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Drogi Czytelniku,

Z ogromng przyjemnoscig oddaje w Twoje rece kolejng - juz piata! - edycje mojego
autorskiego Raportu Future®. Rynek pracy i zawody przysztosci.

Musze przyznac, ze kiedy rozpoczynatam prace nad jego pierwszg edycjg, nie sg-
dzitam, ze raport stanie sie tak wazng publikacjg na branzowym rynku. Rok do roku
otrzymuje od swoich Czytelnikow niezwykle istotny feedback, ktory nie tylko jest wy-
razem uznania naszej ciezkiej pracy nad publikacjg, ale takze cennymi sugestiami
dotyczgcymi tresci i tematow, jakie powinny pojawic sie w kolejnych wydaniach.

Tak, Raportu Future®. Rynek pracy i zawody przysztosci kosztuje mnie i mdj ze-
spot bardzo duzo pracy. Tak naprawde praca nad kolejng edycja rozpoczyna sie tuz
PO premierze najnowszego wydania Raportu Future i sg to miesigce analizowania
niezliczonych ilosci badan, trendow i opinii. Oczywiscie Raport Future bazuje row-
niez na moich mentorskich i biznesowych doswiadczeniach, a w potgczeniu z mo-
z0lng pracg Mojego zespotu jest gwarancja rzetelnej, branzowej wiedzy oraz prognoz
na najblizsze 5-10 lat. Wszystko po to, abys Ty - jako jego odbiorca - miat pewnosc, ze
masz przed sobg wiarygodne zrodto informacji na temat trendow i przysztosci rynku
pracy.

Mysle, ze tegoroczna edycja Raportu Future®. Rynek pracy i zawody przysztosci
nabiera szczegolnego znaczenia w dzisiejszych czasach niepewnosci, zmiennosci,
Kryzysu. Kazdy z nas poszukuje sprawdzonych rozwigzan czy podpowiedzi, ktore po-
mMogg zachowac stabilng zawodowag pozycje przez najblizsze lata. A to w tak zmien-
nych czasach, kiedy (r)lewolucji ulega nie tylko miejsce i czas pracy, ale rowniez mo-
dele zarzadzania czy relacje pracownik-pracodawca a rozwoj odmieniany jest przez
przypadki wszystkich pokolen pracowniczych, nie jest wcale proste.

Dokad zatem zmierza swiat? Co mozesz zrobic dzis, aby by¢ pewnym swojego ju-
tra? Czy Twoja pozycja w organizacji - pracownika, managera, prezesa - bedzie miata
jakiekolwiek znaczenie za 5,10 czy 15 lat? To zalezy wytgcznie od Ciebie i decyzji, ja-
kie za chwile podejmiesz. Jestem przekonana, ze Raportu Future®. Rynek pracy
i zawody przysztosci da Ci pewnos¢, w ktorg strone warto zaczaé zmierzac. A ja
gorgco Ci dopinguje w poszukiwaniu wtasciwej sciezki rozwoju i dbania o swojg -

i przysztych pokolen - przysztosc.
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Rynek pracy
petny zagrozen czy szans?
Projektujgc swojg zawodowg przysztosc, trzeba byc swiadomym czynnikow
zewnetrznych, Kktore majg bezposrednie przetozenie na rynek pracy.

lch wptyw jest widoczny szczegolnie dzis, kiedy swiat kazdego dnia mierzy sie z nie-
zliczonymi zagrozeniami.

10 mega zagrozen wg prof. N. Roubini’

Kryzys nad kryzysami - Narastajgca niewydolnosc polityczna
skumulowane globalne i faktyczna w sektorze publicznym

Starzenie sie
spoteczenstw

zagrozenie I prywatnym

Putapka tatwego Nadejscie Kryzysy walutowe
pienigdza i skrajne wielkiej i niestabilnosc
finansowa

Koniec
globalizacji

cykle koniunkturalne stagflacj

Zagrozenia ze strony Al Kryzys klimatyczny n

Stojac w obliczu tak niepewnej przysztosci, kazdy poszukuje rozwigzan gwarantujg-
cych stabilnosc i stwarzajgcych warunki do rozwoju. | choc dzisiejszy swiat i najbliz-
sza przysztosc wydajg sie grozne, madrze wykorzystane warunki, w jakich przyszto
nam zy¢, moga byc¢ poczatkiem drogi do zyciowego sukcesu. Jednak, aby maoc wy-
startowac w tym biegu o zawodowe i zyciowe zwyciestwo, warto sledzic i wdrazac -
w mniejszym lub wiekszym stopniu - w swoje zycie trendy, ktore bedg obowigzywac
przez najblizsze lata.

0 SerWkCLCOm RAPORT FUTURE ® 2024 7
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Trendy, ktorych nie mozesz przegapic!

Prognozy dotyczgce trendow zwigzanych z przysztoscig rynku pracy mozna znalez¢
Nna kazdym kroku. Wystarczy siegngc po pierwszy lepszy naukowy artykut z tej tema-
tyki. Skad zatem pewnosc, ze trendy wskazane przeze mnie sg wtasciwe?

Po pierwsze, wypracowatam je w oparciu nie tylko o wtasne doswiadczenia i obser-
wacje, ale rowniez o wyniki naukowych badan - a tych przez ponad 25-letnig aktyw-
Nosc zawodowg i mentorskg uzbieratam dostatecznie duzo =

Po drugie, kazdg naukowa teze poddaje wnikliwej analizie: uparcie szukam kontrar-
gumentow, aby miec pewnosc, ze jej zatozenia sg wiasciwe.

Po trzecie, wskazane przeze mnie trendy to te.., w ktore realnie wierze! Co jest wy-

padkowa dwoch poprzednich punktow ==

9 trendow, w ktore wierzy Kasia Syréwka
(i powinienes uwierzyc i Ty!)

1. Dobrostan
odmieniony przez
wszystkie przypadki

Dzis budowanie dobrostanu to nie tylko
podstawowe benefity pracownicze i zmnigj-
szona stygmatyzacja 0sob z problemami natury
psychicznej. Troska o dobrostan to wspotpraca
zespotowa miedzy pracownikiem, managerem
a organizacja. A warto jg podjgc, gdyz wysoki
poziom dobrostanu w organizacji wzmacnia
jej pozycje rynkowg i moze przyczynic sie
do budowania przewagi konkuren-
cyjney.

2. (R)ewolucja
modeli pracy

Juz w ostatnich latach znacznemu
przemodelowaniu ulegta definicja pracy
zawodowej, a zmiany te dotycza nie tylko
miejsca jej wykonywania (praca stacjonar-

na vs. zdalna vs. hybrydowa), ale takze
sposobu jej rozliczania (synchroniczny/
asynchroniczny czas pracy, 4-dniowy
tydzien pracy, 6-godzinny dzien
pracy).

3. Pracownik

w centrum uwagi

Wspotczesne organizacje zaczynaja
doceniac indywidualnosc oraz eks-
perckosc kazdego pracownika i jego
znaczenie dla catej firmy,
a co za tym idzie na popularnosci
zyskuje dostosowanie sie jego

0 syrowka.com
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4.

Cztowiek = talent 5. Work-life

balance/integration/fit

Kluczem do sukcesu organizacji i lidera
jest dostrzezenie i zrozumienie zasad dziata-
nia talentow poszczegolnych pracownikow. Tyl-
ko odpowiednia wiedza w tym zakresie pozwoli
W petni wykorzystac potencjat zatrudnionych
0s0b i stworzyc¢ witasciwe warunki do dalszego
rozwoju ich potencjatu. Odpowiednia troska
o talenty zagwarantuje rowniez wykwalifi-
kowang kadre oraz wysokie zaangazo-

wanie i lojalnosc pracownikow.

Wspotczesna rzeczywistosc mo-
dyfikuje relacje miedzy zyciem zawo-
dowym a osobistym, dostosowujgc
te dwie sfery nie tylko wzajemnie do
siebie, ale przede wszystkim do
realnych potrzeb i wartosci pra-
cownika.

6. Dostoso-
wanie do cyfrowego
sSwiata

Chcac utrzymac sie w cyfrowej rzeczy-
7. Kooperacja wistosci, konieczne jest ciggte zdobywa-
z Al nie nowych umiejetnosci, poszerzanie
tych posiadanych, a niekiedy wrecz
Sztuczna inteligencja, ktéra wkracza totalne przekwalifikowanie. Nauka to
w coraz wiecej sfer ludzkiego zycia, staje zjawisko, ktore powinno towarzy-
sie powoli standardem. Chcac wykorzy- szy¢ kazdemu, komu zalezy na
stac jg do rozwoju, nalezy nie tylko jg zaak- realnym rozwoju.
ceptowac, ale rowniez nauczyc sie z nig
wspotpracowac. Madre wykorzystanie
mozliwosci, jakie oferuje, moze uta-
twic osiggniecie zawodowego
sukcesu.

8. Docenienie
réznorodnosci.
Ogromne zroznicowanie zespo-
tow pracowniczych jest wspotczesng
norma. Tylko te organizacje, ktore beda

9. Otwartosé potrafity doceni¢c odmienne wartosci
na zmiany swoich pracownikow oraz odpowiedzg na
ich potrzeby poprzez stworzenie kultury
wigczajacej i platformy do wymiany
doswiadczen, wzmocnig swoj po-
tencjat i pozycje na rynku.

Swiat pedzi zbyt szybko, aby zamykac sie
w utartych schematach. Niepewnosc, coraz
nowsze technologie i rosngca samoswiado-
mMosc utalentowanych pracownikow wymagajg
od organizacji oraz jej liderow otwartosci na
innowacje i wychodzenie poza utarte modele
pracy. Wspotpraca w tym zakresie jest gwa-
rancjg wypracowania najlepszych rozwig-
zan, ktore doprowadzg do osiggnie-
Cia wspolnych celow.

0 SerWkCl-Com RAPORT FUTURE @ 2024 9




Troska o wiasny rozwo;j.
Co warto zrobié dla siebie DZIS,
aby JUTRO by¢ pewnym swojej

pozycji na rynku pracy?
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Poczucie dobrostanu -
benefit pracowniczy XXI wieku
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Kasia sy

v

Akredytowana mentorka rozwoju talentow, drogi zawodowej oraz budowania poczucia dobrostanu pracownikow

w EMCC na poziomie Senior Practitioner level® oraz certyfikowany coach Gallupa, facylitatorka modelowania stano-

wiska pracy wg metodyki Job Crafting, praktyk biznesu z ponad 28-letnim doswiadczeniem w zarzadzaniu strategicz-

nym, sprzedazy i konsultingu biznesowym, wtascicielka marki syrowka.com. Asesorka programow mentoringowych

oraz akredytacji dla mentorow w EMCC Global.

Autorka corocznego RAPORTU Future, ukazujgcego trendy rynku pracy i zawodow przysztosci. Strateg i wizjoner

(Gallup®) prowadzgcy organizacje ku przysztosci. Przeprowadza liderow oraz firmy z wczoraj do jutra, w oparciu naich

dobrostan i wspiera poczucie sprawczosci.
Mentorka rozwoju organizacji opartej na potencjale ludzi.

Prognoza eksperta

Budowanie poczucia dobrostanu pracowni-
kow to dosc nowy trend. Zwiekszona troska
o kondycje psychiczng zespotow pojawita sie
dopiero w czasach pandemii covid-19, kiedy
realnie zauwazono jak duzy zwigzek jest mie-
dzy psychika pracownika a jego zaangazowa-
niem i efektywnoscig pracy. Uwzglednienie
tego aspektu w strategiach biznesowych pozy-
tywnie przektada sie (co potwierdzajg tez licz-
ne badania chociazby z dziedziny psychologii
pozytywnej) nie tylko na zwiekszenie zaanga-
zowania pracownika, ale rowniez na poprawe
jego satysfakcji z pracy, zwiekszenie produk-
tywnosci, poprawe relacji miedzy wspotpra-
cownikami, zmniejszenie absencji chorobowe]
oraz rotacji pracownikow.

Jednak skuteczne wdrazanie strategii budo-
wania dobrostanu w biznesie to zdecydowa-
nie wiecej niz wieksze zainteresowanie kon-

dycjg psychiczng pracownikow. Budowanie
poczucia dobrostanu w organizacji to caty
wachlarz dziatan obejmujgcych wiele kluczo-
wych aspektow dziatalnosci kazde] organi-
zacji, ktore wymaga od managerow i liderow
osiggniecia odpowiedniej dojrzatosci i zrozu-
mienia zasadniczych filarow w tym zakresie.
Co wazne, odpowiednia troska o poczucie do-
brostanu pracownika to istotny aspekt, ktory
bedzie rzutowat na pozycje rynkowa organiza-
cji w najblizszych latach.

Po pierwsze, organizacje chcgce budowac
poczucie dobrostanu swoich pracownikow,
powinny zadbac o promowanie wartosci zwig-
zanych z zaufaniem, szacunkiem, wspotpraca
oraz dbaniem o dobro pracownikow. Wiasciwa
kultura organizacyjna to absolutna podstawa.

syrowka.com
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Po drugie, konieczne jest zrozumienie roli za-
angazowanych pracownikow w dziatalnosci
firmy. Bardziej produktywni i lojalni stanowig
przewage konkurencyjng organizacji. Dlatego
managerowie i liderzy powinni siegac po zroz-
nicowane techniki i narzedzia psychologiczne,
np. model PERMA, by skutecznie zwiekszac
pracownicze zaangazowanie.

Po trzecie, niezwykle wazna jest elastycznosc
- dotyczgca zarowno miejsca i czasu pracy, jak
tez catych modeli wspotpracy dostosowanych
do rzeczywistych potrzeb pracownikow. Za-
chowanie rownowagi miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym nigdy wczesniej nie byto
tak wazne dla pracownikow, jak jest dzis. Warto
sobie uzmystowic, ze czasy petnego dostoso-
wania sie pracownika do stanowiska pracy od-
chodzg bezpowrotnie. Wspotczesne organiza-
Cje | organizacje przysztosci muszg dgzyc do
Jkompatybilnosci” stanowiska pracy z potrze-
bami i potencjatem pracownika.

Po czwarte, w strategii budowania poczucia
dobrostanu w biznesie nie sposob pomingc
tak waznego aspektu, jakim jest rozwoj kom-
petencjiemocjonalnych zespotu. Zrozumienie
i praca nad nimiskutecznie wesprze pracowni-
kow w radzeniu ze stresem, budowaniu relacji
oraz lepszym zarzgdzaniu emocjami w miegj-
scu pracy. W potaczeniu z dostepem do profe-
sjonalnego wsparcia psychologicznego (m.in.
doradztwo, terapia), dzieki ktorym pracownicy
bedg w stanie poradzi¢ sobie z problemami
zdrowia psychicznego, organizacja zapewni
kompleksowe wsparcie w zakresie rozwoju
i profilaktyki natury psychicznejw miejscu pra-
cy. Dobrym uzupetnieniem bedg z pewnoscig
przemyslanie programy zdrowotne i wellness,
Ktore otaczajgc wtasciwg troskg kondycje fi-
zyczng i zdrowie pracownikow, beda stanowity
dodatkowe wzmocnienie kondycji psychicz-
nej.

Po pigte, o budowaniu poczucia dobrostanu
mozemy mowic tylko wtedy, kiedy organiza-
Cja staje sie miejscem przyjaznym dla kazde-
go. Rownosc, roznorodnosc oraz inkluzja sg
niezbedne do stworzenia sprawiedliwego sro-

syrowka.com
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dowiska pracy, w ktorym odnajdzie sie kazdy
pracownik bez wzgledu na jego swiatopoglad,
pochodzenie czy orientacje seksualng. Orga-
nizacja przysztosci musi dojrze¢ do swiado-
MOosci, ze to wiasnie w roznorodnosci kryjg sie
potencjat i sita zespotow.

Po szoste, budowanie poczucia dobrostanu
w tak wielu aspektach dziatalnosci organizacji
staje sie powaznym wyzwaniem dla liderow.
Najblizsza przysztos¢ wymaga od nich otwar-
tosci na nowe modele zarzadzania, ktore beda
promowac pozytywng kulture oraz otwartosc
Nna zaspokajanie potrzeb pracownikow. To ko-
lejne filary, na ktorych bazuje skuteczne budo-
wanie poczucia dobrostanu w biznesie.

| po siodme, w budowaniu poczucia dobro-
stanu w organizacji istotne sg jej dziatania nie
tylko wewnatrz, ale rowniez poza nig. Dziata-
nia spoteczne i filantropijne beda pozytywnie
oddziatywac zarowno na srodowisko, ktorego
bedg dotyczyc, ale tez na poczucie dobrosta-
NuU pracownikow, ktorzy beda dumni ze spo-
tecznej odpowiedzialnosci firmy, w ktorej pra-
cuja.

Wdrazanie strategii budowania poczucia do-
brostanu w biznesie rzeczywiscie jest pro-
cesem ztozonym. Nie oznacza to jednak, ze
jest nadmiernie skomplikowany czy wymaga
zwiekszonych inwestycji. Juz tak niewielkie
kroki jak np. tworzenie zdrowego srodowiska
pracy, promocja pozytywnego myslenia i po-
stawy, zapewnienie pracownikom dostepu do
ustug i programow zdrowotnych, poszanowa-
nie work-life balance czy oferowanie mozliwo-
SCi rozwoju zawodowego, stwarzajg warunki
do budowania i wzmacniania poczucia do-
brostanu.

Podejmujgc wysitek w tym zakresie nie mozna
zapominac, ze wszystkie te dziatania przyniosg
realne rezultaty nie tylko dla pracownikow, ale
rowniez dla catej firmy. Tylko te organizacje,
ktore uwzglednia budowanie poczucia do-
brostanu w swoich strategiach i celach biz-
nesowych, beda w stanie utrzymac¢ swoja
pozycje na rynku w najblizszych latach.

RAPORT FUTURE ® 2024
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Poczucie dobrostanu -
benefit pracowniczy XX| wieku

Poczucie dobrostanu -
benefit pracowniczy XXI wieku

Bezpieczenstwo psychiczne - hasto, ktore
w ostatnich latach przewija sie w wielu aspek-
tach i odmianach, a szczegdlnego znaczenia
nabrato w dobie pandemii, kiedy najbardzigj
uwidocznity sie problemy natury psycholo-
gicznej wynikajgce m.in. ze spotecznej izolacii.
Zachwianiu bezpieczenstwa psychicznego
sprzyjajg nieustanne kryzysy, z jakimi zmaga
sie Swiat. Pandemia, wojna, skrajny podziat po-
lityczny czy niestabilna gospodarka - okreslone
permakryzysem'- wzmagajg strach i skutecz-
nie niszcza poczucie wzglednej stabilnosci.
Pracownicy skupieni wytgcznie na walce o fi-
nansowe utrzymanie siebie i rodziny, ignoru-
ja sygnaty swojego organizmu, zaréwno te
fizyczne, jak tez psychosomatyczne. | cho-
ciaz mogtoby sie wydawac, ze w XXI wieku,
w ktorym pomoc psychologiczna i psychote-
rapeutyczna jest dos¢ powszechnie dostep-
Nna, a troska o wtasng kondycje psychiczng jest
stosunkowo prosta, to okazuje sie, iz skutecz-
nymi barierami sa nie tylko pienigdze (47 proc.
badanych w ankiecie British Association for
Counselling and Psychotherapy przyznato, ze
powodem rezygnacji z psychoterapii byty kwe-
stie finansowe?), ale takze ignorowanie symp-
tomow.

c syrowka.com

Kondycja psychiczna pracow-
nika - czego tak naprawde do-
tyczy dyskusja?

Zdrowie psychiczne przektada sie bezpo-
srednio na pozostate aspekty zycia cztowieka.
Odnosze jednak wrazenie, ze w kontekscie
aktywnosci zawodowej zauwazono to dopie-
ro w ostatnich 2-3 latach, kiedy powszechny
spadek kondycji psychicznej pracownikow
zdalnych zaczat realnie przektadac sie na stra-
ty organizacji. Dzis juz dla co czwartego lidera
oczywiste jest, ze zdrowie i ogolny dobrostan
pracownikow staty sie nie tylko centralnym
tematem debaty nt. przysztosci rynku pracy,
ale rowniez optacalng inwestycjg dla organi-
zacji®. Troska o kondycje psychiczng i poczu-
cie dobrostanu pracownika jest szczegodlnie
wazna chociazby ze wzgledu na powszechny
problem wypalenia zawodowego - 8 na 10
pracownikow przyznato w 2022 r, ze byli za-
grozeni burnout®. Inne badania wskazujg, ze
to wtasnie wypalenie zawodowe, rozczaro-
wanie karierg zawodowa oraz pogorszenie sie
zdrowia psychicznego to trzy gtowne powody,
dla ktorych amerykanscy specjalisci rezygnujg
Z pracy. Stad determinacja do odkrywania no-
wych rozwigzan zawodowych odpowiadajg-
cych ich potrzebom?.

RAPORT FUTURE ® 2024
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Wracajac jednak do zagadnienia bezpieczen-
stwa psychicznego - jak zwraca uwage sama
autorka tego terminu, prof. Amy Edmond-
son - réznica miedzy bezpiecznym swia-
tem a bezpiecznym miejscem pracy jest
zasadnicza. Nawet jesli ten pierwszy bedzie
wymagat dostosowania sie do permakry-
zysu, to zaufana grupa wspotpracownikow,
wobec ktorej mozna by¢ otwartym, pozwo-
li poradzi¢ sobie z trudng rzeczywistoscig®.
Bezpieczenstwo psychiczne w miejscu pra-
cy to zarowno prawo do zadawania pytan,
wyrazania swoich pomystow czy watpliwo-
sci, jak tez miejsce, w ktorym pracownik bez
obaw moze wyrazac swojg odmiennosc raso-
wa, kulturows, religijng, seksualng czy inng”.

Najwazniejsze jest jednak to, ze na zakres
bezpieczennstwa zawodowego i poczucie
dobrostanu w pracy majg bezposredni
wptyw nie tylko liderzy i organizacje, ale
rowniez sami pracownicy. Dlatego kazdy,
komu zalezy na zawodowym spetnieniu
i poczuciu zawodowej stabilnosci, powi-
nien zatroszczy¢ sie o wiasny rozwéj oso-
bisty oraz zawodowy, work-life balance,
jak tez zdrowie psychiczne.

ROZDZIAL 1.1

Wzrost determinacji pracownikow w dosto-
sowaniu pracy do zycia prywatnego w cza-
sach post pandemicznych napawa nadziejg,
ze troska o wtasny dobrostan na state wpisa-
ta sie w pracownicze trendy. Potwierdzajg to
chociazby dane statystyczne, wg ktorych juz
w zesztym roku 58 proc. pracownikéw nie
przyjetoby pracy, jesli ta miataby wptywaé
negatywnie na ro(wnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym. \W 2023 r. wskaz-
nik ten wzrost o kolejne 3 proc. (61 proc.)®. Za-
chwianie work-life balance coraz czesciej jest
powodem, dla ktorego pracownicy sg gotowi
zrezygnowac z pracy.

Skoro poruszytam kwestie balansu miedzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym, warto zasta-
nowic sie jakiego rodzaju dziatania ze strony
organizacji mogg pozytywnie przetozyc sie na
zachowanie ocdpowiedniego dystansu miedzy
tymi dwiema sferami. Czesciowe odpowiedzi
dostarcza ,Employer Brand Research 2022°
Randstad, ktory wskazuje - w opinii pracowni-
kow - szereg rozwigzan utatwiajgcych zacho-
wanie rownowagi. Co ciekawe, oczekiwania
polskich pracownikéw nieco réznig sie od
oczekiwan na skale europejska.

Praca vs. zycie prywatne®

94%

zachowanie rownowagi
pomiedzy pracg i zyciem
prywatnym jest wazne

c syrowka.com

48%

rzucitoby prace,
gdyby nie pozwalata
im cieszyc sie zyciem

31%

rzuci prace
po cichu
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Dziatania, jakie powinien podjgc pracodawca,
aby wesprzec pracownika w zachowaniu rownowadgi
Miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym'

Europa
41 % 47%

34% ‘ 36%
32% ‘ 34%
31% ‘ 35%
31% ‘ 34%
28% ‘ 38% O
Polska
28% ‘31%

4
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Europa

ROZDZIAL 1.1

26% 30%

24% M 25%

20% 4127°%
16% ‘5%

8%16%

3%/2%

4

Powyzsze dane mogg sugerowac, ze wWspot-
czesni pracownicy sg Swiadomi skutecznych
metod budowania wtasnego work-life balan-
ce. Szkoda, ze nie idzie ona w parze z aktyw-
noscig samych pracownikow w tym zakresie.
Niemal 30 proc. pracownikow w skali Europy
i az 34 proc. polskich pracownikéw nic nie
zrobito, aby poprawi¢ rownowage miedzy
swoim zyciem prywatnym a zawodowym"!

c syrowka.com

Polska

Co gorsza, ta odpowiedz jest najpopularniej-
szg wsrod badanych pracownikow i wyprzedza
prace zdalng czy w elastycznym wymiarze pra-
cy. Ciekawy jest rowniez fakt, ze biernos¢
pracownicza wobec troski o wtasng row-
nowage w zyciu wzrasta wraz z wiekiem.

RAPORT FUTURE ® 2024
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Work-life balance, work-life in-
tegration czy work-life fit?

Koniecznosc¢ pracy zdalnej w czasie pande-
mii mocno zdezaktualizowata pojecie work-
-life balance. Ciezko jest mowic o zachowaniu
zdrowego balansu miedzy zyciem zawodo-
wym i prywatnym, kiedy z dnia na dzien dla
wielu pracownikow biurem staty sie ich
mieszkania, a potomstwo ich towarzyszami
W pracy zawodowej. Sitg rzeczy prywatno-za-
wodowy balans zostat zastgpiony integracja
tych dwaoch sfer zycia. Z czasem jednak, kiedy
organizacje i przede wszystkim pracownicy

ROZDZIAL 1.1

wypracowali najbardziej optymalne modele
wspotpracy w post pandemicznej rzeczywi-
stosci, coraz wiekszego znaczenia nabrata idea
work-life fit. Jej pomystodaweca, D. Shimamoto,
ZWrocit uwage, ze to, co bedzie stanowito dla
jednej osoby balans miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym, dla drugiej osoby moze byc
niekorzystng, wrecz niezdrowg rownowaga.
Work-life fit sprowadza sie do odpowiedniego
stosunku pracy zawodowej do czasu wolnego,
jakim dysponuje pracownik, a kluczowa rzeczg
w efektywnej pracy jest zindywidualizowanie
nie tylko ilosci, ale takze trybu pracy powierzo-
nej konkretnemu pracownikowi®.

Modele pracownika w systemie work-life fit"”

Zyje, aby pracowaé
czerpie z pracy
osobiste spetnienie

Work-life fitjest wdrazany na szeroka skale w za-
granicznych organizacjach a na polskim rynku
pracy rowniez staje sie coraz popularniejszym
systemem. Sam termin jest znany 33 proc. pra-
cownikom, jednak 35 proc. z nich utozsamia
go nadal z rownowagag miedzy zyciem prywat-

c syrowka.com

Pracuje, zeby zy¢
praca jest dla mnie przede wszystkim
sposobem na utrzymanie rodziny
lub (posrednio) realizacji hobby

nym a zawodowym. Dla 30 proc. work-life fit to
system organizacji czasu przeznaczonego na
prace i zycie prywatne, a 22 proc. rozumie go
jako organizacje pracy z uwzglednieniem
potrzeb pracownika

RAPORT FUTURE ® 2024
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WORK-LIFE FIT"

ROZDZIAL 1.1

SpPOSsOb organizacji pracy opierajacy sie na elastycznym dopasowaniu sfery

zawodowej i prywatnej w taki sposob, by mozna byto jednoczesnie realizowac

cele zawodowe, pogtebiac wiezi rodzinne i realizowac zainteresowania

bez wzgledu na tradycyjne granice miejsca i czasu.

Zwolennicy tego systemu wskazujg wiele jego
zalet: przede wszystkim bardziej wypoczetych
i produktywnych pracownikow, mniejszg licz-
be konfliktow w pracy czy oszczednosci zwig-
zane z prowadzeniem biura. Mimo to ponad
potowa badanych jest przeciwna wdrozeniu
work-life fit wich firmie'®. Gtownym powodem
jest przekonanie, ze pracownicy sg zadowoleni
zdotychczasowych rozwigzan obowigzujgcych
W organizacji (36,5 proc). Zasadnicza obawa
jest rowniez utrudnienie kontroli nad wydajno-
scig pracownikow, jakie miatoby spowodowac
wdrozenie work-life fit (49,2 proc). Mysle jed-
nak, ze zasadniczymi barierami jest niedosta-
teczna znajomosc tego systemu pracy, jak tez
lek przed koniecznoscig zapewnienia odpo-
wiedniego sprzetu (20,6 proc. ankietowanych
twierdzi, ze go nie posiada) czy kosztami zwig-
zanymi z jego wdrozeniem (wskazane takze
przez 20,6 proc)”.

A gdyby jednak spojrze¢ na work-life fit
Z zupetnie innej strony? Jako na skuteczny
sposéb przeksztatcenia pracy zawodowej
w osobiste spetnienie pracownika?

(. syrowka.com

Mysle, ze taki punkt widzenia powinny przy-
jac¢ nie tylko organizacje, ale przede wszyst-
kim pracownicy. Szczegodlnie, jesli zalezy im
na budowaniu rzeczywistego poczucia wita-
snego dobrostanu, a praca zawodowa ma byc
dla nich czyms wiecej niz tylko sposobem na
zapewnienie finansowej stabilnosci. Tym bar-
dziej, ze 9 proc. badanych pracownikow przy-
znaje, iz work-life fit obowigzuje w ich firmach,
a 17,5 proc. chciatoby, aby zostat wdrozony
w ich organizacjach'®.

Jak wida¢ budowanie poczucia dobrosta-
nu pracowhnika to bardzo aktualny, a jedno-
czesnie ztozony aspekt. Chociazby dlatego, ze
zalezy nie tylko od warunkoéw, jakie oferu-
je pracownikowi organizacja, ale w duzej
mierze od samego pracownika i jego dzia-
tan w tym kierunku. Co wiecej, na poczucie
dobrostanu sktada sie wiele czynnikow - nie
tylko tych dotyczgcych zawodowego i osobi-
stego rozwoju, ale rowniez tych dotyczacych
zdrowia czy szeroko zakrojonego poczucia
bezpieczenstwa.

RAPORT FUTURE ® 2024
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Poczucie dobrostanu -7 gtownych elementow'®

Zdrowie fizyczne Dobre samopoczucie
sprawnosc osobista psychiczne
i gotowosc do pracy poczucie pozytywnego

nastawienia i wsparcia dla
zdrowia psychicznego

Sprawnosc Opieka Bezpieczne
finansowa spoteczna miejsce pracy
bezpieczenstwo finansowe i ustugi o tym bezpieczenstwo fizyczne
oraz rowne mozliwosci charakterze oraz przestrzeganie
wzrostu w tym zakresie chronionych praktyk pracy
Zdrowa kultura Mozliwosci
organizacyjna technologiczne
przywodztwo skupione | kadrowe
na cztowieku oraz zdrowe promujace tatwosc obstugi
zasady pracy narzedzi oraz ustugi

poprawiajgce jakosc zycia
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Zdrowie psychiczne to niestety nadal dosc
czesto temat tabu w miejscu pracy. Pracodaw-
cy probujg nie dostrzegac korelacji pomiedzy
spadkiem efektywnosci pracownika, jego roz-
kojarzeniem, absencjg w pracy a dbatoscig
o zdrowie psychiczne. Pracownicy zas boja
sie przyzna¢ do problemoéw natury psy-
chicznej, aby nie pas¢ ofiarg stygmatyzacji
przez kierownictwo czy wspétpracowni-
kow. Impulsem do rozmow na temat kondycji
psychicznej pracownikow byt ogolnoswiatowy,
pandemiczny kryzys. | chociaz w ciggu ostat-
nich dwoch lat wzrosty zarowno swiadomosc
Nnt. swiadomego zarzgdzania ludzkim umy-
stem, jak tez inwestycje w zakresie wsparcia
psychicznego pracownikow, to mimo to 38
proc. pracownikow nie korzystato z tego rodza-
ju wsparcia w miejscu pracy, a nawet nie wie-
dziato o istnieniu takiej formy wsparcia?®.

Z drugiej strony pocieszajgce jest, ze swiado-
mMosc Nnt. roli zdrowia psychicznego w zyciu

ROZDZIAL 1.1

zawodowym jest stosunkowo wysoka wsrod
przedstawicieli najmtodszych pokolen pra-
cownikow. Stanowi to duzg szanse nie tylko
Nna wiekszg otwartos¢ zawodowego srodowi-
ska na problemy psychiczne w pracy, ale row-
niez na poszukiwanie skutecznych rozwigzan
w tym zakresie?!. Przyznanie sie do problemow
natury psychicznej nie jest wyrazem tchorzo-
stwa czy bezsilnosci. Wrecz przeciwnie: to do-
skonaty dowod wysokiej samoswiadomosci.
Jednak do poszukiwania skutecznych rozwig-
zan potrzebne jest wsparcie srodowiska, nie
tylko medycznego, ale - jesli nie przede wszyst-
Kim - tego najblizszego choremu, tj. prywat-
nego i zawodowego. Co wazne, akceptacja
problemoéw natury psychicznej w miejscu
pracy jest dla chorego dodatkowa moty-
wacjg do walki o powrét do zdrowia. Mys|,
ze 7 czasem bedzie mogt wrocic do zawodo-
wej] aktywnosci we witasnej organizacji, bez
leku o utrate pracy czy stygmatyzacje, jest so-
lidnym dopingiem w walce z choroba.

g
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Poczucie
dolbrostanu
U pracownika

rekomendacje
Kasi Syréwki

Kryzys, z jakim sie obecnie zmagamy w kontekscie dobrostanu pracowniczego, to kryzys ener-
gii. Wspotczesny pracownik jest wyczerpany fizycznie i psychicznie. Przyczyny przemeczenia pra-
cownikow i obnizonego samopoczucia Moga sie znacznie roznic w zaleznosci od roznych czyn-
nikow wptywu, takich jak srodowisko pracy, branza, okolicznosci osobiste i wydarzenia globalne.

Warto jednak zauwazyc, ze kilka czynnikow czesto sie powtarza:

Wysokie obcigzenie praca

i wymagania zawodowe:
Nadmierne obcigzenie pracg, dtugie godziny
pracy i nierealistyczne oczekiwania prowadzg
do wypalenia oraz zwiekszonego poziomu
stresu.

Brak rownowagi miedzy
praca a zyciem prywatnym:

Gdy pracownicy nie sg w stanie znalezc zdro-
wej rownowagi miedzy pracg a zyciem osobi-
stym, ma to negatywny wptyw na ich samopo-
czucie i prowadzi do wyczerpania.

Stabe zarzadzanie

i przywoédztwo:

Nieefektywne lub niewspierajgce kierownic-
two moze stworzy¢ negatywne srodowisko
pracy, w Ktorym pracownicy czujg sie niedo-
ceniani lub nie maja niezbednego wsparcia
i zasobow do efektywnego wykonywania swo-
jej pracy.

Ograniczona kontrola

i brak autonomiii:

Pracownicy, ktorzy czujg sie mikrozarzadzani
lub maja niewielkg kontrole nad swojg praca,
mogg doswiadczac obnizonej motywacji i po-
Czucia przyttoczenia.

Kultura organizacyjna

i komunikacja:

Toksyczne srodowisko pracy, stabe kanaty
komunikacji oraz brak uznania i docenienia
Moga przyczyniac sie do wyczerpania pracow-
nikow i pogorszenia ich samopoczucia.

Niepewnosé¢ gospodarcza

i globalna:

Pogorszenie koniunktury gospodarczej, zmia-
Ny w branzy lub znaczace wydarzenia globalne
mogg powodowac niepewnosc zatrudnienia
i dodatkowy stres dla pracownikow.

ROZDZIAL 1.1
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W sumie nic nowego, a nadal jakbysmy sie za-
hibernowali w jaskini i nie rozumieli, ze trzeba
natychmiast z niej wyjsc.

Jak sobie poradzi¢ z kryzysem energii?
Skutecznym sposobem ,natadowania baterii’
jest dbanie takze o dobrostan psychiczny. Kie-
dy trzy lata temu pisatam o tym, wielu stukato
sie w gtowe. Dzisiaj przeciwnie: jestesmy prze-
meczeni tg terminologia. Trudno.

ROZDZIAL 11

Pracownicy bedg odchodzic, jesli zobaczg, ze
sie nimi nie potrafimy zaopiekowac. Szczegadl-
nie swiadomosc swoich potrzeb u mtodych
pokolen jest olbrzymia. Jak to powiedziata
jedna TikTokerka w swoim apelu do obecnych
mManagerow: ,nie pozwolimy abyscie nam ,zryli
beret” jak to zrobiliscie sobie”

Mtodzi ludzie potrzebujg rozwoju, doceniania,
Zauwazenia, autonomii i autentycznosci.

‘Kﬂéﬂ g‘wh..f&f’w"(ﬁ?\
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Niepewne czasy,
pewhna przysztos¢ pracy.
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ROZDZIAL 1.2

Teoretyk i praktyk nowoczesnego zarzadzania biznesem, ktory wiedze zdobywat m.in. na jednej z najlepszych euro-

pejskich szkdt biznesu - University of Tilburg czy IESE Business School w Barcelonie; cztonek: Rady do spraw Planu dla

Pracy i Rozwoju - organu doradczego Ministra Rozwoju, Pracy i Technologii; Komisji ds. Wspotpracy Miedzynarodowej

KRASP; EFMD Advisory Board dla regionu Europy Srodkowo-Wschodniej; Zarzadu Stowarzyszenia Edukacji Menedzer-

skiej Forum; Zespotu oceniajgcego projekty o zasiegu miedzynarodowym w Narodowej Agencji Wymiany Akademickiej

(NAWA): prezydent International Advisory Board francuskiej uczelni biznesowej ISC Paris.

Obecnie Rektor Akademii Leona Kozminskiego.

Prognoza eksperta

Czynnik ludzki i Al mogg - i powinny - sie uzu-
petniac. W mojej ocenie nowoczesne rozwig-
zania i technologie pozwolg na usprawnienie
pracy, powstanie nowych zawodow oraz roz-
woj kompetencji. Sztuczna inteligencja zmieni
podziat zadan i wynikajgca z tego konstrukcje
stanowisk, a dzieki temu uwolni bezcenne za-
soby do kreatywnych i strategicznych zadan,
pozwalajac ludziom realizowac sie na nowych
stanowiskach, gdzie bezcenna bedzie ich em-
patia, holistyczne i krytyczne myslenie oraz kre-
atywnosc. Wspotpraca cztowieka ze sztuczng
inteligencja przyniesie szereg korzysci w kon-
tekscie produktywnosci i innowacji. Nie spo-
woduje gwattownej redukcji zatrudnienia, ale
rewolucje, skutkujgcg zmianami w zapotrze-
bowaniu na konkretne kompetencje.

Al to rowniez nowe mozliwosci - nieznane
wczesniej stanowiska pracy oraz obszary spe-
cjalizacji, zwigzane m.n. z rozwojem, zarzg-
dzaniem i utrzymaniem systemow. Dla nas
wszystkich oznacza to koniecznosc otwartego
podejscia do zmian, rozwoju i uczenia sie. Ry-
nek pracy bedzie ewoluowat niezwykle szybko,
Nnaktadajac sie na zachodzgce w naszej czesci
Swiata zmiany demograficzne, w konsekwen-
cji ktorych dostepnosc pracy ludzkiej jest coraz
mniejsza i kosztowniejsza. Nowoczesne roz-
wigzania stang sie w wielu obszarach potrzeb-
Nnag alternatywa, niekiedy wrecz koniecznoscig
dla utrzymania konkurencyjnosci gospodarki.
Tym samym wspotpraca cztowieka z Al bedzie
niezbedna.

c syrowka.com
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Niepewne czasy,
pewna Przysztosc pracy.

Permakryzys, o ktorym wspominatam w kon-
tekscie zdrowia psychicznego, przektada sie
réowniez na inne aspekty zycia. Jednym z nich
jest bezpieczenstwo pracy w przysztosci.
Zachodzace w zawrotnym tempie zmiany
spoteczno-gospodarcze, coraz wieksza auto-
matyzacja, popularyzacja rozwigzan Al - to tyl-
ko niektore czynniki wptywajgce na przysztosc
zatrudnienia. Jak wskazuje wielu lbadaczy,
skutecznym sposobem na utrzymanie sie na
rynku pracy - mimo zachodzacych zmian - jest

doskonalenie wtasnych kompetencji w zgo-
dzie z panujgcymi trendami i prognozami na
przyszte lata. Chce jednak zwrdcic uwage na
bardzo wazny aspekt: duza czesc¢ osob utozsa-
mia kompetencje przede wszystkim z wiedza
z okreslonej dziedziny. Jak jednak udowadnia
nam stale wspotczesny rynek pracy, kompe-
tencje przysztosci to cos wiecej niz wie-
dza merytoryczna nadazajgca za trendami.
Kompetencjeto potgczenie posiadanejwiedzy
Z umigjetnosciami oraz postawami®.

KOMPETENCJEZ

WIEDZA +

zbior faktow, zasad, teorii i praktyk

zwigzanych z dziedzing pracy lub nauki

manualna, postugiwanie sie metodami,

UMIEJETNOSCI -

kognitywne: myslenie logiczne, intuicyjne

i kreatywne; praktyczne: sprawnosc

POSTAWA

motywator wydajnosci, podstawa
do dalszego kompetentnego dzia-

tania, wartosci, aspiracje, priorytety

mMateriatami, narzedziami i instrumentami -

przyktady wiedzy:

Swiadomy..., wie..., rozumie, ze...

Dlaczego to podkreslam? Najwyzszy czas
zrozumiec¢, ze pozyskana wiedza mery-
toryczna to jedynie niewielka podstawa
kompetencji w ujeciu kompleksowym,
a do zabezpieczenia witasnej przysztosci
zawodowej nie wystarczg jedynie kolejne

S syrowka.com

przyktady umiejetnosci: Wie, jak to zrobic...,

potrafi to zrobic..., wyszukuje...

przyktady postaw: Otwarty na...,
Ciekawy..., Wazy korzysci i ryzyko...

szkolenia czy studia, ale takze umiejetnosci
praktycznego jej wykorzystania, jak tez cig-
gta otwartos¢ na nowe i nieznane. Do tego
aspektu rozwoju zawodowego wroce w dal-
szych rozdziatach.
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Kompetencje cyfrowe
czy transformatywne?

Jednym z wyzwan wspoétczesnego rynku
pracy - tuz obok deficytu specjalistow - jest
luka w zakresie kompetencji cyfrowych.
Polska zajmuje dopiero 24 pozycje w rankingu
indeksu gospodarki cyfrowe] i spoteczenstwa
cyfrowego - DESI. Podstawowe umigjetnosci
cyfrowe (fj. umiejetnosc korzystania z informa-
cji i danych, komunikowania sie i wspotpracy,
korzystania z mediow) posiada zaledwie 46
proc. Polakow w wieku 16-74 lat. 57 proc. z nich
wykazuje sie podstawowymi umigjetnosciami
tworzenia tresci cyfrowych. Dla poréwnania
ww. wskazniki w skali europejskiej wynoszg od-
powiednio 54 i 66 proc, a krajami o nizszym
poziomie zaawansowania technologicznego
niz Polska sg: Grecja, Rumunia i Butgaria®.

Powyzsze dane nie sg jednak zaskoczeniem
w zestawieniu z oceng polskiego systemu edu-
kacji. Jeszcze kilka lat temu 31 proc. polskich

ROZDZIAL 1.2

studentéw przyznato, ze na ich uczelniach
w ogole nie jest realizowany program na-
uczania kompetencji cyfrowych. Na podsta-
WOoWym poziomie byt realizowany wg 48 proc.
padanych?>. Doskonatym testem zaawanso-
wania kompetencji cyfrowych polskiej mto-
dziezy byto zdalne nauczanie wprowadzone
wwyniku pandemicznych obostrzen. Koniecz-
nosc korzystania ze swiata online obnazyto
stabosci w tym zakresie’®. Niezaprzeczalnie
polski system edukacji potrzebuje zmian. Jed-
nym z wazniejszych trendow jest dostrzezenie
w edukacji nie tylko nowych mozliwosci jakie
niesie ze sobg rozwoj nowoczesnych techno-
logii informacyjnych (high-tech), ale tez zacho-
wanie balansu miedzy osobistym zaangazo-
waniem i budowaniem zaufania, a korzysciami
ptyngcymi z wykorzystania nowych technolo-
gii (high-touch)?”.

Dazac do ,aktualizacji” wtasnych kompetencii
w celu utrzymania sie na rynku pracy przyszto-
sci, nalezy zwrocic uwage na ich zwigzek ze
Swiatem BANI, w jakim zyjemy.

Swiat BAN| 28

RITTLE
kruchy

NXIOUS

niespokojny

ON-LINEAR

nieliniowy

NCOMPREHENSIBLE

niezrozumiay

Nieustanna kruchosc, niespokojnosc, nielinio-
WOSC W potgczeniu z niezrozumiatoscig wy-
magajg wypracowania kompetencji dajgcych
poczucie bycia innowacyjnym, odpowiedzial-
nym i swiadomym. Takie wtasnie sg kompe-
tencje transformatywne, ktore z jednej strony
pozwalajg jednostce myslec¢ samodzielnie, ale
z drugiej pracowac grupowo, co ma byc recep-
tg na swiat BANI|#°
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Kompetencje transformatywne =°

Tworzenie nowych wartosci
oparte na innowacyjnosci,
umiejetnosci adaptacji, kreatywnosci,
ciekawosci i otwartosci umystu

Codzenie napiec

| rozwigzywanie dylematow
uwzglednianie interesow
i wartosciinnych

Odpowiedzialnosc

za podejmowane dziatania
wymagajgca dojrzatosci intelektualnej
i moralnej.

Co wazne, kompetencje transformatywne po-
Krywaja sie z zapotrzebowaniem pracodaw-
cow w zakresie kompetencji pracowniczych.
Niemal potowa polskich przedsiebiorcow
(48 proc) wskazuje, ze deficytowg kompe-
tencjg jest.. kreatywnos¢. tatwos¢ znajdo-
wania nieoczywistych rozwigzan jest bardzie
poszukiwana niz specjalistyczne kompetencje
branzowe (deficyt na poziomie 45 proc) czy
umiejetnosc wspotpracy z innymi zwigzana
Z tatwoscig realizacji zadan w ramach pracy
grupowej (41 proc ).

S syrowka.com

Analizujgc dane dotyczace deficytow kom-
petencyjnych, nasuwa sie jeden zasadniczy
whniosek: rynek pracy przysztosci bardziej
bedzie doceniat

1. umiejetnosci dostosowania sie do zachodzg-
cych zmian,

2. szukania alternatywnych rozwigzan

3. umiegjetnego wykorzystania wrodzonych
zasobow i talentow niz posiadanie dyplo-
mu wyzszej uczelni czy nawet wieloletnie
doswiadczenie na jednym stanowisku.

Praca XXI wieku to przede wszystkim kre-
atywnosé, elastycznosé, umiejetnosé wy-
korzystania wtasnego potencjatu w od-
niesieniu do ciaggtej niejednoznacznosci
i ztozonosci.
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Kompetencje, czyli czego dzis szukajg pracodawcy? 32

KOMPETENCIE
o o) } 0] ’ o
POZNAWCZE 48 /O 56 /O 33 /O 82 /O
Kreatywnosc Krytyczne rozwigzywanie elastycznosc
myslenie ztozonych problemaow poznawcza
KOMPETENCIE 0/ 0] ‘ (0] ‘ O/ ‘
SPOtECZNE 41 0> 28 © 25 70 21 y
wspotpraca zdolnosci zarzadzanie inteligencja
Zinnymi negocjacyjne ludzmi emocjonalna
KOMPETENCIE o o o I o
CYFROWE A5% 27 /o‘ 16% 14%
| SPECIALISTYCZNE
branzowe kompetencje podstawowe zaawansowane
kompetencje techniczne kompetencje kompetencje
specjalistyczne cyfrowe cyfrowe
(o) ‘ 0]
KOMPETENCIE 19 % ’IO %
TRANSFORMATYWNE
branie odpo- Godzenie napigc
wiedzialnosci i rozwigzywanie
problemow
Ny b W w
KOMPETENCIE O/ 0] 0] o
ADAPTACYINE 1 O 0 9 /O 7 /O 4 /0
dziatanie znajdowanieiinterpreto-  identyfikacja oznak wy- myslenie
W niepewnosci wanie sygnatow zmian stgpienia mato praw- systemowe
w otoczeniu organizacji dopodobnych zdarzen,

Nad czym zatem warto zaczaC pracowac juz
dzis, aby zapewnic sobie stabilnos¢ zatrudnie-
nia w ciggu najblizszych lat? Biorgc pod uwa-
ge kompetencje, to kluczowe beda przede
wszystkim: dziatanie w sytuacji niepewnosci,
wspotpraca z innymi, wczesniej wspomnia-
na kreatywnosc¢ czy tez branie odpowiedzial-
nosci za swoje dziatania. Uzupetnieniem sa
branzowe kompetencje specjalistyczne’s.

c syrowka.com

mogacych istotnie
wptynac na sytuacje

Takie TOP 5 kompetencji przysztosci, na
ktorych warto juz teraz skupia¢ swoja
uwage, to przepustka do aktywnosci zawo-
dowej przez lata. Oczywiscie nie mozna tez
osiadac na laurach, gdyz wspotczesny rynek
pracy wymaga ciggtego doskonalenia i pracy
nad sobg, 0 czym szerzej pisze w kolejnej cze-
scitego rozdziatu.
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Kompetencje przysztosci >

KOMPETENCIE KOMPETENCIE KOMPETENCIE KOMPETENCIE
POZNAWSZE SPOLECZNE CYFROWE ADAPTACYJINE

| SPECIALISTYCZNE

dziatanie w sytuacji niepewnosci
wspotpraca z innymi

Kreatywnosc

branie odpowiedzialnosci

branzowe kompetencje specjalistyczne
krytyczne myslenie

zdolnosci negocjacyjne

zarzadzanie ludzmi

myslenie systemowe

kompetencje techniczne

godzenie napiec i rozwigzywanie problemaow
podstawowe kompetencje cyfrowe

inteligencja emocjonalna

identyfikacja oznak wystgpienia mato prawdopodobnych
zdarzen, mogcych istotnie wptynac na sytuacje

rozwigzywanie ztozonych problemow
elastycznosc poznawcza

zaawansowane kompertencje cyfrowe

znajdowanie i interpretowanie sygnatow
zZmian w otoczeniu organizacji

S

syrowka.com
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Automatyzacjai Al -
szansa czy zagrozenie?

Pamietam, jakw pierwszejedycji Raportu Futu-
re 2019 - Rynek pracy i zawody przysztosci, przy-
taczatam badania wskazujgce, ze do 2025 r.
33 proc. aktualnych zawodow zostanie zasta-
pionych przez inteligentne maszyny*°. | cho-
ciaz jeszcze kilka miesiecy temu mogtoby sie
zdawac, ze te prognozy naukowcow sprzed
czterech lat nie sg do konca trafione, to zmia-
ny, jakie przyniosto w zakresie nowych techno-
logii w biznesie pierwsze potrocze biezgcego
roku utwierdzito mnie, ze automatyzacja i roz-
wigzania Al rzeczywiscie stajg sie naszg co-

ROZDZIAL 1.2

dziennoscig. Co wiecej, potencjat jaki niesie ze
sobag Artificial Intelligence i szybkosc¢ adaptacji
tego rodzaju rozwigzan przez srodowisko biz-
nesowe moze stanowic realne zagrozenie dla
czesci zawodow. Tym bardziej, ze zakres Al -
w odroznieniu do automatyzacji, ktora stanowi
Z reguty optymalizacje pracy - dotyka w duzej
czesci 0sob o wyzszych zarobkach i nierutyno-
wym zakresie pracy®¢. Juz dzis czesc narzedzi
jest w stanie przygotowac za pracownika grafi-
Ki, animacje czy nawet napisac tekst na zadany
temat.

Przyktady narzedzi Al:
TWORZENIE TEKSTOW

@™ Text Blaze

narzedzie umozliwiajgce stworzenie szablonow
tekstow i przypisania ich do skrotow, ktore po
wpisaniu w dowolnym miejscu w przegladarce
Chrome (np. w tresci maila) automatycznie wpro-
wadzg wczesniej stworzony szablon. Narzedzie
pozwala na udostepnianie stworzonych szablo-
now wspotpracownikom.

https://blaze.today/

Ho
wig

narzedzie tworzace tresci w oparciu o wprowa-
dzone dane, ale rowniez konwertujace teksty

z jednej formy do drugiej (np. artykuty z bloga
do formy maila).

https;//www.hoppycopy.co/

4. Bard

chatbot oparty na GPT oferowany przez
Google. Narzedzie tworzy tresci w oparciu
0 zadane pytania i wprowadzone dane.

https://bard.google.com/?hl=pl

c syrowka.com

()] ChatGPT

chatbot wykorzystujgcy model GPT generujacy
odpowiedzi na dane wprowadzone przez uzyt-
kownika. Model zostat opracowany tak, aby pro-
wadzic¢ rozmowe i angazowac sie w zroznicowane
tematy, od tych ogolnych po specjalistyczne.

https://chat.openai.com/auth/login
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TWORZENIE STRON WWW

i & camma

kreator stron internetowych Al, ktory generuje narzedzie generujgce dokumenty, prezentacje
cata witryne internetowa ze zdjeciami i kopia i strony internetowe.

w ciggu kilku sekund. Link do narzedzia: https://gamma.app/?Ing=en

Link do narzedzia: https://durable.co/

TWORZENIE PLIKOW GRAFICZNYCH | VIDEO

generatywna platforma Al dla biznesu, ktdra narzedzie tworzgce pliki graficzne w oparciu

pozwala tworzy¢ dokumentacje wideo. 0 opisy tekstowe.

Link do narzedzia: https://www.guidde.com/ Link do narzedzia:
https://www.adobe.com/pl/sensei/generative-
-aiffirefly.html

B runway E Writesonic

narzedzie generujgce tresci, dzwieki i obrazy przy-
datne w szeroko rozumianej dziatalnosci online,
kreatywne narzedzia umozliwiajgce generowanie m.in. wysokiej jakosci artykuty, blogi, strony do-

obrazow i filmaow dziatajgce w oparciu o multi- celowe, reklamy Google, opisy produktéw, tresci

modalne systemy Al. e-mail.

Link do narzedzia: https://runwayml.com/ Link do narzedzia: https://writesonic.com/
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WYSZUKIWARKI DANYCH

perplexity

narzedzie wyszukujgce dane na wskazane tema-

ty i wskazujgce ich zrodta, optymalizujgce czas
wyszukiwania informacji online.

Link do narzedzia: https://www.perplexity.ai/

o
MANIFOLD

narzedzie bazujgce na multimodalnych danych

biomedycznych dedykowane branzy medycznej.

Link do narzedzia: https://www.manifold.ai/

statista %a

platforma specjalizujgca sie gromadzeniu i wizu-
alizacji danych oferujgca statystyki, raporty, infor-

macje rynkowe, informacje o firmach i klientach,
dostepna w czterech jezykach.

Link do narzedzia: https://www.statista.com/

WERYFIKATORY ZRODLA TRESCI

ORIGINALITY. Al

Plagiarism Checker and &l Detector

narzedzie sledzace tresci stworzone przez Al
oraz plagiaty.

Link do narzedzia: http://bitly.pl/ieqvO

GPTZero

narzedzie do wykrywania tresci
wygenerowanych przez Al.

Link do narzedzia: https://gptzero.me/

(. syrowka.com

winstonai

narzedzie do wykrywania tresci
wygenerowanych przez Al.

Link do narzedzia: https://gowinston.ai/

@pyleaks

narzedzie identyfikujgce potencjalny plagiat oraz
tresci wygenerowane przez Al.

Link do narzedzia: https://copyleaks.com/
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GENERATORY TRESCI GLOSOWEJ

= Contentat Scale

Content at Scale Al Detector - narzedzie tworzg-
ce tresci gtosowe w oparciu od wskazane zrodta
oraz gtos uzytkownika.

Link do narzedzia: https://contentatscale.ai/

ROZDZIAL 1.1

OBSLUGA KLIENTA

W Sapling

Sapling Al -narzedzie tworzace odpowiedzi na
zapytania klientow w czasie rzeczywistym.

Link do narzedzia: https://sapling.ai/

MONITORING MARKI

©

Hashtag Analytics

narzedzie monitorujgce obecnosc marki,
produktow i konkurencji online w oparciu
o hashtagi.

Link do narzedzia: http://bitly.pl/CSXQ7

EDUKACJA

Rezi-narzedzie Al automatyzujgce tworzenie CV,
tj. pisanie, edytowanie, formatowanie oraz opty-
malizacje dokumentu.

Link do narzedzia: https://www.rezi.ai/

c syrowka.com

% Kialo

Kialo - narzedzie mapujgce argumenty i debaty
utatwiajgcy sledzenie logicznej struktury dyskusji,
majgce na celu popularyzacje dobrze uzasadnio-
nej dyskusji.

Link do narzedzia: https://www.kialo-edu.com/

RAPORT FUTURE ® 2024 34




Z drugiej jednak strony do 2035 r. rozwigza-
nia Al maja podnies¢ wskaznik rentownosci
przedsiebiorstw o srednio 38 proc. | chociaz Al
wyprze czes¢ zawodow, to badania wskazu-
ja, ze jej obecnos¢ w biznesie przetozy sie
na trzykrotne zwigkszenie nowych miejsc
pracy zwigzanych bezposrednio z obstuga
tej technologii’. Niestety za technologicz-
nym trendem nie nadazajg pracownicy. W sa-
mej Polsce przypada 8 specjalistow z branzy Al
na 10 000 osob aktywnych zawodowo, gdzie
w krajach przodujacych wskaznik ten wynosi
50 specjalistow na10 000 osob. Innym proble-
mem jest rowniez niedopasowanie kompe-
tencji specjalistow z tej dziedziny do realnych
potrzeb rynku®®. Nie oznacza to jednak, ze
liczba specjalistow Al nie moze wzrosngc. Tym
bardziej, ze do zajmowania sie tg branzg nie sg
potrzebne studia wyzsze. 43 proc. zespotow
Al w polskich firmach stanowig osoby niepo-
siadajgce wyzszego wyksztatcenia, aczkolwiek
34 uczelnie w Polsce oferuja kierunki ksztatce-
nia w zakresie sztucznej inteligencji. Co wazne,
oprocz kompetencji cyfrowych, specjalista Al
powinien wykazywac sie rowniez okreslonymi
kompetencjami miekkimi - w przypadku pol-
skich specjalistow luka w tym zakresie doty-
czy przede wszystkim nauczania, komunikacji
i pracy zespotowej*°.

Luki kompetencyjne dotyczgce obstugi roz-
wigzan oferowanych przez Al niosg ze soba
- Wg Cczesci spoteczenstwa - jeszcze wieksze
ryzyko. Jak wskazano w miedzynarodowym
apelu“® o wstrzymanie prac nad Al, pod kto-
rym podpisat sie m.in. Elon Musk (CEO SpaceX,
Tesli i Twittera), Steve Wozniak (wspotzatozy-
ciel Apple), Emad Mostaque (dyrektor gene-
ralny Sability Al) czy Mark Nitzberg (Centrum
Sztucznej Inteligencji Kompatybilnej z Czto-
wiekiem), tego rodzaju systemy wraz z inteli-
gencja wspotzawodniczacag z ludzmi moga
stanowic¢ powazne zagrozenie dla ludzkosci.
Wprawdzie rozwigzania Al przynoszg wiele ko-
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rzysci, jednak brak planowaniai zarzadzania jej
rozwojem z odpowiednig troskg oraz zasoba-
mi mMmoze przyniesc gtebokie zmiany w dzie-
jach swiata. Tym bardziej ze - wg sygnatariuszy
listu - laboratoria Al skupity sie bardziej na
wyscigu w opracowaniu coraz bardziej za-
awansowanych rozwigzan na wzér cyfro-
wych umystéw z zupetnym pominieciem
odpowiedniego ich zrozumienia, kontroli
i przewidywania! \W apelu zwraca sie rowniez
uwage na fakt, ze sztuczna inteligencja staje
sie konkurencjg dla cztowieka w zadaniach
ogolnych.

Pojawia sie jednak pytanie, czy nalezy wykorzy-
stywac tego rodzaju rozwigzania w automa-
tyzacji wszystkich zadan, jakie dzis wykonuje
cztowiek (rowniez tych zwigzanych z decyzyj-
noscig)?

Jak podkreslono w liscie rozwigzania Al powin-
ny byc¢ opracowane i wdrozone tylko w przy-
padkach, kiedy ich tworcy bedg mieli pewnosc
co do jej pozytywnych efektow oraz bedg po-
siadali zdolnos¢ do opanowania ryzyk, jakie
bedzie niosto skorzystanie z tego typu rozwig-
zan. Clou catego sporu dotyczy braku na dzien
dzisiejszy ogolnoobowigzujgcych protokotow
bezpieczenstwa dla zaawansowanego projek-
towania i rozwoju sztucznej inteligencji, ktore
powinny byc¢ rygorystycznie kontrolowane oraz
nadzorowane przez niezaleznych ekspertow
zewnetrznych.
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Partnerski uktad: hybrydyzacja
pracy maszyn i cztowieka

Celem ww. dgzen jest zapewnienie spote-
czenstwu odpowiedniej dozy bezpieczenstwa
i mozliwosci kontroli nad poszczegolnymi roz-
wigzaniami Al. Mysle jednak, ze jednym z nie-
zbednych elementow do madrego wykorzy-
stania Al jest wypracowanie zarowno przez
same organizacje, jak tez pracownikow sche-
matow wspotpracy cztowieka z maszynami
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i innymMi rozwigzaniami technologicznymi. Po
czesci bedzie to wymagato zdobycia nowych
kompetencji i kwalifikacji, a po czesci zmienie-
nia zakresu stosowania tych kompetencji, kto-
re juz dzis sg cenione na rynku pracy. Co waz-
ne, wspotczesni pracownicy sg tego swiadomi,
a tojuz pierwszy krok do sukcesu.

Czego bedg wymagac od pracownika Al i automatyzacja *

85%

w bardzo wysokim stopniu
bedg potrzebne nowe
kwalifikacje i kompetencje

Whiosek jest jeden: nie sposéb uniknaé
upowszechnienia automatyzacji, Al czy
uczenia maszynowego w biznesie. Tym
bardziej, ze sztuczna inteligencja to tak na-
prawde zréznicowane systemy, ktore - po-
przez ich rozumienie i umiejetne taczenie
przez cztowieka - zapewniajg mu wiele
przydatnych rozwigzan“. Dlatego tak waz-
ne jest, aby uczyc sie wspotpracowac ze zroz-
nicowanymi technologicznie rozwigzaniami

/2%

automatyzacja procesow
biznesowych wptynie
na wzrost zapotrzebowania
na nowe kompetencje

/9%

rozwigzania pozwolg na transformacje
w duzym stopniu juz istniejgcych
kompetencji, jednak nie zapetnig
one wszystkich obszarow

i oswajac sie z nimi poki jest jeszcze na to
czas. \Wazng kwestig jest rowniez otwartosc
Nna nowe rozwigzania i chec doszukiwania sie
pozytywow wynikajgcych z ich wdrozenia.
Obecnosc automatyzacji i Al w zyciu zawodo-
wym powinno sktania¢ do dagzenia do synergii
kompetencji stricte technicznych i cyfrowych
z umiejetnosciami miekkimi.

Jestes szefem IT? Stworz srodowisko w ktorym
mozna korzystac z roznych systemow i aplikaciji.
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Kompetencje ,twarde” vs , miekkie” +

Kompetencje
MIEKKIE

umiejetnosci zwigzane
ze sposobem pracy i interakcji
Z innymi osobami

Zarzadzanie
i bycie liderem

Krytyczne
myslenie

Kreatywnosc¢
oraz Design Thinking

Rozwigzywanie
problemow

2 Innowacyjnosc i wychodzenie
poza schematy

Aby otworzyc sie na technologiczne rozwigza-
nia, nalezy sobie rowniez uzmystowic, ze cho-
ciaz automatyzacja i Al sprawig, ze czes¢
zawodow sie zdezaktualizuje, to wymogi
zwigzane z obstugg tych rozwiagzan przeto-
Z3 sie na powstanie nowych profesji. Duza
czesc zawodow przysztosci bedzie wynikata
z wdrozenia technologicznych i zaawansowa-
nych rozwigzan. Juz dzis mamy do czynienia
ze sporym zapotrzebowaniem na eksper-

S syrowka.com

Kompetencje
TWARDE

wymierne umiejetnosci
zawodowe i wiedza techniczna

Sztuczna
Inteligencja

Analityka oraz
zarzadzanie danymi

Uczenie
maszynowe

Digital marketing

Badania rynkowe
i analizy konsumenckie

tow waskich specjalizacji, ktérzy posiada-
ja kompetencje do wspétpracy z systema-
mi cyfrowymi oraz Al. Trend ten bedzie sie
pogtebiat w najblizszych latach. Warto wzigc
to pod uwage w poszukiwaniu nowej sciezkKi
zawodowej czy w walce z zawodowym wypa-
leniem. Kto wie, by¢ moze nowe technologie
okazg sie branza, w ktorej odnajda sie pracow-
nicy zawodow zanikajgcych?

RAPORT FUTURE ® 2024
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Zawody przysztosci +

13% 9% 8% 7%
10% 13%
43% 26% 449% 28%
specjalisci ds. e-commerce specjalisci w zakresie nowych medioéw,
i m-commerce przetwarzania tekstu, obrazu i dzwieku
8% 13% 4% 29
25% 10% 27% 12%
15%
429%
17%
13%
9
40% o 4070
specjalisci w zakresie specjalisci w zakresie specjalisci ds. automatyzacji
sztucznej inteligencji (Al) rozszerzonej i wirtualnej procesow
i uczenia maszynowego rzeczywistosci
7% 8% 7%
22%
1% 1%
199% 22%
9
£1% 7%
specjalisci ds. bezpieczenstwa specjalisci ds. infrastruktury
informacji (kodowania cyfrowej
i cyberbezpieczenstwa)
. brak . mate . umiarkowane duze ekstremalna
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Zawody przysztosci czesc |l.

0 9 129
139
0
17% S0%
37%
23%
0 9 o
36% 52% 20% 25%
specjalisci w dziedzinie specjalisci wytwarzania specjalisci ds. komputeréw
cloud computingu przyrostowego - specjalisci kwantowych (np. programisci
modelowania i druku 3D oraz 4D komputeréw kwantowych)
5%
219% 9% 15%
249%
32% 23%
21%
29%
21%
specjalisci teledetekcji analitycy big data
8% 5% 9%
1470 19%
30% 129
20%
31% 16%
16%
%
35% 34% 16%
’ 36%
zawody zwigzane z robotyka, zawody w obszarze tzw. zielone zawody
automatyka, loT technologii blockchain
(Internetem Rzeczy)
2%
15%
22%
36% 25%
specjalisci ds. analizy
i oceny ryzyka
. brak . mate . umiarkowane duze ekstremalna
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20 zawodow najbardziej zagrozonych

sztuczng inteligencjg, oryginalnie
oraz z dostosowaniem modelowania jezyka *°

Ip. Ranking 20 zawodoéw Ranking 20 zawodéw po dostosowaniu
z oryginalnego AIOE modelowania jezykowego

1 Doradcy genetyczni Telemarketerzy

2 Egzaminatorzy Nauczyciele jezyka angielskiego i literatury

3 Aktuariusze Nauczyciele jezykdw obcych i literatury

4 Specjalisci ds. zakupow, z wyjatkiem sprzedazy | Nauczyciele historii
hurtowej, detaliczneji produktow rolnych

5 Analitycy budzetowi Nauczyciele prawa

6 Sedziowie Nauczyciele filozofii i religii

7 Specjalisci ds. zamowien (koordynatorzy) Nauczyciele socjologii

8 Ksiegowi i audytorzy Nauczyciele nauk politycznych

9 Matematycy Nauczyciele wymiaru sprawiedliwosci w sprawach

karnych i egzekwowania prawa
10 Urzednicy sadowi Socjologowie

n Urzednicy szkolni

Nauczyciele pracy socjalnej

12 Psycholog kliniczny i szkolny Nauczyciele psychologii
13 Menedzerowie ds. finansow Nauczyciele komunikacji
14  Specjalisci ds. wynagrodzen, Politolodzy
Swiadczen i analizy pracy
15 Eksperci kredytowi, kontrolerzy Nauczyciele studiow regionalnych, etnicznych
i pracownicy biurowi i kulturowych
16  Nauczyciele historii Arbitrzy, mediatorzy i konsultanci
17  Geografowie Sedziowie
18 Epidemiolodzy Nauczyciele geografii
19 Analitycy zarzadzania Nauczyciele nauk humanistycznych
20 Mediatorzyirozjemcy i negocjatorzy Psycholodzy kliniczni i szkolni
Uwaga:

W tabeli wymieniono 20 zawodow najbardziej narazonych na dziatanie jezyka AIOE (Feiteniin, 2021)

oraz 20 zawodow najbardziej narazonych na postepy w modelowaniu jezyka AIOE.

S5 syrowka.com
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Jak utrzymac sie
Na rynku pracy

rekomendacje

Kasi Syréwki

Coraz wieksza obecnosc automatyzacji, cyfro-
wych technologii i Al w biznesie wymaga od
pracownikow gotowosci do zawodowej zmia-
ny. Ta zas coraz mocniej bedzie zwigzana ze
zdobyciem nowych kwalifikacji czy przetrans-
formowaniem juz tych posiadanych. Kryte-
rium mozliwosci rozwoju osobistego i za-
wodowego w miejscu pracy powinno byé
jednym z gtéwnych kryteriow wyboru pra-
codawcy. Poza tym zasadnicze jest nie tylko
doskonalenie kompetencji branzowych, ale
rowniez ,miekkich’, ktore coraz bardziej rosng
na znaczeniu.

W przypadku osob pracujgcych warto akcen-
towacC organizacjom chec ciggtego rozwoju
i doskonalenia. Dopasowane do oczekiwan
i zasobéw programy talentowe czy men-
toringowe sg doskonatym wsparciem dla
pracownikéw w rozwoju ich talentéw i po-
tencjatu. Czesto tgcza w sobie procesy roz-
wojowe dopasowane do puli talentow kon-
kretnego pracownika, z dostosowaniem jego
kwalifikacji do wymogow wspotczesnego ryn-
ku pracy.

Jednak najwazniejsze w dgzeniu do dosto-
sowania swoich kwalifikacji do nowocze-
snych technologii i rozwigzan w biznesie
jest dopasowanie sciezki rozwoju do swo-
ich talentéw oraz zasobow. Nawet najlepszy
kurs czy szkolenie nie zapewnig odpowiednich
kwalifikacji, jesli jego zakres bedzie sprzeczny
z wrodzonymi talentami.

Dlatego pierwszym krokiem w projektowaniu
sciezki wtasnego rozwoju i podnoszeniu kom-
petencji jest zwiekszenie samoswiadomosci
Nt. posiadanych zasobow, potencjatu oraz war-
tosci. Tylko dobra znajomos¢ samego siebie
utatwi dokonanie wtasciwych wyborow doty-
czacych zmian zawodowych. Oczywiscie tych
nalezy dokonywac rowniez w odniesieniu do
trendow i prognoz dotyczacych rynku pracy.
Rozwoj wtasnych talentow z uwzglednieniem
oczekiwan rynku zagwarantuje utrzymanie sie
W zmiennej i nieprzewidywalnej zawodowej
rzeczywistosci.

ROZDZIAL 1.2
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Ku rozwojowi
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Absolwentka studiow w dziedzinie sztuk liberalnych na Uniwersytecie Concordia; wspotzatozycielka Future Collars -

platformy cyfrowej umozliwiajgcej indywidualne podnoszenie kwalifikacji i przekwalifikowanie na stanowiska zwigzane

7 technologig, dziatajgcej na pieciu rynkach, m.in. w Zjednoczonych Emiratach Arabskich i bedacej oficjalnym partne-

rem Amazon Web Services; propagatorka zwiekszenia roznorodnosci w technologii, zwtaszcza obecnosci kobiet i ini-

cjatorka szeregu kampanii zachecajgcych kobiety do pracy w IT, m.in. Women in IT Career Day’, Woman Update” czy

fundusz stypendialny ,Diversity in IT". Laureatka nagrody ,Bizneswoman Roku” 2022 Sukcesy Pisanego Szminka i jedna

ze 100 Najpotezniejszych Kobiet w Polsce” wg Forbes.

Prognoza eksperta

W ciggu najblizszych 5 lat mozemy dostrzec
kilka zasadniczych trendow, ktore bedg miaty
istotne znaczenie dla rozwoju kompetencji.
Przede wszystkim niezwykte tempo digitali-
zacji, ktore wynika z postepu technologiczne-
go i potrzeby adaptacji do nowych rozwigzan.
Digitalizacja wptywa na wiele aspektow pracy,
od automatyzacji procesow po wykorzystanie
zaawansowanych narzedzi i technologii.

Trendem powigzanym jest hybrydowe podej-
scie, w ktorym cztowiek i maszyna wspotpra-
cuja. Kluczem jest umiejetnosc skutecznej
wspotpracy z narzedziami technologicznymi
i wykorzystanie ich potencjatu w celu zwiek-
szenia efektywnosci i innowacyjnosci.

Kolejnym trendem jest umiejetnosc - niezalez-
nie od branzy czy zawodu - korzystania z no-
woczesnych narzedzi. Szybki rozwoj techno-
logii wymaga od pracownikow elastycznego
podejscia i checi do ciggtego uczenia sie no-
wych narzedzi i aplikacji, aby moc w petni wy-

korzystac ich potencjat i efektywnie realizowac
swoje zadania.

Na znaczeniu zyskujg rowniez umiejetnosci
miekkie Umigjetnos¢ komunikacji, pracy ze-
spotowej, zarzgdzania czasem, kreatywnosci
czy rozwigzywania problemow sg niezastgpio-
ne w miejscu pracy. Kluczem jest potgczenie
ich z umigjetnosciami technicznymi i ich roz-
wijanie, by by¢ kompletnymi profesjonalistami,
a zarazem elastycznymi wobec zmieniajgcych
sie wymagan rynku pracy.

Ostatnim trendem jest rosngce zainteresowa-
nie dbaniem o wtasny dobrostan i zdrowie psy-
chiczne. Wraz z postepem technologicznym,
pracownicy czesto sg narazeni na wieksze ob-
Cigzenia i stres. W zwigzku z tym, umiejetnosc
zarzadzania wtasnym czasem, radzenia sobie
ze stresem, dbania o rownowage miedzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym oraz swiado-
Mosc¢ potrzeby odpoczynku stajg sie niezwykle
wazne.

c syrowka.com
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KU rozwojowi

Realia rynku pracy nie pozostawiajg ztudzen,
ze podstawowym warunkiem do utrzyma-
nia sie na Nim w ciaggu najblizszej dekady czy
dwoch jest edukacja. Nie mam tu jednak na
mysliwieloletnich -czesto jakze ogolnych - stu-
diow wyzszych lecz krotkie, wyspecjalizowane
kursy, szkolenia czy programy rozwojowe. Taka
witasnie powinna by¢ edukacja 4.0: zinten-
syfikowana, wyspecjalizowana, praktyczna
i dostosowania do wymogow rynku.

Jak edukacja wyglada w rzeczywistosci? Dtugo
by o tym pisac. Mysle, ze dostatecznym obra-
zem oceny polskich szkot jest stale rosngca
popularnosc edukacji domowej. W roku szkol-
nym 2022/2023% ponad 30 300 dzieci pozysku-
je wiedze w domowym zaciszu*®. Duzym uta-
twieniem w realizacji edukacji domowe] jest
dostepnosc - zajec lekcyjnych realizowanych
online, z ktorych mogg korzystac uczniowie
z catej Polski.M.in. taka platforme oferuje ,.Szko-
taw Chmurze’ z ktorej korzysta przeszto 10 tys.
uczniow, nie tylko tych realizujgcych edukacje
domowag, ale rowniez dzieci uczeszczajgcych
do tradycyjnej szkoty, ktorzy w wolnym czasie
chca przyswajac wiedze w atrakcyjny i wygod-
ny dla nich sposob””.

Czy to najlepsza forma rozwoju mtodych ludzi?
Absolutnie nie. Ale wyznacza i pokazuje kieru-
nek w ktorym powinnismy patrzec¢ w kontek-
scie zmiany systemu edukacji.

Zainteresowanie alternatywnymi opcjami
edukacji w Polsce i na swiecie swiadczy o jed-
nym: niedostatecznym dopasowaniu trady-
cyjnego systemu edukacji do potrzeb i zainte-
resowan mitodych osob. Nasz krajowy system

edukacji jest niestety doskonatym przyktadem
Nna to, ze w szkole licza sie przede wszystkim
oceny i zrealizowany program - bez wzgledu
Nna zainteresowania ucznia i stopien realnego
przyswojenia przez niego wiedzy. Taki system
edukacji prowadzi niestety donikad. Cho-
ciazby dlatego, ze - po pierwsze - przyswajanie
wiedzy w zupetnym oderwaniu od realnych
Zainteresowan i talentow ucznia doprowa-
dzi jedynie do zaliczenia danego przedmiotu
bez umiejetnosci praktycznego wykorzystania
posiadanej wiedzy. Po drugie, juz dzis rynek
pracy wymaga elastycznosci i ciggtego rozwo-
ju w kontekscie posiadanej wiedzy i kwalifika-
Cji. Za tymi trendami musi podazac rowniez
edukacja. Czasy, kiedy liczyt sie dyplom wyz-
szych uczelni, mamy juz za soba. Dzi$ liczg
sie umiejetnosci cyfrowe i technologiczne,
radzenia sobie ze zmiang, odpornos¢ na
stres, a takze waskie specjalizacje i kom-
petencje miekkie pozwalajgce odnalez¢ sie
w ciggtej zmiennosci i niepewnosci. Zad-
nej z tych kompetencji nie pozyskujemy
w szkole, ani na studiach!

Trendy te zauwaza OECD, ktdra wydata zalece-
nia dotyczgce zmian w edukacji w perspekty-
wie najblizszych 20 lat. Organizacja wskazata
cztery podstawowe scenariusze, ktore powinny
realizowac osrodki edukacyjne, aby zapewnic
swoim uczniom poziom edukacji odpowiada-
jacym potrzebom rynku pracy przysztosci, tj.
szkolnictwo rozszerzone, outsourcing edukac;ji
szkolnej, learning hubs, uczenie sie tam, gdzie
jestes.
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Perspektywa dla edukacji do 2040 r.w OECD “®

OECD
Scenariusze
52k°|niCtW? Organizacja Kadra Zarzadzanie Wyzwania dla wiadz
przysztosci Cele i funkcje i struktury nauczycielska i geopolityka publicznych

Dostosowanie
do réznorodnosci
Znaczaca rola i zapewnienie jakosci
tradycyjnej administracji ~ w ramach wspodlnego
i nacisk na wspotprace systemu. Potencjalny

Potencjalne nowe
korzysciw kontek-
scie skali i podziatu
zadan dla nauczy-
cieli zatrudnionych

Monopol instytuciji
edukacyjnych, ktore
odpowiadaja za
wszystkie tradycyjne

Szkoty petnia
kluczowa role
w socjalizacji,

Scenariusz 1
Szkolnictwo

ksztatceniu, opiece ) ) S
rozszerzone T ; funkcje systemu : miedzynarodowa. kompromis miedzy
i poswiadczeniu » w monopolistycz-
. edukaciji. . konsensusem
kompetenciji. nych placéwkach. : N
a innowacyjnoscia.
Dywersyfikacja L Wsparc!e JosiEo
. . - Systemy edukacji jako i jakosci, naprawa
Dzielenie potrzeb struktur: réznorod- » .. . G 5
. ) . Roznorodnosc gracze na wiekszym Jotedow rynku”.
Scenariusz 2 Z samowystarcza- nosc¢ form organi- O ; ) :
. ; S - rél i znaczenia rynku szkolnictwa Konkurowanie
Edukacja jacymi klientami zacji dostepnych ) : ) ;
- ) . . w szkole i poza nia. (lokalnym, narodowym,  z innymi ustugodaw-
outsourcowana poszukujgcymi dla poszczegodlnych - o
globalnym) cami i zapewnianie

elastycznych ustug.  zainteresowanych. SrE TR

Silny nacisk na lokalne

Elastyczna Rozne interesy

e . Szkoty jako ,huby’, Profesjonalni decyzje. Samoorganizu- ) :
. organizacja edukacji ) . ) ) ; o } i dynamika wtadzy:
Scenariusz 3 ) ktore uczestnicza nauczyciele petnia jace sie jednostki ; :
. pozwalajgca na o : o i ; potencjalny konflikt
Szkota jako ) W organizacji funkcje tacznikow angazujgce sie ) ;
: dostosowanie ) ) .. miedzy celami lokal-
centrum nauki lokalnych i global- Z grupami w roznorodne - )
do potrzeb . . nymi i systemowymi.
) . : nych zasobow. ekspertow. partnerstwa. .
i zaangazowanie Duze roznice w lokal-
spotecznosci. nych zasobach.
Orgv;/j gerz?(fvt” Potencjalny interwen-
. Tradycyjne System edukacji ARTOSUT ' o cjonizm (na poziomie
Scenariusz 4 . ) ) ) w ktorej centralng Kluczowe staje sie . .
; celeifunkcje przestaje byc . . panstwa, korporacji)
Uczsie - o S role odgrywajg spo- (globalne) zarzadzanie
o edukacji przejmuje organizacja P . ) wptywa na demokra-
na biezgco ) tecznosci praktykow  poprzez dane i cyfrowe . .
technologia. spoteczna. . cje i prawa jednostek.
(lokalne, narodowe, technologie. Ryzyko fragmentary-
elieioBling) zacji spoteczenstwa.
Jedno jest pewne: zmiany w systemie edu- chce sig liczy¢ na rynku pracy, powinien
kacji s konieczne, a sam rozwéj kompe- zadba¢ o nieustanne doskonalenie. Tym

tencji i umiejetnosci nie konczy sie wraz bardziej, ze ma do wyboru wiele alternatyw-
z otrzymaniem s$wiadectwa maturalnego nych form rozwoju, o czym za chwile...
czy dyplomu uczelni wyzszej. Kazdy, kto
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Rozwoj i ciggte doskonalenie to aspekty istot-
ne dla osob aktywnych zawodowo. Oczywi-
scie wymagania w tym zakresie sg zalezne od
przedstawicieli konkretnego pokolenia pra-
cowniczego. Mysle, ze analize ich oczekiwan
wobec rozwoju warto rozpoczac od przegladu
zgodnosciich pracy zawodowej z posiadanym
wyksztatceniem. Ewentualne luki kompeten-
cyjne maja bezposrednie przetozenie na ko-

ROZDZIAL1.3

niecznosc ich uzupetnienia, a tym samym na
dazenie do zdobywania nowych umiejetnosci.

Jak wskazujg badania, pracownicy poszczegol-
nych pokolen majg odmienne podejscie do
wtasnego rozwoju w organizacji. Dla zadnego
pokolenia kryterium to nie jest najwazniegjsze
w pracy zawodowej. Co istotne, oczekiwania
wolbec mozliwosci rozwoju w kazdym z poko-
len wyprzedzane sg przez wysokie wynagro-
dzenie, atmosfere w miejscu pracy oraz stabil-
nosc zatrudnienia.

Zgodnosc pracy zawodowej z posiadanym wyksztatceniem?

Pokolenie
Baby Boomers

30,5%
NIE

PokolenieY

30,3%
NIE

syrowka.com

L
o™

Pokolenie X

32,4%
NIE

Pokolenie Z

33,3%
NIE
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Znaczenie mozliwosci rozwoju vs. dopasowanie stanowiska
wzgledem edukacji i umiejetnosci~®

Baby Boomers

15%

mozliwos¢ rozwoju
8. POZYCJA

27%

dopasowanie stanowiska
4. POZYCJA

PokolenieY

32%

mozliwos¢ rozwoju
4. POZYCJA

14%

dopasowanie stanowiska
10. POZYCJA

syrowka.com

Pokolenie X

24%

mozliwos¢ rozwoju
6. POZYCJA

16%

dopasowanie stanowiska
8. POZYCJA

Pokolenie Z

45%

mozliwos¢ rozwoju
4. POZYCJA

14%

dopasowanie stanowiska
8. POZYCJA
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| chociaz mogtoby sie wydawac, ze warunki
do rozwoju nie sg istotne dla wiekszosci poko-
len pracowniczych, w perspektywie mozliwo-
Sci zmiany pracy stanowig kluczowag kwestie.
W duzym stopniu zalezy to od sposobu rozu-
mienia rozwoju. Whbrew pozorom wiekszosc
pokolen jest zainteresowana poszerzaniem
i uzupetnianiem swoich kwalifikacji w firmie.
Mozliwosc udziatu w szkoleniach jest waznym
aspektem dla 46 proc. Baby Boomers, 47 proc.
pokolenia X, 55 proc. pokolenia Y'i 63 proc. po-
kolenia Z°'. Pracownicy doceniajg tez mozli-
wosci przekwalifikowania w dotychczasowym
miejscu pracy - 77 proc. Polakéw prawdo-
podobnie pozostanie w dotychczasowej
organizacji, jesli bedzie mogto skorzystac
z przekwalifikowania (w ujeciu europejskim
- 65 proc.)*.

Jakwidac swiadomosc¢ znaczenia rozwoju i ko-
niecznosci poszerzania, a wrecz zmieniania
swoich kwalifikacji rosnie odwrotnie propor-
cjonalnie do wieku pracownikow. Wptywajg na
to nie tylko roznice spoteczno-gospodarcze,
w jakich poszczegdlne pokolenia rozpoczy-
naty swojg kariere zawodowsg (Baby Boomers
wchodzili na rynek pracy przekonani, ze cate
zycie bedg wykonywac ten sam zawod), ale tez
rzeczywistosc w jakiej sie wychowali (nowocze-
sne technologie sg codziennoscig dla pokole-
nia Z). RGzny jest tez poziom samoswiado-
mosci dotyczacy zainteresowan, talentéw
i posiadanego potencjatu. Najwazniejsza
jednak jest otwartos¢ na nowe: kwalifikacje,
rozwigzania, miejsca pracy. Sposob ich zdoby-
wania mozna smiato dostosowac do predys-
pozycji konkretnego pokolenia.

ROZDZIAL1.3

Upskilling, reskilling, mento-
ring tradycyjny i reverse, czyli
lifelong learning w praktyce

Ksztatcenie ustawiczne - lifelong learning
- koncepcja uczenia sie przez cate zycie na
state wpisata sie w trendy wspotczesnego
rynku pracy. Pracownicy zdajg sobie sprawe,
ze warunkiem utrzymania stabilnosci zatrud-
nienia w najblizszych dekadach jest ciggte
poszerzanie wtasnych kompetencji i kwalifi-
kacji. Co ciekawe, chociaz mowi sie o wzroscie
Swiadomosci w tym zakresie, to wskazniki
lifelong learning w Polsce w latach 2010-
2016 wskazujj jego spadek - z poziomu 5,2
w 2010r. do 3,7 szescC lat pozniej (w ujeciu eu-
ropejskim wskaznik na poziomie odpowied-
nio 9,3110,8)>*. Z drugiej strony coraz dtuzsza
srednia zycia - dzis ok. 81 lat54 - z pewno-
Scig przetozy sie na dituzszg aktywizacje
zawodowa senioréw (szerzej o znaczeniu
pokolenia Silver na rynku pracy pisatam w ze-
sztorocznejedycji Raportu Future. Rynek pracy
i zawody przysztosci). A co za tym idzie poko-
lenie Balby Boomers, ktore wkraczato na rynek
pracy w czasach bez internetu i komputera,
szczegolnie musi liczy¢ sie z koniecznoscig
zdobywania nowych kwalifikacji.

Chociazby z tego wzgledu dzis ksztatcenie
ustawiczne nabiera szczegolnego znaczenia.
W duzym stopniuwynika to zdostepnosci zroz-
nicowanych form poszerzania swoich kompe-
tencji nie tylko w formie stacjonarnej, ale row-
niez online. Zasadnicze znaczenie ma rowniez
systemowe podejscie do rozwoju pracowni-
kow, ktore obejmuje zardwno wzmacnianie
posiadanych dotad kwalifikacji (upskilling), jak
tez pozyskiwanie zupetnie nowych (reskilling).
Samodoskonalenie ma w tym przypadku sze-
roki wymiar i - w zaleznosci od potrzeb rynku
i samego pracownika - moze dotyczyc¢ rozno-
rodnych aspektow.
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Skilling - formy doskonalenia kompetencji =°

Reskilling

przekwalifikowanie

uczenie sie nowych umiejetnosci
w celu wykonywania zupetnie innej pracy
w tej samej lub innego organizaciji

Cross-skilling

proces rozwijania nowych umiejetnosci,
ktore majg zastosowanie

na réznych stanowiskach

Jakwidac drog rozwoju kompetencji jest wie-
le. Chociaz dziaty HR wskazujg wiele zalet re-
skillingu, jak wskazujg badania tylko 7 proc.
Z nich wykorzystuje go w zwigzku z trudno-
Sciami zwigzanymi z rekrutacjg pracowni-
kow, a tylko 6 proc. pracownikow rzeczywiscie

Upskilling

podnoszenie kwalifikacji

wzmacnianie istniejgcych umiejetnosci
lub uczenie sie umiejetnosci uzupetniajgcych
majgce na celu uzupetnienie luki

kompetencyjnej w organizacji

Tech-reskilling

przekwalifikowanie technologiczne

uczenie nowych umiejetnosci
technologicznych umozliwiajgcych

przejscie do branzy technologicznej.

uczestniczyto w takim procesie® Z drugie]
strony upskilling i reskilling to najczestsze
dziatania organizacji wobec pracownikow
podejmowane w zwigzku z wprowadzaniem
automatyzacji.

Korzysci reskillingu dla organizacji »”

Badani przedstawiciele HR najczesciej wymieniali nastepujgce korzysci

zwdrozenia programow reskillingowych:

e tatwiejszy dostep do pracownikow z kompetencjami, ktorych potrzebuje firma

e Mniejsze koszty rekrutacji

e Zapewnienie dostepu do edukacji i mozliwosci rozwoju dla pracownikow

* \Wieksza lojalnosc/retencja pracownikow, ktérzy przechodzg program reskillingowy

e Mnigjsze koszty reskillingu w porownaniu do rekrutacji i wdrazania nowego pracownika

» Wieksze zaangazowanie przekwalifikowanych pracownikow

e Zapewnienie bezpieczenstwa realizacji projektow

e Zmniejszenie wypalenia zawodowego w obecnej roli pracownika

» Zwiekszenie efektywnosci pracownikow dzieki poszerzeniu kompetencji

e Budowanie wizerunku firmy dbajgcej o rozwoj pracownika i jego zatrzymanie

S syrowka.com
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To co jest niepokojgce, to wskazywanie przez
dziaty HR wyzwan zwigzanych ze wdroze-
niem reskillingu, ktore obejmujg nie tylko brak
budzetu na ten cel, ale rowniez biernosc¢ pra-
cownikow. Pytanie czy pracownicy nie zgta-
szajg swojego zapotrzebowania na takie formy
doskonalenia ze wzgledu na niskg Swiado-
Mosc koniecznosci ustawicznego ksztatcenia
w obecnych czasach czy z powodu biernosci
pracodawcy wobec ich potrzelb w tym zakresie?

Pozyskiwanie nowych kompetencji - szcze-
golnie tych z zakresu nowych technologii - nie
musi wigzac sie wcale z wygorowanymi kosz-
tami. Szczegolnie w przypadku firm, kiedy
Na jednej ptaszczyznie wspotpracujg ze soba
zroznicowane pokolenia pracownicze. Takie
korelacje sg doskonatym srodowiskiem do
realizacji programow mentoringowych - za-
rowno tych w tradycyjnym wydaniu, kiedy
mentorem jest pracownik starszego, a men-
tee mtodszego pokolenia, jak tez programaow
w wersji odwroconej, tzw. reverse mentoring,
gdzie wiedzag dzielg sie pracownicy mtodsi sta-
zem | wiekiem, bedacy jednak specjalistami
W nowoczesnych rozwigzaniach. Taka forma
rozwoju kompetencji niesie szereg korzyscidla
pracownikow. Rozwdéj na stanowisku pracy,
pogtebianie wiedzy o firmie czy tez posze-
rzanie swoich kompetencji to tylko pod-
stawowe zalety mentoringu i mentoringu
odwroconego w kontekscie kariery w or-
ganizacji®. Wazniejsze jest jednak, ze tego
typu programy spetniajg zindywidualizowane
potrzeby zroznicowanych cztonkow zespotu
i zapewniajg odpowiednie warunki rozwoju
dla kazdego z nich.

Co jesli jednak organizacja nie oferuje tego
rodzaju programow? Wspotczesne techno-
logie nie tylko wymagajg od pracownika zdo-
bycia nowych umiejetnosci, ale dajg ogromne
mozliwosci w tym zakresie. Program mento-
ringowy moze byc¢ rownie dobrze realizowa-

ROZDZIAL1.3

ny zewnetrznie w zupetnym oderwaniu od
konkretnej organizacji. Smiem twierdzic,
ze uczestnictwo, w programie wyszukanym
przez pracownika bedzie miato jeszcze wiek-
szg skutecznosc. Po pierwsze, ze wzgledu na
wewnetrzng motywacje pracownika do jego
zrealizowania (samodzielne znalezienie pro-
gramu swiadczy o realnej potrzebie uczest-
nictwa). Inng kwestig jest zgodnosc programu
mentoringowego z potrzebami pracownika
- Swiadome swoich potrzeb osoby aktywne
zawodowo wybierajg tego rodzaju szkolenia,
Ktore rzeczywiscie ich interesuja i ktore realnie
wzbogacg ich rozwoj zawodowy i osobisty. Po
trzecie, formuta online - w ktorej coraz czesciej
mozna realizowac programy mentoringowe
- niweluje bariere lokalizacji i czasu poswieco-
nego na udziat w programie. W zaleznosci od
formy konkretnych programow mentoringo-
wych, mentee ma mozliwos¢ dostosowania
jego tempa i czasu realizacji zadan do swojego
trybu zycia, co rowniez pozytywnie przektada
sie na jego skutecznosc. Gdzie szukac takich
programow? Jednym z nich jest moj autor-
ski Program mentoringowy Reverse, ktory
jest platforma wymiany doswiadczen miedzy
mtodymi specjalistami a osobami powyzej
40 roku zycia.

Jak widac, lifelong learning to proces, ktory
staje sie codziennoscig kazdej osoby aktywnej
zawodowo. | cho¢ pojawiajg sie bariery w po-
zyskiwaniu nowych umiejetnosci - dla 1/3 pra-
cownikow jest nig brak czasu, a dla co czwar-
tego z nich nieodpowiednie zasoby w tym
zakresie - nalezy zadbac o poszerzanie dotych-
czasowych kompetencji i zdobywanie nowych
umiejetnosci. Istotng rzeczg jest tez uzmysto-
wienie sobie, ze dotychczasowe doswiadcze-
nie zawodowe i zyciowe moze byc tez solidng
dawka wiedzy dla wspotpracownikow. Dla-
tego kluczowa jest otwartosé nie tylko na
przyswajanie nowej wiedzy, ale takze na
dzielenie sie wtasnym potencjatem.
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Ekspert w swojej dziedzinie,
czyli budowanie marki osobistej

Wspotczesny pracownik dgzacy do witasne-
go rozwoju, podnoszacy swoje kwalifikacje,
swiadomy posiadanych wartosci, potencjatu
i doswiadczen - to wszystko prowadzi do wy-
specjalizowania sie w swojej branzy. Wazne jest
jednak nie tylko posiadanie eksperckiej wie-
dzy, ale rowniez umigjetne zaprezentowanie
swojej osoby szerszemu gronu odbiorcow. Bu-
dowanie marki osobistej online jest wazne
nie tylko w momencie aktywnego poszu-
kiwania nhowego miejsca zatrudnienia, ale
przede wszystkim do wzmacniania swojego

ROZDZIAL1.3

profesjonalnego wizerunku wsréd wspot-
pracownikow czy kadry zarzadzajacej. Jak
wskazujg badania, niemal 70 proc. badanych
pozytywnie odbiera publikowanie przez lide-
row czy wspotpracownikow profesjonalnych
tresci w mediach spotecznosciowych®. Zna-
czenie aktywnosci w mediach spotecznoscio-
wych w kontekscie kariery zawodowe] tatwo
jest zauwazyC¢ na przyktadzie LinkedIn, gdzie
liczba kont w samej Polsce wyniosta na po-
czatku 2023 r. 55 mIn. Co ciekawe, serwis spo-
tecznosciowy przoduje w kategorii serwisow
internetowych stuzgcych poszukiwaniu pra-
cy (wyprzedza takie serwisy jak pracuj.pl, go-
work.p, czy olx.pl/praca)®®.

Serwisy, w ktorych uzytkownicy sledzg profesjonalistow ©

MEDIUM
WECHAT
SNAPCHAT
TIKTOK
REDDIT
WHATSAPP
TWITTER
INSTAGRAM

YOUTUBE
FACEBOOK
LINKEDIN

20,33%
20,73%
22,25%
25,06%
33,3%
33,84%
36,29%
37,70%
40,70%
41,77%

47,94%

Na tych platformach sledze innych profesjonalistow biznesowych

Coistotne, LinkedIn nie jest jedynym portalem
spotecznosciowym, w ramach ktérego moz-
liwe jest budowanie wtasnej marki osobistej.
Aby poszerzac grono swoich odbiorcow, war-
to korzystac z roznorodnych form komunikacji
online ocbejmujacej zroznicowane serwisy oraz

(. syrowka.com

rozbudowane formy przekazywania informa-
cji. Nagrania video, wystgpienia na zywo (tzw.
live), publikacja informacji tekstowych - to tyl-
ko niektore z mozliwosci prezentacji swojej
wiedzy i marki.
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Rodzaje tresci przyswajanych przez profesjonalistow ©?

49%

LINKEDIN

36,4%

TWEETS

Budowanie marki osobistej powinno byé¢
priorytetem na najblizsze lata dla kazde-
go: dla lideréw, ktérzy chca budowaé swéj
autorytet wsrod podwitadnych, dla wyspe-
cjalizowanych pracownikéw, ktorzy chca
podkresli¢ swojg eksperckos¢, dla oséb po-
szukujacych nowej pracy czy dla freelance-
réw swiadczacych wyspecjalizowane ustu-
gi outsourcingowe. Aby budowanie marki
osobistej byto wiarygodne, powinno byc¢ nie
tylko przemyslane i konsekwentne, ale przede
wszystkim oparte o rzeczywiste wartosci i ta-
lenty pracownika. Tworzenie witasne] marki
W oparciu o to, co jest rzeczywiscie wazne dla
konkretnej osoby bedzie przejawiac sie w au-
tentycznosci prezentowanych tresci i ich eks-
perckosci.

Tworzenie marki osobistej to tylko jedna z za-
let aktywnego korzystania z mediow spotecz-
nosciowych. Drugim atutem obecnosci on-
line jest nawigzywanie wielu kontaktéw.
Networking - bo o nim mowa - ma ogromng
moc sprawczg. Budujgc swojg sie¢ kontaktow,
w Ktorej znajdujg sie specjalisci z roznorodnych

(. syrowka.com

34%

YOUTUBE

32,6%

INSTAGRAM

branz, nie tylko ,gromadzi sie” odbiorcow pre-
zentowanych przez siebie tresci, ale rowniez
samemu czerpie sie z informacji publikowa-
nych przez sledzonych ekspertow. Rozbudo-
wana siec¢ kontaktow biznesowych to rowniez
doskonate pole do sprzedazy swoich ustug czy
produktow. W wersji zaawansowane] networ-
king moze przybrac forme mastermindu biz-
nesowego, gdzie w ramach 4-6-osobowej gru-
py uczestnicy odbywajg regularne spotkania,
w trakcie ktorych wymieniajg sie biznesowymi
doswiadczeniami, wyznaczajg sobie krotkoter-
minowe cele, wspierajg sie i motywujg do pra-
cy nad wtasng marka.

Obecnos¢ online daje szerokie mozliwosci
w kreowaniu wtasnego rozwoju zawodowego
i osobistego. Konsekwentne budowanie wita-
snego wizerunku w sieci z pewnoscig utatwi
utrzymanie sie na rynku pracy w przysztosci.
Kontakty biznesowe i wizerunek specjalisty
W swojej dziedzinie bedg stanowity tarcze
obronng przed zmiennoscig i nieprzewidywal-
Noscig otaczajgcego swiata.
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rekomendacje
Kasi Syréwki

Jak juz wczesniej wspomniatam, lifelong le-
arning jest koniecznoscig we wspotczesnym
Swiecie BANI Coraz wazniejszg kwestig jest
rowniez dtuzsza aktywnos¢ zawodowa spote-
czenstwa. Jak podkreslatam to w zesztorocz-
nej edycji Raportu Future 2022/2023. Rynek
pracy i zawody przysztosci, pokolenie Silvers
chce byc¢ aktywne zawodowo jak najdtuzej,
a ponad 50 proc. 0sob po 60-tym roku zycia
pracuje zawodowoli]*> Nie ma powodu aby
po tylu latach gromadzenia doswiadczen, na-
gle zamienic sie w telewidza tureckich seriali.
Mamy i mozemy wiele przekazac, jednocze-
Snie rozwijajgc swoje kompetencje z obszaru
nowych technologii.

Pojawity sie ciekawe doniesienia, ze recepty
na diugowiecznosc jest.. wtasnie praca za-
wodowa. Autorem badan w tym zakresie jest
doktor S. Hinohara, ktory dozyt 105 lat, a pra-
cowat zawodowo do 100 lat. Jego zdaniem na
emeryture warto przechodzic¢ jak najpozniej.
Hinohara wychodzit z zatozenia, ze aktywnosc
zawodowa, ktora idzie w parze z dawaniem
siebie innym, skutecznie wzmacnia wydajnosc
ludzkiego organizmu, a tym samym wydtuza
zycie.

Osobiscie jestem zwolenniczkg tego, aby
nie ustawac w swoim rozwoju zarowno in-
telektualnym jak i tym zawodowym. A ja je-

stem doskonatym przyktadem, czego ni-
gdy nie jest za p6zno na zdobywanie
nowych kwalifikacji, budowanie mar-
ki osobistej online i dokonywanie za-
wodowych zmian. Marke syrowka.com
kreuje od ponad dwoch lat, a na rynek on-
line wchodzitam bez jakiejkolwiek wiedzy
0 e-commerce, za to z ponad 25-letnim do-
Swiadczeniem biznesowym. Przyznaje, ze
wymagato to ode mnie zdobycia catkowicie
nowej wiedzy, nauczenia sie nowych kompe-
tencji oraz poznania nowych regut w srodowi-
sku, do ktorego chciatam dotgczyc.
Wymagato to takze, a propos elastycznego do-
pasowania, zrezygnowania z czesci tych umie-
jetnosci, ktore byty mnie dobrze znane, wazne,
potrzebne, lecz teraz zupetnie nieaktualne
i zbedne.

Taki wtasnie jest dzisiejszy rynek pracy! Doma-
ga sie od pracownikow - szczegolnie tych 40+
- oduczenia sie tego co wiemy i umiemy, aby
MOoc nauczyc sie nowych umiejetnosci.
Dlatego uczenie sie¢ powinno trwac przez
cate zycie zawodowe.

To, co moge Ci zarekomendowac, to otwartosc
na nowe formy ksztatcenia, zdobywanie kwa-
lifikacji z obszaru digital i ciggte poszukiwanie
nowych doswiadczen zawodowych.
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Jak sie ROZWIJAC, '
aby byé MANAGEREM PRZYSZLOSCI?
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Wyzwania managerow i liderow
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Dyrektor Personalny, Coach ICC, Mentor, Facylitator i Praktyk Biznesu z ponad 15-letnim doswiadczeniem w zarzadzaniu

zespotami i organizacji procesdw na wielu poziomach organizacji; specjalista rynku pracy i jego ztozonosci zwinnie po-

ruszajacy sie w obszarze budowania relacji oraz kultury organizacyjnej; pasjonatka ludzi oraz fascynatka Reverse mento-

ringu zainspirowana przysztoscig i jej potencjatem.
Prognoza eksperta

Nasza rzeczywistosc - rowniez ta biznesowa -
zmienia sie, wymagajgc od nas rownoczesnej
zmiany. Brene Brown w swojej ksigzce ,0d-
waga w przywodztwie” mowi, ze ,Przesztosc
nalezata do pracy sitg naszych miesni. Teraz-
niejszosc nalezy do pracy sitg naszego umyst.
Przysztosc¢, nalezy do pracy sitg naszego serca”
Fascynujgc sie przysztoscig i jej potencjatem,
zachecam liderow, managerow, aby juz dzis
patrzyli na zmiany technologiczne oraz cyfry-
zacje i automatyzacje pracy z otwartoscig a nie
niepokojem. Ta otwartos¢ bedzie wyrozniac
madrych liderow, ktorzy beda potrafic wyko-
rzystac zdobytg dzieki technologii przestrzen
i czas na - uwaga! - prace i rozmowy z ludz-
mi. Sita serca bedzie kluczowa kompetencja
empatycznego przywodztwa. Juz dzis defi-
niuje sie pojecie tzw. ,twardej empatii’, ktora
polega na madrym potgczeniu zaufania ze
stawianiem jasnych granic oraz zachowaniu
w rownowadze celow i wynikow biznesowych
7 troskg o pracownika oraz jego potrzeby. Tyl-
ko ,empatyczni twardo’ liderzy bedg gotowi
zatrzymac przy sobie talenty, dla ktorych praca
bedzie zrodtem energii, wiedzy, satysfakcji, re-
alizacji ambicji.

W ciggu najblizszych 10-20 lat managerowie
potrzebujg wyjs¢ z paradygmatu lidera, ktory
koncentruje sie tylko na zadaniach i produk-
tywnosci i - uwagal - nie wejs¢ w schemat li-
dera nadmiernie opiekujgcego sie swoimi
pracownikami, wyreczajgcego ich oraz - co naj-
gorsze - akceptujgcego brak wynikow czy nie-
wystarczajgce kompetencje. Wyznacznikiem
sukcesu lidera przysztosci bedzie wewnetrzna
zgoda na ciggty rozwoj, ktory rozumie potrze-
be ciggtego doskonalenia sie.

Zmiany demograficzne | spoteczno-ekono-
miczne juz dzis majg niemal tak silny wptyw
na modele biznesowe i struktury organizacyj-
ne, jak zmiany technologiczne. Zyjemy coraz
dtuzej i chcemy pracowac coraz dtuzej, tgczac
prace z czasem na emeryturze. Dzis na rynku
pracy wspotpracujg cztery pokolenia, ktore wy-
znajg rozne wartosci, majg inne kompetencje
i inne podejscie do pracy, co wymaga od ma-
Nnagera zarzadzania tg roznorodnoscig. Otwar-
tosc lidera na postawe NIE WIEM, promowanie
i wrecz Swiadomy udziat w programach men-
toringowych oraz reverse mentoringowych be-
dzie mowito o tym KIM jest i JAK mysli. Mysle,
ze lider przysztosci to lider swiadomie buduja-
cy swojg marke osobistg, autentyczny, prawdzi-
WY i Z pewnoscig otwarty na ciggte doskonale-
nie - siebie i swojego zespotu.

c syrowka.com
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Wyzwania managerow i liderow

Zarzgdzanie zasobamiludzkimi nigdy nie byto
proste. Mam jednak wrazenie, ze w ciggu ostat-
nich dwoch lat-kiedy istotnym elementem re-
lacji pracownik-manager/lider staty sie cyfrowe
technologie - pojawity sie dodatkowe wyzwa-
nia zwigzane z zarzgdzaniem zespotem. Nie-
zaprzeczalnie tez z biegiem lat rola managera
nabiera coraz szerszego znaczenia i nie ogra-
nicza sie jedynie do zarzadzania pracownika-
mi konkretnej organizacji. Jednym z gtownych
zadan wspotczesnych liderow jest poszukiwa-
nie pracownikow z pulg talentow odpowia-
dajgcych celom organizacji, przeprowadze-
nie procesow rekrutacyjnych, wytuszczenie
najlepszych kandydatow. Kolejnym etapem
nieustanne budowanie employee experien-
ce i stworzenie odpowiednich warunkow do

rozwoju pozyskanych talentow. Wspotczesny
rynek pracy wymagawalki o talenty,aco zatym
idzie to organizacje i liderzy muszg zastosowac
odpowiednie zachety, aby utrzymac wysoko
wykwalifikowanych pracownikow. Oczywiscie
to nie jedyne zadania manageréw, a zarzg-
dzanie pracowniczymi talentami trzeba
potaczyc¢ z technologicznymi rozwigzania-
mi wdrazanymi w organizacji, zachodza-
cymi zmianami spoteczno-gospodarczymi
oraz wskaznikami KPI, ktérych oczekuja
przetozeni. Cdzie w tym wszystkim miejsce
Nna rozwoj? W jakim kierunku powinni zmierzac
wspotczesni managerowie, aby moc skutecz-
nie zarzadzac zespotami pracownikow przy-
sztosci? Czy istnieje jakakolwiek granica mie-
dzy rozwojem lidera i rozwojem jego zespotu?

qr -
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W poszukiwaniu utalentowa-
nych pracownikéw - wyzwania
rekrutacyjne

Rekrutacja i poszukiwanie pracownikow to
jedno z gtownych wyzwan wspotczesne-
go managera. Zapotrzebowanie na nowych
pracownikow w pierwszym potroczu 2023 r.
wskazato 55 proc. firm. Gtownym powodem
prowadzenia rekrutacji byta koniecznosc ob-
sadzenia wakatow zwolnionych przez pracow-
nikow, ktorzy zmienili miegjsce zatrudnienia
(46 proc.). Aktywna rekrutacja jest tez wyrazem

ROZDZIAL 2.1

rozwoju organizacji - 19 proc. z nich prowadzi-
to w ostatnim potroczu rekrutacje w zwigzku
z dziatalnoscig i rozwojem firmy®,

Czy znalezienie odpowiedniego pracowni-
ka jest proste? Jak wskazujg nie tylko badania
w tym kierunku, ale przede wszystkim do-
swiadczenia managerow i dziatow HR, za-
trudnienie osoby posiadajgcej odpowied-
nie kwalifikacje oraz dopasowanie jej do
kultury organizacji staje sie¢ coraz wiek-
szym wyzwaniem wspoétczesnego rynku

pracy.

Pracownik idealny - kryteria wyboru®>

odpowiednie
kompetencje
twarde

niezbedna
wiedza
i doswiadczenie

wiasciwe cechy
osobowosci

c syrowka.com

odpowiednie
umiejetnosci
migkkie

oczekiwania
zwigzane

z mozliwoscig
rozwoju

wyznawahne
wartosci

preferencje dotyczace
wizji pracy
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Dane z ostatnich 5 lat wskazujg, ze do zatrud-
nienia jednego pracownika konieczne jest
przeprowadzenie rozmow z od 7 do nawet 12
kandydatami®. Sam proces rekrutacyjny trwa
srednio 4 tygodnie, jednak okres poszukiwania
pracownika jest zalezny od konkretnej branzy.
Najdtuzej poszukuje sie pracownikow w bran-
zy produkecyjnej FMCG (5,6 tygodnia), w ban-
kowosci, branzy ubezpieczen oraz instytucjach
finansowych (5,2 tygodnia), jak tez w kancela-
riach prawnych (5 tygodni)®”.

Dtugosc procesu rekrutacyjnego wynika nie
tylko z czasochtonnosci jego poszczegolnych
elementow (60 proc. za najbardziej czaso-
chtonne wskazuje oczekiwanie na spotkania
zZ kandydatami®® gdzie w przypadku stanowisk
specjalistycznych i managerskich najdtuz-
szym etapem wg 26 proc. jest oczekiwanie na
sptyniecie ofert od kandydatow??), ale przede
wszystkim z deficytu wyspecjalizowanych
pracownikoéw. Chociaz w ciggu ostatniego
potrocza 50 proc. firm prowadzgcych rekruta-
cje zatrudnito pracownikow o odpowiednich
kwalifikacjach, to 16 proc. zatrudnito mnigj
0sOb niz poszukiwato, a w 18 proc. przypad-
kach konieczne byto obnizenie wymagan wo-
bec kandydatow, aby znalez¢ odpowiednich
kandydatow ©°.

O czym s$wiadczg powyzsze dane? Przede
wszystkim o niedoborze talentow, ktory dla
27 proc. firm jest najwiekszg barierg w osig-
gnieciu celow strategicznych?2.18 proc. firm nie
posiada, a 14 proc. firm nie ma pewnosci czy
posiada zasoby kompetencyjne niezbedne do
realizacji swoich celow”®. Pozyskanie pracowni-
kow o odpowiednich kompetencjach nie jest
proste. Potwierdzajg to badania, ktore wskazu-
jg niedobor kompetencji kluczowych dla orga-
nizacji.

c syrowka.com
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lle tygodni trwajg srednio procesy
rekrutacyjne w Twojej firmie?°8

produkcja przemystowa

I 5.6
FMCG

I 5.6

Bankowosc, ubezpieczenia
instytucje finansowe

N 5,2
Kancelaria prawne
N 5.0
Farmacja, sprzet medyczny

4.9
Transport, spedycja i logistyka

4.9

Centra ustug wspolnych
i outsourcingu (SSC/BPO)

T 4,8
Handel detaliczny
T 46
Doradztwo

T s 5

Nieruchomosci
i branza budowlana

T g,5
IT i telekomunikacja

T a3

E-commerce, internet,
nowe media

4,2
Agencje reklamowe, PR
3,6
Energetyka, paliwa, wydobycie
3,3
Inna, jaka?
44
Ogotem
4,6
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Pracownik idealny - kryteria wyboru™

Potrzeby kompetencyjne firm

54% ' 37% '

menedzerskie techniczne

kierownicze

32% ~

sprzedazowe

w G ™ G

marketingowe jezykowe

14% '

finansowe/ksiegowe

4% w

inne

POTRZEBNE
KOMPETENCIE

c syrowka.com

(Perspektywy firm)

= g

IT/cyfrowe

29% '

inzynieryjne

14% ‘

HR

7% Q@

administracyjne
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Co ciekawe, potrzebnymi kompetencjami nie
sg wytgcznie te z zakresu kompetencji twar-
dych. Wsréd innych wymieniano tzw. kompe-
tencje miekkie (w tym: komunikacyjne), kom-
petencje dotyczgce budowania relacji, obstugi
klienta, zarzadzania produkcjg, tancuchem
dostaw, life sciences czy znajomosc prawa.
Z drugiej strony wsrod innych w kategorii kom-
petencji najtrudniejszych do pozyskania znala-
7ty sie wprawdzie te dotyczace wykwalifikowa-
nej pracy fizycznej, ale rowniez specjalistyczne

ROZDZIAL 21

umiejetnosci z zakresu prawa, logistyki, zaku-
pow czy life sciences”.

W kontekscie deficytu talentow mysle, ze war-
to sie przyjrzec rowniez lukom kompetencyj-
nym wsrod kandydatow na wysokie stanowi-
ska. W tym przypadku za najczestszg z luk
wymienia sie¢ brak zrozumienia poszcze-
golnych obszarow funkcjonowania przed-
siebiorstwa’®.

Kandydaci na wysokie stanowiska -
czego im brakuje?”’

3/%

umiejetnosci tgczenia
perspektywy strategicznej
i operacyjnejw zarzadzaniu

Skoro niedobor utalentowanych pracownikow
jest tak duzy, jak managerowie mogg sobie
poradzi¢ z tym problemem? Po pierwsze, ofe-
rowac utalentowanym kandydatom to, czego
rzeczywiscie oczekuja. | wcale nie musi to byc
kolosalnie wysoka pensja. Jak wskazujg bada-

34%

niewystarczajgcy
poziom decyzyjnosci,
tj. tendencja do wspotdzielenia
odpowiedzialnosci z innymi
Mmanagerami

Nnia - co osobiscie bardzo mnie cieszy - pra-
cownicy najbardziej cenig sobie rozwojo-
we aspekty swojej pracy, m.in. mozliwosé
rozwoju, atrakcyjnosé¢ projektow, w ktoé-
rych moga wzig¢ udziat, sSrodowisko pracy
czy work-life balance.
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Poza warunkami finansowymi, ktore czynniki

Nnajbardziej pomagajg firmie pozyskac pracownikow’®

48%

stabilnosc¢
zatrudnienia

ciekawe projekty,
wyzwania

mMozliwosc
rozwoju kariery

pakiet
benefitow

model pracy

stacjonarny)

work-life
balance

W poszukiwaniu utalentowanych pracowni-
kow istotne jest rowniez zapewnienie takich
warunkow zatrudnienia, ktore nie sktonig po-
tencjalnego kandydata do rezygnacji z ofer-
ty pracy w ostatniej chwili. Powodem takiego
dziatania pracownikow jest wprawdzie naj-
czesciej niewystarczajgce wynagrodzenie (65
proc.) czy otrzymanie kontroferty od dotych-
czasowego pracodawcy (43 proc). Jednak
wsrod przyczyn rezygnacji z oferty zatrudnie-

rozpoznawalnosc,
reputacja firmy

lokalizacja

srodowisko inne
pracy

nia znalazty sie takze te niefinansowe, M.in.
brak ,chemii” z nowym pracodawcg w trakcie
procesu rekrutacyjnego czy zbyt mato ciekawe
projekty’> Takie podejscie kandydatéw do
poszukiwania nowego miejsca pracy po-
twierdza ich wysokg samoswiadomos¢ do-
tyczaca nie tylko posiadanego potencjatu,
ale réowniez oczekiwan dotyczacych wizji
pracy oraz mozliwosci rozwoju.
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Z jakich powodow kandydaci najczesciej
rezygnujg z przyjecia oferty pracy?e®

38%

niewystarczajgce kontroferta od szybciej przyjeta
wynagrodzenie dotychczasowego konkurencyjna oferta
pracodawcy

brak benefitow brak chemii w trakcie powody rodzinne
(np. samochodu procesu rekrutacyjnego osobiste
stuzbowego) Z nowym pracodawcg

za mato ciekawe niewystarczajacy obawa przed utrata
projekty zakres odpowiedzialnosci bezpieczenstwa
w nowej roli w nowej roli
niezadowolenie inne, jakie?
Z przebiegu
rekrutacji
c SerWkQ'Com RAPORT FUTURE ® 2024 63



Docenienie talentow w organizaciji
- jak zatrzymac pracownika?

Tak jak rekrutacja jest naturalnym procesem
w organizacji, tak samo w dziatalnosc¢ kazdej
firmy wpisuje sie pracownicza rotacja. Ta nie
bedzie wiekszym problemem, o ile wynika
z realnych potrzeb organizacji dotyczgcych za-
trudnienia. Sytuacja znacznie komplikuje sie
w przypadku, kiedy to pracownik chce zrezy-
gnowac z pracy. Powodem takich decyzji nie
jest wcale wytgcznie wysokosc pensji. Co cie-
kawe, zrezygnowac z pracy mogg nawet ci pra-
cownicy, ktorzy wydaja sie byc z niej zadowole-
ni. Potwierdzajg to badania, ktore wskazujg, ze
mimo wysokiej satysfakcji z aktualnej pracy na

TOP 3 przeszkod w skutecznej wspotpracy zespotu

Zbyt wiele
bezproduktywnych
spotkan

Biorgc pod uwage fakt, ze zyjemy w czasach,
kiedy zmiana kwalifikacji zawodowych staje sie
standardem, zmiana pracy nie powinna byc
zaskoczeniem. Poszukiwanie nowych wyzwan
zawodowych jest dowodem na to, ze mamy
do czynienia z pracownikiemm ambitnym,
Swiadomym swoich wartosci i stale poszuku-
jacym nowych mozliwosci rozwoju. Poza tym

(. syrowka.com

Brak rownowagi
miedzy zespotami

ROZDZIAL 21

poziomie 88 proc, 2-6ch na 5-ciu pracowni-
kow planuje odejs¢ z organizacji. W kontekscie
powigzania zadowolenia pracy z checig rezy-
gnacji z niej chciatabym sie przyjrzec szczegol-
nie pokoleniu Z, w ktorym poziom satysfakcji
z zatrudnienia wynosi 92 proc., a sktonnosc do
odejscia 55 proc ©'.

Skoro praca daje satysfakcje, co powodu-
je che¢ odejscia z firmy? Niemal potowa
pracownikow na swiecie przyznaje, ze impul-
sem do odejscia z pracy jest niski poziom
wspoétpracy. Kryterium to dotyczy zaréw-
no narzedzi, jakie zapewnit pracodawca
do nawigzania wspoétpracy z zespotem, jak
tez samych wartosci zespotu i kultury or-
ganizacyjnej®’.

31

Niejasne priorytety
i oczekiwania

rezygnacja z pracy jest dosc¢ naturalnym zjawi-
skiem - 75 proc. badanych przyznato, ze cho-
Ciaz raz W zyciu podjeto taka decyzje® Powody
odejscia z pracy sg rozne. Chcgc byc dobrym
mManagerem, warto nie tylko sie im przyjrzec,
ale zastanowic sie rowniez nad profilaktycz-
nym dziataniem, aby je zniwelowac w swoim
zespole.

RAPORT FUTURE ® 2024
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Dlaczego pracownik odchodzi?®>

41%

chec poszerzenia swojego

zakresu obowigzkow

31%

poszukiwanie
zmiany

| przyspieszenie rozwoju kariery

~
20%

chec otrzymywania
lepszego wynagrodzenia
I benefitow

Czy jednak decyzja pracownika o odejsciu
Z pracy jest rownoznaczna z jego utratg? Wcale
nie. Sygnalizowanie takich zamiarow, a nawet
ztozenie przez pracownika wypowiedzenia
stwarza jeszcze dla managera szanse na za-
trzymanie go w organizacji. W takim przypad-
ku kluczowe jest wstuchanie sie w potrzeby
pracownika i odpowiednia reakcja najego nie-
zaspokojone dgzenia. Jednym z takich dziatan
jest ztozenie kontroferty zatrudnienia w przy-
padku, kiedy pracownik chce odejs¢ do innegj
organizacji. Co wazne, ztozenie takiej propo-
ZyCji przez pracodawce jest stosunkowo sku-
teczne - 43 proc. pracownikow zrezygnowato
Z nowej propozycji zatrudnienia, poniewaz
otrzymato atrakcyjng kontroferte od dotych-
czasowego pracodawcy®. Z punktu widzenia

~
20%

niezgodnosc wyznawanych

~
20%

powody osobiste

przez firme wartosci

pracodawcy opinie nt. skutecznosci sktadania
chcacemu odejsc pracownikowi tego rodzaju
ofert sg sprzeczne: 31 proc. ocenia je jako sku-
teczne, 36 proc. wrecz przeciwnie®. | chociaz
teoretycznie takie dziatanie praktykowane jest
w ponad 80 proc. polskich firm, to sktadanie
kontroferty dotyczy najczesciej wysoko wyspe-
cjalizowanych pracownikow. To dosé przykre,
ze dopiero che¢ rezygnacji traktowana jest
przez managera jako jasny sygnat, ze sys-
tem zarzadzania zespotem nie uwzgled-
nia dostatecznie wszystkich aspektow
istotnych dla pracownika. Tym bardziegj, ze
oczekiwania pracownika wobec pracodawcy
sg z reguty skonkretyzowane a do ich odkrycia
wystarczy szczera rozmowa Nnt. jego rzeczywi-
stych potrzeb.
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5 najwazniejszych oczekiwan wobec pracodawcy®®

44% 44%

mMa nadzieje na ciekawe chciatoby miec elastyczny
mozliwosci rozwoju kariery czas pracy

34%

opowiedziato, ze wazna
dla nich jest otwarta
komunikacja i przejrzystosc

33% 31%

pragnie atrakcyjnych marzy o dobrej
benefitow i inicjatyw atmosferze w pracy
zwigzanych i w zespole

zwellbeingiem
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Dlaczego warto podjgc wysitki, aby zatrzymac
chcacego odejs¢ pracownika? Mowigc najpro-
Sciej: takie dziatanie moze sie najzwyczajnigj
organizacji optacac. Szczegodlnie, ze przekona-
nie takiego pracownika do pozostania w firmie
nie musi wigzac sie wygorowanymi kosztami,
a sami pracownicy czesto oczekujg takiego
kroku od strony dotychczasowego pracodaw-
Cy. 22. proc. porzucajgcych swojg prace w poz-
niejszym czasie tego zatowato. Co ciekawe, 70
proc. z nich przyjetoby oferte od bytego pra-
codawcy. Zdaniem 52 proc. taki powrot byte-
go pracownika bytby optacalny dla obu stron.
Daje jednak do myslenia, ze niemal 80
proc. badanych przyznato, ze nie spotkato
sie z programem skierowanym do bytych
pracownikow®’. Mysle, ze manager, ktdremu
zalezy na utalentowanych pracownikach, po-
winien podejmowac szereg dziatan zmierza-
jacych do ich zatrzymania badz naktonienia
do powrotu do organizacji. Chec rezygnacji
Z pracy powinna byc traktowana jako wstep do
szczerych rozmow i partnerskiej wspotpracy
Z pracownikiem a nie jako jego ostateczna de-
cyzja.

Kiedy pracownik ,gasnie”. Rola

managera w walce z burnout

O wypaleniu zawodowym i roli kondycji psy-
chicznej pracownika pisatam szerzej w po-
przednim rozdziale. Wymaga jednak podkre-

ROZDZIAL 21

Slenia fakt, Ze manager ma bezposrednie
przetozenie na ryzyko pojawienia sie syn-
dromu burnout u swoich pracownikéw.
W zaleznosci od sposobu zarzgdzania, moze
sie do niego przyczynic lub moze mu skutecz-
nie zapobiegac. Jednym z przyktadow zarzg-
dzania, ktore moze przyczyniac sie do wypa-
lenia zawodowego, jest organizowanie zbyt
wielu spotkan dla pracownikow, ktore zajmuja
im czas a sg bezproduktywne®®. Czes¢ mana-
gerow wychodzi nadal z zatozenia, ze grafik
przepetniony pracowniczymi meetingami
swiadczy o produktywnosci zespotu. W wie-
lu przypadkach okazuje sie, ze jest to jednak
fatszywe ztudzenie, a nadmierne obcigzenie
pracownikow takimi spotkaniami negatywnie
wptywa na ich motywacje i zaangazowanie
W prace zawodowa.

Ryzyko wypalenia zawodowego jest bar-
dzo wysokie. W 2022 r. wyniosto 81 proc®'.
Pocieszajgce jest, ze liderzy i organizacje nie
przechodzg wobec tego problemu obojetnie:
od 2020r. liczba firm mierzaca ryzyko burnout
podwoita sie %,

Z drugiej strony nie mozna zapominac, ze syn-
drom wypalenia dotyczy kazdego szczebla
W organizacji, co oznacza, z€ manager row-
niez moze boryka¢ sie z tym problemem
w kontekscie samego siebie.
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Ryzyko wypalenia zawodowego
Vs. szczebel zaszeregowania pracownika®

<37% 82% 48% 40%

Kierownictwo Kierownictwo Mmanagerowie pracownicy

Wyzszego szczebla

Przyczyn wypalenia zawodowego moze byc
wiele. W kontekscie roli managera w walce
Z tym zjawiskiem istotny jest wptyw kultury or-
ganizacji oraz systemu zarzadzania na ryzyko
pojawienia sie burnout. Jeden na pieciu pra-
cownikow przyznaje, ze pracuje w firmie, kto-
ra jest zle dopasowana do ich osobistych war-
tosci. Zagrozenie wypaleniem zawodowym
wzmaga rowniez poczucie niedostateczne-
go wynagradzania pracownika za jego wktad
w rozwoj organizacji. Ztozonosc¢ organizacyjna,
jak tez rozdzwiek miedzy kadrg managerskg
a pracownikami szeregowymi rowniez przy-
czynia sie do zwiekszenia ryzyka wystgpienia
burnout.

Jak zatem manager moze zapobiegac wy-

sredniego szczebla szeregowi

Przede wszystkim nie bagatelizowac go. Jak
wskazujg badania, ¥ Millenialsow i pokolenia
Z uwaza, ze kadra managerska nie traktuje
burnout jako powaznego problemu, a tym sa-
mym nie podejmuje zadnych dziatan w kie-
runku jego zniwelowania®. A wystarczy tak
naprawde wstucha¢ sie¢ w gtos pracowni-
ka, przyjrze¢ jego potrzebom, poswieci¢
mu wiecej uwagi.

Mysle, ze w dzisiejszych czasach jednym z re-
medium na wypalenie zawodowe jest ela-
stycznosc. Jednak jej rozumienie nie moze
ograniczac sie jedynie do lokalizacji miejsca
pracy. Elastycznosci miejsca pracy domaga sie
80 proc. pracownikow w skali globalnej. Dla 94
proc. zas wazniejsza jest... elastycznosc harmo-

paleniu zawodowemu swojego  zespotu? nogramu®.
Elastyczny grafik -
jak wptywa na pracownika??’

3 x lepsza zwicekszona poprawa
rownowaga miedzy o 29 proc. o 53 proc.
zyciem prywatnym produktywnosc umiejetnosci

a zawodowym skupienia sie

0 26 proc. 5 x lepsza
mniejsze lepsza zdolnosc

prawdopodobienstwo
wypalenia zawodowego

c syrowka.com

do radzenia sobie
ze stresem zwigzanym
Z praca
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Skupienie uwagi liderow na tym zagadnieniu
stwarza dla nich realne szanse zdobycia prze-
wagi konkurencyjnej. Chociazby dlatego, ze
elastycznos¢é harmonogramu nie ogranicza
sie jedynie do dostosowania trybu i czasu
pracy wytacznie do potrzeb pracownika,
ale rowniez do realizacji celow biznesowych.
Dlatego tez wymog ten powinien byc realizo-
wany nie tylko wsrod pracownikow nizszego
szczebla, ale takze - jesli nie przede wszyst-
kim - wsrod kadry managerskiej i kierowni-
czej. l oile 68 proc. tych drugich jest w stanie
indywidualnie dostosowac swoje grafiki, o tyle
w przypadku managerdow sredniego szczebla
jest to mozliwe jedynie na poziomie 39 proc.
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Jednak elastycznosc, nawet ta najszerzej rozu-
miana, nie wystarczy do stworzenia warunkow
pracy eliminujgcych ryzyko wypalenia zawo-
dowego. Dlatego kazdy manager powinien
byc swiadomy istnienia tzw. kontraktu psy-
chologicznego i jego roli w zwiekszaniu ryzy-
ka burnout. Okreslone przez J. Coyle-Shapiro
i N. Conwaya z London School of Economics
zagadnienie kontraktu psychologicznego, kto-
ry nalezy rozumiec jako ,zespét oczekiwan,
norm i postrzeganych przez nas zobowia-
zan, z ktorych powinna sie¢ wywigzaé¢ dru-
ga strona relacji, ktorg budujemy”®®, jasno
wskazuje szereg dziatan, ktore przyczyniajg sie
do budowania wrecz patologicznego srodowi-
ska pracy.

WIELCY WYPALACZE

wg teorii kontraktu psychologicznego vs. jak im zapobiegac'®®

1. Brak troski o dobrostan wiasny i pracownikéw
vs lider powinien dbac nie tylko o swoj zespot, ale takze o siebie.

2. Brak umiejetnosci dostrzezenia tego, co zrobit dla nas ktos
ze wspoétpracownikéw i reakcja chociazby najdrobniejszym gestem wsparcia
vs lider powinien umiec podziekowac za kazde wykonane przed podwtadnego zadanie
(nawet wtedy, kiedy to wynika z jego zakresu obowigzkow).

3. Lekcewazacy stosunek do wspoétpracownikéow
vs stworzenie pola do mozliwosci wyrazania przez wspotpracownikow

wtasnych opinii, uwzglednianie ich w procesach organizacii.

4. Lamanie zasad i systemu wartosci pracownikéw
vs uwzglednianie w dziataniach motywacyjnych i organizacyjnych wartosci waznych
dla podwtadnych, unikanie ukierunkowania wytgcznie na zyski finansowe.

5. Technokracja i silna hierarchizacja organizacji
vs dgzenie do uelastycznienia struktur, modeli wspotpracy, sciezek kontaktow.

Jaka jest zatem ,ztota recepta” na skutecz-
ne zapobieganie wypaleniu zawodowemu
przez lidera? Przede wszystkim odpowied-
nia troska w pierwszej kolejnosci o wiasny
dobrostan, a dopiero pozniej o kondycje psy-
chiczng swoich pracownikow. Istotna jest tez
otwartosc na podwitadnych, empatia, partner-
skie podejscie. Mysle, ze dobrym sposobem

Nna zapobieganie burnout jest proba wypraco-
wania wspolnie z pracownikami optymalnych
modeli wspotpracy, ktore bedg uwzgledniac
zarowno potrzeby pracownika, jak tez cele
biznesowe organizacji. Otwartos¢ managera
Na innowacyjne rozwigzania w tym zakresie
mMogg realnie przetozyc sie do zniwelowania
ryzyka wypalenia zawodowego w zespole.
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Kiedy spotykajg sie odmienne
zdania. Jak zarzadzaé Generation
Diversity?

Niejeden wspotczesny manager staje przed
kolejnym wyzwaniem, jakim jest zarzgdzanie
roznorodnoscig pracowniczych pokolen w or-
ganizacji. Generation Diversity okreslana
jest jako przepas¢ dzielgca przekonania
i zachowania przedstawicieli dwéch réz-
nych pokolen'”' Te -w kontekscie organizacji-
sg z pewnoscig zauwazalne w konfrontacji po-
kolenia Silvers z wkraczajgcymi na rynek pracy
Snowflakes. Roznice w mysleniu, dziataniu,
gustach moga stanowiC powazng przeszko-
de we wspotpracy pracownikow tych pokolen.
Jednak tak naprawde wszystko zalezy od ma-
drego zarzadzania roznorodnoscig pokolen
przez kadre managerska. Tym bardziej, ze na
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wspotczesnym rynku pracy nie konfrontujg
sie jedynie Silversi i Snowflakes, ale nie-
kiedy nawet pie¢ pokolen pracowniczych
jednoczesnie, gdzie kazde z nich ma swoje
poglady, wartosci i opinie.

Kluczowe w zarzgdzaniu roznicg pokolenio-
wa jest nietraktowanie jej jako zagrozenia czy
potencjalnego zrodta konfliktu. Liderzy po-
winni skupi¢ sie¢ na wykorzystaniu tych
wszystkich réznic we witasciwy sposéb
z korzyscig dla organizacji. Do realizacji tego
niezbedne jest zrozumienie oraz potgczenie
systemow wartosci, celow | oczekiwan kaz-
dego z pokolen, a tym samym budowanie na
nich przewagi konkurencyjnej firmy. Swiado-
mMosc pozytywnych aspektow roznicy pokole-
niowej pracownikow i traktowanie ich przez
Mmanagerow jako naturalng ewolucje, a nie re-
wolucje, jest podstawowym krokiem do zarzg-
dzania Generation Diversity.

Jak lider moze wykorzystac potencjat Generation Diversity?'o?

Budowanie mieszanych
grup zadaniowych

i tworzenie wzajemnych
transferow wiedzy

Podkreslanie korzysci
ze wspotpracy
Z pracownikami
w roznym wieku

Stwarzanie warunkow
utatwiajgcych
wspotprace miedzy
pokoleniami.

Wytrwata praca
nad budowaniem
zespotu

Praca nad zaangazo-
waniem mtodych ludzi
W sprawy zespotu w celu
budowania ich odpowie-

dzialnosci za zespot

Zastapienie komunikacji
indywidualnej wspolng
dyskusjg w celu lepszego
poznania zespotu

Dostosowanie zadan
do kompetenciji
pracownikow
w odniesieniu
doich wieku

Pokazywanie wspotpracy
zespotowe] jako wartosci
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Dlaczego managerowie powinni podjgc wy-
zZwanie zarzadzania roznorodnoscig pokole-
niowg? Chociazby dlatego, ze ta na state wpi-
suje sie w trendy rynku pracy na najblizsze lata.
Starzejgce sie spoteczenstwo oraz wkraczajgce
Nna rynek pracy pokolenie wychowane w cyfro-
wym | technologicznym Swiecie prezentuja
zupetnie odmienne poglady, wartosci, opinie.
Poza tym przemyslane zarzadzanie Gene-
ration Diversity moze by¢ czesciowym re-
medium na deficyt pracowniczy - pozwoli
zatrzymaé utalentowanych pracownikow
w réznym wieku, co przetozy sie na elastycz-
NosC dziatania organizacji, sprawng wspotpra-
ce oraz wzajemny transfer wiedzy (mentoring,
mentoring odwrocony). To wtasnie byt jeden
z powodow, dla ktorych zdecydowatam sie
uruchomic maoj autorski program _mentorin-
gowy - Reverse. Dzieki wspotpracy mtodych
specjalistow w roli mentora i zaawansowanych
wiekiem pracownikow w roli mentee udato sie
stworzyc¢ platforme skutecznej wymiany wie-
dzy miedzy roznymi pokoleniami pracownikow.
Z drugiej jednak strony kadra managerska nie
moze zapominac¢ o koniecznosci wypraco-
wania indywidualnego podejscia do kazdego
z pokolen, ktore jest konieczne do zrozumienia
jego potrzeb oraz odkrycia ich potencjatu'®.

R6znorodnosé i inkluzywnosg,
czyli DEIB

Roznice w zespole moga by¢ wypadkowa nie
tylko roznorodnosci pokoleniowej, ale row-
niez - jesli nie przede wszystkim - zréznico-
wania pod kgtem posiadanych talentow, ptci
czy zaplecza kulturowego. Kazdy manager
powinien liczy¢ sie z tym, ze przyjdzie mu
sie zmierzy¢ ze zintegrowaniem odbiega-
jacych od siebie pogladéw, kultur, warto-
sci. Aby sprosta¢ temu zadaniu, nalezy dazyc
do kierowania sie przy zarzgdzaniu zespotem
okreslong pulg wartosci sprzyjajgcych integra-
cji zroznicowanego zespotu. Na tym witasnie
polega idea DEIB, ktdra opiera sie na roznorod-
Nnosci, rownosci, integracji i budowaniu przyna-
leznosciw zespole/organizacji bez wzgledu na
wystepujgce roznice. Biorgc pod uwage dane,

(. syrowka.com
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ze do 2043 r. w USA Zzadna grupa rasowa czy
etniczna nie bedzie stanowita wiekszosci'®,
umiejetnosc integracji zroznicowanych warto-
scii poglagdow stanie sie koniecznoscia.

Diversity
Equity
Inclusion
Belonging

Zarzgdzanie roznorodnoscig moze byc¢ o tyle
trudne ze wzgledu na niejednoznaczne de-
finiowanie tego pojecia. Jak wskazujg bada-
nia wiele organizacji nie jest w stanie nie tyl-
ko okreslic jej definicji, ale co ciekawe, nawet
wskazac czy taka definicja jest okreslona wich
organizacji . W duzym stopniu moze wynikac
to z przybierania przez réznorodnosc rozmaitych
ksztattow zaleznych chociazby od specyfikida-
nego kraju. W krajach anglosaskich DEIB wy-
wodzi sie od roznic etnicznych. W naszej czesci
geograficznej skupitabym sie na ukierunko-
waniu na roznorodnos¢ w ramach trzech
zasadniczych grup: pteé¢, pracownicy 50+
oraz osoby niepetnosprawne'®. Kluczowe jest
wsparcie liderow i pomoc w dookresleniu i ra-
dzeniu sobie w rozmowach dotyczgcych tego
waznego i jednoczesnie wrazliwego tematu.

Po co wiasciwie zarzadzac roznorodnoscig?
Jak wczesniej wspomniatam, to nie jest przy-
sztosc. To terazniejszosc. Unikanie czy igno-
rowanie mniegjszosci jest nie tylko nie mile
widziane, ale moze doprowadzi¢ managersa,
a nawet wizerunek marki do tzw. Cancellingu
w opinii spotecznej. Zarowno mtodzi ludzie
jakitzw. talenty bedg oczekiwali od pracodaw-
coOw spetnienia swoich potrzeb i poszanowa-
nia wartosciiinnosci. Dla 46 proc. polskich pra-
cownikow istotne jest, aby pracowac dla firmy
aktywnie wspierajgcej rownosc, roznorodnosc
i integracje'®®. Wazne jest tez, ze atmosfera
w pracy, ktéra pozwala czuc¢ sie¢ swobodnie
i nie wywotuje leku w wyrazaniu swoich
opinii dla 87 proc. polskich pracownikow
jest tozsama z radoscig w pracy'°.
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W ramach ankiety przeprowadzonej przeze
mnie wsrod studentow na 4 miejscu znala-
zta sie kultura firmy wspierajgca i akceptujgca
roznorodnosc, czyli dajgca poczucie swobo-
dy w wyrazaniu siebie np. poprzez ubior czy
uzywanie zwrotow wskazujgcych na wybrang
ptciowosc.

Po drugie, umiejetne zarzgdzanie roznorod-
noscig bedzie stanowito przewage konkuren-
Cyjng organizacji w ciggu najblizszych lat. Zroz-
nicowany zespot to zespodt innowacyjny, a tym
samym zdolny do rozwigzywania problemow
w bardziej efektywny sposob™.

O strategii DEIB mozna by mowic¢ dtugo.
Jedng z najwazniejszych kwestii jest otwar-
tosC managerow na polityke witgczania,
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ktora pozwoli na wykorzystanie najwiek-
szego potencjatu zespotowej réznorodno-
sci. Kazdy pracownik powinien mie¢ row-
ne szanse do pracy i rozwoju.

Integracyjne srodowisko pracy gwaran-
tuje, ze wszyscy pracownicy - niezaleznie
od pochodzenia - majg takie same mozli-
wosci, zasoby i przestrzen do dzielenia sie
swoimi pomystami i czuja sie doceniani za
to, kim sa'”.

Réznorodnos¢ zespotéw przektada sie na
osigganie lepszych wynikéw, a osadzenie
integracji w kulturze organizacyjnej przy-
niesie szereg korzysci zaréwno pracowni-
kom, jak tez catej organizacji.

Efektywnosc DEIB w liczbach'™

Firmy okreslone jako otwarte na roznorodnosc miaty
1,7 razy wiekszg szanse na stanie sie liderem innowacyjnosci.
Byty tez 1.8 razy gotowe na zmiany.

Zespoty inkluzywne w 87 proc. przypadkow
podejmuja lepsze decyzje biznesowe.

Tego rodzaju zespoty
podejmuja kluczowe decyzje dwa razy szybciej,
a co za tym idzie skracajg spotkania o potowe.

Wdrozenie DEIB jest testem dojrzatosci nie
tylko managementu, jak tez catej organizacji,
ktora przejawia sie w gotowosci do popierania
roznych punktow widzenia, wspieraniu po-
przez dziatania inkluzywne pracownikow czy
sprawiedliwych praktykach i kulturze organi-
zacyjnej™ Jej zatozenia mogg byc realizowane
w roznorodny sposob, m.in. poprzez zapew-
nienie bezpieczenstwa psychicznego pra-
cowhnikoéw, aby otworzy¢ ich na wyrazanie

swoich opinii, wzmacnianie réznorodno-
sci poznawczej czy mozliwosci wypowie-
dzenia si¢ na okreslony temat w formie
anonimowej. Jednak najwazniejsza w DEIB
jest otwartosc¢ lidera na roznorodnosc i chec
dostrzezenia jej walorow, jak tez potencjatu
kazdego pracownika. Jak zrobi¢ to w prakty-
ce? Przeczytasz o tym szerzej w dalszej czesci
Future.
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Hybrydowy swiat, jak przystoso-
wac pracownikow do wspoétpra-
cy z technologia?

To, czym powinien nauczy¢ sie zarzgdzac
wspotczesny manager, to nie tylko zespot pra-
cownikow, ale rowniez nowoczesne techno-
logie, ktore na state wpisujg sie w dziatalnosc
organizacji. W kontekscie hybrydy cztowieka
i maszyny w firmie istotne jest rowniez rze-
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czywiste wspieranie podwitadnych w dosto-
sowaniu kwalifikacji do wspotpracy z techno-
logicznymi rozwigzaniami. Chociaz 53 proc.
Mmanagerow jest przekonanych, ze automaty-
zacja pozytywnie wptynie na rynek pracy, to
nie mMajg oni watpliwosci, iz takze znacznie go
zmieni. 45 proc. managerow jest przekona-
nych, ze dzisiejsi pracownicy nie posiadajg wta-
sciwych kwalifikacji, ktore pozwolg im poradzic
sobie z nowymi zagadnieniami zwigzanymi
z technologicznymi rozwigzaniami'®.

Wptyw automatyzacji na prace cztowieka'®

Zmiana profili Zmiana Zapotrzebowanie
zawodowych charakteru na nowe
zatrudnionych pracy umiejetnosci

Jakiej postawy liderow wymagajg pracowni-
cy W kontekscie koniecznosci zmierzenia sie
z technologicznymi innowacjami? Przede
wszystkim pewnosci, ze podjecie przez nich
trudu przekwalifikowania sie miatoby przeto-
zenie na gwarancje stabilnego zatrudnienia
oraz mozliwosci rozwoju ze strony pracodaw-
cy. Réwnie wazne sg rozwigzania, ktore po-
magatyby pracownikom wygospodarowac¢
czas na zdobywanie nowych kwalifikacji,
np. mozliwos¢ uczenia sie w czasie pracy,
dodatkowe dni wolne, elastyczny czas pra-
cy. Do przebranzowienia zachecityby rowniez
szkolenia organizowane, badz przynajmniej
finansowane przez pracodawce, co zdejmo-
watoby z pracownikow brzemie poszuki-
wania profesjonalnych kursow czy studiow.
W gre wchodzi réwniez chociazby cze$ciowe
finansowanie przez organizacje eduka-
cji pracownika. Istotng role odgrywa tez
mozliwosé udziatu w programach mento-
ringowych, gdzie dzieki transferowi wiedzy

c syrowka.com

wsrod pracownikow roznych pokolen mozliwe
jest uzupetnienie luk kompetencyjnych.

Niby koniecznosc przebranzowienia sie pra-
cownikow na wspotczesnym rynku pracy jest
oczywistoscig dla kazdego pracodawcy. Jed-
nak jak wskazuja badania tylko nieliczni ak-
tywnie wspierajg swoj zespét w zdoby-
waniu nowych kwalifikacji i umiejetnosci.
Chociaz wiele firm doswiadcza niedoboru
kadr, jedynie 6,3 proc. z nich wspiera przelbran-
zowienie pracownikow'®. A przeciez wystarczy
wdrozy¢ dobrze przemyslany up-skilling, aby
dostosowac pracownikow do nowych realiow.

Chcac poprowadzic swoj zespodt, lider musi
zmierzycC sie z wyzwaniem, jakim jest automa-
tyzacja pracy. Szczegodlnie, ze 49 proc. aktual-
nego czasu pracy pracownikow moze zostac
zautomatyzowane w najblizszym dziesieciole-
Ciu, co przektada sie na 7,3 mlIn stanowisk pra-
cy"e.

RAPORT FUTURE ® 2024

73



ROZDZIAL 21

Potencjat automatyzacji wedtug typow czynnosci'#®

‘75%> <71 %' 65%’

czynnosci fizyczne przetwarzanie danych zbieranie danych
W przewidywanym
otoczeniu

=
22% 9%

39% 29%

czynnosci fizyczne wykorzystanie wiedzy interakcje zarzgdzanie
W Nnieprzewidywanym i doswiadczenia Z innymi osobami ludzmi
otoczeniu

Potencjat automatyzacji wedtug branz”?

min
miejsc pracy

transport i magazynowanie 65 ®06
przetworstwo przemystowe 64 /‘ 19
gornictwo 56 f/ O,
budownictwo 52 4 0,5
rolnictwo 52 ,‘ 1,0
handel detaliczny i hurtowy 50 f 1,1

zakwaterowanie i gastronomia 49 f 0.2
ustugi komunalne 47 f 04
ustuga rynku nieruchomaosci 42 f O]l
administracja 40 f 0,7
kultura, rozrywka i rekreacja 37 f Ol
telekomunikacja 36 ? 0,1
finanse i ubezpieczenia 36 + 0,1
dziatalnosc profesjonalna, naukowa i techniczna 35 * 02
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 33 ,‘ 03
edukacja 26 & 03
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Z jednej strony wdrozenie automatyzacji be-
dzie skutkowato likwidacjg czesci zawodow.
Z drugigj jednak nie mozna zapominac, ze
przyczynisie do powstania nowych profesji czy
wymiany kompetencji potrzebnych na obec-
nych stanowiskach. Nie zmienia to jednak fak-
tu, ze pracownicy beda musieli zdobyc nowe
kwalifikacje, ktore pozwolg im wykonywac prace.
Nowe profesje mozna podzielic na takie, dla
ktorych technologia jest komplementarna
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(doskonatym przyktadem takiego zawodu jest
rosngce zapotrzebowanie w ostatnich latach
na analitykow danych) oraz takie, dla ktorych
technologia nie jest zagrozeniem (zwigzane
najczesciej z relacjami osobistymi)'?,

Szacuje sig, ze juz w 2030 r. zapotrzebowanie
Na umiejetnosci technologiczne mMmoze wzro-
snac ook. 50 proc, a na spoteczno-emocjonal-
ne o ok. 20 proc'.

Zmiana w kategoriach umiejetnosci, Europa Zachodnia,
wszystkie sektory, 2016-2030, procent czasu'#

fizyczne i manualne

-16%

podstawowe poznawcze

-17%

technologiczne

+52%

Zmiana w przepracowanych godzinach,
procent roznicy

Dobry manager powinien byc¢ swiadomy row-
niez tego, ze rozwigzania cyfrowe zupetnie zre-
definiujg definicje pracy cztowieka. Inwesty-
cje w tym zakresie wykreujg rowniez nowg

wizje pracy, ktéra powinna otwiera¢ sie
na potencjat pracownika poprzez: wartosci,
partnerstwo, dobre samopoczucie, zwinnosc
oraz energie'®.
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Wsparcie managementu
przy wdrozeniu automatyzacji w organizacji'?®
REKOMENDACJE

Otwarcie na nowe technologie
i zmiana procesow biznesowych.

c syrowka.com

Rozpoznanie roli kapitatu ludzkiego
jako podstawy kreowania wartosci
przewagi konkurencyjnej:

a. l[dentyfikacja zmian w strukturze
kwalifikacji i zatrudnienia.

b. Identyfikacja kwalifikacji, ktore bedg
koniecznoscig w przysztosci i dialog
ze wspotpracownikami.

c. Rozpoczecie dialogu nt. podniesienia
kwalifikacji oraz ksztattowanie wewnetrz-
nych i zewnetrznych programow szkole-
niowych.
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Manager nie boi
sie wyzwan

rekomendacje
Kasi Syréwki

Przyznaje, ze wspotczesni liderzy muszg zmie-
rzyc sie z szeregiem wyzwan, ktore dotycza roz-
nych aspektow wspodtpracy z zespotem. Jed-
nak ich swiadomosc, jak takze troska o rozwoj
witasny i wspotpracownikow stwarza ogromne
szanse na poradzenie sobie z najwazniejszymi
Z nich.

Istotne jest, aby managerw swoich dziataniach
nie pomijat swoich pracownikow. Wspolne
prace projektowe, zaangazowanie w nie ta-
lentow, zauwazenie i docenienie potencjatu
kazdego pracownika - to najprostsza droga do
budowy zaangazowania u ludzi.

Kolejng jest aktywne wspieranie podwtadnych
w ich zawodowej aktywnosci - dotyczy to za-
rowno checi zdobywania nowych umiejetno-
sci i kwalifikacji, jak tez budowania poczucia
dobrostanu. Pracownik powinien miec doze

duzej swobody (autonomii) w dokonywaniu
wyborow i zarzadzaniu wtasng energia. Ta jed-
nak powinna is¢ w parze z poczuciem wspar-
Ciai zrozumienia przez przetozonego.

Do optymalizacji wspotpracy warto wyko-
rzystac rowniez rozwigzania technologiczne.
Przemyslana zmiana procesow biznesowych
obejmujgca rowniez kanaty komunikacji z pra-
cownikami, uproszczenie zadan z wykorzy-
staniem nowoczesnych technologii, wspolne
projektowanie pracy (job crafting czy elastycz-
ny plan pracy) i mozliwosci wykorzystana no-
woczesnych technologii do jej optymalizacji -
to wszystko z pewnoscig pozwoli wypracowac
najlepsze modele wspotpracy uwzgledniajgce
potencjat zarowno pracownika, jak tez techno-
logicznych rozwigzan.
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Kobieta manager
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Redaktorka naczelna i wydawczyni portalu Pracujwlogistyce.pl z ponad 30-letnim doswiadczeniem w branzy; wspotor-

ganizatorka Ogolnopolskich Targdw Pracy Branzy TSL i Plebiscytu Przyjazny Pracodawca TSL; autorka, twdrczyni i orga-

nizatorka Forum Kobiet w Logistyce oraz wyrdznienia ,Kobieta roku w Logistyce”, w ramach ktérego tworzy spotecznosc

menedzerekiliderek wlogistyce, wspierajac je poprzez rozne inicjatywy i programy; propagatorka idei rownosci ptci oraz

badaczka rozwoju przywodztwa kobiet w logistyce; autorka raportu ,Przywodztwo kobiet w logistyce - gdzie jestesmy

i co dalej”; wyktadowczyni.

Prognoza eksperta

Jaki wktad do organizacji moga wniesc kobie-
ty-liderki? Czy ptec zenska zostanie dopuszczo-
na do stanowisk kierowniczych w najblizszych
latach i czy ma realne szanse na przetamanie
meskiego patriarchatu?

Prowadze badania nad przywodztwem ko-
biet w branzy logistycznej i ewidentnie wynika
Z nich, ze zenska kadra menedzerska wnosi
W organizacje nowa perspektywe prowadze-
nia biznesu i swieze spojrzenie na procesy za-
rzgdzania w firmach. Liderki sg swietnie wy-
ksztatcone, 86% z nich stale poszerza i rozwija
swoje kompetencje. Z pewnoscig kobiety le-
piej reagujg na sytuacje kryzysowe ze wzgle-
du na wieksza elastycznos¢ w podejsciu do
zmian. Wnoszg tez wiecej empatii i zrozumie-
nia, a takze majg Swietng intuicje, ktora ma
szczegolne znaczenie w czasach niepewno-
sci. Niestety z drugiej strony, meska czesc ze-
spotow menedzerskich czesto uznaje te cechy
za stabosci. Wrecz je wysmiewa, co powoduje
wycofanie sie wielu pan ze sciezki awansu albo
procesow zmian wich firmach. Po prostu takie
traktowanie zniecheca je do podejmowania
inicjatywy i dziatan. To ogromna strata dla tych
organizacji i czynnik hamulcowy ich rozwoju.

Oczywiscie, przywodztwo nie ma pfici, ale
Z pewnoscig style zarzgdzania sg determino-
wane przez cechy charakterystyczne tak dla
kobiet jak i mezczyzn. Mezczyzni czesciej pre-
zentujg styl zarzgdzania transakcyjny, skupiony
Nna wynikach i szybkim osiggnieciu celu, a ko-
biety styl transformacyjny, czyli bardziej relacyj-
ny, otwarty na nowe rozwigzania i nastawiony
na rozwoj. Najlepiej bytoby, gdyby zarzady albo
zespoty menedzerskie tgczyty te wszystkie
kompetencje w rownym stopniu, a wiec pary-
tet. Jednak patrzac generalnie na zarzady firm,
obecnie w Polsce zaledwie w ok. 20% sktadaja
sieone z kobiet. Nie mozna jednak powiedziec,
Z€ nic sie nie zmienia w tym obszarze. Zmiany
zachodzg, ale zbyt powoli. Nie wiem jak jest
w innych branzach, logistyka, wbrew opinii iz
jest to meski sektor, radzi sobie catkiem niezle
i postep jest zauwazalny. Liczba menedzerek
sie zwieksza, a organizacje starajg sie wspierac
rozwoj przywodztwa kobiet. Brakuje przyspie-
szenia tego procesu, a paniom wiecej odwadi,
aby nie baty sie wyrazac swojego zdania i sie-
gac po wiecej, po awans, aby wreszcie uwierzy-
ty w siebie i w swoje kompetencje oraz mozli-
wosci. Tutaj potrzebna jest zmiana mentalna,
PO obu stronach - zenskiegj i meskiej, a ta jest
najtrudniejsza i wymaga czasu.

(. syrowka.com

RAPORT FUTURE ® 2024 79

ROZDZIAL 2.2



ROZDZIAL 2.2

Kobieta manager

Zaktada sie, ze mamy do czynienia z rowno-
uprawnieniem na rynku pracy, przynajmnigj
tym krajowym. | chociaz z roku na rok sytuacja
kobiet na polskim rynku pracy sie zmienia na
lepsze, to nadal jest wiele do nadrobienia. We-
dtug analiz Gender Equality Index nasz kraj
zajmuje 23 miejsce w Unii Europejskiej pod
wzgledem rownouprawnienia ptci'?. Nierow-
nosci ptacowe kobiet i mezczyzn, ,szklane su-
fity” awansow dla kobiet czy nieréwne szanse
nie tylko na budowanie kariery zawodowej, ale
nawet Na podjecie zawodowe]j aktywnosci - to

problemy, ktore towarzyszg nam od lat. Jed-
Nnak zupetnie niedawno zaczeto przygladac
im sie blizej, a kwestia rownosci kobiet i mez-
czyzn w kontekscie kariery zawodowej stata sie
jednym z gtownych tematow wspotczesnego
rynku pracy. W duzym stopniu wptynety na to
nie tylko coraz wyzsze kwalifikacje zawodowe
zdobywane przez kobiety, ale rowniez zatoze-
nia polityki DE&I, wg ktorej kwestie demogra-
ficzne nie powinny miec¢ zadnego wptywu na
kariere zawodowa pracownikow w organiza-
cjach.

Jakie przeszkody wynikajgce z ptci
napotkatas/napotkates w swojej karierze?

kobieta

57% |
Faworyzowanie 0sob ptci
przeciwnej niz maoja

56% |
Kierowanie sie stereoty-
pamiw podejmowaniu
decyzji o zatrudnieniu

45% |
Zaktadanie mniejszej
dyspozycyjnosci osob

mMojej pici

lub awansie

42% |
Brak zaufania
do posiadanych
kwalifikacji

40% |
Szklany sufit

40% |
Brak wsparcia przy
budowaniu autorytetu

A

syrowka.com
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31% |
Trudnosci z pogodze-
niem pracy z zyciem

prywatnym

27% |
Obawa firmy przed
zatrudnieniem osob

mojej pici

21% |

29% |

Trudnosci ,przebicia sie”

w branzy

26% |
Brak zrozumienia
dla pracujgcych
rodzicow

ROZDZIAL 2.2

28% |
Niechec przetozonych
i zarzgdu do osob
mMojej pici

21% |
Trudnosci z powrotem
do pracy po urlopie
rodzicielskim

12% |

Brak wsparcia ze strony
innych osolb Mojej ptci

Ograniczenie mozliwosci
ubiegania sie o okreslone
stanowisko ze wzgledu

na ptec
5% | 5% |
Krzywdzgca koniecznosc Inne
zapewnienia parytetow
w firmie
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Licze, ze z kazdym rokiem dyskurs nt. sytuacji
kobiet na - nie tylko polskim, ale globalnym -
rynku pracy bedzie coraz gtosnigjszy, a ptec
- teoretycznie stabsza, choc niekiedy o wiele
bardziej zdeterminowana - bedzie miata takie
same szanse na zawodowy rozwoj jak mez-
czyzni. Tym bardziej, ze my kobiety jestesmy
coraz bardziej swiadome swoich zyciowych
celow. Pozbywamy sie tez powoli stereotypu
Matki Polki, ktora w petni poswieca sie wycho-
waniu potomstwa, rezygnujac przy tym nie
tylko z kariery zawodowej, ale tak naprawde
z samej siebie. Wiemy, czego chcemy, a posia-
danie dzieci nie jest dla nas zadng przeszko-
da w realizacji zawodowych marzen. Chociaz
z przeszkodami wynikajgcymi z bycia kobietg
spotkato sie w karierze zawodowej az 57 proc.
z nas %,

Jak wtasciwie wyglagda sytuacja kobiet na ryn-
ku pracy? Mimo ukierunkowania na rowno-
uprawnienie w kontekscie kariery zawodowej,
podejmowanie aktywnosci zawodowej i 0sig-
ganie zawodowych sukcesow przez kobiety
jest nadal stosunkowo trudne. 94 proc. kobiet
dostrzega bariery, ktore ograniczajg ich szanse
Nna uzyskanie awansu. Wedtug 58 proc. z nich
sg one zupetnie pomijane w procesach pro-
mocyjnych w organizacjach 2.

Roznice miedzy pracujgcymi mezczyznami
i kobietami widoczne sg rowniez w kontekscie

ROZDZIAL 2.2

wysokosci wynagrodzenia. Nieskorygowana
luka ptacowa w naszym kraju (wg Eurosta-
tu) wynosi 4,5 proc. To dosc¢ dobry wynik przy
sredniej UE na poziomie 127 proc. Jednak naj-
nowsze statystyki w tym zakresie wskazujg, ze
skorygowana luka ptacowa (ktora uwzglednia
porownanie pracownikow o podobnym wy-
ksztatceniu, zajmowanym stanowisku i stazu
pracy, dla Polski wynosi 12,2 proc., co prze-
kracza srednia unijng o jeden punkt pro-
centowy"”'. Swiadomos¢ nierdwnosci ptac jest
wysoka wsrod kobiet. Tylko 35 proc. z nich jest
przekonanych, ze pracownicy na podobnych
stanowiskach sg sprawiedliwie wynagradzani
bez wzgledu na ptec’®?

Co ciekawe, chociaz dla 94 proc. kobiet kariera
zawodowa odgrywa bardzo wazng role w zy-
ciu®? tylko 39 proc. z nich ma opracowany plan
rozwoju zawodowego™*. Kobiety zdajg sie dzia-
tac w tym kontekscie po czesci spontanicznie,
zdajgc sie niekiedy na to, co przyniesie im los.
A przeciez ukierunkowanie kariery zawodowe]
nie jest wcale trudne. | chociaz wymaga nieco
wysitku, to solidnie opracowany plan na rozwaoj,
a pozniej konsekwentna jego realizacja po-
zwolg osiggnac zawodowe cele bez wzgledu
na ptec.

A skoro juz o sukcesie mowa - czym wtasciwie
dla kobietjest sukces zawodowy? Jedng z moz-
liwych odpowiedzi jest praca, ktora daje satys-
fakcje. Jednak czy kobiety aktywne zawodowo
rzeczywiscie sg zadowolone ze swojej pracy?
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Czy poziom obecnie zajmowanego stanowiska
jest dla Ciebie zadowalajgcy?™*°

4%

kobieta

mezczyzna

. zdecydowanie zadowalajacy

. zadowalajgcy

. trudno powiedzieé

niezadowalajacy

zdecydowanie niezadowalajgcy

Inng kwestig jest poziom zajmowanego sta-
nowiska, ktory jest utozsamiany przez kobiety
z osiggnieciem zyciowego sukcesu. Dla wiek-
szosci jest nim stanowisko managera/kierow-
nika (31 proc.). Mianem zawodowego sukcesu
jest rowniez osiggniecie stanowiska dyrektora
(27 proc.). Co ciekawe, do zawodowego spet-
nienia nie zawsze jest konieczne zajmowa-
nie stanowiska kierowniczego. 16 proc. kobiet
uwaza za zawodowy sukces osiggniecie stano-
wiska samodzielnego specjalisty. Nizej upla-
sowato sie nawet stanowisko dyrektora zarzg-
dzajgcego (12 proc.). Czesc pan za zawodowy
sukces uwaza rowniez posiadanie wtasnej fir-
my (7 proc)’®

Mysle, ze w temacie pozycji kobiet na rynku
pracy nie sposob pomingc rowniez dyskrymi-

c syrowka.com

nacje zawodowa stabszej ptci. Chociaz trzeba
przyznac, ze z biegiem lat kobiety coraz cze-
sciej zajmujg stanowiska w typowo ,meskich’
obszarach zawodowych, np. logistyce czy pro-
dukcji, to jak wskazuje badanie pracuj.pl ,Polki
w pracy fizycznej. Zycie zawodowe fachowcodw
z kobiecej perspektywy” kobiety sprawdzajg
sie jako wykwalifikowani pracownicy fizyczni.
Same dosc dobrze oceniajg wykonywanie wta-
snych obowigzkow w zakresie obstugi specja-
listycznych maszyn i urzadzen (76,5 proc.). Co
ciekawe, na podobnym poziomie oceniajg je
mezczyzni (74 proc.). 73 proc. z nich pozytyw-
nie ocenia umiegjetnosci swoich wspotpracow-
niczek, a zdaniem 62 proc. - kobiety wykonuja
prace fizyczng rownie dobrze, co mezczyzni™’.
Dodatkowo same panie coraz bardziej intere-
sujg sie pracg fizyczna.

RAPORT FUTURE ® 2024
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Zawody postrzegane jako zyskujgce na popularnosci
wsrod kobiet w ostatnich 5 latach™®

mezczyzna

65% 55% 5490
68% 549 55%
kierowczyni/kierowca kurierka pracowniczka
ciezarowki produkcji
449 42% 4196 58%
46% 38% 559% 579%
kucharka magazynierka operatorka dostawczyni
maszyn

awans ze wzgledu na.. brak uznania kom-

| chociaz mogtoby sie wydawac, ze kobiety sg
petencji kobiet za rowne kompetencjom

coraz czesciej doceniane pod katem posiada-
nych kompetencji, to 41 proc. z nich przyzna- mezczyzn°.
je, ze poniosto porazke lub nie ma szans na
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Macierzynstwo, ktoére nie
wyklucza

Chociaz kobiety sg otwarte na rozne sciezki za-
wodowego rozwoju, czesto spotykajg sie z jed-
Ng zasadniczg barierg: macierzynstwem. Po-
siadanie potomstwa nie jest traktowane przez
kobiety jako bariera w realizacji kariery zawo-
dowej, choc¢ przyznaje, ze wymaga od nich
wiekszego wysitku i lepszego zorganizowania.

ROZDZIAL 2.2

Niestety nadal bardzo czesto w organizacjach
mozna spotkac sie z dyskryminacjg aktywnych
zawodowo matek, gdzie pracodawcy spo-
strzegaja je przede wszystkim przez pryzmat
macierzynstwa a nie posiadanych kompeten-
Cji. 24 proc. mam boi sie braku zrozumienia ze
strony pracodawcy dotyczgcego ich ewentu-
alnych nieobecnosci zwigzanych z chorobami
dziecka czy mniejszej dyspozycyjnosci'.

tgczenie macierzynstwa z pracg.”

Najczestsze skojarzenia

niezaleznos¢
samorealizacja

zmeczenie
tesknota

Wedtug wiekszosci N4

Polakow matki sa:

25%

a nawet
lepszymi

61%

réownie
dobrymi

syrowka.com

S

wielozadaniowosé¢

stres

satysfakcja
niewyspanie
trudnosci

balans

pracownikami
Niz pozostate kobiety
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Umowmy sie: godzenie obowigzkow zawodo-
wych i rodzicielskich nie jest proste. 66 proc.
aktywnych zawodowo kobiet przyznaje, ze
napotkata w swojej zawodowej karierze prze-
szkody dotyczace pogodzenia pracy z wycho-
waniem potomstwa. Co ciekawe, taki sam pro-
blem napotkato jedynie 37 proc. mezczyzn
142 Ten kontrast doskonale potwierdza to,
Zze odpowiedzialno$¢ za wychowanie dzie-
ci nadal przypisuje sie¢ przede wszystkim
matkom. Uwiktanie kobiet w tradycyjne role
jest kluczowag zewnetrzng barierg w ich aktywi-
zacji zawodowej (wg 72 proc. kobiet, a 64 proc.
ogdtu spoteczenistwa)*s. 1/3 ogdtu badanych
dostrzegta nawet zjawisko ,kary za macie-
rzynstwo” '«

Zasadniczymi trudnosciami, jakie napotyka sie
W Mmiejscu pracy aktywna zawodowo mama, sg
trudnosciw pogodzeniu obowigzkow zawodo-
wych z zyciem prywatnym oraz brak utatwien

ROZDZIAL 2.2

ze strony pracodawcy po powrocie do pracy™.
Istotny jest rowniez fakt, ze takie obowigzki pry-
watne jak wychowanie dzieci jest dla 51 proc.
kobiet pracujgcych powodem do rezygnacii
Z awansu'.

Nie ma co ukrywac, ze matki i ojcowie nie sg
rowno traktowani na rynku pracy (zgadza sie
Z tym 65 proc. spoteczenstwa). Tym bardziej
dla matek powracajacych na rynek pracy klu-
czowe jest wsparcie - nie tylko najblizszych
0sOb, ale przede wszystkim pracodawcy i pan-
stwa'?’.

Pracodawca, ktory wspiera aktywne zawodo-
wo Mamy, moze tylko zyskac. Jako lider/ka po-
winienes sobie uswiadomic, ze doswiadczenie
macierzynstwa przektada sie pozytywnie na
kompetencje zatrudnione] kobiety. Mama-
-pracownik z pewnoscig whniesie zupetnie
nowag wartosc do organizacji.

Mama-pracownik -
jakie kompetencje wnosi do organizacji?'®
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Pocieszajgce jest, ze role matki-pracownika
potrafi doceni¢ spoteczenstwo. Zdaniem 61
proc. matki sg rownie dobrymi, a zdaniem 25
proc. nawet lepszymi pracownicami niz inne
kobiety™°.

Co organizacja moze zrobic, aby utatwic ak-
tywnosc zawodowg Mam? Wstuchac sie w ich
potrzeby dotyczgce organizacji pracy i starac
sie na nie odpowiedziec. Kobiety wracajgce
na rynek pracy po urodzeniu dziecka za naj-
wazniejsze utatwienia po stronie pracodawcy
wskazujg: elastyczne godziny pracy (67,1 proc.),
mozliwosc pracy z domu (48 proc.), atmosfera
w firmie wspierajgca rodzicow (30,8 proc.) czy
powrot na czesc etatu (254 proc.) 0.

Co ciekawe, dla 85, proc. badanych utatwie-
niem powrotu do pracy jest.. otrzymanie pod-
wyzKi/awansu. Z drugiej strony pozycja ta jest
Nna rowni ze zmniegjszeniem presji zwigzanej
z wynikami™'. Taka rozbieznosc¢ wskazuje jak
odmienne podejscie do aktywnosci zawodo-
wej majg Mamy. Tym bardzie] pracodawca
powinien poznac realne potrzeby swoich pra-
cownic, aby moc stworzy¢ warunki pracy po-
zwalajgce na zawodowy rozwoj i pogodzenie
obowigzkow macierzynskich.

ROZDZIAL 2.2

Kobiety - cho¢ czesto nadal traktowane jako
ptec stabsza - coraz czesciej zajmujg stanowi-
ska kierownicze. Wynika to nie tylko z ich de-
terminacji w osiggnieciu zawodowego sukce-
su, ale rowniez z coraz czestszego docenienia
kompetencji, ktorymi roznig sie od mezczyzn.
Co ciekawe, objecie strategicznych stanowisk
w firmie przez kobiety zdaniem 86 proc. z nich
przyczynia sie do tatwiegjszego rozwoju karie-
ry'®?. Z drugiej jednak strony 58 proc. przyzna-
je, ze jest pomijana w procesach awanso-
wania >,

W kontekscie zajmowania przez kobiety stano-
wisk managerskich nalezy zatrzymac sie przy
jednej istotne] kwestii: opinii kobiet na swaoj
temat. Liczne badania wskazujg, ze chociaz
posiadamy szereg waznych kompetencji, a na-
sze doswiadczenia wzbogacone sg czesto o te
rodzicielskie, nie wierzymy w siebie. 62 proc.
kobiet pracujacych w logistyce nie ubiega
sie o awans na wyzsze stanowisko wiasnie
ze wzgledu na brak pewnosci siebie i wia-
ry w powodzenie'™. Cdyby mocniej przyjrzec
sie kwestii wiary kobiet aktywnych zawodowo
we wiasne sity, moze okazac sie, ze problem
jest naprawde powazny, a tego rodzaju barier
W rozwoju zawodowym jest o wiele wiece.
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Prosze wskazac z ponizszej listy trzy pojecia,
Ktore uwazasz za kluczowe bariery wewnetrzne
W aktywizacji kobiet w sektorze finansowym'=.

fasadowa skromnosé

zgodnie z ktorg kobiety uwazajg,
ze nie wypada przedstawiac siebie

samej w korzystnym swietle

niski poziom
asertywnosci

N

potrzeba akceptacji
ze strony przetozonych

0

kobiety

Czy zatem kobiety mogg by¢ dobrymi lidera-
mi? Oczywiscie, ze tak! Co wiecej, udziat kobiet
na stanowiskach kierowniczych i manager-
skich w Polsce jest stosunkowo wysoki na tle
unijnych krajow i wynosi 43 proc. Z drugiej jed-
Nnak strony panie stanowig jedynie 26,3 proc.
0sOb zasiadajacych w zarzgdach najwiekszych
spotek gietdowych, gdzie srednia europejska
wynosi 34 proc’®. Istotne jest rowniez to, ze
kobiety na stanowiskach liderskich/mana-
gerskich majg znacznie ograniczony wptyw
na decyzje w swoich organizacjach, o ile nie
zajmuja stanowisk prezesowskich lub wta-
Scicielskich'>.

c syrowka.com

lek przed zajmowaniem
kierowniczych stanowisk

ar

nie ma takich
barier

o)

mMmezczyzNi

brak odwagi
formutowania i wyrazania
witasnych potrzeb

‘N

nieradzenie sobie
Z negatywnym
podejsciem przetozonych

A

inne

Powyzsze dane doskonale ukazujg jak duzy jest
rozdzwiek w kwestii zajnowania przez panie
stanowisk liderskich, a ich realnych mozliwo-
scidecyzyjnych. Mysle, ze to powazny problem,
ktorym warto zajac sie w najblizszych latach
nie tylko po to, aby pozbyc sie fatszywego po-
czucia sprawczosci kobiet na stanowiskach
managerskich, ale przede wszystkim dlatego,
aby realnie docenic kompetencje zenskiej ptci
Nna tego rodzaju stanowiskach. A co wazne ko-
bieta-manager wnosi do organizacji szereg
umiejetnosci, ktorych nie posiadajg mezczyzni.
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Sita kobiet-liderek - dlaczego warto?™>®

Kobiety plasuja
sie na rowni

Z mezczyznami

lub nawet wyzej
w7 z8cech

przywodczych.

Obecnosc kobiet
Nna stanowiskach
managerskich
wptywa pozytywnie
na procesy grupowe
i wspotprace
W zespole.

Mysle, ze powyzsze argumenty sg wystarcza- wOj organizacji, nie sg doceniane. Za to kobie-
jgce, aby firmy mocniej zainteresowaty sie ob- ty-liderki - w porownaniu z mezczyznami na
sadzaniem kobiet na stanowiskach kierowni- analogicznych stanowiskach - robig o wiele
czych. wiecej w kontekscie budowania poczucia

dobrostanu pracownikéw czy promowania
Jednoczesnie czuje sie w obowigzku ostrzec, réwnosci, r6znorodnosci i kultury wiacze-
ze bycie kobietg-liderem jest ogromnym wy- nia w organizacji. Jednak bardzo czesto te
zwaniem. Jak wskazujg badania kobiety-lider- ich dziatania nie sg dostrzegane i uznawane
Ki sg przepracowane, a mimao swojego wysitku, przez kadre kierownicza'®.

jaki wktadajg w swojg prace zawodows i roz-

c syrowka.com

RAPORT FUTURE ® 2024 89



86%

managerek
uwaza siebie
za liderke'°,

gdyz

To, co mnie szczegolnie zadowala w kontek-
scie kobiet-liderek, toich coraz wieksza swiado-
mMosc dotyczaca witasnych oczekiwan wobec
miejsca pracy. Mowigc wprost: kobiety-mana-
gerki chcg lepszej kultury pracy, a zasadnicze
sprawy, na jakich im zalezy to m.in. wieksza
elastycznosc, organizacja bardziej oddana pra-
cownikowi, budowanie poczucia dobrostanu,
realizacja DEIB'™®'. Niektorzy badacze twierdza

ROZDZIAL 2.2
MOj zespot sie rozwija, pracownicy
awansujg, a dzieki nim rosng wyniki
finansowe firmy

wyznaczam trendy, daje przyktad
Moim pracownikom

wspieram swoich ludzi i szukam
kierunkow rozwoju dla zespotu

wrecz, ze kobiety-liderki stanowig potacze-
nie miedzy tradycyjnym zarzadzaniem,
a zarzadzaniem przysztosci. Swoimi dziata-
niami chcg stworzy¢ warunki pracy i rozwoju,
ktore spetnig oczekiwania pokolen wkraczajg-
cych na rynek pracy. Mysle, ze takie spojrzenie
na role kobiet-liderek w organizacjach powin-
Nno zwiekszyC szanse pan na wprowadzanie re-
alnych zmian w organizacjach.

c syrowka.com
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Sita kobiet

rekomendacje
Kasi Syréwki

Bez watpienia w kobietach tkwi szczegdlna
sita, ktorej zrodto wywodzi sie nie tylko z ich
psychologicznego i emocjonalnego podejscia
do zycia, ale takze z doswiadczen - zawodo-
wych irodzicielskich. Zgodze sie tez, ze realiza-
cja zawodowej kariery przez kobiety (a szcze-
golnie kobiety-matki) nie jest prosta i wymaga
od pan szczegolnego wysitku ocraz determina-
cji. Jednak biorgc pod uwage potencjat, jaki
kobiety wnoszg do organizacji, warto podej-
mowac wszystkie mozliwe kroki, ktore utatwi-
tyby im powrdot na rynek pracy i rozwoj kariery
zawodowe.

Jako lider powinienes nie tylko doceniac¢ ko-
biety w swoim zespole, ale takze sprzyjac im
w ich rozwoju. Dlatego tak wazna jest otwar-
tosc liderow na potrzeby kobiet zwigzanych

ze swobodnym formowaniem czasu i systemu
pracy, oczekiwaniamidotyczgcymi mozliwosci
udziatu w szkoleniach i programach mentorin-
gowych, jak tez uwaznosc na trudnosci wynika-
jgce z obowigzkow rodzicielskich.

Wazne jest rowniez propagowanie zatozen
DEIB, w ktorych rownouprawnienie ptci oraz
pominiecie kwestii demograficznych w pro-
cesie awansowania odgrywajg kluczowa role.
Najwyzsza pora dostrzec potencjat kobiet,
a ich doswiadczenie i dgzenia do budowania
nowej kultury organizacyjnej wykorzystac do
tworzenia srodowiska pracy przyjaznego nie
tylko kobietom, ale przede wszystkim pracow-
nikom. Wszak kobieca intuicja jest podobno
niezawodna. Czemu by jej nie wykorzystac dla
rozwoju witasnej organizacji?

ROZDZIAL 2.2
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Ramie w ramie z pracownikiem -
manager przysztosci
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Wiceprezes ICAN Institute, wspottwadrca magazynow ,MIT Sloan Management Review Polska” oraz ,ICAN Management

Review” - tytutow, ktore ksztattujg nowe pokolenia przywodcow i kadry zarzgdzajgcej; od 2004 r. wyktadowca i trener

biznesu w ICAN Institute; wlatach 2004-2005 Wiceminister Finansow RP w rzadzie premiera Marka Belki; specjalista ds.

zarzadzania strategicznego, procesow sprzedazy i marketingu, a takze modeli przywodztwa sprawdzajgcych sie w dy-

namicznym i ztozonym otoczeniu rynkowym, ktory doswiadczenie zdobywat jako top executive wielu spotek, m.in. Me-
dicover Holding BV, Norwich Union, TUIR Warta S.A, Agros Holding SA, B.P.S. Consultants Poland Sp. z 0.0; Doctor of
Business Administration w Polskiej Akademii Nauk, Master of Business Administration w Carlson School of Management

University of Minnesota oraz Magistra Inzyniera Nawigatora Morskiego w Wyzszej Szkole Morskiej w Gdyni.

Prognoza eksperta

Ponad 15 lat temu opublikowano wyniki ba-
dan prof. Nohrii z Harvard Business School
dotyczgcych stosowania praktyk zarzadczych
prowadzgcych do sukcesu biznesowego. Oka-
zato sie, ze tych praktyk jest az 220. Po zasto-
sowaniu metod statystycznych i po dalszej
analizie istotnosci okazato sie, ze 18 praktyk jest
Nnajbardziej istotnych, z tego cztery pojawity sie
jako ,must have”. Nalezaty do nich posiadanie
dobrze sformutowanej strategii; umiejetnosc
skutecznego wdrozenia strategii; odbiurokra-
tyzowana, elastyczna struktura organizacyjna
i kultura organizacyjna powodujaca, ze praca
w firmie ma charakter unikalny. Pozostate czte-
ry — tj. przywodztwo wysokiej proby na kazdym
szczeblu organizacji, umiejetnosc towienia
i rozwijania talentow, zdolnos¢ do innowacji
we wszystkich aspektach modelu biznesowe-
go oraz zdolnos¢ do skutecznego przejmo-
wania i integrowania innych firm - takze byty
wazne. Dopiero na 14 miejscu w tym badaniu

znalazta sie zdolnosc firmy do szybkich zmian
technologicznych. Z perspektywy dzisiejszego
lidera przysztosci mozemy powtorzyc za prof.
GCeorgem Westermanem z MIT Slon School
of Management: ,Dzisiaj kluczowa umiejet-
noscig, ktorg muszg posiadac menedzerowie,
to umigjetnosc wyboru wtasciwej technologii
i zdolnosc do jej szybkiej adaptacji, z korzyscia
dla przedsiebiorstwa.” Lider przysztosci musi
wiec rozumiec¢ technologie, jej funkcjonal-
NosSC 1 skutecznosc w kontekscie budowania
trasformacyjnej strategii, kultury organizacyj-
nej, struktury. Powinien rozumiec¢ ztozona
swojg role lidera w swiecie nowych technologii,
Ktore czynig zycie bezpieczniejszym, wygod-
niejszym i zdrowszym. W tym wszystkim nie
powinien zapominac o ludziach, ktorzy z nim
wspotpracujg. Sitg napedowag kazdego mana-
gera jest jego zespot - dlatego jego potrzeby
rowniez powinny byc¢ uwzglednione w strate-
gii kazdego lidera.

(. syrowka.com
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Ramie w ramie z pracownikiem -
Mmanager przysztosci

Postawa, jaka powinni wykazac sie liderzy, kto-
rzy chcg docenic kobiety w swoim srodowisku
pracy, wskazuje istotny trend na najblizsze lata.
Partnerstwo - bez watpienia to hasto powinno
przyswiecac skutecznym managerom przy-
najmniej przez najblizszg dekade. Ostatnie
lata jasno wskazujg, ze niepotrzebni sg liderzy
autorytarni, ktorych kompetencje ograniczaja
sie jedynie do wskazywania zadan i rozlicza-
nia wspotpracownikow z osiggnietych KPI.
Wspotczesny lider - a przede wszystkim lider
przysztosci - to przywodca, ktory docenia po-
tencjat swoich pracownikow, dostrzega w kaz-
dym z nich wartosci, jakie wnosi do organizacji,
a jednoczesnie traktuje pracownika nie jako
jedynie wykonawce powierzonych zadan, ale
jako partnera w budowaniu pozycji organiza-
cji. Dlatego konieczne jest przemodelowanie
tradycyjnych schematow zarzgdzania na rzecz
tych skierowanych ku pracownikowi i jego roz-
WOJOWI.

Ostatnio trafitam na ciekawg teze dotyczaca
liderow, ktora wskazywata zasadnicze zada-

nia, jakie powinnirealizowac CEO: sprawnosg¢,
skutecznosé, zarzadzanie w zgodzie z pra-
wem. W tym samym opracowaniu spotka-
tam sie rowniez z tezg, ze realizowanie zadan
managerskich jest niemozliwe bez dziatan
witgczajacych. | musze przyznac, ze w duzym
stopniu zgadzam sie z tym spostrzezeniem.
Jedynym moim zastrzezeniem jest to, ze cho-
ciaz kultura wtagczania - w formie bardziej za-
maskowanej towarzyszy liderom od dawna
- dopiero w okresie pandemii zaczeto akcen-
towac jego zatozenia. Lepiej pozno niz wca-
le, aczkolwiek rzeczywiscie ograniczenia tzw.
witagczania jedynie do kategorii przywodztwa,
nie jest do konca witasciwie. Dlaczego zatem
nadatam taki podtytut? Przede wszystkim,
aby podkreslic role i zatozenia tej idei rowniez
w roli managerskiej.

Najprostszg definicjg lidera wtaczajgcego jest
ta, mowigca o dostrzeganiu przez liderow
wktadu kazdego pracownika oraz inicjowanie
przez nich zmian poprzez angazowanie osob
zagrozonych wykluczeniem ',

Koncepcja przywodztwa wigczajgcego’™

tworzenie
Zmiany

praktykowanie
samoswiadomosci

realizacja
wspélnej wizji

budowanie
relacji
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Teorii naukowych nt. przywodztwa witgczajgce-
go jest wiele. Ich wspélnym mianownikiem
jest spostrzeganie réznorodnosci jako no-
wego wymiaru myslenia o przywodztwie,
ktora moze okazac sie nie tylko byc¢ innowacyj-
Nng, ale rowniez Moze dostarczac odpowiedzi

ROZDZIAL 2.3

na wyzwania dzisiejszego swiata. Z tego tez
powodu organizacje potrzebujg liderow, kto-
rzy bedg w stanie wzmocni¢ ducha zespotu
oraz zachecic poszczegolne - jakze odmienne
- jednostki do wspottworzenia'®®,

Przywodztwo wigczajgce'®®

Odwaga swiadomego przetamywania barier,

przed ktorymi stojg osoby zagrozone wykluczeniem.

Docenianie roznorodnosci oraz tworzenie przestrzeni do
osobistego uczestnictwa i petnego zaangazowania sie
W proces podejmowania decyzji i ksztattowania rzeczy-

wistosci.

Mysle, ze nie popetnie btedu, kiedy okre-
sle przywodztwo witgczajgce mianem misii.
Chociazby dlatego, ze mimo coraz wiekszej
Swiadomosci spoteczenstwa i biznesu nadal
rownosc nie jest przywilejem dla wszystkich,
roznorodnosc nie jest wcale postrzegana jako
wartos¢ dodana, a witgczanie nie jest inte-
gralng czescig kazdego miejsca pracy'®’. Tym
wszystkim wyzwaniom musi wtasnie sprostac
lider wtaczajgcy. Jednak, aby byto to mozliwe,
sam powinien posiadac odpowiednig doze
kompetencji, doswiadczenia i swiadomosci
Nt. znaczenia swojego dziatania i otaczajgce]
go roznorodnosci. Czyli dostac wsparcie w tym

c syrowka.com

Tworzenie, wprowadzanie zmian i innowacji w taki spo-
s6b, aby zachowana zostata rownowaga miedzy potrze-
bami roznych osob.

zakresie od organizacji. Przywodztwo wig-
czajgce to model zarzadzania przysztosci.
W potaczeniu z ciggtg zmiennoscig otocze-
nia spoteczno-gospodarczego, poczuciem
ciggte] niepewnosci, skupieniem uwagi na
rozwoju wtasnym i wspotpracownikow, zwiek-
szONg uwagg na potrzeby psychologiczne
pracownikow, wymaga od managera szeroko
przekrojowego podejscia do zawodowych za-
dan. Z drugiej strony rosngce zroznicowanie
spoteczenstwa wymaga od managerow zdo-
bycia umiejetnosci nie tylko zarzadzania nim,
ale rowniez wydobywania ich potencjatu.
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Kompetencje Lidera/Liderki D&l'e®

Lider posiada wiedze dotyczacg porzadku prawnego regulujgcego kwestie
rownych szans i przeciwdziatania dyskryminacji. Wiedza jest uzupetniona
o wyniki badan, analiz, raporty z zakresu dobrych praktyk stosowanych przez
rozne organizacje. Bardzo wazna jest takze wiedza i swiadomosc potrzeb
grup defowaryzowanych oraz znajomosc zasad i stosowanie jezyka witgcza-

jgcego.

Lider D&I pracuje nad stereotypami, uprzedzeniami, przekonaniami. Aby ta
praca byta mozliwa i skuteczna, lider musi byc swiadomy swoich wtasnych
przekonan, uprzedzen. Wszyscy je mamy, poniewaz wywodzimy sie z kon-
kretnych kultur i srodowisk. Bez wiedzy o tym, co nami kieruje, dlaczego
whioskujemy w okreslony sposob, trudno bedzie wspierac innych w uswiada-
mianiu sobie ich ograniczen. Nieuswiadomione przekonania moga tez w nas
ostabiac¢ wrazliwosc¢ na potrzeby innych, blokowac dostrzeganie sytuacji, kto-
re moga byc dla innych krzywdzgce. Na przyktad przekonanie, ze osoby po-
siadajgce dzieci majg mniej czasu, moze powodowac, ze nie beda brane pod
uwage przy uruchamianiu nowego lub angazujacego projektu (,dla ich do-
bra"). W konsekwencji zostang odciete od mozliwosci realizacji ciekawego za-
dania, wiec rowniez dodatkowego zarobku, a osoby niemajgce dzieci (i moze
tez majgce mato czasu) zostang wtgczone w projekt, ktorego mogg wcale nie
chciec.

Lider ma tatwosc nawigzywania kontaktow i budowania relacji miedzy ludz-
mi. Posiada umiejetnosci prowadzenia otwartego dialogu, takze na tematy
wzbudzajgce kontrowersje. Jest otwarty na rozne poglady, sposoby myslenia.
Ma wysoka kulture osobistg. Pomocny w tej roli bedzie entuzjazm i umiejet-
nosc inspirowania innych.

Lider D&l jest wrazliwy, widzi ztozonosc swiata, patrzy szeroko, jest emocjonal-
ny, wspotczujacy. Dostrzega pojedynczego cztowieka, jego indywidualne po-
trzeby. Empatia jest szczegolnie wazna w pracy nad wtgczeniem osob i grup
defowaryzowanych.

Wprowadzenie zmian w zakresie D&l czesto wigze sie z otwartym mowieniem
i dziataniem, ktore ma tgczyc cele i potrzeby grup dominujgcych z grupami
zagrozonymi wykluczeniem. Wyzwanie jest tym wieksze, ze w wielu organi-
zacjach decyzje podejmowane sg przez grupy uprzywilejowane. Mowienie
prawdy i kwestionowanie istniejgcego porzadku wymaga odwagi, poniewaz
czesto moze to oznaczac ryzyko osobiste.
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Lider wierzy w to, ze Swiat mozna zmienic, dostrzega mozliwosci tych zmian.

Lider dostrzega i wierzy w site wtasnego wptywu. Podejmuje dziatania, kto-
re udoskonalajg kulture D&l w organizacji i nie poddaje sie pomimo porazek
i nieudanych prob.

Lider to nie zbawiciel. Zadania lidera D&l nie tyle dotyczg doprowadzenia or-
ganizacji do stanu ,roznorodnosci doskonate]’, ale sg systematyczng praca
nad zmiang, postepem, eliminowaniem ryzyk i zagrozen, dgzeniem do cig-
gtego polepszania sytuacji w obszarze D&l i dostosowywaniem sie do zmie-
niajacej sie rzeczywistosci.

Lider D&l nieustajgco kwestionuje swojg wiedze w obszarze réznorodnosci.
| dlatego poszerza jg poprzez studia, czytanie artykutow, raportow, wynikow
badan, stuchanie innych liderow, ekspertow. Pyta, obserwuje, uczy sie od in-
nych osob poprzez informacje zwrotng, ich osobiste historie, otwartg rozmo-
Wwe oraz obserwujgc zmiany w postawach, reakcjach i poglgdach.

Lider jest gotowy na przetamywanie schematow, ktore moze sprawdzajg
sie w przestrzeni publicznej, ale nie pomagajg wdrozyc systemowej zmiany
w organizacji. Na przyktad majgc za cel wsparcie rownosci ptci oraz rownosci
w realizacji obowigzkow rodzicielskich lider szuka mozliwosci zaangazowa-
Nnia przede wszystkim mezczyzn, dajgc im wiecej narzedzi do efektywnego
witgczenia sie w wychowywanie dzieci (np. dodatkowe urlopy dla drugiego
rodzica), a nie ogranicza sie tylko do wdrazania programow rozwojowych dla
kobiet.

W mysl zasady: ,Maske z tlenem zatoz najpierw sobie” - lider D&l jest Swia-
domy swoich potrzeb i po prostu dba o siebie. Odpoczywa, rozwija zainte-
resowania, wie, jak zregenerowac sie po trudnym dniu, zadaniu, spotkaniu.
Umiejetnie zarzadza swojg energig w olbszarze fizycznym, emocjonalnym,
mentalnym i duchowym.
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Empatyczny lider

Wrazliwosc na roznorodnosc i wartosc wspot-
pracownikow idzie takze w parze z zatoze-
niami przywodztwa empatycznego. Mysle, ze
w czasach, kiedy poziom problemaow psycho-
logicznych i ryzyko wypalenia zawodowego sg
tak wysokie, realna wrazliwos¢ na problemy
i potrzeby cztonkdow zespotu jest kluczowa.
84 proc. pracownikow i 71 proc. pracodawcow
przyznaje, ze empatia jest istotna w migjscu
pracy. Z drugiej strony duza rozbieznos¢ w oce-
nie jej poziomu we wtasnym miejscu pracy

ROZDZIAL 2.3

Z punktu widzenia pracownika (36 proc. oce-
nia jako dobry i bardzo dobry) i pracodawcow
(56 proc.) wskazuje znaczny rozdzwiek z rozu-
mieniem tego zjawiska '®°.

Czy liderzy rzeczywiscie interesujg sie samopo-
czuciem swoich podwtadnych? Regularnie
z tego rodzaju troskg spotyka sie 24 proc.
pracownikéw, a 43 proc. nigdy nie spotka-
to sie z pytaniem o samopoczucie ze stro-
ny pracodawcy. 1/5 z nich stwierdza, ze w ich
miejscu  pracy sg podejmowane dziatania
wspierajgce .

Oczekiwania kompetencyjne i cechy charakterystyczne
dobrego lidera/przetozonego'”.

Q@'

&

Uwazne stuchanie pracownikow 40% 33%
Budowanie przyjaznej atmosfery 40% 37%
Otwartos¢ na rozmowy z pracownikami 37% 30%
Zarzadzanie zespotem bez tworzenia 36% 33%

nadmiernej presji
Bycie empatycznym 339 32%
Aktywnie reagowanie na niepokojgce sytuacje 31% 29%
Akceptacja i tolerancja innych punktow widzenia 29% 29%
Zainteresowanie problemami pracownikow 25% 21%
Powstrzymywanie sie od pochopnych ocen 23% 22%
Zainteresowanie samopoczuciem pracownikow 22% 27%
Konstruktywne myslenie w sytuacjach trudnych 22% 17%
Organizacja wsparcia dla pracownikow 13% 20%

w kryzysie emocjonalnym
Umiejetnosc okazywania wtasnych emocji 12% 18%

Nie wiem, trudno powiedzie¢ 3% 1%
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Wydaje sie, ze empatia jest wymogiem
wspotczesnego zarzadzania. Co wiecej, jest
tez jednym z warunkow zoptymalizowania
funkcjonowania organizacji. Ksztattowanie
bezpiecznego i empatycznego srodowiska
pracy przektada sie na m.in. lepszg wydajnosc
pracy, lepsze relacje w zespotach, wzrost efek-
tywnosci i kreatywnosci pracownikow, poczu-
cie rownego traktowania czy wiekszg lojalnosc
pracownikow. Empatyczna postawa liderow
jest podstawa do budowania bezpieczne-
go psychologicznie miejsca pracy "~

Employee Experience

Management

Jak pewnie tatwo zauwazyc, wspotczesne
i przysztosciowe zarzgdzanie skupia sie wokot
pracownika. To jeden z gtownych trendow na
najblizsze lata, ktorego nie moze przeoczyc za-
den manager.

SRODOWISKO
Kultura, ludzieiliderzy,
programy i procesy,
praca, technologia

DOSWIADCZENIA
PRACOWNIKOW 76

ROZDZIAL 2.3

Jednym z modeli zarzadzania koncentrujgcym
sie na pracowniku i jego doswiadczeniach jest
Employee Experience Management, ktore jest
definiowane jako suma ,doswiadczen i wrazen
pracownika, ktore zgromadzit w czasie pracy
w firmie, w wyniku kontaktow z przetozonymi,
kadrg kierowniczg, podwtadnymi i wspotpra-
cownikami. Wszystko to, co pracownik od firmy
otrzymuje, przektada sie na jego doswiadcze-
nia i opinie o pracodawcy” 7.

Z punktu widzenia lidera zarzadzanie Em-
ployee Experience polega na monitorowaniu
i analizowaniu kazdej interakcji ludzi z firma,
ktore sg zrodtem wypracowania sposobow
usprawnien dziatalnosci organizacji 7.

| chociaz wg badan 85 proc. firm wspottworzy
doswiadczenia pracownikow z ich aktywnym
udziatem® to nadal wiele organizacji, ale
przede wszystkim manageréow musi sobie
uswiadomié, ze wspoétczesni pracownicy
nie chcag pracowac dla firmy, lecz z nia.

WYDARZENIA
Wydarzenia zyciowe,
wydarzenia zawodowe,

wydarzenia organizacyjne

¢ syrowka.com
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Chcac wdrazac¢ koncepcje Employee Expe-
rience Management w organizacji, w pierw-
szej kolejnosci warto zwrocic uwage na to
czego wiasciwie oczekujg pracownicy. Jakie
doswiadczenia sprawig, ze beda czu¢ si¢
czescig zespotu? Przede wszystkim wzbo-

ROZDZIAL 2.3

gacajace, skutecznosci, akceptacji czy em-
patii zapewnia pracownikowi solidng wiez
z organizacjg, w ktoérej pracuje. Jak opra-
cowac strategie budowania atrakcyjnych do-
Swiadczen swoich podwtadnych?

Employee Experience Management - jak to zrobic?"”

=]
2 D

Stuchaj potrzeb Opracuj strategie Oceniaj i projektu;j

pracownikow. Propozycji wartosci nagrody.

dla pracownikow.

D)

gt

7/
Wypracuj wtasciwg Otworz sie Organizuj warsztaty
komunikacje Nna elastyczne myslenia projektowego.
Z pracownikami. strategie pracy.

|

Wdrazaj Tworz profile osob Oceniaj kulture
technologie. i Mapujich zawodowe organizacyjna firmy.
podroze.

c syrowka.com
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Czy Employee Experience Management jest
uniwersalnym modelem zarzgdzania? Oczy-
wiscie, ze nie. Kluczowg kwestig w dziataniu
managera powinno by¢ indywidualne po-
dejscie do potrzeb pracownika i pozyskiwa-
nie tych prawdziwych. Jak wskazujg badania,
jednym z gtownym btedow wspotczesnego
zarzadzania jest inwestowanie w niewtasciwe
obszary. Przyktad: 89 proc. pracodawcow wy-
chodzi z zatozenia, ze to wysokosc pensji jest
powodem odejsc pracownikow, gdzie tylko 30
proc. pracownikow deklaruje, ze zrezygnowato
Z pracy wtasnie z tego powodu'”®. Dlatego tak
wazne jest rzeczywiste badanie potrzeb
i oczekiwan pracownikéw, aby méc wspol-
nie kreowaé ich pozytywne doswiadczenia,
a samym sobie dostarczy¢ waznych informacji
wskazujgcych dobor kierunku inwestycji i roz-
WOjU Naszego pracownika.

ROZDZIAL 2.3

Servant Leadership

Modelem przywodztwa, na ktory chceiatabym
sie teraz skupic, jest Servant Leadership. Przy-
wodztwo stuzebne - bo z takim ttumacze-
niem mozemy najczesciej sie spotkac - wy-
chodzi z zatozenia, ze lider przedktada cele,
ambicje | wartosci swoich wspotpracownikow
ponad wtasne. Mozna by pomyslec, ze to idea
totalnego poswiecenia. Jednak ten model za-
rzgdzania ma ukryte znaczenie. W stuzebnym
podejsciu chodzi o zaangazowanie wspotpra-
cownikow w proces podejmowaniu decyzji,
przy jednoczesnej uwaznosci na troske i etyke
pracy'”?. Koncentracja lidera na realizacji celow
zespotu i organizacji, stwarza odpowiednie
warunki do ich rozwoju.

Przywodztwo stuzebne - cechy'®®

Stuchanie

Swiadomosé

Konceptualizacja

Zaangazowanie

w rozwoj ludzi

c syrowka.com

Empatia

Dalekowzrocznosc¢

Uzdrawianie

Perswazja

Zarzadzanie

Budowanie
wspolnoty
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Liderzy stuzebni - cho¢ wydajg sie stac w cie-
Niu wtasnego zespotu i organizacji - sg ich ,ko-
tem napedowym’. Stawiajgc na pierwszym
miejscu prace zespotowg, nieustannie dgzg do
osiggania zadowolenia pracownikow. Wysoka
zdolnosc adaptacji i skupienie na promowa-
niu dobra spotecznego w swoich dziataniach,
przektada sie na wysokg motywacje zespotu.
Transparentna komunikacja i troska o rozwoj
ludzi i zespotu pozwalajg liderowi budowac
autentycznosc¢ swojego stylu zarzadzania. Pra-
cownicy, czujac sie integralng czescig zespotu,
ponosza wspotodpowiedzialnos¢ za podej-

ROZDZIAL 2.3

mowane decyzje i osiggane wyniki. Co prze-
ktada sie na ich motywacje, zaangazowanie,
poczucie, ze ich praca ma sens a ich manager
o nich dba, wspiera i rozwija. Przyznam, ze ten
model zarzadzania jest mi najblizszy, dlate-
go zachecam Cie do zamkniecia za drzwiami
swojego ego i leku, ze niczego nie bedziesz
miec pod kontrolg, gdy wszystko ,oddasz” swo-
im ludziom. Probuj matymi krokami, powierzaj
po jednym zadaniu, potem po jednym pro-
jekcie, az catkowicie zamienisz swaj styl przy-
wodztwal

Przywodztwo stuzebne w praktyce'®!

Pokaz, dlaczego
praca jest niezbedna -
okresl cel i buduj

Badz przyktadem

pokory, autentycznosci
I zaufania.

Buduj spotecznosc
I zaangazowanie,
zachecajdo

Swojg
dalekowzrocznoscig
i zaradnoscig
wspieraj wzrost
i rozwWoj Zespotu.

SWiklelelaglo e

Empatia
I wspotczucie niech
tworzg troske
O cztonkow
Zespotu.

wspotpracy.

Naucz sie stuchac
i oczekujinformaciji
zwrotnych od
WSspOtpracownikow.

c syrowka.com
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Przywodztwo transformacyjne

i lider wizjoner

Wspotczesne zarzadzanie I managerowie
przysztosci nie mMogg pomingc w swoich mo-
delach zarzadzania zachodzgcych wokot nich
zmian technologicznych. Tylko umiejetne wy-
korzystanie potencjatu, jaki ze sobg niosg, po-
zwolg skutecznie zarzgdzac pracownikami.
Co wiecej, skuteczny manager powinien nie
tylko sam wykorzystywaé¢ innowacyjne
rozwigzania, ale przede wszystkim inspi-
rowac¢ i motywowacé swoich pracownikéw
do wdrazania tego rodzaju rozwigzan i kre-
owania zmiany'®’. Takie wtasnie sg zatozenia

ROZDZIAL 2.3

przywodztwa transformacyjnego, ktory na
rowni stawia rozwoj pracownikow i wykorzysta-
nie nowoczesnych technologii.

Jakim przywodcg w tym modelu jest lider?
Przede wszystkim sam jest agentem zmian.
Swojg postawa, autentycznoscig i otwartoscig
pokazuje swoim podwitadnym, ze zmian nie
nalezy sie bac, a te mogg prowadzic do opty-
malizacji. Co wazne, w przywodztwie transfor-
macyjnym podwitadni nie sg jedynie realiza-
torami zatozen managera, lecz biorg aktywny
udziat w ksztattowaniu i realizacji wizji.

Przywodztwo transformacyjne - model wg B. M. Bassa'®?

Wyidealizowany przyktad
samego siebie jako lidera

INnspirujgca motywacja

Stymulacja intelektualna
zespotu

Indywidualne traktowanie

c syrowka.com
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Przywoédztwo transformacyjne jest jed-
nym ze stylow przywoédztwa wizjonerskie-
go, czyli przywédztwa, w ktérym lider ma
jasna wizje przysztosci i inspiruje innych
do pracy w tym kierunku'®*. Czes¢ badaczy
do tego stylu przywodztwa przypisuje rowniez
wczesniej omowione przywodztwo stuzebne,
co juz jak wiesz jest mi bliskie, to ciekawe s3
rowniez dwa pozostate style przywodztwa wi-
zjonerskiego: transformacyjne i charyzmatycz-
ne.

O ile w tym pierwszym stylu do zmian angazo-
wany jest caty zespot, o tyle w stylu charyzma-
tycznym naczelestoimagnetyczna osobowosc
lidera, ktora - dzieki swoim cechom - inspiruje
pozostatych do dziatania. Klasycznym przykta-
dem lidera charyzmatycznego jest (a moze juz
mozna powiedziec ze byt?) Elon Musk. Przez
charyzmatycznych liderow wizjonerow prze-
Mmawia pasja i umiejetnosc zobaczenia tego
W CO inni nawet nie wierza. Jednak w realizacji
swoich wizjonerskich plandw nie zapomina-
jg 0 swoim zespole - dzieki swojej charyzmie
majg zdolnos¢ do tworzenia silnego poczucia
ducha zespotu i tozsamosci'®.

ROZDZIAL 2.3

Atutem lidera wizjonera - bez wzgledu na
styl jego przywoédztwa - jest tempo zauwa-
Zzania i reagowania na zachodzace w oto-
czeniu zmiany i wyprzedzanie dzisiejszych
czasow. Zdaje sobie doskonale sprawe, ze
swiat jest zorganizowany, a jednoczesnie
ulegajacy ciggtym zmianom. Jest przeko-
nany, ze ma wptyw na zachodzgce zmia-
ny's.

Czy managerowie wizjonerzy sg potrzebni
Wspotczesnym organizacjom i zespotom? Ob-
serwujgc swiat BANI, z ktorym mamy obecnie
do czynienia, powyzsze pytanie wydaje sie cie-
kawym polem do dyskusiji.

Mysle, ze liderzy wizjonerzy zastugujg na szcze-
golne docenienie. Bo trzeba przyznac, ze do
realizacji tak wysoce innowacyjnych wizji po-
trzebna jest duza doza odwagi. Jak wskazu-
jg badania, wizjonerzy stanowia jedynie... 5-6
proc. naszej populacji®®’. Dlatego jeslimamy na
poktadzie takiego lidera, to jest to potencjat,
ktorego nie mozna zmarnowac!

c syrowka.com
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Jakim managerem
trzeba byc jutro?

rekomendacje
Kasi Syréwki

Jak pewnie tatwo zauwazyc, trudno jest okre-
slic najlepszy styl zarzadzania. Bo manager,
ktory chce sprostac wyzwaniom przysztosci
rynku pracy, powinien miec nie tylko kompe-
tencje w zarzagdzaniu ludzmi. Dzisiaj dochodzi
do tego jeszcze potrzeba catej baterii nowych
umiejetnosci, ktore trzeba pozyskac w ekspre-
sowym tempie, przetrenowac, dopasowac do
organizacji oraz swoich ludzi i wdrozyc. Zapy-
tasz, kiedy to zrobic, gdzie wiekszos¢ mana-
gerow, ktorych znam zajmuje sie oprocz pracy
managerskiej rowniez projektami merytorycz-
nymi. No coz.... Ja jestem wizjonerem. Dlatego
zachecam do postuchania mojej wizji: jesli nie
zostanie uwolniony czas dla managerdw, aby
mogli miec¢ przestrzen na ciggte doksztatca-
nie, zdobywanie wiedzy i poszerzanie kompe-
tencji, na kreatywne myslenie i tworzenie stra-
tegii rozwoju zespotu, to wypalg sie zarowno
managerowie jak a ich pracownicy odejdg od
managera ktory zamiast rozwijac ludzi, ciggle
gasi pozary.

Bez wzgledu na model zarzadzania, w cen-
trum uwagi managera w najblizszych
latach powinien znalez¢ sie pracownik.
Troska o jego poczucie dobrostanu, wspie-
ranie w rozwoju i radzeniu sobie z poten-
cjalnymi problemami natury psychicznej,
partnerstwo we wspoétpracy - tego oczekujg
pracownicy. A managerow trzeba do tego
przygotowac.

Liderzy powinni byc¢ dzisiaj swiadomi, ze zad-
nego z modeli zarzgdzania nie mozna przyjac
Nna state. Zachodzace w zawrotnym tempie
zmiany, zroznicowane oczekiwania pracow-
nikow, jak tez nowe mozliwosci rozwoju wy-
mMagajg statej elastycznosci i gotowosci odpo-
wiedzi na nieznane i innowacyjne. Dlatego
trzeba mie¢ czas i przestrzen oraz otwarty
umyst na ciggte poznawanie nowych mo-
deli i adaptowanie ich do siebie i potrzeb
swoich ludzi.

ROZDZIAL 2.3
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Change management -
zarzadzanie zmiang a moze...
zarzadzanie przysztoscia?

I syrowka.com RAPORT FUTURE ® 2024 106




+
& e
PaweX o°

Ekspert w zakresie zarzadzania zmiang i rozwoju biznesu, konsultant w firmach doradczych: Silfra Consuling, Seargin

oraz Gekko AdvisoryNow; od 2023 r. Organizational Change Manager w jednej z najwiekszych firm farmaceutycznych na

sSwiecie; byty prezesem zarzadu WARS S A, pracowat m.in. w Bird & Bird, Medicover oraz Norwich Union, doradca zarzg-

doéw spotek z branzy telekomunikacyjnej oraz ustug profesjonalnych; wyktadowca programaéw MBA w Akademii Leona

Kozminskiego oraz Uniwersytetu Warszawskiego; jeden z 4 w Polsce certyfikowanych instruktorow amerykanskiej meto-

dyki zarzgdzania zmianami Prosci®; absolwent ,Leadership Development Program” (Harvard Business School w Bosto-

nie), ,.Blockchain Technologies: Business Innovation and Application” (MIT Sloan School of Management) oraz studiow

podyplomowych SGH w Warszawie.
Prognoza eksperta

Jesli terazniejszosc wypetniona jest po brzegi
0golng niepewnosciag, nieprzewidywalnoscia
regulacji, inflacjg i wysokimi kosztami prowa-
dzenia dziatalnosci, to co nas moze czekac
w mniej lub bardziej nieodlegte] przysztosci?
Jak na zblizajgce sie wyzwania moga i powin-
Ni przygotowac sie menedzerowie, ktorzy od-
powiadajg za ludzi w organizacjach? Co ,dzis’
Maowi o zmianach firm jutro™

Automatyzacja i robotyzacja, lokalne i global-
ne ujednolicanie systemow informatycznych,
spodziewana fala fuzji i przejec, skracanie tan-
cuchow dostaw czy tworzenie i przenoszenie
centrow ustug wspolnych - to trendy, ktore wi-
dac juz dzisimozna sie spodziewac ich nasile-
nia i przyspieszenia.

W tak wielu tak szybkich i tak skomplikowa-
nych zmianach kryjg sie kluczowe kompeten-
cje menedzerow przysztosci. To oni bedg nawi-
gowac okretami organizacji po wzburzonych
morzach transformacji. To menedzerowie
bedg musieliwiedziec jak szybko budowac ko-
alicje na rzecz zmian i jak je skutecznie komu-
nikowac na wszystkich szczeblach struktury. To
Nna poziomie menedzerow, szczegodlnie sred-

niego szczebla, bedzie pojawiat sie najwiekszy
opor przed nowym i nieznanym.

To menedzerowie beda przygotowywali nowe
rozwigzania dla organizacji i beda jednocze-
sSnie musieli pamietac o przygotowaniu jej na
przyjecie tych rozwigzan. Praktycznie nie ma
juz dzis zmian w organizacjach, ktorych powo-
dzenie nie zalezy od ludzi, wiec to menedzero-
wie bedg musieli o ludzi odpowiednio zadbac.
W 2017 roku Robert Schaffer opublikowat
w Harvard Business Review artykut pod zna-
miennym tytutem ,All management is chan-
ge management’. Szczesliwie menedzerowie
przysztosci nie bedg musieli wymyslac kota
na nowo. Mogg sie przygotowac i wdrozyc¢ do-
stosowany do organizacji model zarzgdzania
zmianami, ktorych bedzie wiecej i bedg za-
chodzity szybciej.

Moga poznac i stosowac sprawdzone na swie-
cie narzedzia, skuteczne modele jak ten Kotte-
ra czy certyfikowane metodyki, ktore pomoga
im skrocic bolesny i wyboisty czas zmian, po-
zwolg znaczgco wptywac na zwrot z inwestycji
W nowe rozwigzania, a tym samym zmniejszac
wydatki i ograniczac ryzyka. A istotniejszych
i przyjemniejszych argumentow dla ucha kaz-
dego menedzera w Swiecie zmian nie ma.

(. syrowka.com
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Change management - zarzadzanie zmiang
a Moze... zarzgdzanie przysztoscig?

Jednego, czego moze byé pewien kazdy
manager przysztosci, to.. zmiana. Nie spo-
sob przed nig uciec. Change management
dzisiaj to ,dyscyplina, ktora kieruje tym, jak sie
przygotowac, wyposazyC | wspierac jednostki
w skutecznym wdrazaniu zmian w celu nape-
dzenia organizacji do sukcesu"'®8,

Prawda jest taka, ze zmienia sie wszystko: oto-
czenie spoteczno-gospodarcze, oczekiwania
pracownikow czy klientow, a takze konkuren-
cja. Dlatego liderzy powinni by¢ przygotowani
do zarzadzania zmiang w swoich zespotach
i organizacjach, co pozwoli na utrzymanie po-
zycji rynkowej. Dochodzi nam kolejna kompe-
tencja, oczywiscie wspierana przez organiza-

cje.

Dlatego zarzadzanie zmiang nie moze byc
przypadkiem czy dziataniem ad hoc. Warun-
kiem skutecznosci change management jest
opracowanie przez organizacje strategii za-
rzgdzania zmiang, ktora bedzie skalowalna do
roznorodnych projektow zmian organizacyj-
nych. Biorgc pod uwage, ze 65 proc. projektow
zmian konczy sie niepowodzeniem, opraco-
wanie witasciwej strategii w tym zakresie jest
kluczowe. Potwierdzajg to rowniez wyniki ba-
dan, gdzie 71 proc. organizacji, ktore posiada-
ty tego rodzaju strategie, zrealizowato projekt
w terminie, a dodatkowo 81 proc. zrealizowato
go w ramach budzetu'®®. Choc z drugiej strony
projektowanie jakichkolwiek planow w dobie
tak szybkich zmian jest poniekgd mrzonka.
Jednak o tym szerzej za chwile...

Zarzgdzanie zmiang - 3 aspekty'@©

Mys’.lenie projektowe z minimum uporzadkowania,

biorgce pod uwage wyznaczanie i realizacje celow, planowanie

zasobow, budzetu, okreslanie ryzyk i zarzadzanie interesariuszami.

Metodyczne podejscie do zarzadzania zmiang,

realizowane w oparciu o badania wielu przypadkow

organizacji przechodzacych przez zmiany.

Zidentyfikowane potrzeby oséb, kiorych zmiany dotykaja,

uwzglednianie ich, wtasciwe komunikowanie zmian, motywowanie

i angazowanie ludzi do zmian.
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O samym change management, jego mode-
lach, zatozeniach mogtabym napisac wiele.
Jednak w tej czesci raportu cheiatabym skupic
uwage na roli managera/lidera w tym proce-
sie. Zarzadzanie zmianag to zarowno proces jak
i kompetencja.

ROZDZIAL 2.4

Jako kompetencja - jest zestawem umie-
jetnosci, ktére umozliwiajg zmiany i two-
rzg strategiczng zdolnosé¢ do zwiekszania
efektywnosci organizacji'®'

Cechy lidera zmiany'?#

Rozumienie wizji

Szeroka i wyspecjalizowana wiedza

Cierpliwosc¢ i wytrwatosc

Budowanie silnych relacji interpersonalnych

Dawanie przyktadu

Pragmatycznosc¢

Entuzjazm

Umiejetnosci komunikacyjne

Umiejetnosci negocjacyjne

Empatia

Dobre zorganizowanie

(. syrowka.com
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Wazng kwestig, na ktorg coraz wiecej organiza-
cji i liderow zwraca uwage, to fakt, ze w dzisiej-
szych czasach zachodzacych zmian, kluczowg
umiejetnoscig Managera nie jest umiejetnosc
planowania. O wiele wazniejsza jest jego bli-
skos¢ wobec swoich wspotpracownikow oraz
umiejetnosc rozumienia rynku, na ktorym
wspolnie dziataja. Tylko tak lider zauwazy za-
chodzgce zmiany odpowiednio wczesnie, aby
mMoc do nich zaadaptowac strategie oraz swoj
Zespot'®:.

Modeli zarzgdzania zmiang jest wiele, m.in. Le-
wina, McKinsey a czy Kottera. Ramy mojego
raportu nie pozwalajg na omowienie kazdego

Swiadomosé Pragnienie

O "M. ‘TT';*“\’; d\

zmiany

Drugi to DICE prezentujacy podejscie lide-
ra do zmiany, jego zdolnos¢ do motywacji
cztonkow zespotu, jak tez do radzenia so-

¢ syrowka.com

o™
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z nich. Dlatego chciatabym zwrocic uwage na
dwa modele, ktorymi moim zdaniem powi-
nien zainteresowac sie kazdy manager chcacy
zrozumiec¢ czym jest change management.

Pierwszym z nich jest ADKAR, na ktory skta-
da sie sekwencja dotyczaca bezposrednio
ludzi stojacych za zmiang. Swiadomosc ko-
niecznosci zmiany, pragnienie udziatu w nigj
i jej wspierania, wiedza o tym, jak dokonac
zmiany, umiejetnosc wdrozenia wymaganych
umigjetnosci i zachowan oraz wzmocnienie
aby utrzymac zmiane to aspekty istotne dla
catego zespotu oraz jego lidera*.

Wzmochienie

aby
utrzymac
zZmiane
Nna miejscu'®®

Umiejetnosé

bie z oporem wspétpracownikéw, i z ko-
munikacjg zaréwno z cztonkami zespotu,
jak tez na linii zespé6t-kadra zarzadzajgca.
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D {duration}

czas trwania programu
wprowadzania zmian,
jezeli jest on krotki.
Gdy program ma szersze
ramy czasowe - dtugosc
okresow pomiedzy
przeglagdami.

E {effort}

dodatkowy wysitek,
wykraczajacy poza
codzienne obowiazki,
ktory pracownicy muszg
wtozyC w zwigzku
ze zmiang

czynniki stanowiace
o efektywnosci kazdej

inicjatywy zmiany

|
{performance
inegrity}
adekwatnosc doboru
cztonkow zespotu,
czyli zdolnosc zespotu
projektowego
do realizacji inicjatyw
W Wyznaczonym
okresie

C {commitment}

zaangazowanie w projekt
kadry zarzadzajacej
WYZ57ego szczebla
i pracownikow, ktorych
zmiana dotyczy'®

Czy change management jest modelem za-
rzadzania przysztoscig? Z pewnoscig! Tym
bardziej, ze jestesmy w permanentnej zmia-
nie i w niej pozostaniemy. Moze dlatego az
79 proc. kierownictwa i starszych liderow roz-
poznaje wartosc, jakg wnosi change manage-
ment w ich organizacjach.

Wdrozenie zarzadzania zmiang :

e szesciokrotnie zwieksza prawdopodobien-
stwo osiggniecia przez organizacje i zespoty
wyznaczonych celow,

* pieciokrotnie przyspiesza realizacje harmo-
nogramow,

o dwukrotnie zwieksza szanse na realizacje
procesu w ramach zaplanowanego budzetu'”.

Umiejetne zarzadzanie zmiang pozytyw-
nie wptlywa tez na pracownikéw, ktérzy:

e wprowadzg zmiany szybciej i sprawniej;

e pozostang zaangazowani w dziatalnosc orga-
nizacji nawet podczas destrukcyjnych zmian;

e rozumiejg powod wprowadzenia zmiany;

e dysponujg czasem i narzedziami, aby zaada-
ptowac sie do nowych warunkow, poniewaz
CzUjg sie wystuchani i wspierani przez swojego
lidera'®.

ROZDZIAL 2.4

c syrowka.com
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Badz agentem
zmiany dla swojego
Zespotu

rekomendacje
Kasi Syréwki

Lider, ktoremu zalezy na zaangazowaniu swo-
jego zespotu w proces wdrazania zmiany, po-
winien wykorzystac w tym celu roznorodne
modele i narzedzia. Cwiczenia z zarzadzania
zmiang, ktore bedg przyzwyczajaty wspotpra-
cownikow do zjawiska zmiany, zachecaty ich
do jej zrozumienia i zaakceptowania, analizy
interesariuszy, ktore bedg jasno wskazywac
strony, ktore na zmianie skorzystajg, ustalanie
wspolnych priorytetow dla zrozumienia czesci
uzyskanych rezultatow - wszystkie te dziata-
nia zblizg Managera i jego zespot w procesie
wdrazania zmiany.

Jednak wazne jest rowniez partnerskie i em-
patyczne podejscie lidera do swojego zespotu
w kontekscie zmiany, zrozumienie i zaakcep-
towanie ich obaw, uswiadomienie sobie ich
potrzeb zwigzanych z narzedziami i wsparcie
W zaadaptowaniu sie w nowych warunkach.
Dlatego kazda, nawet najmnigjsza zmia-
na powinna byc¢ wdrazana ze szczegolnym
uwzglednieniem wspotpracownikow i czynni-
ka ludzkiego organizacji. Niezaprzeczalnie ten
jest niezbedny do osiggniecia realnych korzy-
sci zwdrozonej zmiany. Change management
jestdlaludzi, ale powinien tez przebiegac zich
realnym udziatem.

‘kﬂ&w’ﬁ %EJW[(&

c syrowka.com
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Organizacja przysztosci.
Jaki KIERUNEK obrac jako prezes,
aby ROZWIJAC swojg ORGANIZACJE?
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Organizacja 2024+
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Country Manager CEE & Poland w Tradedoubler; doswiadczony manager, certyfikowany trener, coach i mentor; od po-

nad 20 lat zwigzany z branzg digital marketing i ecommerce.; cztonek rady nadzorczej 1zby Gospodarki Elektronicznej;

tworca i wdrozeniowiec kilku startupow; dyplomowany trener biznesu, certyfikowany coach; pierwszy w Polsce certyfi-

kowany Reiss Motivation Profile PRO Business Master oraz trener FRIS Style Myslenia; mentor w najwiekszym Progra-

mie Mentoringowym w Polsce organizowanym przez Fundacje Liderek Biznesu, w edycji 2021 opiekun merytoryczny

Programu Mentoringowego, aktywny mentor w programie mentoringowym Akademii Przywodztwa Liderow Oswiaty;

adwokat i propagator idei przywodztwa budujgcego kulture odpowiedzialnosci; wraz ze swoim zespotem zdobywca

licznych nagrod doceniajgcych budowanie dobrego miejsca pracy m.in. Best Of Wellbeing, Global Healthy Workplace

Award, Grand Prix Dream Employer, Great Place To Work, Najbardziej Pozgdany Pracodawca, Employer Branding Excel-

lence Award, People Innovation.

Prognoza eksperta

Zyjemy w czasach o duzej turbulencji otocze-
nia makro- i mikroekonomicznego. Wszyst-
ko to, czego uczymy sie teraz, bedzie miato
wptyw na ksztattowanie sie organizacji za 10-
20 lat. Parafrazujgc stowa Stawomira Mrozka
,Jutro to dzis - tyle, ze jutro’, mozna postawic
teze, ze organizacje za 10-20 lat to... dzisiejsze
organizacje. Oznacza to, ze niektore sg gotowe
na przysztosc, a niektore nie.

W mojej ocenie jest kilka obszarow do ktorych
muszg dgzyC organizacje, aby pocigg przyszto-
Sciim nie uciekt:

Transformacja w kierunku rozwigzan ,hu-
man-centric” - rozwijanie dbatosci o cztowie-
ka, nacisk na empatie i wybitng sprawnosc
komunikacyjna.

Wysoka sprawnosc technologiczna, w tym
w szczegolnosci wykorzystanie Al VR, AR, bez-
pieczenstwo technologiczne, zrownowazony

rozwoj technologiczny, inwestowanie w za-
awansowane rozwigzania analityczne | tech-
nologie umozliwiajgce analize, gromadzenie
i efektywne wykorzystanie danych.

Odpowiedzialnosc spoteczna i srodowisko-
wa - uwzglednianie zrownowazonego rozwoju
spotecznego, srodowiskowego i dbanie o wy-
sokie standardy etyczne.

Tworzenie rownego, roznorodnego i inkluzyj-
Nnego miejsca pracy.

Z perspektywy leadershipu - dbanie o wyso-
Kie bezpieczenstwo psychologiczne w organi-
zacjach.

Troska o kazdy z tych aspektow i catosciowe
spojrzenie na dziatalnosc¢ organizacji pozwoli
skutecznie wzmocnic jej rynkowg pozycje oraz
przygotowac jg na to, co przyniesie przysztosc.

(. syrowka.com
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Organizacja 2024+

Zachodzgce w Swiecie zmiany dotyczg takze
organizacji. | o ile modyfikacja celow czy kie-
runku rozwoju pojedynczego pracownika czy
nawet zespotu kierowanego przez rozwojowe-
go managera sg do zrealizowania, o tyle zmia-
ny dotyczace samej organizacji - jej struktury,
strategii, kultury - sg bardzo ztozong kwestia.
Z jednej strony prezesi stojg przed wyzwaniem
dostosowania jej do potrzeb wspotczesnego
rynku. Z drugiej kluczowe jest utrzymanie kon-
kurencyjnosci i zyskownego wzrostu w obliczu
narastajgcych turbulencji i zaktocen. Dlatego
tez - m.in. zdaniem prof. J.P. Kottera - kazda
wspotczesna organizacja, ktora chce sie stac
organizacjg przysztosci, powinna - oprocz
zoptymalizowania pod katem wydajnosci -
poswieci¢ szczegolng uwage strategicznej
zwinnosci. Ta jest zdolnoscig do wykorzysty-
wania szans oraz szybkiego i pewnego unika-
nia zagrozen %,

Mysle, ze teorie Kottera sg bardzo trafne. Or-
ganizacja przysztosci stoi przed ogromnym
wyzwaniem pogodzenia zdolnosci do adapta-
cji do nowych zmian z zachowaniem odpo-
wiedniej rentownosci i utrzymania pozycji na
rynku. Biorgc pod uwage niezwyktg ztozonosc
organizacji, ich struktury, hierarchie, istotne
jest uwzglednianie zwinnosci w polityce roz-
wojowej kazdego szczebla. Zdaniem Kotte-
ra kluczem do zarzadzania organizacjami
przysztosci jest wilasciwe zréwnowazenie
codziennych wymagan dotyczacych pro-
wadzenia firmy z odpowiednio wczesng
identyfikacjg zagrozen lub szans?°°.

Ciezko jest sterowac duzym statkiem i zmie-
niac kurs, kiedy-mimo modyfikacji kursu-jego
zatoga podaza w dawnym kierunku. Chcac
ukierunkowac wszystkich, konieczne jest prze-
grupowanie zatogi statku na mnigjsze czesci
i wskazanie im nowego kursu.

c syrowka.com
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Cztery powigzane ze sobg trendy
Moggce odwrocic stare zasady zarzgdzania?”'

@

Rosngca tacznosc pomiedzy ludzmi
przyspiesza zaktocenia, zmieniajgc
zasady przetomowych innowacji.

Swobodnie przeptywajgce informacje
omijajg istniejgce hierarchie, podwa-
zajac je.

Rosngca automatyzacja podwaza
mechanistyczne myslenie, na ktorym
stworzono organizacje.

200 lat myslenia kierownictwa nt.
kontroli i przewidywalnosci staje sie
przestarzate.

S5 syrowka.com

Y,

Bariery wejscia i koszty osiggniecia
skali zanikaja.

Wewnetrzna biurokracja powoduje
wiecej tarc niz zewnetrzne interakcje
i transakcje wolnorynkowe.

)

Pokolenie Z i starsze bedzie miato
nowe, zasadniczo odmienne aspiracje
zawodowe.

Spodziewaj sie wiekszej roznorodno-
Sciiuczenia sie, wiekszych mozliwosci
przywodczych i awansow, wiekszego
wptywu spotecznego i wiekszej
mobilnosci zawodowe).
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ESG

Nie sposob pomingc jednej z kluczowych kwe-
stil majgcych bezposrednie przetozenie na po-
zyCje organizacji w przysztosci czyli troski o tad
srodowiskowy, spoteczny i korporacyjny {ESG}.
Odpowiedzialny i zrownowazony rozwoj staje
sie celem coraz wiekszej liczby firm na catym
swiecie i nie tylko dlatego, ze wymagane jest
to poprzez dyrektywy unijne. Wptywa na to
ogolny trend uwrazliwienia korporacji na po-
trzeby spoteczne i srodowiskowe, a rowniez
w bardzo duzym stopniu oczekiwania w tym
zakresie nie tylko zatrudnianych pracowni-
kow i coraz odwazniej stawiajgcych wyzwania
swoim markom- konsumentow, ale rowniez
potencjalnych inwestorow. Pracownicy poko-
lenia Z i Millenialsow sa sktonni odrzucic prace
i zawodowe zadania, jesli te bedg sprzeczne
z ich wartosciami. 37 proc. pokolenia Z i 36
proc. Millenialséw przyznaje tez, ze odrzu-
cili oferte pracy niezgodng z ich etykg oso-
bistg’®>. Z drugiej strony dla 26 proc. global-
nych inwestorow, ESC ma kluczowe znaczenie
w ich strategii inwestycyjnej, a ESG i zrowno-
wazony rozwoj stanowig podstawe decyzji in-
westycyjnych?®® Co ciekawe, 65 proc. inwesto-
row instytucjonalnych uwaza, ze ESG stanie sie
standardowg praktykg w ciggu najblizszych
pieciu lat?>*.

94%

przedstawicieli
pokolenia Z uwaza,
ze firmy powinny
uwzgledniac aspekty
ESG

Pocieszajgce jest to, ze wtasnie poprawa wpty-
wu firmy na srodowisko, poprawa tadu korpo-
racyjnego oraz wktad w realizacje celow spo-

87%

przedstawicieli
pokolenia Y uwaza,
ze firmy powinny zajac
sie kwestiami ESG

ROZDZIAL 3.1

Popularnosc wdrazania ESG wsrod organizacii
nie wynika oczywiscie jedynie z ich zaintere-
sowania zrownowazonym rozwojem. W duzej
mierze jest ona wynikiem unijnej dyrektywy
CSRD, ktora naktada na czesc firm obowigzek
raportowania od 2024 r. informacji niefinan-
sowych w zakresie ochrony srodowiska, odpo-
wiedzialnosci spoteczneji poszanowania praw
cztowieka?°>.

Poktadam jednak wielkie nadzieje w tym, ze
wdrozenie ESG wptynie na zwiekszenie troski
0 zrownowazony rozwaj i rozumienia przyszto-
sci w prowadzeniu biznesu. Tym bardziej, ze
ukierunkowanie na ESG moze przyniesc¢ or-
ganizacji szereg korzysci. Wdrozenie zatozen
Zrownowazonego rozwoju i raportowanie in-
teresariuszom dziatan w tym zakresie realnie
wptywa na poprawe przewagi konkurencyjnej,
czy ustalanie priorytetow w polityce zarzadza-
nia zasobami ludzkimi?®¢. Jednak powodow
wdrozenia ESGC jest wiecej. W przypadku pol-
skich organizacji gtownym motywatorem sg
regulacje prawne - 43 proc. Jednak tuz obok
plasujg sie: budowanie reputacji - 42 proc., od-
powiedz na oczekiwania inwestorow - 35 proc.
czy redukcja kosztow - 35 proc?®”.

92%

konsumentow pokolenia
Z przestawitoby sie
Nna marke, ktora obstuguje
kwestie ESG?8

prezesow polskich firm. Ponownie dodam jak
wazne jest patrzenie w przysztosc, aby nie wy-
pasc z dzisiejszych torow biznesu.

tecznych znajdujg sie w czotowce priorytetow
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Jak wazny jest kazdy z ponizszych celow?20°
POLSKA - SWIAT

26% -« 21%
poprawa wptywu
firmy na srodowisko*

14% + 8 %
propozycje lepszej
wartosci dla pracownikow
mojej firmy

6% * 6%
dostarczanie inwestorom
silnej wartosci
akcjonariusza

18% * 12 %
poprawa tadu
korporacyjnego

8% - M%
propozycje lepszej
wartosci dla klientow
mojej firmy

5% * 13%
poprawa wptywu dziatalnosci
mojej firmy na srodowisko
poprzez obnizenie jej wptywu

17% + 15%

Wktad w realizacje celow
spotecznych poprzez wiekszy
nacisk na roznorodnosc
iintegracje w firmie

6% ° 10 %
wkitad w rozwoj
spotecznosci lokalnych
i poprawa rownosci szans

1% * 4%
zapewnienie
bezpieczenstwa
pracownikow

na zmiany klimatu

*Poprawa wptywu dziatalnosci firmy na srodowisko dzieki innym kwestiom
zwigzanym z poprawa stanu srodowiska i zgodnoscia z przepisami.

Jak wskazujg badania, ESG w organizacjach
ma rozne oblicza a skupienie sie na konkret-
nym zakresie dziatan zalezne jest od rodzaju
przedsiebiorstwa. Bazujgc na przyktadzie

polskich firm, tym mniejszym organiza-
cjom blizej jest do kwestii srodowisko-
wych, a tym wiekszym do kwestii spotecz-
nych.

Olbszary ESC vs. wielkosc¢ organizacji w Polsce?©

e SO0

SRODOWISKO ASPEKT LAD
NATURALNE SPOLECZNY KORPORACYIJINY
srednie duze srednie duze
mikrofirmy  przedsiebiorstwa organizacje organizacje organizacje

31% 32%

syrowka.com

S

38%

38% | 23%
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Wdrozenie zatozen ESG do organizacji wyma-
ga specjalistycznej wiedzy z zakresu wptywu
Zrownowazonego rozwoju na zroznicowane
aspekty, wiedzy o regulacjach prawnych, pod-
legajgcych raportowaniu wskaznikow, jak tez
budowania interdyscyplinarnego zespotu?™.
Tylko 5 proc. polskich organizacji przyznaje,
ze posiada w swoich strukturach talenty, kto-
re beda w stanie sprostac temu zadaniu?? Co
to oznacza? Organizacje potrzebujg specjali-
stow, ktorzy bedg odpowiedzialni za realizacje
strategii ESG. Co ciekawe, polskie organizacje
w pierwszej kolejnosci bedg poszukiwac ich
we witasnych strukturach. 79 proc. planuje
przeprowadzic rekrutacje zewnetrznag, 51 proc.
zas chce podnosic¢ kwalifikacje i szkoli¢ osoby
juz zatrudnione?. Z rozméw z moimi klien-
tami wynika, ze prawie wszyscy wytonili
osobe odpowiedzialng za ESG z wewnatrz
organizacji, czesto przypisujac te role jako
zadnie dodatkowe osobom albo z dziatu
kontrolingu albo prawnego.

Dlatego jako kolejng wartos¢ dodang wykre-
owang poprzez dyrektywy unijne jest przyjrze-
nie sie posiadanym talentom i zaproponowa-
nie czesci z nich nowej sciezki rozwoju. 36 proc.
organizacji zdecydowanych jest na zatrud-
nianie pracownikow z zewngtrz?“, co bedzie
tez szansa dla zewnetrznych specjalistow na
znalezienie witasciwego migjsca zatrudnienia.
Nie mozna tez pomingé¢ znaczenia ESG dla
tych z pracownikéw, dla ktérych wptyw or-
ganizacji na srodowisko oraz polityka spo-
teczna stajg sie niemal tak samo wazne jak
mozliwosci rozwoju czy odpowiednio wy-
soka pensja.

ROZDZIAL 3.1

Biorgc pod uwage oczekiwania otoczenia spo-
teczno-gospodarczego, jak tez korzysciwynika-
jgce z potrzeby wdrozenia ESG, bez watpienia
zarzadzanie zréwnowazonym rozwojem
biznesu powinno znalez¢ sie¢ w centrum
strategii organizacji i sta¢ sie jedna z najpil-
niejszych kwestii, ktora pozwoli na osiggniecie
lub utrzymanie dotychczasowej przewagi kon-
kurencyjnej 2>,

Organizacja data-driven
Niezaprzeczalnym jest fakt, ze juz wspotczesne
organizacje bazujg na ogromnej ilosci danych.
Co wiecej, ich ilos¢ wymusza na kierownictwu
organizacji wprowadzenia wieloaspektowych
zmian. Same dane tez sg zrodtem wiedzy,
w Ktorg strone powinny te zmiany zajs¢. Na
tym - w bardzo duzym uproszczeniu - pole-
ga dziatalnosc¢ organizacji data-driven. Dane,
analityka, sztuczna inteligencja - to wszystko sg
narzedzia, ktore madrze wykorzystane mogag
przetozy¢ sie na budowanie silnej przewadi
konkurencyjneji utrwalanie pozycji organizacji
W przysztosci.

Dane sg wykorzystywane niemal w kazdym
dziale organizacji: strategii korporacyjnej, mar-
ketingu, sprzedazy i rozwoju produktu, itd.
Dzisiaj wszystkie zgromadzone i przetworzone
informacje pozwalajg na przewidzenie skut-
kow poszczegolnych decyzji i skrocenie czasu
reakcji na niepozgdane ich skutki #'°.
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Cele zarzadzania zmiang opartg na danych?”

44%

Zwiekszenie
transparentnosci

Przyspieszenie
procesu
decyzyjnego

35% 34%

Ocena pozadanych Pomiar zrozumienia
zachowan zZmiany

Mogtoby sie wydawac, ze rosngca dojrzatosc
technologiczna organizacji, jak tez otoczenie
makroekonomiczne sprawiajg, ze monetyzacja
posiadanych przez przedsiebiorstwa danych
ulegta znacznemu przyspieszeniu. Biorgc jed-
nak po uwage wyniki ostatnich badan, rozwaéj
organizacji data-driven stanat w niekto-
rych aspektach w ostatnich latach w miej-
scu, a w czesci z nich zauwazalny jest wrecz
spadek. Wprawdzie 919 proc. kadry kierowni-
czej przyznato, ze inwestycja w wykorzystanie
danych w organizacji tworzy wymierng war-
tosc biznesowa. Jednak tylko 23 9 proc. jej przy-
znato, ze tworzy tego rodzaju organizacje (ten
wskaznik 4 lata temu byt na poziomie 31 proc.).
Cowazne, tylkow przypadku 20,6 proc. organi-
zacji stworzono kulture organizacyjng bazujg-
cg nadanych (vs. 28,3 proc. 4 lata temu). Znacz-
ny spadek jest takze widoczny w przypadku
zarzadzania danymi jako aktywami bizneso-

31%

Przekonywanie
decydentow

38%

Mierzenie satysfakcji
pracownikow

38‘%

Przekonanie
pracownikow

N

27% 23%

Docelowe Analiza sieci

srodki komunikacji

wymi (39,5 proc. vs. 46.9 proc)), jak tez w kwe-
stii konkurowania w zakresie danych i analiz
(40,8 proc. vs. 47,6 proc.). Bez zmian pozosta-
je poziom roli danych w napedzaniu innowa-
cji biznesowych - 59,5 proc, jednak stanowi to
niewiele ponad potowe organizacji?’®.

Bez watpienia stworzenie organizacji data-dri-
ven jest sporym wyzwaniem zarowno techno-
logicznym (koniecznos¢ zapewnienia odpo-
wiednich systemow do gromadzenia i analizy
danych), organizacyjnym (tworzenie kultury
danych organizacji) czy zarzadczym (adapta-
Cja pracownikow do pracy z roznorodnymi da-
nymi). Od Kkierownictwa organizacji wymaga
sie dziatania na wielu szczeblach. Z drugiej
strony tylko kompleksowe wdrozenie za-
rzagdzania opartego na danych ma szanse
powodzenia. Mozliwe, ze tu opornych za-
stapi juz niedtugo Al.
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8 poziomow organizacji adaptacyjnej ?”®

Ekosystem
Poszerzaj granice firmy w celu
innowacyjnosci, szybkosci
i wykorzystywnaia elastycznych
zasobow i umiejetnosci

Miejsce pracy Kultura
Miejsca pracy sg przeprojektowa- Wspodlna wizja i sposdb myslenia
ne, na poziomie cyfrowym, zapewnia silne poczucie wspolnoty
jakifizycznym, aby umozliwi¢ i jest podstawag wspotpracy,
lepszg wspotprace. wzmochnienia pozycji i innowacji.

Swiadomos¢ danych
Oparty na danych sposob pracy
w celu wspierania zrownowazo-
nych, dtugoterminowych wynikow

i podejmowania rozsgdnych,
opartych na faktach decyzji.

Przywoédztwo i ludzie
Kierownictwo dzata jako trenerzy,
koordynuje ekosystem, promuje
talenty i sg wzorem do nasladowa-
nia dla kultury.

organizacja
adaptacyjna

Struktura

Skoncentruj sie na mozliwosciach
i rolach, a nie na stanowiskach

Zarzadzanie
Zasady, wytyczne i reguty
kierowania i podejmowania

i funkcjach, przetamujac istniejace decyzji.

struktury i umozliwiajac prace
miedzy jednostkami biznesowymi

i sieciami partnerskimi.

Procesy
Standaryzowane procesy optymalizujgce
interakcje i zespotu sg indywidulnie
dostosowywane do wymagan
biznesowych i rynkowych.
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Jak zatem tworzenie organizacji data-driven
powinno wygladac w praktyce? Oczywiscie
objetosc tego raportu nie pozwala na przeka-
zanie kompleksowego przewodnika w tym
zakresie. Mysle jednak, ze dobrym wstepem
do rozpoczecia zarzgdzania zmiang w oparciu
o dane jest realizacja wymienionych ponizej
podstawowych krokow.

Krok 1. Stworzenie korporacyjnej platfor-
my danych??°

Kluczowe we wdrazaniu organizacji data-dri-
ven jest stworzenie platformy danych przed-
siebiorstwa (EDP) zawierajgcej komplekso-
we dane nt. organizacji. Czestym btedem we
wdrazaniu organizacji data-driven jest bazo-
wanie na danych fragmentarycznych, ktore nie
dostarczajg kompleksowego obrazu organiza-
Cji. Istotng kwestig w tworzeniu EDP jest row-
niez selekcja wtasciwych danych - w organi-
zacji data-driven kluczowa jest ich jakosc a nie
ilosc.

Krok 2. Opracowanie jasnej strategii dla
zespotoéw odpowiedzialnych za analizy
danych

Zespot odpowiedzialny za Data Science w or-
ganizacji musi miec¢ wyznaczone priorytety.
Jednym z nich jest ukierunkowanie na akcjo-
nariuszy, ktorzy majg bezposrednie przetoze-
nie na sukces organizacji. Wazne aby zespot
postawit sie na miejscu potencjalnych intere-
sariuszy. Pozwoli to na zoptymalizowanie wy-
sitku catego zespotu i wykorzystanie danych
niezbednych do osiggniecia celow bizneso-
wych przedsiebiorstwa.

Krok 3. Stworzenie kultury opartej na da-
nych

Organizacja data-driven ma sens tylko wte-
dy, kiedy kazdy z cztonkow organizacji bedzie
Swiadomy znaczenia danych. A to nie bedzie
mozliwe bez wdrozenia odpowiedniegj kultu-
ry organizacyjnej w tym zakresie. Dane beda
miaty swojg wartosc, kiedy bedg wiasciwie wy-
korzystane. Istotna w tym przypadku jest row-
niez rola liderow.

ROZDZIAL 3.1

To, co jest dla mnie szczegdélnie wazne
w kontekscie organizacji data-driven to
fakt, ze zarzadzanie zmiang oparta na
danych nie skupia sie wytacznie na osig-
gnieciu wynikéw ekonomicznych organi-
zacji, lecz uwzglednia réwniez znaczenie
wzmochienia satysfakcji pracownikéw dla
catej organizacji, tym samym podkresla-
jac znaczenie czynnika ludzkiego w dzia-
talnosci przedsiebiorstwa. Co ciekawe,
pracownicy, ktorzy majg mozliwosc podejmo-
wania decyzji w oparciu o dane, majg poczu-
cie wptywu na dokonywane zmiany w organi-
zacji (83 proc.). W przypadku organizacji, gdzie
pracownicy nie mMmajg potrzeby wykorzystania
danych w procesach decyzyjnych, poczu-
cie wptywu ma tylko potowa pracownikow -
48 proc??.

Czy organizacja data-driven jest trendem przy-
sztosci dla organizacji? Jestem przekonana, ze
tak. Otaczajgcy nas swiat sktada sie z niezliczo-
nych danych, a tylko odpowiednie ich wykorzy-
stanie pozwoli wzmocni¢ pozycje organizacji
Nna rynku i wsrod konkurencji. Umiejetne wyko-
rzystanie danych to takze efektywny sposob na
wzmocnienie zaangazowania pracownikow
w dziatalnosc¢ organizacji. Jak wspomniatam
wczesniej, z pomoca juz za chwile przyjda nam
rozwigzania Al.

Skoro moja mikro firma zarzadzana jest wopar-
ciu o dane, co pozwala jej korygowac kurs za
kazdym razem gdy nastepujg zmiany w swie-
cie biznesu i potrzeb klientow, to istotniejsze
wydawac by sie mogto bedzie to w przypadku
duzych przedsiebiorstw czy organizacji global-
nych.
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Swiat BANI

Patrzac na wspotczesny rynek pracy i otacza-
jacy nas swiat, mozna byc¢ pewnym jednego:
ciggtej zmiany. Ostatnie lata i wydarzenia spo-
teczno-gospodarcze-pandemia covid-19, woj-
na w Ukrainie, wysoki poziom inflacji, zmiany
ekonomiczne - skutecznie naruszyty poczucie
bezpieczenstwa i stabilnosci. Wspominatam
O tym wczesniej juz w pierwszym z rozdzia-
tow raportu. Swiat BANI - kruchy, budzacy
niepokoj, nieliniowy i niezrozumiaty - stawia
wspotczesne organizacje przed ogromnym
wyzwaniem. Ten niestabilny swiat wyma-
ga przede wszystkim od organizacji opty-
malizacji swoich strategii i metod w taki
sposéb, aby by¢ w stanie przetrwaé i sta¢
sie konkurencyjnymi. \W pierwszej kolejnosci
warto uswiadomic sobie, ze Swiat BANI niesie
rowniez ze sobag pozytywne aspekty: paradok-

ROZDZIAL 3.1

salnie niestabilnos¢ moze byc¢ solidnym grun-
tem dla nowych mozliwosci, ktore z czasem
mMogg przerodzic sie w rozwaoj i sukces. Poza
tym model BANI pomaga firmom rozwazyc
chaotyczne i nieprzewidywalne skutki, ktore
moga miec¢ duzy wptyw na ich dziatalnosc?.
Dzieki poczuciu niepokoju i kruchosci naby-
wamy nowy jezyk pozwalajacy opisac i zro-
zumiec to, co sie dzieje. Wszystko to stanowi
podstawe do budowania i rozwijania nowych
podejsc w biznesie??°. W kontekscie samej or-
ganizacji istotne sg rowniez: swiadomosc kon-
tekstu i oznak zmian, wzmacnianie zespotow,
aby staty sie bardziej podatne, a jednocze-
Snie odporne na zmiany oraz przyjecie kultury
wspotpracy i wsparcia w organizacji??. Swiat
BANI stwarza przed prezesami i dyrektorami
HR konkretne problemy, na ktore potrzebne
sg ukierunkowane rozwigzania.

Reakcje na BANI #%°

Kruchos¢ wymaga zdolnosci i sprezystosci.

Niepokodj oczekuje empatii i uwaznosci.

Nieliniowos¢ \wymaga kontekstu i adaptacyjnosci.

Odpowiedzig na niezrozumiatosé jest przejrzystos¢ i intuicja.

Jednak, aby te dziatania byty skuteczne,
przyktad musi i$¢ od géry. Dlatego tez pre-
zesi i caty management powinni w pierwszej
kolejnosci zadbac o wtasne kompetencje, kto-
re poMogg im sprostac wyzwaniu jakim bez
watpienia jest swiat BANI. Co wazne, oprocz
tych twardych umiejetnosci, rownie wazne
s3 kompetencje migkkie, ktére w potacze-

niu z tym pierwszymi stanowiag parasol
ochronny dla organizacji w czasach kryzy-
sow. Doskonatym tego dowodem jest okres
pandemii, gdzie dyrektorzy i zarzady musieli
wykazacC sie szeregiem kompetencji osobi-
stych, ktore byty potrzebne aby przetrwac ten
trudny okres i utrzymac zespoty oraz organiza-
cje na rynku.
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ROZDZIAL 3.1

Jakie sg kluczowe cechy osobiste dyrektorow generalnych,
Ktore pomagajg im odniesc sukces w swiecie po pandemii??%°

POLSKA - SWIAT

24% * 25% 20% * 12% 16% - M%
wizja i determinacja wysoka inteligencja wytrwatosc
emocjonalna

12% * 9% 10% - MM% 8% ° 16 %
elastycznosc pokora otwartosc
i zdolnosc¢ adaptac]i i przejrzystosc
7% » 7% 3% - 10%
Swiadomosc odwaga,
spoteczna by przewodzic

np.w zgodzie z ESG
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Jednak koncentrowanie sie wytgcznie na kom-
petencjach - bez wzgledu na to czy twardych
czy miekkich - jest bardzo powierzchownym
podejsciem wolbec swiata BANI. To, co z pew-
noscig pozwoli przetrwa¢ okres niepewno-
Sci i ciggtej zmiennosci, jest troska o czto-
wieka. Prezesi i dyrektorzy HR powinni
o tym pamieta¢ nie tylko w kontekscie
troski o dobrostan swoich podwitadnych,
ale réowniez w aspekcie troski o witasng
kondycje psychiczna. Tak, jak wspomniatam
juz wczesniej, wykorzystanie potencjatu swiata
BANI jest mozliwe tylko wtedy, kiedy kierow-
nictwo i zespoty beda wspotdziatac w kazdym
aspekcie - tym dotyczgcym zdrowia psychicz-
nego rowniez. Jesli cos jest od nas niezalezne,
warto wypracowac strategie reagowania oraz
wzmocnic odpornosc psychiczng na tego typu
dziatania. W sprostaniu wyzwaniom swiata
BANI z pewnoscig duzym utatwieniem bedzie
Swiadomosc posiadanych talentow oraz wta-
snych ograniczen. Co wazne, w tak chwiejnym
swiecie wazna jest tez umigjetnosc podejmo-
wania racjonalnych decyzji z wytgczeniem
emocji. Duzg role odgrywa takze wczesnigj juz
wspomniana wspotpraca - zardwno W zespo-
le jak tez miedzy poszczegolnymi szczeblami
W organizacji. Rozne perspektywy utatwiaja
wypracowanie optymalnych rozwigzan. Takie

ROZDZIAL 3.1

podejscie bezposrednio wigze sie z roznorod-
noscig, o ktorej wspomniatam w poprzednim
rozdziale. Mam nadzieje, ze udato mi sie po-
kaza¢ jak wspomniane przeze mnie tren-
dy i obszary przejrzyscie t3czg sie w jeden
wspolny element: organizacje przysztosci.

Czy ze swiatem BANI mozna walczyc albo go
pomMinac? Nie ma to najmniejszego sensu.
Czasy, kiedy organizacje opracowywaty strate-
gie z piecioletnim wyprzedzeniem, juz dawno
przeszty do lamusa. Wspotczesna organizacja,
a tym bardziej organizacja przysztosci musi
by¢ gotowa na ciggtg zmiennosc.

1. Umiejetnosc zwinnego planowania,

2. otwartosc¢ na rozwaj,

3. poszukiwanie nowych perspektyw w trud-
nych sytuacjach - to wymogi wspotczesnego
Swiata.

Czy organizacja im sprosta, w duzej mierze za-
lezy od kadry kierowniczej, ktora moze stawic
czota niepewnym czasom i walczyc o przy-
sztosc firmy lub uparcie tkwic przy dotychcza-
sowych schematach zarzadzania, co doprowa-
dzi do kleski. Ktorg droge warto wybrac? Mam
nadzieje, ze jest to dla wiekszosci manage-
mentu pytanie retoryczne...
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4-dniowy tydzien i 6-godzinny
dzien pracy

Pozostajgc w tematyce ciggtej zmiennosci,
chciatabym zwrocic uwage na zagadnienia,
ktore przewijajg sie na rynku pracy od kilku
lat. Skrocenie czasu pracy - bo o tym mowa -
to propozycje, ktore niekiedy sg podnoszone
przez politykow, ale tez coraz czesciej wdraza-
ne w organizacjach na catym swiecie. | chociaz
budza niekiedy skrajne opinie, doswiadczenia
w zakresie stosowania krotszego czasu pracy
przynosza pozytywne rezultaty biznesowe.

Zanim jednak przejde do namacalnych staty-
styk, chciatabym przedstawic¢ dwa podstawo-
we modele krotszego czasu pracy:

1. Skrocenie tygodnia pracy do 4 dni.

2. Skrocenie dziennego czasu pracy do 6 go-
dzin przy zachowaniu 5-dniowego tygodnia

pracy.

Oczywiscie kazdy z tych modeli dostepny jest
w roznych konfiguracjach (chociazby 4-dniowy
tydzien pracy z ograniczeniem tygodniowego
czasu pracy do 32 godzin lub wydtuzeniem
dnia pracy z 8 do 10 godzin pracy). Jednak to,
co jest dla mnie wazne, to fakt, ze coraz wie-
cej organizacji eksperymentuje z modyfikacja
czasu pracy, aby ten spetniat oczekiwania za-
rowno pracodawcy, jak tez samego pracowni-
ka.

Wracajgc do modelu 4-dniowego tygodnia
pracy - coraz wiecej panstw zdecydowato sie
na pilotazowe wprowadzenie takiego systemu
pracy. Nowa Zelandia, Wielka Brytania, Stany
Zjednoczone - to tylko czesc¢ panstw, w kto-
rych organizacje byty gotowe na eksperyment
w tym zakresie. Rowniez w Polsce mamy piek-
ne przyktady swietnie przygotowanej i wdro-
zonej zmiany na 6 h czas pracy.

ROZDZIAL 3.1

Wymierne wyniki 4-dniowego tygodnia pracy
udato sie uzyskac w pilotazowych programach
przeprowadzonych przez organizacje non-
-profit - 4 Day Week Global. Celem tej organi-
zacji jest propagowanie skroconego tygodnia
pracy, a pilotaze prowadzone byty przez pot
roku i obejmowaty ponad 90 firm m.in. w USA,
Irlandii i Wielkiej Brytanii.

Jakie efekty przynosi 4-dniowy tydzien pra-
cy? Jak wskazujg wyniki pilotazowych progra-
mow: bardzo pozytywne. Whbrew obawom
krotszy tydzien pracy nie przektada sie nega-
tywnie na efektywnosc pracownikow. Jej po-
prawa jest efektem obnizenia poziomu stresu
wsrod  pracownikow  realizujgcych 4-dniowy
tydzien pracy. 39 proc. z nich potwierdzito, ze
wprowadzenie tego modelu pracy obnizyto
ich poziom stresu. Co wazne, 71 proc. pracow-
nikdow miato zmniejszone ryzyko wypalenia
zawodowego?”’. Poprawa kondycji fizycz-
nej i psychicznej przetozyta si¢ na wzrost
efektywnosci pracownika, ktory wywigzywat
sie ze swoich dotychczasowych obowigzkow
mimo skrocenia tygodnia pracy. Pozyskanie
dodatkowego dnia wolnego pozytywnie
wptyneto réowniez na work-life balance -
zdaniem 54 proc. pracownikow tatwiej im za-
chowac dystans miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym przy 4-dniowym tygodniu pracy.
60 proc. z nich przyznato réwniez, ze ten
model utatwia im pogodzi¢ aktywnos¢ za-
wodowa z obowigzkami opiekunniczymi’*.

Jakie efekty przyniost 4-dniowy tydzien pra-
cy dla organizacji? Whrew obawom prezesow
skrécenie tygodnia pracy nie wpityneto
negatywnie na wyniki finansowe firmy. Co
ciekawe, w porownaniu z podobnym okresem
z poprzednich lat wzrost przychodu w orga-
nizacjach bioracych udziat w pilotazu, wy-
niést srednio 35 proc. Nowy model tygodnia
pracy ma tez pozytywny wydzwiek na rotacje
pracowniczg - w okresie prébnym liczba
odejs¢ pracownikéw zmalata o 57 proc.”°.
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Czy 4-dniowy tydzien pracy ma szanse wpisac
sie na state w model zarzgdzania organizacja-
mi przysztosci? 15 proc. pracownikow biorg-
cych udziat w przytoczonym powyzej progra-
mie pilotazowym stwierdzito, ze zadna kwota
nie naktoni ich do powrotu do tradycyjnego,
5-dniowego tygodnia pracy. Co wiecej, spo-
sréd 61 brytyjskich firm biorgcych udziat
w badaniu, 56 kontynuuje ten model orga-
hizacji czasu pracy*°.

Co jest tajemnicg sukcesu 4-dniowego tygo-
dnia pracy? Dodatkowy dzien wolny, ktory pra-
cownik moze poswiecic na odpoczynek, czas
z bliskimi, rozwijanie wtasnego hobby. | cho-
Ciaz mogtoby sie wydawac, ze w czasach ro-
sngcych cen dodatkowy dzien wolny bedzie
okazjg do dodatkowego zarobku, wyniki ba-
dan wskazujg wrecz przeciwnie: to wia-
$nie praca zawodowa jest jedyng rzecza,
na ktérg badani nie wykorzystali trzecie-
go wolnego dnia®'. Ta kwestia powinna dac
duzo do myslenia kierownictwu organizacji,
gdyz to jest jasny sygnat, ze pracownicy s3
przepracowani a praca zawodowa nie jest
dla nich celem numer jeden w zyciu. War-
to to zauwazy¢, zrozumieé, zaakceptowac
i uwzgledni¢ w politykach organizacyj-
nych. Stworzenie wtasciwych warunkéw
do zachowania work life balance i zdrowej
kondycji psychicznej jest kluczem do suk-
cesu organizacji przysztosci. Tym bardzigj,
Ze nie Wszyscy pracownicy sg jeszcze gotowi na
dodatkowy dzien wolny?*2.

Martwi mnie, ze w tej grupie znajdujg sie takze
Polacy - w badaniach przeprowadzonych je-
sienig zesztego roku 54 proc. z nas nie popiera-
to wprowadzenia takiego modelu pracy?*. Za-
stanawia mnie czy powyzsze wyniki sg jedynie
efektem toczacej sie w tym czasie politycznej
debaty o zmianie czasu pracy w Polsce czy rze-
czywiscie nie jestesmy mentalnie i organiza-
cyjnie gotowi Na prace w krotszym czasie. Prze-
ciez jeszcze tak niedawno Polacy pracowali...

ROZDZIAL 3.1

6 dni w tygodniu! Na szczescie na naszym ro-
dzimym rynku pracy tez sa firmy, ktore testuja
tego rodzaju rozwigzanie. Tu polecam wywiad
w moim podkascie z tukaszem Szymulg, pre-
zesem TradeDoubler, ktory wdrozyt ten model
W zarzgdzanej przez siebie firmie.

INnNnym modelem, ktory mam wrazenie, ze zy-
skat na popularnoscidzieki pandemii i wynika-
jgcej z niej pracy zdalnej, jest 6-godzinny dzien
pracy. Za tym modelem opowiadajg sie osoby
wyznajgce zasade przyjmowania wynagro-
dzenia za realny czas efektywnej pracy. Model
duzo-roboczo godzin jest powszechnie zna-
ny, a pomysty na zabicie czasu w ciggu 8 go-
dzin pracy mozna by mnozyc. A przeciez nie
O to chodzi we wspotczesnym zarzagdzaniu czy
efektywnosci w biznesie. Dlatego tez kierow-
nictwo organizacji powinno dgzyc do optyma-
lizacji czasu pracy, aby ten przektadat sie na
efektywna prace i realne wyniki. Tym bardziej,
ze coraz wiecej branz wskazuje, ze wysoko wy-
specjalizowani pracownicy nie sg w stanie za-
gwarantowac efektywnej pracy przez 8 godzin
dziennie.Wynika to nie tylko z faktu, ze przyszto
nam pracowac w czasach ciggtego rozprosze-
nia (maile, komunikatory, media spoteczno-
sciowe - 37 proc. specjalistow przerywa swojg
prace co godzine, a 22 proc. co 10 min (1), ale
tez z ograniczenia czasowego w tzw. gtebokiej
pracy, gdzie pracownik ma niewiele momen-
tow w pracy gdzie moze skupic sie jedynie na
jednym wykonywanym zadaniu®*,

Whniosek jest jeden: kluczem do maksymali-
zacji efektywnosci pracy pracownika jest
dostosowanie czasu i systemu pracy do
jego indywidualnych potrzeb. Pracownicy
powinni mie¢ wiekszg swobode w kreowa-
niu wiasnego czasu pracy, a nadrzednym
KPI powinny by¢ wyniki i efektywnosé¢ ich
dziatania, a nie godziny spedzone w biurze
czy przed komputerem. Wiecej o Work-Life
fit napisatam w pierwszym rozdziale, ser-
decznie zapraszam do powrotu do lektury.
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Organizacja
Nna lata

rekomendacje
Kasi Syréwki

Zarzgdzanie organizacjg w najblizszych latach
nie bedzie tatwym zadaniem. Ciggte zmiany,
zbyt wiele niewiadomych, niestabilne otocze-
nie spoteczno-gospodarcze - to wszystko po-
winno byc¢ uwzglednione w decyzjach preze-
sow i dyrektorow firm. Jak przetrwac i zadbac
0 bezpieczenstwo swojej organizacji i pracow-
nikow?

Przede wszystkim nie mozna pomingc ktorej-
kolwiek ze sfer dziatalnosci. Dla utatwienia ni-
zej wskazuje te kluczowe, ktore powinny stac
sie priorytetem kazdego prezesa w strategiach
Nna najblizsze lata.

Elastycznos$¢ organizacji - organizacja przy-
sztosci musi potrafi¢ dostosowac sie do zmie-
niajgcych warunkow rynkowych i technolo-
gicznych oraz miec¢ zagwarantowane pole do
szybkiego reagowania na nagte zmiany, ktore
Z pewnoscia jg czekaja.

Innowacyjnos¢ - bez wdrazania nowych roz-
wigzan, Twoja organizacja zastygnie w miejscu,
w ktorym jest. Nie tylko state poszukiwanie
przez Ciebie nowych rozwigzan i technologii,
ale rowniez - jesli nie przede wszystkim - za-
checanie zespotu do kreatywnosci i tworzenia
nowych produktow czy ustug powinno stac sie
standardem w Twojej organizacji.

Technologia i cyfryzacja - nowoczesne na-
rzedzia IT zostaty stworzone po to, aby opty-
malizowac¢ procesy i prace. Nie zmarnuj tej
szansy a za punkt honoru ustal sobie inwesto-
wanie zarowno w cyfrowg transformacje swo-
jej organizacji, jak tez w rozwoj umiejetnosci
cyfrowych swoich(!) i swoich pracownikow.

Dostosowywanie strategii - Twoja organi-
zacja jest scisle powigzana ze Ssrodowiskiem,
w ktorym funkcjonuje. Tylko wnikliwe monito-
rowanie rynku i konkurencji pozwoli Ci szybko
zaadaptowac swojg strategie do nowych oko-
licznosci.

Zarzadzanie ryzykiem - ryzyko na state jest
wpisane w zarzadzanie biznesem. Jednak
identyfikujac i oceniajgc potencjalne zagro-
zenia oraz planujac dziatania majgce na celu
zminimalizowanie ryzyka, bedziesz w stanie
reagowac na ewentualne zagrozenia dla Two-
jej organizacji.

Kultura organizacyjna - organizacja przy-
sztosci wymaga realnego tworzenia atmosfery
otwarcia na zmiany i uczenia sie. Aby byto to
mozliwe, kluczowe jest rowniez zachecanie do
wspotpracy i komunikacji w organizacii.

ROZDZIAL 31
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Zréwnowazony rozwdj - by¢ moze nie zda-
jesz sobie z tego sprawy, ale w dziatalnosci
swojej organizacji powinienes uwzglednic
rowniez aspekty spoteczne i ekologiczne. Pro-
jektujgc wptyw Twojego biznesu na otaczajaca
go rzeczywistosc, Twoim celem powinno byc¢
dazenie do dtugotrwatego sukcesu, a nie osig-
ganie krotkoterminowego zysku.

Dostepnos¢ danych i analizy - dzisiejszy
Swiat to dane, liczby, zestawienia. Ich groma-
dzenieianalizowanie to podstawowy element
prowadzenia firmy. Praktykujgc wykorzystanie
analizy danych, przekonasz sie jak te sg bardzo
przydatne w procesie decyzyjnym.

Rola pracownikoéw - Twojg organizacje tworza
ludzie, ktorzy w niej pracujg. Dlatego kluczo-
wym zadaniem na najblizsze lata jest budowa-
nie zaangazowania i rozwijanie pracownikow,

ROZDZIAL 3.1

aby ci byli bardziej elastyczni oraz innowacyjni.
Wazng kwestig jest rowniez tworzenie odpo-
wiednich warunkow do pracy zdalnej i hybry-
dowej oraz rownowagi miedzy zyciem prywat-
nym i zawodowym.

Odpowiedzialnos¢ spoteczna i etyka - za-
rzagdzajac swojg organizacje, nie mozesz pomi-
Nac przestrzegania zasad etycznych. Co wiecej,
swojg odpowiedzialnos¢ spoteczng dobrze
jest rozbudowac o dziatania na rzecz spote-
czenstwa i srodowiska, ktorego elementem
jest Twoja organizacja.

Aby zarzadzanie organizacjg przysztosci byto
skuteczne, musisz byc otwarty na zmiany i ela-
styczny. Jesli zalezy Ci na rozwoju firmy i jej po-
zycji rynkowej, wspotpracuj ze swoim zespo-
tem, aby znalezc sposoby na budowanie silnej,
spojnej i odpowiedzialnej spotecznie firmy.

‘ﬁ{@w %HJW |<ox

SerWkQ.Com RAPORT FUTURE ® 2024 130

o



Modele wspotpracy -
organizacja dostosowana
do pracownika
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Group Vice President - People & Culture w TVN Warner Bross odpowiedzialna za wdrazanie dziatarh People & Culture
w Polsce, ktorej celem jest wsparcie w realizacji strategicznych celow Warner Bros. Discovery na poziomie globalnym
ilokalnym; ponad 20-letnie doswiadczenie w branzy; kilkunastoletnie doswiadczenie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi,
doradztwie w dziedzinie HR oraz programach rozwojowych dla kadry kierowniczej; zajrnowata stanowisko dyrektor per-
sonalnejw Ernst & Young Polska; byty partner firmy doradztwa personalnego Neumann Leadership; sprawowata funkcje
prezes zarzgdu Hudson Global Resources w Polsce; w latach 2016-2021 petnita funkcje prezesa zarzadu Fundacji Liderek

Biznesu; ukonczyta studia podyplomowe na Uniwersytecie Oslo.

Prognoza eksperta

Zrozumienie i odpowiadanie na indywidualne
potrzeby pracownikow w organizacji to proces,
ktory obserwujemy juz dzis. Jako Warner Bros.
Discovery tworzymy tresci dla niezwykle licznej
i zroznicowanej widowni, zalezy nam zatem,
aby osoby pracujgce w naszej organizacji od-
zwierciedlaty te roznorodnosc. Z perspekty-
wy pracodawcy rozne profile osobowosciowe,
kompetencje i umiejetnosci to takze rozmaite
potrzeby - naszym celem jest ich biezgce ana-
lizowanie i umiejetne odpowiadanie na nie.
Niezbedne sg w tym kontekscie badania po-
ziomu satysfakcji zespotu. Dzieki nim dajemy
pracownikom szereg mozliwosci dopasowa-
nych do ich oczekiwan - zarowno uniwersal-
nych, jak i blisko zwigzanych ze specyfikg na-
szego biznesu. W tej pierwszej grupie mozemy
wymienic hybrydowy model pracy, programy
dla rodzicow matych dzieci, program Summer
Fridays (skrocenie pracy w letnie pigtki do 4 go-
dzin lub dodatkowe dni urlopu), dodatkowe
dniwolne od pracy wokot waznych swiat, strefy
i pokoje relaksu w biurze, a takze wspodlne dzia-

tania charytatywne, ktore utatwiajg zespotowi
angazowanie sie W wazne spotecznie projek-
ty. Jednoczesnie chcemy, by nasi pracownicy
czuli, ze pracujg w branzy zwigzanej z rynkiem
mediow i rozrywki. Dlatego oferujemy im m.in.:
przedpremierowe pokazy filmowe w naszej
wtasnej sali kinowej, udziat w wydarzeniach
medialnych, festiwalach i konferencjach, kto-
rych jesteSmy organizatorami badz partnera-
mi, czy Sharing Sessions, czyli spotkania, ktore
dajg mozliwosc¢ blizszego poznania gwiazd
i talentow, od ktorych zespot moze czerpac
wiedze i inspiracje. Bogactwo tej oferty jest
rownie kluczowe, co biezgce weryfikowanie jgj
skutecznosci. Badanie biezgcych potrzeb pra-
cownikow jest trendem, ktory w nadchodzg-
cych latach bedzie sie stale rozwijat. llosciowe
i jakosciowe wyniki analiz to zrodto cennej wie-
dzy, ktora pozwoli skutecznie zabiegac duzym
organizacjom o utrzymanie i pozyskanie talen-
tow na rynku pracy.

c syrowka.com
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Modele wspoétpracy

Elastyczny czas pracy to nie jedyne wymaga-
nia jakie wobec pracy zawodowe] majg dzi-
siejsi pracownicy. Okres pandemii byt czasem,
w ktorym pracownik zupetnie przewartoscio-
wat swoje zycie zawodowe. Dotyczy to nie tylko
formy wspotpracy z pracodawcy, ale rowniez
hierarchizacji poszczegolnych aspektow doty-
czacych zycia zawodowego i prywatnego.

Jedng z zasadniczych zmian, jakie mozna za-
obserwowac w ostatnich latach, to ukierunko-
wanie ku partnerskiej wspotpracy. Wspotcze-
Sni pracownicy nie chcg juz pracowac dla firmy,
lecz w firmie. Sptaszczenie i bardziej rozbu-
dowane sieci wspétpracy z utalentowa-
nymi pracownikami, elastyczne i zmienne
rozwigzania w zakresie modeli wspétpra-
cy, ukierunkowanie ku zespotom rozpro-
szonym i zewnetrznym specjalistom (tzw.
GlGerom) - to tylko kilka cech pracy i orga-
nizacji przysztosci>®.

Bez watpienia juz dzis mamy do czynienia
Zogromnag zmiang spoteczng, w ktorej liczy sie
to, aby kazdy zainteresowany otrzymat uczci-
wa (czytaj: dostosowang do jego rzeczywistych
potrzeb i spetniajgca jego oczekiwania rozwo-
jowe i finansowe) oferte pracy. Nastawienie na
partnerstwo z pracownikiem w catym ekosys-
temie powinno byc¢ kluczowym dziataniem
organizacji na najblizsze lata. Odpowiadanie
na potrzeby utalentowanych pracownikow,

ROZDZIAL 3.2

pozyskiwanie specjalistow z zewnatrz, skupie-
nie sie na wspolnym dazeniu do celow pozwo-
li zbudowac solidng biznesowa odpornosc
organizacji na przysztosc. Jednak musi byc
w tym wszystkim spetniony jeden zasadniczy
warunek: przewodzenie powinno zostac za-
stagpione partnerstwem, ktére bedzie naj-
wiekszg przewaga konkurencyjng organi-
zacji>*°.

Roéznorodne kompetencje,
indywidualne potrzeby..

Jak juz podkreslitam wczesniej, zroznicowa-
ne pokolenia pracownicze dostarczajg praco-
dawcom szereg roznorodnych kompetenciji.
Zanimi podazajg urozmaicone potrzeby. Baby
Boomers, ktore ceni stabilnos¢ zatrudnienia,
oferuje w zamian lojalnosc wobec pracodaw-
cy. Dekade mtodsze pokolenie X aspiruje juz
w kierunku work life balance, a jego lojalnosc
dotyczy zawodu a nie pracodawcy. Partner-
skiego podejscia i pracy z pracodawca a nie
poddanczego oczekujg Millenialsi, a dla naj-
mitodszego pokolenia Z, elastycznie przeska-
kKujgcego miedzy pracodawcami, najwazniej-
sze jest poszukiwanie rozwoju i docenienia
wysitku wktadanego w prace. Poza tym nalezy
pamietac, ze oczekiwania wobec pracy za-
wodowej i benefitéw ulegty drastycznej
zmianie w ciggu ostatnich 3 lat bez wzgle-
du na przynalezno$¢ do pracowniczego
pokolenia.
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Co cenig sobie pracownicy? 27

2019 - 2020/2021 -

75%
90%

Korzysci
zdrowothe

66%

55%

Oszczednosci emerytalne

i planowanie korzysci

83%

83% 76%
Swiadczenia Swiadczenia Elastyczne
urlopowe z tytutu opieki benefity zwigzane
nad rodzing Z praca
51% 36%
37%
46%
Zawodowo i kariera Wellbeing

korzysci rozwojowe

Ciekawe wnioski w zakresie organizacji mode-
lu pracy prezentuje badanie Deloitte, w ktorym
podkreslono znaczenie koncepcji pracy jako
,Z gory okreslonego zestawu funkcjonalnych
obowigzkow przypisanych do konkretnego
pracownika”. Ten sam raport wskazuje, ze tyl-
ko 19 proc. dyrektorow biznesowych i 23 proc.
pracownikow twierdzi, ze praca jest najlepigj
zorganizowana poprzez organizacje stano-
wiska?®. Definicja koncepcji pracy podkresla,
ze to obowigzki sg przypisane do pracownika.
Zestawienie ich z opiniag respondentow, ze na
jej organizacje wptywa organizacja stanowi-
ska (pominiecie kwestii samego pracownika)

moim zdaniem dobrze obrazuje ,rozjazd’, kto-
ry nadal funkcjonuje w rozumieniu koncepcji
pracy przez rozne grupy.

Do jakich wnioskow powinny prowadzic¢ po-
wyzsze dane? Organizacje, ktore chcg utrzy-
mac sie na rynku w przysztosci, powinny
przemodelowaé¢ swoje systemy zarzadza-
nia. Decyzje dotyczace pracy i personelu
powinny zas wynika¢ z oparcia na pracow-
niczych umiejetnosciach i kompetencjach,
a nie na formalnych definicjach stanowisk
czy posiadanych przez pracownikéw tytu-
tach naukowych>*°.
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Organizacja oparta na kompetencjach - zalety?+°

lepsze dopasowanie pracownikow do
pracy przejawiajgce sie w doborze sta-
nowiska pracy wzgledem ich umiejet-
NOSCI i Mozliwosci zwieksza szanse na
uwolnienie potencjatu pracownikow,
a tym samym zwieksza szanse (nawet
0 52 proc.) na wypracowanie innowa-
cyjnych rozwigzan.

szerszy obraz pracy, jakg moze
wykonac dany pracownik posiadajgcy
okreslone umiejetnosci pomaga
organizacji realnie tagodzic niedobor
talentow w organizacji - sktonnosc
do efektywnego lokowania talentow
wzrasta do 107 proc., a zdolnosc
zatrzymania utalentowanych
pracownikow w organizacji do 98 proc.

Jednak skupienie uwagi wylacznie na
umiejetnosciach pracowniczych z jedno-
czesnym pominigciem jego potrzeb wobec
kariery zawodowej i rozwoju, nie do kon-

S5 syrowka.com

szybkie wdrazanie i przenoszenie
pracownikow do innych projektow,
wytgcznie na podstawie ich umiegjet-
nosci i pracy, ktora nalezy wykonac,
niezaleznie od ich stanowiska czy
obszaru funkcjonalnego, zwieksza
0 57 proc. szanse organizacji
na zwinnosc.

zatrudnianie, wdrazanie i awansowanie
pracownikow w oparciu o umiejetnosci
(zamiast oparcia na stazu pracy czy sieci
kontaktow) zwieksza szanse na dostep
utalentowanych pracownikow do
odpowiadajgcych im projektow
(opinia 75 proc. kadry kierowniczej).

ca pozwoli zrealizowaé¢ zatozenia modelu
zarzadzania opartego na umiejetnosciach.
Jak zatem osiggnac rzeczywisty sukces?
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5 najwazniejszych oczekiwan wolbec pracodawcy?!

44% 44%

mMa nadzieje na ciekawe chciatoby miec elastyczny
mozliwosci rozwoju kariery czas pracy

34%

opowiedziato, ze wazna
dla nich jest otwarta
komunikacja i przejrzystosc

33% 31%

pragnie atrakcyjnych marzy o dobrej
benefitow i inicjatyw atmosferze w pracy
zwigzanych i w zespole

zwellbeingiem
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.. a moze job crafting?

W tym dagzeniu organizacji do budowania mo-
deli zarzgdzania w oparciu o rzeczywiste umie-
jetnosci swoich pracownikow nie mozna zapo-
minac o tak istotnej kwestii jakg jest rola pracy
dla samego pracownika. Potrzeba posiadania
znaczenia i sensu pracy zawodowej jest jedng
Z najbardziej pozadanych wtasciwosci pracy
wskazywana przez Instytut Gallupa. Z drugiej
strony nie mozna pomijac potrzeb organizacji,
a najwazniejszymi z nich jest utrzymanie zaan-
gazowania pracownikow, jak tez ich odpowie-
dzialnosc za prace wtasng i zespotowg 4.

Co ciekawe, cze$é organizacji wychodzi
z btednego zatozenia, ze do budowania
Zzaangazowania pracowhniczego wystarczy
stworzenie przyjemnych warunkéw pracy.

ROZDZIAL 3.2

Pracownik potrzebuje czegos wiecej - warun-
kow, w ktorych samodzielnie bedzie mogt
ksztattowac swoj rozwodj i wykorzystywac po-
siadany potencjat. Zaangazowanie i budo-
wanie poczucia pracy pracownika powinno
by¢ zatem autonomicznym dziataniem sa-
mego pracowhnika przy wspéttowarzysze-
hiu jego przetozonego. Takie szanse stwarza
job crafting - samodzielne dziatanie podej-
mowane przez pracownikow zmierzajgce do
dopasowania pracy do ich wtasnych potrzeb
i preferencji*®>. Swiadome dziatanie pracow-
nika w tym zakresie pozwoli mu wypracowac
miejsce pracy, ktore bedzie zapewniato od-
powiednie warunki do rozwoju jego talentow
i potencjatu.

Mit pracy vs. job crafting 2+

Szczescie w pracy to kwestia
wyboru zawodu

Ludzie tgczacy prace zawodowg
Z zyciem prywatnym sg szczesliwsi.

Efektywna praca nie pozostawia
miejsca na zabawe.

Pienigdze i wtadza sg gtownym
wymiarem zawodowego sukcesu.

Szczescie i lojalnosc pracownika zalezna
jest od oferowanych mu benefitow
i pracowniczych eventow.

S syrowka.com

Warto znalez¢ prace, ktora odpowiada
preferencjom i predyspozycjom
pracownika, jednak nalezy pamietac,
7€ szczescie w pracy jest rowniez
wynikiem codziennego dziatania.

Wptyw potgczenia zycia zawodowego
i prywatnego na poczucie dobrostanu
pracownika jest zwigzane z jego
indywidualnymi predyspozycjami.

Swiadomie wykorzystana zabawa moze
by¢ cennym narzedziem biznesowym.

Sukcesem jest realizowanie i osigganie celow
zgodnych z wartosciami pracownika.

Lojalnosc pracownika wobec organizacii
Oraz jego poczucie szczescia powinno
pbyc budowane razem z nim.
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Skoro job crafting jest samodzielnym dziata-
niem pracownika, jaka role odgrywa w tym ka-
dra zarzadcza i organizacja? Whbrew pozorom
kluczowg. Do stworzenia optymalnego sro-
dowiska pracy konieczna jest otwartosc kadry
managerskiej na oddolne dziatania pracow-
nika. Skuteczno$é¢ job craftingu jest bez-
posrednio powigzana z dziataniami dziatu
HR i kadry managerskiej, jak tez z kultura
organizacyjng obowiagzujgcg w firmie?*.

Jak zatem wspierac pracownika w przeksztat-
caniu stanowiska pracy? Organizacja powin-

ROZDZIAL 3.2

na dba¢ o spéjnosé wartosci, zezwalaé na
elastycznos¢ zasobow ludzkich, stwarzaé
doze autonomii, tworzyé¢ pozytywne rela-
cje, dazy¢ do zapewnienia bezpieczenstwa
psychologicznego, akceptowaé porazki czy
stosowac feedback?®.

Na temat samej idei job craftingu mogtabym
pisac w nieskonczonosc - chociazby dlatego,
ze jestem facylitatorem tej metodyki. Aby nie
pozostawiaC najmniegjszej watpliwosci, ze job
crafting jestjednym z modeli zarzadzania przy-
sztosci, przytocze korzysci jakie ze sobg niesie.

Korzysci job craftingu 2+

Czy nie na takich wtasnie pracownikach zalezy
wspotczesnej organizacji? Czy wysoki poziom
Zaangazowania, satysfakcji i poczucia sensu
pracy nie odgrywa istotnej roli w budowaniu
przewagi konkurencyjnej organizacji?

Czy budowanie poczucia dobrostanu pracow-
nika nie gwarantuje zatrzymania jego talentu
W organizacji?
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Stacjonarnie, zdalnie, hybrydo-
wo czyli jakich modeli oczeku-
je pracownik i organizacja?

Dyskusja dotyczgca modeli wspotpracy na
Nnajblizsze lata nie mMmoze pomingc zasadni-
czej kwestii: miejsca, w ktorym ta praca ma
byc wykonywana. Czas pandemii i spotecznej
izolacji udowodnit, ze wiele profesji moze byc
realizowanych z domowego zacisza, a prze-
strzen biurowa w przypadku czesci branz jest
zbedna. Jednak przetransformowanie z pracy
stacjonarnej wytacznie na prace zdalng bytoby
zbyt proste. Dlatego chcac wybrac optymalny
model wspotpracy w tym kontekscie, warto
przyjrzecC sie potrzebom nie tylko organizacji,
ale przede wszystkim pracownika.

Zasadniczg kwestig, na ktorg nalezy zwro-
ci¢ uwage po okresie pandemii, jest przefor-
mutowanie umowy o prace zawartej miedzy
pracownikiem a organizacja. | nie mam tu na
mysli samego dokumentu i jego zapisow, ale

ROZDZIAL 3.2

modeli, jakie powstaty na bazie pandemicz-
nych doswiadczen.

Z jednej strony mamy do czynienia z konsu-
meryzacjg organizacji - firmy realnie zwrocity
uwage na potrzeby pracownikow, dgzg do bu-
dowania employee experience, wykorzystujg
nowe technologie w celu spersonalizowania
pracy. Z drugiej zas strony, po okresie pande-
mii mamy do czynienia z rosngcg przedsie-
biorczoscig pracownika, ktory czuje sie nie tyl-
ko bardziej wyposazony cyfrowo, ale przede
wszystkim samowystarczalny i uprawniony do
samo decydowania w kontekscie swojej pracy
zawodowej?*8. Zderzenie tych dwoch postaw
wymaga od obu stron wypracowania rozwig-
zan, ktore beda zarowno realizowac cele orga-
nizacji, jak tez spetniac¢ oczekiwania pracow-
nika. Tym bardzigj, ze dazenia w tym kierunku
bedg nabierac rozpedu w najblizszych latach,
a znaczenie pracy zawodowej, jak tez jej mo-
dele uzyskajg zupetnie nowe znaczenia. Juz
dzis powinny dac¢ do myslenia dane, ze tylko
2 na 5 pracownikow przyznaje, ze ich organiza-
Cja spetnia ich wszystkie potrzelby#.

Dokad zmierza organizacja? #>°

Aktualnie
Regeneracja

Rozwojowy kontrakt

(w kontekscie catej osoby)

Potrzeby dobrego

samopoczucia:
cel, kapitat wtasny, wptyw

Jesli organizacja wspiera dobre samo-
poczucie pracownika, ten bedzie on
W stanie sie zregenerowac i powrocic do

pracy

Troska o zdrowie pracownika przektada
sie na jego zaangazowanie w ,odnowe’
organizacyjna

Przysztos¢
Energia

Kontrakt dotyczacy
stylu zycia
(LifeX -doswiadczenie zyciowe)

Zaspokojenie potrzeb
wWybor, potgczenie, wktad

Jesli organizacja rozumie w petni zycie pra-
cownika, bedzie on w stanie wypracowac
obopodlnie korzystng umowe o prace

Korzysci w postaci elastycznosci w pracy
I posiadania jej, przektadajg sie na wysoka
akceptacje organizacji przez pracownika
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Jakiej zatem pracy chcg pracownicy? Ela-
stycznej, ktora przejawia sie przede wszystkim
w mozliwosci pracy zdalnej. Chociaz ta w stu
procentach jest mozliwa w niewielu przypad-
kach. Model wytgcznie zdalny obowigzuje
jedynie w 6 proc. polskich firm. Dominuja-
cym jest praca stacjonarna - 33 proc. 42 proc.
firm stosuje model hybrydowy, a liczba dni
pracy w biurze oscyluje od 1 do 4. To, co jest
warte podkreslenia w tych danych, to fakt, ze
tylko 19 proc. organizacji gwarantuje swo-
im pracownikom petng elastycznosé - to
oni mogg decydowac, gdzie chca pracowac:
w biurze czy w domu?'. Czy to oznacza, ze
polskie organizacje nie sg jeszcze sSwiadome
jak duze znaczenie dla pracownika ma moz-
liwosc samodzielnego decydowania o swoim
miejscu pracy?

Z pewnoscig zauwazalne jest, ze hasto ela-
stycznosé pojawito sie w tej czesci raportu
Kilkukrotnie. Zapewniam, ze to nie jest przypa-
dek. To wtasnie elastycznosc stata sie w ostat-
nich miesigcach i bedzie w najblizszych latach
jednym z najwazniejszych aspektow zawodo-
wych dla pracownikow. Wynika to chociazby
Z tego, ze jest ona jednym z gtownych czyn-

ROZDZIAL 3.2

nikow pozwalajgcych zachowac work-life ba-
lance (zdaniem 73 proc.). Elastyczny model
wspétpracy wyprzedza w tej kategorii za-
réwno prace zdalna (71 proc.), jak tez hy-
brydowg (63 proc.). To, na co warto zwrocic
uwage, to rowniez fakt, ze w kontekscie work
life balance praca stacjonarna pozostaje na
szarym koncu (39 proc.)?.

| chociaz moze czes¢ organizacji - mam na-
dzieje, ze jest ich naprawde niewiele - uwaza,
ze oczekiwania wobec elastycznosci pracy sg
nic nie znaczaca fanaberig, to stworzenie tego
modelu wspotpracy odgrywa ogromne zna-
czenie w... pozyskiwaniu talentow do organiza-
cji. Najwyzsza pora zrozumiec, ze talenty nie
chca juz byé przywigzane do tradycyjnej,
stacjonarnej pracy w godz. 9.00-17.00. Za-
miast tego poszukujg zatrudnienia, ktére
pozwoli im pracowaé na witasnych warun-
kach?>. Dodajgc do tego wzrost efektywnosci
pracownikow zdalnych, mysle, ze warto rozwa-
zyC wprowadzenie mozliwosci decydowania
przez pracownika w jakim modelu pracy chce
wykonywac swoje zawodowe obowigzki w na-
szej firmie.

Employee Productivity>*

Mmarzec - sierpien

87%

12020

marzec kwiecier maj

czerwiec lipiec sierpien
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Oczywiscie wprowadzenie elastycznosci
do modelu wspétpracy nie moze ograni-
czac si¢ jedynie do pozostawienia pracow-
nikowi wyboru. Tym bardziej, ze wielu z nich
nie wybierze jednokierunkowo pracy stacjo-
narnej czy zdalnej, a bedzie raczej zaintere-
sowanych praca hybrydowa. Aby ta byta sku-
teczna, wymaga to od organizacji stworzenia
kultury dedykowanej wtasnie temu modelowi
wspotpracy.

Czym wiasciwie jest hybrydowa kultura pracy?
Z pewnoscig czyms wiecej anizeli okresleniem
godzin i miejsc wykonywania zawodowych
obowigzkow. To tak naprawde potgczenie
w catosc systemow, zachowan oraz wartosci
W miejscu pracy dotyczacych zarowno pra-
cownikow zdalnych, jak tez stacjonarnych. Tak
naprawde hybrydowa kultura pracy to sposob
tgczenia roznych sposobow wspotpracy mie-
dzy ludzmi, ktéra musi po rowno uwzgledniac
zroznicowane potrzeby pracownikow wspot-
pracujgcych na odlegtosc i tych pracujacych
stacjonarnie?®,

ROZDZIAL 3.2

To, co moim zdaniem jest najistotniejsze w bu-
dowaniu wtasciwych modeli wspotpracy
we wspotczesnych organizacjach to przede
wszystkim przemodelowanie stylu przy-
wodztwa. Dzis juz nie ma miegjsca na lide-
row opierajgcych swoje dziatanie wytacznie
na kontroli. Organizacje i przede wszystkim
pracownicy potrzebujg w najblizszych latach
przywodcow skoncentrowanych na swoich
wspotpracownikach, ktorzy zapewniajg odpo-
wiednig doze zaufania, jak tez jasny i czytelny
system komunikacji oraz wspotpracy. Transpa-
rentnosc, empatie i uwaznosc. Co wazne, od li-
derow wymaga sie rowniez wspierania swoich
pracownikow poprzez stwarzanie im mozliwo-
sci do podejmowania samodzielnych decyzji,
jak tez poprzez troske o ich rozwaoj i kondycje
psychiczna.

Juz dzis chce Ci pokazac inne modele wspot-
pracy, gdyz juz niedtugo mogg sie one okazac
najlepszg z form zarzadzania Twoim biznesem.

Praca nie jedno ma imie®°

crowd employment
praca platformowa

casual/stand by work

ICT-based mobile work
praca zdalna

praca dorywcza

portfolio
work
praca

portfelowa

iInne modele wspotpracy
Nna najblizszg dekade

collaborative
employment
zatrudnienie
wspolne

interim management

employee sharing
dzielenie sie pracownikiem

zarzadzanie tymczasowe

job sharing
dzielenie stanowiska

pracy
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Organizacja
Nna lata

rekomendacje
Kasi Syréwki

Organizacja na lata

Przysztos¢ organizacji zalezy w ogromnym
stopniu od jej zdolnosci do przemodelowania
dotychczasowych form zarzadzania i wspot-
pracy. To, Co z pewnoscig jest konieczne w naj-
blizszych latach, to otwarcie sie liderow na
pracownikow - ich problemy, realne potrze-
by, inicjatywy. Organizacja musi sie do nich
dostosowac w wielu aspektach, ze szczegol-
nym uwzglednieniem oczekiwanych modeli
wspotpracy.

Jednak aby byto to mozliwe, nalezy zaczgc od
przywodztwa. Nieskutecznosc tradycyjnego
modelu opartego na hierarchii i kontroli wy-
maga totalnego przemodelowania stylu zarzg-
dzania zespotem. Juz dzis organizacje potrze-
bujg liderow, ktorzy sg partnerami dla swoich
pracownikow. ldgc ramie w ramie, ci muszg
stworzyc srodowisko pracy, ktore pozwoli pra-
cownikom rozwijac sie i osiggac wyznaczone
cele.

Jak juz wspomniatam, partnerstwo lidera, or-
ganizacji i pracownikow jest wielowymiaro-
we. Jednym z jego aspektow jest elastycznosc
i swoboda w modelach wspotpracy, ktore po-
zwolg pracownikowi w petni dopasowac prace
do zycia zawodowego i osobistego.

Organizacje i liderzy musza rowniez zapewnic
pracownikom wsparcie, ktore jest niezbedne
do rozwoju i osiggania sukcesow. Moze ono
przyjmowac rozne formy, m.in. szkolenia, co-
aching, mentoring, jednak ich rodzaj powinien
byc¢ dostosowany do realnych oczekiwan pra-
cownika.

Na konkurencyjnos¢ organizacji przysztosci
bez watpienia bedzie miec¢ wptyw ich zdol-
nosc do dostosowania modeli wspotpracy do
zmiennych oczekiwan pracownikow. Tylko re-
alna odpowiedz na potrzeby w tym zakresie
pozwoli przyciggngc i zatrzymac utalentowa-
nych specjalistow.

Modele wspotpracy z czasem nabiorg szersze-
go znaczenia i bedg obejmowaty rowniez rela-
cje z organizacjami zewnetrznymi. Otwartosc
Nna partnerow biznesowych i wysoki poziom
elastycznosci w tym zakresie bedg kluczowe
w tworzeniu innowacyjnych ustug i produk-
tow.

Kazda szanujgca sie organizacja nie moze row-
niez w Nnajblizszych latach pominac tak waznej
kwestii jak nowoczesne technologie. Wzmac-
nianie rynkowej konkurencji bedzie wymagato
INnwestycji w nowoczesne rozwigzania optyma-
lizujgce prace i wspotprace.

ROZDZIAL 3.2
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Podsumowujac: czego nie moze przegapic
organizacja przysztosci? Na co powinna zwro-
Ci¢ uwage w ciagu najblizszej dekady? Jakie
aspekty beda kluczowe w budowaniu jej pozy-

Sptaszczenie i wieksze
rozbudowanie sieci
wspotpracy.

3.

ROZDZIAL 3.2

cji rynkowej?

Ponizej kilka haset-kluczy, ktére na state po-
winny zagoscic w strategii kazdej organizacji
przysztosci:

2.

Partnerstwo
zamiast przewodzenia.

Zmiana oczekiwan Decyzje oparte Budowanie
wobec pracy Nna umiejetnosciach. autonomicznego

i benefitow.

Wartosci
organizacyjne,
elastycznosc

jautonomia.

Zaangazowania
pracownika.

7.

Nowe modele pracy
umozliwiajgce talentom
prace na wtasnych
warunkach.

Czy Twoja organizacja jest gotowa na przysztosc?

A5G %wl(&

0 syrowka.com
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Walka o talenty
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Executive mentor z indywidualng globalng akredytacje Coacha-Mentora EMCC na poziomie Senior Practitioner z po-

nad 2-letnim doswiadczeniem biznesowym miedzynarodowych korporacjach i pracy z korporacjami, m.in. jako dyrektor

sprzedazy oraz jako generalny w firmach z branzy FMCG zarzadzajacy zespotami od 200 osob; d kilkunastu lat wspiera

managerow w ich rozwoju osobistym oraz zawodowym, umiejetnie tgczac doswiadczenie biznesowe z zakresu sprze-

dazy, zarzadzania firma z kompetencjami profesjonalnego mentora; przeprowadzita ponad 900 indywidualnych sesji

coachingowych/mentoringowych: specjalizuje sie w ocenie i rozwoju kompetencji managerskich, poszukiwaniu i roz-

woju talentow swoich klientow, prowadzeniu projektow outplacementowych, nowoczesnym przywodztwie czy projek-

towaniu struktury organizacji.

Prognoza eksperta

Great Resingation i Quiet Quitting to zjawiska
obserwowane od jakiegos czasu na swiecie,
ostatnio takze i w Polsce. Pierwotny trend za-
obserwowany na przetomie 202012021 w Sta-
nach Zjednoczonych, zwigzany byt z masowy-
mi rezygnacjami z miejsc pracy, przeksztatcit
sie nastepnie w tak zwang cicha rezygnacje,
czyli zdecydowanie mniejsze zaangazowanie
W prace, robienie niezbednego minimum.

W Polsce mozna juz dostrzec symptomy tych
trendow, nie sg one natomiast jeszcze Maso-
wym zjawiskiem, jak w niektorych innych kra-
jach. Niemniej jednak jest to znaczacy trend
i nalezy zdecydowanie juz dzis zastanowic sie
zarowno nad jego przyczynami oraz skutkami.

Bez watpienia pandemia zmusita nas do
wprowadzenia wielu, wczesniej trudnych do

c syrowka.com

zaakceptowania zmian w organizacji pracy
I nie tylko. Okazato sie, ze praca zdalna jest
mozliwa, efektywna i przynosi wiele korzysci.

Niektorzy pracownicy wrecz odkryli, ze ten
model pracy lepiej odpowiada ich stylowi zycia
i pozwala im na wiekszg elastycznosc, stwarza
nowe mozliwosci. Inni natomiast sygnalizo-
wali, ze przez brak bezposrednich kontaktow,
przedtuzajacy sie z tym zwigzany stres czujg sie
wypaleni. Jedni i drudzy deklarowali wieksza
gotowosc do zmiany obecnego miejsca pracy,
chec¢ poszukania rownowagi, otwarcia sie na
nowe mozliwosci, znalezienia pracy bardzigj
zgodnej z ich wartosciami, pasjami i prioryte-
tami, ktore czesto zdecydowanie sie zmienity.

Creat Resingation i Quiet Quitting niosg za
sobg wiele ryzyk. Jednym z nich jest utrata
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doswiadczonych, posiadajgcych specjalistycz-
Nng wiedze i umiejetnosci pracownikow, co
Z kolei w oczywisty sposolb moze negatywnie
wptywac nie tylko na wyniki firmy czy utrzyma-
nie produktywnosci w najblizszej perspekty-
wie czasowej, ale takze na kontynuacje dzia-
talnosci firmy, utrzymanie jej pozycji na coraz
bardziej konkurencyjnym rynku.

Utrata kluczowych pracownikow moze miec
takze wptyw na trudnosci w utrzymaniu obec-
nych klientow firmy. Nawet jesli jestesSmy z sta-
nie w szybkim tempie odbudowac zespoty ob-
stugi klienta czy sprzedazy, nowi pracownicy
bedg potrzebowac czasu na zbudowanie za-
ufania i relacji z klientami, co moze prowadzic
do utraty czesci biznesu.

Zwiekszona liczba rekrutacji i wdrozenia no-
wych pracownikow czesto wigzg sie z koniecz-
noscig transformacji dziatow personalnych,
zmiany ich dotychczasowych priorytetow.
Koncentracja na poszukiwaniu, wdrazaniu
oraz zadbanie o jak najlepsza integracje no-
wych pracownikow to bardzo czesto kosztow-
ne i czasochtonne procesy.

Nalezy przy tym zauwazyc, ze zwiekszona rota-
Cja pracownikow juz dzis prowadzi do wiekszej
konkurencji miedzy firmami, ktore starajgc sie
budowac atrakcyjne miejsce pracy, coraz cze-

ROZDZIAL 3.3

sciej oferujg dodatkowe korzysci przyciggajgce
kandydatow, co z kolei zwigzane jest z rosng-
cymi, czesto nieprzewidywanymi kosztami dla
firm.

Jesli organizacja w odpowiednim czasie nie
zareaguje na zwiekszajgcg sie liczbe rezygna-
Cji pracownikow, moze ona miec dodatkowo
negatywny wptyw na kulture organizacyjna,
rosngce poczucie niepewnosci co do przy-
sztosci firmy, braku stabilnosci, wzrostu liczby
konfliktow wewnetrznych czy obnizenie za-
angazowania dotychczas oddanych pracow-
nikow. Wazna jest identyfikacja pracownikow
o0 wysokim potencjale, poznanie ich oczeki-
wan i w miare mozliwosci dostosowanie dzia-
tan, m.in. zaproponowanie sciezek rozwoju
oraz budowanie programow wynagradzania
I doceniania ich osiggniec. Coraz czesciej ob-
serwuje koncentracje na poprawie warunkow
pracy, oferowaniu wiekszej elastycznosci czy
inwestowaniu w rozwoj pracownikow. \Warto
jednak pamietac, ze kazda firmajest inna i po-
winna dostosowac dziatania do swoje] kon-
Kretnej sytuacji i potrzeb pracownikow. Wazne
jest nie tylko stuchanie, ale ustyszenie tych po-
trzeb, a nastepnie zaangazowanie obecnych
liderow organizacji w te dziatania, tak aby za-
pewnic ich spojnosce oraz skutecznosc.
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Walka o talenty

To, czego z pewnoscig nie moze pomingc zad-
Nna organizacja w swoim rozwoju, to tworzenie
miejsca pracy przyjaznego dla utalentowanych
pracownikow. Tym bardziej, ze brak pracowni-
kow do pracy to jedno z czotowych wyzwan or-
ganizacji na najblizsze lata?®”. Jednak, aby byto
to mozliwe, organizacje muszg zrozumiec,
czego oczekuje i co chce pozostawic PO so-
bie dzisiejszy pracownik. Bardziej niz kiedykol-
wiek, dzi$ talenty poszukuja elastycznych
harmonograméw (pozwalajacych im kon-
trolowagé, kiedy i jak pracujg), mozliwosci
pracy z dowolnego miejsca (przystosowa-
nia pracy do zycia a nie na odwrét) oraz
réownowagi miedzy zyciem prywatnym,
a zawodowym?®*® Utalentowany pracownik
musi mie¢ poczucie mozliwosci decydowa-
nia o samym sobie w kontekscie pracy, a jego
wybory nie mogg ograniczac sie jedynie do in-
teresujgcego ich stanowiska czy pracodawcy.
Wspotczesni pracownicy cenig sobie szczegol-
nie mozliwos¢ dostosowania harmonogramu
pracy do swojego zycia prywatnego. 42 proc.
oséb aktywnych zawodowo jest gotowa
zrezygnowac¢ nawet z czesci wynagrodze-
nia na rzecz wiekszej elastycznosci czasu
i miejsca pracy”°. Elastycznos¢ w tym zakre-
sie daje poczucie spokoju w sytuacjach, kiedy
czas pracy zawodowej nalezy pogodzic¢ z co-
dziennymi obowigzkami (np. odebraniem
dziecka z placowki edukacyjnej, wizytg u leka-
rza czy chwilg relaksu na swiezym powietrzu).
Nie chodzi tez tutaj o wyollbrzymione podkre-
slanie znaczenia zycia prywatnego nad zawo-

dowym, a racze] o wypracowanie modelu,
ktéry pozwoli zintegrowaé te dwa najwaz-
niejsze aspekty zycia kazdego cztowieka.
Jak to zrobic skutecznie?

Talent odchodzi z rozmachem
- Great Resignation...

Talenty, ktorych potrzeby nie bedg realizowane
przez organizacje, po prostu z niej odejda. Do-
wodow na te teorie nie trzeba wcale dtugo szu-
kacC. Wystarczy przeanalizowac liczbe odejsc
pracownikow w ostatnich dwaoch latach. W sa-
mych Stanach Zjednoczonych w 2022 r. zrezy-
gnowato z pracy ok. 50,5 mlIn 0sob'®®. Whrew
pozorom zjawisko tzw. Wielkiej Rezygnacji nie
dotyczy jedynie amerykanskiego rynku. W cig-
gu ostatniego roku 44 proc. pracownikéw
dziatéw HR polskich firm spotkato sie bar-
dzo czesto i czesto ze zjawiskiem rezygna-
cji z pracy w ich organizacjach®'.

Dlaczego pracownicy odchodzg? Powdd jest
prosty: organizacje nie spetniajg rzeczywistych
potrzeb swoich pracownikow. Jeszcze bar-
dzo wiele zarzadéw wychodzi z zatozenia,
Ze stosunkowo wysoka pensja i umowa
o prace wystarczg, aby stworzyé¢ pracow-
nikowi poczucie bezpieczenstwa. Jak jed-
nak wskazujg badania to nie pienigdze i for-
malnosci zwigzane z pracg zawodowsa sg dla
nich najbardziej istotne.
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Powody, dla ktorych pracownicy odchodzg z pracy?©?

450

nieefektywne
procesy w organizacji

423

niski poziom
wynhagrodzenia

N
—

4

331

brak uznania
i dostrzegania moich
sukcesow przez
przetozonych

218

brak szacunku
ze strony
przetozonych/
wspotpracownikow

niska jakosc¢
benefitow

Jak wskazujag powyzsze dane, wynagrodzenie
znajduje sie w czotowce powodow zmiany
pracy. Jednak uwage powinien przykuc fakt,
ze niechlubne miejsce w tym rankingu zajmu-
ja nieefektywne procesy w organizacji. Ozna-
cza to, ze wspotczesne struktury i procedury
obowigzujgce w organizacjach nie wspotgrajg
z oczekiwaniami zatrudnionych talentow.

Jednak odejscia pracownikow to efekt nie
tylko niewtasciwych procesow w organizacii.
Warto zauwazyc, ze zjawisko Great Resignation
przybrato na sile po okresie pandemii. Podkre-
sle to po raz kolejny: globalny kryzy wywotany
covid-19 sktonit pracownikéw do przewar-
tosciowania swojego zycia zawodowego.
Zmianie ulegty modele wspétpracy, prio-
rytety, proporcje miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym. W centrum uwagi pra-
cownika - a co za tym idzie takze pracodawcy
- pojawito sie jedno zasadnicze zagadnienie:
dobrostan. Co wazne, brak dbatosci praco-

T

\’

77

brak potrzebnych
technologii

363 335

brak mozliwosci brak dbatosci
rozwoju pracodawcy o moj
dobrostan

%
-

N

240
niska jakosc¢
benefitow

61

przestarzate
i nieprzyjazne
oprogramowanie

27

brak szkolen
dot. obstugi
technologii

dawcy o ten aspekt w kontekscie pracownika
bytolby powodem poszukiwania nowej pracy
dla.. 90 proc. pracownikéw’%*! Bagatelizo-
wanie przez organizacje budowania poczucia
dobrostanu swoich ludzi bez watpienia do-
prowadzi do utraty najlepszych specjalistow.
Nie mozna zapominac, ze utalentowany pra-
cownik to swiadomy pracownik, ktory bedzie
poszukiwat dla siebie najlepszych warunkow
pracy i rozwoju.

Kolejnymi istotnymi aspektami, na ktore po-
winni zwrocic uwage dyrektorzy HR, zwiek-
szajgcymi ryzyko odejscia utalentowanego
pracownika s3g brak uznania jego sukce-
séw oraz nieodpowiednie warunki do roz-
woju. Zdaniem 50 proc. pracownikow przeto-
zeni nie doceniajg ich wktadu w organizacje,
a zdaniem 49 proc. pracownikow ich organiza-
Cja nie zapewnia im mozliwosci rozwoju kom-
petencji’®*. A przeciez tak niewiele trzeba do
spetnienia tych oczekiwan.
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Projekty HR, ktore przyniosty najwiekszg wartosc
dodang organizacji®®>

wdrozenie standardow zwigzanych _ 549%

z pracg zdalng i hybrydowsg

budowanie kultury doceniania feedbacku _ 46,7%
wdrozenie usprawnien zwigzanych _ 31.4%

z komunikacjg wewnetrzng
zarzadzanie umigjetnoscig w organizacji _ 28,5%
(diagnoza talentow, mapowanie kompetencji)
I v
zmiana polityki benefitowe] wolbec ?
trzeb iKC
potrzeb pracownikow _ 22.6%
przeprowadzenie badania

opinii/doswiadczen/satysfakcji pracownikow _ 22,6%
drozeni L liderdw/talentd
wdrozenie programu rozwoju lideréw/talentéw _ 21.2%

wdrozenie usprawnien do procesu rekrutacyjnego

(np. program polecen pracowniczych) _ 17,5%
automatyzacja procesow HR _
14,6%

wdrozenie programow wellbeingowych
I 14.6%

realizacja strategii employer brandingowej - 10,2%

realizacja inicjatyw CSR-owych

zdobycie nagréd/wyrdznienia w rankingach
7,3%
i konkursach branzowych - ?

inne . 3,6%

Wypracowanie kultury komunikacji i feedbac- aby stworzy¢ odpowiednie warunki w tym
ku, jak tez otwartosc organizacji na zroznico- zakresie. Tym bardziej, ze wdrozenie profe-
wane formy doskonalenia pracownikow (nie sjonalnego programu talentowego nie jest
tylko szkolenia wewnetrzne czy zewnetrzne, skomplikowane, a jego organizacja moze
ale rowniez programy mentoringowe czy de- przyniesc szereg korzysci.

dykowane programy talentowe) wystarczg,
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ROZDZIAL 3.3

5 korzysci realizacji programow mentoringowych w organizacjiz®®

Q/-A

1. Transfer wiedzy
zarowno miedzy pracownikami
7 wiekszym stazem pracy
i doswiadczeniem a mtodszymi
kolegami z zespotu, jak tez na odwrot
(mentoring odwrocony).

@)

LRy

3. Wzrost zadowolenia

a tym samym zaangazowania

pracownikow - odpowiednio
dobrane programy mentoringowe

realizujg potrzebe rozwoju pracownika, co
przektada sie na wzrost jego
zadowolenia z pracy zawodowej
oraz zaangazowania w powierzone
obowigzki.

AN
(W)

2. Rozwoj umiejetnosci
przywoédczych
programy mentoringowe przygotowujg do
wewnetrznego awansu, a aspirujgcemu
specjaliscie na stanowisko liderskie umozli-
wia ptynne wejscie w nowa role.

4. Redukcja kosztow
dotyczacych rozwoju
pracownikow
wdrozenie wtasnego programu
mentoringowego w organizacji eliminuje
koszty zwigzane z innymi kursami
czy szkoleniami. Odpowiednio
przygotowany i zrealizowany program jest
spetniajgcg wymogi rozwojowe
alternatywa dla tych tradycyjnych
form szkolenia.

5. Poprawa relacji miedzy

pracownikami
udziat w programach mentoringowych
poszczegolnych cztonkow zespotu,
transfer wiedzy, w ktorym uczestnicza,
jak tez wymiana doswiadczen wzmacniajg
relacje miedzyludzkie i wypracowujg nowe
pola wspotpracy.

Potaczenie tych dziatan z pracg nad we-
whnetrznymi, proceduralnymi aspektami funk-
cjonowania organizacji oraz z troska o potrze-
by pracownika pozwoli skutecznie zatrzymac

c syrowka.com

utalentowanych pracownikow w organizacji.
Awiem to z moich mentorskich doswiadczen

- patrz tabela ponizej.
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Wdrazanie programow mentoringowych w organizacji -
praktyka Kasi Syrowki

- Efektywne wykorzystanie
roznorodnosci pokoleniowej
i budowanie pozgdanej
kultury organizacyjne;j;

- Przyspieszenie uczenia
sie organizacji, rozwoj
kluczowych kompetencji
przysztosci;

- Zwiekszenie
zaangazowania
pracownikow
(docenienie);

Czy Great Resignation moze miec pozytywne
skutki? Jak najbardziejl Odwaga w porzuce-
niu dotychczasowej pracy niezgodnej z war-
tosciami jest wyrazem wysokiej Swiadomosci

c syrowka.com

- Zapewnienie
sukcesji/ podazy
przysztych liderow;

- Utrzymanie mtodych
talentow (zabezpieczenie
przysztosci organizacji,
redukcja kosztow rotacji);

- Wzmacnianie
wizerunku dobrego
pracodawcy.

pracownika. Znajgc swojg wartosc, moze ne-
gocjowac warunki zatrudnienia i poszukiwac
miejsca, ktore bedzie realizowato jego potrze-
by rozwojowe.
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Jak zatrzymac talenty w swojej organizacji -
dobre praktyki 267

Optymalizacja procesow Reorganizacja
i procedur w organizacji. pracy w zespole.
Usprawnienia procesu Wprowadzenie
wdrazania i uzytkowania elastycznosci jako
technologii. standardu,

a nie przywileju.

Zagospodarowanie Wdrozenie praktyki
czasu ha programy przekazywania pozytywnej
rozwojowe. informacji zwrotnej.
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Pracownik, ktorego potrzeby samorealiza-
Cji nie sg spetniane przez migjsce pracy, nie
musi wcale gtosno manifestowac swojego
niezadowolenia. Rownie dobrze moze stac sie
biernym wobec dodatkowych obowigzkow,
a W swojej pracy skupiac sie wytacznie na ko-
niecznym minimum. Z takg postaws, bedaca
sprzeciwem wobec kultury przepracowania,
w ostatnich miesigcach mierzy sie rynek pracy.
Pracownicy zamiast pracy whbrew sobie ponad
sity, wolg w sposob minimalistyczny realizowac
swoje zawodowe obowigzki. Na tym polega
witasnie zjawisko Quiet Quitting, ktore zaob-
serwowano w Ciggu ostatniego roku w organi-
zacjach na catym swiecie.

Patrzac na polski rynek pracy, mysle, ze tez
mozemy mowic o zjawisku ,cichego odejscia”
pracownikow. Chociaz wg badan 79 proc. pra-
cujgcych Polakow deklaruje zaangazowanie
w wykonywanie zadan zawodowych, to 37
proc. przyznaje, ze W swojej pracy skupia sie
jedynie na formalnych obowigzkach i unika
dodatkowych zadan?®. Biernos¢ organizacji,
wobec tego problemu moze go jedynie po-
gtebiac. | chociaz mogtoby sie wydawac, ze
wypetnianie zawodowych obowigzkow przez
pracownika jest w porzgdku, to ,ciche odejscie”
naraza organizacje na szereg strat.

Przede wszystkim bierny pracownik to tak na-
prawde pracownik niezaangazowany. Pracow-
nik udajgcy prace naraza na porazke rowniez
swoich wspotpracownikow, z ktorymi pracuje
nad wspolnymi projektami. Co wiecej, pracu-
je na stanowisku, ktorym mogtaby pracowac

ROZDZIAL 3.3

realnie zaangazowana osoba. Warto tez wzigc
pod uwage, ze przyczyng Quiet Quitting jest
wypalenie zawodowe. Pracownik, ktory ,cicho
odchodzi” potrzebuje tak naprawde wsparcia
psychicznego, aby moc uporac sie ze swojg
biernoscig wobec pracy.

| cho¢ Quiet Quitting moze wydawac sie chwi-
lowym trendem innej formy rezygnacji z pracy
wsrod pracownikow, to bagatelizowane tego
Zjawiska przez dyrektorow HR stanie sie po-
waznym problemem w najblizszych latach.
Zatrudnianie pracownika, ktory nie wykazuje
sie inicjatywa, a jedynie wypetnia w minimal-
nym stopniu swoje obowigzki zawodowe, jest
ogromna stratg dla organizacji. Co wazne, nie
tylko finansowag, ale przede wszystkim w zakre-
sie niewykorzystanych talentow. ,Zamrozenie”
pracownika i jego ,wytgczenie” z dziatalnosci
organizacji moze stac sie w najblizszym czasie
jednym z najpopularniejszych mechanizmow
radzenia sobie pracownika z zawodowym wy-
paleniem. Wybierajgc teoretycznie mniejsze
7to i pozostajgc w takiej organizacji w emocjo-
nalnym wytgczeniu do trybu ekonomicznego,
stanie sie jej niewykorzystanym elementem?%°.
Czy organizacje przysztosci na to stac? Jestem
przekonana, ze nie. Dlatego uczulam, ze troska
o kondycje psychiczng pracownikow powinna
byc standardem wspotczesnego zatrudnienia.
Zapewnienie odpowiedniego wsparcia w sy-
tuacjach psychicznego kryzysu z pewnoscig
pozwoli zmniegjszyC skale zjawiska, jakim jest
Quiet Quitting.
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Talenty
W organizacji

rekomendacje
Kasi Syréwki

To, czego powinien byc¢ swiadomy kazdy pre-
zes i dyrektor HR to fakt, ze walka o talenty jest
procesem duzo bardziej rozbudowanym niz
sama rekrutacja. Wyszukanie i zatrudnienie
specjalisty w dzisiejszych czasach a pozniej po-
zostawienie go samego sobie to dzis zdecydo-
wanie za mato.

Proces, o ktorym wspomniatam wyzej, jest
wielowymiarowy i dotyczy zarowno elastycz-
nosci organizacji i kadry kierowniczejjak i zdol-
nosci reakcji na zmiany zachodzgce nie tylko
Nna rynku pracy, ale rowniez w oczekiwaniach
pracownikow. Kluczem do przyciggniecia i za-
trzymania najlepszych talentow jest nieustan-
na praca nad budowaniem pozytywnego
wizerunku pracodawcy oraz oferowanie
atrakcyjnych warunkow wspotpracy.
Zarzadzanie talentami
w 9 krokach:

1. Wprowadzenie programaow rozwojowych dla
pracownikow, ktore im zdobywac nowe umie-
jetnosci i wiedze.

2. Stworzenie systemow konkurencyjnych na
rynku wynagrodzen i benefitow.

3. Zapewnienie pracownikom mozliwosci pra-
cy zdalnej lub hybrydowe;.

4 Stworzenie kultury feedbacku i otwartej ko-
munikacji.

5. Otwartosc na feedback od pracownikow.

W organizacji

6. Inwestowanie w technologie utatwiajgce
wspotprace - platformy do pracy zespotowej,
narzedzia do komunikacji, oprogramowanie
do zarzadzania projektami.

7. Wprowadzenie elastycznych godzin pracy.
8. Zapewnienie pracownikom mozliwosci roz-
woju zawodowego i osobistego.

9. Stworzenie pozytywnej atmosfery w pracy.

Fundamentem tworzenia kultury organizacyj-
nej atrakcyjnej dla utalentowanych pracowni-
kow powinny byc¢ takie wartosci jak wspot-
praca, innowacja oraz rozwoéj. Ten ostatni
dotyczy nie tylko talentow, ale takze przywod-
Cy i samej organizacji.

Wazng kwestig w zarzadzaniu talentami jest
rowniez ich swoboda, ktora dotyczy zaréw-
no modelu wspétpracy, jak tez wykazywania
sie wtasng inicjatywa oraz decyzji dotyczacych
sciezek rozwoju.

Waznym czynnikiem przyciggania i utrzyma-
nia talentow nadal pozostajg rowniez kon-
kurencyjne wynagrodzenie i benefity.
Chociaz te drugie nabraty totalnie innego
znaczenia w ostatnich latach.

Czy jestes gotowy na skuteczne zarzgdzanie
talentami?

‘Kﬂsﬂ %HJW[(&
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PODSUMOWANIE

Pracownik, manager, prezes -

jedna organizacja

Organizacja - pojecie, ktore mogtoby sie wyda-
wac proste do zdefiniowania, jest tak napraw-
de niezwykle ztozone. Catosc tworzona przez
niezliczong liczbe roznorodnych osob, zaczy-
Nnajgc od pracownikow najnizszego szczebla
(odpowiedzialnych za realizacje podstawo-
wych zadan w dziatalnosci firmy) poprzez
managerow (bedgcych tgcznikiem miedzy
tymi nizej a kadrg decyzyjng), a na dyrektorach
i prezesach konczac (ukierunkowujgcych caty
twor, jakim jest organizacja). Jednak, aby ta ,ca-
tos¢” funkcjonowata wtasciwie, konieczne jest
uwzglednienie w jej polityce i strategii kazdego
z cztonkow. Myslac o organizacji w tej katego-
rii, nasuwa mMi sie mysl nihil novi sine communi
consensu - nic o nas bez nas. Chociazby dla-
tego, ze organizacja przysztosci w swoim

dziataniu i formutowaniu kultury organi-
zacji nie moze pomija¢ zadnego pracowni-
ka i jego potrzeb!

Jednak zanim przejde do samych badan,
chciatabym usystematyzowac czym owa kul-
tura organizacji wtasciwie jest. Ciekawa defini-
cje prezentuje Josh Bersin, ktory okresla jg jako
wartosci, zachowania, systemy nagrod, wdro-
zone praktyki realizowane poprzez CEO, ktore
sprawiajg, ze firma dziata. Co wiecej, we wspot-
czesnych organizacjach zorientowanych na
budowanie sieci, kultura organizacji jest tym,
CO napedza prace zespotowa. Wtasciwa kul-
tura organizacji wraz z odpowiednig strategig
sg podstawowymi warunkami przewagi kon-
kurencyjnej. Strategia przetrwania firmy jest jej
tworzenie i realizowanie, co nie jest wcale pro-
ste?’%. Wptywa na to chociazby jej ztozonosc.

Jak zatrzymac talenty w swojej organizacji -
dobre praktyki?”

korzysci
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Z drugiej strony wdrozenie odpowiedniej kul-
tury organizacyjnej jest samonapedzajgca sie
sitg dla pracownikow. Stanowigca zasady, jest
oczywistg forma dziatania i wspotpracy w or-
ganizacji. Tylko w takim przypadku kultura or-
ganizacji jest tym, co robig ludzie, kiedy nikt
nie widzi?” Wdrozenie wtasciwych zasad, war-
tosci, systemow i praktyk, ktore bedg uwzgled-
niac potrzeby catej organizacji, sprawi, ze do
jej realizacji nie bedzie konieczny dodatkowy
nadzor. Pracownicy, Ktorzy sg sSwiadomi swoje-
go znaczenia dla organizacji, beda traktowali

jej wartosci i zatozenia jako standard w swojej
pracy zawodowej. Co wiecej, utozsamienie sie
z kulturg organizacji bedzie dla nich wtasciwg
sciezkg rozwoju.

Skoro kultura organizacji jest taka wazna, to
na jakich filarach warto jg budowac? Badania
przeprowadzone na tysigcach organizacji po-
zwolity wyodrebnic siedem zasadniczych fila-
row, na ktorych warto budowac kulture kazdej
organizacji.

Filary kultury organizacji¢’®

Nastawienie Cel Komunikacja Wsparcie
na rozwoj
Wspotpraca Docenienie Wellbeing
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Patrzac na powyzsze filary, mozna zrozumiec
Z czego wynika trudnos¢ w jej budowaniu.
Szczegolnie w przypadku firm, ktore mimo
XXI'w. tkwig w epoce recznego sterowania fir-
ma i minimalnego zaufania do pracownikow.
A od dawna wiadomo, ze na wzrost zaanga-
zowania i skutecznosci pracownikow wptywa
bezposrednio poziom powierzenia im odpo-
wiedzialnosci za losy organizacji i mozliwosci
wdrazania wtasnych rozwigzan?“ Zatrwaza-
jaco niski poziom zaufania kadry zarzad-
czej do swoich pracownikéw widoczny
jest chociazby w stosunku polskich pre-
zesow do realizacji przez ich podwtad-
nych strategii rozwoju organizacji. Tylko 14
proc. z nich jest przekonanych, ze ich zespoty
mogg podejmowac trafne decyzje i wdrazac
je z sukcesem. Niewiele wiecej, bo jedynie 24
proc. z nich wychodzi z zatozenia, ze posiada
dostatecznie dobry zespdot by powierzy¢ mu
wdrozenie strategii w firmie. W ujeciu global-
nym ww. wskazniki osiggajg niemal 50 proc?’>.
Czy to oznacza, ze polscy prezesi nie sg gotowi
i zdolni do transformacji kultury swojej organi-
zacji?

Kazda transformacja kulturowa koncentru-
je sie na roli przywodcy. A ten nie moze ogra-
niczyc¢ sie jedynie do mowienia o zmianach.
W budowaniu realnej kultury organizacji istot-
ne jest dziatanie udowadniajgce, ze liderzy
wierza w zatozenia, ktore chcg wdrozyC w or-
ganizacji. Tylko autentycznosé¢ w dziataniu
gwarantuje sukces kulturowej transforma-
cji. Ta przejawia sie rowniez w koncentracji li-
dera na cztowieku.

Najwyzsza pora, aby liderzy i prezesi uswiado-
mili sobie, ze czotowe migjsce w prowadzo-
nym przez nich biznesie zajmujg ludzie. To
pracownicy napedzajg jego dziatalnosc, a nie
na odwrot. Dlatego tylko skoncentrowanie na
cztowieku daje szanse na utrzymanie pozy-
cji rynkowej w najblizszych latach. Szczegodl-
nie w czasach, kiedy szczegodlnego znaczenia
nabiera budowanie poczucia pracownicze-
go dobrostanu, a Human Resources sg coraz

czesciej zamienianie na People Resources. Co
wiecej, mozliwosc wyrazenia swojej opinii jest
dla 92 proc. pracownikow dowodem na to, ze
sg istotng czescig organizacji?’®.

Skoro juz nawigzatam do kwestii budowania
dobrostanu - kto zadba o te kwestie w kontek-
scie prezesow? Ci, obcigzeni tak duza odpo-
wiedzialnoscig jakg jest przeprowadzanie kul-
turowej transformacji w organizacji, rowniez
potrzebujg wsparcia w tym zakresie. | to jest
wtasnie zadanie dla dziatow HR, ktore powin-
ny wspieraé¢ swoich lideréow nie tylko we
wprowadzaniu zmian, ale przede wszyst-
kim powinny zadbaé¢ o ich odpowiednie
warunki rozwoju oraz kondycje psychicz-
na. Wbrew pozorom ten problem jest dosc
powazny. Jak wskazujg badania tylko 1/3 firm
uwzglednia liderow w dziataniach proz-
drowotnych. Jednak ci, ktorzy biorg w nich
udziat, wykazujg sie wiekszg sktonnoscig do
wprowadzania innowacji i zdolnoscig do an-
gazowania pracownikow?”.

Jakie zasadnicze wnioski ptyng z badan do-
tyczacych budowania kultury organizacji? Jej
tworzenie powinno opierac sie na realnych
opiniach i potrzebach kazdego cztonka or-
ganizacji, a wstuchanie sie w nie nie powinno
ograniczac sie jedynie do ankiety wysytanej do
pracownikow raz w roku. Kluczem do tworze-
nia odpowiednie] kultury jest state obserwo-
wanie zespotu. Wysoka wydajnosc, zaangazo-
wanie, innowacyjnosc - to kluczowe wskazniki
dobrze dziatajgcej organizacji?’®. Jesli ich bra-
kuje, to wyrazny sygnat, ze firma potrzebuje
zmian i przewartosciowania dotychczasowych
priorytetéw. Powtdrze jeszcze raz: nic o nas
bez nas - budowanie kultury organizacji
powinno bazowac¢ na potrzebach i oczeki-
waniach pracownikéw, manageroéw, lide-
row. Kazdy jest niezwykle wazny w tej struktu-
rze, a wykluczenie kogokolwiek spisuje catosc
na niepowodzenie. Pracownik, manager,
prezes - jedna organizacja.
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