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Polacy tesknig za wiekszym
komfortem pracy

Pracownik, ktéry ma przeswiadczenie o tym, zZe firma dostrzega w nim czlowieka i dba o niego, reaguje wzmozona gotowoscia do podejmowania
dzialan na rzecz firmy - moéwi dr Maria Zakrzewski, prezes zarzadu Great Place to Work® Institute Polska

Opinia o stosunkach pracodawca -
pracownik jest mocno zestereotypi-
zZowana. Jak prowadzi sie badania
nad rzeczywistq formq tych rela-
ji?

Rzeczywiscie, w obiegu funkcjo-
nuja bardzo rézne stereotypy doty-
czace relacji pracodawca - pracow-
nik. Ostatnio na przyktad méwi sie
o roszczeniowosci pokolenia Y czy
tez o nastawieniu mlodych przede
wszystkim na zarabianie duzych pie-
niedzy. U Zrédla takich stereotypéw
moga leze¢ doniesienia z badand na-
ukowych, ktére potrafia byé przed-
stawiane w sposéb wycinkowy, prze-
jaskrawiony i malo precyzyjny
w mediach. Wiasnie niedawno, 23
kwietnia, mialam przyjemno$¢ o tym
rozmawia¢ w ramach panelu dysku-
syjnego z udzialem m.in. pana Piotra
Araka, eksperta Programu ds. Roz-
woju Organizacji Narodéw Zjedno-
czonych i pana Andrzeja Borczyka,
dyrektora personalnego Microsoft.
Po pierwsze, okazuje sie, Ze nie ma
czego$ takiego, jak monolityczne po-
kolenie Y - mlodzi potrafiag by¢ bar-
dzo rézni i wobec tego moga mieé
rézne oczekiwania wobec pracodaw-
cy, m.in. w zalezno$ci od swojego wy-
ksztalcenia czy rodowodu spotecz-
no-ekonomicznego. Po  drugie,
wynagrodzenie nie jest bynajmniej
najwazniejsze dla mtodych pracow-
nikéw. Moga deklarowac, ze chca
przede wszystkim duzo zarabiaé, ale
kiedy przyjdzie im podjaé prace,
wowczas zaczynaja sie dla nich li-
czy¢ rézne inne sprawy, a poziom
wynagrodzenia nie jest czynnikiem
decydujacym o pozostaniu w firmie
lub rozstaniu sie¢ z nig. Oczywiscie
mtodzi sa bardziej mobilni na rynku
pracy niz starsze osoby, ale wynika
to z innych powodéw niz po prostu
placa. Po trzecie, krytycyzmu mto-
dych czy ich oczekiwari wobec mene-
dzeréw nie nazwatabym roszczenio-
wymi. Przeciwnie, uwazam, ze to
bardzo dobrze, ze mlodzi oczekuja
np. dobrej komunikacji czy sprawne-
go przeplywu informacji w firmach,
w ktérych pracuja. Ich oczekiwania
sa niejako naturalne, zwiazane z glo-
balnymi przemianami. Firmy moga
tylko zyskaé¢ na spelnianiu takich
oczekiwati mtodych ludzi.

Aby dowiedzieé sie wiecej o rela-
cjach pracodawca - pracownik, nale-
zy zapytaé dwie strony o zdanie: cze-
go oczekuje od zatrudnionych
pracodawca i co im pragnie zaofero-
waé, a z drugiej strony - czego ocze-
kuje pracownik i jakie sa jego rze-

czywiste doswiadczenia zwiazane
z byciem i wykonywaniem zadai
w danym miejscu pracy. Great Place
to Work Institute Polska prowadzi
takie badania. Z jednej strony anali-
zujemy programy i praktyki HR
wprowadzane w firmie, a z drugiej
strony zadajemy  pracownikom
w anonimowych ankietach pytania
o wiele spraw dotyczacych wtasnie
komunikacji w firmie, kompetencji
menedzeréw w zarzadzaniu nia, pra-
wosci przetozonych, szacunku oka-
zywanego pracownikom, uczciwego
podejscia firmy do wynagrodzed,
awanséw itp. Bardzo czesto widzi-
my, ze pracodawca dysponuje atrak-
cyjnymi programami, ktére zapro-
jektowal w firmie, ale jako§ nie
spotykaja sie one z oczekiwana en-
tuzjastyczna reakcja zatrudnionych.
Bywa tak, ze niektérzy pracownicy
nie czuja sie beneficjentami takich
programéw w takim sensie, ze te
programy nie dotycza wlasnie ich,
ale innych grup pracowniczych.
Bywa tez tak, Ze te programy nie tra-
fiaja najlepiej w rzeczywiste potrze-
by pracownikéw. Stowem: nawet naj-
lepsze intencje pracodawcy
niekoniecznie prowadza ostatecznie
do dziatari oczekiwanych przez pra-
cownikéw. Co wtedy? Bywa tak, ze
pierwsza reakcja lideréw firm jest
zarzucenie  pracownikom  nie-
wdzieczno$ci. Szczesliwie taka reak-
cja nie jest bardzo czesta. Czesciej
widzimy, ze zarzady firm traktuja
opinie pracownikéw wyrazona w an-
kiecie jak cenng informacje zwrotna,
ktéra pozwala im poprawiaé lub do-
skonali¢ istniejace programy HR,
a takze ksztattowac pozadane posta-
wy i zachowania menedzerskie.

Jaki powinien byc kierunek: praco-
dawca zatrudnia tych, ktorzy mogq
sie odnalez¢ w jego kulturze pracy,
czy dostosowuje sie do zespotu,
ktory ma jakis potencjat, jest do-
bry, ale nie do korica rozumie wy-
magania pracodawcy? Innymi sto-
wy: na ile firma powinna byc
elastyczna w stosunkach z pracow-
nikami, a na ile Zelaznq rekq reali-
zowac swojq polityke?

W tym pytaniu widze dwa zagad-
nienia. Z jednej strony kwestie dopa-
sowania kulturowego zatrudnianych
pracownikéw, a z drugiej strony
sprawe rozumienia i respektowania
ich indywidualnych potrzeb. Whrew
pozorom nie ma tu sprzeczno$ci.
Uwazam, ze firmy powinny zdecydo-
wanie skupia¢ sie na zatrudnianiu
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wiasciwych oséb, czyli na ich dopaso-
waniu do kultury firmy. Tylko takie
podejécie moze przynies¢ firmie suk-
ces, a zarazem moze sprawié, ze
nowo zatrudniony pozostanie w fir-
mie na dluzej. Chodzi wiec o spraw-
dzenie zgodnosci charakterologicz-
nej czy zgodno$ci  wartosci
wyznawanych przez dawce i biorce.
Jesli pracownik pasuje do firmy i vice
versa, to zaréwno pracownik, jak
i pracodawca rozwina skrzydta. Zte
decyzje rekrutacyjne moga prowa-
dzié tylko do nieszczes$¢ - obie strony
beda patrzyly na siebie ze zdumie-
niem i zadawaly pytanie: Czego ty
wlasciwie ode mnie chcesz?

Nalezy jednak pamietaé o tym, ze
pracownik to czlowiek, a wiec istota
zlozona. Pracownik sklada sie nie
tylko z przymiotéw, ktére moga byé
bezposrednim przedmiotem zainte-
resowania pracodawcy, ale drzemig
w nim dodatkowe wartosci, potrze-
by, pasje, ktére takze chcialby reali-
zowaé. Czemu pracodawca nie miat-
by by¢ otwarty na te dodatkowe
przymioty pracownika i czemu nie
mialby elastycznie dostosowywaé
swojej oferty do nich? Pracownik,
ktéry ma przeswiadczenie o tym, ze
firma dostrzega w nim czlowieka
i dba o niego reaguje wzmozona go-
towoscia do podejmowania dziatar
na rzecz firmy.

Jakiej pracy szukajq Polacy? Co
ceniq najwyzej u pracodawcy: sta-
tos¢ i pewnos¢ zatrudnienia czy

wyzwania, raczej jasne zasady (na-

wet niedajgce komfortu) czy swo-

bode w wykonywaniu pracy?

Z naszych badanl wynika, ze obec-
nie Polacy odczuwaja coraz wiecej
stresu w pracy, a coraz mniej radosci
czy pozytywnej energii. Najprawdopo-
dobniej jest to efekt zwiekszonego na-
cisku pracodawcéw na wyniki. Krétko
méwiac, Polacy tesknig za wiekszym
komfortem pracy - nie w sensie nic-
nierobienia. Chodzi o to, Zeby pracy
towarzyszyly pozytywne emocje, zeby
z pracy nie wychodzi¢ z frustracja lub
gniewem, ktére potrafia zatrué
wszystko, w tym cale zycie poza pra-
ca, ktéra wbrew pozorom niekoniecz-
nie jest najwazniejsza w zyciu czto-
wieka. Moim zdaniem wyzwaniem dla
pracodawcow w Polsce jest umiejetne
polaczenie réznych tradycyjnych
czynnikéw efektywnosci biznesowej
z dostarczaniem pracownikom pozy-
tywnej energii. I nie chodzi tu o moty-
wowanie finansowe, ale wlasnie o te
trudniejsze, miekkie aspekty zarza-
dzania.

Jak wypadajq polskie przedsie-
biorstwa (lub raczej przedsiebior-
stwa dziatajgce w Polsce) na tle
Swiata? Czy widac np., ze polskie
przedstawicielstwa miedzynarodo-
wych firm radzq sobie lepiej niz
rodzimy kapitat?
Przedsiebiorstwa dziatajace
w Polsce potrafia znakomicie wypa-
da¢ na tle $§wiata. Great Place to
Work co roku przedstawia rankingi
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najlepszych miejsc pracy. Siedem
przedsiebiorstw wyréznionych
w Polsce w zeszlym roku znalazlo
sie na liscie najlepszych miejsc pra-
cy w Europie, a péZniej trzy z nich
znalazly sie na liscie najlepszych
miedzynarodowych miejsc pracy na
Swiecie. W marcu tego roku oglosili-
$§my nowy ranking w Polsce i mam
nadzieje, ze znowu zobaczymy nasze
firmy na liScie regionalnej w czerw-
cu, a na $wiatowej w pazdzierniku.

Na naszych listach wystepuja pol-
skie oddzialy miedzynarodowych
korporacji, ale takze czysto polskie
organizacje. Takim przyktadem, kté-
ry nieraz zaskakuje ludzi, jest Insty-
tut Nafty i Gazu - przedsiebiorstwo
paistwowe. Wystarczy odwiedzi¢
nasze strony www.greatplaceto-
work.pl lub www.najlepszemiejsca-
pracy.pl, aby zobaczy¢ opisy wyr6z-
nionych przez nas  polskich
organizacji.

Czy rozwiqzania flexi sq w Polsce
nowosciq, czy nowa jest tylko na-
zwa?

Mysle, ze przede wszystkim ist-
nieje wiele nieporozumieni dotycza-
cych tego, czym sa rozwiazania flexi.
Na Swiecie od wielu lat stanowia one
przedmiot dyskusji, kiedy to omawia
sie trudnosci zwiazane z ich wpro-
wadzeniem w postaci duriskiej oraz
rézne za i przeciw ich wprowadze-
niu. W krajach, gdzie nie ma syste-
mowych  rozwigzai flexicurity,
w czesci dotyczacej security szcze-
§liwie dziataja firmy, ktére same
dbaja o bezpieczeristwo zatrudnio-
nych pod nieobecno$¢ rozwiazai
systemowych, ktére dawatyby takie
bezpieczeristwo.

W Polsce juz od jakiego$ czasu mé-
wimy o elastycznych formach pracy,
co nie jest tozsame z pojeciem flexi-
curity. Z kolei elastyczne formy za-
trudnienia, bedace czescia felxicuri-
ty, zawitaly do nas juz jaki$§ czas
temu, ale jednak najczesciej polscy
pracownicy preferuja zatrudnienie na
umowe o prace na czas nieokreslony.
Widzimy to choéby w wynikach na-
szych wilasnych badan, gdzie praco-
dawca bywa chwalony i ceniony wia-
$nie dlatego, ze szybko oferuje taka
umowe. Z pojeciem flexicurity przyj-
dzie nam sie jeszcze oswajac. To poje-
cie jest bardziej ztozone niz sie czesto
wydaje. A rozwiazania flexicurity
w pelnej krasie? Wydaje mi sie, ze
niepredko zobaczymy je w Polsce.
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