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W ubiegtym roku zaprezentowali$my raport ,Prognozy przysztosci — OLX Praca. Know How 2021".
Analizowalismy wowczas dotychczasowe trendy rynku pracy oraz opisywalismy wyzwania, ktore
niespodziewanie przyniosta ze sobg pandemia. Za pomoca alternatywnych scenariuszy probo-
walismy odpowiedziec¢ na pytania, w jakim kierunku beda rozwijac sie polskie przedsiebiorstwa
oraz co moze przynies¢ przysztosc. Zaktadalismy rézne perspektywy rozwoju. Teraz przy-
szedt czas na wnioski ze zdobytych doswiadczen. W tym celu przygotowalismy opracowanie
~-OLX Praca. Know how 2022 — nowe spojrzenie narynek pracy”. W tegorocznym raporcie weryfi-
kujemy, ktore z zaistniatych tendencji pozostang z nami na dtuzej, jakie rozwigzania sprawdzity sie
W organizacjach, co sie zmienito przez ten czas oraz jak wyglada obecny rynek pracy.

Razem z instytutem badawczym ARC Rynek i Opinia przeprowadzilismy badania metoda CATI,
tj. wywiad telefoniczny z grupg 600 pracodawcow i 15 wywiadow w grupie osob zatrudnionych
na umowie B2B, oraz zrealizowali§my badanie metoda CAWI, tj. ankiety internetowej w grupie
1000 pracownikéw. W tegorocznym raporcie dzielimy sie dobrymi praktykami i rozwigzania-
mi dotyczacymi procesow rekrutacji, zarzadzania zespotem rozproszonym, analizujemy wady
i zalety nowych form zatrudnienia i organizacji pracy, takich jak praca w trybie home office,
gig economy czy wykorzystania nowych technologii. Przytaczamy case studies, dzielimy sie
zdobyta wiedzg i doswiadczeniem. Mamy nadzieje, ze nasz raport pomoze polskim firmom wy-
korzysta¢ optymalne rozwigzania i pozwoli na nowo spojrze¢ na mozliwosci rynku pracy.

Serdecznie zapraszamy do lektury.

Zespot OLX



ANALIZA
RYNKU PRACY

Poczatek pandemii przyniost
chwilowa zapas$c¢ na rynku
pracy. Dato sie zauwazyc¢
zarowno mniejsza liczbe
dodawanych ogtoszen, jak

i spadek responsywnosci
kandydatow. Po trudnym dla
wielu branz okresie wiosennym
przyszedt czas wakacyjny

i rozluznienie obowigzujgcych
obostrzen, a co za tym idzie —
ozywienie rynku pracy. Niestety
Wraz z rozwijajaca sie druga
falg epidemii zmniejszyto sie
Zapotrzebowanie na nowych
pracownikow. W okresie od
marca do maja 2021r. nastgpita
trzecia fala pandemii i doszto
do kolejnego zwigkszenia
liczby zachorowan.







AKTYWNOSC PRACODAWCOW

Trzecia fala pandemii ponownie wymusita na niektorych
branzach ograniczenie dziatalnosci, jednak bioragc pod
uwage aktywnos$c¢ pracodawcoéw, mozna powiedziec,
ze rynek pracy dostosowat sie¢ do nowej rzeczywistosci
i stat sie bardziej odporny na pandemiczne wyzwania.
Serwis OLX przebadat aktywno$¢ pracodawcoéw oraz
kandydatow w ciggu ostatniego roku. Dzieki analizom
W ujeciu miesiecznym oraz rocznym mogt porownywac

dane i obserwowac¢ zachodzgce zmiany. Okazato sig, ze
w 2021 r. — pomimo trwajgcej pandemii — pracodawcy
byli bardziej otwarci na nowe procesy rekrutacyjne niz
12 miesiecy wczesniej. Ostroznos¢ z poczatku pandemii
zostata zastgpiona racjonalng strategig kadrowa. Od mar-
ca do maja 2021 r. serwis OLX odnotowat wiekszg liczbe
pracodawcow, ktorzy dodali przynajmniej jedno ogto-
szenie o prace. Jest to az 0 57% wiecej niz w porownywal-
nym okresie ubiegtego roku. Najwiecej pracodawcow
publikowato w takich branzach, jak:

Porownanie
20211.z2020T.

Kategoria

Gastronomia 118%
Mechanik, blacharz 90%
Transport, spedycja 82%
Sprzedaz, obstuga klienta, call center 81%
Prace magazynowe 72%
Administracja biurowa 62%
Finanse, ksiegowos¢ 61%
Produkcja 60%
Budowa, remonty 52%
Kasjer, pracownik sklepu 45%




W okresie od marca do maja 2021 r. zdecydowanie zwigk-
szyta sie liczba pracodawcow publikujgcych ogtoszenia
o prace w sektorach, ktore zarowno na poczatku pande-
mii, jak i w trakcie trzeciej fali najbardziej ucierpiaty, a wiec
w gastronomii (118%), w hotelarstwie (112%) oraz branzy HR
(189%). Taka tendencja mogta by¢ podyktowana kilkoma
czynnikami. Z jednej strony pracodawcy musieli ponow-
nie stawi¢ czoto obostrzeniom, z drugiej jednak rozwijat
sie program szczepien, ktory dawat nadzieje na szyb-
ki powrot do normalnych warunkow pracy. tagodzenie
pandemicznych restrykcji, nadchodzacy okres wakacji,
a takze zwigzane z tym rosngce zapotrzebowanie na pra-
cownikow tymczasowych zapewne przyczynity sie do
intensywnych poszukiwan ze strony pracodawcow.

Z kolei jesien tego roku to zdecydowanie spokojniej-
szy okres i znacznie wieksza aktywnos$¢ pracodawcow.
W stosunku do wrzes$nia ubiegtego roku w serwisie OLX
wiecej firm opublikowato przynajmniej jedno ogtoszenie
o prace. Dotyczy to przede wszystkim zatrudnienia w HR
(wzrost 0 67%), rolnictwie i ogrodnictwie [wzrost o 66%),
sprzedazy i obstudze klienta [(wzrost o 63%) oraz hotelar-
stwie (wzrost o 59%).

WZROST LICZBY OGtOSZEN

Biorgc pod uwage catosciowy liczbe publikowanych
ogtoszen, 2021 r. z pewnoscia przyniost korzystne zmiany.
Na portalu OLX opublikowano az 0 78% wiecej ofert pracy
niz w okresie marzec—maj ubiegtego roku. To niezwykle
duzy skok, ktory pokazuje, Zze pomimo trudnosci praco-
dawcy aktywnie poszukiwali pracownikow. Najwigcej
ogtoszen pojawito sie w takich branzach, jak transport
i spedycja, produkcja, budowa i remonty, gastronomia,
sprzedaz, obstuga klienta oraz call center.

Z kolei zdecydowanie najwiekszy wzrost liczby ofert
w porownaniu z wiosng 2020 r. pojawit sie w takich bran-
zach, jak: HR [246%), hotelarstwo (196%), gastronomia
(192%), na stanowiska hostess [151%) oraz w edukacji (137%).
Tak duza roznica w stosunku do ubiegtego roku moze wy-
nikac z faktu, ze na poczatku pandemii to wtasnie te branze
zostaty najbardziej dotkniete restrykcjami. Niepewnos¢
przysztosci przyczynita sie wowczas do zachowywa-
nia powsciggliwosci w otwieraniu nowych procesow
rekrutacyjnych.

Podobna sytuacja miata miejsce jesienig 2020 r. Pomimo
wiekszej liczby ofert w branzach budowlanej i produk-
cyjnej oraz na stanowiska przedstawiciela handlowego
wsrod pracodawcow widoczna byta ostrozno$¢ w po-
dejmowaniu decyzji o rozpoczynaniu nowych procesow
rekrutacyjnych. Porownujac jednak wrzesien 2021 r. z row-
nolegtym okresem w 2020 r., raczej nie mozna juz mowic
o zachowawczosci firm pod wzgledem decyzji kadro-
wych. Znaczgco, bo az o 114% w porownaniu z rokiem
ubiegtym, zwiekszyta sie liczba ofert dotyczgcych zatrud-
nienia w dziatach HR. Rowniez w branzy HoReCa pojawito
sie wiecej ogtoszen o prace — o 74% wiecej w hotelar-
stwie i 59% w gastronomii.

POSTAWY KANDYDATOW

Zachowania kandydatéw, podobnie jak pracodawcow,
zmieniaty sie wraz z kolejnymi etapami rozwoju pande-
mii. Na poczatku cechowata je ostroznosc. Kandydaci ra-
czej sceptycznie podchodzili do podejmowania decyzji
o zmianie pracy. Osoby, ktore stracity zatrudnienie jeszcze
na poczatku pandemii, czesto decydowaty sie jednak na
aplikowanie na stanowiska niekoniecznie zwigzane z ich
branza. Kandydaci byli bardziej otwarci na reskilling. Ubie-
gtoroczne badania przeprowadzone przez OLX pokazaty,




ze na poczatku pandemii pojawiata sie duza liczba CV od
kandydatow, ktorzy byli nastawieni na krotkg wspotprace
i poszukiwali pracy na tzw. przeczekanie, a nie statego za-
trudnienia. Pozniej sytuacja ulegta poprawie.

W okresie od marca do maja 2020 r. liczba uzytkownikow,
ktorzy odpowiedzieli przynajmniej na jedno ogtoszenie,
przekroczyta 2,5 min. Wiosng 2021 r. aktywnos$¢ kandyda-
tow zwiekszyta sie i wynositajuz 2,7 min, czyli 0 11% wiece;.
Zdecydowanie najwiekszy wzrost liczby aplikujgcych za-
uwazono w branzach zwigzanych z HR [82%), e-commerce
(70%), na stanowiska hostess [45%), w hotelarstwie (42%)
i gastronomii (39%). Spora liczba kandydatow odpowia-
dajacych na ogtoszenia dotyczyta réwniez sprzedazy
i obstugi klienta, pracy na stanowisku kasjera oraz admini-
stracji biurowej.

Jesienig tego roku zwiekszyta sie rowniez liczba kandyda-
tow odpowiadajgcych przynajmniej na jedno ogtoszenie.
Najwiecej aplikujgcych przybyto w branzy HR — w porow-
naniu z 2020 r. ich liczba wzrosta o 1/3. Kandydaci chetniej
odpowiadali tez na ogtoszenia dotyczace pracy w rol-
nictwie, na stanowisku hostessy, w marketingu, sprzedazy
i obstudze klienta oraz call center.

NAJPOPULARNIEJSZE BRANZE

Analizujac poziom aktywno$ci kandydatow, warto przyj-
rzec sie obszarom, ktére cieszyty sie najwigkszym i naj-
mniejszym zainteresowaniem. Zdecydowanie najwiecej

odpowiadajgcych na jedno ogtoszenie w 2020 r. byto
w takich sektorach, jak: marketing, PR i media, e-com-
merce, rolnictwo i ogrodnictwo oraz logistyka i zakupy.
Z kolei najmniej zainteresowanych zgtaszato sie na sta-
nowiska mechanika, blacharza i lakiernika. Rbwnie mato
aplikujagcych odpowiadato na ogtoszenia dotyczace
fryzjerstwa i kosmetyki, budowy i remontéw oraz eduka-
cji. Taka sytuacja mogta wynika¢ zarowno z mniejszej licz-
by ofert we wskazanych branzach, jak i obaw kandydatow
w podejmowaniu zatrudnienia w sektorach wysokiego
ryzyka, a wiec tych, ktore w pierwszej kolejnosci narazo-
ne byty na skutki pandemii.

W 2021 r. sytuacja niewiele sie zmienita. Nadal najwiecej
chetnych byto do pracy w marketingu, PR, mediach oraz
e-commerce. Znacznie mniejszym zainteresowaniem cie-
szyty sie fryzjerstwo i kosmetyka, zawody mechanika, bla-
charza i lakiernika, obszary zwigzane z edukacja, budowsa
i remontami oraz produkcja. Zestawiajac liczbe zaintere-
sowanych i liczbe ofert, mozna zauwazy¢ wyrazng prze-
wage niektorych sektoréw nad innymi. Budowa i remonty
oraz produkcja to branze, w ktérych publikowano zdecy-
dowanie wiecej ogtoszen niz w pozostatych. Duza liczba
ofert i mniejsza liczba odpowiadajacych nie oznaczaty
jednak braku zainteresowania ze strony kandydatow. Taki
wynik $wiadczy jedynie o wysokim stopniu konkurencyj-
nosci w tych zawodach, co stwarzato kandydatom duze
mozliwosci wyboru.

MOZLIWOSC PRACY ZDALNEJ

Oprocz zwigkszonej liczby ogtoszen dotyczacych za-
trudnienia 2021 r. przyniost rowniez zmiany w propono-
wanych formach pracy. Nie ulega watpliwosci, ze przed-
siebiorstwa za sprawa pandemii otworzyty si¢ na home
office. Taka forma dziatalno$ci byta dla wielu organizacji




Oferty z mozliwoscia pracy zdalnej

Kategoria Porownanie
2021r.22020 .
Marketing, PR, media 152%
IT, telekomunikacja 142%
Finanse, ksiegowos¢ 133%
Administracja biurowa 86%
Sprzedaz, obstuga klienta, call center 84%

bezpiecznym wyborem, ktory pozwalat na zachowanie
ciggtosci pracy. Od marca do maja 2021 r. pojawito sie
0 22% wiecej ogtoszen zapewniajagcych mozliwos¢ pra-
cy w formie niestacjonarnej. To pokazuje, ze trend pracy
zdalnej znalazt swoich entuzjastow i dotgczyt do kano-
nu nowych form pracy. Nie kazda branza mogta sobie
jednak pozwoli¢ na takag modyfikacje organizacji pracy
W przedsiebiorstwie. Praca zdalna to zdecydowanie do-
mena branz zwigzanych z marketingiem, PR i mediami, tele-
foniczna obstuga klienta, ksiegowoscia oraz IT.

ZDALNA REKRUTACIA

Wieksza otwartos¢ na zdalng forme komunikacji mozna
byto rowniez dostrzec w sposobie prowadzenia pro-
cesow rekrutacyjnych. W ubiegtym roku wyniki badania
przeprowadzonego przez OLX pokazywaty wzgled-
ny sceptycyzm pracodawcow w stosunku do rekrutacji
zdalnej. W 2020 r. — pomimo pandemii — nadal najbardziej

Oferty z rekrutacjq zdalna

Kategoria Porownanie
2021r.22020 .
Finanse, ksiegowos$¢ 160%
Transport, spedycja 147%
Sprzedaz, obstuga klienta, call center 144%
Marketing, PR, media 123%
Produkcja 59%

preferowanymi rozwigzaniami byty bezposrednie spotka-
nie lub forma hybrydowa. Na catkowita rekrutacje zdalng
decydowato sie zaledwie 7% pracodawcow.

W 2021 r. az 0 56% wiecej firm niz w poprzednim roku
opublikowato ogtoszenia z informacja, ze proces rekru-
tacji odbywa sie w sposob zdalny. Na takg forme decy-
dowaty sie nie tylko branze z obszaru marketingu, ksie-
gowosci czy finansow, lecz takze produkcji, transportu
i spedyciji.

Wzrost liczby rekrutacji zdalnych moze dowodzic¢ ist-
nienia kilku tendencji. Z jednej strony przedsiebiorstwa
mogty dostrzec w takiej formie bezpieczny sposob po-
zyskiwania pracownikéw, bez narazania kandydatow na
ryzyko zakazenia. Z drugiej strony firmy mogty otworzy¢
sie na rekrutacje zdalng ze wzgledu na jej efektywnosc¢
oraz optymalizacje kosztow procesu. Przekonanie sie
przedsiebiorstw do pracy zdalnej mogto rowniez przy-
czynic sie do wigkszej otwartosci na rekrutacje w formie




niestacjonarnej. A brak przywigzania do konkretnej loka-
lizacji wptywa na zdecydowanie wiekszg dostepnosc
kandydatow.

PREFEROWANY RODZAI
ZATRUDNIENIA

Pandemia z pewnoscig pozwolita na wigkszg elastycz-
nos$¢ w kwestii sposobu pracy i prowadzenia procesow
rekrutacji. Badanie z 2020 r. pokazato jednak, ze przyczy-
nita sie ona rowniez do zwiekszenia oczekiwan ze strony
kandydatow dotyczacych konieczno$ci zapewnienia sta-
bilnoscizatrudnieniaibezpieczenstwa pracy przez praco-
dawcow. Analizujgc oferty pracy zamieszczone w serwi-
sie OLX, mozna wnioskowac, ze organizacje dostrzegaty
potrzeby kandydatow i staraty sie na nie odpowiadac.
W okresie marzec—maj 2020 r. 63% ofert zawierato propo-
zycje zatrudnienia na podstawie umowy o prace; w 2021 r.
byto ich juz 68%. Tendencja wzrostowa pokazuje, ze umo-
wa O prace byta i nadal pozostaje najczesciej oferowang
forma pracy. Najwigcej ogtoszen, w ktorych proponowa-
no te forme zatrudnienia, dotyczyto stanowisk: mechanik,
blacharz i lakiernik [90%) oraz branz: logistyka i zakupy
(90%), produkcja [90%), transport i spedycija [79%), finanse
i ksiegowosc¢ (78%). Samozatrudnienie stanowito zaled-
wie 3% w 2020 r.i 2% w 2021 .

WYMIAR CZASU PRACY

Pomimo rozwoju pandemii i niepewnej sytuacji w wielu
branzach preferowanym i najpopularniejszym wymiarem
czasu pracy pozostawat peten etat. Nawet na poczatku
pandemii, czyli w okresie od marca do maja 2020 r., az
81% ogtoszen zawierato oferte pracy w petnym wymia-
rze. W 2021 r. byto to juz 84%. Niezmiennie petny wymiar

czasu pracy pojawiat sie w ofertach skierowanych do
kandydatow z takich branz, jak: produkcja, logistyka i za-
kupy, budowa i remonty, czy tez na stanowiska mechanika,
blacharza oraz lakiernika. Ogtoszenia o prace z mozliwo-
$cig zatrudnienia w niepetnym wymiarze wynosity za-
ledwie 7% zarowno w 2020 r., jak i 2021 r. Czestotliwosci
oferowania umowy o prace oraz petnego wymiaru czasu
pracy pokazuja, ze elastyczne modele zatrudnienia nie s3
jeszcze dominantg polskiego rynku pracy i nadal przewa-
Zajg na nim tradycyjne formy.

OFERTY PRACY DLA STUDENTOW

Wybuch pandemii wptynat negatywnie na liczbe ofert
skierowanych do studentéw. Rok 2021 przynidst ozy-
wienie na rynku pracy i liczba ofert przeznaczonych
dla mtodych, uczacych sie oséb w okresie od mar-
ca do maja wzrosta az o 108%. Ogtoszenia dotyczy-
ty przede wszystkim zatrudnienia w gastronomii (18%
ofert), na stanowisku kasjera (12%), w administracji biu-
rowej (11%), w dziatach sprzedazy, obstugi klienta
i call center (10%).

SYTUACIJA KADRY KIEROWNICZE)

Wybuch pandemiii konieczno$¢ dostosowania przedsie-
biorstw do nowych warunkéw przyczynity sie rowniez
do rewidowania struktur w organizacjach. Ubiegtorocz-
ne badanie OLX pokazato, ze w czesci przypadkow firmy
rezygnowaty z nadmiernie hierarchicznych struktur, nace-
chowanych przerostem zatrudnienia na poziomie kierow-
niczym. Tendencja do sptaszczania struktur miata prowa-
dzi¢ do zmniejszania sie popytu na prace menedzerska.
Czy przypuszczenia okazaty sie stuszne? Liczba ogto-
szen opublikowanych dla kadry kierowniczej od marca




do maja w 2021 r. w porownaniu z analogicznym okresem
w 2020 r. wzrosta o 21%. Pomimo wzrostu catkowita liczba
ofert pracy przeznaczonych dla kadry kierowniczej sta-
nowita jedynie 3% w 2020 r. i 2% w 2021 r. Najwiecej ofert
skierowanych do kadry kierowniczej publikowanych byto
w branzach zwigzanych z budowa i remontami, sprzedaza
i obstugg klienta oraz produkcja.

Rynek pracy z pewnoscia nie zwolnit tempa, araczej
przystosowat sie do nowych warunkow. Wieksza
liczba ogtoszen z mozliwosciag home office i pro-
wadzenie procesow w formie zdalnej wyraznie
pokazuja, ze przedsiebiorstwa potrafity zaadapto-
wac sie do wymagan oraz otworzy¢ na nhowe for-
my pracy. Dominujaca liczba ofert z zatrudnieniem
na podstawie umowy o prace, a takze duza liczba
ogtoszen z pracg w wymiarze petnoetatowym
sugeruja, ze stabilno$¢ zatrudnienia i bezpieczen-
stwo pozostaty niezwykle waznymi czynnikami
dla kandydatow. Z kolei duze zapotrzebowanie na
pracownikéw, podobnie jak konkurencyjnos¢ ofert
w branzach produkcyjnej, budowlanej i transpor-
towej wskazuja na ogromne wyzwania kadrowe,
z ktérymi muszag mierzyc sie te sektory.

Na rynku widac¢ tez zmiany w liczbie propozycji
kierowanych do osoéb na stanowiskach kierowni-
czych. Z analizy danych z lat 2020 i 2021 wytania si€
raczej pozytywny obraz polskiego rynku pracy.
Pandemia niewatpliwie przyniosta zmiany w sferze
sposobu organizacji pracy, procesow rekrutacji czy
zapotrzebowania na poszczegolne stanowiska,
ale pomimo mato optymistycznych poczatkowych
prognoz nie doprowadzita do zatamania rynku
pracy, a jedynie do jego transformacji.




CYFROWY

SWIAT

Pojawienie sie pandemii
unaocznito i wzmochnito
potrzebe reorganizacji
sposobu funkcjonowania wielu
przedsiebiorstw. Dynamika
zmian oraz odpowiedzialno$¢
za bezpieczenstwo i zdrowie
pracownikdéw motywowaty
organizacje do korzystania

z nowych mozliwosci

i sposobow organizacji pracy.
Firmy otworzyty sie na prace
w formie niestacjonarnej

— jesli nie catkowicie, to

w trybie hybrydowym.

Z kolei wdrozenie nowego
systemu pracy wymagato od
przedsiebiorstw adaptacji nie
tylko na poziomie mentalnym,
lecz takze narzedziowym

i technicznym. Rok 2021
pokazuje, ze pandemia — cho¢
nie spowodowata rewolucji —
zdecydowanie przyspieszyta
ewolucje wybranych
obszaréw, a takze zmienita
perspektywe pracownikow

i pracodawcow dotyczaca
rzeczywistoscii przysztosci
rynku pracy.







NOWE WYZWANIA

W wyniku pandemii prawie potowa firm musiata podja¢
dziatania nakierowane na zmiany w zarzadzaniu. Czesciej
przed taka koniecznoscig stawaty najwieksze przedsie-
biorstwa, zatrudniajagce 250 osob lub wigcej, oraz firmy
Z obszaru administracji publicznej. Dziatania te polegaty
przede wszystkim na wprowadzaniu pracy zdalnej, two-
rzeniu procedur dotyczacych nowego systemu organi-
zacji pracy, jak system zmianowy czy hybrydowy, ogra-
niczenie liczby oséb w biurze, oraz zapewnieniu lepszej
komunikacji miedzy pracownikami.

Czy w Panstwa firmie podejmowano dziatania, ktére
byty nakierowane na zmiany w zarzadzaniu firmq i ludzmi,
Zmiany organizacji pracy?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

46%
firm podejmowato dziatania

nakierowane na zmiane
organizacji pracy

Nagte przejscie na tryb pracy niestacjonarnej postawito
przed pracodawcami wyzwania zwigzane nie tylko z za-
pewnieniem pracownikom mozliwosci pracy, lecz takze
z konieczno$cig wypracowania licznych rozwigzan z ob-
szaru zarzgdzania, rozwoju oraz integraciji.

CYFRYZACIJA OBSZAROW

Przejscie na prace w trybie home office wymagato przede
wszystkim wykorzystania narzedzii aplikacji utatwiajgcych
komunikacje. W sferze zarzgdzania pracodawcy zachecali
swoje zespoty do korzystania z programow online uta-
twiajgcych m.in. zarzgdzanie projektami i monitorowanie
stopnia wykonywalnos$ci poszczegolnych etapow. Firmy,
chcac poszerza¢ wiedze na temat nowego srodowiska
pracy i zwigzanych z nim wyzwan, organizowaty szkolenia
z komunikacji online i zarzadzania zespotem. Praca zdalna
przyczynita sie rowniez do wzmochnienia znaczenia pro-
cesu onboardingu. Przedsiebiorstwa musiaty w sposob
zdalny wprowadza¢ nowego pracownika do organiza-
cji. W celu usprawnienia tego procesu i zwiekszenia jego
efektywnosci pracodawcy odbywali spotkania online,
podczas ktorych prowadzono rozmowy podsumowujg-
ce pierwszy miesigc pracy oraz zbierano feedback do-
tyczacy procesu wdrozenia. W ramach obszaru integracji
pracodawcy rozwijali takze intranet, w ktorym tworzono
baze pracownikdow wraz ze zdjeciami. Takie rozwigza-
nie pozwalato zwtaszcza nowym osobom na lepsze po-
znanie struktur organizacji. Oprocz tego firmy korzystaty
z gier online oraz spotkan przy kamerkach, ktore sprzyja-
ty budowaniu i zacies$nianiu relacji w zespole. W przed-
siebiorstwach korzystajagcych z systemu hybrydowego
wdrozono aplikacje umozliwiajgce rezerwacje biurek na
dany dzien. Dziekitemu unikano chaosuiduzej grupy osob
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W miejscu pracy, co miato szczegolne znaczenie z per-
spektywy bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w trakcie
pandemii.

NOWE NARZEDZIA
DLA PRACOWNIKOW

Okazuje sie, ze dziatania pracodawcoéw majgce umozli-
wi¢ organizacjom funkcjonowanie w warunkach zdalnych
Wwigzaty sie ze sporg zmiang. W ocenie badanych pracow-
nikow wiele z wdrazanych rozwigzan byto dla nich no-
woscig w stosunku do dotychczas stosowanych. Dla 54%
pracownikéw praca w trybie zdalnym badz hybrydowym
wymagata zastosowania nowych narzedzi, do ktoérych
nalezaty: komunikatory internetowe, jak: Skype, Zoom,
Microsoft Teams, ale rowniez poczta e-mail, skaner czy
rozwigzania chmurowe.

Czy praca w trybie zdalnym, hybrydowym wymaga
uzywania narzedzi, ktorych dotychczas Panstwo
nie uzywali?

Podstawa procentowania: respondenci, ktorzy przeszli na tryb
pracy zdalny lub hybrydowy, n =292

54% tak,

praca w trybie zdalnym,
hybrydowym wymaga
uzywania nowych narzedzi

Jakie to narzedzia?

komunikatory internetowe — 55%

(Skype, Zoom, Teams itp.)

poczta e-mail [N 48%

urzadzenia biurowe _ 35%

typu skaner, drukarka itp.

rozwigzania chmurowe _ 32%
interaktywne kalendarze - 24%

platformy typu workplace [N 24%

wewnetrzne, autorskie programy o
do zarzadzania czasem pracy - 2' /°

programy CRM - -Ig%

(np. lira, Bitrix, HeySpace, Trello)

komunikatory typu Slack - 15%

GoogleDocs [l 13%

inne F 3%

To pokazuje, ze wdrozenie pracy zdalnej nie byto tatwym
zadaniem i wymagato przystosowania oraz oswojenia
pracownikow z nowymi technologiami. Pracodawcy zde-
cydowanie mieli $wiadomos$¢ trudnosci wynikajacych
Z przejscia ze srodowiska stacjonarnego na forme onli-
ne. Prawie 3/4 pracodawcow pomogto swoim pracow-
nikom w organizacji pracy zdalnej, gdy pojawita sie taka
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konieczno$¢. Najczesciej pomoc ta polegata na zapew-
nieniu dostepu do narzedzi (sprzetow czy programow],
ktore pozwalajg na prace zdalng badz hybrydows (62%
badanych wskazato te odpowiedz), zakupie dodatko-
Wego sprzetu w postaci monitoréow, laptopow, drukarek,
myszek itp. (44%), szkoleniach w zakresie pracy zdalnej
(40%), zapewnieniu dostepu do internetu w postaci karty
SIM, routera (34%), pomocy W organizacji miejsca pracy,
np. zakupu krzesta czy biurka (28%).

Otwartos$c¢ pracodawcow i pracownikdw na nowe warun-
ki pracy z pewnoscia przyczynita si¢ do zapewnienia cig-
gtosci funkcjonowania przedsiebiorstw i pozytywnych
rezultatow wprowadzonych zmian. Okazuje sie, ze mimo
pracy zdalnej 87% przebadanych firm zadeklarowato, ze
wszystkie lub prawie wszystkie procesy dziataty popraw-
nie. Najwiecej trudnosci miaty firmy z sektora administracji
publicznej. Wsérod problematycznych obszarow najcze-
$ciej wymieniano komunikacje (38% lbadanych firm) oraz
obstuge klienta (19%).

Czy uwaza Pan/Pani, ze w czasie pracy zdalnej
najwazniejsze procesy w firmie dziataty poprawnie?

Podstawa procentowania: respondenci z firm pracujacych
zdalnie, n = 415

O 45% tak, wiekszos¢ z nich
. 42% tak, wszystkie
. 12% tak, ale tylko niektore

. 1% nie

NARZEDZIA W REKRUTACII ONLINE

Wymuszajac na wielu organizacjach wdrozenie rozwia-
zan online, pandemia nie tylko przyczynita sie do zmian
w obszarze integracji, komunikacji czy wykorzystywa-
nych narzedzi, lecz takze otworzyta pracodawcoéw na
mozliwos$¢ pozyskiwania nowych pracownikow w spo-
s6b zdalny. Czgs¢ firm wdrozyta na state to rozwigzanie,
dostrzegajac jego liczne korzysci, takie jak szerszy zasieg
rekrutacji, tatwo$¢ w umawianiu spotkan czy oszczednos¢
czasu. Korzystanie z narzedzi online pozwolito rowniez na
rekrutowanie pracownikoéw i zatrudnianie ich w innych lo-
kalizacjach. Wedtug pracodawcow mozliwos$c¢ rekrutacji
zdalnej sprzyjata wiekszej optymalizacji procesu i jego
automatyzaciji.

Baza agregujaca aplikacje i umozliwiajaca dostep do nich,
zarzadzanie kalendarzem spotkan, automatyczne wysyiki
e-maili oraz nawigzywanie potaczen — w ocenie praco-
dawcow wszystko to pozytywnie wptywato na efektyw-
no$¢ procesu. Pomimo dostrzegania korzysci ptynacych
z wykorzystania narzedzi wspierajgcych procesy rekruta-
cyjne niewielu pracodawcow realnie korzysta jednak z in-
tuicyjnych systemow ATS. Najczesciej wybierajg oni wi-
tryny umozliwiajgce dodawanie ogtoszen o prace [(56%)
badz firmowe strony i zaktadki ,Kariera”.

W ocenie pracodawcow narzedzia do rekrutacji zdal-
nej nie stanowig wigkszego problemu i nie utrudniajg
procesu selekcji kandydatow. Brak odpowiedniego
zaplecza technicznego w firmie wskazato zaledwie
4% badanych. W opinii pracodawcow gtéwne wyzwanie
Zwigzane z rekrutacja w 2021 r. stanowit brak odpowied-
nich kompetencjii doswiadczenia na dane stanowisko.




Za pomoca jakich narzedzi, programoéw prowadza
Panstwo rekrutacje online?

Podstawa procentowania: badani z firm, ktore
stosujq rekrutacje online, n =153

strony z ogtoszeniami o prace

witasna strona z zaktadka ,Kariera”

wideorozmowy
(Skype, Zoom itp.)

e-mail

aplikacje mobilne

systemy ATS

h 56%

B 25%
l 18%
B7%
13%

1%

Dlaczego jest Pan niezadowolony / Pani niezadowolona?
Jakie byty wyzwania, trudnosci zwigzane z rekrutacja
i selekcja?

Podstawa procentowania: osoby niezadowolone
z rekrutacji online, n =116

trudno powiedziec, nie wiem

brak kandydatow
o odpowiednich kompetencjach
na stanowisko

brak kandydatow
0 odpowiednim doswiadczeniu
na stanowisko

zbyt mata liczba kandydatow
do dobrej rekrutacji, selekcji

nieznajomos¢ narzedzi online
wsrod kandydatow

brak odpowiednich
narzedzi w firmie

kandydacirezygnowali
z rekrutacji bez uprzedzenia

_ 20%

N 17%
I 12%
B 9%

M 6%

M 4%

Fl%
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UMIEJETNOSCI PRZYSZLOSCI

Czy w takim razie pandemia i wieksze wykorzystanie na-
rzedzi cyfrowych przyczynity sie do zmiany oczekiwan
pracodawcow wzgledem kompetencji pracowniczych?
Pracodawcy podkreslajg, ze najwazniejsza role odgry-
waja i beda odgrywac¢ doswiadczenie i kwalifikacje.
Wydaje sie, ze pandemia jeszcze bardziej umochita zna-
czenie tych czynnikdw — zwtaszcza w firmach przecho-
dzacych na prace zdalng. W ocenie pracodawcow ma to
szczegolne znaczenie, gdyz przeszkolenie i wdrozenie
niedo$wiadczonego pracownika w warunkach online
jest utrudnione. Oprocz tego zdaniem pracodawcow na
znaczeniu zyskujg kompetencje miekkie, co jest zwigzane
Ze wzmozong potrzebg budowania relacji i samodziel-
nosci osob zatrudnionych. A jak kwestie kompetencji
i umiejetnosci postrzegaja pracownicy?

KOMPETENCIJE CYFROWE
OCZAMI PRACOWNIKOW

Zdaniem pracownikéw pandemia i zastosowanie no-
wych rozwiazan zwigzanych z organizacjg pracy i wyko-
rzystaniem narzedzi online przyczynity sie do powsta-
nia nowych oczekiwan ze strony pracodawcow. Ponad
1/4 pracownikow, ktorzy pracowali badz nadal pracuja
w trybie zdalnym lub hybrydowym, zadeklarowata, ze
oczekiwania pracodawcow wobec nich zmienity sie przy
przejsciu z trybu stacjonarnego na online. Najwieksza
zmiana wedtug 46% respondentoéw dotyczyta dyspozy-
cyjnosci. Wedtug badanej grupy pracownikow praco-
dawcy oczekiwali wigkszej dostepnosci po godzinach

pracy.

Z kolei 41% osob zaobserwowato zwiekszenie liczby
obowigzkow. Blisko 36% zadeklarowato, ze wzrosto
oczekiwanie dotyczace korzystania na potrzeby pracy
Z prywatnego sprzetu, tj. komputera, telefonu itp. Nato-
miast 35% badanych uwazato, ze nastgpita zmiana ocze-
kiwan pod wzgledem poziomu umiejetnosci obstugi
programow i urzadzen. Zdaniem pracownikoéw najbar-
dziej na znaczeniu zyskaty jednak umiejetnosci zwigzane
z zarzadzaniem czasem i pracg z nowymi technologiami.

Przez pracownikow to wtasnie kompetencje cyfrowe sg
postrzegane jako umiejetnos$ci przysztosci i zastugujg na
najwiekszg uwage. Osoby pracujgce zdalnie lub hybry-
dowo najczesciej chciatyby poszerza¢ wiedze z obszaru
IT (23% wskazan), umiejetnosci zarzadzania czasem [20%)
oraz pracy z nowymi technologiami (18%). Jednoczesnie
wedtug pracownikow, ktorzy chcieliby rozwija¢ swoje
kompetencje, tylko co drugi pracodawca stwarza taka
mozliwosc.

Czy pracodawca stwarza pracownikom mozliwosci
nabywania lub poszerzania umiejetnosci?

Podstawa procentowania: respondenci, ktorzy deklarujg che¢
rozwoiju, n = 211

O 50% tak
. 30% ani tak, ani nie
. 20% nie
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umiejetnos¢ zarzadzania czasem

umiejetnosc¢ pracy z nowymi
technologiami

zdolnosci adaptacyjne

kreatywnos¢

kompetencje cyfrowe

odpornosc na stres

wiedza z obszaru IT

umiejetnosc¢ zarzadzania zespotem
podczas pracy zdalnej

umiejetnosc¢ wspotpracy
chec ciggtego rozwoju

wszechstronnosc,
transdyscyplinarnos¢

zdolnosci interpersonalne
i komunikacyjne

przedsigebiorczos¢
empatia

zdolnos¢ krytycznego myslenia

kompetencje z obszaru nauki,
technologii, inzynierii i matematyki

specjalizacja dziedzinowa

zdolno$c¢ zarzadzania talentami

perspektywa holistyczna

Umiejetnosci, ktore w dobie pandemii:

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n =1020
zyskuja na znaczeniu:
46%
44%
34%
34%
31%
31%
31%
30%
24%
21%
20%
18%
14%

13%

13%

13%

8%
7%
5%

wzbudzajg che¢ rozwoju:
20%
18%

18%

23%
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OTWARTOSC NA RESKILLING

Chec¢ rozwoju pracownikdow w kierunkach IT wynika
Z przeswiadczenia o dominacji tej dziedziny i wysokim
zapotrzebowaniu na specjalistow z tego obszaru w przy-
sztosci. W oczach pracownikow jest to kierunek, ktory
zdominuje rynek. Praca w charakterze programisty lub
pracownika branzy IT jest najczesciej postrzegana jako
tzw. zawod przysztosci. Na drugim miejscu wskazywano
grafika komputerowego, a na trzecim lekarza lub pracow-
nika medycznego. Takie postrzeganie potrzeb przyszte-
go rynku pracy wptywa rowniez na wiekszg elastycznosc¢
w kwestii podejscia pracownikow do ewentualnego
przekwalifikowywania sie.

Pandemia pokazata, jak wazne sg elastycznos$¢ i adapta-
cyjnosc. Niewatpliwe wartoscitych umiejetnosci dostrze-
Qajg zresztg sami pracownicy.

AZ 3 na 4 pracownikow
jest gotowych
przekwalifikowac sie
lub przebranzowic,
aby otrzymac prace.

Otwartos$c na reskilling nie przektada sie jednak na otwar-
tos¢ wobec bardziej elastycznych form zatrudnienia.
Nadal zdecydowanie preferowanym rodzajem umowy
jest umowa o prace, ktorg wskazato 89% respondentow.
Co 5. osoba brataby pod uwage samozatrudnienie.

Cyfrowy Swiat stat sie duzo blizszy organizacjom
i pracownikom, niz byt kiedys. Wykorzystywanie
nowych narzedzi pozwolito firmom przetrwac trud-
ny okres, ale tez dostrzec nowe mozliwosci. Z per-
spektywy umiejetnosci i kompetencji nowe tech-
nologie odstonity z kolei inny niz wczes$niej katalog
potrzeb i oczekiwan zarowno ze strony pracodaw-
cow, jak i pracownikow. Pandemia odcisneta na or-
ganizacjach trwaty, cyfrowy $lad.
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Wptyw technologii na prace i komunikacje

Kaja Prystupa-Rzadca
Ekspertka ds. zarzadzania w wirtualnym
srodowisku w Akademii Leona Kozminskiego

Przejscie na prace zdalng wywotato duze ozywienie na rynku
nowoczesnych technologii komunikacji. Firmy na szerokg ska-
le zaczety inwestowac¢ w rozwigzania technologiczne prze-
znaczone m.in. do spotkan hybrydowych, w tym wysokiej
jakosci kamery, nagtosnienie czy tez specjalne interaktywne
ekrany, oraz wspierajgce prace zdalng, np. platformy oparte na
tablicach kanban. W efekcie wptyneto to na zmiane charakteru
wspotpracy biznesowej, a takze sposob pracy na co dzien.

Po pierwsze, wprowadzenie spotkan online okazato sie bardzo ko-
rzystne z perspektywy oszczednos$ci czasu zwigzanego z dojazdem, co
byto w szczegolnosci istotne w kontekscie podrozy biznesowych. Ponad-
to taka forma spotkan sprzyja zachowaniu ich zwieztosci. Wczesniej kontakt
bezposredni byt uznawany za bardziej wartosciowa forme wspotpracy.
Obecnie ten stereotyp zostat obalony — mimo ze spotkania bezposrednie
stajg sie mozliwe, to nadal wiele osob preferuje szybki kontakt online.

Po drugie, nowoczesne technologie wprowadzity znaczne przyspie-
szenie w obszarze komunikacji na linii menedzer — pracownik, skracajgc
dystans w hierarchii. Wiele spraw dotychczas zatatwianych bezposrednio
zostato przeniesionych na forme kontaktu e-mailowg badz konwersacje
na platformach kanbanowych przy poszczegoélnych projektach. Nadmiar

wiadomosci na skrzynkach pocztowych menedzerow to spore wyzwanie,
dlatego wdrozenie rozwigzan typu kanban zyskuje coraz wiecej zwolenni-
kow, poniewaz pozwala na zachowanie wiekszej czytelnosci komunikatow
w strukturze projektowe.

Po trzecie, nowoczesne technologie sprawity, ze pracownicy moga
wykonywac¢ swojg prace niemal wszedzie i zawsze. Tak duze uelastycz-
nienie pracy daje wiele mozliwosci zarowno pracownikom, ktorzy moga
realizowac zadania, uwzgledniajgc swoje preferencje, jak i pracodawcom,
ktorzy moga rekrutowa¢ pracownikow bez wzgledu na ich lokalizacje.
Oczywiscie istnieje ryzyko zwigzane z zatarciem granicy miedzy zyciem
prywatnym a praca. Dlatego coraz wiecej firm $wiadomych ryzyka zwigza-
nego z przepracowaniem wprowadza praktyki zabezpieczajgce pracow-
nikow przed poczuciem koniecznosci ciggtej dostepnosci.

Po czwarte, zmiany na rynku pracy wywotane nowymi technologiami
zmienity pakiet benefitow pracowniczych. Stodkie czwartki, okazjonalna
praca z domu czy tez rest room ustgpity miejsca mozliwosciom zwigzanym
Z workation, opcjom wyposazenia domowego biura czy kuponom na lunch
w dostawie.

Wprowadzone narzedzia IT przyczynity sie do istotnych zmian kulturo-
wych w firmach, przeksztatcajgc sposéb wspotpracy i rozliczania pracy.
Czesc¢ firm nadal zmaga sie z wyzwaniami, jakie wywotato pojawienie sie
nowych technologii, lecz sg to kwestie, ktore wymagajg wprowadzenia
odpowiednich procesow i procedur w obszarze komunikacji i raportowa-
nia. Umiejetno$¢ wdrozenia nowego systemu pracy opartego na technolo-
giach IT stata sig istotnym wyroznikiem na rynku pracy. Poszukiwani sa praco-
dawcy, ktorzy nie tylko umozliwiajg hybrydowy sposob pracy, lecz takze
dbajg o wykorzystanie nowoczesnych technologii w sposob korzystny dla
dobrostanu pracownika.
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GIGECONOMY

Dynamiczna cyfryzacja
przedsiebiorstw pozwolita

na bardziej elastyczne formy
zatrudnienia. Mozliwos$c¢ pracy
w srodowisku online utatwita
z kolei korzystanie z ustug
specjalistow nie tylko z Polski,

lecz takze catego $wiata, a ten
coraz bardziej otwiera sie na
giggersow. Czy Polska jest
gotowa na taka transformacje

i czy pojecie gig economy jest
trendem, ktory ma szanseg sie
rozwingc?







ZAWILOSC DEFINICJI

Zjawisko gig economy jest polskim pracodawcom raczej
nieznane, a jego jednoznaczne zdefiniowanie moze na-
streczac¢ pewnych trudnosci.

' 24

~Dla mnie jest to bardzo
nieprzejrzyste. Nie wiem, naile
to dobrze definiuje i postrzegam,
ale mam wrazenie, ze ja jestem
za bardzo wykluczona cyfrowo,
zeby to wytapac. Dla mnie
to jest mocno powigzane
z kulturg wymiany, wspotdzielenia
réznych rozwigzan”.

Mimo iz pojecie to przysparza pewnych problemoéw na
gruncie definicji i nie znajduje dostownego ttumaczenia
w jezyku polskim, mozna je rozumiec¢ jako rodzaj wspot-
pracy miedzy firma a pracownikiem czy zleceniobior-
cq. Taki rodzaj kooperacji ma charakter zadaniowy, jest
on zwykle krétkoterminowy i spetnia co najmniej jedno
z dwoch kryteriow:

» wykonywanie pracy online — realizacja okreslonych
zadan i przesytanie efektow tych prac przez internet,
np. wprowadzanie danych, oznaczanie lub interpre-
towanie tresci, wypetnianie ankiet, wyszukiwanie
informacji, a takze wykonywanie réznorodnych prac
w zakresie freelancingu obejmujacych tworzenie

oprogramowania, tworzenie stron internetowych,
ttumaczenie, transkrypcje, analityke danych, projek-
towanie, wsparcie administracyjne oraz sprzedaz
i marketing,

praca, w ktorej digitalizowana jest tylko organizacja
pracy — wykonywanie prac i ustug, w ramach ktorych
pozyskiwanie zlecen odbywa sie przez platformy in-
ternetowe (aplikacje na telefon lub oprogramowanie
komputerowe); w takim przypadku konkretne zlece-
nia sg przydzielane zleceniobiorcom zarejestrowa-
nym na platformach i to oni wykonujg prace lub ustuge
na rzecz klientoéw, np. Uber, Airbnb, TaskRabbit.

GIG ECONOMY NA SWIECIE

Definicja gig economy sprawia trudnosci nie tylko
pracodawcom, lecz takze samym pracownikom. Tylko
7% respondentow spotkato sie z pojeciem gig economy,
co 3. osoba zetkneta sie jednak z forma zatrudnienia, ktora
przypomina opisang definicje. Okazuje sig, ze na zasadach
gig economy pracuje obecnie prawie co 10. osoba. Do-
datkowo 21% tych badanych, ktorzy nie pracujg teraz w ten
sposob, z checig przesztoby na taki rodzaj zatrudnienia.
Nowemu modelowi wspotpracy zdecydowanie sprzyja-
ja cyfryzacja, przechodzenie na prace zdalna, luka na rynku
pracy — trudnosci z pozyskaniem pracownikow, postawy
mtodych ludzi, ktore w wiekszym stopniu niz u innych po-
kolen przejawiajg sie w braku przywigzania do stabilizacji
i wiekszej potrzebie zmian.
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Czy spotkali sie Panstwo z pojeciem gig economy?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n =1020

79% nie

14% nie wiem,
trudno powiedzie¢

® 7%«

Czy spotkali sie Panstwo z takg forma zatrudnienia?
(pytanie zadawane po przedstawieniu definicji
gig economy]

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n =1020

61% nie, nie spotkatem(-am) sie
20% tak, czytatem(-am] o tym
. IO% tak, znam osoby, ktore tak pracuja

. 9% tak, styszatem(-am) o tym od znajomych, rodziny

Wedtug ekspertdw gig economy to nie moda, ale realny
trend, ktory moze przyczyni¢ sie do diametralnej zmiany
warunkoéw pracy. Na swiecie zjawisko juz od jakiego$ cza-
su zyskuje popularnos¢, czego najlepszym przyktadem sa
Stany Zjednoczone.

W 2019 r. 35% pracujacej
populacji stanowili giggersi
i szacuje sie, ze do 2027.
ten wspotczynnik moze
wzrosngc¢ az do 50%.

Ogolnie uwaza sie, ze giggersi stanowig kilka procent
pracownikow w krajach rozwinigtych i ok. 10% w krajach
rozwijajgcych sie. Taka proporcja wynika przede wszyst-
kim z wiekszych trudnosci w znalezieniu pracy. W takiej
sytuacji czes$c¢ pracownikow decyduje sie na gig work
i wspotpracuje z organizacjami z innych krajow.

GIG ECONOMY W POLSCE

Wsréd pracownikow panuje przekonanie, ze taka forma
zatrudnienia nie jest jeszcze zbyt popularna w Polsce.
Taka opinie wyraza az 73% badanych. Zupetnie inaczej po-
strzegana jest jednak popularnos¢ gig economy w innych
krajach. Trzech na czterech badanych uwaza, ze to czesto
spotykany sposob pracy za granicg. Pomimo stosunkowo
niskiej rozpoznawalnosci i popularnosci tego zjawiska
na gruncie lokalnym wedtug 70% badanych Polska be-
dzie sie otwiera¢ na ten zagraniczny trend. Ich zdaniem
gig economy ma szanse stac sie bardziej popularng forma
zatrudnienia. Mozliwos$¢ stosowania tego rozwigzania bu-
dzi jednak rozne emocje zarowno wsrod pracownikow,
jak i pracodawcow. Obie grupy dostrzegajg wady i zalety
takiej formy zatrudnienia.
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PERSPEKTYWA PRACODAWCOW

Przez pracodawcow taki format wspotpracy jest odbiera-
ny jako interesujacy i ich zdaniem moze stanowi¢ warto$c¢
dla organizacji, ale tylko w pewnych obszarach. Zdecy-
dowanie na korzys$¢ tego rozwigzania przemawiaja w ich
ocenie:

« redukcja kosztow:

x  brak kosztow rekrutacji, zatrudnienia, wyposa-
zenia stanowiska pracy

x  mozliwo$¢ przeniesienia wykonania zadania do
lokalizacji z nizszymi kosztami pracy

x  brak koniecznosci zatrudniania na etat pracowni-
ka potrzebnego w krotkim okresie

- wysoka efektywnos$¢ pracy zleceniobiorcy -
koncentracja na jednym projekcie czy zadaniu

« mozliwo$c¢ pozyskania zleceniobiorcy w innych loka-
lizacjach — zgodhnie z biezagcymi potrzebami

«  wymiana wiedzy, nowe spojrzenia i podejscie

- dostep do szerokiej bazy wykonawcow — wybor
iréznorodnosc¢

- mozliwos¢ wypetnienia luki wynikajacej z rotacji
pracownikow.

Jednoczesnie firmy moga nie by¢ gotowe na wdrozenie
takiej formy wspotpracy. W ich odczuciu niekorzystne
mog3 okazac sie takie aspekty, jak:

« brak mozliwosci utrzymania wartosciowych ludzi,
brak wytacznosci

« ryzyko zmniejszonego zaangazowania, poczucia od-
powiedzialnosciiwspolnego celu, a takze brak pew-
nosci efektywnej wspotpracy z pracownikami firmy

+ oddelegowywanie zadan niesprawdzonej osobie —
ryzyko niskiej jakosci pracy

« brak gwarancji uczciwosci i rzetelnosci — obawy
przed kradzieza (kierowcy przewozacy wartosciowe
tadunki, towar magazynowy])

« realizacja zadan przez pracownika bez pogtebione-
QO poznania organizacji, rozumienia jej filozofii i kultury

+ brak odpowiedniego przeszkolenia i wdrozenia
— zwtaszcza z zakresu specyfiki firmy — tam, gdzie
kompetencje i umiejetnosci zawodowe nie sg wystar-
czajace (przyktadem jest obstuga klienta — firmy maja
swoje okreslone standardy]

« koniecznos$c¢ poswiecenia energii na wprowadzenie
i kontrolowanie takich osob.

Dodatkowe watpliwosci, takie jak kwestia poufnosci,
ochrony danychiich udostepniania [bariera w kontekscie
wybranych obszaréw — w tym HR], wynikaja ze specyfiki
stanowisk. Ograniczeniem sg rowniez imienne uprawnie-
nia przydzielane konkretnym pracownikom.

Biorac pod uwage wady i zalety tego rozwiazania, pra-
codawcy sg zgodni, ze taki sposob wspotpracy nie jest
dla wszystkich. Ich zdaniem moze by¢ on odpowiedni
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tylko dla wybranej grupy osob, o specyficznych potrze-
bach i umiejetnosciach. Zdecydowanie w modelu pracy
gig economy sprawdzg sie osoby, ktore:

o sgzdyscyplinowane i samodzielne

o potrzebuja niezaleznosci i wolnosci — praca bez
szefa jako atut

e sgenergiczne, lubig dynamike

o potrzebuja wyzwan

e potrzebuja elastycznego czasu pracy

o sgstudentami— praca dorywcza czy sezonowa

o dobrze radza sobie z warunkami zmiennosci
i niepewnosci.

=
- &
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PERSPEKTYWA PRACOWNIKOW

Pracownicy, podobnie jak pracodawcy, nie podchodza
bezkrytycznie do nowego modelu wspotpracy. Za gtow-
ne korzysci gig economy uwazajg elastyczno$¢ pracy,

Jakie dostrzegaja Pafistwo plusy takiej formy zatrudnienia?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n =1020

elastycznos¢ pracy 59%
swoboda w organizaciji o
Czasu pracy 55/’
mo?liwoéc: pracy zdalnej, prak 50‘7
koniecznosci dojazdu do biura o
niezalezno$¢, brak przywiagzania 42¢,/
do konkretnego pracodawcy °
mozliwosc realizacji wielu o,
projektow w jednym czasie 39 /°
roznorodnosc
o
wykonywanej pracy 38 /o
mozliwo$¢ samorozwoju 30%
nie dostrzegam zadnych plusow 1%
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A jakie widzg Panstwo minusy takiej formy zatrudnienia?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n =1020

brak statego zatrudnienia 53%
brak gwarancji ptynnosci 53¢y
finansowej °
brak $wiadczen przewidzianych 43¢y
o

dla innych form zatrudnienia

koniecznos$¢ samodzielnego

pozyskiwania kontraktow, 3 8%
projektow
brak statych
kontaktow spotecznych 34%

ze wspotpracownikami

brak benefitow zwigzanych o
z zatrudnieniem 30 A)

nie dostrzegam
. q X [¢)
zadnych minusow 12 A)

swobode w organizacji czasu, mozliwos$¢ pracy zdalnej,
niezaleznos¢ oraz brak przywigzania do konkretnego
pracodawcy. Dostrzegane zalety pokrywajg sie z ce-
chami, jakie w opinii pracodawcow powinni posiadac
giggersi.

Oprocz zalet pracownicy dostrzegajg rowniez wady tego
rozwigzania. Najczes$ciej wskazywane to: brak statego
zatrudnienia, brak gwarancji ptynnosci finansowej oraz
Swiadczen przewidzianych dla innych form zatrudnienia.

W percepcji pracownikow taki model wspotpracy
Swietnie sprawdzitby sie w przypadku wybranych grup
zawodowych. Z jednej strony pracownicy wskazujg,
Zze gig economy to dobre rozwigzanie dla osob mio-
dych (34% badanych), ktére dopiero zaczynaja kariere,
z drugiej natomiast widza potencjat tego rozwigzania dla
specjalistow z duzym doswiadczeniem (34%). Taki model
wspotpracy uwazajg za dobre rozwigzanie m.in. dla osob
przebywajacych na urlopach rodzicielskim lub wycho-
wawczym (33%).

Pomimo licznych zalet gig economy budzi w pracowni-
kach roznego rodzaju obawy. Pojawia sie zaniepokojenie,
ze taka forma wspotpracy moze by¢ przeznaczona i ogra-
niczona tylko do wybranych zawodow (41%), ze zlecenio-
biorca moze stac sie ofiarg oszustwa [36%). Obawy budzg
rowniez formalnosci i problemy w obszarze rozliczen po-
datkowych i sktadkowych [29%]).

Obawy pracownikow i przemyslenia pracodawcow pro-
wadza do konkluzji, ze gig economy to model wspotpra-
cy, ktory sprawdzi sie tylko w wybranych grupach zawo-
dowychina okreslonych stanowiskach.
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Jakie elementy stanowig najwigksze zagrozenia czy ograniczenia
tej formy wspotpracy miedzy zleceniobiorcg a firma?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n =1020

ta forma wspotpracy jest/bedzie
ograniczona tylko do wybranych zawodow

mozliwos$c¢ oszukania pracownika/
zleceniobiorcy przez zleceniodawce

formalnosci zwigzane
z podatkami, sktadkami

mozliwosc¢ oszukania zleceniodawcy przez
pracownika/zleceniobiorce

skomplikowane formalnosci zwigzane
z podejmowaniem wspotpracy

pozyskiwanie taniej sity roboczej
wsrod pracownikow z innych krajow —
ograniczenie mozliwosci pracy dla Polakow

koniecznos¢ biegtego postugiwania
sie narzedziami internetowymi

koniecznos¢ biegtego postugiwania
sie roznymi jezykami

nie wiem / trudno powiedzie¢

rozwoj takiej formy wspotpracy ograniczy
rozwoj platform do szukania pracy

— 41%

I 36%
I 29%
e 27%
S 24%
S 24%
S 22%
S 22%

S 15%
F 13%
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ZAWODY DLA GIG ECONOMY

Wedtug pracodawcow jest to model wspotpracy, ktory
mogtby by¢ przeznaczony przede wszystkim dla pra-
cownikow z grup blue- i grey-collar i dotyczy¢ takich
branz, jak:

e utrzymanie czystosci
o wprowadzanie danych

o transport — kierowcy, zwtaszcza w sytuacjach awa-
ryjnych — atutem moze by¢ dostepnos$¢ w roéznych
lokalizacjach

L gastronomia — praca sezonowa.

Gig economy moze sprawdzi¢ sie rowniez na stanowi-
skach wyzszego szczebla i specjalistycznych w takich
obszarach, jak:

e T

« tlumaczenia

o korepetycje

e project management

o wdrazanie procedur

 marketing — projekty marketingowe
» reklama, copywriting

o grafika komputerowa

e dziennikarstwo

o szkolenia.

Z kolei pracownicy uwazajg, ze gig economy to $wietne
rozwigzanie przede wszystkim dla programistow. W na-
stepnej kolejnosci moga to by¢ dziedziny zwigzane z mar-
ketingiem, PR, mediami, dziatalno$cia finansowa, ubezpie-
czeniowa, sprzedazg i obstugg klienta.

“

Gig economy to zdecydowanie $wieze spojrzenie
na tradycyjne formy wspotpracy. Z jednej strony
trend ten wywotuje entuzjazm ze wzgledu na swo-
ja elastycznos$¢, roznorodno$c¢ czy nizsze koszty.
Z drugiej jednak strony w Polsce silnymi barierami
dla spopularyzowania tego zjawiska sg zarowno
przywiazanie pracownikow do uméw o prace,
wspierane zreszta rozwigzaniami legislacyjnymi,
jak i podejscie pracodawcow, dla ktorych wazna
jest mozliwos$¢ nawigzania statej wspotpracy oraz
budowanie relacji z pracownikiem badz zlecenio-
biorca. Obie te tendencje moga utrudniac i spo-
walnia¢ rozwoj takiego modelu wspotpracy, gdyz
gig economy to przede wszystkim: elastycznosc¢,
réoznorodnos$¢ i niezaleznosé¢.
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Nowy tad na rynku pracy?

Tomasz Mitosz

Ekspert gig economy,
Founder & CEO GIGLIKE

Jestesmy swiadkami niespotykanej rewolucji w sposobach
wykonywania pracy. Pandemia znaczgco przyspieszyta naj-
wazniejsze megatrendy wptywajgce na transformacje rynku
pracy, m.in. technologieg, dzieki ktorej coraz szerzej wykorzy-
stywane sg platformy biznesowe oparte na modelach sub-
skrypcyjnych. Nie bez znaczenia jest rowniez sytuacja demo-
graficzna, ktoéra sprawia, ze juz w 2030 r. generacje Y i Z beda
stanowic¢ 75% wszystkich pracujgcych, co wymusi na firmach
inne podejscie do realizacji zadan.

W niedalekiej przysztosci firmy i rynek pracy bedga coraz bardziej zorien-
towane na projektowy styl pracy. Wedtug danych OECD samozatrudnienie
w Polsce wynosi juz ponad 20%, mimo ze prawie 80% respondentow nie
spotkato sie z pojeciem gig economy. Jednak az 70% badanych twierdzi,
ze Polska bedzie sie otwiera¢ na to zjawisko. Jak kazda nowa koncepcja
gig economy wymaga dopracowania szczegotow — sklasyfikowania, kim
sg giggersi, i stworzenia dla nich regut, zabezpieczenia i opieki socjalno-
-zdrowotnej, niezaleznie od statusu pracownika.

Zmiany na rynku pracy juz teraz nastepuja — giggersi to nie tylko pra-
cownicy blue- i grey-collar, ktorzy kojarza sie z pracg w gastronomii czy
transporcie. Giggersi coraz czesciej sq kojarzeni jako wspotpracownicy

white-collar, czyli niezalezni konsultanci i doradcy w takich obszarach, jak
IT, project management, media i reklama, ale takze w sprzedazy, finansach
i ubezpieczeniach. Jest to odpowiedz na potrzeby firm, ktore dzieki gig-
gersom majg mozliwos¢ szybkiego uzupetniania luki kompetencyjnej na
konkurencyjnym rynku pracy, a wspotpraca z osobami spoza organizacji
stwarza okazje do wymiany wiedzy i praktyk ponad organizacyjnymi silo-
sami oraz generuje oszczednosci.

Postepujacy wzrost popularnosci zjawiska to réowniez odpowiedz na
potrzeby giggersow, czyli potrzebe niezaleznosci, rozwoju zawodo-
wego i zdobywania zroznicowanych doswiadczen, roznorodnosci oraz
satysfakcjonujagcych dochodoéw. Coraz wiecej osob pracujacych w ten
sposob widzi jednak wyzwania zwigzane z prowadzeniem wtasnej firmy,
takie jak formalnosci, rozliczenia podatkowe i brak dostepu do benefitow
porownywalnych z pracowniczymi.

Czy gig economia zastapi W przysztosci tradycyjng forme wspotpracy
w postaci dobrze znanej umowy o prace? Niekoniecznie, choc¢ to naj-
szybciej rozwijajaca sie dzi$ forma wspotpracy i jestem przekonany, ze
trend wzrostowy zostanie zachowany. Zmiany podatkowe wynikaja-
ce z prawdopodobnego wprowadzenia w 2022 r. nowych przepisow
spowoduja, ze elastyczne formy wspotpracy moga stac sie dominujgce
w tych grupach zawodowych, dla ktorych przewidziano rozwigzania po-
datkowe oparte na ryczatcie.

Nie oznacza to, ze umowy o prace znikng. Bedg istniaty rownolegle do
elastycznych form wspotpracy, ale to wzrost znaczenia gig economy be-
dzie bardziej zauwazalny, szczegolnie w wybranych grupach zawodo-
wych oraz branzach. Zmiany te beda wymaga¢ nowych rozwigzan, row-
niez technologicznych, wspierajacych te elastyczne formy, ktére utatwiaja
efektywna wspotprace firmom i giggersom. Zatem... gig on!

32



HOME OFFICE
Z PERSPEKTYWY
CZASU

Wprowadzenie przez
przedsiebiorstwa pracy
niestacjonarnej wptyneto

na wzrost znaczenia takich
elementow, jak wzajemne
zaufanie oraz samodzielnos$¢
pracownikéw. Dostepnosc
home office stata sie dla
kandydatow waznym
wskaznikiem mowigcym wiele
o partnerstwie, elastycznosci,
otwartoscii nowoczesnosci
przysztego pracodawcy.
Izolacja oraz utrudnione
budowanie relacji spotecznych
obnazyty jednak wyzwania
pracy zdalnej, przed ktorymi
staneli zarowno pracodawcy,
jak i pracownicy.
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PRACA ZDALNA W PANDEMII

Ostatnie dwa lata pokazujg, ze otworzenie sie przedsie-
biorstw na mozliwos¢ pracy zdalnej jest jedng z wigk-
szych transformacji, jakie nastgpity w tym okresie. Rok 2021
przyniost wieksza stabilizacje, wiec wiele firm korzysta-
jacych z home office powrdcito juz do biur. Mozliwos¢
przetestowania howego systemu pracy sktonita jednak
czesc¢ pracodawcow do wiekszej elastycznosci i zmian
w tym zakresie. Okazuje sig, Zze w czasie pandemii az 69%
firm korzystato z pracy zdalnej. Obecnie ten sposob pracy
jest wykorzystywany w co 4. przedsiebiorstwie.

Czy korzystali Panstwo lub nadal korzystajq z pracy
zdalnej pracownikoéw?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

46% tak, korzystalismy,
ale juz nie korzystamy

31% nie korzystalismy
i nie korzystamy

23% tak, korzystalismy
i nadal korzystamy

Przeniesienie dziatalnosci organizacji z formy stacjonarnej
na zdalna nie obyto sie bez problemow. Trudnosci zgtosita
co 5. firma biorgca udziat w badaniu. Gtéwnie dotyczyty
one braku sprzetu, internetu i problemow technicznych.
Na drugim miejscu pracodawcy wskazywali trudnosci
w obszarze komunikacji pomiedzy pracownikami oraz na
linii pracownik — przetozony.

Jakie problemy zwigzane z praca zdalng pojawity
sie w Panstwa firmie?

Podstawa procentowania: respondenci z firm, ktore miaty
problem z praca zdalna, n =78

brak sprzetu, internetu,
problemy techniczne

brak wystarczajgcej komunikacji
pomiedzy pracownikami

brak wystarczajacej
komunikacji z przetozonym, brak
dostepnosci przetozonego

brak dostepu pracownikow
do wszystkich zasobow firmy

brak odpowiednich warunkow
do pracy w domu

brak odpowiedniego wsparcia
innych dziatow

problemy z raportowaniem
efektow pracy

nizsza efektywnosc pracy

brak samodyscypliny wsrod
pracownikow

zarzadzanie zespotem
ludzi na odlegtosc¢

nizszy poziom motywacji
do pracy w domu

problemy psychologiczne

pracownikéw wynikajace
zizolacji

20%

14%

10%

6%

5%

3%

3%

2%

2%

2%

1%

45%
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POWROT 75% FIRM DO BIUR

Wedtug pracodawcoéw praca zdalna nie wptyneta ne-
gatywnie na prowadzenie procesow w firmie. W zdecy-
dowanej wiekszosci przypadkow wszystkie lub prawie
wszystkie procesy dziataty poprawnie (87%). Pomimo
niezaobserwowania negatywnego wptywu na funkcjo-
nowanie przedsiebiorstwa czy wystgpienia stosunkowo
niewielkiejliczby trudnosciaz 75% przedsigbiorstw, ktore
korzystaty z pracy zdalnej, powrocito juz do biur.

Czy wiekszos¢ pracownikéw nadal pracuje zdalnie?

Podstawa procentowania: respondenci
z firm pracujgcych zdalnie, n = 415

75% wrocilido biura

o . .
22% czesciowo pracuja
w biurze, a czesciowo w domu

3% nadal pracuja w domu

Zarzadzajacy firmami niechetnie widzieliby wprowadze-
nie pracy zdalnej w perspektywie dtugoterminowej badz
jako statego rozwigzania. Ponad potowa uwaza, ze jest to
trudne ze wzgledu na specyfike dziatalnosci firmy, a co
5. nie rozwaza takiej mozliwosci, mimo ze potencjalnie by-
toby to mozliwe. Najbardziej otwarte na prace zdalng sa
firmy z sektora ustug IT, marketingu, PR, finansow i ubezpie-
czen [58% dopuszcza prace zdalng po pandemii).

PROBLEM LEGISLACYINY

Argumentami, ktére moga przyczyniac¢ sie do zachowy-
wania raczej ostroznego podejscia do pracy zdalnej,
mogg by¢ kwestie legislacyjne. Ten tryb pracy nie jest ure-
gulowany w Kodeksie pracy, a to moze rodzic¢ problemy.

Az 9 nal10 badanych
pracodawcow uwaza,
ze kwestie pracy niestacjonarnej
powinny zosta¢ uregulowane
przepisami prawa.

Jako najwazniejsze elementy wymagajgce unormowania
wskazano czas pracy [38%) oraz kwestie wynagrodzen
(32%). Oprocz tego za istotne uznano forme zatrudnienia
i wynikajgce z niej $wiadczenia pracodawcy (18%), obo-
wiagzki pracodawcy wobec osob pracujgcych zdalnie,
a wiec wsparcie techniczne, pomoc medyczna, ubezpie-
czenie (17%), kwestie BHP (10%).

Czy kwestia pracy zdalnej powinna by¢ uregulowana
w polskim prawodawstwie?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

46% zdecydowanie tak
43% raczej tak
9% raczejnie

. 2% zdecydowanie nie
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Problemy z praca w trybie zdalnym moga stanowic¢ tak-
ze tre$¢ umowy i zapisy dotyczace pracy z domu. Co
5. respondent styszat o tego typu ustaleniach, ale tyl-
ko w mniej niz 10% firm stosuje sie kontrakty dotycza-
ce pracy zdalnej. Zdecydowanie wiekszg wiedze na
ten temat majg pracownicy najwiekszych firm (29%],
przedstawiciele firmy sektora ustug IT, marketingu, PR,
finansow i ubezpieczen (35%).

Czy Pana/Pani firma stosuje umowy lub kontrakty
dotyczace pracy zdalnej?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

7%
firm stosuje kontrakty
dotyczace pracy zdalnej

PRACA ZDALNA - DLACZEGO
WARTO?

Trudnosci dostrzegane przez pracodawcOw moga
wptywac na ich zachowawczo$¢ w stosunku do pra-
cy zdalnej, ale nie wszyscy przejawiajg taka tendencje.
Sa przedsiebiorstwa, ktore decydujg sie na pozostanie
w modelu pracy zdalnej lub hybrydowej. Na ich decyzje
wptywa kilka czynnikow:

« zaobserwowana efektywno$¢ pracy skutkujgca wiek-
szym zaufaniem do pracownikow

« oczekiwania kandydatow i pracownikoéw, ich zado-
wolenie z mozliwosci pracy z domu (elastyczny czas,
brak dojazdow i zwigzanych z nimi kosztow, komfort
pracy] — wedtug badania przeprowadzonego na gru-
pie reprezentatywnej dla pracodawcow z catego
Swiata 77% pracownikow chciatoby pracowac hybry-
dowo [PwWC, 2021)

« inwestycje w sprzet i rozwigzania IT na poczatku
pandemii

«  korzys¢ w postaci mozliwosci zatrudniania osob z in-
nych miast

« mozliwos¢ redukcji powierzchni biurowych i zmiany
biura — mniejsze, ale w wyzszym standardzie

«  korzyscifinansowe — zmniejszenie kosztow statych.

Wymienione aspekty, w szczegolnosci poniesione koszty
transformacji w trakcie pandemii, jak rowniez wieksza do-
stepnosc do kandydatéw i odpowiadanie na ich potrze-
by pokazuja, ze korzystanie z pracy zdalnej w perspekty-
wie diugoterminowej moze wnie$¢ dodatkowa wartos¢
do organizacji i podniesc jej atrakcyjnosc na rynku pracy.
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PODEJSCIE PRACOWNIKOW

Praca zdalna to temat, ktory wzbudza emocje nie tylko
wsrod pracodawcow, lecz takze wsrod pracownikow.
W ich opinii jest to rozwigzanie, ktore zastuguje na uwa-
ge. Niemal potowa polskich pracownikéw chciataby
pracowac¢ w trybie hybrydowym, 15% wytacznie zdal-
nie, natomiast 4 na 10 — w trybie stacjonarnym. To wyraz-
nie pokazuje, ze pracownicy sg zdecydowanie bardziej
otwarci na mozliwos¢ pracy zdalnej niz pracodawcy.
Otwartosc¢ pracownikéw niekoniecznie jednak przektada
sie na rzeczywiste warunki pracy. Okazuje sie bowiem,
ze najwieksza czesc¢ Polakow, tj. ok. 70%, pracuje w try-
bie stacjonarnym. Zdalnie swoje obowiazki wykonuje
2 na 10 badanych, hybrydowo natomiast co 10. i cho-
ciaz wiekszos¢ pracownikow jest zadowolona z pracy
w obecnym trybie, to relatywnie najwiecej zadowolo-
nych jest wsrod osob pracujacych zdalnie.

Czy w przysztosci wolatby Pan / wolataby Pani pracowa¢
zdalnie czy w biurze?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n =1020

o - .
46% czes$ciowo zdalnie,
a czes$ciowo w biurze

39% wytacznie w biurze

15% wytacznie zdalnie

WYZWANIA W TRAKCIE PANDEMII

Mimo ze czes$¢ osob pracujgcych zdalnie lub hybrydowo
powrodcita juz do pracy w trybie stacjonarnym, mozliwos¢
skorzystania z home office w trakcie pandemii pozwolita
pracownikom zebrac¢ ré6znego rodzaju doswiadczenia.

Okazuje sie, ze przejscie
z tradycyjnej formy pracy
na zdalng lub hybrydowsa nie
stanowito wiekszej trudnosci
dla1/3 badanych.

Podobny odsetek deklaruje, ze trudnosci sprawiata im
konieczno$¢ zorganizowania stanowiska pracy w domu.
Z kolei ok. 1/5 badanych pracujacych zdalnie lub hybrydo-
WO za najwigkszg ucigzliwosc¢ takiego trybu pracy uznata
problemy psychologiczne wynikajgce z izolacji spotecz-
nej oraz konieczno$¢ samodzielnego radzenia sobie
z roznymi sytuacjami bez wsparcia innych dziatow.

" 2B

Wiegkszos¢ pracownikdow przyznaje, ze przy przechodze-
niu na nowy system pracy mogta liczy¢ na wsparcie swo-
ich pracodawcow. Przede wszystkim organizowany byt
sprzet niezbedny do wykonywania pracy, prowadzono
rowniez szkolenia z zakresu pracy zdalnej.
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Co byto dla Pana/Pani najtrudniejsze przy przejsciu
na tryb pracy zdalnej/hybrydowej?

Podstawa procentowania: respondenci, ktorzy przeszli na tryb
pracy zdalny lub hybrydowy, n =292

konieczno$¢ zorganizowania
stanowiska pracy w domu

problemy psychologiczne
Zwigzane z pozostawaniem
w izolacji

konieczno$¢ radzenia
sobie bez wsparcia innych
dziatow/pracownikow

brak sprzetu

lub niewystarczajacy sprzet
(problemy techniczne)

brak wiedzy, umiejetnosci

zwigzanych z obstuga
programow

inne

nie byto nic trudnego

33%

22%

22%

21%

12%

3%

34%

W jaki sposob pracodawca pomagat pracownikom
W organizacji pracy zdalnej?

Podstawa procentowania: respondenci, ktorym pracodawca
pomogt w organizacji pracy zdalnej, n = 225

zapewnienie dostepu do narzedzi

(sprzetow/programow itp.), 62%
ktore pozwalajg na zdalng prace

zakup dodatkowego sprzetu

(monitory, laptopy, drukarki, 44%
myszki itp.)
szkolenie w zakresie pracy zdalnej 40%
zapewnienie dostepu do internetu
34%

(karty SIM, routery itp.)

pomocC W organizacji mjejsca pracy 28‘y
(krzesta, monitory, biurka) o

pracodawca nie udzielit zadnej
pomocy w organizacji = 4%
pracy zdalnej

inne | 2%
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EFEKTYWNOSC PRACY

Prawie co 6. respondent zadeklarowat, ze jego czas pra-
cy wzrést na home office i pracowat wiecej niz w biurze,
a 68% osob nie zauwazyto zmian w tym obszarze. Tym sa-
mym na pytanie: Jak Pan(i] ocenia swojg efektywnosc¢ pod-
czas zdalnej pracy? 59% respondentow odpowiedzia-
to, ze jest tak samo efektywna, 25% osob — ze bardziej,
al6% — ze mnie;j.

Jak ocenia Pan/Pani ilo§¢ czasu poswiecanego
na prace, gdy pracuje Pan/Pani zdalnie, w poréwnaniu
Z praca w biurze?

Podstawa procentowania: respondenci, ktorzy przeszli na tryb
pracy zdalny lub hybrydowy, n =292

68% tyle samo

17% pracuje wiecej

15% pracuje mniej

Biorac pod uwage pozytywna ocene efektywnosci, wy-
daje sig, ze pracownicy nie majg problemu z taczeniem
pracy zdalnej z obowigzkami domowymi, mimo ze az 73%
badanych przyznato, ze w godzinach pracy wykonywato
czynnosci niekoniecznie zwigzane z zawodowymi. Byty
to przede wszystkim obowigzki domowe, takie jak sprza-
tanie, pranie czy gotowanie.

Jakie czynnos$ci zdarza/zdarzyto sie Panu/Pani
wykonywac¢ podczas pracy zdalnej?

Podstawa procentowania: respondenci, ktorzy przeszli na tryb

pracy zdalny lub hybrydowy, n = 292

obowigzki domowe o
(sprzatanie, pranie itp.) 67 /°

gotowanie 6]%
zakupy 37%
opieka nad dzieckiem/dzie¢mi 30%
nadzorowanie nauki 29%

zdalnej dzieci
inne 6%

Przenikanie sie sfery prywatnejz zawodowa to nieodtgcz-
ny aspekt pracy w trybie home office, ktory moze wpty-
wac na stan emocjonalny pracownika. Wszystko wskazuje
jednak nato, ze praca z domu nie miata negatywnego od-
dziatywania na nastroj osob zatrudnionych. Az 48% bada-
nych zadeklarowato, ze praca zdalna zazwyczaj pozytyw-
nie wptywata na ich samopoczucie, 37% nie odnotowato
zadnego wptywu na swoj stan emocjonalny, a tylko 14%
uwazato, ze taki system pracy negatywnie oddziatywat na
ich samopoczucie. Najczesciej wskazywanymi negatyw-
nymi odczuciami byty wieksze zmeczenie, przygnebienie
oraz poczucie wypalenia zawodowego.
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ZALETY PRACY ZDALNEJ

Dobre samopoczucie i nastawienie do home office
sktadajg sie na pozytywna ocene pracy w trybie
zdalnym. Co 10. badany uwaza nawet, ze nie ma ona
zadnych wad.

Za najwieksze korzysci pracy
zdalnej/hybrydowej uznawane
s§: oszczednos$¢ czasu, mniejsze

ryzyko zarazenia sie COVID-19,

wieksza elastycznos$¢ pracy —

jesli chodzi o miejsce, godziny
i tempo jej wykonywania.

Oprocz zalet pracy zdalnej pracownicy dostrzegajg row-
niez jej druga strone. Do wad zaliczane sg przede wszyst-
kim: konieczno$¢ samodyscypliny, zacieranie granic mie-
dzy zyciem rodzinnym a zawodowym oraz brak kontaktu
z ludzmi.

Jakie sq zalety pracy zdalnej/hybrydowej?

Podstawa procentowania: respondenci, ktorzy przeszlina tryb
pracy zdalny lub hybrydowy, n =292

oszczedno$¢ czasu zwigzana 590/
z ograniczeniem dojazdoéw do pracy o
mniejsze ryzyko zarazenia o
sie chorobami 5' /°
elastyczne godziny i czas pracy 50%
mozliwosc¢ pracy o
z dowolnego miejsca 49 /°
indywidualne tempo i metody pracy 47%
wiecej czasu na obowiagzki domowe, o
np. mozna wstawic pranie 46 /o
brak formalnych wymogoéw o
zwigzanych z ubiorem 42 /o
mozliwo$c¢ jednoczesnego czuwania 3 so/
nad wtasnym domem i rodzing o
efektywniejsza praca 30%

redukcja stresu 29%

lepsza koncentracja uwagi 25%

tansze i bardziej racjonalne zywienie 25%
oszczednos¢ na kosztach odziezy 25%
mozliwosc¢ spedzenia wiekszej ilosci 24%

czasu z bliskimi

wigksza kreatywnos¢ 20%

inne I%

nie ma zadnych zalet 2%
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Jakie sq wady pracy zdalnej/hybrydowej?

Podstawa procentowania: respondenci, ktorzy przeszli na tryb
pracy zdalny lub hybrydowy, n =292

konieczno$¢ samodyscypliny

zwiekszone koszty, np. za energie
elektryczna

zacieranie roznic miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym

rozpraszanie uwagi przez
domownikow

ograniczony kontakt
ze wspotpracownikami, alienacja

utrudniony kontakt
ze wspotpracownikami

trudnosci ze skupieniem sie na pracy,
wiele elementow rozpraszajagcych

koniecznos¢ wydzielenia
strefy pracy

popadanie w rozleniwienie

brak wygodnego, dobrze
zorganizowanego stanowiska pracy

brak ram czasowych,
praca po godzinach

brak odpowiedniego wsparcia
innych dziatow

brak kontaktu z przetozonym

brak dobrego potaczenia
zinternetem

brak dobrego zaplecza
sprzetowego

inne

nie ma zadnych wad

36%
34%
33%
31%
31%
28%
24%
22%
22%
20%
19%
18%
15%
15%
14%
1%
1%

OCZEKIWANIA PRACOWNIKOW

Pracownicy, podobnie jak pracodawcy, widza koniecz-
no$c¢ pojawienia sie regulacji prawnych dotyczacych home
office. Takiego zdania jest 75% pracownikow. Najwazniej-
sze aspekty, ktore powinny zosta¢ ich zdaniem uregulo-
wane, to sposoby finansowania kosztow pracy zdalnej
oraz obowigzki pracodawcy wzgledem pracownika.
Oprocz tego 1/3 pracownikdw przyjmuje stanowisko, ze
zmiana trybu pracy ze stacjonarnego na zdalny lub hybry-
dowy powinna pociggna¢ za sobg konkretne dziatania.

CO JEST PANA/PANI ZDANIEM NIE FAIR?
~Brak zwrotu kosztow pracy w domu”.

~Nadgorliwe kontrolowanie logowan
pracownikéw, kazdy z nas wie, jakie
ma obowigzki, nie powinien liczy¢ sie
Czas pracy, a jej efekt”.

~Oczekiwanie pracy po godzinach
za darmo i na wiasnym sprzecie”.

JAKICH NOWYCH WYMAGAN
PRACODAWCY PAN/PANI NIE AKCEPTUJE?

.Catodobowa dyspozycyjnosc”.

.Czesta dostepnosc¢ pracownika,
otrzymywanie maili od pracodawcy
w godzinach wieczornych”.

~Dyspozycyjnosc o kazdej porze”.

~Praca za darmo po godzinach,
uzytkowanie wtasnego sprzetu”.
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Ponad potowa z tych osob chciataby, aby pracodawca
zwracat koszty organizacji stanowiska pracy, a wiec party-
cypowat w rachunkach za wode, prad i internet, oraz aby
elastycznie podchodzit do czasu pracy. Z kolei 1/3 ocze-
kiwataby pomocy w zorganizowaniu stanowiska pracy,
natomiast ok. 1/4 liczytaby na organizacje szkolen zwia-
zanych z nowymi obowigzkami. Pracownicy zauwazyli
rowniez, ze przejscie z pracy stacjonarnej spowodowato
zmiane w oczekiwaniach pracodawcow. Co 10. respon-
dentich nie akceptuje.

PRZYSZEOSC HOME OFFICE

Z zestawienia opinii pracodawcow i pracownikow na te-
mat pracy zdalnej wytania sie ciekawy obraz. Obie grupy
uwazaja, ze praca zdalna nie zniknie, ale bardziej zdecydo-
wanie wyrazaja ten poglad pracownicy niz pracodawcy.

Az 77% badanych pracownikéw
uwaza, ze praca zdalna zyska
na znaczeniu po pandemii.

Osoby te podkreslajg, ze taka forma wykonywania obo-
wigzkow wynikajgcych z umowy o prace jest wygod-
na dla pracownikow, ktorzy przyzwyczaili sie juz do
pracy z domu, a ponadto przynosi korzysci finansowe
pracodawcom.

Pracownikow, ktorzy uwazaja, ze home office stracina zna-
czeniu, jest jedynie 23%. Sceptycy pracy zdalnej buduja
swoje przeswiadczenie na zatozeniach, ze home office to
brak mozliwosci kontrolowania wynikow oraz ze jest to
rozwigzanie tylko dla wybranych zawodow, dlatego ich
zdaniem trend ten nie przybierze na sile.

S

Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikow pozytyw-
nie ocenia prace zdalna. Taka postawa moze stano-
wi¢ wazny komunikat dla pracodawcow i zachecic
ich do dziatan na rzecz poprawy warunkow pracy
czy zwiekszania atrakcyjnosci wizerunku firmy na
rynku pracy. Umozliwienie pracy w trybie zdalnym,
elastyczne podejscie oraz kultura organizacyjna
oparta na zaufaniu i samodzielno$ci pracownikow
mog3a stanowic istotng przewage konkurencyjna.
Home office to w oczach kandydata wazny ele-
ment §wiadczacy o wartosciach pracodawcy ijego
otwartos$ci na zmiany.
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Praca zdalna z perspektywy prawniczki

Katarzyna Siemienkiewicz
Prawniczka, ekspertka ds. prawa pracy

W aktualnym porzgdku prawnym art. 3 ustawy covidowej sta-
nowi podstawe zlecania pracownikom wykonywania pracy
w formie zdalnej. Jednak przepis ten nie ma charakteru kom-
pleksowego, gdyz nie okreéla wielu zagadnien zwigzanych
ze stosowaniem pracy w tej formie. Proces leqgislacyjny ma-
jacy na celu wprowadzenie pracy zdalnej do Kodeksu pracy
caty czas trwainie wiemy, kiedy sie zakonczy. Dlatego najlep-
sze rozwigzanie stanowi przyjecie w firmach regulaminu pra-
cy zdalnej, ktéry unormuje takie kwestie, jak ekwiwalent za
koszty pracy zdalnej czy procedura ustalania i zmiany miejsca
wykonywania tej pracy.

Swiadczenie pracy w formie zdalnej nie zwalnia stron ze stosowania prze-
pisdw Kodeksu pracy i ustaw pokrewnych. Jezeli chodzi o kwestie bez-
pieczenstwa w pracy zdalnej, to nadal odpowiada za nie pracodawca.
Jezeli dojdzie wiec do wypadku przy pracy, pracodawca jest obowig-
zany do wszczecia i przeprowadzenia procedury, tj. powotania zespotu
powypadkowego oraz zbadania przyczyn zdarzenia. Tutaj jednak poja-
wia sie problem z realizacjg tego obowiagzku, gdyz z uwagi na prywat-
nos¢ pracownika (przede wszystkim gdy swiadczy on prace ze swojego
miejsca zamieszkania) przeprowadzenie ogledzin moze byc¢ niemozliwe.
Dopiero ingerencja ustawodawcy w ten zakres pozwoli na stworzenie

odpowiedniej procedury powypadkowej, dostosowanej do tej formy
pracy. Rowniez inne aspekty BHP powinny uwzglednia¢ te specyfike,
jak chociazby stworzenie uniwersalnej oceny ryzyka zawodowego czy
przeprowadzanie szkolen wstepnych i okresowych w formule online.

Budzacym duze emocje zagadnieniem jest rowniez kwestia rozliczen
kosztow generowanych przez home office. To zagadnienie pracodawca
powinien uwzgledni¢ w akcie wewnatrzzaktadowym w porozumieniu
z pracownikami. Wazne jest, aby regulamin przewidywat chociaz podsta-
wowa rekompensate za koszty niezbedne, czyli bezposrednio zwigza-
ne z wykonywaniem pracy zdalnej, gtdwnie energie elektryczng i tacze
internetowe. Pozbawienie pracownikow kompensaty za wykorzystanie
wiasnych materiatbw moze rodzi¢ nieporozumienia i konflikty. Z kolei
gdy ustawodawca zdecyduje sie na uregulowanie kwestii ekwiwalentu
w Kodeksie pracy, powinien to zrobi¢ w elastyczny sposob. Optymalnym
rozwigzaniem bedzie okreslenie katalogu kosztow do zwrotu, ktéry po-
winien miec¢ charakter zamkniety.

W takim wypadku nic nie bedzie stato na przeszkodzie, aby pracodaw-
ca z wtasnej woli rozszerzyt katalog swiadczen, np. o koszty eksploatacji
biurka pracownika czy partycypacji w czynszu za mieszkanie, a pracownik
bedzie miat kodeksowo zapewniony minimalny zakres zwrotu. Praktycz-
nym rozwigzaniem moze byc¢ rowniez ustanowienie ekwiwalentu w for-
mie ryczattu.

Istotnym zagadnieniem jest takze okreslenie sposobu ustalania miejsca
$wiadczenia pracy zdalnej. Najwazniejsze jest, aby pracodawca kazdora-
zowo wiedziat, z jakiego miejsca pracownik wykonuje prace. Ma to duze
znaczenie nie tylko ze wzgledu na przepisy BHP, ale tez regulacje podat-
kowe czy ubezpieczen spotecznych, w szczegolnosci gdy pracownik
przebywa za granica.
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KONDYCJA

PSYCHICZNA
PRACOWNIKOW

W sytuacji zagrozenia zdrowia
i zycia funkcja pracodawcy
zdecydowanie ulegta
transformacji. Firma stata sie
wspotodpowiedzialna za
bezpieczenstwo nie tylko
swoich pracownikow, lecz
takze ich rodzin. Rok 2021

Z jednej strony byt postrzegany
jako powrot do normalnosci,

z drugiej za$ przyniost

trzecig fale pandemii, ktora
byta trudnym momentem

dla wielu branz i organizacji.
Duza liczba zachorowan,
zamkniecie szkot i przejscie
uczniow w tryb nauki online
przyczynity sie do wzrostu
znaczenia takich elementow

W organizacjach, jak dbatosc¢

o zdrowie psychiczneifizyczne
pracownikéw, wyrozumiatose,
otwarto$c¢, wzajemny szacunek
oraz zaufanie.







WPLYW PANDEMII
NA PRACOWNIKOW

W sytuacji tak nietypowej, jak wybuch pandemii, pra-
cownicy zmagali sie z roznymi nastrojami. Niepewnos$c¢
Zwigzana z rozwojem sytuacji pandemicznej, pojawienie
sie ewentualnych obostrzen i wynikajgcych z tego konse-
kwencji wywotywaty ogromny niepokoj. Obawiano sie
zamkniecia dziatalnosci wielu branz, a w rezultacie utraty
pracy. Obawy pracownikow zwigzane byty rowniez z ko-
niecznoscia taczenia pracy zdalnej z nauka online dzieci,
izolacjg wynikajagca z koniecznosci pracy w trybie home
office czy lekiem o zdrowie swoje i bliskich.

Tak duze nagromadzenie czynnikdw stresogennych
mogto wptynac na stan emocjonalny pracownikow. Jak
te kwestie postrzegajg pracodawcy?

Czy pandemia wptyneta negatywnie na zdrowie
psychiczne pracownikow?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

47 % raczejnie

O j

. 20% zdecydowanie nie
. 15% raczej tak

14% nie wiem,
trudno powiedziec¢

. 4% zdecydowanie tak

Zdaniem co 5. respondenta pandemia negatywnie wpty-
neta na rownowage psychiczng pracownikow. Czesciej
takiego zdania byli przedstawiciele najwigkszych firm za-
trudniajgcych powyzej 250 pracownikow.

Czy pracownicy sami sygnalizujq taki problem,
czy inni go zaobserwowali?

Podstawa procentowania: respondenci, ktorzy uwazaja,
ze pandemia negatywnie wptyneta na zdrowie psychiczne
pracownikow, n =117

kadra zarzadzajgca _ 57%

pracownicy _ 35%

inne F 8%

Samopoczucie pracownikow, ich kondycja psychiczna
oraz zdrowie staty sig istotnymi kwestiami. Pracodawcy
probowali wesprzec pracownikdw na rozne sposoby i na
wielu poziomach. Czes¢ tych dziatan byta dorazna i miata
$cisty zwigzek z lockdownem, natomiast niektére przedsieg-
wziecia, takie jak warsztaty well-being czy relaksacyjne,
weszty do kanonu nowych benefitoéw pracowniczych.
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JAK WSPIERANO PRACOWNIKOW?

Konieczno$c¢ zmiany organizacji pracy w trakcie pandemii,
przejscie z trybu pracy stacjonarnej na zdalng, zamknigcie
niektorych branz, a co za tym idzie — pojawienie sie po-
czucia izolacji spotecznej zdaniem 1/5 pracownikow przy-
czynity sie do powstawania problemow psychologicz-
nych. Pracodawcy, dostrzegajac zjawiska zachodzace
podczas pandemii, starali sie wspiera¢ swoje zespoty na
réznych poziomach. Wspolnym mianownikiem ich dziatan
byto elastyczne wychodzenie naprzeciw oczekiwaniom
pracownikow. Na czym doktadnie polegato oferowane
wsparcie?

Dobra komunikacja i atmosfera

Przede wszystkim pracodawcy koncen-
trowali swoja uwage na zarzadzaniu,
kierujac sie empatia. Przejawiato sie to
przede wszystkim w intensyfikacji dzia-
tan usprawniajgcych komunikacje oraz
biezgcy analize potrzeb pracownikow.
W tym celu pracodawcy organizowali
spotkania online czy przemowienia.

Elastyczne godziny pracy

Innym rodzajem wsparcia byto dosto-
sowywanie czasu pracy. Pracodawcy
oferowali elastyczne godziny pracy,
w szczegolnosci rodzicom. Ich uwaga
skoncentrowana byta na rozliczaniu efek-
tow, a nie czasu pracy. Mimo ze czesc
pracodawcow nadal preferuje styl zarza-
dzania oparty na wiekszej kontroli, w sy-
tuacji pandemii dawali oni pracownikom
mozliwos¢ wykazania sie duzo wigksza

0©

(og)

0’0

samodzielnosciag. Takie rozwigzanie
znacznie utatwiato pogodzenie opie-
ki nad dzie¢mi w czasie nauki zdalnej
z obowigzkami zawodowymi. Praco-
dawcy oferowali rowniez dodatkowe

urlopy.

Outplacement

Formy wsparcia obejmowaty takze sfe-
re finansowa. Pracodawcy oferowali
m.in. wewnetrzne postojowe dla pra-
cownikow. Uwaga pracodawcow skon-
centrowana byta ponadto na zapew-
nieniu pomocy osobom, ktore musiaty
zosta¢ zwolnione. W takim wypadku fir-
my podejmowaty dziatania outplace-
mentowe, m.in. w formie polecenia pra-
cownika innym pracodawcom.

Well-being

Pracodawcy okazywali swojg pomoc
rowniez w nieco mniej standardowy spo-
soOb. Zachecali pracownikow do wigkszej
aktywnosci fizycznej, organizujac kon-
kursy badz wspolne ¢wiczenia. Niekto-
rzy dofinansowywali sprzet sportowy.
W ramach propagowania idei dbatosci
o kondycje — zardwno fizyczna, jak i psy-
chiczng — pracodawcy zachecali swoich
pracownikow do dzielenia sie dobrymi
praktykamiipomystamina spedzanie cza-
su wolnego w domu. W organizacjach,
ktore pracowaty w trybie hybrydowym,
wprowadzano dodatkowo dni z caterin-
giem czy dni z masazem, aby zachecic
pracownikow do przyjazdu do biur.
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Bezpieczenstwo

Pomoc pracodawcow obejmowata takze
obszar bezpieczenstwa i higieny pracy.
W firmach wprowadzono rezim sanitarny,
ale organizowano tez dziatania wspie-
rajace szerzenie wiedzy o zagrozeniach
w czasie pandemii. W tym celu organizo-
wano m.in. webinary o COVID-19. Z kolei
osoby chore mogty liczy¢ na opieke me-
dyczng oraz wsparcie w postaci zakupu
sprzetu medycznego, takiego jak pulso-
ksymetry i koncentratory tlenowe.

Wsparcie psychologiczne

Pomimo wprowadzania roznych form
pomocy i dostrzegania potrzeb pracow-
nikdow pracodawcy raczej w niewielkim
stopniu koncentrowali swojg uwage na
oferowaniu wsparcia psychologicznego
pracownikom. Wydaje sie tez, ze nie pla-
nuja zmian w tym zakresie. Tylko 16% firm
przewiduje wdrozenie wsparcia psy-
chologicznego czy terapeutycznego
dla pracownikow. Czesciej takg pomoc
deklaruja:

- przedstawiciele firm z branzy
edukacyjnej — 35%

- przedstawiciele firm z sektora:
administracja publiczna - 30%

« przedstawiciele firm zatrudniajgcych
0d 250 osob — 23%

Czy przewiduja Panstwo pomoc psychologiczna,
wsparcie terapeutyczne dla pracownikoéw?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

O 52%raczejnie
. 32%zdecydowanienie
. lo%raczejtak
. G%Zdecydowanietak

BENEFITY | PLACE

Oprocz trudnosci i wyzwan na poziomie emocjonalnym
pandemia przyniosta robwniez wyzwania na rynku pracy.
Probg dla organizacji stat sie nie tylko wzrost wynagro-
dzen, lecz takze koniecznos$¢ dostosowania oferty be-
nefitowej do oczekiwan potencjalnych kandydatow. Pan-
demia zdecydowanie wzmochita znaczenie stabilnosci,
bezpieczenstwa, a takze well-beingu. W ramach dosto-
sowywania oferty pracodawcy najczesciej proponuja:

+ opieke medyczna dla rodzin

+ benefity zwigzane z well-beingiem (warsztaty, szko-
lenia, ustugi)

« doptaty do urlopow (niezaleznie od dtugosci urlopu]
- finansowanie szkolen
« podnoszenie wynagrodzen

« premie w postaci dzielenia sie z pracownikami
wypracowanym zyskiem

«  premie-niespodzianki.
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W jakim zakresie praca zdalna ma wptyw
na Pana/Pani samopoczucie?

Podstawa procentowania: respondenci, ktorzy przeszli na tryb
pracy zdalny lub hybrydowy, n = 292

zazwyczaj wptywa
pozytywnie na moje 47%
samopoczucie
nie ma wptywu na moje o
samopoczucie _ 37 /0
zazwyczaj wptywa

negatywnie na moje - 14%

samopoczucie

inna odpowiedz F 2%

Jakie sq to emocje?
Prosze zaznaczy¢ te, ktére najbardziej pasuja.

Podstawa procentowania: respondenci, na ktérych praca
zdalna wptywa negatywhnie, n = 40

50%
przygnebienie
37%
frustracja
38%
bezsilnos¢
30%
rozdraznienie
43%
poczucie
wypalenia
zawodowego
35%
487 silniejszy stres
(-]

wieksze zmeczenie

WPLEYW HOME OFFICE NA NASTRO)

Analizujac stan psychiczny pracownikdéw, nie mozna po-
ming¢ wptywu pracy zdalnej na ich stan emocjonalny.
taczenie obowigzkdéw domowych z zawodowymi oraz
pracy z opieka nad dziec¢mi w trakcie nauki online mogto
W rozny sposob oddziatywac na stan psychiczny. W oce-
nie pracownikow praca zdalna nie miata jednak negatyw-
nego wptywu na ich stan emocjonalny. Tylko niewielka
grupa osob jest zdania, ze taki system pracy negatywnie
odbit sie na ich stanie psychicznym.

/
7

—

Pandemia w oczywisty sposob miata wptyw na
pojawiajgce sie u pracownikoéw uczucie niepoko-
jui trudnosci na réznych poziomach. Lek o zdrowie
swoje i bliskich wiazat sie z napieciem zwigzanym
z koniecznos$cia taczenia pracy zdalnej z nauka on-
line dzieci, izolacja i strachem przed utratg zatrud-
nienia i dochodow. Obecnie sytuacja pandemiczna
jest spokojniejsza niz w 2020 r. i niektore obawy na-
turalnie ustepujg, jednak troszczenie sie o kondycje
psychiczng pracownikow nadal pozostanie istotne.
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Jak poprawic¢ jakos¢ pracy w pandemii?

Wskazowki ekspertek

Malwina Puchalska-Kaminska

Badaczka zaangazowania i poczucia sensu,
wspotpracuje z Uniwersytetem SWPS,
wspotzatozycielka Job Crafting Polska

Agnieszka tadka-Baranska

Badaczka pozytywnych zachowan
organizacyjnych, wspotpracuje

z Uniwersytetem Gdanskim,
wspotzatozycielka Job Crafting Polska

W dobie pracy pandemicznej pracownicy zmagaja sie z cha-
osem organizacyjnym i trudnoscig z okresleniem tego, co
jest wazne w pracy. Do tego dochodzi wszechobecne prze-
bodzcowanie — zarobwno w pracy, jak i w zyciu prywatnym
mierzymy sie z nadmiarem informacji, z ktérych trudno wyse-
lekcjonowac to, co jest istotne. Wszystko to sprawia, ze kon-
centracja i skupienie si€ na najwazniejszych aspektach pracy
sg coraz wiekszym wyzwaniem.

1. Wprowadz prace gteboka

Praca gteboka (ang. deep work] przynosi duzg wartosc, bo jedynie w sku-
pieniu jestesmy w stanie korzysta¢ w petni ze swojego intelektu i tworzy¢
rzeczy nowe i wartosciowe. W odréznieniu od pracy gtebokiej praca ptyt-
ka jest tatwa, bo powtarzalna i czesto wykonywana automatycznie.

Jak wprowadzi¢ prace gteboka?

« Przedstaw zasady pracy gtebokiej zespotowi — czym jest i jakie ko-
rzysci przynosi.

«  Wopisz w kalendarz czas na prace gteboka — moze to byc¢ okreslony
dzien tygodnia lub np. godzina kazdego dnia.

«  Popros, by pracownik zaplanowat, co konkretnie zrobi w tym czasie
— niech bedzie to motywujgce zadanie, np. wykonam prezentacje,
napisze 20 stron tekstu.

«  Zwroc uwage pracownikdw na ograniczenie rozpraszaczy, np. czeste
sprawdzanie poczty czy mediow spotecznosciowych. Niech czas
pracy gtebokiej bedzie czasem skupienia na jednym zadaniu — trud-
nym, ale mozliwym do wykonania w zaplanowanym czasie.

2. Ustal priorytety

Priorytety to najwazniejsze zadania, ich liczba powinna by¢ ograniczona.
Jak zadbac¢ o priorytety? Zastosuj technike trzech najwazniejsze rzeczy.
Na poczatku dnia lub tygodnia pracy ustal z pracownikami, na czym powinni
sie skupic¢. Zadaj sobie i zespotowi pytania:

« Jakie trzy rzeczy musza sie wydarzyc, aby dzien/tydzien pracy moje-
go zespotu/pracownika byt efektywny?

« Jakie trzy zadania beda dla zespotu/pracownika najwazniejsze?

Zanotuj trzy najwazniejsze rzeczy i regularnie obserwuj, czy mozliwa jest
ich realizacja. Jezeli okaze sig, ze pracownicy nie wykonuja tych najwazniej-
szych zadan w okreslonym czasie, ustal, dlaczego tak sie dzieje. Powody
moga by¢ rézne, np. nierealne oczekiwania wobec pracownikow, niedo-
szacowanie czynnikdw spowalniajagcych prace czy luki kompetencyjne
u pracownikow.
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Cztery fundamenty dobrych relaciji:
szacunek, pomoc, zaufanie i zabawa.

W czasie pandemii wielu pracownikéw byto zmeczonych
nadmierng kontrolg i brakiem zaufania ze strony przetozonych
oraz tesknito za spontanicznoscia i lekkoscig w kontaktach
ze wspotpracownikami.

3. Buduj zaufanie

Przede wszystkim ogranicz kontrole — czeste dzwonienie do kogos, by
sprawdzic, czy pracuje, nie tylko psuje relacje, lecz takze wywotuje stres.
Jezelimasz watpliwosci dotyczace efektywnosci czyjejs pracy — porozma-
wiaj z nim wprost. Informacja zwrotna to o wiele lepsze rozwigzanie niz cze-
ste sprawdzanie pracownika.

Do monitorowania efektywnosci pracy moze stuzyc tablica kanbanowa z li-
stg zadan do wykonania (ang. to do], aktualnie realizowanymi zadaniami
(ang. in progress] i tymi zakonczonymi (ang. done).

4. Wprowadzaj zabawe

Celebruj $wieta typowe i nietypowe — umow si€ z zespotem na wspolne
Swietowanie nie tylko powaznych uroczystosci, lecz takze tych mnigj
istotnych, np. Dzien Absurdu (20.11). W ten dzien mozesz zorganizowac
wideokonferencje, na ktorej pracownicy opowiedzg o najwiekszym absur-
dzie, z jakim sie spotkali w swojej pracy.

Dbaj o czas na small talk — zacznij cotygodniowe spotkanie od rozmowy na
temat niezwigzany z praca. Trwa to tylko 7 minut, ale daje pracownikom
przekonanie, ze taczy ich cos$ wiecej niz tylko zadania do zrealizowania.

5. Zache¢ pracownikéw do samodzielnego
przeanalizowania swojej efektywnosci w pracy

W tym celu mozesz skorzystac z techniki Stop/Start/Continue, ktora moze
by¢ stosowana zarowno zespotowo, jak i w pracy indywidualnej. Zapro$
zespot do stworzenia trzech kolumn:

o Continue: co chcemy kontynuowac [co juz mamy i co dziata?, co ko-
rzystnie wptywa na nasza efektywnos$c?)

e Start: co chcemy zastopowac? [jakie praktyki, zachowania chcemy
wyeliminowac, zeby pracowac efektywniej?)

o Stop: z czym chcemy wystartowac [jakie praktyki, zachowania chce-
my wprowadzic, aby pracowac efektywnie?).

6. Stosuj motywujace i proste raporty

Wprowadz raporty 5-15, zainicjowane przez Yvona Chouinarda, zatozyciela
marki Patagonia. Pracownicy na koniec kazdego tygodnia niech poswieca
15 minut na przedstawienie tego, czego dokonali przez ostatni tydzien, od-
powiadajac na kilka prostych pytan, np.:

« Cobyto dla ciebie najwiekszym wyzwaniem?

« Zczego jestes najbardziej dumny(-a)?

«  Ktore ze swoich mocnych stron zastosowates(-as) w pracy?

Z kolei menedzer niech poswieci 5 minut na przeczytanie raportu. Efekty
metody sg zaskakujgco pozytywne.

Powyzsze wskazowki mozemy stosowac nie tylko w czasie pandemii. Co-
raz wiecej badan pokazuje, ze dobrostan pracownikow przekitada sie
wprost proporcjonalnie na zyski firm. Dla pracownikow zawsze istotne
beda jasnos¢ celow i relacji oraz mozliwos¢ dopasowywania pracy do
swoich preferencji. Im szybciej pracodawcy zadbaja o kluczowe potrzeby
pracownikow, tym wieksza szansa, ze przyciggna i zatrzymaja u siebie ludzi
w petni zaangazowanych w swoja prace.
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WYZWANIA

W REKRUTACII

Pandemia, ktora przyczynita
sie do transformaciji pracy
wielu przedsiebiorstw, swoim
wptywem objeta rowniez
proces rekrutacji. Dbanie

o zdrowie i bezpieczenstwo
zarowno kandydatow,

jak i oséb rekrutujgcych
spowodowato wieksze
otwarcie sie na rekrutacje
prowadzong w sposob zdalny.
Dla wielu byta to nowos¢,
ktora zyskata uznanie i na state
wpisata sie w kanon dobrych
praktyk.







Przedsiebiorstwa, ktore skorzystaty z rekrutacji zdalnej,
dostrzegty korzysci ptyngce z tego rozwigzania. Wérod
zalet najczesciej wymieniany byt brak przywigzania do
konkretnej lokalizacji pozwalajacy na dostep do wigkszej
liczby kandydatow zaréwno z Polski, jak i spoza granic kra-
ju. Dodatkowo rozwigzanie to utatwito zarzadzanie pro-
cesem i uproscito jego logistyke. Jedng z zauwazonych
wad byto nizsze zaangazowanie kandydatow. W okresie
pandemii pewne trudnosci sprawiata rowniez dobra oce-
na kwalifikacji kandydata, szczegolnie dla przedstawicieli
najwiekszych przedsiebiorstw z sektora ustug: IT, marke-
tingu, PR-u, finansow.

KTO REKRUTOWAL W PANDEMII?

Na poczatku pandemii rynek pracy nieco zwolnit, ale poz-
niej firmy dazyty do normalizacji. Tym samym ponad poto-
wa z nich poszukiwata pracownikow. Potrzeby kadrowe
w wigkszym stopniu wykazywaty duze przedsiebiorstwa,
ktore zatrudniaty powyzej 250 pracownikow.

Czy podczas pandemii szukali Panstwo
nowych pracownikow?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

57%

firm rekrutowato nowych
pracownikéw podczas
pandemii

Najwieksze zapotrzebowanie dotyczyto pracownikow
na stanowiska blue- i grey-collar. Okazuje sie, ze ok.1/3 firm
szukata i nadal poszukuje oséb z wymienionych grup za-
wodowych. Szczegolnie duze zapotrzebowanie na tych
pracownikow wystepuje w przemysle i w produkciji.

Do jakich dziatow, na jakie stanowiska najtrudniej byto
zrekrutowac pracownikéw?

Podstawa procentowania: mate, Srednie, duze firmy, n = 335
produkcja, pracownicy h o
blue-/grey-collar 31 /o
administracja, HR, kadry, o
ksiegowosc - 9 A

sprzedaz, przedstawiciele o
handlowi . SA

kierowcy l 4%

obstuga klienta 4%

marketing, PR § 1%
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Do jakich dziatow, na jakie stanowiska najtrudniej
jest obecnie zrekrutowa¢ pracownikow?

Podstawa procentowania: mate, Srednie, duze firmy, n = 272

oo ey I 3%
sprzedaz, przeds:\zv:;ﬁict)a\:ﬁ - 9%
kierowcy . 8%

administracja, HR, kadry, o
ksiegowosc¢ . 7A’

obstugaklienta [ 4%

marketing, PR | 1%

JAK REKRUTOWANO?

Wydawac by sie mogto, ze wraz z pojawieniem sie pan-
demii i koniecznos$cia dbania o bezpieczenstwo i zdro-
wie kandydatow rekrutacja zdalna stanie sie¢ dominuja-
cym rozwigzaniem wsrod firm. Jak sie jednak okazuje, taka
forma rekrutacji nie zrewolucjonizowata rynku, a jedynie
poszerzyta wachlarz mozliwosci. Potowa firm prowadzita

procesy zarowno online, jak i bezposrednio. Rekrutacja
zdalna byta zdecydowanie domeng duzych firm i to przez
nie byta czesciej wykorzystana.

W jaki sposob prowadzono proces rekrutacyjny
pracownikow w okresie pandemii?

Podstawa procentowania: respondenci z firm, ktore
w pandemii prowadzity rekrutacje, n = 335

49% zarowno online,
jak i bezposrednio

. 34% tylko bezposrednio
. I7%tylkoonline

Mimo ze cze$c¢ firm przekonata sie do nowego rozwia-
zania, to jednak wykorzystywany repertuar narzedzi do
rekrutacji online w polskich firmach nie jest zbyt szeroki.
Badani pracodawcy przyznajg, ze najczesciej korzystajg
ze stron zawierajgcych ogtoszenia o prace. Rzadko nato-
miast wykorzystywane sag w tym celu aplikacje mobilne
czy systemy ATS.

JAK WDRAZANO PRACOWNIKOW?

Chociaz rekrutacja zdalna w mniejszym lub wiekszym
stopniu znalazta sie w repertuarze narzedzi stosowanych
przez firmy, sam proces wdrazania pracownika raczej nie
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odbywat sie catkowicie zdalnie. Okoto 62% organizacji
prowadzito go w formie bezposredniej. Z kolei w przy-
padku 31% firm proces ten przebiegat zarowno w formie
online, jak i bezposredniej i tylko 7% przedsiebiorstw
zdecydowato sie na catkowite przeniesienie procesu
wdrozenia pracownika do trybu online. Doswiadczenia
Grupy OLX pokazuja jednak, ze onboarding zdalny to pro-
ces, ktory przy wykorzystaniu odpowiednich narzedzi
moze byc¢ sprawnie i efektywnie przeprowadzony nawet
z udziatem wigkszej grupy osob.

W jaki sposob przebiegat onboarding?

Podstawa procentowania: respondenci z firm, ktore
w pandemii prowadzity rekrutacje, n = 335

O 62% tylko bezposrednio

o, . .
31% zarowno online,
jak i bezposrednio

. 7% tyiko online

Podobnie jak w przypadku onboardingu proces zwalnia-
nia pracownikow na ogot odbywat sie w formie bezpo-
sredniej. Zdalny offboarding czesciej wykorzystywany
byt w firmach z sektorow IT, marketingu i PR oraz finansow.

W jaki sposob przebiegat offboarding?
Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

O 55% nie zwalnialis$my

nikogo w tym czasie

. 1% tylko bezposrednio
. 3% zarowno online,

jak ibezposrednio

. 1% tylko online
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Skuteczny onboarding w formie zdalnej

Onboarding obok rekrutacji to jeden z wazniejszych proce-
sOw HR-owych w firmie. Od jego przebiegu zalezy, jak i kie-
dy nowo zatrudniona osoba bedzie gotowa do realizacji
swoich zadan. Swoim doswiadczeniem na temat zdalnego
onboardingu dzieli sie Joanna Rutkowska, New Employee
Experience Specialist w OLX.

W trybie pracy zdalnej jest to szczegodlnie wazne, aby odpowiednio
zaplanowac proces i stworzyc takie warunki, aby pracownik — pomimo
dzielacej odlegtosci — czut sig integralng czgsciag zespotu. W Grupie OLX
podczas onboardingu przekazujemy nie tylko niezbedne informacje do
wykonywania pracy, ale tez staramy sie oddac pozytywnga atmosfere i kul-
ture organizacyjna, jaka u nas panuje. W tym celu proces wdrazania nowe-
go pracownika dzielimy na dwa etapy: preboarding i onboarding.

Preboarding

Pierwszy etap rozpoczyna si€ zaraz po akceptacji oferty przez kandydata
i trwa do pierwszego dnia pracy nowo zatrudnionej osoby. Ten etap to
tak naprawde logistyka tego przedsiewziecia i mozna wyodrebni¢ w nim
kilka krokow.

Krok 1: e-mail z gratulacjami

W ramach pierwszego kroku osoba odpowiedzialna za onboarding wy-
syta do kandydata e-mail, w ktoérym gratuluje pozytywnego przejscia pro-
cesu oraz informuje o podstawowych formalnosciach zwigzanych z forma
zatrudnienia.

\ Protip

s Pierwsza wiadomos$c¢ wysytana do nowo zatrudnionej osoby
nadaje ton catej komunikacji. Wszystkie kolejne wiadomosci
powinny byc¢ utrzymane w takim samym tonie. W ten sposob
wysytamy jasny przekaz dotyczacy preferowanej formy
komunikacji.

Krok 2: przygotowanie formalnoscii sprzetu

Rekruter lub osoba odpowiedzialna za onboarding kompletuje niezbed-
ne informacje dotyczace nowego pracownika, by moc je przekazac
wszystkim osobom zaangazowanym w proces.

Krok 3: planowanie harmonogramu

Na tym etapie dziatamy wielotorowo i rozpoczynamy komunikacje ze
wszystkimi interesariuszami procesu, a wiec: prelegentami, menedzerami
i nowymi pracownikami. Harmonogram onboardingu i zaproszenia do se-
sji szkoleniowych wysytamy za pomoca Google Calendar. W zaproszeniu
zatgczamy link do wydarzenia na Zoomie, za posrednictwem ktérego od-
bywaija sie szkolenia.

Krok 4: welcome packs

W ramach preboardingu przygotowujemy rowniez powitalne paczki dla
nowych pracownikoéw. W ten sposob pokazujemy, ze Grupa OLX cieszy
sie z obecnosci nowej osoby w organizacji.

\ Protip

s Produkty do paczek powitalnych powinny by¢ czyms przy-
datnym, jak notatnik, plecak, smycz, dtugopisy, otowki, kubki.
Upominki powinny tez atrakcyjnie wygladac, by pracownicy
chetnie z nich korzystali.

Krok 5: przypomnienie o onboardingu

Ostatni krok preboardingu traktujemy jako forme przypomnienia o wszyst-
kich ustaleniach, przekazujemy tez linki oraz hasta, wysytamy agende on-
boardingu w formie pliku PDF. Menedzerom i prelegentom dodatkowo
udostepniamy liste uczestnikow.
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Onboarding

Etap preboardingu konczy sie wraz z nastaniem pierwszego dnia pracy.
Od tego momentu przez trzy kolejne dni spotykamy sie w formie zdalnej
z nowymi pracownikami i wdrazamy ich w struktury organizacji.

Dzien 1: work preparation

Pierwszego dnia odbywaja sie szkolenia obowigzkowe, np. szkolenie
Z BHP. Jest to tez czas, w ktorym opisujemy, jak beda wygladac kolejne
dni, czego mozna sie spodziewac. Dzien ten ma rowniez charakter powi-
talny, a wiec kazda osoba opowiada kilka stow o sobie.

Protip

s\ Warto zrobi¢ wirtualng wycieczke po biurze, aby pokazac,
jak wyglada wnetrze i uktad pomieszczen. Daje to lepsze
wyobrazenie o warunkach pracy, a takze oddaje klimat firmy.
W ten sposodb nowy pracownik moze tatwiej zidentyfikowac
sie z nowa organizacja.

Dzien 2: back office

Drugiego dnia zapoznajemy nowych pracownikow ze strukturg organiza-
cji i specyfika poszczegolnych dziatow. Po sesjach szkoleniowych wysy-
tamy pracownikom dostep do prezentacji, aby mieli pomocniczy materiat,
do ktorego w razie watpliwosci zawsze beda mogli wrocic.

Protip

5\ Kazda sesja onboardingowa powinna uwzgledniac¢ chwile na
zadawanie pytan. Oprocz tego warto podzieli¢ sie firmowymi
anegdotami, ciekawymi historiami, tak aby da¢ nowym
pracownikom poczucie, ze sg juz integralng czescig zespotu.

Dzien 3: services

Ostatni dzien onboardingu to czas, w ktorym przedstawiamy ofertg biz-
nesowg Grupy OLX. Prezentacje sg prowadzone przez osoby zajmujgce
sie marketingiem oraz PR. Wéwczas dzielimy sie osiggnieciami réznych

dziatow. Na zakonczenie onboardingu robimy krotki quiz ze znajomosci
firmy, aby w przyjemny i troche rozrywkowy sposob powtorzyc¢ zdobyte
informacje.

Wraz z zakonczeniem ostatniej sesji wysytamy uczestnikom podziekowa-
nie i udostepniamy ankiete z prosba o opinie na temat procesu onboardin-
gu. Przypominamy rowniez o przestaniu krotkiej informacji na swoj temat,
aby moc nowych pracownikow zaprezentowac¢ pozostatym cztonkom
organizacji. Na poczatku czwartego miesigca pracy zapraszamy wszyst-
kie nowo zatrudnione osoby na wirtualng kawe. Spotkanie ma charakter
integracyjny i nie jest obowigzkowe. Wowczas zbieramy tez feedback na
temat catego procesu.

Grupa OLX w Polsce w ostatnich miesigcach bardzo
intensywhnie sie rozrasta — zatrudniamy miesiecznie
ok. 40 nowych pracownikéw, czasami nawet 60.
Majac na uwadze nasze zapotrzebowanie, a takze
ciggty rozwoj naszych struktur w pozostatych krajach,
jeste$my w trakcie prac nad ustandaryzowaniem
i automatyzacjg procesow onboardingowych we
wszystkich naszych lokalizacjach. Polska bedzie
krajem inaugurujgcym wdrozenie nhowego systemu,
ktory — dzieki wielu przydatnym funkcjom — pozwoli
nam powitac na poktadzie wiekszg liczbe osob,

W jeszcze szybszym i efektywniejszym stylu.

Joanna Rutkowska
New Employee Experience Specialist w OLX
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POZIOM ZADOWOLENIA
Z PROCESU

W perspektywie pracodawcow rekrutacja w formie zdal-
nej oceniana jest raczej w sposob neutralny, a zatem nie
znajduje ona ani wiekszej grupy entuzjastow, ani swoich
przeciwnikow.

W jakim stopniu sg Pannstwo zadowoleni z efektow
rekrutacji online?

Podstawa procentowania: firmy, ktore prowadzity rekrutacje

onling, n =214

o .
44% ani zadowolony,
ani niezadowolony

35% zadowolony
8% niezadowolony

8% bardzo zadowolony

5% bardzo niezadowolony

Co zatem wptywa na ocene pracodawcow, ktorzy nie
sg zadowoleni z takiej formy procesu? Okazuje sig, ze
ich negatywna ocena w niewielkim stopniu zwigzana
jest z trudnosciami w komunikacji, nieznajomoscia sys-
temow online przez kandydatow czy brakiem odpo-
wiednich narzedzi w firmie. O$ problemow skoncentro-
wana jest raczej na braku kandydatéw o odpowiednich

kompetencjach lub braku doswiadczenia w zakresie
okreslonego stanowiska. Minusami wymienianymi przez
pracodawcow sa rowniez nizsze zaangazowanie kandy-
datoéw i mniejsze poczucie odpowiedzialnosci. Ich zda-
niem dystans w rekrutacji zdalnej utatwia wycofanie sie ze
spotkania bez uprzedzenia.

KLUCZOWE KOMPETENCIE

Pracodawcy maja obecnie nowe oczekiwania wobec
kandydatow i pracownikéw. Okazuje sig, ze specjaliza-
cja i zaangazowanie to kompetencje, ktore staty sie zde-
cydowanie kluczowe i s pozgdane przez potencjalnych
pracodawcow.

Mimo Ze zaangazowanie nie do konca mozna kwalifiko-
wac jako kompetencje sensu stricto, to najwyrazniej taka
postawa pracownika stata sie niezwykle istotha w oczach
pracodawcow, wazniejsza nawet niz np. zarzadzanie cza-
sem czy nawet wiedza z obszaru IT. Zmiana oczekiwan
pracodawcow i trudnosci w znalezieniu kandydatow
o0 odpowiedniej specjalizacji moga przektada¢ sie na
zjawiska na rynku pracy. Jakie rekrutacyjne wyzwania sg
obecnie najczesciej przywotywane?
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Jakie kompetencje pracownikéw byty dla Panstwa firmy Jakie kompetencje pracownikéw sg obecnie
szczegolnie przydatne w najtrudniejszym okresie pandemii? cenione w Panstwa firmie?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584 Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

26% 38%

specjalizacja dziedzinowa

Zzaangazowanie

umiejetnosc
zarzadzania czasem

wiedza z obszaru IT
dyspozycyjnosc
odpornos$c na stres

doswiadczenie

umiejetnosc¢ pracy z nowymi
technologiami

samorozwoj — umiejetnosc i chec¢
ciggtego rozwoju

zdolnosci interpersonalne
i komunikacyjne

kompetencje cyfrowe
zdolnosci adaptacyjne

umiejetnosc¢ wspotpracy

wszechstronnos¢,
transdyscyplinarno$¢

przedsiebiorczos¢

kreatywnosc¢

kompetencje z obszaru nauki,
technologii, inzynierii i matematyki

empatia

zdolnosc¢ krytycznego myslenia

umiejetnosc¢ zarzadzania zespotem
podczas pracy zdalnej




WYZWANIA REKRUTACYIJNE

W opinii czescirekruterow, pomimo faktu, ze sytuacja wio-
sng 2021r. zaczeta wracac do stanu sprzed pandemii, nadal
wystepuja trudnosci w znalezieniu doswiadczonych pra-
cownikow na stanowiska specjalistyczne, menedzerskie
i fachowe. Ta tendencja moze by¢ wynikowa kilku zjawisk
na rynku, ktore wystepowaty zarowno przed pandemia,
jakiw jej trakcie.

Duze zapotrzebowanie

Jeszcze przed pandemia firmy zmagaty sie z du-
zym zapotrzebowaniem na pracownikéw. Na-
stapit wowczas wzrost ptacy minimalnej, a wraz
Zz nim podniesienie kosztow pracy. Pandemia,
ktora przyniosta niepewng sytuacje na rynku pra-
cy oraz obostrzenia, przyczynita sie natomiast do
odptywu czesci pracownikow z Ukrainy, ktorzy
stanowili istotne wsparcie przy brakach kadro-
wych wielu przedsiebiorstw. Problem zapotrze-
bowania na pracownikow byt i nadal pozostaje.

Przemiany cywilizacyjne

Problem stanowity rowniez zaniedbania w ob-
szarze edukacji zawodowej oraz emigracja
zarobkowa. Wyzwaniem zarowno wtedy, jak
i teraz byto i jest starzenie sie spoteczenstwa.
Przed pandemia poprawie ulegta sytuacja byto-
wa, ale w konsekwencji pracownicy przejawiali
wigksza sktonos$¢ do rezygnowania z zatrudnie-
nia. Firmy zmagaty sie wiec z fluktuacjami w po-
ziomie zatrudnienia. Z kolei postawa mtodych
0s06b, ktore dopiero wchodzity na rynek pracy,
odznaczata sie wysokimi wymaganiami — nieko-
niecznie adekwatnymi do doswiadczenia.

3 Odptyw doswiadczonych
specjalistow

W trakcie pandemii tendencja do podejmo-
wania decyzji o zmianie pracy raczej ustata, ale
trudna sytuacja wybranych branz spowodowata
inne zjawisko. Pracownicy sektorow szczegol-
nie dotknietych konsekwencjami pandemii po-
dejmowali decyzje o przekwalifikowaniu sie, co
w rezultacie spowodowato odptyw doswiad-
czonych specjalistow do innych obszarow.

)

~Poktosiem pandemii jest duze
rozwarstwienie finansowe.
Masa ludzi stracita prace
i musiata sie przebranzowic,
a do zostawionych miejsc nie
przyszty nowe osoby. Dlatego
teraz jest gigantyczny problem
w ustugach — po prostu nie ma
ludzi do pracy”.

4 Konkurencja zagranicznych firm

Mozliwosc pracy i rekrutacji zdalnej przyczynita
sie z kolei do wiekszej aktywnosci zagranicz-
nych firm, ktére zaczety pozyskiwac¢ pracowni-
koéw z Polski i stanowi¢ powazng konkurencje
dla polskich przedsiebiorstw.
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5 Konflikt wymagar i oczekiwan

Na trudnosci w pozyskaniu doswiadczonych
pracownikow i otrzymywanie niedopasowa-
nych do stanowiska aplikacji wptywa jeszcze
jedno zjawisko. Chodzi o sytuacje i dziatania
0so6b, ktore stracity prace i za wszelka cene pro-
bujg znalez¢ nowa. Nie zwazajg one na kryteria
rekrutacyjne i wysytajg wiele aplikacji niezalez-
nie od tego, czy odpowiadajg poszukiwanemu
profilowi czy nie. Inny problem to kwestia wy-
magan. Doswiadczeni i wykwalifikowani spe-
cjalisci czesto majg zbyt wysokie oczekiwania
wzgledem potencjalnego stanowiska.

KTO OBECNIE REKRUTUIJE?

Mimo réznych wyzwan, ktére pojawiaja sie na rynku pra-
cy, blisko potowa firm poszukuje obecnie pracowni-
kow. W wiekszym stopniu zapotrzebowanie kadrowe
zgtaszaja najwieksze przedsigbiorstwa, zatrudniajace
od 250 pracownikow.

Czy obecnie szukaja Panstwo nowych pracownikow?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

45%
firm obecnie jest
w procesie rekrutacji

Podobnie jak przed rokiem blisko potowa firm prowadzi
rekrutacje zarowno w formie online, jak i bezposrednio.

W jaki sposob obecnie jest prowadzona rekrutacja?

Podstawa procentowania: respondenci z firm,
ktore prowadza rekrutacje, n = 272

48% zarowno online,
jak i bezposrednio

. 43%ty|ko bezposrednio
. g%tylkoonline

/

7

Doswiadczenia przedsiebiorstw pokazujg, ze cho-
ciaz rekrutacja zdalna nie zrewolucjonizowata rynku,
to raczej na state wpisze sie do zestawu narzedzi
wykorzystywanych przez rekruterow. Postepujacy
proces cyfryzacji, pojawianie sie nowych technolo-
gii, a takze otwarcie sie na prace zdalng i mozliwosc¢
pozyskiwania kandydatow z innych lokalizacjimoga
sprzyjac jej dalszemu rozwojowi.
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Koniecznos¢ szukania efektywnych rozwigzan

Wybuch pandemiii konieczno$¢ dostosowania sie do nowej
rzeczywistosci wymusity na firmach zmiany w organizacji pra-
cy. Wiele procesdw musiato wiec ulec zmianie, w tym spo-
sOb rekrutacji pracownikow. A wraz z upowszechnieniem sie
nowych digitalowych trendow pojawity sie takze nowe po-
trzeby. O Panelu Pracodawcy, funkcjonalnosci stworzonej dla
0sOb prowadzacych procesy rekrutacyjne, opowiada Adam
Marona, szef dziatu sprzedazy w OLX.

Jak pokazuja nasze ubiegtoroczne badania, najpopularniejszym sposo-
bem poszukiwania ofert pracy przez kandydatéw sg portale internetowe
Z ogtoszeniami o prace. Az 3/4 poszukujgcych pracy witasnie tam stara sie
znalez¢ odpowiednia oferte i az potowa badanych, ktérzy zmienili prace,
uwaza, ze jest to najefektywniejszy sposoéb na dotarcie do wybranych
pracodawcow. To pokazuje, ze serwisy ogtoszeniowe sg nadal waznym
narzedziem rekrutacyjnym, a korzystanie z nich moze znacznie przyspie-
szy¢ proces rekrutaciji.

Panel Pracodawcy Wirzesien 2021

Osoby odpowiadajgce

na oferty pracy 1151 021
Uzytkownicy korzystajacy
z Panelu Pracodawcy 24 877
Liczba ogtoszen zarzadzanych

¥ Jezeny 48879

w Panelu Pracodawcy

Wiedzac, jak wazne jest efektywne zarzadzanie procesami rekrutacyjny-
mi, stworzyliSmy Panel Pracodawcy. Narzedzie przede wszystkim pozwa-
la zachowac przejrzystos¢ w rekrutacjach oraz znacznie utatwia selekcje
kandydatow. W zarzadzaniu aplikacjami pomagajg rowniez informacja

o liczbie kandydatow oraz lista nowych i nieprzeczytanych zgtoszen. Do-
datkowo narzedzie pozwala na dodawanie notatek do poszczegolnych
aplikaciji, ktore sg widoczne tylko dla osoby odpowiedzialnej za rekru-
tacje. Dzieki tej funkcji rekruter moze przygotowac pytania na rozmowe
kwalifikacyjng oraz uwagi, ktore chciatby przekazac¢ w formie feedbacku.

Wazne jest dbanie o komunikacje i budowanie relacji z aplikujgcymi juz
przy pierwszym kontakcie, wptywa to pozytywnie na wizerunek praco-
dawcy izmniejsza dystans nalinii kandydat — pracodawca, przez co zwiek-
sza prawdopodobienstwo szybszego zatrudnienia nowego pracownika.
Chat w Panelu Pracodawcy umozliwia sprawng komunikacje z kandydata-
mi, biezace informowanie o kolejnych etapach procesu, o progresie i wy-
nikach rekrutacji.

Panel Pracodawcy w serwisie OLX jest idealnym rozwigzaniem nie tylko
dla dziatow HR rekrutujgcych centralnie, ale przede wszystkim dla wszyst-
kich rekruterow, ktoérzy szukajg pracownikow w ramach mniejszych jedno-
stek, jak punkty gastronomiczne, sklepy, magazyny, a takze dla firm, ktore
majq rozproszone struktury. Jest to rozwigzanie, ktore pozwala na spraw-
niejszg obstuge kandydatow, a czas reakcji w obecnej sytuacji na rynku
pracy jest niezwykle istotny.

Poszukiwanie nowych pracownikéw jest z reguty zadaniem czasochton-
nym, ale mozna je usprawniac, siegajac po intuicyjne i tatwe rozwigzania.
Panel Pracodawcy to odpowiedz na wyzwania i potrzeby wspotcze-
snych standardow rekrutacji i oczekiwan kandydatow.

Adam Marona
Sales Team Manager w OLX
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NOWY, LEPSZY
SWIAT?

Rok 2020 byt czasem
niepewnosci, strachu

i zmian. Pojawienie sie
niespodziewanego
zagrozenia oraz konsekwencji
Z tym zwigzanych zachwiato
poczuciem stabilnosci
zarowno pracownikow, jak

i pracodawcow. Trudno byto
przewidziec i okresli¢ kierunek
zmian, ktére pojawia sie

na rynku pracy. Jakie
transformacje przyniosta
pandemia i jakie ptyna z nich
whnioski na przysztosc?







POZIOM ZATRUDNIENIA

Wybuch pandemii i wdrozenie réznego rodzaju obo-
strzen spowodowaty, ze prawie potowa firm musiata pod-
ja¢ dziatania nakierowane na zmiany w organizacji pracy.
Optymizm budzi fakt, ze pomimo takiego zawirowania
ikoniecznosciszybkiego dostosowania sie do nowej rze-
czywistosci 2/3 firm twierdzi, ze poradzita sobie w czasie
pandemii i nie miata zadnych problemow.

Jakie problemy miata firma w czasie pandemii?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

zadnych 64%

brak zamowien, brak sprzedazy 13%

braki kadrowe, absencja o,
pracownikow 7 /°

rekrutacja i selekcja pracownikow 5%

wprowadzenie nowych procedur Io/
dotyczacych organizacji pracy o

wsparcie techniczne pracownikow I‘y
W sytuacji pracy zdalnej (+]

komunikacja z klientami, I‘y
obstuga klientow (+]

zapewnienie komunikacji pomigdzy |°/
pracownikami pracujgcymi zdalnie (+]

onboarding i offboarding IO/
pracownikow (o

inne 1 4%

Branze zmagaty sie z roznymi trudnosciami. W takich sekto-
rach, jak: IT, PR, marketing czy finanse, zaobserwowane pro-
blemy to przede wszystkim braki kadrowe i duze zapo-
trzebowanie na specjalistdw we wskazanych obszarach.
Jest to zrozumiate ze wzgledu na szybki wzrost znaczenia
cyfryzacji oraz digital marketingu. Patrzgc na stan zatrudnie-
nia w firmach w czasie trwania pandemii, widac¢, ze wiek-
sz0$¢ przedsiebiorstw dazyta do jego utrzymania.

Od rozpoczecia pandemii w marcu 2020 r.
zatrudnienie w Panstwa firmie...?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

73% pozostato
na podobnym poziomie

14% zmniejszyto sie

. 13% zwiekszyto sie

Opisujac rynek pracy w pandemii, nie mozna zapomniec¢
o branzach, ktore zdecydowanie bardziej ucierpiaty i od-
czuty jej skutki. W tych sektorach utrzymanie poziomu za-
trudnienia sprzed pandemii byto trudne. Z pewnoscia
branza HoReCa nalezata do tych, ktore mocno odczuty
wptyw pandemii. Wielu pracownikow ze wzgledu na
przedtuzajacy sie lockdown musiato odejs$¢ z branzy i sie
przekwalifikowac. Z kolei kiedy sytuacja nieco sie uspoko-
ita, pojawit sie problem z dostepnoscig doswiadczonych
0sob, gdyz te niekoniecznie decydowaty sie na powrot
do swojej branzy. HoReCa to jednak nie jedyny sektor, kto-
ry zmagat sie z trudnosciami kadrowymi. Branze, ktore row-
niez zwalniaty w okresie pandemii, to: handel i naprawy
(25% firm redukowato zatrudnienie) oraz ustugi budowlane
i remontowe [22% zmniejszyto zatrudnienie).
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PLANY FIRM DOTYCZACE
ZATRUDNIENIA

W najblizszych 6 miesigcach 2/3 przedsigebiorstw prze-
widuje zatrudnienie na niezmienionym poziomie. Z kolei
co 5. firma planuje naboér nowych pracownikow. Najcze-
$ciej wzrost zatrudnienia przewidujg przedstawiciele firm
oferujgcych ustugi IT, doradcze [marketing, PR), finansowe
i ubezpieczeniowe. Czy planowane zmiany w poziomie
zatrudnienia pokrywaija sie z przewidywaniami pracowni-
kow? Jak wedtug nich wyglada obecny rynek pracy?

Jak Pan/Pani przewiduje, czy w ciggu najblizszych
6 miesiecy zatrudnienie w Pana/Pani firmie...?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

68% pozostanie na podobnym poziomie
19% zwiekszy sie

. 8% trudno powiedzie¢

. 5% zmniejszy sig

RYNEK PRACY OCZAMI
PRACOWNIKOW

Zdania na temat obecnej sytuacji sg podzielone. Wedtug
38% respondentow obecnie jest bardzo duzo ofert pra-
cy.Jednoczesnie zblizony procent oséb uwaza, ze jestich
niewiele. Tylko 2 na 10 pracownikow twierdzi, ze liczba
ogtoszen w branzach, w ktorych pracujg, jest wieksza niz
przed pandemia. Zdecydowana wiekszos$c¢ jest zdania,
ze liczba ofert pracy nie zmienita sie lub nawet zmalata.

Wedtug pracownikow
branze, w jakich obecnie
pojawia si€ najwiecej ogtoszen,
to budownictwo, transport
oraz informatyka.

Z kolei na pytanie o branze, w ktérych pracownicy naj-
chetniej poszukiwaliby pracy, w odpowiedziach poja-
wiajg sie sektory zwigzane ze sprzedazg i obstuga klienta,
IT, transportem oraz produkcja.

Pracownicy podkreslajg rowniez, ze naich decyzje o przy-
stgpieniu do procesu rekrutacyjnego czesto ma wptyw
tre$¢ ogtoszenia o prace i jasno okreslone warunki. Wazna
role odgrywa rowniez informacja o wysokosci oferowa-
nego wynagrodzenia.

Zawarcie widetek zdecydowanie wptywa na atrakcyj-
nosc¢ oferty, szczegodlnie w branzach, w ktorych zapo-
trzebowanie na specjalistow roénie szybciej niz po-
daz, np. w IT czy w sektorach, w ktorych poszukiwani




sg wykwalifikowani pracownicy fizyczni. Dane OLX po-
twierdzajg, ze ogtoszenia z okreslonym poziomem wyna-
grodzenia zyskujg nawet do 50% wiecej odpowiedzi.

Zdaniem pracownikow dominujgce wsrod zawodow
przysztosci beda profesje z obszaru IT. W ich opinii zapo-
trzebowanie na specjalistow IT bedzie rosto i beda to za-
wody coraz lepiej ptatne.

Zachodzgce zmiany na rynku pracy prowadza kandyda-
tow do otwartosci na reskilling. Az 3 na 4 pracownikow
jest gotowych przekwalifikowac sig lub przebranzowic,
aby otrzymac prace.

W obliczu zmiany pracy czy bytby Pan skionny / bytaby
Pani sktonna dokona¢ przekwalifikowania?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n =1020

718%
dokonatoby
przebranzowienia,
aby otrzymac prace

53% raczej tak

25% zdecydowanie tak
. 17% raczej nie
. 5% zdecydowanie nie

Niemniej zarowno pracodawecy, jak i pracownicy nie wi-
dzg obecnie ryzyka zapascirynku, a pandemie postrzega-
ja w kategoriach tymczasowego kryzysu, ktory wptywa
na zmiane niektorych zjawisk i tendencji.

7

~-Pandemia byta chwilowym
zawirowaniem, ktore odcisneto
bardzo duze pietno na tym,
CO mamy tuiteraz”.
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RYNEK PRACY OBECNIE
Z PERSPEKTYWY PRACODAWCOW

rekrutacja online

dobrostan psychiczny niepewnos¢
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HOME OFFICE | ZMIANA
PERCEPCII

Zdecydowanie do najwiekszych transformacji, do jakich
doszto, mozna zaliczy¢ wigksza otwarto$¢ pracodaw-
coOw na prace zdalng. Mozliwos$¢ pracy z domu zmienita
tradycyjne podejscie do pracy i udowodnita, ze biuro
nie jest niezbedne dla organizacji. Pokazata, ze dzieki na-
rzedziom cyfrowym firma moze prowadzi¢ swojg dzia-
talnos$¢ w sposob zdalny. Praca niestacjonarna wptyneta
robwniez na zmiang postrzegania relacji na linii pracownik
i pracodawca. Wzmochieniu ulegto znaczenie wzajemne-
go zaufania i samodzielnosci pracowniczej. Praca zdalna,
nawet jesli w ocenie wybranych pracodawcoéw nie jest
rozwigzaniem, na ktére moga sobie pozwoli¢ w dtugoter-
minowej perspektywie, zdecydowanie wptyneta na spo-
sOb postrzegania pracy zarowno przez pracownikow, jak
i kandydatow.

Obecnie liczy sie przede wszystkim mozliwos¢ wyboru.
Niemal potowa polskich pracownikow chciataby praco-
wac w trybie hybrydowym. Osoby, ktore wolg pracowac
z domu, uwazajg, ze takie rozwigzanie daje im oszczed-
nos$¢ czasu, ktorego nie musza poswiecac na dojazd, oraz
wigkszy spokoj podczas wykonywania zadan. Dla cze$ci
kandydatow mozliwos¢ pracy zdalnej jest jednym z gtow-
nych kryteriow wyboru pracodawcy. Oczywiscie nie jest
tak, ze pracownicy nie dostrzegajg wad tego rozwigzania,
ale to, co jest dla nich najwazniejsze, to przede wszystkim
elastycznosc ze strony pracodawcow. Z mozliwoscig wy-
boru wigze sie takze nowe zjawisko wkraczajgce na pol-
ski rynek pracy. Gig ecomony — cho¢ nie jest jeszcze po-
pularnym rozwigzaniem — zdaniem pracownikéw bedzie
stopniowo przybiera¢ na sile.

PRZEWAGA PRACY
STACJONARNEJ

Dla jednych praca zdalna okazata sie swietnym rozwia-
zaniem, ale u innych wzmochnita przekonanie o przewa-
dze pracy stacjonarnej. Pandemia wytonita poniekad
dwa opozycyjne zjawiska. Co wedtug pracodawcow
decyduje o powrocie do tradycyjnej formy pracy?
Sg to m.in. takie czynniki, jak:

* sprawniejsza komunikacja

* biezacakontrola

+ brak rozproszenia odpowiedzialnosci
o wieksza efektywnosé¢

o wiekszaisprawniejsza wymiana wiedzy
W organizacji

o kultura organizacyjnai zarzadzanie na podstawie
delegowania czynnosci, a nie celow
(potrzeba wiekszej kontroli biezacej)

o zarzad preferujacy tradycyjne rozwigzania
(,w biurze pracownik jest bardziej w pracy”)

« spotkania, wymiana wiedzy — sprawne uczenie sie
W czasie pracy

« stanowiska wymagajace pracy stacjonarnej
(np. w branzy produkcyjnej] — dazenie do utrzymania
jednolitego modelu pracy w catej firmie.

Pojawienie sie pracy zdalnej niekoniecznie wszystkim
odpowiada. Pracodawcy staneli przed wyzwaniem po-
godzenia potrzeb obu grup. Powroét do biur okazat sie dla
czesci pracownikow trudny.




Co wiecej, nawet wsrod osob, ktore preferuja prace sta-
cjonarng, zdarzaty sie problemy w powrocie do codzien-
nej, biurowej rutyny. W takiej sytuacji czes$¢ pracodawcow
podjeta kroki majgce na celu utatwienie pracownikom po-
wrotu. Na poziomie organizacyjnym pracodawcy wpro-
wadzali przejsciowy model hybrydowy. Z kolei na po-
ziomie benefitow zachecali pracownikow do powrotu
poprzez wprowadzanie dni z cateringiem (np. $niadanie
dla wszystkich obecnych w biurze) czy z masazem.

ZMIANA ROLI BIURA

Pojawienie sie pracy zdalnej wptyneto na jeszcze je-
den aspekt zatrudnienia. Zarowno dla zwolennikow
home office czy pracy hybrydowej, jak i jej przeciw-
nikow zmianie ulegto postrzeganie znaczenia biura.
W trakcie pandemii wiekszo$¢ firm zachowata ostroz-
no$¢ w podejmowaniu decyzji dotyczacej zmniejsza-
nia lub zwiekszania powierzchni biurowej i utrzymata
posiadany stan. W najblizszym czasie pracodawcy
raczej nie rozwazajg zmian w tej kwestii. Zwigkszyc¢
powierzchnie biurowa czesciej chca przedstawiciele
branzy przemystowej i produkcyjnej. Z kolei zmniej-
szenie powierzchni planowane jest raczej przez fir-
my z branz IT, ustug doradczych, finansowych oraz
ubezpieczeniowych.

Wydaje sig, ze ostrozno$¢ w podejmowaniu decyzji
dotyczacych wielkosci biura byta i jest stuszna, gdyz
pojawienie sie pracy zdalnej nie wyeliminowato po-
trzeby posiadania przestrzeni do pracy, a jedynie
zmienito jej postrzeganie. Przed pandemig atrakcyjne
i dobrze zlokalizowane biuro byto uwazane za atut
pracodawcy. Wprowadzenie hybrydowego modelu
pracy w naturalny sposob zmodyfikowato role prze-
strzeni biurowej.

Czy w czasie pandemii powierzchnia biurowa w firmie...?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

94% nie zmienita sie

3% zostata powigkszona

. 2% w ogole zrezygnowalismy z powierzchni biurowej
w firmie, praca biurowa byta realizowana zdalnie

o, -
. 1% zostata pomniejszona
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Obecnie biuro to:

wytchnienie: w czasie lockdownu i nauki
online biura staty sie formg oderwania psy-
chicznego, miejscem spokoju oraz obsza-
rem cichej pracy

socjalizacja: biuro jest miejscem spotkan,
nadrabiania towarzyskich zalegtosci, przez
to praca w biurze staje sie nieco mniej
efektywna, ale z perspektywy czesci pra-
codawcow jest to dobra cena za utrzyma-
nie integracji pracownikow i dobrych rela-
Cjiw zespole

przestrzen reprezentacyjna: zmniejszenie
obtozenia daje wiekszg wolng przestrzen
bedacy atrakcyjnym miejscem spotkan
z kontrahentami — spokdj, mozliwos¢ no-
wej aranzacji, wydzielenia miejsc spotkan.

)

~Pandemia pokazata, ze mozna sie
zmieniac¢ i warto to robic. Jeszcze

bardziej otworzylismy si€ na

rekrutowanie online, bo takie
sg oczekiwania kandydatow”.

Zmianaroli pracy, przestrzeni biurowej czy relacji spotecz-
nych to nie wszystko, co przyniosta pandemia. Wynikowa
tych zjawisk jest rOwniez otwarcie si€ na mozliwosc rekru-
towania pracownikow w sposob zdalny. Z jednej strony
taka forma stata sie odpowiedzig na biezace potrzeby
i koniecznos$¢ zapewnienia bezpieczenstwa, z drugiej
umozliwita dostep do kandydatow z innych lokalizacji. Re-
krutacja zdalna i home office staty sie tez utatwieniem i roz-
wigzaniem problemu uzupetniania brakow kadrowych.
Oprocz zalet rekrutacja online stwarza takze wyzwania,
np. kwestie podatkowe, ktére ograniczajg gotowosc¢ do
zatrudniania osob pracujacych za granica.

Podnoszony jest ponadto temat regionalizacji stawek wy-
nagrodzenia i koniecznosci dostosowania ich zarbwno
do stanowiska, jak i do lokalizacji, w ktorej mieszka i pra-
cuje dany pracownik. Innym aspektem zwigzanym z moz-
liwoscia rekrutacji i pracy zdalnej jest wzrost aktywnosci
zagranicznych firm, ktére poszukujg i zatrudniajg polskich
pracownikéw. Rodzimi pracodawcy sygnalizujg, ze zjawi-
sko to utrudnia im skuteczne konkurowanie o pracowni-
koéw. Trudno jest im przebi¢ zagraniczne stawki.

OSTROZNOSC | POTRZEBA
STABILIZACIJI

Pandemia wptyneta rowniez na postawy i oczekiwa-
nia zarowno pracownikow, jak i kandydatow. Mimo ze
2021 r. wydaje sie bardziej taskawy pod wzgledem roz-
WOju sytuacji pandemicznej, to widmo czwartej fali i nie-
pewnosc¢ jutra wcigz przyczyniaja sie do zwiekszonej
zachowawczosci pracownikow. Zdecydowanie spadta
ich gotowos$¢ do podejmowania ryzyka zmiany pracy,
natomiast wzrosto oczekiwanie statego zatrudnienia

73



na podstawie umowy o prace. Az 89% respondentow
wskazuje na takg forme kontraktu. Co 5. osoba brataby
pod uwage samozatrudnienie.

Przy zmianie pracy jakie formy zatrudnienia
odpowiadatyby Panu/Pani?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n =1020

umowa o prace | 89%

umowa zlecenie lub o dzieto | "%

kontrakt = 14%

samozatrudnienie | 20%

W opinii czesci rekruterow sytuacja na rynku pracy juz
wiosng 2021 r. zaczeta wraca¢ do stanu sprzed pande-
mii, jednak nadal trudno znalez¢ doswiadczonych pra-
cownikow. Problem stanowig rowniez wysokie ocze-
kiwania finansowe. Konflikt na poziomie wymagan
i oczekiwan moze wynikac¢ ze zmiany podejscia ze stro-
ny pracodawcow wzgledem pracownikéw i odwrotnie.

Pracownicy oczekuja elastycznosci, wsparcia ze strony
pracodawcow w zakresie rozwoju kompetencji cyfro-
wych, pracy z nowymi technologiami, przejrzystych za-
sad pracy na home office oraz zarzagdzania opartego na
zaufaniu.

Pracodawcy z kolei od idealnego kandydata oczekuja
specjalizacji w danej dziedzinie i wysokiego poziomu
zaangazowania. Zarzadzajacy firmami niechetnie widza
wprowadzenie pracy zdalnej na dtuzszy czas. Ponad po-
towa uwaza, ze jest to niemozliwe ze wzgledu na specy-
fike dziatalnosci firmy, a co 5. nie rozwaza takiej mozliwo-
$ci, mimo ze nie ma ku temu wyraznych przeciwwskazan.
Ta dysproporcja pokazuje, ze zarbwno pracownicy, jak
i pracodawcy muszg przeanalizowac swoje oczekiwania
i znalez¢ pewien kompromis.

WORK-LIFE BALANCE
| DOBROSTAN PSYCHICZNY

Innym elementem, ktory stat sie istotny w wyniku pan-
demii, jest obszar zwigzany ze zdrowiem i dobrostanem
psychicznym. Rola pracodawcy ulegta transformaciji. Stat
sie on odpowiedzialny za bezpieczenstwo i zdrowie
swoich pracownikoéw, nie tylko fizyczne, lecz takze men-
talne. Na znaczeniu zdecydowanie zyskat well-being.
Pracodawcy starajg sie wiec odpowiadac¢ na potrzeby
rynku pracy nie tylko poprzez wzrost wynagrodzen, ale
wtasnie poprzez zmiany w warunkach pracy, dostoso-
wywanie oferty benefitowej czy intensyfikacje dziatan
majacych na celu zapewnienie dobrego samopoczu-
cia pracownikom. Nadal w arsenale wykorzystywanych
srodkow rzadkoscia jest oferowanie przez firmy wspar-
cia psychologicznego. Tylko 16% firm deklaruje chec¢
wprowadzenia takiej pomocy dla swoich pracownikow.
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NASTROIJE | OBAWY
PRACODAWCOW

Obecne wydaje sie, ze wsrod przedstawicieli biznesu
panuje raczej dobry nastroj. Trzech na czterech bada-
nych dobrze ocenia sytuacje firmy. Opinie te podzielajg
reprezentanci wigkszosci branz. Jedynie przedstawicie-
le branz transportowej, spedycyjnej i magazynowej sg
bardziej powsciagliwi w swoich ocenach. W tej grupie
bardzo dobrze lub raczej dobrze sytuacje firmy ocenia
64% respondentow.

Jak ogolnie ocenia Pan/Pani sytuacje firmy?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

75%
pozytywnie ocenia
obecng sytuacje
swojej firmy

54% raczej dobrze
21% bardzo dobrze

. 19% ani dobrze, ani zle
5% raczej zle

. 1% bardzo zle

Pozytywna ocena hie oznacza, ze przedstawiciele firm sg
pozbawieni jakichkolwiek obaw. W sytuacji przedtuzaja-
cego sie stanu pandemii badanym trudno jednoznacznie
okresli¢, jakie zjawiska przybiora na sile w najblizszej przy-
sztosci. Najczesciej wskazywano na ryzyko powieksza-
nia sie luki na rynku pracy. Oprocz tego w perspektywie
najblizszych 6 miesigecy firmy obawiaja sie rowniez braku
zamowien i sprzedazy, problemoéw kadrowych oraz ab-
sencji pracownikow. Potencjalne braki kadrowe oraz trud-
nosci z rekrutacjg szczegolnie niepokoja przedstawicieli
najwiekszych firm zatrudniajgcych od 250 pracownikow.
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W jakich obszarach widzg Panstwo najwieksze zagrozenia, wyzwania dla firmy
w ciggu najblizszych 6 miesiecy?

Podstawa procentowania: wszyscy respondenci, n = 584

zadne, nie ma takich

brak zamowien, brak sprzedazy

braki kadrowe, absencja pracownikow

rekrutacja i selekcja pracownikow

wzrost kosztow materiatow

przerwy w dostawach surowcow, produktow

onboarding i offboarding pracownikow

komunikacja z klientami, obstuga klientow

wprowadzanie nowych procedur dotyczacych
organizacji pracy

rozwoj pracownikow, szkolenia

otwarcie sie na nowe, alternatywne kanaty sprzedazy

catosciowa optymalizacja procesow zarzgdzania firma,
dostarczenie narzedzi do cato$ciowego zarzadzania firma

dziatania zmierzajgce do integracji pracownikow w sytuacji
braku kontaktow bezposrednich i pracy zdalnej

wsparcie techniczne pracownikow w sytuacji pracy zdalnej

17%
15%
14%
8%
6%

2%

2%

2%
1%
1%
1%
1%
1%

26%
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Dynamika zmian w pandemii i niepewnosc¢ jutra sg przy-
czynami, dla ktorych ponad 40% firm boi sie kolejnego
lockdownu. Pracodawcy, wyciggajac wnioski z wcze-
$niejszych zdarzen, nie zamierzajg czekac i planujg wpro-
wadzenie dziatan prewencyjnych. Wsrod tych firm, ktore
obawiajg sie lockdownu, 46% zamierza podjac dziatania
zabezpieczajgce. Na czym bedg polegac?

Czy w zwiazku z obawami o kolejny lockdown zamierzaja
Panstwo wprowadzi¢ dziatania zabezpieczajgce?

Podstawa procentowania: respondenci, ktorzy obawiajg sie
kolejnego lockdownu, n = 252

46%

firm planuje wprowadzi¢
dziatania zabezpieczajace
na wypadek kolejnego
lockdownu

Firmy, ktore mysla o zabezpieczeniu sie na wypadek ko-
lejnego lockdownu, najczesciej zamierzaja zgromadzic¢
srodki ochrony, a wiec maseczki, ptyny do dezynfekcji,
oraz wprowadzi¢ system pracy zdalnej. Jednoczesnie po-
towa firm prowadzi kampanie zachecajgce pracownikow
do szczepienia przeciwko COVID-19. Czesciej dziatania
zachecajgce do szczepien prowadza firmy z:

o sektora administracji publicznej — 7%
e branzy edukacyjnej — 70%

» branz: transport, spedycja, magazynowanie — 58%.

Aktywnosc¢ przedsiebiorstw w zakresie dziatan prewen-
cyjnych, w tym zaangazowanie w promocje szczepien,
dowodzi, jak wazng role odgrywaja dzisiaj organizacje
w zakresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia.

NOWY, LEPSZY SWIAT?

77

~“WWszystko jest teraz tak
nieprzewidywalne, ze trudno
cokolwiek przewidziec. Trzeba
stawiac na otwartosc i nie mozna
zastaniacC sie tym, ze kiedys byto
inaczej. Wszystko zmienia si€
dynamicznie i trzeba nauczyc¢
sie ztym zyc”.

Nie da sie ukry¢, ze pandemia stata sie katalizatorem zmian
i odstonita przed organizacjami nowy wymiar pracy, rela-
cji spotecznych, technologii. Czy $wiat obecnie stat sie
lepszy? Na to pytanie nie ma jednoznacznej odpowiedzi,
ale zdecydowanie jest inny. Dzisiejsza rzeczywistos¢ cha-
rakteryzujg zmiana, adaptacyjnosc i elastycznos$c¢. To od
naszej postawy zalezy, jak sie odnajdziemy w tak dyna-
micznym Srodowisku. Z pewnos$cia otwarto$¢ na zacho-
dzace transformacje oraz sieganie po nowe rozwigzania
moga stanowic¢ przepis na zwyciestwo w walce o prze-
wage konkurencyjng i najlepszych na rynku specjalistow.
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Zarzadzanie zespotem rozproszonym —
jak zadba¢ o ludzi i zrealizowa¢€ cele bizhesowe

Pigtek, 13 marca 2020 r. — dzien testowy dla catej firmy. Wszyscy
pozostajg w domach i pracujg zdalnie. Jednak home office zo-
staje przedtuzony najpierw o kolejne tygodnie, potem miesig-
ce, a planowana data powrotu do biur ulega przesunieciu. Od
ponad pottora roku zespot Obstugi Klienta OLX pracuje w try-
bie home office i wcale nie jest pewien, czy 31 marca 2022 r.
jest finalng datg powrotu do biur. Jak sprawnie zarzagdzac ze-
spotem liczacym 130 osob, w ktdrym wszyscy pracujg zdal-
nie? Wskazowek udziela Anna Olichwier, szefowa obszaru
Customer Service w OLX.

Wyzwania wynikajace z pracy zdalnej

Wyzwanie 1: komunikacja — bycie na biezgco
i przeptyw informaciji

Przed pandemia moglismy cos$ ustali¢ na szybkim spotkaniu, przegadac
temat i zatatwic¢ sprawe praktycznie od reki. Dzi§ szukamy terminu w ka-
lendarzu — trzeba sie umawiac i pisa¢, nawet jesli temat wydaje sie prosty
imogtby byc¢ zatatwiony przy kawie.

Dziatanie:

Ludzie chca i potrzebuja wiedziec, za co odpowiadajg, dlaczego sa po-
dejmowane konkretne decyzje. Z kolei kazdy lider musi wiedzie¢, na ja-
kim etapie jest projekt prowadzony przez jego zespot, kto potrzebuje
wsparcia, a kto tego wsparcia moze udzielic. Mamy taka tradycje w na-
szym dziale, ze wazne decyzje podejmujemy wspolnie podczas spo-
tkan, zeby kazdy mogt wyrazi¢ swoje zdanie lub opinie oraz czut zaan-
gazowanie w dany projekt. Pozwala to na zminimalizowanie liczby ryzyk
oraz dostrzezenie zagrozen. Podczas pandemii udaje nam sie utrzymac
taki sposob dziatania, jednak wymaga to wielu spotkan na zoomach. Za-
lezy nam tez na utrzymaniu dobrych relacji w naszych zespotach, dlatego
na sztywno planujemy w kalendarzach czas na rozmowe lidera z jego

zespotem, a menedzera z jego liderami. Rozmawiamy o realizacji zadan,
odpowiedzialnosciach, wyzwaniach, ale tez o tym, jak sie czujemy i jak
sobie radzimy w aktualnej sytuacji. Staram sie podkreslac, jak wazne jest
zadbanie o swojg rownowage i kondycje psychiczng, bo tylko wtedy je-
stesmy w stanie wesprzec innych. Niezwykle wazny jest rowniez odpo-
wiedni przeptyw informacji. Daje on pracownikom poczucie stabilnosci
i bezpieczenstwa.

Wyzwanie 2: utrzymanie uwaznosci

-Bytem na spotkaniu, ale mi to umkneto” — czesto pojawiajgca sie od-
powiedz na brak informacji w sprawie, ktora byta omawiana podczas
spotkania.

Dziatanie:

Podczas spotkan online warto zwraca¢ uwage, czy WSzyscy zeczywi-
$cie biorg w nim udziat. Przy wtgczonej kamerze widoczne jest, gdy kto$
pisze na klawiaturze albo wykonuje inne czynnosci. Jezeli przeszkadza to
w utrzymaniu skupienia lub negatywnie wptywa na przebieg spotkania,
osoba prowadzaca powinna poprosi¢ o zakonczenie tej czynnosci. War-
to umowic sie na poczatku spotkania, ze wszyscy uczestnicy wytaczajg
wszelkie rozpraszacze. Zachowanie uwaznosci podczas spotkan ma
ogromny wptyw na catg komunikacje.

Wyzwanie 3: zadbanie o kondycje psychiczna
pracownikow

Przecigzenie, stres zwigzany z sytuacja pandemiczna, a do tego ograni-
czony bezposredni kontakt z innymi osobami — to wszystko moze by¢
bardzo przyttaczajgce i ostabia¢ odpornosc fizyczng i psychiczna.

Dziatanie:

Bardzo szybko przez firme zostata zorganizowana pomoc psychologicz-
na dziatajgca na zasadzie telefonicznej linii wsparcia. Zostaty rowniez wy-
stane ankiety do pracownikow z pytaniem, czego potrzebuja, zeby mie¢
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odpowiednie warunki do pracy. Dodatkowo moj zespot wzigt udziat
w szkoleniu z zarzgdzania stresem. Dato nam ono wskazoéwki, jak zadbac
o siebie i jak odpoczywac, pracujac caty czas z domu. Jako przetozeni,
liderzy zespotow zwracamy uwage na szeroko pojety well-being oraz
rownowage pomiedzy praca a zyciem prywatnym. Jestem otwarta na sy-
tuacje, gdy ktos chce popracowac wieczorem, poniewaz w danej chwili
czuje sie gorzej, ma stabszy moment lub musi zaopiekowac sie dzieckiem,
ktore z powodu zamknietych placowek nie moze pojs¢ do przedszkola
lub szkoty. Zachowanie uwaznosci na swoich podopiecznych jest trud-
niejsze, gdy widzimy sie w ograniczonym zakresie, dlatego w duzej mie-
rze stawiam na zaufanie i samodzielnosc¢. Jednoczesnie moj zespot wie, ze
jestem dla nich dostepna i ze w przypadku potrzeby rozmowy czy spo-
tkania zawsze znajde dla nich czas.

Wyzwanie 4: integracja w trybie zdalnym

Z jednej strony brakuje nam kontaktu z naszym zespotem, z drugiej spotka-
nia na zoomie, mimo ze w celach towarzyskich i integracyjnych, powoduja
zmeczenie i zniechecenie.

Dziatanie:

Pierwsze integracje w formie zdalnej spotkaty sie z ogromnym entuzja-
zmem. Umawiali$my sie na wspolne gotowanie, plotki, poranne kawy
przed rozpoczeciem pracy. Ludzie bardzo chetnie pokazywali swoje
domowe zwierzeta, mieli ochote po prostu ze sobg porozmawiac. Potem
jednak przyszto zmeczenie kolejnym spotkaniem online, owszem, mitym
i sympatycznym, ale jednak kolejnym przy monitorze. Trzeba byto co$
zmienic. PostawiliSmy na wspolne spedzanie czasu na $wiezym powie-
trzu. Zima morsowalismy i spacerowalismy. Wiosng zorganizowalismy pik-
nik. Takie inicjatywy pozwolity nam pobyc¢ razem i wptynety pozytywnie
na atmosfere w zespole.

Wyzwanie 5: efektywnos$¢ pracownikow

Gdy poziom efektywnosci spada...

Dziatanie:

Przede wszystkim lider musi czu¢ sie odpowiedzialny za swoich pod-
opiecznych i obszar, jaki zabezpiecza. Na biezgco powinien monitoro-
wac stan swojego zespotu: atmosfere, poziom realizacji zadaniich liczbe,

pokazywac korzysci wynikajgce z wprowadzenia konkretnych rozwigzan
usprawniajgcych prace. Powinien wiedzie¢, w jakim miejscu jest jego ze-
spot, ktore ogniwa sg mocne, a kto wymaga wsparcia. W intensywhniej-
szych okresach realizujemy dodatkowe inicjatywy, np. olimpiade, ktora
wprowadza element rywalizacji i mobilizuje do osiggania lepszych wy-
nikdbw. Nagrodami s punkty do systemu benefitowego. Mamy réowniez
dodatkowe budzety przeznaczone na upominki, niespodzianki, integra-
cje i szkolenia. Celebrujemy sukcesy i chwalimy sie osiggnieciami. Dbamy
0 rozwoj naszych pracownikow, angazujac ich w dodatkowe projekty,
przy realizacji ktorych moga wzmochni¢ swoje kompetencje i naby¢ nowe
umiejetnosci.

Wskazowki dla liderow:

« Komunikacja — regularne spotkania indywidualne
i zespotowe dotyczace nie tylko projektdw, lecz takze
atmosfery

o Ekstrauwazno$¢ — naludziiich samopoczucie

« Zadbanie o siebie — zgodnie z zasadg ratownictwa
medycznego: zabezpiecz siebie, zanim zaczniesz udziela¢
pomocy innym

e Cele —jasno zakomunikowane, krotkoterminowe; regularnie
monitorowany stopien ich realizacji, czuwanie nad tym, na
jakim etapie jest zesp o6t

« Akceptacja, adaptacja i dziatanie — funkcjonowanie
w srodowisku ciggtej zmiany i wielu niewiadomych

Anna Olichwier
Head of Customer Service w OLX










