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Wstep

WSTEP

‘ Anna Berczynska,
Wiceprezeska ds. Talentéw, ABSL

Rok po wybuchu pandemii wiemy juz, jak bardzo

zmienit sie sposéb w jaki zyjemy, komunikujemy

sie i pracujemy. W ciggu ostatnich dwunastu

miesigcy ludzie na catym swiecie dokonali wielu
przewartosciowan, dotyczacych m. in. ich pracy.

Sam rynek pracy ulegt istotnym zmianom. Cyfrowe
przyspieszenie, praca zdalna, jej globalizacja, a takze
zwrot ku koncepcji zréwnowazonego rozwoju
obejmujacego kapitat ludzki i efektywnosé, to gtéwne
zjawiska charakteryzujgce postcovidowa rzeczywistosc.

Zmienia sie koncepcja samego miejsca pracy. Zmieniaja
sie modele zarzadzania talentami, sposoby budowania
poczucia przynaleznosci, zaangazowania pracownikéw
i pracownic. Ros$nie znaczenie dbatosci o tzw. wellbeing,
czyli dobrostan. Pandemia spowodowata, ze pracownicy

znalezli sie w nowym, ,(post)pandemicznym” srodowisku

pracy. Znaczenia nabraty nowe umiejetnosci: adaptacja
do zmian, odpornos¢ psychiczna, kompetencje
w zakresie komunikacji oraz samoorganizacja.

W czasach niepewnosci, kiedy pracownicy tracg
poczucie bezpieczenstwa, zwtaszcza przed liderami
stoi podwdjne wyzwanie — gotowos¢ do zadbania

o swoje zdrowie i mobilizacje do dziatania, a takze
przeprowadzenia zespotéw przez czas zmian oraz
otwarcie sie na pracownikéw— to wszystko wymaga
zmiany modelu kompetencyjnego menadzerdéw.

Mijajgcy rok przynidst zaréwno pozytywne,

jak i negatywne zmiany na rynku pracy. W dtuzszej
perspektywie moga one jednak stanowi¢ szanse

na usprawnienie komunikacji, zwiekszenie odpornosci
pracownikéw oraz ich dobrostanu rozumianego
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w wymiarze fizycznym, finansowym, emocjonalnym

i spotecznym. Czas pandemii pokazat, ze branie

pod uwage czynnika ludzkiego przy podejmowaniu
decyzji dotyczacych pracy i pracownikéw, zapewnia
organizacjom lepszg ochrone przed nieprzewidzianymi
zmianami i przektada sie na osiggniecie trwatych
korzysci zaréwno dla 0s6b pracujacych w organizaciji,
jak i szeroko pojetego spoteczenstwa.

Kryzys spowodowany koronawirusem wymagt

na firmach zmiane modeli biznesowych. Praca
zdalna z pewnoscig zostanie z nami na dtuzej,

co wptynie na wiele zobowigzan pracodawcow.
Powstang inne obowigzki wynikajgce z nowych
regulacji prawnych w zakresie infrastruktury,
kontraktowania pracy zdalnej, czy tez mobilnosci

i umiejetnosci pracownikéw. Przyspieszenie rozwoju
technologii juz spowodowato zmiany w organizacji
pracy i realizacji zadan na réznych stanowiskach.

Wedtug Swiatowego Forum Ekonomicznego

do 2025 r. pracodawcy bedg po réwno rozdziela¢ prace
miedzy ludzi i maszyny. Wzrosnie zapotrzebowanie
na pracownice i pracownikdw wykorzystujacych
umiejetnosci typowo ludzkie, maszyny zas beda
przejmowac zadania o charakterze rutynowym

i powtarzalnym. OECD wskazuje, ze spowoduje

to eliminacje ponad 14% i modyfikacje kolejnych

32% obecnych stanowisk pracy. Wedtug raportu
McKinsey & Company, co szesnasty pracownik
bedzie musiat w ciggu najblizszych 10 lat zmieni¢
zawdd. Jak szacujg autorzy raportu przygotowanego
przez Infuture Hatalska Foresight Institute, az 65%
dzieci urodzonych po 2007 roku bedzie pracowato
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w zawodach, ktore jeszcze nie istniejg. Rozne
opracowania wskazujg, ze w przysztosci pojawia
sie takie profesje jak ,architektka wirtualnej kultury”
czy ,konsultant do spraw zwinnej pracy”.

Trudno jednoznacznie stwierdzi¢, ktére zmiany
polityczno-spoteczno-gospodarcze nastepujgce
na skutek pandemii COVID-19 okazg sie najbardziej
trwate dla pokolenia obecnych nastolatkéw i mtodych
dorostych. To, czy pojecie ,pokolenie COVID-19”
wejdzie na state do badan spotecznych i naszego
jezyka, w duzym stopniu bedzie zalezato od tego,
czy potrzeby mtodych oséb na rynku pracy zostana
dostrzezone i zaspokojone. Wptyw na ten stan
rzeczy beda miaty zaréwno dziatania instytuciji
publicznych jak i gotowos$¢ do zmian ze strony
pracodawcow. Kluczowe bedzie zadbanie o rozwoj
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kompetencji cyfrowych, o systemowe rozwigzania
w zakresie nauki jezykéw obcych i kompetencji
miekkich, przede wszystkim zas o rozwigzania
zwiekszajgce zdolnos¢ do ciggtego podnoszenia
kompetencji i przekwalifikowywania sie, szczegdlnie
pod katem umiejetnosci potrzebnych w sektorach,
ktérych pandemia dotkneta w najmniejszym stopniu.
Wprowadzenie mozliwosci pracy zdalnej, a takze
zdalnej rekrutacji i szkolen, moze przyczynic sie do
wzrostu zatrudnienia oséb z mniejszych miast, ktére
deklaruja utrudniony dostep do odpowiednich

dla nich miejsc pracy oraz do edukacji zawodowe;j.

Obecny kryzys jest wiec zaréwno wyzwaniem
jak i szansg na pozytywne przeobrazenia na rynku
pracy. Od nas zalezy, czy jg wtasciwie wykorzystamy.
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Rozdziat 1.
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EFEKT POKOLENIOTWORCZY

dr Justyna Sarnowska,

1.1 ,Pokolenie lockdown” czyli kto?

Pandemia COVID-19 przewartosciowata zycie

ludzi na catym $wiecie. Dla czesci populacji jest
doswiadczeniem dalece formatywnym, odciskajagcym
trwate pietno na dalszych zyciowych planach. W tym
znaczeniu wydarzenie, jakim byto rozprzestrzenienie

sie koronawirusa i jego nastepstw, mozna nazwaé
pokoleniotwérczym. Miedzynarodowa Organizacja Pracy
(ILO) w sierpniu 2020 roku jako pierwsza sformutowata
pojecie ,pokolenia lockdown”, okreslajgc nim grupe
mtodziezy i mtodych dorostych (18-29 lat), ktéra wtasnie
podejmuje pierwsze kroki na rynku pracy w cieniu
pandemii COVID-19. Pojawiajg sie takze okreslenia
»pokolenie COVID-19", czy ,pokolenie postcovidowe”.

Dorastanie jest tutaj kluczowym pojeciem
identyfikowanym jako pokoleniotwdrczy okres.

Nie jest tak, ze na wszystkich cztonkéw spoteczenstwa
te same wydarzenia oddziatujg tak samo. Istotne sg
spierwsze doswiadczenia” przezywane w okreslonym
kontekscie historycznym.” Doswiadczenie pierwszej
pracy czy procesu wchodzenia i osadzania sie na rynku
pracy tworzy naturalny obraz Swiata pracy i kariery
zawodowej. Pokolenie nie moze istnie¢ bez posiadania
przez swoich cztonkéw konkretnej wiedzy o sobie,

jak rowniez zbiorowej oraz indywidualnej pokoleniowej

socjolozka, Mtodzi w Centrum Lab, Uniwersytet SWPS

oryginalnosci, ,wyjatkowosci”, rozpoznawanej
z zewnatrz oraz uswiadamianej przez samych
uczestnikow ciggtego procesu wymiany pokolen.?

Trudno jest jednoznacznie stwierdzié, ktére
zmiany nastepujgce wskutek ataku koronawirusa
okazg sie najbardziej trwate dla pokolenia
obecnych nastolatkéw i mtodych dorostych oraz
ich funkcjonowania na rynku pracy. Na podstawie
przeprowadzonych juz badan widaé pewne
prawidtowosci.

1.2 Zdrowie psychiczne mtodych

Obszar dobrostanu i zdrowia psychicznego
mtodziezy i mtodych dorostych to jeden z najczesciej
eksplorowanych tematéw zwigzanych z pandemia

i jej dtugofalowymi skutkami. Mozna oczekiwag,

ze temat zdrowia psychicznego bedzie coraz
wazniejszy na rynku pracy. Pracodawcy musza

wiec zaplanowac polityke i rozwigzania w tym
zakresie, by spetni¢ potrzeby mtodego pokolenia.

Badanie National 4-H Council® w Stanach Zjednoczonych
na prébie 1500 nastolatkéw pokazato, ze zdrowie
psychiczne jest waznym tematem dla 81% oséb
mtodych, a 71% odczuwa niepokdj i stany depresyjne

"Mannheim, K. (1970). Mannheim, K. (1970). The problem of generations. Psychoanalytic Review, 57(3), 378-404.
2 Garewicz, J. (1983). Pokolenie jako kategoria socjofilozoficzna. Studia Socjologiczne, 1: 75-87.
2 National 4-H Council. (2020). New study finds 7 in 10 teens are struggling with mental health: https://4-h.org/media/new-survey-finds-7-in-10-teens-

-are-struggling-with-mental-health
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spowodowane pracg szkolng. Potowa Brytyjczykow
(51%) w wieku 13-25 lat zadeklarowata lekkie,

a 31% znaczne pogorszenie zdrowia psychicznego

po wybuchu pandemii.* Z jednej strony, obecne

mtode pokolenie moze w przysztosci mie¢ wieksza
$wiadomosé potrzeb zwigzanych ze zdrowiem
psychicznym i wykazywac wieksze oczekiwania (takze
w miejscu pracy) z tym zwigzane. Z drugiej strony
doswiadczenie pandemii moze sie okazac ,zbiorowa
trauma”, poréwnywalng do innych pokoleniotworczych
wydarzen w historii Swiata, jak np. wojny, kataklizmy
czy kryzysy finansowe. Nastolatkowie i mtodzi dorosli
cechuja sie podtoze w ekstremalnej niepewnosci,
jakiej doswiadczajg wspotczesne mtode pokolenia.
Biorgc pod uwage, ze to wtasnie teraz ksztattuje

sie ich obraz o $wiecie (takze zawodowym), mozna
wysungé wniosek, iz aktualne nastroje moga mie¢
wptyw na pézniejsze funkcjonowanie na rynku pracy.

Ograniczenia zwigzane z pracg i edukacjg

wywotujg problemy psychiczne réwniez u mtodych
Polakéw.® U blisko potowy (46%) powodujg
pogorszenie dobrostanu psychicznego. Kolejne 15%
deklaruje, ze cierpi na lek lub depresje z powodu
skutkéw pandemii COVID-19. Negatywne skutki
pandemii w zakresie zdrowia psychicznego
mtodych (i nie tylko) pracownikéw bedg ponosili
przede wszystkim pracownicy i ich pracodawcy.

Poczucie izolacji i brak kontaktu z réwiesnikami,
ktdrzy odgrywajg najistotniejszg role w zyciu jednostek
na etapie adolescenc;ji i mtodosci, jest istotng zmiang,
jakiej nie doswiadczyty starsze pokolenia. Moze
to utrudniaé¢ nawigzywanie i podtrzymywanie relacji
w przysztych miejscach pracy.

L
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1.3 Kompetencje
przysztych pracownikéw

Brak infrastruktury czy odpowiedniego przygotowania,
zaréwno po stronie uczniéw i studentéw, jak rowniez
nauczycieli i wyktadowcow, obniza jako$é edukacii,
ogranicza mozliwosci nabywania i rozwijania

wiedzy oraz kompetencji. Taka sytuacja w dtuzszej
perspektywie moze powodowaé swoistg luke
kompetencyjng, bardzo trudng do nadrobienia

na rynku pracy. Przyszli pracodawcy obecnych
ucznioéw i studentéw moga odczuwac niedostateczne
dopasowanie mtodych kandydatéw do potrzeb miejsca

pracy.

1.4 ,Pokolenie lockdown” na rynku
pracy

Warto zaznaczy¢, ze sytuacja mtodych pracownikow
rozpoczynajacych kariere zawodowa zawsze byta mniej
korzystna w poréwnaniu do starszych grup wiekowych.
Mtodzi czesciej sg bezrobotni lub bierni zawodowo
(zwtaszcza mtode kobiety). Doswiadczenie bezrobocia
moze negatywnie odbijaé sie na poczuciu sprawczosci
oraz skutkowac obnizonym poczuciem wtasnej wartosci
wsrod osob rozpoczynajacych kariere zawodowa.

Wedtug badania Delloitte® pandemia wywotata wsrdd
millenialsoéw i przedstawicieli pokolenia Z poczucie
odpowiedzialnosci za innych, co z perspektywy
biznesowej moze przynies¢ pozytywne skutki.
Dtugofalowo ,pokolenie lockdown” moze

w wiekszym stopniu niz starsi pracownicy odczuwaé
odpowiedzialno$¢ za organizacje oraz jej klientéw.
Pandemia wzmochnita takze wsréd mtodych ludzi
potrzebe wspierania matych i lokalnych bizneséw. Jesli
ten efekt utrzyma sie na dtuzej, moze to doprowadzic¢

“Statista (2020). Distribution of the impact of the coronavirus (COVID-19) pandemic and the public health measures on young people’s mental health in
the United Kingdom (UK) as of March 2020: https://www.statista.com/statistics/1108583/young-people-s-mental-health-during-covid-19-in-the-uk
S International Labour Organization (ILO) (2020) Youth and COVID-19 in Poland: Impacts on jobs, education, rights and mental well-being: https://www.

ilo.org/budapest/whats-new/WCMS_753138/lang--en/index.htm

% Deloitte (2020). The Deloitte Global Millennial Survey 2020: https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/About-Deloitte/

deloitte-2020-millennial-survey.pdf
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do zmian w modelach biznesowych organizacji. Warto
doda¢, ze pandemia zweryfikowata takze tancuchy
dostaw - lokalni producenci stali sie bardziej pozadani
ze wzgledu na krétszy czas dostawy produktu. Ponadto
zauwazono, ze wzrasta poczucie lojalnosci u mtodych
pracownikow, kiedy pracodawcy adresujg ich potrzeby
w zakresie inkluzywnosci i réznorodnosci oraz
zrébwnowazonego rozwoju i przekwalifikowania sie.

1.5 Przysztosé , pokolenia lockdown”

Cytowane powyzej badania nie dajg jednoznacznego
obrazu, jaka przysztos¢ na rynku pracy rysuje sie przed
przedstawicielami ,pokolenia lockdown”. Wida¢ wyrazne
pogorszenie dobrostanu psychicznego, co moze
utrzymac sie w krotkiej perspektywie, ale przyniesc¢ takze
daleko idgce konsekwencje. Pracodawcy moga stangé
przed wyzwaniem organizowania kompleksowego
wsparcia psychicznego dla pracownikéw ,pokolenia
lockdown”. Rola HR moze ulec zmianie na rzecz
wiekszego wsparcia kryzysowego dla jednostek,

ale takze szerszej pomocy psychologicznej w sytuacjach
zmian wewnatrz lub na zewnatrz organizacji.

Przyszli pracodawcy mogg stangc¢ przed wyzwaniem
zniwelowania luk i potencjalnych brakéw
kompetencyjnych powstatych na skutek edukacji zdalnej
(naroznych poziomach). Nalezy zaliczy¢ do tego takze
kompetencje cyfrowe. Mitem jest, ze obecna sytuacja
moze przyczynic¢ sie do cyfrowego rozwoju mtodego
pokolenia. Niewystarczajgcy sprzet czy nieprzygotowani
nauczyciele nie pomagajg w nabywaniu i rozwijaniu
kompetencji zwigzanych z nowymi technologiami,

a raczej sprzyjaja utrwalanej od lat powierzchownosci

w znajomosci réznorakich rozwigzan IT.
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»Pokolenie lockdown” bedzie szuka¢ stabilnosci

w organizacjach, co z pewnoscig wptynie

na ich strategie w poruszaniu sie po rynku pracy.

Z perspektywy pracodawcy wazne bedzie zapewnienie
optymalnego ,powrotu do normalnosci”, jak réwniez
zadbanie o r6znorodnos¢ i zrbwnowazony rozwoj

w organizacji. Polityka w zakresie rownosci szans
bedzie pozadana i pozytywnie oceniana w $wietle
mechanizmu, wg ktérego na rynku pracy podczas
pandemii najbardziej tracg ci, ktérzy i tak mieli
gorzej: mtodzi, kobiety, migranci, przedstawiciele
mniejszosci etnicznych czy seksualnych.

Wreszcie, rodzi sie nowy konsumpcjonizm wsrod
przedstawicieli ,uziemionego pokolenia” polegajacy
na wiekszej potrzebie wsparcia lokalnych firm. Moze
to by¢ szansa dla wielu pracodawcéw i firm, na wyjscie
z recesji i powrdcenie na wtasciwe tory biznesowe.

Cho¢ dyskutowane tutaj zmiany z perspektywy
pokoleniowej wydaja sie trwale przeobrazac
istniejgcy wczesniej tad, warto pomimo negatywnych
skutkéw pandemii COVID-19 pamiegtaé, ze kryzysy

w przesztosci wywotywaty wsréd mtodych pokolen
potrzebe naprawy swiata. Trzeba wiec patrzeé

na obecne ,pokolenie lockdown” nie tylko

jak na ,stracone pokolenie”, ale takze ,pokolenie
budowniczych” - co$ na rynku pracy dobiegto
konca, ale wciaz jest szansa na nowe otwarcie.
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Nowe modele pracy

Rozdziat 2.
NOWE MODELE PRAGY

Dorota Osiecka,
Dyrektor Workplace Innovation, Colliers

2.1 Przysztos¢é wymaga adaptowalnosci i antybakteryjnych z pewnoscig beda nam towarzyszyé
i odpornosci na wstrzasy réwniez po ustgpieniu pandemii, chociaz same w sobie

nie moga by¢ postrzegane w kategorii istotnych zmian.
Rok wymuszonego przez pandemie

Covid-19 eksperymentu z praca zdalng, postawit Perspektywa dtugoterminowa natomiast bedzie
wiekszos¢ organizacji przed koniecznoscia kluczem do zapewnienia przewagi konkurencyjnej
zmierzenia sie z fundamentalnym pytaniem: i przetrwania w obliczu rosnacej nieprzewidywalnosci
jak dostosowac strategie zatrudnienia, Srodowisko i zmiennosci otoczenia biznesowego. Patrzac

pracy i nieruchomosci firmowe do zmieniajgcych dalekowzrocznie, wiekszos¢ organizacji prébuje zbiera¢
sie wymagan coraz bardziej mobilnych i rozproszonych rzetelne dane, na podstawie ktérych mozna wypracowacé
zespotéw. Pandemia zaktécita normalny tryb pracy, strategie dotyczace przysztosciowego modelu pracy,
wzrosto tez poczucie niepewnosci, spotegowane zakresu elastycznosci i pracy zdalnej oraz oszacowaé
brakiem jasnego horyzontu czasowego, w ktérym wptyw tych decyzji na polityke zatrudnienia, modele
mozna budowac¢ odpowiednig reakcje na kryzys. zarzadcze, zapotrzebowanie na przestrzen biurowa,

procedury HR czy procesy prawne i administracyjne.
Wyzwania dla $rodowiska pracy w erze post-

-pandemicznej ogniskuja sie wokdt dwoch Niewiele firm jednak widzi, ze dylemat nie ogranicza
gtéwnych punktow widzenia: sie do okreslenia proporcji pracy z biura lub z domu.
Aby utrzyma¢ dtugofalowa przewage konkurencyjna,
W kratkiej perspektywie organizacje skupiajg organizacje musza przebudowac kulture organizacyjna
sie na zminimalizowaniu ryzyka transmisji wirusa, i cate Srodowisko pracy, tworzac nowy, ELASTYCZNY
zapewnieniu ciggtosci dziatalnosci biznesowe;j | ODPORNY EKOSYSTEM. Przed pandemia tylko 34%
i przygotowaniu zdrowego, bezpiecznego srodowiska pracownikow deklarowato regularng prace zdalng (jeden
pracy dla oséb, ktére muszg lub chcag korzystaé lub wiecej dni w tygodniu). Po roku trwania pandemii
z biura. Technologie bezdotykowe oraz inteligentne prawie 67% pracownikow stwierdza, iz chciatoby
rozwigzania do zarzgdzania wykorzystaniem przestrzeni, pracowac z domu wiecej niz 2 dni w tygodniu. To dwa
w potaczeniu z ulepszonymi procedurami sanitarnymi razy wiecej oso6b niz na poczatku lockdownu (tylko
oraz stosowaniem materiatéw samoczyszczacych 37%).! Ta zmiana oczekiwan i preferencji pracownikéw

" Colliers, 2020 r.
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prawdopodobnie okaze sie trwata. Cyfryzacja

procesow biznesowych i szybki rozwoj technologii
umozliwiajgcych komunikacje wirtualng dodatkowo
zwiekszajg potencjat mobilnosci specjalistow. Z tego
wzgledu gtéwnym wyzwaniem dla pracodawcow,
bedzie odtworzenie Srodowiska pracy jako elastycznego
ekosystemu miejsc, w ktérym pracownicy maja
autonomie i mozliwos$¢ wyboru w zakresie tego,

gdzie i jak chca wykonywaé swoje obowigzki,

co pomoze przyciggnac i utrzymac najlepszych.

Aby zapewni¢ wymagana elastycznos¢, nowy
ekosystem pracy musi zmierza¢ w kierunku sieci
potaczonych miejsc — dostosowanych do potrzeb
pracy indywidualnej oraz zespotowej — obejmujacych
tradycyjne biuro, dom oraz przestrzenie alternatywne
(miejsca publiczne takie jak biblioteki, kawiarnie

itp., przestrzenie co-workingowe czy inne miejsca

do pracy dostepne w formule on-demand).

Stworzenie
ekosystemu
wspotpracy

Utatwienie interakcji
i komunikacji

Centralna lokalizacja
dostepna dla duzej
puli talentéw

Sie¢ biur Biura
partnerskich flex / co-working

Lokalizacje
satelity

Hotele Miejsca publiczne

(np. biblioteki)

Brand indentity

Rok przetomowych zmian

Niemniej istotna jest kwestia zapewnienia pracownikom
poczucia autonomii i swobody w zakresie wyboru
miejsca i sposobu pracy, ktéry pozwala im realizowaé
swoje obowigzki najbardziej efektywnie. Bedzie

to wymagato od zarzadzajacych krytycznej refleksiji
a nierzadko przebudowy kultury organizacyjnej

i modeli zarzadczych — a zatem zmierzenia

sie z wyzwaniem znacznie trudniejszym niz tylko
zapewnienie bezpiecznego i elastycznego srodowiska
fizycznego. Stworzenie kultury opartej o zasade
autonomii i zaufania oraz zapewnienie zaréwno
menedzerom, jak i pracownikom odpowiedniego
wsparcia w procesie przejscia do pracy w modelu
rozproszonym, bedzie najwazniejszym wyzwaniem
dla dziatéw HR i zarzgdéw w nadchodzacych latach.

Gtéwne

Ergonomia

Profesjonalna
technolologia,
bezpieczenstwo

danych
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Matgorzata Jankowska-Blank,
Legal Director, Colliers

Prywatnos¢ i bezpieczenstwo danych - wyzwania
zwigzane z rzeczywistoscig po pandemii koronawirusa

Pandemia koronawirusa sprawita, ze wszyscy musieliSmy stawi¢ czota wyzwaniom bez precedensu. Firmy
byty zmuszone do szybkiego dostosowania sie do nowej rzeczywistosci, by zapewnié ciggtos¢ dziatania.
Podczas gdy wszyscy koncentrujemy sie na wprowadzaniu pracy zdalnej, nowych procedur bezpieczenstwa,
zaktualizowanych przepisow BHP, zwracamy, zdaje sie, mniejszg uwage na najlepsze praktyki w zakresie
ochrony danych. Nadszedt jednak czas, by firmy uswiadomity sobie, ze konieczna jest dalsza ochrona
prywatnosci danych w czasie pandemii. Jedynym sposobem na szybkie dostosowanie sie do nowych
warunkow rynkowych i jednoczesne zachowanie ochrony prywatnosci danych jest postepowanie zgodnie

z zasadg proporcjonalnosci i zgodnie z prawem. Co to oznacza?

J

2.2 Scenariusze dla pracy hybrydowej Model ,DIGITAL-ONLY” (Praca wytacznie zdalna):
Najbardziej radykalny scenariusz, w ktérym znika
Nowe sposoby pracy mogg przybieraé rézne formy konieczno$¢ przypisania pracownika do fizycznej
i odcienie w zaleznosci od specyfiki danej organizacji, lokalizacji na korzys$¢ catkowicie rozproszonej,
jednak juz rysuja sie trzy typowe scenariusze: globalnej sity roboczej. Pracownicy pracuja
wytgcznie w srodowisku wirtualnym, okazjonalnie
Model ,REMOTE-ENABLED” (Praca zdalna korzystajac ze wspolnej przestrzeni organizowanej
jako opcja): W tym modelu 60-70% procent czasu na wieksze cykliczne spotkania lub majg dostep
pracy przypada na prace z biura, co skutkuje do finansowanej przez firme przestrzeni co-workingowej
zmiang w typologii miejsca pracy w kierunku pracy stanowigcej alternatywe dla pracy z domu.

zadaniowej i Srodowiska elastycznego takiego
jak Activity Based Working ale tylko w ograniczonym
stopniu wptywa na procesy organizacyjne.

Model ,REMOTE-FIRST” (Praca zdalna jako model
przewazajacy): W takim modelu mniej czasu (z reguty
najwyzej 30-40%) przypada na prace z biura, co skutkuje
znaczaca redukcjg powierzchni biurowej, przesunigciem
podstawowych funkcji biura w kierunku przestrzeni
stuzacych przede wszystkim wspotpracy i interakcji oraz
koniecznos$cig przemodelowania proceséw operacyjnych
i sposobu zarzgdzania, aby dostosowac je do silnie
rozproszonych, asynchronicznych modeli pracy.
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Czas spedzany w biurze

Scenariusz Grodnio) Desk sharing Zmiana organizacyjna Typologia przestrzeni
1. Remote-enabled 60-80% 710 UMIARKOWANA ABT\IHYI;I{\I{(I?I%SED
2. Remote-first 30-40% 410 DUZA BULL[‘]\I?I_!:EQTWE
s ptereny WK ouonmgymeny OO ) ey

@ Prywatnos¢ i bezpieczenstwo danych - wyzwania
zwigzane z rzeczywistoscig po pandemii koronawirusa

Osiggniecie minimum i posiadanie dla niego podstawy prawnej.

Firmy pytajg, czy w zwigzku z pandemig mozliwe jest zbieranie dodatkowych danych osobowych? Odpowiedz
brzmi: tak, jest to mozliwe. Nalezy jednak pamigtac, ze objawy koronawirusa, wyniki badan, wyniki pomiaréw
temperatury ciata, oéwiadczenie o stanie zdrowia — to wrazliwe informacje o danej osobie i stanowig dane
kwalifikujgce sie do szczegdlnej kategorii. Oznacza to po prostu, ze gromadzenie tych danych wymaga
jeszcze wyzszego poziomu ochrony, a firmy sg zobowigzane przetwarzacé te dane w oparciu o odpowiednig
podstawe prawna. Jesli wiec mozna osiggnac ten sam efekt, bez gromadzenia wspomnianych dodatkowych
danych osobowych, to nie nalezy ich gromadzié. Jesli z jakiego$ powodu firma zdecyduje sie gromadzi¢

dane osobowe, to powinna pamieta¢, aby w pierwszej kolejnosci posiada¢ podstawe prawnga. Na jakiej
podstawie prawnej nalezy przetwarza¢ dodatkowe dane osobowe i jakich zasad nalezy przestrzega¢?
Podstawa prawna do przetwarzania dodatkowych danych osobowa jest podana w Art. 6 i Art. 9 unijnego
Rozporzadzenia o Ochronie Danych Osobowych (RODO). Dodatkowe zasady i obowigzki mozna znalezé w tzw.
»Specustawie” — ustawie, ktéra weszta w zycie 8 marca 2020 r., a takze w Kodeksie pracy — Art. 207. Zgodnie
Z Art. 9, ust. 2, podpunkt i) RODO, dane szczegolnych kategorii (dotyczace zdrowia) moga by¢ wykorzystywane,
gdy jest to niezbedne ze wzgledu na interes publiczny w dziedzinie zdrowia publicznego, np. ochrona przed
powaznymi transgranicznymi zagrozeniami dla zdrowia, jezeli jest to wymagane przepisami prawa. Zdaniem
Prezesa UODO, rozwigzania wskazane spotce przez Gtéwnego Inspektora Sanitarnego na podstawie art.

17 specustawy (zaréwno w formie decyzji, jak i wytycznych czy zalecer) moga by¢ traktowane jako tego

typu wymog prawny. Czy wystarczy zgoda (Art. 9, ust. 2, lit. a)? Firmy muszg wiedzie¢, od kogo zada¢
dodatkowych informacji, poniewaz podstawa prawna bedzie sie zmienia¢ wraz ze zmiang podmiotu. UODO
wskazuje, ze przetwarzanie tzw. danych szczegdlnych kategorii (wtasnie np. dane dot. zdrowia) nie moze
odbywac sie na podstawie zgody pracownika, gdyz zgoda taka nie jest traktowana jako dobrowolna przez
wzglad na podlegtosc¢ stuzbowa pracownika. Prezes UODO podkresla réwniez, ze prawo nie reguluje kwestii
poziomu temperatury ciata jako podstawy do stwierdzenia, ze pracownik jest chory lub zakazony wirusem
COVID-19. Dlatego to stuzby sanitarne, w opinii Prezesa UODO, a nie pracodawca, podejmujgc okreslone
dziatania, wskazujg w konkretnych przypadkach przyjecie odpowiednich rozwigzan.
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coraz popularniejszym narzedziem pomiarowym.

realnego zagrozenia.

Prywatnos¢ i bezpieczenstwo danych - wyzwania
zwigzane z rzeczywistoscig po pandemii koronawirusa

Waznym zagadnieniem jest rowniez koniecznos¢ okreslenia wymagan stawianych urzadzeniom
technicznym, ktére maja byé stosowane do pomiaru temperatury ciata. Nalezy przy tym zauwazyg¢,

ze polskie wtadze wspominajg jedynie o ewentualnych termometrach bezdotykowych, nie odnoszac

sie bezposrednio do tego, czy mozliwe bytoby zastosowanie np. kamer termowizyjnych, ktére sg obecnie

Poszczegdlne urzgdzenia moga réznic sie poziomem czutosci i precyzji wykonywanych pomiarow.
Uzywanie przez pracodawcow sprzetu, ktéry nie podlega jednolitym wytycznym, moze prowadzi¢
do nieprawidtowych pomiaréw i w konsekwencji albo dyskryminowac¢ pracownikéw, albo nie wykry¢

2.3 Transformacja srodowiska pracy

0d skupienia na efektywnosci wykorzystania przestrzeni
do rozwigzan, ktore maksymalizuja elastycznosé
i adaptowalnos¢

Rewolucja polegajgca na otwarciu sie firm na elastyczne
modele pracy wymaga zmiany sposobu myslenia

o fizycznym miejscu pracy. Konieczne bedzie odejscie

od myslenia w kategoriach maksymalizowania
efektywnosci wykorzystania przestrzeni, skutkujgcego
czesto powstaniem $rodowisk przegeszczonych, mato
urozmaiconych i nieprzyjaznych uzytkownikowi. Musi

ono ustgpi¢ podejsciu, w ktérym projektujemy przestrzen
maksymalnie elastyczng i rekonfigurowalna, poddajaca
sie adaptacjom w zaleznosci od zmieniajacych

sie potrzeb uzytkownikéw. Przed pandemia 70-80%
typowej powierzchni biurowej stuzy¢ miato pracy
indywidualnej. W przysztosci ta proporcja ulegnie zmianie
- nawet 50% lub wigcej powierzchni bedzie przeznaczone
na rozwigzania wspierajace wspétprace i interakcje,

a strategie wspotdzielenia biurek i elastycznego
korzystania z przestrzeni stang sie nowa norma.?

2 Colliers, 2020 .

Biura mniejsze, ale bardziej sprzyjajace
efektywnej pracy

Tworzenie elastycznych srodowisk pracy bedzie
skutkowato redukcjg powierzchni biurowej i zmiang
podejscia do budowania portfolio nieruchomosci.
Oznacza to mniejsze zapotrzebowanie na dtugoterminowy
najem powierzchni i rozpowszechnienie si¢ modelu ,Hub
& Spoke”, w ktérym firma posiada biuro gtéwne oraz

w elastyczny sposob korzysta z powierzchni dodatkowych
— co-workdw oraz innych przestrzeni typu flex. Tworzy

sie tym samym ekosystem sktadajacy sie z elastycznych,
wysokiej jakosci miejsc, odpowiadajacych oczekiwaniom
pracownikow i umozliwiajacych im prace tam, gdzie
moga by¢ najbardziej produktywni. W srodowisku
zbudowanym wokot potrzeb pracownikow, miejsca
przecietne, ktore nie zapewniajg optymalnego

wsparcia dla réznych trybdw pracy i nie sg $wiadomie
zaprojektowane tak aby budowac unikalne doswiadczenia
uzytkownika, wkrotce stang sie przestarzate.
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@ Prywatnosé i bezpieczenstwo danych - wyzwania
zwiagzane z rzeczywistosciag po pandemii koronawirusa

Utrzymanie otwartej komunikacji

Firmy powinny poinformowac¢ swoich klientéw i pracownikéw o tym, jakie zbierajg dane osobowe, komu
zamierzaja je udostepniac¢, podajac uzasadnienie i podstawe prawna, oraz jak dtugo zamierzajg przechowywacé
zebrane dane osobowe. Powinny one takze stosowac¢ informacje nt. prywatnosci, polityke prywatnosci oraz
wewnetrzne instrukcje. Dodatkowo firmy powinny zapewni¢ swoim pracownikom i go$ciom mozliwos$é
korzystania z praw do uzyskania informacji. Rzeczywisto$é pandemii koronawirusa spowodowata,

ze wszystkie firmy zmienity swoje oswiadczenia o ochronie prywatnosci. Istotnym jest, by nie zapomnie¢

o poinformowaniu o tym pracownikéw.

)

Potaczenie srodowisk fizycznego i wirtualnego i dobrostanu pracownikéw (np. monitorowanie jakosci

powietrza we wnetrzach, zautomatyzowane analizy
Nowy model pracy wymaga tez przyjecia dobrze wykorzystania stanowisk pracy, czy technologie
opracowanego podejscia, umozliwiajgcego taczenie bezkontaktowe) oraz inteligentne technologie stuzace
fizycznej i cyfrowej warstwy srodowiska pracy. badaniu i analizie zachowania uzytkownikéw. Przy czym
W najblizszych latach bedziemy obserwowaé coraz nie chodzi tu o kontrole pracownikéw, ale o zapewnienie
wiekszy udziat technologii wspierajgcych zarzadzanie spersonalizowanego doswiadczenia poprzez tworzenie
mobilnoscig pracownikdw i ich wyborami dotyczgcymi przestrzeni, ktére dynamicznie reagujag na potrzeby
miejsc pracy. Rozwijac¢ sie beda réwniez technologie uzytkownikéw w oparciu o dane na temat ich zachowan
wspierajgce zachowanie zdrowia, bezpieczenstwa i preferenciji.

@ Prywatnos¢ i bezpieczenstwo danych - wyzwania
zwigzane z rzeczywistosciag po pandemii koronawirusa

Zabezpieczanie danych osobowych

W przypadku gromadzenia danych osobowych w wersji elektronicznej, nalezy zapewni¢ odpowiednie $rodki
bezpieczenstwa cybernetycznego. Jesli firma zbiera dane osobowe recznie, wazne jest, by informacje
kontaktowe nie byty ogdlnie dostepne.
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Swiat pracy po Covid-19

SWIAT PRACY PO COVID-19

Od wybuchu pandemii koronawirusa

w Polsce minat rok. Z obserwacji The Adecco
Group wynika, ze cho¢ przyzwyczajamy sie do
nowych regut rynku pracy i stopniowo maleje
liczba oséb obawiajgcych sie o utrate pracy,
to zdecydowana wiekszos¢ pracownikow

i pracodawcéw uwaza, ze pandemia
podyktowata nieodwracalne zmiany na rynku,
ktére zostang z nami na zawsze.

3.1 Efektywne przywédztwo

Daniel Wocial,

General Director, Cluster Head
for Poland, Czech Republic and
Slovakia, The Adecco Group

Pracownicy sg $wiadomi zmian zachodzacych w Swiecie
pracy, cho¢ nie zawsze wiedzg jak sobie z nimi poradzi¢

i jak sie w nich odnalez¢. Wyzwaniem, réwniez w branzy
nowoczesnych ustug dla biznesu, staje sie model
efektywnego przywédztwa i nacisk na inne kompetencje
lideréw nowej normalnosci. Ogromna odpowiedzialno$¢
spoczywa na pracodawcach — to w rekach menadzeréw
jest pomoc pracownikom w radzeniu sobie z nowa,
pandemiczna sytuacja. Dzisiejsi menadzerowie
potrzebuja przygotowania do zarzadzania bardziej
autonomicznymi, rozproszonymi i elastycznymi zespo-
tami w trybie pracy zdalnej. Wigze sie to bezposrednio

z nowa forma komunikaciji i zarzadzaniem przez wyniki.

Nowy model przywdédztwa dotyczy zaréwno
sposobu, w jaki menadzerowie prowadzg swoje

zespoty, jak i nacisku, ktory ktadg na poszczegdlne

" Badanie The Adecco Group, Reset normalnosci, listopad 2020

aspekty zrzadzania. Luka pomiedzy oczekiwaniami
pracownikow a gotowoscia liderow do odpowiedzi
na te potrzeby, pogtebita sie w dobie pandemii.

Liderzy, podobnie jak pracownicy, ktérymi zarzadzaja,
muszg zdobywaé nowe umiejetnosci. Cechy nowego
lidera wyraznie réznig sie od tych, ktére uznawane
byty za skuteczne w przesztosci. Nowe przywaédztwo
to empatia, umiejetnosé jasnej komunikaciji,
uwzglednianie holistycznych potrzeb pracow-

nikoéw, umiejetne budowanie relacji na wzajemnym
zaufaniu a nie hierarchicznym zarzadzaniu.

14%

pracownikow podkresla ogromng wage
przywodztwa opartego na empatii i wspierajgce;j
postawie.

13%

pracownikow uwaza, ze w roli menadzerskiej
niezwykle wazna jest troska o silne morale
zespotu.

15%

pracownikow oczekuje, ze ich menadzerowie
beda prezentowali styl przywodztwa petny
empatii i wspierajgcej postawy.

94%

lideréw wskazuje na potrzebe wsparcia
w zakresie kompetenciji liderskich w nowej
rzeczywistosci.!

w 666G G
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Czego pracownicy oczekujg od menadzeréow?

»  Wiekszej elastycznosci, przy czym pracownicy
potrzebuja od lideréw czegos wiecej niz nowe;j
polityki pracy zdalne;j.

»  Zmiany mentalnosci, poniewaz przejscie do pracy
wirtualnej wymaga czegos wiecej niz nowa
technologia.

»  Zapewnienia odpowiedniego wsparcia i zasobow
przy zmianie modeli pracy.

»  Stylu przywddztwa petnego empatii
i wsparcia. W obecnych warunkach nie sprawdzi
sie podejscie wizjonerskie, ale zarzgdzanie przez
odpowiedzialnos¢, potgczone z umiejgetnym
okazywaniem zainteresowania. Nowym trendem
w kompetencjach liderow nowej normalnosci
jest tzw. STEM-PATHY - zarzadzanie, w ktérym
czerpiemy z umiejetnosci takich jak odpornosé,
inteligencja emocjonalna i kreatywnos¢.?

»  Inteligencji emocjonalnej menadzeréw. Wyzwaniem
jest przygotowanie liderow do budowania warunkéw
i kultury pracy w nowej rzeczywistosci, potrzeba
nacisku na umiejetnos$ci miekkie (empatia i zaufanie),
pozwalajgce sprostac rosngcym oczekiwaniom
pracownikow.

3.2 Talenty i kompetencje

Paulina tukaszuk,
Cluster Head of Internal
Communication,

The Adecco Group

Rynek pracy nie zatamat sie we wszystkich
sektorach. Pozytywnym przyktadem jest branza
nowoczesnych ustug dla biznesu. W kolejnych

2 Wywiad z CEO The Adecco Group dla Bloomberg News, luty 2021
3 Badanie The Adecco Group, Reset normalnosci, listopad 2020
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miesigcach (i latach) bedziemy obserwowacé
umachnianie sie rynku kompetenc;ji i nasilajaca

sie walke o talenty. Cho¢ pracodawcy beda

ostrozniej podejmowac decyzje personalne zwigzane
z zatrudnieniem, to wcigz bedg poszukiwac
specjalistéw posiadajgcych odpowiednie umiejetnosci,
niezbedne do realizacji celéw biznesowych.

Nowym trendem staje sie jednak Swiadome
zarzadzanie mobilnoscia talentéw. Najwiekszym
potencjalnym zrédtem talentéw dla firm moga

by¢ bowiem obecni pracownicy. Firmy do rozwoju
powinny skuteczniej wykorzystaé potencjat wtasnych
pracownikéw, identyfikujac i angazujac w prace
osoby z niezbednymi umiejetnosciami, motywacja

i wiedzg na temat firmy. Odpowiednie programy
mobilnos$ci wewnetrznej to z jednej strony korzysci
w zakresie rozwoju firmy, natomiast z drugiej —
zaangazowanie pracownikéw oraz wyniki finansowe.

84%

pracodawcow i 59% pracownikow juz dzis
okresla umiejetnosci w zakresie analizy
danych i nauki o danych za swoj najwyzszy
priorytet na przysztos¢ — kluczowe kompetencje
przysztosci.

69%

pracodawcow wskazuje koniecznosé rozwoju
pracownikow w kierunku umiejetnosci
cyfrowych (upskilling). Przyspieszona
pandemig digitalizacja dodatkowo

wzmacnia konieczno$é masowego
podnoszenia kwalifikacji digital — niezaleznie
od specjalizacji.®
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Pandemia przyspieszyta tez procesy zwigzane

z automatyzacja, w konsekwencji czego wszyscy
pracodawcy stoja przed wyzwaniem identyfikacji
kompetencji przysztosci. Stad firmy bedg teraz

w bardziej Swiadomy sposdéb planowacé rozwdj
pracownikéw — wspiera¢ ich w pozyskiwaniu nowych
kompetencji w ramach organizacji, bagdz w znalezieniu
nowego zatrudnienia, takze poza strukturami firmy.

Nadchodzacy rok bedzie silnie naznaczony

trendem upskillingu (podnoszenia kwalifikacji) oraz
reskillingu (nabywania nowych kompetencji). Wynika
z koniecznosci dostosowania organizacji do wymogow
transformaciji cyfrowej. Kazdy cztowiek co trzy-

-cztery lata traci az 40% umiejetnosci.* Niemal 40%
umiejetnosci posiadanych dzis przez pracownikow

i majgcych zastosowanie w obecnych warunkach
rynkowych, stanie sie nieprzydatnych w ciggu
najblizszych trzech lat. Wymusza to potrzebe
nabywania nowych kompetenciji przez pracownikéw oraz
wspierania ich w tym procesie przez pracodawcéw.

94%

firm planuje wdrazac¢ upskilling i reskilling
przynajmniej dla czesci pracownikow.

32%

firm zidentyfikowato kompetencije jakich firma
bedzie potrzebowata w przysztosci i planuje
rozwoj pracownikow w tym kierunku.®

4 Dane The Adecco Group
5 Badanie Rok 2021 rokiem Lideréw HR, LHH, marzec 2021
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Wedtug szacunkéw Swiatowego Forum Ekonomicznego
(WEF) do 2030 r. konieczne bedzie przekwalifiko-

wanie miliarda pracownikéw na catym swiecie,

ajuz do 2022 r. kluczowe umiejetnosci niezbedne

do pracy na istniejgcych stanowiskach ulegna

zmianie. Przewiduje sie zwigkszenie wymagan
dotyczgcych kompetencji z zakresu high-tech,

ale rowniez umiejetnosci miekkich, zwigzanych

z komunikacja, zarzadzaniem czy negocjacjami.

Pandemia podyktowata szereg ograniczen. Inwestycje
w rozwdj czesto schodzity na dalszy plan. Odroczony
w czasie zwrot z inwestycji sprawiat, ze firmy stawiaty
na rozwigzania ,tu i teraz”. Tymczasem eksperci

rynku pracy dyskutujg o pomystach na przysztos¢, np.
przeznaczeniu 2% wartosci sprzedazy w szkolenia
pracownikéw — niezaleznie od branzy czy wielkosci
firmy. Wiele krajéw przyglada sie tez lukom kompe-
tencyjnym pracownikéw i chce nad nimi systemowo
pracowac, zachecajac np. ulgami podatkowymi.

Upskilling i reskilling to réwniez odpowiedz na niedobér
talentéw na rynku pracy. Wdrazanie nowych
technologii w firmach wymaga zatrudniania oséb

z odpowiednimi kwalifikacjami — a ich znalezienie
nie jest tatwe. Kariere w branzy technologicznej coraz
czesciej rozpoczynajg wiec osoby, ktdre nie ukonczyty
studiéw technicznych, ale zdobyty wiedze na jednym

z dostepnych kurséw dla programistéw lub testeréw.
To najlepsza droga dla osdb, ktére chcg wykorzystac
szanse, jakie niesie za sobg cyfrowa transformacja.
Warto przy tym podkresli¢, ze pracownicy, ktérzy
majg poczucie, ze ich rozwéj zawodowy jest spojny

z obecnymi trendami, wykazujg sie nawet o$mio-
krotnie wyzszg skutecznoscig od pozostatych.
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>

i poszerzania kompetencji

W rozwoju.

pracownikow.

Dobre praktyki: Jak zacheci¢ pracownikéw do nauki

»  Tworzenie kultury organizacyjnej wspierajgcej ciekawos¢, rozwdj, uczenie sie.
»  Realne inwestycje w rozwdj i zdobywanie nowych umiejetnosci — nieustanne wspieranie pracownikow

» ,Kontekstowe”, wpisane w aktualne i przyszte zapotrzebowanie rynkowe podejscie do szkolen i rozwoju.
»  Priorytet biznesowy dla proceséw przekwalifikowania oraz zdobywania nowych umiejetnosci przez

»  Pobudzanie pracownikéw do nauki — na przekdr danym, z ktérych wynika, ze znakomita czesc¢
zatrudnionych nie podejmuje zadnych dziatan w kierunku wtasnego rozwoju.
»  Umozliwianie pracownikom zdobywania kompetencji coraz bardziej pozgdanych na rynku.

3.3 Swiat zdalny

Anna Iskra-Opalinska,
SSC / BPO Manager,
The Adecco Group

Upowszechnienie pracy zdalnej wigze

sie z koniecznoscig podnoszenia innych kompetencji
pracownikéw, niz w przedcovidowej rzeczywistosci,
zwigzanych z samoorganizacja, samodyscypling

i zarzadzaniem soba w czasie pracy, jak rowniez
wspotpraca w rozproszonym zespole. Ponadto
przyspieszajaca digitalizacja wymusza konieczno$¢
rozwoju kompetencji zwigzanych z nieustannym
uczeniem si¢ oraz zwinnos$cia, gotowoscia na zmiany
- w zakresie firmy, stanowiska, realizowanych zadan.

Powszechna praca zdalna to réwniez wyzwanie

dla menadzeréw. Pandemia podyktowata koniecznos$é
zmiany stylu przywddztwa. Dzis$ nie sprawdza

sie podejscie wizjonerskie, potrzebne jest natomiast

zarzadzanie przez odpowiedzialnosé. Kluczowe
znaczenie ma empatia i umiejetnos¢ okazywania
pracownikom wiekszego zainteresowania. Rola
menadzera polega coraz bardziej na zdalnym
zadbaniu o dobrg atmosfere pracy, wykazaniu
zrozumienia i wsparcia, a takze utrzymaniu
poczucia przynaleznosci do zespotu.

Duza rewolucja zaszta rowniez w procesach
rekrutacyjnych. Cho¢ w branzy nowoczesnych
ustug dla biznesu, otwartej na r6znorodnych
pracownikéw i majacej najwieksze doswiadczenia

w wirtualnym kontakcie z kandydatami, zmiana

ta nie byta tak spektakularna, to dla catego rynku
pracy nieznane byto wykorzystanie rekrutacji zdalnej
w takiej skali. Dzi$ wyzwaniem jest druga strona

tej zmiany — brak mozliwosci spotkania twarzg w twarz
oraz niepewnosc¢, czy rekrutacje i zdalne wdrozenia
sprawdza sie i przyniosa realne korzysci biznesowe.
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3.4 Swiadczenia pozaptacowe, benefity

Anna Iskra-Opalinska,
SSC / BPO Managet,
The Adecco Group

34%

firm aktywnie szuka lub wdraza programy
szkoleniowe, pomagajace pracownikom
zachowac odpornosc¢ psychiczng oraz
rownowage miedzy zyciem prywatnym a praca.®

Nowe oblicze pracy sprawito, ze firmy zrezygnowaty

z tradycyjnych benefitéw — dostepnych w biurach,
czesto tez zwigzanych ze sportem i kultura. Pojawiaja
sie natomiast nowe $wiadczenia, pasujgce do warunkéw
pandemii: dofinansowanie do sprzetu badz internetu

w domu, $wiadczenia zwigzane ze zdrowiem
psychicznym (np. teleporady psychologiczne,

programy wsparcia), kursy online (merytoryczne,

ale tez powigzane np. z tematykg mindfulness). Wysoki
poziom stresu pracownikéw (niekoniecznie powigzany
z pracg zawodowa, ale np. z obawami o zdrowie

czy bezpieczenstwo bliskich) nasila trend w kierunku
programow wellbeing, ktére maja utatwi¢ pracownikom
zadbanie m.in. o ich kondycje psychiczna.

O ile w branzy nowoczesnych ustug dla biznesu
niepokdj o utrzymanie pracy jest mniejszy niz w innych
sektorach, o tyle poczucie niepewnosci, towarzyszace
pracownikom, nie rézni sie od innych branz. Pracownicy
obawiaja sie o zdrowie, dobre samopoczucie

i wyzwania w godzeniu zycia osobistego z zawodowym.
Pamietajmy, ze cho¢ polski rynek pracy znosi pandemie
relatywnie dobrze, zwtaszcza w branzy nowoczesnych
ustug dla biznesu, to od roku firmy i pracodawcy
funkcjonujg w niestabilnych, z réznych powodéw,
warunkach kryzysowych. Dlatego tez w oczach pracow-
nikow zyskujg pracodawcy z solidnym podejsciem

do pracy zdalnej, firmy przyspieszajgce cyfryzacje

i automatyzacje, ale tez dbajacy o wellbeing.

¢ Badanie Rok 2021 rokiem Lideréw HR, LHH, marzec 2021
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@ Wellbeing

Na popularnosci zyskuje model, ktéry pozwala
systemowo spojrze¢ na temat work-life
balance, a wrecz work-life integration. Nie da
sie ukry¢, ze pandemia COVID-19 najmocniej
zaburzyta wtasnie rownowage i godzenie
pracy zawodowej i zycia osobistego.

Dobre samopoczucie pracownikéw cierpi,

a organizacje i liderzy maja trudne zadanie,
by wesprzec¢ ich w tym nowym, niezbadanym
$wiecie, zabezpieczajac jednoczesnie réwnie
wytrgcony z rownowagi biznes.
Zintegrowany model zdrowia i dobrego
samopoczucia zaktada, ze istniejg cztery
obszary, ktére nalezy zabezpieczy¢ w kwestii
wellbeingu pracownikéw. To ich strefa
samopoczucia fizycznego, mentalnego,

spotecznego, a takze poczucia sensu. j

19
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D Podczas gdy elementy fizyczne i psychiczne
sg dobrze znane, cho¢ czesto wdrazane

w izolacji, aspekt spoteczny dotyczy zdolnosci
pracownikéw do nawigzywania kontaktow,
angazowania sie z innymi i zapewnienia,

Ze wszyscy sg wigczeni w zycie firmy,

bez wzgledu na pozycje w organizacji.
Poczucie sensu wynika z kolei z ich przekonan,
postaw i zasad, ktére motywujg ich do péjscia
o krok dalej i wykraczania poza wymagane
minimum.

| cho¢ te cztery elementy pojawiajg sie w wielu
réznych modelach, to kluczowe jest to,

co lezy u podstaw skutecznosci. Zdaniem
ekspertow The Adecco Group, to tak zwane
aktywatory: potgczenie podstawowych
aspektéw funkcjonowania organizacji,

ktore sprawiaja, ze tzw. interwencja (czyli
dziatanie zaplanowane do zaspokojenia jednej
z czterech wczes$niej wymienionych stref
samopoczucia) jest skuteczna. Pomysina
interwencja bedzie prawdopodobnie

otoczona przez wszystkie cztery aktywatory
w sposOb uzupetniajgcy sie i wzajemnie
powigzany. Jesli ktérykolwiek z tych czterech
zostanie pominiety lub niedopasowany,
prawdopodobienstwo, ze interwencja
przyniesie pozadane skutki, dramatycznie
spada.

&%
-/

Srodowisko

Fizyczne i organizacyjne elementy miejsca
pracy muszg wspiera¢ dobre samopoczucie.
Na przyktad inicjatywa zdrowego odzywiania
moze okaza¢ sie fikcja, gdy pracownicy

nie bedg czuli, ze majg odpowiednig przestrzen
do odpoczynku i nawigzania relacji.

)
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Polityki, procedury
i zZwyczaje

Menadzerowie musza wspierac i wzmacniac
zachowania zaréwno poprzez zasady,

jak i motywacje. Bez silnej polityki, na ktérej
mozna sie oprze¢, praktyka moze sie tatwo
rozpas¢. Bez motywaciji z kolei, polityka
moze by¢ trudna do wyegzekwowania.

Na przyktad polityka dotyczaca pracy z domu
moze zawies¢, jesli nie jest wspierana przez
zachowania menadzera.

)

Kultura

Kultura sprzyjajgca ustanawia precedens
Jjak wykonujemy prace i dlaczego”,
wzmachiajgc wewnetrzng motywacije,

a nie tylko zewnetrzne zasady. Na przyktad
kultura otwartos$ci moze nie by¢ wiarygodna,
jesli pytania zadawane przez pracownikéw
przepadajg gdzies w organizacyjnym eterze,
pozostawione bez odpowiedzi.

L)

Technologia i narzedzia

Musza by¢ zintegrowane, dostepne i proste.
Dotyczy to przede wszystkim sposobu
korzystania z nich i intuicyjnosci — pracownik
traci poczucie sensu, jesli duplikuje prace,
mnozac nachodzace na siebie trescig raporty
lub nie potrafigc w tatwy sposdéb znalez¢
potrzebnych materiatéw w gaszczu firmowych
zasobow.

)




Rok przetomowych zmian

Dziatanie oparte na zaangazowaniu i dobrym
samopoczuciu pracownikéw buduje dobrg pozycje
organizacji. To subiektywne postrzeganie firmy jako
Swietnego miejsca do pracy robi réznice w kwestii
lojalnosci pracownikéw — na kazdym etapie rozwoju
w organizacji sg oni bardziej skorzy do pozostania
W organizacji.

3.5 Open Talent Economy

Anna Iskra-Opalinska,
SSC / BPO Manager,
The Adecco Group

Trendem staje si¢ otwarta gospodarka talentow —
podejscie, dzieki ktéremu pracownicy moga realizowaé
swoj potencjal, dzieli¢ sie wiedza, pracowaé i budowaé
poczucie wspolnoty. Podejscie, ktére oznacza odejscie
od tradycyjnych struktur organizacyjnych na rzecz
dynamicznych sieci. Pracodawcy i pracownicy

muszg pogodzi¢ sie z tym nowym srodowiskiem,

w ktérym elastycznos¢ i zdolno$¢ adaptaciji maja
pierwszenstwo przed bezpieczenstwem zatrudnienia

i dlugoterminowym zatrudnieniem, ustrukturyzowanym
otoczeniem i standardowymi rolami.

To, co model open source zrobit dla rozwoju
oprogramowania, otwarta gospodarka talentéw robi

dla rynku pracy. Dzisiejsi mtodsi i mobilni pracownicy
zarzgdzajg swoimi karierami na wtasnych warunkach

i czesto poza kategoriami, ktore definiowaty zasoby
ludzkie przez ostatnie dziesieciolecia. Stad organizacje
beda musiaty ponownie ocenié, co majag do zaoferowania
talentom, a nawet — co to w ogdle znaczy ,miec talent”.

Dzielenie sie wiedzg i kompetencjami staje

sie standardem w wielu branzach, np. w sektorze
IT. tatwiejszy dostep do kompetenc;ji okreslonych
specjalistéw zdefiniuje nowy ksztatt rekrutacji

i zarzgdzania zasobami ludzkimi. Dzieki
rozwojowi technologicznemu firmy juz teraz maja
mozliwos$¢ zatrudniania specjalistéw zdalnie

lub na okreslony czas, aby uzupetnic¢ luki kadrowe

L 2|
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lub kompetencyjne bez przeprowadzania rekrutaciji,
procesu on-boardingowego, czy szkolenia

nowych pracownikow. Firma szybko zyskuje
dostep do wykwalifikowanych specjalistow.

Czy ten nowy model catkowicie wyprze znane

nam struktury i podej$cie do zatrudniania?

Zdaniem ekspertéw The Adecco Group, Open

Talent Economy bedzie raczej coraz wazniejszym
uzupetnieniem istniejgcego modelu, gdzie wewnetrzne
zespoty firmy wspierane sg przez niezaleznych
specjalistéw, dla obopdlnych korzysci.
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3.6 Nowy swiat ,Voice & choice”

Dorota Osiecka,
Dyrektor Workplace Innovation,
Colliers

N

Dwa najczesciej wymieniane
zagrozenia dla réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym:

85Y%
0 pracownikéw czuje

koniecznos¢ bycia dostepnym on-line

50%
Prawie 0 0sOb stwierdzito,

Ze pracuje wiecej godzin, gdy jest zdalnie

)

Gtowne wyzwania dla kultury pracy, jakie stang przed
organizacjami w erze po pandemii, bedg wynika¢

z koniecznosci opracowania spéjnych strategii,
wspierajgcych przycigganie i utrzymywanie talentow

- w tym tworzenia srodowiska pracy umozliwiajgcego
pracownikom efektywna prace i wspierajgcego
budowanie ich zaangazowania oraz dobrostanu.
Kwestie, ktére beda priorytetowe dla kadry zarzadzajacej
w nadchodzacych latach to:

»  Strategie wspierania pracownikéw w utrzymaniu
réwnowagi miedzy pracg a zyciem osobistym,
monitorowania czynnikéw ryzyka, takich
jak wypalenie zawodowe i brak zaangazowania,
lub pogorszenie stanu zdrowia psychicznego
zwigzane z izolacjg wymuszong przez
pandemie i dlugotrwata prace zdalng;

Rok przetomowych zmian

»  Wykorzystanie elastycznosci jaka daje
model pracy hybrydowej i wynikajace;j
z niego zwiekszonej autonomii pracownikéw
do budowania ich zaangazowania i satysfakcji;

»  Szeroko pojety wellbeing jako jeden
z fundamentoéw strategii i procedur HR;

»  Wspieranie lideréw w procesie transformaciji
w kierunku hybrydowego modelu pracy
oraz rozwijanie umiejetnosci niezbednych
do skutecznego zarzadzania coraz bardziej mobilng,
autonomiczng i rozproszong sitg robocza.

N

Dwa najwieksze
wyzwania zgtaszane przez
menedzerow:

Budowanie spoistosci zespotu

417%
0 menedzeréw uwaza,

ze trudno jest utrzyma¢ spoistos¢ zespétu
pracujgc w modelu hybrydowym

Onboarding / rozwadj zespotu

91%
0 menedzerow deklaruje,

ze zdalnie trudniej jest budowaé zespot
i wdrazaé nowych pracownikow
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Nowy model pracy:
kluczowe wnioski

- Wykorzystanie elastycznosci,
mozliwosci wyboru i zwiekszonej
autonomii, by przyciggaé
najzdolniejszych

Pracownicy cenig swobode rowniez w zakresie
wyboru miejsca zamieszkania i pracy — ponad

20% os6b mieszkajacych obecnie na obszarach
miejskich planuje zmieni¢ miejsce zamieszkania

w wyniku zmian przyniesionych przez pandemie’.
Pracodawcy, ktérzy nie dostrzegg w pore preferencji
pracownikéw, nie przygotuja sie na zmiany

i nie dostosujg swojego modelu funkcjonowania,
ryzykuja, ze najlepsi przeniosa sig do firm, ktore liczg
sie z ich gtosem.

. Zapewnhienie alternatywnych
rozwigzan w srodowisku pracy,
aby wspiera¢ mobilnos¢, wyboér
i roznorodnosc¢

Pracownicy cenig réwniez wybdr, jesli chodzi

o miejsce wykonywania swoich obowigzkow
stuzbowych. Okoto 65% ludzi w wieku 20-30 lat
deklaruje, ze chciatoby mie¢ mozliwos¢ korzystania

7 Colliers, 2020 .
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z elastycznych przestrzeni do pracy takich

jak co-worki oraz inne przestrzenie dostepne

w modelu on-demand przynajmniej w jakiejs
czesci swojego wymiaru pracy. Wdrozenie

modelu hybrydowego i umozliwienie Swiadczenia
pracy zdalnej rozszerza dostep do puli talentow
nie tylko w aspekcie geograficznym. Moze réwniez
przyczynic sie do zwiekszenia roznorodnosci

a posrednio wzmocni¢ réwniez potencjat
innowacyjny organizacji.

Zrownowazone srodowisko pracy

Nowe srodowisko pracy warto wykorzystac
réwniez jako narzedzie przyspieszajgce
transformacje kultury organizacyjnej w kierunku
modelu opartego przede wszystkim na zaufaniu

i dbatosci o dobrostan pracownikéw. Zintegrowanie
wirtualnych i fizycznych aspektéw pracy pozwala
budowac lepsze doswiadczenia pracownikow

i zoptymalizowac portfolio nieruchomosci.
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LIDERZY W DOBIE PANDEMI

Pawet Gniazdowski,
LHH / The Adecco Group

O koniecznosci wspierania menadzeréow

w radzeniu sobie z rzeczywistoscig pandemii
dyskutuje sie praktycznie od kwietnia

2020 r. Wiele firm w ostatnich miesigcach
zaoferowato swoim liderom pomoc

w doskonaleniu ich narzedzi zarzadzania
ludzmi i wynikami, czy to w formie doraznych
inicjatyw wewnetrznych czy rozbudowanych
programoéw rozwojowych, ukierunkowanych
na doskonalenie kompetencji przysztosci.

Na co menadzerowie stawiajg w zwigzku
z pandemia?’

B 20%

Motywowanie
w pracy zdalnej

Sytuacja zmiany modelu pracy na tryb zdalny, w ktérej
znalezli sie menadzerowie, byta dla wiekszosci zupetnie
nowa. Wiele tradycyjnych metod zarzadzania w trybie
stacjonarnym nie znajduje zastosowania w sytuacji pracy
z domu. Przez kolejne miesigce pandemii widoczna byta
ewolucja w mysleniu o roli i wyzwaniach przetozonego
kierujacego zespotem zdalnie. Od pierwszych obaw
dotyczacych utraty czesci kontroli i mozliwosci
monitorowania realizacji zadan, po przesuniecie akcentu
na utrzymanie zaangazowania w rzeczywistosci petnej

" Badanie Rok 2021 rokiem Lideréw HR, LHH, marzec 2021

ograniczen. Koficéwka roku i poczgtek 2021 to okres
szczegOblnie intensywnych rozmoéw o roli szefa w dbaniu
o zdrowie psychiczne swoich pracownikéw.

P 15%

Zarzadzanie
emocjami

0 zarzadzaniu emocjami przed pandemig najczesciej
mowito sie w kontekscie ,kontroli emocjonalnej”

i pracy z trudnym pracownikiem, a wobec menadzeréw
watek emociji nierzadko szedt w parze z zarzutami

o brak profesjonalizmu w komunikacji z zespotem.
Nowa sytuacja spowodowata, ze temat zostat

podjety w sposéb bezposredni. Obawiano sie,

ze ogdlnie niepokojaca i zaktdcajgca poczucie
bezpieczenstwa sytuacja epidemiczna, przetozy sie

na napiecia w pracy. Postanowiono przeciwdziatac,
wyposazajgc menedzerdéw w narzedzia rozumienia
reakcji emocjonalnych i mierzenia sie z nimi. Byto to
wazne dziatanie w najtrudniejszym okresie po marcu
2020. Z czasem, gdy zaczeto oswajac sytuacje,
zauwazono, ze nie mamy do czynienia z wzrostem
sytuacji konfliktowych - przeciwnie, tryb zdalny
powodowat, ze ujawnianie napiec¢ interpersonalnych byto
trudniejsze. Zaczeto natomiast przygladac sie uwazniej
dtugotrwatym kosztom emocjonalnym pracy w nowych
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warunkach. Pandemia nauczyta nas, ze zarzadzanie
emocjami jest wazne niezaleznie od okolicznosci
biznesowych. Widocznym przyktadem zmiany kulturowej
jest powszechne oczekiwanie wzrostu empatii wsrod
0s0b zarzadzajgcych w relacjach zawodowych.

P 15%

Odpornosé
psychiczna

Pandemia przyspieszyta popularnos¢ pojecia
Jrezyliencja”, o ktorym moéwimy jako odpornosé
psychiczna. Nie jest to umiejetnos¢ catkiem nowa

— wskazywano jg juz wczesniej jako niezbedna

w mierzeniu sie ze zmiennoscig wspétczesnego
biznesu, zaburzeniu poczucia stabilnosci i koniecznosci
dopasowywania sie do zmian. Zwiekszyta sie gotowos¢
firm do eksperymentowania z réznymi narzedziami

i technikami, ktére wzmacniajg indywidualng odpornos¢
- od tych dotyczacych znaczenia wiezi spotecznych

i pracowniczych grup wsparcia, po obszar higieny
pracy, zdrowej diety, aktywnosci fizycznej, technik
relaksacyjnych i wspierajgcych zdrowy sen. Tematy
zarezerwowane dla strefy prywatnej wkroczyty do
rzeczywistosci biznesowej, a od lideréw oczekuje sie,
aby swiadomie dbali nie tylko o rezyliencje wtasng,

ale i pracownikéw. Bez watpienia jest to umiejetnos¢
przysztos$ci takze post pandemicznej - nic nie
wskazuje na to, aby tempo przemian w firmach nagle

wyhamowato.
P 13%
Budowanie
zaufania

Kontakty osobiste zazwyczaj pomagajg w budowaniu
zaufania w dtuzszej perspektywie. W pierwszych
tygodniach pandemii to wtasnie utrata zaufania do
0s0b zarzadzajacych byta czesto zgtaszanym tematem
w doraznych badaniach zaangazowania pracownikow.

Liderzy w dobie pandemii

Tematem tym trudniejszym do bezposredniego
zaadresowania, ze wielu menedzeréw nie dysponowato
ani wéwczas, ani obecnie faktami i przemyslanymi
planami na przysztos¢ w oparciu, o ktére mogli budowac
poczucie stabilnosci i przewidywalnosci warunkéw
pracy. Wyzwaniem rzeczywistos$ci pandemicznej jest
utrzymywanie zaufania przy bardzo ograniczonych
srodkach i nieprzewidywalnej przysztosci, do tego

w duzej czesci w kontakcie zdalnym. Waznym pytaniem
pozostaje, czy organizacjom uda sie obroni¢ potrzebna
do budowy zaufania wiarygodnos¢ w czasach trudnych
decyzji? Wydaje sie, ze wiele wyzwan z tego obszaru
wcigz jeszcze przed nami i ta umiejetnos¢ przyda sie
jeszcze niejeden raz.

P 12%

Informacja
zwrotna

Trudno wyobrazi¢ sobie dobrg organizacje, ktorej
menadzerowie nie bedg musieli stosowac réznych
metod wspierania pracownikéw solidng informacja
zwrotna. Tuz przed pandemig, wiele organizaciji
odchodzito od klasycznych rozméw okresowych,
przechodzac na biezgcy feedback tzw. in the moment
feedback. Praca zdalna daje takich okazji do interakc;ji
mniej. Wielu czynnikdéw, ktére majg wptyw na
zachowanie pracownika w danej sytuacji, menadzer
nie widzi lub nie jest ich Swiadom. Oznacza to, ze
moga pojawic sie okolicznosci wzmacniajgce pokuse
unikania dawania feedbacku lub co najmniej czynigce
takie rozmowy trudniejszymi.

Przez ostatnie 12 miesiecy wielu menadzeréw
przeszto przyspieszong ewolucje podejscia do
zarzadzania organizacjami w czasach duzej
zmiennosci. W maju, czerwcu i lipcu martwiono sie

o to, co oznacza “by¢ skutecznym liderem w pandemii”.
Jak na nowo kontraktowac sie z zespotem w pracy
zdalnej i hybrydowej, jak budowaé motywacje oraz

zaangazowanie ludzi, z ktérymi ,nagle” stracitem
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.
Liderzy w dobie pandemii

kontakt lub musiatem zatrudni¢ i zarzgdza¢ osobami,
ktore znam tylko z online. Druga potowa roku przyniosta
zmiane fokusu z zarzgdzania wynikami jednostki, na
rzecz zarzadzania efektywnoscig funkcjonowania
zespotu — budowania zaufania migdzy pracownikami
funkcjonujgcymi w nowej rzeczywistosci. Sytuacja
pracy zdalnej w zespotach rozproszonych, z jednej
strony na poczatku pandemii wywotywata mobilizacje,
zeby utrzymac przedpandemiczng normalnos¢ za
wszelkg cene. Natomiast im dalej trwata sytuacja
lockdownu, w wiekszym stopniu pojawiaty sie niepokoj,
frustracja, stres, obawy, z ktérymi szefowie w pierwszej
linii musieli sobie radzi¢ sami. Temat efektywnosci
osobistej i utrzymania dobrostanu zaréwno samych
pracownikéw jak i szeféw staje sie obecnie jednym

z nadrzednych wyzwan.

Rok przetomowych zmian

Empatia, zaufanie i troska o dobre
samopoczucie oraz kulture organizacyjng
to najwazniejsze umiejetnosci przywddcze
W nowej erze pracy.

Zdecydowana wiekszos¢ pracownikow chce, aby ich
przetozony korzystat ze stylu zarzadzania, w ktérym
nie brakuje empatii i wspierajgcej postawy. Po
doswiadczeniach z pandemii pracownicy przywigzuja
wieksza niz kiedykolwiek wage do réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym i osobistym, bezpieczerstwa

zatrudnienia i zaufania.
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SLOWO KONCOWE

Pawet Panczyj,

Pomimo wyzwan pandemii sektor nowoczesnych ustug
biznesowych w Polsce caty czas sie rozwija i tworzy
obecnie prawie 350 000 miejsc pracy w centrach
obstugi proceséw biznesowych (BPO), centrach ustug
wspolnych (SSC/GBS), IT oraz centrach badawczo-
rozwojowych (R&D). Zdecydowana wiekszos¢
podmiotéw swiadczy ustugi dla klientow dziatajgcych
w skali globalnej. Doswiadczenia z r6znych rynkow

i rozbudowana infrastruktura teleinformatyczna,
pozwolity nam szybko przestawic sie na tryb pracy
zdalnej. Z przeprowadzanych przez ABSL analiz wynika,
ze w ujeciu dtugoterminowym kluczowe beda planowane
zmiany regulacji prawnych, ktére powinny wspiera¢
trendy powoli zarysowujgce sie w odbudowywane;j
gospodarce. Po roku, jako sektor jestesmy mocno
zaangazowani w wypracowywanie takich wtasnie
rozwigzan prawnych, niezbednych w nowej
rzeczywistosci.

Nowe modele pracy stwarzajg dodatkowe mozliwosci
dla firm zlokalizowanych w Polsce. Jako jedni

z pierwszych identyfikujemy trendy i przektadamy

je na poziom operacyjny, co pozwala efektywnie
wykorzystywac pojawiajgce sie szanse. Nagte, masowe
przejscie na prace zdalng dla wszystkich byto wielkim
eksperymentem, jednak stosunkowo szybko nadszedt
czas na decyzje wymagajgce wdrozenia docelowych
rozwigzan. Dobre rozwigzania wymagajg gruntowne;j
wiedzy popartej doswiadczeniem. Istniejacy w Polsce
od ponad 20 lat sektor ustug dla biznesu dysponuje
takg wiedza i danymi. Nie sposéb tez ignorowac
zmian, ktére zaszty w obszarze spotecznym, w tym

w zakresie wartosci. JesteSmy w nowym miejscu.

[ Y

Stowo koricowe

Managing Director Strategy & Partnerships, ABSL

Jakos¢ przywédztwa stata sie kluczowa przy zdalnym
zarzadzaniu rozproszonymi zespotami, w obliczu
probleméw, ktorych doswiadczamy jako cate
spoteczenstwo. Przed nami nowe wyzwania. Inaczej niz
dotychczas korzystamy z przestrzeni biurowej. Inaczej
definiujemy miejsce pracy. Na rynek weszto nowe
pokolenie formowane przez doswiadczenia pierwszej
pracy, o ktérym sie mowi, ,pokolenie lockdown”.
Jednoczesnie zmieniajgca sie rzeczywistos¢ wymaga
ciggtego rozwoju oraz nowych kompetencji. Cyfryzacja
przyspieszyta, demografia nam nie sprzyja. Musimy
nie tylko szuka¢ zasobdéw na lokalnym rynku, ale tez
by¢ atrakcyjnym rynkiem pracy dla obcokrajowcoéw.
Zmiany sg kompleksowe i powigzane. Tylko
przemyslane rozwigzania nastawione na elastycznos¢
pozwolg nam wszystkim mysle¢ o rozwoju w okresie
dtugoterminowym.
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NOTA O AUTORACH

Anna Berczynska
Wiceprezes ds. Talentéow, ABSL

Anna jest liderem z ponad 20-letnim doswiadczeniem w branzy BPO/SSC. W 2013
roku rozpoczeta swojg kariere w sektorze ustug wspélnych i od tamtej pory tworzyta
start-upy i zarzadzata operacjami dla korporacji amerykarnskiej i europejskich.

0d 2018 roku petni funkcje Dyrektora Zarzadzajgcego i Cztonka Zarzadu w grupie
Schaeffler i jest odpowiedzialna za globalne centrum ustug wspdlnych w Europie
zlokalizowane we Wroctawiu w Polsce. Od grudnia 2019 roku petni takze funkcje
Wiceprezes ds. Talentéw w ABSL. Swojg dziatalnos¢ zawodowg skupia wokot tematéw
takich jak ksztattowanie zdolnosci przywddczych, mentoring, czy wellbeing.

dr Justyna Sarnowska
socjolozka, Instytut Nauk Spotecznych

Socjolozka, adiunkt w Instytucie Nauk Spotecznych, koordynatorka o$rodka Mtodzi

w Centrum LAB oraz programu studiéw zarzadzanie zasobami ludzkimi na Uniwersytecie
SWPS. Badaczka w projekcie ULTRAGEN - wchodzenie w dorostos¢ w czasach
ultra-niepewnosci; miedzypokoleniowa teoria rozedrganych’ tranzycji. Aktywna

we wspotpracy z polskimi i zagranicznymi badaczami studiow nad mtodymi. Brata

udziat w szkoleniach i stazach w takich osrodkach jak Princeton University, University

of Vienna, Erasmus University Rotterdam, University of Essex, University College

London. Interesuje sie pokoleniami, inicjacjg zawodowa, tagczeniem edukacji z praca.

Dorota Osiecka
Director Workplace Innovation, Colliers

Dorota posiada ponad 16-letnie doswiadczenie w doradztwie strategicznym

i zarzadzaniu projektami zwigzanymi ze Srodowiskiem pracy, w Polsce oraz

na arenie miedzynarodowej. Na co dzien wspiera klientéw we wdrazaniu nowych
modeli pracy, w zarzgdzaniu zmianami i tworzeniu zdrowego i przyjaznego

dla pracownika miejsca pracy, ktére w petni odpowiada potrzebom pojawiajgcym
sie w post-covidowej rzeczywistosci. Dorota przeprowadza klientow przez proces
definiowania i projektowania optymalnego srodowiska pracy. W swojej karierze
wspierata firmy z takich branz jak: konsulting, finanse, IT, kreatywne, ustugi
biznesowe, technologia, media, farmacja, kosmetyka, HR i wiele innych.
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Matgorzata Jankowska-Blank
Legal Director, Colliers

Matgorzata posiada 11 lat doswiadczenia w obszarze doradztwa prawnego,
zarzagdzania zespotem i wdrazania projektéw prawnych w miedzynarodowych
strukturach w regionie EMEA. W Colliers odpowiedzialna jest za rozwoj ustug
prawnych w ramach wsparcia dla istniejgcych linii biznesowych w tym negocjac;ji

i renegocjacji umow, transakcji miedzynarodowych, ktérych przedmiotem

sg nieruchomosci komercyjne, centra handlowe, biurowce i obiekty logistyczne,
wdrazanie wymogow prawnych do procesow zarzadczych na budynkach a takze
przygotowywanie uczestnikow rynku nieruchomosci do wdrozen nowych technologii.

Daniel Wocial

General Director, Cluster Head for Poland, Czech
Republic and Slovakia, The Adecco Group

Lider biznesu z miedzynarodowym doswiadczeniem. Od ponad 20 lat zdobywa
ekspertyze w obszarze transformacji organizacji biznesowych i HR. Na wszystkich
etapach kariery stawia na rozwoj i pozyskiwanie nowych kompetenc;ji.

W The Adecco Group odpowiada za wszystkie segmenty dziatalnosci

spotki oraz funkcje korporacyjne dla Polski, Czech i Stowacji. Praktyczne
doswiadczenia biznesowe tgczy z solidnym przygotowaniem akademickim.

Paulina tukaszuk
Cluster Head of Internal Communication, The Adecco Group

Ekspert w zakresie komunikacji. 0d ponad 12 lat zwigzana z branzg rozwigzan
biznesowych w obszarze HR. Jako Cluster Head of Internal Communication odpowiada
za obszar komunikacji wewnetrznej w grupie Adecco w Polsce, Czechach i Stowacji.
Jej doswiadczenie obejmuje wiele dziedzin, zwigzanych gtéwnie z wdrazaniem modeli
komunikacji marketingowej, wspétpraca z mediami oraz komunikacja kryzysowa.
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Anna Iskra-Opalinska
SSC / BPO Manager, The Adecco Group

0d ponad 10 lat zwigzana z branzg nowoczesnych ustug dla biznesu. Doswiadczenia
zdobywata zaréwno w polskich, jak i miedzynarodowych agencjach doradztwa
personalnego oraz biznesowego. Zarzgdzata zespotami rekrutacyjnymi i wymagajgcymi
projektami. W codziennej pracy doradza wiodgcym organizacjom, oferujgc szyte

na miare rozwigzania rekrutacyjne — od RPO, przez executive search, po direct search.
Specjalizuje sie w poszukiwaniu najwiekszych talentéw wsrdd specijalistow, liderow

i managerow. Jej zawodowe zainteresowania dotyczg ponadto employer branding

i idei happiness at work. W The Adecco Group odpowiada za dostarczanie rozwigzan

w obszarze rekrutacji dla firm z sektora nowoczesnych ustug biznesowych.

Pawet Gniazdowski
LHH Polska / The Adecco Group

Ekspert prowadzacy indywidualne programy coachingu kariery dla najwyzszej kadry
menedzerskiej, a takze kierujgcy realizacjg duzych programéw grupowych. Posiada
ponad 20 lat do$wiadczenia w doradztwie personalnym i biznesowym. Zrealizowat ponad
200 indywidualnych programow coachingu kariery. Szkolit i wspotpracowat z ponad 1000
menedzeréw z kilkudziesieciu firm w zakresie zarzadzania zmianami i ich komunikowania.
Ukonczyt profesjonalny kurs coachéw CTI akredytowany przez ICF. Certyfikowany Team
Coach. Absolwent Studium Treneréw Zarzadzania na Uniwersytecie w Amsterdamie.

Pawet Panczyj
Managing Director Strategy & Partnerships, ABSL

Pawet jest ekspertem w zakresie wyboru lokalizacji dla projektow inwestycyjnych.
Zwigzany z ABSL od momentu powstania Stowarzyszenia w 2009 roku,
poczatkowo w roli Doradcy Zarzadu. Od 2020 roku petni funkcje Managing Director
Strategy & Partnerships. W ciggu ostatnich kilku lat aktywnie wspierat proces
tworzenia 9 lokalnych Chapteréw ABSL, nadzorowat wspotprace z Partnerami
Strategicznymi w obszarach kluczowych dla rozwoju sektora i wspierat rozwdj
flagowych projektéw ABSL takich jak konferencja roczna — ABSL Summit.
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