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Wstep

Romeo Grzebowski
Chief Inspiration Officer,
Extended Tools Polska

Jak zatrzymac talenty
w firmie w dobie zjawiska
»Great Resignation”?

Biznes uwielbia ,buzzwordy” — co kilka miesiecy
pojawia sie nowe hasto, ktdre szybko staje sie go-
race w mediach tradycyjnych i spotecznosciowych.
Zazwyczaj btyskawicznie temat przejmuja takze
organizacje — nasi klienci. Hastem, ktore ja stysze
ostatnio najczesciej u naszych klientdw i partne-
row, jest ,Great Resignation”. Ale o co chodzi?

Termin ,Great Resignation” zostat zgtoszony po
raz pierwszy przez profesora Anthony'ego Klotza
z Texas A&M University i odnosit sie do trendu na
amerykanskim rynku pracy, w ktérym pracownicy
masowo rezygnowali z pracy, m.in. sfrustrowani
warunkami w firmach lub tym, jak zostali potrak-
towani w zwigzku z pandemia i wywotanymi nig
obostrzeniami. Czasy lockdowndéw i powaznego
zagrozenia zdrowia staty sie takze okazjg do prze-
wartosciowania swojego zycia i kariery oraz podej-
mowania decyzji o radykalnych zmianach.

Czes¢ analitykow i komentatorow zaznacza, ze
dane statystyczne nie potwierdzaja wystepowania
tego trendu poza USA, i ze jest to tylko chwytliwe

hasto, a nie realne zjawisko. Moje obserwacje jako
konsultanta pracujacego z organizacjami w Polsce
i w Europie, dziesigtki wywiadéw/sesji coachingo-
wych z liderami sktaniaja ku refleksji, by to pojecie
traktowac szerzej, nie tylko jako trend ekonomicz-
ny czy dane statystyczne, ale jako pewne zjawisko
spoteczne i realny problem biznesowy, z ktdrym
mierzymy sie w naszych organizacjach tu i teraz.

80% uczestnikéw styczniowego $niadania bizne-
sowego absolwentéw |IESE Business School m.in.
wiascicieli lub cztonkdw zarzadu topowych firm
w Polsce wymienito problemy ze znalezieniem
i zatrzymaniem ludzi w firmie jako wyzwanie nr 1
na 2022 rok, o wiele wazniejsze niz rosnaca infla-
cja, nowe przepisy podatkowe czy nawet problemy
Z ciggtoscig dostaw.

Ta ,wielka rezygnacja” to nie tylko masowe od-
chodzenie z pracy, ale przede wszystkim wielkie
braki pracownikow w wielu branzach oraz proble-
my z obnizonym zaangazowaniem, czesto zme-
czeniem psychicznym i fizycznym pracownikow,
ktorzy od kilkunastu miesiecy pracuja na zwiek-
szonych obrotach w zupetnie nowych warunkach.
Praca zdalna czy hybrydowa spowodowata nowe
wyzwania, np. koniecznosc¢ szybkiego poznania
i zastosowania nowych narzedzi pracy, zaburze-
nia rytmu praca-dom, czesto dzielenia przestrzeni
do pracy/nauki z rodzing, wyobcowanie wywotane
brakiem bezposrednich kontaktéw z zespotem czy
przebodzcowanie wieloma godzinami spotkan on-
line na Zoomie czy Teamsach.

Nasze badanie, z ktérego raport teraz czytasz, po-
twierdzito, ze zjawisko ,Great Resignation” dotyczy
takze Polski. Zapraszam do analizy wynikdw, za-
poznania sie z komentarzami topowych eksper-
tow oraz dyskusji na ten temat wewnatrz Twojej
organizacji.
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Charakterystyka
respondentow

Respondenci wedtug 57,9%
obszaru specjalizacji

‘ Human Resources/People & Culture/
obszary zwigzane z zarzadzaniem
ludZmi w organizacji

. Zarzad/Wyzsza Kadra Menedzerska

Menedzer/Menedzerka
(z wytaczeniem funkcji HR)

W badaniu wzieli udziat przedstawiciele 3 obsza-
row - HR, Zarzad oraz Menedzerowie. Najliczniej
reprezentowana byta grupa pierwsza - Human
Resources/ People & Culture.

Przekréj branz

. 14,5% 4,3%
Oprogramowanie/IT Budowlana

® 132% 4,3%
Ustugi dla biznesu FMCG
mn,1% 4,3%

Produkcja/inzynieria

5,2%
Transport/logistyka

4,6%
Konsulting

Ustugi dla ludnosci

4,0%
Media/reklama

34,5
Inne branze

W badaniu wzieli udziat przedstawiciele z ponad 10

branz. Najbardziej licznie reprezentowane sg bran-

ze IT, ustugi dla biznesu oraz produkcja/inzynieria.

29,9%

12,3%




Respondenci wedtug
wielkosci organizacji

Wsréd respondentéw przewazali
przedstawiciele firm powyzej 200
zatrudnionych.

Respondenci wedtug
formy wiasnosci

Wsrdd respondentdéw przewazali
przedstawiciele firm z kapitatem
prywatnym.

Respondenci
wedtug kapitatu

Wsrod respondentdw nieznacznie
przewazali przedstawiciele firm
z kapitatem polskim.

54%
powyzej 200

27%
50-200

10%
26-50

4%
1-25

5%
ponizej 10

56%
prywatna

30%
spotka gietdowa

5%
sektor publiczny

4%
panstwowa

1%
NGO

4%
inne

53%
polski

47%
miedzynarodowy




Wyzwania -

co przed nami?

Trzeba przyznaé, ze miniony rok nas nie
rozpieszczat. Trwajaca pandemia, nowe-
lizacja przepisow podatkowych, konflikt
za wschodnia granicy, a do tego szaleja-
ca inflacja. Reka w goére, kto nie odczut
na wiasnej skérze emocji towarzysza-
cych tym wszystkim sytuacjom? Znacze-
nia nabrato powiedzenie “jedyng stata
rzecza w zyciu jest zmiana”, upewniajac
nas, ze na tym raczej sie nie skonczy.

W zwiazku z powyzszym postanowilismy zapytac
lideréw opinii — osoby odpowiedzialne za wyzna-
czanie kierunkow strategicznych oraz zarzadzanie
ludZmi w organizacjach —w jaki sposdb obecna sy-
tuacja spoteczna i polityczna wptywa na ich biznes
oraz jakie wyzwania przed nimi stawia. Bylismy
ciekawi, jak roztoza sie gtosy w zaleznosci od pet-
nionej funkcji zawodowej, wielkosci prowadzone-
go biznesu czy reprezentowanej branzy oraz co
W najwiekszym stopniu bedzie spedzac pracodaw-
com sen z powiek.

Wyzwania wedtug 3 grup
respondentéow

presja na zwigkszenie wynagrodzen

brak pracownikéw/kandydatéw do pracy

zniechecenie/obnizona motywacja pracownikéw

38,2%

realizacja planu pracownikéow

T 34,5%

wysoka rotacja pracownikow

[ 32,0%

wysoka inflacja
T 32,0%

nowe przepisy podatkowe

[ 28,0%

zagrozenie geopolityczne/wojna

27,4%
redukcja kosztow
24,0%

powrét do biur/praca hybrydowa
18,2%
utrzymanie ciggtosci dostaw
15,7%
transformacja cyfrowa/radykalne zmiany technologiczne
12,3%
utrzymanie ciggtosci produkcji

12,0%

konsekwencje pandemii/restrykcje/kwarantanny

9,8%

zmiennos¢ kurséw walut

8,3%

wdrazanie nowych metod pracy np. Agile

6,2%

inne (jakie?)

1,2%

60,0%

54,8%



Zacznijmy od zbiorczej perspektywy wszystkich
respondentéw. Az 60% badanych wskazato, ze
kluczowym wyzwaniem, z ktérym przyjdzie im
sie zmierzy¢ w perspektywie najblizszych 12 mie-
siecy, bedzie presja na zwiekszanie wynagrodzen.
Z jednej strony to sami pracownicy bedg inicjowac
dyskusje na temat wysokosci swojej pensji, co zro-
zumiate, biorac pod uwage sytuacje gospodarcza.
Z drugiej zas swiadomi pracodawcy, chcac zapo-
biec ruchom kadrowym i wyprzedzi¢ pytania ze
strony pracownikow, zaplanuja w swojej agendzie
przeglad wynagrodzen. Niezaleznie od tego, kto
pierwszy wypowie stowo “podwyzka”, rozmowa
o pienigdzach nas nie ominie.

Nie mniej dotkliwym dla lideréw opinii okazuje sie
by¢ wyzwanie zwigzane z brakiem osob do pracy
(54,8% wskazan). Wynik jest o tyle zaskakujacy, ze
szalejgaca pandemia zmienita catkowicie znacze-
nie stow “miejsce pracy” pokazujac, ze mieszkajac
w Chinach moge pracowac dla firmy zlokalizowa-
nej w Paryzu. Skoro wiec, jako pracodawca, mam
dostep do kandydatow z catego swiata, czy pro-
blem zwigzany z brakiem rak do pracy nie powi-
nien zniknac? Spodjrzmy na to z innej strony — by¢
moze najwieksze wyzwanie stanowi dzis nie tyle
znalezienie kandydata, ile trafienie na tego wta-
sciwego, pasujacego do kultury organizacyjnej
i firmowego mindsetu. W tym sensie istotna role
zaczynaja grac nie tylko kompetencje i doswiad-
czenie, ale réwniez postawa i motywacja kandy-
data.

Ponad 38% respondentow obawia sie zniechece-
nia i obnizonej motywacji pracownikéw. To poka-
zuje, ze badani maja swiadomosc, w jaki sposob
dotykajace nas zmiany spoteczno-gospodarcze
moga wptywac na nastroje ludzi w organizacji.
Jednoczesnie tak wysoki wynik niepokoi, ponie-
waz obnizona motywacja i zniechecenie przekta-
daja sie na zmniejszenie gotowosci pracownikow
do mierzenia sie z wyzwaniami i odpowiadania
Na pojawiajace sie potrzeby organizacji i klientow.
Pracodawcow czeka wiec sprawdzian, ktory poka-

ze, na ile potrafiag dzis skutecznie budowac u ludzi
zaangazowanie oraz dopasowywac metody zarza-
dzania do indywidualnych preferencji.

Az Y5 uczestnikow badania wyrazita obawe, ze
istotnym wyzwaniem moze stac sie dla nich re-
alizacja planu sprzedazowego. Nabiera ona real-
nych ksztattow, gdy potaczymy je z wymieniony-
mi powyzej presja na zwiekszenie wynagrodzen,
brakiem pracownikéw i kandydatéw do pracy czy
zniecheceniem i obnizong motywacja. Wszak bez
pozytywnie nastawionych i uczciwie wynagradza-
nych ludzi trudnym moze by¢ osigganie zamierzo-
nych celéw. Moze warto wiec zadbac o skuteczne
sposoby poradzenia sobie z tymi wyzwaniami, by
obawa o wynik w ogdle sie nie pojawita? Tak po-
stawione pytanie powinno zachecic¢ dziaty HR, za-
rzady i menedzerow do pojecia wspdlnej dyskusji
o tym, jaka prewencje zastosowac, by moéc spac
spokojnie.

Niemniej, aby ten tréjstronny dialog byt efektywny,
firmy powinny wyposazyc¢ sie w narzedzia, ktére
pomoga im zdiagnozowac ewentualne problemy
z wynikami sprzedazowymi. Dziaty HR bardzo cze-
sto stojg przed dylematem rekrutacyjnym — “ktory
z kandydatow sprawdzi sie na stanowisku han-
dlowca?”. Trudno jest im tez okresli¢, ktdre kom-
petencje warto u handlowcdéw rozwijac¢ i dlaczego.
Dzieki narzedziowemu wsparciu, beda w stanie
dziata¢ zwinniej, skuteczniej i szybciej.

Od pieniedzy zaczelismy, na pienigdzach kon-
czymy — ranking top 5 wyzwan zamyka wysoka
inflacja, ktora nie dos¢, ze obniza wartos¢ pienia-
dza, to jeszcze zwieksza presje na zwiekszenie
wynagrodzen. Tym samym koto sie zamyka, a my
wracamy do pytania, w jaki sposéb skutecznie za-
rzadzac oczekiwaniami pracownikéw co do wyso-
kosci pens;ji?



Great Unknown



https://extended.tools/finxs-sales-assessment/?utm_campaign=FSA+promocja&utm_source=raport&utm_medium=GreatUnknown

A w jaki spos6b na czekajace pracodawcéw wyzwania patrzg przedstawiciele roz-
nych obszaréw w organizacji?

Human Resources/People & Culture/obszary zwigzane
z zarzadzaniem ludZmi w organizacji - top 5 wyzwan

Ktére z ponizszych
wyzwan uwazasz

Zza najistotniejsze

dla Twojej firmy

w perspektywie
najblizszych 12 miesiecy?

brak pracownikéw/kandydatéw do pracy
61,2%
presja nazwiekszanie wynagrodzen
59,6%
zniechecenie/obnizona motywacja

43,1%

wysoka rotacja pracownikéw

38,3%
realizacja planu sprzedazowego

30,8%

Zarzad/Wyzsza Kadra Menedzerska - top 5 wyzwan

presja nazwiekszanie wynagrodzen
66,0%

brak pracownikéow/kandydatow do pracy

I 48,5%

wysoka inflacja

N 40,2%

realizacja planu sprzedazowego
39,2%
zagrozenia geopolityczne/wojna

37,1%

Menedzer/Menedzerka (z wytaczeniem funkcji HR)
- top 5 wyzwan

presja nazwiekszanie wynagrodzen

I 47,5%

realizacja planu sprzedazowego

I 45,0%

zniechecenie/obnizona motywacja pracownikéw

I 42,5%

brak pracownikéw/kandydatéw do pracy

wysoka rotacja pracownikéw




Ranking top 5 wyzwan wedtug dziatow HR oraz
zarzadow i wyzszej kadry menedzerskiej otwieraja
presja na zwiekszanie wynagrodzen oraz brak pra-
cownikéw i kandydatéw do pracy. Jedno wptywa
na drugie, bo bez propozycji atrakcyjnego wyna-
grodzenia nie pozyskamy do organizacji wtasci-
wych ludzi i na odwrdt, stracimy najlepszych, jesli
nie zadbamy o ich godziwe wynagradzanie. Taka
spdjnosc w postrzeganiu przez HR i Zarzad wy-
zwan czekajacych organizacje cieszy, bo utatwia
dyskusje o rozwigzaniach i skraca droge do ich
wypracowania.

Dziaty HR do top 5 wyzwan dodaja wysoka rota-
cje pracownikow (ponad 38% wskazan). Ten wybor
nie zaskakuje, gdyz to wtasnie na przedstawicieli
dziatow HR nierzadko spada odpowiedzialnosc¢
za zaprojektowanie sposobdéw na powstrzymanie
nadmiernegj fluktuacji. Zarzady natomiast wskazuja
na wojne i zagrozenia geopolityczne jako wyzwa-
nie, z jakim przyjdzie im mierzyc¢ sie w najblizszym
czasie. Patrzenie przez ten pryzmat na organizacje
wydaje sie zupetnie naturalne bioragc pod uwage,
ze wyzsza kadra menedzerska wyznacza kierunki
rozwoju firmy oraz definiuje strategie, a konflikty
zbrojne moga mie¢ wptyw na jej realizacje.

Réwnie ciekawe wydaja sie by¢ wskazania mene-
dzerow i menedzerek (z wytaczeniem funkcji HR).
Jako top 5 wyzwan na najblizszy rok wskazuja oni
tematy taczace sie z tym, co im najblizsze - ich

i ik F:::n:ﬂ

mata firma

presja nazwiekszanie
wyhnhagrodzen

realizacja planu
sprzedazowego

Srednia firma

presja nazwiekszanie
wyhagrodzen

brak pracownikéw/
kandydatow do pracy

zespotami. Menedzerowie operacyjni otwarcie mo-
Wi, ze obawiaja sie rosngcych oczekiwan finanso-
wych kandydatow i pracownikdéw oraz tego, czy
beda w stanie im sprostac. Podkreslaja, ze znie-
checenie i obnizona motywacja pracownikoéw, wy-
soka rotacja i trudnos¢ w pozyskaniu nowych ludzi
do pracy moze w znaczacy sposdb wptywac na
realizowanie przez nich plany sprzedazowe i tym
samym bycie skutecznym liderem. To powoduje
okreslone oczekiwania menedzeréw wobec dzia-
tow HR, ktore jako dziaty wsparcia musza dostar-
czac okreslone narzedzia do radzenia sobie z tymi
wyzwaniami.

Menedzerowie potrzebuja wskazowek, w jaki spo-
s6b zarzadzac¢ oczekiwaniami pracownikow, jak
reagowac na pojawiajace sie spadki motywacji
i lepiej rozumiec réznice pomiedzy poszczegol-
nymi cztonkami zespotu oraz to, jak zapobiegac
odejsciom z pracy poprzez budowanie przywia-
zania i zindywidualizowane podejscie. Jesli dziaty
HR beda w stanie odpowiedzie¢ na te potrzeby
menedzerdw, z pewnoscia pomoze to im w bu-
dowaniu wizerunku odpowiedzialnego partnera
biznesowego.

Pojawia sie pytanie, czy wielko$¢ organizacji oraz
branza maja wptyw na sposdb postrzegania klu-
czowych wyzwan, z jakimi przyjdzie sie mierzyc¢
w najblizszym czasie firmom?

duza firma

brak pracownikéw/
kandydatéw do pracy

presja nazwiekszanie

wynagrodzen

wysoka inflacja

zniechecenie/obnizona
motywacja pracownikéw

wysoka rotacja
pracownikéw



Okazuje sig, ze réznice sa niewielkie. Nadal wyso-
kie miejsce zajmuje presja na zwiekszanie wyna-
grodzen oraz brak pracownikéw i kandydatéw do
pracy. Rynek pracy zdecydowanie nie rozpiesz-
cza pracodawcdow, a w wyscigu o talenty “wiel-
kos$¢” przestaje miec znaczenie. Warto podkreslic,
ze W przeciwienstwie do wiekszych graczy mate
firmy dostrzegaja potencjalne trudnosci w reali-
zacji planu sprzedazowego oraz rosnaca inflacje.

Rzeczywiscie, dla przystowiowego “small biznesu”,
kazda, nawet najmniejsza zmiana spoteczno-go-
spodarcza, moze w istotny sposob przektadac sie
na zdolnos¢ do osiggania zatozonych wynikow.
Tym samym firmy te prawdopodobnie w pierwszej
kolejnosci beda stawia¢ na dziatania zmierzajace
do ustabilizowania kondycji finansowej oraz za-
bezpieczenia ciggtosci operacyjnej, na dalszy plan
odktadajac dziatania propracownicze.



Expert Insight

Respondenci badania bardzo wyraznie wskazali, iz
najwieksze wyzwania dotycza presji na zwieksza-
nie wynagrodzen oraz braku rak do pracy. Widac,
ze pozyskanie/ zatrzymanie odpowiednich oséb
do wspotpracy staje sie coraz trudniejsze i coraz
drozsze. Oczywiscie jedna ze sktadowych presji na
wzrost wynagrodzenia jest wysoka inflacja i naj-
prawdopodobniej musimy sie pogodzic z jakas for-
ma indeksacji ptac. Natomiast realne zwiekszenie
wynagrodzen, w tym w szczegdlnosci rézne formy
motywacji finansowej, budza moje obawy dwoja-
kiego rodzaju.

Po pierwsze systemy motywacji finansowej staja
sie coraz bardziej skomplikowane, coraz drozsze
i—mam wrazenie — sg coraz mniej efektywne. By¢
moze czesc¢ wysitku i kosztow zwigzanych z two-
rzeniem systemu motywacji, KPI-ow, weryfikacji i
wreszcie Z sama wyptata powinnismy przeznaczyc¢
na tworzenie atrakcyjnego miejsca... No witasnie,
czego? Pracy? Czy moze kreacji? Inspiracji? Wspar-

cia rozwoju?

Drugi problem to obawa o spowolnienie gospo-
darcze lub wrecz recesje. Osoby wchodzace na ry-
nek pracy w ostatnich latach sa zupetnie nieprzy-
gotowane na ewentualne zwolnienia. Wprawdzie
sg to osoby ponoszace stosunkowo niskie koszty
state (pierwsze pokolenie majace realne wsparcie
rodzicow, ekonomia wspodtdzielenia, Swiadome
ograniczanie konsumpcji), ale emocjonalnie moga
znies¢ bardzo trudno taka sytuacje, ze nagle staja
sie zbedni, bo cate ich zycie zawodowe polegato
na tym, ze ktos o nich zabiega.

Jako menedzera uderzyto mnie tez, ze w badaniu
nie pojawit sie problem dobrostanu samych mene-
dzeréw. Czy oni sa ze stali i przetrwaja wszystko?
Czy moze wtasnie sa na skraju wypalenia zawo-
dowego i czeka nas zmiana pokoleniowa? A jesli
tak, to jak bedzie wygladat nowy styl zarzadzania?
Czekaja nas ciekawe czasy!

Dr Mirostaw Kachniewski
Prezes Zarzadu,
Stowarzyszenie Emitentow Gietdowych




Expert Insight

Wyniki badania nie sg dla mnie zaskoczeniem. Od
dtuzszego czasu wojna o talenty jest wyzwaniem
stojacym przed dziatami HR. WysScig o pracownika
.poprzez wynagrodzenie” zawsze ktos wygra, bo
podbije stawke. W dodatku jest bardzo silna presja
na podwyzki kazdego szczebla organizacji. Niskie
bezrobocie powoduje, ze mozemy w kazdej chwili
zmienic¢ prace. Dotyczy to zardbwno pracownikow
wyspecjalizowanych, jak i produkcyjnych.

W naszych realiach kwestia demotywacji w mniej-
szym stopniu dotyczy osob w wieku powyzej 40
lat, gdyz jest to pokolenie, ktére wchodzito w zycie
zawodowe po okresie przemian gospodarczych i
jest bardziej nastawione na konsumpcje i zaspo-
kajanie aspiracji materialnych. Z kolei inaczej wy-
glada kwestia osob dopiero wchodzacych na rynek
pracy. Maja mniej oczekiwan materialnych i wiek-
sze wsparcie na starcie od rodzicéw, nauczeni sa
tatwosci wyboru, w pewien sposoéb ilos¢ bodzcow
powoduje, ze wcigz stoi przed nimi pokusa dozna-
nia czegos nowego.

Wyzwania stojgce przed HR to przede wszystkim:

m jeszcze wyzszy poziom wyczulenia na atmos-
fere w organizacji, czynniki motywujace i to, co
przeszkadza ludziom; HR musi by¢ barometrem
i lepiej czuc¢ ,puls” zachowan zespotu;

m personalizacja rozwigzan HR - prosta kafeteria
przestaje wystarczag;

m  elastycznosc¢ rozumiana jako umiejetnosc pra-

cy z roznymi oczekiwaniami oraz umiejetnosc¢
wdrozenia tej akceptacji wobec réznorodnosci
oczekiwan jako kompetencji w organizacji;

m zarzadzanie zmiang, ale dostosowane do tempa

Zycia organizacji i ludzi. Dzisiaj otoczenie, tech-
nologia, oczekiwania interesariuszy wymykaja
sie klasycznym metodom zarzadzania zmiang,
aktualnym jeszcze kilka lat temu. Umiejetnosc¢
dotrzymania tego tempa to ,byc¢ albo nie byc¢”
dla HR.

Andrzej Nitecki
Principal CEE Region SpenglerFox




Expert Insight

Z badan wynika, ze na kazdym stopniu zarzagdczym
w firmach widoczne sg dwa podstawowe proble-
my — presja na zwiekszenie wynagrodzen i brak
pracownikow/kandydatow do pracy. Z oczywistych
wzgledoéw te dwa wyzwania sa ze sobg powigzane,
gdyz wieksza podaz pracownikow skutkowataby
mniejsza presja na wzrost wynagrodzen.

A zatem jak zwiekszy¢ liczbe pracownikéw/kan-
dydatéw do pracy? Jednym ze sposobow jest
zwiekszenie ogolnej liczby aktywnych osob na
rynku pracy, czyli np. aktywizacja zawodowa oséb
przybytych z Ukrainy. Pamietajmy, ze okoto 90% z
nich to kobiety z dzie¢mi, a zatem bardzo wazne
jest stworzenie dla nich nie tylko programow akty-
wizacji zawodowej, ale rowniez wsparcia w opiece
nad dziec¢mi.

Drugim rozwiazaniem jest zmiana w strukturze
obecnie zatrudnionych. Powinno sie stymulowac
przeptyw pracownikéw z podmiotéw charaktery-
zujacych sie niewielka wartoscig dodang na pra-

cownika (zazwyczaj sg to mikro i mate firmy w
nieduzych miejscowosciach) do podmiotdéw ofe-
rujacych wysoka wartos¢ dodang na pracownika
(korporacje, firmy technologiczne itp.). Tu z kolei
konieczne sg programy edukacyjne zmieniajace
kwalifikacje pracownikow.

Trzecim rozwigzaniem — najbardziej dostepnym w
krotkim okresie — jest optymalizacja zatrudnienia.
Nie chodzi tu bynajmniej o zwalnianie pracowni-
kéw, ale o uwalnianie (przenoszenie) pracownikoéow
w ramach danej firmy ze stanowisk pracy, ktére nie
sg firmom niezbedne lub moga zosta¢ np. zauto-
matyzowane do tych miejsc pracy, ktdre sg najbar-
dziej potrzebne.

Kwestia rekrutacji i utrzymania pracownikéw jest
obecnie niezwykle istotnym wyzwaniem dla kaz-
dej firmy. Konieczne staja sie inwestycje we wzrost
atrakcyjnosci pracodawcow. Co prawda jestesmy
tego Swiadomi od lat, ale jeszcze nigdy przedsiebior-
stwa nie odczuwaty tej potrzeby tak bardzo jak teraz.

prof. Radostaw Koszewski

Director of Executive Education Center in Warsaw
Director for Central and Eastern Europe

IESE Business School




The Great Resignation ___
vs. The Great Attention

Wyzwania, o ktérych pisalismy w po-
przednim rozdziale, kierowaty uwage
lideréw opinii w przysztosc¢ i zaprasza-
ty do refleksji na temat tego, co czeka
ich organizacje w perspektywie nad-
chodzacych 12 miesiecy. Réwnie cieka-
wym wydaje sie zrobienie kroku wstecz
i sprawdzenie, czy sytuacja panujaca od
pewnego czasu na rynku pracy odbita
sie jakims$ echem w firmach.

Nazwijmy rzeczy po imieniu — ostatnie dwa lata
to gospodarczy rollercoaster. Jeszcze niedawno
eksperci sugerowali odwrdcenie trendu rynku
pracownika w kierunku rynku pracodawcy. Po-

Okresl, w jakim stopniu
w ostatnich 12 miesigcach
zaobserwowaltes$/as
wsrod wspoétpracownikéow ®
nastepujace zjawiska:

Rezyghnacje z pracy/odejscia z firmy

daz miata przewyzszac popyt, a prognozy mowi-
ty ze pracownicy, przestraszeni wizjg masowych
zwolnien, beda obnizac¢ oczekiwania finansowe
i rzadziej decydowac sie na zmiany zawodowe.
Rzeczywistos¢ okazata sie jednak mniej optymi-
styczna dla pracodawcow i wraz z rozwojem pan-
demii nastata era “rzucania papierami” okreslana
jako “The Great Resignation”.

Jednak, czy faktycznie jest sie czym martwic?
Przeciez trend “Wielkiej Rezygnacji” kojarzony
jest przede wszystkim z rynkiem pracy w Stanach
Zjednoczonych. Jak zatem na zjawiska zwigzane
z “The Great Resignation” patrza nasi respondenci?

Human Resources

9%
bardzo czesto

35%
czesto

32%
czasami

9%
rzadko

7%
bardzo rzadko

8%
nigdy




Okresl, w jakim stopniu Zarzad
w ostatnich 12 miesigcach

- - 2%
zaobserwowates/as @ 2 e
wsrod wspoétpracownikéow ®
nastepujace zjawiska: czesto

26%
Rezygnacje z pracy/odejscia z firmy czasami

17%
rzadko

15%
bardzo rzadko

21%
nigdy

Menedzer / Menedzerka

Rezygnacje z pracy/odejscia z firmy @ 3%
bardzo czesto

® 25%

czesto

27%
czasami

15%
rzadko

15%
bardzo rzadko

15%

nigdy

Prawie potowa przedstawicieli dziatéw HR przy- Wynikaja one prawdopodobnie z tego, ze dziaty
znaje, ze W ciggu ostatniego roku zaobserwowa- HR jako pierwsze w firmie sg informowane o ru-
ta wéréd pracownikéw czesto lub bardzo czesto chach personalnych w zespotach i skupiajg dane
zjawisko rezygnacji z pracy. Co ciekawe, w grupie z catej organizacji. Maja wiec szerszy oglad na to,
menedzeréw taka obserwacje potwierdzito 28% ile 0s6b wchodzi do firmy, a ile z niej wychodzi.
0s6b, a w grupie przedstawicieli zarzadéw jednie Menedzerowie obserwuja sytuacje jedynie w naj-
21%. Wniosek nasuwa sie sam: biznes wysokiego blizszym otoczeniu, hatomiast zarzad nie schodzi
szczebla nie widzi problemu. Czy w takim razie do poziomu operacyjnych zmian.

dziaty HR sztucznie pompuja zjawisko “Wielkiej

Rezygnacji"? Skad te réznice w sposobie postrze- Nie powinnismy jednak traktowac tego wyja-

gania sytuacji na rynku pracy? Snienia z ulga, bowiem oznaczac to moze, ze albo



dziaty HR nie rozmawiaja z zarzadami o aktualnej
sytuacji personalnej i wskaznikach fluktuacji albo,
0 zgrozo, zarzady nie s3 tymi danymi zaintereso-
wane. A przeciez kto, jak nie najwyzsza kadra me-
nedzerska powinien nies¢ na sztandarach hasto,
ze wartos¢ organizacji mierzona jest wartoscia
posiadanego kapitatu ludzkiego?

»The Great Resignation”
wedtug wielkosci firm

Jak czesto obserwujesz
rezygnacje / odejscia z firmy?

W tym kontekscie wyzwaniem stojacym przed
dziatami HR, menedzerami i zarzgdami jest po-
dejmowanie dziatarh zmierzajacych do utrzymania
pracownika i wspieranie go tak, by jak najdtuzej
chciat pozosta¢ w organizacji.

38,0%
6,0%
0% .
@ bardzoczesto
czesto 13,0% 13,0%
7,0%
ponizej 10 Nn-25 26-50 51-200 powyzej 200

A jaki wptyw na dostrzeganie “The Great Resigna-
tion” ma wielkos¢ firmy? Okazuje sie, ze problem
rezygnacji z pracy najbardziej dotyka firmy zatrud-
niajace powyzej 200 pracownikow. Az 45% organi-
zacji tej wielkosci przyznaje, ze zetkneto sie czesto
lub bardzo czesto z opisywanym zjawiskiem. Skala
w tym przypadku ma niebagatelne znaczenie, po-

»The Great Resignation”
wedtug typu kapitatu

44%

firm o kapitale miedzynarodowym cze-
sto lub bardzo czesto dostrzega zjawisko
.The Great Resignation”

niewaz im wiecej pracownikéw na poktadzie, tym
bardziej widoczne sa ruchy personalne. W najbar-
dziej komfortowej sytuacji wydaja sie by¢ mate
firmy, zatrudniajace miedzy 11 a 25 osdb, sposréd
ktorych zaledwie 7% zauwazyto zwiekszong goto-
wos¢ pracownikéw do zmiany pracy.

27%

firm o kapitale polskim czesto lub bardzo
czesto dostrzega zjawisko ,The Great Re-
signation”



Ciekawe, ze az 44% firm z kapitatem zagranicz- doswiadczenia z rynku pracy zza oceanu i sg bar-

nym czesto lub bardzo czesto dostrzega zjawisko dziej sSwiadome konsekwencji, ktore zmierzajg do
“The Great Resignation” wobec 27% firm o kapitale Polski wielkimi krokami.

polskim. By¢ moze te pierwsze maja juz za soba

»The Great Resignation”
wedtug branz

Opieka zdrowotna

N 50,0%

Motoryzacja

I 33,3%

Telekomunikacja

I 25,0%

Ustugi dla ludnosci

Jak czesto obserwujesz
rezygnacje / odejscia z firmy?

E-commerce

Istniejg branze, na ktdrych zjawisko “Wielkiej Rezy-
gnhacji” odcisneto wyjatkowo trwate pietno. Mowa
przede wszystkim o opiece zdrowotnej, w ktorej
az potowa respondentdw przyznaje, ze zauwazy-
ta odejscia pracownikéw z pracy. Jesli spojrzymy
przez pryzmat trwajacej ponad dwa lata pandemii,
ktéra wymusita na przedstawicielach tej branzy
koniecznos¢ dziatania pod wptywem stresu, zme-
czenia i rosngcych oczekiwan pacjentow, wynik
nie zaskakuje, cho¢ wyjatkowo niepokoi. Ponad
30% pracodawcow reprezentujacych branze mo-

toryzacyjna deklaruje, ze “The Great Resignation”
dotkneto rowniez ich sektor. Jesli przypomnimy
sobie, jaki wptyw na branze motoryzacyjna miato
zamkniecie czesci rynkow oraz brak dostepnosci
komponentdw zaczynamy rozumiec, ze kryzys, jaki
dotknat branze, musiat w koncu przynies¢ kon-
sekwencje w postaci ruchéw kadrowych. Wielka
Rezygnacja okazata sie dotkliwa rowniez dla sek-
toréw telekomunikacyjnego, ustug dla ludnosci
i e-commerce, ktére az w 25% przyznaty, ze odej-
Scia z pracy sa rowniez ich udziatem.

Human Resources
Okresl, w jakim stopniu

w ostatnich 12 miesigcach
zaobserwowates/as
wsrod wspoétpracownikéow ® e
nastepujace zjawiska:

® 23%

bardzo czesto

25%
czasami

Zniechecenie/obnizona motywacja 6%

rzadko
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2%
nigdy




Okresl, w jakim stopniu Zarzad
w ostatnich 12 miesigcach

i~ i~ 10%
zaobserwowates/as O O o cresto
wsrod wspoétpracownikow ® 2
nastepujace zjawiska: cresto

32%
Zniechecenie/obnizona motywacja czasami

13%

rzadko

13%
bardzo rzadko

8%
nigdy

Menedzer/Menedzerka

Zniechecenie/obnizona motywacja

® 3%

bardzo czesto

® 28%
czesto

47%
czasami

7%
rzadko

5%
bardzo rzadko

Warto zauwazy¢, ze “The Great Resignation” to nie dopodobnie zndw zwigzane jest to ze specyfika
tylko odejscie z firmy, ale rowniez bardziej subtelne pracy i dostepem do szerszego przekroju danych.
sygnaty, jak zniechecenie czy obnizona motywacja. To do HR zgtaszajg sie menedzerowie mierzacy sie
Nasi respondenci przyznali, ze sg one powszechne Z wyzwaniem obnizonego nastroju w zespole lub
— ponad 60% dziatéw HR odpowiedziato, ze cze- pracownicy doswiadczajacy kryzysow. HR powi-
sto lub bardzo czesto obserwowato w ostatnim nien wiec stanowic¢ pierwsza linie wsparcia, stosu-
czasie zniechecenie i spadek motywacji wsrod jac odpowiednie interwencje lub wyposazajac me-
wspotpracownikéw. Podobne zdanie ma 41% me- nedzeréw w narzedzia pozwalajace diagnozowac
nedzerow i 34% zarzadow. Ponownie dziaty HR w zespole motywatory i indywidualne potrzeby

czesciej dostrzegajag opisywane zjawiska i praw- z tym zwiazane.



Zniechecenie/obnizona
motywacja wedlug
wielkosci firm

24,0%
Jak czesto obserwujesz wsréd pra-
cowhnikéw zniechecenie/obnizona
motywacje? 41,0%

33,0% B
@ bardzoczesto 25,0%

czesto 13,0%
ponizej 10 1-25 26-50 51-200 powyzej 200

Zniechecenie i obnizona motywacja okazuja sie by¢
na tyle popularnym zjawiskiem, ze czesto lub bar-
dzo czesto dostrzegaja je u pracownikow wszystkie
firmy, niezaleznie od wielkosci. Potowa pracodaw-
cow zatrudniajacych co najmniej 26 osob lub wiecej
otwarcie przyznaje, ze jest to dla nich spory pro-
blem. To bardzo niepokojace wyniki. Pracodawcy

Z jednej strony musza radzic¢ sobie z pogtebiajacym
sie kryzysem gospodarczym, z drugiej zas dbac
o budowanie angazujacego srodowiska pracy. To
drugie okazuje sie by¢ najwazniejszym zadaniem,
bo bez zmotywowanego zespotu trudno mowic
o wysokiej wydajnosci, a bez wydajnosci — o ren-
townosci biznesu.

Zniechecenie/obnizona motywacja wedtug typu kapitatu

50%

firm o kapitale miedzynarodowym czesto lub
bardzo czesto dostrzega zjawisko zniechece-
nia/obnizonej motywacji wéréd pracownikow

51%

firm o kapitale polskim czesto lub bardzo cze-
sto dostrzega zjawisko zniechecenia/obnizone;j

motywacji wsroéd pracownikow




Warto podkresli¢, ze nie ma réznicy w dostrzega- powszechne. Mozna powiedzie¢, ze przynajmniegj

niu wsrod pracownikow zniechecenia i obnizonej w tym aspekcie nie ma wiekszego znaczenia, ja-
motywacji w zaleznosci od typu kapitatu. Zaréwno kim pracodawca jestes — predzej czy pdzniej pro-
w polskich (51% wskazan), jak i zagranicznych fir- blem spadku motywacji wsréd pracownikow do-
mach (50% odpowiedzi) zjawiska te sa tak samo tknie tez Ciebie.
Zniechecenie/obnizona Opieka zdrowotna

motywacja wedtug branz I so.0%

Telekomunikacja

—— a7

Instytucje i urzedy

N 37,5%

E-commerce
37,5%
Motoryzacja

33,3%

Nie bedzie chyba zaskoczeniem fakt, ze zniechecenie i obnizona motywacja w najwiekszym stopniu
dotykaja opieke zdrowotna (az 50% wskazan). Mozemy jedynie domyslac sie, jaki ma to wptyw na jakosc
Swiadczonych ustug medycznych i gteboko wierzy¢, ze nasz lekarz prowadzacy nalezy do tej drugiej
potowy, ktdrej syndrom wypalenia zawodowego jeszcze nie dotknat. Wysoko w rankingu top 5 branz,
w ktorych w najwyzszym stopniu wystepuje zjawisko zniechecenia i obnizonej motywacji, znalazty sie
rowniez telekomunikacja, instytucje i urzedy, e-commerce i motoryzacja.

Romeo Grzebowski
Chief Inspiration Officer,
Extended Tools Polska

»Odpowiedzig na #GreatResignation powinno by¢ #GreatAttention lub mantra
#LudzieToWiecejNizZasoby - czyli dedykowanie uwagi i czasu lideréw i liderek
wszystkich funkcji i szczebli w organizacji na ludzi.

Zeby angazowag, trzeba poznaé i zrozumieé motywacje, aspiracje, predyspozycje,
cele osobiste, marzenia, problemy i wyzwania konkretnych oséb w zespole. Ale tez
dzieli¢ sie wltasnymi... do tego potrzebna jest otwartos¢, zaufanie, poczucie bez-
pieczenstwa, a tego sie nie buduje, wypetniajac kalendarze po brzegi spotkaniami
o KPlach i targetach...”



EXTENDED DISC® E;B{

<

Obserwujesz obnizenie motywacji i zniechecenie wsréd
pracownikéow? A moze rezygnacje i odejscia z pracy?
Nie jest to jedynie problem Twojej firmy.

Z badania ,,Great Unknown” wynika, ze ponad 35% respondentow czesto
obserwuje masowe odejscia z pracy, a ponad potowa ma do czynienia
z obnizeniem motywacji i zniecheceniem wsrod pracownikow.

Jak temu przeciwdziatac? To proste! Zacznij od diagnozy problemu
i rozmow z ludzmi. Pomoze Ci w tym badanie Extended DISC®.

Jakich korzysci dostarcza Extended DISC®?

| Analiza i rozwdj kompetencji /‘DU Indywidualny rozwéj zgodny
< menedzerskich = z naturalnym potencjatem
Inwestujac w rozwéj menedzeréw pomozesz im Dobierzesz dziatania rozwojowe zgodne
w pefni zrozumiec i wykorzystac swoj potencjat z talentami i mocnymi stronami pracownikéw

w zarzadzaniu i pracy z ludzmi

@ Informacja o czynnikach 2= Profilaktyka stresu

<) motywujacych i > i wypalenia zawodowego
demotywu;qcych Wesprzesz pracownikéw w poznaniu swoich

Poznasz, co demotywuje Twoich ludzi i powoduje zachowan i reakgji na sytuacje stresowe poprzez

zwiekszenie zniechecenia stosowanie dedykowanych raportow

Poznaj rlarzquIe wdra’zape . Dowiedz sie wiecej o Extended DISC®
i doceniane na catym swiecie!

Q +48228665475 N4 info@extended.tools @ extended.tools



https://extended.tools/extended-disc-analiza-indywidualna/?utm_campaign=ED+promocja&utm_source=raport&utm_medium=GreatUnknown

Okresl, w jakim stopniu Human Resources
w ostatnich 12 miesigcach ®
zaobserwowaltes/as bardzo czesto
wsrod wspoétpracownikéow ® 8%

nastepujace zjawiska: czesto
28%

Dtuzsze nieobecnosci/przerwy czasami

w pracy/ponadstandardowe urlopy 24%

rzadko

13%
bardzo rzadko

12%
nigdy

Zarzad

Diuzsze nieobecnosci/przerwy ® 7%
w pracy/ponadstandardowe urlopy bardzo czesto

® 7%

czesto

18%
czasami

24%
rzadko

18%
bardzo rzadko

26%
nigdy

Menedzer/Menedzerka

® 5%
bardzo czesto
Dtuzsze nieobecnosci/przerwy ® s«
(]
w pracy/ponadstandardowe urlopy czesto
28%
czasami
32%
rzadko

10%
bardzo rzadko

17%
nigdy



Ciekawym zjawiskiem jest rowniez wycofywanie
sie pracownikow, czego efektem moga byc¢ dtuz-
sze nieobecnosci w pracy lub ponadstandardowe
urlopy zauwazone przez 23% przedstawicieli HR,
13% menedzerow i 14% zarzadow. Jak widac, pro-
blem ten nie wydaje sie by¢ w firmach powszech-
nym. Nie oznacza jednak, ze go nie ma. By¢ moze
przejscie w tryb pracy zdalnej spowodowato, ze
nieobecnosci pracownikow przestaty byc¢ dostrze-
gane w odréznieniu od pracy w biurze, gdzie brak
chociaz jednego z cztonkdéw zespotu byto widac
jak na dtoni.

Zmienito sie tez podejscie do czasu pracy — pra-
codawcy umozliwiaja wykonywanie zadan w roéz-
nych godzinach i dopasowanie ich do aktywnosci

domowych. Wielu szeféw nie jest wiec w stanie
skontrolowac, ile faktycznie trwaja przerwy w pra-
cy. Rekruterzy zauwazyli pozytywny wptyw home
office na gotowos¢ kandydatéw do spotykania sie
w standardowych godzinach pracy — dzis juz nie
trzeba brac dnia urlopu, by wzig¢ udziat w rekruta-
cji, wystarczy wylogowac sie na godzine i po spra-
wie. Warto wiec by¢ uwaznym na sygnaty mniegj
oczywiste, jednak bardziej diagnostyczne, ktorymi
moga by¢ witasnie nieobecnosci.

Rola HR w tej sytuacji jest przekierowywanie uwa-
gi menedzeréw z nadmiernego kontrolowania pra-
cownikow w strone dialogu, ktory nie dosc, ze jest
skutecznym narzedziem, to jeszcze nic nie kosztu-
je. Wymaga jedynie checi.




Expert Insight

Wyniki dotyczace rezygnacji z pracy i absencji nie
potwierdzajag wielkiego exitu. Moze jest w gtowach,
ale w rzeczywistosci wydaje sie utrzymywac na
tym samym poziomie od lat. Jak wynika z rapor-
tu KPMG pt. ,Key Employer Challenges — jak firmy
w Polsce buduja doswiadczenie pracownika?”
(2018 r.), dla 35% respondentdw nieplanowane odej-
Scia byty juz wéwczas gtéwnym problemem.

W przypadku zniechecenia i demotywacji jest do-
ktadnie odwrotnie niz w przypadku braku obsady
stanowisk pracy! Wiecej osdb widzi ten problem
niz traktuje go jako wyzwanie.

60% HR dostrzega problem w firmowej codzien-
nosci, ale tylko 43,1% postrzega go jako wyzwanie.
Dla zarzaddéw w ogdle nie ma takiego problemu
jako wyzwania, chociaz 1/5 ten problem obserwu-
je! Konsekwentni sa tylko menedzerowie — niemal
tyle samo z nich definiuje problem jako istniejacy
i stanowiacy wyzwanie (ok. 40%). To jasne, ze pro-
blem ten najbardziej sie na nich odbija, to oni nie
maja ,narzedzi” do wypracowania oczekiwanych
wynikow, jesli zarzadzaja zdemotywowanym ze-
spotem. Zarzadu nie obchodzi, jak wynik zostanie
wypracowany. HR zbyt czesto nie mysli biznesowo
i nie rozumie zwigzku zmotywowanego zespotu
z wynikami firmy.

Z raportu wynika, ze prawdziwym problemem nie
jest Wielki Exit, tylko raczej Wielka Demotywacja,
Wielkie ZREZYGNOWANIE (nie rezygnacja, lecz
zrezygnowanie), ktérych dopiero przysztym efek-
tem moze byc¢ Wielki Exit. To, co jest definiowane

jako dziejacy sie Exit w obecnej sytuacji, przypi-
sywatabym raczej naturalnym przetasowaniom
po pandemii — utracie identyfikacji z firma, checi
usamodzielnienia, nieptacenia za firmowe wielkie
loga, marmury i posrednictwo oraz checi zacho-
wania zdalnego status quo w pracy. Zadziwiajaca
jest jednak liczaca sie i obserwowalna powszech-
nosc¢ demotywacji — czyzby naprawde przewarto-
Sciowanie zyciowych celow? Dostrzezenie, ze krol
jest nagi, a pracodawca pieknie mowit w pande-
mii, ale jego przywodztwo okazato sie niespdjne
i populistyczne? Ze mielismy wspotzarzadzac firma,
uratowac ja wspodlnie w zagrozeniu, liczylismy na
uzyskanie statusu rycerskiego, a jesteSsmy nadal
w feudalnym folwarku? A moze tylko przedtuzajacy
sie stan zagrozenia (pandemia i wojna) powoduje,
ze czujemy sie bezradni i bez wptywu na swoj los,
wiec zdemotywowani?

Zdecydowanie wyniki badania zastuguja na pogte-
bienie badawcze. Gtéwny problem (a nie jest nim
Wielki EXIT, lecz Wielkie ZREZYGNOWANIE, brak
motywacji wewnetrznej, brak zapatu, pasji, poczu-
cia sensu i celu) plasuje sie w obszarze psychologii
pracownikdow i tak powinien by¢ diagnozowany.

Drugim naszym problemem wydaje sie byc¢ brak
umiejetnosci rozrézniania rzeczywistych od pozor-
nych problemow. W obu diagnozowanych tema-
tach realnie istniejacy problem nie stanowit uswia-
domionego wyzwania, za to leki i obawy wzbudzit
problem, ktéry sie wcale nie zmaterializowat. Chyba
to nawet nie wymaga podsumowujacego komen-
tarza.

Anna Strezynska
CEO, MC2 Innovations




Expert Insight

W ostatnim czasie duzo mowi sie o popularnym
zjawisku Great Reshuffle, polegajacym na podjeciu
przez pracownikdw decyzji o odejsciu z pracy, row-
niez w sytuacji gdy nie weszli w proces rekrutacyjny
W innej organizacji. Trend widac rowniez w wyni-
kach badania, ktére dowodzg, ze w okresie ostat-
nich 12 miesiecy coraz czesciej mozna zaobserwo-
wac obnizenie motywacji, wypalenie zawodowe,
a takze przestanki wskazujace na gotowosc¢ zmiany
miejsca pracy. W najwiekszym stopniu zjawiska
te obserwuja liderzy dziatow HR, w mnigjszym
zas - cztonkowie zarzadow oraz kadra menadzer-
ska, zwtaszcza w duzych korporacjach zatrudnia-
jacych powyzej 200 oséb. Syndrom znuzenia oraz
wypalenia zawodowego jest réwniez kluczowym
czynnikiem zwiekszajacym absencje pracownicza.
Badania dowodza, ze przetozenie samopoczucia
pracownikéw na dtuzsza nieobecnos¢ w pracy naj-
czesciej dotycza firm o sredniej wielkosci. Wciaz
czesciej decyzje o rezygnacji z pracy podejmuja
rowniez pracownicy firm miedzynarodowych.

By w petni odpowiedzie¢ na potrzeby pracownikéw
oraz zapobiegac zjawiskom wypalenia zawodowe-
go, absencji lub zniechecenia pracodawcy powinni
wieksza uwage przywiazywac do wdrazania anga-
zujacej kultury organizacyjnej. Dzieki dostepnym
na rynku narzedziom, zespoty moga brac czynny
udziat w zarzadzaniu firma poprzez prosty dostep
do kluczowych informacji, budowaniu silnej komu-
nikacji wewnetrznej lub aktywizacji pracownikdow
poprzez dostep do benefitdw pozaptacowych.
Kultura organizacyjna jest wiec odpowiedzia na
post-pandemiczne zjawiska, ktore w duzym stop-
niu dotknety pracownikdéw, zmieniajac ich dotych-
czasowy stosunek do zatrudnienia. Zadaniem pra-
codawcoéw jest przeciwdziatanie wypaleniu oraz
budowanie przyjaznego srodowiska pracy, wspie-
rajacego kreatywnosc i poczucie przynaleznosci. To
wiasnie te dziatania powinny stac sie priorytetem
dla swiadomych lideréow.

Tomasz Chacinski
Zatozyciel i pomystodawca Worksmile




Expert Insight

Temat ,Great Resignation” stat sie tematem prze-
wodnim wielu konferencji, na jakich miatem okazje
by¢ w ostatnich miesigcach. Ja osobiscie wole go
nazywac ,Great Prioritization”, ale troska o talent
stata sie stata czesciag dyskusji biznesowych. Mam
wrazenie, ze kto sie o talent nie troszczy, musi o
niego walczyc.

W wynikach badania moja uwage przykuto kilka
kwestii. Dziaty HR wydaja sie by¢ bardziej wyczu-
lone na odejscia pracownikéw z firm (41%) anizeli
zarzady tychze firm (21%). Czy to oznacza, ze prezesi
nie dostrzegaja nadciggajacego problemu zwiaza-
nego z fluktuacja? By¢ moze dane nie sg prezen-
towane im dosc¢ dobitnie przez HR lub po prostu
majg Na gtowie inne priorytety.

Druga ciekawa obserwacja jest fakt, iz pracowni-
cy czesciej opuszczaja firmy wieksze niz 200 oséb

(45%). Kazdemu z nas trudniej opusci¢ organizacje,
w ktorej mamy szanse poznac i zaprzyjaznic sie
z kolezankami i kolegami, a mam wrazenie, ze wiel-
kosc¢ organizacji do 200 oséb nadal daje mozliwos¢
poczucia prawdziwej spotecznosci i nawigzania
w niej silniejszych, trwalszych relacji.

Powyzsza teze moga potwierdzac kolejne dane
zwigzane z kapitatem firmy. W firmach o kapitale
miedzynarodowym, a przez co zaktadam wiek-
szych i bardziej rozproszonych, 44% respondentdw
wybrato odpowiedz ,czesto” i ,bardzo czesto” w py-
taniu o obserwacje dotyczaca rezygnacji z pracy.

Czy zaopiekowana spotecznosc jest recepty na
podniesienie retencji w organizacjach?

Sebastian Drzewiecki
Strateg zarzadzania, autor
podcastu ,Nowoczesny Lider”




Kultura dialogu

wedtug polskich firm

W dawnej Polsce zwykto sie mowic, ze dlatego
dwie uszy jeden jezyk dano, izby mniej méwiono,
a wiecej stuchano. Miato to zachecac¢ do otwarto-
sci na drugiego cztowieka w miejsce monologu
skupionego wytacznie na sobie. Co prawda wspo-
mniane zdanie to przystowie z broda, warto jednak
sprawdzi¢, jaka jest kondycja dialogu w badanych
firmach.

Kultura dialogu w firmie
- perspektywa HR

lle czasu tygodniowo poswiecaja me-
nedzerowie w Twojej firmie na roz-
mowy z pracownikami?

Jednoczesnie prawie 70% menedzerow i przedsta-
wicieli zarzadow zapytanych o to samo deklaruje, ze
tygodniowo przeznaczaja od 4 do ponad 10 godzin
na rozmowy z pracownikami. Réznica w postrzega-
niu tego samego zjawiska jest ogromna i zalezy od

Zapytalismy naszych respondentdw, ile czasu ty-
godniowo poswiecajg menedzerowie w reprezen-
towanych przez nich organizacjach na rozmowy
z pracownikami oraz jaki odsetek tych rozmow
dotyczy motywacji, rozwoju czy samopoczucia.
Wyniki, w zaleznosci od grupy, sg zaskakujace.

Wedtug HR niemal 80% menedzerow poswieca
tygodniowo mniej niz 4 godziny na rozmowy z pra-
cownikami.

powyzej 10 godzin
3,19%
od 8 do 10 godzin
4,26%

od 4 do 8 godzin

14,89%

od 2 do 4 godzin

35,64%

do 2 godzin

40,02%

tego, jaka grupe reprezentujg odpowiadajacy. Czy
oznacza to, ze dziaty HR s3 zbyt krytyczne wobec
kadry zarzadzajacej, a ta zbyt pobtazliwa wzgle-
dem siebie?



Kultura dialogu
w firmie - perspektywa
Zarzadu i Menedzerow

lle czasu tygodniowo poswiecasz
na rozmowy z pracowhnikami?

powyzej 10 godzin

I 28,5%

od 8 do 10 godzin

PN 16,8%

od 4 do 8 godzin

I 2<%

od 2 do 4 godzin

I 21,2%

do 2 godzin

By¢ moze diabet tkwi w szczegdtach i chodzi sie o to, czego dotyczg te rozmowy. Prawie 90% HR uwaza,

ze menedzerowie poswiecaja mniej niz 30% rozmow na tematy zwigzane z rozwojem, motywacja i samo-

poczuciem.

Kultura dialogu w firmie
- perspektywa HR

Jaki % tych rozméw poswiecany jest
kwestiom motywacji, rozwoju czy sa-
mopoczucia?

wigcej niz 75%
0,5%
do 75%
2,7%
do 50%
8,0%

do 30%

88,8%

Przypuszczenia te potwierdzaja sami menedzerowie i zarzady, ktdrzy podobnie odpowiadaja w ponad 65%.

Kultura dialogu
w firmie - perspektywa
Zarzadu i Menedzerow

Jaki % tych rozmoéw poswiecany jest
kwestiom motywacji, rozwoju czy sa-
mopoczucia?

wiecej niz 75%
2,9%
do 75%
9,5%
do 50%

I 24.1%

do 30%

I o7




Wrécmy zatem do poczatku raportu i top 5 wy-
zwan czekajacych firmy w ciggu najblizszych 12
miesiecy — prawie 40% badanych obawia sie znie-
checenia i obnizonej motywacji pracownikow.
Potowa badanych natomiast juz teraz zauwaza
symptomy spadku nastroju wsroéd obecnie zatrud-
nionych. Dlaczego wiec tak mato czasu poswieca
sie w firmach na rozmowe o tym, co naprawde
wazne?

Pominmy aspekt braku czasu, ktéry zawsze jest
dobra wymowka, a skupmy sie na tym, na co fak-
tycznie mozemy wptynaé. Spora rzesza menedze-
row caty czas potrzebuje wsparcia w zakresie tego,
w jaki sposob prowadzi¢ dialog z pracownikami.
Ich rozmowy maja charakter statusdw i skupia-
ja sie gtdwnie wokot podsumowania biezacych
spraw. Duzo w nich pytan o targety, KPl'e i ryzyka,
a mato dyskusji skupionej wokdt potrzeb cztowie-
ka. Nie bez przyczyny wiec o wiekszosci firmowych
spotkan mowi sie “operatywka”.

Warto jednak dodac, ze skonczyty sie czasy, kie-
dy wyniki biznesowe robito sie, biegajac z kijem
w dtoni, od czasu do czasu rzucajac zachety w po-
staci marchewki. Dzis, chcac by¢ nowoczesnym
menedzerem, trzeba zrozumiec, ze kazda osoba
w zespole to indywidualna jednostka z okreslo-

Kultura dialogu w firmie
wedtug typu kapitatu

lle czasu tygodniowo poswiecajg me-
nedzerowie w Twojej firmie na roz-
mowy z pracownikami? I

@ «Kapitat Polski

Kapitat Miedzynarodowy

nymi potrzebami. Na jednego podziata dyscypli-
na i musztra, inny skuteczniej dziata w atmosferze
wsparcia. Mietek sam przyjdzie do szefa i powie, co
go boli, Zosia woli, jesli to szef zapyta, co ja trapi od
jakiegos czasu. Kazik az skreca sie na mys| o po-
chwatach na forum zespotu, Basia zas$ nie moze sie
doczekag, kiedy jej imie padnie podczas firmowej
integracji. Tylko ze tego, czego potrzebuje dana
osoba, menedzerowie moga dowiedziec sig, bedac
w kontakcie ze swoimi ludzmi i rozmawiajac o tym,
co ich motywuje, inspiruje i drazni.

W zwiazku z tym praca dziatdow HR powinna byc¢
skupiona wokét transformacji funkcji menedzera
w kierunku lidera dialogu. Nalezy stwarzac kadrze
zarzadzajacej okazje do spotkan z ludzmi oraz
dostarczac¢ narzedzia wspierajgce ich w lepszym
poznaniu i zrozumieniu zespotu. Warto uczy¢ me-
nedzeréw rozmowy o wynikach poprzez rozmo-
we o cztowieku. Priorytetem powinno tez stac sie
uswiadamianie szeféw o ich istotnym wptywie na
obnizanie ryzyka wystapienia przynajmniej czesci
wyzwan, o ktorych wspomnieliSmy na poczatku
raportu. Wszak chociazby problem braku pracow-
nikdw i kandydatéw do pracy mozna by rozwigzac
poprzez zapobieganie odejsciom kluczowych pra-
cownikow, a w tym przypadku kultura dialogu ma
niebagatelne znaczenie.

Perspektywa HR

powyzej 10 godzin

l 3.0%|34%
od 8 do 10 godzin
3,0% | 5,7%

od 4 do 8 godzin

od 2 do 4 godzin

do 2 godzin

—

16,0% | 13,6%
32,0% | 39,8%

46,0% | 37,5%



lle czasu tygodniowo poswiecasz
na rozmowy z pracowhnikami?

. Kapitat Polski

Kapitat Miedzynarodowy

Zatrzymajmy sie na chwile przy wykresach obra-
zujacych kulture dialogu wedtug typu kapitatu.
Okazuje sie, ze nie ma duzych dysproporcji mie-
dzy odpowiedziami przedstawicieli firm o polskich
i miedzynarodowych korzeniach. Dysproporcje
pojawiaja sie w kontekscie percepcji obu grup -
HR twierdzi, ze kadra zarzadzajaca na rozmowy

Kultura dialogu w firmie
wedtlug typu kapitatu

wiecej niz75%

I 8% |13%
do 75%

B 4% (52%

do 50%

do 30%

Pomimo tego, ze w poréwnaniu do firm z kapi-

12,9% | 16,9%

tatem polskim firmy z kapitatem miedzynarodo-
wym poswiecaja nieco wiecej czasu na rozmowy
zwigzane z motywacja, rozwojem czy samopo-
czuciem pracownikow, réznice w gruncie rzeczy
sg niewielkie. Oznacza to, ze przed dziatami HR
stoi zadanie edukowania lideréw z zakresu pro-
wadzenia rozmow rozwojowych oraz wskazywa-

powyzej 10 godzin

od 8 do 10 godzin

od 4 do 8 godzin

od 2 do 4 godzin

do 2 godzin

Perspektywa Zarzadu i Menedzeréw

31,0% | 25,8%
N,3% | 22,7%
23,9% | 24,2%

210% | 21,2%

12,7% | 6,1%

poswieca mniej niz 4 godziny, a menedzerowie
i zarzad deklaruja, ze jest zgota inaczej. Okazuje sie
wiec, ze zdecydowana wiekszos¢ pracodawcow
ma dzis do odrobienia zadanie domowe zwiaza-
ne z rozwijaniem kultury dialogu i stwarzaniem
liderom oraz pracownikom okazji do spotkania sie
i dyskusiji.

Jaki % tych rozméw poswiecany jest kwestiom motywacji,
rozwoju czy samopoczucia?

. Kapitat Polski

Kapitat Miedzynarodowy

81,3% | 76,6%

nia, w jaki sposdb w codzienne dyskusje wplatac¢
pytania o samopoczucie pracownika, jego nastrdj
czy satysfakcje z wykonywanej pracy. Do tego do-
chodzi koniecznos$¢ uswiadamiania menedzerow,
ze biznes sam sie nie zrobi, a to, w jakiej kondycji
jest dzis przedsiebiorstwo, w duzej mierze zalezy
od kondycji kapitatu ludzkiego.



Expert Insight

Wymiana informacji oraz wchodzenie w interakcje
z innymi to jedna z podstawowych strategii reduk-
cji niepewnosci. Im bardziej ztozona, nieprzewi-
dywalna, a przez to niepewna rzeczywistos¢, tym
bardziej rosnie nasze zapotrzebowanie na informa-
cje i chec ich pozyskiwania od innych.

Rozmowa w pracy nie jest jedynym sposobem,
aby takie informacje zdobywac i w ten sposdb
poprawiac¢ nasze funkcjonowanie w tym srodo-
wisku. Jednak kulturowo rozmowa ma ogromne
znaczenie i jestesmy sktonni przypisywac jej duzg
wartos¢. Wielu z nas zdarzyto sie powiedziec¢ ,cie-
sze sie, ze porozmawialismy" albo ,potrzebowatam
tej rozmowy”. Dzieje sie tak dlatego, ze rozmowa to
nie tylko wymiana informacji, ale rowniez wsparcie,
jakie mozemy uzyskac od drugiej osoby. Okazana
nam empatia i zrozumienie znaczaco wptywaja na
nasze samopoczucie i sprawiaja, ze tatwiej sobie
radzi¢ z codziennoscia i jej problemami. Rozmo-
wa zatem dziata na ptaszczyznie kognitywnej, po-
znawczej, jak i na poziomie afektywnym, dotycza-
cym uczuc i standw emocjonalnych. W polskich
firmach w czasach Great Unknown rozmawiamy
stosunkowo mato. Wedtug przedstawicieli HR 80%
menedzerow srednio przeznacza na rozmMowy z
pracownikami do 4 godzin tygodniowo. To mniej

niz godzina dziennie. O ile funkcje kognitywne
rozmowy, czyli przekazywanie informacji, moze
zastagpic inny rodzaj komunikacji, na przyktad ma-
ilowa, to trudno sobie wyobrazi¢, czym zastapic
rozZmowe O SaMmopOCZUcCiu czy poziomie motywa-
cji. Zdanych wynika, ze sa to tematy w rozmowach
menadzerskich marginalne, bo wedtug przedsta-
wicieli HR prawie 90% menedzerow poswieca im
tylko 30% czasu, ktdry spedzajg na rozmowach z
pracownikami. Samoocena menedzeréw wypada
nieco lepiej, ale w dalszym ciggu blisko 70% z nich
przyznaje, ze tylko 1/3 rozmow dotyczy tej tematyki.
Powododw takiej sytuacji moze by¢ wiele i bariery,
aby rozmawiac wiecej na temat motywacji i samo-
poczucia, moga leze¢ po obu stronach, zaréwno
menedzerdw, jak i pracownikow. Obie strony cier-
pia na brak czasu, zawsze wydaje sie, ze s3 pilnigj-
sze sprawy. Jednak podstawowa barierg moze by¢
to, ze nie potrafimy o tym rozmawiac. Nie jest nam
tatwo mowic o emocjach, jak sie czujemy, przyznac
sie do przezywania trudnosci czy poprosi¢ o po-
moc. Nie wiemy réwniez, jak zareagowac, gdy na
pytanie ,jak sie czujesz?" ustyszymy ,zle".

Ludzie chca rozmawiac. To naturalna ludzka po-
trzeba. Ale w tych trudnych czasach trzeba ich
wesprzec w tym, jak to robic.

Adam Miecznikowski
Chief Strategy Officer
Publicis Poland




Expert Insight

Wedtug teorii Johna C. Maxwella rola lidera na
czwartym poziomie przywodztwa — z pieciu zde-
finiowanych - jest przeznaczac¢ 80% czasu na co-
aching i mentoring wspotpracownikdw, a jedynie
20% czasu na menedzerska prace operacyjna.
Patrzac na wyniki badania ,Extended Tools”, wy-
raznie jednak widac, ze 80% menedzeréw tygo-
dniowo poswieca srednio niespetna 4 godziny na
rozmowy z pracownikami. Mozna zatem dojs¢ do
whniosku, ze jeszcze dtuga droga przed nimi jako
liderami.

Sek w tym, ze jako menedzerowie nie rozumie-
my, jakie sg nasze gtdwne zadania, a co gorsza,
skupiamy sie na pracy operacyjnej, zapominajac,
ze rozwoj zespotu i nasz wiasny to jedyna stusz-
na droga takze do rozwoju firmy. Co wiecej, gdy
juz menedzerowie rozmawiajg z pracownikami, to
jedynie niespetna 30% tych rozmow jest poswie-
cane natematy zwigzane z rozwojem. Dramatycz-
na ,kropke nad i” stanowi wynik badania, gdzie
wsrod menedzerow jakkolwiek rozmawiajacych z
pracownikami, przewazajaca liczbe stanowia HR-
-owcy (66%). Spodziewatabym sie, ze jest jednak
wieksza swiadomosc¢ grupy oséb zarzadzajacych...
Jeszcze bardziej uderzajacym jest fakt, ze im

mniejsza firma — tym mniej rozmow z pracow-
nikami. Jednym stowem korporacje, ktére maja
utozone proces komunikacji odgornie, rozmawiaja
wiecej. A tam, gdzie struktury sa mniejsze, kole-
zensko-rodzinne, tam nie ma czasu na rozmowy.
Jest to pewien paradoks, poniewaz wydawatoby
sie, ze mniejsze organizacje sg ze soba lepigj sko-
munikowane, bo przeciez im mniej osdb, tym le-
piej sie wszyscy znaja. By¢ moze tak jest, jednak
etos pracy wygrywa tu z kultura dialogu, wypa-
czajac kulture organizacji.

Niestety smutny obraz menedzerdw wytania sie
Z tego badania. Nie mamy swiadomosci, ze to od
nas i naszego nastawienia zalezy rozwéj firmy. Nie
rozumiemy, ze dziatania operacyjne powinny byc¢
oddelegowane, a naszym gtéwnym zadaniem po-
winno by¢ wspieranie, rozwijanie i motywowanie
zespotow. Ze feedback udzielany na biezgco jest
skuteczny i sprzyja zmianom postaw, ale wymaga
tez poswiecenia czasu. To dzieki rozmowom mo-
zemy jako firma korygowac nasze sciezki, osiggac
wiecej, rozwijac sie, a takze budowac spotecznosg,
ktora jest zaangazowana i zmotywowana, by osig-
gac cele.

Matgorzata Bieniaszewska
Wiascicielka MB Pneumatyka,

autorka ksigzki ,Lider nie idealny —

14 lekcji skutecznego przywodztwa”.




Priorytety zwigzane

z zarzadzaniem ludzmi

Wyzwania, z ktérymi przyjdzie zmierzy¢ sie orga- leczy¢, co w praktyce oznacza skupienie uwagi na
nizacjom w ciggu najblizszych 12 miesiecy w bez- takich dziataniach, ktére na wypadek wystapienia
posredni sposéb przektadaja sie na priorytety trudnosci, pomoga szybko zareagowac. Sprawdz-
strategiczne zwigzane z zarzadzaniem ludzmi. Tu my wiec, jakie inicjatywy zwigzane z HR znajda sie
sprawdza sie ztota zasada - lepiej zapobiegac niz w orbicie zainteresowan badanych firm.

Ocen waznos¢ ponizszych obszaréw strategicznych
zwigzanych z HR/zarzadzaniem i rozwojem ludzi w Twojej
firmie w perspektywie najblizszych 12 miesiecy

. priorytet wysoki
priorytet Sredni

priorytet niski

rekrutacja/pozyskiwanie talentéw

52,6% 4,6%

zatrzymanie ludzi w frmie/obnizanie rotacji

47,7% 3,7%

budowanie/odbudowywanie zaangazowania

33,2% 3,1%

rozwoj kompetencji liderskich

32,0% 3,1%

zarzadzanie zmiang

28,0% 4,3%

doskonalenie pracy zespotowej i wspdtpracy miedzy departamentami

24,6% 3,2%

rozwoéj nowych kompetencji specjaligycznych (w tym cyfrowych)

19,3% 4,5%

poprawa dobrostanu pracownikow/redukcja stresu itp.
15,4% 8,5%
powrét do biur/praca hybrydowa
11,2% 20,6%

wdrazanie nowych metod pracy np. Agile

25,1%

A



Zacznijmy od tego, ze zardbwno przedstawiciele HR,
jak i menedzerowie oraz zarzady wskazali podob-
ne priorytety. To dobry punkt wyjscia do dalszych
rozmow, dzieki ktéremu mozna od razu przejsc
do wypracowywania rozwigzan w miejsce spie-
rania sie, co jest dla firmy wazniejsze i kto w tym
zakresie ma racje. Ponad potowa respondentow
przyznaje, ze w ciggu najblizszych miesiecy ich
uwaga bedzie skupiona wokot rekrutacji oraz po-
zyskiwania talentow.

Ograniczona liczba kandydatow na rynku oraz
duza konkurencja pomiedzy pracodawcami wy-
musi na firmach koniecznos¢ dziatania w inny niz
do tej pory sposdb. Na znaczeniu moze zyskac sto-
wo “talent”, ktdre nie bedzie juz tylko synonimem
kandydata. Firmy beda musiaty wyspecjalizowac
sie w diagnozowaniu i rozwijaniu mocnych stron
ludzi oraz dopasowywaniu ich do projektdw, za-
miast szuka¢ w nieskonczonosc rekrutacyjnych
peretek. Co wazne, stanie sie to kluczowa kompe-
tencja nie tylko rekruterdw, ale i lideréow.

Nie mniej istotne od pozyskiwania talentéw oka-
zuje sie podejmowanie dziatarh zmierzajacych do
zatrzymania ludzi w firmie i obnizajacych rotacje
(prawie 50% wskazan). Swiadome organizacje

skupiac¢ beda maksimum wysitkdw na tworze-
niu angazujacych miejsc pracy, w ktérych ludzie
sg gotowi dawac z siebie wiecej, niz oczekuje od
nich zakres obowiazkéw. Doskonale taczy sie to
Z kolejnym obszarem, wskazanym przez prawie ¥
badanych, czyli budowaniem, a w zasadzie odbu-
dowywaniem zaangazowania pracownikoéw. Jest
to szczegolnie istotne biorgc pod uwage fakt, ze
symptomami zjawiska “The Great Resignation”
sa stopniowe wycofywanie sie ludzi i pogtebia-
jace zniechecenie, ktére niekoniecznie prowadzag
do masowych odejs¢, ale znaczaco wptywaja na
efektywnosc¢ organizacji. Nie uda sie to jednak bez
silnych lideréw znajacych potencjat swojego ze-
spotu, potrafigcych wskazywac ludziom gtebszy
sens w pracy i stale pracujacych nad rozwojem
ich talentéw. Tym samym budowanie kompetencji
liderskich w ponad 30% firm bedzie jednym z klu-
czowych priorytetow wpisanych w agende HR.

Nie zapomnijmy o rozwijaniu kultury dialogu,
o ktorej pisalismy w poprzednim rozdziale. Umie-
jetnosc¢ rozmawiania i bycia w kontakcie z pracow-
nikiem moze stac sie w tym kontekscie istotna
przewaga konkurencyjna przyciagajaca ludzi do
okreslonej firmy.

Top 3 najwazniejsze obszary strategiczne zwigzane
z HR/zarzadzaniem i rozwojem ludzi w perspektywie
najblizszych 12 miesiecy wedtug wielkosci firmy

it i F:|:1:7|

mata firma

zatrzymanie ludzi
w firmie/obnizanie rotacji

rozwoj nowych kompeten-
cji specjalistycznych

Srednia firma

budowanie/odbudowywanie
Zaangazowania

zatrzymanie ludzi

w firmie/obnizanie rotacji

duza firma

rekrutacja/pozyskiwanie
talentow

zatrzymanie ludzi

w firmie/obnizanie rotacji

(w tym cyfrowych)

doskonalenie pracy
zespotowej i wspotpracy
miedzy departamentami

rekrutacja/pozyskiwanie
talentow

rozwdj kompetenciji
liderskich



W jaki sposéb rozktadaja sie priorytety w zalezno-
Sci od wielkosci przedsiebiorstwa? Zatrzymywanie
ludzi w firmie i obnizanie rotacji to klucz do suk-
cesu wedtug matych, srednich i duzych graczy. To
pokazuje, ze nie ma miejsc idealnych, a fluktuacja
w mniejszym lub wiekszym stopniu dotyka dzis
kazdego.

Co ciekawe, mate firmy planuja postawi¢ na roz-
woéj kompetencji specjalistycznych (w tym cyfro-

wych) oraz doskonalenie pracy zespotowej i wspdt-
pracy miedzy departamentami. Pokazuje to, ze
trend automatyzacji i digitalizacja sg nadal zywe,
a wspotpraca szczegdlnie w czasie kryzysu poma-
ga osiggac lepsze efekty. Srednie firmy stawiaja
na budowanie angazujacego srodowiska pracy,
duze natomiast rozwijaja kompetencje liderskie.
Jedno i drugie ma zapobiegac¢ odejsciom, widac
wiec, ze firmy beda dazyc¢ do stabilizacji sytuacji
personalnej.
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Great Resignation czy Recalibration?

Zaskoczenia nie ma — pozyskanie pracownikow
i ich utrzymanie w organizacji to dwa strategiczne
obszary zwigzane z HR/zarzadzaniem i rozwojem
ludZmi w firmach w perspektywie najblizszych 12
miesiecy. W zgodnej ocenie ok. 50% zarzadow, me-
nedzeréw i HR jest to najwazniejszy priorytet na
najblizszy czas. Rozwdj technologii, a w szczegol-
nosci platformizacja oraz praca hybrydowa spra-
wiajg, ze coraz czesciej rynek kandydatow do pracy
nie ogranicza sie juz tylko do oséb mieszkajgcych
W Mmiejscowosci siedziby czy kraju pracodawcy, ale
pracownikdw mozna pozyskiwac na catym swiecie.
Tym bardziej ciekawi mnie, dlaczego polskie firmy
traktuja ten obszar jako az o0 30% mniej wazny niz
firmy miedzynarodowel!

Zrekrutowanie nowych pracownikéw to tylko poto-
wiczny sukces. Wyzwaniem okazuje sie zatrzyma-
nie ich w organizacji. W wielu branzach obserwuje-
my wysoki poziom rotacji. Motywatoréw moze byc¢
wiele, np. poszukiwanie bardziej elastycznego i roz-
wojowego srodowiska pracy czy brak niezaleznosci.
Zastanawia mnie fakt, dlaczego duzo bardziej na
zatrzymaniu pracownikdéw zalezy HRowi (51%) niz
menedzerom liniowym (tylko 40%). | to w czasie,

gdy na rynku padaja kolejne rekordy liczby publi-
kowanych w internecie ogtoszen o prace, a stopa
bezrobocia w Polsce jest jedna z najnizszych w UE.
Nie dziwi wiec, nie tylko wyzszy poziom rotacji, ale
i wzrastajace zainteresowanie elastycznymi mode-
lami wspodtpracy, np. GlIGekonomia.

To, co osobiscie martwi mnie najbardziej, to niski
priorytet zwigzany z wdrazaniem nowych metod
pracy. Tylko mniej niz jedna czwarta respondentéw
uznata to za wazny obszar strategiczny. A przeciez
przy ogromnym i ciggle powiekszajacym sie de-
ficycie talentéw (nie tylko w IT) i rozgrzanym do
czerwonosci rynku pracownika, utrzymanie trady-
cyjnego modelu pracy opartego na umowie o pra-
ce staje sie coraz trudniejsze.

Uwazam, ze w szczegolnie w burzliwych czasach,
w jakich zyjemy, wdrozenie elastycznych form
wspotpracy to tylko kwestia czasu. Duzo stracic
moga ci, ktorzy biernie przygladaja sie temu tren-
dowi, zamiast go tworzy¢ i rozwija¢. Rozwigzania
oferowane przez GlGekonomie wdrazane s3g dzis
przez miedzynarodowe korporacje i spotki skarbu
panstwa, a GlGerzy (niezalezni profesjonalisci) sa
obecni nie tylko w bardzo popularnych sektorach
IT, konsultingu czy jako inzynierowie.

Tomasz Mitosz
Founder & CEO GIGLIKE,
ekspert GlIGekonomii




Expert Insight

Dla zarzadow, menedzerdw i dziatow HR cel strate-
giczny na przestrzeni najblizszego roku jest spdjny
— pozyskanie talentdw i zatrzymanie ich w organi-
zacji. Zatrudnienie nowych pracownikoéw jest tak
trudne, ze utrata ich po kilku miesigcach staje sie
w obecnym czasie jeszcze bardziej kosztowna. Fir-
my beda musiaty zastanowic sie nad sposobem
zarzadzania w ramach organizacji, a na piedestale
postawic¢ wartos¢, ktora jest doswiadczenie kandy-
data. W rzeczywistosci bedzie to priorytet numer

jeden dla kadry kierowniczej.

Dzis, aby wygra¢ w igrzyskach rekrutacji i pozyskac
najlepszych specjalistow, trzeba podazac za po-
trzebami pracownikow, nie zapominajac jednak o
tym, ze na ostateczna decyzje o podjeciu pracy ma
wptyw wiele czynnikow. Naleza do nich nie tylko
wysokosS¢ wynagrodzenia, zakres obowigzkoéw czy
benefity pozaptacowe, ale i wizerunek przysztego
pracodawcy wewnatrz i na zewnatrz organizacji.

Jak przyciagnac uwage potencjalnego pracow-
nika? Dla kandydatow wazne sa: stabilnosc biz-
nesowa firmy, mozliwos¢ rozwoju zawodowego i
przyjazne srodowisko pracy. Firmmom nie powinien
by¢ obcy termin ,employee experience (EX)", czyli
doswiadczenie pracownika. Kazda organizacja po-
winna umiesci¢ go na piedestale, gdyz to kluczowy
element utrzymania zaangazowania i motywacji
swoich pracownikéw i zapobiegania rotacji. Skupic
warto sie takze na integracji zespotéw zdalnych i
stworzeniu poczucia utozsamiania sie z kulturg or-
ganizacji przynalezna do niej.

Nie mozna zapominac takze o ciggtej optymalizacji
procesow rekrutacyjnych. Aby zwiekszy¢ ich pro-
duktywnosc¢ powinno sie postawi¢ na automaty-
zacje procesow. Technologia redefiniuje obraz po-
zyskiwania kandydatow, a automatyzacja znajduje
sie na szczycie listy, ktéra rewolucjonizuje proces
zatrudniania.

Artur Skiba

Prezes Zarzadu Antal
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Przygladajac sie wynikom badan, dtugo zastana-
wiatem sie, czy rzeczywiscie jest tak dobrze, czy
moze raczej jeszcze nie docierajg do nas sygna-
ty ostrzegawcze ptynace tak naprawde zewszad?
A moze jesteSmy na nie gtusi, pozostajac ignoran-
tami? Dwucyfrowa inflacja, ktéra w najblizszej per-
spektywie wcale nie wyhamuje. Spadki wiekszosci
indeksoéw na globalnych gietdach oraz pikujace wy-
ceny spotek, ktére wcale nie osiagnety jeszcze dna,
by sie odbi¢. Wielu graczy rynkowych raczej mowi
dzis ,sprawdzam’, niz inwestuje. Co zreszta widac.
Amerykanskie firmy wstrzymaty rekrutacje, coraz
Smielej sygnalizuja zwolnienia, a wsrdd priorytetéw
pojawia sie tzw. unit economy, czyli zyskownosc
kazdego obszaru biznesowego, nie zas generalne
wyniki. To sprawia, ze priorytetami staja sie ponow-
nie transformacje lean, szukanie oszczednosci oraz
optymalizacja. Swiat wokot szykuje sie na gtebokie
nurkowanie i kumuluje kapitat niczym tlen, by dtu-
zej wytrzymac pod powierzchnia.

Tymczasem dane z powyzszego badania poka-
ZUja nieco inng perspektywe. Wynika z nich, ze
priorytety organizacji wcale sie nie zmienity. Mimo
dwuletniej pandemii — ktéra by¢ moze wcale nie
powiedziata jeszcze ostatniego stowa — a ktorej
konsekwencje, chocby w przerwanych tancuchach
dostaw, odczuwane sa globalnie oraz mimo wojny
w Ukrainie, ktéra ma ogromny wptyw na destabi-
lizacje sytuacji nie tylko w naszym regionie, ale tez
na swiecie, nadal dla firm najwiekszym wyzwaniem
pozostaje rekrutacja, pozyskanie kluczowych talen-
tow oraz utrzymanie zaangazowania zespotow.

Wprawdzie polski rynek pokazuje, ze nadal tak
jest — patrzac chocby na rosnaca liczbe ogtoszen
o prace —to jednak w moim odczuciu wazniejszym
priorytetem jest doskonalenie pracy zespotowe)j,
pracy w srodowisku hybrydowym, ale rowniez pa-
trzenie na dtugofalowa rentownosc i efektywnosc
biznesowa. To dzis powinno byc¢ priorytetem nr 1
nie tylko dla inwestordw czy zarzadow, ale rowniez
dla menedzeréw i HR-owcow.

Maciej Noga

Wspodtzatozyciel Grupy Pracuj, Przewodniczacy
Rady Nadzorczej i Partner Zarzadzajacy
Funduszu Innowacyjnego Pracuj Ventures




Inicjatywy i dziatania

propracownicze

Zwrot “angazujace miejsce pracy” pojawit sie
w poprzednim rozdziale co najmniegj Kilkukrot-
nie i to nie bez przyczyny. Zaangazowanie pra-
cownikow jest silnie powigzane z otoczeniem,
w ktorym przyszto im pracowac. Chcac wiec
miec ludzi, ktérym sie chce, pracodawcy mu-
szg nieustannie dbac¢ o zwiekszanie dobro-
stanu pracownikoéw. Jakie inicjatywy HR maja
wedtug respondentdw najwieksze przetozenie
na odczuwanie radosci z pracy?

Na prowadzenie wysuwa sie koniecznos¢ wdro-
zenia standardéw zwigzanych z praca zdalna i hy-
brydowa, i to zarowno w opinii przedstawicieli HR,

Jakie projekty HR
przyniosty Twojej
firmie najwiecej

wartosci dodanej?

Perspektywa Zarzadu
i Menedzerow

7,3%
inne

3,6%

wdrozenie standardéw zwigzanych z praca zdalna i hybrydowa

budowanie kultury doceniania feedbacku

automatyzacja proceséw HR

jak'i menedzeréw oraz zarzadoéw. Czy tego chcemy,
czy nie, praca zdalna zostanie z nami na zawsze.
Co prawda wielu pracodawcdw podejmuje préby
przekonania pracownikéw do powrotu do biura,
jednak trudno oczekiwac, ze praca stacjonarna
wroci do task. Rozsadnym rozwigzaniem wydaje
sie w tej sytuacji praca hybrydowa, jednak powo-
dzenie jej wdrozenia jest zalezne od dostepnych
w firmach narzedzi i zasad ja sankcjonujacych.
Dziaty HR powinny wiec by¢ w ciggtym dialogu
Z menedzerami i pracownikami, by organizowac
prace hybrydowa w sposéb z jednej strony po-
zwalajacy realizowac cele biznesowe, a z drugiej
dbajacy o spdjnosc i integralnosc zespotow.

54,0%

46,7%

wdrozenie usprawnien zwigzanych z komunikacja wewnetrzna

31,4%

zarzadzanie umiejetnosci w organizacji (diagnoza talentdw mapowanie kompetencji)

28,5%

zmiana polityki benefitowej wobec potrzeb pracownikéow

24,8%

przeprowadzanie badania opinijdoéwiadczer/satysfakcji pracownikéw

22,6%

wdrozenie programu rozwoju lideréw/talentéw

22,6%

wdrozenie usprawnien do procesu rekrutacyjnego (np. program polecen pracowniczych)

21,2%

17,5%

wdrozenie programoéw wellbeingowych
14,6%

realizacja inicjatyw CSR-owych
14,6%

realizacja strategii employer brandingowej

10,2%

zdobycie nagréd/wyréznienia wrankingach i konkursach branzowych



Zarzady i menedzerowie w drugiej kolejnosci sta-
wiaja na budowanie kultury doceniania i feedbac-
ku, co Swietnie taczy sie ze wspomniang wczesniegj
kultura dialogu. Kadra zarzadzajaca przyznata
W naszym badaniu, ze na rozmowy O rozwoju
i samopoczuciu ludzi przeznacza niewiele czasu,
skupienie sie wiec na dostrzeganiu mocnych stron
i udzielaniu konstruktywnej informacji zwrotnej
moze ten negatywny trend odwrocic.

Warto tez sprawdzic, w jaki sposob zmienity sie po-
trzeby pracownikdw na przestrzeni ostatnich kilku
miesiecy oraz jak mozemy lepiej na nie odpowia-
dac¢ w nowych, post-pandemicznych warunkach.
Niektore zespoty beda wymagaty redefinicji zasad

Jakie projekty
wspierajace
zaangazowanie

i zwiekszajace
dobrostan pracownikéw
zostatly uruchomione

w Twojej firmie

w ostatnich

12 miesigcach?

Perspektywa HR

inne

1,1%

Wsrod przedstawicieli dziatow HR wysoko w ran-
kingu znalazta sie automatyzacja proceséw HR.
Dziaty personalne coraz czesciej zdajg sobie spra-
we, ze automatyzacja pozwala uwolnic ich czas,
ktory wyzsza stope zwrotu zyska zainwestowany
w prace z ludzmi niz pilnowanie procesow. Wszyst-

automatyzacja proceséw HR

wspotpracy, inne beda musiaty uczyc sie tej wspot-
pracy od nowa. Dlatego ponad 30% przedstawi-
cieli zarzadow i menedzerow podkresla znaczenie
wdrozenia usprawnien zwiagzanych z komunikacja
wewnetrzna.

Dostep do biezacych informacji jest szczegdlnie
wazny w organizacjach o strukturze rozproszonej,
cho¢ w dobie zmian i konfliktéw zbrojnych kazda
firma, niezaleznie od sposobu funkcjonowania,
powinna komunikowac pracownikom misje, wizje
oraz wynikajace z nich cele biznesowe i sposoby
ich realizacji. Ma to zapewni¢ poczucie stabilizacji
i da¢ pracownikom jasny sygnat, ze niezaleznie od
okolicznosci wiemy, dokad zmierzamy.

wdrozenie standardéw zwigzanych z praca zdalng i hybrydowa

31,9%

25,5%

budowanie kultury doceniania i feedbacku

25,0%

wdrozenie usprawnien zwigzanych z komunikacja wewnetrzna

25,0%

wdrozenie usprawnien do procesu rekrutacyjnego (np. program polecen pracowniczych)

24,5%

przeprowadzenie badania opinii / doswiadczen / satysfakcji pracownikéw

22,3%

wdrozenie programu rozwoju lideréw / talentéw

19,7%

realizacja inicjatyw CSR-owych

18,1%

zarzadzanie umiejetnosciami w organizacji (diagnoza talentéw, mapowanie kompetencji)

17,6%

realizacja strategii employer brandingowej

17,0%

zmiana polityki benefitowej wobec potrzeb pracownikéw

17,0%

wdrozenie programéw wellbeingowych

13,3%

zdobycie nagrod / wyrdznien w rankingach i konkursach branzowych

10,1%

ko, co moze byc¢ zrobione przez maszyne, powinno
czym predzej zostac zdigitalizowane, a czas, ktory
do tej pory dziaty HR spedzaty na recznym wyko-
nywaniu zadan, lepiej przeznaczy¢ na bycie blizej
pracownikow i wsparcie menedzerdow. A tego ni-
gdy nie za wiele.
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Wyniki dotyczace projektow wspierajacych zaan-
gazowanie i dobrostan pracownikéw, zaréwno z
perspektywy HR, jak i kadry zarzadzajacej, w mojej
ocenie ksztattuja dwa gtéwne trendy, z ktorymi
musimy sie obecnie zmierzyc¢. Po pierwsze, popu-
larnosc pracy zdalnej i hybrydowej. Cho¢ mozemy
juz wréci¢ do biurowej rzeczywistosci, to okazuje
sie, ze pracownicy pokochali prace na odlegtosc.
A przedstawiciele zarzaddw i menedzerowie po-
twierdzaja, ze w home office sita — dla 54% przy-
niosta najwiecej wartosci dodanej. Mozemy zatem
walczyc€ o przymusowe powroty albo... dopasowac
sie do nowej rzeczywistosci, oferujac pracowni-
kom elastycznos¢ oraz nowe udogodnienia, np. w
postaci benefitdow. Potrzebne sa rozwiagzania, ktore
beda wspierajace zaréowno podczas pracy stacjo-
narnej, jak i zdalnej, a dzieki cyfrowej formie beda
dostepne “od reki” i w kazdym mozliwym miejscu.
Takie, ktére zaciesnia relacje i wzmocnia kulture
organizacji.

Drugi wiodacy trend to budowanie kultury do-
cenienia i feedbacku, do czego tak mocno jako
Sodexo zachecamy. 47,6% respondentow z ka-
dry zarzadzajacej wskazuje, ze przynosi to pozy-
tywne efekty. To bardzo dobra wiadomosé! Poza
wsparciem finansowym potrzebna jest codzienna
zyczliwa komunikacja, oparta na empatii i uwaz-
nosci. Pracownicy oczekuja, ze ich wysitek zosta-
nie dostrzezony i ustysza ,dziekuje” za wykonana
prace, co rowniez dziata motywujaco. Jesli otrzy-
maja krytyke, to konstruktywna i z odpowiednim
wsparciem, zachecajacym do dalszego dziatania.
Wzmacniajac codzienne gesty przemyslana poli-
tyka benefitowa, dostosowang do faktycznych po-
trzeb pracownikdw, mozemy stworzyc¢ przyjazna,
otwarta na ludzi organizacje.

Katarzyna Turska
Dyrektor HR, Sodexo Benefits
and Rewards Services Polska




Expert Insight

Zespoty HR od czasu pandemii maja w firmach
swoje wielkie 5 minut i jak wskazuja wyniki badania
“Great Unknown", bardzo dobrze spetniajg swoja
role. Wybdr wtasciwych priorytetow — zgodnie z
trendami oraz przynoszacych wartos¢ dodang —
jest tego potwierdzeniem. Czy moze byc¢ jeszcze
lepiej? Moze, gdy dodamy do tego 3 elementy.
Priorytety przede wszystkim. Dobre wdrozenie
pracy hybrydowej, budowanie digital employee
experience, w tym digital HR experience, praca nad
kulturg i komunikacjg w firmie przy rynku bezpre-
cedensowej walki o talenty, doskonalenie procesu
rekrutacji i onboardingu to stuszne priorytety. Po-
twierdzaja je megatrendy i aktualne raporty ryn-
kowe. Witasciwy dobor priorytetdw i rozwigzan do
kontekstu i sytuacji konkretnej organizacji jest row-
nie wazny jak odpowiedz na megatrendy rynkowe.
Priorytety to kluczowe stowo, ktére powinno budo-
wac strategiczng agende HR. Drugim jest — pod-
kreslona w badaniu — wartos¢ dodana. Na tym
powinny opierac sie wybory, w co zainwestowac
nasze kompetencje, czas, energie, pienigdze, za-
rowno w HR, jak i w organizacji.

1. Mindset - kryzys jest nasza szansa

Jestem zwolenniczka tego, zeby kazdy kryzys trak-
towac jako szanse. Great Resignation na rynku czy
w niektoérych dziatach w firmie? Wyprzedzmy to
zjawisko w sposob kreatywny, proaktywny, wyjdz-
my z propozycja dziatan po zebraniu feedbacku z
réoznych poziomow organizacji (pulse checks, NPS,

exit interviews). Przestanmy “gonic kroéliczka" (zaj-
mowac sie gaszeniem pozardow gtownie rekrutacyj-
nych), zrobmy nowe otwarcie, nowa agende HR, z
konkretnymi mierzalnymi efektami.

2. Dbajmy o siebie

Jako tak odpowiedzialne i zaangazowane zespoty,
serce firmy, HR ma obowiazek dbac takze o siebie,
0 swoje zasoby — czas, energig, odpornosc. Chociaz
stowo “obowigzek” brzmi kuriozalnie w kontekscie
troski o kogokolwiek jako HR owcy mamy tenden-
cje do dbania o innych i zapominania o sobie. Tym-
czasem instrukcja samolotowa maowigca “najpierw
Zzatdz maske sobie, potem osobie, ktora sie opieku-
jesz”, ma gteboki sens. Zespoty HR od dwdch lat
przeprowadzajg organizacje przez potezne kryzysy
i turbulencje — pandemia, wojna w Ukrainie, dosto-
sowywanie regulacji prawnych, podatkowych, sys-
temow HR, walka o talenty. To wymaga madéwienia
“STOP" sobie i innym — umiejetnosci odpoczywania
i tadownia baterii.

3. Dbajmy o przysztosé

Wsrod priorytetow w agendzie HR warto jeden
przeznaczy¢ na dziatania dtuzsze niz rok. To moze
by¢ reskilling, ktéry czesto wymaga kompleksowe-
go podejscia, zmiany kultury i mindsetu nie tylko
lideréw, ale takze samych pracownikéw, ktérych
motywacja do inwestycji w nowa role, zestaw kom-
petencji, zmiane zawodowa czesto polegajaca na
zmianie zawodu w tej samej organizacji, jest klu-
czowym czynnikiem sukcesu.

Tina Sobocinska
HR4future Founder
& HR Strategic Advisor




Polscy przedsiebiorcy
w obliczu wojny w Ukrainie

Nie sposdb mowi¢ o wyzwaniach czekajacych
dzis pracodawcow w oderwaniu od sytuacji ge-
opolitycznej zwiazanej z wojna trwajaca za na-
szg wschodnig granica. Prawie 20% responden-
tow przyznaje, ze konflikt w Ukrainie w znaczacy
sposob wptynie na strategie ich organizacji, przy

Jaki wptlyw na rynek
pracy w Twojej
branzy ma sytuacja
w Ukrainie, m. in.
naptyw uchodzcow?

czym najbardziej odczuja go mate firmy oraz firmy
o kapitale miedzynarodowym. Trudno wyrokowac,
czego ten wptyw bedzie dotyczyt i mozemy sie je-
dynie domyslacg, ze niektdre biznesy zyskaja, inne
zas odczuja negatywne skutki wojny.

71,69%

9,54%

Negatywny (np. mniej
kandydatow do pracy)

Ponad 70% badanych przyznaje, ze w tym momen-
cie wojna ukrainsko-rosyjska w neutralny sposéb
oddziatuje na rynek pracy w ich branzy, a jedynie
niecate 20% odczuwa pozytywne skutki w postaci
np. wiekszej liczby kandydatéw. By¢ moze potrze-
bujemy jeszcze poczekac na ustabilizowanie sie

Neutralny

18,77%

Pozytywny (np. wiecej
kandydatow do pracy)

sytuacji zwigzanej z naptywem uchodzcow, aby
miec pewnos¢, ze ich obecnos¢ w Polsce rozwig-
zuje problemy, z ktérymi do tej pory przyszto sie
mierzyc, jak np. brak rak do pracy czy zwiekszona
rotacja.



Jaki wptyw na rynek Pozytywny wptyw

pracy w Twojej Ustugi dla luchosci
branzy ma sytuacja 50,0%

W Ukrainie, m. in. Oprogramowanie / IT
naptyw uchodzcéw? N 25,5%
- podzia* na branie Instytucje i urzedy

I 25,0%

Transport / logistyka

23,5%
Ustugi dla bimesu
23,3%
Motoryzacja
22,2%
Negatywny wpltyw

Budowlana
42,9%

Produkcja /

Wystarczy jednak spojrze¢ na wyniki przez pry-
zmat branz, aby okazato sig, ze sg wielcy wygrani
i wielcy przegrani catej tej sytuacji. Reprezentan-
ci branzy budowlanej w prawie 43% przyznaja, ze
sytuacja w Ukrainie ma negatywny wptyw na ry-
nek pracy w ich branzy. Podobnie sadzi okoto 30%
przedstawicieli sektora transportu i logistyki. Je-
sli zatozyc¢, ze w obydwu tych branzach wiekszosc¢
pracownikow stanowia mezczyzni, w tym sporg
czesc obywatele Ukrainy, ktérzy po wybuchu woj-
ny musieli lub chcieli wréci¢ do ojczyzny, zaczy-
namy rozumiec, skad bierze sie trudna sytuacja
zwigzana np. z odejsciami z pracy w tych firmach.

Transport / logistyka

I 29,4%

E-commerce

I 16,7%

Motoryzacja

11,1%

Farmacja / medycyna / uroda / zdrowie

M,1%
inzynieria

11,1%

Problemy pogtebia dodatkowo fakt, ze wiekszos¢
uchodzcow stanowia kobiety, a ich udziat w za-
trudnieniu w tych branzach jest niewielki.

Zupetnie inaczej te sytuacje widza reprezentanci
sektora ustug dla ludnosci, oprogramowania IT czy
instytucji i urzedow. Ci pierwsi az w 50% uwazaja,
ze sytuacja w Ukrainie w pozytywny sposdb wpty-
wa na rynek pracy w ich branzy. Trzeba przyznac,
ze gastronomia, hotelarstwo czy handel po raz
pierwszy od dtuzszego czasu zyskaty silny zastrzyk
w postaci tak duzej liczby kandydatdw do pracy.



Czy sytuacja

w Ukrainie wptynie ¢ e
na zmiane strategii HR/ e
polityki personalnej nie

w Twojej organizacji?

Co ciekawe, tylko ¥4 respondentéw zaznaczyta, ze
sytuacja w Ukrainie wptynie na zmiane strategii
HR w ich organizacjach.

Branze, na ktére Opieka zdrowotna

najbardziej wptynie | oo

wojna pod katem E-commerce

zmiany strategii HR | <7

Edukacja

I 37.5%

Transport / logistyka

FMCG
33,3%
Ustugi dla biznesu
30,8%
Instytucje i urzedy

28,6%

Wsréd odpowiadajacych w ten sposob znalezli sie
reprezentanci sektora opieki zdrowotnej, e-com-
merce, edukacji, transportu/logistyki czy FMCG.



Wojna w Ukrainie -
perspektywa Zarzadu

Co w zwiagzku z tym zmieni sie w strategicznym nym bedzie koniecznos¢ rozwiniecia pracy zdalnej
podejéciu do zarzadzania kapitatem ludzkim? W jeszcze wigkszym stopniu, niz nastapito to w wa-
W opinii zarzadéw kluczowym stanie sie udzie- runkach pandemii oraz adaptacja kulturowa roz-
lanie pomocy uchodzcom poprzez np. otwarcie nych narodowosci. Bardzo cieszy fakt podkreslania
sie na zatrudnianie obywateli Ukrainy, tworzenie przez kadre zarzadzajgcag koniecznosci zadbania
nowych miejsc pracy i przygotowywanie uchodz- o ludzi w sytuacji zmiany.

cow do warunkow pracy w Polsce. Nie mniej istot-
Q.. ( ,..
) ..:.'
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organizacji

Rozwdj organizacji
o nowe funkcje do
tej pory nieobecne
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Wojna w Ukrainie -
perspektywa HR

Perspektywa HR jest w tym zakresie bardzo po- s3g najblizej zespotdw, powinni wiec by¢ wyposa-
dobna do punktu widzenia zarzaddw i uzupetnia zeni w odpowiednie narzedzia umozliwiajace in-
go o akcent postawiony na zapewnienie zardbwno terwencje kryzysowe i utatwiajace rozmowy o sy-
polskim, jak i ukrainskim pracownikom, odpo- tuacjach trudnych.

wiedniego wsparcia psychologicznego. Niepew-

nosc¢ i brak poczucia bezpieczenstwa obciazaja Perspektywa HR krazy rowniez wokot optymaliza-
pracownikéw psychicznie, powodujac trudnosci cji kosztow, ktore ze wzgledu na ryzyko pogorsze-
w koncentracji na pracy, dlatego tak waznym sta- nia sie wynikéw powinny zostac zredukowane. Na
je sie dbanie o wellbeing, rozwijanie umiejetnosci szczescie w tym wszystkim cztowiek nadal znaj-
zarzadzania wypaleniem zawodowym, zniechece- duje sie w centrum uwagi, bo nawet zwiekszanie
niem czy obnizonym nastrojem. zakresu obowigzkow ze wzgledu na trudng sytu-

acje ma byc¢ neutralizowane poprzez wdrazanie
Dziaty HR podkreslajg istotna role lideréw w trosce narzedzi utatwiajacych i przyspieszajacych prace.

Zarzadzanie
wypaleniem/
zniecheceniem/
obnizeniem nastroju

o dobrostan pracownikéw. W koncu to przetozeni

Rozwdéj manageréw
i pracownikéw w zakresie
komunikacji dot. sytuacji
trudnych

Bedziemy wiecej uwagi
przyktada¢ do zdrowia

i stabilizacji psychicznej o?
pracownikéw °.°
e
.\
Wprowadzenie bardziej o°
elastycznych rozwigzan Przede e
dotyczacych wynagro- wszystkim
dzen i Swiadczen bedziemy ktasé .
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wellbeing ‘.
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Ukraincéw

v o o o 0o 0
v."...........
v-..................“
© 000600 0 0006 06 & ~ =
QOOOO.




#ComingSoon

Najbardziej w zachowaniu i postawach Lideréw HR /
Liderek HR przeszkadza mi...

Brak Arogancja -
Politykowanie holistycznego I ignorancja °.°°’.
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Juz niedtugo druga czesé raportu poswiecona relacjom HR-Zarzady!
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