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Gdzie najlepiej zaczynac kariere

PESEL | Firmy wygrywajgce w rankingu na najlepsze miejsca pracy najbardziej odpowiadaja potrzebom zatrudnionych
7. pokolenia Y, czyli 20- 1 30-latkéw. Doceniaja ich wiedze i talenty, ksztatca oraz zapewniaja petny rozwdj zawodowy.

MARZENA WINCZO-GASIK

Os6b urodzonych na przeto-
mie lat 80. i 90., zwanych po-
koleniem Y (tzw. millenialsi),
jest obecnie w Polsce ponad 6
mln. Juz teraz stanowia wiecej
niz 1/3 aktywnych zawodowo,
a w najblizszych pieciu-dzie-
sieciu latach beda zdecydowa-
na wiekszos$cia. Uchodza za
roszczeniowych, nielojalnych
i skupionych na sobie.

Idg zmiany

Do niedawna ich zadania
wobec rynku pracy okreslane
byly jako mato realistyczne i
kwitowane lekcewazacym
,dorosna, poznajq prawdziwe
zycie, to im przejdzie”. Tym-
czasem najstarsi przedstawi-
ciele tego pokolenia maja
obecnie ponad 30 lat i sa ak-
tywni na rynku pracy od co
najmniej pieciu lat. Zmienia
sie tez sam rynek pracy, co
powoduje, ze oczekiwania
generacji Y, cho¢ wciaz dos¢
idealistyczne, nie sa juz cal-
kiem nierealne.

Globalne przemiany wply-
waja zaréwno na funkcjono-
wanie ludzi w zyciu prywat-
nym, jaki na organizacje oraz
sposoéb ich pracy. Ideal, o kté-
rym moéwia eksperci, to row-
nowaga miedzy potrzebami i
interesami pracownika, praco-
dawcy i spoleczenstwa. Dlate-
go oczekiwanie zatrudnione-
go, ze bedzie traktowany
podmiotowo, doceniany za
talenty, a jednocze$nie praca
negatywnie nie wplynie na
inne sfery jego zycia, nie sa juz
irracjonalnym roszczeniem.

Co wiecej, wobec coraz po-
wszechniejszych cie¢ w nakta-
dach publicznych na opieke
socjalna model panstwa

opiekunczego coraz czesciej
zastepuje troskliwa firma. In-
spiracja, jak tworzy¢ efektyw-
ne systemy wsparcia dla zatog,
moga by¢ rozwigzania stoso-
wane przez organizacje z list
Great Place to Work®, czyli
najlepszych miejsc pracy. To
wyjatkowo szeroka paleta: od
elastycznego czasu pracy, do-
datkowego urlopu bezplatne-
go z gwarancja zachowania
stanowiska, po opieke nad
matymi dzieé¢mi, stypendia
naukowe dla nich, kiedy pod-
rosna, opieke nad starszymi
czlonkami rodzin, pralnie on-
line i sitownie w miejscu pracy.

Polskie przyspieszenie

Z analizy danych z badan
laureatéw ostatnich pieciu
europejskich edycji konkursu
Great Place to Work® wynika,
ze tym, co laczy wszystkie
najlepsze miejsca pracy w
Europie, jest konsekwentne
budowanie dobrostanu firmy
i jej ludzi na wzajemnym za-
ufaniu, szacunku i zrozumie-
niu. Coraz wyrazniej w pra-
cowniku dostrzega si¢ czlo-
wieka oraz akceptuje i
umiejetnie wykorzystuje jego
osobiste preferencje i talenty.

Aby zobrazowac te tenden-
cje, wystarcza trzy stwierdze-
nia z ankiety Trust Index©, do
ktérych musza ustosunkowac
sie pracownicy badanych firm:
LKierownictwo dostrzega we
mnie czlowieka, a nie tylko
pracownika”, ,pracownicy sa
zachecani do tego, aby dbali o
réwnowage miedzy Zyciem
zawodowym i prywatnym”,
stutaj moge by¢ soba”. Mimo
Ze najlepsze europejskie miej-
sca majq $rednio ponad 8o
proc. zadowolonych pracow-
nikéw wedtug wskaznika Trust
Index© ($redniej ze wszyst-
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kich pozycji ankiety), z kaz-
dym rokiem udaje im si¢ po-
prawiaé wyniki.

Na tle Europy dynamika
tego trendu w najlepszych
miejscach zatrudnienia w
Polsce jest szczegdlnie wy-
mowna. W tym samym okresie
wyniki we wskazanych trzech
stwierdzeniach ankiety wzro-
sty odpowiednio o 14, 171 15
punktéw proc., co nie byto fa-
twe przy wymagajacej meto-
dologii badania. Mozna zatem
moéwic o realnej transformaciji
oblicza polskiego rynku pracy.
To wyjatkowe, o ludzkim obli-
czu podejscie najlepszych
pracodawcéw do zatdg, Polska
zawdziecza szczegolnej pozy-
cji w Europie pod wzgledem
catosciowego wskaznika. Wi-
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+Dla pokolenia Y dostepny jest Szanghaj i caty Swiaf

sienka na torcie jest bowiem
to, ze w ostatnich pieciu edy-
cjach konkursu (2009/2010-
2013/2014) najlepsze miejsca
pracy miedzy Odra a Bugiem
odnotowaly najwyzszy wzrost
wskaznika na tle 19 sklasyfiko-
wanych krajéow europejskich.
Trust Index© poszybowat u
nas o 18 punktéw proc. Drugie
miejsce ma Szwecja ze Wzro-
stem indeksu o 10 punktow.

Millenialsi w grze

Wsrod czynnikow, ktore
sprawiaja, ze tak wiele firm, w
tak wielu krajach i o tak zréz-
nicowanym rozwoju gospo-
darczym, stara sie konse-
kwentnie promowac relacje

oparte na partnerstwie i zaufa-
niu, najwazniejsze sa dwa.
Pierwszy to $wiadomo$¢ za-
rzadzajacych, ze to sie po
prostu optaca. Firmy, ktére
inwestuja w atmosfere pracy,
maja lepsze wyniki finansowe.
Otwarte i podmiotowe podej-
$cie do pracownikéw, dialog z
nimi zwieksza ich zaangazo-
wanie, czyniac firme bardziej
elastyczna dla zmian i w efek-
cie bardziej zyskowna. A inwe-
stycje w ludzi poniesione od-
powiednio wcze$niej szczegol-
nie procentuja w czasach
kryzysu.

Drugim czynnikiem, ktéry
sklania szeféw do transforma-
cji, jest wejscie narynek pracy
pokolenia Y. Obok wdrazania
opcji nakierowanych na indy-

widualne potrzeby firmy an-
gazuja sie spolecznie, promu-
jac szeroko zakrojone progra-
my odpowiedzialnego biznesu
(CSR) i wolontariat pracowni-
czy, stawiaja na etyke w bizne-
sie i zrbwnowazony rozwoj. A
podejscie wspdlnotowe i
przekonanie, ze celem firmy
jest zaréwno zysk, jak i popra-
wa jako$ci zycia to drugie ob-
licze dzisiejszych 20- i 30-lat-
kéw. Cho¢ millenialsi sa wy-
magajacy, nie musi to by¢
przeszkoda dla pracodawcéw.
Poprzeczka jest wysoko, ale
paradoksalnie moze to przy-
czyni¢ sie do szybszego przy-
stosowania sie¢ firm do global-
nych przemian.

Oproécz spotecznego sensu
pracy i jasnych celéw mille-
nialsi cenig elastyczne wa-
runki pracy, niezalezno$¢ i
wolno$é wyboru, innowacyj-
ne rozwiazania i narzedzia,
mozliwo$¢ bycia docenianym
juz na poczatku drogi zawo-
dowej, a nade wszystko -
perspektywe zdobywania
wiedzy i szeroko rozumiane-
go rozwoju.

Sposréd laureatéw ostat-
niego badania zdecydowana
wiekszo$¢ firm (71 proc.) ofe-
ruje elastyczny czas pracy dla
wszystkich pracownikéw lub
wybranych grup. Ze wzgledu
na swéj profil niektére firmy
produkcyjne lub dzialajace w
handlu detalicznym w miejsce
elastycznego czasu oferuja
zatrudnionym ustawienie
grafikow zgodnie z ich prefe-
rencjami lub catkowicie dele-
guja to zadanie zespotom.
Wszyscy najlepsi angazuja sie
w programy CSR, cho¢ wolon-
tariat pracowniczy wystepuje
rzadziej.

Autorka jest starszym
konsultantem, menedzerem
ds. komunikacji w Great Place
to Work(R) w Polsce

Jak dziala¢, zeby trafi¢ do czotowki

ZASADY

Firma dzieli zysk miedzy
wszystkich pracownikow i nie
zalezy to od podstawowego
wynagrodzenia. Rownosc to
jeden z kluczowych elementow
nowoczesnej organizacji.

W taki sposdb funkcjonuja juz
najlepsi pracodawcy w Polsce.

Aby przyjrze¢ sie niektéorym
dzialaniom HR spéjnym z po-
trzebami pokolenia Y, sposréd
laureatéw wytoniono kilka firm.
Speialy one lacznie trzy wa-
runki. W ostatnich latach
uczestniczyly w co najmniej
dwoch edycjach badania, z ra-
portu na raportu osiagnety
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Oprocz wyzwania, jakim jest
skuteczne zaspokojenie
potrzeb pracownikéw

z mtodszych rocznikow,
firmy musza sie zmierzy¢

z innym zadaniem. Za sprawg
rosnacej przecietnej dtugosci
zycia oraz skutkéw kryzysu
gospodarczego i zmian w
przepisach, w Polsce przybe-
dzie pracownikbw w wieku
powyzej 55 lat, ze wszystkimi
ich atutami, specyficznymi
potrzebami i ograniczeniami. m

przynajmniej 10-proc. poprawe
wynikajaca lacznie z rezultatow
ankiety oraz przeprowadzane-
go audytu kultury organizacyj-
nej (trudnarzecz do osiagnigcia,
oznaczajaca mocne i udane
przyspieszenie) oraz nie
zmniejszyly zatrudnienia. Wy-
lonieni reprezentujaq cztery
branze idzialaja narézna skale.
Wiekszo$¢ z nich zatrudnia
ponad 60 proc. oséb do 35 lat,
pozostate ok. 23-40 proc.

Po pierwsze - rozwoj

Jesli chodzi o kluczowa
sprawe - perspektywe rozwo-
ju pracownikéw - u w wiek-
szo$ci laureatéw odnajduje-
my unikatowe, zintegrowane
rozwigzania. Obok tradycyj-
nych i e-learningowych opcji
szkoleniowych firmy propo-
nuja m.in.: program-samo-
uczek do diagnozowania
wiasnych aspiracji zawodo-
wych iregularnego monitoro-
wania czynionych postepow
(odpowiedzialno$¢ za rozwéj
spoczywa na pracowniku),
cykliczna jako$ciowq analize
indywidualnych planéw roz-
wojowych jako element stra-
tegii HR (punktem ciezko$ci
jest planowanie rozwoju, a nie
ocena wynikéw), ocene 360

stopni, mentoring, coaching,
zglaszanie sie do grup projek-
towych prowadzonych w
réznych miejscach firmy,
warsztaty stuzace przekazy-
waniu wiedzy eksperckiej
wewnatrz zakladu, otwartg
rekrutacje wewnetrzna jako
pierwsze zrédio pozyskiwa-
nia kandydatéw na wakaty,
(do)finansowanie ksztalcenia
zewnetrznego.

Skuteczne wdrozenie boga-
tej i kompleksowej oferty za-
owocowato w tych firmach
znaczacym wzrostem pozy-
tywnych opinii pracownikéw
w wieku do 34 lat. W ankiecie
podkreslali, ze ,firma propo-
nuje szkolenia lub inne formy
rozwoju, ktére moga podniesé
ich kwalifikacje”. Opinie za-
trudnionych byly $rednio
wyzsze o ponad 20 punktow
proc. wobec wczesniejszego
badania.

U pozostatych pracodaw-
cow dostepne sa typowe opcje
szkoleniowe, ale przede
wszystkim rozwija sie kulture
informacji zwrotnej. Obowia-
zuje bezwzgledny priorytet
przy rekrutacjach wewnetrz-
nych lub szczegélna opieka
otacza sie nowo zatrudnio-
nych z najmtodszych roczni-
kow, ktérzy wkraczaja do firmy
w efekcie starannie realizowa-

nego programu assessment
centre (oceny kompetencji).
Ich mentorami czesto sq me-
nedzerowie z zarzadu. Naj-
mtlodsi, ktérzy ostatnio doia-
czyli do firmy, pozytywniej
ocenili program szkoleniowo-
-rozwojowy oferowany przez
pracodawce niz ich poprzed-
nicy (wzrost o 25 punktéw
proc.).

Po drugie .
- rowne traktowanie
i rozpoznawalnos¢

Osobom z pokolenia Y za-
lezy na dostrzeganiu ich in-
dywidualnych atutéw, osia-
gnie¢ i postaw. Dlatego nie
powinna dziata¢ zasada se-
niority (starszenstwa wieku
czy stazu pracy). Licza sie
fakty, a wobec tych wszyscy
zatrudnieni sq rowni. W wielu
dziedzinach zasada réwnosci
porzadkuje rzeczywisto$é
organizacyjna. Dlatego wszy-
SCy pracuja w open spasie.
Nie ma gabinetéw dyrektor-
skich. Auta stuzbowe sa
przypisane do potrzeb wyni-
kajacych z funkcji, a nie do
stanowisk. Zysk firmy jest
dzielony miedzy wszystkich,
tacznie z pracownikami
wsparcia, i nie zalezy od

podstawowego wynagrodze-
nia. Wszyscy zwracajq sie do
siebie po imieniu.
Powszechne w omawianych
firmach sq stale doskonalone
pakiety nagréd i wyr6znien za
wyjatkowe osiagniecia, zaan-
gazowanie oraz szczegoélnie
cenione zachowania. Niektére
znich przyznaje si¢ znomina-
cji kolezanek i kolegéw, bez
udziatu przetozonych. Sa tzw.
$ciany chwaly, gratulacje na
forum i w firmowych newslet-
terach. Dzieki tym dzialaniami
ros$nie zadowolenie millenial-
séw, gdyz ,kazdy w firmie ma
szanse na wyrdznienie”
(wzrost pozytywnych opinii
$rednio o 14 pkt proc.).

Po frzecie
- dokad zmierzam

Millenialsi sq gotowi uczy¢
sie nowych rzeczy i zaczynac
kolejne etapy rozwoju zawo-
dowego. Poszukuja pracy,
ktora jest zgodna z ich stylem
zycia, pogladami i zaintereso-
waniami. Stad szczegdlnej
wagi nabierajq zaréwno dzia-
fania pracodawcéw w zakresie
spotecznie odpowiedzialnego
biznesu, jak i w ogoble wizja
firmy, jej aspiracje i integral-
nosé.

Stymulowanie pracowni-
koéw i zdobywanie podziwu dla
firmy wymaga wysokiej proby
kompetencji ze strony organi-
zacji. Wiekszo$¢ finalistow
catkiem dobrze sobie z tym
radzi. Podjeli i konsekwentnie
kontynuujq inicjatywy skiero-
wane na przekazanie zatogom
klarownej wizji celéw i dziatan
do podjecia. Wéréd urucho-
mionych specjalnych progra-
moéw sa: roadshow (objazd)
dyrektora zarzadzajacego po
wszystkich filiach firmy, ,In-
spiracja” dla wszystkich mene-
dzeré6w odpowiedzialnych za
przekazanie wizji zatodze, cykl
warsztatow i seminariow ,,Wi-
zja 2020” dla wszystkich za-
trudnionych, cykliczne debaty
kierownictwa z pracownikami
i towarzyszace tym wydarze-
niom otwarte sposoby komu-
nikacji przez zadawanie pytan.
O skuteczno$ci dialogu z zato-
ga na tematy strategiczne
przekonuje wzrost akceptacji
dla pogladu, ze kierownictwo
ma klarowna wizje celéw orga-
nizacji i wie, jak je realizowag,
wyraznie widoczne takze
wéréd zatrudnionych z poko-
lenia Y. Ich opinie byly wyzsze
$rednio o 10 punktéw proc. w
stosunku do wcze$niejszego
badania.

—Marzena Winczo-Gasik



