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PRACOWNICY CHCA MIEC WPLYW NA TO, CO
DZIEJE SIE W FIRMACH

Nowoczesne, szybko rozwijajace sie organizacje coraz
czesciej stawiaja na przejrzystos¢ w swoich dziata-
niach, a transparencja staje sie waznym elementem ich
kultury organizacyjnej. Tg sciezka podaza m.in. global-
ny potentat streamingowy Netflix, ktorego pracownicy,
na odpowiednio wysokich stanowiskach, maja dostep
do danych o wynagrodzeniach swoich wspétpracowni-
kow. Z kolei HubSpot, producent popularnego oprogra-
mowania do analityki dziatan marketingowych, wpro-
wadzit u siebie polityke ,,otwartych drzwi”. Polega

ona na zniesieniu barier w komunikacji i umozliwieniu
bezposredniego kontaktu z kazda osoba w firmie

(w tym CEO). Co zatem stoi za postepujacym trendem
transparencji, jaki jest jej cel?

Dorota Rybacka

Scrum Masterka, Boldare

W ostatnich latach paradygmat
pracy bardzo si¢ zmienil i co-
raz wigcej z nas postrzega ja nie
tylko jako zrodlo SWO0jego utrzy-
mania, ale tez jako pole do samo-
realizacji i rozwoju. Aktywnos¢
zawodowa to wazny element na-
szego zycia, dlatego cheemy miec
wplyw na srodowisko, w ktorym
spedzamy osiem godzin dziennie.
Motywacja ta z pewnoéci% przy-
swieca najbardziej zaangazowa-
nym pracownikom, dla ktorych
wazne jest nie tylko £o ,,co robi%
w pracy”, ale tez to w jaki sposob
osiagajg postawione sobie cele.

Zaangazowanie i wplyw

na organizacje

O tej zaleznosci doskonale wiedzg
organizacje nastawione na szybki
wzrost, ktore swoja kulture budu-
ja wokol performance’u (g. efek-
tywnosci), jak np. wspomniany
Netflix. Aby przyci%gnqé do siebie
najbardziej zaangazowanych i uta-
lentowanych pracownikow, muszg

9tw0r7yé dla nich warunki, w kco-
I}ch beds mogli oni wykorzysta¢
swoj potencjal i wdraza¢ zmiany
organizacyjne. To z kolei nie be-
dzie mozliwe bez zapewnienia
szerokiego dostqpu do infbrmacji,
na bazie ktorych pracownicy moga
zbudowa¢ sobie pefen kontekst do
podejmowania decyzji.

Jedng z niewielu polskich organi-
zacji, kedre tak Wyrainie stawiajg
na transparencje jest Boldare, no-
woczesna firma [T dostarczajaca
produkty cyfrowe. Firma niedaw-
no przeprowadzila badanie, krore-
g0 Wyniki jednoznacznie wskazu-
ja, ze specjalisci cheg mied wplyw
na organizacje, w ktércj pracujg.
Jednym ze sposobéw  whaczenia
pracownikow w decyzje firmowe
jest wdrozenie p}askiej struktury
i oparcie zarzz}dzania na samoorga-
nizacji zcspoléw. Ankietowani, py-
tani o zalety plyngce z takiego mo-
delu pracy, oprocz duzego stopnia
samodziclnosci (8o proc.), w po-
nad 68 proc. wymieniali mozliwos¢
udzialu w podcjmowaniu dccyzji.
Boldare zwraca rowniez uwage na
to, ze co drugi badany (51 proc.)

ceni sobie mozliwos¢ pcincgo wy-

korzystania swoich umiejetnosci
i predyspozycji. Plaska scrukeura
organizacyjna, oparta na samoor-
ganizuj%cych si¢ zespolach, Zdecy—
dowanie sprzyja zaangazowaniu
pracownikow. Aby jednak zespoly
mogly samodzielnie organizowa¢
SWoja prace i podejmowaé trafne
decyzje, muszg miec szeroki dostep
do informacji. Transparencja stala
sie wiec jedn% Z naszych podsta—
wowych zasad. Wdrozylismy ja na
wszystkich niemalze poziomach:
od komunikacji w zespotach, przez
pelen welad do efektow ich pracy,
az po budzety i wyniki finansowe
spolki. To informacje, do keorych
maja pc}cn dost(;p absolutnie
WSZYSCY Pracownicy. Dziqki temu
nie tylko znaja kondycje firmy, ale
takze pode'muj% bardzie' trafne
decyzje i przyczyniaja si¢ do reali-
zacji strategii firmowej.

Zaufanie i partnerstwo w pracy
Oprc')cz poczucia sprawczoéci iau-
tonomii  specjalisci oczekuja od
pracodawcy takze parmcrskicgo
podejécia i otwartosci. Chc;}, by
firma, dla keorej pracuja, byla nie
tylko wiarygodna, ale takze by da-
rzyb ich zaufaniem.

Dzis, w samgej Polsce 1"ynck techno-
logiczny potrzebuje nawet 50 tys.
programistow, stad wickszos¢ firm
IT ma prob]emy z zatrudnieniem.
Specijalisci IT poszukuja miejsc
pracy, ktore ofcrujq cos wiccej, niz
etatw tradycy'nym Wydzmiu i VV}—
sokie wynagrodzenie. Tym czyms
jest whasnie kultura organizacyj-
na oparta na partnerstwie, krora
zapewnia pracownikom poczucie
sprawczosci w swoich dziafaniach.
Transparencja wzmacnia zaufanie
mi(;dzy pracownikiem i praco-
dawcg. Umozliwia takze zniesienie
wszelkich metod  sztucznej kon-
troli, keore stajg si¢ mepotr7ebne
kiedy wszyscy na biezaco maja
ngz}d do Wynikéw Cudzej pracy.

Mozna wiec zapomnieé 0 sztyw-
nym raportowaniu kazdego szcze-
gotu — liczy si¢ przeciez nie to, co
konkretnie robimy, ale jakie to
przynosi efekty. Dodatkowo wza-
jemny dostep zespotow do infor-
macji o przebiegu SWOjcj pracy
pozwala im lepicj si¢ organizowac.
Pracownicy znajy szerszy kontekst,
dzicki czemu szybciej identyfikujg
potencja]ne prob]emy i skutecz-
niej je rozwiazuja.

Transparencja niesie wyzwania
Skoro transparencja w organiza-
cjach niesie za soba( tyle korzyéci
i tak bardzo usprawnia naszy
prace, to dl‘lczago wCigz niewiele
firm zdecydowalo si¢ ja wdro-
zyc7 Powoddw i jest wiele. Przede
ws7y<tl<1m fransparencja to du7y
koszt, ktory wigze si¢ z odpo-
wiedniq obslugq i zarzgcdzanicm
informacjami. To tez pewnego
rodzaju forma kontroli, jaka fir-
my same nak}adaj% na siebie — co
wymaga odwagi. Sami pracowni-
cy takze Czesto nie s3 gotowi na
prace w transparentnym syste-
mie, ktory dla wickszosci weiaz
jest nowos’ciz}. Nie wszyscy od
razu odnajdujg si¢ w organiza-
cji, w ktércj wszystkic dziatania
moga byc¢ obserwowane przez
innych. Niektorzy poczatkowo
nie czuja si¢ komfortowo, z tym
ze kazdy moze zobaczy¢ wyniki
ich pracy, czy korcspondcncjg
Z Zespo}em. Nasze doswiadczenie
pokazuje jednak, ze nawet osoby
nastawione sceptycznie z czasem
dostrzegaja wiele zalet otwartej
komunikacji i w efekcie nie chea
juz wraca¢ do innego sty]u pracy.
Najwazniejsze to edukowac pra-
cownikow, czemu transparencija
ma shuzy¢, oraz pokazywal jej
wartos¢ na konkretnych przy-
ktadach. Najwiccej thp]iwoéci
wzbudza  widocznos¢  proble-

méw ﬁrmowych, pOpC}HiOHyCh

bledow czy potkniqc’. Lekcje wy-
niesione z porazek to jednak nie-
ocenione zrodlo Wiedzy 1 TOZWO-
ju dla calej organizacji. To dzigki
nim mozemy Wspélnic uczyé
sic na swoich bledach. Bardzo
istotne jest wigc pokazywanie,
ze poraiki s3 czyms' naturalnym
i przytrafiaja si¢ kazdemu.

Czy warto inwestowa¢

w transparencje?

Badania przeprowadzone przez
firme Slack pokazujg, ze tak. In-
nowacyjne, —otwarte podcjécic
do informowania pracownikow
o kondycji organizacji oraz ich
udzial w podcjmowaniu dccyzji
pozwalajg na lepsze wykorzysta-
nie ich potencjalu, co przekiada
si¢ na efektywnosc i lepsze wyniki
pracy. Co wigcej, sami pracownicy
coraz. czc;écicj oczckuj:i od praco-
dawcy transparenmoéci, a to staje
si¢ waznym argumentem w wal-
ce o specja]istéw na rynku pracy.
Wedtug wspomnianego badania
Slack ,Future of Work Study”, az
4 na 5 pracownikow chee wiedzie¢
wigcej o tym, jak podejmowane sa
decyzje w ich organizacji, a blisko
90 proc. marzy o tym, aby ich przy-
szle miejsce pracy charaktcryzowa—
la przejrzystosc. Pracownicy sa nie
tylko szczesliwsi w otwartych pod
tym Wzglqdem miejscach pracy, ale
rowniez bardziej sklonni do pozo-
stania na swoich stanowiskach.
Przejrzystosc OTé“lﬂU:iC]l rownicz
w kontekscie finansow, jest coraz
bardziej istotna takze dla klien-
tow. Wedlug Forbes, az 9o proc.
kliencow deklaruje, ze przejrzy-
stos¢ zasad dziatalnosci marki jest
dla nich istotna i moze zawazy¢
na decyzji 0 zakupie. Dotyczy
to zarowno kontrahentow, jak
i klientéw koncowych. Zasadg te
mozna przenies¢ na grunt kazdej
relacji: podstawa udanej wspol-
pracy jest szczerosc.
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Benefity pozaplacowe satysfakcjonuja pracownikow

Poziom wynagrodzenia pozostaje kluczowym argumentem
branym pod uwage w decyzjach kandydatow. Pracodawcy
starajg sie jednak konkurowac o specjalistow rowniez poza-
ptacowymi swiadczeniami dodatkowymi. W konsekwencji
benefity i elastycznosc odgrywaja coraz wieksza role w pro-
cesie rekrutacji i retencji pracownikow. Jak wynika z Raportu
ptacowego Hays 2022, oferta benefitow nie zawsze jednak
odpowiada na oczekiwania profesjonalistow.

Chociaz benefity nie odgrywaja kluczowej roli
w podejmowanych decyzj ach zawodowych, to
w momencie porownania kilku podobnych
ofert moga StANoOwic czynnik przemawiajgcy
za jedng z nich. Szezegolnie gdy dany praco-
dawca gwarantuje swiadczenie ciekawe i bar-
dzo wartosciowe z perspektywy kandydata.
Przy czym warto podkreslic, ze swiadczenie
wartosciowe weale nie musi by¢ dla firmy
kosztowne. Profesjonalis/ci coraz bardziej cenig
bowiem benefity zwigzane z elastycznoscig
m.in. szerokg dostepnos¢ home office, moz-
liwos¢ dopasowania godzin pracy do swoich

Jakle 53 trzy najwainiejsze dla Pani/ Pana dodatki pozaptacowe?

preferencii lub przepracowania pelnego etatu
W mnie;jsza 1iczb<; dni.

Rola benefitow w rekrutacji

Swiadczenia  pozaplacowe niezaprzeczalnie
stanowig o atrakeyjnosci oferty pracodawcey
iotym, jak pozycjonuje si¢ na tle innych. Tra-
dycyjnie pakiety zawicrajg prywatng opieke
medyczng, karte sportows, ubezpieczenie na
zycie itp. ]ednak dodatki tego typu s3 obecnie
rynkowym standardem i nie s3 postrzegane
- 14 . .

przez kandydatow jako wyjatkowe. Uwage
profesjonalistow przyciaga natomiast sytuacja,

Perigasktyma piiscomide

34

Rogsrerzomy pakist
‘Opirki Mg

Praca elasiycna

Sluthowy samochdd

) (250 (5N (2

Dodatkowe dri wriopowe Karta wportca

Czy w obecnym miejscu pracy otrzymuje
Panl/ Pan $wiadczenla pozaptacowe?
PPy s pracowTktw

Czy otrzymywane benefity s3 dia
Panl/ Pana satysfakcjonujace?
Parspaliiywl cracowniodw

69« 3%

T

gdy te Swiadczenia nie pojawiajg si¢ w ofercie
pracodawcy. \X/tcdy Zazwyczaj jest to czynnik
demot;wvuj acy do przyjecia oferty,

Jak zauwaza Agnieszka Czarnecka z Hays
Poland, dzisiaj beneﬁty, kedre realnie za-
checajg do zmiany pracy, maja nieco inng
nature — s3 dopasowanc do indywidual—
nych potrzeb i pokrywaja mniej oczywiste
aspekty zycia pracownikow. — Swiadczenia
pozaplacowe nie s3 glownym czynnikiem
decydujacym o wyborze okreslonej oferty
pracy. Najwazniejszy nadal pozostaje poziom
wynagrodzenia, mozliwosci rozwoju  oraz
zakres obowiazkow na danym stanowisku.
Jednak atrakeyjne benefity istotnie wspiera-
ja budowanie marki pracodawcy na rynku
i skutecznie przyciggaja uwage kandydatéw,
zwigkszajac ich zainteresowanie oferty pracy.
Organizacje coraz czqéciej weryﬁkuj% zatem
swoje pakiety, starajac sie odpowiedzieé na
oczekiwania obeenych i potencjalnych pra-
cownikow — zauwaza Agnicszka Czarnecka,
HR Consultancy Manager w Hays Poland.

62« 38

Brak satysfakcji

Do pelnej satysfékcji jest jednak daleka droga.
Jak wynika z badania omowionego na famach
Raportu placowego Hays 2022, benefity poza-
pllacowe W miejscu pracy otrzymuje 69 proc.
pracownikéw, a zaledwie 62 proc. z nich od-
czuwa satysfakch V2 pakictu swiadezen. Powo-
dem sg rozbieznosci pomiedzy tym, co znaj-
duje si¢ w ofercie pracodawcdw a tym, czego
realnie oczekuj% pracownicy.

Przyszlos¢  benefitow  pozaplacowych o
przede wszystkim wicksza elastycznos¢ rozu-
miana zarowno jako pelniejsza niezaleznose
w decydowaniu o czasie i miejscu Swiadczenia
obowizgzkéw Zawodowych, jak i dodatkowy
czas wolny. Do tego dochodzi kwestia dbania
o dobrostan pracownikéw wyrazana m.in.
w ramach podnoszenia wartosci pakietow me-
dyeznych, oferowania programow wsparcia
psychologicznego czy umozliwiania pracowni-
kom wyboru najistotniejszych dla nich swiad-
czen. Jak wynika z badania Hays, tzw. kafeterie
benefitow oferuje juz 29 proc. firm.

Dofinansowanie positkdw w pracy skutecznym
sposobem na oszczednosci w trudnych czasach

Galopujaca inflacja i rosnaca presja
ptacowa stawiaja przed firmami nowe
wyzwania. Zaréwno pracodawcy, jak
i pracownicy potrzebuja rozwigzan
pozwalajacych optymalizowac¢ koszty
firmowe i zwieksza¢ oszczednosci

w domowych budzetach, ktére szyb-
ko topniejq w obliczu wzrostu cen.
Warto skorzystac z pozytywnych
zmian w przepisach dotyczacych do-
finansowywania positkéw w pracy. To
swiadczenie, ktore nie tylko wspiera
zdrowie i produktywnos¢ zatrudnio-
nych, ale tez przynosi realne oszczed-
nosci na sktadkach ZUS - niemal

740 zt na pracownika w skali roku.

Jak dba¢ o motywacje i zadowolenie pra-
cownikdw, a jednoczesnie prowadzi¢ racjo-
nalng polityke finansowa i skutecznie zarza-
dza¢ $wiadczeniami pozaptacowymi — nad
tym zagadnieniem zastanawia sie obecnie
wiele dziatéw HR i pracodawcéw. Inflacja,
ktéra w marcu przekroczyta 10 proc,, a tak-
Ze inne czynniki i niepokojace wydarzenia
sprawiaja, ze nadrzedna kwestig staje sie
zwiekszenie poczucia bezpieczenstwa i sta-
bilnosci zatrudnionych.

Benefity zywieniowe = wieksza
produktywnos¢

Konieczna jest transparentna komunikacja,
dzieki ktorej mozna poznac aktualne ocze-
kiwania pracownikéw. Dotyczy to réwniez
oferty benefitowej — w trudnych czasach
tym bardziej warto przypomniec sobie jej
faktyczna role, czyli zapewnienie konkret-
nych korzysci i dostepu do tego, czego od-

biorcy naprawde potrzebuja. Swiadczeniem
idealnym na niestabilne czasy jest dofinan-
sowanie positkéw w pracy. Jak pokazuja
badania przeprowadzone przez Swiatowg
Organizacje Zdrowia, regularne spozywanie
positkéw podnosi wydajnos¢ pracownikéw
az o0 20 proc. Z kolei wyzsza produktyw-
nos¢ przekfada sie na lepsze samopoczucie,
wiekszg satysfakcje i zaangazowanie, co
finalnie znajduje odzwierciedlenie réwniez
w efektywnosci biznesowej.

Wyzsze dofinansowanie positkow

w pracy

Z badan Sodexo wynika, ze az 76 proc. re-
spondentéw, ktérzy nie maja regularnie
dofinansowanych positkéw w pracy, chcia-
toby otrzymac taki benefit. Warto wiedzie¢,
ze od marca 2022 realizacja swiadczenia
odbywa sie na jeszcze korzystniejszych
zasadach niz dotychczas. Zgodnie z no-
welizacja rozporzadzenia Ministra Rodziny

Zmiana przepisow  \m=,
o dofinansowaniu positkow,

wigksze oszczednosci
dla Twojej firmy i jej
pracownikow z Kartg
Lunch Pass!

i Polityki Spotecznej wzrosta kwota zwol-
nienia z osktadkowania dofinansowania
positkéw dla pracownikéw - do 300 zt na
pracownika miesiecznie, co stanowi pra-
wie 60 proc. wzrostu. To oznacza konkret-
ne oszczednosci w firmowych budzetach
i pracowniczych portfelach.

Blisko 1,5 min oszczednosci

Analizy Sodexo pokazuja, ze w zwigzku
Z nowymi przepisami roczna oszczedno$¢
pracodawcy wyniesie 737,28 zt na jedne-
go pracownika. Z kolei pracownik zyskuje
689,23 zt w skali roku. - DuZe organizacje,
zatrudniajqce 2000 pracownikdw, bedq
mogty liczy¢ na niemal 1,5 min poten-
cjalnych oszczednosci. To tez korzystne
rozwiqzanie dla mniejszych firm, gdzie na
przyktad przy 100 pracownikach oszczed-
nosci wyniosq ponad 73 tys. zt rocznie.
Jesli firma zatrudnia 20 oséb, zaoszcze-
dzi ponad 14 tys. zt w skali roku — wylicza

[ mmazaron
100 Zk

# Wirtualng karto
—

Konrad Wanatko, dyrektor finansowy
Sodexo Benefits and Rewards Services
Polska. — Dzieki urealnieniu progéw zwal-
niajgcych z osktadkowania, zwiekszyta sie
kwota dzienna dofinansowania positkéw
do 15z,

Karta na lunch - korzysci nie tylko
finansowe

Karty przedptacone i kupony na positki
nalezg do najpopularniejszych form dofi-
nansowania positkow. Pracodawcy, ktérzy
oferujg swoim pracownikom Karty Lunch
Pass Sodexo, nie musza mie¢ ZFSS - dota-
dowanie karty moze by¢ finansowane ze
$rodkédw obrotowych. Kolejna wazna infor-
macja: wartosc zasilenia kart wydanych pra-
cownikom moze stanowi¢ dla firmy koszt
uzyskania przychodu. Walory finansowe to
jednak nie wszystko. Karta Lunch Pass Sode-
X0 zapewnia petng swobode wyboru czasu,
miejsca i rodzaju positkéw. Pracownikéw
ucieszy réwniez fakt, ze beda mogli korzy-
stac z promogji i rabatéw w swoich ulubio-
nych restauracjach. Karta jest akceptowana
w Polsce i za granica, mozna sie nig postu-
giwac rowniez podczas zakupow online. To
nowoczesny benefit dajacy mozliwosé zje-
dzenia positku w zakfadzie pracy, w restau-
racji czy we wiasnym domu.

Wygodne, elastyczne, bezpieczne, odcia-
Zajace budzet — wiasnie takie rozwigzania
Swiecg dzisiaj triumfy. Dofinansowanie po-
sitkéw idealnie wpisuje sie w preferencje
zarowno pracownikéw biurowych, jak i fi-
zycznych.

MATERIAL PARTNERA
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ROZWIJAC SIE 1 PODNOSIC KOMPETENCJE

Okres pandemii oraz dynamika zmian, jakie miaty miejsce na
rynku pracy w ostatnich latach sprawity, ze zaréowno pracow-
nicy, jak i organizacje inaczej patrza na kwestie podnoszenia
kompetencji. Pracownicy rozumieja, jak duza wartos¢ na ryn-
ku ma staty rozwoj, dlatego spora ich czes¢ coraz powazniej
odnosi sie do podnoszenia kwalifikacji, by nie tylko zacho-
wac juz posiadang prace, moc zarabiac wiecej, ale tez myslec
o wchodzeniu w nowe role, awansowac czy zmienic zawéd.

Grzegorz Swiech

wiceprezes i partner
zarzadzajacy, Nowe Motywacje

+ Jak swoje kwalifikacje podnosza obecnie
pracownicy?

» Czego chey sig uczy¢ i co motywuije ich do
rozwoju?

« Jak w tym procesie wspierajg ich pracodaw-
cy?

+ Jakie formy rozwojowe preferujy i jakie
kompetencje uwazajg obecnie za najbardziej
istotne?

« I jak ich zdaniem bedzie wyglada¢ przy-
sztos¢ form rozwojowych?

Odpowiedzi na te pytania plyna z raportu
JKompetencje migkkie i potrzeba ich roz-
woju — jak uczy sie obecnie pracownicy?”
przygotowanego przez firme szkoleniowy
Nowe Motywacje oraz Mobile Institute na
podstawie przeprowadzonego na przefomie
roku badania.

Co motywuje, a co zniechgca pracownikow
do podnoszenia kwaliﬁkacji?

Zmiany, jakim jestesmy poddawani ostat-
nio, sprawiajg, ze na wiele obszaréw zy-
cia patrzymy zupe]mie inaczej, niz jeszcze
kilka lat temu. U o0sob pracujacych coraz
czgécicj pojawiaja  si¢ obecnie pytania,
czy w tak dynamicznym i turbulentnym
swiecie, mozna znalez¢ czas, by podnosic
swoje zawodowe kwaliﬁkacjc? Czy wcho-
dzi sie W proces rozwojowy z chqci;}, ma-
jac swiadomos¢, ze wiedza i kompetencie
53 wartosciowe? Czy szkolenia zawodowe
to obecnie przykry obowigzek pracowni-
ka, by utrzymac pracg, awansowac lub tez
otrzymac wyzsze wynagrodzenie?

Jak wynika z danych pochodzacych z prze-
prowadmnego badania, dla 53 proc. an-
kietowanych uczestniczenie w formach
rozwojowych jest istotne, bo pomaga
zmienic¢ prace. G}éwnymi zawodowymi
motywatorami do podnoszenia kwalifi-
kacji $q chqc’ Zwiqkszenia swojej konku-
rencyjnosci na rynku (23 proc.) oraz cheé
zachowania pracy (22 proc.).

Glowne zawodowe motywartory zmieniaja
si¢ jednak w zaleznosci od wieku pracowni-
kow. Dla osob, keore rozZpoczynaja dopiero
swojg zawodows kariere (osoby w wicku 18-
24 lata) najwicksza motywacja do rozwoju
jest zwickszenie whasnej konkurencyjnosci
na rynku (19 proc.). Dla 0séb w wieku 25-34
lata oraz dla osob powyzej 54 roku zycia naj-
wazniejszym motywatorem  jest ulatwienie
pracy (28 proc.). Osoby w wicku 35-44 lata
motywuje najezesciej chec otrzymania pod-
wyzki 19 proc. Ched nauki nowej umiejet-
nosci jest najbardziej motywujaca dla osob
powyzej 54 roku zycia.

Przygotowujac  programy rozwojowe dla
pracownikow, warto zatem zwracaC uwage
na ich wick i wynikajgce z niego motywacje
do zdob}wvania nowej wicdzy i umicj(;tnoéci.

Co czwarty pracownik Chqmic uczy si¢ no-
wych rzeczy i podnosi swoje kwalifikacje,
bo rozwdj jest dla niego najwaznicjszy. Dla
22 Proc. podnoszenie 1W\/a]iﬁkacji to nato-
miast obowigzek, dzicki kroremu mozna
utrzymac pracg, badz otrzymac awans.

Im starsi s3 pracownicy, tym bardziej prio-
rytetowo podchodz:% do kwestii rozwoju
(45—54 36 proc. i >54 38 proc.). Osoby po-
wyzej 54 roku Zycia mie uznajg Tozwoju za
swéj obowiqzck. Sytuacja zmienia si¢ jcdnak
w przypadku mlodszych grup wickowych.
Osoby w wicku 18-24 lata uwazaja, ze rozwoj
jest najwazniejszy, ale rowniez, ze szkolenia
to ich obowigzek (po 24 proc. wskazan).
Podobnie jest w przypadku pracownikow
w wicku 3544 lata, ktérzy rowniez uznaja
szkolenia za swéj obowigzek (24 proc.).
Zarowno kobiety, jak i mqiczyz’ni podno—
sza swoje kwalifikacje zawodowe, ponie-
waz chc:% byé konkurcncyjni na rynku pra-
cy (odpowiednio 20 proc. i 22 proc.) oraz
ulatwiac sobie wykonywanie zawodowych
obowiazkow (po 18 proc.). Dla kobiet naj-
silniejszym motywatorem jest j iednak thl
zachowania pracy (22 proc.) oraz mozliwos¢
otrzymania podwyzki (20 proc.). Poza wla-
sng konkurency]nosu% na rynku mezezyz-
ni s3 motywowani rowniez chqci% zachowa-
nia pracy (21 proc.).

Osoby, ktore okreslily swojg ple¢ jako
Inng, najezgsciej motywuje stabilnos¢ za-
trudnienia (47 proc.) oraz ulatwienie pracy
(28 proc.).

Mezezyzni najezesciej wskazujg, ze rozwoj
jest dla nich najwazniejszy (34 proc.). Kobie-
ty natomiast dwa razy czesciej niz mezezyz-
ni uwazajg, ze zdobyta podezas szkolenia
wiedza nie quzic przydatna. Biorg udzial
w szkoleniach, bo kaze im pracodawca
(12 proc.) lub by po prostu moc odpoczaé od
codziennych obowiqzkéw (14 proc.).

Dla 46 proc. 0sob okreslajacych swojg plec
jako Inna szkolenia sa obowigzkiem, zaled-
wie 2 proc. uwaza zas, ze rozwoj jest dla nich
najwazniejszy.

Wsrod przeszkod stajacych na drodze do
rozwoju kobiety najczesciej wskazuja waz-
ne obowigzki (27 proc.) oraz ich naclok
(24 proc.). Czgsto tez uwazajy, ze musialyby
poswieci¢ na szkolenie caly dzien (23 proc.).
Mchzyz’ni natomiast jako przeszkody wska-
zujg na brak motywacji do uczestniczenia
w szkoleniu (20 proc.) oraz podobnie jak ko-
biety na natlok zadan (20 proc.).

Osoby okreslajace swoja ple¢ jako Inna za
najwi(;ksz% przeszkodq stajgca na ich drodze
do uczestniczenia w formach rozwojowych
uznajg koniecznos¢ pos’wi(gcania na nie cale-
go dnia/dni (38 proc. )

Kobiety trzy razy czesciej niz mezczyzni de-
klarujg jednak Ch(lc udzialu w szkoleniach
i kursach (33 proc.).

Od lat przyglz}damy si¢ i analizujcmy ewo-
lucjg rynku pracy, Weryﬁkujemy, jak zmie-
niaja si¢ kluczowe kompetencje w biznesie
oraz w jaki sposéb najefektywniej mozna
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je rozwijaé. Od momentu pojawicnia si¢
pandemii przygl:idalis’my sie temu, jak
zmienia sig Swiat i jak te zmiany wplywaja
na potrzeby i mozliwosci czlowieka, row-
niez w obszarze rozwoju i podnoszenia
kompetencji. Nowa rzeczywistos¢, w keod-
rej ﬁmkcjonujemy, przeloiyia sie rowniez,
na sposob uczenia si¢ osob zatrudnionych,
a takze na ich motywacj¢ do podnoszenia
wlhasnych kwalifikacji. Realnie obserwowa-
na przez nas, w ciagu ostatnich miesigcy
tramformacj a zaowocowala odc'édcm od
obowigzujacych od lat zasad pod kgtem
tematyki, form, percepcji i mozliwosci
zdobywania wiedzy przez samych uczg-
cych sie. Na znaczeniu zyskaly zdalne for-
my rozwojowe, ktdre, mimo iz w tak du-
zym nasileniu, zostaly wprowadzone do
codziennosci  edukacyjnej pracownikow
niezwyk]e szybko, zosta}y przez nich przy-
jete bardzo dobrze. Pracownicy przekonali
sie, ze nauka moze odb}wvaé sie w ich wha-
snym tempie, dogodnym dla nich miejscu
oraz czasie, co istotnie ularwia przyswaja-
nie Wiedzy i pozwa]a na jej swiadome oraz
sprawne wdrozenie w codziennos¢.

Jak do rozwoju podchodzy

przedstawiciele réznych plei i jak

chcq podnosié swoje kwaliﬁkacje?

Kobiet) nastawione na whasny roz-
woj preferujg krotkie formy rozwojo-
we. Idealna ich zdaniem dlugos¢ to 1-2 h
(38 proc.). Mezczyzni oraz osoby okresla-
jace swoja p%ec’ jako Inna, zdecydowanie
preferujg dluzsze formy powyzej 3 h (od-
powiednio 47 i 65 proc.).

Polowa ankictowanych w ramach badania
kobiet lubi podnosi¢ kwalifikacje zawo-
dowe uczac sic w domu, bo w domu nic
im nie przeszkadza. Mezezyzni preferujy
natomiast naukg W miejscu pracy poprzez
ﬁ7yc7m udzial w szkoleniu (32 proc) oraz
w miejscu pracy, korzystajgc ze zdalnych
form rozwojowych (21 proc.). W domu

mezezyznom w nauce przeszkadzaja do-
mowe obowiazki (40 proc.).

W ramach badania pracownicy zostali po-
proszeni o dokonanie oceny stwierdzen
dotyczgeych form nauki. Najwyzej oce-
nili stwierdzenie: ,Lubie sie uczyé w ciszy
i spokoju, nawet najmniejszy hatas mnie
rozprasza”. Rownie wysoko ocenili stwier-
dzenie, ,,Lubig uczyé sie w samotnosci”.
Najmniejszym uznaniem wsrod ankieto-
wanych pracownikow cieszylo si¢ stwier-
dzenie ,,Lubiq uczyé sie w bibliotece”.
Preferowanymi  formami  rozwojowymi
wsrod  pracownikow nadal s3 szkolenia
stacjonarne, ale na znaczeniu zyskuja inne
formy. Uznaniem c1esz% sic formy miesza-
ne a takze film/serial szkolemowy, podca-
sty i e-warsztat. W przypadku pracowni-
kow HR, wielu wskazalo, ze pracownicy
pre Feruj% Formy mieszane, Webinary, Formy
stacjonarne.

MQZczyz'ni czqécicj oczckujq od pracodaw—
cy poniesienia kosztow kursu zwigzanego
z ich zainteresowaniami (78 proc. mez-
czyzn vs. 45 proc. kobiet).

Czego chcq uczyé si¢ pracownicy,

a czego cheg ich uczy¢ pracodawcy?
Pracownicy nie réinicuja} istotnie intere-
sujgeych ich kompetencji. Jako najbardziej
interesujgcg  kompetencje  wybrali - ob-
stuge klienta, nastgpnie radzenie sobie
ze stresem, rozwigzywanie konfliktow,
zarzz}dzanie czasem 1 organizacje pracy,
a takze wspolprace w zespole. Jak wynika
z uzyskanych w trakeie badania danych,
kluczowe kompetencje mickkie roznig sie
w zaleznosei od wicku 1'espondentéw. Dla
0s0b najmlodszych najmniej znaczace jest
rozwigzywanie konfliktow, natomiast dla
0s0b najstarszych najmniej znaczacy jest
wellbeing oraz zarzadzanie stresem. Zain-
teresowanie konkretnymi kompetencjami
zmienia si¢ takze w zaleznosci od zajmo-
wanego stanowiska.
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Wedlug specjalistow HR najbardziej intere-
sujaca kluczows kompetencj dla pracow-
nikow jest komunikacja interpersonalna,
nastepnie réwnie wazna jest Wspélpraca
w zespole. HR-owey wskazali rowniez, ze
interesujgca  pracownikow  kompetencia
jest kreatywne m}félenie oraz kreatywne
rozwigzywanie problemow. Za mniej inte-
resujaca kompctcncjg uznali obslugg klienta,
oraz rozwigzywanie konfliktow.

Wedtug pracownikéw HR zarzadzanie stre-
sem nie jest az tak istotne, jak wskazwva]i o
sami zatrudnieni.

Wachlarz najbardzicj potrzcbnych obecnie
kompetencji, 7arOWno z punktu widzenia
pracodawcow, jak i samych zatrudnionych
jest zupchlic inny, niz mialo to miejsce jesz-
Cze 34 lata temu. Pandemia i zZwigzane 7 nig
zmiany, jakie zaszly w nas samych, a takze
W naszym otoczeniu sprawi]fy, Z€ pracownicy
potrzebujg obecnie nowych, czesto dotych-
czas nicdoccnianych lub uwaianych 7a nie-
istotne kompetencji. Ze wzgledu na pewne
naturalne  predyspozycje poszczegolnych
pki 71potr7ebowanie na okreslone obvar}
kompetencji zawsze bedzie si¢ roznic, co nie
zmienia fakeu, Ze to wlasnie kobiety byly, sg
i bedg znacznie lepiej wyposazone w kompe-
tencje migkkie, obecnie coraz czgsciej nazy-
wane k]uczowymi.

Przyszlos’c’ form rozwojowych — okiem
pracownikow i okiem specjalistow HR
Ponad potowa badanych, zapytana o to,
keore 7 kompetencji mic('kkich quQ ich zda-
niem najbardzicj przydatme w przyszlosci,
wskazala na zarzqdzanic stresem. Zdaniem
zatrudnionych w przyszlosci istotne bedzie
takze zarzadzanie projektami, komunikacja
interpersonalna oraz przywodzewo.

Kobiety uwazaja, ze w przyszlosci najbar-
dziej przydatne quzie Zarzqdzanie czasem
(20 proc.) i stresem (19 proc.). Mezezyzni
Wskazujz} natomiast komunikacjg interper-
sonalng (20 proc.). Istotng kompetencijy klu-
czowg w przyszlosci dla obu plei jest zarzg-
dzanie czasem i organizacja pracy.

Patrzge na wyniki badania dotyczace
form rozwojowych na przestrzeni najbliz-
szych trzech lat, dowiadujemy sig, ze jako
forme rozwoju przyszlosci 40 proc. an-
kietowzmych wskazalo webinar, 32 proc.
wskazalo szkolenia stacjonarne, 21 proc.
e-warsztaty, natomiast 19 proc. uznalo za
przyszlosciowe formy mieszane. Oznacza
to, ze juz teraz co 5 zatrudniony widzi
przyszlos¢ szkolen w formach miesza-
nych, doceniajge jednoczesnie rowniez
zalety form zdalnych.

]ak Wynika zZ odpowiedzi udzie]onych
przez specjalistow HR formy rozwojowe
W przyszlos’ci ,,B(;d% przyjmowaly formq
hybrydowsy (lczge formy zdalne ze sta-
cjonarnymi)”. Oprocz form hybrydowych
specjalisci HR wysoko ocenili rowniez
zdanie, ze formy rozwojowe ,Beda moc-
niej Wcryﬁkowanc pod kqtcm wdroionych
umiejetnosci”.

Specjalisci HR widzg przyszlos¢ form roz-
Wojowych przede Wszystkim W silniejszej
koncentracji na pracowniku w calym cyklu
zycia w organizacji (54 proc). Ich zdaniem
istotnym elementem w przyszlosci be-
dzie réwniez wprowadzanie elastycznosci
i zwinnosci do wszystkich obszarow HR.
Zdaniem pracownikéw biorgeych udzial
w badaniu w przyszlos’ci od form rozwo-
jowych bedzie oczekiwac sig: wigkszej
wiedzy branzowej posiadanej przez pro-
Wadz%cych, koncentracji na zespo}ach

zadaniowych w firmie i niezbednych im
kompetencj ach oraz jeszcze Wiqkszego do-
pasowania do potrzeb grupy/organizacii.
Zdaniem spccjalistéw HR w przyszioéci
od form rozwojowych bedzie si¢ oczeki-
waé: wickszej wiedzy branzowej posia-
danej przez prowadz%cych, Wiqkszego
dopasowania do potrzeb grupy/organi-
zacii, WiQkSZCj konccntracji na zcspolach
zadaniowych w firmach i niezqunych im
kompetencjach oraz ich zdaniem szkolenia
qu% W wi(;kszos'ci odbywaé sie w formie
zdalnej.

Wedlug ankiecowanych specjalistow HR
od trenera przysz}os'ci quzie oczekiwac
sie: umiejetnosci  budowania  procesow
rozwojowych, zamiast jcdnorazowych 107~
wigzan, posiadania prakeycznych doswiad-
czen z tematow, w keorych rozwija innych,
wiedzy psycho]ogicznej poza biznesow%,
clastycznosci i szybkiego eliminowania
dzialan niccfektywnych.

Patrzagc na  wyniki  przeprowadzonego
przez nas badania, mozna dojs¢ do wnio-
sku, Ze ocena potrzeb, motywacji i chgci
do podnoszenia kwalifikacji, rézni sie ze
Wzglqdu na wiele zmicrmych Dzi(gki co-
raz bardziej rozbudowanym projektom
rozwojowym, oferowanym przez rdzne
organizacje oraz szerokiemu wachlarzowi
dostgpnych obecnie form, kazdy zacrud-
niony, bez wzgledu na wlasne preferencie,
potrzeby oraz motywacje, jest w stanie
skutecznie i z satysfakejg podnosi¢ swo-
je kompetencje. Wstuchiwanie si¢ jednak
w oczekiwania zatrudnionych w tym ob-
szarze jest obecnie niczwyklc istotne, nie
tylko ze wzgledu na osigganie szybszych
efekeow, ale przede wszystkim na zaanga-
zowanie i satysfakch zatrudnionych.

/miany stylu pracy
wynikajace z pandemii

Pandemia koronawirusa w oczywisty sposob
wplynela na  koniecznos¢  przeorganizowa-
nia stylu pracy, co dotkn(glo miqdzy innymi
pracownikow majacych dzieci. Dzis na ryn-
ku dominuje model hybrydowy, keory taczy
za]ety home office i pracy w biurze. Business
Link i Skanska dziela si¢ wnioskami z raportu
»/miany stylu pracy Wynikaj%cc Z pandcmii”,
ktérego celem byh) sprawdzenie, jak na prace
hybrydowa zapatruje si¢ kadra menadzerska.
Jedng z najwickszych zalet pracy w domu, keo-
rg wskazywali ankictowani, jest elastycznosc.
Zdaniem menedzerow i menedzerek, to waz-
ny aspekt sprzyjajacy pogodzeniu opieki nad
dzie¢mi z obowiazkami zawodowymi. Jedno-
czesnie Pprzyznaja oni, ze praca zdalna ZNaczyco
zaburzyta work-life balance. Jest to szczegolnie
istotne w przypadku rodzicow, ktorzy majg
problem z odizolowaniem si¢ od dzieci i obo-
wigzkow domowych w trakeie pracy. Wsrod
kluczowych korzysci zwigzanych z pracy zdal-
ng wymicniana jest takze oszczednos¢ czasu
— brak koniecznosci dojazdéw do biura czy
mozliwos¢ przeprowadzenia spotkan bizneso-
wych w formie online stanowia duze ulatwie-
nic dla pracownikéw.

Utracona ,magia przerwy”

Ankietowani wspominajg takze o pozbawie-
niu si¢ tzw. magii przerwy, rozumiancj jako
przerwa na kawq i korytarzowe TOZMOWY,
keore byly okazjy do odetchnigeia od pracy,
a jednoczesnie zalatwienia przy okazji in-
nych, rowniez Wainych spraw. Brak takich
przerw wigze si¢ tez z poczuciem wigksze—
g0 zmgczenia i zmniejszona efektywnos’ciz}

pracy. — W pandemii odkry]is'my, ze emocje
w biznesie istniejg i Ze nie nalezy ich lekee-
WaZyé. Doceniono menedzerdw, ktérzy czujy
i adresujg uczucia. Empatia skrocita dystans
w rclacji pracownik—przcloiony, pokazuj%c,
7€ po drugiej stronie ekranu 7mjduje si¢ tez
czlowick, keory w pandemii ma podobne
wyzwania, uczucia i frustracje jak my sami.
Pracownik przestal byc zasobem. Teraz jest
najwazniejszy. Stangt na podium ponad mod-
na innowacja, technologia i opt}malwaq% Bo
te stfowa okazaly si¢ nic nie znaczy¢ bez jego
udziatu — zauwaza Olga Kozierowska, preze-
ska Fundacji Sukcesu Pisanego Szminka.

Hybryda odpowiedzi:i na dzisiejszc

potrzeby pracownikow

Model hybrydowy coraz ngs'cicj staje si¢ do-
minujacym sty]em pracy. Co wazne, dzieje
sie tak nie tylko ze wzgledu na weiaz niepew-
ng sytuacje pandemiczn;% i zwigzane z nig
ograniczenia sanitarne, ale rOwniez z uwa-
gi na swiadomie obranzg strategie dzialania
przez poszezegolne firmy. Hybryda okazuje
sie by¢ odpowiedzia na nowe oczekiwania
pracownikéw uksztaltowane w wyniku pan-
demii, pozwalajac na korzystanie z mocnych
stron pracy zdalncj i stacjonarnej. Potwier-
dzajz} to m.in. wyniki grudniowego badania
Skanska przeprowadzonego wsréd pracow-
nikow biurowych, keodre pokazaly, ze dla co
drugiego Polaka najbardziej preferowanym
modelem pozostaje wlasnie praca hybrydo-
wa — zaznacza Ewelina Kaluzna, Head of
Strategic Workplace Advisory w Skanska
oraz dyrcktor zarzqdzajqca w Business Link.

Budowanie dobrego wizerunku
pracodawcy, czyli Employer Branding,
elementem dziatan dziatu HR czy

marketingu i PR?

Agnieszka Surowiec

Brand & Comms Director Market
Poland

Efektywne dziatania, ktérych celem jest
dbanie o wizerunek pracodawcy, zakfa-
daja wspdtprace dziatu HR i oséb odpo-
wiedzialnych za komunikacje oraz sze-
roko rozumiany PR. Tego wymaga dzi$
Employer Branding 2.0, w ktorym réwniez
nie dyskutuje sie z podejsciem, ze marke
pracodawcy nie tylko mozna, ale i nalezy
() traktowad, jak kazdy inny brand na ryn-
ku, ktéry wymaga wypromowania, a przed
tym okreslenia Unique Selling Points, Valu-
es Propositions, itd.

Co zatem czerpac ze $wiata HR, PR i mar-
ketingu, prowadzac skuteczne dziatania
z obszaru Employer Brandingu? Oto lista
"must have”.

HR

Dziat HR ma bezposredni dostep do pra-
cownikéw, ktorzy sa najlepszym Zrodtem
informacji i mogg by¢ wizytéwka dane;j fir-

my. Wewnetrzne badania, ankiety prowa-
dzone przez HR s3 najbardziej skutecznym
sposobem na to, by dowiedzie¢ sie, co tak
naprawde pracownicy sadza o pracodawcy,
jakie dostrzegaja jego mocne i stabe strony.
To Swietny punkt startowy do dalszych em-
ployer brandingowych rozwazan.

PR

Korzystajac ze zdobytych wnioskéw, na-
rzedzi oraz PR-owiej wiedzy, mozna m.in.
stworzy¢ Values Propositions, przekaz i caty
storytelling, ktéry bedzie wykorzystywany
w employer brandingu, bez wzgledu na to,
czy chodzi o promowanie marki pracodaw-
cy wewnatrz firmy, czy na zewnatrz. PR bu-
duje tozsamos¢ marki pracodawcy.

Marketing

Jezeli chodzi employer branding ze-
wnetrzny, marketing dostarcza calej
gamy narzedzi do swiadomego promo-
wania marki pracodawcy, np. pozycjo-
nowania jej obecnosci w kanale online,
bez ktérego dzi$ ani rusz. W gre wchodza
oczywiscie np. pfatne tresci reklamowe
i komercyjne dziatanie w social media. Jeze-
li dany pracodawca zdecydowat sie na dzia-
tania EB poza firma, marketing staje sie juz
konieczny. O ,upubliczniony” wizerunek, na
ktérym nam zalezy, trzeba dbac juz zawsze.
To prawda marketingowcow.
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Male i srednie firmy zatru

W zwiazku ze wzrostem wykorzystania nowocze-
snych technologii, do 2025 r. 50 proc. wszystkich
pracownikow bedzie wymagato przekwalifiko-
wania, wynika z raportu ,,Future of Jobs Report”,
stworzonego przez Swiatowe Forum Ekonomicz-
ne. Rynek pracy juz dostosowuje sie do tych
zmian - w ciagu najblizszych czterech lat na
swiecie pojawi sie 149 milionéw nowych miejsc
pracy zwigzanych z cyfrowa transformacja, ana-
lizujg eksperci z TestArmy.

Pawet Matysiak

test automation lead
w TestArmy

W ostatnich latach  jestesmy
swiadkami  cyfrowej rewolugii,
keora nie tylko zmienia obraz wie-
lu branz, alc tez przede wszystkim
wplywa na srodowisko pracy.
Zawody zwigzane z digitalizacja
proceséw nabierajq Zupe}m’e no-
Wego znaczenia. Poz%dani stajg sie
spccjalis’ci w zakresie Cybcrbcz—
pieczer'lstwa, rOZWOju  SzZtucznej
inteligencji, szeroko rozumianych
ustug chmurowych oraz progra-
misci. Poza tym postepujaca cy-
fryzacja proccséw bizncsowych
sprawia, ze na rynku pracy rosnie
zapotrzebowanie takze na teste-
row oprogramowania. Az 75 proc.
osob, keore zajmuja sie dbaniem
o jakos¢ cyfrowych produkeow,
ma otrzyma¢ w tym roku pod-
wyzke za wykonywang prace,
mc')wiq dane z ra portu Polish IT
Community Report 2021.
Rosngce zawodow
zwiz&zanych ze $wiatem IT po-

znaczenie

twierdzajg  przewidywania Mi-
crosoft. ~ Wedlug  szacunkow
ckspertow  zrzeszonych  wokol
éwiatowcgo giganta, do 2025 T. Na
swiecie ma pojawic si¢ az 149 mln
nowych miejsc pracy zwigzanych
z cyfrowy transformacjg. Wedlug
analiz, 98 mln z tych miejsc be-
dzie bezposrednio zwigzanych
z rozwojem  Oprogramowania.
Co wigcej, rynek testow auto-
matycznych b(gdzic sie rozwijal
w tempie 14,2 proc. rocznie (dane
z raportu: ,Automation Testing
Market — Growth, Trends, CO-
VID-19 Impact, and Forecasts,
2021 — 20267).

2022 r. pod kgtem rosngcego

znaczenia kompetcncji Zwiqzanych
Z rOZWojem oprogramowania

Chociaz praca nad rozwojem
oprogramowanie nie jest acwa, to
liczba akeywnych deweloperow
stale rosnie. Jest to odpowiedz na
Wzrost  zainteresowania
kompctcncj ami ze strony firm
i korporacji. Polska Agencja Roz-

takimi

woju Przedsigbiorczosci podaje,
ze prawie dwie trzecie pracodaw—
cow planuje powickszenie zespo-
low 1T. Co wazne, czgécicj niz
duze przedsiqbiorstwa (40 proc.)
wzrost zatrudnienia planujg firmy

mikro i male (65 proc. i 63 proc.) .

Maciej Urbanowicz

lider dziatu szkolen IT
z testuj.pl

Popyt na programistéw ro$nie
rownicz, dlatego, 7e wostatnich la-
tach mozemy obserwowac trans-
formach $wiata biznesu. Procesy
analogowe zostaly przeniesione
do systemow cyfrowych. Jak wy-
nika z badania ,Situation Report”
przeprowadzonego wsrod liderow
dzialéw IT, 97 proc. ankictowa-
nych dyrektorow IT stwierdzilo,
ze ich firma przeszla transfor-
macj¢ cyfrowg w 2020 1. Ta sama
liczba spodziewa si¢, ze inwesty-
cje quq komynuowwnc NachV
sic zatem spodziewac, ze popyt
na ekspertow umiejgcych zadba¢
o funkcjonowanie digitalowej rze-
czywistosci bedzie rost.

Poszukiwani nie tylko programisci
Poza samym tworzeniem podsta-
wowej Funkcjona]nos’ci bardzo
wazne jest, aby miala ona odpo-
wiednia jakos¢. Zajmujg si¢ tym
osoby zwane testerami oprogra-
mowania. Ich praca polega na
sprawdzaniu 1 Weryﬁkowaniu:
jakosci, wydajnosci, uzytecznosci
i bczpicczcﬁstwa stron interneto-
Wych, ap]ikacji innych produkt(’)w
cyfrowych.  Obecnos¢  testerow
jest niczquna W procesie w ca-
tym cyklu Zycia oprogramowania.
Testerzy odwzorowuja dzialania
uzytkownika koncowego w celu
wykrycia potencjalnych bledow
W aplikacji. Im Wczcénicj biqd
zostanie Wykryt>77 tym mniejsze
beda tego reperkusje i tym niz-
szy bedzie koszt naprawy takiego
bl@du Wedlug analiz przeprowa-
dzonych przez National Institute
Standards and Technology bledy
na produkeji generujg dwa razy
wiecej strat niz awarie Wykryte na
etapie testowania produkeu.
Proces ten moze byé manual-
ny lub zosta¢ zautomatyzowany
przez testerow automatyzujacych.
Ich praca polega W duZej mierze
na sprawieniu, aby scenariusze
. .

testowe napisane przez testerow
manualnych mogly uruchomic sie
bez angazowania uwagi czlowie-
ka. W ten sposéb odciz}ia to te-
sterow manualnych, poniewaz za-
programowane scenariusze moga
Wykonywaé si¢ W znacznie krot-
szym czasie niz odpowiadajgce im
testy wykonywane manualnie.

Tester automatyzujgcy
W pracy testera automatyzu-
. . ;.
jacego, poza samg znajomoscig
procesow testowania i podej-
scia do wytwarzania oprogra-
mowania, bardzo istotna jest
umicjetnos¢ logicznego, anali-
tycznego myslenia oraz progra-
mowania. Zautomatyzowane
testy powinny by¢ napisane tak,
aby przetestowaé mozliwie ]'ak
najwiccej potencjalnych podat-
Ll Y
nosci i przynies¢ zwrot w posta-
ci wzrostu jukoéci oprogramo-
wania oraz skrdcenia czasu jego
wypuszczenia na rynek.
Rynek  testow automatycznych
bedzie si¢ rozwijal w  tempie
14,2 proc. rocznie, wedlug rapor-
tu: ,Automation Testing Market
— Growth, Trends, COVID-19
Impact, and Forecasts (2021
—2026)". Oznacza to, 7¢ presja na
rozwoj i doksztalcanie pracow-
nikéw bedzie na bardzo wyso-
kim poziomie. W automatyzacji
testow, podobnie jak przy two-
rzeniu oprogramowania, bardzo
istotne jest pod%ianie za aktu-
alnymi trendami w branzy wraz
z naukg potrzebnych, narzedzi
czy jqzykéw programowania.

Inne kluczowe kompetencji
przysztosci

Poza samg automatyzacjg testow
rozwijaé quzie sie rowniez au-
tomatyzacja calych  procesow
zwana RPA — Robotic Process
Automation. Wiele firm korzy-
sta z roznych systemow, keore
nic s3 ze sobg wzajemnie zinte-
growane. Weedy dane z jednego
systemu do drugiego musza by¢
przenoszone r¢cznie przez pra-
cownika. Jak to przy czynniku
ludzkim — wchodzi tutaj w gre
ryzyko pomytki i niepopraw-
nego przeniesienia danych. Do-
datkowo taki proces jest bardzo
zmudny i czasochlonny. Rozu-
micjg to firmy, dlatego chet-
nie inwestuja one w robotyke.
Ekspcrci Garneta przewidujg,

Ze 90 Proc. duiych organizacji
bedzie wykorzystywaé RPA do
konca 2022 1., do 2024 r. liczba
zautomatyzowanych procesow

zostanie za$ potrojona. Naleiy
wiec spodziewaé si¢, ze wzro-
snie rowniez zapotrzebowanie
na pracownikéw znajqcych si¢
na architekturze oraz progra-
mowaniu RPA.

Dodatkowo w perspektywie 3-5
lac zdecydowanie wzrosnie za-
interesowanie spccjalismmi od
cyberbezpieczer'lstwa, sztucznej
inteligencii oraz Big Data, dowia-
dujemy si¢ z raportu z Il edvc"
badan  Branzowy Bilans del—
talu Ludzkm;jo (12.2021). W tej
kluczowej trojce  zdecydowanie
dominujace okazujg si¢ wyzwa-
nia zwigzane z Cyberbezpieczeﬁ—
stwem — az 53 proc. badanych
wskazalo, ze trend ten bedzie
mial duzy wplyw na zapotrze-
bowanie na specjaliscow z tego
obszaru. W przypadku sztucznej
inteligencji to 45 proc., a jezeli
chodzi o Big Data — 41 proc.

Poza tym warto dodad, ze zgodnie
z raportem opublikowanym przez
JMarketsandMarkets”  wielkosé¢
globq]nego rynku cyberbe7ple—
czenstwa ma wzrosna¢ z 217,9 mld
dolaréw w 2021 1. do 345,4 mld
dolarow do 2026 r. Wzrost ryn-
ku moze bvé przypisany rosngcej
éwiadomogci i rosns acym inwesty-
cjom w infrastrukeure cyberbez-
pieczenstwa w globalnych orga-
nizacjach dzialajacych w roznych
sektorach.

Kompetencje cyfrowe

wymagajg stalego rozwoju
Zawody zwi%zane z pracy prz.y
wytwarzaniu —oprogramowania
wymagajg ciqg}ego podnoszenia
swoich kwalifikacji, poznawa-
niu nowych narzqdzi czy jezy-
kow programowania — trudno
sobie Wyobrazié, aby trend ten
u]eg} zmianie.

Gotowos¢ do rozwoju zostanie
nagrodzona. N ajbardzicj ambitni

dniaja specjalistow IT

pracownicy zwigzani z I'T mogg
liczy¢ na wiele benefitow. Poza
wzrostem pozycji na rynku pracy
s3 oni takze nagra adzani finanso-
wo. W pierwszym polroczu 2021
roku doswiadczeni programisci
mogli liczy¢ na 20 proc. podwyzki
— to dane z raportu Just Join IT.

Gdzie szukac¢ wiedzy?

Mozna zdobywaé wiedzq naW}asn%
reke, czytajgc literature lub artyku-
}y w internecie. Mozna to rowniez
robi¢, korzystajac z wiedzy prakey-
kow z branzy i ich doswiadczenia.
To oferuj% przede Wszystkim kursy
I'T, bootcampy i szkolenia. Ta for-
ma nauki przewaza tym, ze zwyklc
uczestnik moze liczy¢ na mento-
ring, a takze wzajemne wspiera-
nie si¢ W rozwoju wewngtrz ma}ej
grupy, nastawionej na budowanie
prakeyeznych kompetencji. Wie-
dza zdobywana w ten sposob jest
uporzadkowana i usystematyzo-
wana. Ponadto wsparta ¢wiczenia-
mi oraz przykladami z projektow
pozwoli na lepsze odnalezienie si¢
w specyﬁce braniy.

Wybierajge dostawce szkolenia,
warto wzig¢ pod uwage kilka
rzeczy. Po pierwsze op}aca sie
sprawdzi¢, kto jest trenerem
szkolenia — czy sg to osoby, ktore
realnie pracuja w branzy, czy teo-
rerycy. Po drugm warto przv]lzcc
sie, ak dane szkolenie oceniajg
kursanu (na stronie interneto-
wej, w Google, czy na fanpage
firmy). Warto rowniez zwery-
fikowa¢, czy dostawca szkolen
koncentruje swojg  dziatalnos¢
wylacznie na sprzedazy szkolen
(firma szkoleniowa), czy row-
nolegle dziala tez w branzy IT,
oferujac uslugi w tym samym
zakresie. Firmy IT maja czesto
lepsze zaplecze — doswiadczenie,
Wiedzg i dostqp do najlepszvch
talentow, aby rownolegle prowa-
dzi¢ ushugi eduk kacyjne. Kursanci
rowniez na tym zyskuja — zdoby-
waja branzowe kontakey i cze-
sto... nowe oferty pracy.
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OPIEKA MEDYCZNA DLA FIRM

~ WARTOSC

DODANA DLA PRACOWNIKOW CZY STANDARD?

W kontekscie prywatnej opie-
ki medycznej w Polsce obser-
wujemy widoczna tendencje:
rynek ten wciaz rosnie i - jak
przewiduja autorzy badan

- nadal bedzie sie powiek-
szat. Z raportu Instytutu
Badan Zmian Spotecznych?
wynika, ze dzis juz prawie po-
towa Polakow korzysta z pry-
watnej opieki medycznej,

a po pandemii odsetek ten
prawdopodobnie wzrosnie do
ok. 60 proc.

Alina Smolarek

dyrektor personalny, Centrum
Medyczne ENEL-MED

\X/spékzcs/ni pacjenci zdcq rdowanie cenig
sobie benefity, jakie zapewnia im prywatna
opiecka medyczna, m.in.: komfortowe warun-
ki, czy rozwigzania ulatwiajgce codziennie
funkcjonowanie i dajgce oszezgdnos¢ czasu,
takie jak teleporady, dostgpnosc e-recept i e-
-zwolnien, mozliwos¢ umowienia wizyty na
stronic internetowej, czy przez aplikach.
Odpowiedzialni pracodawcy powinni mie¢
swiadomos¢  panujgeych  tendencji. Choc
naturalnie Najczestszy motywacja do zmia-
ny pracy pozostajg w naszym kraju zarobki,
z raportu ,Polacy w nowym srodowisku pra-
oy’ 2 Zrealizowanego przez serwis Pracuj.pl
na jesieni 2021 T. jasno wynika, ze az 61 proc.
Polakow, decydujac si¢ na zmiang pracy, bie-
rze pod uwage benefity pozaplacowe.

Swiadczenia medyczne najpopularniejsze
Wsrdd najezesciej oferowanych dodatkow
pozaplacowych éwiadezenia medyezne
s3 drugim najczgsciej proponowanym
benefitem — w ofercie ma go obecnie az
86 proc. f1rm3 Dlatcgo taka mozliwos¢
zdecydowanie staje sie standardem, ktore-
g0 pracownicy oczekuja}. Warto przy tym
dodad, 7e prywatna opielm medxun a jest
jednym z najbardzicj poz%dan\ch przez
pracownikow beneficow pozaplacowych
— w zaleznosci od badania prywatny pa-
kiet medyczny znajduje si¢ w zestawieniu
na pierwszym lub drugim micjscug. Nie
mozemy tez zapominaé, ze my, Polacy,
jako narod martwimy si¢ o wlasne zdro-
wie i zdrowie swoich rodzins, dlatego pra-
codawcy oferujgcy pakiety medyczne sg
doceniani i darzeni zaufaniem.

Wartoscig dodang, jaka pracodawca moze
zaoferowa¢ zatrudnionym, moze by¢ w tym
przypadku rodzaj oferowanego pakietu. Na
pewno warto rozwazy¢ mozliwos¢ objecia
nim rodziny pracownika, a takze zaofero-
wania zatrudnionemu dostepu do szerokicj
gamy spcqalistéw nowoazcsn%o sprzgtu
i cyfrowych rozwigzan, kedre pozwolg mu
na efektywne dbanie o wlasne zdrowie oraz
oszczednosc cennego czasu.

Standard

7 punktu widzenia HR mozliwosé¢ korzy—
stania z opicki medycznej powinna by¢
standardem. Warto jednoczesnie pamie-
tac, ze Zdrowy prac@wnik to Wymierna
korzys¢ dla samego pracodawcy: regu-
larnie badani i stawiajgcy na profilak-
tyke pracownicy rzadziej chorujg, wige
rzadzicj zostaja Wysyhni przez lekarza

na zwolnienie. Pracownicy bedgey w pel-
ni sit pracujg tez wy d”l'niej isg zadowo-
leni z pracy, co puek}ad1 si¢ na wyniki
ich firmy. Dzis odpowiedzialny i dobry
pmcodmu to taki, keory troszczy si¢
o zdrowie pracownikow.

1. hetps;//medycynaprywatna.pl/Go-procent-polakow-bedzie-korzy-
stac-z-prywatr lcj/(vpicki 41100.’)7(:11Lj]lpoqvidm nii/

2. hetps://media.pracuj pl/163013-co-napedza-polakow-do-zmiany-pra-

oy-badanie-pracujpl

3. Z raportu , Swiadczenia dodatkowe oferowane preez firmy w 2021
roku” ﬁimy Sedlake>Sedlak, /1rtps://wylmgrodzcnia.p//arl}'ku[/pod\‘ll/
mowanie-raportu-swiadczenia-dodatkowe-oferowane-przez-firmy-w-
2021-roku.

4. heeps://healthcaremarketexperts.com/aktualnosci/rynek-trendy/pa-
kiet-medyczny-nadal-pozadany/

5. h[tp.\‘://piu.o;gp[ﬁ‘aporly/)11apmyzy]\’a/‘t7o/akow/jaL’/ulvfzpicczycic/

le-odpowiadaja-na-potrzeby-spoleczenstwa/
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BIZNES RAPORT

BRAKUJE NAWET 50 TYS. PRACOWNIKOW IT

W 2021 r. przekonalismy sie dobitnie, ze IT bedzie
stanowic trzon dziatalnosci wielu firm z uwagi na
koniecznos¢ cyfryzacji biznesu. Wptyw natoma
takze rosnaca sukcesywnie liczba atakow cyberne-
tycznych, ktore s3 nie tylko ogromnym zagrozeniem
dla przedsiebiorstw na catym swiecie, ale rowniez
wysokodochodowym biznesem dla hakerow.

Marcin Pepas

dyrektor dziatu wdrozen
i wsparcia sprzedazy, Polcom

Wyzwaniem dla wielu branz sg row-
niez braki kadrowe w sektorze IT
— od e-commerce, branzy medycz-
nej i farmaccutycznej, przez sekeor
finansowy, az po transport, logisty-
ke, przemyst i produkeje. Nie tylko
w DPolsce, ale i na ca]ym swiecie ry-
nek IT ma coraz wicksze potrzeby
zasobow ludzkich, a pandcmia tylko
wzmacnia ten trend. Jak wige radza
sobie z tym firmy?

Braki wérdd kadry IT....

Komisja Europcjska oszacowala,
ze w calej Unii Europejskiej bra-
kuje ponad 600 tys. programistow.
W Polsce braki ocenia si¢ na okolo
50 tys. specjalistow IT. Stanowig
oni 3 proc. wszystkich pracowni-
kow, w Unii Europejskiej nacomiast
— 3,9 proc. Trudnosci w zatrudnie-
niu i utrzymaniu o0sob do dzialow
IT majy jednak nie tylko manage-
rowie w naszym kraju. Zapotrzcbo—
wanie na tych specjalist(')w IT nie
maleje juz od dawna, a pandemia
tylko wzmocnita ten trend. ,Raport
placowy 2022 firmy Hays Poland
wskazujc, e 99 proc. firm z sektora
IT i telekomunikacii planuje rekru-
towac pracownikow. Analitycy Hays

Poland szacuj tez, ze ponad 40 proc.
specja]istéw IT w Polsce spodziewa
sie w tym roku podwyzki. To z ko-
lei buduje trudnosci w utrzymaniu
dobrego specjalisty na dhuzej. “Wiérdd
Czesto poszuklwanych pracowmkow
$3 ana]itycy dzmych, programis’ci
oraz specjalisci od UI i UX. Wyjat-
kowo cennymi i poszukiwanymi
pracownikami stali si¢ architekei
chmury - ze wzgledu na zapotrzebo-
wanie firm na ap]ikacje do komuni-
kacji i wideokonferencji oraz specja-
lisci z obszaru cyberbezpieczenstwa
— poniewaz l0¢¢ atakéw hakerskich
bedzie — jak w poprzednich latach

.. I
- WC]%Z wzrastac.

..arosngca liczba atakow

Niewgtpliwie — w 2022 1. mozna spo-
dziewal si¢ jeszcze wickszej liczby
cyberatakéw na ﬁrmy NnizZ W 2021 T.
Potwierdzajg to migdzy innymi ba-
dania ﬁrmy doradczcj PwC, 7 kto-
r\Ch dowiadujemy sie rowniez, 7e
ponad 50 proc. firm na calym swiecie
spodzwwa sie wzrostu huzb\ cybe-
rzagrozen i ma to odzwierciedienie
w ich budzetach. W ankiecie ,Gart-
ner 2021 Board of Directors Survey”
dyrektorzy ocenili vaerbezpleuen—
stwo jako drugic co do wielkosci
zrodio ryzyka dla przedsigbiorstwa.
W krajobrazic cybcrprzcstrzcni
wCigz obecne qu% ataki typu ran-
somware — zlosliwe oprogramowa-

nie szyfruj:}cc dane na komputcrach,
za pomocy keorego hakerzy wymu-
szajg od firmy okup. Hakerzy nie
zamierzajg zwalniac, Wwiec na znacze-
niu zyskajg tez sposoby polegajgce
na generowaniu falszywych obrazow
idzwi gkdw na potrzeby atakow phi—
shingowych. Z kolei z danych Trend
Micro dowiadujemy sig, ze niemal
polowa  0sob  odpowiedzialnych
za cybersecurity uwaza, ze glowng
przyczyng  nicefektywnego  zarzg-
dzania incydentami bezpieczenstwa
jest zbyt maly zespol. Na przyklad
w firmach z sektora MSP zespét ds.
cyberbezpieczenstwa czesto stano-
wi jedng lub dwie osoby i po prostu
nie sa one w stanie odpowiedzie¢ na
wszystkie alcrty. Innymi problcma—
mi mniejszych i srednich przedsic-
biorstw sg tez falszywie pozytywne
alerty o cyberatakach oraz brak
odpowiedniej wiedzy — czynniki te
moga skutkowaé ignorowaniem nie-
keorych iscotnych informacji. Brak
automatyzacji w procesie analizy
ryzyka zwigzanego z incydentami

bezpieczenstwa moze przyczynial
si¢c do wydluzenia czasu ich obstugi
oraz utrudnia¢ skupienie si¢ na rze-

czywistych zagrozeniach. Mingly juz

czasy, w kto’rych na Wysoki poziom
bezpieczenstwa mogly pozwoli¢ so-
bie jedyne duze firmy i korporacje
— zaawansowane rozwigzania z za-
kresu bezpieczenstwa systemow IT
nie sa wylacznie ich domena.

Wsparcie z zewngtrz

W zwi%zku 7 problemami kadro-
wymi wiele organizacji - rozwaza
Wsparcie z Zewnatrz. Ponad &0 proc.
respondeméw uwaza, 7e Wspéllpraca
ze sprawdzonymi partnerami tech-
nologicznymi quzie czyrmikiem,
keory usprawni IT — wynika z ra-
portu opracowanego przez Polcom
,,Przemys} 4.0 — krok w kierunku
bezpieczeﬁstwa przemyslowego”.
Zebrane dane potwicrdzi}y rowniez
koniecznos¢ budowania w firmach
nowych kompetencji np. w obsza-
1ze chmurv obliczeniowej — 36 proc.
ogotu respondentow uwaza to za
problcm, Z ktérym przyjdzic im si¢
Zmierzyé W cigguw roku.

Ok. 43 proc. menedzerow z sektora
duZyCh firm za najwazniejsze wy-
zwanie uwaza koniecznos¢ optyma-
lizacji i reorganizacji swoich dzialow,
aby w wigkszym stopniu spelniac
oczekiwania biznesu i skuteczniej re-

agowaé na to, co dzicjc si¢ na rynku.
W przypadku mniejszych firm - po-
dobnego zdania jest juz tylko 31 proc.
ankietowanych.

Firmy, keore decydujg si¢ na sko-
rzystanie z uslug w modelu Securi-
ty as a Service nie muszg inwesto-
wac srodkow w dodatkowy sprzet
czy zatrudnienie i utrzymanie pra-
cownikow. Jak wiadomo, wyspe-
Cjalizowani pracownicy to ogrom-
ne wsparcie firmy w zdobywaniu
przewagi na konkurencyjnym ryn-
ku oraz czynnik do rOZWOoju i Wzro-
stu przedsicbiorstwa, ale nie zawsze
jest to — na trudnym dzis rynku IT
— mozliwe. Coraz cz¢sciej zadania
zwigzane z utrzymaniem i zarzg-
dzaniem infr: btrukturx jest powie-
rzane  sprawdzonym  dostawcom
ustug, co pozwala na odciazenie
dzialow IT z ich ble7}cygh dziatan
i dodatkowg przestrzen na wspie-
ranie projektow biznesowych. To
samo dotyczy niedoboru eksper-
tow ds. L_ybtl‘bCLplCLLtHbth — dzis
nie musi on determinowaé nizsze-
go poziomu ochrony przed cybe-
ratakami. Wlasnie dlatcgo wiele
organizacji — w tym rowniez ﬁrmy
z sektora MSP — coraz czesciej de-
cyduje si¢ na rozwigzania security
w modelu ustugowym.

W zaleznosci od modelu wspétpracy,
pod opicke zewnetrznego dostawcy
firma odda¢ moze: utrzymanie in-
Frastruktury, zarzqdzanie bazami
danych i systemami, zapewnianie
odpowicdnicgo stopnia bczpic—
czenstwa czy aktywny monitoring
incydentow bezpieczenstwa. Dzicki
temu — po powierzeniu odpowie—
dzialnosci na zewngerz — przedsie-
biorstwo moze odnalez¢ nowy prze-
strzen dla realizacji dodatkowych
biznesowych wyzwan.

Cztowiek nieodzownym elementem Przemystu

Czwarta rewolucja przemystowa to niewatpliwie
czas wielkich zmian w biznesie w kwestii bezprece-
densowej dostepnosci do cyfrowych narzedzi, kto-
re zmieniaja zaréwno analize i diagnoze stanu bie-
z3cego, jak i monitoring i realizacje zadan, a nawet
sposob prognozowania. Wszystkie te zmiany da
sie ujag¢ w wypowiadanej ostatnio czesto sentencji,
ze kazda firma staje sie firma IT. Zyskanie przewagi
konkurencyjnej w przestrzeni nowoczesnych tech-
nologii oznacza wdrozenie i zarzadzanie ustugami
chmurowymi, Internetem Rzeczy, oprogramowa-
niem w tym takze z obszaru Data Analytics i Al oraz
najtrudniejszym aspektem - ludzmi.

Justyn Czekanski

Strategic Innovation Lead,
SI-Consulting

Droga do wykorzystania potencja-
tu technologii z obszaru Przemystu
4.0 to zarz%dzanic ci%glq zmiang
w kilku obszarach: procesow, tech-
nologii i sprzgtu, ale o czym takze
nie mozna zapomnieé - mz}drym
zarzgdzaniem  obszarem  kultury
organizacyjnej oraz strukturz} za-
trudnienia. Juz samo przycigganie
talentéw z branzy IT, kedrzy we-
spra bardziej tradycyjne branze

w cyfrowych transformacjach to
olbrzymie wyzwanie — szczegolnie
ze profil socjologiczny miodszych
pracownikéw posiadajz}cych po-
trzebne kompetencje jest czesto nie
do konca kompatybilny z kulturg
firm przemyslowych.

Poza tym brakuje podazy na ryn-
ku pracy, co oznacza, ze dzialy HR
w firmach bardziej tmd\q]n}ch
branz bedg musialy posmwm na
upskilling / reskilling swojej kadry
w skali dotychezas n1espotyk ancj.
Sama transformacja  cyfrowa
to nic innego jak zarzgdzanie
zmiang, a to przede wszystkim
wyzwanie w obszarze kapitatu
ludzkiego. Nabycie technologii,
inzynieria proccséw, zakup uslug
i zaplanowanie strategii cyfryza-
cjina kartce papieru nie stanowi
przesadnie trudnego wyzwania
dla intelektu i kompetencii za-
rz%dzajqcych oraz Wyspecjali—
zowanych firm IT. Jednak wy-
zwania zaczynaja si¢ tam, gdz1c
wszystkie te teorie trafiaja na
zywy tkanke organizacji. Dlatego
rola ludzi i Wlaéciwcgo — ludz-

kicgo - podejécia do zarzqdzania
zmiang jest tak kluczowa.

Znane mi metody zarzadzania
zmiang, np. ADKAR Jeffa Hyat-
ta, metoda dr. Kottera, czy Influ-
ence Model McKinseya skupiaj%
si¢ przede wszystkim na ludziach.
Skuteczne metody designu no-
Wych produktéw i us]fug jak Lean
Starcup, Human Centered Appro-
ach takze stawiaja w centrum pro-
blem, ktory dotyczy konkretne;
grupy ludzi.

Wiele firm z obszaru 1T skupia
sic. ma  dostarczeniu  technologii
ijej uruchomieniu na srodowisku
klienta, ale w niewielkim procencie
wdrozen uwzgledniane jest wspar-
cie w zarzqdzaniu zmiang, kedre
stawialoby w centrum nie techno-
logi¢ a czlowieka. Z kolei statystyki
sa nieub}agzme - projekty zZwigzane
ze zmiang (Change Management
Projccts) juz na starcie majg ponad
dwukrotnie wiqksze szanse na nie-
powodzcnic niz na sukces.

Setia Hermawati oraz Glyn Law-
son w swoim artykule Identifying
the role of human factors in Indu-

4.0

Stry 4.0 Revolution Wykazujz}, ze
rola ludzi w Przemysle 4.0 weale nie
jest mmniejsza. Nowoczesne tech-
no]ogie potrzebuj% operatoro'W,
inzynieréw, nadzorcow — w do-
datku potrzebuj a ich sprawnych
kognitywnie i zaangazowanych. To
oznacza, ze pozycja ludzi w prze-
mysle nie tylko nie jest zagrozona,
a dystopijne wizje swiata kontrolo-
wanego przez roboty beda musialy
jeszeze poczekad.

To, co nie moze czekad, to wzbu-
dzenie swiadomosci, jak nicodzow-
nym elementem Przemyshu 4.0 jest
czlowiek 1 ze skuteczna cyfrowa
transformacja nie obgdzie si¢ z po-
minieciem potrzeb pracownikow.
Bez zaadresowania obaw naszych
pracownikow,  bez slcutecznej
komunikacji potrzeby  cyfrowej
transformaciji oraz metodycmego
podejscia do zarzgdzania zmiana
z czlowiekiem w centrum — techno-
logia moze staé si¢ przyczyng zlozo-
nych probleméw organizacyjnych,
zamiast odpowiedzig na coraz bar-
dziej niepewny i skomplikowany
$wiat biznesu.
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Nowoczesny HR bez papieru

Czy da sie zorganizowac sprawy
HR w firmie bez uzycia papieru?
Odpowiada Renata tukasik, ktora
zajmuje sie rozwojem narzedzi

ERP, w tym HR-owych,

w Asseco Business Solutions.

W Internecie funkcjonuje
okreslenie paperless,

bez papieru. Co oznacza

w biznesie i w HR?

Paperless zrobito sie modnym
hastem, podobnie jak digitali-
zacja proceséw. To bardzo cie-
kawa i pozyteczna idea zarza-
dzania firma bez papierowych
dokumentéw oraz aktualna
potrzeba biznesowa. Doku-
menty elektroniczne po prostu
ufatwiaja komunikacje. Moz-
na je tatwo przekazywag, a ich
uzycie pozwala na automaty-
zacje tego, co pdzniej dzieje sie
z dokumentami. Dzieki temu
system informatyczny moze
pewne procesy zdja¢ z barkéw
pracownikow.

Wszystko to ma zastosowanie
w HR. W dobie pracy na home-
-office domowych biur mamy
nawet po kilkaset. Jezeli korzy-
stamy z dokumentéw papiero-
wych, to mamy problem, bo jak
zorganizowac sie tak, by obstu-
ga dokumentéw przebiegata
terminowo, bez komplikacji
i zgodnie z przepisami!

Zatem paperless to cos
wiecej niz tylko zmiana
formy dokumentow?

Tak. Zauwazmy, ze przesytanie
skanow i plikéw nie zawsze
jest skuteczne prawnie, a do-
kumenty wcigz wymagaja
podpisu.

Mysle, ze nadchodzi czas, by

pomysle¢ o kom-
pleksowych rozwiaza-

niach, takich jak te od Asseco
Business  Solutions. Oprocz
standardowej funkcjonalnosci
systemu ERP konieczna jest
obstuga dokumentéw elek-
tronicznych w odpowiedniej
formie. System musi by¢ nieza-
wodnym narzedziem dla firmy.

Jak mozna zorganizowac
procesy HR-owe

w biurze bez papieru?

Po zmianach prawnych z ostat-
nich lat jest to fatwiejsze niz
kiedys. Mozna unikna¢ papie-
ru, odpowiednio organizujac
przeptyw informacji i doku-
mentow.

Czy mozesz podac

jakies przyklady?

Pracownicy zawsze potrzebujg
informacji, choc¢by takich jak
stan limitu urlopowego. Z dru-
giej strony, weryfikuja i zgta-
szajg zmiany swoich danych
kadrowych. W firmie, ktéra
jest paperless, wystarczy zalo-
gowac sie do portalu pracow-
niczego w przegladarce czy
aplikacji mobilnej. W nim s3
dostepne wszystkie informa-
cje, dane, dokumenty, wnioski
czy czat do dziatu kadr.

Innym przykladem jest prze-
kazywanie informacji, na przy-
klad o zmianie regulaminu
pracy, gdy pracodawca po-

trzebuje potwierdzenia
przyjecia dokumentu.
Portal HR automa-
tycznie wysyla do
pracownikéw po-
wiadomienia o in-
formacji. Ci w por-
talu zapoznajg sie
z dokumentem i po-
twierdzaja przyjecie.
Wezmy cos jeszcze: przedtu-
Zenie umowy O prace, a wiec
aneks i wniosek o podwyzke.
W Portalu HR kierownik wpro-
wadza wniosek elektronicz-
ny, wpisujgc nowe warunki
zatrudnienia i przekazuje go
do obiegu. Dokument btyska-
wicznie trafia do jego przeto-
zonego; dalej do dziatu kadr,
a na koncu do e-dokumen-
tacji pracowniczej. Ten typ
dokumentéw wymaga formy
pisemnej, wiec przyda sie tu
podpis elektroniczny praco-
dawcy i pracownika.
Zauwazmy, ze przy obstudze
tych proceséw w Portalu HR
nie uzylismy ani jednej kartki.

Czy dokumenty
elektroniczne sg

skuteczne prawnie?
Dokumentacje  pracownicza
mozna w catosci prowadzic¢
w formie elektronicznej, ale
przepisy wskazujg pewne wy-
magania dotyczace jej formy.
Wezmy przykfad. Wniosek urlo-
powy wymaga podpisu zwy-
ktego. Pracownik, logujac sie
do portalu, potwierdza swoja
tozsamo$¢. Podobnie  jego
przetozony, ktéry wniosek ak-
ceptuje. Tak strony dopetnia-
ja wymogoéw formy prawnej.
Whniosek jest wazny i potwier-
dzony elektronicznie.

Sa dokumenty, ktére wy-

magaja formy pisemnej, jak
wspomniany juz aneks. Na
szczescie ,forma pisemna” to
tylko sformutowanie praw-
ne, ktére okresla warunki, do
spetnienia przez dokument.
Nie musi by¢ on papierowy,
ale podpisany podpisem kwa-
lifikowanym, réwnoprawnym
z tym odrecznym. Podpis
kwalifikowany nalezy do oso-
by fizycznej. Firma natomiast
taki podpis moze pracowni-
kowi zapewnic. Uzytkownicy
naszych rozwigzan korzystaja
z podpisu SimplySign, zinte-
growanego z Portalem HR.

Co z firmami, ktére

»wola papier”?

Musza liczy¢ sie ztym, ze papier
ma swoje ograniczenia. Niszczy
sie, gubi, trafia w niewfasciwe
rece. Do tego dochodzi fizycz-
ny transport, opdznienia i spe-
cjalne warunki przechowywa-
nia dokumentéw w archiwach
latami. Krétko mowiac, trzeba
sie liczy¢ z kosztami i pewnym
ryzykiem.

Jak spetni¢ wymogi
»cyfrowe”?

Dokumenty elektroniczne row-
niez muszy spetnia¢ wymaga-
nia prawne, jak choc¢by zasady
poufnosci, integralnosci, kom-

%9

Pracownicy zawsze
potrzebujg informacji,
chocby takich jak stan

limitu urlopowego.

pletnosci i oraz uprawnionego
dostepu. Sa tez objete oznacze-
niami, tzw. metadanymi, ktére
dobrze przygotowany system
ERP przydziela automatycznie.
Dokumenty elektroniczne mu-
sza spetniac takze precyzyjne
wytyczne techniczne. | znéw,
dobry system wygeneruje plik
zgodny z przepisami. Krétko
mowiac, trzeba mie¢ dobre na-
rzedzia cyfrowe i juz.

Jak przebiega

cyfryzacjaw HR?

Moment przejscia na doku-
mentacje elektroniczng wyma-
ga narzedzi informatycznych
oraz zmian organizacyjnych.
Polecam podejscie stopnio-
we. Skanowanie istniejacych
juz dokumentéw oraz stoso-
wanie podejscia paperless dla
nowych pracownikéw. W ten
sposob nakfady pracy roztozg
sie w czasie, stopniowo przy-
noszac korzysci.

Podsumujmy: paperless HR to
przede wszystkim sprawna ob-
stuga spraw i szybki przeptyw
informacji i dokumentéw. To
porzadek w dokumentach oraz
wieksze zadowolenie pracow-
nikéw i menadzeréw. To takze
oszczednosci i wreszcie, im
mniej papieru, tym lepiej dla
Srodowiska.

Jak wygladatyby lata

Twojej pracy, gdyby HR
zawsze byly paperless?

To spetnienie marzenia! Spraw-
niej, szybciej, bezpieczniej
i bardziej oszczednie. Przejscie
na dokumentacje elektronicz-
na przynosi konkretne efekty,
ktérych mozna zyczy¢ wszyst-
kim organizacjom.

ClJJ 2C0O

P‘ 1 -
Nowoczesny HR
H

Pozbagdz sie papieru z Twojego HR!
Dowiedz sie wiecej na stronie:

MATERIAL PARTNERA
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WITAMY W SWIECIE WIRTUALNYCH ZESPOLOW

Bill Gates stwierdzit, ze w ciggu 2-3 lat wiekszos¢
naszych spotkan bedzie odbywac sie wirtualnie.
Obecnie jestesmy swiadkami globalnej zmia-

ny w sposobie pracy — hybrydowos¢ zostanie

z nami na zawsze. Kryzys przyspieszyt jedynie to,
co byto juz mozliwe dzieki dostepnej technologii.

Piotr Kras

Solution Engineering Team
Manager, VMware

Z badan CIPD wynika, ze praco-
dawcy oczekuja(, iz odsetek o0sob
regu]amie pracujaccych z domu
wzrosnie do 37 proc., w porow-
naniu z 18 proc. przed wybuchem
pandemii. Dla wielu pracownikow
powrdt do biur oznacza pewne po-
zory normalnosci — czy wreszcie
miejsce pracy przypominajgce te,
keore pamigtamy sprzed kryzysu.
Inni natomiast wzdrygaja sic na
myél 0 rezygnacji z piiamowych
spodni i domowej kawy.

W momencie wybuchu pandemii,
Wprowadzenie pracy zdalnej bylo
duzym wyzwaniem nie tylko dla pra-
codawcow, ale tez i pracownikéw.
7 badan globalnej firmy technolo-
gicznej NTT wynika jednak, ze choc
od tamtej pory uplyngly dwa lata, to
zmienilo si¢ niewiele. Starych pro-
blemdéw nie tylko nie rozwigzano,
ale pojawﬂy sic nowe. Nic dziwne-
go, ze dzisiaj az 81 proc. firm zwraca
uwagg na to, ze praca w domu stano-
wi wyzwanie dla ich wydajnosci.
Niemniej jedna rzecz jest jasna:
nie Wrécimy do miejsc pracy, keo-
re opuscilismy. Kadra, ktora ma
mozliwos¢ pracy zdalnej7 w duiej
mierze oczekuje w przyszlosci hy-

brydowego srodowiska (biurowe-
go) — takiego, keore pozwali im
spedzac czes¢ tygodnia, pracujac
zdalnie, a czgs¢ w biurze. Oczy-
wiscie preferencje pracownikéw
i zasadnos¢ hybrydowych harmo-
nograméw pracy quzie rdznic si¢
znacznie w zaleznosci od organiza-
¢ji, zespotu, roli i konkretnej osoby.
Nie ma na to jednej uniwersalnej
odpowiedzi. Wazne jest, aby mene-
dzerowie ocenili, jakie rozwigzania
najlepicj sprawdzg si¢ w przypad-
ku ich zespolu, biorage pod uwage
rodzaj Wykonywanej pracy, po-
trzebne wsparcie i kulture zespotu.
W moim materiale przedstawiq
przyklady ze $wiata, ktore, mam
nadziejq, unaocznig — pozytywne
aspekty zwigzane z bezproblemo—
wym dostepem do aplikacji i zaso-
bow przedsiqbiorstwa Z dowolnego
miejsca, 7z ,,wirtuah’lymi planami
pracy” oraz oczywiscie z poprawa
bezpieczeﬁstwa.

Spojnosc jeszeze nigdy

nie byhl tak istotna

Wedlug 92 proc. respondentow na-
szego badania co najmnigj czqéé
pracownikow pracuje obecnie zdal-
nie. Wprawdzie wdrozenie modeli
hybrydowych przebieglo 1epiej, niz
oczekiwano, jednakze wielu szefow
odnotowalo zwiqkszon% rotacje
wstod personelu. 79 proc. uwaza,

e W tej dziedzinie ich organizacje
powinny zaimplementowa¢ nowe
narzedzia i zasady. Kolejne 77 proc.
jest zdania, 7e obecne procesy re-
krutacyjne wymagajg dokladniejszej
kontroli ze wzgledu na pracg czesto
poza tradycyjng przestrzenig biuro-
wy. Przejscie na srodowiska wirtu-
alne oznacza, 7¢ nigdy Wczeéniej nie
byly tak istotne wysitki na rzecz in-
tegracji i spo’jnos’ci w organizacjach.

Tytulem przykladu: w tym aspekeie
sukces odniosta grupa SGB-SMIT,
najwiqkszy producent transforma-
torow mocy w Europie — firma po-
dwoila globalny zasieg w ciggu 5 lat
— dzigki bezproblemowemu doste-
powi do aplikacji i narzedzi o klu-
czowym znaczeniu, kultura wspol-
pracy i innowacji w grupie kwitnie.
Wskutek — efektywnej  wspotpracy

%9

Wzrosto znaczenie
,wirtualnych planow
pracy”, gdyz redefiniujg
one znaczenie sukcesu
wsréd pracownikow,
zespotdw i ich liderdw.
Wiekszosc¢ (70 proc.)
respondentéw badania
VMware od momentu
przejscia na prace
zdalng, czuje sie bardziej
doceniana i zwigzana ze
wspoétpracownikami.

Z nami, pracownicy przedsiqbior—
stwa mogy efektywnie wspolpraco-
wac az na czterech kontynentach.

Co cickawe, z danych NTT Wynika,
ze dla 58 proc. pracownikow praca
z domu jest problematyczna, a tyl-
ko co trzeci jest zdania, ze posiada
wystarczajgce narzedzia do wyko-
nywania obowisczk(')w sluibowych
zdalnie. Rowniez praca stacjonarna
w biurze nastrgeza szereg proble-
mow. Tylko 55 proc. organizacji
uwaza, ze ich biura sa dostosowane

do realiow pracy hybrydowej.

Wspélpraca Wirtualnych plemion
Wzrosto  znaczenie wirtualnych
planéw pracy”, gdyz redefiniujg
one znaczenie sukecesu wsrod pra-
cownikow, zespotow i ich liderdw.
Wigkszos¢ (70 proc.) responden-
tow badania VMware od momentu
przejscia na prace zdalng, czuje si¢
bardziej doceniana i Zwigzana ze
wspolpracownikami. Dzis zamiast
dzialow”, mamy ,plemiona”, ktore
kontaktuj% sie i wspc')ldzialajac W g0-
dzinach pracy oraz na plaszczyznie
spoiecznej. ]eéli chodzi o korzyéci
wynikajgce z cyfrowego trybalizmu,
prawie polowa (45 proc.) szybko
rozwijajaccych si¢ organizacji wy-
mienila silny wzrost i natezenie
wspolpracy (43 proc.).

Postep cyfryzacji w Departamencie
Policji w Antwerpii to ilustracja,
jak technologia wspiera zespoly po-
licjantow w drodze na interwencie.
Jednostka opracowala nowg plac-
forme cyfrows i aplikacjg, FOCUS,
kedra koncentruje od 20 do 40 zrodet
wyszukiwania i baz danych réZnych
wydzialow, pozostalych stuzb miej-
skich i ramnkowych‘ 7. jej pomocs,
posiadajac wiecej informacji, funk-

cjonariusze moga lepiej poradzié so-
bie z zastana sytuacjg. W rezultacie
czas reakeji ulegl znacznej poprawie:
Wynosi obecnie nieco ponizej 3 mi-
nut, podezas gdy wezesniej bylo to
od 8 do 10 minut.

Przewaga w walce o talenty

77 proc. respondentow przyznalo, ze
ich organizacja ma prawo monitoro-
wac produkeywnos¢ personelu, ale
wicle firm balansuje w tym aspekcie
na cienkiej granicy. W przyszloéci to
liderzy, ktérzy ufajsc, 7e ich pracow-
nicy s3 i pozostang produkeywni,
qu% mieli przewage w walce o talen-
ty. Dodatkowo, niezaleznie od stano-
wiska i organizacji, z powodu pracy
zdalnej, znacznie Wzrosly ryzyka
zwigzane z bezpieczenstwem. Majac
mniejszg kontrole nad aplikacjami,
urz%dzeniami i sieciami, poruszamy
si¢ po swiecie, w ktorym bezpieczen-
SEtWO jest obowi%zkiem kaidego pra-
cownika — 75 proc. z nich uwaza, 7e
dane wrazliwe sklonily dzialy IT do
zwickszonej starannosci przy wdra-
zaniu mechanizmow dlugotermino-
wej pracy zdalnej, a 58 proc. orga-
nizacji nie moze pozwolié na prace
z innego kraju ze wzgledu na obawy
zwigzane z regulacjami i zabezpie—
czeniem danych.

]es'li chodzi o bezpieczeﬁstwo, do-
brym przykladem jest Asklepios,
jeden z najwickszych prywatnych
Zarz%dco'w Szpitali w  Niemczech.
Firma wspolpracowala z VMwa-
re w celu wyeliminowania silosow
infrastrukcuralnych,  usprawnienia
komunikacji i wymiany danych mie-
dzy pracownikami - jednoczes’nie
wdrazajac rozwigzania bezpieczen-
stwa na urzzyizeniach7 w aplikacj ach
i systemach. Dzis kadra moze praco-
wac z dowolnego miejsca, a 2,6 min
pacjentéw ma dostqp do najwyz-
szych standardéw leczenia i badan
medycznych.

Zdalna rewolucja w pracy

zaczyna si¢ od domu

Global Workplace Analytics przewi-
duje, 7e do 2025 I. 70 Proc. pracowni-
kow bedzie pracowac zdalnie przez
€O najmnigj piqé dni w miesigcu.
Oznacza to, ze dzi$ stworzenie silnie
rozproszonej, globalnej sily robocze]
jest wazniejsze niz kiedykolwick
i Zrewolucjonizuje sposéb mys'lenia
o pracy. Dostep do nowych talentow
zwiqkszy roznorodnosé naszej kadry,
a takze bedzie motorem dla inno-
wagji i nowych perspektyw — nasza
inicjatywa Future of Work umozli-
wia nam rekrutacjg najzdolniejszych
pracownikéw 7 cakgo Swiata.
Patrzac w przyszlos¢ zwycigzcami
w nowej rzeczywistosci beda i,
ktérzy Wykorzystajac potencjal wir-
tualnego srodowiska, zachecajae do
nawigzywania cyfrowych kontak-
tow, a jednoczesnie wspierajac to wi-
docznym, przejrzystym przywédz—
twem, aby przyci%gn%c' i zatrzymaé
talenty. Pod warunkiem, ze bedzie
to realizowane w bezpieczny sposéb
i w sposob, keory bedzie wspolgral
z dzialaniami pracownikéw, a nie
przeciwko nim.



