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tukasz Jarota,
CEO, Agencja Grow

6 trendow EB, o ktorych kazda organizacja
powinna pamietac¢ w 2021 roku

Prognozy, predykcje, scenariusze... Wydarzenia z 2020 roku dobitnie pokazaty, jak bardzo i jak szybko
wszystko moze sie zmieni¢. W nowy rok wchodzimy ze szczegdlnym nastawieniem, na ktore ztozyta
sie suma doswiadczen z ostatnich miesiecy. Réwniez pracodawcy musieli przejs¢ przyspieszony kurs
budowania i utrzymania zaufania do marki. Jak im poszto? Wtasnie po to potrzebny jest nam employer
branding - aby méc powiedzie¢ ,sprawdzam” i na biezaco monitorowac nastroje wokoét marki
pracodawcy.

Jakie trendy beda determinowaty rozwéj employer brandingu? Co w 2021 roku bedzie szczegdlnie
wazne, a co straci na znaczeniu? Jakie wyzwania czekajg na EB-owcow, HR-owcow i liderow w nowym
roku?

1. Human2human w zupetnie nowym wydaniu

Pandemia zmusita wiele oséb do przewartos$ciowania swoich priorytetéw w pracy. Zamiast oceniaé
przestrzen biurowg czy benefity, kandydaci i pracownicy skupili sie na bezpieczenstwie oraz stabilnosci.
Decyzja o podjeciu, pozostaniu lub odejsciu z pracy w mniejszym stopniu dotyczyta transakcyjnosci,
a w wiekszym doswiadczania - emocji, relacji, zaufania. W 2021 roku zobaczymy jeszcze dobitniej,
ze zatrudnienie to interakcja - relacja zbudowana na bazie wspdlnego pokonywania kryzyséw oraz
przechodzenia przez trudne zmiany. Wazne zatem bedzie umiejetne komunikowanie zaréwno kondycji
biznesu, jak i tego, kto ten biznes tworzy i jakimi wartosciami sie kieruje.

2. Biuro jako... stan umystu

Rok 2020 byt dla wielu rokiem pracy w domu. Wiele organizacji zaproponowato wstepne terminy
powrotu pracownikéw do biura, a inne, jak np. Twitter, zadeklarowaty, ze pracownicy moga kontynuowac
prace na state zdomu. Mozna przewidzieé, ze wraz z rozpoczeciem masowej dystrybucji szczepionkina
COVID-19, nastapi czesciowy powrdt do biur. Tym bardziej, ze w czasie dystansu spotecznego

i kwarantanny wiele oséb teskni za spotkaniami, rozmowami, kontaktem ze wspétpracownikami. Nie
kazdy odnajduje sie w domowo-biurowej rzeczywistosci. Jednak nawet jesli powrot bedzie bezpieczny,
znajda sie ludzie, ktérzy beda chcieli skorzystad z biura tylko wtedy, gdy bedzie to naprawde konieczne.
Pracodawcy myslacy przysztosciowo powinni znalez¢ odpowiedni kompromis i rozwazy¢ hybrydowy
model pracy. Firmy, ktére zaoferujg pracownikom elastycznos$é wyboru tego, co im najbardziej
odpowiada, beda przodowacé na rynku w 2021 roku.



3. Nie badz neutralny, badz zaangazowany

Rok 2020 byt peten perturbacji - nie tylko tych zwigzanych z COVID-19, ale réwniez tych
okotopolitycznych i spotecznych. Na ulice wyszty miliony Polek i Polakéw, by wykrzyczeé¢ swoje
niezadowolenie. Czy marki powinny krzyczeé¢ réwnie gtosno? Przyktadéw firm, ktére odwaznie
zamanifestowaty swoje wsparcie dla Ogdlnopolskiego Strajku Kobiet jest wiele. Przejawiato sie to
w przyznawaniu dodatkowych dni wolnych na udziat w manifestacjach, publikowaniu oswiadczen
w kanatach social media czy czasowym ,rebrandingu” majacym na celu przemycenie symbolu protestu
w logo firmy. Na ile byty to dziatania wynikajace z wyznawanych wartosci, a nie tzw. ,pod publiczke”?
Z pewnoscig kandydaci w 2021 roku bedg szukaé prawdy i potwierdzenia deklaracji u pracodawcéw,
bedg oczekiwaé konkretnych przyktadow skutecznosci organizacji, np. w walce o prawa cztowieka
czy ochrone srodowiska.

4. Jeszcze wiecej candidate experience

Kandydaci oczekuja, ze beda traktowani jak klienci. Potrzebuja zaopiekowania juz od poczatku procesu
rekrutacyjnego, reagowania na pojawiajgce sie watpliwosci czy zapewnienia ,miekkiego ladowania”
na firmowym poktadzie. Jest to szczegdlnie trudne do osiggniecia w warunkach zdalnych. Jak
bowiem da¢ kandydatowi mozliwos¢ ,poczucia” klimatu organizacji, gdy ten nie moze fizycznie
pojawi¢ sie w biurze czy spotkaé ze wspdtpracownikami? Korzystanie z dobrodziejstw narzedzi
online'owych jest w tym kontekscie niezbedne, cho¢ wcigz trudno bedzie zastgpi¢ wspdlng kawe
w firmowej kuchni czy integracyjne piwo po pracy. Dlatego uwazne dbanie o doswiadczenie
na kazdym etapie cyklu zycia pracownika w organizacji jest bardzo wazne - szczegdlnie w
kontekscie zdalnego powitania na firmowym poktadzie. Pracodawcy, ktérzy bedy inwestowacd
swoéj czas w onboarding, ktéry jest jednym z kluczowych proceséw HR-owych, bedg przodowaé
w rankingach na najlepszych.

5. Dywersyfikacja EVP

Z pojeciem marki pracodawcy nieroztacznie zwigzany jest termin employee value proposition.
Nalezy go rozumie¢ jako propozycje ,wartosci dodanej” oferowanej pracownikowi.
Ostatnie miesigce wyraznie pokazaty, ze EVP nie jest state i dane raz na zawsze, nalezy
je monitorowa¢ i ewaluowaé, np. poprzez cykliczne pulse checki. Co wiecej, w 2021 r.
najprawdopodobniej nastgpi zmiana w odniesieniu do myslenia o EVP jako konstrukcie globalnym
i parasolowym dla catej organizacji. Nastgpi przejscie do spersonalizowanej komunikacji EVP
w oparciu o role pracownika w firmie, jego wiek czy moment w zyciu. Aby to osiggnaé, konieczne jest
poznanie potrzeb pracownikdéw na jeszcze gtebszym poziomie (np. poprzez badania wewnetrzne), by
w konsekwencji komunikacja byta spersonalizowana i dostosowana do oczekiwan jednostki, nie ogétu.

6. Cool story... pracodawco

Celem pozycjonowania marki pracodawcy nie jest wytacznie rekrutacja talentéw. Dobrze
zaprojektowana komunikacja employer brandingowa pozwala zaréwno pracownikom, jak i zewnetrznym
talentom ,zanurzy¢ sie” w kulturze miejsca pracy. Ogtoszenie o prace jest na drugim miejscu. Dlatego
firmy, ktére sg uznawane za najlepsze marki pracodawcéw, komunikuja sie z talentami poprzez historie
o tym, dlaczego praca w tym miejscu jest tak ekscytujacym i rozwojowym doswiadczeniem. W 2021 roku
zaobserwujemy wiekszg ilo$¢ contentu w formie video, ktore daje wrecz nieograniczone mozliwosci
pokazania firmowego DNA. Ponadto w erze zaktéconej atencji, fake news'dw i szumu cyfrowego strony
poswiecone karierze w firmie i publikowane raz w tygodniu posty na LinkedInie nie wystarcza, aby
pokazac swojg wiarygodnoscé.

Employer branding juz od dawna nie jest fanaberig dziatéow HR, a w 2021 roku nabierze jeszcze
wiekszego znaczenia i bedzie jedng z czotowych dziedzin strategicznych wielu organizacji dbajacych
o relacje pracownicze oraz utrzymanie prawdziwych talentéw.
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Marta Woszczynska,
HR Specialist, Senior IT
Recruiter, co.brick

Wrazliwos¢ w pracy - czy to mozliwe?

Duzo sie méwi o intro- i ekstrawertykach. Wszyscy potrafig juz zakwalifikowaé¢ ludzi do tych
2 typéw osobowosci. Mato kto jednak styszat o osobach wysoko wrazliwych - WWO (nadwydajnych,
hiperwrazliwych, HSP - highly sensitive people), ktérzy posiadaja charakterystyczne tylko dla nich
mechanizmy dziatania (na wysokim poziomie emocjonalnym), i mogg zalicza¢ sie zaréwno do intro-,
jak i ekstrawertykow.

W tym artykule chciatabym odnie$¢ sie jedynie do aspektu pracy oséb wysoko wrazliwych.

Kims3?

Wysoka wrazliwos¢ nie jest cechg, ktérej mozna sie nauczy¢ lub pozbyé, gdyz jest uwarunkowana
genetycznie. Osoby wysoko wrazliwe to nie histerycy, ktérych swiat przerasta, po prostu bardziej

emocjonalnie przezywaja docierajace do nich bodzZce i tym samym odznaczaja sie specyficznym sposobem
radzenia sobie z nimi.

Szacuje sie, ze okoto 20-30% spoteczenstwa to osoby wysoko wrazliwe - zatem mniej wiecej jest to
co pigta osoba na swiecie.

“Musimy zawsze pamietad, Ze to nie nasza wina, ze urodziliSmy sie tak wysoko wrazliwi, iz mamy bardzo
reaktywna emocjonalnosc i serce delikatne jak banka mydlana”i™

Jak pracuja i w jaki sposob z nimi wspotpracowac?
Idealne zawody dla oséb wysoko wrazliwych, to te zwigzane z charakterystycznymi ich cechami, czyli
kreatywnoscia i empatia. Realizacja siebie, swojej pasji, zmyst tworzenia - zatem zawody artystyczne.

Pomaganie, wspieranie, relacje miedzyludzkie, dziatania zwigzane z wspétodczuwaniem - praca
dobroczynna, spoteczna, ekologiczna itp.

e Wrazliwosé. Wyczuwajg wokét siebie drobne sprawy, natury emocjonalnej: nastroje, spojrzenia,
niedopowiedzenia. Wychwytujg stan ducha innych ludzi i angazuja sie w niego (empatycznie).

e Perfekcjonisci. Nie znosza sie myli¢, wiec dazg do perfekcji we wszystkim, co robig. Gdy juz
angazuja sie w jakie$ zadanie, robig to catym sobg, catym sercem.

e Nattok szkodzi. Praca pod presja czasu nie jest dla nich dobra. Czujg sie zagubieni, przyttoczeni,
gtéwnie dlatego, ze chcg poswieci¢ odpowiedni czas na dziatanie, aby wykona¢ je jak najlepiej.



e Kiedy widza kogos, kto czuje sie nieswojo lub ma ktopoty, od razu przystepuja do poprawy
humoru, wyczuwajac co jest dla tej osoby najlepsze. Wspierajg, pocieszajg i zawsze stuzg radg, rozmowa
i pomocna dtonig (czasami nawet kosztem siebie).

e Unikaja negatywnych emocji, ktore ich przyttaczajg: konfrontacji, konfliktéw, rywalizacji
i stresujacych sytuacji.

e Nie lubig by¢ obserwowani. Skupiajg sie wtedy na obserwatorze, co stwarza presje -
aw konsekwencji pogarsza wynik ich dziatania.

e Potrzebujajasnej komunikacji, bez: podtekstéw, niedomoéwien, ukrywanych intencji. Negatywny
feedback powinien by¢ przekazywany wprost, najlepiej osobiscie, ale w sposdb profesjonalny izempatia.
Pozytywny feedback moze natomiast nie wzbudzac ogdlnego zadowolenia, gdyz czesto osoby wrazliwe
umniejszajg swoje poczucie wartosci. Zatem kazdy komplement moze okaza¢ sie zaktopotaniem,
a nawet zostaé podwazony przez wysoko wrazliwego.

e Woysokie wymagania wobec siebie. Swiadomi swoich stabosci, dlatego zawsze duzo od siebie
wymagaja, ciagle sie ksztatcac, rozwijajac swoje umiejetnosci i kompetencje - poszukujg doskonatosci.

e Dostosowuja sie: do pracy, ludzi, sytuacji, zawsze prébujg wtopi¢ w otoczenie, aby nie stwarzac
“problemdéw”. Maja wyjatkowy talent do wydobywania najlepszych cech kazdej rzeczy, sytuacji, istoty
ludzkiej. Dostrzegajg pozytywy i doceniajj je.

e Posiadajg dobrg pamieé. Potrafig odtworzyé poszczegélne sytuacje, rozmowy, ze wszystkimi
szczegdtami (dialogi, emocje).

e Urodzeni analitycy. Cechuje ich ostroznosé¢ i rozwaga oraz przewidywanie konsekwencji
podejmowanych dziatan. Przed dziataniem tworza w gtowie mozliwe scenariusze zdarzen i ich
rozwigzania. S3 w stanie rozpatrywac sprawy pod wieloma réznymi katami, miedzy innymi dlatego
potrzebuja wiecej czasu na gruntowng analize i podjecie odpowiednich decyzji czy wyrazenie swojej
opinii.

e Lubig dziata¢ wedtug wczesniej zatozonego planu, raczej rzadko dziatajg impulsywnie/
pochopnie. Niechetnie podejmuja ryzyko, ale jesli sie na to decyduja, to jest to poparte wczesdniejszg
dogtebng analiza.

e Pracowitosé. Nie lubig sie nudzi¢, zatem wykazujg sie pracowitoscig, kreatywnoscia, inspirujg
do dziatania - to niekonczacy sie potencjat.

Sumienny, pracowity, kreatywny, bezkonfliktowy - idealny wspotpracownik dla firmy/zespotu

opartego na kompetencjach interpersonalnych.

Relacja zawodowa z osobg wysoko wrazliwg nie jest trudna, nie wymaga wyrzeczen, lecz zrozumienia
mechanizméw kierujagcych inng osoba. Nie nalezy traktowac ich inaczej, wyjatkowo, obchodzac sie
jak z jajkiem lub co gorsza - jak z osobg drugiej kategorii, tg drazliwg, stabg emocjonalnie. Na co dzien
wspoétpracujemy z wieloma réznymi osobami, wiec dlaczego by nie zbudowac poprawnej relacji
biznesowej z wysoko wrazliwym, szanujac jego ograniczenia i wzmacniajac potrzebne wartosci?

Badzcie zatem dla wysoko wrazliwych: wyrozumiali, otwarci, empatyczni - to nie jest trudne.

Pomyslicie, ze wspbtpraca z wysoce wrazliwym was nie dotyczy, skoro jest ich tylko okoto 30%. Nie
zdajemy sobie tak naprawde sprawy z tego, kto w naszym otoczeniu jest wysoko wrazliwy, bo czesto
sie nie ujawnia, bo sam z tym walczy, bo prébuje sie dostosowa¢ do swiata, i w kohcu - bo nie wie,
ze nalezy do tej grupy. A jesli sie dowie, to nie bedzie chciat tego podkreslac (wyrdzniad sie), woli pozostac
w cieniu, niezauwazony i nienarazony na ewentualne nadmierne bodzce (opinie, komentarze, zachowanie
otoczenia).



“Niektore przedsiebiorstwa szczerze szukajq sposobow na zmniejszenie dyskomfortu psychicznego pracownikow,
a zarazem poprawe wydajnosci produkgji. Istniejq firmy z ludzkim podejsciem. (...) Aby poprawi¢ warunki
zatrudnienia, nalezy przede wszystkim zrezygnowac z systemu oceny jakosci, opartego wytqgcznie na faktach
i czynnikach zewnetrznych. W firmie przedmiotem troski i zainteresowania powinien stac sie aspekt ludzki.
Najwieksze osiggniecia sq odnotowywane tam, gdzie kultywuje sie wiez interpersonalnq, umozliwia dialog,
zacheca do autonomii i kreatywnosci, rzetelnie ocenia kompetencje zespotéw i godziwie wynagradza ich prace.
(...) Przekonanie, Zze na innych mozna polegac, dodaje nam sit; Swiadomosc, Ze inni mogq na nas liczy¢ - wzmacnia
motywacje i poczucie odpowiedzialnosci.”?

Z osobami wysoko wrazliwymi jest wszystko w porzadku, obojetnie co méwig inni ludzie (i co sami
czesto o sobie mysl3). Po prostu czuja mocnie;j.

W*Mowili, ze jestem zbyt wrazliwa” - Federica Bosco

21 Jak lepiej mysle¢. Dla analizujgcych bez korica i wysoko wrazliwych” - Petitcollin Christel




Agata Btaszkiewicz,
Dyrektor Dziatu
Personalnego,
Colliers International

HR na wysokich obrotach - czyli jak
wspierac pracownikow i lideréow w pracy
zdalnej

W momencie wybuchu pandemii koronawirusa wiekszos$é przedsiebiorstw w Polsce staneta nagle
przed wyzwaniem przejscia na prace zdalna. Dla niektérych firm byto to ogromne wyzwanie. Duza
przewage miaty te organizacje, ktére juz wczesniej stosowaty taki tryb. W Colliers juz od 6 lat
oferujemy taka mozliwos¢é. Mamy do tego przystosowang infrastrukture, a pracownicy wiedza na
jakich zasadach moga funkcjonowaé w tym modelu. Kiedy wiec nastata koniecznos$¢ przejscia firmy na
prace zdalng, jedynym wyzwaniem - cho¢ niematym - byta jej skala. W zdecydowanie gorszej sytuacji
znalezli sie ci, ktérzy nigdy wczesniej nie korzystali z takiej formy pracy.

W przygotowywaniu ludzi do pracy z domu najwazniejsze jest zapewnienie im podstawowych narzedzi:
zdalnego dostepu do zasobow informacyjnych firmy, sprzetu do komfortowej pracy, niezbednego
oprogramowania oraz jasnych instrukcji. Absolutnym minimum s3 stuzbowe laptopy i telefony
komérkowe, ale mozna sie réwniez pokusi¢ o wieksze udogodnienia, w zaleznosci od indywidualnych
potrzeb - np. pracownicy Colliers moga wzigé¢ do domdéw duze monitory, aby zwiekszy¢ swoj komfort

pracy.
Dla oséb, ktére wczesniej nie miaty stycznosci z praca zdalng, moze to by¢ duze wyzwanie. Warto

zorganizowac dla nich szkolenie z obstugi internetowych narzedzi do komunikacji oraz wspdlnie okreslié
reguty funkcjonowania. Przejrzyste zasady utatwig wszystkim prace i organizacje czasu.

Wszystko opiera sie na zaufaniu

Praca zdalna na tak duzg skale moze by¢ trudna dla pracownikéw, ale jeszcze trudniejsza dla manageréw.
Musza oni stworzyé zupetnie nowy system zarzadzania zespotem - komunikacji, motywowania,
delegowania zadan. Podczas kryzysu szef jest sitg napedowg dla swojego zespotu, pokazujac, ze nawet
w trudnej sytuacji potrafimy sie odnalez¢ i dobrze funkcjonowad.

Absolutng podstawg pracy zdalnej jest wzajemne zaufanie. Jesli zespdt nie wypracowat wczesniej
takiej relacji, przejscie na home office bedzie dla niego bardzo trudne. To, co mozna zrobié¢, by poprawic
jakos¢ pracy, szczegdlnie gdy brakuje zaufania miedzy managerem a pracownikami, to utrzymywac
czesty kontakt. Cata grupa powinna spotykac sie na tele- lub wideokonferencji przynajmniej raz dziennie,
aby oméwié wszystkie biezace tematy. Wazne, aby nie byty to tylko rozmowy telefoniczne, ale zeby$my
mogli réwniez zobaczy¢ sie wzajemnie na ekranie telefonu czy komputera. To wazne dla zachowania
ciagtosci relacji miedzy pracownikami i podtrzymywania wiezi w zespole.



Praca zdalna jest egzaminem z zaufania dla szeféw, ale tez duzym testem samodzielnosci dla
pracownikéw - nie kazdy sie w niej odnajduje. tatwiej tez ulec pokusie oderwania sie od obowigzkéw
i poswiecenia czasu prywatnym sprawom. Moze pojawi¢ sie tez problem z koncentracjg wynikajacy
z obecnosci innych domownikéw lub braku przestrzeni do pracy. Tym bardziej powinnismy wtedy dbaé
o czesty i regularny kontakt w zespole, gdyz wprowadza on pewien rytm pracy i pomaga skupic sie na
wyznaczonych zadaniach.

W trybie pracy zdalnej manager powinien bardzo uwaznie stuchac swoich pracownikéw, by umiejetnie
wytapac¢ nastroje panujace w zespole. Wymaga to duzych poktadéw empatii, poniewaz komunikacja
w $wiecie wirtualnym jest utrudniona. Niektdrzy nie majag w domu dogodnych warunkéw do pracy,
poniewaz na przyktad posiadajg za mate mieszkanie lub muszg zajmowac sie dzie¢mi. Warto wtedy,
aby manager nie narzucat danej osobie sztywnych godzin pracy, lecz zastosowat model zadaniowy.
Takie elastyczne rozwigzania bedg komfortowe dla pracownika i zwiekszg jego efektywnosé.
W czasie dtugotrwatej pracy zdalnej, ktora dla wiekszosci z nas jest czym$ nowym, wazne jest, aby daé
pracownikom wsparcie i zrozumienie, zaopiekowac sie nimi.

Otwartai szczera komunikacja

W czasach kryzysowych fundamentalng kwestia jest utrzymanie poczucia bezpieczenstwa
i stabilnosci w zespole. Do tego niezbedna jest szczera i otwarta komunikacja. Pracownicy widzg, co
sie dzieje wokét nich, zatem préba koloryzowania sytuacji nie jest dobrym rozwigzaniem. Jesli firma w
obliczu kryzysu spodziewa sie probleméw, powinna o takiej sytuacji w odpowiedni sposéb poinformowacé
zatoge, aby uniknaé plotek i ewentualnej paniki.

Wazna role ma w tej sytuacji do odegrania zarzad firmy, ktéry powinien by¢ stale widoczny i obecny
w komunikacji wewnetrznej. To da pracownikom poczucie bezpieczenstwa, ale bedzie ich tez
mobilizowac do pracy. W tym trudnym okresie musza widzieé, ze ich liderzy sg obecni i panujg nad sytuacja.
To réwniez czas, kiedy dziaty HR powinny $cisle wspétpracowaé z kadrag managerska,
wspierac ich w pracy i dbac o nastroje w zespotach.

Istotne z punktu psychologicznego jest tez utrzymanie wsrod pracownikéw komunikacji miekkiej. Luzne
rozmowy sg bardzo istotne dla zachowania poczucia wspélnoty i dobrych relacji w zespotach.

Nawet w warunkach pracy zdalnej starajmy sie, aby schemat funkcjonowania i styl pracy nie zmienity
sie. Jesli zwyczajem naszej firmy byty cotygodniowe szkolenia - nie przerywajmy ich, jezeli sytuacja
finansowa nas do tego nie zmusza. W warunkach pracy zdalnej moga sie one odby¢ w formie webinaréw.
Warto ich tematyke dostosowac do aktualnego zapotrzebowania i sytuacji. W Colliers postawiliSmy na
szkolenia z zakresu pracy zdalnej, m.in. warsztaty dla rodzicéw na temat tego, jak radzi¢ sobie z praca
i jednoczesng opieka nad dzie¢mi czy tez omowienie biezacej sytuacji ekonomicznej w kraju i mozliwych
konsekwencji zwigzanych z pandemia koronawirusa. Nawet w sytuacji kryzysowej nie przerwali$my
dziatan budujacych wspdlnote naszej firmy wtasnie po to, by zachowac komfort i poczucie bezpieczenstwa
naszych kolezanek i kolegdéw.




Marta Osak,
Kierownik Zespotu

Trenerdow,
BNP Paribas Bank Polska

Gdzie jest moj zespot? Czyli jak zarzadzac
zespotem rozproszonym

Zespot rozproszony? Wstajesz rano i zastanawiasz sie jak to sie stato, ze z dnia na dzien stoisz
w obliczu wyzwania i przewodzisz grupie ludzi, ktora znikneta z biura? W biurze ich nie ma, ale zespét
nadal istnieje.

Normalnie zebratbys dane, dokonat analizy, oszacowat ryzyka i przystapit do dziatania - misja
,Zarzadzanie zespotem rozproszonym” w petni pod Twojg kontrolg? Prawda, ze ten scenariusz znasz
wys$mienicie? Trzymasz reke na pulsie i sprawdzasz kolejne fazy realizacji. Tym razem ta metoda nie
zadziata.

Pojawit sie on - COVID-19 i przewartosciowat, zburzyt i zmieszat wszystko to, co kiedy$ byto Twoja
przewidywalng, zaplanowang przysztoscig. Wszystkim nam pozostaje dostosowaé sie do okolicznosci.
Wirus kiedys odejdzie, ale swiat ,po” juz nie bedzie taki sam. Bedzie inny dla kazdego z nas. Czego nauczy
Cie ta sytuacja? Co docenisz? Co zmienisz w swoim dziataniu? O co lub o kogo zadbasz bardziej?

W swiecie biznesowym na pewno wielu menedzeréw w szybkim tempie rozwinie lub wzmocni
umiejetnosci zarzadzania zespotem rozproszonym. Na szczescie nie trzeba wywazaé otwartych drzwi.
Zatrzymaj sie na moment, zobacz jakie metody dziataja i postuchaj tego, co najlepiej wptywa na Twdj
zespot. Poczuij, co staje sie Twoim nowym DNA jako przywaddcy.

Trzy razy O czyli model przywédztwa na odlegtos¢!™!

Trzy powigzane ze sobg elementy, ktére odpowiednio pielegnowane potrafig pokaza¢ swoja moc
ukrytg w prostocie. Gtéwna odpowiedzialno$é spoczywa na barkach lidera, ktéry swojg postawg oraz
zaangazowaniem promuje styl pracy zespotu rozproszonego. Do tego celu wykorzystuje dostepne,
odpowiednie narzedzia i rozwigzania technologiczne oraz sam poprzez swoje dziatanie i zachowanie ma
na innych pozytywny wptyw.

Nadrzedng zasadg pracy z zespotem rozproszonym jest tzw. kontrola bez kontroli.

Twoja rolg nie jest samodzielne dokonywanie najbardziej wybitnych rzeczy, bo to nie Ty jestes
najwazniejszy. Wspotczesny lider, z jednej strony nie musi znac sie na wszystkim i co wiecej, akceptuje
ten stan, a zdrugiej strony nieustannie sie rozwija i inspiruje swoje otoczenie. Zadaniem lidera jest dbanie
o to, aby najbardziej spektakularne rezultaty byty osiggane przez Twoj zespdt. Brzmi sensownie?



Gtéwnymi miernikami lidera zespotu rozproszonego sa trzy kryteria:

e OUTCOMES - ostateczne rezultaty - czyli lider wraz z zespotem dziata z zmyslg o osiggnieciu
konkretnego, mierzalnego i policzalnego rezultatu.

e OTHERS - rolg lidera jest czerpanie z potencjatu zespotu. Dobieranie i delegowanie zadan w taki
sposéb, aby byty wykonywane przez osoby, ktérym sprawig one przyjemnosc oraz sg w sferze dziatania
mocnych stron danego pracownika.

e OURSELVES - osoba lidera. Tak, Ty tez jeste$ wazng czescig zespotu. Zespdt to kazda osoba,
ktéra przynalezy do grupy, bez wzgledu na miejsce w strukturze organizacyjnej. Jestescie jak sie¢
naczyn potaczonych. Miej swiadomos¢, ze zespdt widzi, styszy i czuje, co sie u Ciebie dzieje i rezonuije...
zaréwno na dobre, jak i trudniejsze momenty.

K.R.O.K.l @ prowadza do celu
KOMUNIKACJA

Najwazniejszy element modelu. Zawiera w sobie elementy z wielu wymiardw, ktére zazwyczaj rozmywaja
sie w nattoku biezacych zadan i termindéw. W przypadku pracy z zespotem rozproszonym uwzglednienie
gtéwnych kanatéw sensorycznych oraz wykorzystanie technologii sprawia, ze nasze szanse na efektywna
wspotprace rosna.

Jakie jest Twoje pierwsze skojarzenie ze stowem komunikacja? Najczesciej spotykam sie
z odpowiedzia, ze komunikacja to stowa i aktywne stuchanie. Komunikacja to réwniez obrazy, emocje
i obecnosé. Szczegéblnie warto zadbac o te elementy, kiedy na co dzien Twadj zespot pracuje w réznych
lokalizacjach.

Wré¢é pamiecig do dowolnego tradycyjnego spotkania, jakie prowadzite$ do tej pory. Ludzie siedzieli
wokot stotu lub widziates ich na ekranie monitora. Stowa ptynety, naturalnie budowato sie porozumienie
wokodt tematu spotkania, a Ty byte$ zadowolony. Skad wiedziates, ze wszystko jest na dobrej drodze?
Zapewne dzieki temu, ze uczestnicy spotkania sie usmiechali, moze z zaangazowaniem dyskutowali
0 rozwiazaniach. Styszate$, ale i widziates ten stan. Aktualnie najczesciej tylko styszysz, poniewaz
spotkania realizowane sg bez wizji. Co mozesz zrobi¢, zeby ustysze¢ obrazy? Mozesz by¢ bardziej uwazny
na zmiany tonu, pauzy, momenty ciszy. Jezeli cos Cie zatrzyma w reakcji drugiej strony, zapytaj. Badz
uwazny. Jesli tego nie zrobisz, to mozliwe, ze przeoczysz obiekcje lub brak zrozumienia dla zadania,
ktére wtasnie delegujesz. Jesli to mozliwe, korzystaj z opcji wideo, tak aby styszeé¢ i widzie¢ swoich
rozméwcéw. Z pomoca przychodzi technologia i dostepne rozwigzania.

Dobrze dziatajgcym elementem jest rowniez opracowanie wewnetrznego systemu komunikacji
w zespole. Zbiér zasad pozwala budowaé zwyczaje oraz rytm przekazywania informacji. W zespole
rozproszonym szczegdlnie czesto nalezy przekazywac informacje. Czesciej niz w tradycyjnych zespotach.
Najlepiej do wszystkich w jednym czasie, aby kazdy otrzymat ten sam zakres i mégt na forum zadaé
pytanie. Transparentnosc¢ i prostota przekazu sg kluczem do dobrego zrozumienia. Oprocz informacji
Z kategorii ,co?” koniecznie pokaz sens i powdd dziatania. Ztoty krag Simona Sineka i pytanie ,why” nie
bez powodu jest takie popularne w dzisiejszych czasach. Kiedy zespét rozumie sens i sie z nim utozsamia
zadania realizowane sg sprawnie;j.

Na koniec pamietaj, ze pracujagc w domu zwtaszcza teraz czujemy sie odizolowani od naszego
zawodowego $wiata. Zadzwon, porozmawiaj, zorganizuj krétkie spotkanie i przeznacz ten czas tylko
na nieformalne rozmowy. Badz pewien, ze partner czy dzieci nie zastgpia kolezanki, czy kolegi z pracy
i porannych pogawedek przy wspélnym robieniu kawy. Komunikacja pozwala zadbaé nie tylko
o potrzeby psychologiczne pracownikéw, ale réwniez o potrzeby emocjonalne, a jak powszechnie
wiadomo zaspokojenie tych potrzeb przektada sie na poziom zaangazowania pracownikéw
w wykonywanie zadan.



ROZUMIENIE

Jezeli zadbasz o dobrg komunikacje, to rozumienie i zrozumienie pojawiag sie automatycznie. Zadania
beda realizowane sprawnie, bez barier ktére potencjalnie mogty sie pojawié¢ oraz z uwzglednieniem
wszelkich zmiennych, jakie nam dzi$ towarzysza. Dostrzezesz réwniez otwartosc oraz wiekszg gotowosc
do dzielenia sie informacjg zwrotna.

ODPOWIEDZIALNOSC

Rozumiana przez kazdg ze stron w taki sam sposéb. Osadzona zaréwno w makroperspektywie
systemu i czesci tego systemu, ktérym jesteSmy MY jako zespot. Odpowiedzialnos¢ wynikajaca
z petnionych w zespole rél, a takze ta wynikajaca z perspektywy mikro, czyli zadania, ktore zostaja
przekazane do realizacji wraz z odpowiedzialnoscig za dostarczenie uzgodnionego efektu.

KOOPERACJA

Mam dla Ciebie dobrg wiadomos¢. Nie jeste$ sam. Masz grupe ludzi, ktérych ostatnio rzadziej widujesz,
ale oni s3. Chetnie sie zaangazujg i wesprg Cie w dziataniu. Zadbaj o powyzej opisane elementy
izobaczysz, ze wspotpracarozkwitnie nawet naodlegtosé. Co Ty mozesz zrobié? Jako lider stwérz warunki,
ktére temu sprzyjajg. Zapraszaj ludzi do pracy w mniejszych podgrupach, po to zeby pracowali razem,
zeby sie poznawali, budowali czy utrzymywali relacje. Korzysci jest wiele. Od prostego zobrazowania
powiedzenia ,co dwie gtowy to nie jedna”, czyli mozesz spodziewac sie, ze efekt pracy bedzie lepszy po
wzmochienie relacji w zespole.

INDYWIDUALNE PODEJSCIE

Work life balance? Teraz mamy ere work life integration. Czesto to ogromne wyzwanie. Nagle dom stat
sie praca, a praca domem. Nagle widzisz wnetrze mojego mieszkania, bo niejako zapraszam Cie do siebie
podczas kazdej wideorozmowy. Czasami poznajesz nawet moich najblizszych, styszysz szczekajacego
psa. Dobrze, kiedy lider potrafi sie odnalezé w tej sytuacji i z jednej strony dba i kontraktuje zadania,
ale z drugiej strony rozumie i udziela wsparcia, kiedy zostanie o nie poproszony lub zwyczajnie
zapyta ,jak sie czujesz?”, ,jak Ci moge pomdc?”. Zainteresowanie sie drugg osobg oraz zrozumienie
w trudnej dla nas wszystkich sytuacji pozwala przetrwac i uczyé sie nowych rzeczy z wieksza
cierpliwoscia.

Idea modelu K.R.O.K.I prowadzi, scala oraz umacnia fundament kazdego zespotu, jakim jest ZAUFANIE.
Wiesz przeciez, ze zaufanie buduje sie latami, a traci szybciej niz trwa mrugniecie okiem. Czym wiecej
pozytywnych wspdélnych doswiadczen w zespotowym banku zaufania, tym wiecej jesteSmy w stanie
przetrwac. Nawigzujac do branzy finansowej, zyczymy, aby na zespotowych rachunkach zaufania waluta
sie pomnazata niezaleznie od aktualnie obowigzujacych stawek stép procentowych.

[1] Zrédto: , Przywodztwo na odlegtosc "K. Eikenberry, W. Turmel, Rebis 2019

[2] Model wtasny opracowany przez Marta Osak z Zespotem Treneréw
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Partner Biznesowy HR,
HREXTERNAL

Outboarding w czasach kryzysu, czyli rzecz
o dawkowaniu srodkow przeciwbolowych

Przegladasz Internet i z uczuciem zazdrosci przemykasz oczami po ofertach firm, ktére rekrutuja
pracownikéw, po postach rekruteréw, ktérzy radosnie obwieszczaja na portalach spotecznosciowych,
ze poszukuja kandydatéw do pracy. Zamykasz przegladarke, przymykasz oczy, wzdychasz, a po
glowie biegaja Ci mysli, jak myszy po pustym kosciele. Otwierasz Worda. Zwykle w takim momencie
towarzyszyto Ci twércze podniecenie, a teraz patrzysz w pusty plik, jak na poczatek drogi do kleski.

Nie wiesz, co napisaé, jak przygotowac ten nieszczesny plan spotkania, podczas ktérego masz
zakomunikowad swoim ludziom, ze podjeto bolesne decyzje. Na przyktad takie, ze wiekszos¢ z nich,
konkretne osoby, musza odejs¢. Nie jestem w takiej sytuacji jak Ty (szczesciara), wiec tym razem,
wyjatkowo, pozwdl mi sobie pomadc. Przestaw sie na pozytywne myslenie (tatwo powiedzieé) i odbiér.

Twoim pracownikom towarzyszy teraz poczucie niepewnosci, a Ty musisz jako$ ten stan zakonhczyé.
Zatem skup sie, bo przygotowatam dla Ciebie kilka inspiracji, ktére pomogg Ci zapetni¢ stowami ten
pusty plik na ekranie.

Gdzie to zrobic?

Jesli mozesz spotkad sie z nimi w firmie, to zréb to tam, ale nie prowadz tego spotkania zza biurka. Lepiej
zapro$ grupe do sali szkoleniowej, do stotéwki. Jedna czy dwie osoby mozesz zaprosié do siebie, ale o
siadaniu za biurkiem nawet nie mysl.

Jesli pracujecie zdalnie, to zrobisz to przez Internet. Jak nie korzystasz w kontaktach z zespotem
z dedykowanych programéw, uzyj ZOOM lub FCC.

Mozesz by¢ tez w sytuacji takiej, ze ani jedno, ani drugie, wiec pozostaje Ci zaproszenie ludzi do firmy,
poprzez mail, list tradycyjny lub telefon. Jesli spotkanie w firmie nadal nie jest mozliwe, to jesli tylko
mozesz - zadzwon do pracownika. Jesli z réznych wzgledéw nie mozesz tego zrobic - napisz maila. Jesli
i to nie jest mozliwe - napisz i wyslij list.

Kiedy to zrobic¢?

Zaplanuj to spotkanie z samego rana. Niewazne, czy pracujecie offline czy online. Informujgc zespét,
ze ma spotkanie z Tobg np. o 14:30 podsycasz tylko strach i niepewnos$¢. Caty dzien nic nie zrobig,
bo beda mieli czarne mysli albo wymkna sie po L4.



Razem czy z osobna?

Razem, jesli masz do przekazania informacje o: zmniejszeniu wynagrodzen, skasowaniu premii i innych
dodatkow, likwidacjibenefitdowitp. Takze gdy caty zespét, badzZ kilkaosdb z zespotu dostaje wypowiedzenie.
Z osobna, gdy wypowiedzenie dotyczy jednej lub dwdch oséb. W mysl przystowia ,nie czyn drugiemu, co
tobie niemite”, trzymaj sie z daleka od przekazywania ztych informacji przez SMS. Mozesz go wykorzystac
posrednio, nagrywajac np. filmik i SMS-em i wysytaé pracownikowi link.

Jak to zrobic¢?

Ztg wiadomos¢ przekaz na poczatku spotkania. Dlaczego na poczatku? Bo w szoku, w strachu, mézg daje
cztowiekowisygnatdoemociji. Ludzietracgkontaktzracjonalnymmysleniem. Dlatego nie zwlekaj, nie owijaj
w bawetne, nie wygtaszaj mowy wstepnej. Powiedz im, skad sie to wzieto. Uzyj liczb, przytocz kilka
konkretéw. W krétkich, zotnierskich stowach. Jesli komunikujesz zwolnienia, mozesz postuzy¢ sie
sformutowaniem: ,wiem, ze sie boicie, bo dla niektérych z was spetni sie za chwile najgorszy scenariusz”.
Wymieniajac nazwiska, patrz na kazdg z tych oséb. Potem powiedz: ,mozecie sie czué¢ zawiedzeni, bo
mieliscie nadzieje, ze was to nie dotknie”.

Teraz mozesz sie spodziewac wybuchu emocji. Lepiej, jesli zostang wylane na tym spotkaniu, bo inaczej
natychmiast rozejdg sie po korytarzach albo wirtualnie (jesli spotkanie byto online), albo nastapi jedno
i drugie. | nie bedziesz mie¢ nad tym zadnej kontroli. Podczas poczatkowego wrzenia emocji, aby nieco
uspokoi¢ sytuacje, zadaj swoim ludziom pytania. Np. ,Co was gtéwnie niepokoi?”, ,Jakie sg najwazniejsze
rzeczy, ktére chcecie wiedzie¢?”. Zbierajac pytania od nich, zapisuj je albo na flipczarcie, albo w e-pliku.
Odpowiadasz dopiero po wyczerpaniu pomystow na pytania i uwierz, wtedy beda gotowi, zeby Ciebie
stuchad. Fala emocji zacznie opadaé. Nie musisz odpowiadac po kolei. Jak nie znasz odpowiedzi na jakie$
pytanie, powiedz: ,Tego nie wiem, ale sie dowiem. Musze sie zastanowic / porozmawiac z (...), ale obiecuje
odpowiedzie¢ jak najszybciej”. Albo: ,Nie wiem, jak to bedzie wygladato za (...) dni/ tygodnie/miesiecy.
Wiem, ze teraz zrobiliSmy to w ten sposoéb, zeby (...)".

Jesli nie dostaniesz pytania o przebieg procesu (tego, ktorego spotkanie dotyczy), to opowiedz, jak
to bedzie wygladato. Najlepiej, narysuj go na flipie, a przy spotkaniu online pokaz zrobiony wczesniej
rysunek. Nie spiesz sie, nie goni Cie teraz zaden deadline. Réb przerwy miedzy jedng mysla, a druga. Nie
dowcipkuj i nie pocieszaj.

Tu masz kilka gotowych przyktadéw na rozpoczynanie zdan w ostatniej fazie spotkania.
e To, czego teraz wszyscy potrzebujemy, to...
e Zrobimy to tak wtasnie, dlatego ze...
o  Wohptynie tow sposdb bezposredni na...
e Teraz potrzebujecie skupié sie na...
e Nawas/na pozostatych bedzie to miato wptyw w postaci...

Komunikujac ludziom cokolwiek, nie dawaj im ztudnej nadziei. Oni muszg wiedzieé, ze decyzje zostaty
przemyslane. Ze nie s3 spontaniczne i emocjonalne. Pracownicy maja tendencje do podejmowania walki
ozachowanie pozycji,wieczszacunku do nich zadbaj, aby Twéj przekaz bytjasnyiklarowny oraz pokazywat,
ze decyzja jest ostateczna.

Na sam koniec powiedz zespotowi o swoich emocjach. Wystarczg dwa - trzy zdania. Patrz im w oczy
(w kamere), nie czytaj z notatek czy z ekranu. To musi by¢ szczere.

Zostata jeszcze kwestia najwazniejsza dla tych, ktérych decyzje o zwolnieniach bolesnie dotknety. Jak
im pomac, jak ich wesprze¢? Mozesz zrobi¢ bardzo duzo, korzystajac ze sprytnych narzedzi. Jakich?
Dowiesz sie z lektury czesci ll.



Wsparcie jest podstawa

Czy czasami zastanawiasz sie, co Ty mozesz zrobi¢, jak pomdc, jak wesprzec cztonkéw Twojego zespotu,
ktoérzy znalezli sie za burta? Mozesz zrobié¢ bardzo duzo, korzystajac ze sprytnych tratw ratunkowych.

Jednym z moich - a zaktadam, ze by¢ moze réwniez Twoich - autorytetéw w dziedzinie
przywodztwa jest Winston Churchill. Tak zwany ,efekt Churchilla” zwigzany jest z sytuacja
przekazywania niepopularnych, ztych wiadomosci. W grudniu 1941 roku, po ataku na Pearl
Harbour, premier Churchill wystosowat niezwykle uprzejmy list do ambasadora Japonii. Dziwne,
prawda? W odpowiedzi na pytanie, skad taka uprzejmos$¢ w tej sytuacji, odpowiedziat: ,Jesli
masz kogo$ zabi¢, nic nie kosztuje cie, aby by¢ dla niego mitym”. | warto odczytywaé to wprost:
ludzie tatwiej akceptujg zte wiesci, gdy osoba, ktéra je komunikuje, bierze pod uwage ich uczucia
i losy, wykazuje empatie (skruche?) oraz pozostawia mozliwos¢ wyrazenia opinii. Nie jestesmy
przyzwyczajeni do takich sytuacji, prawda? Zwykle postancy takich nienajlepszych nowin zachowuja
sie w zupetnie przeciwny sposéb: s3 oficjalni, chtodni, sztywni. Wiec nie zachowuj sie jak korpo-cyborg.
Ty badz jak Churchill.

Wréémy zatem do tratwy. Zeby przygotowaé sie do wodowania tej wtasciwej, trzeba zacza¢ od
opracowania programu outplacementu. Méwiac po polsku, chodzi o przygotowanie planu zwolnienia
monitorowanego, czyli zestawu narzedzi, ktére pomoga osobie zwalnianej w przejsciu przez proces
zmiany. Ja wole nazywaé to wspdlnym przygotowaniem tratwy do spuszczenia na wode. Pracownik,
ktéremu pomagasz, przezywa najrézniejsze emocje i rozterki. A Ty nie jestes ani ratownikiem morskim
czy wysokogérskim, ani tez coachem, czy psychologiem. Zapewniam Cie, ze nie musisz mie¢ do tego
zadnych specjalnych w/w umiejetnosci poza tymi, ktére masz i ktérych uzytbys/as, gdyby chodzito
o kogos$ z Twojej rodziny. Nic specjalnego, poza cztowieczenstwem.

Zatem przystapmy do wyboru tratwy i stylu jej wodowania. Wspdlne z pracownikiem (albo z catg grupa,
jesli jest w miare jednorodna) opracuj strategie poszukiwania nowej pracy. Do wyboru masz tu kilka
narzedzi. W zaleznosci od osoby, uzyjecie jednego z nich lub kilku jednoczesnie.

Pomoc w napisaniu dokumentéw aplikacyjnych

Ogladates/as wiele CV, wiec masz swiadomos¢, ze dzielimy je na te dobrze opracowane i takie, ktérych
nie da sie czytaé bez bélu zebdéw i przewracania oczami. No to do dzieta! Jak nie wiesz, jak sie do tego
zabrac - napisz do mnie. Pomoge Ci.

Przygotowanie do rozmowy rekrutacyjnej

Niejeden raz dane Ci byto uczestniczy¢ w rozmowie rekrutacyjnej obok HR-u. Teraz chodzi o to, aby
zrobi¢ symulacje takiej rozmowy. Zdradz pracownikowi jej kulisy. Mysle, ze mozesz liczy¢ na firmowy HR.
Jesli nie mozesz, bo macie tylko dwie panie od kadr i ptac, albo jak Ci HR odméwi (zawalone s3 praca), to
takze mozesz liczy¢ na wsparcie u mnie.

Stworzenie listy potencjalnych pracodawcéw

Zastanow sie, czy konkurencja nie zatrudnia. Poszukaj tez na portalach dedykowanych rekrutacjom.
Dowiedz sie, czy dany pracownik jest gotéow do relokacji do innej miejscowosci (dobrze jest znaé
jego sytuacje rodzinna, zanim wyskoczysz z takim pytaniem). W koncu pokaz mu, jakie portale ma do
dyspozycji (poza tymi dwoma nazbyt oczywistymi).

Pomoc w znalezieniu nowej pracy.
A tutaj znajdziesz caty zestaw firm ktore w tym pomagajg: www.inicjatywy.info
| jeszcze tu:

o  www.ktozatrudnia.pl

o  www.traffi m/pomagamy Awesome P le List PL



e www.justjoin.it/select

e recruiting brainfood HRowe Pogotowie
Wsparcie w przygotowaniu profilu na LinkedIn

Masz profil na LI? Jesli nie, to zatéz takowy dla siebie i zapros ludzi, ktérych znasz z réznych
kontekstow zyciowych i zawodowych. Popatrz, jak wygladajg profile oséb bedacych specjalistami
w dziedzinie, w ktérej Twoj prawie byty pracownik moze miec¢ ,mocne wejscie”. Pomdz mu zatozy¢ wtasny
profil lub zrébcie wspdlnie lifting jego dotychczasowego profilu. Zwtaszcza dla specjalistéw to teraz takie
,must have”.

Kontakt z agencjami pracy i headhunterami

Agencje pracy znajdziesz bardzo prosto w wyszukiwarce. Nawigz kontakt mailowy albo zadzwon. Jak
tego nie zrobisz, to sie nie dowiesz, czy poszukujg oséb o takich kwalifikacjach, jakie majg Twoi (wcigz
jeszcze) pracownicy. A teraz headhunterzy. Nie, nie Zartuje, bo sprawdzitam osobiscie ten sposdb
poszukiwania pracy. Znajdziesz ich na Linkedin. Przygotuj krotki tekst, w ktérym opiszesz, kim jestesidla
kogo szukasz pracy i wyslij go do tych osob przez ,Wiadomosci”. Zapewniam cie, ze zrobisz duze wrazenie
i headhunterzy bedga chcieli Ci pomadc. Dlaczego? Bo jestes biatym krukiem - rzadko ktéry manager tak
bardzo wspiera pracownikéw, ktérzy za chwile znajda sie za burta.

Identyfikacja mocnych i stabych stron pracownika

Najwazniejsze jest tutaj nauczenie bytego (juz za chwile) podwtadnego $wiadomosci swoich mocnych
stron, kompetencji, a takze przekonania, ze to jest ten moment na - by¢ moze - przekwalifikowanie
sie. Jak sie do tego zabra¢? To nie jest gadka - szmatka. Pokaz mu, czym jest SWOT (zaktadam, ze on
nie wie) i popros, zeby wszystkie éwiartki wypetnit sam albo z domownikami. Niech Ci potem pokaze, co
tam powpisywat, a Ty juz dalej bedziesz wiedzie¢, co z tym robié. Jesli chcesz to przegadaé - napisz do
mnie. Robitam to z ludZzmi wielokrotnie i uwierz mi: za kazdym razem dokonywalismy w tych osobistych
notatkach prawdziwych odkry¢.

Mozliwos$¢ szkolenia na koszt firmy

Doszlismy do trudnego momentu, bo kasa (prawie) pusta? Tak Ci sie tylko wydaje. Nie, nie proponuje
dwudniowych szkolen online miekkich czy jednogodzinnych, darmowych propozycji tego typu, ktérych
petno jest teraz w Internecie. Nie po to robisz SWOT-a z pracownikiem, zeby teraz zby¢ go nieprzydatng
wiedzg, albo taka, ktoérej zaledwie liznie troche. Zajrzyjcie razem tutaj: www.udemy.com. Do dyspozycji
macie ponad sto tysiecy wielogodzinnych, wartosciowych kurséw online, z ktérych kazdy kosztuje tylko
kilkadziesiagt ztotych. Zakupienie dla pracownikéw po kilka wybranych pozycji nie zrujnuje finanséw firmy,
amoze by¢ im bardzo pomocne. No i organizacja nie wyjdzie w ich oczach na zartocznego krwiopijce.

Rekomendacja na Twoim profilu na Linkedin

Zaktadam, ze jednak masz tej swoj profil na LI oraz sie¢ znajomych. Co Ci szkodzi zamieszczac co kilka
dni po jednej rekomendacji dla kazdego z Twoich (jeszcze ciagle Twoich) ludzi? Przeciez wiesz, co kazdy
z nich potrafi. Przypomnij sobie ich ciekawe pomysty. Nie pisz banatéw. Kilka stéw od siebie wystarczy.
Wazne, zeby tam znalazty sie informacje o korzysciach, jakie potencjalnemu pracodawcy przyniesie
zatrudnienie tego Twojego skarbu. Napisz, dlaczego musisz go oddac. Jesli CV pracownika jest petne
wartosciowych umiejetnosci, miesci sie na jednej kartce i dobrze je opracowaliscie graficznie, to mozesz
je zataczy¢ zamiast grafiki. Ale najlepsze jest samo zdjecie. Nie takie, na ktérym on wyglada jak swdj
wtasny portret pamieciowy, ale takie wiesz, w akcji. Po prostu ,fajne”. Zostaw tez swoja rekomendacje
na jego profilu. Kroétko, szczerze. Zaktadam, ze nie masz ktopotu ze stowem pisanym, ale gdyby... napisz
do mnie. W zasadzie nikt nie zabrania uzywac do tego celu Facebooka czy Messengera ale uwazam,
ze LI najlepiej sie sprawdzi.



Rekomendacja pisemna

Dotarlismy do wyzszej szkoty jazdy. Rekomendacje pisemne to zwykle zestaw stodkich banatow. Takie
tam bla, bla, bla prosto ztasmy. Nikt ich nie bierze powaznie. Podzielasz te opinie, wiec uwazasz, ze pisanie
rekomendacji to przezytek i $miech na sali. Nie, nie, nie. Ty mozesz napisa¢ rekomendacje, ktéra latami
bedzie wisiata u pracownika w salonie, oprawiona w ramki (widziatam na wtasne oczy!). Rekomendacje,
ktéra bedzie powodem do dumy. Taka, ktéra faktycznie pomoze pracownikowi wygrac¢ wyscig o prace.
Pewnie myslisz sobie, ze tatwo mi méwi¢, bo to nie ja bede pisaé, tylko Ty. No, nie do konca. Napisz do
mnie maila. Jak tego nie zrobisz, nie dowiesz sie, czy jestem w stanie poméc Ci opracowac takie teksty.

Dobiegamy do konca

Wspodlna praca przy procesie doboru i wodowania tratwy nie zmieni biegu spraw, ale ograniczy
negatywne skutki zwigzane z wypowiedzeniem. To dla pracownikéw ogromna pomoc, wielkie wsparcie.
Nie czuja sie opuszczeni, zaczynajg pracowac nad sobg, zaczynajg dostrzegac¢ rézne mozliwosci: rozwdj,
przebranzowienie. Czuja sie zaopiekowani i wiedzg, ze ten program indywidualnie dobrany jest przez
Ciebie dla nich wtasnie. Po to, zeby z pomocg tratwy mogli przemiescic sie z jednej firmy do drugiej. Nie
wierzysz. A zatozymy sie?

Co Ty mozesz z tego miec¢?

Wzmacniasz swoj autorytet. Zaréwno w oczach tych ludzi, z ktédrymi pozostajesz, jak i tych z ktorymi sie
rozstajesz. Poza tym karma wraca i nigdy nie wiesz, co jeszcze i kiedy sie wydarzy. Nie przewidzisz, czy
kiedys rekomendacje tych ludzi, ktérym teraz pomagasz, nie przydadzg sie Tobie. Zazwyczaj wykazujesz
hojnos¢ finansowa, kiedy widzisz, ze ludzie zbieraja pienigdze na operacje dla chorych dzieci, dla ofiar
kataklizméw itp. Jak sie czujesz, gdy naciskasz klawisz Enter, aby przelew poszedt? Wspaniale, prawda?
W sumie koszt niewielki, bo to tylko pienigdze. W sytuacji, o ktérej rozmawiamy w tym artykule, mozesz
ofiarowac ludziom duzo wiecej niz pienigdze: swoje cztowieczenstwo.

Dasz rade. Badz dobrej mysli, bo po co by¢ ztej?
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Romeo Grzebowski,
Chief Inspiration Officer
/ Managing Partner,
Extended Tools Polska

Digital mindset, czyli jak menedzerowie
HR moga z pomoca narzedzi cyfrowych
wptywac na efektywnosc organizacji?

Jesli pracujesz w dziale HR, to zapewne Twoja codziennosciag sg rozmowy z przedstawicielami firm,
ktérzy usilnie starajg sie przekonac Cie o pilnosci i waznosci skorzystania z narzedzia, jakie oferuje ich
pracodawca. Argumentem podnoszonym w dyskusji i przemawiajacym za wyborem wtasnie tego, a nie
innego rozwiazania, staja sie najnowsze branzowe trendy, w tym jeden, ktéry dosc czesto wybija sie na
plan pierwszy - digitalizacja obszaru personalnego. | w samych rozmowach nie bytoby nic ztego gdyby
nie fakt, ze reprezentanci handlowi zamiast rozmawiac o faktycznych problemach, z jakimi mierza sie
dziaty HR, probuja sprzedac¢ antidotum na wszelkie bolaczki. A w dobie cyfrowej rewolucji kluczowym
jest po pierwsze umiejetne diagnozowanie obszaréw wymagajacych zaopiekowania i dopiero po tym
etapie poszukiwanie narzedzia, ktére moze nam pomoc. Zatem ktoére z zagadnien bedacych w orbicie
zainteresowan dziatéw HR moga wymagac narzedziowej interwencji?

Komunikacja i wspétpraca w zespotach zdalnych

O ile jednym z pierwszych wyzwan, z jakim musieli sie zmierzy¢ pracodawcy w obliczu pandemii
i przeniesienia pracy w tryb zdalny, byto zapewnienie transparentnej komunikacji dotyczacej sytuacji
panujacej w firmie, o tyle z perspektywy czasu o wiele trudniejszym stato sie zadbanie o budowanie
przynaleznosci do zespotu, z ktorym do tej pory moglismy widywac sie w przestrzeni biurowej.

Skutkiem przedtuzajacej sie izolacji i spotkan wytgcznie w przestrzeni online stato sie pogtebiajace sie
poczucie wyobcowania i wzajemnego niezrozumienia, poniewaz cos, co kiedys$ wyjasnialiémy sobie przy
kawie w firmowej kuchni, teraz pozostaje czesto w sferze domystéw. Jak wiec udrozni¢ komunikacje
zespotowa?

Warto postawic na prostg, ale kompleksowg indywidualng lub zespotowg diagnoze, ktéra moze stac sie
dla pracownikéw poczatkiem bezpiecznej i jednoczesnie konstruktywnej dyskusji na temat problemow
oraz pomdc w budowaniu wiekszego zaangazowania zespotu i podejmowaniu duzo pewniejszych decyzji
wzgledem siebie. Tu z pomocg przychodzi narzedzie Extended DISC, ktére dostarcza zaréwno informacje
o naturalnym dla danej osoby stylu zachowania, dzieki czemu lepiej rozumiemy motywy jej dziatania
i mozemy dopasowac wtasne reakcje do jej preferencji, jak i informacje o aktualnych odczuciach danej
osoby np. silnej potrzebie adaptacji, poczuciu stresu czy braku zrozumienia celéw.




Uzupetnieniem diagnozy indywidualnej jest narzedzie Extended DISC Analiza Zespotu, w ktorym wyniki
poszczegblnych pracownikédw zostaty potaczone w jeden dokument pokazujacy, jaka jest kondycja
zespotu w obecnej sytuacji. To swojego rodzaju kompleksowy przewodnik pozwalajacy zrozumiec lepiej
siebie i innych oraz poprawi¢ efektywnos¢ komunikacji wewnatrzgrupowej. Co ciekawe, raport wyjasnia
takze, jak cztonkowie danego zespotu dopasowujg swoje zachowania do obecnego srodowiska pracy, co
moze by¢ szalenie przydatne w sytuacji permanentnej zmiany, w jakiej dzis przyszto nam zyé. Najwieksza
wartoscig jest jednak stworzenie po raz kolejny okazji do wspdlnej dyskusji o wzajemnych oczekiwaniach
i potrzebach, czy udzielenia sobie wzajemnie feedbacku. Raport omawiany jest podczas wspdlnego
spotkania, ktérego agenda dostosowana jest do formuty online.

Relacje przetozony - pracownik

Okazuje sie, ze rzeczywistosc online wptyneta na ostabienie wiezi nie tylko miedzy cztonkami zespotu,
ale réwniez miedzy liderami a ich pracownikami. Przetozeni, ktorzy do tej pory chtoneli atmosfere
poprzez obserwacje zespotu i panujacych w nim relacji, dzi$ mierzg sie z pytaniem ,Co stycha¢ u moich
ludzi?”. Zadanie niezobowigzujacego pytania na firmowym komunikatorze dostarcza co prawda pewnych
informacji, nierzadko sa one jednak pozbawione szerszego kontekstu, a brak komunikacji niewerbalnej
sptaszcza przekaz. Skad wzigé¢ wiec wiarygodne dane obrazujace dynamike zespotu i ujawniajace jego
mocne strony oraz potencjalne braki?

Po raz kolejny warto zajrze¢ do Extended DISC, tym razem skupiajac sie na indywidualnej diagnozie
poszczegdblnych pracownikéw. Odnajdujgc motywatory silnie oddziatujgce nadangjednostke i zestawiajac
je z sytuacja panujaca w zespole i firmie mozna w prosty sposéb wywnioskowadc, czy pracownik znajduje
sie obecnie w strefie komfortu czy moze poddany jest wptywom czynnikéw stresogennych. Planujac
Z nim rozmowe mozna zajrze¢ do sekcji poswieconej preferowanemu stylowi komunikacji, co znacznie
utatwi dotarcie do sedna problemu oraz pomoze w znalezieniu wspdélnego jezyka. Przy okazji warto
sprawdzié, na ile biezace zadania sg dopasowane do talentéw i preferencji pracownika a styl zarzadzania
spojny z oczekiwaniami. O ile na krétka mete kazdy z nas moze robic cos, co pozbawione jest satysfakcji
i w warunkach dalekich od idealnych, o tyle w dtuzszej perspektywie naraza to jednak na frustracje
i zniechecenie. Kazdy z tych watkéw moze stanowié tto spotkania 1:1 oraz zostac pogtebiony w wielu
kierunkach.

Skuteczne zespoty sprzedazowe

Mozna by duzo méwic o obecnej sytuacji spoteczno-gospodarczej panujacej w naszym kraju, ale jest jedno
hasto, ktore nie traci na aktualnosci: ,Sprzedaz musi sie kreci¢”. Tylko aby krecic sie mogta, warto wiedzie¢,
co jest przewaga naszych zespotéw handlowych, dzieki ktérej mozemy generowac kolejne topowe wyniki,
a w jakich miejscach przydatoby sie uzupetnié braki. Istotnym jest wiec wtasciwe diagnozowanie luk
kompetencyjnych i dopiero w kolejnym kroku projektowanie takich dziatan, ktére te luki mogg uzupetnié.
Rozmowy na ten temat z managerami sprzedazy nie zawsze dostarczajg obiektywnych danych, poniewaz
fachowa diagnoza wymaga mozliwosci obserwowania handlowcéw przez dtuzszy czas w réznorodnych
sytuacjach. A jak to zrobié, zarzadzajac kilkunastoma sprzedawcami, do tego w rozproszonej strukturze?

W takich sytuacjach dobrze sprawdzajg sie gotowe narzedzia diagnostyczne takie jak FinxS Sales
Assessment, dzieki ktérym w krotkim czasie mozna dowiedzie€ sie, jakie obszary stanowig mocng strone
handlowca, a nad ktérymi warto jeszcze popracowaé. Co ciekawe, FinxS Sales Assessment pozwala
nie tylko zdefiniowac luki kompetencyjne, ale réwniez sprawdzi¢, w jakich rolach nasz sprzedawca
odnajduje sie najlepiej. By¢é moze przyczyna jego nieefektywnosci nie jest brak wiedzy na dany temat, ale
indywidualne preferencje i predyspozycje. Tego typu informacje pozwalajg w zupetnie inny niz do tej pory
sposob zaplanowad dziatania rozwojowe - nagle okazuje sie, ze nie zawsze szkolenie i nie w odniesieniu
do kazdego przyniesie tak samo dobre efekty.



Angazujace programy rozwojowe

Pozostajagc w tematyce rozwoju, warto na krétko zatrzymac sie przy jego znaczeniu w kontekscie
rosnacego udziatu najmtodszych pokolen w strukturze wiekowej wielu firm. Dziaty HR coraz czesciej
zastanawiajg sie nie tyle, jak zacheci¢ mtode pokolenia do udziatu w oferowanych dziataniach
rozwojowych, ile co zrobié, by wzmocnic¢ efekty edukacji i zwiekszy¢ szanse na stosowanie nowej wiedzy
i umiejetnosci w praktyce.

Odpowiedz jest prosta i wigze sie z ideg training reinforcement, czyli takiego projektowania dziatan
rozwojowych, aby stworzyé uczestnikom okazje do ciggtego utrwalania tego, czego nauczyli sie
podczas szkolenia. Pomaga w tym narzedzie Mindmarker, ktére w prosty sposéb umozliwia wysytanie
pigutek wiedzy, krétkich wiadomosci tekstowych, mikro-lekcji, materiatéw video czy testéw i quizéw,
a zaangazowanie pracownikow buduje, korzystajagc z mechanizmoéw grywalizacyjnych tak bardzo
lubianych przez pokolenie millenialséw.

Narzedzie dostepne jest w formie aplikacji lub platformy w przegladarce internetowej. Dziatom HR
Mindmarker dostarcza mocnych argumentéw w dyskusji z biznesem na temat tego, co zrobi¢, aby
szkolenia w firmie nie byty stratg pieniedzy i w korcu zaczety przynosi¢ mierzalne efekty.

Jak widzisz, istnieje co najmniej kilka obszaréw, w ktorych zastosowanie odpowiednio dobranych
narzedzi moze pomédc w rozwigzaniu pojawiajacych sie w Twojej organizacji wyzwan. Pamietaj jednak,
ze podstawa powinna stac sie dobra diagnoza stanu obecnego i dopiero w drugim kroku rozmowa o tym,
jak dojs¢ do stanu oczekiwanego.
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Mateusz taba,
Account Manager,
Unit4 Polska

Jak technologia pozwala oswoic sie ze
Zzmianami?

Od kilku miesiecy trwa dyskusja na temat znaczenia technologii w walce z kryzysem wywotanym
pandemia. Raporty PWCY, Deloitte!?, Eurofound?®, a takze innych firm i instytucji doradczych*
wyraznie wskazuja na potrzebe dalszych inwestycji w digitalizacje i automatyzacje proceséw
na réznych ptaszczyznach funkcjonowania firmy. Aby zrozumieé¢ zasadnos$¢ tych sugestii, warto
przyjrze¢ sie konkretnym usprawnieniom, jakie producenci technologii zaoferowali i nadal oferuja
w turbulentnej rzeczywistosci.

Nato, ze innowacyjne rozwigzania sg niezwykle korzystne dla pracownikéw i uodparniaja na zawirowania
gospodarcze, zwracano uwage jeszcze dtugo przed pandemiaPl. Jednak dopiero sytuacja kryzysowa
przyspieszyta proces zmian w tym obszarze. Najszybciej, bo empirycznie, o zaletach systeméw
i programow usprawniajacych réznorakie procesy w firmie przekonywali sie ich uzytkownicy. Doskonale
widaé to na przyktadzie proceséw kadrowo-ptacowych, gdzie widoczna byta bardzo duza dynamika
zmian i regulacji prawnych wynikajaca na przyktad z przejscia na prace zdalna.

Liderzy zmian

Najskuteczniejsze firmy to takie, ktére nie dziatajg na rynku tylko reaktywnie, ale wyznaczaja
trendy w obszarach digitalizacji czy automatyzacji. Takag firmg jest Unit4 Polska, ktéra jako dostawca
oprogramowania Teta w swoim portfolio oferuje systemy informatyczne, ktérych funkcjonalnos¢
zapewnia realizacje obowigzkow pracodawcéw i firm w obszarach regulowanych przepisami. Unit4
Polska byto inicjatorem i cztonkiem Grupy Roboczej PPK, ktdra wypracowata standard wymiany danych
PPK na linii pracodawca-instytucja finansowa. Format pliku, ktéry trafia do agenta transferowego,
a ktory zaproponowato Unit4, jest powszechnie wykorzystywany przez firmy, nawet te korzystajace
z innych systeméw. Zmiany, ktére nalezato wdrozyé, wigzaty sie tez z publikacjag nowego modutu
czy dostosowaniem aplikacji np. pod katem sktadnikow ptacowych. Dzieki pracy programistycznej
i wdrozeniowej Unit4 Polska obstuzyto kilkuset klientéw w zakresie wdrozenia i uruchomienia modutu
PPK.

Unit4 Polska moze sie pochwali¢ tez unikatowymi dziataniami w zakresie digitalizacji HR.
Oprogramowanie Teta pozwala na cyfrowe podpisywanie dokumentéw, prowadzenie akt osobowych
w formie elektronicznej e-teczki czy w petni cyfrowy proces przegladu wynagrodzen pozwalajacy na
weryfikacje zarobkéw pracownikéw wzgledem standardéw rynkowych lub indywidualnych regulacji
firmy (projektowanie i wdrazanie e-teczki oraz przypisywanie konkretnych funkcjonalnosci odbywato



sie w procesie konsultacji z 12 klientami z réznych branz). Utatwia tez przeptyw informacji pomiedzy
pracodawcgy a pracownikiem w zakresie formalnych procedur prawnych oraz wewnetrznych rozwigzan
majacych na celu zapewnienie odpowiedniej efektywnosci, czego dobrym przyktadem jest udzielanie
regularnej oceny (constant feedback).

W tym roku twdrcy systemu poszli o krok dalej. Jeszcze do maja 2020 roku istniaty dwie powazne
przeszkody, ktére zniechecaty firmy do zwiekszenia inwestycji w cyfryzacje HR: niejasnosc
przepiséw i brak mozliwosci cyfrowego podpisywania dokumentéw przez wszystkich pracownikéw.
Ten problem doskonale obrazujg statystyki prowadzenia teczek pracownikéw. Az 97% S$rednich
i duzych przedsiebiorstw korzysta z formy papierowej, mimo dostepnej na rynku formy elektronicznej.
Pracodawcy obawiali sie, ze podjecie decyzji o digitalizacji teczek bedzie oznaczato cyfryzacje catego
archiwum. Te watpliwosci rozwiata interpretacja Ministerstwa MRPIPS, ktéra okreslita wymoég
prowadzenia dokumentacji pracowniczej w jednakowej formie dla poszczegdlnych pracownikéw, co
oznacza np. mozliwos¢ prowadzenia akt pracowniczych w formie papierowej dla archiwum pracownikéw
zwolnionych i e-teczek dla oséb aktualnie zatrudnionych.

Drugi problem rozwigzata firma Unit4 Polska, ktéra we wspotpracy z Asseco jako pierwsza
w Polsce wprowadzita w swoim systemie podpis kwalifikowany dla kazdego pracownika - taki, jaki do
tej pory wykorzystywano gtéwnie na linii pracodawca-panstwo. Wdrozenie tego rozwigzania pozwala
na sktadanie wnioskéw i podpisywanie dokumentéw uméw za posrednictwem urzadzern mobilnych
i catkowita rezygnacje z obiegu dokumentéw papierowych dzieki wyposazeniu wszystkich pracownikéw
w mobilne podpisy elektroniczne. Pakiet oferuje jednak jeszcze jedng funkcjonalnosé - mobilne punkty
weryfikacji tozsamosci w firmie decydujacej sie na petng digitalizacje. Punkty weryfikacji wydajace
podpisy sg obstugiwane przez wyznaczone osoby z firmy. Pracodawca wskazuje osoby, ktore odbeda
szkolenie online i dostang uprawnienie do przyznawania podpiséw kwalifikowanych pozostatym
pracownikom w firmie.

Pandemia koronawirusa jeszcze wyrazniej uwidocznita potrzebe implementacji na polskim rynku
rozwigzan do planowania i rozliczania czasu pracy. Unit4 Polska jako jedyny z gtéwnych dostawcéw
systeméw HR, zaproponowat dedykowane tym czynnos$ciom narzedzie zgodne z polskimi przepisami -
time and attendance. Narzedzie to opiera sie na ponad 30 walidacjach przepisowych, ktore sprawdzaja,
czy czas pracy jest zgodny z wyjatkowo skomplikowanymi, polskimi przepisami, zaréwno podczas
planowania, jak i rozliczania czasu pracy.

Dziata¢ szybko i skutecznie

Procesy opisane wyzej byty przygotowywane na podstawie obserwacji rynku i tworzone z potrzeby
wspodlnie z klientami. Jednak wiele rozwigzan tworzonych jest na biezagco. Wprowadzanie zmian
w zaleznosci od nowych regulacji to kazdorazowo bardzo pracochtonny proces, a precyzja i tempo
wdrazania sg kluczowe z perspektywy klienta. W trakcie pandemii Unit4 Polska udostepnit dla swoich
klientéw rozwigzania wspierajace firmy w weryfikacji rachunkéw bankowych, na ktére dokonywane
sg ptatnosci, poprzez nowy serwis White list, narzedzia do elektronicznej ewidencji pracy zdalnej oraz
dodatkowych $wiadczen ZUS zwigzanych z opieka nad dzie¢mi w czasie zamkniecia szkét czy nowe
pakiety naliczania zasitkdw oraz ich wyréwnan w zwigzku z obnizeniami norm pracy.

System Teta komunikuje sie z instytucjami panstwowymi zgodnie z obowigzujacymi standardami
technologicznymi i prawnymi oraz co roku aktualizuje elementy zwigzane z interfejsami: z Zaktadem
Ubezpieczeh Spotecznych co do rozliczenia sktadek ZUS, z platforma ePUAP w zakresie zwolnien
chorobowych, z 20 instytucjami finansowymi realizujgcymi na rynku konkurencyjne $wiadczenia
w obszarze PPK, z Ministerstwem Finanséw w obszarze rozliczania podatkow PIT, VAT i CIT, z Gtéwnym
Urzedem Statystycznym oraz z PFRON w zakresie rozliczen oséb niepetnosprawnych. Nalicza tez zasitki
chorobowe refundowane przez ZUS wedtug interpretacji ZUS i umozliwia digitalizacje akt osobowych
zgodnie z polskimi przepisami w sprawie digitalizacji dokumentacji pracowniczej w tym eksport



metadanych do plikéw o okreslonej w przepisach strukturze. Do ostatnio wprowadzonych zmian naleza
tez zwolnienie podatkowe dla 0séb do 26 roku zycia (26 minus), zmiany dokumentéw PIT, indywidualny
rachunek podatkowy, zatozenia tarczy antykryzysowej i zmiana etatu i wynagrodzenia.

Systemy szyte na miare

Sformutowanie, ze tylko zmiana jest stata, w ostatnim czasie jest bardziej aktualne niz kiedykolwiek.
Technologie pozwalajg tatwiej adaptowac sie do fluktuacji na rynku, ich zastosowanie stato sie
koniecznoscia, a nie wyborem.

Szukajac optymalnych narzedzi, warto zwréci¢ uwage na doswiadczenie dostawcy i jakos¢ implementacji
jego rozwigzan. Dobrze wybrac¢ firme, ktora jest jednoczesnie producentem software’u do obstugi
okreslonych proceséw - wowczas mamy pewnos¢ najwyzszej ekspertyzy i szerokich mozliwosci
wykorzystania oprogramowania dla korzysci przedsiebiorstwa. Wazny jest tez aspekt opieki nad
klientem - nie tylko udostepnienia narzedzia, ale réwniez jego wdrozenia i supportu. Jesli firma jest
globalnym dostawcg ustug, tworzy swoje rozwigzania w oderwaniu od polskiej rzeczywistosci i wdrazanie
zmian w systemie moze trwac dtuzej. Same systemy moga z kolei kosztowac wiecej. Unit4 Polska cho¢
jest firma globalna, posiada aplikacje pisang specjalnie na rynek polski, ktéra jest najlepiej dostosowana
dla $rednich i duzych przedsiebiorstw z punktu widzenia bardzo ztozonych zmian prawnych. To utatwia
szybkie dziatanie. Jednoczes$nie przynaleznos¢ do miedzynarodowej grupy pozwala na implementacje
najlepszych rozwigzan stosowanych w innych krajach i korzystanie z know how z innych rynkéw.

Whttps://www.pwe.pl/pl/artykuly/nowe-technologie-odpowiedzia-na-wyzwania-hr-wywiad-wideo.html

Phttps:// www?2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends/2020/covid- 1 9-and-the-future-of-work.
html

Blhttps://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef document/ef2005%en.pdf, s. 5.

Uhttps://www.mckinsey.com/business-functions/strategy-and-corporate-finance/our-insights/how-covid-19-
has-pushed-companies-over-the-technology-tipping-point-and-transformed-business-forever, por. https://www.
mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured%20insights/europe/ten%20imperatives%20for%20europe% 20
in%20the%20age%200f%20ai%20and%20automation/digitization-ai-and-the-future-of-work.ashx, por. https://
openknowledge.worldbank.org/bitstream/handle/10986/33476/9781464815645.pdf , dostep (04.12.2020).

BIMcKinsey Global Institute, Digitization, Al, and the future of work: Imperatives for Europe 2017,s.2, 15.Patrz:

https.//www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured%20insights/europe/ten%20imperatives%20for %20
europe%20in%20the%20age%200f%20ai%20and%20automation/digitization-ai-and-the-future-of-work.ashx,
dostep (04.12.2020).
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Angielski w dobie kwarantanny - zdalnie,
efektywnie i z duza obnizka kosztow

W zwiazku z tym, ze wszyscy funkcjonujemy ostatnio w mysl hasta #ZostanwDomu, to staramy sie
w mozliwie najbardziej sensowny sposéb zorganizowaé sobie ten czas, ktéry spedzamy w czterech
scianach. Jedni nadrabiajg filmowe i ksigzkowe zalegtosci, inni organizujg gruntowne porzadki,
a jeszcze inni stawiajg na rozwoj osobisty w swiecie online. | o tym ostatnim chcemy Wam dzis troche
opowiedziec.

Jak to sie zaczeto?

Na samym poczatku 2020 roku podjeliémy decyzje, ze chcemy troche w Grow i HRnews podszlifowaé
nasz angielski. | wtedy sie zaczeto...

»Ja nie moge w poniedziatki i Srody, bo w te dni mam statusowe calle z klientami”, ,mi nie pasuje piatek,
bo wtedy czesto pracuje zdalnie”, ,a ja nie moge we wtorki i czwartki, bo w te dni przeciez najczesciej
organizujemy eventy i musze by¢ dostepna na miejscu wydarzenia od rana”.

Praca w agencji komunikacyjnej to nie jest praca, ktéra polega na tym, ze 8h w tygodniu siedzi sie za
biurkiem. Nasz plan dnia moze zmienic sie w kazdej chwili, wiec szybko uznali$my, ze zajecia stacjonarne
z lektorem to nie jest dobre rozwigzanie w naszym przypadku.

Kwestia dogodnego terminu to nie wszystko. Okazato sie, ze mamy rdézne poziomy znajomosci
angielskiego - zaawansowany i Sredniozaawansowany, a co za tym idzie inne potrzeby - jedni chca tylko
nieco odswiezy¢ znajomosé stéwek, a innym zalezy na solidnej powtdérce gramatyki.

Analizujac te wszystkie czynniki, ustalilismy, ze najlepiej bytoby zdecydowaé sie na zajecia
indywidualne. | tutaj staneto przed nami kolejne wyzwanie - kwestia kosztéw. Nie oszukujmy sie,
indywidualne zajecia z lektorem to nie jest tania sprawa. Zwtaszcza, jak przemnozy sie to przez -
w naszym przypadku - liczbe kilkunastu pracownikéw.

Wyzwanie - rozwigzanie

Finalnie zdecydowalismy wiec, ze aby pogodzi¢ te wszystkie wyzwania i potrzeby, sprawdzimy, jak
wygladajg zajecia na online'owej platformie do nauki angielskiego. Wybralismy eTutor, bo sama firme
znamy nie od dzi$. Podczas ostatniej edycji naszej konferencji HRFactor tukasz Sennik z eTutora
opowiadat o efektywnosci e-learningu, wiec postanowiliSmy przetestowac to na wtasnej skérze.

Jak wyglada sama platforma eTutor? Jest prosta w nawigacji i nieprzekombinowana. Na eTutorze kazdy
znajdzie cos dlasiebie, poniewaz dostepne na platformie zadania obejmujg wszystkie poziomy znajomosci



jezyka - od najnizszego A1 do najwyzszego C2. Platforma opiera sie na mechanizmach grywalizacyjnych
- przyznaje specjalne osiagniecia, jesli uda sie Wam wykonac konkretng liczbe lekcji czy powtorek.

Lekcje, na ktére sktadaja sie m.in. ¢éwiczenia ze stéwek czy wyjasnienie wybranych zasad gramatycznych,
sg podzielone pod wzgledem tematycznym. A tematéw jest... mnéstwo i jeszcze troche, a caty czas
powstajg kolejne lekcje. Jestesmy przekonani, ze jakiego tematu byscie nie wymyslili, to na pewno jest juz
o nim lekcja na eTutorze :)

Poszczegdlne lekcje sktadajg sie z wielu elementéw - list przydatnego stownictwa, notatek
gramatycznych, interaktywnych dialogéw czy gier jezykowych, ale oczywiscie nie ma koniecznosci
przerabiania wszystkich tych czesci, jesli zalezy nam tylko np. na gramatyce. Mozna wybraé konkretne
zagadnienie gramatyczne, zapoznac sie z nim i wykonywac ¢wiczenia, ktére sg z nim zwigzane - samych
typow ¢éwiczen jest az 16. Poszczegblne lekcje to nie tylko, potocznie méwiac, stéwka i czasy. Platforma
ma tez potezng biblioteke audio (ok. 400 tys. plikdw) czytanych przez native speakeréw. Mozemy wiec
¢éwiczy¢ rozumienie ze stuchu. Sg tam tez zadania, w ktorych éwiczymy czytanie i pisanie.

Nie ma jednej recepty, jak korzysta¢ z platformy, bo kazdy moze robi¢ to po swojemu. Kiedy
przygotowywaliSmy ten materiat okazato sie, ze np. Asia wybiera gtéwnie ¢wiczenia z gramatyki, a ja
wole robié poszczegblne lekcje ze swojego poziomu po kolei - przeplatam stownictwo z gramatyka.

eTutor ma jeszcze 2 $wietne rozwigzania, ktére od razu wielu z nas przypadty do gustu. Pierwszym z
nich sg gry jezykowe, o ktorych juz wspomniatam. Mozemy np. zagra¢ w wisielca czy tzw. memory lub
rozwigzywac krzyzéwki, a nawet sprébowac swoich sit w Scrabblach po angielsku. Tutaj uwaga - mozna
tam utknac na dtugie godziny :)

Drugie rozwiazanie to zaktadka ,Spotecznos¢”. Mozna tam m.in. zadawac nurtujagce nas pytania
dotyczace angielskiego, a eksperci eTutor, ale tez np. inni uzytkownicy platformy, udzielajg odpowiedzi.
Mozemy zapytac o poprawnosc¢ danego wyrazenia czy poprosi¢ o przettumaczenie konkretnego zwrotu.
Ta funkcja juz pare razy mnie uratowata:)

Kilka stéw podsumowania

Co po tych kilku miesigcach korzystania z eTutora mozemy powiedzie¢ o platformie?

To Swietne rozwigzanie, dzieki ktéremu mozna uczyc sie w kazdym miejscu i w kazdej chwili. Samodzielnie
dostosowujemy tempo nauki, czas spedzony na platformie, jak i sposéb korzystania z jej funkcjonalnosci.
To wygodne rozwigzanie zwtaszcza teraz, kiedy nie spotykamy sie w biurze i kazdy z nas pracuje zdalnie.

Na eTutorze mozemy ¢wiczy¢ zaréwno stownictwo i gramatyke, jak i pisanie, czytanie czy stuchanie.
Niewatpliwie plusem jest tez to, ze ma nie tylko wersje desktopowa, ale tez aplikacje mobilna. Mozna
wiec z niej korzystac réwniez na smartfonie czy tablecie. A to przyda sie z pewnoscia, gdy juz wrécimy do
biur i bedziemy spedzad czas w komunikacji miejskie;j.

Teraz pytanie, ktore pada zawsze (i zresztg nie ma w tym nic dziwnego) - ile to kosztuje? Nie kazda
organizacja jest jednak tak kameralna jak nasza, dlatego poprosiliémy przedstawiciela eTutora, zeby
opisat nam, jakie sg koszty w przypadku wiekszych firm. Wyglada to nastepujaco:

Koszt roku nauki

Liczba pracownikow Liczba kursantéw Kontakt z jezykiem
Zajecia z lektorem 483 840 zt

eTutor 200 200 24/7 49000 zt

*Whyliczenia dla firmy posiadajgcej 200 pracownikéw, w ktérej potowa kadry ma zajecia z lektorem, potowa ze wzgleddw budzetowych nie

ma zajec. Proporcja zaje¢ grupowych (50s.) do indywidualnych to 80/20. Koszt lektora - 140zt/90 minut zajec, 96 spotkan rocznie.



Podsumowujac, 200-osobowa firma moze obja¢ wszystkich pracownikdédw nauka jezyka, oszczedzajac
90% budzetu szkoleniowego w poréwnaniu do tradycyjnych zajec z lektorem.

Na sam koniec jeszcze jedna uwaga - choé my korzystaliémy z eTutora do nauki angielskiego to platforma
oferuje tez nauke jezyka niemieckiego.
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Wspotczesna HR-owa
rzeczywistosc -
fakty i mity




Milena Krasuska,
Chief Operations Officer,
Grupa Assay.

Z potencjatem, ale bez przewrotow

w swiecie HR-u. Jak koronawirus zmienit
(i nadal zmienia) nasze podejscie do
zarzadzania kadrami?

Truizmem staje sie powiedzenie, Zze pandemia koronawirusa zmienita podejscie HR-owcow
do zarzadzania kadrami, cho¢ pomimo dtugiej juz kariery pojec, takich jak “praca zdalna” czy
“postcovidowy employer branding” w powszechnym przekonaniu nadal pokutuje mysl o niechybnej
rewolucji. Czy home-office staje sie must-have kazdej firmy? Jakie dziatalnosci najszybciej adaptuja sie
do nowych standardéw? Tutaj nie ma jednoznacznych odpowiedzi.

Rzeczywistos¢ jest nieco mniej przewrotowa — na rynku pojawito sie kilka branzowych mitéw,
a uwazni managerowie powinni zwrdci¢ uwage na ciggtosé procesu, jakiego wszyscy jeste$my swiadkami
— dopiero ten moze nas sporo nauczyc.

Mit I. Wszyscy pracujemy zdalnie

Jeszcze przed wiosennym lockdownem tzw. home-office byt raczej ciekawostka niz statym trendem na
rynku pracy. Co prawda niektore branze (w tym firmy zajmujace sie marketingiem czy IT) traktowaty
prace zdalng jako dopuszczalny scenariusz zarzadzania zespotem, choé taka decyzja byta w przewazajacej
czesci przypadkéw benefitem, a nie standardem. Wedtug raportéw platformy EPALE Komisji Europejskiej
33,9 proc. zatrudnionych nigdy wczesniej nie pracowato z domu, a sporadycznie home-office przytrafiat
sie 43,4 proc. respondentéw. Te same badania wykazaty, ze zaraz po ogtoszeniu pierwszej kwarantanny,
az 85,6 proc. pracownikow przeszto na tryb pracy zdalnej, cho¢ i ten odsetek wydaje sie sporo na wyrost
(dane z kwietnia 2020 roku).

Przyjmujac jednak, ze ankieta KE odzwierciedla stan nagtego zamkniecia biur, to juz Gtéwny Urzad
Statystyczny w czerwcu 2020 roku oszacowat, ze wytacznie ze wzgledu na sytuacje epidemiologiczng
tylko 10,2 proc. badanych pozostaje na home-office. W trzecim kwartale ubiegtego roku odsetek zmalat
do 5,8 proc. Kolejna rdznicg jest zmiana rozktadu sit, jesli chodzi o poparcie trendu — o ile na poczatku
pandemii zaréwno sektor prywatny, jak i panstwowy w podobnym stopniu delegowat pracownikéw
do pracy zdalnej, to pod koniec wrzesnia GUS informowat juz o prawie dwukrotnej przewadze
przedsiebiorstw komercyjnych. Co to oznacza dla przysztosci pracy na odlegtos¢?

Pierwszym wnioskiem jest trudnos¢ w oszacowaniu liczby oséb, ktére pracujg zdalnie. Czesto w
raportach pojawiajg sie sprzeczne sygnaty, iz z jednej strony praca zdalna stata sie nieodtgcznym



elementem krajowego rynku pracy, jednak z drugiej — o niewielkiej ciggtosci. Duza cze$é badaczy nie
bierze pod uwage cyklicznych powrotéw do biur oraz tak samo czestego exodusu do pracy zdalnej,
np. przez obecnosc¢ jednej osoby zakazonej w zespole. Inng kwestig jest przyjecie strategii pracy
hybrydowej, czego réwniez raporty nie biorg pod uwage jako odrebnego stylu zarzadzania kadrami.
Wedtug Komisji Europejskiej az 40,3 proc. zatrudnionych nawet po pandemii chce postawié¢ na home-
office. Jak czesto? W tej kategorii réwniez brak rewolucji — od 1 do 2 razy w tygodniu.

Mit Il. Mate firmy szybciej dostosowujg sie do zmian

Wydawatoby sie, ze organizacje o uproszczonej strukturze szybciej adaptowaty sie do rzeczywistosci
pandemicznej niz duze korporacje. Za takg tezg przemawiajg gtéwnie kwestie komunikacyjne
i strukturalne — na pozér tatwiej przeciez oddelegowad cztery osoby na home-office niz caty dziat. Realia
maluja sie jednak w nieco innych barwach, a te z kolei stawiajg wtasnie wieksze firmy na podium. Nawet
ogodlnopolskie raporty w grupach badawczych notowaty wyrazng przewage duzych przedsiebiorstw nad
MSP. Dla przyktadu w dyskusji o pracy zdalnej i wiekszej elastycznosci zadaniowej brato udziat 73 proc.
korporacji. W badaniach m.in. Uniwersytetu SWPS — doktadnie 63 proc. Dlaczego?

Mate organizacje, szczegdblnie z dtugim stazem na rynku, czesto sg bardziej konserwatywne niz
debiutujace start-upy albo miedzynarodowe korporacje. W przypadku MSP dochodzi réwniez brak
oddelegowanego zaplecza decyzyjnego i wykonawczego. To powinien by¢ pierwszy sygnat dla HR-owcow
— wyksztatcenie specjalnej komdrki do delegowania na home-office. Taka filozofie przyjety duze firmy,
o czym zapomniaty (lub po prostu nie miaty ku temu srodkéw) mate.

Tylko na przyktadzie pracy zdalnej mozna wykazaé, iz domeng duzych firm jest wtasnie adaptacja do
nowej rzeczywistosci. Cezurg wydaje sie 49 pracownikdéw, poniewaz powyzej tej liczby notowano
wyrazny skok w kategorii delegowania zespotu na home-office, a takze wprowadzania innych innowacji,
m.in. onboardingu online. Pandemia pokazata HR-owcom, ze o ile integracja przez internet moze
zakrawac na $miesznos¢ (cho¢ nie w kazdym przypadku jest zdana na porazke!), to catkiem sprawnie
sprawdzajg sie szkolenia na odlegtosé. Pomijajac kwestie sprzetowe, dzieki zdalnym kursom, zespét nie
jest zdany wytacznie na specjalistéw z danego miasta, a oferty szkoleniowcédw nie ogranicza geografia.
W tym przypadku to réwniez spora szansa dla mniejszych dziatalnosci.

Mit Ill. Krajowy rynek pracy jest gotowy do postpandemicznej rewolucji

O ile kwestia pracy zdalnej musi jeszcze dojrzeé, mate firmy musza nieco zmodyfikowaé zachowawczy
styl zarzadzania, a korporacje konsekwentnie usprawnia¢ modele wdrozone juz podczas lockdownu,
to pojawia sie jednak kwestia catoksztattu krajowego rynku pracy. Czy wtasciwie jesteSmy gotowi
do postepujacej digitalizacji etatow? Tak jak juz wspominatam — rewolucja to okreslenie na wyrost.
COVID-19 raczej przyspieszyt ewolucje w strone wiekszej elastycznosci, ale nie nalezy sie spodziewacd
nagtego przewrotu, opustoszenia biurowcéw czy wybuchu popularnosci coworkingu.

Bloomberg, The Economist, amerykanski Forbes. Najwieksze i najbardziej prestizowe redakcje juz
wieszczyty exodus HR-u w strone internetu, jednak wiekszos¢ analiz konczyty fraza “to zalezy od...”. No
witasnie — od czego zalezy powodzenie transformacji zarzadzania kadrami zaréwno w trakcie, jak i po
koronawirusie? Mozna zaryzykowaé stwierdzenie, ze znaczacym bodZcem jest lokalna kultura pracy.
Od wiekow Polacy byli przywigzani do statego miejsca, ktére stawato sie synonimem etatu, a relatywnie
mtode dziedziny, ktére juz teraz stawiajg znaczace kroki w strone wdrazania rozwigzan z okresu
pierwszego lockdownu, w Polsce nie majg takiego zaczepienia, jak w Wielkiej Brytanii czy Stanach.

Nietrudno wyobrazi¢ sobie nieco uszczuplone londynskie City, poniewaz juz wczesniej model telepracy
wykorzystywany byt w przypadku kadry specjalistéw. W Polsce z kolei background zaréwno kulturowy,
jak i technologiczny nie jest jeszcze na tyle rozbudowany, aby dac¢ szanse podobnym rozwigzaniom.
Wedtug rankingu “The Digital Economy and Society Index (DESI)” znajdujemy sie na 26. miejscu w catej



Europie, jesli chodzi o implementacje rozwigzan cyfrowych w miejscach pracy. Przyktadowo z systemow
Big Data korzysta tylko 8 proc. przedsiebiorstw (przy sredniej unijnej rzedu 12 proc.), a z mediéw
spotecznosciowych tylko 14 proc. (gdy srednia UE to 25 proc.). Co za tym idzie — na ten moment tylko co
trzeci biznes realnie jest w stanie utrzymac¢ m.in. model pracy zdalnej czy nawet rekrutacje przez internet.

Nie nalezy jednak zatamywaé rak. Wdrazanie doswiadczen z czaséw pandemii to proces ciagty,
a pomimo sezonowego spadku zainteresowania polski rynek ma sporo potencjatu w kategorii zmiany
srodowiska pracy. Co ciekawe, wiekszy entuzjazm widaé u samych przetozonych, poniewaz wedtug
raportu “Bezpieczenstwo pracy w Polsce 2020. Wptyw pandemii koronawirusa na polski rynek pracy”,
za utrzymaniem home-office optuje 57 proc. pracodawcéw i 46 proc. pracownikéw. Wniosek? Nie ma
rewolucji, jest stopniowa ewolucja.




Grzegorz Swiech,
Wiceprezes i Partner,
Grupa Nowe Motywacje

Hybrydowos¢ - chwilowa normalnos¢ czy
nowa rzeczywistos¢ zawodowa?

Trwajaca juz od kilkunastu miesiecy pandemia wywotana COVID-19 dobitnie pokazata, ze obecnie
nie mozemy méwi¢ o znanej wielu dotychczas normalnosci, a by¢ moze nie bedziemy méwic o niej juz
nigdy. Zyjemy w czasach, w ktérych zmiana goni zmiane, a dodatkowe czynniki zewnetrzne jeszcze
bardziej wptywaja na tempo dokonujacych sie przemian i to w wielu obszarach. Pandemia sktonita
miliony ludzi w kraju, i znacznie wiecej na catym swiecie, do przejscia na tryb pracy zdalnej lub taczacej
prace z domu ze sporadycznym bywaniem w biurze.

Z jednej strony model ten, dotychczas ograniczany przez zatrudniajacych, sprawdzit sie, cho¢ wszyscy
raczej sie nim ,zachtysneli” i bardzo szybko uswiadomili sobie, ze ta forma jest fajna i skuteczna, ale
raczej na chwile. Wielu zatrudnionym zaczeto brakowac¢ ludzi, relacji, spotkan, wspdlnej kreatywnosci
i inspirowania sie, co w konsekwencji zaczeto przektada¢ sie na spadek efektywnosci. Zmeczeni
i stesknieni za kontaktem z ludZmi pracownicy zaczeli domagac sie kolejnej zmiany.

Optymizmem nie napawa dodatkowo obecna sytuacja zwigzana z postepami w zakresie szczepien,
w ktérych upatrywano jeszcze szanse na rychty powrét do chociaz wzglednej normalnoscii starego trybu
funkcjonowania. Rozpoczeto zatem intensywne prace nad nowym modelem, bardziej odpowiadajacym
obecnym potrzebom. W efekcie przechodzimy powoli na nowy model pracy, ktéry ma cho¢ w niewielkim
stopniu wypetni¢ nam powstatg w ostatnich miesigcach luke na polu zawodowym. Przechodzimy na
model hybrydowy, z ktérym zwigzane jest wiele nowych wyzwan, i do ktérego muszg sie przygotowac nie
tylko same organizacje i ich pracownicy, ale réwniez ustawodawstwo.

Czy hybrydowos¢ bedzie dla zatrudnionych az taka nowoscig?

Od poczatku kryzysu zwigzanego z koronawirusem wiele o0séb musiato niemal natychmiast
dostosowac sie do hybrydowego zycia zawodowego, ktére taczy prace w domu z czasem spedzonym
w biurze. Nie wszyscy bowiem mogli pozwoli¢ sobie na catkowite przejscie na prace zdalna. Nawet jesli
czes¢ zatrudnionych przez pierwsze miesigce byta catkowicie odcieta od wspétpracownikéw i mozliwosci
przebywania w siedzibie firmy, to podczas wiosenno-letniego odmrozenia mogta cho¢ na chwile
zasmakowac biurowej codziennosci. Kolejne fale zachorowan i zwigzane z nimi obostrzenia ponownie
wywrécity zycie zawodowe wielu do géry nogami. Bazujac juz jednak na poprzednich doswiadczeniach,
przynajmniej cze$¢ mogta dostosowac sie do wymogow obecnej sytuacji i przyzwyczai¢ do wad i zalet
hybrydowosci.



Jednak trwate potaczenie dwéch réznych styléw pracy, ktére jak sie okazuje, stanie sie - przynajmniej
na jakis czas - nowa normalnoscia, moze by¢ wyzwaniem, a pracownicy i pracodawcy maja do odegrania
wazng role w utatwianiu zmian i rozwiewaniu niektérych powszechnych nieporozumien dotyczacych
tego, jak by¢ skutecznym w szybko zmieniajgcym sie srodowisku pracy i jak ,normlanie” funkcjonowac
w hybrydowosci.

Cho¢ model pracy hybrydowej jest stosunkowo nowa formga juz teraz narosto wokét niego wiele
mitow, ktére warto szybko obali¢, by nie stawaé na drodze do rozwoju tej wkraczajgcej coraz mocniej
w rzeczywistos¢ zatrudnionych nowej normy.

Praca hybrydowa hamuje sprawne reakcje organizacji

Jak pokazata rzeczywistosci, firmy byty w stanie bardzo szybko reagowac na zmiany - na przyktad, gdy
rozpoczeta sie druga fala pandemii, wiekszo$¢ organizacji byta w stanie stosunkowo tatwo i sprawnie
przestawic sie z powrotem na model pracy zdalnej. Co wiecej, hybrydowe ustalenia dotyczace pracy
pozwalaja firmom na potencjalne przesuniecie ciezaru sity roboczej w dowolnym kierunku - np. bardziej
dostosowanych do oczekiwan zatrudnionych godzin pracy czy zakresu ich obowigzkéw.

Organizacje réwniez szybko zareagowaty na nowe wymagania dotyczace zdrowia i bezpieczenstwa, aby
zapewni¢ nie tylko pracownikom, ale réwniez klientom bezpieczenstwo - a sporg czesé sit sprzedazy
przesuna¢ do swiata online, nawet jesli wczesniej nie byt to dla nich gtéwny kanat. Stato sie tak m.in.
w przypadku doébr szybko zbywalnych, szczegblnie w branzy spozywczej. Nowe ustugi wprowadzone
przez wiele podmiotéw sprawity, ze mogty one zatrzymac klientéw, zamiast patrzec, jak odchodza do
sprawniej reagujacej konkurencji.

Praca hybrydowa ostabia kulture firmy

W obecnej sytuacji oczywiscie trudniej jest promowaé wspdlng kulture w miejscu pracy, szczegdlnie jesli
wiekszos¢ lub caty zespét jest rozproszony. Wiele firm potrafito jednak znalez¢ sposoby na wzmocnienie
wiezi zawodowych miedzy cztonkami zespotu poprzez wirtualne spotkania czy nawet imprezy
towarzyskie i szereg innych dziatan takich jak: imprezy fitness, éwiczenia angazujace, ktére pozwalaja
pracownikom dzieli¢ sie wiadomosciami i osiggnieciami, imprezy integracyjne online, a takze dodatkowe
benefity, ktére w wymierny sposéb poprawiajg samopoczucie pracownikow.

Dziatania takie przetozyty sie na wzmocnienie kultury organizacji niezaleznie od fizycznej lokalizacji
zatrudnionych, a samym zatrudnionym daty mozliwo$é wzmocnienia poczucia przynaleznosci, co byto
szczegoblnie potrzebne osobom, ktére dotaczaty do firm juz w trakcie pandemii.

Model pracy hybrydowej negatywnie wptywa na zdrowie psychiczne i dobre samopoczucie

Wiele firm wdraza strategie wsparcia pracownikéw ukierunkowane wtasnie na obszar zdrowia
psychicznego. Aspekt ten zostat szczegdlnie dostrzezony w ostatnich kilkunastu miesigcach, co akurat
jest bardzo pozytywnym sygnatem. Rézne organizacje decydujg sie na dostosowane do aktualnych
potrzeb pracownikéw dziatania w tym obszarze. Nalezg do nich miedzy innymi: dostarczanie
niezbednej wiedzy i wsparcia poprzez webinaria, szkolenia, spotkania ze specjalistami online czy nawet
oferowanie indywidualnej pomocy psychologa lub psychiatry, uruchamianie wewnetrznych programoéw
pracowniczych skupionych wokét umystu, ciata i rozwoju osobistego czy nawet tworzenie grup
wspierajacych w ramach zatrudnionych. Zapewnienie wsparcia i holistyczne podejscie do kwestii zdrowia
w potaczeniu z rosnacg elastycznoscig pracy hybrydowej moze pozytywnie wptynaé na poprawe zdrowia
psychicznego pracownikéw nie tylko w czasie pandemii. Niech dowodem na realng potrzebe takich ustug
bedzie fakt pojawienia sie centrum wsparcia psychologicznego w ramach ustug dostepnych w programie
kafeteryjnym na platformie My Benefit, ktéra dociera do ponad pét miliona pracownikéw w Polsce.



Hybrydowos¢ wzmacnia przestarzate normy dotyczace ptci

Liczne doniesieniai wyniki badan pokazuja, ze pracaw domu cofneta zegar w obszarze rél poszczegdlnych
ptci w codziennym zyciu. Kobiety, réwniez te pracujgce zawodowo, ponownie przyjety na siebie ciezar
zarzadzanie wiekszoscig zadan zwigzanych z opieka nad dzie¢mi i pracami domowymi. Problem ten
nalezy zatem potraktowad powaznie i postawié na liscie priorytetéw samych organizacji. Te, ktére przez
wiele lat podejmowaty dziatania, majace na celu odcigzenie zatrudnionych kobiet w ich codziennych
rolach rodzinnych, obecnie podejmujg nowe inicjatywy majace na celu utrzymanie tego przez lata
budowanego stanu. Z pomoca przychodzi rowniez cheé negocjowania przez pracujgcych rodzicéw
wtasciwej rownowagi pomiedzy pracg a rodzicielstwem oraz inicjatywy ze strony ojcéw, ktérzy réwniez
coraz czesciej podejmujg wyzwanie zwigzane z opieka nad dzieémi, szczegdlnie podczas pracy z domu.
W nietypowej sytuacji, w ktérej wsparcie ze strony placéwek oswiatowych jest ograniczone, rzucaja
oni wyzwanie tradycyjnym stereotypom, jednoczesnie zapewniajac swoim dzieciom zdrowe wzorce do
nasladowania.

Praca hybrydowa to marnowanie przestrzeni biurowej

Obecnie wielu specjalistéw i projektantéw pracuje intensywnie nad tworzeniem biur przysztosci,
ktére po pandemii majg zapewnié bezpieczenstwo zatrudnionym. Tworzone s nowe normy zwigzane
z zageszczeniem biurek na danej powierzchni, zapewnieniem odpowiedniej wentylacji i przygotowaniem
ergonomicznych wspdlnych przestrzeni roboczych oraz socjalnych. Oczywiscie zmiany te bedg
wymagaty nowych przyzwyczajen, ale wraz ze zmiang przychodza tez innowacje, ktére moga sprawié,
ze W przysztosci przestrzen biurowa bedzie lepiej wykorzystywana do kreatywnej wspodtpracy oraz
dzielenia sie wiedza.

Hybrydowos¢ wymaga technologii

COVID-19 przyspieszyt nie tylko popyt na technologie i rozwéj narzedzi do wspébtpracy, tych
zwiekszajacych produktywnos¢ czy wptywajacych na zaangazowanie i budowanie relacji z klientami.
Przyspieszyt przede wszystkim ich implementacje w codzienne zycie zawodowe wielu oséb. Wiele
firm przy okazji przekonato sie, ze digitalizacja proceséw utatwia prace pracownikom, co przektada sie
na ich wieksze zaangazowanie i produktywnosé. Cyfrowe innowacje wptynety réwniez na poprawe
bezpieczenstwa srodowiska pracy. Czes¢ organizacji zdecydowata sie na stworzenie dedykowanych
narzedzi podpowiadajacych pracownikom, jak zachowaé sie przed wejéciem do biura, w trakcie
przebywania w nim, a takze poza firma. Niektére firmy przygotowaty nawet systemy pozwalajgce
na anonsowanie obecnosci w biurze, rezerwowanie miejsca pracy czy powiadamianie pracodawcy
o wystgpieniu niepokojgcych objawéw chorobowych.

Praca hybrydowa to model, ktéry stat sie codziennoscia. Nikt obecnie nie wiem na jak dtugo zagoscit
w rzeczywistosci zatrudnionych. Mozemy by¢ jednak pewni, ze przynajmniej w najblizszych kilkunastu
miesigcach stanie sie nowa normalnoscia. Wazne zatem, by zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy
w petni wykorzystali jej zalety, a wady potrafili przekué na swojg korzysé. Niezbedne jest zatem obalanie
wszystkich zwigzanych z nig mitéw i znalezienie w nich podstaw do podjecia dobrych i efektywnych
dziatan. Najwazniejsze jednak, by ludzie funkcjonujacy w modelu pracy hybrydowej czuli sie dobrze
i bezpiecznie.
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