowiec bez dobrej diety i przerw
W pracy nie zajdzie wysoko!

Czy wiesz, ze...

...sport i dobre odzywianie potrafiag podnies¢ produktywnos¢ (nawet

0 25%), znaczaco obnizaja absencje (nawet o 27%) i wptywaja na wzrost
zaangazowania (podnosza ok. 15 %)?

Zrédto: Health Enhancement Research Organization (HERO), Brigham Young University oraz Center for Health Research at Healthways

+
2 O
DOBRE EMOCJE

- poczucie bezpieczenstwa i dobre relacje w pracy to podstawa funkcjonowania i platforma rozwoju kolejnych
poziomow. To, jak czujemy sie z kolegami i szefem wchodzac codziennie do pracy, ile sie $miejemy, jakie
wsparcie otrzymujemy i czy z poczuciem pewnosci patrzymy w przyszto$¢, nie jest wystarczajace do szczescia,
ale jest do niego niezbedne.

Czy wiesz, ze...

...pozytywne emocje w miejscu pracy juz same w sobie podnosza
efektywnos¢! Wedtug badan University of Warwick, osoby skoncentrowane
na pozytywnych emocjach, nawet jesli tylko wzbudzanych przez mate
rzeczy takie jak darmowa czekolada czy Smieszne filmiki, pracuja
efektywniej nawet o0 12%

Zrédto: Andrew J. Oswald, Eugenio Proto and Daniel Sgroi (2014), Happiness and Productivity, Journal of Labor Economics)



3O

FLOW

- stan wysokiej motywacji, kiedy nie czujemy, ze mija nam czas i nie mamy poczucia
wysitku wiozonego w zadania. Ten stan okreslany przeptywem, mozliwy jest dzieki ciggtemu
balansowaniu pomiedzy naszymi umiejetno$ciami, a wyzwaniem, jakie przed nami stoi.
Wykorzystywanie go do $wiadomego budowania proceséw organizacyjnych moze trwale
angazowac pracownikéw.

Czy wiesz, ze...
...szczeSliwi pracownicy zarabiaja o 36% wiecej i zyja 2 lata dtuzej?
Zrédto: *The Longevity Project, UCR, 2011; Seligman, 2013

4 O

SENS

- poczucie sensu w pracy i wiara w to, co robimy, daje niezwykte efekty. Angazowanie sie w budowanie
wiekszej catosci nadaje nam tozsamos$c¢ i sprawia, ze codzienne zadania, nawet jesli trudne i problematyczne,
daja poczucie radosci. Poczucie sensu buduje sie poprzez jasng wizje i jej jasng komunikacje, transparentnos¢
zasad organizacji czy partycypacyjny styl zarzgdzania. Nie jest to zadanie proste, ale daje dobre efekty

w dtuzszej perspektywie.

Poziom lll.

Nie wszystkim to samo. Analityka talentow,
a szczescie w pracy

W 2017, w ramach akcji www.pracujebolubie.pl, zaczeliSmy
Badanie pokazato nam, bada¢ poczucie szcze$cia narzedziem pod nazwa Barometr
Szczescia. Do dzisiaj udziat w badaniu wzieto kilka tysiecy

0 Polakéw, odpowiadajac na pytania z czterech opisanych
Zze tylko o powyzej obszaréw. To zaskakujgco niski wynik, ale spéjny
Polakéw jest szczeéliwych z innymi raportami (np. Sedlak&Sedlak, 2016). Dodatkowo

. . prowadzili§my badania na konkretnych grupach pracownikéw,
W swojej pracy. szukajac powigzania szczescia z produktywnoscia.

Autor: dr Barbara Zych - Zatozycielka Employer Branding Institute, w tym projektu www.pracujebolubie.pl.
Doktor psychologii, wyktadowca na czotowych uczelniach w Polsce. Na swoim koncie ma 15 lat doswiadczen
na rynku HR, ponad 100 obstuzonych organizacji z listy Fortune500, 7 ksigzek o rozwoju organizacji i ponad
15 autorskich narzedzi dla rynku HR. Kierownik managerskich studiow podyplomowych Employer Branding na
Akademii Leona Kozminskiego. Pisze bloga pod adresem www.barbarazych.com
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Analityka w stuzbie pracy
EBI Case study

Dla jednego z bankéw operujacych na terenie Polski przygotowywali$my strategie komunikacji
rekrutacyjnej z zastosowaniem analityki talentéw (ang. people analytics), sprawdzajac miedzy innymi czy
poczucie szcze$cia ma zwigzek z wynikami pracy.

Celem prowadzonych analiz byto okreslenie predyktoréw efektywnosci pracownikéw sieci sprzedazy, a tym
samym okreslenie profilu pracownikéw o najlepszych wynikach sprzedazy w jednym z bankéw detalicznych
operujacych w Polsce.

Pytania, na ktére zespét Employer Branding Institute szukat odpowiedzi brzmiaty:
Jak podnies¢ zyskownos¢ sieci sprzedazy?
Jak zwiekszy¢ retencje pracownikow?
Jak pozyskiwac przysztych top performerséw?
Jak radosc¢ z pracy wiaze sie z jej efektywnoscia?

Rozpatrywalismy 3 grupy efektywnosciowe pod katem réznych zmiennych. Okazato sie, ze profil oséb

o najwyzszych wynikach sprzedazowych (tzw. top performers) znaczgco rézni sie od profilu pozostatych
grup, zaréwno w zakresie oczekiwan co do kultury organizacji, jak i twardych elementéw oferty. Co
wazniejsze, okazato sie takze, ze osoby najlepiej realizujgce swoje zadania, majg znacznie wyzszy poziom
szczescia i poczucia sensu w pracy. Kluczowym dla tej grupy okazat sie Filar Il (FLOW). Osoby, ktére
0siggaja lepsze wyniki, (sg bardziej produktywne) nawet do dwdch razy czesciej maja poczucie, ze ich
codzienne zadania sg rozwijajace i pozwalajg im realizowa¢ swoje marzenia zawodowe niz osoby o niskim
poziomie realizacji zadan.

Uzyskane wyniki postuzyty do wyodrebnienia profilu szczesliwego pracownika oraz przeformutowania
komunikacji rekrutacyjnej z naciskiem na pozyskanie oséb o profilu top performers, ale takze do zmiany
systemu motywacyjnego. Pokazaty takze warto$¢ podejscia analitycznego do profilowania i ksztattowania
polityki dtugofalowego poczucia szczescia pracownikdéw.

Podsumowanie

Nie ma watpliwosci, ze budowanie szczes$cia pracownikéw sie optaca - zaréwno pracodawcom, jak
i pracownikom. Nie jest to takze zabieg przypadkowy - wymaga strategicznego podejscia i konsekwencji.
Ale nie jest niemozliwy. |, co wiecej, efekty sg odczuwalne zaréwno dla pracownikéw, jak i pracodawcéw.

Zachecam serdecznie do tego, aby w dobie tak duzych wyzwan rynku pracy, skupiac sie na szczesciu
pracownikow i wpisac je w celach strategicznych jako zrédto wyzszej EBITDA.

A na poczatek warto pomyslec¢ o poniedziatkowym poranku, kiedy wejscie do biura oznacza dziesiatki
usmiechow i zadowolonych twarzy (zobacz jak u§miechnelismy tysigce warszawiakdw w poniedziatek
rano).” Zapraszamy do wspélnego z pracujebolubie.pl badania pracownikéw i budowania potencjatu radosci
w miejscach pracy!

* https://ebinstitute.com/blog/zrobic-dobry-ambient-zyskac-usmiech-miliona-osob/







Szczescie
pracownikow
ZWYyczajnie sie
optaca




Pierwszy kwartat roku to czas okreslania priorytetow dla przedsiebiorstwa. Na
ktorym miejscu listy znalazto sie szczescie pracownikéow w Twojej organizac;ji?
Wielu specjalistow i manageréw odpowie: nie stawiamy sobie tego typu celéw,
poniewaz nie maja one przetozenia na nasze wyniki biznesowe. Nic bardziej
mylnego! Szczescie pracownikdw zwyczajnie sie optaca. Dzieki temu raportowi
dowiesz sig, dlaczego i co z tym zrobic¢.

Jak to zrobi¢? Przygotowali$my te inspiracje dla Ciebie i Twojej organizacji by pokaza¢, ze jest to, tak
naprawde, bardzo proste.

1

Lekcja pierwsza:

Jak zbudowacé w firmie relacje oparte na wzajemnej
zyczliwosci?
Wéréd manageréw w dalszym ciggu popularne bywa przekonanie, ze ]

wywieranie presji na pracownikéw to jedyny sposéb na osigganie przez nich .
lepszych wynikéw. W rzeczywistoéci jednak efekt, ktdry przynosi wywieranie Wedtug najnowszych

na nich presji, bywa wrecz odwrotny. Zbytnio zestresowani pracownicy badan Harvard Business
cechuja sie obnizong efektywnoscig, a nawet zwigkszonym wskaznikiem Review (2017), wystarczy
rotacji - czesto wolg zrezygnowaé z awansu lub nawet odejs¢ niz poddawac odpowiedzieé na cztery

sie zwiekszonej presji. Tymczasem $wiat nauki donosi, ze faktycznym

. R . kluczowe potrzeby
kluczem do efektywnosci jest... zyczliwosé! Jak to dziata?

pracownikow, by podnies¢
e A e ich lojalnos¢ az

zyczliwos¢. W praktyce oznacza to, ze jesli jestem Swiadkiem aktu

zyczliwo$ci, podnosi to moje dobre samopoczucie i sam jestem bardziej 6 3 0/

sktonny do zyczliwych zachowan. Eksperyment majgcy na celu oceni¢ role (o] 0
bezinteresownej pomocy w miejscu pracy zostat przeprowadzony na prébie przy jednoczesnym

ponad 100 pracownikéw w Hiszpanii. Potwierdzit, ze akty bezinteresownej
zyczliwosci bezposrednio przektadaja sie na szczescie w pracy. Co za tym
idzie, rosnie efektywno$¢ zaréwno osoby wykonujgcej mity gest, jak i osoby
ktéra tenze gest odbiera lub w inny sposéb korzysta z pomocy dajacego. o
Patrzac z perspektywy biznesu, ma to bezposrednie przetozenie na procesy o 5 O /0
wewnatrz organizacji: gdy pracownicy s przyjacielscy i pomocni wobec *
siebie, gdy atmosfera jest przyjemna, a nie podszyta strachem, pracownicy ]

nie tylko lepiej poradza sobie z obstuga klienta, lecz takze zbudujg lepsze,
bardziej satysfakcjonujace relacje w pracy.

Wedtug najnowszych badan University of California, zyczliwos$¢ inspiruje

podniesieniu
Zaangazowania

Zyczliwo$é w relacjach zawodowych jest réwniez dobra dla mézgu. Kiedy kto$ jest dla nas zyczliwy, nasze
médzgi produkuja wiecej oksytocyny i dopaminy, ktére pomagaja nam sie zrelaksowaé, by¢ otwartym do innych
i bardziej sktonnym do wspdtpracy.
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2

Lekcja druga:

Jak zbudowaé zaangazowanie poprzez poczucie kontroli?

Badania pokazuja, ze najbardziej zaangazowani pracownicy to managerowie, profesjonalisci i przedsiebiorcy.
Dlaczego wtasnie oni wyrdzniajg sie na tle ,normy"? Odpowiedz jest prosta: to poczucie kontroli, a doktadniej
poczucie kontroli nad swojg pracg. Metaanaliza przeprowadzona juz w 1986 roku przez Paula E. Spectora

z University of South Florida wykazata zwigzek wysokiego poczucia kontroli z wysokim poziomem satysfakcji,
oddaniem, zaangazowaniem, motywacjq i wynikami oraz niskim poziomem fizycznych objawdéw stresu
emocjonalnego i absencja. Zaktada sie tez, ze kontrola w pracy réwnowazy obcigzenie pracg i przyczynia

sie do motywacji. To podejscie wspierajg wyniki badan opublikowanych w 2003 roku przez psychologéw

z University of London. Sugerujg one, ze w miare wzrostu wymagan w pracy wzrasta potrzeba poczucia
kontroli, co pozwala ograniczy¢ zmeczenie w sytuacjach, gdy potrzebna jest wysoka kontrola nad praca.
Zwiekszenie kontroli nad praca to interwencja niezbedna do przeciwdziatania wyczerpaniu i cynizmowi

w miejscu pracy, ktére sa dwoma objawami wypalenia zawodowego.

3

Lekcja trzecia:

Jak zapewni¢ pracownikom energie zyciowq, poprzez danie im
czasu na odpoczynek?

Szwedzcy pracownicy uchodza za najmniej zestresowanych na $wiecie. Ich sekretem szczescia jest jedno
stowo: fika. Stowo to pochodzi od szwedzkiego kaffe czyli kawa. Szwedzka przerwa na kawe to dostownie
moment na pozostawianie pracy za sobg, okazja do zrelaksowania sie w towarzystwie kolegéw z pracy, a nie
strategia na multitasking. Kluczowym elementem jest ,spauzowanie” dnia.

Professor Viveka Adelsward, po przestudiowaniu historii szwedzkich rytuatéw spotecznych stwierdzita, ze
rytuaty takie jak fika mogg podnosi¢ produktywno$¢. Jej badania pokazuja, ze ludzie robiacy sobie przerwy
od pracy nie robig mniej. Ba, jest zupetnie na odwrot. Efektywnos$¢ w pracy moze by¢ dzieki nim podniesiona.
Adelsward twierdzi, ze te nieformalne przerwy na kawe przetamujg bariery w biurze:

- Spotykamy sie w nieformalnych okolicznosciach, wymieniamy informacje i komentujemy wydarzenia.
Hierarchia znika, jesteSmy wszyscy razem niezaleznie od pozycji - te momenty zblizenia pozwalajg takze
swobodniej sie wyrazac i kontekstualizowac swoje zachowanie w biurze tego dnia. Fika stymuluje tez
kreatywnos¢. Dzieki niej mamy szanse odkurzy¢ swdj umyst i zainspirowac sie rozmowa z innymi lub
skonfrontowaé nasze pomysty.



4

Lekcja czwarta i ostatnia:

Jak przetozy¢ poczucie sensu na efektywnos¢ pracownikow?

W erze rozrastajacych sie struktur korporacyjnych poszukiwanie poczucia sensu na indywidualnych
stanowiskach moze by¢ wyzwaniem. Rozbicie proceséw na mniejsze elementy, gdzie wiekszos¢
specjalistow odpowiedzialnych za efekt koncowy nie ma bezposredniej stycznosci z konsumentem lub
odbiorca produktu sprawia, ze poczucie sensu zanika. Czy stanowi to zagrozenie dla biznesu? Tak,
zwtaszcza w obszarze produktywnosci. Poczucie sensu to element ktéry rodzi sie wewnatrz organizacji.
Dobrg ilustracjg bedzie popularna anegdota jeszcze z lat 60. poprzedniego wieku. Owczesny prezydent Stanéw
Zjednoczonych, John F. Kennedy, odwiedzit siedzibe Agencji Kosmicznej NASA. Wsrdd pracownikéw napotkat
sprzatajgcego wtasnie korytarz mezczyzne. Gdy zapytat go, czym zajmuje sie w organizacji, pracownik
odpowiedziat: Swojg praca pomagam w wystaniu cztowieka na Ksiezyc. Kluczowe dla wspdtczesnych organizacji
jest krzewienie takiego mys$lenia na kazdym etapie taricucha produktowego poprzez opisanie wszystkich rél

w przedsiebiorstwie bazujgc na efekcie koricowym, czyli misji firmy. Jak robig to najlepsi?

Odpowied? na to pytanie znajdziesz na stronach tego raportu!
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SzczeScie w pracy nie jest nowym zagadnieniem dla swiata nauki. Juz od wielu
lat prowadzone sa liczne badania, majace na celu odkrycie powigzan pomiedzy
poziomem szczesScia a efektywnoscia i zaangazowaniem pracownikow. Celem
tej sekcji jest przedstawienie kluczowych dla tematu szczeScia w pracy badan
ogdlnoswiatowych, wraz z wnioskami, ktore moga okazac¢ sie kluczowe dla
Twojego biznesu.

SzczeScie w pracy - kto i jak je mierzy?

Najwiekszym ogdlnoswiatowym badaniem poruszajgcym tematyke szczescia w pracy jest World Happiness
Report, powstajgce w oparciu o dane wywodzace sie z Gallup World Poll - ankiety przeprowadzanej corocznie
na prébie 19.000 respondentéw reprezentatywnej dla 98% mieszkancéw kuli ziemskiej, w ponad 150 krajach.
O ile sama satysfakcja zyciowa moze by¢ opisywana w wielu wymiarach i przy uzyciu rozmaitych metodologii,
na potrzeby wspomnianego badania uzywana jest tzw. Drabina Cantrila - 11-stopniowa skala opisowa, w ktérej
najwyzszy stopiert oznacza najlepsze mozliwe do$wiadczenie zyciowe, a najnizszy - najgorsze wyobrazalne
do$wiadczenie zyciowe.

Skala ta jest tradycyjnie uzywana do badan powigzanych z zagadnieniem dobrostanu subiektywnego, czyli
mierzgcych poziom satysfakcji zyciowej zréznicowanych grup docelowych, w tym - pracownikéw. Co wazne,

w przypadku badania Gallupa poziom szcze$cia mierzony jest metoda subiektywnej ewaluacji, bez segmentacji
na poszczegdlne sktadowe szczescia (jak w metodologii Ikigai lub metodologii Barometru Szczescia).*

Kto w mojej firmie jest najszczesliwszy?

Czy pracodawca ma stuprocentowy wptyw na szczescie pracownikow? Mozemy domyslac sie, ze poziom
satysfakcji jest warunkowany przez co najmniej kilka czynnikéw: od branzy, przez poziom stanowiska, po
lokalizacje miejsca pracy. W zestawieniu jedenastu kategorii stanowisk najszczesliwsi s3 managerowie

i specjalisci. Co ciekawe, réznica w poziomie szczescia jest szczegdlnie widoczna pomiedzy tzw. , white-collar
workers" - pracownikami biurowymi a ,,blue-collar workers" - pracownikami fizycznymi, gdzie pracownicy
biurowi okreslajg swéj poziom szczeécia Srednio na poziomie 6 w skali 0-10, a w przypadku pracownikéw
fizycznych jest to zaledwie 4,5 w tej samej skali.

Z uwagi na zakres raportu, warto przyjrzec¢ sie statystykom pokazujacym réznice w poziomie szczescia

w zaleznoéci od branzy dla samego regionu Europy $rodkowo-Wschodniej. Wyréznikiem dla naszego regionu
jest stosunkowo wysoki poziom szczescia wiascicieli firm - sg druga po managerach najszcze$liwsza grupa
wsréd badanych (ok. 6,3 w skali 0-10). Na podobnym poziomie plasujg sie specjalisci. Najnizszy poziom
szcze$cia w CEE odczuwajg pracownicy rolnictwa - zaledwie 4,9 w skali 0-10.

Powodem do niepokoju moze by¢ rozpieto$¢ wynikéw. Oznacza to, ze managerowie w organizacji
funkcjonowa¢ beda na zupetnie innym poziomie zadowolenia. Beda wiec bardziej otwarci na zmiany, zyczliwi,
usatysfakcjonowani praca bardziej niz pracownicy fizyczni. Moze to powodowac problemy komunikacyjne lub
trudnosci w zaaplikowaniu jednej strategii HR dla wszystkich pracownikéw przedsiebiorstwa.

* Link: https://pracujebolubie.pl/barometr-zadowolenia/
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Kto w mojej firmie jest najbardziej zaangazowany?

Badanie przeprowadzone w ramach World Happiness Report odpowiedziato nie tylko na pytanie o to jakich
profesji pracownicy sg najszczesliwsi, lecz takze pozwolito skorelowa¢ poziom szczescia z innymi czynnikami,
takimi jak zaangazowanie w prace (rozumiane jako mozliwo$¢ catkowitego, pozytywnego zaangazowania

sie w wykonywane zawodowo obowigzki) i poziom satysfakcji z wykonywanego zawodu (rozumiany jako
zadowolenie z tego, jak wygladajg obowigzki ankietowanego, bez dodatkowej analizy ich mocy angazowania).
Ponizej znajduje sie zestawienie wskaznikdw poziomu szczeécia, poziomu satysfakcji z pracy i zaangazowania
w prace - w rozbiciu na profesje.

W oparciu o ujecie cato$ciowe zebranej puli danych, mozna stwierdzi¢, ze pomiedzy poziomem satysfakcji

Z pracy a poziomem szczescia istnieje pewna korelacja (0,28, przy czym poziom idealnej korelacji wynosi

1,0). Analogicznie, aktywne zaangazowanie (lub jego brak) koreluje z poziomem szczescia (na poziomie,
odpowiednio: 0,10 dla respondentéw aktywnie zaangazowanych w wykonywang prace i 0,19 dla respondentéw
aktywnie niezaangazowanych w wykonywang prace). W ujeciu biznesowym oznacza to, ze szczes$liwszy
pracownik to pracownik bardziej zaangazowany oraz bardziej zadowolony ze swojej pracy.

W tym momencie mozemy zadac¢ sobie pytanie: czy wiemy, ktéry element ma kluczowy wptyw na pozostate?
Co byto pierwsze - szczescie, satysfakcja czy zaangazowanie? Ten dylemat mozemy rozstrzygnaé na

dwa sposoby. Metodologicznie, sktadowe szcze$cia opieraja sie na czterech filarach: poczucia sensu w pracy,
jakosci relacji, energii zyciowej i zaangazowania. Mozna wiec przyjac¢ hipoteze, ze poziom szcze$cia ro$nie wraz
z odpowiednim dbaniem o jeden lub wigcej z wymienionych wyzej filaréw. Z perspektywy biznesowej widzimy
natomiast, ze podjecie dziatan w celu zwiekszenia poziomu zaangazowania, satysfakcji z pracy czy szczescia
jako takiego bedzie miato bezpo$redni wptyw na wzrost w pozostatych obszarach. To dobra wiadomo$¢ dla
dziatéw HR - okazuje sie bowiem, ze pracownicy otoczeni troska w wymiarze szcze$cia sg bardziej produktywni
i zadowoleni z tego, czym sie zajmuja.
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W Europe C+E Europe CIS SE Asia S Asia E Asia LA+Carib NA+ANZ MENA SSA
Specjalisci Managerowie i przedstawiciele biznesowi I Wiasciciele firm
I Pracownicy urzedowi lub biurowi Sprzedawcy i handlowcy Pracownicy sektora obstugowego
[ Pracownicy branzy budowlanej lub gérnictwa I Pracownicy fabryk Pracownicy sektora transportowego
Monterzy, instalatorzy Pracownicy sektora rolniczego

Rozktad poziomu szczgécia w podziale na regiony i poziomy/branze stanowisk,
zrodto: Gallup World Poll (2011-2015).







Najlepszy pracodawca to taki, ktory dba o zdrowie swoich pracownikow.
Niestety w Polsce ten elitarny klub to tylko 3% pracodawcow, podczas gdy
Srednia Swiatowa wynosi 29%. Teoretycznie do znalezienia si¢ w tej grupie
wystarczy¢ powinny szeroko zakrojone pakiety health & wellness.

Czym sa takie pakiety?

Sa zestawem dziatan, ktére maja na celu poprawienie jakosci zycia pracownika. Szkoda tylko, ze tak
naprawde nie chodzi w nich o pracownika, tylko o jego efektywnos$¢ i mniejszg absencje. Nacisk na
liczby, a nie ludzi, czujg sami pracownicy - wedtug badant APA (American Psychological Association, pl.
Amerykanskie Towarzystwo Psychologiczne), zaledwie 25% z nich bierze udziat w tego typu programach.

Bo jak nie my, to co?

Jesli dobro pracownika nie jest dla nas dobrem ostatecznym, to co nim jest? Warto spojrze¢ na problem
przez pryzmat badan. Pokazujg one, ze zdrowi pracownicy oznaczajg nie tylko spore oszczednosci, lecz
takze korzysci ptynace z wiekszego zaangazowania. Mniej zestresowani pracownicy sg nawet o 29%
bardziej usatysfakcjonowani swojg pracq i czuja sie nawet o 25% wazniejsi dla swojej organizacji.

Jak przektada sie to na realne rozwigzania?

Pewien gigant mediéw spotecznosciowych prowadzi polityke propracowniczg, ktérej elementem

jest tzw. fuel program. Jest to koncept, ktéry ma na celu wspomaganie pracownikéw w rozwijaniu
kariery. Cata rzecz obudowana jest na dbaniu o zdrowy tryb zycia ludzi w firmie. Zdrowy tryb zycia nie
ogranicza sie tutaj do ubezpieczenia w prywatnych centrach medycznych. Hasto przewodnie programu
to Make employees’ lives easier! Jednym z aspektow jest wiec redukcja czynnikéw rozpraszajacych,

a najwazniejszym z nich jest fikcyjne poczucie réwnowagi.

Dlaczego?

Autorzy konceptu Make employees’ lives easier uwazaja, ze w czasach koniecznosci ciggtego
priorytetyzowania to, co pozornie daje nam wolno$¢, tak naprawde nas ogranicza, bo wymaga od nas
decydowania o tym, co w tej chwili jest wazniejsze. Elastyczno$¢ za to nie narzuca nam niczego, tylko
pozwala dostosowac warunki pracy do biezacych i podstawowych potrzeb pracownikéw.

Brzmi skomplikowanie?

Autorzy tego konceptu udowadniajg, ze wcale takie nie jest. Cato$¢ sprowadza sie do prostych rozwigzan.
Zaspates i nie zdazytes zrobi¢ Sniadania? W lodéwce czeka juz na Ciebie wybrany wczesniej positek. Nie
umiesz zrobi¢ sobie przerwy od pracy? Specjalny tracker przypomni Ci, ze relaks i odpoczynek oraz
odpowiednia dawka snu s niezbedne do prawidtowego funkcjonowania i efektywnej pracy.

Na co czekamy?

Nie wolno nam zapomina¢, ze w dbaniu o pracownikéw powinno chodzi¢ wtasnie o nich. Utatwmy im
codzienne funkcjonowanie. Zadbajmy o to, zeby czas, ktéry chca mie¢ wolny, faktycznie byt wolny - wtedy
odwdziecza sie nam wiekszym zaangazowaniem i efektywniejszg praca. A idealnemu pracodawcy zalezy,
by Idealni Pracownicy byli szczesliwi.






Pogon za szczesSciem w miejscu pracy

W jaki sposob szczeScie przektada sie na efektywnos¢ Twojego zespotu? Czy
Twoi pracownicy s szczesliwi? 50dpowiedzi na te pytania maja zwiazek

z czyms wiecej niz tylko jakosScia codziennych emocji, ktore odczuwamy - maja
one bezposrednie przetozenie na efektywnos¢ Twojego biznesu.

Prezentujemy rozmowe z Shawnem Achorem - ekspertem w temacie
szczesScia, wspotzatozycielem i CEO firmy GoodThink oraz méwca TED Talks
- na temat roli szczescia w miejscu pracy i naukowego uzasadnienia wptywu
szczescia na efektywnosS¢ biznesowa.

Jak definiujesz szczescie? Czy ta definicja zmienita sie z biegiem czasu?

Juz starozytni Grecy definiowali szczescie jako ,,rado$¢, ktéra czujemy gdy staramy sie osiggnac swéj
petny potencjat”. To zdanie zmienia nasze postrzeganie dgzenia do szczescia. Rado$¢ osiggalna jest
zaréwno w lepszych, jak i w gorszych momentach zycia. Jednocze$nie jest to czynnik, ktéry inspiruje nasz
rozwdj. Co ciekawe, przeciwienstwem szczescia nie jest wcale nieszczescie rozumiane, jako negatywne
emocje. Odczuwanie nieszczescia moze by¢ doskonatg motywacja do pozytywnych zmian. Prawdziwym
przeciwieristwem szczescia jest apatia, biernos¢, utrata radosci zyciowej.

Jak mozemy dokonac¢ rozréznienia miedzy trwatym, dtugoterminowym
poczuciem szczescia a krotkimi, nietrwatymi chwilami radosci czy
przyjemnosci?

Mimo Ze kazdy ma inng definicje szczescia, zasada budowania tego uczucia jest jak najbardziej uniwersalna.
Mierzac poziom szczescia pozwalamy ludziom na tworzenie ich wtasnych definicji tego pojecia. Jeste$ tak
szczesliwy, jak myslisz ze jeste$. Jednak zasada budowania rzeczonego szczescia jest u kazdego taka sama.

Wsparcie spoteczne i wiezi miedzyludzkie to najlepszy predyktor dtugoterminowego poczucia szczescia.

W swoich badaniach wykazatem korelacje na poziomie 0,7 (przy czym idealny poziom korelacji wynosi 1,0 -
przyp. red.) pomiedzy poczuciem szczescia a poczuciem wsparcia spotecznego. To wynik wyzszy nawet niz
korelacja miedzy paleniem papieroséw a ryzykiem zachorowania na raka!

Poczucie szcze$cia moze by¢ rozumiane jako dokonywany przez nas samych wybdr dotyczacy percepcji
otaczajacej nas rzeczywistosci. Dzieki temu niektdérzy ludzie moga by¢ szczesliwi zyjac w biedzie, a inni
rozpacza¢, mimo ogromnego bogactwa. W Stanach Zjednoczonych $wietnie radzimy sobie z rozumieniem
samej idei: tego, ze powinniémy dazy¢ do poczucia szcze$cia, zamiast goni¢ za sukcesem. Nadal jednak
nie nauczylismy sie od krajow, ktére radza sobie troche gorzej na poziomie ekonomicznym, wartos$ci takich
kluczowych dla poczucia szczescia, jak aktywnos$¢ fizyczna czy wspdlnota z natura.

Mam nadzieje, ze instytucje edukacyjne i przedsigbiorstwa przestang wspierac hasto: Jezeli osiggniesz sukces,
bedziesz szczesliwy - zwyczajnie dlatego, ze przedstawia nieprawdziwy wzér na szczescie. Nadszedt czas,
bySmy wszyscy zdali sobie sprawe z faktycznej kolejnosci: to szczescie buduje sukces, zaréwno jednostek jak

i catych narodéw.



Co sprawia, ze ludzie maja problem z odczuwaniem szczescia?

Najwiekszg barierg jest wewnetrzne przekonanie o niemoznosci zmian. Dorastamy w mys$leniu, ze urodzi¢
mozemy sie pozytywni albo nie - i tacy pozostaniemy. Co ciekawe, to przekonanie nijak ma sie do obecnej
wiedzy naukowej! Badania dowiodty, ze geny odgrywaja role w determinowaniu potencjalnego poziomu
szczescia, ilorazu inteligencji czy potencjatu do osiggniecia zyciowego sukcesu - jednak dzieje sie tak przede
wszystkim dlatego, ze zwyczajny cztowiek nie walczy z tym, co ma w genach. Takimi wnioskami powinni$my
dzieli¢ sie ze $wiatem: mozemy wyplatac sie z ram narzuconych przez geny, a szcze$cie moze by¢ wyborem.

Jakie trzy rady datbys osobie, ktéra ma problem z osiagnieciem dtugofalowego
poczucia szczescia?

Po pierwsze, ¢wicz poczucie wdzieczno$ci - zaczynaj od tego kazdy dziert. Naukowcy dowiedli, ze wystarczy
codziennie uswiadomi¢ sobie trzy rzeczy, za ktére jeste$Smy wdzieczni, by zapewnié sobie ogromny skok
optymizmu i dobrego samopoczucia. Po drugie, kazdego dnia znajdz czas na napisanie krétkiej wiadomosci
w ktérej doceniasz kogo$ lub dziekujesz mu za pomoc. Wedtug najnowszych badan poczucie wiezi jest
réwnie waznym predyktorem dtugosci zycia jak otytos¢ lub palenie papieroséw. Po trzecie, 15 minut ¢wiczen
dziennie lub 30 minut ¢wiczen trzy razy w tygodniu ma dziatanie poréwnywalne do przyjmowania lekéw
antydepresyjnych.

Pierwotnie opublikowano w: https://www.wrike.com/blog/workplace-positivity-shawn-achor-interview/




Wydaje Ci sie, ze pracownicy sie lubia, z przyjemnoscia jezdza na wyjazdy
integracyjne i udato Ci sie osiagnac¢ sukces w tworzeniu dobrej atmosfery
w swojej pracy? Mozliwe, ze tak jest - chetnie pokazemy Ci jednak, jak
osiagna¢ jeszcze wyzszy poziom sukcesu!

Dobre samopoczucie przede wszystkim

Wszyscy wiemy, jak wazna jest atmosfera w pracy, ale rzadko kiedy zdajemy sobie sprawe z tego, jak
istotna jest dla naszych pracownikéw. Wedtug badan firmy Grafton, az 94% kandydatéw wskazuije jg
jako najwazniejszy czynnik zachecajacy do aplikacji, stawiajac ja ponad elastycznymi godzinami pracy
i mozliwo$ciami rozwoju zawodowego!

Specjalisci podpowiadaja: kluczowe w budowaniu dobrej atmosfery w pracy jest zbudowanie kultury
organizacyjnej. Jako szefowi, powinno Ci zaleze¢ na zatrudnianiu najlepszych pracownikéw - to oczywiste.
Nie patrz jednak na kandydatéw jak na zbiér umiejetnosci i kwalifikacji. Pracownicy powinni tworzy¢
zgrany zespot, w ktorym potrafia ze soba wspétpracowac. Zgrany zespét nie oznacza jednak zespotu
homogenicznego. Pomiedzy pracownikami moga wystepowac ogromne réznice. W réznorodnym
Srodowisku musza czu¢, ze co$ ich tgczy. Takim czyms$ moze by¢ nie tylko misja organizacji, lecz takze
wyznawane przez wszystkich wartosci.

Koniec culture fit?

Zadbaj o to, zeby pracownicy nie tylko znali kulture organizacji, w ktérej pracuja, lecz takze zeby ja
wspottworzyli. Zapytaj ich, dlaczego chca pracowac w tej organizacji? Jakie wartosci sag dla nich wazne?
Kto ich inspiruje i, co najwazniejsze, dlaczego tak jest? Jednakze w innowacyjnym budowaniu kultury
w firmie wcale nie chodzi o to, by pracownikéw na site taczy¢, tylko by taczyty ich wspélne wartosci
i reznorodnos¢. Z tego powodu coraz wiecej firm zmienia swoje podejscie do kultury organizacji,
zastepujac jg ideg wspdlnych wartosci.

Wartosci budowane razem

Coraz wiecej firm skupia sie na tworzeniu réznorodnych zespotéw. Poszukujg kandydatéw, ktérzy nie tyle
wpasowuja sie w wyznawane przez nich wartosci, co moga je wzbogacié¢, dodajac co$ od siebie. Takie
podejscie jest zorientowane na dobro zespotu, a nie samej firmy. Polega na wybraniu kilku kluczowych
dla firmy wartosci i dostosowywaniu ich do réznorodnych pracownikéw, a nie na odwrot. Wspéttworzac
kulture organizacji, pracownicy nie tylko moga czu¢ sie w niej soba, lecz takze mie¢ poczucie
faktycznego wspéttworzenia firmy.

Razem mozna wiecej

Wyznawane przez pracownikéw wartos$ci powinny by¢ jasne i poparte jej dziataniami. Jak wiec szukac
nowych pracownikéw? Jakim kandydatom poswieca¢ najwiecej uwagi?

Najlepiej jest zwrdcic sie do swojego zespotu i sprawdzi¢, czego mu brakuje i kogo potrzebuje. Czasem
bedzie to kto$ o cechach podobnych do obecnych pracownikéw, innym razem natomiast ktos, kto
krytycznie spojrzy na ich dziatania i bedzie pracowat w zupetnie inny sposéb. Najwazniejsze jest jednak
to, zeby potrafi¢ obiektywnie spojrze¢ na mocne i stabe strony swojego zespotu oraz to, co chcecie
razem osiagnac. W ten sposdb, odwotujac sie do wspélnych wartosci i potrzeb, zbudujecie zespét, dla
ktérego nie ma rzeczy niemozliwych.



Zaangazowanie w szczescie

Wbrew pozorom, do szczeScia w pracy nie wystarczg wysokie wynagrodzenia,
darmowe lunche i nowoczesne biuro.

O tym, jaka jest recepta na szczeScie w pracy mowi dr Barbara Zych.

Jakie konsekwencje dla organizacji i dla pracownika moze mie¢ brak
dopasowania do organizacji? Czy jest mozliwe, aby jednoczesSnie i nie by¢
dopasowanym do organizacji, i wcigz odczuwac satysfakcje z pracy?

Dopasowanie pracownika do organizacji to podstawowy element dtugofalowego angazowania pracownikéw,
wptywajacy na lojalnos¢, ale tez na poziom zaangazowania, a wiec na efektywnos$¢ pracy. Jego efekty widaé
wiec dopiero po uptywie okre$lonego czasu, kiedy motywatory zewnetrzne, takie jak wynagrodzenie czy
poczucie stabilno$ci malejg, a zaczyna liczy¢ sie poczucie przynaleznosci i sensu z pracy. Tak wiec w krotkiej
perspektywie czasowej jest to mozliwe, na dtuzszg mete jednak wiara w sensowno$¢ tego, co robimy

i widoczno$c¢ efektdw naszej pracy oraz spéjnos$c z wartosciami firmy odgrywa kluczowa role. Warto wiec od
razu szuka¢ miejsca pracy, gdzie bedziemy mogli dtugofalowo zaangazowac sie w dajace nam satysfakcje

i rado$¢ miejsce.
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Jak budowac kulture organizacji oparta na koncepcji happiness at work?

Kazda organizacja jest inna i kazda ma specyficzny dla siebie profil szcze$liwego, a wiec i przynoszacego
najlepsze efekty pracownika. Jesli prawidtowo go zidentyfikujemy, kolejne kroki stuzg budowaniu
zaangazowania poprzez odpowiadanie na potrzeby tego wtasnie profilu finansowego firmy?

Dla kazdego wazne jest co innego. Jak menedzer, chcac dba¢ o temat
happiness at work, moze zbadac¢ i implementowac czynniki dajace szczescie
swoim podwtadnym?

Kluczem jest znajomo$¢ potrzeb pracownikéw i reagowanie na nie. W teorii zarzadzania nazywamy to réznie
- przywddztwem transformacyjnym, polegajgcym na dynamicznym reagowaniu na potrzeby i stosowaniem
adekwatnych narzedzi zarzgdzania. Ostatnio modne jest budowanie turkusowych organizacji. Polegajg one
na trafnym doborze pracownikéw do celdw i zadan oraz dawaniu im przestrzeni do ich realizacji. Oba trendy
u swojej podstawy maja podobne zatozenia - dobierz odpowiednie osoby do zadan, zaufaj i pozwdl im dziatac.

Moze zdarzy¢ sie tak, ze potrafimy idealnie wykonywa¢ swoje obowiazki, ale
nie czujemy zaangazowania. Jak znalez¢ sens swojej pracy i by¢ bardzie]
produktywnym?

Droga jest jedna. Najpierw trzeba zastanowic sie, co motywuje mnie do wstawania w poniedziatek rano

z uSmiechem i z czego w tej pracy sie ciesze. Nastepnie szukamy mozliwosci pracy przy takich wtasnie
zadaniach, najlepiej wewnatrz organizacji, w ktérej jesteSmy, zwtaszcza jesli jest nam w niej dobrze.
Pracownicy czesto popetniajg jeden btad: nie czuje sie zmotywowany, wiec pewnie musze zmieni¢ prace.
Pd6zniej okazuje sie, ze ta nowa na dtuzsza mete wcale nie jest lepsza! Zjawisko dopasowywania otoczenia do
swoich potrzeb w celu szukania sensu i motywacji znane jest od dawna pod hastem jobcraftingu (ksztattowanie
pracy) i moze przynie$¢ naprawde super efekty. Niezaleznie warto tez zwréci¢ uwage na wymiary moze
niezwigzane bezposrednio z zadaniami w pracy, ale za to z higieng zycia - dtugo$¢ snu, wakacje czy dobre
odzywianie. To podstawy dobrej energii, a bez niej nawet najlepsza praca $wiata moze nie dawad satysfakcji.
Zapraszam do sprawdzenia si¢ w tym zakresie do Barometru Szczescia prowadzonego w ramach akgcji
PracujeBoLubie.pl.

Czy poziom szczeScia w pracy da sie zmierzy¢? | czy ma to przetozenie na
wyniki finansowe firmy?

Dla naszych klientéw robimy analizy wykorzystujgc do tego podejscie analityki talentéw (ang. people

analytics) skoncentrowane na szukaniu wzrostu efektywnos$ci w procesach operacyjnych, zarzadzaniu, w tym
zaangazowaniu czy poczuciu szczesécia. Modelujgc dane o ludziach i procesach w organizacji, jeste$my w stanie
wychwyci¢ zaleznosci, na podstawie ktdérych klienci wdrazajg zmiany prowadzgce do wzrostu zyskéw. To

nowe podejscie analityczne w HR daje duzo wieksze mozliwosci szukania zrédet efektywnosci i projektowania
rozwigzan opartych na danych oraz pokazania zwrotu z inwestycji w obszary nawet tak miekkie, jak rado$¢

W pracy.






Na poczatek zadajmy sobie pytanie: gdybys nie mégt dostawac pieniedzy
za to, co robisz obecnie w pracy, czy dalej bys to robit? Jesli tak -
Swietnie! Znajdujesz sie¢ w odpowiednim miejscu: Twoja praca daje Ci
satysfakcje i jest Twoja pasja. A, jak wynika z badan przeprowadzonych
przez CBOS, az 95% Polakéw uwaza, ze kazda prace nalezy wykonywac

Z sercem.

Wartosci > pieniadze

W obliczu tak konkurencyjnego rynku pracy, poczucie wptywu na otoczenie czy znaczenie naszej pracy
to wartosci, ktére sg cenione przez pracownikéw coraz bardziej. Zaréwno w zyciu, jak i w pracy, chcemy
czegos$ wiecej niz tylko regularnej wyptaty.

Wyniki badan przeprowadzonych przez SAR (Stowarzyszenie Komunikacji Marketingowej) wskazuja,
ze dla Millenialséw, stanowigcych juz ok. 25% rynku pracy, sens wykonywanych dziatan jest jedna

z najwazniejszych wartosci. A, jak donosi APA, poczucie wykonywania znaczacej pracy koreluje

Z poziomem zaangazowania wsréd pracownikow.

Czym wiec jest ten sens?

Naukowcy definiujg nasze poczucie sensu w pracy jako pragnienie dotozenia swojej cegietki do
zmian w $wiecie badz realnego wptywu na spoteczno$¢. Robienie czegos$, co ma sens, nadaje
wartosci i znaczenie naszemu zyciu. A poniewaz tak duza jego cze$¢ spedzamy w pracy, naturalnym
mechanizmem naszego umystu jest przenoszenie swoich potrzeb na realizowane przez nas zadania.
Badania pokazuja, ze nie sg to czcze wymysty: az 65% procent pracownikéw uwaza za istotne, by ich
praca w jakim$ stopniu zmieniata $wiat na lepsze.

Wieksze dobro

Tak jak najskuteczniejsza motywacja powinna wyptywac z nas samych, tak i sens wykonywanej pracy
pracownicy powinni odnalez¢ sami. Jak skutecznie pomdéc pracownikom poczuc¢ “to co$"? Jednym

z ciekawych sposobow jest odwotanie sie do historii oraz pokazanie, ze firma to jedna wielka druzyna.
Druzyna, w ktérej kazdy z cztonkdw odgrywa znaczacg role w tworzeniu Swiatowej historii i przyczynia
sie do realnych zmian. Tym sposobem, zachecamy pracownikéw do spojrzenia na siebie nie tylko przez
pryzmat bycia profesjonalistg z danej branzy, lecz takze jako na cztonkdéw spotecznosci i wspottworcéw
proceséw, ktére zmieniajg Swiat.

Brzmi, jak wyzwanie?

Wiemy juz, ze nie potrzebujesz niewyobrazalnie bogatych zasobdw. Wystarczy zainspirowanie
pracownikéw do dostrzezenia sensu swojej pracy i samodzielnego poszukiwania go we wszystkich
zadaniach, ktérych sie podejmuja. To od Ciebie zalezy jednak, czy pracownicy poczuj3 sie zainspirowani
do tego, by w petni by¢ czescig Twojej organizacji.
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Umiesz ksztattowac swoja prace?

Amy Wrzesniewski, jedna z profesorek na Yale School of Management, uwaza,
ze czesto zle jest mysSle¢ o naszej pracy jako lisScie zobowigzan i czynnosci

do wykonania. Aby ozywi¢ nasz sposdb zarabiania na zycie, Wrzesniewski

i jej koledzy opracowali metodologie, ktorg okreslili jako jobcrafting. Z Amy
Wrzesniewski rozmawia Michelle McQuaid, magister psychologii stosowanej
na University of Pennsylvania. Nauczycielka dobrego samopoczucia w miejscu
pracy oraz autorka licznych publikacji.

Czy mogtabys$ zacza¢ od wyjasnienia, czym witasciwie jest jobcrafting i jak
moze nam pomoc w odnalezieniu sensu w naszej pracy?

Termin jobcrafting odnosi sie do metody, w ktérej ludzie pracujac przeksztatcajg granice swoich zadan, relacji
i interakcji z innymi w pracy, oraz myslg o pracy poznawczo, czyli w taki sposéb, poprzez ktéry zmienia sie
dla nich znaczenie oraz sens ich pracy. Wezmy na przyktad pracownika helpdesku IT, czyli kogo$, kto w swojej
pracy odpowiada na wiele pytan, rozwigzuje problemy oraz ma do czynienia z wieloma pojawiajgcymi sie
sprawami. Jednym ze sposobdéw patrzenia na taka funkcje bytoby rozumienie jej po prostu jako kogos,

kto rozwigzuje problemy, eskaluje je do kolejnej instancji. Innym sposobem natomiast, dzieki ktéremu ten
kto$ moze sie bardziej zaangazowaé w swojg prace, jest myslenie o nim jako o nauczycielu. Ma on bowiem
mozliwos¢, szanse, zeby w kazdej z tych interakcji z cztonkami zespotu nauczy¢ ich, jak podchodzi¢ do swoich
problemdw, dzieki czemu nastepnym razem beda mogli ich uniknac.

Ten przyktad jest do$¢ uniwersalny, biorgc pod uwage, ze wiekszo$¢ organizacji ma takich pracownikéw.
Jednak, zasadniczo, najwazniejsze jest to, ze stanowiska réznig sie od siebie przypisanymi obowigzkami

i warto zwracac uwage na to, ze niektére z tych réznic sprawiaja, ze mogg one dawac wieksze poczucie sensu
W pracy.

Badania sugeruja, ze przez ostatnie dekady sens w pracy jest najwazniejsza
rzeczy, ktorej szukaja ludzie. Jest to wartos¢ bardziej pozadana niz pewnos¢
zatrudnienia, elastycznos¢, mozliwosci czy nawet pieniadze. 'Dlaczego to jest
dla nas tak wazne i czy ten sens w pracy jest wtasciwie luksusem czy czyms
niezbednym?

Mysle, ze ma to znaczenie z wielu powodoéw i bardzo sie ciesze z tego, jak sformutowatas pytanie. Dzieki temu
mozna zwréci¢ uwage na to, co jest dla nas wazne, kiedy myslimy o pracy. Odkrylismy, ze nawet w trudnych
sytuacjach ludzie wcigz przywigzujg znaczng wage do sensu swojej pracy oraz do tego, jak ich praca
przyczynia sie do ich wktadu w $wiat. Wiec okazuje sie, ze ten gtebszy sens moze sprawia¢ wrazenie luksusu,
lecz w rzeczywistosci jest fundamentalnym aspektem ludzkich doswiadczen i tego, kim jestesmy.

A ci, ktérym udato sie go odnalez¢, zyskuja satysfakcje zyciowa, satysfakcje w pracy, zaangazowanie w prace
oraz wiele innych czynnikéw bardzo waznych dla naszego well-beingu. | to niezaleznie od tego, czy jest to
wysoko, czy nisko ptatna praca albo tez czy jest to, powiedzmy, pozycja o niskiej odpowiedzialno$ci spotecznej
albo wysokiej.



Jobcrafting z pewnoscia daje wiele korzysci pracownikom, ale jakie korzysci
niesie ze soba dla pracodawcow?

Kiedy zaczeli§my nasze badanie, nie mieliSmy pojecia, jakie moze da¢ wyniki. Mozemy sobie wyobrazic¢
sytuacje, w ktérej kto$ stara sie dostosowac (craft) swoja prace w taki sposdb, zeby byta znaczaca dla niego.
Po takiej zmianie moze sie jednak okaza¢, ze tre$¢ tej pracy odbiega od wizji lub misji organizacji. Ale moze
tez by¢ catkowicie odwrotnie: pracownik moze nie tylko odnalez¢ wiekszy sens w pracy, lecz takze zrobi¢ to

w sposob, ktéry doceni firma. W naszym badaniu jedng z rzeczy, ktérg odkrywamy, jest to, ze wtasciwie efekty
dla organizacji s naprawde pozytywne.

Co liderzy moga zrobi¢, zeby wspiera¢ jobcrafting swoich pracownikéw?

Jesli myslimy o typowej sytuacji, to szansg dla wspierania jobcraftingu moga by¢ “rozmowy rozwojowe", ktére
powinny mie¢ miejsce minimum raz w roku. Mysle, Ze to Swietny sposdéb, zeby wspomédc swoich pracownikéw
w budowaniu planéw rozwojowych i tego, jakie zmiany mogliby wnie$¢ do swojej pracy, czy jak managerowie
albo wspdtpracownicy mogliby ich w tym wspiera¢. Innym sposobem, dzieki ktbremu managerowie mogliby
wspierac i zachecaé do jobcraftingu jest komunikowanie strategicznych celéw. Co organizacja stara sie
0siggna¢? Co ma najwieksze znaczenie w tym czasie dla organizacji i jej rozwoju? Mozna tak przekazaé
pracownikom, w ktérym kierunku powinni zmierzaé. Kolejnym pomystem jest na przyktad, i widzielismy

to w firmach IT, zeby zacheci¢ grupy pracownikéw do rozméw na poziomie zespotéw, o tym, jak mogliby
zoptymalizowa¢ swojg prace. Na przyktad jeden pracownik bardzo lubi bezposrednie interakcje z klientem,

a drugi wolatby zajmowac sie sprawami technicznymi, ktére wchodzg w zakres jego obowigzkdéw. Dzieki temu
moga oni w pewnym sensie zoptymalizowac zakres swojego stanowiska i znalez¢ w nim pewng elastycznos¢.

Na podstawie rozmowy dostepnej pod adresem: https://www.michellemcquaid.com/podcast/can-you-job-craft-podcast-with-amy-wrzensieski/




Znamy sekret skutecznej pracy!

Efektywna praca jest celem zaréwno pracodawcy, jak i pracownika. Flow, bedac najbardziej sprzyjajagcym
pracy stanem naszego umystu, przyczynia sie do odczuwania przez nas gtebokiej satysfakcji

z wykonywanego zadania i pomaga wspigé sie na wyzyny efektywnosci. Pracownik czuje, ze spedza czas
na robieniu czego$ pozytywnego - co sprawia, ze jest szczesliwy.

Nie jest dla nikogo szokiem, ze pracownik realizujacy przez prace swojg pasje jest w nig mocniej
zaangazowany i utozsamia sie z nig. Gdy pracownik identyfikuje sie ze swojg praca, pracuje duzo bardziej
produktywnie, co przektada sie bezposrednio na wyniki firmy.

Zeby unaoczni¢ sobie, ze to dziata: Spreitzer Porath przeprowadzili badania na pracownikach fizycznych
i umystowych. Ci, ktérzy mieli w pracy flow, mieli az o 27% lepsze wyniki, a umystowi wyprzedzali
stawke o 16%. Tez niezle.

Rzadzimy emocjami, czy emocje rzadza nami?

Niezaleznie od tego, skad pochodza, emocje w duzym stopniu rzadzg naszym zachowaniem. Czesto
oddziatujg na proces oraz wptywaja na efekt wykonywanych zadan. Z kolei efekt wptywa na nasze emocje
- w ten oto sposéb proces zatacza koto. To pokazuje, jak wazne s one w naszym zyciu zawodowym.

Sa takze elementem sine qua non zaangazowania. Zalezg jednak od trudnosci i iloSci pracy, ktérg mamy
do wykonania. Zbyt duza ilo$¢ wymagajacych zadan przyttacza i frustruje, a zbyt tatwe, nie stanowiace dla
nas zadnego wyzwania, po prostu nudza. Znalezienie réwnowagi pomiedzy tymi czynnikami pozytywnie
wptywa na ptynnos$¢ tego, co robimy. Ale to nie wszystko - bardzo wazne, zeby to, co robimy, miato
jakis sens. Mozna do tego dojs¢ osiggajac jasno zdefiniowane cele i wartosci pozwalajgce wyznaczyé
naszym dziataniom odpowiedni kierunek. Poczucie robienia czego$, co przyczynia sie do realnych zmian

i namacalnych efektéw daje nam “kopa”.

Im wiecej, tym lepiej

Im wiecej nasz mézg czegos dostaje, tym wiecej tego produkuje. Im czesciej pozwalamy sobie wpasé we
flow, tym tatwiej nam to przychodzi. A dobrze jest by¢ kreatywnym, pozytywnie nastawionym do
swoich zadan i szczesliwym robiac to, czym zajmujemy sie jedna trzecia naszego zycia.
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To, co nasi pracownicy wskazuja, jako najwazniejszy czynnik wptywajacy na ich zaangazowanie i satysfakcje
z pracy to $Srodowisko i ludzie, z ktérymi pracujg. Wspdlne wartos$ci oraz otwarto$¢ na réznorodnosé,
wspotpraca, cel i poczucie, ze projekty, ktére realizujemy maja realny wptyw na zmiany sukces u naszych
klientéw, wzmacniajg relacje pomiedzy pracownikami. Dzieki temu, mdéwig oni, Ze lubig ze sobg przebywaé
nie tylko w godzinach pracy, ale réwniez chetnie spotykaja sie prywatnie. Przyjaznie i znajomosci, ktére sa
nawigzywane podczas pracy pozostajg na dtugie lata, a nasi alumni wspominajg swoje zespoty i ludzi z duzym
sentymentem.

Oczywiscie jako organizacja dbamy réwniez o zadowolenie naszych pracownikéw i zachecamy wszystkich

do tzw. zréwnowazonego rozwoju. Dajemy petne wsparcie w zakresie budowania kariery zawodowej oraz
osiggania swoich celéw osobistych. Uwazam, ze wtasnie dzieki tej réwnowadze nasi ludzie osiggaja sukces, a to
pozwala o0siggnac cele biznesowe firmy.

Przyktadéw programéw dla pracownikéw jest wiele, m.in EYU (EY University), ktérego gtédwne filary to
zdobywanie réznorodnych doswiadczen, spersonalizowany dobdr kurséw i szkolerh oraz coaching i mentoring.

EY Care and Wellness to z kolei szeroka oferta spotkan i warsztatéw zwigzana ze zdrowym trybem zycia,
profilaktyka zdrowia, odpowiedzialnoscig spoteczng, zyciem w rodzinie, a nawet bezpieczeistwem pracy,
bezpiecznym prowadzeniem samochodu, pierwsza pomoca itd. Zachecamy pracownikéw, aby w ciekawy
spos6b spedzali czas ze swoimi dzie¢mi. W ramach programu EY Family, firma organizuje imprezy oraz
interesujgce wycieczki dedykowane rodzicom i ich pociechom. Wspieramy pasje i zainteresowania naszych
pracownikow organizujac konkursy zwigzane z ich hobby, np. w ramach inicjatywy EY ArtClub, promujacej
wewnatrz organizacji szeroko pojeta sztuke, pracownicy majg mozliwos$¢ uczestniczenia w ciekawych
wystawach oraz spotkaniach z twércami.

Chcemy, aby nasi pracownicy mogli z dumga powiedzie¢, ze pracujg w wyjatkowym miejscu pracy. W firmie,
ktéra zacheca ich do dziatania i rozwoju, gdzie czujg sie zmotywowani i zainspirowani przez swoich
przetozonych i kolegdéw. W Srodowisku, w ktérym majga zapewniong mozliwo$¢ rozwoju nie tylko zawodowego,
ale przede wszystkim osobistego. Cieszymy sig, Ze te dziatania zostaty docenione i zostalismy wyrdznieni
nagroda / love my job.




allegro

Chodzi o cos wiecej ——
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Allegro

Dzisiejszy rynek pracy wymaga od pracodawcy czego$ wiecej niz tylko pakietu
benefitow i wyptaty na czas. Organizacje coraz czesSciej wychodza ze swoja
dziatalnoscia poza sfere biznesowa. Angazuja sie spotecznie, tworza wtasne
akcje, motywuja pracownikoéw, a wszystko po to, aby stworzy¢ lepsze miejsce
pracy. Miejsce, w ktorym pracownik bedzie mogt sie spetnia¢, rozwijac i czué
szczeSliwym. Jak stworzy¢ wyzsza kulture organizacyjna, ktoéra zachwyci

i spowoduje, ze wsrod pracodawcow staniesz sie numerem jeden? Jedna

z tych firm, u ktorych WSZYSCY chca pracowac, ktéra wyznacza trendy i jest
podawana za przyktad?

Na ksztatt, sposdéb funkcjonowania oraz sukces firmy ma wptyw wiele czynnikéw. Do najbardziej znaczacych
zalicza sie kulture organizacyjna, strukture i strategie. Kultura organizacyjna to zywy komponent firmy. Jest
ona dla wielu dusza organizacji, stanowi o jej osobowosci. Dlatego tak wazne jest, aby dba¢ o komunikowanie
i wcielanie w codzienne dziatania wizji i wartosci firmy réznymi, atrakcyjnymi sposobami.

Jak stworzy¢ relacje miedzy pracownikami z réznych filarow?

Stworzenie pozytywnych relacji w duzej organizacji nie jest prostym zadaniem. W szczegdlnosci utrudnione
to jest w korporacjach, ktére majg réznorodne dziaty. Ale nie jest to niemozliwe. Osiggna¢ cel mozna poprzez
organizacje spotkan i eventéw, wolontariat pracowniczy, promowanie sportu, zdrowego trybu zycia i wielu
innych aktywnosci. Ale angazowac¢ pracownikédw mozna réwniez dzieki charakterystycznemu stownictwu,
opowiesciom oficjalnym i nieoficjalnym na temat firmy, poprzez ubiér, wyglad wnetrz, w ktérych pracownicy
przebywaja i gadzetéw, ktérych uzywaja. Wysoka kulture organizacyjng moga stworzy¢ tylko te firmy,

w ktorych deklarowane wartosci sg przestrzegane w praktyce. Ten efekt udato sie osiggna¢ Allegro, w ktérym
to az 92% pracownikéw polecitoby je jako $wietne miejsce pracy, a 88% zatrudnionych jest dumnych z tego, ze
tam pracuje.

Nieodtacznym elementem kultury pracy sa u nas wydarzenia
dla pracownikow: cykliczne spotkania technologiczne,
spotkania z ciekawymi ludzmi, pikniki rodzinne czy

akcje prozdrowotne. Przyjazne miejsce pracy to rowniez
rozwigzania wspierajace mtodych rodzicow, dlatego z mysia

o nich w siedzibie Allegro w Poznaniu powstat firmowy ztobek
i przedszkole - |zabela Jarosz, Dyrektor HR w Allegro



Swietnie sprawdzaja sie takze formy oddolnego wolontariatu pracowniczego, przede wszystkim opartego
na dzieleniu sie wiedzg technologiczng i biznesowq. Na postrzeganie firmy jako przyjaznego miejsca pracy
sktadajg sie takze inne wysitki zwigzane z zaangazowaniem w sport czy tworzenie kreatywnych przestrzeni
biurowych.

Jak komunikowa¢ wartosci w duzych organizacjach?

Trzonem kultury kazdej organizacji sa przedstawiane przez nig wartosci. Poprzez wizje firma wyraza swoj

cel dziatania, wartosci stanowig natomiast droge, dzieki ktérej mozna goosiagnac i zrealizowac¢ okreslony

cel. Dlatego bardzo wazne jest, aby oprécz komunikowania wizji i wartosci, réwniez wprowadzi¢ je w zycie

i Swiadomos¢ pracownikéw. Niekomunikowane wartosci nie majg wiekszego znaczenia: jesli nikt ich nie
przestrzega i nie sg nigdzie obecne, to nie majg realnego wptywu na organizacje. Jezeli firma twierdzi, ze
kluczem do sukcesu sa ludzie, powinna to pokazywac i inwestowa¢ w nich. Dobrym sposobem na to jest
umozliwienie pracownikom rozwoju zawodowego, uczestnictwa w ciekawych projektach, zapewnienie im
dostepu do szerokiej oferty szkolert merytorycznych, menedzerskich i osobistych, a takze rozwijania sie w roli
treneréw, mentoréw i prelegentéw na konferencjach w Polsce i na $wiecie.

Allegro dwa razy w roku stwarza okazje do spotkania sie

i dyskusji o celach i przysztoSci w gronie wszystkich pracownikow.
1400 osdb spotyka sie w Poznaniu, gdzie kazdy ma szanse
porozmawia¢ z kolegami z innych zespotéw czy lokalizacji oraz

z cztonkami zarzadu - pozwala to uwspoélni¢ rozumienie celow

i wiedze o sytuaciji firmy - [zabela Jarosz

Ludzie to klucz do sukcesu

Zadna firma nie moze stworzy¢ spéjnej wewnetrznie kultury bez ludzi, ktérzy albo podzielaja jej najwazniejsze
wartos$ci, albo chcg i potrafig je przyswoié, poniewaz to wtasnie oni budujg wizerunek i unikatowa atmosfere
miejsca pracy. Dlatego tak wazne jest odpowiednie dobieranie pracownikéw, ktérzy moga czerpac inspiracje od
siebie nawzajem i dzieli¢ sie zdobytg wiedzg, kazdego dnia doskonalac swoje umiejetnosci. W codziennej pracy
wazne jest réwniez poczucie wptywu na to, jak firma bedzie wyglada¢ jutro. Ciekawe projekty, Swiadomos$¢
posiadania realnego wptywu na organizacje, najnowsze technologie, infrastruktura, inicjatywy, eventy

i narzedzia pracy sprawiaja, ze firma jest atrakcyjnym pracodawca.




2. Cel przynosi szczesScie w pracy

Organizacyjny azymu
na Cel

W niepewnych czasach dazenie do celu
sie optaca

Badanie EY Beacon Institute objeto 1470 menedzeréw w 12 lokalizacjach (Australia, Wielka Brytania, USA, Chiny, Indie, Brazylia, Japonia, Singapur, Hong Kong Chinski
Specjalny Region Administracyjny, Republika Potudniowej Afryki, Francja, Niemcy) reprezentujacych 10 branz (motoryzacyjna i transport, bankowos¢ i rynki kapitatowe,
produktéw konsumpcyjnych i detalicznych, zréznicowanych produktéw przemystowych, administracji paristwowej i sektora publicznego, ochrony zdrowia, nauk
przyrodniczych, gérnictwa i przemystu metalowego, ropy naftowej i gazu, ustug profesjonalnych). Badanie koncentrowato sie na wypowiedziach szeféw bizneséw (poziom
zarzadu, dyrektora, etc.) duzych firm. Ponad 600 respondentdw reprezentowato wyzszy poziom zarzadczy (43%), a ponad 500 firm wykazywato roczne obroty 2,5 mld
dolaréw i wiecej (36%). Przeprowadzono je w okresie listopad 2016 - styczert 2017.



Od czego firmy, chcace mie¢ szczesliwych pracownikéw powinny
zaczac? Globalne badanie EY Beacon Institute na temat znaczenia Celu
dla organizacji wykazato, ze dobrym kierunkiem jest przeprowadzenie
transformacji firmy nakierowanej tylko na realizacje strategii w firme,
ukierunkowana na Cel.

Co by byto gdybySmy wszyscy zyli w Swiecie, w ktorym...

... panuje zréwnowazony rozwoj, gdzie ludzie maja szanse na rozwdj swojego potencjatu bez uprzedzen,
w duchu wspotpracy i wysokiego poziomu zaufania do $wiata biznesu.

Na catym $wiecie rozwija sie trend, ktéry moze to umozliwi¢. Trend redefiniujacy $wiat biznesu, powodujac, ze
firmy stajg sie czyms$ wiecej niz tylko producentami rozliczajgcymi bilanse oraz rachunki zyskéw.

Liderzy zaczynajg dostrzegac, ze klienci i pracownicy chcg budowac
innego rodzaju, gtebsze relacje ze Swiatem biznesu i to wtasnie cel

dziatania firmy ma moc pobudzania wzrostu - sukcesu biznesowego o
i innowacji. 8 4 /o

w dziat konk j . d i i ztoz ku. SYRT

szys;y ?|a. amy na kon ‘urencyjnym‘ ynamicznym i z ozonym rynku przedstaW|<:|eI| kadry
Globalizacja i transformacja technologiczna w potgczeniu z kryzysem dzai | twierdzi
gospodarczym, niedoborem zasobdéw i zmianami klimatycznymi Zarzqdzajace) twierazi,

doprowadzity do spadku zaufania wobec korporacji. Ale wygenerowaty ze ich firmy dZia*aja

tez duze oczekiwania. W zwigzku z tym ro$nie poczucie obowigzku, w otoczeniu biznesowym,
ale takze pojawiajg sie nowe mozliwosci na to, aby firmy przyczyniaty ktore jest zmienne,

sie do rozwigzywania wyzwan gospodarczych, spotecznych niepewne, skomplikowane

i Srodowiskowych. i dwuznaczne.

Dzisiejsi klienci i pracownicy s madrzejsi, wymagajg od biznesu

odpowiedzialnosci, a co najwazniejsze ludzkiego oblicza. Poza

produktami i ustugami widza serce danej organizacji dostrzegajac jej charakter tj. w co wierzy organizacja i jak
sie zachowuje. W czasach wojny o talenty, konkurencji o zasoby i walki o udziat w rynku organizacje poszukuja
nowego ,.kodu genetycznego”, ktéry pomoze im sie zmieniac i rozkwitac.

Pionierzy biznesu coraz czesciej inicjujg w swoich organizacjach rozmowe

0/ o szerszym celu, ktéry jest pomostem pomiedzy innowacjg a rolg cztowieka.
Jedynie 6 0

swiatowej populacji Cel moze dziatac jak filtr: pomagac firmom
uwaza, ze wychwytywac zagrozenia, pozwalajac
wytacznym celem na koncentracje w dtuzszym horyzoncie
dziatalnosci firm jest i nieuleganie krétkoterminowym modom

przynoszenie zyskéw  czy trendom.
dla udziatowcéw.

SWIAT TEGO
POTRZEBUJE

CEL

PLACACIZATO
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Wyobrazmy sobie Swiat, w ktorym wiekszos¢ ludzi budzi sie
kazdego dnia, s3 zainspirowani aby po6jS¢ do pracy, bedac tam
odczuwaja komfort, a wracajac do domu na koniec dnia czuja
sie spetnieni i usatysfakcjonowani swoja praca - Simon Sinek

THE WHY EFFECT Metody, ktére dziataty w przesztoéci nie zawsze sprawdzaja sie teraz i w przysztosci.
Ta dewiza przys$wiecata firmie EY, ktéra nawigzata wspétprace z Simonem Sinkiem -
znanym méwca motywacyjnym i autorem bestselleréw Start with Why (pol. "Zaczynaj
od Dlaczego") oraz Leaders Eat Last (pol. ,Liderzy jedzag na koricu™). Film z jego
udziatem realizowany w ramach cyklu Ted Talk - Start with Why jest trzecim co do
popularnosci filmem z serii Ted.com na YouTube. Regularnie doradza korporacjom,
politykom i organizacjom pozarzadowym w tematach dotyczacych przywddztwa,
kultury i innowacji.

DLACZEGO \ \ WHY
JAK \ HOW

WHAT Wspétpraca zaowocowata stworzeniem platformy The Why Effect.

Cco

https://www.youtube.com/watch?v=u4ZoJKF_VuA

Jak realizacja Celu moze pomadc biznesowi i spoteczenstwu

The Why Effect pozwala organizacjom osiggna¢ wzrost, pobudzi¢ innowacyjno$¢ i wdrozy¢ usprawnienia
operacyjne proceséw poprzez aktywizacje wokét realizacji Celu. Pozwala ona tez na strategiczng dyskusje
na temat sposobdéw dziatania majgcych wptyw na przychody i marze, inwestowane w pobudzanie wzrostu,
pomagajac jednoczesnie osiggnac wieksze zaufanie i lojalnos¢ klientdw.

Zaczynanie od ,,Dlaczego” pozwala na maksymalizacje efektu szczegdélnie w obszarach takich jak:

~r ©

Innowacja Wzrost Efektywnos¢
procesow

Jak Cel wptywa na organizacje

Jednoczy pracownikéw i interesariuszy wokét wspdlinej ,,gwiazdy polarnej”
Przycigga, pozwala zatrzymac i zaangazowac kluczowe talenty
Dotadowuje zespoty pozytywna energig, pozwalajac by¢ czes$cig wiekszej catosci

Pobudza dtugoterminowy wzrost, eliminujac krétkowzroczno$¢ (ang. short-termism)
i pomaga wyprzedzi¢ konkurencje

Pozwala zbudowaé renome marki i lojalno$¢ konsumentdéw

OOOOO6
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Mniej niz potowa szeféw firm stwierdza, ze ich firma posiada zdefiniowany cel, a jeszcze mniej
moze potwierdzi¢, ze funkcjonujg w sposdb skoncentrowany na dazeniu do celu.

46% 0

W firmie panuje Firma Cel nigdy
mochne poczucie stara sie nie zostat
Celu wypracowac wyjasniony ani
Cel zakomunikowany

Teorie z lat 80-tych i 90-tych poprzedniego wieku s3a
podstawg dziatania dzisiejszych biznesow. Problem w tym,
ze powstaty one w catkiem innych czasach. Kazda firma,
ktéra ma nadzieje na sukces w XXI wieku nie ma innego
wyjscia jak tylko dokona¢ gruntownej analizy swojego
sposobu na biznes - Simon Sinek

Wieksze oczekiwanie, aby mierzy¢ sukces przedsiebiorstwa czyms$ wiecej niz tylko kategoriami
finansowymi:

8 70/ klientéw uwaza, ze firmom lepiej si¢ wiedzie jesli zyski nie
0 sg ich jedynym celem

Akcjonariusze

—
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Akcjonariusze Klienci Spoteczenstwo
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89%

44

Posiadanie Celu pozytywnie wptywa na:

© @ © @

satysfakcje

pracownikéw 8 4%

zdolno$¢ do
transformacji

WYyZzszg
jakosc¢
produktéw
i ustug

81%

80%

lojalno$¢
klientow

Badanie na zlecenie EY Beacon Institute przeprowadzone przez Harvard Business Review Analytic Services na grupie 474 cztonkéw zarzadu

na $wiecie.

Organizacje, ktore obraty Cel, osiggaja znaczace, wymierne efekty:

Pozyskanie
i utrzymanie
najlepszych
pracownikow

O
1,4Xx

bardziej zaangazowani

1,7X

bardziej
usatysfakcjonowani

Zbudowanie

lojalnosci klientow

i pozyskanie ich
zaufania

O
89%

klientow wierzy, ze
firma ktéra obrata Cel
dostarczy produkty

i ustugi najlepszej
jakosci

2%

konsumentéw na
$wiecie polecitoby
firme, ktora obrata
Cel (wzrost 0 39% od
2008 r.)

84%

konsumentéw z krajéw
rozwijajacych sie
dokonuje co najmniej
raz w roku zakupéw
opartych o wyzszy Cel

Wzrost
zyskow dla
akcjonariuszy

O
10x

wyniki organizacji
kierujacych sie
celem dominowaty
w grupie pozostatych
firm z listy S&P 500
przewyzszajac je
10-krotnie w latach
1996-2011

120%

wyniki marek
powigzanych z jakoscia
funkcjonowania
spotecznosci
przewyzszyty wyniki
spotek gietdowych
w2013 r.



Firmy, ktore maja jasno zdefiniowany Cel co do zasady oferuja
lepsza wartos¢ inwestorom, udziatowcom, pracownikom...

i wszystkim interesariuszom - Katherine Garrett-Cox, Cztonek
Rady Nadzorczej Deutsche Bank AG

Czym jest Cel i dlaczego ma tak duze znaczenie

Cel to aspiracyjny powdd istnienia, wywotujacy iskre dziatania.

Marka Cel
Pampers Poprawa jakos$ci zycia rodzicéw
Apple Wierzymy w kwestionowanie zastanego stanu rzeczy. Wierzymy w myslenie inaczej
Walt Disney Promowanie i szerzenie szczescia

Przestrzeganie najwyzszych standardéw w zakresie postepowania w biznesie wobec

Unilever wszystkich, z ktérymi pracujemy, spotecznosci oraz Srodowiska, na ktére wywieramy wptyw
. Inspirowanie wszystkich sportowcéw* $wiata i dostarczanie im innowacyjnych produktéw
Nike *Jesli masz ciato, jeste$ sportowcem.
EY Ciggte usprawnianie rzeczywistosci - kiedy biznes dziata lepiej, lepiej dziata caty $wiat (ang.

Building a Better Working World)

Cel to motywator, ktéry jednoczy ludzi wokoét siebie wywotujac dtugoterminowe pozytywne dziatania,
przyczyniajgc sie do rozwoju i wzrostu innowacyjnosci. Badania pokazuja, ze organizacje nakierowane na Cel
mogg wygenerowaé wiekszg wartos¢ dla akcjonariuszy i interesariuszy w dtugim okresie niz te, ktére w swoich
dziataniach kieruja sie wytgcznie rachunkiem ekonomicznym.

Cel postrzegany jako koto napedowe innowacji i transformacji

3 5 0/ badanych o badanych uwaza, 0 badanych
o uwaza, ze 8 4 /o ze ich wysitki 5 5 /o zamierza
0siggajg sukces w przeprowadzaniu wpisac Cel
transformacji d w swoje strategie

F w zakresie
w innowacji 'S \q przyniosa lepsze w w najblizszym
i ciggtej efekty, jesli zostang czasie
transformacji A skupione wokot
? wspolnego Celu

Jesli zrobi sie to dobrze, Cel przetozy sie na lepsze wyniki
i wyzsze zyski.
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Cel to cos$ innego niz wizja, misja czy przestrzegane

Cel to powod dla ktérego robimy biznes, wspétwyznawany powod
istnienia - Firma wydawnicza Pearson

Misja to to, co robimy, Cel - to powoéd, dla ktérego to robimy - Firma
Disney

Po pierwsze chciatbym porozmawiaé¢ o tym, po co firma istnieje.
Wiele os6b mylnie zaktada, ze firma istnieje po prostu po to,

aby zarabiaé pienigdze. Jest to zaiste wazny skutek dziatania
organizacji, ale powinniSmy spojrze¢ gtebiej i poszukaé prawdziwych
powodow naszego istnienia. Nie powinno sie myli¢ Celu (ktéry
powinien istnie¢ co najmniej 100 lat) z konkretnymi celami
biznesowymi, czy strategig biznesowaq (ktéra powinna zmieniaé

sie wiele razy w ciagu 100 lat). Podczas gdy mozna osiagna¢ cel
biznesowy, czy zrealizowa¢ strategie, nie da sie¢ wykona¢ Celu - jest
on jak gwiazda na niebie, za ktora sie podaza - ale nigdy nie mozna
do niej dotrze¢. Pomimo tego, ze Cel sam w sobie jest niezmienny,
inspiruje on do zmiany. Sam fakt ze Celu nie da si¢ nigdy w petni
zrealizowa¢ powoduje ze organizacja nie moze przesta¢ pobudza¢é
zmiany i postepu - David Packard, podczas przemowy w ramach
szkolenia Hewlett - Packard w 1960 r.

Najwiekszym wyzwaniem dla zarzadzajacych jest myslenie

w kategorii maksymalizacji Celu zamiast maksymalizacji zysku.
Kiedy uda si¢ to osiagna¢, Twoja firma bedzie odnosita z czasem
coraz wieksze sukcesy - Paul Polman, CEO Unilever, Davos 2015

W czasach przetomowych innowacji firmy muszg ciggle poddawac ocenie swoje strategie i priorytety.
W ztozonym, zglobalizowanym Swiecie, ktérego poszczegdlne elementy sq wspoétzalezne, biznes
zaczyna rozumiec, ze aby osiggna¢ sukces trzeba wspétgrac i wspdtpracowac z ekosystemem,
wywotujac pozytywnga zmiane i przyczyniajac sie do rozwigzywania wyzwan na duza skale.

» Konsumenci oczekujg od biznesu wiecej - technologia pozwala na wieksza przejrzystos¢ i szybka
wymiane informacji

» Rynek staje sie coraz bardziej requlowany - potrzebna jest wieksza inwestycja czasowa, aby
sprostac¢ wszystkim wymogom

» Przetomowa technologia narzuca nowe zasady gry - konieczno$¢ przyspieszenia cyklu rozwoju
produktu i decyzji podejmowanych niemal w czasie rzeczywistym w oparciu o szybko dostepne dane

» Nastepuje sptaszczenie struktur i integracja tanncuchéw wartosci, firmy zaczynajg szuka¢ mozliwosci
takze wychodzac poza swojg branze



W sSwiecie petnym turbulencji i przetomowych innowacji (ang.
disruptions), nadrzedny cel, do ktérego sie dazy dziata jak
azymut, pozwalajac nie zbtadzié. Odpowiedzialni i elastyczni
liderzy integruja cel z modelem biznesowym wspierajac
budowanie atmosfery zaufania i budujac autentyczne
przywodztwo utatwiajace podejmowanie decyzji - Uschi
Schreiber, EY Global Vice Chair - Markets and Chair of Global
Accounts Commitee

W obliczu wystepowania tych wielu zewnetrznych czynnikéw, firmy i liderzy, ktérym przy$wieca dobrze
aktywowany i zakorzeniony w tworzeniu wartosci Cel, sg w stanie generowac innowacje i zmieniac sie.

Cel to tajemniczy sktadnik, ktory czesto jest
brakujagcym ogniwem w gaszczu narzedzi, procesow,
systemow narzucanych przez kierownictwo.

Posiadajac Cel firma, z biernego gracza podazajacego za zmiang staje sie aktywnym jej propagatorem
i pierwszoplanowym aktorem, angazujac w nig potencjat catej organizacji.

W Swiecie gdzie tak duzo zmiennosSci, pracownicy i inni
interesariusze chca by¢ pewni, ze wiesz jak nawigowac ten
statek i ze Cel, do ktorego zmierzacie nie zmienia sie z dnia
na dzien. To przekonanie bedzie sie utwierdzato poprzez
aktywizacje Celu. - Lorenzo Simonelli, President & CEO GE Oil

& Gas
. . o
Jak orqamzac;e 16% 35%
nakierowane wspierajac tworzac
na Cel tworza spotecznosci warto$é
bardziej w perspektywie
przyjazng dtugofalowej
ospodarke?
gospodarxe: 22%
stymulujac
innowacje 27%
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inwestujgc w talenty

Procenty moga nie sumowac sie do 100% z uwagi na zaokraglenia.



Jak istotny
jest Cel Twojej
firmy dla Twojej
satysfakcj

= z pracy?

Prawie wszyscy
ankietowani przyznaja,
ze Cel jest waznym
czynnikiem wywotujgcym
zadowolenie z pracy.

W idealnym
Swiecie, czy
wolatbys
pracowac dla

. ———
firmy, ktora jest
skoncentrowana
na:

Nledoceniany
Cel

3%

nie tak istotny

37%

‘/ nieistotny

umiarkowanie
istotny

15%

przynoszeniu
wartosci
pracownikom

22%

dostarczaniu
wartosci
klientom

70%

wierzy, ze nalezy zintegrowac Cel
z gtéwnymi funkcjami biznesowymi

1%

59%

bardzo istotny

8%

maksymalizacji
zwrotu dla
udziatowcow

54%

Celu

twierdzi, ze ich model biznesowy
i dziatalno$¢ operacyjna sg dobrze
zintegrowane z ich Celem
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Aktywacja i realizacja Celu

Wiekszos¢ szeféw firm jest Swiadoma, ze posiadanie Celu dziatania jest wazne, ale niewielu z nich wie, jak
go aktywowac w codziennych dziataniach. Wielu znawcéw tematu zgadza sie, ze Cel moze mie¢ prawdziwe
znaczenie i przynosi¢ rezultaty tylko wtedy, gdy liderzy i pracownicy prawdziwie uwierzg w jego site i sens.

Ponizsze elementy sg kluczowe dla sukcesu w aktywacji Celu.

Mierniki efektywnosci

Potrzebne sg nowe sposoby pomiaru warto$ci wychodzgce ponad wskazniki finansowe, tj. np. mierzace
wptyw na spoteczno$c¢ i $rodowisko, kreacje wartosci dodanej w postaci well-being/poziomu szczescia czy
zmniejszenie poziomu szkodliwego wptywu na $rodowisko naturalne.

Horyzont krétko- vs. dtugoterminowy

Posiadanie Celu pozwala kierownictwu i pracownikom na bardziej wizjonerskie spojrzenie w przysztos¢,
zmniejszajac poziom nadmiernej koncentracji jedynie na krétkoterminowych zadaniach. Aktywacja celu
moze nie$¢ ze sobg konieczno$¢ podejmowania trudnych decyzji pomiedzy krétkoterminowymi korzy$ciami
a dtugoterminowym wzrostem.

Realna transformacja wymaga czasu i moze oznacza¢ wolniejszy wzrost krétkoterminowy i wieksze koszty,
wymaga wiec edukowania interesariuszy, w szczegdlnosci akcjonariuszy na temat pozytywnego wptywu Celu
na wzrost w dtuzszym terminie.

Zaangazowanie wewnatrz organizacji - liderzy opinii

Dyskusja na temat Celu powinna sie zaczynac juz od pierwszej rozmowy kwalifikacyjnej z kandydatem do
pracy. Rekruterzy powinni szukaé takich oséb, ktére wierzg w Cel firmy i chcieliby swojg praca partycypowac
w dazeniu do jego realizacji. Co wiecej, duzg uwage nalezy przyktada¢ do tego, aby pracownicy nie tylko
widzieli warto$¢ w posiadaniu i kierowaniu sie Celem, ale takze czuli, ze to Cel spdjny z ich aspiracjami

i motywacja, z ich wtasnymi celami. Przyktad powinien i$¢ z goéry, od lideréw. Bardzo wazna jest tu
autentycznos¢ i spojnos¢ Celu z dziataniem.

Dla kogo fakt 18% 33%

kierowania sie Dla kierownictwa
przez firmg
okreslonym
elem ma

n;j wieksze

znaczenie?

Dla pracownikéw

22%

Dla inwestoréw

27%

Dla klientéw




wynagrodzen oraz wprowadzenie miernikow
zorientowanych bardziej na Cel i dtuzszy horyzont
czasowy, tak aby zmiana byta widoczna rowniez dla
zespotow menedzerskich - Laurent Freixe, Executive
Vice President Nestlé S.A., Head of Zone Americas

, , To co zrobiliSmy to integracja Celu z systemem

cos robit i nie wynagradzanie go za to. Ludzie patrza
nie tylko na to co, w organizacji sie mowi, ale tez na
to, co sie robi. To znaczy, ze system wynagrodzenia
i codzienne dziatania muszg by¢ zintegrowane
z Celem - John Haley, CEO, Willis Towers Watson

, , Duzym btedem jest mowienie komus, ze chcesz by




Szczescie pracownikow i Cel organizacji
- dostepne oraz przydatne narzedzia

| Transformacja (purpose-led)

> Warsztaty / sesja strategiczna:

- formutowanie Celu / poszukiwanie wtasnego, prawdziwego Why

- klaryfikacja / redefiniowanie / odkodowanie wypracowanego (np. globalnego) Celu na potrzeby lokalne

» Crowdsourcing wewnatrz organizacji

- Identyfikacja czynnikéw wywotujacych / maksymalizujacych poczucie szczesScia i satysfakcji w zdefiniowanej
grupie docelowej

- identyfikacja ambasadoréw / lideréw opinii / ukrytych talentéw

Z uzyciem:

sprawdzonej, przyjaznej
technologii (w oparciu
0 optate licencyjng, technologia
zintegrowana z wewnetrznym
systemem organizacji (single
sign-on - SSO)

skutecznych technik
maksymalizujgcych
zaangazowanie/partycypacje

technik kreatywnego
pozytywnego myslenia

Il Aktywacja i realizacja

» Modyfikacja systemu wynagrodzen i systemu benefitéw - w strone wspierajgcg well-being* pracownikéw
i powigzang z realizacjg Celu, z uwzglednieniem potencjalnych ograniczen budzetowych

» Crowdsourcing wewnatrz i na zewnatrz organizacji

- program angazowania pracownikéw i interesariuszy (przedstawicieli spotecznosci) nakierowanych
w wypracowanie innowacyjnych rozwigzan, produktéw, proceséw, nakierowane na wspdéiny Cel

- identyfikacja ambasadordw / lideréw opinii / ukrytych talentéw

Z uzyciem:

sprawdzonej, przyjaznej

. ) i skutecznych technik
technologii w oparciu

technik kreatywnego
! ywneg maksymalizujgcych

pozytywnego myslenia - danie
pracownikom gtosu, narzedzi
i mozliwosci wptywu

o optate licencyjng, technologia
zintegrowana z wewnetrznym
systemem organizacji (single

sign-on - SSO)

zaangazowanie/partycypacje,
réwniez z uzyciem social media
i wideo

* Poprzez inwestycje w well-being pracownikéw, firmy moga znaczgco odrézniac sie od konkurencji, a w konsekwencji wygrywac walke
0 najlepsze talenty i wptywac na obnizenie poziomdw rotacji. Poziom zwrotu z inwestycji (ROI) w pracowniczy program well-being
mierzony jest: wzrostem poziomu zaangazowania, wzrostem efektywnos$ci, poprawg wizerunku marki, wzmocnieniem postrzegania
korzysci oferowanych przez pracodawce (EVP - Employee Value Proposition), zmniejszeniem poziomu absencji i ryzyk z obszaru BHP.




Wptyw Celu na wyniki biznesu - przyktady

>

Firma z branzy FMCG postawita sobie cel podwojenia rozmiaréw biznesu zmniejszajac szkodliwy wptyw
na $rodowisko naturalne i zwiekszajgc pozytywny wptyw na spoteczenstwo. Firma wpisata Cel w swoj3
strategie biznesowg, model dziatalnos$ci operacyjnej i taricuch warto$ci. W rezultacie kurs akcji podwoit sie
w cigqu 5 lat, a obroty wzrosty o 30%.

Firma z sektora ochrony zdrowia sformutowata Cel, by stymulowa¢ dtugoterminowy wzrost.
Wyznacznikiem dziatan i podejmowanych decyzji jest dobro klientéw, pracownikéw, spoteczenstw

i akcjonariuszy oraz zréwnowazony wzrost. Pomimo swojego rozmiaru i dtugiej historii, firma nadal
odnotowuje wzrost w tempie szybszym niz konkurencja.

Firma chemiczna, ktdrej wzrost ulegt stagnacji przeksztatcita swoéj biznes w innowacyjng firme oparta
na nauce i wiedzy, nakierowanej na wspétprace z innymi, prowadzaca do rozwigzania najtrudniejszych
probleméw dzisiejszego $wiata. Transformacja polegata na wypracowaniu bardziej zréwnowazonego
taficucha dostaw i proceséw dotyczacych rozwoju produktu, skutkujgc 214% zwrotem dla akcjonariuszy
i wzrostem obrotéw ze sprzedazy nowych produktéw o 10 mld dolaréw w okresie transformacji.




f#pracujebolubie.pl —

Pniemy sie po szczeblach kariery, rozwijamy swoje umiejetnosci, 40 godzin

w tygodniu jesteSmy cali dla niej. Praca. Niewiele jest zjawisk, ktore odgrywaja
rownie wazna role w naszym zyciu - okreSla w koncu nasz poziom dobrobytu.
Pojawia sie jednak pytanie, czy praca daje nam szczescie?

Na ten temat Marta Bober z HRownia.pl rozmawiata z jedna z autorek serwisu
pozytywnej kariery PracujeBoLubie.pl, Employer Branding Managerem w EBI,
Kaja Gryciak.

Bozpoczeliécie swoja akcje nieco ponad rok temu. llu Waszym zdaniem
Polakéw pracuje, bo lubi?

Wedtug badan, tylko 40% Polakéw lubi swojg prace. Dlatego postanowili$my rozbudowaé naszg kampanie

i zamieni¢ jg w serwis pozytywnej kariery, aby pokaza¢ Polakom, ze swojg prace naprawde mozna lubi¢. Wielu
pracodawcéw coraz bardziej Swiadomie zaczyna podchodzi¢ do problemdw, z jakimi mierza sie pracownicy,
przez co satysfakcja powinna stale rosng¢!

Co moze znalez¢ dla siebie na Waszej stronie pracodawca, a co pracownik?

PracujeBoLubie.pl stara sie potaczy¢ oczekiwania i potrzeby zaréwno pracownikéw, jak i pracodawcow.
Pracodawcy moga pokazac sie ,,od kuchni”, wprowadzi¢ kandydatéw do $rodka swoich organizacji, ktére
bardzo czesto sg dla nich tajemnica. Z kolei kandydaci moga zajrze¢ do firm i sprowadzi¢ czy znajdg w nich

miejsce dla siebie, czy jest to odpowiednia kultura i atmosfera, ktérej pigutke moga zobaczy¢ w Wizytéwce.

Jakie osoby i gwiazdy show-biznesu wtaczajg sie do promocji inicjatywy PracujeBoLubie.pl? Czego moze
nauczyc¢ sie od nich czytelnik strony i osoba zainteresowana Waszg akcjg?

Bohaterami PracujeBoLubie.pl zostajg osoby, ktére kochaja swoja prace. Staramy sie, zeby byty to osoby

z wielu obszaréw i dziedzin, dlatego w$rdd nich znajdziemy aktoréw, piosenkarzy, dziennikarzy i publicystéw,
ale takze manageréw i CEO firm, czy cho¢by Wesotego Kierowce, ktéry nie musi pracowaé w korporacji, aby
lubi¢ swojg prace i nies¢ rados¢ innym. Tego wtasnie chcemy: dzieki posrednictwu naszych Bohateréw nauczy¢
ludzi, jak wypracowac¢ dobre podejscie do pracy, jak poczu¢ satysfakcje z tego co sie robi i jaki jest przepis na
sukces. Chcemy, zeby nasi odbiorcy mogli zobaczy¢, ze lubienie swojej pracy to klucz do szczescia i sukcesu -
niezaleznie od zawodu.




Od czego Twoim zdaniem zalezy szczeScie ptynace z wykonywanej pracy?

Szczescie w pracy podlega takim samym regutom jak szczescie pojete ogdlnie. Musimy mie¢ szanse na
realizowanie siebie, musimy czu¢ sie doceniani i potrzebni. Relacje, jakie tacza nas ze wspdtpracownikami, to
bardzo wazny element dobrego samopoczucia w pracy. Niezwykle wazne sg tez dobrze utozone procesy, kiedy
nic nas nie zaskakuje, a chaos nie zaglada nam w oczy. Przetozeni, ktérzy nas doceniajg, kultura feedbacku,
to wszystko sktada sie na poczucie szczescia i sprawia, ze chcemy w niej przebywac bez zalu i strachu o jutro.
To, co réwniez warto podkreslaé, to dopasowanie do organizacji i wykonywanego zawodu, jesli jest spojny

z naszymi zdolnos$ciami, mozliwo$ciami, nie ma mozliwosci zeby pracowato nam sie Zle.

Najszczesliwsze zawody w naszym kraju to...?

To zaskakujace. Mozemy przegladac raporty i statystyki satysfakcji, a kiedy przyjrzymy sie blizej, to
najszczesliwsze osoby to takie, ktére moga sie w pracy realizowa¢. Jestem przekonana, ze piramida potrzeb
Maslowa funkcjonuje réwniez w pracy. Kiedy zaspokaja ona podstawowe potrzeby cztowieka, daje mozliwos$¢
i miejsce na rozwdj, pasje i uSmiech, to nic wiecej do szczescia nie potrzeba. | nie jest wtedy tak istotne, czy
jesteSmy managerem w korporacji, czy pracownikiem fizycznym.

Ktora przeprowadzona przez Was akcja cieszyta sie najwieksza popularnoscia
i powodzeniem?

PracujeBoLubie.pl byto na poczatku kampanig spoteczng. Poczatek miato wiec w formie ambientu i jak sie
okazato, to wtasnie przyciggato duza uwage zaréwno pracodawcéw jak i wszystkich odbiorcéw. Ambient

w warszawskim Mordorze do dzi$ jest wspominany przez naszych klientéw, a takze odbiorcéw naszej strony.
To, co réwniez jest znakiem rozpoznawczym PracujeBolLubie.pl, to spersonalizowane wlepki, ktére cieszg sie
niezwykta popularnoscia. Przede wszystkim jednak interaktywna forma przedstawienia Pracodawcéw i ich
ofert pracy to co$, co zyskato aprobate, co oczywiscie niesamowicie nas cieszy.

Jakie niespodzianki szykujecie dla nas w tym roku? Czego mozemy sie
spodziewac po akcji #pracujebolubie?

Rok 2017 pokazat nam, ze taka inicjatywa jest naprawde bardzo potrzebna, i zaréwno pracownikom

jak i pracodawcom zalezy na tym, aby prace lubi¢. Dlatego z pewnos$cig bedziemy kontynuowa¢ nasze
dotychczasowe dziatania, a takze rozpoczniemy Smielsze dziatania na wieksza skale. Rozpoczniemy cykl
opisujacy w interaktywnej formie zawody, ktére dla wielu 0s6b czesto sa enigma przez swoje skomplikowane,
tajemnicze nazwy. Chcemy zaangazowaé Polakéw w projektowanie idealnego miejsca pracy. W ramach akcji
"“Cata Polska tworzy idealne miejsce pracy” damy przestrzen Polakom do wypowiedzi o tym jak chcieliby, aby
wygladato ich miejsce pracy, co pomogtoby im pracowa¢ z wieksza radoscig, czego im najbardziej potrzeba.
Akcja bedzie trwata kilka miesiecy. Do wspdtpracy zaprosiliSmy pracodawcéw, kandydatéw, instytucje rynku
pracy i media.

Dziekuje za rozmowe!

#pracujebolubie.pl to projekt Employer Branding Institute, ktory powstat na bazie setek wywiadow
z pracownikami i pracodawcami. JesteSmy serwisem pozytywnej kariery, dzieki ktoremu chcemy pokaza¢
Polakom, jak cieszy¢ sie z pracy. Wedtug nas kazdy zastuguje na to, by lubi¢ swoja prace.

Do wspoétpracy zapraszamy fajnych pracodawcoéw, aby pokazali nam, jak sie u nich pracuje. Wszyscy
poddaja sie audytowi, a najlepsi otrzymuja wyréznienie | love My Job 2018. Odwiedzamy ich, rozmawiamy
z pracownikami, zagladamy w kazdy kat, aby zebrac¢ dla uzytkownikéw naszego serwisu wartoSciowy
materiat.
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Spotecznosciowa platforma angazowania
sposobem na szczescie pracownikow =—
EY Case study

Problem

Firma z branzy ustug telekomunikacyjnych zatrudniajgca tysigce pracownikdw w catej Polsce boryka sie ze
stabngcym zaangazowaniem i satysfakcjg pracownikéw, co potwierdzajg coroczne badania. Naktadaja sie na to
problemy dotyczace komunikacji - centrala nadaje ton, ale informacje rzadko docierajg na czas do oséb spoza
centrali. Narasta poziom niezadowolenia pracownikéw, rotacja.

Pracownicy skupieni sg wytacznie na wynikach, komunikujg brak czasu na refleksje, szkolenia, rozwoj
czy budowanie relacji ze wspétpracownikami. Dodatkowo pracownicy obawiaja sie nadchodzacych zmian
zwigzanych z robotyzacjg, ktéra moze sie przetozy¢ na redukcje zatrudnienia.

Co wiecej, cata firma ma juz tyle systemow i procedur, ze poznanie ich nierzadko zajmuje nowym pracownikom
nawet pot roku. W firmie wspoétfunkcjonujg osoby 50+, pojawia sie coraz wiecej Millenialséw i Z-etéw. Tworza
sie ,,pokoleniowe silosy".

Kierownictwo wierzy, ze potencjat tkwi w ludziach, ale nie ma pomystu jak go odkry¢, ujawnié i przetozy¢ na
dziatania i efekty, ktére moga przynie$¢ w przysztosci strumiert nowych przychodéw. Uruchomiono program,
w ramach ktérego do skrzynek mozna wrzucac ciekawe pomysty, ale skrzynki Swiecg pustkami...

Rozwiazanie

Jednym ze zdiagnozowanych probleméw byt brak zaangazowania i platformy komunikacji, wspétpracy.
Krétkoterminowe twarde cele zdominowaty zakres obowigzkow i priorytety pracownikéw nie zostawiajac
pracownikom pola na kreatywnos¢, refleksje, “wejscie w buty klienta™ i wspdtprace.

Czy mozna to jako$ przetamac?

Rozwigzaniem jest spoteczno$ciowa (crowdsourcingowa) platforma angazowania pracownikéw, zintegrowana
z wewnetrznymi systemami firmy. Metoda ta bazuje na pomysle outsourcowania problemu do szerokiej
grupy ludzi (tu: pracownikéw) i zaangazowania ich w rozwigzanie wyzwan. Cato$¢ dopetnia system ciekawej,
wyrézniajacej sie komunikacji i oryginalnych zachet / nagrod.

Caty projekt poprzedzony jest warsztatami, podczas ktérych diagnozowane sg przeszkody, ktére dotychczas
nie pozwalaty pracownikom na angazowanie sie w tego typu inicjatywy. Wazne, aby proces ten zostat
przeprowadzony przez niezalezne osoby, tak, aby pracownicy mogli otworzy¢ sie bez obaw i przekazac
szczere informacje. Od tego bowiem zalezy sukces dalszych etapéw. Nie bez znaczenia sg tu takze wnioski

z poprzednich préb wprowadzenia wewnetrznych programéw dla pracownikéw, jak réwniez obserwacje co do
stylu dotychczasowej komunikacji, sposobu nagradzania pracownikéw za dodatkowe starania, etc.

Nastepnie grupa projektowa wraz z przedstawicielami firmy wypracowuje tematy, wokét ktérych chciataby
zaangazowac pracownikow i obszary, w ktérych chciataby pozyska¢ podpowiedzi, czy pomysty. Moga by¢ to,
np. ciekawe sposoby na zwiekszenie satysfakcji i lojalnosci klientéw, pomysty na nowe elementy produktu/
ustugi, usprawnienia procesowe czy dziatania CSR.

Dlaczego warto zaangazowac firme, ktora realizowata juz takie projekty?

Bo to nie sg proste projekty. A dodatkowo, zazwyczaj nie mozna sobie w tak delikatnych obszarach pozwoli¢ na
porazke w postaci braku sukcesu.



Strategia angazowania, ktora dziata

W dzisiejszych czasach wszyscy sg bardzo zajeci, jest wiele alternatyw, pochtaniaczy czasu, rézni gracze
konkurujg o nasz czas, ktéry nie jest z gumy. Standardowe plakaty apelujgce o innowacyjnos¢ i skrzynki
pomystéw, czy ankiety, nie zadziataja. Trzeba zbudowac¢ catosSciowy system angazowania, regularnie go
zasilac i pobudzac pracownikéw nowymi bodzcami, np. moderacja, zachetami, eventami, materiatami
video, innymi niestandardowymi sposobami komunikacji, np. poprzez social media czy intranet. Jesli jaki$
element sie nie sprawdza, nalezy go modyfikowac i wdrazac plan B.

Firma, ktéra przeprowadzita setki tego typu projektéw ma wieksze szanse na osiggniecie pozadanych
efektéw. Dobrze dziata tu tez efekt kogo$ z zewnatrz, ze Swiezymi pomystami. Pozwala to przetamac
fiksacje, ktére majg osoby ,,.z wewnatrz". A w efekcie zaangazowac szerokie rzesze pracownikow. | méc
ogtosi¢ sukces projektu.

Przyjazna, gotowa technologia

Wypracowanie wtasnej technologii tj. platformy, ktéra bedzie intuicyjna i przyjazna dla pracownikéw
zgtaszajacych pomysty, komentujacych je, ale tez grupy projektowej, przedstawicieli zarzadu
majgcych w sposéb sprawny zgtoszone pomysty oceniaé, agregowac i decydowac co do ich potencjatu
wdrozeniowego, to ogromna inwestycja czasowa i finansowa. A niedostosowana technologia, ktérej
pracownicy nie chcg uzywa¢ moze zniweczy¢ wszystkie checi i wysitki. Warto skorzystac z dobrych,
sprawdzonych wzorcow.

Efekty?

» Wytonienie talentéw, oséb, ktére myslg nieszablonowo, maja ciekawe innowacyjne pomysty albo
zdolno$¢ konstruktywnego rozbudowywania zgtoszonego przez kogo$ pomystu, lideréw opinii,
ambasadoréw pomystow

» Oddolne angazowanie o potencjale ,kuli $nieznej"”

» Swiezo$¢ pomystéw, wyjscie z fiksacji - otwarcie na przetomowe rozwigzania, pozwalajace wyprzedzaé
konkurencje

» Pokazanie, ze zarzadowi autentycznie zalezy na angazowaniu pracownikéw, ich rozwoju
i samorealizacji, a jednocze$nie zapewnieniu réznorodnosci, radosci w pracy - wyzszego poziomu
zadowolenia i szczescia

» Wdrozenie konkretnej inicjatywy przynoszacej efekty i pomysty o potencjale wdrozeniowym, ktéry
mozna zmierzy¢

» Przekazanie inicjatywy, kanatu komunikacji i wspétpracy, danie wptywu na rzeczywisto$¢ biznesowa
pracownikom

» Dodatkowy wyrdzniajgcy element propozycji wartosci dla pracownika, czyli korporacyjnego EVP
(employee value proposition) - ciekawy innowacyjny benefit pracowniczy przyciggajacy wartosciowych
kandydatéw do pracy

Zdecydowanie inwestycja, ktdra sie optaca.

Wiecej informacji na www.eycrowdsourcing.pl

A jak crowdsourcing moze sie przyda¢ w promocji marki pracodawcy - zobacz na
www.millionyou.pl










ORIFLAME

S WEDEN

Zyjemy naszymi
celami

Oriflame

Beata Pawtowska, Dyrektor Zarzadzajaca Oriflame Polska:

Najwieksza sitg branzy sprzedazy bezposredniej sa relacje miedzyludzkie. Oriflame to ludzie, to niezwykle
zzyta spoteczno$c, dzieki ktérej firma juz trzeci rok z rzedu odnotowuje wzrosty, a w 2016 roku byta jedyna
marka, ktéra wg Euromonitora odnotowata rosngce wyniki. Co jest kluczem do naszego sukcesu? Przede
wszystkim jasna komunikacja ze wszystkimi pracownikami. Spéjna wizja strategii, tworzona przez pracownikéw
z réznych dziatéw, dzieki czemu wszyscy czujemy sie zaangazowani w koricowy projekt i ,zyjemy"” naszymi
celami, aby co kwartat wspdélnie oméwic¢ najwazniejsze obszary. W Oriflame udato nam sie stworzy¢ $srodowisko
inspirujgce do rozwoju. Pracownicy chetnie wykazuja sie kreatywno$cig poza zakresem swoich obowigzkdéw,

a pomysty wykraczajace poza standardowe dziatania sg kwartalnie nagradzane. Wierzymy, ze pracownik, ktéry
ma mozliwos$¢ rozwoju, ktérego starania sg zauwazane i doceniane to pracownik spetniony i efektywny. Dlatego
oprécz motywowania do rozwoju oferujemy realne benefity, takie jak wyjazdy team buildingowe, coroczne
gratyfikacje w postaci finansowych bonuséw czy przedptaconych okazjonalnych kart.

Jednym z podstawowych fundamentéw Oriflame jest poczucie jednosci. Dlatego wspdlnie Swietujemy
wszystkie wazne i mite okazje (od osiggnietych wynikéw, poprzez przekroczone cele, az po walentynki, czy
Dzien Kobiet). Wspdlinie dzielimy sie w naszej spotecznosci waznymi, czesto personalnymi informacjami -
takimi jak narodziny dziecka, $lub, razem $wietujemy urodziny kazdego z pracownikéw czy okragty staz pracy.
To wszystko powoduje, ze kazdy z nas ma poczucie wspdlnoty, w ktérej z radoscia i satysfakcjg spedza znaczna
cze$¢ dnia.

Inspirujemy takze spoteczno$¢ klubowiczéw Oriflame w catej Polsce do prowadzenia wtasnego biznesu i dajemy
kobietom narzedzia, dzieki ktérym moga realizowac sie zawodowo. Obecnie wspdtpracuje z nami imponujaca
liczba ponad 100 tys. konsultantéw, dla ktérych tworzymy plany marketingowe, organizujemy spotkania
motywacyjne oraz reagujemy na ich biezgce potrzeby.

Misjg Oriflame jest spetnianie marzen wszystkich kobiet oraz inspirowanie ich do dziatania kazdego dnia

(w zesztym roku zakonczyliémy program , Stworzona do sukcesu”, dedykowany kobietom poszukujgcym wiary
w swoje zawodowe mozliwosci). Dopetnieniem tej idei jest dziatalno$¢ Fundacji Oriflame ,,Spetniamy Marzenia”,
ktérej gtdwnym celem jest pomoc kobietom w trudnych sytuacjach zyciowych. Pracownicy Oriflame maja
mozlwos$¢ skorzystania z specjalnego dnia dla wolontariatu i bardzo chetnie angazujg sie w te inicjatywe.
Nieustannie oferujg swoje wsparcie, organizujgc roznego rodzaju zbiérki, czy osobiscie uczestniczac

w poszczegdinych akcjach (np. obchody Dnia Kobiet w domach samotnych matek).

Sukces Oriflame nie bytby mozliwy gdyby nie wspélne dazenie do celu i zadowolenie pracownikéw. Czotowa
pozycja w rankingach to potwierdzenie, ze taka forma prowadzenia biznesu $wietnie sie sprawdza. Oriflame
to dla nas nie tylko miejsce pracy, ale réwniez spetnianie misji, ktérg razem stworzyliSmy i w ktérg naprawde
wierzymy. To sprawia, ze kazdego dnia przychodze do pracy z usmiechem i z ogromnga rado$cig patrze na
ludzi, ktérzy wierzg w te same ideaty i sg spetnieni w swojej pracy.
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Wielu pracownikow,

jeden cel
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Egis

Sa organizacje, ktore nie dazg jedynie do osiggniecia celu biznesowego. Istotne
sa dla nich réwniez takie wartosci jak odpowiedzialnos¢, etyczne podejscie do
wspotpracownikow i klientow, rozwoéj gwarantujacy stabilnos$é¢ zatrudnienia.

Ich dziatalno$¢ wzbudza szacunek i prowadzi do zmiany postrzegania
pracodawcy i miejsca pracy, w ktéorym to na pierwszym miejscu sa wartosci,

a nie tylko presja biznesowa. Jak stworzy¢ wiez z firma i sprawi¢, zeby w petni
zaangazowani pracownicy przychodzili codziennie do pracy z uSmiechem na
twarzy?

Jak stac sie idealnym pracodawca?

Coraz wiecej firm chce by¢ spotecznie odpowiedzialnymi, stymulowa¢ do innowacji i rozwoju swoich
pracownikéw, a przede wszystkim dbac¢ o ich zdrowie i dobre samopoczucie w miejscu pracy. Stworzenie
pozytywnej wiezi miedzy zespotem a firma, zaangazowanie ludzi na wielu ptaszczyznach organizacji, w ktérej
pracuja, jest tylko etapem przej$ciowym w drodze do stanu idealnego, w ktérym to pracownik sam wychodzi
z inicjatywa, a pracodawca moze umozliwi¢ mu i poméc w realizacji podjetego przedsiewziecia. Osiggniecie
tego stanu jest szczegdlnie trudne w duzych i rozproszonych organizacjach, takich jak Egis, w ktérych
pracownicy nie pracujg w jednym miejscu, a co za tym idzie, wiekszo$¢ z nich nie spedza na co dzien ze sobg
czasu. Jak zadbac¢ jednoczes$nie o pracownikéw w biurze i tych w terenie? Potrzebny jest wspdlny mianownik,
spoiwo zespotu i kultury organizacyjnej. W Egis tym spoiwem sg wspotdzielone wartosci.

(Wspoth)odpowiedzialnosé

Kierujac sie wspélnym celem i warto$ciami, wszyscy pracownicy sg réwnie odpowiedzialni za misje firmy. Jak
nie zqubic tej idei na co dzien? Przyktadowo, w Egis kluczowym pojeciem jest wspdtodpowiedzialno$¢ - nie
tylko w sensie biznesowym, ale takze odpowiedzialno$¢ za otoczenie, Srodowisko pracy, pacjentéw, partnerdw,
jakos$¢ pracy i zycia oraz za siebie nawzajem.

By zjednoczy¢ zesp6t wokdt akcji charytatywnej, warto jest zorganizowac jg w taki sposéb, by pracownicy
mieli na nig realny wptyw. Przyktadem moze by¢ projektowanie przez dzieci pracownikéw firmowej maskotki,
Helpika, ktéra zostata wyprodukowana i przekazana potrzebujgcym dzieciom.

W budowaniu poczucia wspétodpowiedzialno$ci pomagajg akcje prozdrowotne, w ktérych pracownicy sa
zachecani do dbania o siebie samych oraz swoich kolegéw i kolezanki. Akcje nie koricza sie na hastach i sg
realizowane w praktyce. Dobrym sposobem na przekonanie zespotu do zainteresowania sie powaznym
tematem, np. profilaktyka chordéb, jest méwienie o nich na wesoto. W Egis na przyktad, pracownicy wzajemnie
przypominajg sobie o regularnych badaniach profilaktycznych. Podczas akcji ,Movember" dotyczacej
profilaktyki nowotwordw pracownicy robili sobie zabawne zdjecia nawigzujgce do motywu przewodniego akcji -
wasow.



Wartosci

Sprawnej kultury organizacyjnej nie udatoby sie osiggna¢ bez spoiwa - wartosci. Kluczowe w tworzeniu
idealnego miejsca pracy jest to, by tgczyty one wszystkich pracownikéw, a wiec byty uniwersalne w ramach
organizacji. Egis zwraca uwage, ze znacznie wazniejsze niz samo moéwienie o wartosciach jest pokazywanie

ich w praktyce, na przyktad poprzez wplatanie ich w spotkania firmowe, warsztaty, gry teambuildingowe,
szkolenia czy spotkania z inspirujgcymi gosémi. Jedna z takich inicjatyw byto osobiste spotkanie Jurka
Owsiaka z pracownikami, podczas ktérego opowiadat o poczatkach budowania swego dzieta - Wielkiej
Orkiestry Swigtecznej Pomocy - i przy$wiecajacych mu celach i wartoéciach. Integracja wokét wartosci pozwala
pracownikom identyfikowac sie z tym, co dla organizacji najwazniejsze, a wspdélne przedsiewziecia sg okazjg do
tego, by pokazaé w jaki sposdb misja i wartosci zmieniajg atmosfere pracy. Taka integralnos¢ firmy przektada
sie na poczucie bezpieczenstwa zatrudnionych w niej pracownikéw i ich wieksze zaangazowanie.




Cata Polska Tworzy Idealne Miejsce Pracy

Akcja spoteczna PracujeBoLubie.pl

Czy wiesz, ze tylko 40% pracownikow jest szczesliwych w pracy? Jesli szybko policzy¢, okaze sie, ze ponad
potowa Polakéw spedza 1/3 swojego zycia na byciu nieszczesliwymi. To catkiem sporo, powiedzielibySmy:
alarmujaco duzo. Dlatego PracujeBoLubie.pl wyszto z inicjatywg nowej akcji spotecznej majacej na celu
zadbanie o nasze szcze$cie w pracy.

Jestes$ pracodawca? To dobrze, postuchaj uwaznie, co mamy do powiedzenia. Jeste$ odpowiedzialny za
swojg druzyne, a ta odpowiedzialno$¢ daje Ci wielkie mozliwosci. Jesli uda Ci sie zadbaé o szczescie swoich
pracownikéw, zauwazysz to nie tylko po ich uSémiechach. Badania instytutu Gallupa pokazuja, ze jak juz
znajdziemy sie w tych 40%, nasza produktywnos$¢ i zaangazowanie w prace znaczgco wzrastajg. Pracownicy,
ktérzy dobrze czujg sie w swoim miejscu pracy, mniej chorujg (nawet o 36% L4 mniej!) i s3 znacznie bardziej
kreatywni. Przedstawimy Ci kilka wskazowek, jak o nich zadbac¢.

Przepis na szczeScie

Wedtug APA, szczes$cie w pracy wigze sie z relacjami ze wspdtpracownikami oraz przetozonymi, a takze ze
zdrowiem i poczuciem sensu. Niestety, tylko 1/3 pracownikéw uwaza, ze ich pracodawca pomaga im i wspiera
ich w dbaniu o zdrowy tryb Zycia, a mniej niz potowa jest zadowolona z mozliwo$ci rozwoju oferowanych przez
ich pracodawce.

Przyjaciele pomagaja

Moéwi sie, ze przyjazin w miejscu pracy to ryzykowna inwestycja. Nic nie podwazy jednak faktu, ze chcemy
pracowac w przyjaznym, wspierajacym sie zespole. Dobre relacje z naszymi wspdtpracownikami bezposrednio
przektadaja sie na to, ze chcemy spedzaé czas w ich towarzystwie. Przyjacielskie relacje wspierajg proces
kreatywny i dajg poczucie bezpieczenstwa, a to bardzo wazne w miejscu pracy.

Pieniadze to nie wszystko

Lubimy dostawac¢ duzo pieniedzy, ale jeszcze bardziej lubimy widzie¢ sens w tym, co robimy. Poczucie celu
wptywa na zaangazowanie i wptywa na identyfikacje z markg i z firmg. Jest to tym wazniejsze, ze firmy
przescigaja sie w coraz rézniejszych benefitach, czesto zapominajac o tym, co podstawowe, a jednoczes$nie
najwazniejsze.

Co dalej?

Te wskazdwki to tylko poczatek.

Sprawdz poziom szczescia swoich pracownikow
(https://pracujebolubie.pl/barometr-zadowolenia/)

i wigcz sie do naszej wspdlnej akcji. Pokazmy, ze szczescie sie optaca! Bo przeciez to cata Polska tworzy Idealne
Miejsce Pracy!
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Podsumowanie

Idealne miejsce pracy

Prowadzac réznorodne projekty i badania w Employer Branding Institute, musieliSmy zmierzy¢ sie z brutalnymi
faktami - ponad 60% Polakéw jest nieszczesliwych w swojej pracy (Sedlak&Sedlak, 2016). Wedtug szacunkéw
Instytutu Gallupa, podobne liczby w Stanach Zjednoczonych przektadaja sie na dodatkowe koszty dla firm

w wysokos$ci ponad 500 mid dolaréw rocznie! Cheé odwrdécenia tego stosunku i zwrécenia uwagi na problem
szczeScia w pracy staty sie naszym celem i inspiracjg do powstania PracujeBoLubie.pl - projektu, ktérego misja
jest zwracanie uwagi na to, ze szczescie w pracy sie optaca. Od poczatku projektowi przyswiecata idea wyjscia
do ludziiich potrzeb, stad tez mamy nadzieje, ze zaprezentowany raport stanie sie baza dla szeroko pojetego
dyskursu na ten temat.

Pracownicy chca godnie zarabia¢, ale chca tez widzie¢ sens w tym, co robig i zwyczajnie czu¢ sie dobrze w
miejscu, w ktérym spedzaja 1/3 swojego dnia. Wyscig o najlepsze benefity, najbardziej kreatywne imprezy
integracyjne czy pokoje gier, ktére najczesciej nie odpowiadajg na faktyczne potrzeby pracownikéw (APA,
2011) juz nie wystarczy. Opracowujac propozycje rozwigzan oparliSmy sie o cztery gtédwne filary, jednakze
podstawe kazdego z nich stanowi wspdlny Cel, dialog i zaangazowanie. Dlatego chcemy promowac pozytywne
podejscie do pracy oraz rozwigzania bazujace na komunikacji miedzy pracownikami a pracodawcami. Takie,
ktére oparte sg na pytaniach o ich potrzeby i oczekiwania oraz tworzeniu wspélnej wizji spdjnej z misjg i
planem rozwoju organizacji.

Badania pokazuja, ze takie podejscie przynosi wszystkim pozytywne efekty, skutkujgc réwniez wzrostem
wartosci przedsiebiorstwa.

Mamy nadzieje, ze zaprezentowany raport stanie sie nie tylko poczatkiem dyskusji na temat zjawiska
happiness w pracy w Polsce, lecz takze inspiracjg do wdrazania nieszablonowych, innowacyjnych rozwigzan
pomagajacych znalez¢ odpowiedZ na realne potrzeby i pragnienia zaréwno pracownikow, jak i pracodawcéw.

Pozytywna energia drzemie w kazdym z nas!
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Kontakt

I Michat Grzybowski

Lider Zespotu People Advisory Services w Polsce i CSE, Partner EY

michal.grzybowski@pl.ey.com

tel. 022 557 7559

I Eliza Skotnicka

Starszy Menadzer w Zespole People Advisory Services, EY

eliza.skotnicka®@pl.ey.com

tel. 022 557 7503

mmmmm Barbara Zych
CEO Employer Branding Institute

barbara.zych@ebinstitute.pl
tel. 505 124 354

e Aleksandra Grabska
Project Manager, PracujeBoLubie.pl
aleksandra.grabska®@ebinstitute.pl

tel. 690 624 715

I Kinga Makowska
Creative Strategist, Employer Branding Institute
kinga.makowska@ebinstitute.pl

tel. 536 074 688
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Raport powstat dzieki wspétpracy EY Polska i Employer Branding Institute. Zespét projektowy:

Anna Bartosiewicz, Agnieszka Stanistawska, Anna Wozniak, Aleksandra Grabska, Barbara Zych, Eliza Skotnicka,
Kinga Makowska, Maciej Ostrowski, Maksym Matuszewski, Michat Dubrawski, Michat Grzybowski, Monika
Grabczewska, Piotr Lenarczyk, Waleria Sztankiewicz, Weronika Domaradzka.



O firmie EY

Firma EY jest Swiatowym liderem rynku ustug profesjonalnych obejmujacych ustugi audytorskie, doradztwo podatkowe,
doradztwo biznesowe i doradztwo transakcyjne. Na catym $wiecie EY zatrudnia ponad 247 570 pracownikéw, ktérych
tacza wspdlne wartosci i przywigzanie do dostarczania klientom wysokiej jakosci ustug. Misjg EY jest ciggte usprawnianie
rzeczywistosci wyrazajace sie w hasle ,,Building a Better Working World". Firma pomaga swoim pracownikom, klientom

i spotecznosciom, w ktérych funkcjonuje wykorzystac ich potencjat.

EY ma biura w ponad 150 krajach, dzieki czemu moze wspiera¢ klientéw w niemal kazdym zakatku $wiata. W Polsce

ma okoto 2900 specjalistéw pracujgcych w 7 biurach: w Warszawie, Gdanisku, Katowicach, Krakowie, todzi, Poznaniu

i Wroctawiu oraz w Centrum Ustug Wspdlnych. Na lokalnym rynku EY wielokrotnie nagradzano tytutami najlepszej

i najskuteczniejszej firmy doradztwa podatkowego wg rankingu Dziennika Gazety Prawnej. Firma wygrywata réwniez Ranking
Audytoréw Rzeczpospolite;j.

EY angazuje sie w dziatania na rzecz promocji przedsiebiorczosci. Od 15 lat zaprasza kandydatéw do startu w polskiej edycji
konkursu Przedsiebiorca Roku, ktérej zwyciezcy reprezentujg nasz kraj w miedzynarodowym finale World Entrepreneur of
the Year organizowanym co roku w Monte Carlo.

EY od wielu lat na catym Swiecie wspiera inicjatywy zwigzane ze sztuka. W Londynie jest partnerem Tate Britain i Tate
Modern. Wspdétpracuje takze z British Museum czy National Gallery. Liczne projekty realizowane sa takze w Australii. W EY
Polska dziata inicjatywa EY Art Club promujaca polskich artystéw mtodego pokolenia. Organizowane s3 spotkania z ludzmi
sztuki, wyktady i wspdlne zwiedzanie wystaw. Od 2017 roku EY Polska jest Mecenasem Muzeum Sztuki Nowoczesnej

w Warszawie.

EY to takze jeden z najlepszych pracodawcéw w Polsce. Firma zostata wielokrotnie wyrézniona tytutem Idealnego
Pracodawcy wedtug Uniwersum, a takze Najbardziej Pozadanego Pracodawcy w rankingu ,,Pracodawca Roku®"
prowadzonym przez miedzynarodowa organizacje studenckg AIESEC. W 2017 roku Great Place to Work nagrodzit EY
w kategorii organizacji zatrudniajacych ponad 500 pracownikéw.

Aby uzyskac¢ wiecej informacji, wejdz na www.ey.com/pl

O Employer Branding Institute

Employer Branding Institute (w skrdcie: EBI) jest jedna z pierwszych na polskim rynku agencji zajmujacych sie employer
brandingiem. Zatozone przez dr Barbare Zych w 2011 roku, od poczatku skupito sie na edukowaniu i wspieraniu
pracodawcoéw w budowaniu ich silnych marek. Do tej pory EBI pomogto opracowac strategie i kampanie ponad 100 duzym
pracodawcom w Polsce.

Employer Branding Institute nie ogranicza swoich dziatar jedynie do rynku polskiego. Obstuguje marki na réznych
geograficznie rynkach, ze swoimi badaniami docierajac nawet do wschodniego wybrzeza Indii. EBI przygotowuje
strategie pozyskiwania catych sektoréw, w tym dla szybko rosnacego SSC/BPO, w ktérym koordynuje potrzeby ponad 80
pracodawcéw zrzeszonych w ABSL. Agencja wielokrotnie mierzyta sie z wyzwaniami, jakimi byty potrzeby dotarcia do
bardzo trudnych grup docelowych.

Dziatania Employer Branding Institute pozwalaja lepiej zrozumie¢ potrzeby, emocje i procesy poznawcze cztowieka.
Umiejetnemu taczenie bieguna biznesowego z ludzkim pozwolito EBI wypracowaé USP: pomysty + dane = efekt.

Poza swoimi dziataniami bezposrednimi, EBI ktadzie duzy nacisk na popularyzacje wiedzy i rozwigzar z zakresu HR i EB.
W tym celu zorganizowato juz 17 konferencji tematycznych, sposréd ktérych dwie na state weszty do ogdélinopolskiego
kalendarza wydarzen branzowych: Warszawskie Dni Rekrutacji i HRcamp, w ramach ktérych przyznawane sg nagrody
EBstars i BohaterHR. Dbajac o poziom wiedzy, EBI prowadzi takze projekt studiaeb.pl we wspdtpracy z Akademia Leona
Kozminskiego.

Niebagatelne doswiadczenie zgromadzone przez lata aktywnosci pozwolito EBI opracowac szereg narzedzi przydatnych
firmom we wdrazaniu strategii. Z tego doswiadczenia wyptyneto oparte na 500 wskaznikach EBnavi (ebnavi.com) - narzedzie
stuzace do diagnozy marki pracodawcy. Wspiera je autorska zgrywalizowana platforma programu polecen pepperto, cieszaca
sie popularnoscig wsréd polskich firm.

Od 8 lat Employer Branding Institute codziennie wspiera HRowcéw dawka wiedzy na portalu HRstandard.pl. Najmtodszym
dzieckiem agencji jest projekt PracujeBoLubie.pl (pracujebolubie.pl) - akcja spoteczna majaca na celu pokazanie Polakom,
Ze swojg prace mozna lubi¢ i by¢ w niej szczesliwym. W ramach projektu mozna przeprowadzi¢ audyt i uzyska¢ odznaczenie
| Love My Job Winner!



