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Ewolucja rynku HR - 0 zmianach wywotanych
nowymi tendencjami rynkowymi

Minione miesigce przyniosty zmiany prawie we
wszystkich obszarach spotecznych i gospodarczych.
Epidemia COVID-19 stata sie podwaling ewolucji
podejscia do realizacji kontraktow, zatrudnienia

i organizacji pracy przedsiebiorstw. Obszar HR jest ta
przestrzenia, na ktdrej przyktadzie najbardziej widoczne
jest otwarcie na nowe tendencje i elastycznosc jako
odpowiedz na potrzeby bezprecedensowej sytuacji.

Grzegorz Maryniec

Instytut Badan Edukacyjnych

Na podstawie obserwacji rynku
mozna wnioskowaé, ze na prowadze-
nie wysuwa sie kilka haset, m.in. ela-
styczno$é, przekwalifikowanie, praca
online i lifelong learning.

Lifelong learning — kazda

wiedza jest cenna

Po pierwsze epidemia koronawirusa
spowodowata, ze wiele firm zmie-
nito swéj profil. Niektore z nich zo-
staly zamknigte. Na ich miejsce juz
teraz pojawiaja si¢ nowe, z innymi
potrzebami w obszarze zatrudnienia,
wymagajace nowych kwalifikacji.
Odpowiedzig na te potrzeby rynku
jest idea uczenia si¢ przez cale zycie,
czyli lifelong learning (LLL). Nowa
rzeczywisto$é, z kedra si¢ mierzymy
w dobie epidemii, nadaje nowy ton
idei znanej od wielu lat.

Zgodnie z definicja UE lifelong le-

arning oznacza stale podnoszenie

kwalifikacji i kompetencji nieza-
leznie od wicku i wezesniej zdoby-
tego do$wiadczenia zawodowego.
Ksztatcenie ma charakter ciagly i po-
winno trwaé cale zycie. Tyle z defi-
nigji. W praktyce LLL oznacza, ze
nieustannie zdobywane wiedza oraz
nowe kompetencje to klucz do od-
niesienia sukcesu na dynamicznie
zmieniajacym si¢ i wymagajacym
rynku pracy. Wszystko, co robimy,
ksztalci nas i rozwija, a zdobywana
wiedz¢ oraz uzyskane umiejgtnosci
mozemy wykorzysta¢ na kazdym
etapie zycia zawodowego. W mys]
tej zasady edukacjg sa kursy, cer-
tyfikaty, nauka jezyka, ale réwniez
poglebianie zainteresowan czy roz-
wijanie umiejetnosci wynikajacych
z pasji. Idea byta popularna od lat,
ale po COVID-19 rynek pracy sigga
po jej efeky.

Przekwalifikowanie

Elastycznos¢ i przekwalifikowanie to
hasta, ktére stojg u podstaw warun-
kéw na rynku pracy w nowej rze-

czywistosci. Lata, w ktérych mozna
bylo zapyta¢ kogos: ,jaki masz za-
w6d?”, minely, ale czas po epide-
mii koronawirusa jeszcze bardziej
uwypuklit potrzebg budowania CV
jak z klockéw. Nie ma zawodu. S
kwalifikacje. Im wiecej odrebnych,
roznorodnych umiejetnosci ma
uczestnik rynku pracy, tym wick-
sze mozliwosci znalezienia nowej
pracy, przekwalifikowania. Zatem
kazda kwalifikacja to kilka punk-
téw na plus prowadzacych do po-
czucia zawodowego bezpieczeristwa
i mozliwosci rozwoju.

Budowanie CV z poszczegdlnych
umiejetnosei utatwia Zintegrowany
System Kwalifikacji — narzedzie,
ktére od lat jest rozwijane m.in.
w krajach europejskich, a teraz takze
w Polsce. Jak to dziata? W bardzo
prosty sposob. Jesli uczestnik rynku
pracy ma dang umiej¢tnos¢, moze
podejs¢ do egzaminu i zdoby¢ wia-
rygodny certyfikat. Mechanizm
mozna poréwna¢ z potwierdzaniem
umiejetnosci jezykowych popular-
nymi certyfikatami. Nieistotne, jak
zdobyliémy okreslong umiejetnosé
—w domu, w pracy czy podczas sa-
modzielnej nauki. Wazne, ze to po-
trafimy. Lista kwalifikacji, ktére
mozna potwierdzac’, wciaz rosnie,
a jedna z kluczowych korzysci, ja-
kie niesie system, jest tworzenie wa-
runkéw dla przekwalifikowania sie,

tak by nadaza¢ za potrzebami rynku.
To w obecnej sytuacji bardzo istotne

kryterium.

Z offline do online

Cyfryzadja jest faktem. Od lat stop-
niowo kolejne branze coraz wigkszy
zakres funkcjonowania przenosza
do sfery online. W okresie epide-
mii proces przy$pieszyl, a obecnie
dziatania online obejmuja juz nie
tylko obstugg klienta, lecz takze pro-
ces rekrutacyjny. Obostrzenia, jakie
byly konieczne do ochrony przed
rozprzestrzenianiem si¢ wirusa,
praktycznie w stu procentach zaha-
mowaly standardowa cze§¢ procesow
rekrutacyjnych. Po kilku tygodniach
stafo si¢ oczywiste, ze procedury mu-
sza zostaé wznowione, a co za tym
idzie — wdrozone do obszaru online.
Z punktu widzenia pracownikéw,
szezegblnie tych, ktdrzy aplikowali
na stanowiska fizyczne, moglo to sta-
nowi¢ wyzwanie zwiazane z koniecz-
noscia obstugi komputeréw oraz
odpowiednich aplikacji. Wyzwa-
niem dla rynku HR bylo zapewnie-
nie wsparcia w obszarze rekrutacji.
Komunikatory, programy i apli-
kacje staly sic HR-owym must
have i wszystko wskazuje na to,
ze tak juz pozostanie. Lockdown zo-
stat zakoriczony, a my nadal w duzej
mierze jeste$my online. Czy to do-
bra tendencja? Na pewno z punktu

widzenia zapobiegania wyklucze-
niu w procesie rekrutacji, np. oséb
z mniejszych miejscowosci i 0séb nie-
petnosprawnych. Jesli chodzi o ,na-
dazenie” za digitalizacja, jest wiele
kurséw i szkolen, keére oferuja wie-
dzg nawet w poczatkowym zakresie.
Takie kwalifikacje takze mozemy po-
twierdzi¢ wiarygodnym certyfikatem.
Do systemu ZSK zostata wlaczona
kwalifikacja ,certyfikat umiejgtno-
§ci komputerowych — poziom pod-
stawowy”. To pierwszy krok, ktéry
moze sta¢ si¢ motywacja do budowa-
nia CV z klockéw” takze w tym ob-
szarze. Kwalifikagje, kt6re obejmuje
system, to tez m.in. ,tworzenie wi-
tryn internetowych”, ,,odzyskiwanie
danych z dyskéw twardych HDD”
i ,projektowanie grafiki komputero-
wej”. Mozliwy jest wiec réwniez dal-
szy rozwdj w tym kierunku.
Bezprecedensowa sytuacja na rynku,
a w konsekwengji takze na rynku
pracy, jest punktem zwrotnym, do
ktdrego przystosowujemy si¢ przy
uzyciu wszystkich dostgpnych na-
rz¢dzi. Pewne tendengje, jak wzrost
elastycznosci, digitalizacja, a co za
tym idzie wzrost dynamiki rynku
HR, staly si¢ faktem. Na finalne
rezultaty bedziemy musieli pocze-
ka¢ jeszcze kilka miesi¢ey, a nawet
lat, ale tendencja napawa opty-
mizmem. Branza poradzita sobie
Z NOW3 Sytuacja.
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Zarzadzanie zdalnym zespotem rozproszonym, czyli
0 nowoczesnych rozwigzaniach technologicznych
utatwiajacych prace dziatu HR

Jeszcze u ubiegtym roku praca zdalna traktowana byta jako dodatek
motywacyjny, ktory wydzielany byt ostroznie przez pracodawcéw. Po
pierwsze, stanowita swego rodzaju dobro luksusowe - premieg, ktora
pozwalata wynagrodzi¢ pracownika na przyktad za dobre wyniki

pracy lub za staz w danej organizacji. Po drugie, pracodawcy nie
zawsze wierzyli pracownikom w ich dobre intencje, czy to zwigzane

z efektywnym zarzadzaniem wtasnym czasem z domu, czy tez obawiali
sig, ze do poufnych danych firmowych moga mie¢ dostep osoby trzecie,
ktore akurat przebywaja z pracownikiem w miejscu, skad pracuje.

{ N\
(..%)v
Marek Wrébel

partner zarzadzajacy, Optiveum

Wiosna biezacego roku diametralnie zmie-
nifa podejécie pracodawcéw do pracy zdal-
nej. W dobie COVID-19, kiedy zobligowani
bylismy do pozostawania w domach, alter-
natywa dla pracodawcéw bylo zawiesze-
nie dziatalnosci, czego nikt nie chcial, jesli
tylko mozna bylo tego unikna¢. Stad wick-
szo$¢ firm pracujacych na co dzied z biura
goraczkowo poszukiwata takich narzedzi
technologicznych, ktére pozwolityby im
kontynuowa¢ prace w sposéb mozliwie naj-
bardziej niekolizyjny.

Pierwszym wyzwaniem, z jakim musiato
zmierzy¢ si¢ wiele firm, byt brak odpowied-
niego wyposazenia pracownikéw. Hurtow-
nie sprz¢tu komputerowego przezywaly
oblezenie w marcu, kiedy praktycznie nie-
mozliwe bylo zaméwienie wigkszej liczby
laptopéw, czego wynikiem byt ogromny po-
pyt i brak mozliwosci szybkiego importu
z Chin - z kraju, ktéry wéwezas byt w zasa-
dzie odciety od $wiata.

Optymalnie zarzadza¢ zdalnym zespolem
Kiedy jednak pokonano barier¢ sprzgtu
i w biyskawiczny sposéb przeszkolono
personel w zakresie tego, jak korzysta¢ ze
zdalnych zasobéw, pojawita si¢ kwestia opty-
malnego zarzadzania zdalnym zespotem. Do
tej pory catkowita praca zdalna najcze¢sciej
wykorzystywana byla przez osoby pracu-
jace w wolnych zawodach, jak ttumacze czy
programisci, ktérzy do swojej pracy nie po-
trzebujg codziennego, fizycznego kontaktu
z kolezankami i kolegami.

Inaczej sprawa wyglada w przypadku ze-
spotéw ztozonych z oséb mtodych, niedo-
$wiadczonych i pracujacych na przyktad
w sprzedazy. Tam kontakt z innymi pra-
cownikami oraz przelozonymi jest bardzo
istotny. Stuchajac, jak koledzy rozmawiaja
z klientami, uczac si¢ od siebie nawzajem
czy tez majac swojego szefa na wyciagniecie
reki, szybciej realizuja cele i minimalizuja ry-
zyko popetniania btedéw.

Pandemia wymusita jednak prace zdalng
i do pomocy zaprzeglismy technologie, ktére
usprawnily wzajemna komunikacje, czy tez
pozwolily uzyska¢ szybki dostep do zaso-
béw potrzebnych nam do pracy. Narzedzia
do komunikacji wideo, jak Zoom, Google

Meet, Skype, Bluejeans, Microsoft Teams
i inne nagle zyskaly na popularnosci, co
sprawito, ze firmy je dostarczajace znaczaco
urosly. Jako przyktad podajmy Zoom Video
Communications, ktérej cena akcji wzrosta
0 400 proc. od stycznia 2020 r.

Pojawit si¢ zatem aspekt zarzadzania zespo-
tem w godzinach, kiedy nie odbywata si¢
zadna telekonferencja. Niektore firmy po-
stanowily zobligowa¢ swoich pracownikéw
do wlaczania komunikatoréw o tej godzi-
nie, o ktérej zwykle zaczynali pracg w biu-
rze i pozostawania w trybie dostgpnym az
do jej zakonczenia. Oczywiscie szefowie nie
mogli bez zgody pracownika podejrze¢ go
przez komunikator wideo, ale wydaje sig, ze
swiadomos¢ tego, ze nasz czas pracy jest kon-
trolowany, na niektére osoby mogta dziata¢
dopingujaco.

Oszczednosé czasu

Zanim zostaliémy postawieni w sytuacji
przymusowej pracy zdalnej, wielu osobom
wydawalo si¢, ze praca z domu jest mniej wy-
dajna. Nie brakuje przeciez czynnikéw, ktére
moga oderwa¢ nas od pracy. Jednak badania
przeprowadzone przez firm¢ AIRTASKER
w Stanach Zjednoczonych na grupie 1004
pracownikéw biurowych, z ktérych potowa
pracowata z domu, wykazaly, ze osoby pra-
cujace z domu marnujg o dziesi¢¢ minut
dziennie efektywnego czasu pracy mniej niz
te obecne w biurze. Co wigcej, w sytuacji
,kiedy pracownik wiedziat, ze przetozeni mo-
nitoruja, ile czasu spedza przy komputerze,
az 56 proc. oséb pracujacych z biura pré-
bowato znalez¢ sposéb, by pracowaé kroce;.
Podczas gdy osoby pracujace z domu, nie-
poddawane presji wspStpracownikéw i szefa,
tylko w 36 proc. przypadkéw staraly sig zro-
bi¢ sobie dodatkowe wolne. Najczgéciej brak
bezposredniej presji i wigksza mozliwo$¢ za-
rzadzania wlasnym czasem zwigksza nie
tylko zaangazowanie pracownikéw, ale row-
niez pozwala zaoszczedzi¢ czas spedzany na
dojazdy do biura (§rednio ok. 400 godzin
rocznie w grupie ankietowanej) oraz wydatki
na wyjazdy czy te zwiazane z obiadem, lun-
chem w godzinach pracy.

Wszystko w chmurze

Wiele wskazuje na to, ze umozliwienie pra-
cownikom dostgpu do nowoczesnych rozwia-
zai technologicznych jest bardzo pomocne.
Coraz wigcej narzedzi — réwniez z zakresu za-
rzadzania zasobami ludzkimi — przenosi si¢
na tak zwana chmure. Oznacza to migdzy in-
nymi mozliwo$¢ dostepu do nich z dowol-
nego miejsca na $wiecie, gdzie tylko bedziemy
mie¢ dobre tacze internetowe. Narzedzia te to
chociazby dostep do swoich danych, zaréwno

tych twardych — jak na przyktad pasek pta-

cowy, stan urlopowy — jak réwniez migkkich,
czyli formularz oceny okresowej, Sciezki ka-
riery i tak dalej. Coraz czgstsze jest oferowa-
nie pracownikom mozliwosci na przyklad
sktadania zdalnego wniosku urlopowego, jak
rowniez interaktywnej oceny okresowej wy-
konywanej anonimowo przez wspétpracow-
nikéw, szefa i samego siebie, efektem czego
jest skorelowana ocena, bedaca wypadkows
ocen udzielonych przez inne osoby o nas. Za
przyktad moze stuzy¢ Bamboohr.com czy
Appraisal-smart.com.

Istnieja nawet serwisy internetowe, ktére za
stosunkowo nieduzy miesigczny abonament
oferujg mozliwos¢ prowadzenia dziatu HR
za pomocg aplikacji internetowej, wlaczajac
w to audyt procesdw, oceny czy proces wpro-
wadzania pracownika do organizacji. Przy-
ktadem moga by¢ serwisy Bambee.com czy
Trainual.com — skupiajacy si¢ gtéwnie na
mozliwosci tworzenia i prowadzenia szko-
led online.

Firmy oferujace narzedzia i rozwiazania do
pracy zdalnej, jak na przyklad CITRIX,

przedstawiaja krétkie instrukcje dla me-

nedzeréw o tym, jak zapewni¢, aby praca
podwiadnego byla maksymalnie wydajna,
ale rowniez bezpieczna z punktu widzenia
sprzetu, kedry mu udostgpniamy. Mowa tu
o odpowiednio czgstej zmianie hasta czy kaz-
dorazowym wylogowaniu si¢ ze stron, ktdre
zawieraja wewngtrzne dane firmy.

Nie wszystko ,,na telefon”

Zarzadzanie zespotem rozproszonym, ztozo-
nym zwlaszcza z ludzi z mniejszym do$wiad-
czeniem, nie jest fatwe. Na rynku pojawia
si¢ sporo narzedzi technologicznych, ktdre
utatwiajg kontakt z druga osoba, daja do-
stgp do danych, czy tez pozwalaja monitoro-
wa¢ prace podwladnych. Wydaje si¢ jednak,
ze nic nie zastapi kontaktu osobistego. Dla-
tego przewidujemy, ze nawet jedli sytuacja
pracy zdalnej bedzie przedtuzata sig, to firmy
naturalnie bedg dazy¢ do umozliwienia spo-
tkari na zywo, nawet jesli mialyby spora-
dyczny charakeer. Potocznie méwi sig, ze
wiele spraw nie nadaje si¢ na telefon, a co
dopiero na wideokonferencje, ktdre moga
by¢ przeciez nagrywane.
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Zmiany na rynku pracy a oczekiwania w stosunku
do kompetencji pracownikow dziatow HR

Ostatnie miesigce to z jednej strony czas niepewnosci
oraz podejmowania wielu kluczowych decyzji
biznesowych, z drugiej - duze przetasowania na rynku
zatrudnienia. Dziaty HR stanety przed ogromnym
wyzwaniem zorganizowania pracy na nowo - nie
tylko swojej, ale rowniez wszystkich pracownikow.

Jak wptyneto to na kompetencje i zakres obowigzkow

HR-owcow?
Agnieszka Haponik

dyrektor rozwoju biznesu
i marketingu, LeasingTeam Group

W potowie marca dostownie z dnia
na dzieli znane nam zasady pracy
zmienily si¢ o 180 stopni. Ko-
niecznos¢ przestoju lub wdrozenia
pracy zdalnej, wprowadzenie do-
datkowych norm bezpieczeristwa
i higieny pracy, optymalizacja ze-
spotéw, regularna i duzo czgstsza niz
weze$niej komunikacja z pracowni-
kéw — to tylko niekedre z wyzwai,
przed ktérymi stanely dziaty HR
w firmach. Cho¢ duza cze$¢ z nich
zostata juz zrealizowana, pojawity
si¢ kolejne: organizacja bezpiecz-
nych powrotéw do biur, motywacja
pracownikéw, $cislejsza wspétpraca
i mocniejsze wsparcie dziatan ope-
racyjnych czy nowe rozplanowanie
zadari w dziatach HR.

Obecny HR-owiec to

czowiek renesansu

HR-owiec od zawsze byt postrzegany
jako jednostka multidyscyplinarna.
Czas pandemii tego nie zmienit,
awrecz powiekszyt liste oczekiwanych
kompetencji, jednoczesnie dokonu-
jac przetasowania niektdrych pozy-
cji. Z obserwacji rynku oraz rozméw
z przedstawicielami firm z réznych
sektoréw rysuje si¢ pie¢ kompeten-

qji, kedre warto w tym miejscu wska-
zaé i opisaé.

Zarzadzanie w rozproszeniu — cho¢
w obliczu powszechnej pracy zdalnej
kompetencja ta zyskata na wartosci
wir6éd wszystkich menedzeréw, nieza-
leznie od obszaru, jaki reprezentowali,
to dzialy HR byly w wigkszosci odpo-
wiedzialne za wdrozenie zasad pracy
z domu, sposobu komunikacji z pra-
cownikami, regularny coaching wyz-
szej kadry zarzadzajacej. Obecnie rola
ta si¢ nie zakofczyta. Wiele organiza-
¢ji utrzymuje prace zdalng lub taczy
ja z rotacyjnymi powrotami do biur.
Dzialanie pod presja czasu i dobra
organizacja pracy — w czasie lock-
downu czas byt kluczowy. Im spraw-
niej wprowadzane byly jasne zasady
i procedury, tym szybciej przyno-
sity one wymierne efekty biznesowe.
Wiele dziatéw HR zaangazowanych
bylo nie tylko w wewnetrzng organi-
zacjg pracy, ale tez w dziatania zwia-
zane z pozyskiwaniem dofinansowan
w ramach pafstwowych tarcz anty-
kryzysowych. Wickszos¢ z nich do-
tyczyta bowiem kapitatu ludzkiego,
zatem rola HR byta nie do przece-
nienia. Pokazalo to dobitnie, ze HR
moze i powinien by¢ partnerem dla
biznesu i dzialant operacyjnych.
Whasciwa komunikacja — szyb-
ko$¢ i trafno$¢ przekazu — byta klu-
czowa w okresie pandemii. Wsréd
pracownikéw panowat duzy niepo-

kéj zwiazany nie tylko ze zdrowiem
i sytuacja w kraju, ale tez ze swoim
miejscem pracy i finansowa kon-
dycja firmy. Brak kontaktu osobi-
stego jeszcze wzmagat og6lng obawe
i niepewno$¢. Dzialy HR w poro-
zumieniu z biznesem mialy do
odegrania kluczows rolg. Musialy
dotrze¢ z whasciwym przekazem
do wszystkich pracownikéw: tych,
ke6rych dotknely zwolnienia i prze-
stoje, do 0séb pracujacych zdalnie,
ale tez do tych, ktdrzy pomimo sy-
tuacji pracowali stacjonarnie w pet-
nym wymiarze godzin.

Employer branding — przed pan-
demia, w dobie rynku pracownika,
kompetencje EB byly wysoko ce-
nione przez pracodawcéw, bo da-
waly firmie mozliwo$¢ zbudowania
przewagi konkurencyjnej w zakre-
sie rekrutacji pracownikéw. Kry-
zys gospodarczy i powickszajace si¢
bezrobocie postawily pod znakiem
zapytania zasadno$¢ dziatad em-
ployer brandingowych. W pierw-
szych tygodniach spora czgs¢ firm
wrecz z nich zrezygnowala lub ogra-

niczyla je wytacznie do jednostko-
wych akeji wewngtrznych. Obecnie
trudno méwié jeszcze o powrocie
do czaséw sprzed pandemii, jed-
nak w mojej ocenie zapotrzebowa-
nie na dziatania EB wczesniej czy
pozniej powrdci. Co wigeej, firmy
z dlugoterminowa strategia wyko-
rzystaja ten czas na zbudowanie ka-
pitatu EB na przysztos¢.
Rekrutacja — pandemia znaczaco
ograniczyta potrzeby rekrutacyjne
w organizacjach, w efekcie kompe-
tencja ta stracita na waznosci.

Rynek pracy rusza, ale...

Od potowy maja w wigkszosci branz
obserwujemy powolny, aczkolwiek
regularny wzrost zapotrzebowa-
nia na pracownikéw. Potwierdzaja
to dane serwiséw ogloszeniowych,
keére wskazujg na coraz wigksza
liczbe publikowanych ofert pracy.
Sytuacja ta nie jest duzym zasko-
czeniem zwazywszy na fakt, ze wiele
firm jest obecnie w szczycie sezonu
bad? tei nadrabia niezrealizowane
zamdwienia z czasu lockdownu.

Cho¢ sam trend na rynku jest po-
zytywny, dla dzialéw HR wiaze si¢
z powrotem do korzeni i ponowna
dziatalnoscia rekrutacyjna, ktdra
okazuje si¢ by¢ problematyczna
w obliczu dodatkowych obowiaz-
kéw zwigzanych z pandemia, opty-
malizacji dzialéw HR (najczedciej
o stanowiska rekruteréw) czy tez
ogromnego spltywu CV, ktéry po-
woduje, ze proces rekrutacyjny jest
znacznie bardziej czasochtonny niz
poprzednio.

Pomimo wigkszych potrzeb re-
krutacyjnych, wéréd firm zauwa-
zalna jest duza niepewno$¢ co do
powi@kszania’ dziatéw back office,
w tym HR. Swiadomo§¢ zmienno-
§ci rynku, zaleznosci od gospodarek
zagranicznych, koniecznosci wpro-
wadzania elastycznych rozwiazan
bardzo mocno wzrosta w przedsie-
biorstwach w Polsce. W efekcie zy-
skata tez ustuga pracy tymczasowej,
keéra stata si¢ oczywistym i najbez-
pieczniejszym wyborem bizneso-
wym. Odciaza bowiem dzialy HR
oraz back office (np. kadry i place),
jednoczesnie nie podnoszac kosztéw
statych w firmie.

HR moze tylko zyskaé

Pandemia, wbrew pozorom, stwo-
rzyta ogromng szans¢ dzialom HR,
by te udowodnily swoja waznos¢
w sprawnym i skutecznym funkgjo-
nowaniu kazdego biznesu i przestaly
by¢ kojarzone wytacznie z kompeten-
cjami rekrutacyjnymi. Chod wiaze si¢
to z wieloma wyzwaniami oraz nie-
kiedy trudnymi decyzjami, HR-owcy
dostrzegajg swoja szanse i probuja
przekuwaé obecna sytuacje na finalny
sukces swoj oraz organizacji, w kt6-
rych pracuja.

Swiadczenia pozaptacowe wsparciem dla pracodawcy

Jeszcze do niedawna méwilismy, ze w Swiadczeniach
pozaptacowych zmienia sie wiele przez zmieniajace sie
pokolenia i zamoznos¢ pracownikéw. Dzisiaj mowimy
o tym zagadnieniu z perspektywy COVID-19 i niedawno

przezytego lockdownu.

Pawetl Kornosz
CEO WannaBuy/Yesindeed

Pewnie jako kolejny autor wspomne,
ze wiele zmienilo si¢ na state i ogrom
nowych mechanizméw pozostanie
z nami na dtugo (jesli nie na zawsze),
a wsrdd nich praca hybrydowa.

Taka forma wspdtpracy na linii pra-
cownik—pracodawca na pewno skut-
kuje innymi oczekiwaniami wobec

otrzymywanych $§wiadezeri, nie tylko
benefitéw. Tutaj pojawia si¢ zupetnie
nowe miejsce na rzeczy niematerialne,
nieabonamentowe, bez zobowiazan,
elastyczne czy. .. elektroniczne?

Jakosé wykorzystania pieniadza
Jesienia pojawi si¢ zapewne jeszcze je-
den mechanizm, obecny juz od wielu
lat na polskim rynku $wiadczen: well-
-being. Tyle ze juz nie tylko w biurze,
ale takze w domu. Zamiast owoco-
wych piatkéw — grywalizacja i wyzwa-
nia na ilo§¢ dobrych uczynkéw przy
wsparciu pracodawcy, na spadek emi-
sji CO,, na spofeczna odpowiedzial-
no$¢ nie biznesu, ale pracownikéw.
Cato$¢ zmian przypieczetuja uciete
budzety — niekoniecznie benefi-

towe, ale wiele innych, jak imprezy
firmowe, wyjazdy stuzbowe, wezasy
pod grusza itd. Pozostanie nam za-
tem niewielkie pole manewru
finansowego, za to ogromne w za-
kresie catkowicie nowych mozliwo-
$ci wykorzystania tych budzetéw
— w sposdb szczegblnie efektywny
i idealnie dopasowany do sytuacji
kazdego z pracownikéw.

To wiasnie w tym miejscu, w ja-
kosci wykorzystania pieniadza,
drzemie najwigkszy potencjat
transformacji $wiadczeri poza-
placowych z ,nalezy mi si¢” oraz
,WSZyscy to samo~ w ,wykorzy-
stam ten budzet dla realizacji ce-
16w biznesowych”. To wtlasnie
tutaj nalezy przyjrzec si¢ dostep-
nym narz¢dziom taczacym tra-
dycyjne $wiadczenia (zaréwno te
okrywane z budzetéw ZFSS, jak
i z obrotowych) z realizacja celéw
firmowych i jednoczesnym warto-
$ciowaniu pracownikdw.

Potaczy¢ cele

Postuzmy si¢ dla przyktadu pracow-
nikami firmy produkeyjnej. Kilkaset
lub kilka tysigey catkowicie od siebie
réznych oséb pod wzgledem lokali-
zacji, wieku, stopnia informatyza-
Gji, zainteresowan i wreszcie potrzeb.
Pamictajmy, ze kazdy z naszych pra-
cownikéw ma w zyciu zupelnie inng
sytuacje. Mamy pracownikéw pro-
dukeyjnych z matej miejscowosci oraz
pracownikéw biurowych z wielkiego
miasta — dwa rézne $wiaty, prawda?
Zaden z nich nie jest lepszy czy gorszy,
sa zupetnie inne. Wdrazanie wicc jed-
nego wspdlnego benefitu (od weza-
sow pod grusza po karty sportowe
czy opiecke medyczna) jest w mys]
zasady: do wszystkiego, czyli do ni-
czego. Warto zatem pomysle¢ nad na-
stepujacym rozwiazaniem: wdrozenie
jednego systemu, w ktérym na wir-
tualnych kontach pracownikéw po-
jawia si¢ realne srodki (réwnowartos¢
budzetu $wiadczeri pracowniczych,

ani zlotéwki wigcej). Pracownicy
otrzymaja mozliwos¢ decyzji o tym,
na co $rodki wydadza — w zgodzie
z ustawami i zasadami wewnatrz
firmy (od podrézy przez kino i kawe
po zakupy na Zalando). To jednak
jest najprostszy mechanizm, bowiem
na tej samej platformie mozemy prze-
ciez zbudowac spoteczno$¢ tak, aby
nasz zesp6t w pracy hybrydowej si¢
nie rozpadt, a produkcja nawiazata re-
lacj¢ z centrala. Stworzy¢ wyzwania,
w ktdrych udziat mogy wzia¢ wszy-
scy: na ilo¢ krokéw dziennie, a moze
ilos¢ dobrych uczynkéw, ilos¢ wypi-
tej wody czy realizacje celéw sprze-
dazowych i terminowos$¢ dostaw
— w tym samym budzecie nie tylko
zaspokajamy potrzebe swiadczen, ale
réwniez wspieramy realizacje celéw
biznesowych!

Zacznij zatem od sprawdzenia, ile
srodkéw wydajesz i jakie korzy-
$ci Twoja firma moze odnies¢ z ich
digitalizacji.
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Przejsc na bardziej zdigitalizowany system pracy

Od kilku lat obserwujemy zmiany na rynku pracy,
ktore niejako wymuszajg nowe formy zatrudnienia

i organizacji stuzbowych obowigzkéw. Postepujaca
globalizacja i rozwéj technologii informatycznych
sprawity, ze transformacja firm przebiega w bardziej
dynamicznym tempie niz przewidywalismy jeszcze

dekade temu.

Grzegorz Chuchra

prezes zarzadu, Tedee

Pracownicy, zaréwno obecni, jak
i potencjalni, réwniez wywieraja
duzy wplyw na decyzje pracodaw-
céw dotyczace stylu pracy. Zgodnie
z obecnymi trendami kazda ze stron
chce zadbaé o work-life balance,
a umozliwienie pracownikom re-
alizacji zadan zdalnie jest jego klu-
czowym elementem.

Z naszego doswiadczenia wynika,
ze najlepiej z transformacja zarza-
dzania zespolem rozproszonym ra-
dza sobie firmy technologiczne oraz
start-upy. Podmioty te, dzigki wdro-

zeniu dobrych praktyk pracy zdalnej,
sa bardziej elastyczne w przenoszeniu
dziatalnosci do $wiata wirtualnego.
Wsréd zalet, ktdre obecnie dostrze-
gamy w tym modelu funkcjonowania
zespotu, mozna wymienic ogranicze-
nie korzystania os6b wylacznie z jed-
nego biura na terenie jednego kraju.
Nasi pracownicy sa dostepni w ca-
lej Polsce. Wspdtpracujemy réwniez
z naszymi zachodnimi partnerami.
Drzieki temu biuro w Warszawie stato
si¢ hubem laczacym wszystkie zespoly
z dziatu sprzedazy, projektdw, marke-
tingu czy finanséw.

Zmiany metoda malych krokéw

Uwazam, ze dobra praktyka na start
dla kazdej, nawet malej firmy jest
przejscie na bardziej zdigitalizowany
system pracy i wyb6r chmury obli-
czeniowej. Od dwoéch lat jeste$my
oredownikami tego sposobu prze-
chowywania danych i widzimy wiele
korzysci. W efekcie nie musimy prze-

chowywa¢ elementéw graficznych,
uméw, ofert oraz harmonograméw
codziennych zadai na dyskach lo-
kalnych. Przyznajemy zréznicowane
dostepy do réznych folderéw na Sha-
rePoint — kazda osoba ma przypisane
uprawnienia do dedykowanych dys-
kéw. Drzieki temu zarzadzanie obie-
giem materialéw w firmie jest o wiele
bardziej usystematyzowane. Przykta-
dowo dzialy marketingu lub finanséw
mogg, szybko i sprawnie wymienia¢
si¢ dokumentami, zachowujac jed-
nocze$nie pewno$¢ uporzadkowania
i tego, Ze nic nie zginie.

Gdy w Polsce ogloszono lock-
down, nie mieli§my zadnych proble-
méw z przejéciem na pracg zdalna.
W zwiazku z tym, 7e nasza praca na co
dzien opiera si¢ na komunikacji mie-
dzy réznymi zespotami oddalonymi
nawet o kilkaset kilometréw, bardzo
przydatnym narzedziem okazat sig
klasyczny Outlook, ktéry pozwala na
sprawdzanie dostgpnosci cztonkéw
zespotu i planowanie wspélnych spo-
tkari online. Nasze rozmowy i spo-
tkania przeniedlismy na Teams. Ta
platforma szczeg6lnie sprawdzita si¢
w poszczegdlnych grupach, keére naj-
blizej ze soba wspétpracuja, ale takze
do ogdlnego zarzadzania firmg. Za-
rzad, ktéremu przewodzg, w trak-

cie pandemii pracowat nad tym, aby
kazdy team, ale takze pracownik czut
nasze wsparcie w tym trudnym okre-
sie. Mozliwo$¢ zobaczenia si¢ czy
nawet ustyszenia zdecydowanie po-
mogla nam w utrzymaniu wysokiego
zaangazowania pracownikéw.

Zarzadzanie projektami z géry
Uwazam, ze dobra praktyka jest réw-
niez umozliwienie wszystkim ze-
spofom dostepu do monitorowania
projektéw w celu podgladu reali-
zaqji poszczegblnych zadan. Kazdy
z cztonkéw powinien mie¢ mozli-
wos¢ komunikowania szans i zagro-
zefi w postepie prac, zwlaszcza gdy
wszyscy pracuja nad wprowadzeniem
nowego produktu. My wybrali$my
Devops, czyli aplikacje do zarzadza-
nia projektami online. Dzigki niej na
biezaco planowaliémy pracg zespo-
t6w, jednoczesnie uwzgledniajac ca-
losciowy rozwdj projekeu. W sytuacii,
gdy kazdy pracuje z domu w swoim
tempie, to szczegblnie wazne, aby
kazdy miat wglad w stan realizacji za-
dari. Przy pomocy tej platformy udato
nam si¢ zdefiniowa¢ jasno okreslone
cele, ktére wymagaly zaangazowania
wszystkich, jednoczesnie moglismy
blyskawicznie reagowa¢ na ewentu-
alne wyzwania.

Chociaz wiele matych firm moze
uwaza, ze przejécie na tryb zdalny jest
skomplikowane, my mozemy powie-
dzie¢, ze to wyzwanie jak najbardzie]
do pokonania. Dobra podstawa jest
wprowadzanie prostych rozwiazan,
jak praca na plikach w chmurze czy
zaprzyjaznienie si¢ ze starym, spraw-
dzonym Outlookiem. W kolejnych
krokach mozemy wdraza¢ bardziej
zaawansowane programy, jak np.
Asana lub Teams. W efekcie nasi pra-
cownicy przygotuja si¢ do organizo-
wania sobie zdant w mobilnej wersji.
Umotzliwienie okazyjnego korzy-
stania z opcji pracy zdalnej zbuduje
zaufanie, ktére w przypadku przymu-
sowego lockdownu jest niezbedne dla
utrzymania statego tempa prowadze-
nia projektéw. Jesli mieliby§my oce-
nia¢ koszty takich rozwiazad, to ich
uzyteczno$¢ i wsparcie, jakie niosa
w nieoczekiwanych chwilach, sa nie-
zastapione i bezcenne. Wybdr do-
stepnych narzedzi jest bardzo szeroki,
dlatego warto stucha¢ opinii ptyna-
cych z naszego otoczenia, aby odna-
lez¢ rozwiazanie najblizsze potrzebom
naszego zespotu. Uwazam, ze firma
identyfikujaca si¢ jako nowoczesna
nie boi si¢ testowa¢ réznych rozwia-
zari i musimy korzysta¢ z tego, co ofe-
ruje nam rynek.

Rola dziatu HR w czasie pandemii

1/4 Polakéw pod koniec marca odczuwata silng

obawe przed utratg zatrudnienia, kolejne blisko

20 proc. uczestnikow badania Monitor Rynku Pracy
wspominato o umiarkowanych obawach. Juz tylko te
liczby sygnalizuja, ze w obszarze zarzadzania kadrami
epidemia COVID-19 odpowiada za rewolucje, z kt6érg HR-
owcy do tej pory nie mieli do czynienia.

Monika Hryniszyn

dyrektor personalna i HR
Consultancy, Randstad Polska

Tym bardziej, ze ostatnie pig¢ lat
przyzwyczaito nas raczej do zupelnie
przeciwnych trendéw — ogromnej
presji ptacowej pracownikéw, trud-
nosci z pozyskiwaniem talentow i wy-
sokiej rotacji w firmach. Tymczasem
najnowsza edycja badania Randstad
pokazuje, ze rotacja w ostatnim kwar-
tale spadla rekordowo, bo o 5 p.p.
w stosunku do poprzedniego son-
dazu z poczatku roku.

Na te zjawiska, keére konstytuuja tzw.
nows normalnos¢ na rynku pracy, na-
lezy jeszcze nalozy¢ zupelnie nowy
tryb pracy wymuszony przez pande-
mi¢. W pierwszych tygodniach marca
miliony polskich pracownikéw mu-
sialy si¢ przenies¢ ze swojg praca do
domu. O skali tego zjawiska swiadczg
wyniki badania realizowanego przez
Gumtree.pl we wspdtpracy z Rand-
stad. Jedynie 4 na 10 pracownikéw
przed pandemia moglo pracowaé
w pewnym zakresie zdalnie, w czasie
epidemii natomiast nawet 3/4 bada-
nych. Zaréwno pracodawcy jak i pra-
cownicy sygnalizuja ponadto, ze po

pandemii bedg czedciej rozwazali wy-
konywanie zadari w takim trybie, co
takze zarysowuje istotny trend wply-
wajacy na pracg dziatéw HR.

Specjalisci HR w czasie

pandemii — nowe wyzwania

i nowe rozwiazania

Tak jak wezesniej istotne byto po-
szukiwanie i dbatos¢ o nowych kan-
dydatéw, tak teraz specjalisci HR
coraz czgsciej musza mierzyC sig
z trudnymi decyzjami dotyczacymi
redukcji kadry. Ostatni etap cyklu
zycia pracownika w organizacji do-
tychczas byt raczej pomijany w stra-
tegiach HR, bo takim rozwazaniom
nie sprzyjata koniunktura rynkowa.
Tymczasem epidemia zweryfiko-
wata, jak bardzo istotne jest ujmowa-
nie w strategii wszystkich etapow, aby
organizacja przygotowana byla na
wszelkie ewentualnosci. W obecnej
sytuacji dobitnie wida¢, jak istotny,
zaréwno z perspektywy pracownika
jak i pracodawcy, jest outplacement,
czyli $wiadomy proces wspierajacy
redukcje personelu, keéry obejmuje
m.in. doradztwo zawodowe, poszu-
kiwanie dla pracownikéw objetych
redukcja nowych mozliwosci zatrud-
nienia oraz wspieranie ich aktywno-
§ci na rynku pracy Takie wsparcie

oferowane przez pracodawcow we
wspdtpracy ze ekspertami HR to co$
wigcej niz jednorazowe wsparcie dla
redukowanego personelu, ale przede
wszystkim pomoc dtugofalowa i roz-
wojowa, ktéra pracownicy moga
szezegblnie docenié. Zatem sposéb
rozstania z pracownikiem bez wat-
pienia bedzie miat wplyw na postrze-
ganie firmy. To, co moze negatywnie
wplyna¢ na wizerunek pracodawcy,
dzicki whasciwemu podejsciu w kon-
sekwencji moze wplynaé wreez na
pozytywne odczucia.

Ogromnym wyzwaniem, przed kt6-
rym w czasie pracy zdalnej staje HR,
jest utrzymanie zaangazowania i po-
czucia przynaleznosci pracowni-
kéw do organizacji. Brak kontaktu
z ludZmi, ktdrych codziennie wi-
dywalo si¢ w pracy, moze mocno
wplyna¢ na samopoczucie pracow-
nikéw pracujacych zdalnie. Dlatego
wazne jest, aby mimo separacji sta-
ra¢ si¢ utrzyma¢ kontakt z zespo-
lem. Stuzy¢ temu mogg cykliczne
wideokonferencje, na ktérych oma-
wiane sa biezace plany oraz osia-
gnicte cele. Regularne, wirtualne
spotkania dajg pracownikom mozli-
wos¢ porozmawiania o problemach
i wzajemnej wymiany doswiadczen.
Jedli dodamy do tego zawsze zarezer-
wowany w kalendarzu przez mene-
dzera czas na wspdlna, poranng kawe
przy ekranie komputera, to cho¢ cz¢-
$ciowo nasi pracownicy beda mogli
poczu¢ atmosfere biura sprzed pan-
demii. Takie whasnie dziatania po-
winien aktywnie inspirowaé wsréd
menedzeréw zespét HR.

Warto tez zauwazy¢, ze podczas pan-
demii u pracownikéw pojawito si¢
wiele nowych, dotychczas niespo-
tykanych obaw. Dlatego tak bardzo
waznym aspektem staje si¢ komuni-
kacja wewngtrzna w firmie, na ktdra
wplyw powinien mie¢ dziat HR.
Zespdt powinien by¢ na biezaco
informowany o kolejnych dziafa-
niach podejmowanych w organiza-
cji, a takze planach na przyszlosc.
Pracownicy zglaszaja liczne obawy
dotyczace zwolnieri, redukeji wy-
nagrodzenia czy zmiany wymiaru
etatu. Aby efektywnie wykony-
waé swoje obowiazki, powinni$my
wspiera¢ ich tak, aby minimalizowa¢
skutki obaw, czyli szczerze informo-
wac o realnej sytuagji firmy.

Wsparcie i dbatos¢

o dobrostan psychiczny

W pierwszej kolejnosci zaskaku-
jacy moze by¢ fak, ze praca z domu
przynosi wiele nowych wyzwan i do-
datkowego stresu dla czesci pracowni-
kéw. Fachowy dziat HR jest w stanie
udostgpnic specjalne narzedzia i drogi
komunikacji, aby zapewni¢ odpo-
wiednie wsparcie zatrudnionym.
Jakie problemy moga si¢ poja-
wi¢? Na przyktad trudnosci z orga-
nizacjg pracy w domu i dbaniem
o sw6j work-life balance, szczegdl-
nie w przypadku oséb wychowuja-
cych dzieci. Moga réwniez pojawié
si¢ problemy z przyswojeniem no-
wych proceséw zwiazanych z praca
zdalng. Osobom, ktére nie mialy
wezesniej takich doswiadczen, moze
zajmowa¢ to duzo czasu i powodo-

waé dodatkowy stres. Dziat HR,
utrzymujac kontakt z pracowni-
kami i przygladajac si¢ bacznie ich
samopoczuciu, jest w stanie szybko
zareagowac i zapewni¢ odpowiednie
wsparcie, o ktore by¢ moze sami by
nie poprosili.

Dzialy personalne przygotowuja
rowniez wiele webinaréw i porad-
nikéw dla swojego zespotu, czgsto
z udziatem specjalnych ekspertéw.
Jak wiadomo, praca z domu daje
wiele mozliwosci, ale jej zta orga-
nizacja moze mie¢ tez negatywne
skutki. Jednym z nich jest zfa jakos¢
snu, ktéra wplywa na nasz stan psy-
chiczny, jak i fizyczny. Jaka moze by¢
tutaj rola HR? Zachgcanie pracow-
nikéw do unikania pracy wieczorem
i korzystania z laptopa przed snem,
z kolei menedzeréw do niewysyla-
nia wiadomosci w péinych godzi-
nach wieczornych.

Zarzadzanie kryzysem

Okazuje sig, ze zadania dzialu HR
w trakcie izolacji spofecznej mozna
okregli¢ jako zarzadzanie kryzysem.
Jest to natomiast szczegdlnie wazne,
poniewaz to, w jaki sposob firma
zachowa si¢ podczas kryzysu, de-
finiuje ja w oczach pracownikéw.
Dziatania, ktére zostana podjete dzi-
siaj, moga przynies¢ wiele korzysci
w przysztosci, pokazuja nasze wlasne
dos$wiadczenia. Przede wszystkim
beda mialy przetozenie na moty-
wadje i efektywno$¢ zatrudnionych,
a to przeciez jeden z kluczy od prze-
zwyciezenia przeciwnosci na pozio-
mie biznesowym.
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Rozwigzania informatyczne w stuzbie HR - jak wybrac
system najbardziej odpowiadajgcy potrzebom naszej firmy?

Zaawansowane narzedzia informatyczne wpisaty sie juz

w codzienno$¢ polskich przedsiebiorstw. Co ciekawe, nie

tylko korporacje inwestuja w systemy wpierajace prace
ziatéw HR, ale réwniez mniejsze firmy zatrudniajace

jedynie po kilkadziesiat oséb.

Piotr Siarkiewicz

South Branch Director, Avenga

Rozwiazania informatyczne

to oszczednosé dla firmy

Dzialy HR, niegdy$ traktowane po
macoszemu, dzi$ sa doceniane w fir-
mach, a przedsi¢biorstwa coraz wigcej
$rodkéw przeznaczajg na automaty-
zacje ich pracy. Warto podkresli¢, ze
HR migkki zajmuje si¢ jakoscia pracy
i wspieraniem w rozwoju, natomiast
HR twardy to przede wszystkim
sprawy kadrowe zwigzane z ptacami
i administracja. Inwestycja w auto-
matyzacje i digitalizacjg proceséw ad-
ministracyjnych wplywa na jako$¢

zarzadzania firma, szybko$¢ obiegu
dokumentéw oraz generuje oszczed-
nosci czasu i srodkéw finansowych.

Digitalizacja jedynym

wyjSciem w czasie pandemii

W czasie pandemii digitaliza-
cja dokumentéw i wprowadza-
nie odpowiednich programéw oraz
systeméw umozliwiajacych pracg
zdalng staly si¢ jedynym wyjéciem
dla firm, ktdre pracowaly w trybie
home office. Biezaca dostgpnos¢ do
zasob6éw informacji gwarantuje po-
prawne funkcjonowanie biznesu.
W zwiazku z zamknieciem fizycz-
nych oddziatéw firm, w naturalny
sposob przedsigbiorstwa zaczely szu-
ka¢ mozliwosci zdalnego dostepu do
dokumentéw — faktur czy korespon-
dencji. Firmy zaczely doceniaé roz-
wigzania informatyczne w stuzbie
HR, a ich wprowadzanie stato si¢
koniecznoscia. Badania dowodza, iz
branza IT, obok branzy budowlanej

i nieruchomos'ciowej, W najmniej-
szym stopniu odczuta ekonomiczne
aspekty pandemii COVID-19. Jedy-
nie w 29 proc. firm IT zaistnialo ry-
zyko koniecznosci redukeji etatéw
(dla poréwnania 80 proc. w branzy
produkeyjnej czy lotniczej').

HR widzi potrzebe digitalizacji
Obserwujemy, ze HR-owcy coraz
czedciej dostrzegaja potrzebe digitali-
zagji swoich dziatéw. Niekeorzy eks-
perci s3 zdania, ze za kilka, a moze
kilkanascie lat zawod HR-owca zu-
petnie zmieni swoja forme. Juz dzis
wiadomo, Ze automatyzacja wykluczy
z rynku niekt6re zawody.

Obecnie 60,5 proc. Polakéw juz wi-
dzi wplyw automatyzacji na swojg
codzienng pracg. Znaczacy poten-
cjat automatyzacji w Polsce zbliza
nas do globalnej $redniej, ktdra wy-
nosi 50 proc. Podobnie prezentuja
si¢c réwniez wskazniki dla innych
krajéw rozwinigtych, m.in. Japo-
nii (53 proc.), Czech (51 proc.) czy
Wegier (49 proc.). Najbardziej po-
datne na automatyzacjg sa stanowiska
oparte na wykonywaniu precyzyjnie
zdefiniowanych, powtarzalnych czyn-
nosci. Na takich zadaniach opiera si¢

przede wszystkim produkcja prze-
mystowa®. Pewne procesy powta-
rzalne w dziatach HR réwniez moga
by¢ robione automatycznie przy wy-
korzystaniu odpowiednich narzedzi.

Jak dobraé optymalne narzedzia?
Badania® pokazuja, ze dzialy HR chcg
inwestowa¢ w technologie, analityke
i rozwdj, nawet przy ograniczonych
$rodkach finansowych z powodu
pandemii COVID-19. Dobér opty-
malnych narzedzi informatycznych
ulatwiajacych prace dziatéw HR jest
niezwykle wazny. Podczas wyboru
odpowiednich rozwiazan szefowie
firm powinni zweryfikowa¢ umiejet-
nosci swoich pracownikéw i oceni¢
ich potencjat do nauczenia si¢ no-
wego rozwigzania. Dzi szefowie przy-
znaja, ze az 40 proc.* pracownikéw
musiato posigé¢ nowe umiejetnosci,
aby dostosowa¢ sic do COVID-owej
IZeCzywistosci.

Przy wyborze systeméw wspieraja-
cych HR odpowiedz sobie na kilka
pytad. Do czego potrzebujesz sys-
temu? Jakie procesy chcesz uspraw-
ni¢? Jaki jest koszt przebiegu calego
procesu wraz z testami? Zrob listg
firm, kedre zajmujg si¢ wdrazaniem

rozwiazan informatycznych dla dzia-
16w HR i przeanalizuj ich oferte.
Istotnym elementem wprowadzania
nowych rozwigzad w dziatach HR
jest ich czas implementacji. Przedtu-
zanie procesu wdrozeniowego moze
negatywnie wplyna¢ na odbiér na-
rzgdzia przez pracownikéw. Nie za-
pomnij o uwzglednieniu w umowie
harmonogramu prac. To pozwoli
Ci na biezaco kontrolowa¢ przebieg
procesu. Warto postawi¢ na spraw-
dzonego podwykonawcg, ktéry za-
implementuje rozwiazania szyte na
miarg danej organizacji, a jego dzia-
tania nie zakldca codziennej pracy
firmy. Dzi§ wprowadzanie nowo-
czesnych rozwiazali w dziatach HR
jest koniecznodcia. Firmy powinny
inwestowa¢ w automatyzacje, a tym
samym maksymalizowa¢ dostep pra-
cownikéw HR do dokumentéw. To
rowniez zabezpieczenie na wypadek
kolejnej fali zachorowar i ewentual-
nego lockdownu czy wprowadzenia
pracy w systemie home office.

1. Raport Kodiilla.com

2. Raport: Automatyzacja w Polsce. Jak wptynie na
rynek pracy?

3. Future of Work Tops HR Priorities for 2020-21
4. Jw

1/3 polskich pracownikow czuje sie

Co trzeci polski pracownik czuje sie wypalony
zawodowo - wynika z badania przeprowadzonego
przez pracownie ARC Rynek i Opinia na zlecenie
Gumtree.pl, przy wspétpracy z Randstad Polska.
Najwiekszy wptyw ma na to duza odpowiedzialnos¢
w pracy przy niskim wynagrodzeniu oraz potrzeba
rozwoju przy matych szansach na awans. Czy praca
zdalna moze chroni¢ przed wypaleniem zawodowym?
43 proc. pracownikoéw uwaza, ze tak.

W 2019 r. Swiatowa Organizacja
Zdrowia (The World Health Organi-
zation — WHO) wprowadzita wypale-
nie zawodowe do Klasyfikacji Chordb
i Probleméw Zdrowotnych, uznajac
je za syndrom zawodowy. Nowa wer-
sja, tzw. International Classification
of Diseases (ICD), wejdzie w zycie
w 2022 r. Oznacza to, ze za pélrora
roku lekarze bedg mogli diagnozowaé
wypalenie zawodowe i wystawia¢ na
nie zwolnienia lekarskie. A jaka dia-
gnoze wystawiaja sobie sami pracow-
nicy umystowi?

Powiedz mi jak si¢ czujesz,

a powiem Ci, jakim

pracownikiem jeste$

Jak pokazuja wyniki badania, 31 proc.
pracownikéw umystowych w Pol-
sce twierdzi, ze s oni wypaleni zawo-
dowo. W pierwszej tréjce mozliwych
przyczyn wyczerpania emocjonal-
nego i obnizenia oceny wiasnych
mozliwosci, pracownicy wskazuja
duzg odpowiedzialno§¢ przy niskim
wynagrodzeniu (54 proc.), potrzebe
rozwoju zawodowego przy matych
szansach na awans (43 proc.) oraz
duza iloé¢ pracy przy malej ilosci czasu

(41 proc.). Co cickawe, w tym ostat-
nim przypadku odsetek maleje wraz
ze stazem pracy (67 proc. przy pracy
krécej niz rok vs 42 proc. przy pracy
powyiej 8 lat). Jak deklaruja niekeérzy
respondenci (28 proc.), w obecnym
miejscu pracy zdecydowanie brakuje
im nowych wyzwan, a obowiazki staly
si¢ nuzace i powtarzalne. Czy z per-
spektywy pracodawcy mozliwe jest,
aby wirdd czujacych wypalenie zawo-
dowe pracownikéw zastosowaé srodki
zaradeze i uchronié ich przed emocjo-
nalnym wyczerpaniem?

— Drzialania zapobiegawcze wymagaja
glebokich zmian systemowych, takich
jak wyzsze wynagrodzenie, przejrzysta
i motywujaca $ciezka rozwoju zawo-
dowego, bardziej sprzyjajace warunki
pracy, mozliwo$¢ kontaktu z psycho-
logiem lub psychoterapeuta oraz dba-
nie o zachowanie réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym
— wyjasnia Aleksandra Boriczewska,
psycholog i psychoterapeuta.

Stres na pelen etat
Wypalenie zawodowe to jedno,
a ogdlne odczucia zwiazane z forma

pracy — czy to stacjonarnej, czy zdal-

nej — to drugie. Cho¢ wydawac by si¢
moglo, ze home office to doskonata
metafora azylu i poczucia bezpieczen-
stwa, ten rodzaj wykonywania obo-
wiazkéw nie zawsze przyczynia si¢ do
zmniejszenia poczucia stresu u pra-
cownikéw. Doskonale obrazuja to wy-
niki badania— 33 proc. respondentéw
uwaza, Ze poziom stresu w pracy sta-
cjonarnej jest podobny, jak w przy-
padku pracy zdalnej, kolejne 33 proc.
ma poczucie wickszego stresu w pracy
z biura, a 34 proc. wskazuje, ze praca
stacjonarna nie generuje u nich wigk-
szego stresu niz praca zdalna. Mimo
ze wigksza czg$¢ badanych nie uwaza
sie za wypalonych zawodowo, wielu
z nich przyznaje si¢ do pojedynczych
symptomow, kedre negatywnie wply-
waja na ich komfort psychiczny,
a tym samym mogg prowadzi¢ do
wypalenia zawodowego. NiektSrzy
pracownicy, zapytani o samopoczu-
cie, odpowiadaja, iz sg stale zmgczeni
(22 proc.), przygnebieni (21 proc.)
oraz brak im wiary we wlasne moz-
liwosci (18 proc.), a w pracy maja po-
czucie marnowania czasu (17 proc.).

Praca z domu nie jest

lekiem na cale zto

Postrzeganie pracy zdalnej jako reme-
dium na wypalenie zawodowe nie-
znacznie rézni sie w zaleznosci od
perspektywy. Wedtug 55 proc. pra-
codawcow praca zdalna nie chroni
przed wypaleniem. Podobnego zdania
jest 37 proc. pracownikéw. 43 proc.
z nich uwaza za$, ze home office

w tym przypadku moze by¢ pewnego

rodzaju lekarstwem, a co piaty zapy-
tany nie ma na ten temat zdania.
Cho¢ home office nie zawsze jest dla
pracownikéw sposobem na odcia-
zenie psychiczne i emocjonalne, to
wedtug 40 proc. badanych umoz-
liwienie przez pracodawce takiej
formy pracy jest dla nich przeja-
wem partnerskich relacji, a dla co
trzeciego to wyraz uznania ze strony
przeloionego. Ponownie, nieco ina-
czej postrzegaja to sami pracodawcy
— potowa z nich uwaza, ze umozli-
wienie pracy zdalnej pracownikowi
nie ma zwiazku z relacja pracownik—
pracodawca, co piaty wskazuje na
wyraz uznania wobec podwladnego,
a trzech na dziesigciu traktuje to jako
przejaw partnerskiej relacji.

Sg jednak i tacy pracodawcy, ktdrzy
byliby w stanie zaplaci¢ wigcej tym
swoim pracownikom, ktérzy catko-
wicie zrezygnowaliby z pracy zdalne;.
— Przeprowadzilismy pewien ekspe-
ryment. W ramach naszego badania
postanowili§my sprawdzié, czy pol-
scy pracodawcy byliby w stanie za-
placi¢ swoim podwladnym wiccej
tylko dlatego, ze pracuja wylacznie
zdalnie badz wylacznie stacjonarnie.
Okazalo sie, ze jesli chodzi wytacz-
nie o prace zdalna, 18 proc. polskich
szeféw uwaza, ze bytby to dobry po-
myst. W przypadku pracy stacjo-
narnej na tak byloby az 37 proc.
zapytanych pracodawcéw. Moze
to oznaczaé, ze ponad 1/3 polskich
przedsigbiorcéw weciaz  traktuje
pracg zdalng jak zto konieczne i jest
w stanie zrobi¢ naprawdg wiele, aby

wypalona zawodowo

zatrzyma¢ pracownikéw w biurach
— moéwi Katarzyna Merska, koordy-
nator ds. komunikacji Gumtree.pl.
Psychologowie podkreslaja, ze praca
zdalna, mimo iz jest atrakcyjna dla
wielu pracownikéw, nie tylko w cza-
sie pandemii, nie powinna by¢
traktowana jako forma ,terapii”
w przypadku wyraznych sympto-
méw wypalenia zawodowego. Tak
jak z kazda inng jednostka choro-
bowa, najlepszym rozwigzaniem jest
wizyta u specjalisty, wspdlnie z ke6-
rym pacjent ustali odpowiednia
$ciezke dziatania.

Tlo$ciowe badanie na zlecenie Gum-
tree.pl, przy wspétpracy z Randstad
Polska, zostalo przeprowadzone
przez ARC Rynek i Opinia w kwiet-
niu i maju 2020 r. metoda CAWI
(wywiady online) na reprezenta-
tywnej grupie 518 polskich pra-
cownikdw oraz metodg CATI
(wywiady telefoniczne) na repre-
zentatywnej grupie 101 polskich
pracodawcéw. Jakosciowe bada-
nie na zlecenie Gumutree.pl, przy
wsp6tpracy z Randstad Polska, zo-
stato przeprowadzone przez ARC
Rynek i Opinia w kwietniu i maju
2020 r. metoda TDI (indywidual-
nych wywiadéw poglebionych) na
10 pracownikach umystowych, po-
siadajacych mozliwos¢ pracy zdalnej
w regularny sposob, minimum raz
w miesigcu, oraz 6 pracodawcach
(osoby odpowiadajace w firmach za
sposdb zatrudniania pracownikéw),
przedstawicielach firm, w kedrych
mozliwa jest praca zdalna.



