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Drogi Czytelniku,

Z ogromna radoscig goszcze Cie na tamach juz szostej edycji mojego autorskiego
RAPORTU Future®. Rynek pracy i zawody przysztosci. Doceniam, ze tu jestes!
Bez wzgledu na to czy siegasz po mojg publikacje po raz pierwszy czy jestes juz jej
statym Czytelnikiem.

Szosta edycja Raportu, ktorg wtasnie oddaje w Twoje rece, jest wyjgtkowa z wielu
wzgledow. Przede wszystkim to zupetnie odmienna formuta niz ta, ktorg rozpoczy-
natam publikacje Raportu w 2019 r. Nieskromnie przyznam, ze szesc lat wystarczy-
to, aby RAPORT Future®. Rynek pracy i zawody przysztosci z niepozornej publikacji
Na niecate 140 stron stato sie obszerng meta-analizg trendow rynku pracy, rozwo-
ju, biznesu uwzgledniajgca nie tylko wyniki badan naukowych i statystycznych, ale
rowniez eksperckie opinie z zakresu futurologii, psychologii czy biznesu. W tym roku
Nna tamach Raportu wypowiadajg sie rownie znakomici eksperci jak w poprzednich
edycjach. Poza tym juz od trzech lat Raport ma sprawdzong formute podziatu za-
gadnien dla trzech zasadniczych grup: pracownikéw, manageréw oraz organi-
zacji. Co wazne, kazda z edycji RAPORTU Future®. Rynek pracy i zawody przyszto-
sci zdobyta grono wiernych Czytelnikow, ktorzy co roku czekajg na kolejng edycje
publikacji. Mamy ponad 2 tys. pobran bezposrednich oraz docieramy do ponad
60 tys. Czytelnikow. Kazda edycja przycigga takze nowych odbiorcow poszukujgcych
w dzisiejszych czasach konkretnych wskazowek w zakresie rozwoju zawodowego
i osobistego. Jednak najwazniejsza dla mnie kwestig jest fakt, ze w tegorocznej edycji
mowie o standardach, ktore jeszcze 2-3 lata temu wskazywatam jako przysztoscio-
we trendy. To doskonaty dowod na to jak szybko rozwija sie wspotczesny rynek pracy
i jak niewiele czasu trzeba, aby to, co wydaje sie przysztosciowym trendem stato sie
aktualnym wymogiem rynku.

Co jeszcze gwarantuje tegoroczna edycja RAPORTU Future®. Rynek pracy
i zawody przysztosci? Szosta edycja zostata zbudowana przede wszystkim wokot
rozwigzan sztucznej inteligencji z punktu widzenia pracownika, managera i orga-
nizacji. Znajdziesz w nim szereg cennych informacji nt. niezbednych kompetencji,
nowoczesnych modeli zarzgdzania oraz koniecznych zmian w strukturach wspot-
czesnych organizacji. Czego dzis od nas wymaga Al? Czy jest dla nas zagrozeniem?
W jaki sposob wykorzystac potencjat nowoczesnych narzedzi, aby zadbac o stabilng
pozycje Na rynku na najblizsze lata? To tylko czesc informacii, jakie znajdziesz na stro-
nie mojego Raportu. Przekonaj sie dokad zmierza przysztosc rynku pracy.

Zycze mitej lektury i jestem otwarta na Twojg opinie na temat mojej publikaciji.

:Kﬂéw'fi %JJM'(K
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10 Gtéwnych Trendow
w Biznesie i na Rynku Pracy Przysztosci 2025

Dokad zmierzasz rynku pracy 2025+?

Wskazywanie - po raz szosty - trendow, jakie beda obowigzywac w naj-
blizszych latach na rynku pracy, wcale nie jest proste. Tym bardziej, ze
Kierunki, ktore jeszcze 2-3 lata temu wskazywatam jako nieco bardzigj
odlegta przysztosc, dzis staty sie naszg codziennoscia.

Niezwykle szybkie tempo zachodzgcych zmian, jak tez otoczenie geopolityczne
sprawia, ze pracownik, manager, organizacja chcacy utrzymac stabilng pozycje na
rynku, muszg trzymac caty czas reke na pulsie. Pulsie, ktory jest podyktowany nie tyl-
ko nowoczesnymi rozwigzaniami technologicznymi, ale coraz wiekszg swiadomo-
Scig cztowieka w zakresie jego potrzeb, wartosci i oczekiwan wolbec migjsca pracy.

Jesli miatabym jednak wskazac kilka zasadniczych trendow w biznesie i na rynku
pracy przysztosci na najblizsze lata, z pewnoscig bedg nimi:

Al-Fueled Business - technologia i sztuczna inteligencja beda centralnym
elementem wszystkich operacji biznesowych, zwiekszajgc automatyzacje
i efektywnosc. Firmy bedg musiaty inwestowac w nowoczesne systemy
technologiczne, aby pozostac konkurencyjne.

Dynamiczna organizacja - adaptacja do nowych technologii i zmian or-
ganizacyjnych bedzie kluczowa aby utrzymac sukces. Firmy, ktore szybko
przyjmujg nowe technologie i strategie, beda miaty przewage konkurencyjna.

Big data - wykorzystanie duzych zbioréw danych bedzie kluczowe dla
podejmowania swiadomych decyzji biznesowych. Firmy, ktore skutecznie
bedg analizowac i wykorzystywac dane, beda lepiej rozumiec rynek i swo-
ich klientow, a innowacje w technologii HR bedg integrowac te analizy
Z codziennymi operacjami pracownikow.

Adaptacja hybrydowych modeli pracy - praca hybrydowa staje sie nor-
Mg, wymagajac od liderow projektowania spotkan i harmonogramow pra-
cy, ktore maksymalizuja produktywnosc bez wzgledu na lokalizacje i czas
dostepnosci pracownika.

c syrowka.com 6 RAPORT FUTURE ® 2025



- koniecznosc ciggtego do-
skonalenia umiejetnosci stata sie standardem w karierach zawodowych.
Pracownicy bedg musieli regularnie aktualizowac swoje kompetencje, aby
sprostac zmieniajgcym sie wymaganiom rynku pracy.

- liderzy bedg musieli tgczyc zdolnosci analityczne
z umigjetnosciami miekkimi, aby skutecznie zarzadzac zespotami. Inteli-
gentne przywodztwo bedzie obejmowac podejmowanie decyzji opartych
na danych oraz empatyczne podejscie do pracownikow.

- przywodztwo zorientowane na cztowieka bedzie
priorytetem, z naciskiem na empatie, inkluzywnosc i rozwdj osobisty. Lide-
rzy bedg musieli skupic sie na budowaniu silnych relacji i wspieraniu swo-
ich zespotow, uwzgledniajgc roznorodnosc i inkluzje.

- doswiadczenie pracownika bedzie kluczowym ele-
mentem strategii HR, od rekrutacji po rozwaoj kariery. Organizacje beda
musiaty zapewnic spersonalizowane sciezki kariery i pozytywne doswiad-
czenia pracownikow.

- utrzymanie talentow oraz
wewnetrzna mobilnosc pracownikow beda kluczowymi elementami stra-
tegii HR. Firmy beda musiaty skupic sie na tworzeniu sciezek rozwoju, ktore
umozliwig pracownikom zdobywanie nowych umiegjetnosci i awansowa-
nie w strukturach organizacji. Efektywne strategie retencji i promowania
mobilnosci wewnetrznej przyczynia sie do wzrostu satysfakcji pracowni-
kow i zmniejszenia rotacii.

- program wsparcia dla pracowni-
kow, ktory oferuje dostep do roznego rodzaju benefitow psychologicznych
izdrowotnych. Daje mozliwosc skorzystania z porad specjalistow zdziedziny
zdrowia psychicznego, psychoterapii, wspiera rozwoj osobisty pracownikow.

SerWka'Com 7 RAPORT FUTURE ® 2025
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Pracownik w swiecie
nowoczeshych technologii

c SerWkCl.COm RAPORT FUTURE ® 2025




ROZDZIAL 1.1

Kompetencje w rzeczywistosci
Al'i data-driven

Kiedy technologia dominuje -
technocentryzm

Dzis juz smiato mozemy powiedziec, ze no-
woczesne technologie na state wpisaty sie
W nasze zycie. Smartfon z wieloma aplika-
cjami stat sie niemal trzecia rekg wiekszosci
Z nas. Internet to podstawowy kanat komu-
nikacji - nie tylko w relacjach prywatnych,
ale rowniez (jesli nie przede wszystkim) za-
wodowych. A coraz bardziej zaawansowane
rozwigzania oferowane przez sztuczng inte-
ligencje przez czesc z nas sa traktowane jako
kolejny krok w technologicznym rozwoju,
a przez czesc rozpatrywane przez pryzmat
zagrozenia dla przysztosci naszej aktywno-
sci zawodowej. Bez wzgledu na stosunek
do technologicznych rozwigzan jedno jest
pewne: technocentryzm to jeden z gtow-
nych trendow na najblizsze lata.

Aby jednak moc dyskutowac o potencja-
le, a by¢ moze i zagrozeniach, jakie niesie
ze sobag ten trend, w pierwsze] kolejnosci
warto jednoznacznie okreslic, co witasciwie
oznacza. Mysle, ze jedng z najbardziej traf-
nych definicji - swojg drogg okreslanego
przez nich technocentralizmu - wskazuje Di-
gital University w swoim najnowszym rapor-
cie Masters&Robots. What Matters?

przekonanie, ze wtasnie technologia
(szczegodlnie cyfrowa) odgrywa domi-
Nujgcag role w ksztattowaniu naszego
zycia.(...) Kluczem jest uznanie, ze tech-
nologia jest gtowng sitg napedowq
zmian, ktorych doswiadczamy. To ona
determinuje bieg historii i przemian
spotecznych. (..) Tworzy nowe gatezie
gospodarki i zaktoca funkcjonowanie
innych. Ma znaczenie w polityce, zarza-
dzaniu, edukacji, srodowisku, opiece
zdrowotnej - stowem w kazdej dziedzi-

nie Nnaszego zycia.

Co wazne, nalezy przyznac, ze rewolucja cy-
frowa nabrata w ostatnich latach zawrot-
nego tempa, szczegolnie w zakresie ada-
ptacji nowych rozwigzan technologicznych.
Wkroczenie technologii w samo centrum
ludzkiego zycia przesuwa granice w wielu
aspektach, m.in. miedzy cztowiekiem a ma-
szynami/robotami, czy w wymiarze granic
geograficznych. Technologia sprawia, ze in-
tegracji ulegajg te kategorie ludzkiej dziatal-
nosci, ktore jeszcze do niedawna wydawaty
sie byc odrebnymi, a w niektorych przypad-
kach wrecz przeciwnymi obszarami.

c syrowka.com 9 RAPORT FUTURE ® 2025



ROZDZIAL 1.1

S

W  kontekscie rozwoju zawodowego nie
mozna pomingc adaptacji idei technocen-
tryzmu przez organizacje. Przetwarzanie
danych w celu maksymalnej personalizacji
produktow czy ustug, wykorzystywanie roz-
wigzan chmurowych dla zwiekszenia ela-
stycznosci operacyjnej - to tylko przyktady
dazenia organizacji do optymalizacji efek-
tywnosci i jakosci pracy poprzez praktyczne
wykorzystanie technocentryzmu.

Gdzie w tym wszystkim pracownik i przede
wszystkim cztowiek? Chociaz rozwigzania Al
sg w stanie zaoferowac coraz wiecej, to - jak
wskazujg badania - wiele organizacji boryka
sie z brakiem umiejetnosci u pracownikow
w zakresie skutecznego wykorzystania po-
tencjatu nowoczesnych rozwigzan.

Chociazbysmy mieli do czynienia z naj-
bardziej zaawansowanymi technologiami,
czynnik ludzki - nie tylko w zakresie obstu-
gi, ale rowniez, w jakze niezwykle waznym
aspekcie, kontroli nad technologicznymi
rozwigzaniami - jest kluczowy. Dlatego juz
dzis powinnismy podjgc¢ odpowiednie dzia-
tania zmierzajgce do wypracowania wia-
snych modeli efektywnego wykorzystania
rozwigzan Al i data-driven.

Podstawowg kwestig jest nieustanny rozwoj
kompetencji niezbednych do kooperacji
Z nowoczesnymi technologiami oraz otwar-
tosé na nieustanne poszerzanie wachla-
rza kompetencji i umiejetnosci. \Wbrew
pozorom, wraz z rozwojem sztucznej inteli-
gencji nie zabraknie nowych umiejetnosci,
ktore my - jako pracownicy - powinnismy
przyswoic. Rozwoj Al to takze ewolucja, jesli
nie rewolucja, kompetencji pracownikow,
ktorzy stang przed wyzwaniem wspotpra-
Cy Z najnowoczesniejszymi rozwigzaniami
w zakresie sztucznej inteligencji.

syrowka.com
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W pogoni za nowymi
umiejetnosciami

Jakie zatem umiejetnosci beda konieczne
W najblizszych latach do skutecznej wspot-
pracy cztowieka z rozwigzaniami Al i data-
-driven? Zanim rozpoczniemy dyskusje nad
kompetencjami niezbednym w najblizszych
latach, warto przyjrzec sie tym, ktore juz dzis
wymagajg od nas pracodawcy.

Top 10 kompetencji,
jakich wymagali
pracodawcy w2023 r.©

n analityczne myslenie
E myslenie kreatywne
B odpornosc, elastycznosc,

ZWIiNnnosc

Mmotywacja
I samoswiadomaosc
ciekawosc
i lifelong learning

n Znajomosc technologii
odpowiedzialnosc
i dbatosc o szczegoty
empatia i umiejetnosc
aktywnego stuchania
umiejetnosci przywodcze
| Wptyw spoteczny
m kontrola jakosci

Jak jasno wskazuje zestawienie, pracodawcy
nie oczekujg od swoich pracownikow umie-
jetnosci wytgcznie technicznych.

RAPORT FUTURE ® 2025
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Dwie z trzech pierwszych kompetencji do-
tyczg umiejetnosci miekkich (kreatywnosc,
elastycznos¢, zwinnosc¢), co potwierdza,
ze umiejetnosci psychospoteczne nie tracy,
a nawet wrecz przeciwnie - zyskujg na war-
tosciw rzeczywistosci Al i data-driven. Umie-
jetnosci managerskie, zaangazowanie,
umiejetnosci technologiczne czy ogélnie
pojeta etyka s3 uwazane za mniej prio-
rytetowe niz samoswiadomosé, poczucie
witasnej skutecznosci czy umiejetnosé
wspoétpracy z innymi. To doskonaty do-
woéd na to, ze kompetencje spoteczne,
jakimi moze wykazac¢ sie wytacznie czto-
wiek, s3 niezbedne do prawidiowego
funkcjonowania technologicznej rzeczy-
wistosci.

Top 10 kompetencji, jakich bedg
wymagali pracodawcy w 2027 r.

n myslenie kreatywne
n analityczne myslenie
B ZNajoMmosc technologii
ciekawosc
I lifelong learning
odpornosc, elastycznosc,
ZWIiNnnosc
H myslenie systemowe
n Al 'l big data
Mmotywacja
I samoswiadomosc
n zarzadzanie talentami
zorientowanie na ustugi
I obstuge klienta

syrowka.com
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Czy wyzej wskazane kompetencje okazg sie
wystarczajgce na najblizsze lata? Tak, cho-
Ciaz warto zauwazyC drastyczng zmiane
w ich hierarchii w ciggu nadchodzgcych 4-5
lat (chociazby 1. i 2. pozycja w zestawieniu
2023r1.v.2027 ).

To, na co moim zdaniem jasno wskazuje
powyzsze zestawienie kompetencji, to po-
tgczenie wzrostu znaczenia kompetencji
spotecznych z umiejetnoscig skoncentrowa-
nia sie na oferowanych ustugach i obstudze
klienta. W swiecie nowoczesnych techno-
logii nie mozemy zapominac o rosngcym
Znaczeniu spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu, ESG oraz rozwigzan ekologicznych
stosowanych przez organizacje, ktore w przy-
padku chociazby najmtodszych pokolen
klientow - pokolenia Z i Alpha - stanowig je-
den z gtownych aspektow wyboru produktu
czy ustug. Zarowno kreatywnosc, elastycz-
nosc, wysoki poziom samoswiadomosci, jak
tez umiejetnosc systemowego i analitycz-
nego Mmyslenia utatwig pracownikowi reali-
zowac strategie organizacji ukierunkowanej
na potrzeby klienta w tym zakresie.

W kontekscie nowych kompetencji niezbed-
nych w swiecie Al i data-driven nie sposob
pomingc tez faktu, w jakim stopniu ulega
zmianie zestaw umiejetnosci potrzebnych
Nna konkretnym stanowisku. W latach 2015-
2023 ulegty one zmianie w 25 proc. W ciggu
najblizszych 4-5 lat oczekuje sie, ze wskaznik
ten ulegnie podwojeniu.” Dlatego tak istot-
Nna jest uwazna obserwacja wtasnego poto-
zenia zawodowego w kontekscie nie tylko
oczekiwan samego pracodawcy, ale przede
wszystkim potrzeb rozwigzan, z jakimi przyj-
dzie nam wspotpracowac.

RAPORT FUTURE ® 2025




ROZDZIAL 1.1

Najbardziej poszukiwanie umiejetnosci wg specjalizacji/funkcjié

Zarzgdzanie
Komunikacja
Obstuga klienta
Przywodztwo
Sprzedaz
Marketing
Zarzgdzanie projektami
Finanse
Umiejetnosci analityczne
Praca zespotowa

JavaScript
Java
SQL
Jezyk programowania Python
Kaskadowe arkusze stylow (CSS)
HTML
Zarzgdzanie
Przetwarzanie w chmurze

Git

C++

rowka.com
5 syrowka.co
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Zarzadzanie
Umiegjetnosci analityczne
Obstuga klienta
Komunikacja
Przywodztwo
Analiza finansowa
Sprzedaz
Praca zespotowa
Badania
Sprawozdawczosc finansowa

Zarzadzanie
SQL
Pakiet Microsoft Office
Zarzadzanie projektami
Umigjetnosci analityczne
Komunikacja
Obstuga klienta
Przywodztwo
Przetwarzanie w chmurze
Jezyk programowania Python

RAPORT FUTURE ® 2025



ROZDZIAL 11

Media spotecznosciowe Zarzgdzanie
Zarzgdzanie Przywodztwo
Marketing cyfrowy Komunikacja
Komunikacja Inzynieria
Strategia Umiejetnosci analityczne
Strategia marketingowa Obstuga klienta
Przywodztwo Strategia
Zarzgdzanie projektami Kierowanie zespotem
Reklama Marketing
Obstuga klienta Badania

Podgzanie za ,duchem” wymaganych przez
rynek pracy przysztosci kompetencji, nie wy-
mMaga wcale dokonywania zawodowej rewo-
lucji. Uwazne Sledzenie trendéw, otwar-
tos¢ na réznego rodzaju aktywnosci
rozwojowe, jak tez dostrzeganie zmian
technologicznych jako szansy ha jeszcze
wiekszy rozwéj sg kluczowe w utrzyma-
niu mocnej pozycji na rynku pracy.

Obstuga klienta
Zarzgdzanie
Komunikacja

Marketing
Przywodztwo
Zarzgdzanie portfelem klienta
Zarzgdzanie sprzedazg
Pakiet Microsoft Office
Rozwaj biznesu
Biznes
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Zupetnie odrebng grupe pracownikow
w technologicznej rzeczywistosci stanowig
wysoko wykwalifikowani specjalisci, a szcze-
golnie ci o bardzo waskiej specjalizacji. Co
ciekawe, profesjonalisci w swoim fachu nie-
zbyt obawiajg sie, ze Al wptynie na dostep
do interesujgcych ich ofert zatrudnienia
(40 proc)?. Ich przekonanie wynika nie tylko
Z wysokiej swiadomosci potencjatu nowo-
czesnych technologii, ale rowniez swiado-
MOoSCi swojego potozenia i wartosci na rynku
pracy. Pewnosc siebie wyspecjalizowanych
pracownikow nie dziwi biorgc pod uwage
poziom deficytu talentow, z ktorym mie-
rzg sie organizacje na catym $wiecie. Sred-
nia globalna niedoboru talentow wynosi 75
proc., gdzie wskazniki w panstwach w czo-
towce zestawienia znacznie przekraczaja
ten poziom (Japonia-_85 proc., Niemcy, 1zra-
el, Grecja-82 proc)’°.

Przygladajac sie blizej posta-
wie specjalistow w Pol-
sce, tatwo zauwazyc
takze u nich wy-
soki poziom sa-
mMoswiadomosci

i swojej wartosci

na rynku pracy.
Chociaz ponad
potowa (53 proc.)

Z nich pozytywnie

ocenia swoje per-
spektywy  zawodowe
na 2024,

S syrowka.com
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to ¥4 chce zmienic prace lub sciezke kariery,
a kolejne 40 proc. - mimo dobrej sytuacji za-
wodowej - jest otwartych na nowe ciekawe
oferty pracy". Powyzsze dane potwierdzaja
jak duze przetozenie na otwartos¢ na nowe
doswiadczenia zawodowe ma Swiadomosc
witasnego potencjatu i umiejetnosci. Mo-
wigc wprost: specjalista sSwiadomy swojej
wartosci na rynku pracy wybiera oferty
wspoétpracy zgodne z okreslonymi przez
siebie standardami. Te dotycza nie tylko po-
ziomu wynagrodzenia, ale rowniez modelu
zarzadzania w organizacji wspotgrajgcego
Z wyznawanymi przez specjaliste wartoscia-
mi (aspekt istotny dla 43 proc. specjalistow
w Polsce) czy dobrej atmosfery w organizacji
(aspekt wazny dla 42 proc.)”.

Rozwaj technologii w ostatnich latach spra-
wit, ze jedng z branz, ktora nie powinna
obawiac sie 0 swojg zawodowg przysztosc,
jest sektor IT. | chociaz zarobki spe-
cjalistow w tej branzy wahajg
sie - w zaleznosci o zajmo-
wanego stanowiska -
od 9 tys. zt do nawet
55 tys. zt brutto mie-
siecznie® to specja-
lisci zdajg sobie tez
doskonale  sprawe,
ze podnoszenie
kwalifikacji dotyczy
rowniez ich  grupy
zawodowej. Te zas s3
zWigzane bezposrednio
z wdrazaniem rozwigzan
Al

RAPORT FUTURE ® 2025



ROZDZIAL 11

Kompetencje, jakie - zdaniem specjalistow z sektora IT -
bedg potrzebne w zwigzku z wdrazaniem rozwigzan
wykorzystujgcych Al oraz uczenie maszynowe w tworzeniu,
testowaniu, wdrazaniu i stosowaniu oprogramowania'

56%’ 4196 ’

Machine learning Python Doswiadczenie Tworzenie testow
Z bibliotekami data science automatycznych
i sztucznegj inteligencji

N~ S

5190 1896 10696

08%

579%

Testowanie SQL Spark Data bricks
automatyczne

~ LS » w
13% 12% 396 69%

Hadoop PySpark Hive Inne
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ROZDZIAL 1.1

Zakres nowych kompetencji, ktore powin-
Ni posiasc specjalisci IT, wcale nie przekre-
sla dotad posiadanych umiejetnosci. Wrecz
przeciwnie, 65 proc. badanych twierdzi,
ze zadna z dotychczasowych kompetenciji
nie straci na znaczeniu, a zmieni sie jedynie
ich zakres stosowania. Wsrod tych, ktore byc
moze stang sie nieaktualne, specjalisci IT
wskazuja:

I o

utrzymanie i prowadzenie dokumentacji

I 15 o

kompetencje w zakresie pracy w srodowiskach
programistycznych

I+ o

metodologie pracy

I s o

kompetencje deweloperskie

____PYR

GIT

B2

inne'®

| chociaz dla osob niezwigzanych z bran-
za IT ww. kompetencje sg magicznymi ha-
stami, to wskazania ich przez specjalistow
z branzy udowadniajg, ze zaden sektor ani

specjalizacja nie mogg sie w 100 proc. czuc
pewnie w kontekscie zawodowej przysztosci.
Co wiecej, kazda branza wymaga chociazby

przedefiniowania posiadanych kompetenc;ji
i dostosowania ich do realiow rynku.

Juz od pierwszej edycji RAPORTU Future®.
Rynek pracy i zawody przysztosci podkre-
slam, ze jeden zawéd gwarantujacy za-
trudnienie przez cate zycie nie istnieje,
a od kazdego z nas - bez wzgledu na spe-
cjalizacje i pozycje zawodowg - wymaga
sie statego rozwoju i otwartosci na nowe
kompetencje oraz rozwigzania.

Whrew pozorom branza IT to nie jedyny sek-
tor, w ktorym doceniani sg specjalisci. Jak
wskazuje Raport ptacowy. Warszawa i Polska
Centralna Devire, na 5-cyfrowe zarobki moga
liczy¢ specjalisci wielu branz, m.n. Finanse
i Ksiegowosc, Logistyka i tancuchy Dostaw,
Digital Media, Zarzgdzanie zasobami ludzki-
mi czy Nieruchomosci i Budownictwo.

Jak wskazujg inne badania, otwartosc¢ na cig-
gte uczenie sie, ktore niekiedy przyjmuje
wrecz forme przekwalifikowania, bedzie
W najblizszych latach koniecznoscig. Tylko
w USA do 2023 r. musiato przekwalifikowac
sie.. 12 min osob! Co wiecej, juz w latach
2019-2022 przekwalifikowato sie 86 min
amerykanskich pracownikow!”.

RAPORT FUTURE ® 2025
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Lifelong Learning

Dynamiczne zmiany zachodzgce na rynku
pracy na state wpisujg w nasze zycie proces
nieustannego uczenia sie i pozyskiwania -
lub przynajmniej dostosowania do aktual-
nych wymogow - nowych kompetencji.

W jakim stopniu wazne sg mozliwosci uczenia sie
I rozwijania nowych kompetencji w ramach organizacji'®

c syrowka.com 17 RAPORT FUTURE ® 2025
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o™

Swiadomos¢é  pracownikow  dotyczaca
koniecznosci  przekwalifikowania sie lub
przynajmniej przedefiniowania posiadanych
umigjetnosci jest dosc wysoka. 51 proc.
pracownikow na catym swiecie wychodzi
z zatozenia, ze umiejetnosci wymagane
W ich zawodzie znacznie sie zmienig juz
W ciggu najblizszych 5 lat. Co ciekawe, az
75 proc. jest przekonanych, ze to praco-
dawca pomoze im rozwingé¢ wymagane
przez rynek umiejetnosci analityczne, cy-

syrowka.com

frowe i spoteczne'® | chociaz pracodawcy
chca wspierac swoich pracownikow w po-
zyskiwaniu nowych umiejetnosci, wskaz-
nik w tym zakresie spadt w ciggu ostat-
nich 3 lat (z 43 proc. w 2020 r. do 42 proc.
w 2023 r). W najblizszych 5 latach priory-
tetem w szkoleniu pracownikow ma byc
analityczne oraz kreatywne myslenie’.
A jak kwestia uczenia nowych kompetencji
czy przekwalifikowania wyglada na polskim

rynku pracy?

RAPORT FUTURE ® 2025



Chociaz spora grupa Polakow rozwaza zmia-
ne zawodu, tojesttezgrupa, ktoranigdy o tym
nie myslata (19 proc.). Powodami, dla ktorych
rozwazamy przekwalifikowanie, sg przede
wszystkim lepsze perspektywy zarobko-
we (37 proc.). Wsrod pozostatych powodow
jest poszukiwanie nowych doswiadczen (17
proc), wypalenie zawodowe (16 proc) lub
fakt, ze aktualnie wykonywany zawod nie jest
tym docelowym (11 proc.) ?°. Powyzsze dane

ROZDZIAL 11

pokazujg jak mocno zroznicowane jest na-
sze podejscie do tematyki zmiany zawodu.
Jako mentorka wspierajgca osoby w proce-
sie zmian zyciowo-zawodowych przyznaje,
ze wolatabym, aby podstawowg potrzebg
przekwalifikowania byto podgzanie za po-
siadanymi talentami i potencjatem. No coz...
Postawe Polakow tatwiej zrozumiec, patrzac
na powody, jakie powstrzymujg ich przed
ewentualna decyzjg o zmianie zawodu.

Co powstrzymuje Cie przed decyzjg o zmianie zawodu??!

219

Strach przed
utratg stabilnosci

~»
1590

Nadmiar wiedzy
i kompetencji do zdobycia

\

199

\

1790

Wiek Obawa zwigzana z niskim

zarobkami na poczatku pracy
W nowym zawodzie

~
1590

Strach przed zmiang

S w 7
8% 496 290

Nic Brak wystarczajgcych Inne
kompetencji/pieniedzy
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ROZDZIAL 1.1

| chociaz obaw przed zmiang zawodu jest
sporo, to 59 proc. polskich pracownikow
przeszto proces reskillingu, rozumianego
jako zmiane zawodu, czy przejscie na nowe
stanowisko w firmie badz pozyskanie kom-
petencji w zupetnie nowej dziedzinie. Co
ciekawe, w potowie przypadkow byta to wta-
Snie zmiana zawodu. Dwie kolejne formy re-
skillingu dotyczyty odpowiedni 20 proc. i 19
proc. pracownikow??,

Przekwalifikowanie, cho¢ moze budzic
obawy, nie musi by¢ wcale skomplikowane.
Szczegolnie, jesli caty proces bedzie dobrze

przemyslany i zorganizowany.

Warto tez wspomniec, ze przekwalifikowanie
nie jest jedyng forma rozwoju kompetencii. Li-
felong Learning moze rownie dobrze przyjgc
forme upskillingu, czyli procesu rozwoju pPo-
siadanych kwalifikacji. Ten moze miec rézno-
rodne formy - szkolen, kursow, programow ta-
lentowych czy mentoringowych. Co ciekawe,
proces upskillingu przeszto 58 proc. Polakow,
jednak najczesciej miat on forme szkolenia
branzowego, szkolenia jezykowego czy szkole-
Nia zwigzanego z Al. Z drugiej strony 42 proc.
Polakow nie brato udziatu w zadnym procesie
upskillingu.

Mysle, ze istotnym argumentem w dyskusji
nt. Lifelong Learning, bez wzgledu na to czy
ma on forme re- czy upskillingu, jest niszcze-
nie ,papierowego sufitu” przez coraz wiecej
organizacji. Dzis od dyplomu wyzszej uczel-
Nni o wiele wazniejsze moze by¢ ukonczone
specjalistycznego szkolenia czy programu
rozwojowego. Wiele organizacji - m.in Go-
ogle, Delta Airlines czy Zoho -juz od jakiegos
Cczasu zrezygnowaty w swoich procesach re-
krutacyjnych z kryterium osiggnietego tytu-
tu naukowego i przyjety model zatrudnienia
oparty o posiadane przez kandydata umie-
jetnosci. Co wiecej, to same organizacje co-
raz czesciej inwestujg w swoje wewnetrzne
szkoty czy uniwersytety, w ramach ktorych
pracownicy uczg sie potrzebnych dla organi-
zacji kompetencji. Takie rozwigzania stosu-
ja m.in. Amazon i EY#. To doskonaty dowod
Nna to o ile wazniejsze sg praktyczne umiejet-
nosci odpowiadajgce potrzebom rynku pra-
Cy Niz wyuczona jedynie na pamiec, a rzadko
zastosowana w praktyce wiedza teoretyczna.
Niskie znaczenie dyplomow uczelni wyz-
szych dla pracodawcow otwiera rowniez dys-
kusje nt. poziomu edukacji. Jednak te kwe-
stie omawiam szerzej w ostatnim rozdziale
Raportu.

5 krokow

do zmiany zawodu

Przeanalizuj Porozmawiaj Opracuj szczegotowy Przygotuj zaplecze Badz konsekwentny,

mozliwosci Z osobami, ktore plan przyswajania finansowe, ktore zdyscyplinowany
zawodowe majg doswiadczenie  wiedzy - w porozu- pozwoli Ci pracowac i cierpliwy.
wewnatrz swojej na stanowisku, mieniu z praktykami na nizszym stanowi-
organizacji. ktore Cie interesuje. dobierz narzedzia sku przez najblizsze
i kursy. 12 miesiecy.
Syrow ka.com 20 RAPORT FUTURE ® 2025
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WYPOWIEDZ EKSPERTA

Pracownik przygotowany do pracy z Al

Rosngce zapotrzebowanie na kompetencje techniczne bedzie wymagato od pracownikow
ciggtego uczenia sie i adaptacji do nowych technologii. Pokazato to niedawne badanie Al &
Skills’, zrealizowane przez Microsoft. Wynika z niego, ze az 94 proc. pracownikow firm, ktore
wykorzystujg Al planuje podnosic swoje kompetencje, a 66 proc. ma juz za sobg udziat w od-
powiednich programach szkoleniowych.

Z kolei w raporcie ,The Future of Jobs Report 2023" World Economic Forum podkreslono, ze
do 2027 roku przyjecie nowych technologii, takich jak sztuczna inteligencja, big data i chmura
obliczeniowa, bedzie gtownym czynnikiem transformacji biznesowej. Ponad 75 proc. firm pla-
nuje wdrozenie tych technologii w ciggu najblizszych pieciu lat.
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WYPOWIEDZ EKSPERTA

Jednak szczegolnie wspodtpraca z technologiami Al oraz data-driven wymaga specyficznego
zestawu kompetencji. Po pierwsze, umiejetnosci analizy danych i rozumienie statystyki stang sie
fundamentem dla wielu zawodow. Mowa tutaj o znajomosc takich narzedzi do analizy danych
jak Python, R, czy SQL. Po drugie, dla osob bezposrednio zaangazowanych w rozwoj technologii
umiejetnosc programowania i zrozumienie algorytmow Al stanie sie kluczowa. Coraz bardziej
pozgdane bedg kompetencje w zakresie machine learning, deep learning oraz big data.

Kolejng wazng kompetencjg bedzie niewatpliwie umigjetnosc zwinnego elastycznego zarza-
dzania projektami technologicznymi, a to wymaga znajomosci metodologii Agile, Scrum, czy
DevOps, a takze roznych technologii i narzedzi zwigzanych z automatyzacja jak RPA, ERP czy
CRM.

A zatem w gospodarce opartej na danych takie kompetencje jak programowanie, analiza
danych i zarzgdzanie projektami technologicznymi stang sie niezwykle pozgdane.

Z drugigj strony nie sadze, aby skoncentrowanie na technologii miato wyprze¢ umiegjetnosci
miekkie i spoteczne. Otwartosc i zdolnosc do szybkiego uczenia sie nowych technologii oraz
adaptacji do zmieniajgcego sie srodowiska technologicznego nabierze wiekszego znaczenia.

Opublikowane w tym roku badania firmy GoodHabitz przeprowadzone w 17 krajach, w tym
w Polsce, pokazuja, ze specjalisci IT sg swiadomi koniecznosci nieustannego podnoszenia kwa-
lifikacji. W Polsce, 21 proc. osob wskazuje, ze rozwijaja sie ze wzgledu na oczekiwania pracodaw-
Cy, Cco jest drugim najczescie] wymienianym czynnikiem motywujgcym do rozwoju zawodo-
wego. Ponadto 74 proc. respondentow uwaza, ze podnoszenie kwalifikacji pozytywnie wptywa
Nna ich pozycje na rynku pracy, a 65 proc. czuje potrzebe podniesienia kompetencji, by dalej
odnosic sukcesy zawodowe.

Z kolei badania Deloitte czy LinkedIn prowadzone w ostatnich latach w branzy IT pokazaty, ze

ponad 90% kluczowych osob od zatrudniania w organizacji - liderzy oraz rekruterzy - uwaza
umiegjetnosci miekkie za rownie wazne lub nawet wazniejsze niz kompetencje techniczne.

Rozwoj umiejetnosci technicznych nie powinien wyprze¢ umigjetnosci spotecznych. Wrecz
przeciwnie. Nasze badania z roku 2022 prowadzone przez Uniwersytet SWPS oraz No Fluff
Jobs zawarte w raporcie ,Kompetencje w IT" wskazujg, ze rekruterzy do pracy w IT cenig u kan-
dydatow najbardziej umiegjetnosc pracy w zespole (91 proc.), komunikatywnosc (85 proc.), a tak-
ze radzenie sobie z krytyka (68 proc.).

Bez watpienia maszyny wyreczg nas z wielu zadan, zatem jest szansa na to, ze bedziemy jedy-
nieje nadzorowac, awgronie ludzkim rozmawiac i podejmowac strategiczne decyzje. Ponadto
wspotpraca w zespotach interdyscyplinarnych, gdzie technolodzy, analitycy danych i specjali-
sci biznesowi muszag wspolnie pracowac nad rozwigzaniami, wymaga doskonatej komunikacji
I zrozumienia wzajemnych potrzeb. Umigjetnosc ttumaczenia skomplikowanych zagadnien
technicznych na jezyk zrozumiaty dla nietechnicznych cztonkow zespotu bedzie rowniez nie-
oceniona. A zatem paradoksalnie w mocno stechnologizowanym swiecie duzego znaczenia

Nnabiorg rozmaite umiejetnosci interpersonalne.
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Chciatbym tez zwrocic uwage na jeszcze jedng kwestie w kontekscie koniecznosci dostoso-
wania sie do wymogow swiata data-driven. Obecnie wiele firm inwestuje w szkolenia i progra-
my reskillingowe, ktore majg na celu wyposazenie pracownikow w niezbedne kompetencje
techniczne. Przyktadem moga byc kursy online, bootcampy programistyczne oraz certyfikaty
z zakresu analizy danych i sztucznej inteligencii.

Raport PWC ,Workforce of the future: The competing forces shaping 2030" sugeruje, ze inwe-
stycje w reskilling i upskilling pracownikow sg kluczowe dla przysztosci pracy. Pracownicy mu-
szg rozwijac nowe umiejetnosci w zwigzku z automatyzacjg i cyfryzacja pracy.

Osoby z doswiadczeniem w nietechnicznych dziedzinach czesto posiadajg cenne umiegjet-
nosci miekkie, ktore sg rownie wazne w srodowisku data-driven. Ich zdolnos¢ do zarzagdzania,
komunikacji, kreatywnego myslenia oraz rozwigzywania problemow moze stanowic istotny
atut w zespotach technologicznych i w tym sensie majg one nawet przewage nad programi-
stami, informatykami czy inzynierami roznych specjalizacji. Jednoczesnie programy szkolenio-
we ukierunkowane na umigjetnosci techniczne dla takich osob mogg znaczaco zwiekszyc ich
szanse pracownikow na adaptacje rzeczywistosci zawodowej i kariere w IT.

Podsumowujac, kluczowe kompetencje w rzeczywistosci Al i data-driven to mieszanka umie-
jetnosci technicznych i miekkich. Osoby z roznych dziedzin maja szanse na adaptacje do no-
wych wymogow poprzez ciggte doskonalenie swoich umiejetnosci i otwartosc na nauke. Za-
chowanie rownowagi miedzy technologig a umiejetnosciami spotecznymi bedzie kluczowe
dla skutecznej kooperacji w nowoczesnym srodowisku pracy.
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Al vs. cztowiek - kto kogo zastgpi?

Wdrazanie rozwigzan Al, jak tez innych nowo-
czesnych rozwigzan technologicznych otwiera
dyskusje nt. kompetencji i umiejetnosci szcze-
golnie przydatnych w kooperacji z nowymi
technologiami. Co kluczowe, rozwaoj pracow-

nika przysztosci nalezy spostrzegac nie tylko
w kontekscie konkretnych umiejetnosci, ale
przede wszystkim jako catosciowa jednost-
ke sktadajacag sie z kompetencji twardych,
ludzkich umiejetnosci lub mozliwosci oraz
potencjatu. Taki wtasnie model pracownika
prezentuje Deloitte, wskazuje model przyszto-
SCi prezentujgc organizacje opartg wiasnie
Na umiejetnosciach.

Umiejetnosci kazdej jednostki?

Umiejetnosci twarde

(np. kodowanie,
analiza danych, ksiegowosc);

Ludzkie mozliwosci
lub uMmiejetnosci

(Mm.in. krytyczne myslenie,
inteligencja emocjonalna);

Potencjat
(ukryte cechy, zdolnosci lub powigzane
umiejetnosci, ktore mozna rozwingc
i doprowadzic¢ do sukcesu).
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Taki model umigjetnosci cztowieka jasno
wskazuje, ze wyuczone umiejetnosci twar-
de to jedno. Jednak o wiele wiekszg sitg sg
nasze wrodzone umiejetnosci i potencjat,
ktory posiadamy. Umiejetnosc ich odkrycia
oraz rozwijania bedg kluczem do sukcesu

ROZDZIAL 1.2

zawodowego w najblizszych latach. | choc
w dobie rozwijajgcej sie sztucznej inteligen-
cji miekkie kompetencje mogag wydawac sie
tymi z drugiego planu, jak wskazujg badania
to witasnie one beda odgrywac istotne zna-
czenie w wielu branzach.

Priorytety sektorowe w zakresie umiejetnosci ,miekkich”#°

Skumulowane wartosci procentowe pokazujgce sredni udziat organizacji

oraz priorytety w zakresie przekwalifikowania i podnoszenia umiejetnosci

na lata 2023-2027, dotyczgce postaw. Badane organizacje przypisaty

pozostate utamki ze 100 proc. umiejetnosciom z gatezi umiejetnosci,

wiedzy i zdolnosci Globalnej Taksonomii Umiejetnosci.

Stuzby zatrudnienia
Infrastruktura

Produkcja débr konsumpcyjnych
Rzad i sektor publiczny

Ustugi medyczne i zdrowotne

Ustugi badawcze, projektowe i zwigzane
7 zarzadzaniem przedsiebiorstwem

Rolnictwo, lesnictwo i rybotéwstwo
Gornictwo i metale
Elektronika

Sprzedaz detaliczna i hurtowa
towardw konsumpcyjnych

Ustugi wsparcia biznesowego
i utrzymania obiektow

Organizacje pozarzadowe i cztonkowskie
Ustugi finansowe i rynki kapitatowe

tancuch dostaw i transport

Nieruchomosc

Motoryzacja i lotnictwo

Zarzgdzanie ubezpieczeniamiiemeryturami
Zakwaterowanie, wyzywienie i wypoczynek
Zaawansowana produkcja

Media, rozrywka i sport

Olejigaz

Telekomunikacja

Edukacjaitrening

Materiaty chemiczne i zaawansowane
Technologia energetyczna i media

Opieka, ustugi osobiste i dobre samopoczucie

Ustugi informacyjne i technologiczne

Bl Cickawosc i uczenie sie przez cate zycie
Hl Niezawodnosc i dbatosc o szczegoty

Bl Motywacjaisamoswiadomosc

Odpornosé, elastycznosc i zwinnosé

c syrowka.com
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| Empatia i aktywne stuchanie
Wl Przywodztwo i wptyw spoteczny

N

Praca z innymi Etyka
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Zarzadzanie srodowiskowe

Bl Clobalne obywatelstwo

Nauczanie i mentoring
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W  kontekscie przygotowania pracownika
do wspotpracy z Al i nowoczesnymi tech-
nologiami kluczowg role odgrywa sama
organizacja. Oczywiscie pracownik moze
poszerzac swoje kompetencje we wtasnym
zakresie, jednak jego rozwdj powinien po-
krywac sie z celami, dla ktorych organizacja
postanowita wdrozyC nowoczesne rozwigza-
nia. Poza tym przygotowanie do kooperacji
z Al powinno byc¢ wspolng drogg catej orga-
nizacji - pracownikow, specjalistow IT, ma-
nagerow i kierownictwa. | chociaz 95 proc.
kadry kierowniczej oraz 94 proc. specjalistow
IT dostrzega ogromny potencjat Al, to jej
wdrozenie i petne wykorzystanie jej poten-
Cjatu nie powiedzie sie bez personelu, ktory
potrafi skutecznie korzystac z tych narzedzi.
Dlatego kluczowymidziataniami organizacji
zmierzajgcymido jak najbardziej efektywne-
go wykorzystania rozwigzan sztucznej inte-
ligencji - tuz obok jasnej strategii, ustalania
konkretnych celow i mierzenia ich wynikow
czy przeprowadzenia oceny ryzyka wdraza-
nych rozwigzan - najwazniejsza jest inwesty-
Cja W talenty, rozwoj oraz kulture organiza-
cji®t.

To, w jakim stopniu przygotujemy sie
do wspotpracy z rozwigzaniami Al, w duzym
stopniu zalezy od naszego stosunku wobec
tej technologii. Tak jak przy pierwszej edycji
RAPORTU Future®. Rynek pracy i zawody

-

przysztosci w 2018 r. wskazywatam, iz wdra-
Zaniu automatyzacji irobotyzacji w organiza-
cjachtowarzyszyty mieszaneuczucia, takdzis
Al przez czesc z nas jest spostrzegana jako
szansa, a przez czesc jako zupetne zagroze-
nie. Jednak w tym przypadku ocena roli jaka
odegra Al w naszym zyciu zawodowym nie
jest tak zero-jedynkowa. Chociaz zdaniem
17 proc. Polakow rozwigzania sztucznej inte-
ligencji sg szansg na przysztosc, a zdaniem
16 proc. mogg by¢ powaznym zagrozeniem,
to 30 proc. ma problemy z jednoznacz-
Nng oceng roli tej technologii w przysztosci,
a zdaniem 37 proc. Al jest zarowno szansg
i zagrozeniem na rynku pracy?’

Mieszany stosunek wobec nowoczesnych
rozwigzan nasuwa mi skojarzenia z filmami
science fiction, w ktorych gtowni bohatero-
wie musza znalez¢ remedium na dziatanie
zjawisk czy istot, ktorych tak naprawde nie
znajg. Czy w przypadku Al jest podobnie?
Mysle, ze tak, jednak w odroznieniu do hol-
lywoodzkich produkcji - warto poszukiwac
sposobow na skuteczng kooperacje z zu-
petnie nowymi rozwigzaniami. Tym bardzie],
ze wiasciwie zastosowana sztuczna inteli-
gencja niesie ze sobg naprawde ogromny
potencjatiwprowadzenie do swiata efektyw-
nosci biznesowej o ktorej opowiem w dalszej
czesci Raportu. Potwierdzajg to ci, ktorzy juz
korzystajg z tego rodzaju rozwigzan.

PR ~,
~\\
N
\
\
\
v

e

syrowka.com

26

RAPORT FUTURE ® 2025




ROZDZIAL 1.2

Jakie sg najwieksze zalety korzystania
ze sztucznej inteligencji w miegjscu pracy #°

(perspektywa pracodawcy)

o5/9% 55% 2590

Wieksza produktywnosc Kreatywnosc Ograniczenie ryzyka
i wydajnosc pracy i generowanie pomystow popetnienia btedow

~ ~ ~

19% 1896 159

Lepsza, bardzie] Podejmowanie Wyzsza jakosc
przejrzysta komunikacja lepszych decyzji pracy
Syrow ka.com 27 RAPORT FUTURE ® 2025
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Co wazne praca z Al moze byc bardziej wy-
dajna i satysfakcjonujgca dla pracownikow niz
efektywnosci biznesu w organizacji. Co wiece),
mMoze uMmozliwic pracownikom przyjmowanie
przez nich nasiebie wiecejtworczych rol (czesc
powtarzajgcych sie czynnosci moze ulec zau-
tomatyzowaniu). | tu cata na biato wkracza kre-
atywnosc | innowacyjnosc. Te kompetencje,
ktore jeszcze bardzo dtugo wytwarzac bedzie
tylko nasz mozg.

Dodatkowo warto podkreslic, ze w dobie
generatywnej sztucznej inteligencji kluczo-
we beda adaptacja i przekwalifikowanie sie.
Technologia Al przeksztatci nie tylko definicje
pracy, ale rowniez cate procesy biznesowe. Co
wazne, pracownicy i organizacje bedag musia-
ty potrafic dostrzec zmiane dynamiki pracy
i by¢ przygotowanym na zdobywanie nowych
umiejetnosci*® | to bedzie kluczem do ‘by¢
albo nie by¢’ na rynku.

Co wazne, juz 1/3 pracownikdw wykorzystuje
W swojej zawodowe] aktywnosci rozwigzania
sztucznej inteligencji. Szczegadlnie duza czesc
dotyczy regionow Europy Potnocnej, Ame-
ryki oraz Azji. | chociaz ta rewolucja zaczeta
sie od najprostszych rozwigzan, dzis dotyczy
to najczesciej sztucznej inteligencji generu-
jacej - w oparciu o polecenia cztowieka nowe
tresci - i platform wspierania m.in. komunikacji,
budowania doswiadczen klientow°.

W jakim celu wykorzystujesz
sztuczng inteligencje w pracy.
Perspektywa pracownikow.”'

I - o

wsparcie w pisaniu

I - o

podsumowanie lub parafraza tekstu

I <7 o

definiowanie pojec i zagadnien

I - o

tworzenie od podstaw tresci np. tekstowych lub wizulanych

- o

analiza danych

N o

pisanie lub debugowanie kodu

Czy przygotowanie dowspotpracy z Al jest dzis
koniecznoscig? W wiekszosci przypadkow tak.
Liderzy biznesu przyznajg, ze 40 proc. pracow-
nikow stanie przed koniecznoscig przekwalifi-
kowania ze wzgledu na wdrozenie rozwigzan
sztucznej inteligencji?.

Pocieszajgcy jest fakt, ze coraz wieksze grupy
pracownikow zaczynajg praktycznie wykorzy-
stywac potencjat Al. Co ciekawe, na nowe do-
Swiadczenia otwierajg sie nie tylko najmtodsze
pokolenia, ktore tak naprawde wychowaty sie
w technologicznej rzeczywistosci, ale rowniez
Ci pracownicy, ktorzy pamietajg czasy bez in-
ternetu.

Kto wykorzystuje sztuczng inteligencje???

Milenialsi
37%

Pokolenie 7
31%

Boomersi
20%

Generacja X
28%

RAPORT FUTURE ® 2025
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Al i przysztos¢ zawodow

Jak, konkretnie wdrozenie rozwigzan sztucz-
nej inteligencji, przetozy sie na przysztosc za-
wodow? Szacuje sie, ze Al wptynie na 300 min
miejsc pracy, tj. 18 proc. w skali catego globu.
Co wiecej, co najmniej 2/3 wspdtczesnych sta-
nowisk pracy moze ulec zautomatyzowaniu**.

Czy Polacy obawiajg sie, ze Al pozbawi ich
miejsca pracy? 33 proc. zdecydowanie tak

ROZDZIAL 1.2

i raczej tak, chociaz na drugiej szali sg osoby,
ktore raczej i zdecydowanie nie maja takich
obaw - 66 proc*®. To, czy sztuczna inteligen-
Cjawyprze, a moze jedynie zmodyfikuje cha-
rakter pracy, w duzej mierze bedzie zalezato
od jej potencjalnego wptywu na poszcze-
golne branze. Warto tez pamietac, ze nawet
Nnajbardziej zaawansowane technologiczne
rozwigzania nie bedg w stanie zastgpic ludz-
kiej empatii, inteligencji emocjonalnej czy
kreatywnosci.

Potencjalny wptyw generatywnej sztucznej inteligencji

>502%

pracownikow

WYSOKI
POTENCJAL

W

e-learning

s
AR
elektronika
i hi-tech

)=

handel
elektroniczny

T
!

oprogramowanie

c syrowka.com

Nna rozne branze*

20-30%

pracownikow

SREDNI
POTENCIJAL

BFSI

(bankowos¢, ustugi finansowe
i ubezpieczenia)

R + A

‘-

"4 " N
Handel detaliczny,

dystrybucja i CPG

(pakowane towary konsumenckie)

N

nauki
o zdrowiu i zyciu

29

<20%

pracownikow

NISKI
POTENCJAL

o’

produkcja

w1,
PIPRY

energia
i media

ustugi prawne
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Wdrozenie rozwigzan Al z pewnoscig przeto- mozliwosci jakie daje ta nowoczesna tech-
zy sie na dezaktualizacje czesci profesji. Jed- nologia. Analogicznie, gdy pojawit sie Inter-
nak adaptacja sztucznej inteligencji to row- net, byty zawody, ktore ulegty minimalizacji,
niez zupetnie nowe zawody, ktore beda za to pojawito sie mnostwo innych potrzeb-
niezbedne do efektywnego wykorzystania nych do zaopiekowania globalnej wioski.

Nowe i utracone miejsca pracy, lata 2023-2027%7

Prognozowane utworzenie miejsc pracy (kolor niebieski) i redukcja (fiolet) w latach
2023-2027, jako utamek obecnego zatrudnienia, dla globalnego zbioru danych
dotyczgcych pracownikow analizowanego w tym raporcie. Przewidywany wzrost lub
spadek netto dla kazdego zawodu w ciggu najblizszych pieciu lat (diament) obliczony
poprzez odjecie dwoch utamkow. Prognozowana strukturalna fluktuacja rynku pracy
dla kazdego zawodu w ciggu najblizszych pieciu lat jest sumag obu utamkow i jest
wskazywana przez petng szerokosc stupkow. Strukturalna zmiana na rynku pracy,

biorgc pod uwage rozne zawody, stanowi 23 proc. obecnego zatrudnienia.

c syrowka.com 30 RAPORT FUTURE ® 2025
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Nowe i utracone miejsca pracy, lata 2023-2027

Utworzone (niebieski):

- Specjalisci od sztucznej inteligencji i uczenia maszynowego
- Specjalisci ds. zrownowazonego rozwoju

- Analitycy Business Intelligence

- Analitycy Bezpieczenstwa Informacji

- Inzynierowie FinTech

- Analitycy danych i naukowcy

- Inzynierowie robotyki

- Specjalisci ds. Big Data

- Operatorzy sprzetu rolniczego

- Specjalisci ds. transformaciji cyfrowej

- Deweloperzy Blockchain

- Specjalisci ds. handlu elektronicznego

- Specjalisci ds. marketingu cyfrowego i strategii

- Inzynierowie danych

- Projektanci komercyjni i przemystowi

- Specjalisci ds. rozwoju biznesu

- Inzynierowie DevOps

- Architekci baz danych

- Specjalisci ds. automatyzacji procesow

- Tworcy oprogramowania i aplikacji

- Specjalisci ds. zarzadzania ryzykiem

- Pracownicy budowlani i pracownicy branzy pokrewnej
- Specjalisci techniczni

- Specjalisci od baz danych i sieci

- Tworcy aplikacji

- Menadzerowie projektu

- Inzynierowie petnego stosu

- Architekci i geodeci

- Specjalisci ds. reklamy i public relations

- Inzynierowie przemystowi i produkcji

- Kierowcy ciezarowek i autobusow

- Inzynierowie biotechnologii

- Inzynierowie zajmujacy sie instalacjami i systemami energii stonecznej
- Nauczyciele Szkolnictwa Zawodowego

- Analitycy finansowi

- Specjalisci ds. Internetu Rzeczy

-Nauczyciele uniwersyteccy i szkolnictwa wyzszego
- Inzynierowie ds. energii odnawialnej

- Inzynierowie cywilni

- Specjalisci ds. tancucha dostaw i logistyki

- Projektanci graficy

- Blacharze i blacharze, formierze

- Kierowcy lekkich ciezarowek lub firm dostawczych
-Instalatorzy i osoby zajmujgce sie naprawami sprzetu elektrycznego
-Nauczyciele szkot specjalnych

- Inzynierowie chemicy

- Szefowie kuchniikucharze

- Doradcy finansowi i inwestycyjni

- Inzynierowie mechanicy

-Mechanicy i serwisanci maszyn

- Operatorzy zaktadow energetycznych

-Wykanczacze budynkow i pracownicy pokrewni

s S L LU L LT T

- Robotnicy budowlani

-50 -25 0 25 50
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Nowe i utracone miejsca pracy, lata 20232027

Redukcja (fioletowy):

- Zarzadzajacy funduszami inwestycyjnymi
- Specjalisci ds. rozwoju organizacyjnego
- Operatorzy zaktadow przetworstwa chemicznego
- Instalatorzy elektroniki i telekomunikacji...
- Specjalisci ds. szkolen i rozwoju
- Specjalisci ds. sprzedazy i marketingu
- Analitycy zarzadzania i organizacji
- Dyrektorzy generalni i menedzerowie operacyjni
- Menedzerowie Produktu
- Przedstawiciele handlowi, hurtowniai...
- Technicy ds. operacji ICT i wsparcia uzytkownikow
- Produkcja, gornictwo, budownictwo i...
- Doradcy strategiczni
- Rekruterzy i rekruterzy techniczni
- Pracownicy przetworstwa spozywczego i zawodow pokrewnych
-Wspotpracownik ds. organow regulacyjnych i rzgdowych...
- Inzynierowie materiatowi
- Dyrektorzy zarzadzajacy i dyrektorzy naczelni
- Rolnicy i robotnicy
- Prawnicy
- Specjalisci ds. hurtowni danych
- Specjalisci ds. zasobow ludzkich
- Kierowcy samochodow osobowych, dostawczych i motocykli
-Menedzerowie ds. ustug biznesowych i administracji
- Pracownicy montazowi i fabryczni
- Agenci zajmujacy sie sprzedazg i zakupami oraz brokerzy
-Nauczyciele szkot podstawowych i matych dzieci
- Asystenci prawni i asystenci prawni
- Specjalisci ds. pracy socjalnej i doradztwa
- Specjalisci ds. zgodnosci
- Ksiegowi i audytorzy
- Telemarketerzy
- Pracownicy ds. informacji dla klientow i obstugi klienta
- Strateg ds. mediow spotecznosciowych
-Ubezpieczyciele ubezpieczeniowi
- Opiekunowie budynkow i gospodynie domowe
- Sprzedawcy w sklepach
- Menedzerowie relacji
- Testerzy oprogramowania
- Likwidatorzy roszczen, egzaminatorzy i badacze
- Specjalisci ds. kredytow i pozyczek
- Straznicy
- Pracownicy sprzedazy od drzwi do drzwi, wiadomosci i uliczni...
-Urzednicy ds. statystyki, finansow i ubezpieczen
- Ustawodawcy i urzednicy
- Instalatorzy i osoby zajmujgce sie naprawa sprzetu gospodarstwa domowego
- Ksiegowi, ksiegowi i urzednicy ds. ptac
-Urzednicy zajmujacy sie ewidencjg materiatow i magazynowaniem
- Sekretarze administracyjni i wykonawczy

Zrédto:
Swiatowe Forum

_ _ Ekonomiczne,
- Urzednicy wprowadzajgcy dane ) o
- Kasjerzy i sprzedawcy biletow badanie prZySZJ(OSCl

-Urzednicy Poczty miejsc pracy 2023

iiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiliiiuunlu:ununlinnll

- Kasjerzy bankowi i pokrewni urzednicy
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Wazng kwestig jest rowniez to, ze zmiana
struktury rynku pracy obejmujgca zawody,
ktore znikng i te, ktore sie pojawig, ma miej-
sce juz od dawna. W kazdej edycji RAPORTU
Future®. Rynek pracy i zawody przysztosci
uczulam, ze nie Mmozemy Mowi¢ O zawo-
dach stabilnych na lata. Znikniecie czesci za-
wodow jest oczywistym skutkiem rewolucji
technologicznej. Przewiduje sie, ze wciggu
najblizszych 5 lat zniknie 83 min miejsc pra-
cy. Na to miejsce zostang utworzone nowe

ROZDZIAL 1.2

- wg amerykanskich szacunkow ok. 69 min.
Tym samym zatrudnienie w totalu zmnigjszy
sie 0 2 proc®.

Powyzsze dane mogg nieco przerazac. Jed-
nak rownie wazny jest poziom stabilnych
stanowisk pracy mimo wdrazania nowocze-
snych rozwigzan technologicznych (w tym
Al). A ten jest dosc¢ obszerny, a tym samym
zapewnia zawodowe bezpieczenstwo dla
wielu sektorow i branz.

Prognozowane tworzenie miejsc pracy
I przesiedlenia na lata 2023-2027°°

Przewiduje sie, ze w ciggu najblizszych pieciu lat znikng 83 miliony stanowisk pracy,

a powstanie 69 miliondw, co oznacza strukturalne zmiany na rynku pracy dotyczgce

152 milionow stanowisk pracy, co stanowi 23 proc. z 673 milionow pracownikow objetych

badaniem. Oznacza to redukcje zatrudnienia o 14 min stanowisk pracy, czyli o 2 proc.

MIEJSCA PRACY

o utracone 11,2%

syrowka.com

® stabilne 79,5%

33

utworzone 9,3%
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Branzg, ktorg Al moze ,zatrzgs¢ w posa-
dach”, moze by¢ ochrona zdrowia. \W tym
przypadku przewiduje sie prawdziwg rewo-
lucje z przemystu ,leczenia chorob” na mo-
del ,zmiany trybu zycia”. Co ciekawe, zapo-
bieganie czesci chordob bedzie mozliwe
dzieki wtgczeniu rozwigzan Al do naszego
codziennego zycia. Rozwigzania utatwiajgce
dostosowanie diety, dtugosci snu czy cwi-
czen do realnych potrzeb organizmmu moze
okazac sie skuteczng profilaktyka*®. Takie
podejscie doskonale uwidacznia, ze Al nie
musi wcale miec¢ bezposredniego wptywu
na konkretne profesje poprzez adaptacje jej
rozwigzan w danej branzy.

Rewolucja czy ewolucja
dzisiejszego rynku pracy?

Jedno jest pewne: adaptacja nowoczesnych
rozwigzan technologicznych, w tym tych
zwigzanych ze sztuczng inteligencja, jest nie-
unikniona.Jednak zupetnie odrebng kwestig
jest to czy ich wykorzystanie bedzie kolejnym
krokiem w ewolucji pracownika i rynku pracy
czy totalng rewolucjg dzisiejszego zawodo-
wego porzadku. Warto zauwazyc, ze rozwia-
zania Al - choc sg coraz bardziej powszech-
ne w naszym zyciu - nadal wywotujg skrajne
uczucia. Wedtug ,Edelman Trust Barometr
2024" 30 proc. populacji akceptuje obec-
nosc tej technologii w naszym zyciu, gdzie
jednoczesnie 35 proc. z nas jg odrzuca*. Co
ciekawe, autorytetami wiedzy w zakresie
nowoczesnych rozwigzan i prawdg z nimi
zZWigzang sg przede wszystkim naukowcy
(74 proc.) oraz.. zwykli ludzie, nie specjali-
zujacy sie w Al, jak nasi czytelnicy Raportu
(74 proc)*. Mysle, ze to doskonaty przyktad
Nna to, iz najlepszym sposobem na poznanie
potencjatu i szansy czy ewentualnych zagro-
zen jakie niesie konkretne rozwigzanie tech-

nologiczne jest autopsja. Tylko wtasna prak-
tyka i doswiadczenia w pracy z Al czy inng
technologig pozwolg ocenic jakg role - i czy
w ogole - odgrywajg w naszym zyciu zawo-
dowym, a niekiedy nawet prywatnym. Chce
tylko przypomnieé, ze jeszcze kilkana-
$cie lat temu wychodziliSmy z zatozenia,
ze komputery czy Internet nie s3 nam
potrzebne. Dzis dla wielu z nas to narzedzia
umozliwiajgce prace zarobkowa. Czy podob-
nie bedzie z Al? Mysle, ze czes¢ zawodow -
tych z powtarzalnymi czynnosciami, w kto-
rych czynnik ludzki nie odgrywa wiekszego
znaczenia - moze zostac zastgpiona rozwig-
zaniami Al.Jednak moim zdaniem w wiek-
szosci przypadkow Artificial Intelligence
bedzie raczej narzedziem optymalizuj3-
cym proces pracy, a nie eliminujgcym sa-
mego pracownhnika.

Wracajgc do zagadnien ewolucji czy rewolu-
cjirynku pracy dokonanego przez Al:chociaz
ta zastgpi kilka stanowisk pracy, to w wiek-
szosci przypadkow bedzie gtownie skupiata
sie na ich przeprojektowaniu. Wymog no-
wych obowigzkow dla pracownikow zwigza-
nych z kooperacjg z najnowoczesniejszymi
technologiami (np. tworzenie podpowiedzi
dla narzedzi Al czy weryfikacja wynikow pra-
cy tych narzedzi) bedzie kolejnym krokiem
ewolucyjnym, ktory znacznie poszerzy, a nie
zawezi mozliwosci sity roboczej cztowieka™.
A to w linii prostej prowadzi¢ nas bedzie
do najwiekszego trendu i pytania przy-
sztosci rynku pracy, a mianowicie - efek-
tywnosci biznesowej.

Wiecej o roli Al w tworzeniu przywodztwa
Ooraz organizacji przysztosci pisze w kolej-
nych rozdziatach Raportu.
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Al vs. cztowiek - kto kogo zastgpi?

Rozwazajgc kwestie potencjalnego zastgpienia cztowieka przez sztuczng inteligencje na ryn-
ku pracy, nalezy przyjac perspektywe dialektyczng, uwzgledniajgcg zarowno historyczne pro-
cesy transformacji technologicznej, jak i specyfike aktualnej rewolucji cyfrowej.Zagrozenie to
jest niewatpliwie realne, jednakze jego skala i charakter wymagajg zniuansowanego podejscia.
Historycznie rzecz ujmujac, kazda rewolucja technologiczna prowadzita do zaniku pewnych
zawodow, jednoczesnie generujgc nowe obszary aktywnosci zawodowej. Obecna sytuacja nie
jest wiec bezprecedensowa, choc¢ tempo i zakres zmian mogg byc¢ znacznie bardziej intensyw-
ne. Al wykazuje pewnga przewage nad cztowiekiem w zadaniach wymagajgcych przetwarza-
nia ogromnych ilosci danych, rozpoznawania wzorcow czy wykonywania powtarzalnych, pre-
cyzyjnych czynnosci. Jednakze ludzka inteligencja wcigz goruje w obszarach wymagajacych
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kreatywnosci, empatii, adaptacyjnosci kontekstualnej czy ztozonego rozumowania etycznego.
Kluczowym wyzwaniem jest zatem nie tyle catkowite zastgpienie cztowieka, co raczej redefini-
cjajego roliw procesach pracy. Prognozuje ewolucje w kierunku modelu symbiotycznej wspot-
pracy cztowieka i Al, gdzie technologia wzmacnia i rozszerza ludzkie mozliwosci zamiast je
zastepowac.

Rozwazajgc rozwoj kompetencji w kontekscie nowoczesnych technologii, warto skupic sie na
kilku kluczowych obszarach. Fundamentalne znaczenie ma rozwijanie umiejetnosci, ktore
mozemy nazwac ,metapoznawczymi’, czyli zdolnosci do efektywnego uczenia sie, adaptacji
I kKrytycznego myslenia. One stang sie niezbedne w dynamicznie zmieniajgcym sie srodowisku
pracy. Rownie istotne jest kultywowanie inteligencji emocjonalnej i kompetencji spotecznych.
W swiecie coraz bardziej zdominowanym przez technologie, umiejetnosci interpersonalne,
empatia i zdolnosc do efektywnej komunikacji beda zyskiwac na wartosci. Warto takze stawiac
Nna interdyscyplinarnosc, taczac wiedze z roznych dziedzin.

Moze to moje przeswiadczenie, ale wydaje misie, ze gtebsze zrozumienie etyki i filozofii techno-
logii staje sie coraz bardziej kluczowe. Swiadomos¢ implikacji etycznych i spotecznych rozwo-
ju Al bedzie niezbedna dla odpowiedzialnego ksztattowania przysztosci pracy. Jednoczesnie
nie mozna zapominac o rozwijaniu umiejetnosci cyfrowych i programistycznych. Nie chodzi tu
o zostanie ekspertem w kazdej dziedzinie, ale o podstawowe zrozumienie logiki dziatania sys-
temow Aliumiejetnosc efektywnejz nimiwspotpracy. Kreatywnosc i innowacyjnosc pozostana
domenami typowo ludzkimi, szczegolnie cenionymi w kontekscie postepujgcej automatyzacji
rutynowych zadan. Zdolnosc do generowania oryginalnych idei i niestandardowego myslenia
bedzie kluczowym atutem na rynku pracy przysztosci. Wreszcie, elastycznosc poznawcza, czyli
umiegjetnosc szybkiego przetgczania sie miedzy roznymi zadaniamii perspektywami, stanie sie
nieodzowna w srodowisku pracy charakteryzujgcym sie wysokg zmiennoscia.
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Well-being i kondycja psychiczna
W swiecie technologii

W dyskusji o nowoczesnych technologiach,
zawodowym rozwoju i podgzaniem za tren-
dami rynku pracy przysztosci nie mozna
pomMingc niezwykle waznej kwestii jaka jest
well-being i kondycja psychiczna.l chociaz te
zagadnienia na state zapisaty sie w trendach
rynku pracy od czasow covid-19 (znaczenie
kondycji psychicznej pracownika podkre-
slam juz od | edycji RAPORT Future®. Rynek
pracy i zawody przysztosci), to nadal mam
wrazenie, ze zarowno organizacje, jak i sami
pracownicy nadal btagdza w wypracowa-
niu najlepszego Mmodelu w tym kontekscie.
A to nie jest proste chociazby ze wzgledu
na zindywidualizowane podejscie do po-
czucia dobrostanu, jak tez wysokiego zrozni-
cowania potrzeb pracownikow wolbec troski
o stan psychiczny.

Czy troska o stan psychiczny i poczucie do-
brostanu jest potrzebna z punktu widzenia
pracownika? Oczywiscie! Nalezy pamietac,
ze pod pojeciem zdrowia psychicznego kry-
je sie dobrostan emocjonalny, psychologicz-
ny oraz spoteczny. Te - ze wzgledu na rosng-
ce znaczenie technologii zarowno w zyciu
zawodowym, jak i prywatnym - sg wystawia-
ne na powazne proby. Komunikacja na od-
legtos¢, codzienne korzystanie z mediow
spotecznosciowych, a nawet praca zdalna
sprawiajg, ze relacje miedzyludzkie prze-
chodzg do swiata online. Dzis tatwiej nam
wystac wiadomosc na komunikatorze niz
umowic sie na krotkie spotkanie face to face.
tatwiej pisac niz zadzwonic i wyjasnic niepo-
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rozumienie. Co gorsza, ten sposob komuni-
kacji dotyczy nie tylko sfery zawodowej, ale
rowniez prywatne]. Tylko zachowanie od-
powiedniej proporcji miedzy wykorzysty-
waniem technologii do komunikacji, a za-
chowaniem autentycznosci w kontaktach
miedzyludzkich pozwoli odpowiednio za-
dbac o nasz dobrostan spoteczny*.

Jednak czy zdrowie psychiczne jest rzeczy-
wiscie tak istotne dla samych pracowni-
kow? Coraz wieksza swiadomosc w zakresie
wptywu poczucia dobrostanu na efektyw-
NosC pracy i satysfakcje zawodowa sprawia-
jg, ze coraz wiecej 0sob Mowi gtosno o nie-
zaspokojonych  potrzebach dotyczgcych
kondycji psychicznej. Za wzor odpowiedniej
troski o swoje poczucie dobrostanu stawiane
jest Gen Z, ktore upowszechnia model ,kon-
sumpcji pracy” - dostosowanie zawodowych
wymagan do swojego harmonogramu i in-
dywidualnych potrzeb w zamian za eksperc-
kosc, ktorg oferujg pracodawcy*.

| powinnismy by¢ wdzieczni tym mtodym
ludziom, bo nareszcie spotykamy oscby
(w sumie sami je wychowalismy, bo to nasze
dzieci), ktore majg odwage stangc i powie-
dzie¢ stanowcze ,nie’ przemocy i niespra-
wiedliwosciom w sferze zawodowej, bez leku
ze utraca prace. A witasnie to lek powstrzy-
mywat wielokrotnie nas - starsze pokolenia
- aby zadbac o siebie, swoje wartosci. Teraz
dzieki tym mtodym ludziom i my zaczyna-
my dbac o siebie.

| mMimo rosnacej swiadomosci - szczegolnie
W organizacjach - problem odpowiednie]
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kondycji psychicznej jest nadal aktualny.
Sam work-life balance jest na tyle wazny dla
samych pracownikow, ze 18 proc. z nich roz-
wazytoby nizsze wynagrodzenie w zamian
Za zapewnienie odpowiednie] rownowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Co wiecej, pracodawcy nadal nie podejmujg
odpowiednich dziatan zmierzajgcych do za-
pewnienia pracownikom poczucia dobro-
stanu. Tylko 31 proc. pracownikow przyznaje,
ze ich firma skutecznie zadbata o dobre sa-
mopoczucie pracownikow, w tym zdrowie
psychiczne i morale“®

Czy to oznacza, ze pracownik pozostaje sam
w walce o swojg kondycje psychiczng? Nie-
koniecznie. Sam ma tez ogromny wptyw
na tworzenie jej podwalin w postaci cho-
ciazby podnoszenia poziomu samoswiado-
mosci czy poczucia efektywnosci. To, czy te
zostang odpowiednio wzmocnione i rozwi-

jane, zalezy w duzym stopniu od organizacji,
w ktorej pracuje. O roli samego lidera, jak tez
najwyzszego szczebla zarzgdzania w budo-
waniu kondycji psychicznej pracownikow pi-
sze w kolejnych rozdziatach Raportu.

Wspomniatam, ze kluczowsg role w budo-
waniu kondycji psychicznej ma poczucie
witasnej wartosci i wysoki poziom samoswia-
domosci. W tej czesci Raportu chciatabym
pPOjSC o krok dalej i przyblizy¢ teorie poczu-
cia wtasnej skutecznosci, tzw. Self-Efficacy.
Jej autor - Albert Bandura - w sposob jed-
noznaczny okresla nie tylko jej definicje, ale
rowniez role w zyciu cztowieka.

Upraszczajgc: poczucie wiasnej skuteczno-

(poczucie wiasnej skutecznosci)®’
ludzie wnoszg przyczynowy wktad w swoje
wiasne funkcjonowanie psychospoteczne
poprzez mechanizmy osobistej sprawczosci.
Zaden sposrodd mechanizmow sprawczosci nie jest bardzie]
centralny i wszechobecny niz przekonania o osobistej skutecznosci.

Jedli ludzie nie wierza, ze swoimi dziataniami

moaa wywotacé pozadane skutki, nie majg.

motvwacii do dziatania. Dlatego tez wiara

w skutecznoéé jest gtéwng podstawa dziatania.

Ludzie kieruja swoim zyciem, Kierujac sie wiarg.

w 0sobistg skutecznosc.

syrowka.com
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sci to wiara w mozliwosc osiggniecia sukce-
su w okreslonych warunkach. Swiadomosc,
ze wykonanie okreslonych dziatan pozwoli
nam osiggnac wyznaczony cel jest nie tylko
skuteczng motywacjg, ale przede wszystkim
filarem poczucia swojej sprawczosci i mozli-
wosci decydowania o swoim zyciu. A te bezpo-
srednio przektadajg sie na kondycje psychicz-
Ng oraz poczucie dobrostanu i spetnienia.

Wiara wiarg, jednak musza istniec elementy, kto-
re bezposrednio wptywajg na poczucie wiasnej
skutecznosci. Jej sktadowymi sg: doswiadcze-
nia, doswiadczenia zastepcze, perswazja spo-
teczna oraz stany emocjonalne, ktore w formie
pOCzUCia Wtasnej skutecznosci przektadajg sie

ROZDZIAL1.3

Z kolei na wiasciwe zachowania oraz efektyw-
Nosc“® Uzupetnieniem teorii Bandury jest teza
Kathy Kollbe-pedagog-z2009r, ktora twierdzi,
Ze wiara we witasne mozliwosci czy skutecznosc
odgrywajag znaczacg role w mierzeniu sity po-
zZnawczej®.

Cowazne, nad poczuciem wtasnej skuteczno-
Sci mozna pracowac i jg nieustannie rozwijac.
W tym kontekscie wracamy ponownie do teo-
rii Bandury, ktorego zdaniem przekonanie
O wiasnej skutecznosci rozwija sie w wyniku
interpretacji informacji pochodzacych z czte-
rech gtownych zrodet wptywu=°.

Okreslanie ocen skutecznosci

O=r

Wyniki wydajnosci
,Pozytywne i negatywne doswiadcze-
nia Moga wptywac na zdolnos¢ danej
osoby do wykonania danego zadania.
Jesli ktos dobrze spisat sie wczesniej
przy zadaniu, jest bardziej prawdopo-
dobne, Ze poczuje sie kompetentny
i dobrze poradzi sobie z podobnie
powigzanym zadaniem” (Bandura , 1977).

O=r

Perswazja werbalna

Na poczucie wiasnej skutecznosci
wptywajg  zachety i  zniechecenia
zwigzane z wynikami lub zdolnoscig
jednostki do dziatania” (Redmond, 2010).

O

Doswiadczenia
zastepcze

,Ludzie moga w sposob zastepczy roz-
wingc¢ wysokie lub niskie poczucie wia-
snej skutecznosci poprzez osiggniecia
innych osob. Osoba moze obserwowac
wynikiinnych osdb, a nastepnie porownac
swoje wtasne kompetencje z kompeten-
cjami drugiej osoby” (Bandura, 1977).

Fizjologiczna

informacja zwrotna

,Ludzie doswiadczajg wrazen ptynacych

Ze swojego ciata, a sposob, w jaki postrze-
gaja to pobudzenie emocjonalne, wpty-
wa na ich przekonanie o skutecznosci’
(Bandura, 1977)

W centrum tych elementow znajduje sie poczucie wtasnej skutecznosci.
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To, co chciatabym podkreslié, to fakt,
ze kluczowym elementem rozwijania
poczucia wilasnej skutecznosci jest prak-
tyka. Juz samo podejmowanie okreslonych
czynnosci zmierzajgcych do zdobycia nowych
umiejetnosci jest wyrazem wiary we wia-
sne Mmozliwosci i skutecznosc. Ten czesciowo
nieswiadomy proces wypracowuje schemat
dziatania, ktorego celem jest uzyskanie okre-
Slonego celu. Na tym wiasnie polega idea
Self-Efficacy - dazenia do wyznaczo-
nych celéw z przekonaniem, ze jesteSmy
je w stanie osiggna¢.

Obok wtasnej praktyki warto tez lbazowac
na modelach spotecznych. Obserwujgc do-
Swiadczenia innych, warto czerpac z nich to,
co jest dla nas najbardziej wartosciowe. Po-
Zytywne wzorce sprawczosci i determinacii
w dazeniu do celu moga byc solidng podbu-
dowag wtasnego poczucia skutecznosci.

%7
SN2

1
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Istotng kwestig jest rowniez odpowiedni fe-
edback. Juz w latach 80-tych byto wiadomo,
ze zachety i zniechecenia ze strony innych
majg bezposrednie przetozenie na zdol-
nosc jednostki do dziatania. Docenienie pra-
cy I wynikow osigganych przez pracownika
to dla niego konkretny sygnat, ze jest sku-
teczny w tym, co robi.

Ostatnim elementem rozwijania poczucia
wtasnej skutecznosci sg stany emocjonalne
i fizjologiczne. Depresja czy zaburzenia le-
kowe nie sg przeszkodag w budowaniu po-
czucia wtasnej skutecznosci, chociaz mogag
sprawic, ze caty proces bedzie zdecydo-
wanie trudniejszy. Jak podkreslat Bandura,
w tym przypadku istotny jest sposéb po-
strzegania i interpretowania przez nas
naszych reakcji emocjonalnych i fizycz-
nych a nie ich intensywnosg¢. '

Pomiedzy bodzcem
| reakcjg jest przestrzen:
W tej przestrzeni lezy
wolnosc i moc wyboru
naszej odpowiedzi.

Viktor Frankl
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Z drugigj strony warto zauwazyC znaczgy-
cg role poczucia wtasnej skutecznosci we
wzmachianiu naszejodpornosci na stres, wy-
pracowanie zdrowych nawykow, zwickszenie
wydajnosci pracowniczej czy osiggania suk-
cesow edukacyjnych. Tym samym praca nad
poczuciem witasnej skutecznosci moze byc
dodatkowa forma wsparcia i wzmocnienia
0sob w kryzysie psychicznym. | choc¢ poczu-
cie wtasnej skutecznosci moze wzmacniac
pewnosc siebie, to nie nalezy utozsamiac
ze soba tych dwoch pojec. Self-Efficacy jest
bardziej skoncentrowany na konkretnej sytu-
acji i wyznaczonym do osiggniecia celu.

Dlaczego postanowitam w tegorocznej
edycji Raportu zwrocic uwage na poczucie
wtasnej skutecznosci? Chociazby dlatego,
ze wielu z nas nie ma pojecia o jej istnie-
niu. A wystarczy tylko wstuchac sie w siebie,
aby moc odkry¢ swoje mozliwosci w tym
zakresie. Poza tym swiadomosc, ze praca
nad konkretnymi aspektami naszego zy-
Cia moze pomoc wzmochic naszg skutecz-
nosc w dziataniu jest tez cenng wskazow-
ka w rozwoju osobistym. | chociaz niektore
rzeczy nie sg zalezne od nas, to te, na ktore
mamy wptyw i ktorych rozwigzanie jest za-
lezne od nas samych, powinny znalezc¢ sie
W centrum naszego zainteresowania. Poza
tym $wiadomosé witasnej skutecznosci
wzmachnia kondycje psychiczng i poczu-
cie dobrostanu.

Technologia = samotnos¢

Jednym z najwiekszych zagrozen
wszechobecnej technologii i wskazy-
wanym coraz czesciej jest.. samotnosc¢.
Kanaty cyfrowe i internetowe komunikatory
sukcesywnie zastepujg nam realne relacje.
Co gorsza, coraz czesciej mamy do czynie-

ROZDZIAL1.3

Nnia z wirtualnymi zwigzkami, gdzie partne-
rzy buduja swojg ,relacje” za posrednictwem
globalnej sieci bez jednoczesnego kontaktu
fizycznego. Takie modele sprawiajg, ze na-
wigzywanie relacji w swiecie rzeczywistym
przychodzi nam z coraz wiekszym trudem.
Dotyczy to szczegolnie mtodych pokolen,
dla ktorych swiat online i rozwigzania cyfro-
we to ich codziennosc. Technologie nas nie
uszczesliwiag. Jak wiele badan udowadnia,
do poczucia spetnienia konieczne s3 re-
lacje z innymi. Rodzina, grupa zaufanych
znajomych, przyjaciele —ich nie jest w stanie
zastgpiCc nawet najbardziej zaawansowane
rozwigzanie Al. Z drugiej strony juz dzis1na 7
Amerykanow nie posiada ani jednego przy-
jaciela®.

Czy samotnos¢ moze byc niebezpieczna?
Tak, a badania naukowe dowodza, ze jej
szkodliwosc dla ludzkiego zdrowia moze byc
porownywalna do szkodliwosci wypalenia
15 papierosow dzienniel Ponadto pozostawa-
nie w spotecznej izolacji zwieksza o 32 proc.
ryzyko przedwczesnej smierci, w tym o 30
proc. ryzyko zgonu z powodu udaru czy za-
watu. Osoby osamotnione sg tez w 64 proc.
bardziej podatne na demencje”.

Co ciekawe, samotnosc¢ bardzo dokucza
temu pokoleniu, ktore wydaje sie byc naj-
bardziej oswojone z nowoczesnymi techno-
logiami, a tym samym mogtoby sie zdawac,
ze jest swiadome jak z nich rozsadnie ko-
rzystac. Mam tu na mysli Gen Z, dla ktorego
cyfrowy swiat to codziennos¢ od momen-
tu narodzin. Badania pokzujg ze majg po-
wazne problemy z budowaniem trwatych
relacji spotecznych. Az 65 proc. Zetek czuje
sie samotnych, a 32 proc. z nich przyznaje,
ze to czesto towarzyszace im uczucie. | cho-
ciaz 63 proc. Gen Z podejmuje aktywne dzia-
tania w celu unikniecia uczucia samotnosci,
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to co pigty mtody Polak ucieka przed nig do
Swiata online i mediow spotecznosciowych.
Pokolenie Z jest swiadome, ze najlepszym
sposobem walki z samotnoscig jest rozmo-
wa z bliskim, przyjacielem, osobg, z ktorag
znajdzie sie wspolny jezyk. Mimo to 46 proc.
pozostaje bierna wobec swojej samotnosci,
a kolejne 25 proc. spedza online 5h dziennie,
aby pozbyc sie uczucia samotnosci. Co wie-
cej, az 43 proc. mtodych mieszkancow wiek-
szych miast (200-500 tys. mieszkancow) do-
Swiadcza wiekszego poczucia samotnosci,
kiedy nie ma dostepu do technologiil>.

Przyznaje, ze powyzsze dane mnie nieco
przerazaja.. Brak zdolnosci do radzenia so-
bie z poczuciem samotnosci w tak mtodym
wieku i poszukiwania rozwigzania tego pro-
blemu w cyfrowym swiecie powaznie zagra-
za umiejetnosciom spotecznym mitodego
pokolenia. | chociaz powyzsze badania do-
tycza pokolenia Z, to poczucie odosobnie-
nia dotyka rowniez starszych pracownikow.
Ogodlnie 53 proc. dorostych Polakow do-
Swiadcza uczucia samotnosci. | chociaz ten
wskaznik spada wraz z wiekiem, to srednio
45 proc. 0sob w wieku 18-49 lat czuje sie sa-
motnych. W przypadkow osob 50+ wskaznik
ten spada niewiele ponizej 40 proc. Auto-
rzy Raportu ,Poczucie samotnosci wsrod
dorostych Polakow” rowniez podkreslajg jak
duza role we wzroscie uczucia odosobnienia
odgrywajg dehumanizujgce technologie.

Jak skutecznie przeciwdziataé¢ samotno-
$ci? Przede wszystkim by¢ wrazliwym na sy-
gnaty, jakie wysyta nasz organizm. Samot-
NOSC pojawia sie W zyciu wiekszosci z nas.
Jednak utrzymujgca sie przez dtuzszy czas
izolacja spoteczna niesie ze sobg wiele ne-
gatywnych skutkow zdrowotnych. Dlatego
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tak wazna jest troska o wartosciowe relacje
miedzyludzkie, a co za tym idzie zachowa-
nie zdrowej granicy miedzy swiatem rzeczy-
wistym a tym online.

Jak dowodzg badania duzym wsparciem
w walce z negatywnymi skutkami samot-
nosci jest rowniez aktywnosé fizyczna. Ak-
tywnosc fizyczna jest powigzana z lepszym
poczuciem emocjonalnym u osob pozba-
wionych na co dzien kontaktu spotecznego,
szczegolnie u 0sob z grupy ryzyka neurolo-
gicznego i psychicznych zaburzen afektyw-
nych=°.

Najwazniejsze jest, aby nie byc¢ biernym
wobec dotykajgcej nas samotnosci. Choc
nie jest to tatwe, warto poszukac solidnego
wsparcia-jesli nie u najblizszych, to u specja-
listy. Najwiekszg krzywdg, jaka mozemy sami
sobie wyrzadzic, to ignorowanie naszych po-
trzeb - bo poczucie odizolowania odciska
negatywny wptyw na innych aspektach na-
szego zycia - zawodowego rowniez.

Skoro troska o wtasng kondycje psychiczng
jest tak istotna dla kazdego z nas, jak moze-
my skutecznie sie sobg zaopiekowac? Roz-
wigzan jest wiele: od rozmow z najblizszymi
poprzez roznego rodzaju programy coachin-
gowe czy rozwojowe, a na medycznych, spe-
cjalistycznych konsultacjach konczac. Nie
ma idealnej recepty, a kazdy z nas powinien
poszukiwac rozwigzania najbardziej odpo-
wiadajgcego jego potrzebom.

Bez wzgledu na forme podjetego dziata-
nia istotnie wazny jest wysoki poziom
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samoswiadomosci. Uswiadomienie sobie
witasnego potencjatu, jak tez ukierunko-
wanie na nieustanny rozwoj osobisty
to gtowne zatozenie idei Empowered li-
ving, ktorej celem jest uwolnienie we-
whnetrznego potencjatu cztowieka, prze-
formatowanie jego sposobu myslenia
i rozwijanie mocnych stron. Koncepcja za-
checa jednostke do uwolnienia sie od ogra-

ROZDZIAL 1.3

niczajgcych przekonan w zamian za podroz
prowadzacg do samopoznania i realizacji.
Tylko zerwanie z krepujgcymi rozwoj sche-
matami oraz odnalezienie w sobie potencja-
tu, nad ktorym chcemy pracowac, pozwala
zaczac w petni decydowac o swoim zyciu
i maksymalnie wykorzystywac swoje mozli-
wosci. Aby byto to mozliwe, warto skupic sie
na kilku zasadniczych elementach.

Kluczowe elementy Empowered living>’

Samoswiado-
MOosC i jg
akceptacja

Kultywowanie
nastawienia
Nna rozwoj

Ciggte
uczeniesie

Samoopieka

Budowanie
odpornosci
w obliczu
zmian

Realizowanie

pasjii celow

syrowka.com

Wyznaczanie Podejmowanie

istotnych dziatan
celow

Umiejetnosc
poruszania sie
w cyfrowym
przyttoczeniu

Wykorzystanie
technologii

. Wywieranie
Kultywowanie POZYtyWnego
zdrowych wphywu
relaci na otaczajacy

SWE
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Czy powyzsze elementy Ci czegos nie przy-
pominajg? Mnie kojarzg sie ze schematem
tegorocznej edycji RAPORTU Future®. Ry-
nek pracy i zawody przysztosci. To doskonaty
dowaod na to, ze moja publikacja uwzglednia
najistotniejsze aspekty swiadomego i ukie-
runkowanego rozwoju. A tak na powaznie:
idea Empowered living jasno wskazuje, kto-
re elementy naszego zycia moga zasadni-
czo wptynaé na nasze poczucie decyzyj-
nosci oraz efektywnosci. Uswiadomienie
sobie, ze rownie wazng role w naszym
zyciu odgrywajg nie tylko ukierunkowanie
Nna rozwoj, samoswiadomosc czy samo
opieka ale takze nowoczesne technologie,
umigjetnosc poruszania sie w  cyfrowym
Swiecie, czy Dbudowanie odpornosci
w obliczu zmian, pozwala uzyskac peten
obraz najwazniejszych elementow rozwoju
osobistego i zawodowego na najblizsze lata.

Kazdy, kto podejmuje jakiekolwiek dziata-
nia, Musi tez liczyc¢ sie z ryzykiem poniesie-
nia porazki. Popetnianie bteddw jest na sta-
te wpisane w zycie 0sob, ktore stawiajg sobie
cele oraz usitujg je osiggnac. Zeby byto ja-
sne: kazdy ma prawo do btedu. Bal Jestem
wrecz przekonana, ze kazdy z nas predzej
czy pozniej popetni jakis btad. Jednak od sa-
mej porazki o wiele wazniejszy jest nasz sto-
sunek do tego, co sie wydarzyto. Co wiecej,
popetnienie btedu powinno byc¢ impulsem
do pracy nad przeformatowaniem jego skut-
ku. Tylko doktadnie przeanalizowane niepo-
wodzenia moze byc zaczatkiem budowania
zupetnie nowych doswiadczen. | choc¢ nie
jest to tatwa droga, to nie bez powodu ktos
wymyslit powiedzenie ,Ucz sie na (cudzych)
btedach’ Jasne, ze lepiej wyciggac wniosKi
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Z pomytek innych osob niz swoich witasnych,
jesli jednak te juz nam sie przydarzg, spro-
bujmy maksymalnie wykorzysta¢ ich po-
tencjat. Co wiecej, umiegjetnosc wyciggania
konstruktywnych wnioskow z popetnianych
btedow moze byc skutecznym sposobem
na droge do sukcesu. Jak mawiat Winston
Churchill:

Sukces to zdolnosc
przechodzenia
od porazki do porazki
bez utraty
entuzjazmu.

Winston Churchill

Czy nauka na wtasnych btedach jest pro-
sta? Oczywiscie, ze nie. Chociazby dlatego,
ze wielu z nas - 60 proc. polskich pracow-
nikow - czuje lek przed popetnieniem bte-
du.”® Powodow tego strachu moze byc wie-
le, chociazby niestabilna sytuacja zawodowa
czy trudna sytuacja osobista. Inng przyczyna
jest rowniez to, ze nie rozumiemy jakg rze-
czywistg role w naszym zyciu odgrywajg nie-
powodzenia. Jest coraz wieksza liczba osob,
ktore prokrastynujg wykonywanie dziatan,
z uwagi na lek przed porazka.

Czym zatem jest porazka? Jak przyzna-
je wprost filozof - C. Bradatan - ponosze-
nie kleski jest zasadniczym elementem
tego, kim jestesmy jako ludzie. To, jak za-
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chowujemy sie wobec fiaska, definiuje nas
samych, podczas gdy sukces jest jedynie
przemijajgcym dodatkiem, ktory niewiele
Mowi o cztowieku. Mozemy zyc¢ bez sukce-
su, jednak nasze zycie nie miatoby sensu,
gdybysmy nie zdotali sie pogodzi¢ z naszy-
mi niedoskonatosciami, kruchoscig naszej
egzystencji i Smiertelnoscig - a to wszystko
istne epifanie porazki.>®

Jak podkresla ten sam filozof, uczucia to-
warzyszace nam w momencie popetnienia
btedu (poczucie braku, zagubienia, odse-
parowania od innych) sugerujg nam pewne
oderwanie od rzeczywistego swiata i bardzo
czesto negujg nasze potozenie. Bradatan
nazywa to egzystencjalnym przebudze-
niem, impulsem do poszukiwania nowej
drogi i nowych rozwigzan.®©

ROZDZIAL1.3

Whniosek? Porazka jest cennym doswiadcze-
niem, o ile potrafimy na jej podstawie zmo-
dyfikowac swoje postepowanie i zrozumiec
jej przyczyny. Niepowodzenie moze byc im-
pulsem do egzystencjalnego przebudzenia.
Popetnianie btedow jest wpisane w naszg
rzeczywistosc, jednak to jak je wykorzystamy,
zalezy wytacznie od nas samych...

Jesli szybko nie zaczniemy sie tego uczyc,
coraz wiecej 0sob - wtasnie w strachu przed
porazkyg - zastygnie w bezruchu funkcjono-
wania zyciowo-zawodowego. Bojgc sie po-
dejmowac ryzyko zmiany i ewentualnej po-
razki, przekreslamy skutecznie swojg szanse
Nna znalezienie lepszej drogi zawodowej. A ta
moze byc wybawieniem, szczegolnie dla
wypalonych i zdezaktualizowanych pracow-
nikow, ktorych kompetencje, a nawet caty
zawod stat sie mato wartosciowy lub bezu-
zyteczny.

RAPORT FUTURE ® 2025
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Wspominajgc o leku Polakow przed porazka,
zapomniatam wspomniec, ze ten ma swoje
przyczyny czesto w leku przed utratg pracy.
W przytoczonych badaniach obaw Polakow
az 35 proc. boi sie, ze straci prace®. To, czy
ktos zostanie zwolniony, jest w wiekszosci
przypadkow trudne do przewidzenia. Szcze-
golnie w czasach BANI gdzie kruchosc, nie-
pokoj, nieliniowosc i niezrozumiatosc towa-
rzyszg nam kazdego dnia.

Zamiast jednak wrozyC z kart czy stracisz
czy nie stracisz pracy, warto od samego
poczatku przygotowac sie na to przykre
doswiadczenie. Jak? Budujac swoje zawo-
dowe doswiadczenie, wzmacniajgc swoja
eksperckosc, zdobywajgc kolejne doswiad-
czenia czy umiejetnosci. Jednak rownie
waznym elementem jak posiadanie boga-
tego doswiadczenia jest takze umiejetnosc
zaprezentowania sie swiatu.

Wracajgc do przygotowan na wypadek utra-
ty pracy. Co mozesz tak naprawde zrobic,
aby zabezpieczy¢ swojg przysztosc na taka
okolicznosc? Z pewnoscig nie mozesz ogra-
niczac swoich sciezek rozwoju. Owszem
branza czy obszary, ktore najbardziej znamy,
zawsze beda dla nas najbezpieczniejszym
azylem. Jednak dzisiejsza rzeczywistosc kaz-
dego dnia nam udowadnia, ze era jednego
zawodu juz dawno przestata istnie¢. Dzis
bez watpienia mamy do czynienia z prze-
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plataniem sie nie tylko poszczegdlnych
kompetencji, ale tez catych profesji. Medycy-
na, produkcja, budownictwo - to tylko przy-
ktady branz, ktore rowniez wkraczajg w Swiat
digital Jesli ktos uparcie odcina sie od cyfro-
wych i technologicznych narzedzi i umiegjet-
NOSCI, z pewnoscig nie moze liczy¢ na zawo-
dowe bezpieczenstwo w przysztosci.

Dzis kilka miejsc pracy czy zroznicowane for-
my kooperacji nie sg przejawem braku stabil-
nosci czy zdecydowania. Wrecz przeciwnie:
dzis docenia sie elastycznosc, te dotyczacg ak-
tywnosci zawodowej rowniez, a wrecz przede
wszystkim. Dlatego nie zamykaj sie na jedno-
kierunkowa sciezke kariery, bo ta za kilka lat
moze Cie zaprowadzi¢ donikad. Nawet jesli
posiadasz stabilng posade i nic nie zapowiada,
zeby miato sie cokolwiek zmienic w tej kwestii
w Najblizszym czasie, poszukuj nowych drog
rozwoju, zdobywaj kolejne kompetencje, te-
stuj nowoczesne rozwigzania. Nie zatrzymuj
sie.

Budujgc nieustannie swoje doswiadczenia,
nie tylko tworzysz sobie parasol ochronny
na wypadek nagtej utraty pracy, ale tez spraw-
dzasz czy aktualna sytuacja zawodowa jest
tg, ktora Cie spetnia i rozwija. Jesli czujesz,
ze cokolwiek jest nie tak, zmien to. Masz dzis
naprawde wiele mozliwosci - praca zdalna,
zespoty miedzynarodowe, nowoczesne na-
rzedzia technologiczne, ktore otwierajg przed
Tobg zupetnie nowg zawodowa rzeczywistosc
niz tg chociazby sprzed kilku lat. Przygotuj sie
na nig i nie czekaj z tym na jutro, kolejny mie-
sigc czy rok. Zacznij dziatac, bo czas ptynie
naprawde szybko, zycie jest nieprzewidywal-
ne a kazdy niewykorzystany rozwojowo dzien
to strata dla Twojej zawodowe] przysztosci.
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WYPOWIEDZ EKSPERTA

Utrata pracy - co mozesz zrobic dzis,
by byC na nig gotowy w przysztosci?

Czy utrata pracy to pewnik w dzisiejszych realiach rynku pracy? W dzisiejszych dynamicznie
zmieniajgcych sie realiach rynku pracy, utrata zatrudnienia w wielu branzach moze okazac sie
niestety realnym scenariuszem. Globalizacja, automatyzacja, cyfryzacja, wojna oraz pandemia
COVID-19 znaczgco wptynety na stabilnosc zatrudnienia w wielu sektorach. Dlatego warto za-
WCzasu przygotowac sie na ewentualng utrate pracy.
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Na czym warto sie skupi¢, gromadzgc zasoby przydatne w poszukiwaniu nowej pracy?
Wskazatabym w tym zakresie kilka istotnych kwestii:

1. Rozwoj Kompetencji: Skupienie sie na ciggtym rozwoju zawodowym jest fundamen-
tem przygotowania sie na ewentualng utrate pracy. Warto inwestowac w zdobywanie
nowych umiejetnosci, szczegolnie tych zwigzanych z ekspertyzg w naszej branzy oraz
wzmocnieniem jej o nowoczesne technologie, zwtaszcza Al. Uczestnictwo w kursach
online, zdobywanie certyfikatow i aktywne sledzenie trendow w branzy moga znaczgco
zwiekszyC szanse na szybkie znalezienie nowego zatrudnienia.

2. Networking: Budowanie i utrzymywanie silnej sieci kontaktow zawodowych moze oka-
zac sie bardzo dobrg decyzjg. Regularne uczestnictwo w konferencjach branzowych, ale
takze aktywnos¢ w mediach spotecznosciowych, takich jak LinkedIn pozwala sledzic¢ ak-
tualnosci z branzy i nawigzac cenne znajomaosci, ktore mogg okazac sie pomocne w przy-
sztosci.

3. Elastycznosc: Umiegjetnosc szybkiego dostosowywania sie do nowych warunkow jest
niezwykle cenna. Adaptacyjnosc w podejsciu do pracy, gotowos¢ do nauki i otwartosc na
zmiany pomagaja przetrwac trudne okresy i szybko znalez¢ nowe mozliwosci zawodowe.

Jak nowoczesne technologie mogg pomoc w ,zabezpieczeniu” przed bezrobociem? Nowo-
czesne technologie oferujg szeroki wachlarz narzedzi, ktére mogg pomaoc w zabezpieczeniu
przed bezrobociem:

Platformy e-learningowe: Serwisy takie jak Udemy, czy LinkedIn Learning oferujg kursy z za-
kresu nowych technologii, programowania, zarzadzania projektami i wielu innych dziedzin.
Pozwalajg one na ciggte doskonalenie swoich umigjetnosci i dostosowanie ich do wymagan
rynku pracy.

Al'i Big Data: Technologie oparte na sztucznej inteligencji i analizie danych sprawiajag, ze nasza
praca staje sie bardziej wydajna, a to pozwala nam wyroznic sie efektywnoscig w obecnym i po-
tencjalnych nowych miejscach pracy.

Aplikacje do zarzagdzania czasem i projektami: Narzedzia takie jak Trello, Asana, czy Calendly
poMagaja W organizacji pracy i zwiekszajg naszg produktywnosc. A produktywni pracownicy,
to ci, ktorzy tracg prace jako ostatni.

Podsumowujgc, utrata pracy moze bycC realnym zagrozeniem w dzisiejszym dynamicznym
swiecie, jednak dzieki odpowiedniemu przygotowaniu i wykorzystaniu nowoczesnych tech-
nologii mozna zminimalizowac jej ryzyko i potencjalne negatywne skutki, a w razie czego
szybko znalez¢ nowe, atrakcyjne mozliwosci zawodowe.
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Nowoczesny manager
czy manager przysztosci?
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Liderstwo pod znakiem Al

Technocentralizm

Zagadnienie technocentralizmu, na Kkto-
re zwrocitam uwage na samym poczatku
raportu, dotyczy nie tylko samych pracow-
nikow. Usytuowanie nowoczesnych tech-
nologii w centrum zycia zawodowego i pry-
watnego przektada sie na koniecznosc
dostosowania modeli zarzgdzania zasobami
ludzkimi przez managerow zespotow. | cho-
ciaz wdrozenie chociazby narzedzi Al w or-
ganizacji przyniesie wiele korzysci (o ktorych
PO czesci wspominatam w rozdziale pierw-
szym), to niesie ze sobg rowniez wiele wy-
zwan i trudnosci dla kadry managerskiej.

Wedtug czesci badan sztuczna inteligencja
osiggneta juz szczyt - czesto zawyzonych -
oczekiwan, a teraz bedzie wkraczac¢ do ,do-
liny rozczarowania”. W ciggu 2-5 najblizszych
lat okaze sie, w jakim stopniu tak naprawde
Al sprosta stawianym jej oczekiwaniom®?.
Jak podkreslajg badacze ten 5-letni okres
moze byc czasem wielu rozczarowan.

Powyzsza teza moze byc szokujaca dla cze-
Sci z nas - jak rozwigzania Al, o ktorych sta-
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le sie mowi jako o przysztosci zawodowego
rozwoju, nowoczesnym modelu zarzadzania
oraz obowigzkowym elemencie kazdej orga-
nizacji przysztosci, mogg okazac sie zawie-
dzeniem poktadanych w niej nadziei? Praw-
da jest, ze wdrozenie rozwigzan Al pozwoli
0siggnac sukces w zakresie rozwigzywania
biznesowych wyzwan. Co wiecej, narzedzia
sztucznej inteligencji niosa ze sobag wiele ko-
rzysci, o ktorych gtosno mowi sie w ostatnich
latach. Jednak z punktu widzenia mana-
gera jedng z wazniejszych kwestii jest to,
Ze praca sama w sobie stanie sie trudniej-
sza, a caty entuzjazm zwigzany z Al, a jed-
noczesnie silny strach, ze cos$ przegapimy
pozostanie w cieniu ciggtego nacisku na
kadre managerska w zakresie wdrazania
sztucznej inteligencji w zespotach i orga-
nizacjach®. Dlatego tez managerowie stojg-
cy miedzy wymogami stawianymi im przez
przetozonych i zarzady organizacji musza
nauczyC sie zarzadzac ryzykiem zwigzanym
z wdrazaniem tego rodzaju rozwigzan.

Szereg korzysci wdrozenia Al ktore
jednoczesniesgpowaznymiwyzwaniamidla
kadry managerskiej, doskonale prezentuje

ponizsze zestawienie.
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6 najwazniejszych wyzwan zwigzanych ze stanowiskami
wymagajgcymi umiejetnosci z zakresu sztucznej inteligencji (Al)**

Rozwazanie nowych
stanowisk zwigzanych
ze sztuczna
inteligencja

3.

Poszukiwanie
wykwalifikowanych
pracownikow
znajgcych Al

5.

Tworzenie

odpowiednich
programow i szkolen
podnoszenia
kwalifikacji
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2.

Szkolenie pracowni-
kow w zakresie
wyKkorzystywania
sztucznej
inteligenc]i

4.

Definiowanie rol,
ktore moga
wykorzystywac
sztuczna
inteligencje

6.

Zrozumienie, jakich

nowych umiegjetnosci
nalezy sie nauczyc
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Wprawdzie wdrazanie rozwigzan Al wymaga
od kadry managerskiej organizacji zupetnie
nowych stanowisk, szkolenia dotychczaso-
wych i rekrutowanie nowych pracownikow
zdolnych do obstugi tych narzedzi, a w wie-
lu przypadkach definiowania zupetnie no-
wych rol w swoim zespole, ktore pozwolg
wykorzysta¢ potencjat sztucznej inteligen-
cji, to jednak kazde z tych dziatan bedzie
prowadzito zespoty i catg organizacje ku
konkurencyjnej przewadze. 59 proc. firm
przyznaje, ze rozwoj umiegjetnosci pracow-
nikow pozwalajgcych im utrzymac sie na
rynku pracy w dobie narzedzi Al jest stra-
tegicznym priorytetem na najblizsze lata.
A sztuczna inteligencja to rozwigzanie, ktore
nie tylko wymaga od pracownikow zdoby-
wania nowych umiejetnosci, ale rowniez wy-
magajace przedefiniowania rol wielu z nich,
co przektada sie na mozliwosc wykorzysta-
nia potencjatu Al do osiggniecia celow biz-
nesowych®s.

Z jakimi innymi wyzwaniami muszg liczyc
sie liderzy w erze technocentralizmu?

Z pewnoscig jednym z nich jest odpowiedni
poziom ochrony danych. Liczba groma-
dzonych informacji o kontrahentach czy
klientach naktada na organizacje obowig-
zek wysokiej ochrony ich prywatnosci. Ich
utrata nie tylko grozi utratg zaufania wobec
organizacji, ale rowniez coraz czesciej sta-
je sie elementem rynkowej walki - co gor-
sza - oszustw. Zapewnienie odpowiedniej
ochrony gromadzonych danych wigze sie
bezposrednio z kolejnym wyzwaniem, ja-
kim jest cyberbezpieczenstwo®®. Zagrozenia
cybernetyczne sg coraz powszechniejsze.
Tylko w 2021 r. Zespot CSIRT GOV zarejestro-
wat w Polsce niemal 27 tys. incydentow te-
leinformatycznych przy zgtoszeniach na po-
ziomie ponad 760 tys®”.
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| powszechnie wiadomo, ze zarzady nie in-
westujg w prewencje, czyli cos co moze na-
dejse, tylko w to co sie wiasnie zepsuto i trze-
ba to naprawic.

To jednak w dzisiejszych czasach brak
srodkow i wizji i rozumienia potrzeby in-
westycji w prewencje i zabezpieczenie
systemu firmy jest najwiekszym btedem
organizacji.

Duzym wyzwaniem w erze technocentra-
lizmu jest takze uzaleznienie przedsiebior-
stwa od technologii. Zbyt silne poleganie na
systemach komputerowych oraz automaty-
zacji mogg doprowadzi¢ do utraty kontroli
nad organizacjg w przypadku awarii®®. Dla-
tego tak wazng role w utrzymaniu ciggtosci
przedsiebiorstwa na wypadek nagtej awarii
systemow, hakerskich atakow czy innych
nieprzewidzianych zdarzen jest BCM (Busi-
ness Continuity Management), czyli zarzg-
dzanie ciggtoscig dziatania. Ten wymaga
nie tylko diagnozy potencjalnych zagrozen,
ale rowniez wypracowania procedur i proce-
sow zarzadzania ryzykiem. BCM jest na tyle
wazne, ze zostata mu poswiecona miedzy-
narodowa norma 1SO 22301, ktora okresla
wdrozenie, utrzymywanie oraz doskonalenie
efektywnego, ale tez kompleksowego Syste-
mu Zarzadzania Ciggtoscig Dziatania. A za-
miast szeregu argumentow dlaczego warto
wdrozy¢ BCM w organizacji przytocze jedy-
nie przyktad ostatniej awarii, ktora dotkneta
klientow Microsoft, ktora miata miejsce na
poczatku lipca br. | chociaz jak twierdzi pro-
gramistyczny gigant ta dotyczyta jedynie ok.
1 proc. uzytkownikéw systemu®, to fakt, ze
sparalizowata prace tysiecy lotnisk na catym
Swiecie jest wystarczajacy, ze lepiej zapobie-
gac podobnym sytuacjom posiadajgc opra-
cowang strategie na takie ryzyka niz poznigj
walczyc z ich fatalnymi skutkami.
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Zupetnie odrebna kwestia zwigzana
z wdrozeniem nowoczesnych technologii
W organizacji jest koniecznos¢ przemo-
delowania sposobu zarzagdzania zespo-
tami, w ktorych -w wyniku wprowadzonych
rozwigzan - zmieni sie sposob pracy. Co waz-
ne, wptyw wykorzystania rozwigzan Al czy
automatyzacji dla samych pracownikow wy-
mMaga od managera zarowno elastycznosci
I umiejetnosci przystosowania do ciggtych
zmian, ale rowniez zachowanie odpowied-
nio wysokiej troski o zespot i jego zaangazo-
wanie. O modelach wspotpracy sprawdza-
jacych sie w technologicznej rzeczywistosci
pisze wiecej w rozdziale ,...i sprawdzonych
modeli wspotpracy”.

W poszukiwaniu talentéw...

Problem niedoboru talentow wybrzmie-
wa teraz ze zwielokrotniong sitg w zwigzku
z ukierunkowaniem organizacji ku tech-
nologicznym rozwigzaniom. | chociaz ten
nie jest Nnajwyzszy w ciggu ostatniej dekady
-w 2024 r. wyniost 66 proc. a najwyzszy po-
ziom 81 proc. osiggnat w 2021 r° - to po-
dejscie kadrowe skoncentrowane na talen-
tach pozwala wytonic¢ osoby w organizacji
Z umiejetnosciami niezbednymi do obstugi
narzedzi Al, a takze otwartych do wdrazania
nowych technologii w swojej pracy.

Co ciekawe, inwestowanie wtasnie w ta-
lenty, ich rozwdj, jak tez budowanie kul-
tury organizacyjnej w tym zakresie jest
konieczne do efektywnego wykorzysta-
nia rozwigzan Al, tak uwaza 38 proc. spe-
cjalistow IT oraz 32 proc. kadry kierowniczej”.

Bez watpienia ukierunkowanie gospodarki
I organizacji na tzw. talenty niezbedne jest
do wykorzystania potencjatu sztucznej in-

ROZDZIAL 21

teligencji. Jest takze jedng z zasadniczych
korzysci wynikajacych z wdrazania rozwig-
zan Al do biznesu. Smiem twierdzi¢, ze
w najblizszych latach kadra managerska
zacznie szczegolnie doceniac utalentowa-
nych pracownikow, jakich posiada w orga-
nizacji. A poszukiwanie ludzi z pulg umie-
jetnosci wymaganych przez nowoczesne
technologie juz dzis staje sie priorytetem ze-
spotow rekrutacyjnych.

Jak wskazujg eksperci,
wzmocnig pozycje wykwalifikowanych pra-
cownikow na rynku, ktorzy bedg w stanie
osiggnac wyznaczone cele nie tylko w krot-
szym czasie, ale rowniez mniejszym nakta-
dem srodkow i energii. Umiejetne wykorzy-
stanie narzedzi sztucznej inteligencji bedzie
przewaga konkurencyjng nie tylko samych

rozwigzania Al

specjalistow, ale tez zespotow i organizacji,
dla ktorych pracujg’.

Rosnaca rola technologicznych talentow
i specjalistow w zakresie nhowoczesnych
rozwigzan powinna przyzwyczai¢ mana-
gerow do tego, ze wykwalifikowani i uta-
lentowani pracownicy, ktérych szukaja,
dyktujg warunki zatrudnienia. A te nie
dotyczg jedynie wysokosci wynagrodzenia,
ale przede wszystkim czasu w jakim pracuja
i migjsca, z ktorego wykonujg swoje zawodo-
we obowigzki. Utalentowany pracownik zna-
jacy swojg wartosc na rynku pracy przektada
jg nawarunki pracy odpowiadajgce jego war-
tosciom oraz bedgce optymalnym srodowi-
skiem dla jego kreatywnosci i efektywnosci.
Dzis to utalentowany pracownik decyduje
dla kogo chce pracowac, a organizacje s3
miejscem, ktorym zainteresuje sie tylko wte-
dy, kiedy zostang zaspokojone jego potrzeby
zwigzane z niezaleznoscig i elastycznoscia.
Doskonatym tego dowodem jest zjawisko
GCreat Resignation, u ktorego podstawy jest
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nie tylko za niska pensja, ale przede wszyst-
kim ograniczenia kreatywnosci i ttumienie
potencjatu, jaki posiadajg pracownicy i ktory
chcieliby wykorzystac z korzyscig dla organi-
zacji’.

Co w takigj sytuacji mogag zrobi¢ managero-
wie? Nie tylko poszukiwac potrzebnych w or-
ganizacji talentow, ale jednoczesnie pracowac
nad stworzeniem dla nich atrakcyjnego sro-
dowiska pracy, majac przy tym na uwadze naj-
waznigjsze realia wspotczesnego rynku pracy:

1. Luka talentow technologicznych be-
dzie sie tylko powiekszac;

2. Pracazdalnanastate wpisata siew mo-
dele wspotpracy

3. Kazda organizacja bedzie wymagata
cyfrowej transformacji;

4. Organizacje bedg ktadty coraz wiekszy
nacisk na koszty wigczania talentow;

5. Technologia  predykcyjna  bedzie

wspierac organizacje w budowaniu

mapy talentow”

Lekcja, jaka muszg odrobic¢ managerowie, to
rowniez umiejetnosc taczenia istniejgcych
I nowych talentow z korzyscig dla organizacji.
Dziatania w tym zakresie bedg obejmowac
nie tylko poszukiwanie nowych pracowni-
kéw z potrzebnymi kompetencjami, ale
rowniez koniecznoscig juz wczesniej wspo-
mnianego definiowania rél pracownikow,
ktore umozliwig wykorzystanie potencjatu
sztucznej inteligendji.

Jak w praktyce otworzyc sie na talenty i stwo-
rzy¢ dla nich odpowiednie warunki w orga-
nizacji? Przede wszystkim to managerowie
Mmuszg otworzyC sie na rozwigzania, ktore -
chociazby dla zarzgdu organizacji - wydajg sie
nierealne. A samo podejscie otwartych talen-
tow powinno opierac sie o piec zasadniczych
elementow:

1. Dostep do talentéw zastepuje pra-
wo do ich wtasnosci. Utalentowani pra-
cownicy pracujg skad chca i kiedy chcg,
a organizacja nie moze roscic sobie praw
doich wytacznego posiadania.

2. Skoncentrowanie na zadaniach
a nie talentach. Managerowie powinni
skupic sie na zakresie zadan, do ktorych
realizacji potrzebujg konkretnych talen-
tow. Praca projektowa przyniesie naj-
wiekszg efektywnosc w biznesie.

3. Wykorzystanie proceséw opartych
na cyfrowych platformach. Techno-
logiczne platformy cyfrowe gwarantujg
najszybszy i najlepszy dostep do utalen-
towanych pracownikow. Do ich praktycz-
nego wykorzystania konieczne jest szko-
lenie pracownikow w zakresie wdrozenia
tego modelu pracy.

4. Wspieranie talentow wewnetrznych
i zewnetrznych. \Wczesniej wspomnia-
ne platformy cyfrowe sg tez narzedziem
skutecznie eliminujgcym spory miedzy
utalentowanymi  pracownikami  we-
wnatrz organizacji i poza nig. Co wiece,
platformy stanowig czesto warunki do in-
tegracji wszystkich talentow w celu opty-
malizacji ich wykorzystania do realizacji
celow biznesowych.

5. Wykorzystanie potencjatu nowo-
czesnych technologii do rozwoju
umiejetnosci zarzadczych. Manager
rowniez powinien aktywnie wykorzysty-
wac chociazby narzedzia Al do optyma-
lizacji pracy swojej i zespotu, co pozwala
nie tylko odkryc¢ potencjat nowoczesnych
rozwigzan, ale rowniez oswajac pracow-
nikow z codziennym wykorzystywaniem

tego rodzaju narzedzi’®.
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| chociaz wiele z tych zatozen wydaje sie
futurystycznych, to juz dzis managerowie
powinni odwazyc sie zrobi¢ tak duzy skok
W przysztosc. Wszystko po to, aby ich orga-
nizacje mogty zaczac¢ podazac za trendami
technologicznymi, ktore juz w ciggu kilku
najblizszych lat stang sie standardem rynko-
wej dziatalnosci.

A jakie wymagania ma generatywna Al wo-
bec samych liderow? Ci przeciez w wielu
przypadkach sg odgornym wzorem dla swo-
ich zespotow | majg tez bezposredni wptyw
na stworzenie odpowiedniego srodowiska
dla pracy oraz dla rozwoju swoich pracow-
nikow. Dlatego manager powinien skupiac
sie zarowno na rozwoju umiejetnosci (swo-
ich i cztonkow swojego zespotu), jak tez byc
otwarty na zmiany, dgzyc do tworzenia zrow-
nowazonej kultury organizacyjnej wspiera-
jgcej innowacyjnosc i adaptacje, dazy¢ do
integracji technologii i strategii oraz wyko-
rzystywac w swojej pracy analize trendow
i danych”®.

Z drugigj strony istotne jest, aby w tym tech-
nologicznym biegu organizacji managero-
wie nie zagubili swojej ludzkiej twarzy. Za-
chowanie ludzkich wartosci w procesie
zarzadzania jest kluczowe w rzeczywi-
stosci opartej o dane i sztuczng inteli-
gencje, a etyka powinna byc¢ integralnym
elementem biznesowej strategii i inno-
wacji”’.

I w tym miejscu chce szczegolnie podkreslic,
ze biorgc pod uwage tak wiele nowych kom-
petencji po stronie mMmanagerow, liderzy nie
mMogg petnic roli specjalisty i przetozonego.
Jednak w wielu organizacjach niestety na-
dal buduje sie zespoty i biznes w ten sposob.
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Aby zarzadzac, liderzy potrzebujg 100 proc.
SWO0jego czasu na rozwijanie sie, wymyslanie
koncepcji, tworzenie innowacyjnych rozwig-
zan i dbanie o ludzi. To dostatecznie wiele
rol jak dla jednej osoby. Dodawanie do tego
zakresu pracy merytorycznej jako specjalisty
jest przecigzeniem cztowieka o ponad 200
proc! To chociazby z tego wzgledu wielu
ludzi odmawia awansu lub rezygnuje z roli
mManagera.

.1 sprawdzonych modeli

wspotpracy

Jednym z argumentow przyciggajacych
utalentowanych pracownikow do organiza-
cji mogg byc elastyczne warunki wspotpra-
cy. Az 45 proc. organizacji, chcac zapobiec
niedoborowi talentow w firmie, gwarantu-
je wiekszg elastycznosc nie tylko w zakresie
miejsca, ale rowniez czasu pracy’®.

Mozliwosc korzystania z roznorodnych mo-
deli wspotpracy nabiera szczegolnego zna-
czenia w kontekscie wdrazania rozwigzan
Al. Praca zdalna, rosngca potrzeba szeroko
rozumianej transformacji cyfrowej w pota-
czeniu z rosngcymi potrzebami pracowni-
kow w kwestii elastycznosci oraz globalna
niepewnoscig gospodarcza sprawiajg, ze
adaptacja sztucznej inteligencji powinna
stac sie imperatywem strategii kazdej orga-
nizacj’®.

Jakie modele wspotpracy sg oczekiwane
przez pracownikow? Choc¢ tak duzo mowi
sie 0 pracy w 100 proc. zdalnej, jak wskazu-
jg badania ta nie jest najlepszym wariantem
pracy - zarowno dla pracownikow, jak tez
samych pracodawcow. Wedtug badan Gal-
lupa z jednej strony tylko 3 proc. pracowni-
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kow zdalnych chciatoby wrocic na state do
biura, z drugiej jednak strony tylko 33 proc.
z nich preferuje prace catkowicie zdalng,
a najwieksza grupa - 66 proc. - jako wariant
optymalny wybiera prace hybrydowg®®. Co
wiecej, model hybrydowy jest najczesciej
wybieranym modelem wspotpracy w pol-
skich organizacjach i zostawia daleko w tyle
prace stacjonarng i wytgcznie zdalna.

Jaki model pracy przyjeto
w firme, w ktorej pracujesz?s

praca
stacjonarna

praca
zdalna

58%

model
hybrydowy

Dlaczego praca hybrydowa tak zyskuje na
popularnosci? Po pierwsze, zgodnie z ideg
My Economy, pracownicy chcg miec poczu-
cie mozliwosci decydowania o swoim miej-
scu i czasie pracy. Wspotpraca hybrydowa,
ktore nie wyklucza ani ich obecnosci w biu-
rze, ani mozliwosci wykonywania zawodo-
wych obowigzkow na odlegtosc, zaspokaja
pracowniczag potrzebe elastycznosci oraz
autonomii. Mozliwos¢ decydowania o roz-
poczeciu i zakonczeniu pracy (45 proc.) oraz
wykonywania pracy z wtasnego domu (35
proc.) znajdujg sie wsrod najbardziej pozg-
danych przez pracownikow benefitow®.

Pracownicy podkreslajg rowniez dobroczyn-
ny wptyw pracy zdalnej i hybrydowej na ich
produktywnosc oraz kreatywnosc.

Zasadnicze zalety pracy zdalnej dla orga-
nizacji zdaniem pracownikow??

o Wieksza elastycznosé;

e Dostep do globalnych talentéow;
® Oszczednos¢ kosztow;

e Zwiekszona produktywnosc¢;

® Réznorodnos¢ wspoéfpracy.

Jak do samej pracy zdalnej podchodzg or-
ganizacje? Niestety mimo coraz powszech-
nigjszego trendu wspotpracy na odle-
gtosc jeszcze wiele organizacji — w totalnej
sprzecznosci z oczekiwaniami i potrzelbbami
pracownikow - wymaga powrotu do biur.
Taka postawa wynika zarowno z braku od-
powiedniej dozy zaufania wobec pracowni-
kow i z fatszywego przekonania, ze tylko ob-
serwujgc prace pracownika przetozony jest
w stanie ocenic jego efektywnosc, ale row-
niez z nieadekwatnosci modeli zarzadzania
obecnych w organizacji niedostosowanych
do wymogow wspotpracy zdalnej i hybrydo-
wej. Méwiac wprost: wiele organizacji nie
jest gotowych ani na skuteczng komu-
nikacje, ani na wtasciwg kontrole pracy
pracownikéw pracujacych poza siedzibag
firmy.

Kluczowym wymogiem wobec organiza-
cji i modeli zarzadzania, ktore chca realnie
wdrozyc prace hybrydowsg, jest przeprojekto-
wanie modelu pracy, tj. zezwolenie pracow-
nikom na samo decydowanie w kontekscie
miejsca i czasu pracy, wspierane dodatkowo
przez dostosowanie miejsca pracy w trzech
wymiarach: czynniku ludzkim, cyfrowym i fi-
zZycznyme*,
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Trzy czynniki pracy hybrydowej

cztowiek a

Swiat
cyfrowy

Praca
hybrydowa

kontakt

Co oznacza kazdy z wyzszych czynnikow?
Czynnik ludzki powinien skupic sie na prze-
niesieniu wspotpracy cztowiek-maszyna na
zdecydowanie wyzszy poziom, co bedzie
przektadato sie na zwiekszenie efektywno-
sci pracownikow dzieki wykorzystaniu no-
woczesnych technologii. Czynnik cyfrowy
dotyczy kanatow cyfrowych stuzgcych do
budowania angazujacej i inspirujgcej wspot-
pracy w organizacji. Czynnik fizyczny to
wypracowanie modeli tgczenia wirtualnych
oraz fizycznych miejsc pracy w celu wzmac-
niania zaangazowania pracownikowe®.

Jak z zarzadzaniem zespotem zdalnym ma
sobie jednak poradzi¢c manager? W duzej
mierze sukces w tym zakresie bedzie zalezat
od tego czy sam manager bedzie potrafit za-
chowac zdrowe ramy w tym modelu wspot-
pracy. A te dotyczg przede wszystkim row-
nowagi miedzy zawodowymi obowigzkami
a zyciem prywatnym, ktora w przypadku
pracy zdalnej i hybrydowe] moze byc¢ znacz-
nie nadwyrezona. Jasne stawianie granic
w zakresie wilasnej dostepnosci zawo-
dowej, a takze brak oczekiwan wobec
postawy ,always-on” wobec swoich zdal-

fizyczny

nych pracownikow bedg podstawag do
wypracowania witasciwej kultury wspot-
pracy na odlegtosc. Istotng kwestig jest
réwniez zaprojektowanie workflow i ko-
munikacji podczas pracy nad zadaniami
w taki sposdb, aby kazdy rozumiat dosko-
nale: co robi, jaki jest sens tego co ma zro-
bi¢, z jakich zasoboéw moze skorzystaé,
gdy napotka problem, a takze z czego
konkretnie bedzie rozliczona jego praca.
Tylko jasne okreslanie zasad wspoétpracy
hybrydowej, a pézniej ich przestrzeganie
przez obie strony zapewni warunki do
spetnienia oczekiwan wobec tego mode-
lu zarbwno samych manageréw, jak tez
pracownikow.

W kontekscie kontrolingu efektywnosci pra-
cy zespotow zdalnych i rozproszonych, ka-
natow skutecznej komunikacji oraz modeli
zarzadzania warto wykorzysta¢ mozliwosci
nowoczesnych technologii. Przeciez orga-
nizacje oparte na danych (Big data) nie tylko
wykorzystujg dane do pozyskiwania biznesu,
teraz powinny budowac na tych danych wy-
pracowanie skutecznego sposobu zarzadza-
Nia swoimi zespotami.
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Skanowanie zespotu hybrydowego®®

:
:
<> :
//
1. Technologia
2. Rytm
Wykorzystywanie technologii
) . do komunikacji, zarzadzania Planowanie dni w biurze,
10. Wspélny kierunek zadaniami/projektami, udostepniania ustalanie gtéwnych godzin pracy,
Int o : informacji, planowania pokazywanie dostepnosci
" ?graga ‘ mnym\ . i godzin ciszy, organizowanie
cespotami w organizacl, krotkich porannych spotkan
zrozumienie i posiadanie A statusowych podczas dni

podstawowego celu zespotu

9. Informacja zwrotna
i rozwoj

pracy zdalnej

Y -
),

3. Zadania i cele

Skupienie na zarzadzaniu
opartym na wynikach

i przejrzystym zarzadzaniu

zadaniami krotkoterminowymi

Tworzenie standardow
udzielania informacji zwrotnych
i uczenia sie, wykorzystywanie
narzedzi do zdalnej nauki w celu
ciagtego, indywidualnego
rozwoju, informacji, planowania

Ocena
efektywnosci
zespotu
hybrydowego

4. Jakos¢ spotkan

Wdrazanie najlepszych praktyk
w zakresie spotkan online,
zarzadzanie spotkaniamionline,
wykorzystywanie biura
do nawigzywania kontaktéow
i wspotpracy interpersonalnej

5. Doswiadczenia klienta

8. Wptyw

Wzmocnienie
w podejmowaniu decyzji
i planowaniu
dtugoterminowym

7. Relacje

Wykorzystywanie czasu
face to face
do budowania relacji

Umiejetnosci z obszaru
zdalnej interakcji z klientami,
wykorzystywanie spotkan

proaktyv\/ne udostepnianie ]Cace to face dO budowaﬁla
i zarzadzanie informacjami, relacji w kluczowych momentach

6. Informacja

wykorzystywanie odpowiedniego
oprogramowania do archiwizacji
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Managerowie nie moga zapominac, ze pra- » Przepracowanie i wypalenie pracow-
ca hybrydowa to rowniez fizyczna obecnosc nika;

pracownika w biurze. Warto jg wykorzystac » Uzaleznienie od technologii;

do budowania i wzmacniania relacji, wyja- e Nieréwne przecigzenie praca;
Sniania Nnajwazniejszych zadan czy wspolnej e Ograniczone mozliwosci rozwoju ka-
pracy nad najwiekszymi problemami. Moz- riery pracownika.

liwosc spotkan face to face z pracownikiem

nalezy wykorzystac do walki z najwiekszymi

wyzwaniami jakie niesie ze sobg praca hy- Tym samym praca hybrydowa przyniesie
brydowa. oczekiwane efekty - zarowno przez pra-
cownika, jak i przez przetozonego - tylko
w przypadku przemyslanej i bazujgcej na
nowoczesnych technologiach kultury zarzg-
dzania. Wypracowanie najlepszych modeli

Praca hybrydowa - wady®”

e Trudnosci komunikacyjne; W tym kontekscie to jedno z kluczowych wy-
e |zolacja spoleczna; zwan z jakim managerowie bedg musieli sie
e Trudnosci w budowaniu zespotu; mierzyc przez kilka najblizszych lat.
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Odpowiedzialne przywodztwo
W swiecie nowych technologii

Intelligent Leadership i przy-
wodztwo technologiczne vs....

Technologiczna rzeczywistos¢ wymaga od
liderow przebudowania modeli ich przy-
wodztwa. Wdrazanie coraz nowszych roz-
wigzan wymaga nie tylko bycia specjalista
w danej dziedzinie, ale przede wszystkich
dzisiaj ktadzie ogromny nacisk na jego
zdolnos¢ do wspétpracy, komunikaciji,
koordynacji oraz wspéttworzenia®. Z dru-
gigjstrony nie mozna pomingc zasadniczych
wyzwan, przed jakimi stawia dzisiejszych
mManagerow sztuczna inteligencja: koniecz-
Nosc zachowania rownowagi miedzy wdra-
zanymi technologicznymi  innowacjami
a etykg podejmowanych decyzji, a to wszyst-
ko w niezwykle dynamicznym srodowisku
biznesowym. Umiejetnosé harmonijnego
tgczenia innowacji z etykg w procesie po-
dejmowania decyzji jest jedng z kluczo-
wych kompetencji przywoédztwa na naj-
blizsze lata®°.

tagczac przywodztwo  z
sztucznejinteligencji,nie mozna zapominac
o tym, ze aby wdrozone

rozwigzaniami

rozwigzania
rzeczywiscie przetozyty sie na efektywnosc
i zyski, konieczna jest przebudowa do-
tychczasowej struktury organizacji. Ba-
zowanie na wyuczonych z podrecznikow
biznesu sprzed 10 czy 20 lat schematach
zarzadzania bez dostosowania ich do re-
aliow wspotczesnego rynku udaremnig suk-
ces wdrozenia nawet najbardziej nowocze-

snych rozwigzan®®. Za duchem technologii,
ale tez hiperniepewnosci, z ktorg mierzymy
sie kazdego dnia, powinna podgzac cata or-
ganizacja - jej] managerowie i CEO przede
wszystkim. Méwigc wprost: hierarchiczne
dowodzenie i kontrolne podejscie same-
go procesu zarzagdzania personelem prze-
staje juz dzisiaj dziatac. Wprawdzie plano-
wanie strategiczne jest niezwykle istotne dla
kazdej organizacji, jednak uparte trzymanie
sie wczesniej zaplanowanej strategii w zu-
petnym oderwaniu od zmiennej w zawrot-
nym tempie rzeczywistosci rynkowej prowa-
dzi organizacje do wysokiego ryzyka utraty
pozycji rynkowej. Liderzy to widzg, jednak
jedyna ich reakcjg nadal jest zwiekszanie
wysitkow catego zespotu tylko po to, aby
zatozony plan zostat zrealizowany. Nie-
stety czesto kosztem pracowniczego wy-
palenia®.

A tu trzeba miec¢ odwage, aby ponownie
usigsc do deski kreslarskiej. Porzucic po-
przedni plan, nie dlatego ze byt niewta-
sciwy, tylko dlatego ze przy zachodzacych
Zmianach jest juz nieaktualny i nakreslic
nowa strategie i nieustannie byCc otwartym
na wprowadzanie korekt do juz istniejgcego
planu.

| chociaz mogtoby sie wydawac, ze przy-
wodztwo nie nadgza za rozsagdnym wykorzy-
staniem innowacyjnych rozwigzan, istnieje
grupa liderow, ktorzy potrafig z technologii
czerpac garsciami - z korzyscig dla pracy
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swojej i swojego zespotu, jak tez dla pozycji
catej organizacji. 44 proc. liderow wykorzy-
stuje rozwigzania Al do gromadzenia da-
nych w celu maksymalizacji i optymalizacji
przestrzeni biurowej. 38 proc. przyznaje, ze
chce wykorzystac rozwigzania sztucznej in-
teligencji do sledzenia zrownowazonego
rozwoju biura®.

ROZDZIAL 2.2

Oczywiscie optymalizacja przestrzeni biu-
rowej to nie jedyny aspekt, do jakiego lide-
rzy wykorzystujg lub chcieliby wykorzystac
sztuczng inteligencje.

Wiele firm stara sie znalez¢ najlepsze sposo-
by na wykorzystanie Al.

W jaki sposob, jesli w ogole, planujesz wykorzystac

47%
38%
36%
36%
35%
34%
33%
31%
27%
24%
23%
15%
1%
1%
S

sztuczng inteligencje (Al) w miejscu pracy? =

syrowka.com

Sledzenie produktywnosci i wzrostu sprzedazy

Sledzenie zrownowazonego rozwoju
i efektywnosci energetycznej obiektu

Zatrudnianie wykwalifikowanych pracownikow

Sledzenie zachowan konsumentow

Wykonywanie analizy finansowej firmy

Monitorowanie wartosci marki / zdrowia marki

Rozpoznawanie twarzy w celu zapewnienia
bezpieczenstwa

Wsparcie zarzgdzania aktywami

Monitorowanie wykorzystania przestrzeni biurowej

Wsparcie operacyjne nieruchomosci
Relacje inwestorskie

Aktywnosc M&A (fuzje i przejecia)
Nie planuje korzystac z Al

Nie wiem
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Czy to w takim razie oznacza, ze liderzy mu-
szg dokonywac transformacji catych organi-
zacji? Nie do konca to tak dziata, poniewaz
catosciowa transformacja czesto moze do-
prowadzi¢ do.. porazki®* Dlatego od dzi-
siejszych liderow wymaga sie czegos wiecej
niz tylko dokonywania rewolucji w oparciu
0 aktualne trendy, ktore - nie mozna o tym
zapominac - w biegngce] w zawrotnym
tempie rzeczywistosci, w niedtugim czasie
mogg okazac sie nieaktualne. Dlatego od
dokonywania catosciowej rewolucji o wiele
wazniejsze jest budowanie kilku mode-
li biznesowych, w ktérych pracownicy

przestajg by¢ przystowiowymi trybikami
W organizacyjnej maszynie, lecz stajg sie
innowacyjng sitg organizacji o wysokich
zdolnosciach poznawczych®s.

Jak sprawdzi¢ czy Twoj model zarzadzania
wpisuje sie w idee Intelligent Leadership?
Pomiar pieciu zasadniczych aspektow Two-
jej dziatalnosci w organizacji pozwoli Ci oce-
nic czy Twoj model zarzadzania jest bliski
oczekiwanemu przez wspotczesny rynek
przywodztwa technologicznego.

Piec obszarow pomiaru inteligentnej
organizacji w kontekscie Al s

LEKKI
SREDNI

Przywodztwo

Ludzie

syrowka.com
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Wrazliwosc¢ rynku

Innowacja
w modelu
biznesowym

Technologia
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Weryfikacja wyzej wskazanych aspektow po-
zwoli tez ocenic czy jest szansa na wprowa-
dzenie Intelligent Leadership do Twojego
zespotu. Zanim podejmiesz jako lider decy-
Zje w tym zakresie, sprawdz:

1. CzyTwoiludzie majgsite i determina-
cje do kreatywnych dziatan i czerpa-
nia z porazek?

2. Czy zarzadzanie danymi jest zorgani-
zowane w taki sposob, aby moc wy-
korzystac potencjat Al?

3. Czy Twoja organizacja ma zdolnosc
do pozyskiwania partnerstw innych
firmn?

syrowka.com
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4. Czy Twoj proces decyzyjny w organi-
zacji moze byc zdecentralizowany?

5. Czy Twoja organizacja jest wrazliwa
Na zmienng sytuacje na rynku®”?

Dazenie do przywodztwa technologicz-
nego bedzie skuteczne tylko wtedy, kie-
dy zostanie odpowiednio przemyslane,
zaplanowane i bedzie odwotywato sie do
realnych mozliwosci organizacji i zespo-
tu. Chcac byc¢ Intelligent Leadership, mu-
sisz pamietac: to ewolucja nie rewolucja
bedzie kluczem do sukcesu...
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/ZUzanna
Skalska

Trendwatcherka, Co-founder
360Inspiration

Profesjonalna analityczka trendow w obszarze innowadji, designu i biznesy,
koncentrujgca sie na przenikaniu branz, co przynosi wartosc dodang
W tworzeniu strategii rozwoju i nowych modeli biznesowych. Urodzona
w Warszawie, mieszka w Holandii od 1992 roku. Studiowata w Design
Academy w Eindhoven oraz Krolewskiej Akademii Sztuki i Projektowania
w Den Bosch. Swojg kariere rozpoczeta w1998 roku w Philips Design
jako Sensorial Trend Analyst, a od 2001 roku pracowata w VanBerlo,
gdzie stworzyta dziat trendow. W 2007 roku zatozyta 360Inspira-
tion, a od 2003 roku jest zwigzana z Dutch Design Week. Jest
wyktadowcg na Uniwersytecie Technicznym w Eindhoven
oraz Parsons The New School w Nowym Jorku. Wspotza-
tozycielka School of Form w Poznaniu. Uhonorowa-
na licznymi nagrodami designu, w tym Red
Dot iIF Design Award.

Najwiekszg innowacjg przez kolejne 20 lat bedzie odkrywanie samych siebie jako cztowieka
i to kim jestesmy jako cztowiek. Jestesmy w erze post wzrostu. Teraz juz nie wystrzeliwujemy jak
topole, a raczej powoli rozrastamy sie stabilnie jak deby.

Mamy bardzo dobrg weryfikacje samych siebie, np. w medycynie bedziemy miec szybszg dia-
gnoze, szybsze lekarstwa, szybsze szczepionki, bo to doktadnie nam pomoze, a takze bedzie
wsparciem dla lekarzy w odkrywaniu nowych rozwigzan. Skoro my jako ludzie niewiele wiemy
O naszym mozgu, tym bardziej sztuczna inteligencja nie zastagpi naszego Mozgu. Ten szybszy
dostep do roznych dobr bedzie po prostu przyspieszat podejmowanie decyzji. | to wtasnie je-
stesmy w stanie dac mtodemu cztowiekowi - wolnosc i rozwoj. Wszystko po to, aby mogt po-
zZnawac samego siebie i bazujac na tej samoswiadomosci podejmowac wtasciwe decyzje.
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Najwyzsza pora zaczgC mowic o ludziach, a nie o pracownikach. Juz w najblizszej przysztosci
bedziemy miec firmy, ktore bedg po prostu miec fantastycznych ludzi.

Mtodzi ludzie doskonale zdajg sobie sprawe, aby nie pracowac w miejscach, w ktorych nie sg
traktowani jak ludzie, np. jesli nie moga pracowac wg swoich potrzeb. wybrac, ktore dni w ty-
godniu mogg pracowac zdomu. W takich przypadkach oni natychmiast rezygnujg. Oni ,gtosu-
j3" nogami - po prostu wychodza.

Bardzo mi sie to podoba w tych mtodych talentach, bo maja , gdzies” jak wielkg markg jestes.
Jesli jestes wielkim brandem, to mozesz za chwile przestac istniec¢ wtasnie dlatego, ze mfto-
dzi ludzie przestang nie tylko chciec dla ciebie pracowac, ale i korzystac z twoich ustug. | nie
wszystkie wielkie brandy sg w stanie to przetrwac. Oznacza to, ze masz potezng marke do stra-
cenia jako pracodawca i to bedzie walka tygrysow oraz stoni. Jezeli w tej nowej generacji nie
przeksztatcisz mysleniaiwartosci firmy - odpadniesz. Z drugiej strony nie kazdy musi przetrwac.
Na tym wtasnie polega to cata arena /dzungla. Wazne jest, co mozesz - jako pracodawca - zro-
bic dla mnie (pracownika), jakie masz wartosci i czy te wartosci sg zgodne z moimi wartosciami.

Empatia, o ktorej mowie, wazna jest na kazdym poziomie - tego lidera rowniez. Jednak tutaj
chciatabym zacytowac prezesa Wedla Lotte, Macieja Hermana, ktory powiedziat fantastyczng
rzecz, ze on nie potrzebuje liderow, ale przywodcow. Podkreslit, ze kazda grupa musi miec ta-
kiego swojego przywodce, a jesli ten bedzie ufat ludziom i dawat im wolnosc, to ci beda potra-
filiwspotpracowac. Taki zespot jest jak druzyna pitkarska. Taki team, ktory strzela wszystkie gole.
Jezeli oni bedg potrafili ze sobg wspotpracowacd, to wtasciwie nie potrzebujg zadnej kontroli
nad sobg. Na tym polega wtasnie istota samoorganizacji.

Jatez mam przesyt stowa lider, poniewaz w tej chwili wszystkie ,ttuste koty” robig sobie zdjecia
na sciankach i piszg o sobie, ze sg liderami i gwiazdami liderstwa.

A oni sg po prostu prezesami albo dyrektorami zarzgdzajgcymi. To czy jest sie liderem ocenia
dopiero jego podwitadni/ludzie. Nie jest sie liderem tylko dlatego, ze zajmuje sie wysokie stano-
wisko w organizacji. Lider to ten, ktoremu ludzie ufajg, kto jest mentorem, coachem, psycholo-
giem, ich przyjacielem, a nawet starszym medrcem. To wtasnie doktadnie o to chodzii mysle,
ze jest to nowy trend, poprzez ktory powinnismy zaczac spostrzegac organizacje.
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..Human Leadership

Adaptacja modeli zarzadzania do wdraza-
nych nowoczesnych rozwigzan technolo-
gicznych stawia managerow przed innym
powaznym wyzwaniem: zachowaniem od-
powiedniej etyki i ludzkiej twarzy” zarza-
dzania. Jak wskazujg statystyki Human Le-
adership - bo o nim mowa - nie jest wcale
prostym modelem przywodztwa. Skutecz-
nosc swoich liderow w tym zakresie potwier-
dzajedynie 29 proc. pracownikow®.

Jednak, aby moc dyskutowac o ludzkim wy-
miarze wspotczesnego przywodztwa, warto
W pierwszej kolejnosci skonkretyzowac na
czym witasciwie polega Human Leadership.

Ten rodzaj przywodztwa bazuje na trzech
podstawowych komponentach, ktore prze-
nikajac sie wzajemnie tworzg unikalny wy-
miar modelu zarzadzania.

Dziataj celowo i umozli-
wiaj prawdziwe wyrazanie
siebie, zarowno wobec
siebie, jak i w zespole.

Empatia

syrowka.com

Zapewnij elastycznosc¢

i wsparcie dostosowane

do unikalnych potrzeb
cztonkow zespotu.
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Autentycznosc, empatia i adaptacja - to ele-
menty, bez ktorych Human Leadership nie
istnigje! Autentycznosc polegajgca na celo-
wym dziataniu i wyrazaniu wtasnej ekspre-
sji, ktora nie tylko motywuje do dziatania sa-
mego lidera, ale przede wszystkim caty jego
zespot, jest podstawg w zarzgdzaniu skupio-
nym na cztowieku. W potgczeniu z mana-
gerskg opieky, szacunkiem oraz troskg o sa-
Mopoczucie pracownikow przejawiajgce sie
w formie empatii oraz wysokimi zdolnoscia-
mi adaptacyjnymi przejawiajgcymi sie jako
elastycznosc oraz wsparcie cztonkow zespo-
tu w realizacjiich indywidualnych potrzeb s3
uzupetnieniem tego modelu zarzgdzania'e®.

Oczywiscie na temat samego Human Le-
adership jest kilka teorii. | chociaz sg miedzy
NnimMi niewielkie roznice, wiekszos¢ z nich
wskazuje, ze najwazniejsze sg empatia oraz
troska o dobrostan psychiczny - zarowno
pracownikow, jak tez samego managera.

Cieszy mnie to niezmiernie, gdyz rok temu
wskazywatam na dobrostan jako najistot-
niejszy element przysztosci rynku pracy.

Dlaczego ten model zarzgdzania zdaje sie
by¢ niewykorzystany dostatecznie przez
kadre managerskg? Zachowanie auten-
tycznosci, empatii oraz wysokich zdolnosci
adaptacyjnych nie jest proste. Empatia prze-
ktada sie na zdolnosc zrozumienia potrzeb
jednostki, aby moc ocenic czy ich wystucha-
nie wystarczy, czy moze bedzie konieczne
podjecie dodatkowych dziatan. Zdolnosc
okazywania empatii i wspotczucia przez
managera jest niezwykle istotne w budo-
waniu poczucia spetnienia podlegajgcych
mMu pracownikow - odpowiednio empatia
jestistotnadla 72 proc, awspotczucie dla 75
proc. pracownikow. Niestety 32 proc. z nich
przyznaje, ze ich liderzy nie sg w stanie spro-
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stac temu wyzwaniu. Co ciekawe, sami ma-
nagerowie sg tego swiadomi i tylko 31 proc.
Z nich ocenito wysoko swojg pewnosc siebie
w empatycznym zachowaniu. Co gorsza,
dla 60 proc. z nich, koniecznos¢ okazywania
tego rodzaju zachowan, zwieksza ich stres
ZWigzany z zajmowaniem stanowiska ma-
nagerskiego. A ten narasta w zwigzku z ko-
lejnymi oczekiwaniami wobec managers,
dotyczgcymi zdolnosci wykazywania posta-
wy empatycznej (51 proc. przypadkow) oraz
wspotczucia (51 proc. przypadkow)®.

Model Human Leadership opiera sie row-
niez na zrozumieniu jak ogromng role w zy-
ciu kazdego cztowieka odgrywa praca zawo-
dowa i ze ta powinna umozliwiac realizacje
celow osobistych. Tylko 36 proc. pracowni-
kow, dla ktorych zbieznos¢ aktywnosci za-
wodowej i prywatnych wartosci jest istotna,
przyznaje, ze ich liderzy wspierajg ich w reali-
zacjitego celu. A to zadanie tez nie nalezy do
Nnajtatwiejszych i opiera sie przede wszyst-
kim na wysokiej elastycznosci w taczeniu
dwaoch niemal przeciwstawnych zachowan.
W niektorych przypadkach managerowie
sg w stanie bez problemu odpowiedziec
na potrzeby swoich pracownikow. Jednak
W czesci przypadkow konieczne jest wystu-
chanie i wspolne poszukivwanie najlepszych
rozwigzan. Umiejetne taczenie potrzeb
pracownikéw z mozliwosciami organiza-
cyjnymi to kolejna kompetencja niezbed-
na w Human Leadership.

Waznym aspektem ludzkiego wymiaru przy-
wodztwa jest rowniez zachowanie bezpie-
czenstwa psychologicznego pracownikow.
Co ciekawe, udowodniono, ze zbyt duzy na-
cisk na bezpieczenstwo psychiczne moze
negatywnie przetozyc sie na chec zespotu
do wyrazania wtasnych opinii czy pomystow.
W poczuciu fatszywej troski o uczucia innych,
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Ci moga unikac prob rozwigzywania sporow
czy Wykazywania sie inicjatywg. Otwarta de-
bata nie jest tez mozliwa bez intelektualnej
uczciwosci, czyli zdolnosci przyznawania sie
do niewiedzy w pewnych aspektach przy
jednoczesne] otwartosci na ich poznanie.
Stworzenie warunkow do tego, aby kazdy
cztonek zespotu mogt wniesc swojg idee do
zespotu znacznie zwieksza innowacyjnosc
catej organizacji. Jak wskazujg badania, za-
chowanie intelektualnej uczciwosci nie jest
wecale tak powszechne. Zdaniem tylko 22
proc. pracownikow ich manager jest wyso-
ce wykwalifikowanym facylitatorem w tym
zakresie. Tylko 24 proc. samych managerow
przyznato, ze radza sobie z tworzeniem wa-
runkow do konstruktywnej debaty, w kto-
rej uczciwosc intelektualna jest warunkiem
koniecznym. O wiele lepiej radzg sobie z za-
pewnianiem bezpieczenstwa psychicznego
-30 proc'®.

Celem Human Leadership - jak kazdego
innego Mmodelu zarzadzania - jest rowniez
osiggniecie wyznaczonych w organizacji ce-
low i jak najlepszych wynikow. Absolutnie
Mmanager nie moze pomingc tych aspektow.
Jednakze musi by¢ zdolny do dostrzegania
wysitku zespotu w dazeniu do realizacji ce-
low, jak tez jego koncowych wynikow. W kon-
tekscie Human Leadership koncentracja na
wspomnianym wysitku przektada sie na au-
tentyczne zainteresowanie i dostrzezenie

wktadu kazdego z pracownikow z osobna.
Jego docenienie, jak tez samych wynikow
jest najlepszym antidotum na wypalenie
zawodowe naszych najlepszych ekspertow
w zespole. | chociaz wieksza czesc liderow
pozytywnie ocenia swoje zdolnosci w tym
zakresie (72 proc)), to kolejnym wyzwaniem
jest dostrzezenie i sprawiedliwa ocena wy-
sitku oraz wynikow pracownikow zdalnych
czy hybrydowych. Sami pracownicy przyzna-
jg, ze zrozumienie wktadu kazdej jednostki
w osiggniete wyniki nie jest dla managerow
tak oczywiste - te umiejetnosc u swoich lide-
row potwierdza jedynie 22 proc. Co wazne,
ponad potowa z nich przyznaje, ze ma do
czynienia z nierownym rozktadem zawodo-
wych obowigzkow w zespole'®?.

Ciekawa teorie na temat Human Leadership
prezentuje model, w ktorym zasadniczymi
elementami ludzkiego przywodztwa sa: sa-
moprzywodztwo, zdolnosc poprowadzenia
innych oraz radykalna odpowiedzialnosc'.
Przyznaje, ze ten model odpowiada mi ze
wzgledu na wymaog wysokiej zdolnosci sa-
mego Mmanagera w zakresie samoswiado-
mMosci, Mmadrosci emocjonalnej oraz wzmoc-
nionej sprawczosci. Tak jak ryba psuje sie od
gtowy, tak dobre wzorce tez powinny po-
chodzic¢ od tych, ktorzy wymagajg ich od in-
nych. Warto tez zwrocic¢ uwage na sktadowe
kazdego z trzech wymienionych aspektow.

Human Leadership s

. ZDOLNOSC RADYKALNA
SAMOPRZYWODZTWO PRZEWODZENIA INNYMI  ODPOWIEDZIALNOSC
Wewnetrzna Zewnetrzna Osobista

samoswiadomosc

samoswiadomosc

odpowiedzialnosc

Madros¢ emocjonalna

Uwazna komunikacja

Dobre samopoczucie

Wzmocniona sprawczosc

Kultywowanie relacji

Ciggta ewolucja
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Podoba mi sie takze idea radykalnej odpowie-
dzialnosci. Bo skoro pracownicy oczekujg au-
tonomii, wsparcia, dostrzegania ich pracy to
jednoczesnie powinni przejac na siebie catko-
witg odpowiedzialnosc¢ za to co robia.

Jak widac, realizacja idei Human Leadership
dotyczy kazdego cztonka zespotu. Wspotpra-
ca w zakresie odpowiedniej komunikacji, wza-

ROZDZIAL 2.2

Oczywiscie budowanie modelu Human
Leadership musi by¢é swiadomym proce-
sem bazujagcym na wysokim poziomie
samoswiadomosci managera. To od lide-
ra musi rozpoczgc¢ sie sciezka zaréwno
w zakresie emocjonalnej madrosci i troski
o dobrostan psychiczny, jak tez rozwoju
skoncentrowanego na rzeczywistych po-

jemnego zrozumienia potrzeb i wspodlnego trzebach jednostki.
poszukiwania rozwigzan przyniesie wymierne

efekty zarowno dla pojedynczych jednostek,

jak tez catej organizacji. Korzysci, jakie odczu- Employee Jou rney -

ja sami pracownicy, to lepszy proces podej-
mowania decyzji bazujgcy na wiekszej pew-
nosci siebie oraz wysokie] samoswiadomosci
managera, lepsze umiejetnosci komunika-
cyjne i zdolnos¢ budowania relacji oraz em-
patia wraz ze zdolnoscig tworzenia bezpiecz-
nego srodowiska pracy'®. Po czesci tgczy sie
to z modelem opracowanym w ramach nurtu
badawczego Positive Organizational Behavior,
tj: Kapitatem Psychologicznym (Psychological
Capital, PsyCap) - koncepcjg odnoszacg sie do
pozytywnych zasobdw psychicznych, ktore
pracownicy moga wykorzystac w celu popra-
wy swojej wydajnosci i dobrostanu. | chociaz
kazdy z nich wptywa na zdrowie i efektywnosc
pracownikdw osobno, to najsilniejszy efekt
odnoszg w synergii. 1

Z punktu widzenia samych zespotow i orga-
nizacji Human Leadership przektada sie na
tworzenie angazujgcej i tgczacej kultury or-
ganizacyjnej z ewoluujgcymi kazdego dnia
liderami na kazdym poziomie, ktorej nie chcg
opuszczac pracownicy. Méwigc wprost: Hu-
man Leadership to wieksza produktyw-
nos¢ i wydajnosé, lepsza wspétpraca oraz
proces rozwigzywania konfliktéw/proble-
mow, wieksze bezpieczenstwo psychicz-
ne przektadajgce sie na kreatywnos¢ oraz
innowacyjnosc, jak tez wieksza wrazliwosc
na réznorodnosc, rownosc oraz inkluzje'os,

wyruszcie w nig razem!

Kazdy z managerow, ktoremu zalezy na za-
trzymaniu
W organizacji, powinien sobie uswiadomic,
ze kariera kazdej jednostki w organizacji jest
niczym podroz. Co wiecej, to od samego ma-

utalentowanych  pracownikow

nagera zalezy czy ta podrdz, tzw. employee jo-
urney -bedzie nalezata do udanych czy wrecz
przeciwnie...

Na czym tak witasciwie polega ta pracownicza
podroz? Jej poczatkiem jest punkt styku z or-
ganizacjg w srodowisku naszego przysztego
pracownika. Dlatego wazne jest budowanie
zarowno wewnatrz jak i na zewnatrz organiza-
cjiwizerunku potencjalnego pracodawcy.

W najprostszym modelu Employee Journey
wyroznia sie trzy zasadnicze etapy: okres re-
krutacji, czas realizacji zadan oraz moment
rozstania sie z organizacja.®® Nieco bardziej
rozbudowane modele, takie jak ten ponizej
omawiajg kwestie dobrego i poprawnego
wdrozenia pracownika do firmy, zbudowania
i docenienia zaangazowania, rozwoju poten-
cjatu pracownika, realizacji zadan, nagradza-
Nia za sukcesy oraz umiejetnosci rozstania sie
Z pracownikiem.
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8 poziomow Employee Experience’®
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Jednak w Employee Journey jest cos zdecy-
dowanie wazniejszego niz okreslanie krokow
samej podrozy. W tym modelu najwazniej-
sze sg doswiadczenia pracownika towa-
rzyszagce mu na kazdym etapie obecnosci
W organizacji. Ich budowanie w wymiarze
pozytywnym jest jednym z najwiekszych wy-
zwan dla managera oraz dziatu HR. A powody,
dla ktorych warto pracowac nad pozytywnymi
doswiadczeniami pracownikow, sg oczywiste
- pozytywne doswiadczenia przektadajg sie
Nna wiekszg motywacje, zaangazowanie, jak tez
poczucie samodzielnosci pracownikow, ktore

ROZWIJAJ

M\

NAGRADZAJ

£\

A
REALIZUJ POZEGNAJ

moze przetozyC sie na wzrost rentownosci ca-
tej organizacji nawet o niemal 25 proc™.

Bo nasz pracownik to takze nasz obecny lub
przyszty klient, a jego opinia o firmie wptywa
rowniez na wiele osob, ktore moga byc poten-
cjalnymiklientami.

Chcac pracowac nad pozytywnymi doswiad-
czeniami pracownikow, a tym samym towa-
rzyszac im w ich zawodowej podrozy, mana-
ger powinien uswiadomic sobie czego tak
naprawde oczekujg wspotczesni pracownicy.

Czego dzisiaj ludzie najbardziej oczekujg w pracy?'?

+2

. pkt
85%

Awans zawodowy

Konkurencyjne wynagrodzenie
Doswiadczenie zawodowe
Szkolenie

Mozliwosc kariery

Uczestnictwa pracownikow
w planowaniu

Roznorodnose pracownikow

67%
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80%

Osobiste
upodmiotowienie

Regularna komunikacja

Szczera informacja

Mozliwosc zgtaszania pomystow
CEOQO ucielesnia wartosci firmy

+2
pkt

+2

. pkt
/19

Wptyw spoteczny

Odzwierciedla moje wartosci
Wiekszy cel

Znaczgca praca

Wptyw spoteczny

Stuchanie pracownikow

CEO zajmuje stanowisko
w waznych kwestiach

Z powodu wszystkiego, co wydarzyto sie na swiecie w ciggu ostatnich

kilku lat, dokonuje oceny tego, jak spedzam swoj czas
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Tylko uswiadomienie i zrozumienie realnych
potrzeb pracownika pozwoli managerowi
wypracowac wspolnie z nim sciezke jego
kariery. Warto zauwazycC tez jak szerokie s3
oczekiwania dzisiejszych pracownikow - jak
wiele aspektow, ale tez szczebli organizacji
obejmujg. Chciatabym zwrocic szczegolng
uwage na role przywodcy, ktory ucielesnia
skutecznosc i wyniki samego pracownika,
jak tezjest osobg zajmujgcg stanowisko w za-
kresie spotecznego wptywu w organizacii.

Istotne jest rowniez, ze czotowe miejsce
w zakresie tego, co wspotczesni pracownicy
chca osiggac w pracy zawodowej, to nama-
calne postepy w ich karierze zawodowej. A te
bezposrednio wigzg sie zodpowiednio prze-
myslang i zrealizowang zawodowa podroza.
Bez dobrego przewodnika, pozytywnych
doswiadczen, okazji i warunkow do rozwoju
osiggniecie zawodowego awansu czy spet-
nienia nie bedzie mozliwe. Z kolei do jego
osiggniecia konieczne jest zaangazowanie
I motywacja pracownika. A te sg skutecznie
wzmacniane chociazby dzieki efektywnej
komunikacji, wskazowkom i informacjom
zwrotnym otrzymywanym podczas swojej
pracowniczej podrozy'.

Jak zrealizowac¢ Employee Journey w prak-
tyce? Po pierwsze, stworz zespot interdyscy-
plinarny. Opracowanie kamieni milowych
pracownika we wspotpracy z managerem
i pracownikiem dziatu HR pozwoli spojrzec
Nna catg podroz z szerokie] perspektywy.
Uwzgledniajgc punkty styku roznych dzia-
tow, Employee Journey jest realizowana
kompleksowo, a cata strategia w tym zakre-
sie gwarantuje rozwoj pracownika, a co za
tym idzie zwiekszenie jego efektywnosci dla
organizacji.

(. syrowka.com
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Drugg kwestig jest.. opracowanie persony
pracownika. Sama persona jest doskonale
znana dziatom marketingu. Dlaczego nie
wykorzystac jej w planowaniu podrozy pra-
cownika, aby w indywidualny sposob dosto-
sowac warunki pracy i rozwoju? W opraco-
waniu persony warto uwzglednic nie tylko
lokalizacje, miejsce pracy czy wymiar zatrud-
nienia, ale takze zajmowany dziat i petniona
role, staz pracy oraz cechy demograficzne
i indywidualne preferencje.

14

ONBOARDING
wprowadzenie

do organizacji, szkolenia,
poznawanie kultury firmy

ZAANGAZOWANIE
wejscie w swoja role, praca
nad projektami, spotkania,

realizacja celow

ROZWO3J
etapy kariery i rozwaoj
osobisty, awans

UTRZYMANIE
utrzymanie motywacji

i Zaangazowania pracownika,
wynagrodzenie, programy
wsparcia

ODEJSCIE
pracownik opuszcza
organizacje
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Zmapowanie catej podroz pozwoli catoscio-
WO spojrzec¢ na losy pracownika w organiza-
cji, ale tez wyznaczyc¢ kamienie milowe, kto-
re powinny byc sukcesywnie osiggane przez
pracownika.

Skoro chcesz wspierac swojego pracownika
w jego Employee Journey, warto tez zapla-
nowac odpowiednig komunikacje w tym
procesie. Regularny feedback, a raczej fe-
edforward, kanaty przekazywania informa-
cji, nowe formy komunikacji, ktore by¢ moze
warto wdrozycC - elementy, ktore zapewnig
Ci mozliwosc aktywnego wsparcia swojego
pracownika. Pamietaj, ze najgorszg wiado-
Moscig jest jej brak. Ta sama zasada dotyczy
zycia zawodowego, a wskazywanie ewen-
tualnych btedow bedzie cenng wskazowka
rOZWOjow3a.

Warto pamietac, ze raz zmapowane em-
ployee journey wcale nie oznacza, ze w jej
trakcie nie bedzie wymogu zmian. Wrecz
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przeciwnie: im bardziej na biezgco dostoso-
wywana jest ta podroz, do zebranych danych
i spostrzezen, tym lepiej. Co wiecej, wszystkie
zgromadzone dane warto wykorzystac przy
optymalizacji rozwoju pracownika w organi-
zacji. Wszystko zaowocuje jego wiekszg efek-
tywnoscig i wydajnosciag dla organizacji, ale
tez przede wszystkim pozostaniem utalen-
towanego i docenionego pracownika w fir-
mie."°

Pamietajmy, ze w Employee Journey
najwazniejsze jest wspolne dazenie - pra-
cownika, dziatu HR, managera a nawet
kadry najwyzszego szczebla - do pozytyw-
nych doswiadczen i stworzenia wtasciwych
warunkow do realizacji zawodowych ce-
low. Podstawg kazde] organizacji jest do-
brostan i spetnienie zawodowe kazdego
Z pracownikow. Manager zas ma za zadanie
byc platforma tgczaca potencjat i mozliwo-
sci podwtadnych z oczekiwaniami, celami

i mozliwosciami samej organizacji.
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Roznorodnosc niejedno ma imie

Zasadniczym wyzwaniem, przed jakim stoja
wspotczesni managerowie, jest zarzadzanie
szeroko rozumiang roznorodnoscig. | cho-
ciaz ta dotyczy wielu aspektow - pochodze-
nia, pogladow religijnych a nawet orientacji
seksualnej - to w pierwszej kolejnosci koja-
rzona jest z kwestig ptci i ewentualnym pa-
rytetem w organizacji. W wielu przypadkach
mamy jeszcze do czynienia ze schematami
propagujgcymi mezczyzn na stanowiskach
kierowniczych, a szklane sufity awansu ko-
biet - choc¢ coraz czesciej sie kruszg - nadal
funkcjonuja.

Czy wspotczesni managerowie i organizacje
sg gotowi na efektywne zarzadzanie zespo-
tami zroznicowanymi ze wzgledu na ptec?
Trudnosc tego zadania pogtebia fakt, ze co-
raz czesciej w zespotach pojawiaja sie osoby
niebinarne, ktore rowniez zastugujg na sza-
cunek oraz szanse na wtgczenie do zespotu.

Nierownosc¢ ptfci w organizacjach jest nadal
problemem niemal na catym swiecie. Po-
twierdza to fakt, ze dazenie do likwidacji luki
finansowej powstate] ze wzgledu na ptec
stato sie przedmiotem dyskusji i dziatan
podjetych przez Bank Swiatowy. Opracowa-
ny przez niego WE Finance Code ma wpraw-
dzie na celu zniwelowanie luki finansowa-
nia kobiet w zakresie prowadzonych przez
nich przedsiebiorstw'®, jednak juz skupienie
uwagi na nierownosci ekonomicznej tzw.
stabszej ptci jest dostatecznym sygnatem,
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ze nadal mamy do czynienia z powaznym
zachwianiem parytetow na rynku bizneso-
wym. Poza tym Bank Swiatowy poswieca
SWOjg uwage rownosci pici w swojej strategii
2024-2030, a osiggniecie w jak najszybszym
czasie rownosci ptci okresla jako globalnie
pilne, fundamentalne, ale tez ztozone'.

Warto zauwazyc, ze nierownosc ptci przekta-
da sie na konkretne straty finansowe. Szacu-
je sie, ze jeslido 2025 r. ten rodzaj nierowno-
sci ulegtby zmniejszeniu, to globalny rynek
mogtby pozyskac¢ dodatkowe 12 bilionow
dolarow w PKB™! Biorgc jednak pod uwa-
ge tempo aktualnego postepu, osiggniecie
parytetu ptci na stanowiskach dyrektorow
oraz dyrektorow zarzadu zajmie kilkadzie-
sigt lat"* Konfrontujac to zdanymi, ze lepsze
wyniki osiggajg te firmy, w ktorych na stano-
wiskach kierowniczych jest ponad 30 proc.
kobiet, pokazuje, ze jest o co walczycl".

Jednak nierownosc pici nie dotyczy jedynie
stanowisk kierowniczych czy managerskich,
ale niestety jeszcze w wielu przypadkach
dostepnosci czesci profesji dla kobiet. Jak
wskazuje WEF, kobiety stanowig niecate 42
proc. sity roboczej w ujeciu globalnym, przy
czym w dwoch ostatnich latach zaobserwo-
wano spadek tego wskaznika. Kobiety domi-
Nujg przede wszystkim w branzy zdrowotne]
i ustugach opiekunczych (64,7 proc.), eduka-
cji (54 proc) i ustugach konsumenckich (51,8
proc)"®
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Reprezentacja kobiet na rynku pracy
wg branz w latach 2016-2023"™
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Z zachwianiem parytetu ptci mamy do
czynienia nie tylko w branzach technolo-
gicznych i przemystowych (np. gornictwo,
gazownictwo, rafineria, infrastruktura), ale
rowniez mniej kobiet niz mezczyzn zatrud-
nionych jest m.in. w handlu detalicznym,
ustugach rozrywkowych, administracji, nie-
ruchomosciach czy ustugach finansowyc'?°.

Czy tak duze zroznicowanie w zatrudnie-
niu kobiet i mezczyzn w roznych profesjach
wynika z brakow kompetencyjnych pfici
zenskie? Mysle, ze nie, raczej przyczyna jest
ciggte propagowanie meskiego schematu
organizacyjnego. Tym bardziej, ze - jak wska-
zujg statystki - kobiety coraz czesciej zdoby-
wajg wysokie kwalifikacje w zakresie zawo-
dow inzynieryjnych, technologicznych czy

o™
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opieka zdrowotna i ustugi opiekuncze
edukacja

ustugi konsumenckie

rzad i sektor publiczny

handel detaliczny

dostawcy rozrywki

ustugi administracyjne i wsparcie
nieruchomosci

zakwaterowanie i zywnosc¢

ustugi finansowe

ogotem

ustugi profesjonalne
technologia, informacja i media
handel hurtowy

ustugi komunalne

przemyst

rolnictwo

tancuch dostaw i transport

infrastruktura naftowa (ropa, gaz i gérnictwo)

infrastruktura
2023

matematycznych (STEM). | chociaz odsetek
zatrudnienia kobiet w ujeciu wszystkich
stanowisk STEM wynosi niecate 30 proc., to
W Ciggu ostatnich lat obserwuje sie ciggty
jego wzrost'?0.

Dyskusja dotyczgca kompetencji poszcze-
golnych ptci narasta w site w kontekscie
wdrazania nowoczesnych rozwigzan Al. Jak
wskazujg badania, kobiety rownie dobrze
sobie radzg z tg technologia i potrafig jg wy-
korzystac w wielu aspektach zawodowej ak-
tywnosci. | chociaz bez watpienia mezczyzni
nadal tu przodujg, to otwartosc¢ kobiet na in-
nowacyjnosc jest dla managerow sygnatem,
ze drzemie tu potencjat duzej otwartosci, ela-
stycznosci i tatwosci adaptacji, co odgrywa
wazna role na wspotczesnym rynku pracy.
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Reprezentacja ptci wsrod osob posiadajgcych wiedze
I uMmiejetnosci zwigzane z wykorzystywaniem Al

wg branz, 2022 r. 1
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225 |

Przemyst
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Ogotem

Wszystkie powyzsze dane jasno wskazuja,
ze ocena kompetencji pracownika powin-
Nna byC zupetnie niezalezna od ptci, jaka ten
reprezentuje. | chociaz istnieje grupa za-
wodow, do ktorych wieksze predyspozycje
moze miec pteC meska (szczegodlnie te wy-
magajgce fizycznej sprawnosci i sity), to gru-
powanie i postrzeganie pracownika przede
wszystkim wg kryterium ptci nie pozwoli

S syrowka.com

managerowi rzetelnie ocenic potencjatu
swojego zespotu. W organizacji przysztosci
to kompetencje i talenty powinny odgrywac
kluczowa role w zarzgdzaniu zasobami ludz-
kimi. Ptec jest tu kwestig drugorzedng, ktora
nie powinna wptywac na takie kwestie jak
WysokosC wynagrodzenia, dostepnosc awan-
sow czy innych benefitow pracowniczych.
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Oczywiscie roznorodnosc w zespole to nie
tylko ptec. Wspotczesni managerowie sta-
jg przed wyzwaniem zarzgdzania wieloma
pokoleniami, bardzo czesto o zupetnie od-
miennych oczekiwaniach, pogladach, kom-
petencjach czy potrzebach. | to wtasnie rolg
Mmanagera jest zarowno znalezienie punk-
tow wspolnych cztonkow zespotu, jak tez
docenienie i wykorzystanie potencjatu kaz-
dej indywidualnosci. Zadanie nie jest proste,
aczkolwiek fakt, ze roznorodne i integracyj-
ne organizacje sg nie tylko moralnie i spo-
tecznie odpowiedzialne, ale takze rozwijajg
sie pod katem innowacyjnosci, satysfakcji
pracownikow i ogdlnego sukcesu organiza-
cji, stanowi solidng motywacje, aby sprobo-
wac mu sprostac.

Co wazne, odpowiedzialnos¢ za realizacje
DEI (Diversity, Equity and Inclusion) spoczy-
wa nie tylko na managerze, ale na catej or-
ganizacji i wymaga przebudowy sztywnych
schematow wdrazania tej idei. Wprawdzie
przyktady skutecznej inkluzywnosci i posza-
nowania roznorodnosci powinny is¢ z naj-
wyzszych szczebli firmy, to do rzeczywistego
ich wdrozenia konieczna jest wspotpraca
na wszystkich poziomach. Osadzone w silo-
sach DEIl w ramach ktorych przywodcy
biorg udziat w szeregu programach propa-
gujgcych roznorodnosc i witaczanie, musza
,rozejsc sie” po catej organizacji. Taki sche-
mat dziatania przetozy sie na zmiane posta-
wy liderow z pozycji ,co” na wariant ,w jaki
sposob?? A-jak wskazuje Gallup - ta zmiana
jest mozliwa w momencie, kiedy pracownik
dostrzeze na stanowisku managerskim oso-
be, z ktorg utozsamia sie jako ze swoim re-
prezentantem i obdarza go zaufaniem. Na-
tomiast poczucie szacunku i wtaczania ze
strony managera przektada sie na wieksze
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zaangazowanie pracownika, a tym samym
rowniez na jego produktywnosc, kreatyw-
nosc oraz zadowolenie z organizacji'®>.

Dlatego manager chcgcy wykorzystac po-
tencjat swojego roznorodnego zespotu i in-
dywidualnosci kazdej jednostki, powinien
podejs¢ do DEI w sposob szeroki, obejmu-
jgcy zarowno proces rekrutacji, jak tez samej
obecnosci pracownika w organizacji.

Managerowie chcacy wykorzystac rozno-
rodnosc zespotu, nie Mogg tez zapominac,
Ze proces rozwoju pracownika nie moze za-
konczyc sie na jego przeszkoleniu w ramach
onboardingu. Otwartosci na nowe kompe-
tencje i rozwigzania, umigjetnosc elastycz-
nego dostosowania sie do zawodowych
zmian, mozliwosc realizacji idei longlife le-
arning - to elementy, ktorych wymagajg nie
tyko roznice indywidualne ludzi, ale przede
wszystkim dzisiejszy i przyszty rynek pracy?.
Manager powinien dgzyc do stworzenia od-
powiednich warunkow zarowno do wigcze-
nia roznorodnych pracownikow do zespotu,
jak tez do statego rozwijania i doskonalenia
ich indywidualnego potencjatu.

Skuteczne zarzagdzanie roznorodnoscig wy-
maga tez od managera futurystycznego
podejscia zarowno do samego procesu za-
rzadzania zasobami ludzkimi, jak tez do do-
ceniania i wykorzystywania indywidualnych
cech swoich pracownikow. Aby byto to moz-
liwe kluczowe jest zrozumienie i szacunek
dla ztozonosci ludzkiego zycia na kazdym
etapie®. Tym bardziej, ze w kontekscie DEI
Managerowie mierza sie z roznorodnoscig
nie tylko pod katem ptci, wyznania religijne-
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go czy pochodzenia etnicznego, ale przede
wszystkim w kategorii wieku, gdzie wkracza-
jgce na rynek pracy pokolenie Alpha i Z zde-
rzajg sie z doswiadczonymi zawodowo, ale
przyzwyczajonymi niekiedy do utartych
schematow Boomersami. Zrozumienie roz-
norodnosci potrzeb, doswiadczen i wieku
roznych pokolen, przez managerow oraz or-
ganizacje sg warunkiem do stworzenia zin-
tegrowanych i przemyslanych rozwigzan dla
efektywnych zespotow!'?e.

Waznym aspektem w kontekscie komipe-
tencji managera propagujgcego idee DEI
jest otwarta komunikacja. Traktowanie jej
jako priorytet, pozwala stworzyc srodowisko,
w ktorym pracownicy czujg sie komfortowo
nie tylko ze wzgledu na dobry przeptyw in-
formacji, ale rowniez na mozliwosc¢ wyra-
zania swoich opinii. Co wiecej, przejrzysta
komunikacja to skuteczna bron w walce
Z uprzedzeniami, duze utatwienie w rozwig-
zywaniu konfliktow, a co za tym wszystkim
idzie podstawa budowania poczucia bez-
pieczenstwa psychicznego w miejscu pracy.
Otwarta komunikacja dotyczaca wartosci
i inicjatyw organizacji - szczegolnie w zakre-
sie roznorodnosci - jest szczegolnie doce-
niana przez samych pracownikow. Otwarta
komunikacja w parze z zaufaniem tworzg in-
tegracyjne miejsce pracy, gdzie kazdy moze
wyrazi¢ swoje odmienne zdanie i liczy¢ na
szacunek wspotpracownikow'?’.

Kompetencje managerskie w kontekscie
DEl taczg sie po czesci z Human Leadership
(0 ktorym pisatam wczesnig)), jak tez z idea
przywodztwa zrownowazonego. Samo przy-
wodztwo zrownowazone wigze sie z szescio-
ma kluczowymi cechami:
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rozumienie szerokiego kontekstu,
zarzadzanie skomplikowana
rzeczywistoscia,

radzenie sobie z trudnosciami,
myslenie systemowe,

praca nad podziatami,
umozliwianie kreatywnosci

i wprowadzanie zmian'?8.

o vk w

Wszystkie z powyzszych kompetencji sa
istotne w kontekscie inkluzywnosci - zarzg-
dzanie DEI wymaga od managera postrze-
gania catego zespotu w kontekscie roznic
poszczegolnych jego cztonkow, ktore moga
by¢ niekiedy przyczyna sporow czy niema-
tym utrudnieniem wspotpracy. Praca nad
podziatami, radzenie sobie z trudnoscia-
mi wynikajacymi z duzego zroznicowania
zespotu (rozbieznosc potrzeb, pogladow,
celow), jak tez myslenie systemowe nt. wy-
korzystania indywidualnych predyspozycji
kazdego z pracownikow do realizacji strate-
gicznych celow organizacji sg niezbedne do
skutecznego i efektywnego zarzadzania.

Co ciekawe, sama inkluzywnosc jest jednym
Z aspektow przywodztwa zrownowazonego,
ktore - podobnie jak zarzgdzanie DEI - wy-
maga wielowymiarowego podejscia do kon-
cepcji zarzagdzania'??.

| tu ponownie chciatabym zwrocic uwage
jak bardzo zmienita i zmienia sie rola ma-
nagera przysztosci. Dzis i w przysztosci nie
bedzie to osoba, dla ktorej wystarczajgca
kompetencjg bedzie rozumienie merytoryki
pracy swoich ludzi. Wielowymiarowosc¢ do-
tyczy takze niezwykle ztozonego wachlarza
umiegjetnosci i wiedzy jakg powinien posia-
dac¢ manager, aby sprawnie prowadzi¢ swoj
zespot.
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RozNnorodnosc nie jedno ma imie

Roznorodnosc jest wielowymiarowa, a kazdy z jej aspektow nawzajem sie przenikaja. W Polsce
najwiekszymiwyzwaniami sg trzy wymiary: wiek, ptec i pochodzenie spoteczne, bo to gtowne
czynniki dyskryminujgce w Polsce. W 2022 r. na rynku pracy byto ponad dwa razy wiecej osob
w wieku 60+ (9,8 mIn) niz osob w grupie wiekowej 18-29 lat (4,7 mIn). A jednak CV osob star-
szych sg dwa razy czesciej odrzucane w procesach rekrutacyjnych, nie wspominajgc o moz-
liwosciach awansu. W polskich firmach stanowiska menedzerskie obejmuje ok. 40% kobiet,
ale juz w zarzadach 140 najwiekszych spotek gietdowych na koniec 2023 r. byto tylko 13,9 proc.
kobiet. Na stanowisku prezeski zarzagdu - 4,3 proc.. Pochodzenie klasowe to kapitat, jaki dosta-
jemy od swoich rodzicow, a oni od swoich. Od 1989 r. roznica klasowa wzrosta az o 40 proc.
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Badania KPMG z 2021r. na 16 tysigcach karier zawodowych wykazaty, ze majac nizszy kapitat,
nasza kariera moze spowolnic nawet o 20 proc., a wiec musimy wieceji dtuzej pracowac na suk-
ces. Jesli potgczymy te trzy wymiary, czyli wezmiemy pod uwage, przyktadowo, kobiete, w wie-
ku 50+, ktora pierwsza w rodzinie uzyskata wyksztatcenie wyzsze, to jej sytuacja na rynku pracy,
zduzym prawdopodobienstwem, bedzie inna niz mtodego mezczyzny z duzego miasta, ktory
ukonczyt prestizowa uczelnie, tak jak jego rodzice. Dlaczego? Gtownie ze wzgledu na stereoty-
py i nieswiadome uprzedzenia, jakie kazde mamy i ktore moga wptywac na procesy: rekrutacji,
wynagradzania, awansow itp. Dlatego tez, z mojej perspektywy, najwiekszym wyzwaniem ma-
nagera/managerki jest, aby miec¢ swiadomosc siebie i swoich witasnych, czesto nieswiadomych
uprzedzen. Umiec je rozpoznac, nazwac i nimi zarzadzac, tak aby traktowac wszystkich rowno
dostosowujgc warunki i zasoby do potrzeb kazdej osoby z zespotu. Pamietajmy, ze zmiane za-
czyna sie od siebie i nastepnie mozemy nig ,zarazac” osoby ze swojego najblizszego otoczenia.
W ten sposob sita razenia sie zwieksza.

Jednym z wyzwan zarzgdzania roznorodnoscig w zespole jest tagodzenie konfliktow. Skutecz-
nym sposobem jest z pewnoscig edukacja i komunikacja, pokazywanie, ze roznorodnosc doty-
czy nas wszystkich. Bo same czy sami dla siebie nie jestesmy roznorodni. Roznorodnosc obja-
wia sie, gdy spotykamy sie w parze, w grupie, w zespole, w firmie. Tworzymy jg razem. Bo jakie to
ma znaczenie dla mnie samej, ze pochodze z matego miasta, mam dwojke dzieci, jestem ko-
bietg w wieku 46 lat i nie raz doswiadczytam dyskryminacji w miejscu pracy? Te aspekty, kazdy
z nich z osobna i wszystkie razem nabierajg znaczenia w grupie, w zespole, gdy ze sobg pracu-
jemy, komunikujemy sie, wymieniamy informacje. | to wtasnie aspekty nas roznigce: wiek, ptec,
pochodzenie, jezyk, narodowosc, kultura, sytuacja zyciowa, doswiadczenie itp. majg ogromny
wptyw na efektywng prace w zespole, bo wtasnie przez nie mogg pojawiac sie konflikty. Kazda
0soba ma inne potrzeby i potrzebuje innych zasobodw, aby efektywnie pracowac.

Kluczem do sukcesu w zarzgdzaniu i rozwoju roznorodnego zespotu jest tworzenie bezpiecz-
nej przestrzeni, w ktorej kazda osoba moze byc sobg. Potrzeba do tego takich umiejetnoscijak:
autorefleksja, empatia, stuchanie czy transparentna komunikacja. Zobaczmy, ile jako zespot
mozemy czerpac od siebie nawzajem, bazujgc wytacznie na aspektach, ktore nas roznig: wieku,
ptci, neuroroznorodnosci, sytuacji rodzinnej, pochodzeniu spoteczno-ekonomicznemu, edu-
kacji, doswiadczeniu itp. Nie bez powodu maowi sie, ze sita tkwi w grupie. Dzieki przestrzeni na
roznorodnosc zyskujemy bogactwo perspektyw osob wchodzgcych w sktad zespotu. Wspolnie
osiggamy wyzszy poziom kreatywnosci, mamy lepsze pomysty, podejmujemy trafniejsze de-
cyzje i rozwijamy sie razem. Wzrost kreatywnosci, czyli bezposredni rezultat efektywnego za-
rzadzania roznorodnoscig w zespole, moze przektadac sie z kolei na wyzsze zaangazowanie,
wzrost przychodow i spadek rotacji w zespole.
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Well-being managera

Manager = samotnos¢

Aspektem, ktory jest czesto ignorowany
w kontekscie rozwoju managera, sg jego
odczucia zwigzane z nadmiernym przecig-
zeniem pracy, jak tez szeroko rozumiang
samotnoscig. Ta dotyczy przede wszystkim
wytgcznej za podegj-
mowane decyzje, brak wsparcia ze strony
przetozonych w tym zakresie, wysrubowa-
ne cele i KPI nieuwzgledniajgce realnych

odpowiedzialnosci

mozliwosci samego lidera oraz jego zespotu.
Co ciekawe, samotnosc odczuwajg przede
wszystkim managerowie Sredniego szcze-
bla. Biorgc pod uwage ich nieustanny kon-
takt zarowno ze swoimi podwitadnymi, jak
tez z kadrg wyzszego szczebla, zjawisko ich
osamotnienia, MimMo obecnosci tak wielu
0sob wokot nich, powinno byc wyraznym
sygnatem ostrzegawczym dla kadry najwyz-
szego szczebla w organizacji. Dostrzezenie
przez kadre zarzadzajgca obcigzenia psy-
chicznego, z jakim mierzg sie¢ managero-
wie, oraz podjecie odpowiednich dziatan
wspierajagcych z duzym prawdopodo-
bienstwem pomoze unikng¢ wypalenia
zawodowego wsrod kadry managerskiej.

A jak wskazujg badania, problem manager-
skiego osamotnienia jest dosc powszechny.

Przecigzenie emocjonalne odczuwa regu-
larnie 31 proc. polskich managerow. 38 proc.
Z nich odczuwa stres zwigzany z pracg za-
wodowag czesto, bardzo czesto, a nawet co-
dziennie. W top 3 obcigzen psychicznych,
z ktorymi regularnie mierzg sie managero-
wie sg: wyczerpanie psychiczne (45 proc),
wypalenie zawodowe (38 proc.) oraz zabu-
rzenia nastroju, m.in. depresja (34 proc.)*°.

Samotnos¢ w pracy odczuwa potowa
managerow sredniego szczebla™. Spora
czesc z nich nie przyznaje sie do towarzysza-
cych im uczuc, poniewaz poczucie samot-
Nosci postrzegane jest czesto jako osobista
porazka. Warto zauwazyc, ze powodem osa-
motnienia mMmanagerow sredniego szcze-
bla sg w duzej mierze nie tylko nadmierna
liczba obowigzkow i powierzonej odpowie-
dzialnosci, ale rowniez obcigzenie proble-
mami przetozonych. W czesci organizacji
mozna zaobserwowac niemal kaskadowe
przelewanie sie frustracji wywotanej ztg kon-
dycjg psychiczng od managerow wyzszego
szczebla na tych ze szczebla nizszego®™* Po-
twierdza to fakt, ze to wtasnie managerowie
sSredniego szczebla sg najbardziej narazeni
na wypalenie zawodowe wsrod pracowni-
kow wszystkich szczebli.
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Ryzyko wypalenia zawodowego wsrod pracownikow

roznych szczebli 2

579

4359

Ryzyko poczucia osamotnienia i wypalenia
zawodowego managerow zwieksza fakt, ze
mimo duzego nacisku na troske manage-
row o kondycje psychiczng swoich podwtad-
nych, licznych szkolen jak przeciwdziatac
depresji i wypaleniu zawodowemu pracow-
nikdw, nieustanne] czujnosci w zakresie
budowania poczucia dobrostanu psychicz-
nego zespotu, kondycja psychiczna same-
go managera zostaje pozostawiona samej
sobie. Managerowie stajg przed ogromnym
zadaniem zapewnienia bezpieczenstwa
psychicznego swoim podwitadnym oraz za-
pewnienia go - pomimo duzego obcigzenia
obowigzkami, odpowiedzialnoscig - rowniez
sobie.

Dowodem na to, ze osamotnienie i obcigze-
nie psychiczne kadry managerskigj jest po-
wszechnym problemem, jest historia Philip
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Su - wieloletniego dyrektora w Facebook
i Microsoft, ktory w wyniku wypalenia za-
wodowego porzucit kariere managerska na
rzecz pracy najnizszego szczebla w jednej
z najwiekszych platform e-commerce™.

Zresztg takich przyktadow znam catg mase
i ostatnio to zjawisko przybiera bardzo na
sile, co obserwuje rowniez w mojej praktyce
pracy z managerami. Warto w tym miejscu,
ponownie nawigzac do modelu Kapitatu
psychologicznego, w ktorym waznym ele-
mentem stworzenia dobrostanu u pracow-
nika jest wysoki poziom kapitatu psycho-
logicznego jego przetozonego. Jak widac
powodow, aby dbac o swoj liderski dobro-
stan jest znacznie wiecej, tym bardziej, ze
ten znaczgco wptywa rowniez na wspotpra-
cownikow lidera.
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Kapitat psychologiczny, jego predyktory i efekty.

PREDYKTORY

Klimat
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przetozonych
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Pocieszajgce jest, ze kondycja psychiczna -
zarowno pracownikow, jak samych manage-
row - staje sie coraz czesciej punktem uwa-
gi wielu organizacji. Co wiecej, czesc¢ z nich
stawia sobie za cel dobrostan psychiczny
kadry do tego stopnia, ze tworzy dedykowa-
ne temu celowi stanowiska managerskie.
Mood Manager, czyli well-being manager,
mMa za zadanie skupic sie na wypracowaniu
wiasciwych praktyk zarzagdzania, ktore beda
wspierac budowanie i wzmacnianie kondy-
Cji psychicznej pracownikow w organizacii.

Rola Mood Managera moze stanowic zu-
petnie oddzielne stanowisko lub by¢ pota-
czona z innymi, pokrewnymi obowigzkami
Obserwujgc  najwieksze
korporacje, mozna zauwazyc, ze stosowane

funkcjonalnymi.

sg zroznicowane rozwigzania w tym zakresie.
Przyktadowo: gigant z zakresu oprogramo-
wania ksiegowego Xero stworzyt stanowisko
Head of Well-being juz w czasie pandemii
w 2020 r’*®> Niektore organizacje tworzg cate
zespoty ds. well-beingu, na czele ktorych sta-
je wykwalifikowany w tym zakresie manager.

Jakie elementy stylu zarzgdzania sg koniecz-
ne do stworzenia przez Mood Managera sro-
dowiska pracy sprzyjajgcego budowaniu do-
brostanu psychicznego pracownikow?

Przede wszystkim wysoka swiadomosc¢, kto-
ra pozwala mimo wysokiego rozproszenia
zespotow, dziatdow i pracownikow w organi-
zacji, odnalez¢ przez managera zasoby, kto-
re przektadajg sie bezposrednio na poziom
well-beingu w organizacii.
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Kolejng kwestig jest przejrzysta i proak-
tywna komunikacja, w ktérej warto wyko-
rzystac nie tylko kanat mailowy, ale rowniez
regularne spotkania zespotu, liczne infogra-
fiki promujgce idee dobrego samopoczucia
W pracy, jak rowniez mozliwosc osobistego
spotkania z Mood Managerem, jesli pracow-
nik Ma takg potrzebe.

Dziatalnos¢ Mood Managera nie przyniesie
efektow bez wsparcia organizacyjnego,
ktore ma wymiar nie tylko tworzenia przez
samego managera warunkow do budo-
wania poczucia dobrostanu psychicznego
pracownikow, ale przede wszystkim wspar-
cia kadry wyzszego szczebla w tym zakresie.
Oznacza to, ze do budowania poczucia do-
brostanu psychicznego w catej organizacji
konieczne jest dostosowanie organizacyj-
nej strategii obejmujacej rowniez mode-
le przywodztwa, sprzyjajgce wzmacnianiu
well-beingu  pracownikow, wykorzystanie
nowoczesnych narzedzi w tym zakresie, jak
tez tworzenie kultury organizacji szanujgcej
indywidualne wartosci pracownikow i do-
strzegajgcej ich potrzeby, te w zakresie kon-
dycji psychicznej rowniez. Badania wskazujg,
ze w 72 proc. wysokiego poczucia dobrosta-
NU U pracownikow znaczgca role w jego bu-
dowaniu odegrat rowniez wysoki poziom
wsparcia organizacyjnego.”®

Mood Manager powinien wykazac sie rowniez
wysokimi  zdolnosciami  motywacyjnymi,
a te powinny uwzgledniac¢ autonomie pra-
cownikow, ich potrzebe przynaleznosci,
uwzglednienie
przy jednoczesnym zapewnieniu poczucia
sprawiedliwosci, sensu swojej dziatalnosci
oraz bezpieczenstwa psychicznego.”’

ich zakresu kompetencji

RAPORT FUTURE ® 2025



ROZDZIAL 2.4

Jednak jedng z najwazniejszych kwestii
w dziatalnosci Mood Managera jest odpo-
wiednia troska o wtasnag kondycje psy-
chiczng i modelowanie wtasciwych za-
chowan w tym zakresie poprzez swojg
postawe. Tylko odpowiedni poziom wita-
snego dobrostanu psychicznego pozwoli
Mood Managerowi zachowac autentycz-
nosc w podejmowanych dziataniach. Prze-
strzeganie ustalonych przez siebie samego
praktyk troski o dobre samopoczucie w or-
ganizacji to podstawowe zadanie, jakie stoi
przed Mood Managerem, aby moc mowic
o efektywnosci wszelkich podejmowanych
przez niego dziatan.

Psychological safety

Temat well-beingu managera wigze sie bez-
posrednio z ogolnym bezpieczenstwem
psychologicznym w organizacji. | chociaz
szeroka gruparozumie, na czym polega tego
rodzaju bezpieczenstwo w miejscu pracy, to
chciatabym podkreslic, ze jest to przeko-
nanie pracownikow do mozliwosci wy-
razania swojego zdania, podejmowania
ryzyka zwigzanego z wyrazaniem swo-
ich obaw, a nawet przyznawania sie do
popetnianych btedow. \Wszystkie wymie-
nione aspekty dajg pracownikowi poczucie
waznosciw organizacji-liczac sie z jego zda-
niem, sprawiajg, ze czuje sie on zauwazany
I przede wszystkim doceniany ze wzgledu
Na swojg wiedze czy doswiadczenie.

Dlaczego psychological safety jest tak waz-
ne? Przede wszystkim zwieksza zaangazo-
wanie | zmotywowanie cztonkow zespotu.
Po drugie, dzieki wiekszemu komfortowi
zwigzanemu z mozliwoscig wyrazania swo-
jej opinii, moze znacznie usprawnic proces

podejmowania decyzji w organizacji. Po
trzecie, sprzyja kulturze nieustannego do-
skonalenia i uczenia sie dzieki mozliwosci
otwartego przyznania sie do popetnionych
btedow oraz traktowaniem ich jako nauke
Nna przysztosc. Wszystkie te aspekty przekta-
dajg sie na wydajnosc zespotow pracowni-
czych, ich innowacyjnosc, kreatywnosc oraz
zdolnos¢ do ciggtego rozwoju i uczenia®.
A to zwieksza efektywnosc naszego biznesu.

Role bezpieczenstwa psychologicznego
W organizacji potwierdza badanie przepro-
wadzone w tym zakresie przez Google, kto-
re dowiodto, ze od tego, kto jest w zespo-
le pracownikow o wiele wazniejsze jest
jak ten zespot ze sobg wspétpracowat,
a poczucie bezpieczenstwa psycholo-
gicznego stanowito podstawe efektyw-
nej wspotpracy™°.

Jak w praktyce tworzy¢ kulture psycholo-
gicznego bezpieczenstwa?

1. Ustala¢ jasne normy i oczekiwania,
w celu zapewnienia przewidywalno-
sci oraz sprawiedliwosci.

2. Zachecac do otwarte] komunikacji
i aktywnego stuchania pracownikow.

3. Dbac¢ o poczucie wsparcia pracow-
nikow, okazywania im pokory oraz
wdziecznosci, kiedy ci zabieraja
gtos™o.

W tym miejscu nie sposob pomingc rowniez
opinii prof. Amy Edmondson, ktora wptyw
psychologicznego bezpieczenstwa pra-
cownikow na ich wydajnosc podkreslata juz
w 1999 r, a jej ksigzka ,Firma bez strachu’
powinna stac sie ,biblig” kazdej organizacji
przysztosci. W czym tkwi klucz do sukcesu
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wg Edmondson? W tworzeniu w organiza-
cji warunkow do tego, aby kazdy z pracow-
Nikow Mogt byc soba: nie tylko wnosic swoj
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da reka na rzecz wspolnego budowania wa-
runkow do rozwoju, kreatywnosci i efektyw-
nosci kazdego z cztonkow zespotu.

ktad izac] dzi Imi
wrdad W brganizacle W 2gedze 28 swolm A jakie oczekiwania wobec dobrego lidera

w zakresie bezpieczenstwa psychologiczne-
go majg sami pracownicy?

wartosciami, ale tez moc sie rozwijac czy wy-
razac swoje opinie™. Najwyzsza pora zerwac
ze schematem zarzgdzania zespotem twar-

Oczekiwane kompetencje i cechy charakterystyczne
dobrego lidera | przetozonego (dane w procentach) 2

40

uwazne stuchanie pracownikow

40

budowanie przyjaznej atmosfery

37

otwartos¢ na rozmowy z pracownikami

36

zarzadzanie zespotem bez tworzenia presji

35

rozwigzywanie sytuacji konfliktowych w zespole

33

bycie empatycznym

31

aktywne reagowanie na niepokojace sytuacje

29

akceptacja i tolerancja wobec innych punktow widzenia

25

zaintersowanie problemami pracownikow

23

powstrzymanie sie od pochopnych ocen

22

Zainteresowanie samopoczuciem pracownikow

22

konstruktywne myslenie w trudnych sytuacjach

13

organizacja wsparcia dla pracownikow w kryzysie emocjonalnym

12

umiejetnosc okazywania wtasnych emocji

nie wiem, trudno powiedziec

Niech te jasne wskazowki stang sie dla wiek- pracownicy beda mogli zyskac¢ srodowisko
szosci managerow kierunkiem budowania pozwalajgce im na petne wyrazanie siebie,
kultury i strategii zapewniajgcej psychologi- a tym samym stac sie istotnym elementem
cal safety w ich organizacjach, dzieki czemu W procesach decyzyjnych firmy:.
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Well-being managera

Organizacja to ludzie. Celowo nie pisze pracownicy, gdyz te role petnimy tylko kilka godzin
dziennie. Zrozumienie tego tworzy nam biznesowo wielkg roznice. Zaczynamy zauwazac, iz
w przebodzcowanym informacjami oraz emocjami swiecie wyniki finansowe organizacji za-
lezg od tego, jak sobie w tym swiecie radzimy. Widzimy wspotzaleznosc i korelacje pomiedzy
proaktywnoscig, efektywnoscia czy kreatywnoscig pracownicza a poczuciem bezpieczenstwa
psychologicznego w pracy oraz kondycjg psycho-fizyczng w zyciu.
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Zatem na czym potrzebujemy sie skupic teraz?

Na wspieraniu elastycznosci poznawczej, odpornosci psychicznej oraz budowaniu rownowadi
zyciowej, czyli tego co catosciowo nazywamy well being'iem.

Z badan i moich doswiadczen wynika, iz kluczowa grupg, od ktorej powinnismy zaczac te dzia-
tania, jest kadra menedzerska. Z jakiego powodu? Poniewaz to grupa bardzo przecigzona obo-
wigzkami przy jednoczesnym ogromnym wptywie na funkcjonowanie innych. Rozwijajgc to,
mozemy zauwazyc, iz szczegolnie kadra sredniego szczebla jest niejako w imadle presji dostar-
czania wynikow idgcej z gory przy mniejszym dostepie do wiedzy niz kadra zarzadzajaca. A jed-
noczesnie jako pierwsza odbiera naciski pracownikow, aby by¢ zauwazanymi i uwzglednio-
nymi z ich tempem pracy, sytuacjami i problemami zyciowymi. W kontekscie pracowniczym
menedzerowie nie mierzg sie juz tylko z tematami pracy hybrydowej czy wielopokoleniowosci
ale neuroréznorodnosci, tranzycji czy depresji. Zyczeniowo stawiamy managerow juz nie tylko
w roli ekspertow biznesowych i zarzgdczych, ale coraz czesciej oczekujemy uwaznosci i dawa-
nia pierwszego wsparcia psychologicznego.

A co do wptywu stanu managera na zespot to chyba wszyscy znamy powiedzenie, iz cztowiek
zatrudnia sie w firmie, a odchodzi od szefa. | wielu z nas przezyto lub intuicyjnie czuje: jak to
byto/jest pracowac z szefem spdjnym, przewidywalnym, nadajgcym sens, wspierajgcym, dajg-
cym uznanie i adekwatnym w zachowaniach a jak z takim nieprzewidywalnym. Jaka jest rozni-
ca w nastroju, w ktorym idzie sie do pracy, pokonuje wyzwania, jak otwarcie mowi sie o swoich
pomystach czy problemach. Liczne badania potwierdzajg, iz manager ma nie tylko ogromny
wptyw na efektywnosc pracy zespotu, ale rowniez na zdrowie psychiczne. Rownie silnie co part-
ner zyciowy. Awptywa podwaojnie na efektywnosc - poprzez brak skorzystania z potencjatu pra-
cownika, ale i wystepujacy prezentyzm (ciato zostato przyprowadzone do pracy, jednak czto-
wiek w nim choruje i ma niskie zdolnosci intelektualno-poznawcze) czy absencje chorobowe.
Zatem w im lepszej kondycji mamy kadre menedzerskg, tym bedziemy zwinniejsi, efektyw-
niejsi i gotowi stawiac czota codziennym sytuacjom jako zespoty i organizacje. | te organizacje
bedg tez atrakcyjne w przycigganiu i utrzymaniu talentow, ktorych na rynku mamy znaczacy
deficyt.

Jak wptywac na Well being manegerski i pracowniczy?
Niestety nie ma na to 1scenariusza, gdyz:

1. proces jest zindywidualizowany, zalezny od potrzeb psychologicznych, motywatorow, wzor-
cow zachowan, przekonan, odpornosci psychicznej ... - i tu mozemy mnozyc W nieskonczo-
NosC

2. oraz wymaga swiadomego zaplanowania pod warunki srodowiskowe, dokonywania wylbo-
row i konsekwencji w realizacji

Jednak spuentuje optymistycznie - jest wspolny mianownik: budowanie swiadomosci, dawanie
narzedzi do poznawania i zarzadzania sobg, gdyz well-being nie dzieje sie sam, nie wydarza sie
przy okazji naszych intensywnych doswiadczen dnia i tygodnia. On jest wynikiem wykonanej pracy
ZWigzanej z Uwaznoscig Na siebie w rozumieniu holistycznym:
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- potrzeb ciata, w tym gtownie snu, ruchu i zdrowych nawykow zywieniowych,

- cwiczenia umystu w widzeniu jakosci swoich myslii interpretacji zjawisk,

- obserwacji stanow emocjonalnych wraz z czasem regeneracji systemu nerwowego
- widzenia sensu w tym co sie robi, dokad sie zmierza, poczucia szczescia.

Wszystko co napisatam powyzej jest wg mnie spojne ze stowami

- Petera Druckera, iz w organizacji tylko 3 zjawiska wystepuja naturalnie -
spory, chaos i nieefektywnosc, a cata reszta wymaga naszego przywodztwa

Ooraz

- Khandro Rinpocze, iz roznica w jakosci zycia polega na tym, ze umyst cwiczony potrafi
sie zatrzymac, zastanowic i zdecydowac, podczas gdy niecwiczony jest zupetnie bezradny
i zdany na taske nawykowych i automatycznych nawykow.

| jednoczesnie nie jest to niczym odkrnywczym w biznesie, gdyz juz wiele lat temu o tym procesie
pisat Stephen Covey jako o nawyku ostrzenia pity. Tylko, ze kiedys mozna to byto uznac za rekomen-
dacje, a dzis jest to ,must have” skutecznego managera, ktory rozumie jak swoim well-being'iem
wptywa nainnych.

Na koniec dodam, iz waznym jest abysmy wspierali siebie w procesie budowania MetaKompeten-
cji - SamoSwiadomosci. Nikt z nas nie powinien by¢ sam ze swoimi zmaganiami, a szczegolnie
managerowie. Najnowsze badania potwierdzajg, ze umyst cztowieka bedgc spotecznym, dla za-
chowania prawidtowych procesow neurologicznych, poznawczych i decyzyjnych, potrzebuje
kontaktu z innymi. Zatem jako swiadomi managerowie potrzebujemy redefiniowac niewspie-
rajgce przekonanie o samotnosci lidera i budowac plemie zdrowych i regularnych kontaktow.
Od spotkan branzowych/liderskich stuzgcych zderzeniu mysli i dzieleniu sie problemami oraz
najlepszymi praktykami, przez empatyczne spotkania z przyjacielem/otka, osobg do ktérej ma
sie zaufanie, do mentoringu, terapiii menedzerskich kregow wtacznie, czyli Swiadomemu two-
rzeniu miejsca mowienia. Miejsca, gdzie bezpiecznie mozna zdjgc maske, zrzucic ciezar, po-
wiedzieC na gtos o swoich lekach, niepewnosciach, odpowiedzialnosci, ktore sie dzwiga zawo-
dowo i prywatnie. To bardzo wazne, gdyz na co dzien mozemy funkcjonowac w organizacjach,
w ktorych nie czujemy dostatecznego wsparcia i uznania, w biegu gubimy zdrowy rytm dobo-
Wy | potrzebujemy sie regularnie zatrzymywac, tak aby wrocic do zdrowej rownowagi. Czego
nam wszystkim zycze.
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Agile Organization

Rok 2023 byt okresem petnym wyzwan dla
organizacji. Wiele z nich, mimo spowolnie-
nia w zatrudnianiu, nie ustato w poszukiwa-
niu utalentowanych pracownikow. Pracow-
nikow, ktorych kompetencje odpowiadaja
nowej, przysztosciowej rzeczywistosci bazu-
jacej na cyfrowych i technologicznych roz-
wigzaniach.Juz dzis czesc organizacji bazuje
na Agile, DevSecOps oraz inzynierii chmury,
ktore skutecznie optymalizujg szybkosc, ja-
kosc i wspotprace miedzyfunkeyjng. '

Transformacja cyfrowa, ktora i tak byta nie-
unikniona i o ktorej pisatam juz w pierw-
szych edycjach RAPORTU Future®, znacznie
przyspieszyta po 2020 r. Wybuch pandemii
covid-19 zmusit bardzo duzg czesc organi-
zacji do wdrozenia technologicznych roz-
wigzan, do ktorych sie dopiero przymierzali.
Tylko w 2024 r. wydatki na ten cel w ujeciu
globalnym majg osiggnac 2,51 biliona do-
larow (dwukrotnos¢ kwoty wydatkowanej
w 2020 r. na ten cel)** . Inne dane wskazuja,
ze wydatki na ten cel do 2026 r. przekrocza
3,4 biliona dolarow >

Poruszanie sie organizacji w stale zmiennej
technologiczne] rzeczywistosci  wymaga
zdolnosci niemal akrobaty balansujgcego
miedzy zarzadzaniem istniejgcymi juz wy-
Zwaniami oraz poznawaniem i wdrazaniem

syrowka.com
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najnowszych trendow. Podgzanie za tech-
nologicznymi rozwigzaniami to wyzwanie
dla wiekszosci organizacji na najblizsze lata.
| chociaz 70 proc. z nich posiada juz ponad
potowe swojej infrastruktury w chmurze, to
tylko 20 proc. formalnie wdrozyto rozwig-
zania dotyczace sztucznej inteligencji. Po-
cieszajace jest, ze ponad potowa planuje to
wkrotce zrobice

Jednym z wyzwan, przed jakimi stajg row-
niez organizacje, to przekwalifikowanie swo-
ich pracownikow, tak aby byli w stanie nie
tylko utrzymac sie na rynku pracy, ale przede
wszystkim wykorzysta¢ potencjat wdrozo-
nych technologicznych rozwigzan. Tym bar-
dziej, ze wdrozenie technologicznych roz-
wigzan przyniesie maksymalng wydajnosc
tylko wtedy, kiedy bedzie obejmowato catg
firme'”.

Dlatego w najblizszych latach na znaczeniu
zyskajg liderzy technologiczni oraz inzynie-
rowie. Szacuje sie, ze popyt na samych pro-
gramistow wzrosnie o ¥4 w ciggu najblizszej
dekady. | dane te nie bedg dotyczyty wytgcz-
nie organizacji dziatajgcych w sektorze tech-
nologicznym. W nich koncentruje sie zale-
dwie 10 proc. stanowisk technologicznych,
a wsparcia w tym zakresie bedzie potrzebo-
wata wiekszosc¢ branz, w ktorych w najbliz-
szych latach nastgpi duzy wzrost rozwigzan
cyfrowych i technologicznych'™e.
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| chociaz efektywnosc¢ pracy programistow
i inzynierow wydaje sie oczywista oraz naj-
wazniejsza, wiele organizacji nadal nie usu-
neto najwiekszych barier pracy w tym za-
wodzie. Czas na tworzenie nowych aplikacji
i funkcji, ktore mogtyby sie realnie przetozyc
na zyski organizacji, rozdrabniany jest na
konfiguracje i integracje narzedzi. A mozli-
WoSsCi realnego dziatania, jak tez dostepnosc
narzedzi jest istotna w przypadku organiza-
cji chcacych rozwijac sie technologicznie.
Pracownicy majacy dostep do wspiera-
jacej ich w pracy technologii, o 80 proc.
bardziej sg sktonni pozosta¢ na swoich
stanowiskach pracy na dtuzej niz 3 lata,
a ich zaangazowanie moze wzrosngc¢

ROZDZIAL 3.1

nawet o 230 proc.! Te wszystkie aspekty
przektadajg sie oczywiscie na zwiekszenie
szybkosci i czestotliwosci tworzenia kodu
zrodtowego przez programistow, a tym sa-
mym zwiekszanie ich wydajnosci'®

..oraz kulturowa i organizacyjna

Jednak, aby potencjat ww. grup zawodo-
wych mogt by¢ w petni wykorzystany, po-
trzebna jest nowa struktura organizacji,
ktora uwzglednia wszystkie aspekty majgce
Wptyw na prace tej grupy pracownikow, a nie
ogranicza sie jedynie do niezbednych narze-
dzi czy talentow 6.

Organizacje moga poprawic efektywnosc
I doswiadczenie inzynierow poprzez standaryzowane mozliwosci™’

\,
‘

/

Doswiadczenie talentéw

Platformy i narzedzia

Architektura

Maksymalizacja modutowosci

i tatwosci utrzymania dzieki wy-
korzystaniu roznych jezykow pro-
gramowania w celu promowania

skalowalnosci, ponownego wyko-

rzystania i niezawodnosci

Narzedzia pomiarowe

Gromadzenie danych na temat kon-

dycji platformy, wykorzystania pro-
duktu i wydajnosci programistow

Narzedzia
wspomagajace

Tworzenie narzedzi zapewniajgcych

wspotprace i dzielenie sie wiedzg
wsrod inzynierow

c syrowka.com

Sposoby pracy i przeptyw

Akceleratory rozwoju

Zwiekszanie efektywnosciireduk-
cja tar¢ w codziennych dziataniach
programistycznych

Witasnosc ustugi

Posiadanie i integracja odpowie-
dzialnosciw catym cyklu zycia
w celu zmniejszenia ryzyka

Zarzadzanie przeptywem
pracy i DevsSecOps

Zwiekszanie organizacji
i koordynacji dziatan w celu
osiggania spojnych wynikow

91

Spotecznosc i kultura

Promowanie przyjaznego, produk-
tywnego i zroznicowanego srodo-
wiska pracy

Ciggte uczenie sie

Rozwijanie sciezek edukacyjnych
dla inzynierow przez cata ich kariere

Rozwoj kariery

Umozliwienie awansu inzynierow
na wszystkich etapach ich kariery
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W najblizszych latach organizacje bedg po-
trzebowaty strategii, aby maoc ,dojrzewac”
w chmurze oraz generowac wartosc biz-
nesowg z wykorzystaniem automatyzacji

KROK 1.

Zdefiniowanie celow
biznesowych i problemow,
ktore chce sie rozwigzac
Za pomocy technologii.

KROK 3.

W przypadku rozwig-
zan Al - Zgromadzenie
| przygotowanie danych,

zidentyfikowanie najlepszego
modelu dla Twoje]
organizacji i —jesli to
konieczne - przeszko-
lenie ludzi.

KROK 5.

Podjecie decyzji
o odpowiedzialnosci
Za procesy z wykorzysta-
niem technologii.

0 syrowka.com 92

procesow oraz Al. Dlatego wiekszosc¢ z nich
powinna juz dzis podjgc podstawowe kroki
w tym zakresie.

148

KROK 2.

Ustalenie jasnych
wskaznikow sukcesu
| Zrozumienie ograniczen
zZWigzanych z posiadang
infrastruktura.

KROK 4.

Zainwestowanie
w podnoszenie kwalifikacji
I stworzenie kultury
ciggtego uczenia sie.

KROK 6.

Rozpoczecie pracy
od matych projektow,

zbieranie opinie
I powtarzanie dziatan
ktore sie sprawdzajg .
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Organizacje chcace stworzyC wiasciwe wa-
runki do wykorzystania mozliwosci nowo-
czesnych technologii, muszg tez zdawac
sobie sprawe z kilku aspektow. Pierwszym
Z nich jest fakt, ze transformacja cyfrowa jest
nieunikniona i wkracza w kazda - mogto-
by sie nawet zdawac, zupetnie oderwang
od wirtualnej rzeczywistosci - branze. Tylko
od wtadz konkretnej organizacji zalezy, czy
zmierzy sie z tym wyzwaniem juz dzis i za-
cznie przygotowywac nie tylko infrastruktu-
re, ale przede wszystkim dokonywac zmian
strukturalnych, czy bedzie liczy¢ na to, ze
uda im sie przetrwac bez tych rozwigzan
jeszcze kilka lat. Jednak takie oczekiwanie
moze rownie dobrze doprowadzic do prze-
granej z konkurencjg, ktora podjeta wyzwa-
nie wdrozenia cyfrowej transformacji, lub -
Cco gorsze - utraty klientow z uwagi na brak
nowoczesnych  systemow  wspierajgcych
prowadzenie biznesu.

o™

Skoncentrowanie na
kontroli kosztow i unikaniu
ryzyka; statyczna hierar-
chia; tradycyjna rekrutacja
Z pozyskiwaniem nowych
pracownikow z zewnatrz/
Spoza organizacji; szkole-
nia zgodne z dotychczas
wypracowanym mode-
lem; sztywne modele
stanowisk; ograniczone
mozliwosci kariery: stron-
nicze procesy talentowe;
statyczne systemy wyna-
grodzen; kultura unikania
ryzyka; brak transformacji;
brak wsparcia technolo-

gicznego dla wewnetrznej

mobilnosci i kariery.

syrowka.com

Skoncentrowanie na
efektywnosci i powta-
rzalnosci; tradycyjna
struktura; drabiny kariery;
okreslone wewnetrz-

ne cele rekrutacyjne

i wspierajace praktyki, ale
z uwzglednieniem do-
tychczasowych modeli
pracy; brak zmian w sys-
temach wynagrodzen;
wewnetrzna “tablica
ogtoszen” pozwalajaca
na Mmobilnos¢ w ramach
firmyiwglad wumiejet-
NOSCi.
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Istotng kwestig jest rowniez to, ze korpora-
cje - dzieki automatyzacji oraz outsourcin-
gowi - zaczynajg sie kurczyc. Coraz wiecej
zadan jest zlecanych do zewnetrznych firm,
a co za tym idzie - koszty zatrudniania czy
przekwalifikowania obecnych pracownikow
zaczynajg by¢ mato optacalne. Z jednej stro-
ny bazowanie na ustugach zewnetrznych
firm po czesci uzaleznia organizacje od ze-
whnetrznych podmiotow. Jednak moze byc
tez odpowiedzig na pogtebiajgca sie luke
w zakresie technologicznych talentow, ktora
w2025 r. moze siegngc nawet 85 min 2.

Ten trend bedzie sie utrzymywat i - co waz-
ne - bedzie dawat wiekszg mobilnosc takiej
organizacji, co z kolei jest niezmiernie wazne
w kontekscie wdrazania zmian i bycia ela-
stycznym w odniesieniu do zmian rynko-
wych, na ktore trzeba dzis natychmiast re-
agowac.

Skoncentrowanie na
wzroscie finansowym

i wynikach kadrowych;
praca projektowa i ze-
spotowa; mobilnosc
zawodowa; nacisk na
rozwoj umiejetnosci

i szkolenia ; elastycznosc
modeli pracy; gotowosc
do transformaciji; reago-
wanie na trendy; ramy
kariery/drabina kariery
dla wewnetrznej mobil-
nosci i kariery.

Skoncentrowanie na
zrownowazonych wyni-
kach, w tym na innowa-
cjach i produktywnosci;
merytokracja oparta

Nna umiejetnosciach;
wielofunkcyjne zespoty
SWAT; oparta na danych;
bezpieczenstwo psycho-
logiczne; ciggta transfor-
macja; rynek talentow
w zakresie wewnetrznej
mobilnosci i kariery.

Zrédto: The Josh Bersin Company, All Rights Reserved |
Not for Distribution | Licensed Material
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Transformacja kulturowa i organizacyjna jest
poniekad pochodng zmieniajgcych sie cza-
sow. Organizacje, ktore chcg sie utrzymac na
rynku, musza odpowiadac na trendy i po-
trzeby czasow, w ktorych dziataja. | chociaz
wiele jeszcze organizacji zatrzymato sie na
modelu statycznym, cze$¢é zaczyna zmie-
rza¢ ku tej odpowiadajgcej dzisiejszym
realiom - organizacji dynamicznej.

Al-Fueled Business

Potencjat i mozliwosci sztucznej inteligenciji
W zakresie rozwoju organizacji sg tak duze,
ze mysle, iz warto poswiecic im szczegolng
uwage w tym miejscu. Tak naprawde Al staje
sie sitg napedowg zwiekszajgcg efektywnosc
biznesow i przynoszacg nowe mozliwosci.
Warto jg rowniez postrzegac jako katalizator
nowych mozliwosci i strategii. Rewolucja

w sposobie operowania i podejmowania
decyzji przez organizacje z wykorzysta-
niem sztucznej inteligencji zyskata mia-
no Al-Fueled Business''.

Jakie konkretne mozliwosci oferuje Al
W oparciu o gromadzenie i analize danych?

- Automatyzuje wiekszosc procesow.

- Pozwala podejmowac decyzje w oparciu
o duze zbiory danych.

- Moze zoptymalizowac strategie.
- Utatwia identyfikowanie nowych mozliwosci.

Wszystkie te aspekty sprowadzajg sie do
jednego - przyspieszenie operacyjnej pracy
i co za tym idzie zwiekszenie zyskow i wzrost
wartosci organizacji’™.

Wptyw Al na swiatowa gospodarke w liczbach'™?

:
=

Potencjalny wktad Al W tym samym okresie Zas 45% zyskéw
W Swiatowg gospodark PKB gospodarek .
1 9EEPOTaTE Jospodar ekonomicznych
moze wyniesc lokalnych moze
15,7 bilionéw zwiekszyc sie o do 2030r.
) 26% bedzie pochodzic
dolarow z udoskonalen produktow
do 2030r. stymulujgcych
popyt konsumentow .
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Al-Fueled Business-choc wydaje sie byc roz-
wigzaniem niemalidealnym dla kazdejorga-
nizacji - stwarza tez wiele istotnych wyzwan.
Zasadniczym jest zachowanie rownowagi
miedzy wykorzystaniem narzedzi sztucznej
inteligencji a odpowiednim poziomem za-
trudnienia™. Choc¢ Al realne optymalizuje
prace w wielu zakresach, warto pamietac,
ze w duzejliczbie profesji jest jedynie wspar-
ciem pracy ludzkiej, a nie jej zastepca.

Z wykorzystaniem sztucznej inteligencji
wigze sie rowniez szeroko rozumiana odpo-
wiedzialnosc liderow i catych organizacji. Ta
dotyczy zarowno bezpieczenstwa przetwa-
rzanych danych, jak tez zachowania rowno-
wagi chociazby miedzy zrownowazonym
rozwojem, a poziomem zaadaptowanych
technologii. Zagadnienie odpowiedzial-
nosci wigze sie rowniez z koniecznoscia
zapewhienia pracownikom odpowied-
nich warunkéw rozwoju i pozyskiwania
nowych kompetencji koniecznych do

syrowka.com
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skutecznej kooperacji z rozwigzaniami
Al's5, Sztuczna inteligencja to jedynie na-
rzedzie, ktore by¢ moze z czasem zostanie
wyparte przez inne. Zasoby ludzkie organi-
zacji to o wiele wazniegjsza wartosc, o ktorej
potrzeby trzeba zadbac nawet wtedy, kiedy
mogtoby sie wydawac, ze technologia jest
W stanie wiecej zaoferowac. Dlatego chcac
witasciwie wdrozy¢ model Al-Fueled Busi-
ness, warto zrealizowac kilka podstawowych
rekomendacji:

1 Inwestowanie w edukacje i rozwoj
umiejetnosci.

2. Etyczne zastosowanie Al

3. Zintegrowane dziatania zasobow
ludzkichi Al

4. Komunikacja spoteczna.

5 Tworzenie ekosystemow innowa-
cyjnych pomystow.

6. Monitorowanie zrownowazonego
rozwoju'®.
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Jest to znakomity moment, aby nawigzac do mozliwosci dopasowania biznesu do zmienia-
kolejnego trendu, o ktérym juz wspomnia- jacej sig rzeczywistosci i mozliwosci szybkiej
tam dwa podrozdziaty wczesniej - zmianie adaptacji do potrzeb konsumentow. Bedzie
struktury organizacyjnej firmy, kurczeniu to mozliwe WYLACZNIE przy zmianie struktu-
sie organizacji na rzecz wiekszej zwinnosci, ry z hierarchicznej na multiagencyjna.

Firma jako zespoty i projekty

Jak to dziata™’

A

Wspolne wartosci Przejrzyste
| kultura cele i projekty

Ludzie wynagradzani
Za umiejetnosci i zdolnosci,
a nie za stanowisko
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Wdrazanie cyfrowych i technologicznych
rozwigzan rewolucjonizuje modele samych
organizacji. Coraz wiecej z nich odchodzi
od tradycyjnych, hierarchicznych modeli na
rzecz sieci networkingowej. Organizacje idg-
ce krok dalej tworzg zespoty dedykowane
konkretnym projektom, tworzgc przy tym
multiagencje skupiajace uwage na tym jak
dziatajg opracowane przez nich projekty.

Chciatam zaznaczyc, ze o modelu wspot-
pracy projektowej bazujgcej na wsparciu
specjalistow (pracujacych czesto na odle-
gtosc, w zespotach nie tylko rozproszonych,
ale i strukturach macierzowych), wspomina-
tam w ostatnich edycjach RAPORTU Futu-
re®. Jak widac, trendy, ktore miaty obowig-
zywac w najblizszej dekadzie, pod wptywem

syrowka.com
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zawrotnego tempa otaczajgcej nas rzeczy-
Wistosci juz w ciggu 2-3 lat staty sie nasza
codziennoscia. Dlatego ani pracownicy, ani
managerowie, ani tym bardziej organizacje
- nie powinny zwlekac¢ z adaptacjg nowo-
czesnych rozwigzan, ktore przygotujg ich do
zblizajgcej sie w zawrotnym tempie przy-
sztosci.

Chciatabym moc myslec, ze moje wnioskKi
z badan i analiz to prognozy na dtugie lata,
ale to niemozliwe. To co pokazuje jako przy-
sztosC dzis, bedzie terazniejszosciag jutro.
| jesli nie chcesz, aby Twoja firma znikneta,
warto zorganizowac spotkanie strategiczne
zarzadu i przedyskutowac co jest mozliwe
operacyjnie oraz finansowo, aby wdrozyc
i zaopiekowac w najblizszym mozliwym
czasie, a nie za rok czy dwa.
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Agile Organization

Ciekawa zmiana nastgpita w ostatnim cwiercwieczu. Grupa programistow odmienita sposob zarzadzania
firmami.

Jeszcze w latach 90-tych XX w. dominujgcym podejsciem do prowadzenia projektow informatycznych
byto zaplanuj i wykonaj wedtug planu, nazywane tez “kaskadowym” od angielskiego Waterfall. Jednak ten
Sposob pracy nie przynosit oczekiwanych rezultatow - kolejne raporty firmy badawczej Standish Group po-
kazywaty smutny obraz, w ktérym mniej niz 1/3 projektdw korczyta sie w zatozonym czasie i budzecie.

Tymczasem niewielka spotecznosc profesjonalistow tworzyta oprogramowanie winny sposob, dostarczajgc
kolejne wersje tworzonego produktu w krotkich cyklach. Siedemnastu reprezentantow tej grupy spotkato
siew 2001 roku spisujac cos co nazwali Manifesterm Zwinnego Tworzenia Oprogramowania (ang. Manifesto
for Agile Software Development).
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To podejscie podchwycity kolejne zespoty tworzgce oprogramowanie. Szylbko sie jednak okazato, ze struktu-
ry, pprocedury i sposob zarzadzania moga skutecznie ograniczac, lub wrecz uniemozliwiac iteracyjne dostar-
czania wartosci. Na przyktad, zeby maoc stworzyC kolejng wersje produktu, osoby z réznymi kompetencjami
mMuszg scisle wspotpracowac ze solbg. A to w tradycyjnej strukturze, opartej na silosach funkeyjnych, bedzie
bardzo trudne. Dlatego jedng z podstawowych regut Agile jest budowanie interdyscyplinarnych zespotow
potrafigcych iteracyjnie rozwijac produkt.

W ciggu kolejnych dwoch dekad nastepne firmy dostrzegaty korzysci z bardziej adaptacyjnego modelu
pracy. Czy towwyniku transformacji cyfrowych i wejscia w kanaty ‘digital’, czy w konsekwencji presji rynku na
skrocenie czasu dostarczania nowych produktow (time-to-market). Co ciekawe, okazato sie, ze koncepcje
Agile nie ograniczajg sie do tworzenia oprogramowania, ale mogg by zastosowane w kazdej tworczej pracy
od marketingu i dziatu sprzedazy, na produkcji sprzetu konczac. Najoardziej znanym przyktadem jest Spa-
ceX z kolejnymi testami rakiet przeprowadzanymiw odstepie zaledwie kilku miesiecy.

Jedoczesnie tak gwattowny wzrost popularnosci zwinnosci doprowadzit do rozmycia iwypaczenia znacze-
nia tych koncepcji, gdzie stowo klucz “Agile” zaczeto uzywac do wszystkiego, wliczajgc to grupowe zwolnie-
nia w firmach. W konsekwencjiwiekszosc firm przyjeta gtdwnie nowe stownictwo, a techniki zwinne uzywa
przede wszystkim do mikro-zarzadzania pracownikami. Te organizacje nie zauwazyty znaczgcych zmian
Iwine zrzucity na nowe podejscie, nie zwracajgc uwagdi, ze przyczyny lezg po stronie struktur, procesow, syste-
Mow Nagradzania, czy strategii firmy. Dodatkowo kryzys, ktory olbserwujermy w T od korca 2022r. zwiekszyt
niechec pracownikow i managerow do technik, ktore nie przynosity wartosci.

W konsekwencji nastgpit odwrot od tego podejscia i ogtoszenie, ze zwinnosc umarta, czyli ‘Agile is Dead”.
Przy czym do tej pory nie zauwazytem propozycji innego rozwigzania. Powrot do podejscia kaskadowego
z dwuletnim cyklem dostarczania kolejnych wersji produktu raczej sie nie sprawdzi w wiekszosci branz. Li-
derzy nie narzekajg wiec na sarma koncepcje adaptacyjnosci, tylko witasnie na bezrefleksyjne wprowadzanie
narzedziipraktyk nie przynoszacych firmie i pracownikom realnych korzysci.

Dlaczego o tym pisze, skoro miatem prognozowac przysztosc? Po pierwsze dlatego, ze na nieprzewidy-
walnym rynku ciezko jest zgadywac, co przyniesie jutro. Duzo tatwiej jest rozmawiac o pewnych trendach.
Pierwszym z nich jest wycofywanie sie firm z semi-Agile, czyli transformacji na papierze, nie przynoszacych
wielewiecej nizznmiany nazewnictwa. Druggjest poszukiwanie przez liderow narzedzi do zrozumienia zasad
kierujacych catg organizacjg, takich jak myslenie systemowe. Pozwalajg one na zaprojektowanie organizaci
wwwybranym kierunku, na przyktad zwiekszeniu zwinnosci, a przez to dobor narzedzi do rozwigzywanego
problemu. Tak samo jak ciggty rozwoj umiegjetnosci od dawna przypisywanych liderom, takich jak komu-
nikacja, budowanie zespotdw, czy tworzenie strategii. Czyli nawet, jezeli Agile juz jest passe, to kompetencje
liderawciaz sg w cenie. Zwtaszcza w swiecie pracy zdalnej, gdzie wielu managerow boryka sie z efektywna
Wspotpraca | zaangazowaniem pracownikow.

Oczywiscie sg tez duze niewiadome, chociazby takie jak wptyw Al (Artifical Inteligence) na rynki, firmy i sposo-
by wspotpracy. Jak przy kazdej popularnej idei, pojawita sie masa ekspertow, mowigca co sie wydarzy. Praw-
da jest jednak taka, ze nawet najwieksi gracze na rynku przetwarzania informacji, tacy jak Google, Amazon,
czy Apple, nie do konca wiedza jak potoczy sie rozwaoj tej technologii i w konsekwendji jak lbedzie wygladat
rynek pracy. Mozna jednak przypuszczac, ze dostep do nowej wiedzy i kompetencji stanie sie tatwiejszy.
To natomiast umozliwi iteracyjny rozwoj produktow w mniejszych zespotach, czyli zaadresuje jedna
z wiekszych bolgczek duzych firm.
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Organizacja wysokich standardow

Istotng kwestig w rzeczywistosci BANI jest
stworzenie organizacji bedacej w stanie
podgzac za nieustanng zmiennoscig. Or-
ganizacja, ktéra poszukuje skutecznych
sposobow radzenia sobie ze zmieniaja-
cymi sie priorytetami, probujgca odpo-
wiadaé na rosnace oczekiwania pracow-
nikéw oraz usituje utrzymacé¢ sie mimo
gospodarczej niepewnosci moze preten-
dowaé¢ do miana organizacji dojrzatej.

syrowka.com
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Warto pamietac, ze sprzymierzencem w tej
drodze jest nauka, ktora pomoze w budowa-
Niu umiegjetnosciirozwijaniu ludzidla silniej-
szej przysztosci'=®.

Okreslenie dojrzatosci procesowej organi-
zacji jest rowniez mozliwe poprzez analize
symptomow  procesowosci, ktére mozna
podzielic na 5 gtownych poziomow.

RAPORT FUTURE ® 2025
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POZIOM 2

Zidentyfikowane i sformalizowane procesy - sformalizowana architektura procesowa
przektada sie na podejmowanie decyzji w zakresie koniecznego opomiarowania tych-
ze procesow. Cechg charakterystyczng organizacji na tym poziomie dojrzatosci jest
funkcjonalna struktura organizacyjna operujgca pojeciem procesu.

POZIOM 3

Procesy opomiarowane - procesy sg zidentyfikowane, sformalizowane oraz eksploro-
wane. System pomiaru oceny procesow uwzglednia rowniez poziom satysfakcji klienta
zewnetrznego. Na tym etapie mogg zapadac decyzje o wstepnym ukierunkowaniu

W strone macierzowego rozwigzania strukturalnego.

POZIOM 4

Procesy zarzadzane - na tym etapie organizacja ukierunkowuje sie na poszukiwanie
nowych rozwigzan, ktore maja byc efektem prob elastycznego oddziatywania na ze-
whnetrzne impulsy rynku. Decyzje zarzgadu koncentrujg sie na efektach generowanych
W procesach, jak tez ich zgodnosci z potrzebami klientow. Rolg lidera jest zarzgdzanie
procesem rozprzestrzeniania sie i upowszechniania innowacji w interdyscyplinarnych
zespotach, ktorych rolg jest realizacja zadan i rozwigzywanie problemow w przestrzeni
catej organizacji. Choc na tym etapie nadal mamy do czynienia z macierzowym roz-
wigzaniem strukturalnym, to decyzje zarzadcze zmierzajg do zastepowania obszarow
funkcjonalnych - rozwigzaniami, ktore sg charakterystyczne dla struktury procesowe;.

POZIOM 5

Procesy doskonalone - organizacja na tym poziomie nieustannie dgzy do doskonalenia
procesow z wykorzystaniem wynikow pomiarow procesow oraz usprawnien genero-
wanych przez wszystkich pracownikow. W tym przypadku w organizacji w przestrzeni
rozwigzan strukturalnych jest zaimplementowana struktura procesowa'°.
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Oczywiscie najbardziej pozgdanym jest po-
ziom 5, jednak - jak wskazujg ostatnie bada-
nia organizacji w Polsce - krajowe organiza-

Cje stojg przed ogromem pracy, aby uzyskac
te poziom.

Sumaryczny poziom dojrzatosci badanych matych,
srednich i duzych organizacji'e®

POZIOM T

POZIOM 2

POZIOM 3

POZIOM 4

POZIOM 5

Dynamiczny charakter otoczenia bizne-
sowego wspotczesnych organizacji  de-
terminuje koniecznosc poszukiwania
elastycznych koncepcji i metod zarzadza-
nia organizacjg. Co pocieszajgce, dziata-
nia w tym Kkierunku podejmujg nie tylko
najwieksze korporacje, ale rowniez mate
i Srednie firmy, chociaz z pewnoscig jest do
dla nich o wiele wieksze wyzwanie'®. Co nie
oznacza wcale, ze to wtasnie ta grupa przed-
siebiorstw nie osigga wiekszych sukcesow na
tym polu.

Zaskakujgce jest, ze poziom dojrzatosci or-
ganizacji nie idzie wcale w parze z jej sta-
zem. | chociaz przodujag w tym zakresie orga-

26,79

4,84

43,52

1973

nizacje z ponad 20-letnig historig, to roznica
w poziomie 5ujej 10 lat mtodszych kolegow
nie jest znaczaca.

Pocieszajgce jest, ze polskie organizacje suk-
cesywnie zmierzajg ku najwyzszym etapom
organizacyjnej dojrzatosci. Ciggta optyma-
lizacja procesow jako odpowiedz na zmie-
niajgce sie otoczenie biznesowe jest jednym
Z podstawowych warunkow utrzymania
przewagi konkurencyjnej przez najblizsze
lata. Przemyslana strategia w tym zakresie,
jak tez objecie zmian w sposob catosciowy
(na kazdym szczeblu organizacji) dajg duze
szanse na sukces przeksztatcenia w organi-
zacje dojrzata.
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Poziom dojrzatosci procesowej organizacji a wiek organizacji'®?

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

DO 5 LAT

. POZIOM 2 .

Talent Retention/Organizacja
skoncentrowana na talentach

6-10 LAT

POZIOM T

Organizacje, ktore za cel stawiajg sobie
utrzymanie mocnej pozycji rynkowej w przy-
sztosci, powinny takze skoncentrowac sie
w duzym stopniu na skutecznym zarzgdza-
niu talentami i maksymalnym ograniczeniu
ich migracji. Zatrzymanie talentéw w or-
ganizacji i prowadzenie wewnetrznych
rekrutacji to jeden z kluczowych tren-
dow rekrutacyjnych w 2024 r. Strategicz-
ne tgczenie talentow w potgczeniu ze skon-
centrowaniem na podnoszeniu kwalifikacji
pracownikow, wzmacnianiu ich zaangazo-
wania i motywacji oraz troskg o witaczanie
roznorodnosci oraz zapewnienie dobrosta-
NuU psychicznego pozwolg stworzy¢ odpo-
wiednie warunki pracy i rozwoju dla najbar-
dziej utalentowanych.®

Wazng kwestig w zakresie zatrzymywania
talentow w organizacji jest zapewnienie od-
powiedniego poziomu wewnetrznej mobil-
nosci. Organizacje, ktore charakteryzujg
sie jej wysokim poziomem, utrzymuja
w swoich strukturach utalentowanych
pracownikéw dwa razy dtuzej (5,4 lat vs.

1-20 LAT POWYZEJ 20 LAT

POZIOM 3 ‘ POZIOM 4 ' POZIOM 5

2,9 lat) niz w przypadku firm o niskiej
mobilnosci wewnatrz struktur'®,

Jako istotny element skutecznej walki o uta-
lentowanych pracownikow coraz czescie
wskazuje sie zatrudnianie osob na poczatku
kariery. Oferujgc im odpowiednie przeszko-
lenie i warunki umozliwiajgce dalszy rozwaoj,
skuteczne wzmacnia sie w nich poczucie
lojalnosci | przywigzania wobec organiza-
cji. Ponadto kariera pracownika ksztattowa-
Nna w oparciu o wartosci organizacji bedzie
jednoczesnie w petni odpowiadac celom
strategicznym firmy, w ktorej ten pracuje.
Biorgc pod uwage, ze 66 proc. organizacji
ma trudnosci w obsadzaniu stanowisk pracy
nowymi pracownikami o pozgdanych kom-
petencjach'®®, to zatrudnienie i wyszkolenie
pracownika, ktory bedzie lojalny wobec or-
ganizacji, moze odegrac istotne znaczenie
w poszukiwaniu niezbednych talentow. Na-
wet jesli bedzie to pracownik, ktory popracu-
je u nas ,tylko” 2-3 lata, pamietajmy, ze ele-
gancka forma rozstania zagwarantuje nam
dobry PR na zewnatrz i mozliwe, ze utrzyma
lojalnego klienta i/lub ambasadora naszych
ustug/towardéw przez lata.
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Jakie inne dziatania moze podjgc organiza-
Cja, aby przyciagnac i utrzymac utalentowa-
nych pracownikow?

Wazne, jest, ze utrzymywanie talentéw
w organizacji nawet wtedy, kiedy nie s3
one niezbedne, jest jednym z prioryte-
téw dziatan dziatéw HR w najblizszych
latach. O wieje wazniejszym zagadnie-
niem jest jedynie pracowniczy well-be-
ing (69 proc. vs. 72 proc.) .

Chcac utrzymac organizacje na rynku, zarza-
dy powinny przywigzywac kluczowg wage
do dziatan sprzyjajgcych utrzymaniu talen-
tow, a odpowiedni model zarzgdzania nimi
powinien byc elementem strategii kazdej
organizacji.

Multigeneracja

Duzym wyzwaniem dla organizacji - takze
w kontekscie skutecznego zarzgdzania ta-
lentami - jest duze zroznicowanie pracow-
nikow w organizacji, ze wzgledu na wiek.
Na wspotczesnym rynku pracy spotyka sie

cztery pokolenia z mocno zroznicowanym
stazem pracy. | chociaz 42 proc. rekruterow
upatruje w wielopokoleniowosci szansy dla
rynku pracy, a zdaniem 67 proc. bedzie nig
miedzypokoleniowa wymiana doswiad-
czen'®® to organizacje mMimo wszystko stajg
przed wieloma barierami skutecznego za-
rzadzania zroznicowanymi pokoleniami pra-
cownikow.

Jak kadra zarzadzajgca podchodzi do za-
trudniania wielu pokolen? Chociaz wiek-
szy odsetek widzi w nim szanse, to niewiele
mniejszy procent obok szans, zauwaza takze
zagrozenia.

Jakie wyzwania niesie ze sobg koniecznosc
tgczenia w organizacji wielu pokolen? Naj-
wiekszg - wskazywang przez 72 proc. - s3
problemy z komunikacjg miedzy genera-
cjami. O wiele mniej problematyczne sa: ry-
zyko zwigzane z adaptacjg technologicznag
starszych pracownikow (17 proc.), niechec do
wzajemnej interakcji (7 proc.) oraz rywaliza-
cja i konflikty miedzypokoleniowe (3 proc)'”°.

Jakie dziatania podejmujg pracodawcy
by przeciwdziatac niedoborowi talentow? 108

Oferowanie wiekszej elastycznosci
w zakresie miejsca i czasu pracy

Zwiekszenie wynagrodzenia

Oferowanie wiekszej elstycznosci

w zakresie czasu pracy

(niepetny etet, elastycznie godziny pracy)
Utrzymianie zatrudnionych juz oséb w organizacji

Oferowanie talentom bonusow
za dotaczenie do organizacji

Oferowanie wiekszej elastycznosci

w zakresie miejsca pracy zatrudnionych oséb
(lokalizacja, praca hybrydowa lub zdalna)
Sieganie do nowych zasobow talentow

Obnizenie oczekiwan wzgledem kandydatow

Zatrudnienie talendw na arenie
miedzynarodowej, poza granicami kraju

Ustalenie priorytetow automatyzacji
dla wybranych zadan lub procesow

(. syrowka.com

45%
39%
30%
30%
28%
26%
24%
21%

18%

14%
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Jak oceniasz zjawisko wielopokoleniowosci z perspektywy rynku
pracy i zatrudnienia - odpowiedzi kadry Kierowniczej'®®

4190 579%

uwazam, uwazam,
ze to szansa ze to szansa
i zagrozenie

Na przeciwlegtej szali, wsrod korzysci zespo-
tu zroznicowanego pokoleniowo sg przede
wszystkim wymiana doswiadczen i nauki
(79 proc.), wieksza kreatywnosc¢ i nowe za-
skakujgce pomysty (19 proc), mniejsze ry-
zyko falowej rotacji (9 proc.), pozyskiwanie
przez mtodsze generacje mentorow wsrod
starszych generacji (5 proc.)”.

W tym miejscu chciatabym sie zatrzymac
na kwestii mentoringu i podkreslic, ze ten
dziata nie tylko wtedy, kiedy mentor wy-
roznia sie stazem pracy. Rownie skuteczny
- szczegolnie w technologicznej adaptacji
starszych pokolen - jest mentoring odwro-
cony, w ktorym mentorami sg przedstawi-
ciele mtodszych pokolen cbeznani z nowo-
czesnym rozwigzaniami technologicznymi.
A za skutecznosc¢ tego rodzaju mentoringu
moge reczyC chociazby z tego wzgledu,
ze od dwoch lat realizuje Program mento-
ringowy Reverse, ktory bazuje wtasnie na

syrowka.com
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trudno ocenic uwazam,

ze to zagrozenie

zatozeniach  mentoringu  odwroconego,
a dotychczasowi uczestnicy programu oce-
niajg realizacje swoich celowna poziomie 84

w 10-punktowej skali.

W skutecznym zarzadzaniu wieloma poko-
leniami w organizacji jest rowniez odpowia-
danie naich potrzeby. A te - w zaleznosci od
generacji pracownika - bywajg skrajnie od-
mienne.

Mysle, ze warto w tym miejscu zauwazyc, ze
jasna sciezka rozwoju i awansu czy benefity
pozaptacowe, ktore sg istotne szczegolnie
dla najmtodszego pokolenia Z, dla Baby
boomersow nie majg zadnego znaczenia.
Wynika to zarowno ze stazu pracy i pozycji
zawodowej Silversow, ale rowniez z ich ocze-
kiwan w innym zakresie, m.in. stabilnego za-
trudnienia, atrakcyjnego wynagrodzenia czy

lokalizacji biura.
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Ktore z ponizszych kwestii sg dla ciebie najistotniejsze
przy wyborze pracodawcy - podziat wedtug wieku'”?

©Q®

N
\?jr

Pokolenie Z Milenialsi Generacja X Boomersi
1996-2012 1981-1995 1966-1980 1946-1965
stabilne atrakcyjne lokalizacja opinia o firmie
zatrudnienie wynagrodzenie biura Nna rynku pracy

elastyczne jasna sciezka benefity
godziny rozwoju pozaptacowe
pracy I awansu

Mozliwosc nowoczesny
pracy zdalnej sprzet
i narzedzia
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W kontekscie najstarszego pokolenia war-
to tez zwrocic uwage na ich chec pozosta-
wania aktywnym zawodowo jak najdtuzej.
Powody, jakie za tym stojg, to nie tylko chec
podreperowania swojego budzetu, ale row-
niez chociazby chec¢ pozostania miedzy
ludzmi. Dla 44 proc. z nich praca dodaje im
energii, motywuje do wyjscia z domu i do...
zycial”.

ROZDZIAL 3.2

Warto tez zwrocic uwage, ze pracownicy
z pokolenia Silver wnoszg szereg zalet dla
organizacji, ktorych - w wielu przypadkach
- nie Mogg zagwarantowac mtodsze poko-
lenia.

Dlatego planujgc strategie zarzadzania
multigeneracyjng organizacjg, nie warto
pomijac zadnego z pokolen, gdyz kazde
Z nich moze stanowic¢ wartosciowy element
sukcesu firmy.

Atuty pracownikow z pokolenia Silver'

DOSWIADCZENIE

Wiedza nie tylko teoretyczna,
ale takze praktyczna. Intuicja
i nawyk wykonywania
obowigzkdw, co przektada
sie na solidnosc.

>

Y

OBOWIAZKOWOSC

Silne poczucie, ze zadanie musi
zostac wykonane, ktore wynika
z szacunku do pracy. A takze
Z tego, ze aktywnosc zawodowa
nie zawsze jest koniecznoscig,

a bywa postrzegana jako wartosc
sama w sobie.

/2
THa

LOJALNOSC

Oddanie pracodawcy, zwtaszcza
gdy osoba zostata zatrudniona
w starszym wieku. Z kolei dla oséb
7 bardzo dtugim stazem, wystepuje
zzycie z firma i traktowanie jej jako
waznego elementu zycia osobistego.

STABILNOSC]|
| PRZEWIDYWALNOSC

Dyspozycyjnosc pracownikow
i mozliwos¢ zaangaowania w prace
wobec braku obowigzkdw rodzin-
nych. Silversi maja tez mniejsza
potrzebe czestej zmiany pracodawcy
i ambicje zwigzane z awansem.
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o™

To juz nie jest przysztosc tylko terazniejszosc.
Spoteczna odpowiedzialnos¢ organizacii,
ktora jest mierzalna niefinansowymi wy-
nikami przedsiebiorstwa (Environmental,
Social and Corporate Governance) nabrata
w ostatnich latach szczegolnego znaczenia.
O wzmacniajgcym sie trendzie ESG pisatam
juz w 3. edycji RAPORTU Future®. Od 1 stycz-
nia 2024 r. polskie przedsiebiorstwa maja
obowigzek raportowania dziatan i wskazni-
kow w tym zakresie. Aktualnie obowigzek
ten dotyczy ok. 150 spotek, jednak pula ta
ma wzrosngc¢ do 2025 r. do ok. 3500 orga-
nizacji'”>.

Najogolniej rzecz uimujac ESGC polega na
dziatalnosci organizacji zgodnej z zatoze-
niami ochrony srodowiska, tadem korpora-
cyjnym oraz odpowiedzialnosciag spoteczna.

ESG odgrywa tez wazng role dla coraz wiek-
szej grupy pracownikow i niekiedy staje sie
powaznym argumentem w decyzji o podje-
ciu zatrudnienia w danej organizacji. Szcze-
golnie przywigzane do spotecznej odpo-
wiedzialnosci jest pokolenie Z, a 75 proc.
jego przedstawicieli bardziej ceni ESG
niz przywigzanie do marki w kontekscie
wyboréw konsumenckich. Co wiece),
55 proc. pokolenia Z i 54 proc. Millenialsow
twierdzi, ze bada wptyw konkretnej marki
Nna srodowisko i polityke zanim przyjmie od
nich prace.17 proc. Z-etek i16 proc. Millenial-
sOw zmienito prace ze wzgledu na negatyw-
ny wptyw swojej organizacji na srodowisko
naturalne. Kolejne - odpowiednio 25 proc.
i 23 proc. - deklaruje, ze planuje to zrobic
W przysztoscit®o,

72% funduszy Private Equity
kazdorazowo sprawdza spotki,

w ktore chce zainwestowac, pod

katem ryzyka oraz mozliwosci ESG'e.

94% bankow planuje w najblizszym
roku uwzgledniac w zarzadzaniu ryzykiem
kredytowym wptyw czynnikow ESG na

procesy i profil ryzyka w sposob ilosciowy'””.

76% konsumentow skazuje,

ze chetniejwybiera firmy, ktore aktywnie
dziatajg w zakresie ich wptywu spotecz-
nego. Roznorodnosc w organizacji nie jest
tematem, ktory podejmuijg tylko pionierzy,

a staje sie elementem szerszej dyskus;ji'’e.

syrowka.com
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Co ciekawe, liderzy sg swiadomi znaczenia
tego trendu w przysztosci organizacji i ko-
niecznosci inwestowania w dziatania ESC.
55 proc. z nich przewiduje, ze inwestycje
w zielong transformacje, ochroneg srodo-
wiska i ESG przewyzsza w ciggu najbliz-
szych 5 lat technologie i inne megatren-
dy w zakresie tworzenia stanowisk
pracy'. Poszukiwanie specjalistow ds. ESG
mozna juz dzis zaobserwowac w inzynierii,
budownictwie i nieruchomosciach oraz sek-
torze tancucha dostaw'®2

Istotne jest, aby strategia obejmowata kaz-
dy wchodzacy w jej sktad aspekt. Wdrazane
przez organizacje zmiany powinny dotyczyc
zarowno tadu korporacyjnego, srodowiska
jak | spoteczenstwa. Tylko kompleksowe
podejscie organizacji do ESG przyniesie wy-
mierne efekty jego wdrazania.

ROZDZIAL 3.2

ESGC ma z pewnoscig pozytywny wptyw nie
tylko wizerunkowy, ale takze finansowy. Do-
brze wdrozona strategia ESG z pewnoscia
bedzie solidng przewagg konkurencyjna.

Work-life fit podyktowany przez
prawo

Organizacje, ktorym zalezy na zatrzymaniu
utalentowanych pracownikow, muszg przy-
wigzywac szczegolng wage do zagadnienia
work-life balance. | chociaz jest on priory-
tetem w planowaniu strategii HR w aktual-
nym roku (zdaniem 72 proc. organizacji) , to
nadal na tej przestrzeni jest wiele do zro-
bienia. Chociaz Smiem twierdzi¢, ze aktual-
nie powinnismy Mowic raczej o work-life fit,
czyli dostosowaniu pracy do wartosci zycio-
wych, o ktorym pisatam w ostatniej edycji
RAPORTU, niz o ogdlnie brzmigcym work-li-
fe balance.

Strategia ESC™®?

o 4
-

o

tad korporacyjny Srodowisko Spoteczenstwo
GOVERNANCE ENVIROMENT SOCIAL
Model biznesowy Slad weglowy Relacje z pracownikami

Strategia ESG
tancuch wartosci

Efektywnosc energetyczna
Klimatizanieczyszczenia

Relacje z klientami
Relacje z dostawcami

Struktury ESG Gospodarka odpadami i kontrahentami
Zadzgdzanie ryzykiem Gospodarka obiegu zamknietego Transparentnosc
Analiza istotnosci Zasoby wodne procedur i zasad

Bioréznorodnosc

(. syrowka.com
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WYPOWIEDZ EKSPERTA

Organizacja wysokich standardow

Kazda organizacja funkcjonujaca nawet w stabilnych warunkach spoteczno-politycznych i gospo-
darczych jest wystawiona na ryzyka, w tym zmiennosc sytuacji gospodarczej, otoczenia prawnego,
srodowiska czy kryzysy gospodarcze i polityczne. Radzac sobie z tymi wyzwaniami, firmy odwotu-
jg sie do sprawdzonych koncepcji, norm i standardow, ktore umozliwityby im trwanie i rozwoj na
rynku. W naukach o zarzagdzaniu pojecie dojrzatej organizacji oznacza prowadzenie dziatalnosci
W sposOb stwarzajgcy warunki, ktore sprzyjajg dostosowaniu sie do oczekiwan pracownikow. W re-
aliach XXl w. nalezy rozszerzyc to pojecie i odniesc je do wszystkich interesariuszy organizacji.

Wspotczesne organizacje, zwtaszcza dziatajgce w Europie, majg do dyspozycji nowa koncepcje
Zrownowazonego rozwoju przedsiebiorstw, opartg o wskazniki ESG, . Srodowiskowe, spoteczne
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I zarzadcze. Ich analiza oraz skuteczne wdrazanie wptywa nie tylko na reputacje firmy, ale rowniez
na zdolnosc¢ do przyciggania inwestorow oraz dtugoterminowg wydajnosc operacyjng. Zrozumie-
nie oddziatywania tych wskaznikow na firme oraz umiejetne raportowanie ich wynikow sg kluczo-
we dla dtugoterminowego sukcesu biznesu.

Zarzgdzanie obszarami zdefiniowanymi przez wskazniki ESC wptywa na rozne aspekty dziatalno-
sci firmy, wtaczajac w to jej reputacje, relacje z interesariuszami, ryzyko finansowe oraz zdolnosc
do innowacji. Inwestorzy coraz czesciej uwzgledniajg te czynniki przy decyzjach inwestycyjnych, co
sprawia, ze wskazniki ESG sg kluczowym narzedziem do oceny dtugoterminowego sukcesu firmy,
a ich raportowanie coraz czesciej stanowi element strategii biznesowe) .

Bioragc pod uwage, ze ESG gtownie odnosi sie do firm duzych, z rozwinietg kulturg organizacji, Swia-
domych wczesniejszych standardow CSR, warto pamietac, ze dojrzatosc organizacji jest celem na-
dal dostepnym takze dla mikro i matych przedsiebiorstw. Wystarczy jg oprzec o wskazniki adapto-
walne do warunkow prowadzenia dziatalnosci. Sg to: rentownosc (ROI, ROE), wskazniki ptynnosci
finansowej (current ratio, quick ratio), wskazniki efektywnosci operacyjnej (czas realizacji zamowie-
Nia, wskaznik rotacji zapasow) oraz wskazniki zadowolenia pracownikow i klientow (wyniki ankiet
satysfakcji, wskaznik retencji pracownikow). Istotne sg takze wskazniki zwigzane z innowacyjnoscig
(liczba patentow, naktady na badania i rozwoj).

Dziatania, ktore moze podjac zarzad, aby produktywnosc stata sie przewaga catej organizacji, to
miedzy innymi zadbanie o rozwoj technologiczny - inwestowanie w nowoczesne technologie i au-
tomatyzacje procesow, co moze znacznie zwiekszyc efektywnosc operacyjng. Ponadto warto tez
wskazac na dziatania skierowane do wewngtrz organizacji: programy szkoleniowe i rozwojowe dla
pracownikow, podnoszgce ich kompetencje | zaangazowanie, czy zwiekszanie transparentnosci
I komunikacjiwewnetrznej, aby kazdy pracownik miat jasny obraz celow organizacji i swojego wkta-
du w ich osigganie. Kluczowe jest takze wdrazanie systemow motywacyjnych nagradzajgcych in-
nowacyjnosc i osiggniecia.

Te aktywnosci powigzane sg mocno z rozwojem kultury organizacyjnej - w obliczu zachodzacych
na rynku prac konieczne staje sie opracowanie nowego podejscia do zarzgdzania. Employee Expe-
rience (doswiadczenie pracownika) stanowi kluczowg kwestie efektywnego funkcjonowania firm
w erze postpandemicznej. Firmy, ktore czesciej inwestuja strategicznie w rozwoj kultury organi-
zacyjnej mierzonej poziomem zaangazowania, satysfakcji i przynaleznosci pracownikow, osiggaja
najlepsze wyniki biznesowe i najwyzsze wskazniki innowacyjnosci. Systemowe inwestycje w kulture
organizacyjng obejmuja budowanie wspierajgcego srodowiska pracy i zaufania do organizacji, au-
tentyczna troske o dobrostan pracownikow, integralnosc i przejrzystosc przywodztwa oraz realiza-
cje celow pozabiznesowych.

Warto wskazac na rosngca role roznorodnosci - wynikajacg z roznych cech, doswiadczen, potrzeb
I wartosci pracownikow, ktora staje sie niezbedna dla osiggniecia korzysci zarowno w biznesie, jak
I W zyciu spotecznym. Firmy o najwiekszym zroznicowaniu ze wzgledu na ptec na stanowiskach
zarzadczych miaty o 219 wiecej szans na uzyskanie ponadprzecietnej rentownosci w swoim sek-
torze. W przypadku zroznicowania etnicznego i kulturowego szanse na ponadprzecietne wyniki
wzrastajg 0 33% . W tych samych analizach wykazano rowniez, ze roznorodnosc stylow zarzgdzania
moze przyczynic sie do bardziej efektywnego podejmowania decyzji.
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Well-being stale aktualny

Organizacje, ktorym zalezy na zatrzymaniu
utalentowanych pracownikow, muszg przy-
wigzywac szczegolng wage do zagadnienia
work-life balance. | chociaz jest on prioryte-
tem w planowaniu strategii HR w aktualnym
roku (zdaniem 72 proc. organizacji)'®4, to na-
dal na tej przestrzeni jest wiele do zrobienia.
Chociaz smiem twierdzi¢, ze aktualnie po-
winnismy mowic raczej o work-life fit, czyli
dostosowaniu pracy do wartosci zyciowych,
o ktorym pisatam w ostatniej edycji raportu,
Nniz o ogolnie brzmigcym work-life balance.

Work-life balance zyskat w ostatnich mie-
sigcach na znaczeniu przede wszystkim
ze wzgledu na koniecznosc¢ ujednolicenia
polskiego Kodeksu pracy z unijng dyrekty-
wa W tym zakresie. Nie bede sie wgtebiac
W zmiany, jakie zaszty z tego tytutu od 26
kwietnia 2023 r. (m.in. wydtuzenie urlopu ro-
dzicielskiego i wieksze udostepnienie go dla
ojcow, obowigzek udzielenia pracy zdalnej
pracownikowi posiadajgcemu dziecko do lat
4. czy dodatkowe 2 dni urlopu z tytutu tzw.
sity wyzszej). O wiele wazniejsze sg efekty ich
wprowadzenia. Te mozna zauwazyc przede
wszystkim  w  kontekscie zaangazowania
ojcow W wychowanie dzieci. Jak wskazuje
Konfederacja Lewiatan odsetek ojcow ko-
rzystajgcych z urlopu rodzicielskiego wzrost
dzieki wprowadzonym zmianom z poziomu
1 proc.do 5 proc'®.

syrowka.com
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Warto jednak pamietac, ze work-life balan-
ce dotyczy nie tylko pracownikow bedacych
rodzicami. A biorgc pod uwage, ze Polacy s3
drugim narodem w Unii Eurpoejskiej pod
wzgledem ilosci godzin pracy, ktory prze-
pracowuje tygodniowo 40,4 godzin (srednia
UE wynosi 37,5 h)®, a tym samym jednym
Z najbardziej przepracowanych narodow, to
w kwestii work-life balance jest jeszcze wiele
do zrobienia. Tym bardziej, ze polskie orga-
nizacje nie sg wcale przychylne zatrudnieniu
W niepetnym wymiarze czasu pracy, Co mo-
gtoby znacznie utatwi¢ pogodzenie obo-
wigzkow zawodowych i prywatnych.

Work-life balance jest takze jednym z para-
metrow, ktory wptywa na Better Life Index
okreslany przez OECD. Sktadowymi work-li-
fe balance w tym zestawieniu sg: udziat osob
pracujgcych bardzo dtugo (>50 godzin tygo-
dniowo), jak tez ilos¢ czasu poswiecanego
dziennie na odpoczynek, higiene oraz dba-
nie o siebie.

Jak widac Polska nie wypada wcale dobrze
na tle innych krajow w tym zestawieniu. Dla-
tego dyskusja o skutecznych metodach tro-
ski o dobrostan i work-life balance polskich
pracownikow, jak tez poszukiwanie skutecz-
nych sposobow realizacji tego celu sgjak naj-
bardziej nadal na liscie tzw. must have.

RAPORT FUTURE ® 2025




ROZDZIAL 3.3

Work-life balance wedtug OECD w 2022 roku'®”

Witochy 9.4
Dania g6
Norwegia g5
Hiszpania g4
Holandia g3
Francia g3
Szwecja g
Niemcy g0
Rosja 7,8
Belgia 77
Litwa 77
Szwajcaria 7,7
Wegry 7,6
totwa 75
KoreaPtd. 75
Luksemburg 7.4
Finlandia 73
Estonia 7,3
Stowacja 7
Czechy 7.0
Grecja 7,0
Portugalia @,7
Stowenia 7
Polska 6,5
Kanada 6,5
Irlandia 6,2
Brazylia 6,2
Austria 6,0
Wielka Brytania 5,6
USA 52

Nowa Zelandia 4,9
Islandia 4,8
Chile 4,8
Australia 4 4
Izrael 4,0

RPA 36
Japonia 34
Turcja 2,5

Kostaryka 1,3
Kolumbia 0,6

Q

Meksyk 0,4
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Modele optymalizujqce Wazna jest tez otwartosc na inne elastyczne
. formy zatrudnienia, a te nie musza byc wy-

wspo%pracq tgcznie pracg hybrydowsg czy zdalna.

Kluczowa kwestie w wypracowaniu strategii

Coraz czesciej na polskim rynku pracy poja-
work-life balance jest otwarcie organizacji na

wiaja sie dyskusje na temat czterodniowego
tygodnia pracy. Jak wskazuje PIE taki model
wspotpracy realizuje jedynie 2 proc. organi-
zacji w naszym kraju. Pozostate 98 proc. nie
ma w planach zmian w tym zakresie, z cze-
go niemal 30 proc. nie widzi w ogole takigj
mozliwosci. Mamy jednak na krajowym
rynku namacalne przyktady firm, w ktorych
4-dniowy tydzien pracy jak najbardziej sie

elastyczne formy wspotpracy. Te dotycza za-
rowno wymiaru pracy (praca na czesc eta-
tu jest na polskim rynku pracy, traktowana
najczesciej jako forma ,kary” dla pracownika
niezastugujgcego na caty etat niz jako jedna
z form zatrudnienia utatwiajgca godzenie
obowigzkow zawodowych i rodzinnych), jak
tez miejsca jej wykonywania.

Stosowanie elastycznych metod w organizacji pracy's®

praca
ruchome wy n':fig:a;fgym
godziny pracy godzin

46% | 39% | 42% | 43% |

graca zdalna czterodniowy
lub hybrydowa tydzien pracy
36% | 40% | 2%|69% |
. REALIZUJE . NIE REALIZUJE NIE MA TAKIEJ
LUB PLANUJE I NIE PLANUJE MOZLIWOSCI
sprawdza i to - mogtoby sie wydawac w nie- Jednym z niewykorzystanych modeli ela-
zwyKkle trudnejorganizacyjnie branzy-a mia- stycznej wspotpracy wydaje sie byc nadal
nowicie w branzy produkcyjnej. Herbapol praca zdalna i hybrydowa. | chociaz mogto-
Poznan SA realizuje taki model wspotpracy by sie wydawac, ze po pandemicznym bo-
od kilku miesiecy, a pierwsze efekty sg zado- omie te formy wspotpracy zagoszczg z nami
walajgce. na state, po uptywie czterech lat wiekszosc

organizacji oczekuje powrotu pracownikow
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4-dniowy tydzien pracy w Herbapol Poznan SA

pierwsze wnioskj '%?

94%

pracownikow jest
zainteresowanych
kontynuacjg 4-dniowego
tygodnia pracy

4,7/5

zostato ocenione zadowolenie
z tego modelu pracy

4,8/5

wptyw 4-dniowego
tygodnia pracy na jakosc
zyCia pracownikow

Dodatkowy wolny czas (pigtki)

pracownicy przeznaczajg na:

71%

spedzanie czasu
z rodzing

do biur. Wptywajg na to zarowno wyzwania
zZwigzane z zarzadzaniem zespotamirozpro-
szonymi oraz zdalnymi, jak tez zwiekszone
obcigzenie psychiczne pracownikow, pozo-
stajgcych w jakby nie byto, domowej izola-
cji. © tym wszystkim pisatam juz w 4. edycji
RAPORTU Future®.

Obawy obu stron sg zrozumiate - godzenie
pracy zdalnej ze wspotdzieleniem prze-
strzeni mieszkania ze wspotdomownikami
w okresie pandemii covid-19 nie byto ani
proste, ani komfortowe. Umowmy sie jed-
nak, ze w 2024 r.rozmawiamy o zupetnie in-
nym wymiarze pracy zdalnej i hybrydowej -

55%

realizacje
hobby/pasji

19%

samorozwaj

zorganizowanym w sposob  przemyslany
przez pracownika z zapewnieniem niezbed-
nego sprzetu przez pracodawce i odpo-
wiednimi uregulowaniami prawnymi w Ko-
deksie pracy.

Organizacje nie powinny sie rowniez mar-
twic o produktywnosc  pracownikow
zdalnych. Ta - wedtug badan przepro-
wadzonych przez National Bureau of Eco-
nomic Research wzrosta w ciggu dwoch lat
0 2,2 proc. Na podobnym poziomie moz-
Nna tez zauwazyC potrzebe wyzszego wyna-
grodzenia. Jak wskazujg badania 64 proc.
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z grupy 3000 pracownikow najwiekszych
marek jak Amazon, Google czy Microsoft wy-
bratoby prace zdalng zamiast podwyzki'®°.

Prace zdalng nalezy postrzegac rowniez
w kategoriach modelu wspotpracy utatwia-
jacej pogodzenie obowigzkow zawodowych
i prywatnych. Spetnienie pracownika w tym
zakresie bedzie przektadato sie na jego sa-
tysfakcje z zawodowe] aktywnosci, a co za
tym idzie moze skutecznie wzmocnic jego
motywacje i zaangazowanie. Poza tym doza
swobody, z jaka mamy do czynienia w przy-
padku wspotpracy na odlegtose, przy jed-
do
zespotu, moze realizowac potrzebe samo-
stanowienia pracownika. Chociazby z tego
wzgledu warto traktowac prace zdalng i hy-
brydowg jako jedne z modeli elastycznej
wspotpracy wspierajgcej zapewnienie od-
powiedniego poziomu well-being w organi-
zacji.

noczesnym [poczuciu przynaleznosci

Organizacje, ktore wiekszosci z nas kojarza
sie ze scisle uregulowang strukturg oraz hie-
rarchig, coraz czesciej zmierzaja nie tylko ku
bardziej elastycznym formom organizacji,
ale rowniez ku bardziej ,ludzkiemu” podej-
sciu wobec zatrudnianych osob. Coraz cze-
sciej - co bardzo mnie cieszy - istotnym ele-
mentem strategii zarzadzania i komunikacji
staje sie empatia, czyli zdolnosc¢ zrozumienia
i wspotodczuwania uczuc innych osob.

Prosze zwrocic uwage, ze rozne formy ko-
munikacji to rowniez roznorodnosc, o ktorej
czesto mowimy w ramach DEL
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Wazna kwestia w kategorii organizacji
empatycznej jest rozroznienie empatii
na empatie afektywna i kognitywna. Ta
pierwsza bazuje na emocjach, druga jest
tworzona w oparciu o analize dokonywang
przez nasz umyst. Co wazne, pozadanym
rodzajem emypatii w organizacji jest empa-
tia kognitywna, ktora w oparciu o zidentyfi-
kowane emocje i uczucia innych osob jest
Ww stanie je przeanalizowac i znalezc¢ sposob
reakcji adekwatny do konkretnej sytuacji’'.
Z tego wzgledu tez managerowie i kadra za-
rzadcza, ktorym zalezy na rozwoju empatii
W Swojej organizacji, powinni skupic sie na
jej kognitywnym wariancie.

Mozna tez w ostatnich latach zauwazyc ro-
snaca popularnosc szkolen z zakresu empa-
tii dla managerow czy kierownikow HR. Pre-
zesi jednak nie mogg zapominac, ze nawet
najlepsze kursy na nic sie nie zdadza, jesli
atmosfera w organizacji oraz obowigzujgce
W niej zasady beda zupetnie odbiegac od
zatozen empatycznego podejscia. Dlatego,
aby moc mowic o empatycznej organiza-
cji, konieczne sg dziatania w tym kierunku
obejmujgce kazdy szczebel struktury, kazdy
proces oraz wszystkich zatrudnionych w or-
ganizacji.

Budowe empatyczne] organizacji mozna
sprowadzic tak naprawde do czterech pod-
stawowych krokow:

1. udziatu pracownika w decyzjach,
2. roli lidera,
3. optymalizacji procesow,

4 reformy norm ¢
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W kontekscie budowania empatycznej or-
ganizacji warto uwaza¢ na powazng pu-
tapke. Empathy Gap, réznica miedzy tym
jak organizacyjng empatie odczuwa kie-
rownictwo, a jak sami pracownicy. Jak
nietrudno sie domyslic, kierownictwo be-
dzie bardziej optymistycznie oceniato swojg
organizacje. W zderzeniu z wiekszym scepty-
cyzmem pracownikow w tym zakresie moze
okazac sie, ze obraz empatycznej organizacji
nie jest taki wspaniaty, jak wydaje sie CEO
czy prezesom. Potwierdzajg to tez statystki,
gdzie 92 proc. CEO uwaza swojg organizacje
za empatyczng, jednak podobnego zdania
jest jedynie 72 proc. pracownikow'?®. Dlate-
go w celu unikniecia tak duzego rozdzwie-
ku niezwykle wazne jest przemyslane i sSwia-
dome wdrazanie procesow zwiekszajgcych
empatie w organizacji.

Pocieszajgce jest, ze swiadomosc roli em-
patii wsrod prezesow organizacji rosnie.
W 2017 r. byta ona istotna dla 57 proc.
CEO, gdzie w 2019 r. nabrata znaczenia dla
72 proc. kadry zarzadzajgcej'.

Czy tworzenie organizacji empatycznej sie
optaca? Biorgc pod uwage to jak duzg role
na wspotczesnym rynku pracy odgrywa
pracowniczy dobrostan i well-being, to em-
patyczna organizacja z pewnoscig utatwi
realizacje tych celow. Tworzenie przyjazne-
go srodowiska pracy otwartego na uczucia
i potrzeby pracownikow pozytywnie wpty-
wa rowniez na motywacje i zaangazowanie
zatrudnionych osob. Poza tym empatyczna
postawa kadry zarzadczej zwicksza lojalnosc
pracownikow wobec organizacji - 93 proc.
Z nich deklaruje, ze prawdopodobnie zosta-
nie u empatycznego pracodawcy'®>.

Jak widac organizacja empatyczna niesie ze
sobg wiele zalet i z pewnoscig moze stac sie
przewaga konkurencyjng w walce o utalen-
towanych pracownikow w najblizsze] przy-
sztosci.

ROZDZIAL 3.3

Zmiany w organizacji -
tego potrzebuje pracownik

Mogtoby sie wydawac, ze wiekszosc¢ tren-
dow dotyczacych empatii, troski o well-
-being, spoteczne] odpowiedzialnosci sa
odgornie narzucong moda lub uregulowa-
nymi prawnie obowigzkami. Jednak tak na-
prawde u ich podstaw lezg realne potrzeby
pracownikow. W ostatnich latach mozemy
zauwazyc szczegolne przywigzanie pracow-
nikow - nie tylko z najmtodszego pokolenia
Z - do takich wartosci jak: szczescie, rodzina,
mozliwosc realizowania pasji, ekologia, nie-
zaleznos$¢/wolnosé, zdrowie czy mitos$coe.
Co wazne, te wartosci coraz czesciej nabiera-
jg znaczenia wtasnie w kontekscie zawodo-
wej aktywnosci.

W ostatnich latach mozna tez zauwazyc
ciekawy trend zminimalizowania roli pracy
zawodowej w naszym zyciu. Fakt, jej zarob-
kowy charakter odgrywa wazng role w utrzy-
maniu siebie i rodziny, jednak od pieniedzy
o wiele waznigjsze stajg sie m.in. zgodnosc
wykonywanej pracy z wyznawanymi warto-
sciami, przestrzen na rozwoj, mozliwosc do-
pasowania zawodowe] aktywnosci do zycia
prywatnego (a nie na odwrot, jak jeszcze Kil-
kanascie lat temu robili to nasi rodzice)...

Wiekszos¢ zmian, przed jakimi w ostat-
nich latach stang organizacje, dyktujg
tak naprawde pracownicy a nie strategie
wymyslone przez prezesow. \Wkraczajgce
Nna rynek pracy pokolenie Z chce pracowac
Z najnowszymi technologiami i wykorzysty-
wac ich potencjat. Nieco starsze pokolenia
z Kkilku- czy kilkunastoletnim doswiadcze-
niem stawia w centrum swojej uwagi za-
rowno zycie osobiste, jak tez poczucie spet-
nienia. Czesc z nich podejmuje wyzwania
znalezienia zupetnie nowej drogi zawodo-
wej...
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PRACOWNIKOW JEST ZA DUZO

stanowisko

A

praca

D

osoba

ZORIENTOWANIE NA PRACE

ERP (Enterprise Resource Planning - planowanie zasobéw
przedsiebiorstwa), Technologia HCM (Human Capital Mana-
gement - zarzadzanie kapitatem ludzkim)

ATS (applicant tracking system - system do zarzadzania re-
krutacja), LMS (Learning Management System - platforma
doe-learningu), Analityka

TRADYCYINE HR

Na to wszystko organizacje muszag byc¢ goto-
we. | chociaz te wszystkie zmiany przeraza-
jg czesto samych pracownikow, to wtasnie
organizacja powinna dac poczucie bezpie-
czenstwa i wsparcia w poszukiwaniu najlep-
szej drogi dla siebie.

Pamietajmy tez, ze od podstawy catej orga-
nizacji zalezy czy utalentowany, doskonale
uzupetniajgcy nasz zespot pracownik po-
stanowi zosta¢ na dtuzej. Czasy walki pra-
cownika o miejsce pracy dawno sie skon-
czyty. Mozliwosc wspotpracy na odlegtosc,
wsparcie nowoczesnych technologii, ale tez
wieksza otwartos¢ pracownikow na nowe

syrowka.com
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PRACOWNIKOW JEST ZA MALO'®

umiejetnosci

praca

ZORIENTOWANIE NA PRACE

Inteligencja talentow, Generatywna Al

Rynek talentow, Chatboty,
Inteligentna analityka

SYSTEMOWE HR

i nieznane sprawiaja, ze od lojalnosci wobec
firmy o wiele wazniejsze jest poczucie spet-
nienia. | chociaz gdzies w tle tej rozgrywki,
pienigdze rowniez Majg znaczenie, to pra-
cownik wybierze tego pracodawce, kto-
ry zapewhi mu nie tylko warunki sprzy-
jajace rozwojowi, ale rowniez - jesli nie
przede wszystkim - bedzie szanowat
jego opinie i traktowat go jako istotny
element dziatalnosci organizacji. Orga-
nizacja dzis i w przysztosci to ludzie, ktorzy
jg tworzg, a nie sztywne hierarchie bedgce
w zupetnym oderwaniu od potrzeb zatrud-
nionych osob.
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Well-being i kondycja psychiczna w swiecie technologii

Nowe technologie, w tym oparte na sztucznej inteligencji, majg istotny wptyw na poziom do-
brostanu oraz kondycje psychiczng uzytkownikow. Znalezienie ztotego srodka w korzystaniu
z technologii, Swiadome dziatania na rzecz minimalizacji negatywnych skutkow pracy zdalnej
oraz odpowiedzialne podejscie do rozwoju technologii mogg sprawic, ze bedg one stuzy¢ po-
prawie jakosci zycia, a nie jego pogorszeniu. Co prawda, do tej pory wiecej wiemy o problema-
tycznym stosowaniu technologii, niz o jej dobroczynnych skutkach. Jednak w ostatnich latach
wytonita sie cyberpsychologia pozytywna - obszar badan uwarunkowan ksztattowania interak-
cji uzytkownikow z technologig, ktore sprzyjajg poprawie dobrostanu. Liczba raportow z badan
prowadzonych w duchu cyberpsychologii pozytywnej wzrasta. Wymienmy chociazby badania
z zastosowaniem technologii immersyjnych, ktore, jak sie okazuje, sprzyjajg aktywnosci twor-
czej oraz nasileniu podziwu, ktory z kolei pozytywnie wptywa na zaangazowanie w piekno,
wzmozenie ciekawosci oraz zachowania prospoteczne. Wyniki tego typu badan sg podstawa
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tworzenia interwencji pozytywnych, ktorych skutecznosc¢ powinna byc testowana na przyktad
W obszarze edukacji (np. ksztattowanie pasji, zamitowania do uczenia sie).

Technologia ,smart” wymaga uzytkownika, ktory jest nie tylko ,smart’, ale rowniez ,wise’, a zro-
dtem jego madrosci jest przede wszystkim osiggniecie ogtady w zakresie szans i ograniczen
zwigzanych z konkretnymi innowacjami oraz rozumienia procesu przeptywu danych (co ma
m.in. zwigzek z bezpieczenstwem). Z badan wynika, ze wiekszosc uzytkownikow nie wykracza
poza Mmniemania formutowane w ramach potocznej inzynierii i naiwnej cyberpsychologii. Eks-
perymentujemy wiec z technologiami kierujac sie w wiekszym stopniu intuicjami niz wiedza.
Przyktadem jest aktywnos¢ w mediach spotecznosciowych i dostrzeganie w nich jedynie na-
rzedzia do tatwego i szybkiego nawigzywania kontaktow oraz autoprezentacji. Niewatpliwie
mozliwosc utrzymywania relacji z bliskimi na odlegtos¢, poznawania nowych ludzi i uczestni-
czenia w globalnych spotecznosciach dostarcza wielu korzysci, jednak paradoksalnie, te same
technologie mogg prowadzi¢ do poczucia wzrostu poczucia leku, samotnosci i izolacji. Aby
znalezc ztoty sSrodek, wazne jest Swiadome korzystanie z technologii, majgce u podtoza aspiro-
wanie budowania relacji wysokiej jakosci - niezaleznie od tego czy sg one nawigzywane i pod-
trzymywanie online czy offline. Technologia powinna byc¢ spostrzegana jedynie jako zbior na-
rzedzi w realizacji tego celu. Istotne sg zatem odpowiednie wzorce oraz nawyki wzajemnych
odniesien, ktorych zrodto powinno tkwic¢ w realnym swiecie. Problematyczne uzytkowanie
technologii nalezy traktowac jako sygnat trudnosci w obszarze offline.

Wraz z pandemig COVID-19 pojawit sie nawyk pracy hybrydowej. Choc przynosi ona liczne ko-
rzysci, takie jak elastycznosc i oszczednosc czasu na dojazdy, moze rowniez negatywnie wpty-
wac na kondycje psychiczna. Izolacja, brak wyraznej granicy miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym oraz ograniczone kontakty spoteczne to gtowne trudnosci, z ktorymi mierzy sie wiele
0s0b. Aby minimalizowac te negatywne skutki, warto wprowadzic kilka praktyk: stworzenie
dedykowanej przestrzeni do pracy w domu, utrzymywanie regularnych godzin pracy i plano-
wanie przerw na odpoczynek oraz aktywne utrzymywanie kontaktow z wspotpracownikami,
w tym ,na zywo".

Nowoczesne technologie majg potencjat zarowno do poprawy kondycji psychicznej uzytkow-
nikow (np. technologie medyczne i aplikacje zdrowotne oferujg narzedzia do monitorowania
i poprawy zdrowia psychicznego). Z drugiej strony, niekontrolowane korzystanie z technologii,
cyberprzemoc, fake newsy i inne negatywne zjawiska moga pogtebiac problemy psychiczne.
Kluczowe jest wiec odpowiedzialne korzystanie z innowacji, dajgce szanse na korzystny wynik
eksperymentu, w ktorym uczestniczymy, a w ktorym stawka jest jakosc naszego zycia. Prioryte-
towa jest wiec edukacja w zakresie ,zdrowego” korzystania z technologii, wprowadzenie regula-
cji dotyczgcych ochrony danych osobowych i przeciwdziatania cyberprzemocy oraz promaocja
narzedzi wspierajgcych zdrowie psychiczne. Wzrasta liczba specjalistow, ktorzy mogg udzie-
lac kompetentnego wsparcia, jednak po stronie uzytkownikow musi sie pojawic gotowosc do
zmiany. Waloryzowanie technologii, jako ,ztej" lub ,szkodliwe]” moze przyniesc wiecej szkody,
niz pozytku. Oceniana i monitorowana powinna byc¢ przede wszystkim jakosc zycia i koncepcja
samego siebie, jako jednostki zyjgcej zyciem-wartym-przezycia.
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Edukacja 2025+

Ostatnig czes¢ tegorocznego RAPORTU
chciatabym poswiecic tematowi, na ktory
dyskusje toczg sie od lat - edukacji. Jeszcze
kilkanascie lat temu hasto ,edukacja’ utozsa-
miane byto nie tylko z ogdlnym dobrobytem
rodziny edukujgcego sie studenta (jeszcze
nie tak dawno nie kazdy mogt sobie pozwo-
lic na studia na uczelni wyzszej), ale przede
wszystkim z gwarancjg bezpieczenstwa na
rynku pracy. Czy wspotczesny model eduka-
Cji rzeczywiscie gwarantuje mocng pozycje
zawodowag na najblizsze lata? Czy dyplom
uczelni wyzszej jest tak samo wysoko ce-
niony przez pracodawcow jak byto to dwie
dekady temu? A moze dzis lepszym rozwig-
zaniem jest stata ,aktualizacja” posiadanych
kompetencji w ramach krotszych kursow

i programow rozwojowych zamiast trzy- czy
piecioletniej edukacji w jednym kierunku?

Zanim przejde do proby ukierunkowania
jak powinna wygladac edukacja 2025+ i ja-
kie opcje ksztatcenia powinny rozwazac
najmtodsze pokolenia, aby zyskac poczucie
bezpieczenstwa na rynku pracy, chce zwro-
CiC uwage na wazne oceny poziomu polskiej
edukacji.

W pierwszej kolejnosci przyjrzyjmy sie ocenie
dziatalnosci polskich szkdt podstawowych
i ponadpodstawowych. Te w minionym roku
wypadaty miernie w oczach rodakow.

Jak oceniasz dziatanie polskich szkot

podstawowych i ponadpodstawowych? 98

1,3%

0,2%

7,2%
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21.2%

29.2%

24.2%
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Powyzsze wyniki badania opinii publicznej
jasno wskazujg, ze nie mamy najlepszego
zdania o polskich szkotach i systemie edu-
kacji.

Jakie zastrzezenia do systemu edukacji maja
Polacy? Surowa ocena wynika z pewnoscig
z faktu, ze jednym z gtownych zadan szkoty
- tuz obok przygotowania do zycia w demo-
kratycznym spoteczenstwie, jak tez przygo-
towanie do nawigzywania wiezi spotecznych
- jest przygotowanie do pracy zawodowej
(36 proc.). Jednak az 79 proc. z nas uwaza, ze

ROZDZIAL 4.1

polska szkota wcale nie przygotowuje do wy-
mogow dzisiejszego rynku pracy ani do kie-
runku, w ktorym ten zmierza. Co gorsza, taka
opinie podziela az 86 proc. 0sob do 25 roku
zycia, czyli tych, ktorych system edukacji do-
tyczy bezposrednio'®.

| chociaz 36 proc. Polakow przyznaje, ze wie-
dza, jakg zdobyli w szkole sredniej, pomogta
im w znalezieniu pierwszej pracy, to rodacy
wskazujg szereg umiejetnosci przydatnych
w zawodowej karierze, ktore sg pomijane
przez polski system edukacii.

Rozwijania jakich umiejetnosci brakuje

w polskich szkotach? 290

549

5290 29%

organizacja dyscyplina odpowiedzialnosc

pracy

29% 2090

209

Skuteczne metody Umiejetnosci Poszukiwanie informacji

uczenia sie komunikacyjne i weryfikacja zrodet
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2590 199 199

rozwigzywanie Podstawy kreatywnosc
problemaow ekonomiii zarzadzania
finansami

N » o
16% 1296 1196

umiejetnosci przejmowanie elastycznosc
praktyczne inicjatywy

W kontekscie kompetencji, jakich powinna toby wypracowac wsrod uczniow powszech-
uczyc¢ polska szkota, warto rowniez zwrocic ne korzystanie z nich w zawodowej aktyw-
uwage na pule umiejetnosci praktycznych, NOSCI, W przysztosci.

ktorych wprowadzenie w szkotach pozwoli-

Aktywnosci przydatne w pracy,
ktorych najbardziej brakuje w polskich szkotach??'

Of I

55 O dyskusje w grupie na zadany temat
]

46% korzystanie z nowoczesnych technologii
I

45 % projekty zespotowe
]

59% indywidualne rozmowy z nauczycielami

O projekty indywidualne

nauka przez zabawe
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Doswiadczenie osob w jakiejkolwiek pracy: absolwenci

szkot wyzszych vs. osoby, ktore porzucity studia 292

wlroku w2 roku w3.roku w4 roku

Czy kontynuowanie edukacji po ukoncze-
niu szkoty sredniej ma sens? To pytanie za-
dajg sobie nie tylko maturzysci, ale rowniez
ich rodzice, ktorzy wychowani i ksztatceni
w zupetnie odmiennych czasach nie potra-
fig doradzi¢ wtasciwego rozwigzania swo-
im pociechom. | oczywiscie chociaz system

80

70

60 po dropoucie

50 s oo dyplomie

wlroku w2 roku w3.roku w4 roku

ksztatcenia uczelni wyzszych rowniez nie
jest bez wad, ten stara sie nadgzac za stale
zmieniajgcymi sie trendami rynku pracy,
a tym samym jak najlepiej spetniac swoja
role przygotowania swoich absolwentow do
zawodowej kariery. Czy mu sie to udaje?

Wzglednie wskazniki dotyczgce rynku pracy:

absolwenci studiow | stopnia vs. osoby po dropoucie

12

1 %
038

0,6

\

02 \

: N

wlroku w2 roku w3 roku w4 roku

po dropoucie

s oo dyplomie
wlroku w2 roku w3.roku w4 roku

Wzglednie wskazniki dotyczgce rynku pracy:

absolwenci studiow Il stopnia vs. osoby po dropoucie?®?

12

1

NN

08

0,6

S——
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02

0

wlroku w2 roku w3 roku w4 roku
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Biorgc pod uwage tempo zachodzacych
zmian (chociazby technologicznych) i od-
niesienie do 3-letniego okresu studiow
| stopnia, mozna odniesc wrazenie, ze absol-
went takich studiow juz na starcie zawodo-
wej kariery posiada ,przeterminowang” wie-
dze. Przez 3 lata moze sie wiele zmienic na
rynku pracy i rynku nowoczesnych technolo-
gii. Moze to oznaczac, ze wiedza pozyskana
Na wyzszej uczelni stanie sie w tym okresie

bezuzyteczna. Aczkolwiek nie demonizowa-
tabym zupetnie tej formuty. W koncu studia
wyzsze to takze nadrabianie brakujgcych
W nizszych poziomach nauczania kompe-
tencji, pozyskiwanie najcenniejszego kapita-
tu, czyli znajomych i grup spotecznych, ktore
- dobrze zaopiekowane - wspierajg naszych
mtodych dorostych w pierwszych latach sta-
wiania krokow na rynku pracy.

Mediany zarobkow absolwentow i absolwentek studiow
magisterskich z rocznika 2022 uzyskiwanych w pierwszym
roku po dyplomie ze wzgledu na lokalizacje uczelniz®*

568117 zt

568117 zt

Faktycznie polskie uczelnie musza stale mo-
dyfikowac swoje programy nauczania, aby
odpowiadac potrzebom rynku pracy oraz
samych studentow, jednak - jak wskazuja
statystyki - dyplom polskiej uczelni ma zna-
czenie i nadal jest w cenie.

| chociaz dyplom zadnej uczelni wyzszej nie
jestwstanie zagwarantowac w100 proc. pra-
cy, a wskaznik bezrobocia absolwentow tuz
po ukonczeniu uczelni jest wyzszy niz osob,
ktore porzucity studia, to ten ulega zmianie.
Zas poziom zarobkow absolwentow uczelni
wyzszych przewyzsza zarobki osob, ktore po-
rzucity studia.

W tym miegjscu chciatabym zwrocic uwa-
ge na pewng ciekawostke, czyli poziom za-
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560736 zt

560736 zt

robkow uzyskiwanych przez absolwentow
uczelni wyzszych usytuowanych w niewiel-
kich miejscowosciach.

Jak jasno wskazuje powyzsza tabela, uczel-
nie z tzw. prowincji ,generujg” absolwentow
osiggajgcych wyzsze zarobkiniz zacy uczelni
zlokalizowanych w wiekszych miastach czy
nawet metropoliach (i to bez wzgledu na
lokalizacje pracodawcy). Fakt ten zaprzecza
totalnie teorii powigzania jakosci ksztatce-
nia z lokalizacjg osrodka edukacyjnego. My-
sle, ze powyzsze dane powinny tez dac do
myslenia wtadzom uczelni wyzszych zloka-
lizowanych w miastach i metropoliach nt.
zrodet tak duzych réznic w wynagradzaniu
absolwentow uczelni z niewielkich miejsco-
WOSCI.
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O co zatem uczelnie wyzsze powinny

zadbac w najblizszym roku,

aby podazac za zmianami nie tylko

rynku pracy, ale swiata?

Jak widac, dyplom uczelni wyzszej ma zna-
czenie na rynku pracy - nie tylko w kontekscie
pozyskania zatrudnienia, ale rowniez odpo-
wiednio wysokich zarobkow. Oczywiscie fak-
tu ukonczenia studiow nie Mozna oceniac
W kategorii uzyskania jedynie dyplomu, ale tez
szerokiej puli praktycznej wiedzy, ktora odpo-
wiada wymogom rynku pracy. Co wazne, sam
absolwent nie powinien traktowac zakoncze-
nia studiow jako konca swojej edukacji. Wrecz
przeciwnie: uzyskanie dyplomu uczelni wyz-
szej oraz zdobycie pierwszej pracy to pierwszy
krok do samodzielnej pracy nad swoimi kom-
petencjami i rozwojem. Ostatnie lata wielo-
krotnie to udowodnity, a tempo rozwoju tech-
nologicznego sprawia, ze long life learning jest
standardem osobistego oraz zawodowego
rozwoju kazdego, takze dzisiejszych dwudzie-
stolatkow. Wiedza zdobyta podczas procesu
edukacyjnego jest jedynie podwaling do sta-
tego budowania i wzmacniania swojej pozydji
na rynku pracy.
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Personalizacja i Adaptacyjnos¢ Edukacji

W przysztosci kluczowg role odegra personali-
zacja edukacji dostosowujaca sie do indywidu-
alnych potrzeb, umiejetnosci i zainteresowan
uczniow. Technologie oparte na sztucznej inte-
ligencji beda wspierac nauczycieli w tworzeniu
spersonalizowanych sciezek edukacyjnych, kto-
re umozliwig uczniom nauke w ich wiasnym
tempie. Platformy e-learningowe oraz narze-
dzia analityczne bedg monitorowac postepy
uczniow i sugerowac dodatkowe materiaty czy
cwiczenia, aby optymalizowac proces nauki.

Edukacja hybrydowa

Model edukacji hybrydowej, tgczacy tradycyj-
ne nauczanie stacjonarne z elementami nauki
online, stanie sie standardem. Pozwoli to na
elastycznosc w dostepie do wiedzy oraz rozwoj
umiejetnosci cyfrowych, ktore sg niezbedne
na wspotczesnym rynku pracy. Szkoty i uczel-
nie beda musiaty inwestowac w infrastrukture
technologiczng oraz kompetencje nauczycie-
li, aby skutecznie wdrozyc ten model.
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Edukacja w zakresie
umiejetnosci miegkkich

Wspdtczesny rynek pracy coraz bardziej ceni
umiejetnosci miekkie, takie jak komunikacja,
wspotpraca, kreatywnosc i rozwigzywanie pro-
blemow. Programy nauczania powinny ktasc
wiekszy nacisk na rozwijanie tych kompeten-
Cji poprzez projekty grupowe, warsztaty i ak-
tywnosci poza klasowe. Wprowadzenie takich
przedmiotow jak zarzgdzanie emocjami, me-
diacja czy innowacyjnosc bedzie kluczowe.

Integracja nauki z praktyka
zawodowa

Waznym elementem nowoczesne] eduka-
cji bedzie scista wspotpraca szkot i uczelni
z przedsiebiorstwami oraz instytucjami pu-
blicznymi. Staze, praktyki zawodowe oraz pro-
jekty realizowane wspodlnie z firmami pozwolg
uczniom zdobywac praktyczne doswiadcze-
nie juz w trakcie nauki. Taki model wspotpracy
pomoze w lepszym przygotowaniu mtodych
ludzi do wymagan rynku pracy, jak tez spraw-
dzenia-zanim jeszcze opuszczg mury uczelni
- czy wybrany zawod jest tym wiascivwym.

Ksztatcenie ustawiczne
(Lifelong Learning)

Edukacja nie konczy sie na zdobyciu dyplo-
mu. W dynamicznie zmieniajgcym sie Swiecie
konieczne jest state aktualizowanie wiedzy
I umiejetnosci. Programy ksztatcenia usta-
wicznego, kursy online, webinaria oraz certy-
fikaty beda stanowic integralng czesc kariery
zawodowej. Uczelnia powinna byc miejscem,
w ktorym mozna skorzystac rowniez z tego
typu form ksztatcenia.
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Edukacja dla zrownowazonego rozwoju

Swiadomos¢ ekologiczna i odpowiedzial-
NosC spoteczna bedg kluczowymi aspekta-
miedukacji przysztosci. Programy nauczania
powinny uwzgledniac¢ zagadnienia zwigza-
ne ze zrownowazonym rozwojem, ochrong
srodowiska oraz etyka w biznesie. Edukacja
w tym zakresie bedzie niezbedna do przy-
gotowania mtodych ludzi do wyzwan, jakie
niesie ze sobg globalna gospodarka.

Kompetencje cyfrowe
i cyberbezpieczenstwo

W erze cyfryzacji umiejetnosci zwigzane z tech-
nologiami informatycznymi, programowaniem
oraz cyberbezpieczenstwem bedg nieodzow-
ne. Programy edukacyjne powinny obejmowac
zagadnienia zwigzane z ochrong danych i bez-
piecznym korzystaniem z internetu. Inwesto-
wanie w te obszary zapewni mtodym ludziom
lepsze przygotowanie do zycia i pracy w cyfrowej
gospodarce.

To najwazniejsze kierunki, w jakie powinna
zmierza¢ edukacja, aby sprostac wyzwaniom
przysztosci i przygotowac mitode pokolenia do
skutecznego funkcjonowania na dynamicznie
zmieniajgcym sie rynku pracy. Kazdy osrodek
edukacyjny powinien wziac je sobie do serca
i adaptowac w swoich programach naucza-
nia.
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Kondycja psychiczna w sSwiecie technologii

Dyplom ukonczenia studiow na dobrej, prestizowej uczelni ma dzis i bedzie miat ciggle w przy-
sztosci znaczenie. To wtasnie dyplom renomowanej uczelni jest w pewnym sensie gwarancjg
NOWOCZEesNosCi procesu nauczania, aktualnosci zdobywanejwiedzy, mozliwosci jej wykorzysta-
nia w praktyce oraz... elastycznosci absolwenta. Zapewnienie takich warunkow ksztatcenia sa
konieczne do uzyskania przez uczelnie miedzynarodowych akredytacji oraz przechodzenia
Z sukcesem rygorystycznych audytow. Oznacza to rowniez, ze gwarancjg jakosci edukacji i no-
woczesnosci zdobywanej wiedzy nie jest dyplom jakiejkolwiek uczelni.
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Sam sposob ksztatcenia w wyzszych uczelniach zmieniac sie natomiast bedzie bardzo istot-
nie. Powoli umierajg dtugie formy wyktadowe, do lamusa od lat juz odchodzg egzaminy opar-
te na weryfikowaniu pamieciowej wiedzy, w dobie generatywnej sztucznej inteligencji coraz
bardziej dyskusyjne jest pisanie prac dyplomowych. Wazna pozostaje natomiast umiejetnosc

wyszukiwania informacji, pisania promptow, ktora jednak musi by¢ oparta na rozumieniu
bazowych, kluczowych procesow. Wazna jest takze umiejetnosc pozyskiwania kompetencji
miekkich. Wazna jest umiejetnosc rozwigzywania konkretnych praktycznych problemaow, czyli

stosowanie bazowej teoretycznej wiedzy w praktyce, projektach.

Czy edukacja pojdzie w kierunku specjalizacji, krotszych form, krotkich specjalistycznych pro-
gramow ksztatcenia dostosowywanych do ciggle zmieniajgcych sie wymogow kompetencyj-
nych i dostarczanych dorostym studentom przez cate zycie? Nie mam co do tego watpliwosci
- na pewno tak. Ale z drugigj strony, te krotkie, elastyczne formy ksztatcenia wymagaja i ciggle
wymagac bedg solidnej bazy wiedzy bardziej ogolnej, solidnych fundamentow oraz otwartosci
na nowe aspekty wiedzy. Coraz mniej sobie tez wyobrazam, zeby ktos mogt liczyc, ze w przy-
sztosciraz zdobyta wiedza na poziomie studiow licencjackich, czy magisterskich wystarczy mu
do konca zycia, czy nawet w perspektywie dekady:.
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W nadchodzacych latach rynek pracy bedzie podlegat znacznym przemianom,
skoncentrowanym na maksymalizacji efektywnosci biznesowej m.in. poprzez wpro-
wadzenie szeroko zakrojonej automatyzacji. Ta transformacja bedzie miata gtebo-
kie konsekwencje dla sposobu, w jaki pracujemy i zarzgdzamy naszym czasem, przy-
noszgc korzysci zarowno przedsiebiorstwom, jak i pracownikom.

Podstawowym elementem tej przemiany jest automatyzacja zadan powtarzalnych.
Dzieki zastosowaniu zaawansowanej robotyki i sztucznej inteligencji, prace rutyno-
we i mechaniczne, ktore dotychczas wymagaty znacznego zaangazowania ludzkie-
go, beda wykonywane automatycznie. To oznacza, ze pracownicy bedg mogliskupic
sie na bardziej kreatywnych i innowacyjnych zadaniach, ktore wymagajg ludzkiego
myslenia, intuicji i pomystowosci. Al bedzie takze wspierac procesy decyzyjne, ana-
lizujgc ogromne ilosci danych i dostarczajgc precyzyjnych informacji, ktore pozwolg
menedzerom na podejmowanie bardziej trafnych i efektywnych decyzji.

Jednym z najbardziej rewolucyjnych efektow tych zmian bedzie redukcja czasu pra-
cy. Wraz z postepem technologii, ludzie bedg mogli pracowac mniej dni w tygodniu
i kKrocej w ciggu dnia zachowujac przy tym, a nawet zwiekszajgc, swojg produktyw-
Nnosc. Zwiekszona efektywnosc dzieki automatyzacji i Al oznacza, ze zadania beda
wykonywane szybciej i bardziej precyzyjnie, co pozwoli pracownikom na cieszenie
sie wieksza iloscig wolnego czasu. To z kolei wptynie pozytywnie na ich dobrostan,
zdrowie psychiczne i fizyczne oraz ogolng satysfakcje z zycia.

Zmiany zachodzace na rynku pracy ksztattujg nam takze nowy model organizacji
pracy, w ktorym technologia i automatyzacja wspotgrajg z ludzkimi potrzebami.
Przedsiebiorstwa, ktore bedg umiaty skutecznie potgczyc te elementy, stworzg nowa
jakosc pracy, gdzie efektywnosc idzie w parze z dbatoscig o dobrostan pracownikow.
To wtasnie te organizacje beda liderami przysztosci, gotowymi na wyzwania global-
nej gospodarki.

Liderzy bedg musieli przygotowac sie na zarzadzanie tymi zmianami w sposob ela-
styczny, z uwzglednieniem zarowno technologicznych mozliwosci, jak i ludzkich po-
trzeb. W nowym modelu przywodztwa kluczowa role odegra empatia, zrozumienie
potrzeb zespotow oraz zdolnos¢ do budowania relacji. Bedzie to nie tylko kwestia
efektywnego zarzadzania danymi, ale przede wszystkim tworzenia inkluzywnego
srodowiska pracy, w ktorym technologia wspiera rozwoj pracownikow, a nie ich za-

stepuje.
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Wchodzimy w ere, w ktorej efektywnosc biznesowa bedzie szta w parze z dbatoscig o do-
brostan cztowieka. Integracja zaawansowanych technologii stworzy nowe mozliwosci
W zakresie organizacji pracy, przeksztatcajac tradycyjne struktury w bardziej elastyczne,
zrownowazone modele. Te zmiany doprowadzg do cyklu wzajemnego wspierania sie
efektywnosci i dobrostanu, w efekcie czego powstanie bardziej produktywne i zrowno-
wazone srodowisko pracy, odpowiadajgce na potrzeby wspotczesnego swiata.

W rezultacie przyszty rynek pracy bedzie charakteryzowac sie nie tylko wiekszg efektyw-
noscig, ale takze lepszg rownowagg miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Firmy,
ktore zdotajg skutecznie wykorzystac nowoczesne technologie, jednoczesnie dbajgc
0 rozwoj i dobrostan swoich pracownikow, stang sie liderami przysztosci, gotowymi na

wyzwania globalnej gospodarki.
- !
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