


OPIS MARKI

Kubota to polski lovebrand obuwniczo-odziezowy z bogatg

historia, ktory od 2022 r. notowany jest na rynku NewConnect.

Komunikacja brandu dostarcza radosc¢ i dobre wibracje.
Kubota propaguje styl, ktory nie ogranicza, w ktérym kazdy
moze poczuc sie swobodnie i luzno.
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KUBOTA.

OD 1994

Kubota ciggle sie rozwija, podbija nowe rynki i poszerza portfolio.
Jejwartosci pozostajg jednak niezmienne.
Sa to: wygoda, radoscé, inkluzywnosc¢ i autentycznoscé.

Marka mocno ewoluuje, nie moze byc¢ jednak tak, ze jej dynamiczny
rozw0j bedzie okupiony zmiang jej DNA lub bedzie niezgodny z
zasadami odpowiedzialnego biznesu. Nieustanna synergia
sentymentu do marki, jej obecnych wartosci oraz nowoczesnego
modelu biznesowego jest oczekiwana na kazdym etapie rozwoju
spofiki.
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Jako producent wygodnego obuwia,
MISJA MARKI odziezy i akcesoridow dbamy o komfort w
ruchach oraz swobode w wyrazaniu siebie.

Produkty Kubota majg by¢ pierwszym
WIZJA MARKI wyborem osdb, ktore cenig sobie komfort

W ruchach oraz swobode w wyrazaniu siebie

| sg tatwo dostepne dla kazdego.

Hasto, Kubota to nie klapki, to styl zycia” jest

CLAIM z markg od jej reaktywacji.Jego niezaprzeczalng
sitg jest fakt, ze zostato stworzone przez fanow
brandu, dlatego ingerencja w hasto pozostaje
symboliczna - claim skracamy do sloganu
KUBOTATO STYL ZYCIA.
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KUBOTATO
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PO CONAMTA CALAKULTURA
ORGANIZACYJNA?

Kultura Kuboty nie jest zbiorem tadnych haset, tylko systemem,
ktory pomaga nam skutecznie i spojnie dziatac, podejmowac
decyzje i wspotpracowac tak, by nasze wartosci wspieraty cele
biznesowe.

KULTURA ORGANIZACYJNA l .



Sktada sie z czterech uzupetniajgcych sie warstw:

- Mowig o tym, w co wierzymy. To nasz wspolny
WARTOSCI kompas i zrodto tozsamosci Kuboty.

pokazujg, co konkretnie robimy, by te wartosci
PRAKTYKI faktycznie zyty. To nasze rytuaty, procesy
| zasady wspotpracy.

Okreslajg, jak kazdy z nas dziata na co dzien,
ZACHOWANIA zeby te wartosci utrzymac. To widoczne

postawy i reakcje.

To efekt trzech poprzednich warstw: jakosc¢
INTERAKCJE relacji i emocji miedzy nami. Nie da sie ich
nakazac, ale mozna je budowac przez sposob,
w jaki dziatamy i rozmmawiamy ze soba.

Te cztery warstwy tworzg szczelng strukture, ktora sprawia, ze nasza kultura
jest zywa, autentyczna i skuteczna - pomaga nam realizowac cele, rozwijac
sie jako ludzie i po prostu dobrze ze soba wspotpracowac.
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KROTKA METAFORA:
KULTURA JAK JAZDA
NAROWERZE

Wyobraz sobie, ze kultura organizacyjna to
wspolna jazda na rowerze.

Wartosci to powdd, dla ktérego wsiadamy na rower.
Praktyki to zasady, ktére utrzymujg nas w ruchu.
Zachowania to styl jazdy kazdego z nas.

Interakcje to energia peletonu.

Gdy wszystkie warstwy sg spojne, jedziemy ptynnie,
skutecznie i zusmiechem. Kazdy zna trase, rozumie zasady i wie,
ze moze liczy¢ na innych, nawet jesli jedzie innym tempem.
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Wartosc:

KOMUNIKATYWNOSC

Wierzymy, ze dobra komunikacja to paliwo skutecznej wspotpracy.
Mowimy jasno, stuchamy uwaznie i dzielimy sie informacjami tak, zeby
wszyscy mogli dziatac skutecznie.

PRAKTYKI

e Dostosowujemy styl komunikacji do odbiorcy i kontekstu (ton,
narzedzie, okolicznosci).

e Zachecamy do rozmowy wprost zamiast dtugich wiadomosci.

e Najpilniejsze sprawy: telefon - potem Slack - potem Asana - na
koncu e-mail (ktérego staramy sie unika¢ w komunikacji
wewnetrznej).

e Po spotkaniu zapis ustalen w Asanie/na Slacku (mail — gdy sg osoby
Spoza organizaciji).

e Deepwork (maks. 3 h do 12:00) to czas petnego skupienia bez
spotkan i powiadomien. Nie jest obowigzkowy, ale dajemy te
mozliwosc tym, ktorzy potrzebujg przestrzeni do dziatania w ciszy
| koncentracii.

e Jesliczegos nie wiemy, pytamy. Jesli potrzebujemy pomocy, prosimy
O nig bez wstydu.

e Staramy sie uzywac jezyka inkluzywnego i dbamy o sposdb, w jaki
mowimy o innych.
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Wartosc:

KOMUNIKATYWNOSC

ZACHOWANIA

DOs

e Chetnieiotwarcie dziele sie wiedzg i informacjami.
e Mowie jasno i konkretnie, dopasowuje przekaz do odbiorcy.

e Uwaznie stucham i upewniam sig, ze dobrze rozumiem drugg strone.

e Prosze o pomoc, kiedy jej] potrzebuje — nie udaje, ze ,,mam wszystko
pod kontrolg”.
e Traktuje wszystkich z szacunkiem, bez wzgledu na funkcje czy

poglady.

@ DONTs

e Nie oddzwaniam, ignoruje wiadomosci, odpowiadam wybidrczo.
e Reaguje impulsywnie lub emocjonalnie.

e /Zostawiam ,niedopowiedzenia” zamiast ustalen.

e Uzywam jezyka wykluczajgcego lub sarkazmu.
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Wartosc:

KOMUNIKATYWNOSC

ZACHOWANIA

Dlaczego to wazne:

Bo komunikacja to nie tylko narzedzie, to sposdb, w jaki dowozimy.

W Kubocie mdwienie wprost, stuchanie z uwaznoscig i odwaga proszenia

o0 pomoc zwiekszajg skutecznosc, skracajg dystans i budujg zaufanie.

To dzieki temu mozemy dziata€ szybko, madrze i z luzem, doktadnie tak, jak lubimy.
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Wartosc:

OTWARTOSC | SZCZEROSC

Wierzymy, ze szczeroscC to skrot do efektywnosci. Nie zamiatamy tematow pod
dywan, nie pielegnujemy ,Swietych krow", mowimy prawde, z szacunkiem, ale bez
unikdéw. Szczeros¢é w Kubocie to nie brutalnosé, tylko dojrzatosc. To umiejetnosé
powiedzenia ,to minie dziata”, ,zrobitem btad”, ,mam inny pomyst’, w odpowiednim
momencie, wiasciwym tonem i z intencjg rozwigzania problemu.

PRAKTYKI

e Feedback dziata w kazdg strone, w gore, w dot i w poprzek organizacii,
udzielany jest zgodnie z Instrukcjg udzielania informacji zwrotne.

e Feedback to rozmowa, a nie wytadowanie emocji. Dajemy go po to,
wytgcznie by pomaoc drugiegj stronie zobaczyC cos, czego moze nie widzi.
Wymaga faktow, kontekstu i szacunku.

e Nie odktadamy emocji.Jesli cos przeszkadza, rozmawiamy o tym zanim
urosnie frustracja.

e Do bteddw przyznajemy sie szybko, by naprawiac i sie uczyc.

e Sprzeciw wyrazamy przed decyzjg, nie po niej czy w kuluarach. Po decyzji
dziatamy lojalnie.

e Transparentnie komunikujemy kondycje firmy i plany.
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https://drive.google.com/file/d/1XE7JuBklCsxVutaXumUxhP5L4cHqJJk2/view

Wartosc:

OTWARTOSC | SZCZEROSC

DOs

e Dajeiprzyjmuje feedback regularnie, konkretnie i z intencja rozwoju.

e Dziekuje za feedback, nawet jesli jest trudny.

e Doceniamy i chwalimy publicznie, a krytykujemy w cztery oczy.

e Moje opinie i informacje zwrotne nie sg anonimowe.

e Przyznaje sie do bteddw, bez dramatdw, z gotowoscig do poprawy.

e Stucham uwaznie, zanim ocenie.

e Jeslisie nie zgadzam, konstruktywnie o tym mowie.

e Wspieram decyzje zespotu po ich podjeciu, nawet jesli pierwotnie
mysSlatem inacze;.

@ DONTs

e Traktuje feedback jak atak, zamiast jako szanse na poprawe.
e Krytykowanie bez danych i kontekstu.

e Milczgca niezgoda, udawanie, ze wszystko gra.

e Zatajanie bteddow w obawie przed ocena.

e Obgadywanie, plotki, , kuluarowe” komentarze.
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Wartosc:

OTWARTOSC | SZCZEROSC

ZACHOWANIA

Dlaczego to wazne:

Szczerosc i otwartoS¢ pomagajg unikac bteddw, budowac zaufanie i
rozwijac sie szybcie). W Kubocie szczerosc to nie ,mowienie wszystkiego®,
tylko mowienie wtasciwych rzeczy, we wtasciwy sposob i w dobrym
momencie.
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Wartosc:

ZAANGAZOWANIE _ .
| ODPOWIEDZIALNOSC

Wierzymy, ze kazdy z nas jest wspotwiascicielem firmy.

Nie chowamy sie za ,,to nie moja dziatka". Dziatamy proaktywnie,
z inicjatywa | odpowiedzialnoscig, bo sukces Kuboty to suma
naszych decyzji, matych i duzych.

PRAKTYKI

e \W Kubocie nie ma sztywnych sciezek kariery. Kazdy sam jest wtascicielem
swojego rozwoju. To, gdzie dojdziesz, zalezy od tego, jak bardzo chcesz sie
uczyc, dziata¢ i bra¢ odpowiedzialnosc.

e WtasnosSc zadan: kazde zadanie w Asanie ma jednego wtasciciela i termin.
Jesli termin sie przesuwa, informujemy o tym z wyprzedzeniem, podajac
przyczyne i nowy plan.

e Symboliczne podnoszenie papierkdw z podtogi: zauwazasz problem -
reagujesz. Nie pytasz ,,czy moge?”’, tylko myslisz po gospodarsku - jak to

naprawic, usprawnic¢, komu pomaoc.

e Plan tygodnia do piatku 15:00, dzieki temu kazdy wie, nad czym pracuje
| jak to wspiera cele zespotu.

e KIB (Kluczowe Inicjatywy Biznesowe) majg najwyzszy priorytet, dlatego
przesuniecia ich deadline’dw wymagajg uzasadnienia.

e Workation lub nadprogramowy home office - elastycznie, ale zawsze z
odpowiedzialnoscig za wynik i po uzgodnieniu z menedzerem_rka.
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Wartosc:

ZAANGAZOWANIE _ .
| ODPOWIEDZIALNOSC

ZACHOWANIA

DOs

e Biore odpowiedzialnosc¢ za swoje decyzje | ich skutki.

e Mysle po gospodarsku. Dziatam, zanim kto$ mnie poprosi.

e Pomagam innym, gdy tego potrzebuja.

e Dbam o dobro firmy, nie tylko o moj zakres odpowiedzialnosci.

e Zastanawiam sig, jak moje decyzje wptywajg na zespot i firme.

e Rozmawiam o swoim rozwoju i ambicjach z managerem, nie
czekam, az ktos mi to zaplanuje.

e Ucze sie nowych rzeczy, bo chce byc¢ lepszy, nie dlatego, ze kto$s
mi to wpisat do planu rozwoju.

@ DONTs

¢ ,Tonie moja sprawa.”

e MysSlenie w stylu,,nie za to mi ptacy”.
e Czekanie, az ktos mi powie, co robic.
e Ignorowanie bteddw lub problemaw.
e /rzucanie winy na innych.
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Wartosc:

ZAANGAZOWANIE

ry &

| ODPOWIEDZIALNOSC

ZACHOWANIA

Dlaczego to wazne:

Odpowiedzialno$¢ to nie ciezar, tylko przywilej. Dzieki niej mamy wptyw,
rozwijamy sie i razem budujemy firme, z ktérej mozemy by¢ dumni.
W Kubocie nie ma anonimowych sukcesoéw, kazdy doktada swojg cegietke.

Nie potrzebujemy checklist ani obietnic awansu, zeby dziatac

z zaangazowaniem. Dlatego szukamy pasjonatow i partneréw, nie wykonawcow.
Jesli widzisz, ze cos mozna zrobic lepiej, po prostu to zrdb,

a my obiecujemy, ze to zauwazymy i docenimy :)
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Wartosc:

NASTAWIENIE NA CEL

Dziatamy madrze, z priorytetami, nie w chaosie. Nie chodzi o to,
zeby by¢ zajetym, tylko o to, zeby robi¢ rzeczy, ktore naprawde
posuwajg nas do przodu.

PRAKTYKI

e Zawsze pytamy: czy to, co robie, przybliza nas do osiggniecia ustalonych
celéw?

e Decyzje opieramy na danych i analizie, nie na ego czy emocjach.

e Spotkania z sensem: kazde ma cel, agende i decyzje — podsumowanie
do 48h.

e Retro po projektach: co zadziatato, co poprawiamy nastepnym razem.
e Priorytetyzacja: najpierw rzeczy kluczowe dla strategii, potem reszta.

e Otwartos¢ na pomysty: nie bronimy,,swoich racji” - wybieramy to, co
dziata najlepie).
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Wartosc:

NASTAWIENIE NA CEL

ZACHOWANIA

DOs

e Ustalam priorytety i trzymam sie ich.

e Koncze rozpoczete tematy.

e Analizuje wynikiiucze sie.

e Otwieram sie na dane i perspektywe innych.

@» DONTs

e Dziatanie, bo zawsze tak robiliSmy"”.

e Spotkania bez celu, decyzji i follow-upu.

e Krytyka bez faktow i danych.

e /Zajmowanie sie rzeczami drugorzednymi kosztem priorytetow.
e Robienie,pod wrazenie” zamiast, dla efektu”.
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Wartosc:

NASTAWIENIE NA CEL

ZACHOWANIA

Dlaczego to wazne:

W Kubocie efektywnosc¢ nie oznacza presji,
tylko Swiadomy wybor tego, co naprawde sie liczy.
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Wartosc:

RADOSC | AUTENTYCZNOSC

Wierzymy, ze dobra energia napedza wyniki.
W Kubocie mozna by¢ sobg, z humorem, dystansem i roznicami.

PRAKTYKI

e Swietujemy sukcesy - mate i duze.

e Organizujemy spotkania i inicjatywy, ktére wzmacniajg wiezi, a nie sg
tylko formalnoscig do odhaczenia.

e W komunikacji stawiamy na naturalnosc¢ i lekkosc, bez korporacyjnych
frazesow.
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Wartosc:

RADOSC | AUTENTYCZNOSC

ZACHOWANIA

DOs

e Dbam o atmosfereirelacje.

e \WWnosze pozytywng energie, nawet w trudnych momentach.
e Okazuje wdziecznosc¢ i doceniam innych.

e Reaguje, gdy ktos jest pomijany lub wykluczany.

@ DONTs

e Zarty kosztem innych.
e Obcesowosc i brak empatii.
e Zazdrosc irywalizacja zamiast wspotpracy.
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Wartosc:

RADOSC | AUTENTYCZNOSC

Dlaczego to wazne:

Wierzymy, ze dobra energia napedza wyniki. Rados¢, autentycznos¢ i wzajemny
szacunek to paliwo, ktore sprawia, ze chce sie chciec. Nie chodzi o wieczny
usmiech, tylko o nastawienie: ze to, co robisz, moze dawac satysfakcje, ze ludzie
wokot majg dobre intencje, i ze warto Swietowac, nawet drobiazgi.

Lubimy to, ze jesteSmy inni, bo wtasnie w tej roznorodnosci rodzg sie najlepsze
pomysty. A kiedy w zespole jest luz, Smiech i wdziecznos¢ — efektywnosc
przychodzi naturalnie.
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PODSUMOWANIE

Kultura Kuboty, tak jak sama firma, dojrzewa razem

z nami. Zmienia sie, gdy rosniemy, ale jej fundamenty
pozostajg te same - szczerosc, odpowiedzialnosc,
radosc i luz.

To one sprawiaja, ze potrafimy sie rozwijac, nie tracac
siebie po drodze. W Kubocie, tak jak w wielu firmach,
cenimy uczciwosg, rzetelnosc i profesjonalizm.

Ale sa rzeczy, ktore naprawde nas wyrozniaja — i1 ktore
definiuja, kim jestesmy jako zespot:

Komunikatywnosc Odpowiedzialnosc¢
Otwartosc i szczerosé Czerpiemy radosc z pracy
Jestesmy nastawieni na osigganie celow Zaangazowanie
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Komunikatywnosc¢

Otwartosc i szczerosc¢

Zaangazowanie

Czerpiemy radosc¢ze wspotpracy

Jestesmy nastawieni
na osiaganie celow
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Dzielimy sie informacjami szeroko
| Swiadomie, wierzymy, ze transparentnosc
zwieksza skutecznosc.

Cenimy szczerosc¢ i feedback, bo tylko tak
mozemy sie rozwijac, indywidualnie i jako firma.

Szukamy ludzi, ktérym sie chce i ktorzy
potrafig zarazaC energig innych.

Lubimy to, co robimy, i wierzymy, ze dobra
energia przektada sie na lepsze wyniki.

Wyznaczamy ambitne, ale realistyczne
kierunki i konsekwentnie do nich dgzymy.
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Jezeli opisane powyzej wartosci i sposob dziatania sg Ci bliskie, a:
e jeszcze z nami nie wspotpracujesz, serdecznie zachecamy do
wystania swojego CV na rekrutacja@kubotastore.pl.

JestesSmy przekonani, ze bedzie Ci z nami dobrze ;)

e juzjestes z nami, dziekujemy Ci z catych sit. Czujemy sie zaszczyceni,
ze tworzysz Kubote razem z nami.

7@ KUBOTA.
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