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1. Uwagi wstepne

Niniejszy raport metodologiczny ma forme¢ rozbudowanego, ale zarazem przystepnego

w formie dokumentu roboczego zawierajgcego wstepne wnioski, komentarze, spostrzezenia

wylonione na podstawie przeanalizowanego materiatu informacyjnego.

Wyniki analizy ogélnie dostepnych dokumentow, raportow i danych statystycznych

dotyczacych rynku pracy pozwolity na postawienie nastepujacvch ogélnych wnioskow

dotyczacych sytuacji na rynku pracy w Polsce :

Z punktu widzenia pracodawcy:

>

45% przedsiebiorcow obawia sie, ze spowolnienie gospodarcze w 2021 roku bedzie
wigkszeniz rok wezesniej

24% firm planuje redukcje zatrudnienia

57% pracodawcow planuje zachecaé pracownikow do szczepien przeciwko Covid
-19

46% pracodawcow przyznaje, ze Ukraincy skorzystali z zapisu tarczy antykryzysowej,
ktory przedtuza wize na czas trwania stanu epidemicznego i 30 dni po jego
zakonczeniu

28% firm zatrudnia obecnie pracownikow z Ukrainy

68 % pracodawcow jest przekonanych, ze wdrozenie W firmie automatyzacji lub/i

robotyzacji przyczyni si¢ do zmniejszenia poziomu zatrudnienia

z punktu widzenia pracownikow :

>
>
>

18% pracownikow zna kogos kto w wyniku pandemii stracit zatrudnienie
44% pracownikow pod wptywem pandemii planuje zdoby¢ nowe kwalifikacje
64% pracownikow pod wplywem pandemii planuje zdobyc¢ nowe zatrudnienie dla

zapewnienia sobie stabilnosci finansowej
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2. Wprowadzenie

Niniejszy raport opracowany zostat w ramach projektu pn. ,, Nowoczesny proces szkolenia
odpowiedzig na potrzeby rzemiosta i przedsigbiorcow w Polsce” wspotfinansowanego
ze $rodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Programu Operacyjnego
Wiedza Edukacja Rozwdj, O$ priorytetowa: 2 Efektywne polityki publiczne dla rynku
pracy, gospodarki i edukacji, Dziatanie: 2.20 Wysokiej jakosci dialog spoteczny w zakresie
dostosowania systemow edukacji i szkolenia do potrzeb rynku pracy, Numer projektu:

POWR.02.20.00-00-0026/19.

Opis zastosowanej metodologii

W tym miejscu warto zaznaczyé, iz dane na podstawie ktorych powstato niniejsze
opracowanie, pozyskane zostaly ze Zrddet internetowych, biezacych raportow i analiz
dotyczacych sytuacji na ryku pracy w kraju i na $wiecie, komunikatow oraz wynikoéw badan,
ktore w czasie pandemii wydaja si¢ najbardziej aktualnym materialem zrédtowym. Jako
przedziat czasowy przyjeto okres 2019 — 2021 jako najbardziej oddajacy specyfike zmian
jakie nastgpity na rynku pracy.

Tabela 1 Metody i techniki pozyskiwania danych

Zastosowana
metoda/ Liczebnosé Charakterystyka respondentow/ proby badawczej
technika proby
badawcza badawczej
Analiza Nie dotyczy > Akty prawne regulujgce rynek pracy w Polsce
dokumentow > Analizy i publikacje Instytucji rynku pracy,
zastanych (desk >  Dokumenty krajowe i regionalne
research) dotyczgce rynku pracy
>  Raporty z badan oraz analizy w zakresie
sytuacji na rynku pracy i trendow w
nadchodzgcym czasie

Zrodto: Opracowanie wlasne
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3. Opis sytuacji na rynku pracy.

W przeciggu kilku wiosennych tygodni 2020 roku rynek pracy totalnie si¢ zmienit. Dynamike
i kierunek tych zmian wyznaczal wirus, ktoremu nagle podporzadkowane zostalty wszystkie
sfery zycia spotecznego. COVID-19 wymusit przeorganizowanie dotychczasowego zycia
oraz utrwalonych nawykow przez praktycznie wszystkich ludzi — bez wzgledu na zajmowane
stanowisko 1 petnione role. Pandemia koronawirusa stala si¢ zjawiskiem, ktore zmienito
i nadal zmienia §wiat, w znaczacy sposob wptyneta na gospodarke, edukacje, stuzbe zdrowia,
transport, polityke migdzynarodowsg oraz sposdb, w jaki postrzega si¢ globalizacje. Ponadto,
oprécz zmian w obszarze gospodarki 1 biznesu pandemia wptyneta rowniez na indywidualne
wybory, emocje, przekonania i potrzeby obywateli. Zmianie ulegt styl zycia, a takze jako$¢
i intensywnos$¢ kontaktow miedzyludzkich. Pandemia stata si¢ wydarzeniem, ktore zmienito
catle spoteczenstwa, a szczegdlnie mocno wplyngta na tozsamos$¢ miodych o0sob,
wkraczajacych w dorostos¢. Przestrzenig, ktora szczegdlnie dotkliwie odczuwa skutki
ingerencji wirusa, poza stuzba zdrowia, jest gospodarka, a w niej rynek pracy. Nowa
rzeczywisto$¢ wymaga skutecznych i przemyslanych dziatan w zakresie szeroko rozumianego
rynku pracy. Przede wszystkim przeorganizowania dotychczasowej rutyny, utrwalonych
nawykow, redefinicji priorytetdw, czasami nawet przewarto$ciowania dotychczasowego zycia
tak, aby jak najszybciej powrdci¢ do normalnosci, ktéra i tak nie bedzie juz tg sprzed
pandemii. Przed spoleczenstwami calego globu pojawita si¢ nowa postpandemiczna
rzeczywisto$¢ rynkowa, edukacyjna, ale réwniez relacyjna i osobista. A wraz z nig pytania
o mozliwosci, kierunki rozwoju rzeczywistosci ,,po pandemii” i jednocze$nie brak
odpowiedzi, kiedy wskazane i wyczekiwane ,po” nastgpi. W zwigzku z faktem,
1Z zmieniajacy si¢ rynek pracy staje si¢ wyzwaniem nie tylko dla pracodawcow, wlascicieli
firm, ale takze dla pracownikow, zleceniobiorcéw i1 wreszcie dla doradcéw oraz edukatorow,
niniejszy raport zawiera¢ bedzie krotka analize aktualnej, zmodyfikowanej przez
koronawirusa sytuacji na rynku pracy, a nastepnie analizie poddane zostang konsekwencje
tych zmian, ktére zostang zaprezentowane z perspektywy pracodawcy oraz pracownika.

Analizujac sytuacje¢ na rynku pracy, wyraznie wida¢, iz pandemia przyspieszyla na nim
prognozowane wczesniej zmiany, szczegéOlnie te zwigzane z technologia, a dodatkowo
obudzita ,,demony przesztosci”’, ktére wydawaty si¢ juz opanowane. Zjawiska wczesniej
obecne na rynku pracy, odno$nie ktorych wypracowano juz sposoby radzenia sobie
z nimi, po raz kolejny daty o sobie zna¢, np. neet czy prekariat. Biorgc pod uwage aktualng

sytuacje na rynku pracy, prawdopodobna wydaje si¢ kolejna fala prekaryzacji, czyli ponowny
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wzrost niepewno$ci na rynku pracy i zmniejszenie ochrony praw pracowniczych. Warto
przypomnie¢, iz ostatni wzrost prekariatu odnotowano po kryzysie w 2008 roku. Sytuacja
niepewnos$ci na rynku pracy, spowodowana koronawirusem moze doprowadzi¢ do dalszego
poglebienia takich zjawisk, jak praca na umowach cywilno-prawnych czy wymuszane
zaktadanie jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej. Z dostepnych ogolnie danych wynika,
1Z w sposoOb najbardziej dotkliwy zmiany w obrebie pracy odczuty i bedg odczuwaty osoby,
ktére wezesniej tworzyly kategorie tak zwanych grup ryzyka na rynku pracy, a wérod nich
migdzy innymi osoby mtode. Jak wynika z badania Brytyjskiego Instytutu Badan Fiskalnych
(IFS), skutki kryzysu wywotanego pandemig COVID-19 finansowo najbardziej odczuja
wiasnie osoby do 25. roku zycia, kobiety oraz pracownicy zatrudnieni w nisko ptatnych
zawodach. Jak zaznaczyli eksperci z IFS, znaczny odsetek oso6b z tych trzech grup jest
zatrudniony w branzach, ktére musialy zamknaé swoje dzialalnosci na czas pandemii’.
Globalny kryzys spowodowany pandemig COVID-19 bedzie miat dtugoterminowy wplyw na
kariery zawodowe mtodych oséb przed 25- tym rokiem zycia, co sklonito Migdzynarodowsa
Organizacj¢ Pracy (ILO — International Labour Organization) do okreslenia tej grupy
demograficznej, jako ,,Pokolenie Lockdown”. W swoim najnowszym raporcie ,,Monitor” ILO
argumentuje, ze COVID-19 bedzie miat ,niszczacy 1 nieproporcjonalny” wplyw na
perspektywy zawodowe mtodych osob. Pokolenie os6b ponizej 25. roku zycia jest w obecnej
sytuacji narazone na potrojny szok na rynku pracy. Po pierwsze, osobom w tym wieku
czgSciej grozi utrata pracy niz reszcie ludnosci aktywnej zawodowo. Po drugie, istnieje
wigksze prawdopodobienstwo doznania przez nich zaklocen w edukacji lub przerwania
szkolen zawodowych. Po trzecie, gorsza koniunktura oznacza, Zze mlodzi napotkaja na
wigksze bariery przy wejsciu na rynek pracy spowodowane mniejszym popytem ze strony
pracodawcéw.2 Z kolei, wedtug badania ,,Sytuacja polskich przedsigbiorstw i rynku pracy po
lockdownie” wynika, iz 67% firm zanotowalo na przetomie kwietnia i maja spadki
przychodéw wzgledem wyniku z marca, a co dziesigta firma przyznata, Ze nie ma $rodkéw na
przetrwanie.3 Badania pokazujg jednoznacznie, ze najczesciej 1 w pierwszej kolejnosci prace
tracg te osoby, ktore znajdujg si¢ w najgorszej sytuacji, a wiec: osoby z nizszym

wyksztatlceniem, gorzej wykwalifikowane, pracownicy dorywczy, sezonowi, kobiety

Portal Rynekpracy.pl, Na pandemii koronawirusa najwiecej stracqg finansowo miodzi ludzie i kobiety
https://rynekpracy.pl/wiadomosci/na-pandemii-koronawirusa-finansowo-straca-najwiecej-mlodzi-ludzie-i-kobiety.
2 P. Szewczyk, ,Pokolenie Lockdown”, czyli nowe problemy miodych osob na rynku pracy, https://
www?2.deloitte.com/pl/pl/pages/press-releases/articles/Pokolenie-Lockdown-czyli-nowe-problemy-mlodych-osob-na-rynku-
pracy.html?nc=1&utm_campaign=IP_pokolenie_lockdown_C-RG-CON-06447_pl_2020_General_Email_pl&utm_medium=e-
mail&utm_source=Eloqua
3 M. Jarco, Co dsma firma zwolnita pracownikow, a 18 proc. obnizyto ptace, hitps.//www.codziennypoznan.pl/artykul/2020-05-
05/badanie-co-osma-firma-zwolnila-pracownikow-a18-proc-obnizylo-place
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z dzie¢mi, mtodzi pracownicy bez do$wiadczenia, co w konsekwencji moze doprowadzi¢
do poglebicnia rozwarstwienia spotecznego. Obecna sytuacja pokazata nie tylko grupy
pracownikow mniej lub bardziej narazonych na utrudnienia w pracy, ale takze branze, ktére
roéznie sobie radzg w czasach pandemii. Z problemami na rynku pracy mierzg si¢ obecnie
i/lub zmierza si¢ w przysziosci rozne sektory, oprocz tych, ktore w pierwszej kolejnosci
stracity najbardziej, czyli turystyka, hotelarstwo, branza kosmetyczno-fryzjerska, sportowa
oraz kulturalna. Warto zauwazyé¢, iz kryzys dotyka takze rolnictwo, ktore stracito
pracownikow, gléwnie obcokrajowcow, ktorzy w obliczu pandemii i po wprowadzeniu
restrykcji dotyczacych przekraczania granic zdecydowali si¢ na powrdt do kraju. Czesciowo
w obawie przed choroba, ale tez wielu z nich z powodu naglej utraty pracy4. Wskazane
kierunki zmian pociagaja za soba takze zmiany w strukturze popytu na konkretne
kompetencje pracownikow, o czym wigcej w czesci dotyczacej pracownikow. Dodatkowo
trzeba zaznaczy¢é, 1z nowa sytuacja na rynku pracy przyczynila si¢ takze
do zmodyfikowanego postrzegania elastycznoSci zatrudnienia. Sytuacja pracy zdalnej,
w nowych warunkach, poza miejscem zatrudnienia, w bardziej mobilnym czasie pracy stata
si¢ szansg dla ponownego podjecia tematu nad zaletami pracy zdalnej, ale takze nad
koniecznos$cig uelastycznienia tradycyjnego zatrudnienia oraz jeszcze wieksza potrzebg
projektowania rozwigzan nie w kategoriach flexibility, ale flexicurity, ktéra nie tylko rozluzni
sztywne zasady tradycyjnego modelu pracy, ale przede wszystkim zadba o bezpieczenstwo
socjalne pracownika. Warto zauwazy¢, iz obok branz, ktére wyraznie ucierpiaty z powodu
pandemii sa rowniez takie, ktorym nowe warunki zamian sprzyjaty. Wsrdéd nich nalezy
wskazaé branze spozywczg oraz e-commerce, gdzie gwattownie wzrosto zapotrzebowanie na
pracownikow. Chodzi zaré6wno o osoby bezposrednio zaangazowane w obsluge klienta,
kompletowanie zamowien, ale i1 programistow, ktorych potrzebuja sklepy oraz platformy
e-commerce. Dodatkowych pracownikow potrzebuja branze korzystajace z boomu na zakupy
w Internecie. Mowa przede wszystkim o pracownikach z branzy dystrybucyjnej, Kurierach,
kierowcach, spedytorach oraz obstudze magazynow 1 centrow prze{adunkowych‘r’.
Zwigkszony popyt na konkretne zawody i kwalifikacje pokazat takze branze, ktore sg mniej
i bardziej odporne na COVID-19 oraz tzw. zawodow wirusoodpornych. Na liScie znalazty
si¢:  kierunki  informatyczne, cyberbezpieczenstwo, teleinformatyka, elektronika

1 telekomunikacja, inzynieria biomedyczna, inzynieria 1 analiza danych, matematyka

?PulsHR. pl, https://www.pulshr.pl/praca-tymczasowa/koronawirus-a-rynek-pracy-nadciaga-zmierzch-rynku

pracownika, 72938.html

> K Bagiriski, Koronawirus a rynek pracy. Nie wszystkie branze stracity na epidemii, https://
www.money.pl/gospodarka/koronawirus-a-rynek-pracy-nie-wszystkie-branze-stracily-na -epidemii-sa-i-takie-ktore-szukaja-
pracownikow-6494522090407553a.html.
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i statystyka, modelowanie matematyczne i analiza danych, mikroelektronika w technice
i medycynie oraz bioinformatyka i biologia systeméw®. Sa to zdecydowanie zawody,
ktore mozna okresla¢ mianem ,,przysztosciowych”, jednak konieczno$¢ zmiany sposobu
$wiadczenia pracy w dobie koronawirusa pokazata, ze branze ktére do tej pory postrzegane
byty jako mniej innowacyjne, rowniez przeszty skok cywilizacyjny i tym samym staty sie
bardziej atrakcyjne. Mowa tutaj gtownie o branzy edukacyjnej, w ktorej zaroOwno pracownicy,
jak 1 odbiorcy ustug edukacyjnych bardzo szybko musieli przejs¢ na system zdalny
i w blyskawicznym tempie uzupeli¢ braki kompetencyjne we wskazanym zakresie.
Oczywiscie, warto zauwazyC, iz rozwigzania typu webinaria, konferencje, czy konsultacje
on-line miaty wcze$niej miejsce rowniez w polskich warunkach, jednak skala oraz jako$¢
tych dzialan sprzed i po, czy nawet w trakcie pandemii jest absolutnie nieporéwnywalna.
Zmiany dokonujace si¢ w edukacji uprawniajg poniekad do wskazania tego obszaru,
ze wzgledu na nowe technologie, ktore co prawda w sposob bardzo inwazyjny, jednak weszty
do polskich szko6l oraz innych instytucji edukacyjnych, jako tego ktdéry moze najbardziej
skorzysta¢ na pandemii. Analizujgc zmiany na rynku pracy, spowodowane koronawirusem,
warto takze zaznaczy¢, iz przyspieszony kurs digitalizacji biznesu paradoksalnie przyczynit
si¢ do zmian w obrebie pokolen na rynku pracy. To co do tej pory przypisywano gtownie
mtodszym pokoleniom, co bylo czgsto postrzegane w kategoriach kompetencji wyrdzniajacej
mtodych, nagle stalo si¢ ,,by¢ albo nie by¢” dla pracownikéw z wszystkich grup wiekowych.
Czynnik najbardziej r6znicujacy pokolenia zostat bardzo szybko zneutralizowany. Ponadto
zagrozenie spowodowane wirusem dotyka kazdego bez wyjatku na wiek, kompetencje, czy
doswiadczenie, co sprzyja zespoleniu réznych grup spolecznych, w tym pracowniczych.
Dla najmiodszych pokolen funkcjonujacych na rynku pracy jest to pierwsze doswiadczenie
tego rodzaju, ktére dotyka bezposrednio takze ich zycia, zmienia si¢ zatem sposob
funkcjonowania mtodych, zarbwno w przestrzeni osobistej jak i zawodowej. Od 2020 roku
mtodzi uczestnicy rynku pracy maja ,,swoj kryzys”, ktory odciska glebokie pigtno na ich
zyciu i tym samym sktania do zmiany zyciowych postaw. Kryzys wywotany pandemig odkryt
stabe strony ,,systemu wartosci” miodych; to co bylo ich pewnikiem, wyznacznikiem
wolnoéci i niezaleznoéci ulegto, przynajmniej na chwile, zatamaniu. Zycie zakorzenione
w globalizacji, dajacej nieograniczone mozliwo$ci przemieszczania si¢, nagle skonczyto sig
albo zatrzymato 1 z perspektywy globalnej wszyscy zostali przymusowo skierowani

do perspektywy lokalnej. Globalizacja nie zostala zatrzymana, ale tymczasowo bardziej

6 Newseria, Pandemia koronawirusa zmienia rynek pracy. W cenie beda zawody wykonywane zdalnie,
https.//www.codziennypoznan.pl/artykul/2020-05-13/pandemia-koronawirusa-zmienia -rynek-pracy-w-cenie-beda-zawody-
wykonywane-zdalnie?fbclid=IwAROAzirB8e5qZbIZZIpmg-B-1ghzg0gRZA3-ctiX8/3csLy Vyy9BGER32mo
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doswiadczamy jej w sferze wirtualnej niz realnej. Doniesienia z najswiezszych raportow
pokazuja, iz rzeczywisto$¢ pandemiczna zmienita podejscie mtodych do pracy. Z danych
Raportu ,,Mtodzi Polacy na rynku pracy w nowej normalnosci” wynika, ze az 81,5%
badanych miodych Polakow wybiera dzisiaj stabilno$¢ zatrudnienia zamiast prace¢ na wlasny
rachunek. Do§wiadczanie pandemii przez mlodych spowodowato, ze pokolenie ,,Z” zaczg¢to
ceni¢ stabilno$¢ pracy i1 poczucie bezpieczenstwa, co do tej pory przypisywane byto gléwnie
starszym pokoleniom.” Wyniki badaf Deloitte Poland wskazuja, iz w dobie wirusa
zmniejszyla si¢ luka migdzy roznicami pokoleniowymi w obszarze pracy i rozwoju
zawodowego.® Przywotane wyniki badafh pokazuja, iz pandemia jest nie tylko wydarzeniem
wyznaczajacym kierunki rozwoju poszczegdlnych pokolen, ale by¢ moze takze czynnikiem
spajajacym pokolenia. To doswiadczenie, ktére moze jednoczy¢ i motywowac do wspotpracy
mi¢dzypokoleniowej. Analiza sytuacji na rynku pracy pokazuje, iz konsekwencje COVID-u
sa ogromne i1 wielokierunkowe. W wyniku pandemii okoto 2,7 mld ludzi na §wiecie, czyli
cztery na pig¢ osob pracujacych zawodowo, zostalo objetych jaka$ forma ograniczenia lub
kwarantanny.® Liderzy biznesowi oraz przywédcy polityczni musieli sie zmierzyé
z ogromnym wyzwaniem, reagowaé¢ na biezaco na sytuacje zrodzone przez Kryzys,
modyfikujac swoje strategie zatrudnienia. W wigkszo$ci firm priorytetem staty si¢ dziatania
antykryzysowe obejmujace bezpieczenstwo, zdrowie oraz zwigzane z tym przejscie na prace
czy nauke zdalng. W nowej rzeczywistosci trendy rozwojowe obserwowane w obszarze
zatrudnienia znaczgco przyspieszyly. Wyzwania demograficzne, rewolucja technologiczna,
potrzeba wigkszej autonomii oraz rewolucja umiej¢tnosci to filary zmian, ktére wyznaczaja

przysztos$¢ globalnego rynku pracy.

7 Pwe Polska, Mtodzi Polacy na rynku pracy w nowej normainosci, czerwiec 2020.

7 Guziak, TRENDY: Wielopokoleniowy zespdt. Od milenialsow do pracownikow z wieloletnim staze, na.
https.//wwwZ2.deloitte.comy/pl/pl/pages/human-capital/articles/employee-experience/wielopokoleniowy-
zespol.html?utm_campaign=~Newsletter_HR %40Transformation_10_2020_C-RG-CON-

06787 _pl 2020 Consulting_Email_pl&utm_medium=email&utm _ source=Eloqua

% J. Schwartz i in., COVID-19: Strategia zatrudnienia na czas wychodzenia z kryzysu wywotanego wirusem COVID-19,
Deloitte 2020,
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4. Zmiany na rynku pracy z punktu widzenia pracodawcy.

Jedna z perspektyw, ktora w niniejszym opracowaniu postuzy do analizy sytuacji na rynku
pracy jest perspektywa pracodawcy. Dla niektorych z nich zmierzenie si¢ z wirusem
oznaczalo walke o ocalenie dorobku swojego zycia, dla innych walke o utrzymanie klientow
oraz zabezpieczanie srodkéw na wynagrodzenie dla pracownikow. Dla innych stowo kryzys
stato si¢ pretekstem do podj¢cia dziatan, czasami do$¢ radykalnych i jednocze$nie
niekorzystnych dla pracownikow. Pod przykrywka optymalizacji zatrudnienia niektorzy
pracodawcy rozstali si¢ z pracownikami, inni odebrali przystugujace im przywileje, w postaci
rozbudowanych benefitow, badZz obnizyli wynagrodzenia. Dzialania te byly wczedniej
rozwazane, jednak przedpandemiczna rzeczywistos¢ rynku pracownika hamowata
pracodawcow przed podjeciem konkretnych dzialan. Pandemia COVID-19 stata si¢ czyms
w rodzaju wyzwalacza badz akceleratora konkretnych ruchow i decyzji, nie zawsze
komfortowych dla pracownikow. Niektorzy pracodawcy wykorzystali pandemi¢ i w mato
elegancki sposob potraktowali swoich pracownikoéw. Tego typu zachowania w przysztosci
zweryfikuja z pewnoscig rankingi tak zwanych ,firm przyjaznych pracownikowi”. Czas
kwarantanny dla wielu ,,uczestnikow” rynku pracy byt czasem obnazajacym iluzj¢ sztucznie
kreowanych wizerunkéw ,przyjaznych pracodawcow” badz ,lojalnych pracownikow”.
Kryzys nie tylko zdemaskowat falszywe intencje wielu pracodawcéw, ale tez umocnit
postawe tych, ktorzy sg autentyczni w przekazie 1 sposobie funkcjonowania, tych ktérzy dbali
1 nadal dbaja o personel oraz relacje oparte na szacunku do drugiego cztowieka. Weryfikacja
postaw pracodawcow przektada sie¢ na nowa odslong kategorii pojgciowe] spoteczna
odpowiedzialno$§¢ biznesu, w miejsce ktorej pojawi si¢ szersza kategoria: biznes
odpowiedzialny. Prowadzenie odpowiedzialnej firmy oznacza przeksztalcenie powigzan
pomiedzy pracownikiem a pracodawca oraz firmg a spoleczenstwem w sposob stawiajacy
czlowieka w centrum uwagi.10 Warto zauwazy¢, iz lockdown oraz zwigzane z nim restrykcje
nie tylko odkryt prawdziwe intencje pracodawcow, ale takze postawil przed nimi nowe
wyzwania, zwigzane z tym jak bedzie wygladat rynek pracy po pandemii, kiedy nie bedzie
powrotu do tego, co bylo wczesniej. Wszyscy ,uczestnicy” rynku pracy zderza si¢
z kompletnie nowa rzeczywistoscia, ktora bedzie kombinacjg tego co pamigtamy z tym, czego

aktualnie doswiadczamy.'' Zmienia si¢ dotychczasowe modele wspolpracy, a w zwiazku

0 Schwartz i in., COVID-19: Strategia zatrudnienia na czas wychodzenia z kryzysu wywofanego wirusem COVID-19,
Deloitte 2020,

1y Michalska, K. Patalan, Przysztosc pracy post-Covid, https.//www.miesiecznik-benefit. pl/wywiad/news/przyszlosc-
pracy-post-covid-1/
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z tym, i1z kluczowi pracownicy moga by¢ niedostepni, trzeba begdzie budowaé bardziej
sprawne, zaufane zespoty albo zespoty alternatywne, funkcjonujgce w trybie pracy rotacyjne;j.
Przyszto$¢ prawdopodobnie wymusi prace w modelu blended-working, co o0znacza,
ze wszyscy beda wigcej pracowac zdalnie niz przed epidemia, co by¢ moze przetozy si¢ na to,
iz jako spoteczenstwo nauczymy si¢ pracowaé efektywniej i szybciej. Warto zauwazyc,
1Z prognozowane zmiany wymagaja przeorganizowania kultury organizacji wigkszosci firm
co wydaje si¢ by¢ najwickszym wyzwaniem dla pracodawcow, a z punktu widzenia dziatow
personalnych najlepszym efektem ubocznym pandemii. Od kilku lat eksperci Digital
University podkreslaja, ze kluczowym elementem w transformacji cyfrowej jest zmiana
kultury organizacji na bardziej zwinng, przyzwyczajong do tej niepewnosci i gotowg na
dynamiczne dostosowanie si¢c do nowych warunkéw.’” Zmiany w obszarze kultury
organizacyjnej przedsigbiorstw prawdopodobnie zapoczatkuja réwniez zmodyfikowane
podejscie do elastycznych form zatrudnienia, zaréwno ws$rdd pracownikdw oraz
pracodawcow i sktoni tych ostatnich do poswigcenia wigkszej uwagi tym formom pracy,
a takze ich modyfikacji w kierunku flexicurity, ktore beda jeszcze bardziej atrakcyjne dla
pracownikow. Elastyczne zatrudnienie oznacza dla pracownika wigcej niezaleznos$ci, ale tez
daje mu poczucie bezpieczenstwa i wbrew pozorom stabilno$ci, jesli model elastycznego
zatrudnienia zostanie wzbogacony dzialaniami z zakresu zabezpieczen socjalnych. Wigksza
dbato$¢ o pracownika, rowniez poprzez wdrazanie elastycznosci zatrudnienia, polgczonej
z bezpieczenstwem socjalnym, pozwoli pracodawcom unikng¢ sytuacji powrotu
do sztywnego, tradycyjnego zatrudnienia oraz zabiegania o pracownikow, ktérzy w trakcie
kwarantanny przywykli juz do nowoczesnych form pracy. W tym kontekscie kolejnym
wyzwaniem stojagcym przed pracodawcami bedzie dokladne uregulowanie kwestii prawnych
w obszarze home-office, ktoére nie tylko ulatwiag funkcjonowanie pracodawcom,
ale przede wszystkim pracownikom, a tym samym przyczynig si¢ do poprawy dobrostanu
psychicznego pracownikéw, co przetozy si¢ na efektywnos$¢ ich pracy. Analizujac aktualng
sytuacje rynku pracy, mozna zauwazy¢, iz zmiany spowodowane wirusem COVID-19 moga
przyczyni¢ si¢ do rozpoczecia kolejnej fali zwolnien grupowych. Szacuje sig, 1z redukcje
zatrudnienia nie oming praktycznie Zadnej branzy i w optymistycznym scenariuszu resortu
rodziny, pracy oraz polityki spolecznej beda dotyczyly 1,4 miliona osob pracujacych,

w pesymistycznym wariancie bezrobocie w Polsce siggnie 10%.'* Ograniczenia zwigzane

12 .
Tamze.

13 Bergman Engineering, Rynek pracy w czasie koronawirusa — zamiast na umowe bedg zatrudniac na kontrakt,

https.//ksiegowosc.infor. pl/zus-kadry/zatrudnianie-i-zwalnianie/4573326,Rynek -pracy-w-czasie-koronawirusa-zamiast-

na-umowe-beda-zatrudniac-na-kontrakt.htm/
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z lockdownem spowodowaty, ze firmy tracity zlecenia i wraz z malejagcym popytem
na produkty oraz ustugi szukaty oszczednosci, redukujac takze zatrudnienie. Postepujacy
trend nie tyko postawi pracodawcow przed wyzwaniem wprowadzenia profesjonalnych
dzialan outplacementowych, ale wskazuje tez na konieczno$¢ uelastycznienia rynku pracy,
chociazby poprzez kontrakting, ktory w polskich warunkach nie jest rozwigzaniem
powszechnie stosowanym, tymczasem na rynkach zachodnich stanowi trend wyraznie
rozwijajacy si¢. Zgodnie z badaniami CXC, do 2025 roku w $wiatowych korporacjach
pracownicy kontraktowi majg stanowi¢ 30-50% ogotu pracownikow. W Polsce liczby te takze
beda wzrasta¢, gdyz w dobie pandemii i po niej proby utrzymania firmy przy koniecznos$ci
zmniejszania kosztow jej prowadzenia bedg oznaczaly inwestycje w rozwigzania najbardziej
ckonomiczne i optacalne.® Na tle przemian kompetencyjno-organizacyjnych wyraznie
ksztattuja si¢ takze trendy w polityce zarzadzania zasobami ludzkimi. Prowadzenie firmy
w dobie gospodarki 4.0 oraz zgodnie z zalozeniami odpowiedzialnego biznesu, bedzie
wymagato od pracodawcow zmiany podejscia na takie, w ktéorym to pracownik stanie
w centrum strategii biznesowej. Jak wskazuja wyniki Raportu Human Capital Trends 2019%,
w pracowniku nalezy widzie¢ przede wszystkim cztowieka, co oznacza, ze trzeba wzmacniaé
jego podmiotowo$¢ w organizacji, przesta¢ traktowaé¢ go instrumentalnie w kategoriach
generatora zyskéw 1 nosnika konkretnych, uzytecznych kompetencji, ale stworzyc¢
odpowiednie warunki do rozwoju pracownikow, uwzgledniajagc przy tym ich indywidualne
potrzeby. Zmiany wyczekiwane jeszcze przed pandemig oraz przysztosciowe prognozy rynku
pracy wydaja si¢ by¢ zapowiedzig nowej jakosSci pracy, ale stawiaja tez wiele wyzwan przed
instytucjami edukacyjnymi oraz biznesowymi, jak i samymi pracodawcami. Pandemia
fundamentalnie zmienita 1 zmienia¢ bedzie kulturg organizacyjng, ustali, w jaki sposob
dystrybuowaé prace, rozszerza¢ i1 uruchamiaé przestrzen pracy, jak angazowaé ludzi.
W dtuzszej perspektywie czasowej prognozowane zmiany beda sprzyjaly rozwojowi
komunikacji w miejscu pracy, kreowaniu bardziej elastycznego s$rodowiska pracy,
skoncentrowanego rowniez na zdrowiu 1 dobrostanie pracownika, a nie wyltacznie na celach
organizacji. COVID-19 mozna potraktowa¢ jako zapton do wdrazania strategii
skoncentrowanej na czlowieku, na jego potrzebach, ktére mozna potaczy¢ z potrzebami
i celami firmy. Ludzie chca, zeby ich praca niosta ze sobg znaczenie, nie tylko dla firmy, czy
klientow, ale rowniez dla nich samych, dla ich kariery zawodowej. Nowe podejscie

do pracownika, do organizacji pracy jest potwierdzeniem troski firmy o dobro swoich

7 Tamze.
5 Human Capital Trends 2019, Deloitte 20189.
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pracownikow. Oznacza ono takie ukierunkowanie na cel, ktory w harmonijny sposéb zespoli
indywidualne potrzeby pracownicze z wartoSciami ptynacymi z dobra pracownikow, ich
wkladu w dzialalnos¢ biznesu i pracy.’® Wazne jest, aby pracownicy mieli poczucie wiezi
z misjg organizacji, gdyz to ich motywuje do zaangazowania i daje poczucie przynaleznosci
do zespotu pracowniczego, co z kolei przektada si¢ na poczucie bezpieczenstwa oraz
umocnienie tozsamosci zawodowe] pracownikéw. Kolejnym 1 jednoczesnie ostatnim,
przedstawionym w tym opracowaniu, wyzwaniem, stojacym przed pracodawcami w obliczu
pandemii, jest przeformutowanie sposobu myslenia o procesie globalizacji, ktory w trakcie
pandemii zostal wyraznie ostabiony. Zmiana mys$lenia o procesach globalizacyjnych jest
zwigzana mi¢dzy innymi z ograniczeniem handlu migdzynarodowego, zamykaniem granic
oraz czeSciowym zawieszeniem potaczen transportowych w trakcie lockdownu. Choé
trudnosci te prawdopodobnie beda miaty charakter przejSciowy i wracaja do normy, otwartym
zagadnieniem pozostaje nowy charakter globalizacji po opanowaniu pandemii. Oslabienie
globalizacji automatycznie wzmacnia trendy lokalno$ciowe, zgodnie z zatozeniem, Ze to co
blizej jest bardziej wartosciowe oraz autentyczne i przede wszystkim dostepne. Tym samym,
otwiera si¢ przestrzen dla wzmacniania rozwigzan, ktére realizowane sa na poziomie
lokalnym. Chodzi o rozwigzania, angazujace w sprawy rynku pracy organizacje pozarzadowe,
lokalnych przedsigbiorcow, instytucje edukacyjne oraz podejmowanie inicjatyw rozwojowych
poprzez wykorzystywanie mechanizméw partnerstwa lokalnego. Bioragc pod uwage szereg
dziatan, wyzwan stojacych przed pracodawcami, warto raz jeszcze podkresli¢, iz sa to
wyzwania natury organizacyjnej, prawnej, ale takze ,,przekonaniowej” zwigzanej
z wyznaczaniem nowych kierunkéw rozwoju przedsigbiorstw, uwzgledniajacych wzmocniong
role pracownika i jego podmiotowos¢ w strategiach rozwojowych firm. Zdecydowana
wigkszo$¢ przedsigbiorcow boi si¢ spowolnienia gospodarczego w kolejnych latach. Tylko
8% firm nie ma tego typu obaw. Reszta w rdéznym stopniu spodziewa si¢ ostabienia
gospodarki. Az 45% przedsigbiorcow jest zdania, ze spowolnienie gospodarcze w przysztosci
bedzie jeszcze wigksze niz w latach 2020-2021, 18% twierdzi, ze taka sytuacja si¢ utrzyma,
a co czwarty liczy na poprawe.

Przedsigbiorcy zapytani o gtéwne wyzwania, z jakimi beda musieli si¢ mierzy¢ w przysztosci,
na pierwszym miejscu wskazuja utrzymujaca si¢ niepewno$¢ zwigzang z koronawirusem.
Na drugim miejscu wymieniane sg wyzsze koszty prowadzenia dziatalnos$ci, a na trzecim
spowolnienie gospodarcze. Co trzeci przedsigbiorca obawia si¢ kolejnych obostrzen

rzadowych zwigzanych z koronawirusem. Na kolejnych miejscach pojawia si¢ spadajgca

16 5. Schwartz i in., COVID-19: Strategia zatrudnienia na czas wychodzenia z Kkryzysu,
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liczba zaméwien oraz inflacja. Warto jednak odnotowaé, ze w aktualnych warunkach
pracodawcy przestali si¢ obawia¢ deficytu kadrowego — wskazuje na to tylko mniej wigcej
co 6sma firma. Podobnie niewielki odsetek martwi si¢ mozliwoscig odptywu kadry z Ukrainy.
Nadal jednak co czwarty pracodawca uwaza, ze najwigkszym wyzwaniem bedzie
utrzymujgca si¢ od wielu lat presja placowa ze strony pracownikow. Tylko 9% firm
spodziewa si¢, ze sytuacja ich przedsi¢biorstwa w kolejnych latach bedzie lepsza niz w roku
2020 i 2021. 42% obawia si¢ pogorszenia, taki sam odsetek wskazuje na utrzymanie si¢
warunkéw z tego okresu. Maly optymizm firm przektada si¢ na ich ostrozne deklaracje
dotyczace zatrudnienia 1 podwyzek. Tylko 9% firm planuje zwigkszanie zatrudnienia
w kolejnych latach. Niemal potowa przedsigbiorcow utrzyma liczb¢ miejsc pracy na tym
samym poziomie co w latach pandemicznych. Niepokojaca jest deklaracja az 24% firm, ktore
planuja redukcje etatow, co moze mie¢ zwigzek z konczacym si¢ obowigzywaniem dziatania
tarcz antykryzysowych. To oznacza ryzyko zwolnien dla wielu pracownikow.

W kwestii wynagrodzen réwniez nie nalezy spodziewac si¢ wzrostow. Na dobra informacje
moze liczy¢ tylko 12% zatrudnionych, bo tyle firm planuje zwigkszanie poziomu
wynagrodzen. Dodatkowo, 27% firm przyznalo pracownikom podwyzki w zwigzku
z podwyzszeniem placy minimalnej. Utrzymania poziomu wynagrodzen spodziewa si¢ 37%
firm, a 14% planuje obnizkg. W poprzedniej edycji badania plan zmniejszania plac miato
tylko 1% przedsiebiorstw, co pokazuje jak silne pigtno odcisneta pandemia na rynku pracy
w Polsce. W ciggu roku od wybuchu epidemii koronawirusa zaszly powazne zmiany
w sposobie naszej pracy, ale tez w funkcjonowaniu firm. Juz 38% przedsigbiorcow
zaobserwowalo, ze w ich branzy przyspieszyla automatyzacja lub/i robotyzacja. Przeciwnego
zdania jest taki sam odsetek firm, a 24% jeszcze nie wie, jaki byt wptyw pandemii w zakresie
wdrazania automatyzacji lub/i robotyzacji w ich branzy. Wida¢ jednak, ze rewolucja
technologiczna przyspieszyta. Rok temu, na poczatku 2020 roku, zdecydowana wigkszos$¢,
bo az 3 na 4 firmy w Polsce nie zamierzaly wdraza¢ automatyzacji lub/i robotyzacji. Teraz, w
2021 roku, taka deklaracje sktada tylko 32% przedsiebiorcow. Co wiecej, trzykrotnie wzrost
odsetek tych firm, ktore aktualnie wdrazajg automatyzacje lub/i robotyzacje — 13% w IH2021
vs. 4,3% w IH2020. Juz 44% przedsigbiorcéw jest tez zdania, Ze ich firma jest gotowa
na automatyzacje lub/i robotyzacje, podczas gdy rok wczesniej ten odsetek wynosit tylko
25%. Nadal jednak istnieje spore grono sceptykéw, ktorzy twierdza, ze ich firma nie jest
jeszcze gotowa na zmiany, ktére przyniesie automatyzacja lub/i robotyzacja. Takich

przedsigbiorcoOw jest niemal polowa, bo az 46%.1 W ciggu roku od wybuchu epidemii

7 Prognozy przysztosci, Know How 2021 — Raport OLX.
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koronawirusa w Polsce zmienily si¢ przewidywania firm co do wptywu automatyzacji lub/i
robotyzacji na poziom zatrudnienia. Dla pracownikéw negatywna informacja bedzie to,
ze w ocenie az 68% firm automatyzacja lub/i robotyzacja wdrozona w przedsiebiorstwie
przyczyni si¢ do zmniejszenia poziomu zatrudnienia. Przeciwnego zdania jest niemal
co czwarty przedsigbiorca. Warto zwroci¢c uwage, ze w poprzedniej edycji badania
te proporcje byty odwrotne. 61% firm zaktadato, ze automatyzacja lub/i robotyzacja w firmie
nie wptynie na poziom zatrudnienia, a 30% bylo przeciwnego zdania. Pocieszeniem dla
pracownikow powinno by¢ to, ze juz 46% firm planuje szkolenia dla swojej kadry z obstugi
nowych urzadzeh oraz systeméw, a 28% chce przekwalifikowaé czes¢ zalogi. Firmy
spodziewaja si¢ jednak, ze w kwestii przekwalifikowania pracownikéw bgda mogty liczy¢ na
wsparcie rzadu — wierzy w to niemal co drugi pracodawca. Niewielu przedsigbiorcow,
bo zaledwie 13% twierdzi, ze przekwalifikowanie to wylacznie obowiazek rzadu, a 23%,
ze to zadanie tylko firm.*®

W pandemicznej rzeczywisto$ci dotychczasowe podejscie do benefitow runeto jak domek
z kart. Co$, co wczesniej bylo atrakcyjnym dodatkiem do wynagrodzenia, stalo si¢ mato
uzyteczne, jak np. karty multisport do zamknietych sitowni, czy karty lunchowe do stotowek,
na ktorych pracownicy przestali bywac¢. Dlatego od marca juz 67% pracodawcow
zaproponowato swoim pracownikom nowe benefity. Najwiecej firm zdecydowalo sig
na elastyczne podejscie do miejsca 1 czasu wykonywania pracy (34%). Podobny odsetek,
bo 30%, zaoferowalo szkolenia online. Nieco mniej, bo 18% wprowadzito w firmie wsparcie
psychologiczne dla pracownikow, a 14% szczepienia na grypg. Co dziesigty pracodawca
pomyslat tez o zaje¢ciach online dla dzieci oraz dofinansowaniu do zdalnej rozrywki, jak np.
Netflix. Dodatkowe benefity to rekompensata dla pracownikow za te dodatki, z ktorych
firmy musialy zrezygnowac. Tylko 26% firm deklaruje, ze nie zrezygnowato z Zzadnych
benefitow. Najwiecej przedsigbiorcéw ze wzgledu na sytuacje wycofato si¢ z organizacji
imprez firmowych oraz szkolef,, a co czwarty nie oferuje juz kart multisport. Ponadto, 17%
firm nie proponuje juz kart lunchowych, a 16% prywatnej opieki medycznej. Co dziesiaty
pracodawca nie organizuje owocowych dni tygodnia, cho¢ niektore firmy decydujg si¢
w zamian na wysylanie owocéw do doméw swoich pracownikow. Wiecej niz co czwarta
firma w Polsce zatrudnia obecnie pracownikow z Ukrainy — to duzy wzrost, o az 17 pp.
w poréwnaniu do poprzedniej edycji badania. Najwigcej pracownikow z Ukrainy znajdziemy
w firmach zatrudniajacych ponad 250 os6éb — juz 45% z nich ma w zatodze kadre

ze Wschodu. W przypadku $rednich firm co trzecia deklaruje zatrudnianie Ukraincow,

8 Barometr polskiego rynku pracy 2021 — Personel Service.
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Ukraincow w ciggu najblizszych 12 miesigecy. Najwigksze zapotrzebowanie na pracownikow
z Ukrainy obserwujemy w firmach z sektora przemystowego — juz co trzecie przedsigbiorstwo
planuje zatrudnia¢ kadr¢ ze Wschodu. Na drugim miejscu znajdujg si¢ firmy z sektora handlu
— 27% bedzie zatrudniato pracownikéw z Ukrainy, a w branzy ustugowej 20%. Pracownicy z
Ukrainy najcze$ciej sg zatrudniani na stanowiskach nizszego szczebla — wskazato tak 70%
firm. To stala tendencja utrzymujaca si¢ od poczatku prowadzenia badania, ktora jest
bezposrednia konsekwencja ograniczen uproszczonej procedury zatrudniania. Mozliwo$é
legalnej pracy tylko przez po6t roku powoduje, ze wielu firmom nie optaca si¢ inwestowac
w szkolenia kadry ze Wschodu na stanowiska wyzszego szczebla. Warto jednak zwrdcié
uwage, ze systematycznie od kilku lat zwigksza si¢ odsetek firm zatrudniajacych Ukraincow
jako wykwalifikowana kadre wyzszego szczebla — 12% w IH2021 vs. 9% w 1H2020 vs. 4%
w [1H2019. Co trzeci pracodawca ma pozytywny stosunek do pracownikow z Ukrainy,
co oznacza wzrost o 3 pp. w poréwnaniu do poprzedniej edycji badania. Zdecydowana
wigkszo$¢ firm twierdzi, ze ma neutralne nastawienie do Ukraincéw, co wskazuje na
asymilacje kadry ze Wschodu, ktora jest traktowana tak samo jak Polacy. Negatywne
nastawienie zgtasza tylko 8% przedsigbiorcow.

Pracodawcy zapytani o to, za co najbardziej cenig kadr¢ ze Wschodu, wskazuja w pierwszej
kolejnosci na: pracowito$¢, doswiadczenie oraz szybka adaptacje. Wszystkie te czynniki
sg istotne z punktu widzenia sprawnego wdrozenia pracownika. Podobnie jak mata bariera
jezykowa, ktora pozwala szybko przeprowadzi¢ proces tzw. onboardingu. To w przypadku
zatrudniania pracownika tylko na 6 miesigcy jest niezwykle istotne, a nadal wigkszos¢
Ukraincow przyjezdza do Polski w ramach tzw. procedury oswiadczeniowej. Warto dodac,
ze juz 3 na 10 pracodawcow wskazalo, ze ceni pracownikéw z Ukrainy za lojalnos¢.
Co czwarty dostrzega fatwos¢ i sprawno$¢ nauki jezyka polskiego. Natomiast co piaty widzi
skromno$¢ oraz wiedz¢ pracownikéw z Ukrainy, a 15% tworzenie pozytywnej atmosfery.

p . . . . o, . 1
Tylko 3% pracodawcoéw wskazato, ze nie ma nic, za co cenig pracownikéw z Ukrainy. S

19 Barometr polskiego rynku pracy 2021 — Personel Service.
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5. Zmiany na rynku pracy z punktu widzenia pracownika.

Wybuch pandemii zmienit diametralnie sytuacj¢ na rynku pracy, postawit szereg wyzwan
przed pracodawcami, ale spowodowat tez szereg trudnos$ci, z ktorymi mierzg si¢ pracownicy.
Aktualne dane z rynku pracy pokazuja, iz to czego pracownicy obawiajg si¢ najbardziej,
to redukcja zatrudnienia (25%), zmniejszenie wynagrodzenia (41%) oraz likwidacja firmy
(16%).20 Obawy 1 Igki pracownicze spowodowane pandemig sktaniajag do rozpatrywania
trendow, wyzwan rynku pracy réowniez z ich perspektywy, generujac tym samym potrzebe
podejmowania dziatan, ktore pozwola pracownikom utrzymac si¢ na rynku pracy. Pandemia
stala si¢ czynnikiem, ktory sktania pracownikow do dziatan w kierunku przebranzowienia sie,
w celu wzmocnienia swojej pozycji na rynku, badZz zmiany pracy i szukania jej w bardziej
stabilnych sektorach. Wedlug danych pracuj.pl, aktualnie zmian¢ zawodu rozwaza az 64%
polskich pracownikoéw. Z raportu wynika réwniez, iz oprocz wszechobecnego nastroju
niepewnos$ci, zdecydowanie wida¢ ,,gotowo$¢ Polakéw na zmiane S$ciezki zawodowej

i przyjecie nowych wyzwah w karierze”?

. Uzyskane dane pokazuja, iz sytuacja zwigzana
z zatrudnieniem w takim samym stopniu dotyka pracodawcow, jak i pracownikow. Zatem,
przyjmujac perspektywe pracownika, jako istotnego zasobu rynku pracy, warto wskazaé
najistotniejsze kompetencje pracownicze, ktérych rozwijanie 1 posiadanie wydaje
si¢ niezbedne do efektywnego funkcjonowania na ,,nowym” rynku pracy. Spora ich czgsc,
to kompetencje, cechy badz dyspozycje identyfikowane i pozagdane na rynku pracy jeszcze
przed pandemia, jednak zmienity si¢ oczekiwania, co do stopnia ich zaawansowania,
a czasami réwniez sposobu ich wykorzystywania. Warto zauwazy¢, iz kryzys zwigzany
z lockdownem wygenerowal zapotrzebowanie na nowa elastyczno$¢, umiejetnosci
zarzadzania sobg oraz zadaniami, wreszcie umiejetnosci zwigzane z wykorzystywaniem
narzedzi cyfrowych. Wszystkie je mozna okresli¢ mianem organizacyjnych, odnoszacych si¢
do zorganizowania sobie pracy zdalnej, przeorganizowania funkcjonowania w otoczeniu
domowym w taki sposob, aby wykonywa¢ prace za pomoca dostepnych, ale tez
dedykowanych konkretnej pracy narzedzi, optymalizowaé czas spedzony przed ekranem i nie
zaniedba¢ zycia osobistego. Dla wigkszosci pracownikow, poza branzami IT, praca z domu
jest nowym doswiadczeniem, czgsto bardzo trudnym, w dodatku pozbawionym wyboru,
ale konieczno$cig wynikajaca z zaistniatej sytuacji. Pomimo tego, iz kompetencje z zakresu

zarzadzania sobg oraz pracg sg kompetencjami, ktére od lat zajmujg najwyzsze miejsca na

20 Interia.pl, informacja prasowa, Pandemia zmusza wielu pracownikow do zmiany zawodu,
https://biznes.interia.pl/praca/news-pandemia-zmusza-wielu-pracownikow-do-zmiany-za-
wodu,nId,4546953?parametr=zobacz_takze

2 Tamze.
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listach tych pozadanych, wigkszos¢ pracujacych osob dopiero teraz miato okazje zmierzy¢ si¢
z nimi w praktyce. Zaistniata sytuacja otwiera przestrzen do dyskusji nad rozumieniem czy
nawet bardziej praktykowaniem work-life balance. Trendy rynku pracy sprzed pandemii,
ale takze rozw6j nowoczesnych technologii, mediéw spotecznosciowych i1 wreszcie aktualna
sytuacja spowodowana wirusem wyraznie pokazujg, iz mysSlenic o réwnowadze miedzy
zyciem zawodowym a zyciem prywatnym jako zupelnym rozdzieleniu tych $wiatow jest
jednak mato realne, a wizja oddzielania tych przestrzeni wyczerpuje si¢, poniewaz stwarza
wrazenie  konkurencji pomigdzy zréznicowanymi aktywnos$ciami istotnymi dla
poszczegbdlnych jednostek. Interesujaca odpowiedzig na wyzwania wspodlczesnego rynku
pracy, szczegoélnie tego zmodyfikowanego przez okres izolacji spotecznej, wydaje si¢
koncepcja work-life integration albo work-life blending, ktora zaktada, iz §wiat zawodowy
1 prywatny muszg ze sobg wspdtistnie¢, a uczestnicy tych §wiatow powinni si¢ mi¢dzy nimi
ptynnie przetaczaé. Takie podejscie jest coraz czeSciej promowane przez wspotczesnych
menadzerow oraz portale HR-owe 1 juz wczesniej bylo chetnie praktykowane przez
przedstawicieli najmtodszych pokolen?’. Nowe podejscie do zyciowego balansu wskazuje na
konieczno$¢ rozwinigcia kompetencji samoorganizacyjnych, umozliwiajagcych ptynne
przenikanie migdzy Swiatem pracy i Zyciem osobistym, umieje¢tnosci zorganizowania miejsca
oraz czasu pracy w przestrzeni, ktora do tej pory byla zarezerwowana wylacznie do celow
zwigzanych z zyciem osobistym, rodzinnym. Wskazane umiejetnosci zwigzane sg takze
z zaadaptowaniem si¢ do warunkéw wynikajacych z elastycznych form zatrudnienia. Oprocz
kompetencji samoorganizacyjnych, ktore beda jeszcze bardziej pozadane w sytuacji pracy
zdalnej czy hybrydowej, nadal w cenie sa szeroko rozumiane kompetencje cyfrowe, czy tak
zwane kompetencje przysztosci, szeroko komentowane w przestrzeni spolecznej oraz
analizowane w wielu opracowaniach.”® Nowy paradygmat zatrudnienia przedklada réwniez
umiejetnoéci spoteczne i osobiste nad konkretng wiedze specjalistyczna. Sledzac tendencje
rynku pracy, warto zauwazy¢, iz w cenie nadal sg unikalne cechy ludzkie i kompetencje, takie
jak inteligencja spoteczna, myslenie systemowe, wyobraznia, empatia, innowacyjnosc,
kreatywno$¢ oraz improwizacja i jak dotad sg niezastepowalne przez maszyny.24 Uwage

trzeba takze zwroci¢ na fakt, iz koronawirusowe realia sprzyjaja wzrostowi znaczenia

22 Por. B. Harrington, J.J. Ladge, Work-life integration. Present Dynamics and Future Directions for Organizations,
Organizational Dynamics, Vol. 38, No.2, pp. 148-157, 2009, https.//gethppy. com/workplace-happiness/work-life-balance-to-
work-life-blending, https.//www.inc.comy principal/forget-work-life-balance-work-life-blending-is-the-key-to-happiness. htmi,
https:// www.rp.pl/Praca/190229534-Work-life-balance-i-work-life-integration---czym-charakteryzuja-sie-te-podejscia. htmi;
https.//www.hbrp.pl/b/work-life-integration/P9MVaF9Da

%3 N. Hatalska, Pracownik przysztosci, Gdarisk, 2019; S.M. Kwiatkowski (red.), Kompetencie przysztosci, Warszawa 2018; R.
Wioch, K. Sledziewska, Kompetencje przysztosci. Jak je ksztattowac w elastycznym ekosystemie edukacyjnym?, Warszawa
2019.

2 Goncalves, Coronavirus: Fighting Unemployment by Learning Tech Skills, https.// youmatter. world/en/coronavirus-
unemployment-tech-skills/
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zatrudnialnos$ci. Na gruncie polskim przywotane pojecie zyskato popularnos¢ w XXI wieku,
co miatlo zwigzek gldwnie z przystgpieniem Polski do Unii Europejskiej. Okreslenie
employability zarowno w polskiej, jak i zagranicznej literaturze definiowane jest w réznoraki
sposob. Przywolane pojecie analizuje si¢ zar6wno na poziomie makroekonomicznym,
odnoszagcym si¢ globalnic do rynku pracy oraz mikroekonomicznym, jednostkowym,
odnoszacym si¢ do poszczegolnych osob. W kontek$cie niniejszego opracowania bardziej
uzyteczna wydaje sie perspektywa indywidualna, ktéora w obliczu zmian relacji pracownik-
pracodawca, na nowo utozonej przez COVID-19, wydaje si¢ by¢ dosy¢ istotna. Wedtug
M. Kabaja, pojecie zatrudnialnosci obejmuje cztery elementy: oznacza skutecznos$¢ jednostki
na rynku pracy, umiejetno$¢ dostosowania si¢ do struktury popytu, poszukiwanych
kwalifikacji 1 umiejetnosci, indywidualne promowanie zdolno$ci do zatrudnienia.
Zatrudnialno$¢ oznacza gléwna odpowiedzialnos$¢ jednostki lub grup zawodowych za swoja
przyszio$¢ na rynku pracy; stwarzanie szans aktywizacji jednostki przez programy na rynku
pracy oraz interaktywng zdolno$¢ do zatrudnienia, co oznacza, ze W proces zatrudnienia
powinni by¢é wlaczeni wszyscy ,uczestnicy” rynku pracy, a nie tylko indywidualne
jednostki.®® W aspekcie indywidualnym zatrudnialno$¢ oznacza zatem zdolno§é do
pozyskania pracy, ale takze jej utrzymania, zaré6wno zatrudniajac si¢ u kogos, jak 1 prowadzac
wlasng dziatalno$¢ oraz mozliwo$¢ rozwoju kariery zawodowej dzigki elastycznos$ci oraz
nabytym wcze$niej umiejetnosciom, ktére pozwalajg na wykorzystanie 1 optymalizowanie
rozwijanego wczesniej kapitatu kompetencyjno -kwalifikacyjnego. Korzystajac z analiz U.
Jeruszki, nalezy podkresli¢, ze biorgc pod uwage perspektywe mikroekonomiczna, wskazuje
si¢ na trzy istotne cechy zatrudnialno$ci, a wsérdd nich: potrzebe uzyskania od poczatku
jakosciowo znaczacego zatrudnienia, utrzymania go, a takze umiejgtnosci poruszania si¢ po
nim, zmiany zatrudnienia, zarowno na wewngetrznym, jak 1 zewnetrznym rynku pracy.26
Odwotujac si¢ do przywolanych definicji, mozna powiedzie¢, iz zatrudnialno$¢ stanowi
wazny wskaznik zaradno$ci na rynku pracy, szczegdlnie w sytuacji niesprzyjajacych
pracownikowi warunkoéw, a za takie mozna uznac te, ktore powstalty w wyniku pandemii.
Ewidentny zwrot w kierunku rynku pracodawcy, od dosy¢ mocno ugruntowanego rynku
pracownika przed pandemia, wyzwala wigksze zapotrzebowanie na zatrudnialnos¢, nie tylko
w dotychczasowej formie, ale tez nieco zmodyfikowanej czy rozbudowanej. Zmiany na rynku
pracy stawiaja przed pracownikiem wymoég rozwijania tych cech i1 umiejetnosci, ktore

zwiekszg ich zatrudnialno$¢ 1 atrakcyjnos$¢ na rynku pracy. Z tej perspektywy szczegdlnie

By Kabaj, Wptyw systemow ksztatcenia zawodowego na zatrudnienie i bezrobocie mfodziezy, Warszawa 2012,
%y, Jeruszka, Zatrudnialnosc w perspektywie pedagogiki pracy, Warszawa 2019,
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wazne w obecne] sytuacji, oprocz wskazanych kompetencji z zakresu samozarzgdzania
1 organizacji, wydaja si¢ proaktywnos¢ i1 rezyliencja, pojecia ktore by¢ moze powinny
stanowi¢ fundament zatrudnialno$ci. Proaktywno$¢ to postawa, w ktoérej jednostka jest
odpowiedzialna za swoje zycie poprzez $wiadome dokonywanie wyborow, ustalanie oraz
osigganie celow. Osoby proaktywne dziatajg w obszarze swojego wptywu, maja §wiadomos¢
swoich zasobdéw oraz mozliwosci i1 korzystaja z nich. Osoby zachowujace si¢ w ten sposob
cechuja si¢ siedmioma charakterystykami profilu osoby proaktywnej, takimi jak:
poszukiwanie mozliwos$ci zmiany, ustanawiania efektywnych i zorientowanych na zmiang
celow, antycypowanie probleméw oraz podejmowanie S$rodkdéw zaradczych, tendencja
do robienia roznych rzeczy oraz robienia ich w inny sposéb niz osoby reaktywne,
podejmowanie réznych akcji oraz podejmowanie nowych wyzwan, bycie upartym
(wytrwatym) oraz konsekwentne realizowanie swoich plandow, osiaganie celow oraz
legitymizacja konkretnymi osiggnigciami. Wskazane charakterystyki manifestuja si¢ zar6wno
poprzez osobowo$¢ jednostek oraz okolicznosci sytuacyjne, w ktorych jednostka
funkcjonuje.?” W literaturze przedmiotu czeéciej podejmuje si¢ zagadnienia pro aktywnosci
z perspektywy jednostkowej i wydaje sig, iz rozpatrywanie jej w tych kategoriach wpisuje si¢
w koncepcje zatrudnialno$ci, jednak sytuacja pandemii i jej konsekwencje dla rynku pracy
bardzo mocno podkreslaja takze znaczenie okolicznosci sytuacyjnych, kontekstu w ktorym
jednostka funkcjonuje, co z kolei pokazuje, iz paradoksalnie niesprzyjajace warunki
spowodowane utrudnieniami wirusowymi moglyby sta¢ si¢ kontekstem do wyzwolenia
postaw proaktywnych u wybranych jednostek. Oczywiscie, zdecydowanie tatwiej bedzie
osobom, ktore wykazuja sktonnosci osobowosciowe do bycia proaktywnym, gdyz pracownik
proaktywny bedzie wyznaczat sobie cele zawodowe 1 doktadat wszelkich staran,
by je osiggac, bedzie czut si¢ odpowiedzialny za swojg przysztosé i potrafit wyciggaé¢ wnioski
z porazek. Dla odmiany, pracownik przyjmujacy postawg reaktywna nie czuje si¢
odpowiedzialny za swdj los, wing za niepowodzenia obarcza otoczenie, a wszelkiego rodzaju
przeciwnosci demotywuja go do dalszych prob. Aktualna sytuacja rynkowa prawdopodobnie
wzmocni zachowania proaktywne u osob, ktorych dzialania karierowe do tej pory byty
ukierunkowane na realizacj¢ celéw zawodowych oraz dazenie do wewnetrznej satysfakeji,
skoncentrowane na rozwijaniu umiej¢tnos$ci samodzielnego rozwigzywania problemow oraz
samorealizacji, poniewaz osoba przyjmujaca postawe proaktywng postrzega poszczegdlne

zadania zawodowe w kategorii szans 1 wyzwan, a nie komplikacji 1 niepowodzen. Dzigki

2y Barika, Proaktywnosc a tryby samoregulacyi. Podstawy teoretyczne, konstrukcja i analiza czynnikowa Skali Zachowari
Proaktywnych w karierze, Poznari — Warszawa 2016,
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temu moze konstruktywnie rozwigzywac sytuacje problemowe, nabywajac i doskonalgc rozne
umiejetnosci, a takze osiggajac sukcesy.28 Prezentowana postawa zdecydowanie przetozy sie
na wzrost zatrudnialno$ci pracownika. Niestety, powr6t do rynku pracodawcy, ograniczone
mozliwos$ci znalezienia zatrudnienia, wigksze ryzyko utraty pracy procentujg takze postawa
reaktywng u sporej czg¢sci potencjalnych pracownikow, szczegdlnie tych, ktorzy naleza do
kategorii okreslanej mianem NEET. Niesprzyjajace okoliczno$ci mogg sta¢ si¢ dla oséb
nalezacych do tej grupy przestankg usprawiedliwiajaca 1 wzmacniajaca ich biernosé.
Z ,Raportu o inflacji” Narodowego Banku Polskiego?® wynika, iz wybuch pandemii
COVID-19 przyczynit si¢ réwniez do spadku potencjalnego zasobu sity roboczej, co wynika
przede wszystkim ze zwigkszonego niedopasowania na rynku pracy. Cze$¢ zwalnianych
pracownikow w dotknigtych kryzysem sektorach nie znajdzie innej pracy, ze wzgledu na brak
wymaganych kwalifikacji i umiejg¢tnosci oraz czas potrzebny do ich nabycia. Zarysowana
sytuacja prawdopodobnie wywota dwojakie skutki: z jednej strony zadziata motywujaco
na pracownikoéw, ktorzy musza zawalczy¢ o swoja pozycj¢ na rynku pracy, co mozna taczy¢
z proaktywna postawa wobec swojej kariery zawodowej, a z drugiej moze utrwali¢
zwatpienie badz zatamanie. W tym kontek$cie niezwykle wazne wydaje si¢ rozwijanie takich
kompetencji, ktore nie tylko beda sprzyjaly rozwojowi proaktywnosci, ale rowniez takich,
ktére przygotuja osoby aktywne zawodowo, badz ktore dopiero podejma prace, na trudnosci,
z ktorymi muszg si¢ mierzy¢. Dlatego, warto poswieci¢ troche wiecej uwagi kategorii
pojeciowej, jaka jest rezyliencja. Decyduje ona o tym, jak przechodzimy trudne i zmienne
sytuacje, rowniez te zwigzane z aktywnoscig zawodowg. O rezyliencji stanowig zasoby
mentalne, takie jak determinacja, poczucie wlasnej wartosci i zyczliwo$¢, czyli umiejgtnosci
radzenia sobie z przeciwno$ciami i stawiania czola wyzwaniom na drodze do wykorzystania
pojawiajacych si¢ mozliwosci. ¥ Wedtug autorow cytowanego opracowania, prawdziwa
rezyliencja sprzyja dobrostanowi, czyli podstawowemu poczuciu szczgscia, mitoSci
i Spokoju.31 Przenoszac te definicj¢ na obszar zawodowy, rezyliencja powinna oznaczaé
umiejetnos¢ ,,wychodzenia na prostg” po trudnych doswiadczeniach zawodowych. Sktadaja
si¢ na to miedzy innymi jednostkowy sposob radzenia sobie ze stresem, elastycznosé¢

w przyjmowaniu Kkolejnych zmian, nastawienie do nowych, =zaskakujacych sytuacji,

2 portal pracuj.pl, https.//porady.pracuj.pl/kariera-i-rozwoj/postawa-proaktywna-i-reaktywna-w-zyciu-zawodowym/
2p, Szymariski, NBP kresli czarny scenariusz dla rynku pracy w Polsce. ,,Coraz gorsze dopasowanie”,

https.//businessinsider.com.pl/finanse/makroekonomia/rynek-pracy-w-polsce-z-raportu-o-inflacji-narodowego-banku-
polskiego/mk5dhhe)

N R Hanson, F. Hanson, Rezyliencja. Jak uksztattowac fundament spokoju, sity i szczescia, Sopot 2020,
31 ,
TamZze.
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umiejetnos¢ radzenia sobie z nieprzewidywalnos$cig i brakiem stabilno$ci®, co w obliczu
pandemii wydaje si¢ niezwykle wazne. Taki sposob definiowania rezyliencji wskazuje, iz jest
ona swego rodzaju narzgdziem pozwalajagcym na radzenie sobie z trudnymi sytuacjami oraz
adaptacj¢ do nich i wreszcie gwarantuje sprawne funkcjonowanie w zmienionym otoczeniu.
Rezyliencja jest wlasciwosciag utatwiajagcg minimalizowanie stresu i eliminacj¢ pojawiajacych
si¢ przeciwno$ci, zdolnoscia do dziatania pomimo doswiadczania porazek, a takze
umiejetnosciag radzenia sobie z silnymi wahaniami nastroju, zdolno$cia do poprawy
sprawno$ci umystowej i funkcjonowania w réznych obszarach zycia, rowniez w zyciu
ZaWOdowym.33 Rezyliencja to pojecie wywodzace si¢ z psychologii i okreslajace zespot cech
wplywajacych na to, jak cztowiek radzi sobie w trudnych sytuacjach. Wsrod nich wskazaé
mozna: poczucie autonomii, spok6j w obliczu presji, racjonalne myslenie, poczucie wlasnej
wartosci, optymizm, szczgscie oraz inteligencje emocjonalng, poczucie sensu i celu, poczucie
humoru, altruizm, mito$¢ 1 wspodlczucie, charakter (integralno$¢ i sita moralna), ciekawosc,
rownowage, towarzyskos¢ 1 kompetencje spoleczne, a takze zdolno$¢ adaptacji, umiejetnos¢
czerpania z do$wiadczen oraz zdrowe nawyki, czyli optymalne radzenie sobie z réznymi
sytuacjami zyciowymi.** Umiejetno$¢ podejmowania decyzji, odpowiedzialno$é za swoje
czyny, otwarto$¢, umiejetnos¢ dziatania pod presja, to zdolnosci zwigzane z rezyliencja, ktore
sa bardzo pozadane na rynku pracy, szczegdlnie w sytuacjach kryzysowych, mato stabilnych.
Odporno$¢ psychiczna jest niezwykle wazng cechg osobowosci, ktora wedlug specjalistow
badajacych rynek pracy przektada si¢ na skuteczno$é.* Wydaje si¢ ona zatem szczegdlnie
wazna w kontek$cie trudno$ci, jakie pojawily si¢ na rynku pracy w czasie pandemii.
Odpornos¢ psychiczna jest niezbedna do ,,wlasciwego™ funkcjonowania na rynku pracy i tym
samym staje si¢ kolejnym niezbednym elementem zatrudnialno$ci. Tylko osoby radzace sobie
w nowych trudnych sytuacjach, elastyczne, o odpowiednio wysokim poczuciu wlasnej
warto$ci, odpowiedzialne, wyciagajace wnioski beda atrakcyjne dla pracodawcow.
Zatrudnialno$¢ jako wazna dyspozycja pracownika w XXI wieku, w moim odczuciu,
w obliczu kryzysu zmienia swoj ksztalt i bez watpienia powinna zosta¢ wzmocniona
o kategorie zwigzane z proaktywnoscig oraz rezyliencja. Dlatego, w perspektywie
przysztosciowej zasadne wydaje si¢ poszukiwanie takich rozwigzan, ktére beda ulatwiac

rozw0j pracownikow, ale takze wzmacnia¢ ich kompetencje, nie tylko w obszarze stricte

2k Wedrychowska, 5 sposobow na to, jak budowac swoja ,,warstwe ochronng”, by radzic sobie w trudnych doswiadczeniach
zawodowych, http.//ewedrychowska-coaching.pl/blog/rezyliencia- 5-sposobow-na-to-jak-budowac-swoja-warstwe-ochronna-by-
radzic-sobie-w-trudnych-doswiadczeniach-zawodowychy/)

% M. Gabrys, Rezyliencia, https.//malgorzatagabrys.pl/rezyliencia/

¥ Tamze

3 Psychologia-plus.pl, https.//www.psychologgia-plus.pl/blog/rezyliencia-o-naszej-wewnetrznej-oapornoscl/
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zawodowym, ale réwniez w obszarze stanowigcym istotny element kompetencji
zatrudnieniowych. Wzmocniona rezyliencjg 1 postawami proaktywnymi zatrudnialnos¢ daje
pracownikom szans¢ na efektywne funkcjonowanie na nowym, zmodyfikowanym, cyfrowym
rynku pracy po pandemii nawet wtedy, kiedy $wiat wczesniej zaprojektowany bedzie
wymagal gruntownych zmian.

Z danych prezentowanych w raporcie ,,Barometr Polskiego Rynku Pracy 20217%

wynika,
ze Polacy z rezerwa podchodza do tego, co moze si¢ wydarzy¢ na rynku pracy w najblizszym
czasie. Potowa uwaza, ze ich sytuacja si¢ nie zmieni, a prawie co piaty obawia si¢, ze bgdzie
gorsza niz W 2020 czy 2021 roku. Jedynie 7% pracownikow patrzy na kolejne miesigce
z nadzieja na poprawe. Rok 2020 nie rozpieszczal pracujacych. Wyzsze wynagrodzenie
otrzymato 27% pracownikéw, awans jedynie 4%, a zarbwno wyzsze stanowisko, jak i pensje
5%. Mimo tego, az 6 na 10 pracownikow nie planuje zmienia¢ pracy w ciagu najblizszych 6
miesiecy. Przywigzanie do aktualnego miejsca pracy moze wynikac¢ z tego, ze juz niemal 7 na
10 Polakow twierdzi, ze ich pracodawca dobrze lub bardzo dobrze poradzit sobie
z prowadzeniem biznesu w czasie pandemii. Tylko 17% pracownikéw twierdzi, ze firma
poradzita sobie stabo, a 5%, ze bardzo stabo. Stad moze wynikaé lojalnos¢ pracownikow,
ktérzy obawiajg si¢, ze zmiana pracy w aktualnych warunkach rynkowych moze wigza¢ si¢
z wieksza niepewnos$cig, czy nowy pracodawca tak samo sprawnie bedzie sobie radzit
z wyzwaniami, jakie stawia przed firmami COVID-19. Jak wynika z raportu World Economic
Forum (WEF)*, automatyzacja lub/i robotyzacja przyczyni sie do likwidacji az 85 min
etatbw w ciggu najblizszych 5 lat. Tymczasem 64% Polakéw nie obawia si¢, Ze jej
wprowadzenie moze odebra¢ im pracg. To tym bardziej zaskakujace, ze az 68% firm widzi
we wprowadzonej automatyzacji lub/i robotyzacji zagrozenie w postaci likwidacji miejsc
pracy. Mimo to martwi si¢ o to jedynie co piagty pracownik. Dodatkowo, juz 18%
pracownikow przyznaje, ze zna kogo$, kto w ostatnim roku stracit prace na skutek wdrozonej
w firmie automatyzacji lub/i robotyzacji. To, Ze pandemia przyspieszyla wdrazanie
automatyzacji lub/i robotyzacji w firmach, dostrzega tylko 16% pracownikow. Wedtug
obserwacji 69% Polakow, takie mechanizmy w ich miejscu pracy nie zaszly. Pracownicy
muszg si¢ jeszcze oswoi¢ z mysla, ze wdrozona w firmie automatyzacja lub/i robotyzacja
moze dla nich oznacza¢ zmiang pracy lub konieczno$¢ przekwalifikowania si¢.

Potowa Polakow zaklada, ze w przyszioSci nie bedzie musiata si¢ przekwalifikowac

ze wzgledu na postepujaca automatyzacje lub/i robotyzacje. Te konieczno$¢ dostrzega jedynie

35 Barometr polskiego rynku pracy 2021 — Personel Service.
%7 Annual Report 2020-2021 - World Fconomic Forum
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15% pracownikow (potowa z nich to osoby z podstawowym wyksztatceniem), a 36% nie ma
wyrobionej opinii na ten temat. Warto zauwazy¢ natomiast, ze 30% Polakéw w automatyzacji
lub/i robotyzacji widzi dla siebie szanse. Obawia si¢ jej co piaty ankietowany, natomiast
potowa Polakéw nie wie, czy automatyzacja lub/i robotyzacja jest dla nich szansa, czy
zagrozeniem. Pandemia dokonala istotnych zmian w $wiadomo$ci pracownikow,
przyczyniajac si¢ do zwigkszenia ich motywacji do rozwoju. Juz 44% z nich pod wplywem
doswiadczen zwigzanych z pandemig planuje zdobywa¢ nowe kompetencje. Szczegodlnie
mocno nastawiona jest na to najmtodsza grupa respondentow w wieku 18-24 lata oraz osoby
po studiach licencjackich (po 60%).* Prawie potowa pracownikéw ma neutralny stosunek
do pracujacych w Polsce Ukraincéw. Do pozytywnego stosunku przyznaje si¢ 36% osob,
co oznacza spadek o 6 pp. w poréwnaniu do poprzedniej edycji badania. Negatywny stosunek
ma 13% badanych, co stanowi wzrost o 6 pp. Przewaga pozytywnego nastawienia
do ukrainskich pracownikéw wigze si¢ z brakiem obaw o to, ze imigranci moga odebraé
Polakom pracg. Prawie 8 na 10 polskich pracownikéw uwaza, ze Ukraincy nie sg dla nich
zagrozeniem na rynku pracy. Jedynie 16% obawia si¢, ze pracownicy ze Wschodu moga
zabra¢ im miejsca pracy. W kwestii tego, czy naptyw obywateli z Ukrainy na krajowy rynek
pracy obniza tempo wzrostu wynagrodzen w Polsce, zdania sg podzielone. Taki sam odsetek
badanych (37%) obawia si¢ takiej sytuacji, co uwaza, ze imigracja ze Wschodu nie jest
zagrozeniem dla podwyzek. Pandemia zmienita jednak nastawienie do imigrantow
zarobkowych. W obliczu aktualnej sytuacji, niemal co drugi badany uwaza, ze do Polski
powinno przyjezdza¢ mniej pracownikdw z zagranicy. Pandemia udowodnita nam,
ze konieczne jest posiadanie zabezpieczenia finansowego na wypadek pogorszenia sytuacji
na rynku pracy. W zwiazku z tym juz 64% Polakoéw byloby bardziej sktonnych podjac¢ si¢
pracy dorywczej. Czg$¢ z nas zmienita tez podejscie do benefitow — 14% oczekuje, ze tego
typu dodatki ulegng zmianie, a 15% przestato traktowac pracg zdalng jako benefit. Najwigcej
pracownikow, bo az 45% chcialoby rozbudowanego pakietu opieki medycznej. 3 na 10
byloby zadowolonych ze szkolen online, a co piaty z utatwionego dostepu do szczepien.
Pracownicy oczekujg tez benefitow w postaci wsparcia psychologicznego czy dofinansowania

do zdalnych form rozrywki, np. Netflixa (po 17%).*°

38 Barometr polskiego rynku pracy 2021 — Personel Service.
3 Tamze.
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6. Podsumowanie i wnioski koncowe.

Wspolczesna sytuacja na rynku pracy, zarysowana w niniejszym opracowaniu, oraz proba
identyfikacji kluczowych trendow badz wyzwan pojawiajacych si¢ w obszarze zatrudnienia
pokazuje, iz lockdown byt czasem pracy zdalnej, rosngcej automatyzacji, globalnej rewaloryzacji
gospodarki opiekunczej i bardziej widocznych mankamentow ochrony socjalnej w ramach
rozwini¢tych gospodarek, ale takze czasem, ktory urzeczywistnil szanse rozwojowe organizacji,
jak i samych pracownikow, w innych zmodyfikowanych kierunkach. To takze czas, ktory bardzo
mocno zaznaczyl potrzebe interwencji pomocowych, rozumianych jako wsparcie zewngtrzne
1 wewnetrzne w miejscu pracy, identyfikowang zarowno wsrod pracodawcow, jak 1 pracownikow.
Wsparcie ukierunkowane na minimalizowanie strat zwigzanych z lockdownem, ale tez
przygotowanie gospodarki i pracownikow na czas po pandemii. Punktem wyjs$cia w projektowaniu
tych interwencji staje si¢ optyka postrzegania konsekwencji kryzysu spowodowanego wirusem.
Rewizja dotychczasowego postrzegania $wiata pracy jest nieunikniona i tym wazniejsza, im
wicksza jest determinacja wychodzenia z kryzysu. Zasadne zatem wydaje si¢ poszukanie
odpowiedzi na pytanie: czy na sytuacj¢ na rynku pracy, zmodyfikowang przez koronawirusa,
bedziemy czgsciej patrze¢ przez pryzmat szans czy zagrozen? OczywiScie, sytuacja, jakiej
doswiadczyt $wiat szczegdlnie w 2020 ale takze w 2021 roku jest bezprecedensowa i powinna
uwrazliwi¢ zarowno obywateli, ale takze rzadzacych, politykow, naukowcow, edukatorow na
zagrozenia, ktérych mozemy doswiadczy¢ w przysztosci. Jednak paradoksalnie kryzys moze takze
stwarza¢ szanse na odbudowe obszaréw dotychczas zaniedbanych oraz na umocnienie nowego
podejscia w biznesie, ktore bedzie skoncentrowane bardziej na pracowniku 1 jego podmiotowosci,
a nie wylacznie na efektywnosci 1 produktywnosci firmy. Optyka, ktérg zastosujemy w duzym
stopniu begdzie zalezata od ustalenia tego, co jest punktem dojscia, celem, ktory trzeba zrealizowac
oraz ustalenia, jakie kto, biorgc pod uwage réznych uczestnikow rynku pracy, ma oczekiwania.
Warto zauwazy¢, iz przed pandemia powszechne bylo przekonanie, ze gtownym wyzwaniem na
drodze do osiagnigcia dobrobytu gospodarczego sprzyjajacego wlaczeniu spolecznemu jest
tworzenie tak zwanych dobrych miejsc pracy. Niestety, dtugotrwate skutki koronawirusa,
z ktorymi bedzie si¢ mierzyl §wiat przez najblizsze lata, przyczynig si¢ do zmian strukturalnych,
zmian zapotrzebowania na sit¢ robocza oraz umiejetnosci w konkretnych zawodach i1 utrudnia
osigganie tego celu. Po raz kolejny, albo z wigkszg sila, zacznie przybywac prekariuszy i neetséw,
a bezrobocie strukturalne bedzie bardziej widoczne niz przed kryzysem. Jednak pomimo zagrozen
1 trudnosci spowodowanych wirusem, pandemia otwiera takze przestrzen do dyskusji nad nowymi
warunkami pracy, zardwno w obszarze organizacji, sposobu jej wykonywania 1 miejsca,
uwzgledniajac nie tylko potrzeby firmy, ale przede wszystkim potrzeby pracownikow,
nie wykluczajac ich indywidualnych preferencji. Kryzys pandemiczny obnazyt w sposéb bardziej
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razacy, niz kiedykolwiek wczesniej, niedoskonato$ci oraz nierdwnos$ci w przestrzeni pracy.
Jednoczes$nie urealnit potrzebe natychmiastowych, pilnych dziatan ukierunkowanych na ochrone
miejsc pracy i utrzymanie ,,na powierzchni” zarowno duzych, jak i matych przedsigbiorcéw oraz
zapewnienie wsparcia dochodow i innych sieci bezpieczenstwa bezposrednio dla pracownikow
i gospodarstw domowych. Mozna uzna¢ ,ten moment za szans¢ na build back better
(odbudowanie/zbudowanie od nowa) oraz potozenie podwalin pod bardziej odporny rynek pracy
oraz rowniejszy $wiat”.** W cytowanym opracowaniu wskazane jest pie¢ sposobéw zmierzajacych
do osiagnigcia tego stanu:

— Double down on upskilling and reskilling — podwojenie/zwigkszenie wysitkow
ukierunkowanych na przekwalifikowanie oraz rozwijanie/podnoszenie kompetencji;

— Identify the jobs of tomorrow — identyfikacja miejsc pracy przyszto$ci — nowe proaktywne
podejscie do pracy jutra;

— Prioritize re-deployment and re-employment — nadanie priorytetu dzialaniom
umozliwiajgcym przesunigcia pracownicze wewnatrz firmy i poza nig oraz dziataniom
utatwiajagcym powrdt na rynek pracy;

— Revalue essential work and improve the quality of jobs — rewizja dotychczasowych
standardow pracy oraz podniesienie jakosci pracy poprzez implementacje nowych zasad
zwigzanych z ochrong socjalng pracownikow;

— A collaborative recovery, reset and rebuild — odbudowa i poprawa wspotpracy pomiedzy
podmiotami rynku pracy na poziomie krajowym i globalnym.*!

Jak juz wcze$niej wspomniano, kryzys padnemiczny obnazyl niedoskonalosci i nierownos$ci
w r6znych obszarach zycia spotecznego, takze na rynku pracy, ale zmienit tez sposdb myslenia
swiatowych przywodcoéw na temat podstawowe] wartosci ludzkiego zycia, ludzkiego potencjatu
1 ludzkich $rodkow do zycia, co stalo si¢ ogromng szansg na zainwestowanie w najcenniejszy
kapitat calego globu — kapitat ludzki.*? Epidemia przyszla z dnia na dzien, ale nie skonczy si¢
w ten sam sposob, a §wiat po pandemii nigdy nie bedzie taki, jak przed nig, dlatego warto
wykorzysta¢ ,,czas pomiedzy” na przeprojektowanie priorytetow, ale takze tworzenie warunkow
nowej, lepszej rzeczywistosci zawodowej, w ktorej bedzie przestrzen i1 czas dla ,,wigkszej
uwaznosci na drugiego czlowieka”, gdzie kazdy pracownik bedzie postrzegany w kategoriach
wartosci, a nie $srodkéow odpowiednich do realizacji konkretnych celéw. Sytuacja zwigzana
z wirusem pokazata wyraznie, iz bardzo rdéznie reagujemy na nowe, nieoczekiwane sytuacje i to
daje szans¢ na wykorzystanie roznorodnosci, rowniez pokoleniowej. Przegrupowanie

pracownikow do nowych zespolow, przydzielenie im nowych rél pomoze wzmocni¢ mobilnos¢

Vs Zahidj, The future of work is here: 5 ways to reset labour markets after coronavirus recovery na:
https.//www.weforum.org/agenda/2020/05/the-future-of-work-is-here-5-ways-to-reset -labour-markets-after-coronavirus-recovery/

4 Tamze.
2 ;
Tamze.
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pracowniczg 1 by¢ moze utrwali odporno$¢ na kryzysowe sytuacje. Wychodzenie z kryzysu
zdaniem ekspertow bedzie wymagaé przesuni¢cia punktu cigzko$ci na nowe priorytety i nowe
metody pracy, czyli nowe rozktady godzin, prace hybrydowa, nowe zadania w ramach zespotow.
Sposéb, w jaki organizacje przygotuja swoich pracownikéw do nowych, zrewidowanych
warunkow pracy oraz podej$cie do pracownikéw bedg prawdopodobnie kluczowymi czynnikami
warunkujgcym ich wydajnoé(':.43 Ponadto, warto pamigtac, iz rynek pracy przysztosci nadal bedzie
potrzebowat unikalnych ludzkich kompetencji typu myslenie systemowe czy wyobraznia,
innowacja i tym podobne, co jest dowodem na to, iz cztowiek nadal jest istotnym zasobem na
rynku pracy i nie wszystko podlega algorytmizacji. Whbrew pozorom robotom nadal trudno
zrozumie¢ ztozono$¢ ludzkich emocji, bedacych mieszanka unikalnej genetyki i jednostkowych
doswiadczen zyciowych, a tym samym zapewni¢ osobiste, spersonalizowane doradztwo. Miegjsca
pracy, w ktorych te umiejetnosci sa bardzo potrzebne, nie sa i prawdopodobnie szybko nie beda
zagrozone, by¢ moze zostaly nawet wzmocnione przez pandemie¢, ktora pokazata, iz relacje
mig¢dzyludzkie, osobisty kontakt z drugim czlowiekiem sg nadal bardzo wazne. Zatem, przyjmujac
optyke szans podczas analizy skutkow COVID-19, warto zauwazy¢, iz kryzys sprowokowat
pogtebiong refleksje nad ztozonymi relacjami pracownik-pracodawca, nad potrzebami obu stron
tego uktadu, zmienil podejécie do pracy wsrod wielu pracownikow, jak 1 podej$cie pracodawcow
do pracownikow. Na rynku pracy przed COVID-em widoczne byly cele, konkretne dziatania,
srodki do nich potrzebne, czasami bardziej te wyznaczane przez organizacj¢, czasami przez
pracownika. Bez wzgledu na to, kto wyznaczal te cele, najczesciej bylty one podporzadkowane
jednej stronie, dominowaly strategie typu wygrany — przegrany, w ktorych pozycje zwyciezcy
zmieniaty si¢ wraz z tendencjami na rynku pracy. COVID-19 pokazal, przynajmniej na chwile,
ze jedynym stusznym rozwigzaniem jest realizacja celow, ktore zabezpieczg interesy obu stron.
Niestety, nadal istnieje ryzyko, iz przedpandemiczne strategie, stosowane na rynku pracy, po raz
kolejny zmienig si¢ o 180 stopni i z rynku pracownika wrdcimy automatycznie do rynku
pracodawcy, a za jaki$§ czas odwrotnie. Nalezy jednak poczyni¢ starania w kierunku poszukiwaniu
nowych rozwigzan, ktore beda uwzglednialy oczekiwania pracownikow 1 pracodawcow
rownoczesnie. Odzyskanie rownowagi po pandemii wymaga nowych strategii personalnych, ktore
uwzglednia zaréwno dziatania krotkoterminowe zwigzane z rozwigzywaniem biezacych
probleméw z wychodzeniem =z kryzysu, ale tez zmian bardziej perspektywicznych
uwzgledniajacych nowe podejscie do pracownika, integrujgcego cele organizacji z potencjalem
pracownikow, dajace przestrzen na zaangazowanie pracownikéw oraz odnalezienie ich tozsamosci
zawodowej. Nowe podejscie do pracy, zmiana warunkow jej organizacji 1 wieksze przyzwolenie

na elastyczno$¢ oraz potaczenie jej z bezpieczenstwem socjalnym pozwoli na wprowadzenie

B Tamze.
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nowych procedur zarzadzania talentami i nieliniowy rozwoj kariery.44 Pandemia jest takze szansg
na rewizj¢ dotychczasowych priorytetow, celow polityki personalnej wielu organizacji,
jak i postaw samych pracownikéw wobec pracy, stata si¢ motywatorem/akceleratorem do szukania
nowych rozwigzan opartych na partnerstwie. Idea partnerstwa ozyta nie tylko w kontekscie relacji
personalnych wewnatrz organizacji, ale takze w szerszym aspekcie. ,,Splaszczenie” globalizacji
podczas kwarantanny przyczynito si¢ do odrodzenia lokalnosci, a wraz z nig wybrzmiata potrzeba

rozwijania partnerstwa spolecznego w nowej, zaktualizowanej wersji.*®

Warto poszerzy¢
reprezentacje partnerow, dostosowac dziatania i budowa¢ nowe sojusze oparte na lokalnosci, ktore
beda sprzyjaly migedzy innymi rozwigzywaniu problemow lokalnych rynkow pracy. Na koniec
warto zauwazyc¢, iz cho¢ ksztalt rzeczywistosci postpandemicznej jest blizej nieokreslony, wptyw
na jego ksztalt ma wilasciwie kazdy obywatel. Pracownik, rozwijajacy swoje kompetencje
przyszio$ci, wzmacniajacy swoja zatrudnialno$¢, ksztattujacy proaktywne postawy wobec
nieprzewidywalnej przyszto$ci oraz pracodawca, ktory bedzie budowal przyszio$¢ swojej
organizacji opierajac si¢ na zmodyfikowanych strategiach rozwoju, stawiajagcych w centrum
cztowieka. Wreszcie, obok pracodawcdéw, pracownikéw wskazaé nalezy takze grupy zawodowe,
ktérych dziatania beda szczegdlnie wazne, z punktu widzenia przysziosci rynku pracy.
Profesjonalisci, petnigcy role edukatorow, pedagogéw, psychologdéw, doradcow, ktorych zadaniem
jest nie tylko przeprowadzenie catego spoleczenstwa przez czas pandemii, ale przede wszystkim
przygotowanie go na nowe, jeszcze niezidentyfikowane zagrozenia badz wyzwania.

Wyniki analizy 1 badan pokazuja, ze Polski rynek pracy mimo pandemii przechodzi przez fazg
konsolidacji 1 przygotowania do “nowej normalno$ci”. Na uwage zastuguja przede wszystkim
opinie pracodawcow dotyczace zmian technologicznych (automatyzacja, robotyzacja, cyfryzacja)
w zestawieniu z danymi makroekonomicznymi. Z jednej strony mamy rekordowo niskie
bezrobocie, ale z drugiej nadal niskg stope zatrudnienia 1 duza segmentacje rynku pracy.

Z danych Eurostatu za 2020 rok wynika, ze Polska po raz pierwszy w historii miata najnizsza
stopg bezrobocia w UE. Wynosita ona 3,1%, wobec 7,3% na poziomie catej UE. Nadal jednak
wsrdd panstw UE Polska charakteryzuje si¢ przecigtnym poziomem aktywno$ci zawodowe.
A takze niska wydajno$cig pracy, duzg segmentacja rynku z jednym z najwiekszych udziatow
umoéw czasowych oraz nietypowych form zatrudnienia, takich jak umowy cywilno-prawne
1 dziatalno$¢ gospodarcza. Stopniowo na rynku pracy dochodzi tez do konsolidacji. Pod wpltywem
pandemii rynek zmienit si¢ z rynku pracownika w rynek pracodawcy, co wida¢ z danych
pokazujacych popyt na prace. Wedtug danych GUS liczba nieobsadzonych miejsc pracy zmalata

w IV kwartale 2020 roku o 7,4% w porownaniu do wczesniejszych miesiecy. Jednocze$nie, mimo

*s Zahidl, The future of work is here: 5 ways to reset labour markets after coronavirus recovery na:
https.//www.weforum.org/agenda/2020/05/the-future-of-work-is-here-5-ways-to-reset -labour-markets-after-coronavirus-recovery/

* Social dialogue for a changing world of work,. file.///C./Users/Ania/Downloads/ CHAPTER %206.pdf
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mniejszego popytu na prace, nie dochodzi do masowej likwidacji miejsc zatrudnienia.
W IV kwartale 2020 roku znikneto bowiem w Polsce 53,9 tys. miejsc pracy. Bylo to mniej
o 13,6% niz w III kwartale 2020 roku i 0 12,1% niz w analogicznym okresie 2019 roku. Mozna
takze zaobserwowac zjawisko konsolidacji na rynku pracy, zwigzane z wyczekiwaniem na
pomyslne efekty szczepien 1 zasadniczo lepsze czasy po pandemii.

Gtowne wyzwania przed jakimi stojg firmy dotyczag niepewnosci zwigzanej nie tylko
z koronawirusem (47%), ale tez spowolnieniem gospodarczym (37%), czy obostrzeniami
rzadowymi wymuszonymi przez epidemi¢ (33%).Wsrod istotnych czynnikéw niepewnosci
wymieniane sg takze wyzsze koszty prowadzenia dziatalnosci (43%), co zapewne wynika
z rosngcej presji fiskalnej na poszukiwanie nowych dochodow budzetowych. Natomiast wida¢
wyraznie, ze zniknely obawy o niedobor pracownikow. Zaledwie co 6sma firma obawia si¢
deficytu kadrowego. Przetomowe jest rowniez zdecydowanie bardziej pozytywne myslenie
o wdrazaniu automatyzacji czy tez robotyzacji. Chociaz w tej materii nadal utrzymuja si¢ wyrazne
obawy dotyczace negatywnego wplywu nowych technologii na poziom zatrudnienia.
W poréwnaniu do okresu sprzed pandemii, trzykrotnie wzrosta liczba firm wdrazajacych
automatyzacj¢ badz robotyzacje (13%). Prawie polowa z nich jest juz na to gotowa. Jednak
az 68% respondentow jest przekonanych, ze wdrozenie w firmie nowych technologii przyczyni
si¢ do zmniejszenia poziomu zatrudnienia. Mimo to 64% Polakéw nie obawia sie,
ze wprowadzenie automatyzacji moze odebra¢ im prace, 30% respondentdéw w automatyzacji
widzi za$ dla siebie szanse.

Podsumowujac, wyraznie wida¢, ze dochodzi do konsolidacji na rynku pracy. Pracodawcy mimo
pandemii sa pozytywnie nastawieni do wdrazania nowych technologii. Dowodza tego dane
statystyczne GUS za 2021, ktore pokazuja, ze prawie dwukrotnie wzrosta liczba pracownikow
wykonujacych zdalnie swoje obowigzki. Mimo obecnych trudnos$ci 1 obaw wida¢ nadzieje,
ze rynek pracy po pandemii stosunkowo szybko wroci do formy. Nie lekcewazac wyrazanych
w badaniu obaw, ze spowolnienie gospodarcze z 2021 roku bedzie takze odczuwalne w kolejnych

latach (45% respondentéw) z duzym optymizmem nalezy oczekiwac drugiej potowy roku.
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