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Skuteczne dzialania employer brandingowe

Az 75 proc. os6b weryfikuje dana firme, zanim
zdecyduje sie ztozyc aplikacje na wybrane sta-
nowisko. Dziatania employer brandingowe sa
doktadnie analizowane przez kandydatow.

¥
Sebastian Kopiej

SEOQ, Commplace

BN Co cickawe, jak wynika
Z najnowszych badan LinkedIn
Talent Solutions, ponad polo-
wa aplikujgcych na poczgtku
sprawdza strong internetowg
pracodawcy, a w drugiej kolej-
nosci Weryﬁkuje jego aktywnoéé
w social mediach. Przed praco-
dawcami duze wyzwanie: jak
w dobie rynku pracownika do-

trzec do grup docelowych?
Dzialania employer brandingo-
we s3 odzwierciedleniem misji,
wartosci, a takze kultury danej
organizacji. Dobrze zbudowa-
na pozycja marki pracodawcy
moéwi kandydatom o tym, ze
firma jest renomowana, a takze
kultywuje okreslone wartosci.

Dziatania emoloyer brandingowe

a potrzeby pracownikow

W jaki sposéb dobra¢ odpo—
wiednie  dziatania  employer
brandingowe? Niezbedne jest
zweryfikowanie potrzeb wspol-
czesnych pracownikow. Jak po-
daje 2022 Global Talent Trends,
trzy elementy odgrywajg klu-
czowy role dla kandydatow.
Dla 63 proc. jest to work-life

balance, dla 60 proc. benefity,
a dla 40 proc. istotna jest kul-
tura organizacyjna i atmosfera
w firmie.

Firmy powinny zdefiiowad
employer branding. Niejedno—
krotnie dzialania te s3 oderwane
od linii biznesowej i wizerunku
calej organizacji. Prowadzone
wybiorczo, jedynie przez dzialy
HR. Niekiedy EB jest kojarzony
przez potencjalnych kandyda-
tow z kartg multisport czy owo-
cowymi czwartkami. A to nie s
kluczowe kwestie. W tych nie-
pewnych i dynamicznych cza-
sach, marki powinny na nowo
zdefiniowad swojg misje, a takze
wizje. Konieczne jest utrzyma-
nie ciaglosci komunikacji we
wszystkich dostgpnych  kana-
lach. A takze jej spéjnoéé.
Kandydaci sa zdania, ze fir-
my powinny popracowa¢ nad
mozliwosciami rozwoju dla po-
szezegolnych osob (59 proc.),

e]astycznym podejéciem do

miejsca pracy (48 proc.), a takze
postawic¢ na szkolenia dla mena-
dzeréw — tak, by poméc im za-
rzadza¢ zespolem na odleglos¢.

Naleiy zaczqc’ od siebie

W procesie budowania mar-
ki nalezy zacza¢ od skutecznej
komunikacji wewnetrznej. Fir-
my za pomocg odpowiednich
narzqdzi powinny informowaé
pracownikéw 0 tym, co sie dzie-
je w przedsicbiorstwie, a takze
jakie inicjatywy sa podejmowa—
ne. Pracownicy bowiem $3 am-
basadorami marki — czyli w tym
przypadku danej ﬁrmy. To oni
w znaczgcy sposob wplywajg
na jej wizerunek. Zatem naleZy
postawic¢ nie tylko na employer
branding, ale i na employee va-
lue proposition. Firmy powinny
korzysta¢ z tresci rozpowszech-
nianych przez ich pracowni-
kow. Marki muszg pokazywac
takze, w jaki sposob dbajg

0 pracownikéw i jak zarz%dzaja(

kultur% w organizacji. Powinny
pokaza¢, ze w trudnych czasach
pandemicznych, s3 ze swoimi
pracownikami i wspierajg ich
poprzez wybrane aktywnosci.
Empatia to kluczowe stowo
na 2022 .

Kolejnym aspektem jest ela-
stycznos¢  pracodawcy.  Kan-
dydaci chea by¢ zacrudnieni
w firmie, ktora zapewnia im
swobode dziatania, pobudza do
kreatywnego myslenia, a takze
umozliwia prace z dowolnego
miejsca.

Jakie dzialania employer bran-
dingowe sa jeszcze na topie?
Marki w 2022 roku bedg musialy
postawié na autentycznos’é —ich
wizerunek musi by¢ wiarygodny
w oczach kandydatow. Ponadto
wazne quzie ukazanie stabi]nej
pozycji rynkowej. Jesli firmie
udalo si¢ przetrwaé s’wiatow%
pandemig, to bedzie ona rzetel-
nym i pewnym pracodawcy na
kolejne lata.
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Polacy nie s3 narodem entuzjastycznie

nastawionym do pracy

Tylko 14 proc. osob wskazuje na zadowolenie

i zaangazowanie w wykonywane obowiazki

- wynika z danych Instytutu Gallupa. Na 38 ana-
lizowanych krajow europejskich Polacy znajduja
sie na 25. miejscu. Daleko nam tez do Stanow
Zjednoczonych, gdzie co trzecia osoba z entuzja-
zmem podchodzi do pracy.

Krzysztof Inglot

ekspert ds. rynku pracy,
zatozyciel Personnel Service

BN Eksperci Personnel  Se-
rvice wskazujg, Ze na mastroje
pracownikow wplynela zaréwno
pandcmia, jak i wojna. Znaczenic
ma rowniez pokolenie Z, ktore
ma inne podejscie do pracy i za-
poczatkowalo trend zwany quict
quitting”. To nie rezygnacja, a mi-
nimalne zaangazowanie i wykony—
wanie tylko przydziclonych zadan,
bez wykraczania poza czas pracy.

Pandemia przyczynﬂa si¢ do zatar-
cia granic miqdzy zyciem prywat-
nym a zawodowym. Czes¢ osob
zaczq}a pracowaé po godzinach czy
wieczorami, co prowadzi do wypa-
lenia i nasila zjawisko zwane ,quiet
quitting”, czyli cicha rezygnacja.
Nie musi mie¢ ono nic Wspélnego
7z odchodzeniem z pracy. Chodzi
raczej rezygnacje 7 ambicji. Spro-
wadza si¢ do Wykon)wania tylko
przydzielonych obowigzkow i tylko
w czasie pracy. Trzymanie si¢ tych
Tam pozwa]a zachowa¢ balans, ale
tez odbiera pracodawcom kom-
ponent zwigzany z proaktywnym
zaangazowaniem  pracownikow.
Nie chodzi tu o zostawianie dlu-
z€j, 4 0 kreatywnoéé czy daciem'e
do rozwoju. Zeby zmotywowac¢ do
tego pracownikéw niczbgdna jest
silna rola liderow, a ci, jak wida¢ po

wynikach Instytutu Gallupa, majy

trochq do nadrobienia. Pracownik
musi tez czué, Ze jest za swojg prace
odpowiednio wynagradzany, a ga-
lopujgca inflacja temu nie sprzyja.

Polacy na 25. miejscu pod
wzgledem nastawienia do pracy

Z corocznego raportu Instytutu
Gaﬂupa State of the Global Work-
place: 2022 Report” wynika, Ze
tylko 14 proc. Europejczykéw jest
zaangazowanych w swoja prace. To
najnizszy poziom na swiecie. Dale-
ko nam do Stanow Zjednoczonych
i Kanady, gdzie zaangazowanie i en-
tuzjazm Wzgl(gdcm pracy Wykazujc
33 proc. pracownikow, zatem co
trzeci. W Azji Poludniowej, czyli
krajach takich jak m.in. Indie, Pa-
kistan, Nepal czy Bangladesz ten
wskaznik Wynosi 27 proc.

Patrzac na szczegolowe wyniki,
w krajach Europy najlepsze na-
stawienie do pracy wykazujz} oby—
watele Rumunii. Ich wskaznik
zadowolenia  z  wykonywanych
obowigzkow wynosi 33 proc., czyli
tyle ile w USA. Na drugim miejscu
jest Estonia, gdzie CO czwarta 0so-
ba jest entuzjastycznie nastawiona
do pracy, a podium zamyka Ma-
cedonia Pdtnocna z takim samym
wynikiem. W takich krajach jak

Islandia, Kosowo, Litwa, Alba-
nia, Dania, Czarnogéra, Litwa,
Bulgaria, Malra, Wegry i Szwecja
ten wskaznik nieco przewyzsza
20 proc. Na drugim koncu skali
mamy kraje, w kedrych zadowole-
nie z pracy to rzadkos¢. Nalezg do
nich Wiochy i Francja, gdzie odpo-
wiednio tylko 4 proc. i 6 proc. osob
mowi o entuzjazmie zZwigzanym
z pracyg. Nastepnie mamy Luxem-
burg z wynikiem 8 proc. oraz Hisz-
panie, Austrie i Wiclk% Brytanie ze
wskaznikiem na poziomie 9 proc.
Polska w zestawieniu 38 krajow
Znajdujc sie bliicj konca stawki na
25. miejscu. U nas 14 proc. pracow-
nikéw méwi o zadowoleniu i zaan-
gazowaniu w prace.

,Cicha rezygnacja”, czyli

minimum obowigzkow

Zjawisko cichej rezygnacii jest zwig-
zane 7z pandemia(, keora scala sie
impulsem dla wielu ludzi do prze-
wartosciowania wlasncgo zycia i za-
stanowienia si¢ nad priorytetami.
Wida¢ to w wynikach ,Barometru
Polskiego Rynku Pracy” Personnel
Service. Polacy zaczeli docenia¢ wha-
sne zdrowie i dlatcgo wskazali roz-
budowany pakiet opicki medyczne;
jako najbardziej atrakcyjny benefit

pracowniczy (35 proc.). Docenio-
ny zostal rowniez czas wolny. Pra-
cownicy chczg 4—dniowcg0 tygodnia
pracy (29 proc.), dodatkowych dni
wolnych w roku (28 proc.) oraz krot-
S2eg0 0 godzinq dnia pracy (23 proc.).
Co wigeej, na rynek pracy wehodzi
nowe pokolcnic pracownikéw, czyli
tzw. ,zetki”. Urodzeni po 1995 roku
majg inne podej§cie do Wykonywa—
nych obowisczkéw. 7 badania Uni-
wersytetu Warszawskiego ,Studiujge
o .

w swiecie niepewnego jutra: per-
spektywy, sprawczoéé, wizje przy-
szlosci” wynika, ze pienigdze nie sy
dla nich najwazniejsze, a praca musi
dawac im mozliwos¢ rozwoju.

To miodzi w glownej mierze rozpo-
wszechnili trend quiet quitting”,
keory w ekstremalnej wersji ozna-
cza brak zaangazowania, niewy-
chodzenie z nowymi pomys}amL
unikanie brania na siebie wickszej
odpowiedzialnosci i niemyslenie
o rozwoju firmy. Pracownik nasta-
wiony na osigganie minimum spra-
wia, ze firma si¢ nie rozwija, a teraz
swiat tak szybko idzie do przodu,
7e to bh%d, na ktéry przedsi@biorcy
nie moga sobie pozwoli¢. Stgd tak
istotne jest zaangazowanic liderow
1 rozumienie potrzeb m}odych na
tyle, by chcialo im si¢ angazowac.

REKLAMA

\Y VANITYSTYLE

Kompleksowe wsparcie pracownikow
w zakresie dbania o zdrowie fizyczne
i emocjonalne.

Karty sportowe

Dowiedz sie wiecej na vanitystyle.pl

Platforma online
Strefa VanityStyle

Odwiedz nas
na LinkedIn

Redukcja
strosu

Utrzymanic w
poziomu moty

Wazrost

kreatywnosci
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POKOLENIA Z POTENCJALEM

Na rynku pracy mamy juz cztery pokolenia, ktore
razem koegzystuja. Do baby boomersow, pokolenia
»X” i ,,¥”’ dotaczyto niedawno pokolenie ,,Z”. Czasy,
w jakich przyszto urodzic sie i wychowac poszczegol-
nym generacjom, w ogromnym stopniu wptywaja
na ich mentalnos¢, podejscie do pracy czy wartosci,
ktore wyznajg. Czy mimo wyraznych réznic potrafi-
my komunikowac sie ze soba miedzypokoleniowo

i tworzyc silne, zgrane zespoty w firmach?

O roznicach, integracji i wyzwaniach miedzy pokole-
niami rozmawiamy z Anna Roginska z Grupy VIPoL.

BN 7acznijmy od
zdefiniowania zjawiska — czym
charakteryzujq sie poszczegélne
pokolenia? Jak rozni si¢ ich
podejs’cie i nastawienie do pracy?
Baby boomersi, to najstarsze po-
kolenia na rynku pracy, ludzie
urodzeni w okresie miqdzy 1946
a 1964, W czasie powojennego
wyzu demograficznego. Jest to
pokolenie, ktore bardzo mocno
szanuje pracg, charakteryzuje sie
lojalnos/cia( wobec pracodawcéw,
docenia edukacij¢ jako szans¢ na
lepsze zycie i stawia praceg ponad
zycie prywatne. Baby boomersi,
keorzy zostali rodzicami w cza-
sach PRL-u, zadbali o edukacje
swoich dzieci, uwazajac, ze za-
pewni im ona lepsze zycie i do-
br% prace. Owczesny styl zycia,
sposoby wychowawcze oraz znak
czasow — zapracowanie baby bo-
omersOw, przyspieszyly usamo-
dzielnienie dzieci z pokolenia X,
urodzonych w latach 70. Ta szyb-
ko usamodzielniona, wychowana
w kulcie edukacji i wagi pracy
generacja X, powieli}a schemat
mocnego nastawienia na prace.
Ludzie X szybko zakladali ro-
dziny i potrzebowali zrédet do-
chodu, ale starali sie pos’wiqcaé
wiecej czasu swoim dzieciom, co
juz troche odmienilo pokolenie
Y. Gléwna zmiana w podejéciu do
zycia tak zwanych Millenialsow,
urodzonych w latach 8o. i 90. XX
wicku, dokonata si¢ jednak ze
wzgledu na boom technologiczny
- pojawﬁy si¢ telefony7 internet,
zmienil si¢ sposob komunikacii.
Millenialsi trakeujg pracg jako
zrodlo dochodu, 1atwiej j3 zmie-
niaja, dbajg o work&life balance
isg bardziej nastawieni na swéj
rozwdj. To oni sa rodzicami ge-
neracji Z, keora wlasnie wkracza
na rynek pracy. Osoby urodzone
migdzy 1995, a 2010 rokiem s
ludZzmi zorientowanymi na on-
line, ludzie, przed keorymi swiat
stoi otworem, studiujacy czgsto
za granicy, podréiuj%cy, pozna-
jacy rozne kultury. Lagodnie wy-
chowani. Niezbyt zainteresowani
rola liderow, ale za to postrze-
gajacy swobodg i wolnos¢ jako
wartos¢ nadrzqdn%. Pieni%dze s3
dla nich wazne, ale z fatwoscig
przychodzi im rezygnowanie
z pracy. Liczg si¢ dla nich dziala-
nia CSR-owe i odpowiedzialnos¢
ﬁrmy. Ci mlodzi ludzie przycho—

dzg ze swiezym podejsciem do
zycia, znajy jezyki, sg tolerancyjni
i otwarci.

Obraz, jaki wylania si¢

7 tego opisu, to grupy,

ktore, chod si¢ przenikajy,
bardzo r(')inizz sie¢ w swoim
postrzeganiu rzcczywistos'ci.
Wzystkie te roznice w percepeji
swiata maj3 uwarunkowania hi-
storyczne, zalezne od tego, w ja-
kim momencie si¢ urodziliémy.

Czy mimo tych podzialéw rozne
pokolenia potrafig tworzy¢
zgrane zespoly w firmie?

I tak i nie. Na Pewno w zespo-
tach miedzypokoleniowych trze-
ba zmierzyé si¢ z wyzwaniami.
Nieporozumienia, spory, brak
szacunku wynikajacy z réznych
prywatnych doswiadczen - to
wszystko jest na porzadku dzien-
nym. Wedlug danych firmy Ro-
bert Walters az 70 proc. konflik-
tOw w miejscu pracy ma podloze
pokoleniowe! Zardwno mlodzi,
jak i starsi ludzie uwazaja, ze s3
dyskryminowani ze wzgledu na
swéj wick, poza tym pojawia si¢
kwestia niedocenienia z uwagi

i
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na brak doswiadczenia (mlodzi),
lub dostosowania do nowych
technologii (starsi). Nie chodzi
tu o konflikty stricte pokolenie-
—pokolenie, a raczej o odczucia
poszczegolnych osob. Kazde po-
kolenie ma swoje powody do
zmartwienia. Dodatkowo mozna
zaobserwowa¢ inne oczekiwania
wobec pracodawcow i to rowniez
moze rodzi¢ konﬂikty.

]ak pracodawca moze poradzié
sobie z tymi wyzwaniami, jak
ma sprawi¢, by ludzie szanowali
sie nawzajem i odnalezli

w swoich rolach w firmie?
Wazna jest postawa lidera, ktéry
musi umie¢ sprawnie kierowad,
a przede wszystkim komuniko-
wac sie z Zespolem. Liczy si¢ tzw.
empatyczne podejs’cie — otwar-
tos¢ na Wspélpracownikéw oraz
che¢ zrozumienia drugiej stro-
nu i jej punktu widzenia. Ja jako
Zarz%dzaj%ca zespolem jestem
i zawsze bylam zwolenniczky
szczerej 1 otwartej komunikacji,
organizacji spotkan roboczych
i integracyjnych, podczas ktorych
W réinej formie (raz oﬁcjalnie,
raz na luzie) szczerze mowig, co

jest dla mnie priorytetem, ale tez
zadaje pytania o to, co jest istotne
dla kazdego pracownika z osobna
i biorq wszystko pod uwage. Cho-
dzi o to, by by¢ otwartym na r6z-
ne rozwigzania, slucha¢ swoich
pracownikow i ich potrzeb, cze-
Sto zwi%zanych wlasnie z rozni-
cami pokoleniowymi. Rola lidera
jest bardzo wazna, to on musi
znalez¢ mocne strony  kazdego
z  pracownikow, przewidywac
potencijalne konflikty i reagowac
na nie w odpowiedni sposéb. To
kwestie  wystuchania  kazdego
czlonka zespotu z osobna i usta-
lenia wspdlnego planu dziatania.

Kogo chqtniej Zatrudniaj 3
wspotczesni pracodawcy

— mlodych zaraz po studiach, czy
starszych z doswiadczeniem?
Obecnie wedlug badan GUS roz-
ktad iloéciowy, jeieli chodzi o za-
trudnienie, jest w miare rowny,
czyli kazde z czterech pokoleﬁ
zajmuje po dwadziescia kilka
procent rynku pracy. Natomiast

%

W sektorze zwigzanym
mocno z technologiami
e-commerce,
marketingiem
internetowym, IT,

z branza, ktdra jest
niesamowicie dynamiczna
i zmienna, pracodawcy
szukaja ludzi mtodych,
sprawnie poruszajacych
sie w Swiecie wirtualnym

Wedlug prognoz do 2025 roku
millenialsi bedg juz stanowic az
75 proc. rynku pracy. Jezeli cho-
dzi o preferencje pracodawcéw,
wszystko zalezy od rodzaju wy-
konywanej pracy. ]eieli mowi-
my o branzach bardziej trady-
cyjnych, opartych na sprzedazy
offline, relacjach z klientem, to
nietrudno si¢ domysli¢, ze obser-
wuje si¢ przewage starszych pra-
cownikow. Natomiast w sektorze
Zwigzanym mocno z technologia—
mi e-commerce, marketingiem
internetowym, IT, z branza, kto-
ra jest niesamowicie dynamiczna
i zmienna, pracodawcy szukajg
ludzi mtodych, sprawnie porusza-
j%cych sie w swiecie Wirtualnym.
To, co ma znaczenie to rowniez
koszt pracownika — miodzi wcigz
sg tansi niz starsi i doswiadczeni.

Jednak w zespole warto

mie¢ jednych i drugich?

Myélq, 7e tak, bo firma moze si¢
Wtedy rozwijaé w wielu kierun-
kach. Mozemy sobie rowniez
tiumaczyc’ otaczajgcy nas swiat
— bo np. starszy pracownik nie
quzie rozumiat sensu zakladania
profilu na Instagramie, a mlodszy
udzielania wywiadu dla telewizji
— tymczasem obie formy promo-
¢ji moga przynies¢ firmie dodat-
kowych klientow.

Musimy pamiqtac’, 7€ WSZyscy
jesteSmy sobie potrzebni. Lu-
dzie w kaidym wieku majg swo-
je mocne strony, ktore trzeba
wydoby¢ i wykorzysta¢ do roz-
woju ﬁrmy. ]es'Ii to si¢ uda, je-
stem przekonana, ze zbudujemy
silne, wie]opokoleniowe zespo-
ly, keorego wszyscy czlonkowie
beda mogli si¢ od siebie wiele
nauczy¢ — milodsi od starszych
i starsi od mlodszych.
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Kompetencje przyszlosci

Rozumienie trendéw oraz mozliwosc przewidy-
wania przysztosci s niezwykle wazne z punktu
widzenie stabilnego i bezpiecznego prowadze-
nia biznesu przez wiele funkcjonujacych na ryn-
ku podmiotow, szczegélnie w tak niepewnych

i zmiennych czasach.

Grzegorz Swiech

wiceprezes i partner,
Nowe Motywacje

BN jednym z mnajbardziej in-
teresujacych obszarow, w keorym
prawidlowe okreslenie zapotrzebo-
wania jest gwarancja przetrwania na
1ynku iczesto rowniez Wyprzcdzenia
konkurencji oraz umocnienia wiha-
snej pozycji, jest trafne wyznaczenie
wachlarza kompetencji pl‘ZySZ]fOS,Ci
i dostarczenie ich zatrudnionym
w ramach r6znego rodzaju form roz-
Wojowych.

« Jakie beda najbardziej potrzebne
i przydame kompetencje przyszto-
sci?

+ Jakie formy bedg pozwalaly na ich
dostarczenie  przez  pracodawcow
i skuteczne wdrozenie przez zatrud-
nionych?

« Jak przyszlos¢ obszaru rozwoju
kompctcncji pracownikéw Widzzz
specjalisci HR?

Odpowiedzi na powyzsze pytania
plynz} Z wynikéw badania ~Kompe-
tencje mickkie i potrzeba ich roz-
woju — jak ucza si¢ obecnie pracow-
nicy?”, przygotowanego przez firme
szkoleniowa Nowe Motywacje oraz
Mobile Institute.

Kompetencje przyszbs'ci

Okreslenie i dostarczenie zatrud-

nionym kompetenciji przyszlosci
. . 1A

to obecnie jeden z glownych ob-

szarOw Tozwoju organizacji, dzia-

lajacych w roznych branzach na
ca1ym swiecie. By by}o to mozli-
we, niezbedne jest nie tylko przy-
gladanie si¢ calemu  spektrum
zmiennych czynnikéw mikro
i makroekonomicznych, sytuacji
geopolityeznej, ale takze swiado-
me okreslanie wlasnych potrzeb,
opartych rowniez na opiniach za-
trudnionych, ktérzy Znajac swoje
wlasne zasoby i mozliwosci, moga
sta¢ si¢ zrodlem tak potrzebnych
informacji. W ramach badania
JKompetencje mickkie i potrzeba
ich rozZwoju — jak uczy si¢ obecnie
pracownicy?” zapytalismy uczest-
nikow o to, jakie kompetencie klu-
CZOWe quz} ich zdaniem potrzebne
w przyszlosci?

Pracownicy, bez Wzglgdu na plcé,
wskazali na wspolprace w zespole
(18 proc.), obstuge klienta (16 proc.)
i zarzgdzanie projektami (12 proc.).
Odnosz%c sie natomiast do naj-
bardzicj przydatnych kompctcncji
przyszlosci, uczestniczki  bada-
nia wskazaly zarzadzanie czasem
(20 proc.) i stresem (19 proc.).
Uczestnicy badania postawili na-
tomiast na komunikacjg interper-
sonalng (20 proc.). Istotng kompe-
tencja, kluczowg w przyszlosci dla
obu plci, okazalo sie zarzqdzanie
czasem i organizacja pracy.
Najbardziej popularng  tematyka
form rozwojowych w przyszlosci
wedlug specjalistow HR bedzie roz-
wéj kompctcncji migkkich, innowa-
cje w biznesie oraz nauka jezykow

obcych. Ich zdaniem najmniej po-
pularne bedzie natomiast przywodz-
tWO W organizacji.

Wedlug  badanych  pracownikow
HR, w ciggu najblizszych 3 lat, naj-
bardzicj poszukiwan:% tcmatyk:%
form rozwojowych bedzie komu-
nikacja (40 proc.), w tym komu-
nikacja interpersonalna, nauka
empatii (30 proc.) oraz zarzadzanie
(30 proc.), w tym zarzgdzanie stre-
sem, organizacjg czasu oraz zmiana-
mi w organizacji.
Poza najbardzicj
i przydamymi

potrzebnymi
kompetencjami
przyszlosci wsk‘lgwanvml W Ta-
mach badania, zarowno przez pra-
cownikow, jak i specjalistow HR,
nie mozna zapominaé 0 innych
wreez podstawowych obeenie kom-
petencjach. Bez wzgledu na branze
i role, jakie pe]mi:% poszczegé]ni
pracownicy jedng z kluczowych
jest, 1 niewgtpliwie bedzie takze
w przyszlosci, umiejetnos¢ odnale-
zienia si¢ w zmiennym otoczeniu.
Sklada si¢ na nig jednak szereg
umiejetnosci m.in. krytyczne my-
slenie, poszukiwanic rozwistzaﬁ,
szybkie podejmowzmie decyzji na
podstawie stale pojawiajgeych sig
danych. Szczegélnie wazne w przy-
szlosci bedg rowniez: gotowos¢ do
ci;}glcgo uczenia sie, innowacyjnoéé

L .

Oraz Otwartosci na nowe sytuacje.
Myslae o kompetencjach przyszio-
A ) T
sci, nie mozna zapomina¢ rowniez
0 mtehgenq emocjonalnej  czy
umiej¢tnosciach liderskich, ktorych
nie zastgpig ani wysokie kompeten—
cje merytoryczne, ani tym bardzie]
sztuczna inteligcncja. W ostatnich
latach niezwykle wazne okazaly
si¢ umiejetnosci radzenia sobie ze
stresem, rozumienia emocji, aser-
tywnoéé i kompetencje Zwigzane
z organizacjg czasu i miejsca pracy
oraz wszystkie wzmacniajace od-

pornoéé psychicznq i uhtwiajqcc
radzenie sobie w trudnych oko-
licznosciach. Z czasem coraz waz-
niejsze b((dl stawac si¢ rowniez
kompetencije zwigzane z szybkoscia
poszuklwama informacji, umiejgt-
noscig odrozniania wmrygodmmh
ich zrodel, elastycznos¢ poznaweza,
zdolnos¢ do 1daptac]1 oraz umqut—
nos¢ wspolpracy i budowania roz-
norodnych zespoléw wzmacniane
odpowiedni% komuﬂikacj% i budo-

waniem zdrowych relacji.

Formy rozwojowe w przyszlosci

Z uzyskanych w ramach badania od-
powiedzi wynika, 7e Formy TOZWO-
jowe bedg sukcesywnie ewoluowaly
w kierunku form mieszanych. Po
W miareg réwn()miemym rozloze-
niu wynikéw wnioskowa¢ mozna,
Z€ pracownicy aktualnie nie wie-
dza jeszeze, z ktorych form online
powinni korzystac’, a sam wachlarz
us}ug rozwojowych jest ca]y czas
Lbadany” poprzez testowanie przez
organizacje réZn\ rch rozwi%zaﬁ
Analizujge wy miki badania dotyczg-
ce form rozwopwynh na przestrze-
ni najblizszych trzech lat, dowia-
dujemy sie, ze jako forme rozwoju
przyszlos’ci 40 proc. ankietowanych
wskazalo webinar, 32 proc. wska-
zato szkolenia stacjonarne, 21 proc.
e-warsztaty, natomiast 19 Proc.
uznalo za przyszlosciowe formy
mieszane. Oznacza to, Ze juz teraz
co pigty zatrudniony widzi przy-
szlodd szkolen w formach miesza-
nych, doceniajgc jednoczesnie row-
niez zalety form zdalnych.

W ramach badania spccjaliéci HR
zostali poproszeni o ocene (w skali
od 1 do 6) stwierdzen odnoszgcych
si¢ do form rozwojowych przyszlo-
sci. Z udzielonych przez nich odpo-
wiedzi Wynika, e formy rozwojowe
w przyszlosci  Bedg przyjmowaly

forme¢ hybrydowg (faczac formy
zdalne ze stacjonarnymi)”. Oprocz
form hybrydowych specjalisci HR
Wysoko ocenili rowniez zdanie, 7e
formy rozwojowe ,Bedy mocniej
weryfikowane pod kgtem wdro-
zonych umicjetnosci”.  Najstabiej
ocenione przez specjalistéw HR
zostaly stwierdzenia, ze szkolenia
w przyszlosei Wrocg do sal szko-
leniowych i bezposredniego kon-
takeu” oraz ze ,Bedg coraz mniej
potrzebne”.

Spccjalis’ci HR Wide} przyszlos’é
form rozwojowych przede wszyst-
kim w silniejszej koncentracji na
pracowniku w calym cyklu zycia
w organizacji (54 proc.). Ich zdaniem
istotnym elementem bgdzic 1Ow-
niez  wprowadzanie elastycznosci
i zwinnosci do wszystkich obszaréw
HR oraz empowerment i ,turkuso-
we” zarzgdzanie.

Zdaniem praaownik(')w bior}cych
udzial w badaniu w przyszlosci od
form rozwojowych bedzie oczeki-
wac si¢: wickszej wiedzy branzowe;
posiadanej  przez  prowadzgcych,
koncentracji na zespolach zadanio-
Wych w firmie i niezqunych im
kompetencjach oraz jeszeze wigksze-
go dopasowania do potrzeb grupy/
organizacji.

Zdaniem spccjalistéw HR w przy-
szlosci od form rozwojowych be-
dzie si¢ oczekiwaé: wickszej wiedzy
braniowej posiad;mej przez prowa-
dzgeych, wigkszego dopasowania do
potrze grupy/organizacji, formy
rozwojowe beda koncentrowac si¢
na zespolach zadaniowych w fir-
mach i niezbtzdnych im kompeten—
cjach oraz bedg w wigkszosci odby-
wac si¢ w formie zdalnej. HR-owcy
najnizej ocenili stwierdzenie, ze
kompetencje bedg skoncentrowane
na rozwoju migkkich umichtnoéci,
niz specj a]istycznych,

Benefity pozaptacowe -

Przegladajac popularne serwisy ogtoszen pracy,
wiekszos¢ pracodawcow proponuje pracownikom
dodatkowe swiadczenia pozaptacowe. Mozna rzec
standard. Czyzby? W tym roku najbardziej poza-
dane benefity nie s3 tymi, ktore s3 najczesciej
oferowane przez pracodawcow. Dlaczego tak jest?

i W
Marcin Zarebski

Head of HR, Edenred Polska

Wyniki skfaniajg do przemyslen,
w jakim stopniu benefity na dzi-
siejszym rynku pracy spetniaja
funkcje dodatkowych korzysci,
w jakim staty sie standardowym
elementem pakietu wynagro-
dzenia i najwazniejsze czy obie

strony (pracownik i pracodaw-
ca) moga by¢ zadowoleni?

W obliczu wyzwan

Pracodawcy najczesciej oferuja
karte sportowa, opieke medycz-
ng i ubezpieczenie na zycie. Dla
wielu kandydatéw wymienione
benefity s postrzegane nie jako
atrakcyjny dodatek, lecz jako stan-
dard. Karta sportowa czy opieka
medyczna nie sg plusem przy wy-
borze pracodawcy i daleko im do
efektu wow. Do najbardziej poza-
danych przez pracownikéw be-
nefitéw naleza dodatkowe wolne
dni, samochdd i nieoczekiwanie
w tym roku karta lunchowal

standard czy fantazja pracodawcy?

Wysokie oczekiwania kandyda-
téw i pracownikéw stanowig wy-
zwanie. Dlaczego o tym wspomi-
nam? To czas budzetowania na
2023 r. Prawie kazda organizacja
budzetuje dodatkowe $wiadcze-
nia pozaptacowe. Aby zachowac
rozsadeki przebic¢ rynkowa oferte,
warto zastanowic sie nad obowig-
zujaca polityka benefitéw, prze-
chodzac przez dwa proste kroki
opisane ponizej:

Przeswietlic

Czesto stysze, nasze benefity sg
najlepsze! Najczesciej nie... Za-
czatbym od analizy badan satys-
fakcji pracowniczych. Te wiedze
zderzytbym z aktualng ofertg
$wiadczen. Rosnace ceny zywno-
$ci, zblizajace sie swieta? Karta lun-
chowa, karta podarunkowa, jest
wiele pomystow!

Drazy¢
Poprzedni krok nie przyniést od-
powiedzi, co jest teraz trendy?

Szukajmy gtebiej. Pytanie do pra-
cownikéw, analiza obecnej sytu-
acji? Tu mozna pokusic sie o zbu-
dowanie scenariuszy:

a. PRO - Firma posiada budzet
na wprowadzenie dodatkowego
benefitu. Glosujemy na zapropo-
nowane przez pracownikdéw pro-
pozycje, majac na uwadze budzet.
b. EXPERT - Firma posiada zréw-
nowazony budzet, starajac sie go
nie przekroczy¢. Jak dac cos fajne-
go i zrobi¢ do tego oszczednosci?
Nawiaze do nieoczekiwanego Ii-
dera benefitéw lunchowych - Kar-
ty Lunchowej np. Edenred. Czy
wiesz, ze dajac Karte Lunchowa do
300 pln nie musisz ptaci¢ ZUS? Win
- win dla kazdej ze stron.

¢. EKO - Firma nie ma budzetu na
dodatkowe $wiadczenia. Spraw-
dza, ile kosztujg poszczegdine
benefity i co moga wybra¢, in-
formujac o petnych za i przeciw?
Karta sportowa? Czy naprawde
korzystasz? Realne potrzeby s
najwazniejsze. A moze podarun-

kowa karta przed rokiem szkol-
nym? Wydaj na to, czego potrze-
buja pracownicy!

Pragmatyzm

W podejmowaniu decyzji doty-
czacych polityki benefitéw nalezy
kierowa¢ sie celami firmy i zasad-
noscig $wiadczen. Benefity mu-
sz by¢ dopasowane nie tylko do
budzetu, ale takze do wartosci
promowanych przez organizacje.
Wspierasz CSR wybierz benefit
wspierajacy $rodowisko i wellbe-
ing. Madry wybor zwieksza szanse
na stworzenie organizacji ztozonej
z zadowolonych profesjonalistow.

red

MATERIAL PARTNERA
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W jakim Kierunku
zmierza rynek

pracy?

Kolejne europejskie firmy ogtaszajg 4-dniowy
tydzien pracy i nielimitowane urlopy, gdy w tym
czasie za oceanem ikona innowacji i biznesu Elon
Musk zapowiada koniec ery pracy zdalnej w Tesli.
To uproszczony obraz rynku pracy specjalistow
po pandemii. JesteSmy u progu sezonu wakacyj-
nego - na jaki rynek pracy wrocimy po urlopach?

Dorota Andrzejewska

szefowa rekrutacji etatowych,
Awareson

I E-mail Elona Muska do
pracownikéw wzbudzit Fa]q kon-
trowersji. Miliarder nie tylko zapo-
wiedzial powrét pracownikéw do
biur, ale tez podkreéli}, Ze praca ma
by¢ wykonywana w wymiarze min.
40 godzin tygodniowo, a komu sie
to nie spodoba moze ,is¢ udawal,
ze pracuje gdzie indzicj”. Wielu eks-
pertow szokuje forma przekazania
tego komunikatu, ale sama decyzja
juz nie. Do powrotu do biur lub
chocby pracy hybrydowej wezwa-
1y w ostatnim czasie takze min.
Google, Amazon, Meta/Facebook,
Uber czy Goldman Sachs.

Koniec pandemii

— wracamy do biur

Praca stacjonarna, dla wielu firm,
nie jest kwestig braku zaufania czy
mniejszej cfektywnos’ci, tylko kul-

tury organizacji opartej na warto-
sciach firmy. To firma te wartosci
deﬁniuje i stawia sobie za cel za-
trudnianie ludzi, ktorzy si¢ z nimi
utozsamiajg. Takie organizacje za-
Hadaj%, Z€ Pracownicy powinni sie
znac, wymieniaé wiedzzl i tworzyé
silny, zgrany zespol, a punktem
wyijscia dla selekeji whasciwych pra-
cownikow, keorzy bedg wspoldzia-
tac dla wspolnego celu, sa wlasnie
wspoldzielone wartosci.

Niedawno nasz skandynawski
klient z branzy IT zdecydowal,
ze bedzie zatrudniac tylko osoby,
keore chea pracowac  w biurze
min. 3 dni w tygodniu. Postawil
ten warunek w pclni swiadomie,
Ze na rynku pracy 1T znalezienie
takich kandydatow jest obecnie
szalenie wymagajace. Dyrcktor
nowotworzonego zespolu bedzie
czeka¢ na ludzi, keorzy sie utozsa-
miajg z firmg i swiadomie wybiora
tego pracodawce. Jestem daleka od
krytycznej oceny  tej postawy, po-

‘6
7 |

dobnie jak decyzji Muska. Takim
firmom po prostu nie zalezy na
pracownikach, ktorzy cheg jedynie
zarabia¢ piem’:}dze i realizowac sie
zawodowo jako jednostki. Dla nich
kluczowy jest wspolny cel.

Dlaczego do biur wzywaja w pierw-
sz¢j kolejnosci duze, znane firmy?
Jest im fatwicj, bo sita marki przy-
cigga do nich takich ludzi, na jakich
szczcgélnic im Zalciy. I nie chodzi
tylko o logo — ale whasnie styl firmy
i jej wartosci. Takich firm jest jed-
nak wigcej, tylko mniej si¢ o nich
mowi, cho¢ z pewnoscia bedzie ich

przybywac.

Pracownik wypoczety czyli

zaangazowany w 100 proc.

Tymczasem w Europie kolejne fir-
my testujq 4—dniwy tydzicﬁ pracy
i przyznajg pracownikom nielimi-
towang liczbe dni wolnych od pra-
cy. P\obi% wszystko, by pracownik

m(’)gl komfortowo 1scczyé prace
i zycie prywatne. W tym modelu
to organizacja podz}ia Za pracow-
nikami, trakeujge im indywidual-

nic i dajgc maksymalng wolnos¢
i przcstrzcﬁ do rcalizacji ich zadan.
Odwracajge ponickad przyczyne
i skutek — tu kultura organiza-
qji jest wtorna do wartosci, jakie
Wwyznajg pracownicy i jest jak—
by wypadkowe} indywidualnos’ci
wspolteworzacych firmg — dlatego
kazdy z nich jest traktowany wia-
$nie jednostkowo. Sta[d dowolnos¢
miejsca i czasu pracy. Chcesz pra-
cowac z biura czy domu? Na swo-
im sprzecie czy firmowym? Firmy
przescigaja sie, jesli chodzi o be-
neﬁty, dostosowujac sie do potrzeb
swoich pracownikow i wykazujg
ogromng Wrailiwos'cizg na te po-
trzeby. Glowia sie, co jeszeze mogg
zrobi¢, zeby wyijs¢ pracownikom
naprzeciw. Jeden z naszych klien-

tow udostqpnil dom na Bali do
wspolnej pracy czy tzw. workation,
pracy poh}czoncj Z Wypoczynkicm.
Mamy kontraktorow pracujacych
z Fidzi, Barcelony i Majorki. Po co
micliby czué przymus powrotu do
Polski i do biura, skoro ich zespoly
sa w pelni rozporoszone. Od Au-
gustowa po Do]inq Krzemows.

Z jednej strony takim organiza-
cjom chodzi o dobrostan pracow-
nika, z drugiej po prostu kupujg
konkretny pakiet umiejgtnosci i za
niego placg. Czysta i prosta wy-
miana, z ktorej obie czerpig mak-
symalng satysfakeje.

W branzy IT, najbardziej przyzwy-
czajonej do pracy zdalnej, polowa
pracownikow deklaruje, ze w przy-
padku wezwania do biura zmieni
prace. Na jaki rynck pracy spccjali—
stow Wr(')cimy wiec po sezonie wa-
kacyjnym? Prawdopodobnie coraz
bardziej spolaryzowany.

Praca zdalna — nie tak rozowo

W 2020 r. pandemia sprawita, ze praca w domu
stata sie norma dla milionéw pracownikow, takze
w UE. Z analiz Allianz Trade wynika, ze od tego
czasu przysztosc pracy znalazta sie w centrum
zainteresowania opinii publicznej i polityki,

a takze pracodawcow - poczawszy od potenta-
tow technologicznych lubigcym stawia pracow-
nikom zdalnym ultimatum za posrednictwem
poczty elektronicznej, az po kraje, w ktorych
praca zdalna stata sie prawem.

BN jak pracownicy odnosza
si¢ do pracy w domu i czy ich po-
strzeganie zmienilo si¢ od poczat-
ku pandemii? W naszym badaniu
Allianz Pulse 2022 zapytalismy po
1000 rcspondcntéw w najwigk—
szych gospodarkach UE: Niem-
czech, Francji i Wloszech o ich
postrzeganie korzys’ci i Wyzwaﬁ

wigzgeych sie z pracg zdalng.

Praca zdalna nie jest
rozwigzaniem uniwersalnym
Zmiany, ktc’)rych doéwiadczyliémy
w czasie pandemii oraz nowo od-
kryta ,mozliwos¢ pracy zdalncj”
bez watpienia sprawia, ze pra-
ca z domu bedzie powszechnym
zjawiskiem w nadchodzqcych

latach. [stniejg jcdnak pewne
wazne kwestie, ktore powinny
zosta¢ uwzglednione przez decy-
dentow tworzacych nowy zbior
zasad  dotyczacych  sposobow
pracy. Na przykiad: chociaz ko-
niec dojazdéw do pracy to ciezar
zdjety z barkow pracownikow, to
ograniczone kontakty spoleczne
w biurze mogg spowodowac utra-
te mozliwosci awansu i nauki, po-
glebiajac nieréwnosci. Co wigcej,
coraz czestsza praca zdalna uwi-
dacznia lukq w umiethnos’ciach
cyfrowych: ci, keorzy pozostaja
w tyle zarowno w zakresie edu-
kacji Formalnej, jak i umiejetno-
sci cyfrowych, z pewnoscia majg
mniejsze szanse na ich zniwelowa-

nie i zostang w tyle. W tym kon-
tekscie pracodawcy i rzady, jak
i sami pracownicy (oraz np. orga-
nizacje ich reprezentujace) musza
dostosowac sie do tej nowej rze-
czywistosci, zajmujac si¢ skutka-
mi, jakic wigza si¢ z przcjécicm na
model pracy Zda]nej.

Wyposazeni we

whasciwe narzedzia

Ponadto, podczas gdy niekcore ba-
dania wykazaly, ze praca w domu
nie ma szkodliwego wplywu na
produktywnos¢, mnasze badanie
przynosi pewne odmienne spo-
strzezenia, SUgerujac, ze Pracow-
nicy muszg byé Wyposazeni w na-

rzedzia, keore pomogg im w pelni
wykorzystaé swéj potcncjal: nie
ty]ko tak oczywiste, jak odpo—
wiednig infrastrukeurg IT, ale tez
narzqdzia ,,miqkkie” jak: stai% ko-
munikacje w celu  zrozumienia
kontekstu, w jakim pracujg prze-
lozeni i pracownicy, aby unikngcc'
nieporozumieﬂ; bezpieczeﬂstwo
psychologicznc — Z jasno okreslo-
nymi rolami funkcjonalnymi, aby
unikng¢ oskarzen o ,gapiostwo”
i pog}qbianie sie m'eporozumieﬁ
oraz urazow. Co si¢ juz cz¢sto pod-
kresla — konieczne (ale i nictatwe
W tym modelu) jest takze budowa-
nie wspolnej tozsamosci, aby za-
pewnié pracownikom Wsp(’)lny cel,

Populacja bierna zawodowo ze wzgledu na obo-
wiazki opiekuncze wedtug ptci: proc. ludnosci
nieaktywnej zawodowo chcacej pracowac
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CcO moze poméc W poprawie pro-
duktywnoéci iich zaangazowania.

Problem nieréwnosci
plci W miejscu pracy
Wreszcie, praca zdalna nic jest
tacwym rozwigzaniem ze wzgle-
du na wystepujgcy problem nie-
réwnosci plci W miejscu pracy.
W rzcczywistos'd dla kobiet,
a zwlaszeza matek, przejscie na
prace zdalna w czasie pandemii
Wywo}a}o ,,podwéjna[—podwéjnq
zmian¢”, w ktorg byly one zawsze
,,Whgczonc”: obciqionc Zonglowa—
niem zarowno czynnosciami do-
mowymi, jak i obowiazkami za-
wodowymi. Jak pokazuje wykres,
rowniez wickszy odsetek kobiet
niz mezczyzn jest nicaktywny
zawodowo z powodu ilosci obo-
wigzkéw zwigzanych z opieka.
Sugeruje to, ze elastycznos’c’ ofe-
rowana przez rozwigzania typu
Jpracaz domu” nie jest wystarcza-
jaca: zwickszenie udzialu kobiet
w sile roboczej w Europie bedzie
Wymaga}o wielowymiarowego
podejscia, obejmujgcego elastycz-
nosé miejsca pracy, udogodnicnia
w zakresie opicki i wspolnego pel-
nienia obowiazkow domowych.
Zrddla: Eurostat
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Polacy coraz rzadziej mysla o odejsciu z pracy

W poréwnaniu do ubiegtego roku Polacy rzadziej
mysla o zmianie posady, a poziom lojalnosci
wzgledem pracodawcow wzrost u nas do pozio-
mu obserwowanego w trakcie pandemii Covid-19
w 2020 r. Tymczasem w Europie lojalnos¢ pra-
cownikow wciaz spada - wynika z badania firmy

doradczej Kincentric.

I Od kilku lat na calym

swiecie obserwowane jest zjawisko
,Great Resignation” polegaj%ce na
masowym odchodzeniu z dotych-
czasowej pracy. Jedng z przyczyn
tego stanu rzeczy jest brak satysfak-
cji i samorealizacji w pracy oraz cze-
ste zmiany priorytetow zyciowych.
Zjawisku Sprzyjaja: rynek pracow-
nika oraz niski poziom bezrobocia.
O zmianie posady najczqs’ciej mys’l%
osoby, ktdre chcac zarabia¢ wiecej
lub nie widzg mozliwosci rozwoju
czy pogodzenia SWOjego stylu zycia
z wymaganiami firmy. Zamiast roz-
MOWY 7 pracodawc% decyduj'% si¢ na
zmiang posady.

Zjawisko to obserwowalismy row-
niez w Polsce. Niska satysfakcja
z wynagrodzenia nadal jest faktem:
tylko 27 proc. Polakow jest zadowo-
lonych ze swoich zarobkow — ujaw-
nily badania Kincentric. To znacznie
mniej niz innych czc;s’ciach naszego
kontynentu, w Europie Wschodnic]
jest to 45 proc., a na $wiecie 52 proc.

Rosnie poziom lojalnos'ci

wobec pracodawcow

Z ustalen Kincentric wynika jed-
nak, ze w poréwnaniu do ubiegkgo
roku Polacy rzadziej cheg odchodzic
z pracy. Poziom lojalnoéci Wzglqdem
pracodawcéw wzrdst z 52 proc. do
58 proc. — do poziomu obserwowa-
nego w 2020 I., W trakeie pandemii
Covid-19. Tymczasem w Europie
loja]nos'c' pracownikéw wCeigz spada
(z 55 proc. do 51 proc.).

— Kolejny raz obserwujemy, ze pol-
ski rynek pracy zachowuje si¢ trochq
inaczej, niz pokazujg to globalne
trendy. Poziom wskaznika zaanga-
zowania w Polsce jest wysoki jak na
obserwowane przez blisko 20 lat
wskazniki. Standardowy poziom
na naszym rynku wynosi srednio
ok. 50 proc. i oznacza okres stabili-
zacji. Wzrost ten moze miec zrodlo
w rosngcym niepokoju co do przy-
szlosci, niestabilnej sytuacji w regio-
nie, poczuciu, ze najgorsze dopiero
przed nami — wyjasnia Magdalena

Warzybok, dyrektor  zarzadzajaca
Kincentric Poland. — W tej sytuacji
spada sklonnos¢ do podejmowania
dodatkowego ryzyka, j akim niewgt-
pliwie jest zmiana pracy — dodaje.

Badanie Kincentric Wskazuje takze
na globalne obnizenie zaangazowa-
nia pracownikow (o 6 proc.), czyli
poza omawiang juz 10j alnos'ci%, takze
poczucia motywacji do pracy i chq—
ci po]ecania pracodawcy. Inaczej na
tym tle wypada Polska, gdzie zaan-
gazowanie wzrosto na koniec pierw-
szego kwartalu 2022 . 0 3 punkty
procentowe, do poziomu 54 proc.

W obliczu wyzwan

Wedlug  dyrektor  zarzagdzajgce;
Kincentric Poland, aby poprawié
poczucie stabilnosci i motywacji
pracownikéw, organizacje muszg

skoncentrowac sic na ludziach
i ich doswiadczeniu. Przygoto-
wanie organizacji oraz pracowni-
kéw na nieustajgce zmiany, keore
moga by¢ potencjalnym zrédlem
stresu, jednoczes’nie zapewniajac
poczucie bezpieczenstwa, kierun-
ku i sensu, to najwicksze wyzwa-
nia na teraz.

A do zrobienia jest jak zawsze
duzo. Tym bardziej ze badania Kin-
centric wskazuja, ze pojedyncze,
punktowe dzialania nie zapewniaja
pracownikom Wysokiego poziomu
zadowolenia z pracy. Powinno to
by¢ jednoczesne oddzialywanie na
roznych plaszezyznach tzw. Emloy-
ce Experience, m.in: docenianie,
realne mozliwosci rozZwoju ka-
riery, efektywna organizacja pra-

¢y — w tym rozwigzania dotyczgce

pracy hybrydowej, zapewnienie od-
powiedniej liczby osob o dobrych
kompetencjach,  komunikowanie
wizji i kierunku na przyszloéé,
wspierajace przywédztwo oraz po-
zytywne nastawienie do zmiany.
Takie dzialtania umoiliwiajac orga-
nizacjom skuteczne angazowanie
i zatrzymywanie pracownikéw.
— Warto na biezaco sledzi¢ i mo-
. / .o .

nitorowac zmieniajgce si¢ potrze-
by pracownikéw i priorytety, bo
ostatnie lata pokazujg, Ze to, co dla
pracownikéw mialo kluczowe zna-
czenie 2-3 miesigce temu, moze by¢
juz nieistotne. W tym sensie orga-
nizacje musza analizowa¢ rynek
pracy i oczekiwania swoich ludzi
tak samo dynamicznie i wnikliwie
jak otoczenie biznesowe — podsu-
mowuje Magdalena Warzybok.
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Zmniejszyc odplyw najlepszych talentow z firm

Cho¢ niepewna sytuacja zwigzana z wojna

na Ukrainie wptyneta na zmniejszenie oczekiwan
pracownikow, w kwietniu br. podwyzszenia wy-
nagrodzenia spodziewato sie 41 proc. badanych.
Wyzsze zarobki to nadal najwazniejszy powod
checi zmiany miejsca zatrudnienia, coraz istotniej-
sza jest jednak potrzeba samorealizacji, wynika

z XVI Barometru Rynku Pracy zrealizowanego na
zlecenie Gi Group. Jak zatrzymac dotychczasowa
kadre i przyciaggnac nowych pracownikow?

I Y dobie galopujgcej in-
ﬂacji icen oraz pod presja rosng-
cych kosztow utrzymania pojawia
si¢ potrzeba, a czasem wrecz ko-
niecznos¢, polepszenia  sytuacji
materialnej. Cho¢ niepewna sy-
tuacja zwigzana z wojng na Ukra-
inie wplynegla na zmniejszenie
oczekiwan finansowych pracow-
nikow, w kwietniu br. podwyzsze-
nia wynagrodzenia spodziewalo
si¢ 41 proc. badanych (54,5 proc.
w styczniu br.). Na jego utrzyma-
nie liczylo 32 proc.

Po pierwsze — finanse

Aspekt ﬁnansowy jest najczest-
szym  powodem checi zmiany
pracy (43,1 proc. wskazan) za-
réwno dla kobiet, jak i mezezyzn.
Bardziej sklonni do poszukiwan
s3 zarabiajqcy najmniej - do
1999 zI netto (51,4 proc.), naj-
miodsi — osoby w wicku 18-24
lata (56,3 proc.), pracujacy na
umowach zlecenia lub o dzielo
(54,6 proc.). To takze pracowni-
¢y nizszego szczebla (39,7 proc.)
i mlodsi specjalisci (40 proc.).
Na zmiane bardziej otwarci s3
przy tym zatrudnieni w handlu
(40,7 proc.) niz w innych sekto-
rach. Istotnie rzadziej zdecydo-
Wzﬁyby si¢ na to osoby majjce
najb]iiej do emerytury (zaledwie
16,8 proc.) oraz najlepiej zara-
biajacy (25,5 proc.). Kierownicy,
starsi  specjalisci i zatrudnieni
w sektorze publicznym sg zdecy-
dowanie mniej sktonni do poszu-
kiwania nowego pracodawcy.

- Szczcgélnic nicpokoj%cc dla
pracodawcow powinny by¢ wy-
niki badania w zakresie planow
zmiany pracy w zaleznosci od
cech  demograficznych.  Ponad-
przecictnie wysokz} sklonnos¢
do zmiany deklarujg osoby naj-

miodsze (18-24 lata), a wigc na-
lqiqce do poko]enia 20w keo-
rej to grupie odsetek ten si¢ga
56,3 proc. (przy ércdnicj dla pré—
by 33,6 proc.) — zauwaza dr hab.
Jacek Sienkiewicz, profesor Poli-
techniki Gdanskiej, prezes zarzg-
du Instytutu Analiz Rynku Pracy.
Odsetek  pracujgeych,  keorzy
myslg o zmianie miejsca zatrud-
nienia znaczaco wzrost w drugiej
po]fowie 2020 T. i utrzymuje si¢ na
wysokim poziomie (33,6 proc.).
]Cdnoczcs'nic, o niemal polowg
(tj. z 82 proc. do 43,2 proc.) zmalat
odsetek tych, keorzy nie zamie-
17233 podejmowaé takich krokdw.
Az siedmiokrotnie wzrosta liczba
niezdecydowanych.

Po drugie - rozwoj

W ciggu ostatnich dwdch lat wi-
docznie zwickszylo si¢ znaczenie
chgci samorcalizacji jako czynni-
ka przemawiajgcego za zmiang
pracodawcy (wzrost z 26,1 proc.
do 34,6 proc.), w szczegolnosci
w przypadku kobiet, a takze po-
wigzane z tym brak mozliwosci
rozZwoju (28,8 proc.) oraz brak
perspektyw na awans (28 proc.).
Spadlo znaczenie czynnikéw ta-
kich jak redukcja etatow, dhugi
dojazd do pracy, duza liczba obo-
wigzkow, gorsza atmosfera czy
powody osobiste.

Po trzecie — otwartos¢

na zmiang zawodu

61,3 proc. 0sob rozwaiaj%cych
zmiane pracy lub obawiajgcych
si¢ jej utraty rozwaza zmiang za-
wodu. W najwigkszym stopniu
zmiane profesji biorg pod uwage
osoby mlode, przed 25. rokiem
zycia — zatem bedace na poczat-
ku karicry Zawodowcj (71,5 proc.
sktonnych do przebranzowienia
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Zachety finansowe
nadal sg
najpopularniejszym
sposobem zatrzymania
kadr. Na podwyzszenie
wynagrodzenia
decyduja sie srednio
trzy firmy na
dziesiec (30,6 proc.).

Jednoczesnie 27,1 proc.

przedsiebiorstw chce
wyptacad pracownikom
premie

intareen k=

Cihnirania pozimy .

wyragredzania

Him wimm

TEE%

si(g)A ngs/cicj tez zmiane bran-
Zy TOZwWazajd pracownicy sek-
tora handlu (66,2 proc.) i uslug
(64,9 proc.).

Odsetek zamierzajgeych zmienic
zawod jest porownywalny z wy-
nikami badania z grudnia 2020 1.,
jest jednak znacznie wyzszy niz
Wczcénicj. Moze to byé zwigzane
z rosngcy swiadomoscig Polakow
dotyczaca przeobrazen zachodzg-
cych na rynku pracy, W tym cyf’ry—
zacjy 1 automatyzacjg procesow,
powstawaniem nowych zawodow
i znikaniem innych.

Pracodawcy: jak utrzymaé kadrq?
Wyniki badan nie pozostawia-
I zludzen — jcs’li pracodawcy
Zaleiy na utrzymaniu kadr, naj-
wazniejszym argumentem w dys—
kusji s3 finanse. Zwiqkszenie
wynagrodzenia jest czynnikiem,
kto’ry W jeszcze Wigkszym stop-
niu niz rok wezesniej wplynatby
na che¢ kontynuowania zatrud-
nienia w danej firmie (wzrost
z 79,2 proc. do 85,9 proc. wska-
zan). Drugim czynnikicm s3 pre-
mie (76,2 proc.). Istotne powo-
dy to takze: poprawa atmosfery
W miejscu pracy, Wprowadzcnic
programow umozliwiajacych
work-life  balance,
sciezek kariery oraz elastycznych

zachowanie

godzin pracy i bezplatnej opieki
mcdyczncj. Mniej istotne dla pra-

Faslaaly

12,2020 01 3022

Fie wiam

cujz}cych jest zapewnianie progra-
mow emerytalnych czy dofinan-
sowanie edukacii.

Zachgty finansowe nadal s
najpopularniejszym  sposobem
zatrzymania kadr. Na podwyz-
szenie Wynagrodzenia decyduj%
si¢ srednio trzy firmy na dzie-
sie¢ (30,6 proc.). Jednoczesnie
27,1 proc. przedsiqbiorstw chce
wyplaca¢ pracownikom premie.
Popularne rozwigzania to takze
dofinansowanie edukacji, umoz-
liwienie pracy z domu, wprowa-
dzenie benefitow pozaplacowych
i sciezek kariery czy elastycznych
godzin pracy.

— Pracodawcy nadal mierzg nie
tylko z zapewnieniem konku-
rencyjnosci i efekeywnosci firm,
ale nowoczesnym zarzadzaniem.
Z pcwnos’ci% wyzwaniem jest zro-
zumienie specyfiki rozpoczynajg-
cego karier¢ zawodowg mlodego
pokolenia, ktore ma inny ectos
pracy i oczekiwania niz starsi
pracownicy, Wykraczaj%cc poza
polityke  placows, swiadczenia
i dodatki w formie benefitdw.
Miqdzynarodowe dane wskazujac,
ze elastyczne modele pracy, po-
zwalaj%cc uzyskaé lcpszy poziom
work-life balance moga zmniej-
szy¢ odplyw najlepszych talentow
z firm o 20 proc. — komentuje
Marcos Segador-Arrebola, prezes
Zarzqdu Gi Group.
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ORGANIZACJE SZUKAJA

LIDEROW

Adaptacja do nowych warunkow pracy po pan-
demii, nowe pokolenia pracownikéw, zjawisko
,,Great Resignation” czy trudna sytuacja na
rynku gospodarczym - czynniki, ktorym podlega
obecnie rynek pracy, stawiaja duze wyzwania
przed liderami zespotow. Wedtug badan ABSL
sami menedzerowie wskazuja, ze obecnie jedna
z najbardziej poszukiwanych umiejetnosci na
rynku pracy jest przywoédztwo.

Daniel Idzkowski

country director,
GoodHabitz

B Wedlug badan z tego-
rocznego raportu ABSL dotvu%—
cych sektora nowoczesnych ustug
b1znc<ow§ ch w Polsce pona ad
53 proc. menedzerow postrzega
obecna dostepnos¢ wykwalifiko-
wanych pragowmkow jako pod-
stawowa lub znaczgeg barierg dla
dzialalnosci i rozwoju organizacji.
Z kolei az 72 proc. z nich ocenia, ze
problem z dostgpnoscig wykwali-
ﬁkowanej kadry quzie nasilal sie
znacznie w perspekeywie kolej-
nych pieciu lat.

Badani liderzy zwrocili przy tym
uwage na najbardziej krytyczne
kompetencje, keore umoiliwiq
dalszy wzrost i rozwoj polskie-
go sektora ustug biznesowych, na
pierwszym miejscu znalazly sie
kompetencje w zakresie anﬂltv—
ki predykecyjnej/zaawansowancj
(56,1 proc.), nastepnie znajomosc
technologii (46,3 proc.), a trzecie
miejsce Zajq}a unliethnoéé przy-
wodzewa (43,9 proc.).

Niestety, ch}ug badan GoodHa-
bitz i agencji badawczej Markeef-
fect*, obecne umiejetnosci pol-
skich liderow, w tym umiejetnosc
przywédztwa, nie s3 oceniane Zbyt
dobrze. Pracownicy wsrdd najcze-
sciej  brakujgcych  kompetencji
uswoich liderow wymieniali umie-

Marta Steer

Head of European Business
Support Center, Marsh

jetnosci komunikacji (25 proc.), or-
ganizacyjne (25 proc.), budowania
ducha zespotu (25 proc.), stuchania
(23 proc.) oraz wlasnie empatycz-
nego przywodzewa (20 proc.).

Nad jakimi kompetencjami

D /
powinni popracowac
polscy menedzerowie?
Co wigcej, badania GoodHabitz
pokazujg, ze brak wymienio-
‘nVLh umiequoéd oka7uje qiq
ngLegolme dotkliwy dla zespotu
podczas pracy zdalnc lub hybry-
dowej. Polowa polskmh pracow-
nikéw  zadeklarowala bowiem,
ze nie otrzymuje wystarczajacego
wsparcia od swoich przelozonych
podczas pracy zdalnej, a tyle
samo 0sob wskazalo réwniez, ze
ich menedzer nie wie, jak zmoty-
wowac zespol w przypadku pracy
na odleglosc.
Podnoszenie  swoich  umiejet-
nosci w zakresie przywddztwa
wpisuje si¢ doskonale w potrzeby
dzisiejszego rynku pracy, ktory
zostal  zaklocony przez szereg
czynnikéw. Skuteczny lider jest
naj]epsz:% gwarancjg na W}as'ciW%
komunikacj¢ w zespole, umicjet-
ne zbudowanie rc]acji i rcgulacjg
napic¢ pomiedzy pracownikami,
a takze przekazywanie warto-

sci firmy i wytyczenie zespolom
mlerzalnygh celow do osiggnie-
cia. Umiejetne dzialania lidera
przektadajg si¢ na poczucie sensu
v/ wykonywanej pracy, motywacje
i loja]nos’é, dziqki ktérej pracow-
nicy beda cheieli zwigza¢ si¢ z da-
nym pracodawcg na dluzej.
Kompetencje przywodeze i inter-
personalne odgrywaja wiec dzis
czesto bardzicj istotng rolg niz te
twarde, a ich opanowanie bedzie
stanowi¢ warunek rozwoju orga-
nizacji i skutecznego rekrutowa-
nia oraz zatrzymywania talentow.
Wsparcie kadry Zarzqdzaj%ccj pod
katem zapewnienia odpowied-
nich szkolen z zakresu przywodz-
twa i umiethnoéci intel‘personal—
nych jest dzisiaj nicodzownym
elementem éwiadomcj strategii
zarzgdzania talentami w organi-
zacji. Kompetencje liderskie przy-
daj% sie niezaleznie od szczebla
— potrzebuja ich zarowno preze-
i 'Ak i mid-level menedzerowie.
Wsﬂmgy ktorzy zarzadzajg ze-
spolem, chocby Aozonvm z kilku
osob, podejmuje duzsc odpoww—
dzialnos¢ i warto ich w tym jak
najlcpicj wcsprzcé.

*OPIS BADANIA

Wraz z agencija badawczz} Markeef-
fect, firma GoodHabitz zapytata
1045 pracownikow z Polski i 13 615
pracownikow z dwunastu innych
europejskich krajow o doswiad-
czenia zwigzane z zarz%dzaniem
zespolem przez ich przelozonych
podczas pracy zdalnej. Pracownicy,
ktérzy wype}ni]i kwestionariusz,
mieli pomigdzy 25 a 55 lat i pra-
cowali na réinych stanowiskach,
w roznych branzach i w firmach
o toznej wielkosci. Wyniki zostaly
Zwazone zgodnie Z Teprezentatyw-
nym rozkladem dla Polski. Na bazie
dancj prébv Wynik mozna rozcig-
gnac na caly populacje z poziomem
ufnosci wynoszacym 95 proc.

Trendy, ktore
zdominuja rynek pracy

Anna Piskorz

ekspertka, Laba
Pozafinansowe motywowanie
pracownikéw

I A7 68 proc. pracodawcow
przyznaje, ze rotacja w ich firmach
zwigkszy}a si¢ W ciggu ostatniego
roku. Na samym polskim rynku
44 proc. respondentéw rozwaza
zmiang pracy, a 36 proc. akt}wnic
jej poszukuje — wskazuje raport EY
Work Reimagined 2022. Przedsie-
biorey musza zatem wykazac szcze-
golng czujnos¢, by zatroszezy¢ sie
0 zmniejszenie rotacji i budowanie
stabilnego zespotu. Od dawna do-
minuje schemat rynku pracownikaA
Nic zatem dziwnego, ze oczekiwania
wzgledem pracodawcow rosng, jezeli
pozost aje wiele wakatow. Zaczynajq
wowezas liczy¢ sig nie tylko warunki
pracy, lecz t: 1kze dodatkowe czynni-
ki, w tym zaangazowanie on}ecme
zabieranie glosu na wazne tema-
ty, a takze inwestowanie w rozwéj
kompetencji pracownikow. Coraz
czesciej stosowanym sposobem do-
ceniania pracownikéw sa szkolenia
— zwlaszcza  online, pozw: alajace
efekeywniej wykorzysta¢ czas. To
dodatkowa motwvaqq do pracy,
a zarazem wartos¢ dodana dla firmy,
pozwalaj%ca Wprowadzié do oferty
nowe us}ugi. Pmcodawcy nie za-
wsze jednak stawiajg na kursy stricte
zwigzane ze stanowiskiem. Popular-
ne jest rowniez ksztalcenie w nowo-
Czesnych, przyszlos’ciowych kierun-
kach —jak chociazby HR, marketing
czy IT. To kompetencie, ktore mogg
przydaé siew kaidej braniy.

Elastycznos'c' i szybkie reagowanie

Obawa przed recesjg i bezrobociem
sprawia, ze coraz wigcej 0sob bedzie
czulo potr7ebq reagowania na bie?q—
co na zmieniajacy si¢ rynek pracy.

Aby w dowolnej chwili méc przejs¢
do innej branzy, warto zadbac o sze-
rokie spcktrum kompetengji. Dzicki

temu mamy wigcej mozliwosci do
wyboru, zyskujemy tez przewage
konkurenu jna na tle innych kandy-
datow. Mozcm} wéwezas realizowad
interdyscyplinarne projekty.

Kluczowe kompetencje

Przewiduje si¢, ze w najblizszym
czasie cz¢s¢ zawodow moze by¢ wy-
pierana lub istotnie zmieniona przez
sztuczng inteligencjg. Na znaczeniu
zyskiwaé b(;d% te profesjc, kedre
mocno  bazujg na kompetencjach
mickkich — empatii, zrozumieniu,
umle]qtnoqu stuchania, czy wycig-
gania poglebionych wnioskdw. Z ko-
lei zwvod} powtalzalnc mozliwe
do zautomatyzowania znacznie sie
zmienig. Korzystanie z automaty-
zacji proceséw jest szybsze i tansze
dzicki zwickszeniu mocy przero-
bowych. Wskutek tego wiele ludzi
bedzie kszealci¢ si¢ w kierunkach,
keore dla sztucznej inteligencji weiaz
nie s3 osiqgalne na tym samym po-
ziomie. Mowa przede wszystkim
0 zarz:%dzaniu ludzmi, calent mana-
gement, opracowywaniu strategii
marketingowych, copywritingu czy
kierowaniu organizacja z poziomu
dyrekeora operacyjnego lub dyrekto-
Ta Zarz%dzaj 3cego.

W strong stalych pracownikow
Cho¢  wiele firm deklaruje, 7e
w najblizszym czasie zamierza za-
trudnia¢ nowe osoby, pracodaw-
cy beda przykladac coraz wickszg
uwage do inwestowania w stalych
pracownikéw. Dbanie o rozwéj ich
kompetencii, ale takze zadowolenie
z pracy jest kluczowe w kontekscie
budowania lojalnosci i przywigza-
nia do firmy. Wkrotce nadejdzie tez
pora na redeﬁnicjg benefitdw. Po-
pularna opicka zdrowotna czy kar-
ta sportowa nie wystarczy, aby za-
chgcid potencja 1nych kmdydatéw
do wyboru tego miejsca. Konieczne
bgd} nowe systemy pozafmansowu
go motywowania, aby znow moc
wyr6znic si¢ na rynku.

Dziat HR: wazne ogniwo w funkcjonowaniu firmy

Jakie mamy pierwsze skojarzenia, kiedy styszy-
my hasto ,,dziat HR”? Prowadzenie pracowniczej
dokumentacji? Organizowanie rekrutacji? Rozli-
czanie czasu pracy osob zatrudnionych w firmie?
Sa one prawidtowe, jednak to ograniczajace i do
pewnego stopnia krzywdzace stereotypy.
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lwona Zurawska

HR Director Market Poland,
Intrum

Rola (dobrze zorganizowanych!)
dziatéw personalnych w firmach
jest dzi§ zdecydowanie wiegksza.
Dbanie o rozwoj kompetencijii do-
bre samopoczucie zespotu, moty-
wowanie kadry, realizacja firmo-
wej polityki employer branding

i gaszenie wszelkich ,pozaréw”

w zarodku - to tylko cze$¢ zadan
specjalistow HR.

Dziat HR powinien by¢ blisko
pracownikéw - znac ich potrze-
by, oczekiwania wzgledem pra-

codawcy. Tylko w ten sposéb
mozna $wiadomie i efektywnie
realizowa¢ przyjetg strategie
i mie¢ pewnos¢, ze firma funk-
cjonuje prawidtowo. Jak moéwi
stara prawda HR: pracownicy sa
najwazniejszym elementem fir-
my, to oni S$wiadcza o jej sile i po-
zycji na rynku. Takie podejscie
naktada ,nowe” obowiazki na
dziaty personalne. Coraz czesciej
sg one odpowiedzialne za regu-
larne przeprowadzanie ankiet,
badan satysfakcji pracownikow,
ktdre sa zrédtem wielu waznych
informacji nie tylko z punktu wi-
dzenia pracodawcy, ale biznesu
w ogole. Badania realizowane
przez pracownikéw dziatéw HR,
a nie przez bezposrednich prze-
tozonych z gé6ry dajg bardziej
obiektywne wyniki. HR takze wy-

czyta wiecej miedzy wierszami
z udzielonych odpowiedzi niz ze-
wnetrzne agencje, ktérym czesto
zleca sie takie badania.

»Lacznik” miedzy pracodawca

a pracownikami

Opinie pracownikéw i wyniki
wspomnianych badan, to wazne
narzedzie w reku HR-owca. Dzie-
ki nim wie, co nalezy zmieni¢ lub
wdrozy¢ w funkcjonowaniu fir-
my, by byta satysfakcjonujacym
miejscem pracy, jakich benefitow
oczekujg pracownicy, z jakimi pro-
blemami sie mierza itp. To przekta-
da sie dalej nie tylko na konkretne
dziatania, np. proponowanie ze-
spotowi konkretnych szkolen, ale
w ogole pozwala okresla¢, jaka
polityke powinna mie¢ dana firma
w stosunku do swojej kadry.

Dziat HR powinien (i dobrze, ze
coraz czesciej sie to dzieje) stano-
wic réwniez facznik” miedzy pra-
codawca a pracownikami. Zdarza
sie, ze kierownictwo podejmuje
mato popularne wsréd pracow-
nikow decyzje, co nie znaczy,
ze niepotrzebne. Osoby zatrud-
nione w zespotach HR swietnie
nadajg sie do ich ttumaczenia,
poniewaz, z jednej strony rozu-
mieja misje firmy, ale potrafia
rowniez wczuc sie empatycznie
w sytuacje pracownikéw. Dziat
HR z pewnoscig jest waznym
ogniwem w funkcjonowaniu no-
woczesnej firmy. Jego efektyw-
nos$¢ jest uzalezniona od tego,
ile pola do dziatania otrzyma ,od
gory”. Pracodawcy z pewnoscig
powinni stawia¢ na kompetent-
ne zespoly ds. human resources.



