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Abstrakt. Problematyka spotecznej odpowiedzialnosci biznesu w ujgciu strategicznym
przejawia si¢ w caloksztalcie dzialalnosci przedsigbiorstwa. Wobec potrzeb nowych poko-
len, ktére postrzegaja rynek pracy przez pryzmat innych warto$ci niz wczesniejsze gene-
racje, coraz wigkszego znaczenia nabieraja dobre praktyki w obszarze pracowniczym. Za-
réwno pokolenie Y juz obecne na rynku pracy, jaki i pokolenie Z, przygotowujace si¢ do
dynamicznego rozwoju zawodowego, postrzega w charakterystyczny sposob ksztattowanie
swojej kariery zawodowej. Oczekuje czasu na rozwoj wiasny, a takze poszanowania cza-
su poswiecanego na relacje towarzyskie i rodzinne. Przedstawiciele tych pokolen ponadto
mowia o pracy opartej na warto$ciach i odrzuceniu zadan, ktore nie przektadajg si¢ na wiek-
sza ide¢ oraz wigza si¢ z rutyng. Wsrdd przedsigbiorstw implementujacych zasady idei CSR
w swoich systemach zarzadzania wzrasta z roku na rok nie tylko liczba dobrych praktyk
w tym obszarze, ale rowniez ewoluuje ich charakter, tak aby odpowiadaty oczekiwaniom no-
wych pokolen. Zasadniczym celem artykutu jest ukazanie ewolucji dobrych praktyk CSR na
tle wymagan wobec rynku pracy stawianych przez pokolenie Y i Z, czyli tzw. Millenialsow.

Social responsibility in the workplace
— evolution and new meaning

Keywords: corporate social responsibility, generation Y, generation Z, labor market

Abstract. The issue of corporate social responsibility in strategic terms is reflected in the
overall activity of the company. In view of the needs of new generations that perceive the
labor market through the prism of other values than previous generations, good practices in
the area of employees are becoming more and more important. Both the generation Y already
present on the labor market and the generation Z, preparing for dynamic professional devel-
opment, perceive in a distinctive way the shaping of their professional career. He expects
time for self-development as well as respect for time devoted to social and family relation-
ships. Representatives of these generations also talk about work based on values and rejec-
tion of tasks that do not translate into a larger idea and are associated with routine. Among
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enterprises implementing CSR principles in their management systems, the number of good
practices in this area is increasing each year, but also their nature evolves so that they meet
the expectations of new generations. The main goal of the article is to show the evolution of
good CSR practices against the background of labor market requirements posed by the Y and
Z generation, i.e. Millennials.

Wprowadzenie

Zrozumienie potrzeb i oczekiwan pracownika to ogromny krok na drodze do efek-
tywnego zarzadzania zasobami ludzkimi, a zwlaszcza w perspektywie ksztattujace-
go sie rynku pracownika. Dostrzeganie zmieniajacych si¢ zachowan na rynku pracy
jest istotne z dzisiejszego punktu widzenia. Poznanie przyczyn tych zmian pozwala
natomiast na spojrzenie dalej, na przygotowanie otoczenia pracy do nowych ocze-
kiwan pracownika, a co za tym idzie na pelne zagospodarowanie jego potencjatu.

Wkraczanie spolecznej odpowiedzialnosci do polskich realiéw powoli zmienia
zachowania pracodawcéw, jednak o wiele szybciej zakorzenia si¢ w $wiadomosci
mtodych ludzi ksztattujacych si¢ zawodowo, ktorzy duzo lepiej niz wczedniejsze
pokolenia rozumiejg ducha CSR. Oczekiwania Millenialséw to najwigckszy argu-
ment dla pracodawcy, sktaniajacy go do refleksji nad swoimi dziataniami. Pewno$¢
siebie, zycie oparte na warto$ciach czy stawianie oczekiwan wobec pracodawcy to
tylko niektore cechy 0sob reprezentujacych nowe generacje pojawiajace si¢ na rynku
pracy. W ten sposob idea CSR dociera do pracodawcow przez pracownikow. Mozna
wysnué tezg, ze zachowania na rynku pracy ewoluuja w kierunku réwnowazenia
zycia zawodowego i osobistego. Celem niniejszego artykutu jest ukazanie nowych
oczekiwan ze strony pracownikéw w miejscu pracy.

1. Zarys historyczny CSR w Polsce

Na pojawienie si¢ spolecznej odpowiedzialno$ci biznesu w Polsce bardzo duzy
wplyw mial naptyw kapitatu zagranicznego. Skrot CSR od oryginalnego pojecia
Corporate Social Responsibility, przyjat si¢ w polskiej nomenklaturze i odnalazt
zastosowanie rowniez w terminologii obszaréw definiowanych przez korporacje.
Szybciej rozwijajacy si¢ CSR w krajach zachodnich spowodowat, ze wraz z loko-
waniem oddziatéw tych firm w Polsce zostala automatycznie zaimplementowana
polityka CSR w nich obecna. Spowodowato to, ze CSR w naszym kraju pierwsze
kroki postawit w korporacjach. Z pewnoscig miato to ogromny wpltyw na rozwoj
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idei spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu w Polsce i rozprzestrzenianie si¢ jej go-
spodarce.

Sam rozw6j CSR w Polsce mozna podzieli¢ na kilka etapéw — zgodnie z sys-
tematyzacja zaproponowang przez B. Roka. Pierwszy z etapéw przypada na lata
1997-2000, to czas milczenia i braku zainteresowania rozwojem idei. Kolejno w la-
tach 20002002 pojawit si¢ sprzeciw $rodowisk ekonomicznych i przedstawicieli
$wiata biznesu uznajacych, ze wolny rynek sam w sobie spetnia wszelkie potrzeby
zwigzane z przedsigbiorczoscia. Po okresie przeciwstawiania si¢ wdrozeniu CSR
w latach 2002-2004 pojawito si¢ zainteresowanie i poniekagd moda na publiczne
deklaracje swojej odpowiedzialnos$ci spotecznej. W ten sposob kazda firma upatry-
wala niemalze za obowigzek upublicznienie takich informacji. Lata 2004-2005 to
juz bardziej skonkretyzowane kroki. To wtedy pojawity si¢ pierwsze dobre praktyki
obejmujace konkretne obszary firmy. Kolejno w latach 2006-2007 podjeto kroki
majace na celu powigzanie CSR ze strategicznymi dziataniami firmy (Spofeczna
odpowiedzialnosé..., 2007). W kolejnych latach nastapil czas intensywnej pracy
zwigzany z samg popularyzacja spotecznej odpowiedzialnos$ci biznesu, jak réwniez
z tamaniem stereotypu — skuteczny biznes zwigzany jest z brakiem etyki i poszano-
wania otoczenia. Do dzisiaj powstato wiele publikacji, odbyty si¢ niezliczone kon-
ferencje, spotkania i warsztaty dotyczace CSR, a zainteresowanie koncepcja stale
ro$nie (Rok, 2004). Od konca ostatniego etapu wyznaczonego przez B. Roka, do
dzisiaj uptyneto 10 lat. Przez ten czas zarzadzanie w duchu CSR doczekato si¢ wielu
dobrych przyktadéow i powinnosci, takich jak chociazby obowigzek raportowania
pozafinansowego. Niemniej jednak, koncepcja ta nadal wymaga popularyzacji, jesli
ma stanowi¢ bardziej powszechne podejscie do zarzadzania przedsi¢biorstwem.

CSR pojawia si¢ rowniez w edukacji mtodych ludzi. Mimo ze w niewielu progra-
mach studiéw odnajdujemy aspekt spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, studenci
jednak docierajg do tego zagadnienia. Dzieje si¢ to chociazby przez organizacje licz-
nych wydarzen studenckich zwigzanych z CSR czy udziat w programie edukacyj-
nym Forum Odpowiedzialnego Biznesu — Lidze Odpowiedzialnego Biznesu (LOB).
Uczestnicy tego programu w roku 2014 poprzez organizacj¢ wydarzen o tematyce
CSR dotarli do 60 tys. odbiorcow w catej Polsce (Dane wewnetrzne Ligi Odpowie-
dzialnego Biznesu). Dzigki temu student opuszczajac mury uczelni nie tylko wie
co to jest CSR, ale rowniez sprawdza jego obecno$¢ w miejscu pracy, do ktorego
trafia jako absolwent. Z badania alumnéw programu LOB wynika, ze 85% o0sob,
z przebadanych, wykorzystuje zdobyta wiedz¢ o CSR na co dzien, a 82% deklaruje,
ze program ten zmienit ich postrzeganie roli biznesu w kwestiach ekonomiczno-spo-
tecznych (Badanie Alumnow programu Ambasadorow CSR , 2015).
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2. Odpowiedzialnos¢ w obszarze pracowniczym

Koncepcja CSR swoim zasiggiem obejmuje fundamentalne obszary dziatalno$ci
przedsigbiorstwa. Zgodnie z normg ISO 26000, najpelniej systematyzujacg CSR,
wymieniane sg nastepujace obszary odpowiedzialnosci: tad organizacyjny, prawa
cztowieka, dobre praktyki w obszarze pracowniczym, srodowisko naturalne, uczci-
we praktyki operacyjne, zagadnienia konsumenckie, zaangazowanie spoleczne
1 rozwoj spotecznosci lokalnej (SO 26000). W odniesieniu do zachowan pracodaw-
cy wzgledem zatrudnionych znaczgacg rolg odgrywa tutaj obszar zwigzany z inicja-
tywami w obszarze pracowniczym oraz prawami cztowieka.

Warto podkresli¢, ze istotne zachowania pracodawcy wzglgdem pracownika re-
guluje w Polsce kodeks pracy. Odnajdujemy w tym dokumencie zapisy odnoszace
si¢ do poszanowania godno$ci pracownika, zapewnienia godziwego wynagrodzenia
czy tworzenia wlasciwych warunkow pracy. Podejmowane sg kwestie rownosci plci,
wieku, niepetnosprawnosci, rasy, przekonan religijnych i politycznych. Mowa row-
niez o umozliwieniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, a takze o zaspokojeniu
potrzeb pracownikow nie tylko z punktu widzenia materialnego, ale takze zaspoka-
jania potrzeb kulturalnych pracownikéw (Dz.U. 2015 poz. 1268). Pojawianie si¢ jed-
nak kolejnych regulacji 1 wytycznych odno$nie do zachowan pracodawcy pozwala
stwierdzi¢, ze gwarancje pracownicze nie zostaty zapewnione przez ten dokument.
Kolejne rozwigzania — normy sa bardziej szczegdétowe i mocniej nastawione na
rozw0j pracownika. Do takich norm zaliczamy chociazby SA 8000. Badania prze-
prowadzone na zlecenie Pracodawcow RP w 2010 i 2011 roku pokazuja, ze najwaz-
niejszym obszarem odpowiedzialnos$ci spotecznej przedsiebiorstwa jest miejsce pra-
cy (Skuteczne praktyki HR). Norma ta powstala na podstawie miedzynarodowych
konwencji praw cztowieka opracowanych z inicjatywy ONZ. Jest tak skonstruowa-
na, ze wskazniki w niej zawarte sg mierzalne, przejrzyste, a co za tym idzie takze
weryfikowalne. Wyrdzniamy dziewig¢ obszarow certyfikowanych normg SA 8000:

— praca dzieci,

— praca przymusowa,

— bezpieczenstwo i higiena pracy,

— wolnos¢ zrzeszania sig,

— dyskryminacja,

— kary dyscyplinarne,

— godziny pracy,

— wynagrodzenie,

— systemy zarzadzania (Adamczyk, 2009).
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Patrzac na kategorie wymienione w normie SA 8000 nasuwa si¢ pytanie — jaki
jest jej cel, skoro w Polsce bardzo wiele kwestii z tego obszaru regulowanych jest
przez prawo pracy? Przede wszystkim, norma ta ma charakter mi¢dzynarodowy
oraz w niektorych obszarach naktada ostrzejsze i konkretniejsze wymagania. Ist-
niejg rowniez obszary, ktére catkowicie sg pomijane w polskim ustawodawstwie.
Nalezy do nich kontrola tancucha dostaw, gdzie norma zaktada poszanowanie praw
pracowniczych na kazdym etapie.

Do pozytywnych zmian w obszarze pracowniczym prowadzi rowniez norma
zarzadzania jakoscig ISO 9000:2015, gdzie gtéwny nacisk kladzie na szkolenia,
poprawe swiadomos$ci w odniesieniu do jakos$ci, komunikacje spoteczng oraz ocene
efektywnos$ci. Sama certyfikacja oparta jest na filozofii TQM, ktéra ma wyraznie
pozytywny wplyw na zachowania pracownicze. W zatozeniu TQM wynagradza-
ne sg wysitki pracownikéw w kierunku poprawy jakosci. Organizowane sg w tym
celu programy motywujace zatrudnionych do wysitku na rzecz przedsiebiorstwa,
w ktorym pracuja. W tym celu podejmowane sg rowniez takie dziatania jak — szkole-
nia, ocena kompetencji pracownikow, a takze regularne badania poziomu satysfakcji
pracowniczej. W ten sposob rozwija si¢ organizacja, a takze jej pracownicy (Bugdol,
2007).

3. Generacje pracownikow na rynku pracy

Przed zarzadzajacymi zasobami ludzkimi w organizacjach staje ogromne wyzwanie
1 jednoczesnie ogromna szansa na wykorzystanie potencjatu roznorodnosci kapitatu
ludzkiego. R6znorodno$¢ wynika ze zmian demograficznych, a wigc pojawia si¢
kwestia starzejacego si¢ spoteczenstwa. Istotnym zagadnieniem w przypadku tej
grupy jest wdrazanie narzedzi, ktoére pozwolg na przekazywanie wiedzy zdobytej
dzieki dtugoletniemu do§wiadczeniu mlodszym pracownikom. Postgpujace procesy
globalizacyjne czynia natomiast spoleczenstwa bardziej zréznicowanymi pod katem
kulturowym. Do tego dochodzg cztery generacje pracownikow, charakteryzujace
si¢ réznym stylem pracy i oczekiwaniami wzgledem miejsca pracy. Mowa tutaj o po-
koleniu Baby Boomers, a wigc dzisiejszym pokoleniu 50+ (osoby urodzone w latach
1946—1964); pokoleniu X, do ktorego nalezg osoby urodzone w latach 1965-1976,
nastepnie wyrozniamy Millenialséw, a wsrod nich pokolenie Y (urodzeni w latach
1977-1990) oraz pokolenie Z (urodzeni od 1991 r.) (Make Way for Generation Z).
W literaturze spotykane sg rowniez inne podzialy na generacje, réznigce si¢ za-
kresem lat przypisywanych kolejnym generacjom, jednak na potrzeby niniejszych
rozwazan zostata przyjeta przedstawiona systematyzacja.
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4. Pokolenie Y wyznacza nowe standardy

Kiedy pokolenie Y miato pojawié¢ si¢ na rynku pracy mowa byla o przygotowywa-
niu si¢ na jego przybycie. Samo pokolenie Y, czyli osoby zasadniczo dorastajgce
w wolnej gospodarce, mialy duza stycznos$¢ z technologiami, a dodatkowo sa bardzo
mobilne. Pokolenie Y dorastato w odmiennych warunkach niz wezesniejsze pokole-
nie X — sg to osoby dobrze wyksztalcone, uczace si¢ w latach 90. XX wieku i niepa-
migtajace sytuacji sprzed 1989 roku. Spowodowato to, Ze na rynek pracy wkraczaja
obecnie osoby z innymi oczekiwaniami oraz potrzebami. Moze to wywota¢ zmiany
w kulturze organizacyjnej przedsiebiorstw, poniewaz wedtug prognoz za 10 lat po-
kolenie to bedzie stanowito 75% na rynku pracy (Mfodzi na rynku pracy).

W raporcie Deloitte Pierwsze kroki na rynku pracy. Miedzynarodowe badanie
studentow i absolwentow przedstawiono pokolenie Y, dzielac je na sze$¢ grup. Po-
dzial zostal dokonany ze wzglgedu na stosunek do pracy i jej miejsca w hierarchii
wartos$ci, co przedstawiono na rysunku 1.

Rysunek 1. Grupy wyrézniane w pokoleniu Y

Zdystansowani Nastawieni
11% na prace
Beztroscy 28%
16%
Unikajacy '
11% Wymagajacy
14%
Poszukujacy

znaczenia
20%

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie: Pierwsze kroki... (2013), s. 9-10.

Pierwsza grupa — ,,nastawieni na prac¢”, to osoby, dla ktorych w hierarchii na
pierwszym miejscu znajduje si¢ praca (ponad 28% wszystkich przebadanych). Tylko
dla tej grupy charakterystyczne jest nastawienie na pracg i karier¢ z umieszczeniem
ich na pierwszym miejscu. Dla realizacji tych wartos$ci poswigcaja czas wolny i rezy-
gnuja z work life balance. Druga grupg sa ,,wymagajacy”, dla nich praca jest rownie
wazna jak czas wolny i zycie osobiste, nie majg juz ogromnej presji na osiggniecia
w karierze zawodowej, jak wczes$niejsza grupa, jednak wcigz wazne jest dla nich
wynagrodzenie. Ostatnig grupa, ktora jeszcze do$¢ wysoko w hierarchii ma prace
sa ,,poszukujacy znaczenia”, dla ktorych jednak praca jest na takim samym pozio-
mie w hierarchii warto$ci jak rozwoj osobisty i rodzina. Kolejne trzy grupy maja
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juz inaczej zhierarchizowane wartosci. Grupa ,,unikajacych” (11% przebadanych)
to osoby, ktore traktujg prace tylko zarobkowo. Nie maja wickszych ambicji, cenig
sobie spokojne zycie bez stresu. Nastgpna grupg sa ,,beztroscy” (16% przebadanych
studentdow i mtodych absolwent6éw). Dla przedstawicieli tej grupy charakterystyczne
jest to, ze wyzej niz prace i kariere cenig sobie przyjaciot oraz czas wolny. Ostatnig
grupa, ktora si¢ wylonila z przebadanych oséb sa ,,zdystansowani” (11%). Podob-
nie jak w poprzedniej grupie praca nie jest dla nich tak wazna jak zycie rodzinne
1 towarzyskie. By¢ moze jednak takie skrajne grupy powstaty, poniewaz ich przed-
stawiciele nie muszg si¢ usamodzielniaé. Zgodnie z publikacja Finansowy raport
mtodych, 6 na 10 oséb do 25 roku zycia otrzymuje finansowe wsparcie od rodzicow.
Mtodzi ludzie mogg by¢ niesamodzielni i beztrosko podchodzi¢ do zycia takze dla-
tego, ze mieszkaja z rodzicami — w grupie 18-25 lat jest to 78%; 26-30 lat — 42%
mtodych Polakéow (Finansowy portret..., 2014). Zaprezentowane poglady mtodych
ludzi stawiajg jednak przed pracodawcami ogromne wyzwanie. Pracodawcy, chcac
mie¢ efektywnych pracownikéw, muszg zadbac o rozwdj pracownikow, a takze sza-
nowac ich zycie osobiste. Podczas badania respondentom przedstawiono liste war-
tosci, a ich zadaniem bylo zaznaczenie tych, ktore sag uznawane za wazne. Wyniki
przedstawiono na rysunku 2. Podobnie jak we wczes$niejszych danych, okazato sig,
ze praca nie jest wazna dla kazdego z badanych — zajeta ona trzecie miejsce pod
wzgledem waznosci — 62,3% badanych uznato ja za wazna.

Rysunek 2. Wartosci istotne dla pokolenia Y (procent odpowiedzi)

Spokojne zycie — bez wielkich wyzwan i zwigzanych z nim stresow || 10,4
Czas wolny 7:| 36,9
Pienigdze/dobrobyt finansowy | ] 43,6
Kariera | ] 44,0
Roéwnowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym | ] 574
Przyjacieleiznajomi | ] 61,8
Praca | ] 623

Rozwdj wlasny | 76,7
Zdrowie | 82,3
Rodzina | 86,2

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie: Pierwsze kroki na rynku pracy... (2013), s. 11.
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5. Pokolenie Z — najwazniejsze cechy

Poniewaz pokolenie Z ma wiele wspolnych cech z pokoleniem Y, przypisuje si¢ te
dwie grupy do Millenialsow. Istnieje jednak wiele charakterystyk odrdézniajacych te
dwa pokolenia od siebie. Przede wszystkim pokolenie Z to osoby urodzone w cyfro-
wym $wiecie. Nie znajg rzeczywistosci, w ktorej mozna funkcjonowac bez kompu-
tera, telefonu i internetu. Dzigki temu bardzo dobrze si¢ czujg w otoczeniu technolo-
gii 1 traktuja jg jako co$ normalnego. Maja umiejetnos¢ taczenia Swiata wirtualnego
1 rzeczywistego, a sam §wiat wirtualny jest dla nich niezbednym komponentem rze-
czywistosci, nie potrafig bez niego funkcjonowac. Konsekwencja tego jest ostabie-
nie umieje¢tnosci spotecznych w realnym $wiecie, a takze problemy z koncentracja,
wynikajace z cigglej obecnosci w $wiecie wirtualnym za posrednictwem mediow
spotecznosciowych. Sg to jednak osoby bardzo dobrze wyksztatcone, z warto-
$ciowymi kompetencjami na rynku pracy, takimi jak — akceptacja ryzyka czy tez
umiejetnos¢ szybkiego podejmowania decyzji. Ciekawe jest takze ich podejscie do
zycia zawodowego. Juz wczesniejsze pokolenie Y dazylo do réwnowagi sfery za-
wodowej 1 prywatnej, natomiast pokolenie Z ,,idzie o krok dalej” — oczekujac bycia
sobg zarowno w zyciu zawodowym, jak i prywatnym. Odmiennie wyglada rowniez
planowanie kariery zawodowej. Przedstawiciele pokolenia Y w sposob zaplanowa-
ny ksztattuja swoja Sciezke kariery przed diugotrwate podnoszenie kompetencji.
W przypadku pokolenia Z natomiast wystepuje problem z oczekiwaniem na efekty.
Charakterystyczne dla tego pokolenia jest to, ze chcieliby mie¢ 1 wiedzie¢ wszyst-
ko natychmiast, a najlepiej w wersji wirtualnej. Nie sa nastawieni na dtugotrwate
ksztattowanie kariery, natomiast od wiedzy wazniejsze jest dla nich zdobywanie
informacji tu i teraz.

W przypadku pokolenia Y bardzo mocno podkreslana jest kwestia zwracania
uwagi na funkcjonowanie organizacji w mysl spotecznej odpowiedzialno$ci bizne-
su. To w tym pokoleniu mtodzi ludzie zaczeli wybiera¢ pracodawcow, ktdrzy po-
przez dziatania employer branding prezentowali swoje dobre praktyki CSR. Ten-
dencja ta utrzymata si¢ w kolejnym pokoleniu, a nawet nabrata jeszcze wigkszego
znaczenia. Pokolenie Z zorientowane jest prospotecznie i jest wrazliwe na problemy
globalne, takie jak gtéd, wojny czy globalne ocieplenie. W miejscu pracy i w zyciu
osobistym wazniejsze sg takie wartosci jak uczciwos¢ i brak dyskryminacji niz
pieniadze 1 wlasny status. Powigzane jest to rowniez z tym, ze generacja Z, jeszcze
bardziej niz Y, jest otwarta na réznorodno$¢, co spowodowane jest wewnetrznym
zroznicowaniem generacji. Do tych wszystkich cech nalezy dodaé¢, ze jest to poko-
lenie 0so6b pewnych siebie, jednak z nieco wicksza ostroznoscig podchodzacych do
zycia niz ich starsi koledzy (Make Way..., 2012).
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6. Efektywny i zadowolony pracownik

Dopasowanie si¢ do potrzeb i oczekiwan pracownikéw — Millenialséw, wymaga
innowacyjnego podej$cia do zarzadzania zasobami ludzkimi. Istotne sg dotychczas
stosowane narze¢dzia, jednak nalezy réwniez wdrozy¢ nowe, wazne dla mtodych lu-
dzi wkraczajacych na rynek pracy. Zapewnianie bezpieczenstwa pracy i podstawo-
wego pakietu szkolen juz nie wystarczy. Pokolenie Y 1 Z doceniajg juz wdrozone
narzedzia CSR w organizacji, jednak stawiaja przed pracodawca kolejne wymaga-
nia. Nawet catkiem niedawno wprowadzone narzedzia sg wazne dla Millenialsow,
jednak potrzebuja czego$ wigcej — partycypacji pracowniczej, integracji, wolonta-
riatu pracowniczego czy wsparcia dla pracownikow. Nawet wysokiej jakosci szkole-
nia podnoszace kwalifikacje, do niedawna bardzo cenione przez pracownikow, dzi$
maja juz mniejsze znaczenie. Wsrod osob wchodzacych na rynek pracy sa cenione
przez niespetna 29%. Widzac zmieniajace si¢ priorytety odnosnie do pracy i kariery,
nalezy duzo bardziej zadbac o to, by pracownicy mieli poczucie rownowagi zycia
zawodowego 1 osobistego. Konieczne jest dlatego wdrozenie narzedzi i rozwigzan,
ktoére to umozliwia. Nalezycie przemyslana strategia CSR pozwala lepiej zorgani-
zowaé obszar pracowniczy w przedsigbiorstwie. Czesto w dobrej wierze wprowa-
dzane epizodyczne przedsigwzigcia dla pracownikdw niekoniecznie sg przez nich
pozadane. Dlatego wazne jest, by dobre praktyki traktowac jako dziatania strate-
giczne, spetniajace oczekiwania pracownikow. Strategia CSR od dawna podkresla
zachowanie work-life balance, jednak nigdy dotad dla pracownikow nie bylo to tak
wazne. Millenialsi to osoby, ktore zwracaja uwagg na strategi¢ przedsiebiorstwa i sg
gotowe zrezygnowac z pracy, jesli dziatania podejmowane przez ich pracodawce nie
beda zgodne z ich warto$ciami. Taka sytuacja stwarza ogromng szans¢ na wdroze-
nie strategii CSR w przedsigbiorstwach, ktora si¢ staje czym$ oczekiwanym przez
pracownikow, a nie dodatkiem do dziatalnos$ci.

Odpowiedzig na rownowage zycia zawodowego 1 towarzyskiego jest wprowa-
dzenie przez pracodawcow wigkszej elastycznosci pracy. Tego typu narzedzie zo-
stato wprowadzone przez PwC (polityka Flexibility). Sktadajg si¢ na nig cztery ele-
menty. Pierwszy z nich to redukcja godzin pracy zgodnie z oczekiwania pracownika
w porozumieniu z bezposrednim przetozonym. Drugi element to Flextime, co ozna-
cza dopasowanie godzin do potrzeb pracownika. Trzeci element to praca z domu,
czwarty natomiast zawiera zasady przerwania pracy przez pracownika w okresie
jednego—czterech miesi¢gcy. W tym okresie pracownik otrzymuje 25% swojej pensji.
Inne zachowanie w aspekcie work life balance zostato podjete przez firme¢ Dentsu
Aegis Network. Corocznie podejmowane sg dzialania skierowane do pracownikow,
takie jak np. organizacja wydarzenia dla pasjonatéw rowerow. Program work life
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balance dla swoich pracownikéw ma réwniez Aviva — oferuje mozliwo$¢ pracy zdal-
nej, w elastycznych godzinach pracy, a takze zajecia sportowe i dofinansowanie do
dwujezycznego przedszkola dla dzieci pracownikow.

Millenialsi podkresla rowniez, ze wazna jest dla nich rodzina i nie chcg jej
poswigca¢ dla pracy. Znajac takie oczekiwania, T-Mobile Polska wprowadzito
w swojej przestrzeni Pokoj Przyjazny Rodzicom. Jest to specjalne miejsce w biurze
gtéwnym firmy, gdzie pracownicy moga pracowac, majac pod opieka swoje dzieci.
Podobnie Infosys BPO Poland zatozyl zaktadowe przedszkole, aby pomoc pracow-
nikom w godzeniu obowigzkéw zawodowych i rodzinnych. Z kolei Volkswagen Mo-
tor Polska wprowadzit projekt Przyszla Mama, ktéry zaktada, ze kobiety w cigzy
moga pracowac od 6,5 do 8 godzin dziennie zachowujac swoje petne wynagrodze-
nie. Henkel Polska Sp. z 0.0. proponuje natomiast rodzicom rozwiazanie, ktére ma
utatwi¢ godzenie zycia zawodowego i rodzinnego. Wydane zostaty poradniki dla
rodzicow, ktore maja by¢ pomocne w poszukiwaniu rozwigzan w Kodeksie Pra-
cy, a takze przydatne w réoznych losowych sytuacjach wymagajacych dostarczenia
dokumentacji do dzialu kadr firmy.

Dla Millenialsow zdrowie jest wazniejsze niz catkowite poSwiecenie si¢ pracy.
Oproécz zapewniania pakietow na §wiadczenia zdrowotne, przedsigbiorstwa ida juz
o krok dalej, angazujac si¢ w promocj¢ zdrowia 1 profilaktyke, do czego mozna na
przyktad zaliczy¢ ThinkPink — akcje organizowang przez UPC, ktorej celem jest
podnoszenie swiadomosci dotyczacej objawow chordb i regularnych kontaktow z le-
karzem. Grupa Raben natomiast organizuje Wellness Week — podczas ktorego osoby
zatrudnione dostajg informacje na temat np. slow joggingu, biegania ze $miechem
czy o zbawiennym wplywie $miechu (Raport Odpowiedzialny..., 2014).

Powyzej zaprezentowano kilka dobrych praktyk w obszarze pracowniczym,
ktore odpowiadajg na potrzeby Millenialsow. Proces dostosowywania polityki za-
rzadzania zasobami ludzkimi do oczekiwan pojawiajacych si¢ pokolen na rynku
pracy, moze jednak okazac¢ si¢ o wiele trudniejszy. Do wyznaczania kierunku dzia-
tan niezbedna jest opinia pracownikow danej organizacji. W tym celu potrzebny jest
natomiast dialog i otwarta komunikacja, bedace droga poznania oczekiwan coraz
bardziej zréznicowanych grup pracowniczych.

Podsumowanie

Millenialsi, na przekor wezesniejszemu pokoleniu X, zmieniajg diametralnie swo-
je zachowanie na rynku pracy. Nie poswiecaja wszystkiego dla szybkiego rozwoju
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zawodowego. Praca nie jest dla nich wszystkim, a tylko jednym z elementow Zycia.
Dla czgs$ci przedstawicieli pokolenia Y stanowi ona jedynie sposdb zarobkowania,
grupa os6b nastawionych na karier¢ zawodowa stanowi bowiem tylko 28%. Majac
wiedzg, ze za niespetna 10 lat przedstawiciele tego pokolenia zdominuja skutecznie
rynek pracy, warto dostosowacé sie do ich potrzeb i wymagan, ktore beda nalezycie
wykonywane tylko w miejscu pracy dostosowanym do Millenialsow.

Millenialsi podkreslaja, Ze praca nie jest dla nich priorytetem. Czgsto na pierw-
szym migjscu stawiana jest rodzina, przyjaciele czy najzwyczajniej czas wolny.
Oczekiwane jest poszanowanie zycia osobistego i umozliwienie jego realizacji. Nie-
ktore firmy juz wdrozyty dziatania CSR, co sprawia, ze odpowiadajg na potrzeby
nowego pokolenia. Wszystkie zmiany w zarzadzaniu zasobami ludzkimi powinny
by¢ oparte na strategicznym podej$ciu do obszaru pracowniczego. Podejmowane
rozwigzania powinny by¢ zgodne z oczekiwaniami pracownikow, a nie upodoban
pracodawcy. Dostosowanie si¢ zatem do nowych warunkoéw pracy wydaje sie czyms$
nieuchronnym.
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