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Kompleksowy raport na temat rynku pracy po koronawirusie — poprzedzony ogolnopolskimi badaniami

wykonanymi na zlecenie BIGRAM i THINKTANK przez agencje badawczg Cube Research — jest swoistg foto-

grafig rynku, obrazem aktualnych i rodzacych sie tendendji.

Planujac kilka miesiecy temu niniejsze badanie zylismy w przekonaniu, ze pézna jesien przyniesie wiekszg
stabilnos$¢ i przewidywalnos¢ w obszarze rynku pracy, a my bedziemy w stanie wyciggac pierwsze wnioski
i dokonywac ocen. Niestety stafo sie tak tylko do pewnego stopnia, bo pandemia wcigz trwa i niemal kaz-
dego dnia padaja nowe rekordy zakazen. Tym samym nasila sie jej negatywne oddziatywanie widoczne juz

praktycznie w kazdym obszarze rynku.

Pandemia wptynefa na zmiane strategii dziatania wiekszosci firm i dotknefa niemal kazdg branze. Cho¢
zmiana ta byfa wymuszona oraz realizowana w trybie przyspieszonym, to jednak ma znamiona trwatego

przeksztatcenia biznesowego sposobu funkcjonowania firm, roli HR, czy tez relacji w zespofach.

Raport w ciekawy i wnikliwy sposéb pokazuje co wydarzyto sie w biznesie w ciggu ostatnich kilku miesiecy,
uwzgledniajac przede wszystkim te zjawiska, ktore najprawdopodobniej pozostawig trwaty slad w gospo-
darce. Przeobrazeniu ulegnie szeroko rozumiany Swiat HR i relacje pracownicze. Na state zostanie z nami
hybrydowy sposob swiadczenia pracy, nastapi schytek klasycznych spotkan bezposrednich czy tez krétkich
wyjazdow stuzbowych, na rzecz video konferencji wykorzystujacych aplikacje, takie jak Zoom czy Teams.
W koncu dokona sie tez transformacja cyfrowa firm, o ktérej przez ostatnie lata gtéwnie dyskutowalismy.
/ pewnoscig wcigz nie bedzie ona catkowita, ale przejscie na prace zdalng odbyto sie w sposéb na tyle
efektywny, ze firmy bedg poszukiwac nowych rozwigzarn umozliwiajgcych zdalne zarzgdzanie i zastepowac

przestarzate metody komunikacji nowymi, by¢ moze takimi, ktorymi aktualnie jeszcze nie dysponujemy.

Z pewnoscig kazda firma bedzie musiata wypracowac autorski pomyst, w jaki sposéb sprawnie prowadzic
organizacje i realizowac cele biznesowe z satysfakcja dla pracownikéw i klientdw w nowych pocovidowych
czasach. Pomoc w tym moze niniejszy raport — daje on wiele do myslenia, wcigz pozostawiajac sporg do-
wolno$¢ interpretacji wynikdw badania. Wnosi jednak twarde dane przydatne w licznych dyskusjach bizne-

sowych i menedzerskich toczonych aktualnie w Polsce i na Swiecie.

Cieszymy sie, ze BIGRAM i THINKTANK moga przyczynic sie do konstruktywnego spojrzenia na to, co dzieje

sie na rynku pracy, jednoczesnie inspirujgc do zmiany, ktéra jak wskazujg wyniki badania, jest nieunikniona.




BIGRAM | THINKTANK

‘ I

/

e
<

€ <«

A
/AWIRUSOWANA GOSPODARKA.

JAKWPEYNIE NA SYTUACIE
| STRATEGIE FIRM?




BIGRAM

Search + career« HR

THINKTANK

WPLYW PANDEMII NA KONDYCJE FIRMY
m

Przejsciowe problemy, ale wracamy
do wynikow sprzed pandemii

Staty, nieznaczny spadek przychodow
Kryzys i/lub zatrzymanie dziatalnosci

Brak wiekszego wptywu

Wazrost biznesu

Inne

Pandemia i zwigzany z niq lockdown wptynety negatywnie
na dziatalnos¢ wiekszosci polskich firm. Jednak ich kondycja
znacznie sie nie pogorszyta.

Beata Janczur
Wiceprezes Credit Agricole Bank

/AWSZE RAZEM Z NASZYMI PRACOWNIKAMI

Sytuacja zwigzana z Covid-19 nie wptyneta na zmiane naszej strategii. Konsekwentnie dziatamy zgodnie
z zatozeniem ,Mocni ludzmi, skuteczni w dziataniu na rzecz Klientow", dbajac 0 nasza efektywnos¢

w nowej, hybrydowej rzeczywistosci. Jestesmy w ciggtym kontakcie z naszymi pracownikami,

dbamy o dialog i reagujemy na potrzeby. To jest dla nas najwazniejsze.

Od marca 2020 zmienita sie sytuacja na rynku pracy. Wiele or-
ganizacji wstrzymato lub spowolnito rekrutacje, co wptyneto na
mobilnos¢ kandydatow na rynku pracy oraz wiekszg dostepnosc

pracownikéw, szczegodlnie z sektora ustug.

Pandemia koronawirusa przyspieszyta rowniez zmiany w mo-
delu kariery w bankowosci. Dzi$ od pracownikéw wymagana
jest gotowos¢ do funkcjonowania w ciggtej zmianie i chec
zdobywania nowych kompetencji, dzieki czemu maja szanse
na bardziej elastyczne, dynamiczne i agilowe podejscie do
Sciezek karier. Pracownicy majg mozliwo$¢ dopasowania swo-
ich wyboréw zawodowych do osobistych plandw i aktualnych
mozliwosci.

Sledzgc zmiany na rynku, dbamy o to by by¢ dla naszych pra-
cownikéw organizacjg petng mozliwosci rozwoju, ktéra potrafi
umiejetnie korzystac¢ z ich potencjatu i know-how. Chcemy by
nasi pracownicy byli samodzielni, dziatali autonomicznie i korzy-
stali z wewnetrznych rozwigzan Banku. By wiedzieli, Ze moga na

nas liczy¢, byli bezpieczni i sie rozwijali.

Z tych wzgledow zdecydowalismy sie na kontynuacje lub uru-

Kchomienie kilku nowych inicjatyw, takich jak:

* Programy UniCAlni i Move&Co - skierowane do kadry me-
nadzerskiej; dzieki nim uczestnicy rozwijajg swoje umiejetnosci
liderskie i budujg skuteczne zespoty oparte na mocnych stronach

i roznorodnosci.

* Dni CAriery — wydarzenia i konsultacje, podczas ktorych kazdy
pracownik moze znalez¢ ciekawe inspiracje do rozwoju zawo-
dowego i zaplanowac przy wsparciu HR Business Partnera swoja

kariere w organizacji.

* Power People — cykliczne aktywnosci kreujace kulture pracy,
wykorzystujgce site réznorodnosci, wspierajace energie do dzia-

tania na co dzien i skuteczne zarzadzanie swoim well-being.

Nasza odpowiedZ na pandemie koronawirusa to stworzenie
dobrego $rodowiska pracy dla wszystkich pracownikéw, ciggte
wsparcie i dbanie o to, by nikt nie czut sie wykluczony. Dziata-
my dzi$ tworzac kulture przysztosci — zawsze razem z naszymi
pracownikami. Wierzymy, ze takie podejscie w dtuzszej per-
spektywie bedzie rownowazyto popyt i podaz pracy wewnatrz
organizacji a nasi pracownicy beda bardziej zaangazowani
i efektywni. W trudnych czasach warto postawi¢ na swoich ludzi

—naszych pracownikéw.
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ZMIANY W STRATEGII DZIAELANIA FIRM

Az 53 proc. polskich firm zmienito w znacznym stopniu strategie
firmy na skutek pandemii koronawirusa. Zmiany te zapowiadajq
przysztq transformacje biznesowej rzeczywistosci i rynku pracy.

Strategia catkowicie
sie zmienita

Nie zaszty zadne zmiany

o

DZIAtANIA OPERACYJNE PODJETE LUB PLANOWANE W NAJBLIZSZYM CZASIE

Transformacja cyfrowa niektdrych proceséw 62%

Podniesienie ochrony zdrowia pracownikow 40,

Redukge i/lub wstrzymanie wynagrodzeni 3 €,

[nwestycje w oprogramowanie
i/lub sprzet do pracy zdalnej 39%

Organizacja pracy zmianowej 35%

Podnoszenie efektywnosci
i produktywnosci pracownikow 29

Zwolnienia statych pracownikow 254,

Rezygnadja z pracownikow tymczasowych/
agendji pracy tymczasowej 24,

/miany pozaptacowych warunkdw
zatrudnienia pracownikow 22

Zmiana kwalifikacji czesci pracownikow 17

Firmy w pierwszej kolejnosci skoncentrowaty sie
na administracyjnych aspektach pracy
zapewniajqcych ciggtos¢ funkcjonowania.

Zatrudnienie nowych pracownikéw 4 5o,

Dziatania majace na celu 8.
podniesienie retencji pracownikow %

Nie podjelismy zadnych dziatari oy

Inne Qo

20201 4
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FUNKCJA HR WE WPROWADZANIU ZMIAN

Zapewnienie ochrony zdrowia pracownikow

Komunikacja miedzy zarzadem a pracownikiem

Research i analiza potencjalnych rozwigzan

(tos pracownika — pozyskiwanie opinii i postulatow
pracownikéw na temat wprowadzanych zmian

Wprowadzanie oszczednosc (np. przez redukcje wynagrodzen, etatow)

Organizacja szkolen dla pracownikéw

Zapewnienie ochrony finansowo - socjalnej pracownikow

Dostosowana rekrutacja (np. pracownikow z doswiadczeniem
potrzebnym do efektywniejszego egzekwowania nowej strategii)

Inne

52
48

41
41
39
38

26
23

=
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Wzrasta strategiczna rola dziatéw HR w firmach. Pefniq one kluczowq role w procesach tworzenia

i wprowadzania zmian oraz sq filarem skutecznej komunikagji.

DZIAL HR I PRACA ZDALNA

Czy na skutek pandemii COVID-19 przeszli Paristwo jako dziat HR na prace zdalng?

B 1ok, catkowicie
W Tak, czesciowo

M N
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TRENDY W STRATEGII HR
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Wypracowanie optymalnego modelu pracy zdalnej
irozwigzan hybrydowych

Stosowanie rozwigzar transformadji cyfrowej

Poszukiwanie nowych, kreatywnych rozwigzan

Transparentno$¢ w kontaktach z pracownikami

Spersonalizowane podejscie

Analiza danych
(np. w poszukiwaniu najbardziej efektywnych proceséw)

Kluczowa rola produktywnosci

Inne

Dziaty HR skoncentrowaty sie przede wszystkim na efektywnym wprowadzeniu modelu pracy zdalnej.

Na dalszy plan zeszto zatem indywidualne podejscie do pracownika.
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PRESJA NA PRACOWNIKU

Czy w zwiqzku z wprowadzonymi zmianami na
pracownikowow wywierana jest wieksza presja?

B /decydowanie wieksza

B Raczej wieksza

B Natym samym poziomie
Raczej mniejsza

/decydowanie mniejsza

Az 71 proc. respondentdw twierdzi, ze w czasie pandemii
na pracownikdw wywierand jest wieksza presja.

o

KONIEC RYNKU PRACOWNIKA?

Czy pandemia koriczy okres
rynku pracownika?

Uwaza tak wiekszos¢ badanych — 68 proc.
respondentdw. Jedynie mniej niz jedna trzecia
(30 proc.) twierdzi, Ze nie nastat jeszcze czas
korica ery pracownika.

[decydowanie tak
B Raczej tak
Raczej nie

B Zdecydowanie nie

B Nie wiem




Piotr Wielgomas
Prezes BIGRAM S.A.
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PANDEMIATO CZAS DLA SZEFOW HR

Nigdy wczesniej dziaty HR nie odgrywaty w firmach tak waznej roli jak podczas pandemii koronawirusa.

Ten czesto niedoceniany lub nie traktowany priorytetowo obszar stat sie swoistym centrum wydarzen,

skutecznym tgcznikiem pomiedzy kadrg zarzadzajaca i zespotami pracownikow, jak réwniez istotnym

doradcg strategicznym — pewnie po raz pierwszy w tej skali.

Za zmiany, ktére wprowadzano w firmach podczas pandemii
najczesciej odpowiadaty dziaty HR. Wdrazaty w organizacjach
prace zdalng swiadczong z home office, odpowiadaty za efek-
tywng komunikacje w zespole i pomiedzy poszczegdlnymi
jego cztonkami, dawaty wsparcie oraz motywowaty szczegol-
nie tych, ktorzy mieli trudnosci z szybkim przystosowaniem
sie do nowych warunkow pracy. Specjalisci ds. zasobow ludz-
kich pracy beda mieli jeszcze wiecej, bo wkrotce wszystkie
procesy HR — takie jak: rekrutacja, szkolenia, oceny pracow-
nicze, wdrazanie nowych pracownikéw do firmy, a nawet za-
rzadzanie kryzysowe czy procesy restrukturyzacji i zwolnien

- bedg Swiadczone online.

Trudno jednoznacznie stwierdzi¢, czy kryzys spowodowany
pandemia zakonczyt wieloletni okres tzw. rynku pracownika.
Z pewnoscig juz spowodowat sporg rewolucje, a dynamicz-
nych zmian bedzie jeszcze wiecej. Jednak legendarny wzrost
gospodarczy Polski pozwala patrze¢ na to zagadnienie z dy-
stansem. Paradoksalnie polska gospodarka na swiatowym kry-
zysie moze zyskac, poprzez relokacje do naszego kraju z ryn-
kéw drozszych i mniej elastycznych czesci ustug, takich jak
centra outsourcingu (BPO), centra ustug wspoélnych (SSC), czy
tez produkcji. W najblizszych latach sytuacja demograficzna

Polski rowniez nie bedzie sprzyja¢ nadmiarowi mtodych ludzi

na rynku, stad mozna spodziewac sie wzglednie zrownowa-
zonego rynku pod katem intereséw pracownika i pracodaw-
cy. Z pewnoscig szczegodlnie wartosciowi beda ci pracownicy,
ktorzy obecnie najlepiej radza sobie w firmach — sg proaktyw-
ni, elastyczni, kreatywni i zaangazowani, nie dajg sie poniesc¢
fali zniechecenia, czy apatii, ktéra aktualnie staje sie jednym
z wrogéw skutecznego dziatania oraz narastajgcym proble-
mem organizacji i jej pracownikéw. Dzisiaj zarzadzajacy bez
trudu dostrzegajg na kogo i w jakim stopniu moga liczy¢ oraz

kto jest rzeczywistym filarem organizacji.

Niniejsze badania wskazuja, ze organizacje rozpoczety wielki
eksperyment wypracowywania optymalnego modelu pracy,
taczacego prace zdalng z praca w biurze. Efektywne wdrozenie
tej hybrydy, odpowiadajgcej kulturze organizacyjnej firmy i jej
stylowi dziatania oraz dostosowanej do branzy, chwile potrwa.
Bedzie to proces dtuzszy, bo wnioski z transformacji powinny
sie opiera¢ na ocenach dokonanych z perspektywy czasu. Mu-
sz one rowniez uwzglednic¢ to, w jaki sposob online'owe me-
tody wptywajg na rekrutacje, wdrazanie nowych pracownikéw,
mozliwo$¢ utrzymania,ducha zespotu”i jego integralnosci, sku-
tecznosc¢ oceny, rozwijania i rozliczania pracownikéw z realiza-
¢ji zadan. Dzi$ jeszcze tego nie wiemy, ale bacznie bedziemy

Sledzi¢ zmiany w firmach dokonujace sie na naszych oczach.

THINKTANK
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EFEKTYWNOSC PRZEJSCIA
NA PRACE ZDALNA

Wiekszosc respondentow pozytywnie ocenia przejscie na prace
zdalng. Ale jedynie jedna dziesigta (10 proc.) byta z niego w pefni
zadowolona.

Bardzo efektywna

Zupetnie nieefektywna

BARIERY PRZEJSCIA NA PRACE ZDALNA

Brak dogodnych warunkow do pracy zdalnej 57
u niektorych pracownikow

Problemy z komunikacja w zespole 29

Brak dostepnej technologii
(np. laptopdw dla pracownikéw, oprogramowania) 23

Nie mamy zadnych barier 16

Brak komunikacji ze strony zarzadu 115

Brak efektywnych szkolen w zakresie
obstugi uzywanej technologii 14

Niechec ze strony pracownikow 413

Brak dostepu do Internetu wsrod niektdrych pracownikéw 12

Braki budzetowe

INNE

(=)}
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/ * ZALETY PRACY ZDALNEJ

6% Nie widze zadnych zalet
13% Wiekszy dostep do sprzetu i rozwiazan cyfrowych
19% Wiekszy dostep do elektronicznych zasobéw firmy (np. dokumentéw) 50 %
21% Wzrost produktywnosci P
249, Wzrost satysfakcji pracownikow
259% Mozliwosc¢ oszczednosci na wynajmowanej przestrzeni biurowej, energi itp.
38% Wieksza autonomia
41% Mozliwos¢ spedzania wiekszej ilosci czasu w domu

699% Bardziej elastyczne godziny pracy

73% Brak potrzeby przeznaczania czasu na dojazdy i podroze stuzbowe %3

Wiekszos¢ pracownikdw dostrzega réznego rodzaju
zalety pracy zdalnej. Jednak nie jest ona
pozbawiona wad.

WADY PRACY ZDALNEJ

69% Poczucie alienadji
599% Brak kontaktu ze wspotpracownikami

489% Poczucie ciggtego bycia w pracy

41% Konieczno$¢ pracy z domu nieprzystosowanego do pracy zdalnej

239% Spadek satysfakcji pracownikow

23% Spadek produktywnosci

21% Problemy z dostepem do Internetu

19% Brak odpowiedniego dostepu do potrzebnych materiatow, np. dokumentéw
14% Problemy techniczne

14% Nie widzg zadnych wad

13
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Czy praca zdalna zagosci w firmie na stafe?

Tak, dziatalnos¢ bedzie przeniesiona w tryb hybrydowy
(potaczenie pracy zdalnej i w biurze)

Tak, niektdre dziaty/pracownicy przeniosg sie
w tryb hybrydowy

Tak, pracownicy beda mieli wiecej autonomii
przy wyborze trybu pracy

Nie, cata dziatalnos¢ wrdci do biura

Tak, niektdre dziaty/pracownicy przeniosg sie w tryb zdalny

Nie wiem

Tak, dziatalnos¢ bedzie przeniesiona w tryb zdalny

Formuta home office zostanie z nami na dtuzej. Na chwile obecng model hybrydowy — tqczqcy
prace zdalnq z pracq z biura — jest najpopularniejszym trendem przysztego rynku pracy.

Jacek Kowalski

Orange Polska

(ztonek Zarzadu ds. Human Capital,

HUMAN CAPITAL WAZNA SItA TRANSFORMACII

ORGANIZAC]

Pierwsza fala koronawirusa dostarczyta nam nowych doswiadczen. Przed nami kolejne, do

ktorych zespoty HC beda musiaty sie adaptowac, wchodzac czesto w role koordynatora procesow

transformujacych firmy do nowych modeli pracy.

Warto juz dzi$ budowac wizje przysztosci, przygotowujac sie na to co
przed nami. Przydatne okazujg sie wyniki niniejszego badania, bo po-

kazujg wyzwania, na ktérych mozna skupic sie w pierwszej kolejnosci.

1. Digitalizacja. To zespoty Human Capital bedg w istotnym
stopniu odpowiedzialne za tworzenie nowoczesnych rozwia-
zan systemow pracy opierajacych sie na wszechobecnej di-

gitalizacji. Human Capital bedzie miat do odegrania kluczowa

role w wyposazeniu kazdego pracownika w kompetencje i na-
rzedzia potrzebne do pracy zdalnej. System szkolen przeniesie
sie niemal w petni do przestrzeni wirtualnej, a tradycyjne formy
nauki podlegac bedg staranniejszej selekcji. Oznacza to nowe
kompetencje HC jako przewodnika w $wiecie wiedzy i custo-
mizowanych rozwigzan w tym zakresie, zgodnie z potrzebami
firmy i pracownikéw. Sprawnie przeprowadzona digitalizacja to

klucz do sukcesu organizacji. »

THINKTANK
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2. System hybrydowy. Bedzie rozwigzaniem powszechnie
stosowanym. Proporcja pomiedzy pracg zdalng i pracg w biurze
bedzie okreslana adekwatnie do profilu firmy i jej potrzeb, ale
powrotu do biur w tradycyjnym wymiarze czasu pracy juz nie
bedzie. Systemu faczonego — online i offline — oczekuja zreszta
sami pracownicy, ktérzy odkryli walory takiego rozwigzania. Takze
pracodawcy szybko nauczyli sie jak uruchomi¢ zespoty do pracy
w systemie hybrydowym, a Zarzady odkryty, ze po przejsciu na pra-
ce zdalng efektywnos$¢ pracy nie ucierpiata lub ucierpiata nieznacz-

nie. Firmy na pewno wyciggna lekcje z tego doswiadczenia.

3. Liderzy. W najblizszym czasie kluczowe bedzie budowanie
tozsamosci zespotdw i wspodtpracy na odlegtos¢, a takze ela-
styczne korzystanie ze wszystkich styléw zarzadzania. W cenie
bedzie lider taczacy rozne umiejetnosci, majacy bliski kontakt
z zespotem, ale funkcjonujacy tez jako coach wspierajacy w re-
alizacji zadan. Pandemia to prawdziwy sprawdzian dla catych

zespotow, a w szczegdlnosci dla liderow.

4. Wellbeing. Zyska nowe znaczenie. To juz nie tylko tworze-
nie rozwigzan, w ktorych firmy dbajg o pozapracowe realizo-
wanie sie pracownikow. Wyzwaniem bedzie dbatos¢ o kondy-
cje psychiczng i fizyczng pracownikéw dziatajacych w nowej,
rozproszonej formule. To cata gama pomystoéw na to jak by¢
w zespole w wirtualnym S$wiecie i realizowac¢ sie poprzez

wspolne aktywnosci.

5. Srodowisko pracy. Termin ten, zastrzezony niegdy$ dla
biur ulegt istotnemu poszerzeniu. Obejmuje juz takze narze-
dzia i przestrzer funkcjonujacg pomiedzy cztonkami zespo-
tow dziatajacymi w rozproszeniu. Tradycyjne rytuaty zespotéw

ulegaja wzbogaceniu o nowe, wykorzystywane w metodyce

BIGRAM
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agile. Menedzerowie beda potrzebowali intensywnego do-
radztwa w tym zakresie, a pracownicy HC stang sie doradcami
liderow i pracownikdéw na wiekszg skale. Zadaniem zespotéw
Human Capital bedzie budowanie elastycznych rozwigzan,
dostosowanych do nowego $rodowiska pracy. Szczegdlne
wyzwanie stanowi integrowanie i wdrazanie nowych pracow-
nikdow do organizacji, zgodnie z nowym modelem hybrydo-
wym. Pracujac tylko zdalnie bytoby to trudne, dlatego zespoty
w jakim$ wymiarze powrdcg do biur. Wrdca jednak z innymi

oczekiwaniami i musimy by¢ na to przygotowani.

Kluczem skutecznej transformacji firm do nowego modelu
beda silni liderzy, wspdtpracujgce zespoty i uwazny Human
Capital, wspierajacy zaréwno pojedynczych pracownikow, jak
i catg organizacje. Aby tak sie stato, wcigz musimy sie uczyc.
Nikt nie wie jak bedzie wygladata przysztos¢, ale to nie znaczy,

ze nie warto sie do niej przygotowac.

THINKTANK
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MOTYWOWANIE PRACOWNIKOW PODCZAS PANDEMII
55
39
24
23
21

Przez delegowanie pracownikom jasnych celéw
i zadan do wykonania w danym okresie czasu

Przez tworzenie atmosfery jak najblizszej atmosferze biurowej
(np. wirtualne,,pogawedki na korytarzu”)

Przez szkolenia prowadzone przez spejalistow
i wykwalifikowanych pracownikow

Przez wymaganie zdawania raportow z zadan
wykonanych w danym okresie czasu do menedzera

Ponad jedna pigta (21 proc.) firm
nie stosowata Zadnej zdalnej formy
motywagji pracownikow.

Nie stosujemy zadnych tego typu form motywacji

Tomasz Kosik

Management

Przez dostarczanie materiatow pozwalajacych
20 pracownikom na samodzielne doszkolenie sie
7 Przez specjalne oprogramowanie

monitorujgce ich obecnos¢ przy komputerze

Przez specjalne oprogramowanie analityczne, pozwalajgce
3 pracownikom monitorowac wtasng produktywnos¢

Dyrektor Generalny, Emerson Process

AUTONOMICZNI LIDERZY SItA FIRMY

W czasach gtebokich i gwattownych zmian, gdy burzy sie ustalony porzadek, przetrwaja jedynie Ci,
ktorzy potrafig szybko zaadaptowac sie do nowej rzeczywistosci. Jest to prawda tak oczywista, ze kazdy
lider powinien jg znac i stosowac w firmie. Czy jednak wszyscy to robig? Czy kazdy przywddca buduje
organizacje, ktéra w kazdej chwili wie, co robi¢ i w ktérg zmierza strone?

Organizacja to ludzie. Ludzie to zespoty. Zespoty za$ zawsze
maja lideréw. Zbytnie skupianie sie na roli jednego przywodcy
na szczycie, ktéry w czasie lockdownu zejdzie z Olimpu i powie
kilka stow w magiczny sposob rozpalacych ogien w sercach ludzi,
to najzwyklejsze mrzonki. Zaniedbania w budowaniu organizacji
opartej na silnych, autonomicznych i myslacych liderach zespo-

tow moga spowodowac upadek firmy.

Analizujgc wyniki raportu, zastanawia mnie, dlaczego w cza-
sach pracy zdalnej najwazniejszym sposobem motywadji staje
sie stawianie pracownikom jasnych celéw i zadan. Czyz nie po-
winno sie tak robi¢ na co dzien? Jeszcze bardziej dziwi, ze tak
wielu menedzeréw dopiero teraz zaczyna mysle¢ o budowaniu
solidnej sieci komunikacji. Przeciez taka komunikacje budujemy
w czasach spokoju, a gdy nastepuje czas walki o przetrwanie
postugujemy sie nig w sposéb automatyczny i naturalny. Wtedy
wszyscy pracownicy sg dobrze poinformowani o planach firmy

i wiedzg co robi¢ niezaleznie od sytuacji.

W naszejfirmie od lat stawiamy na rozwadj lideréw na poszczegdlnych
poziomach organizacji. Kazdy zespdt ma inng specyfike pracy oraz
inne cele taktyczne mierzone w rézny sposéb. Z nadejsciem pande-
mii oczywiscie przeszlismy na prace zdalng wszedzie tam, gdzie tylko
byfo to mozliwe. Kazdy pracownik wiedziat dokad zmierzamy i jaka
jest nasza strategia niezaleznie od tego, z jakiego miejsca wykony-
wat swojg prace. Skupilismy sie na trzech gtéwnych obszarach, ktére
kazdy z menedzerdw przektadat na dziatanie swojego zespotu. Po
pierwsze, dbanie o bezpieczerstwo osobiste pracownikow. Po dru-
gie, zapewnienie ciggtosci operacyjnej z uwzglednieniem wszelkich
ograniczen. Po trzecie, promowanie kreatywnego myslenia, dzieki
ktéremu modyfikujemy nasze dziatania, procedury i praktyki. Te trzy

filary pomagaja nam w codziennej pracy.

Cho¢ konca pandemii wcigz nie wida¢, wiemy, ze przetrwamy,
bo opieramy sie na solidnych liderach oddanych firmie i pracow-
nikom. Sadze, ze to klucz do sukcesu, szczegdlnie w czasach tak

burzliwych jak dzisiejsze.
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/ *  NAJWAZNIEJSZE NARZEDZIA MOTYWACYINE

Budowanie solidnej sieci komunikagji 57
Iwiekszanie autonomii 38

Iwigkszanie partycypacji pracownikow 28
Ustalanie wspdlnych celow 25

Delegowanie mniejszych i osiggalnych zadan 23
Promowanie innowacyjnosci i kreatywnosd 21
Ustalanie wymaganych wynikéw 47
Materialne pozaptacowe 414

Stwarzanie mozliwoscirozwoju 410

Tworzenie Employer Brand 7

Materialne ptacowe

Zadne z powyzszych

System oceny pracownikéw

Karanie pracownikow

©C O = WN

Wzbudzanie rywalizacji miedzy zespotami

NAJMNIEJ WAZNE NARZEDZIA MOTYWACYINE ~ °

/

{ 39 Wzbudzanie rywalizacji miedzy zespofami
( 36 Materialne pozaptacowe
( 27 Karanie pracownikow
( 26 Tworzenie Employer Brand
[ 25 Materialne pfacowe
( 15 Stwarzanie mozliwosci rozwoju

11 System oceny pracownikow

10 Ustalanie wspdlnych celéw

Zadne z powyzszych
Ustalanie wymaganych wynikow
wigkszanie partycypadji pracownikow w procesie podejmowania decyzj

=
| I—

(—— 9 wigkszanie autonomii
[ I—
—
—

— Budowanie solidnej sieci komunikadji

[

[nne

Promowanie innowacyjnosci i kreatywnosci

QO = NN O

Delegowanie mniejszych i osiggalnych zadan

Praca nad komunikacjq oraz poczuciem wspdlnoty przy rawnoczesnym zachowaniu autonomii poszczegélnych pracownikdw to kierunek,
w ktdrym powinny is¢ firmy.
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JAKICH LIDEROW POTRZEBUJEMY?
0%

3%

45
17%
23%
24
25%
36%
39%
53%

Nie wiem

Przywodztwo autokratyczne
Przywadztwo transakcyjne
Przywodztwo demokratyczne
Przywddztwo transformacyjne
Przywddztwo laissez-faire
Przywodztwo charyzmatyczne
Przywodztwo strategiczne
Przywadztwo wspomagajace

Przywodztwo sytuacyjne

Firmy potrzebujq lideréw, ktérzy potrafiq szybko odnaleZ¢ sie w nowej
sytuadji oraz umiejq na biezqco tworzy(¢ i wdrazac niezbedne zmiany.

Wspotzatozyciel i Prezes osrodka
THINKTANK

BIGRAM
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dr Matgorzata Bonikowska

NOWA RZECZYWISTOSC MA ZALETY

Mamy szanse na dobrg zmiane. Pod warunkiem, ze nie bedziemy powielac starych modeli i myslec

schematycznie. | ze zrobimy to razem.

Zastanawiajace jak bardzo ludzie doceniajg mozliwos¢ pracy
online. Z badania THINKTANK i BIGRAM wynika, ze zaledwie
6 proc. ankietowanych nie widzi zadnych zalet takiej formy
aktywnosci zawodowej. Na liscie pluséw najwyzej plasuje sie
oszczednos¢ czasu na dojazdy do biura i podréze stuzbowe
(73 proc.) oraz bardziej elastyczne godziny pracy (69 proc.).
41 proc. ankietowanych docenia to, ze wiecej czasu spedza
w domu a 38 proc. — ze ma wiekszg autonomie w wykonywa-
niu zadan. Menedzerom warto zwréci¢ uwage na zwiekszenie
produktywnosci oraz mozliwos¢ korzystania przez pracowni-

kéw z zasobow firmy, bo wszystko jest online.

Jesli na cos sie uskarzamy, to przede wszystkim na poczucie
wyobcowania (69 proc.) i brak kontaktu z innymi ludZzmi (59

proc.). Dotyczy to zwifaszcza 0sob, ktdre mieszkaja same, a kto-

rym wydaje sie, ze praca to ,cate zycie”. Jednak z dyskusji pro-
wadzonych przez osrodek THINKTANK ptynie wniosek, iz ludzie
zmuszeni do pracy zdalnej zdomu wzmacniajg relacje sasiedz-
kie i z dalszg rodzing. To obiecujacy trend, wreszcie odkrywamy
najblizsze otoczenie i zaczynamy docenia¢, ze kogos jednak

poza biurem mamy.

Bolaczka, z ktdrg nie wszyscy sobie umiejg radzi¢ jest nato-
miast poczucie ,ciagtego bycia w pracy” (wymienia to prawie
potowa ankietowanych). Faktycznie, trudno nam sie oderwac
od komputera i mamy wrazenie, ze pracujemy wiecej. Tu warto
przytoczy¢ rade Jacka Santorskiego, cztonka Rady Strategicz-
nej osrodka THINKTANK, aby zarzadza¢ nie tylko swoim ,cza-
sem pracy’, lecz takze czasem wolnym od pracy — wpisywac do

kalendarza przerwy, obiad czy spacery. »

| THINKTANK'

2020 119



Inng dostrzegang trudnoscig jest nieprzystosowanie do pracy
zdalnej naszych mieszkar i domow. Zwraca na to uwage 41 proc.
ankietowanych. Warto wiedzie¢, ze architekci i deweloperzy juz
to dostrzegli. Na rynku pojawiaja sie pierwsze budynki miesz-
kalne z zarezerwowanymi przestrzeniami do rozméw online
i odpowiednim okablowaniem. To wazny trend, tym bardziej,
ze dziatalnos¢ firm bedzie prawdopodobnie na trwate przenie-
siona w tryb hybrydowy. Uwaza tak az 42 proc. ankietowanych
a 28 proc. spodziewa sie, ze przynajmniej niektore dziaty beda
docelowo pracowac¢ w tym systemie. Jedna czwarta badanych
liczy, ze pracownicy beda mieli dzieki temu wiecej autonomii
przy wyborze trybu pracy. Jedynie 21 proc. ankietowanych jest

zdania, ze dziatalnos¢ ich organizacji wroci do biura.

o
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Nasze badanie pokazuje, ze pracownikdéw nie motywuje juz
dzi$ rywalizacja, nie dziata takze metoda kija i marchewki” ani
bodzce ptacowe. W niepewnych czasach ludzie ewidentnie
chca wspotuczestniczyc¢ w losach instytucji, w ktérych pracuja.
Liczy sie budowanie solidnej sieci komunikacji, zwiekszanie au-
tonomii pracownikéw i ich partycypacji, ustalanie wspélnych
celow, delegowanie mniejszych i osiggalnych zadan, promo-
wanie innowacyjnosci i kreatywnosci, jasne kryteria wynikéw
i motywatory pozaptacowe. Respondenci doceniajg przy-
wodztwo strategiczne i wspomagajace a przede wszystkim
sytuacyjne (az 53 proc. wskazan). To oznacza, ze potrzebujemy
dzi$ nie tyle charyzmatycznych liderow, co przewodnikow. Je-

$li wskazg kierunek, sami wiemy co robi¢, aby dojs¢ do celu.

ZDALNA KOMUNIKACJA MENEDZEROW | ZARZADU

81
73
71
49
46

46
39
27

19

Kontakt mailowy

Telekonferencje wewnatrz zespotu

Biezace informowanie o aktualnej sytuacji w firmie
i podejmowanych dziataniach

Kontakt przez Messengery, chaty iinnego rodzaju komunikatory

Webinaria

Telekonferencje miedzy roznymi zespotami/pracownikami
Telekonferencje w formie ,wirtualnej kawy”

Wsparcie psychologiczne online

Materiaty informacyjne (np. podcasty, video)

W firmach dominujq tradycyjne formy komunikacji dostosowane do nowych warunkdw pracy zdalnej. Wciqz rzadkie sq kreatywne formy
komunikacji w postaci podcastow lub, czesciowo spopularyzowanych przez pandemig, , wirtualnych kaw”.

THINKTANK
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COTO OZNACZA DLA FIRM?

Pandemia koronawirusa wymusita strategiczne zmiany w fir-
mach w Polsce. Ich skala byta rézna w zaleznosci od branzy
i wielkosci przedsiebiorstwa. Niemniej jednak wiekszos¢ firm
przeszta lub wcigz przechodzi znaczng transformacje zapowia-

dajaca przemiany przysztego rynku pracy.

PRZYSPIESZONA ZMIANA

Podczas pandemii firmy postawity przede wszystkim na trans-
formacje cyfrowa organizacji. Skupity sie na dostarczeniu sprze-
tu i potrzebnej infrastruktury umozliwiajgcych ochrone zdrowia
pracownikéw. Dla biznesu najistotniejsze byto szybkie wprowa-
dzenie zmian administracyjnych i rozwigzan technologicznych
zapewniajacych ciggtos¢ funkcjonowania firmy. Dopiero w dru-
giej kolejnosci biznes koncentrowat sie na swoich pracowni-

kach, co moze zwiastowac koniec tzw. rynku pracownika.

Zmiany na rynku pracy wptywajg na status pracownikow w fir-
mach. Wiele firm musi liczy¢ sie z koniecznoscia redukgji eta-
tow spowodowanych spadkiem obrotéw lub zmiang strategii
firmy. Dla pracownikdw moze oznacza¢ to wzrost wspotza-
wodnictwa na rynku pracy oraz konieczno$¢ doksztatcania sie

i zdobywania nowych kwalifikacji.

Kluczowa role w opracowywaniu i wdrazaniu zmian odegraty
w firmach dziaty Human Resources. W poczatkowym okresie pan-
demii ich zadanie polegato gtdwne na zorganizowaniu sprawne-
go przejscia na Swiadczenie pracy w formule zdalnej. Dziaty HR
odpowiadaty za tworzenie nowych rozwigzan oraz komunikacje
w firmie zardwno na poziomie zarzaddw, jak i wewnatrz zespo-
tow, miedzy pracownikami. Przed pandemia niejednokrotnie
traktowane byty po macoszemu, jedynie jako dziaty administra-
cyjno-operacyjne, teraz zas majg szanse na pokazanie swojej
wartosci dla biznesu. Rola HR w firmach bedzie rosta i nabierata
charakteru strategicznego, rowniez po zakonczeniu pandemii.
Bedzie to czas pogtebionych analiz, podsumowan i restruktury-

zacji zapewniajacych dalszg efektywnos¢ organizacji.

ZDOMU NAJLEPIEJ

Przejscie na prace zdalng w polskich firmach odbyto sie w spo-
sob efektywny, jednak nie bez probleméw - jedynie jedna
dziesiata (10 proc.) respondentow byta w petni z niego zado-
wolona. Oznacza to, ze wiekszo$¢ firm nie byta na te zmiane
przygotowana i wystapity mniejsze badz wieksze trudnosdi,
wynikajace gtéwnie z brakéw technologicznych po stronie fir-

my i pracownikow.

Pracownicy dostrzegajg wiele zalet pracy zdalnej, np. ela-
styczne godziny pracy, odzyskanie czasu przeznaczanego na
dojazdy do biura itp., ale widza tez jej wady. W poczatkowym
okresie pandemii podstawowg bariera, na ktérg natkneta sie
wiekszos¢ badanych osob byt brak dogodnych warunkéw do
pracy zdalnej, co jest pewnym minimum, ktére pracodawca
musi zagwarantowad. Z raportu wynika, ze koncentracja jedy-
nie na problemach technicznych nie jest zresztg wystarczaja-
ca. Wyzwan dla pracodawcow jest wiecej. Odczucie izolacji,
brak kontaktu ze wspotpracownikami, czy poczucie ciagtego
bycia w pracy doswiadczane przez wiekszos¢ respondentéw
nie wplywaja pozytywnie na efektywnos¢ wykonywanych

obowigzkow. >




Przygotowujac zmiany niektérych sposobdw i proceséw pracy
w postpandemicznej przysztosci, pracodawcy powinni wzigc
pod uwage zardbwno zalety, jak i wady pracy zdalnej. Gdyby
praca zdalna miafa zagosci¢ w firmach na state, pracodawcy
muszg przede wszystkim zastanowi¢ sie, w jaki sposéb zre-
kompensowac pracownikom brak osobistego kontaktu, jak
rowniez jak odpowiedzie¢ na wyzwania techniczne zwigzane

z warunkami pracy $wiadczonymi z domu.

Na ten moment najbardziej optymalny wydaje sie model hybry-
dowy, taczacy prace zdalng z tg wykonywang z biura. Z duzym
prawdopodobienstwem mozna przypuszczac, ze w jakims zakre-
sie przyjmie sie on w wielu firmach. Decyzje bedg zalezne jednak
od poszczegdélnych firm, ich specyfiki oraz preferencji indywidu-

alnych pracownikow.

POTRZEBNE WSPARCIE

Brak wyraznych trendéw w zdalnym zarzgdzaniu oraz stoso-

wanie przestarzatych metod komunikacji przez menedzeréow

BIGRAM
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i zarzad to wyraZzny sygnat, ze potrzebna jest zmiana w orga-
nizacjach. Wprowadzenie pracy zdalnej wydaje sie jedynie
pierwszym krokiem, w dodatku jedynie natury technicznej,
a nie rewolucjg w mysleniu o pracy. Do tej pory niewiele firm
zajmowato sie motywowaniem pracownikow $wiadczacych
prace online, a az jedna piata (21 proc.) nie robifa tego w ogole.
Oznacza to, ze firmy bedga potrzebowaty pomocy we wdrozeniu
rozwigzan zdalnej motywacji, gdyz potencjat stuzagcego do tego
oprogramowania jest niewykorzystany. Przy wdrazaniu nowych
rozwigzan motywacyjnych wazne bedzie podtrzymywanie
wspotpracy i dobrych relacji w firmie przy jednoczesnym za-
chowaniu autonomii pracownikow. Nie jest to wyzwanie tatwe,
ale praca nad komunikacja i poczuciem wspdlnoty przy jedno-
czesnym poszanowaniu niezaleznosci kazdego pracownika to
narzedzia motywacji zyskujgce na znaczeniu. Aby sie to udato,
potrzeba lideréw przewodzacych zespotom adekwatnie do wy-
mogow sytuacji. Przywddztwo na czas kryzysu to innowacyjne

i kreatywne podejscie do wyzwan codziennosci.

REKOMENDACIJE:

 Przede wszystkim zadbaj o pracownikow - ich warunki pracy, ale tez dobrg kondycje psychiczng. Niektore osoby przez
dtuzszy czas moga pozostawac w zamknieciu, by¢ moze na kwarantannie wymagajacej dodatkowych ograniczen, co na

jakim$ etapie moze wptynac na ich dobrostan psychiczny, np. obnizony nastroj.

» Pamietaj, ze praca online nie polega jedynie na zmianie miejsca, czyli przeniesieniu biura do domu. Zarzadzanie firmga

pracujaca zdalnie, oprécz dobrze do tego przystosowanych narzedzi, wymaga zmiany sposobu myslenia o pracy.

« Uswiadom sobie, ze zarzadzanie rozproszonym zespotem na odlegtosc¢ i zarzadzanie bezpos$rednie — twarza w twarz

znacznie sie rézni (np. zmienia sie sposob standardowej kontroli pracownika). Aby firma dziatata efektywnie, kadra mene-

dzerska mozliwie szybko powinna nabyc¢ nowe kompetencje.

« Wprowadzajac hybrydowy model pracy w firmie pamietaj o preferencjach pracownikéw. Nie kazdy chce i moze praco-
wac z domu. Koniecznie zadbaj o to, aby pracownicy mieli ze soba kontakt niezaleznie od sposobu swiadczenie pracy.
Relacje sprzyjaja wspdlnemu wypracowywaniu rozwigzan, angazuja i motywujg do dziatania. To tez wazny aspekt socjali-

zujgcy redukujacy lek i stres obecne szczegdlnie w czasie kryzysu.

~
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N METRYCZKA, CZYLI KTO WZIAt UDZIAt W BADANIU 7—‘

W raporcie wykorzystano wyniki badania zrealizowanego w pazdzierniku 2020 r. na zlecenie BIGRAM
i THINKTANK przez firme Cube Research. W badaniu kwestionariuszowym online wzieto udziat 150 firm
zroznicowanych pod wzgledem dziatalnosci i wielkosci.

WIELKOSC FIRMY

B 50 0s6b
B 51-250
B 251-500

Powyzej 500 0s0b

BRANZA

Utugi
M Handel
B Produkgja
B Inne

ROCZNE PRZYCHODY

B Do10min
11-100 min

Bl 107-500 min

B Ponad 500 min
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