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Following my research interests, I would like to reflect on professional work and focus on its new
realities and challenges that the various participants of the labour market will face. As the new shape
and system of forces creating the changing labour market become a challenge not only for employers,
business owners, but also for employees, contractors and finally for counsellors and educators, the
initial part of the study will include a short analysis of the current situation on the labour market mod-
ified by the pandemic. Next, the author will present the consequences of these changes which will be
analysed from the perspective of the employer and the employee. At this point, it is worth noting that
a large part of the sources on the basis of which this study was created are the internet sources, current
reports, and messages which during the pandemic seem to be the most up-to-date source material.
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Wprowadzenie

W przeciggu kilku wiosennych tygodni 2020 roku rynek pracy totalnie
si¢ zmienil. Dynamike i kierunek tych zmian wyznaczatl wirus, ktéremu bez
przygotowania podporzadkowane zostaly wszystkie sfery zycia spoteczne-
go. Bez wzgledu na role pelnione w przestrzeni spolecznej, bez wzgledu na
status spoteczny, edukacyjny, zajmowane stanowisko COVID-19 wymusit
przeorganizowanie dotychczasowego zycia oraz utrwalonych nawykéw.
Pandemia koronawirusa stala sie zjawiskiem, ktére zmienito i nadal zmienia
Swiat, w znaczacy sposéb wplyneta na gospodarke, edukacje, stuzbe zdrowia,
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transport, polityke miedzynarodowa oraz sposéb, w jaki postrzega sie globa-
lizacje. Ponadto, oprécz zmian w obszarze gospodarki i biznesu pandemia
wplyneta réwniez na indywidualne wybory, emocje, przekonania i potrzeby
obywateli. Nieoczekiwanie zmienil sie styl zycia, a takze jakos¢ i intensyw-
noé¢ kontaktéw miedzyludzkich. Pandemia stata sie wydarzeniem epoko-
wym, naznaczajacym cale spoleczenistwa, ksztattujagcym ich tozsamosc¢ zbio-
rowg oraz jednostkowa. Szczegoélnie mocno wptynela na tozsamosé mtodych
0s6b, wkraczajacych w dorostosé.

Przestrzenig, ktora szczegolnie dotkliwie odczuwa skutki ingerencji wi-
rusa, poza stuzba zdrowia, jest gospodarka, a w niej rynek pracy. Zaistniata
sytuacja spowodowala, iz jako spoleczeristwo zmagamy sie z wieloma nie-
dogodnosciami w sferze zawodowej oraz ogromnym poczuciem niepew-
noéci rowniez w tym obszarze. Nowa rzeczywistos¢ wymaga skutecznych
i przemyslanych dzialari, zar6wno wzgledem samych siebie, ale tez rodzin,
wspolpracownikéw, pracownikéw, czy pracodawcéw. Wymaga przeorgani-
zowania dotychczasowej rutyny, utrwalonych nawykéw, redefinicji prioryte-
tow, czasami nawet przewartosciowania dotychczasowego zycia tak, aby jak
najszybciej powréci¢ do normalnosci, ktéra i tak nie bedzie juz ta sprzed pan-
demii. Przed spoteczeristwami calego globu nowa postpandemiczna rzeczy-
wistoé¢ rynkowa, edukacyjna, ale rowniez relacyjna i osobista. A wraz z nia
pytania o mozliwosci, kierunki rozwoju rzeczywistosci , po pandemii” i jed-
nocze$nie brak odpowiedzi, kiedy wskazane i wyczekiwane , po” nastapi.

Z racji swoich zainteresowarn badawczych, przedmiotem niniejszego arty-
kulu chciatabym uczynic refleksje na temat pracy zawodowej, ukierunkowane
na jej nowe realia oraz wyzwania, z ktérymi mierzy¢ sie beda rézni aktorzy
rynku pracy. W zwiazku z faktem, iz nowy ksztatt i uklad sit budujacych zmie-
niajacy sie rynek pracy staje sie wyzwaniem nie tylko dla pracodawcéw, wiasci-
cieli firm, ale takze dla pracownikéw, zleceniobiorcéw i wreszcie dla doradcow
oraz edukatoréw, wstepna czes¢ opracowania zajmie krétka analiza aktualnej,
zmodyfikowanej przez koronawirusa sytuacji na rynku pracy, a nastepnie ana-
lizie poddane zostang konsekwencje tych zmian, ktére zostang zaprezentowane
z perspektywy pracodawcy oraz pracownika. W tym miejscu warto zaznaczy¢,
iz spora czes¢ zrodel, na podstawie ktérych powstato niniejsze opracowanie,
stanowia Zrédla internetowe, biezace raporty, komunikaty, ktére w czasie pan-
demii wydaja si¢ najbardziej aktualnym materiatem Zrédtowym.

Wylaniajacy sie rynek pracy
Analizujac sytuacje na rynku pracy, wyraznie widad, iz pandemia przy-

spieszyla na nim prognozowane wczeéniej zmiany, szczegodlnie te zwigzane
z technologia, a dodatkowo obudzita ,demony przesztosci”, ktére wydawa-
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ly sie juz opanowane. Zjawiska wczeéniej obecne na rynku pracy, odnosnie
ktérych jednak wypracowano strategie radzenia sobie z nimi, po raz kolejny
wroécity do gry z jeszcze wieksza sila. Mam tutaj na mysli gtéwnie takie zja-
wiska, jak neet czy prekariat. Biorac pod uwage aktualng sytuacje na rynku
pracy, prawdopodobna wydaje sie kolejna fala prekaryzacji, czyli ponowny
wzrost niepewnosci na rynku pracy i zmniejszenie ochrony praw pracow-
niczych. Warto przypomnie¢, iz ostatni wzrost prekariatu odnotowano po
kryzysie w 2008 roku. Sytuacja niepewnosci na rynku pracy, spowodowana
koronawirusem moze doprowadzi¢ do dalszego poglebienia takich zjawisk,
jak praca na umowach cywilno-prawnych czy wymuszane zaktadanie jed-
noosobowej dziatalnosci gospodarczej. Doniesienia prasowe oraz medialne
wskazuja na fakt, iz w spos6b najbardziej dotkliwy zmiany w obrebie pracy
odczuly i beda odczuwaly osoby, ktére wczesdniej tworzyly kategorie tak
zwanych grup ryzyka na rynku pracy, a wéréd nich miedzy innymi osoby
mlode. Jak wynika z badania Brytyjskiego Instytutu Badan Fiskalnych (IFS),
skutki kryzysu wywolanego pandemia COVID-19 finansowo najbardziej
odczuja wtasnie osoby do 25. roku zycia, kobiety oraz pracownicy zatrud-
nieni w nisko platnych zawodach. Jak zaznaczyli eksperci z IFS, znaczny
odsetek osob z tych trzech grup jest zatrudniony w branzach, ktére musiaty
zamkna¢ swoje dzialalnosci na czas pandemii'. Globalny kryzys spowodo-
wany pandemia COVID-19 bedzie miat dlugoterminowy wplyw na karie-
ry zawodowe mlodych oséb przed 25. rokiem zycia, co skionito Miedzy-
narodowgq Organizacje Pracy (ILO - International Labour Organization) do
okreslenia tej grupy demograficznej, jako ,, Pokolenie Lockdown”. W swoim
najnowszym raporcie ,Monitor” ILO argumentuje, ze COVID-19 bedzie
mial ,niszczacy i nieproporcjonalny” wplyw na perspektywy zawodowe
mlodych oséb. Pokolenie 0s6b ponizej 25. roku zycia jest w obecnej sytu-
acji narazone na potréjny szok na rynku pracy. Po pierwsze, osobom w tym
wieku czesciej grozi utrata pracy niz reszcie ludnosci aktywnej zawodowo.
Po drugie, istnieje wieksze prawdopodobieristwo doznania przez nich za-
ki6cent w edukacji lub przerwania szkoler zawodowych. Po trzecie, gorsza
koniunktura oznacza, ze mlodzi napotkaja na wieksze bariery przy wejsciu
na rynek pracy spowodowane mniejszym popytem ze strony pracodaw-
cow? Z kolei, wedlug badania ,Sytuacja polskich przedsiebiorstw i rynku
pracy po lockdownie” wynika, iz 67% firm zanotowato na przetomie kwiet-

! Portal Rynekpracy.pl, Na pandemii koronawirusa najwiecej stracq finansowo mtodzi ludzie i ko-
biety  https:/ /rynekpracy.pl/wiadomosci/na-pandemii-koronawirusa-finansowo-straca-naj-
wiecej-mlodzi-ludzie-i-kobiety [dostep: 30.06.2020].

2 P. Szewczyk, , Pokolenie Lockdown”, czyli nowe problemy miodych osob na rynku pracy,
https:/ /www2.deloitte.com/pl/pl/pages/ press-releases/articles/Pokolenie-Lockdow-
n-czyli-nowe-problemy-mlodych-osob-na-rynku-pracy. html?nc=1&utm_campaign=IP_po-
kolenie_lockdown_C-RG-CON-06447_pl_2020_General_Email_pl&utm_medium=email&utm_
source=Eloqua [dostep: 30.06.2020].
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nia i maja spadki przychodéw wzgledem wyniku z marca, a co dziesiata
firma przyznala, ze nie ma $rodkéw na przetrwanie®’. Badania pokazuja
rowniez, ze najczesciej i w pierwszej kolejnosci prace traca te osoby, ktére
znajduja sie w najgorszej sytuacji, a wéréd nich: osoby z nizszym wyksztat-
ceniem, gorzej wykwalifikowane, pracownicy dorywczy, sezonowi, kobiety
z dzie¢mi, mlodzi pracownicy bez doswiadczenia, co w konsekwencji moze
doprowadzi¢ do poglebienia rozwarstwienia spotecznego.

Obecna sytuacja wskazuje nie tylko na grupy pracownikéw mniej lub
bardziej narazonych na utrudnienia w pracy, ale takze na branze, ktore r6z-
nie sobie radza w czasach pandemii. Z problemami na rynku pracy mierza
i zmierza sie rézne sektory, oprocz tych, ktére w pierwszej kolejnosci straci-
ty najbardziej, czyli turystyki, hotelarstwa, branzy kosmetyczno-fryzjerskiej
i sportowej, kulturalnej. Warto zauwazy¢, iz kryzys dotyka takze rolnictwo,
ktore stracito pracownikéw, ktérzy w obliczu pandemii i po wprowadzeniu
restrykcji dotyczacych przekraczania granic zdecydowali sie na powrét do
kraju. CzeSciowo w obawie przed choroba, ale tez wielu z nich z powodu na-
glej utraty pracy*. Warto zauwazy¢, iz wskazane kierunki zmian warunkuja
takze zmiany w strukturze popytu na konkretne kompetencje pracownikéw,
o czym autorka napisata w czesci artykutu dotyczacej pracownikow.

Dodatkowo trzeba zaznaczy¢, iz nowa sytuacja na rynku pracy przyczy-
nita sie takze do zmodyfikowanego postrzegania elastycznosci zatrudnienia.
Sytuacja pracy zdalnej, w nowych warunkach, poza miejscem zatrudnienia,
w bardziej mobilnym czasie pracy stala si¢ szansa dla ponownego podjecia
tematu nad zaletami pracy zdalnej, ale takze nad koniecznoscig uelastycznie-
nia tradycyjnego zatrudnienia oraz jeszcze wigksza potrzeba projektowania
rozwigzan nie w kategoriach flexibility, ale flexicurity, ktéra nie tylko rozluz-
ni sztywne zasady tradycyjnego modelu pracy, ale przede wszystkim zadba
o bezpieczenistwo socjalne pracownika.

Warto zauwazy¢, iz obok branz, ktére wyraznie ucierpialy z powodu
pandemii s réwniez takie, ktérym nowe warunki sprzyjaty. Wéréd nich na-
lezy wskaza¢ branze spozywczg oraz e-commerce, gdzie gwaltownie wzrosto
zapotrzebowanie na pracownikéw. Chodzi zaréwno o osoby bezposrednio
zaangazowane w obsluge klienta, kompletowanie zamoéwiery, ale i progra-
mistéw, ktérych potrzebuja sklepy oraz platformy e-commerce. Dodatkowych
pracownikéw potrzebuja branze korzystajace z boomu na zakupy w Inter-
necie. Mowa przede wszystkim o pracownikach z branzy dystrybucyjnej,

* M. Jarco, Co dsma firma zwolnita pracownikéw, a 18 proc. obnizylo place, https:/ /www.co-
dziennypoznan.pl/artykul/2020-05-05/badanie-co-osma-firma-zwolnila-pracownikow-a-
18-proc-obnizylo-place [dostep: 31.05.2020].

* PulsHR.pl, https:/ /www.pulshr.pl/ praca-tymczasowa/koronawirus-a-rynek-pracy-nad
ciaga-zmierzch-rynku-pracownika,72938.html [dostep: 31.08.2020].
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kurierach, kierowcach, spedytorach oraz obsludze magazynéw i centrow
przetadunkowych®. Zwiekszony popyt na konkretne zawody, kwalifikacje
sprowokowal takze dyskusje na temat branz mniej i bardziej odpornych na
COVID-19 oraz tak zwanych zawodéw wirusoodpornych. Eksperci Fun-
dacji Edukacyjnej , Perspektywy” rekomenduja top 10 ,wirusoodpornych”
kierunkéw technicznych i Scistych. Na liscie znalazty sie: kierunki informa-
tyczne, cyberbezpieczenistwo, teleinformatyka, elektronika i telekomunika-
¢ja, inzynieria biomedyczna, inzynieria i analiza danych, matematyka i sta-
tystyka, modelowanie matematyczne i analiza danych, mikroelektronika
w technice i medycynie oraz bioinformatyka i biologia systeméw?®. Bez wat-
pienia, sg to zawody, ktére mozna okresla¢ mianem ,, przysztoéciowych”,
jednak warto pamieta¢, iz zmiany sposobu $§wiadczenia pracy w dobie ko-
ronawirusa pokazaly, ze branze ktére do tej pory w Polsce postrzegane byty
jako mniej innowacyjne, szybko zmuszone zostaty do skoku cywilizacyjne-
go i tym samym stajq sie bardziej atrakcyjne. Autorka opracowania mysli
tutaj gtéwnie o branzy edukacyjnej, w ktérej zaréwno pracownicy, jak i od-
biorcy ustug edukacyjnych bardzo szybko musieli przej$¢ na system zdalny
i w btyskawicznym tempie uzupelni¢ braki kompetencyjne we wskazanym
zakresie. Oczywiscie, warto zauwazy¢, iz rozwigzania typu webinaria, kon-
ferencje, czy konsultacje on-line mialy wczesniej miejsce réwniez w pol-
skich warunkach, jednak skala oraz jakos¢ tych dzialar sprzed i po, czy
nawet w trakcie pandemii jest absolutnie nieporéwnywalna. Zmiany doko-
nujace sie¢ w edukacji uprawniaja poniekad do wskazania tego obszaru, ze
wzgledu na nowe technologie, ktére co prawda w sposéb bardzo inwazyj-
ny, jednak weszly do polskich szkét oraz innych instytucji edukacyjnych,
jako tego ktéry moze najbardziej skorzysta¢ na pandemii. W tym miejscu
nalezy podkresli¢, ze szkota zdalna nie zawsze, a moze nawet w wiekszosci
przypadkow stabo sie sprawdzila, ale na pewno otworzyta nowe mozliwo-
ci i tym samym pokazuje, ze zawdd nauczyciela i praca w edukacji moga
by¢ realizowane w nowoczesny sposob, a dodatkowo staje sie profesja, kto-
ra wbrew przewidywaniom nadal jest bardzo potrzebna.

Analizujac zmiany na rynku pracy, spowodowane koronawirusem, war-
to takze zaznaczy¢, iz przyspieszony kurs digitalizacji biznesu paradoksal-
nie przyczynil sie do zmian w obrebie pokoleri na rynku pracy. To co do tej
pory przypisywano gléwnie mtodszym pokoleniom, co byto czesto postrze-

® K. Baginski, 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. [dostep: 15.06.2020].

¢ Newseria, Pandemia koronawirusa zmienia rynek pracy. W cenie bedq zawody wykonywane zdal-
nie, https:/ /www.codziennypoznan.pl/artykul/2020-05-13 / pandemia-koronawirusa-zmienia
-rynek-pracy-w-cenie-beda-zawody-wykonywane-zdalnie?fbclid=IwAR0AzirB8e5qZbIZZ]p-
mg-B-1ghzg0gRZA3-ctjX813csLy Vyy9BGER32mo [dostep: 20.06.2020].
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gane w kategoriach kompetencji wyrézniajacej mlodych, nagle stato sie , by¢
albo nie by¢” dla pracownikéw z wszystkich grup wiekowych. Czynnik naj-
bardziej r6znicujacy pokolenia zostal bardzo szybko zneutralizowany. Do-
datkowo zagrozenie spowodowane wirusem jest zagrozeniem, ktére dotyka
kazdego bez wyjatku na wiek, kompetencje, czy doswiadczenie, co sprzyja
zespoleniu réznych grup spolecznych, w tym pracowniczych. Dla najmtod-
szych pokoleni funkcjonujacych na rynku pracy jest to pierwsze doswiadcze-
nie tego rodzaju, pierwsze globalne wydarzenie, ktére dotyka bezposrednio
takze ich zycia, zmienia sie¢ zatem sposéb funkcjonowania mtodych, zaréw-
no w przestrzeni osobistej jak i zawodowej. Od 2020 roku mtodsi uczestnicy
rynku pracy maja ,swoj kryzys”, ktory odciska glebokie pietno na ich zyciu
i tym samym sktania do zmiany zyciowych postaw. Kryzys spowodowany
pandemiq ukazat stabe strony ,systemu wartoéci” mtodych; to co byto ich
pewnikiem, wyznacznikiem wolnosci i niezaleznosci uleglo, przynajmniej
na chwile, zalamaniu. Zycie zakorzenione w globalizacji, dajacej nieograni-
czone mozliwoéci przemieszczania sig, nagle skoriczyto sie albo zatrzyma-
o i z perspektywy globalnej wszyscy zostali przymusowo skierowani do
perspektywy lokalnej. Globalizacja nie zostala zatrzymana, ale tymczaso-
wo bardziej doswiadczamy jej w sferze wirtualnej niz realnej. Doniesienia
z naj$wiezszych raportow pokazuja, iz rzeczywistos¢ pandemiczna zmieni-
ta podejscie mtodych do pracy. Z danych Raportu ,Mtlodzi Polacy na ryn-
ku pracy w nowej normalnosci” wynika, ze az 81,5% badanych mtodych
Polakéw wybiera dzisiaj stabilnos¢ zatrudnienia zamiast prace na wiasny
rachunek. Doswiadczanie pandemii przez mlodych spowodowalo, ze po-
kolenie ,,Z” zaczelo ceni¢ stabilnosé¢ pracy i poczucie bezpieczenstwa, co do
tej pory przypisywane byto gtéwnie starszym pokoleniom. ,Zetki” planuja
tez na dluzej zwigzac sie z jednym pracodawca, co wczeéniej definiowali ra-
czej w kategoriach ,frajerstwa” z ich strony’. Wyniki badan Deloitte Poland
wskazuja, iz w konsekwencji wirusa zmniejszyla sie luka miedzy réznicami
pokoleniowymi w obszarze pracy i rozwoju zawodowego®. Cytowane wy-
niki badan pokazujg, iz COVID-19 jest nie tylko wydarzeniem wyznaczaja-
cym kierunki rozwoju poszczegélnych pokoleni, ale by¢ moze takze czyn-
nikiem spajajacym pokolenia. Jest doswiadczeniem, ktére moze jednoczy¢
i w sposob, ktory do tej pory byt mato realny motywowac do wspétpracy
miedzypokoleniowej.

7 Pwec Polska, Mtodzi Polacy na rynku pracy w nowej normalnosci, czerwiec 2020.

8 J. Guziak, TRENDY: Wielopokoleniowy zespdt. Od milenialsow do pracownikow z wielolet-
nim staze, na: https://www?2.deloitte.com/pl/pl/pages/human-capital/articles/employee-
experience/wielopokoleniowy-zespol.html?utm_campaign=Newsletter_HR %40Transforma-
tion_10_2020_C-RG-CON-06787_pl_2020_Consulting_Email_pl&utm_medium=email&utm_
source=Eloqua [dostep: 20.08.2020].
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Wybiércza analiza sytuacji nad zmodyfikowanym, zeby nie powiedzie¢
zmutowanym, wirusem rynku pracy, zaprezentowana w niniejszym opraco-
waniu pokazuje, iz konsekwencje COVID-u sg ogromne i wielokierunkowe.
W wyniku pandemii koronawirusa okoto 2,7 mld ludzi na $wiecie, czyli czte-
ry na piec¢ os6b pracujacych zawodowo, zostato objetych jakas forma ograni-
czenia lub kwarantanny’. Liderzy biznesowi oraz przywdédcy polityczni mu-
sieli sie zmierzy¢ z ogromnym wyzwaniem, reagowac na biezaco na sytuacje
zrodzone przez kryzys, modyfikujac swoje strategie zatrudnienia. W wiek-
szosci firm priorytetem staly sie dziatania antykryzysowe obejmujace bezpie-
czenistwo, zdrowie oraz zwigzane z tym przejscie na prace czy nauke zdal-
na. Zdaniem ekspertéw cytowanego opracowania, jest to etap reagowania,
podczas ktérego firma koncentruje sie na biezacej sytuacji oraz fagodzeniu
jej skutkoéw. Eksperci wskazuja, iz nastepstwem przywolanego etapu bedzie,
a w przypadku niektérych organizacji juz jest, kolejny krok: wychodzenie
z kryzysu, w ktérym organizacja uczy sie i zyskuje na sile i wreszcie trzeci
ostatni, ktéry z punktu widzenia przyszlosci wydaje sie najistotniejszy, czy-
li rozwj, postrzegany jako okres przygotowania oraz ksztaltowania ,nowej
normalnosci”™.

Perspektywa pracodawcy

Jak wspomniano wczesniej, jedna z perspektyw, ktéra w niniejszym opra-
cowaniu postuzy do analizy sytuacji na rynku pracy jest perspektywa pra-
codawcy. Dla niektérych z nich zmierzenie sie z wirusem oznaczalo walke
o ocalenie dorobku swojego zycia, dla innych walke o utrzymanie klientow
oraz zabezpieczanie srodkéw na wynagrodzenie dla pracownikéw. Dla in-
nych slowo kryzys stalo sie pretekstem do podjecia dzialani, czasami dos¢
radykalnych i jednoczeénie niekorzystnych dla pracobiorcow. Pod przy-
krywka optymalizacji zatrudnienia niektérzy pracodawcy rozstali sie z pra-
cownikami, inni odebrali przystugujace im przywileje, w postaci rozbudowa-
nych benefitéw, badz obnizyli wynagrodzenia. Dzialania te byly wczeéniej
rozwazane, jednak przedpandemiczna rzeczywistoé¢ rynku pracownika
hamowata pracodawcéw przed podjeciem konkretnych dziatari. Koronawi-
rus stat sie czyms$ w rodzaju wyzwalacza badzZ akceleratora konkretnych ru-
chow i decyzji, nie zawsze komfortowych dla pracownikéw. W tym miejscu
trzeba zaznaczy¢, iz niektérzy pracodawcy wykorzystali pandemie i w mato
elegancki spos6b potraktowali swoich pracownikéw. Tego typu zachowania

° J. Schwartz i in., COVID-19: Strategia zatrudnienia na czas wychodzenia z kryzysu wywolane-
go wirusem COVID-19, Deloitte 2020, s. 2.
10 Tamze, s. 3.
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w przysztodci zweryfikuja z pewnoscig rankingi tak zwanych ,firm przyja-
znych pracownikowi”.

Czas kwarantanny dla wielu aktoréw rynku pracy byt czasem ,zdjecia
masek”, obnazajacym iluzje sztucznie kreowanych wizerunkéw ,przyja-
znych pracodawcéw” badz ,lojalnych pracownikéw”. Kryzys nie tylko zde-
maskowal falszywe intencje wielu pracodawcoéw, ale tez umocnil postawe
tych, ktérzy sa autentyczni w przekazie i sposobie funkcjonowania, tych kto-
rzy dbali i nadal dbaja o personel oraz relacje oparte na szacunku do drugiego
czlowieka. Weryfikacja postaw pracodawcéw przeklada sie na nowa odstone
kategorii pojeciowej spoleczna odpowiedzialnos¢ biznesu, w miejsce ktorej
pojawi sie szersza kategoria: biznes odpowiedzialny. Prowadzenie odpowie-
dzialnej firmy oznacza przeksztalcenie powigzan pomiedzy pracownikiem
a pracodawca oraz firma a spoleczeristwem w spos6b stawiajacy cztowieka
w centrum uwagi'’. Warto zauwazyé¢, iz lockdown oraz zwiazane z nim re-
strykcje nie tylko odkryt prawdziwe intencje pracodawcéw, ale takze posta-
wil przed nimi nowe wyzwania, zwigzane z tym jak bedzie wygladat rynek
pracy po pandemii, kiedy nie bedzie powrotu do tego, co bylo wczesniej.
Wszyscy aktorzy rynku pracy zderza sie z kompletnie nowa rzeczywisto-
Scia, ktéra bedzie kombinacja tego co pamietamy z tym, czego aktualnie do-
Swiadczamy'. Zmienig sie dotychczasowe modele wspélpracy, a w zwigzku
z tym, iz kluczowi pracownicy moga by¢ niedostepni, trzeba bedzie budowac
bardziej sprawne, zaufane zespotly albo zespoly alternatywne, funkcjonujace
w trybie pracy rotacyjnej. Przyszlos¢ prawdopodobnie wymusi prace w mo-
delu blended-working, co oznacza, ze wszyscy beda wiecej pracowac zdalnie
niz przed epidemia, co by¢ moze przelozy sie na to, iz jako spoteczenstwo
nauczymy sie pracowac efektywniej i szybciej. Warto jednak zauwazy¢, iz
prognozowane zmiany wymagaja przeorganizowania kultury organizacji
wiekszosci firm i to wydaje sie by¢ najwiekszym wyzwaniem dla pracodaw-
cow, a z punktu widzenia dzialéw personalnych najlepszym efektem ubocz-
nym pandemii. Od kilku lat eksperci Digital University podkreslaja, ze klu-
czowym elementem w transformacji cyfrowej jest zmiana kultury organizacji
na bardziej zwinng, przyzwyczajona do tej niepewnosci i gotowa na dyna-
miczne dostosowanie sie¢ do nowych warunkéw®. Zmiany w obszarze kul-
tury organizacyjnej prawdopodobnie zapoczatkuja rowniez zmodyfikowane
podejscie do elastycznych form zatrudnienia, zaréwno wéréd pracownikow
oraz pracodawcéw i skloni pracodawcéw do poswiecenia wiekszej uwagi
tym formom pracy, a takze ich modyfikacji w kierunku flexicurity, ktére beda

1 Tamze, s. 6.

12 1. Michalska, K. Patalan, Przysztos¢ pracy post-Covid, https:/ /www.miesiecznik-benefit.
pl/wywiad/news/ przyszlosc-pracy-post-covid-1/ [dostep: 12.06.2020].
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jeszcze bardziej atrakcyjne dla pracownikoéw. Elastyczne zatrudnienie ozna-
cza dla pracownika wiecej niezaleznosci, ale tez moze da¢ mu poczucie bez-
pieczenstwa i wbrew pozorom stabilnosci, jesli model elastycznego zatrud-
nienia zostanie wzbogacony dzialaniami z zakresu zabezpieczeni socjalnych.
Wieksza dbalos¢ o pracownika, réwniez poprzez wdrazanie elastycznosci
zatrudnienia, polaczonej z bezpieczeristwem socjalnym, pozwoli pracodaw-
com unikng¢ sytuacji powrotu do sztywnego, tradycyjnego zatrudnienia oraz
zabiegania o pracownikéw, ktorzy w trakcie kwarantanny przywykli juz do
nowoczesnych form pracy. W tym kontekscie kolejnym wyzwaniem stojacym
przed pracodawcami wydaje sie zabieganie o dokladne uregulowanie kwe-
stii prawnych w obszarze home-office, ktore nie tylko utatwia funkcjonowanie
pracodawcom, ale i pracownikom, a tym samym przyczynia sie do poprawy
dobrostanu psychicznego pracownikéw, co z duzym prawdopodobieristwem
przetozy sie na ich efektywnosc.

Analizujac aktualng sytuacje rynku pracy, warto zauwazy¢ takze, iz
zmiany spowodowane wirusem COVID-19 moga, niestety, przyczynic sie
do rozpoczecia kolejnej fali zwolnien grupowych. Szacuje sie, iz reduk-
¢je zatrudnienia nie oming praktycznie zadnej branzy i w optymistycznym
scenariuszu resortu rodziny, pracy oraz polityki spotecznej beda dotyczyly
1,4 miliona 0s6b pracujacych, w pesymistycznym wariancie bezrobocie
w Polsce siegnie 10%'*. Ograniczenia zwigzane z lockdownem spowodowaty,
ze firmy tracily zlecenia i wraz z malejacym popytem na produkty oraz ustu-
gi szukaly oszczednosci, redukujac takze zatrudnienie. Postepujacy trend nie
tyko postawi pracodawcéw przed wyzwaniem wprowadzenia profesjonal-
nych dziatan outplacementowych, ale po raz kolejny wskazuje na koniecznos¢
uelastycznienia rynku pracy, chociazby poprzez kontrakting, ktéry w polskich
warunkach nie jest rozwigzaniem powszechnie stosowanym, tymczasem na
rynkach zachodnich stanowi trend wyraznie rozwijajacy sie. Zgodnie z bada-
niami CXC, do 2025 roku w $wiatowych korporacjach pracownicy kontrakto-
wi maja stanowic¢ 30-50% ogotu pracownikow. W Polsce liczby te takze beda
wzrastaé, gdyz w dobie pandemii i po niej préby utrzymania firmy przy ko-
nieczno$ci zmniejszania kosztéw jej prowadzenia bedq oznaczaly inwestycje
w rozwigzania najbardziej ekonomiczne i optacalne®.

Na tle przemian kompetencyjno-organizacyjnych wyraznie ksztaltuja sie
takze trendy w polityce zarzadzania zasobami ludzkimi. Prowadzenie firmy
w dobie gospodarki 4.0, ale tez zgodnie z zalozeniami odpowiedzialnego biz-

" Bergman Engineering, Rynek pracy w czasie koronawirusa - zamiast na umowe bedq zatrudniaé
na kontrakt, https:/ /ksiegowosc.infor.pl/zus-kadry/ zatrudnianie-i-zwalnianie /4573326, Rynek
-pracy-w-czasie-koronawirusa-zamiast-na-umowe-beda-zatrudniac-na-kontrakt.html [dostep:
31.05.2020].
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nesu, bedzie wymagato od pracodawcy zmiany podejécia na takie, w ktérym
to pracownik stanie w centrum strategii biznesowej. Jak wskazuja wyniki Ra-
portu Human Capital Trends 2019, w pracowniku nalezy widzie¢ przede
wszystkim czlowieka, co oznacza, ze trzeba wzmacniac jego podmiotowos¢
w organizacji, przesta¢ traktowac go instrumentalnie w kategoriach genera-
tora zyskéw i nosnika konkretnych, uzytecznych kompetencji, ale stworzy¢
odpowiednie warunki do rozwoju pracownikéw, uwzgledniajac przy tym ich
indywidualne potrzeby. Zmiany wyczekiwane jeszcze przed pandemia oraz
przysztoéciowe prognozy rynku pracy wydaja sie by¢ zapowiedzig nowej ja-
kosci pracy, ale stawiaja tez wiele wyzwan przed instytucjami edukacyjnymi
oraz biznesowymi, jak i samymi pracodawcami. COVID-19 fundamentalnie
zmienil i zmienia¢ bedzie kulture organizacyjna, ustali, w jaki sposéb dys-
trybuowac prace, rozszerzac i uruchamiaé przestrzen pracy, jak angazowac
ludzi. W dluzszej perspektywie czasowej prognozowane zmiany beda sprzy-
jaty rozwojowi komunikacji w miejscu pracy, kreowaniu bardziej elastyczne-
go srodowiska pracy, skoncentrowanego réwniez na zdrowiu i dobrostanie
pracownika, a nie wylacznie na celach organizacji. COVID mozna potrakto-
wac jako zaplon do wdrazania strategii skoncentrowanej na cztowieku, na
jego potrzebach, ktére mozna polaczy¢ z potrzebami i celami firmy. Ludzie
chca, zeby ich praca niosta ze soba znaczenie, nie tylko dla firmy, czy klien-
tow, ale rowniez dla nich samych, dla ich kariery zawodowej. Nowe podejscie
do pracownika, do organizacji pracy jest potwierdzeniem troski firmy o do-
bro swoich pracownikéw. Oznacza ono takie ukierunkowanie na cel, ktory
w harmonijny sposéb zespoli indywidualne potrzeby pracownicze z warto-
Sciami ptynacymi z dobra pracownikéw, ich wkladu w dziatalnoé¢ 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 przeklada si¢ na poczucie bezpieczeristwa
oraz umocnienie tozsamosci zawodowej pracownikow.

Kolejnym i jednoczesnie ostatnim, wskazanym w tym opracowaniu,
wyzwaniem, stojacym przed pracodawcami w obliczu pandemii, jest prze-
formulowanie sposobu myslenia o procesie globalizacji, ktéry w trakcie
pandemii zostal wyraznie ostabiony. Zmiana mys$lenia o procesach globa-
lizacyjnych jest zwigzana miedzy innymi z ograniczeniem handlu miedzy-
narodowego, zamykaniem granic oraz czeSciowym zawieszeniem polaczen
transportowych w trakcie lockdownu. Cho¢ trudnoéci te prawdopodobnie
beda mialy charakter przejsciowy i wracaja do normy, otwartym zagad-
nieniem pozostaje nowy charakter globalizacji po opanowaniu pandemii.

16 Human Capital Trends 2019, Deloitte 2019.
7 J. Schwartz i in., COVID-19: Strategia zatrudnienia na czas wychodzenia z kryzysu, s. 10.
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Oslabienie globalizacji automatycznie wzmacnia trendy lokalnosciowe,
zgodnie z zalozZeniem, zZe to co blizej jest bardziej warto$ciowe oraz auten-
tyczne i przede wszystkim dostepne. Tym samym, otwiera si¢ przestrzen
dla wzmacniania rozwiazan, ktére realizowane sa na poziomie lokalnym.
Autorka ma tutaj na mysli rozwigzania, angazujace w sprawy rynku pracy
organizacje pozarzadowe, lokalnych przedsiebiorcéw, instytucje edukacyj-
ne oraz podejmowanie inicjatyw rozwojowych poprzez wykorzystywanie
mechanizméw partnerstwa lokalnego.

Biorac pod uwage szereg dzialar, wyzwan stojacych przed pracodawca-
mi, warto raz jeszcze podkresli¢, iz sa to wyzwania natury organizacyjnej,
prawnej, ale takze , przekonaniowej” zwigzanej z wyznaczaniem nowych kie-
runkéw rozwoju przedsiebiorstw, uwzgledniajacych wzmocniong role pra-
cownika i jego podmiotowos¢ w strategiach rozwojowych firm.

Perspektywa pracownika

Wybuch pandemii zmienil diametralnie sytuacje na rynku pracy, po-
stawil szereg wyzwan przed pracodawcami, ale spowodowal tez szereg
trudnosci, z ktérymi mierza sie¢ pracownicy. Aktualne dane z rynku pracy
pokazuja, iz to czego pracownicy obawiaja si¢ najbardziej, to redukcja za-
trudnienia (25%), zmniejszenie wynagrodzenia (41%) oraz likwidacja firmy
(16%)™. Obawy i leki pracownicze spowodowane pandemia sklaniaja do
rozpatrywania trendéw, wyzwan rynku pracy réwniez z ich perspektywy,
generujac tym samym potrzebe podejmowania dzialan, ktére pozwola pra-
cownikom utrzyma¢ sie na rynku pracy. Pandemia stala si¢ czynnikiem,
ktory sklania pracownikéw do dzialann w kierunku przebranzowienia sie,
w celu wzmocnienia swojej pozycji na rynku, badZ zmiany pracy i szuka-
nia jej w bardziej stabilnych sektorach. Wedtug danych pracuj.pl, aktualnie
zmiane zawodu rozwaza az 64% polskich pracownikéw. Z raportu wynika
rowniez, iz oprécz wszechobecnego nastroju niepewnosci, zdecydowanie
wida¢ , gotowos¢ Polakow na zmiane éciezki zawodowej i przyjecie nowych
wyzwan w karierze”?. Uzyskane dane pokazujg, iz sytuacja zwigzana z za-
trudnieniem w takim samym stopniu dotyka pracodawcéw, jak i pracobior-
cow. Zatem, przyjmujac perspektywe pracownika, jako istotnego zasobu
rynku pracy, warto wskazac najistotniejsze kompetencje pracownicze, kto-
rych rozwijanie i posiadanie wydaje si¢ niezbedne do efektywnego funkcjo-

8 Interia.pl, informacja prasowa, Pandemia zmusza wielu pracownikéw do zmiany zawodu,
https:/ /biznes.interia.pl/ praca/news-pandemia-zmusza-wielu-pracownikow-do-zmiany-za-
wodu,nld,4546953?parametr=zobacz_takze [dostep: 17.06.2020].
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nowania na ,nowym” rynku pracy. Spora ich czes¢, to kompetencje, cechy
badz dyspozycje identyfikowane i pozadane na rynku pracy jeszcze przed
pandemig, jednak zmienily sie oczekiwania, co do stopnia ich zaawansowa-
nia, a czasami réwniez sposobu ich wykorzystywania. Warto zauwazyg¢, iz
kryzys zwigzany z lockdownem wygenerowal zapotrzebowanie na nowa
elastyczno$¢, umiejetnosci zarzadzania soba oraz zadaniami, wreszcie umie-
jetnosci zwigzane z wykorzystywaniem narzedzi cyfrowych. Wszystkie je
mozemy okres$li¢ mianem organizacyjnych, odnoszacych sie do zorganizo-
wania sobie pracy zdalnej, przeorganizowania funkcjonowania w otoczeniu
domowym w taki sposéb, aby wykonywaé prace za pomoca dostepnych,
ale tez dedykowanych konkretnej pracy narzedzi, optymalizowac czas spe-
dzony przed ekranem i nie zaniedbac zycia osobistego. Dla wiekszosci pra-
cownikéw, poza branzami IT, praca z domu jest nowym doswiadczeniem,
czesto bardzo trudnym, w dodatku pozbawionym wyboru, ale konieczno-
Scia wynikajacq z zaistnialej sytuacji. Pomimo tego, iz kompetencje z za-
kresu zarzadzania soba oraz praca sa kompetencjami, ktére od lat zajmuja
najwyzsze miejsca na listach tych pozadanych, wiekszoé¢ pracujacych oséb
dopiero teraz miato okazje zmierzy¢ sie z nimi w praktyce. Zaistniala sytu-
acja otwiera przestrzenn do dyskusji nad rozumieniem czy nawet bardziej
praktykowaniem work-life balance. Trendy rynku pracy sprzed pandemii,
ale takze rozwdj nowoczesnych technologii, mediéw spotecznosciowych
i wreszcie aktualna sytuacja spowodowana wirusem wyraznie pokazuja, iz
my$lenie o réownowadze miedzy zyciem zawodowym a zZyciem prywatnym
jako zupelnym rozdzieleniu tych §wiatéw jest jednak mato realne, a wizja
oddzielania tych przestrzeni wyczerpuje si¢, poniewaz stwarza wrazenie
konkurencji pomiedzy zréznicowanymi aktywnos$ciami istotnymi dla po-
szczegblnych jednostek. Interesujaca odpowiedzig na wyzwania wspolcze-
snego rynku pracy, szczegodlnie tego zmodyfikowanego przez okres izolacji
spotecznej, wydaje sie koncepcja work-life integration albo work-life blending,
ktora zaklada, iz $wiat zawodowy i prywatny musza ze soba wspoélistniec,
a uczestnicy tych $wiatéw powinni sie miedzy nimi ptynnie przetaczac.
Zaproponowane podejicie jest coraz czeSciej promowane przez wspodlcze-
snych menadzeréw oraz portale HR-owe i juz wczeéniej bylo chetnie prak-
tykowane przez przedstawicieli najmlodszych pokoleri?. Nowe podejécie
do zyciowego balansu wskazuje na koniecznos¢ rozwiniecia kompetencji

% 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.com/
principal/forget-work-life-balance-work-life-blending-is-the-key-to-happiness.html, https://
www.rp.pl/Praca/190229534-Work-life-balance-i-work-life-integration---czym-charakteryzu-
ja-sie-te-podejscia.html; https://www.hbrp.pl/b/work-life-integration/P9IMVaF9Da [dostep:
08.07.2020].
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samoorganizacyjnych, umozliwiajacych ptynne przenikanie miedzy $wia-
tem pracy i zyciem osobistym, umiejetnosci zorganizowania miejsca oraz
czasu pracy w przestrzeni, ktéra do tej pory byta zarezerwowana wylacznie
do celéow zwigzanych z zyciem osobistym, rodzinnym. Wskazane umiejet-
nosci zwiazane sa takze z zaadaptowaniem sie do warunkéw wynikajacych
z elastycznych form zatrudnienia. Oprécz kompetencji samoorganizacyj-
nych, ktére beda jeszcze bardziej pozadane w sytuacji pracy zdalnej czy hy-
brydowej, 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 umiejetnosci spoteczne i osobiste nad
konkretng wiedze specjalistyczna.

Sledzac tendencje rynku pracy, nowe warunki §wiadczenia pracy war-
to zauwazy¢, iz w cenie nadal sg unikalne cechy ludzkie i kompetencje,
wérod ktérych wymienia sie inteligencje spoteczng, myslenie systemowe,
wyobraznieg, empatie, innowacyjnos¢, kreatywnosé oraz improwizacje i nie
znaleziono na nie do tej pory algorytmu, co oznacza, iz sg niezastepowalne
przez maszyny?>.

Uwage trzeba takze zwrdci¢ na fakt, iz koronawirusowe realia sprzy-
jaja wzrostowi znaczenia zatrudnialnosci. Na gruncie polskim przywola-
ne pojecie zyskalo popularnosé¢ w XXI wieku, co miato zwigzek gléwnie
z przystapieniem Polski do Unii Europejskiej. Okreslenie employability
zardbwno w polskiej, jak i zagranicznej literaturze definiowane jest w roz-
noraki sposéb. Przywolane pojecie analizuje sie zaréwno na poziomie
makroekonomicznym, odnoszacym sie globalnie do rynku pracy oraz mi-
kroekonomicznym, jednostkowym, odnoszacym sie do poszczegdlnych
0s6b. W kontekscie niniejszego opracowania bardziej uzyteczna wydaje sie
perspektywa indywidualna, ktéra w obliczu zmian relacji pracownik-pra-
codawca, na nowo utozonej przez COVID-19, wydaje sie by¢ dosy¢ istotna.
Wedtug M. Kabaja, pojecie zatrudnialnosci obejmuje cztery elementy: ozna-
cza skuteczno$¢ jednostki na rynku pracy, umiejetnos¢ dostosowania sie do
struktury popytu, poszukiwanych kwalifikacji i umiejetnosci, indywidual-
ne promowanie zdolnosci do zatrudnienia. Zatrudnialnoé¢ oznacza gtow-
ng odpowiedzialnos¢ jednostki lub grup zawodowych za swoja przysztosé
na rynku pracy; stwarzanie szans aktywizacji jednostki przez programy
na rynku pracy oraz interaktywna zdolnos¢ do zatrudnienia, co oznacza,

# N. Hatalska, Pracownik przysztosci, Gdansk, 2019; S.M. Kwiatkowski (red.), Kompetencje
przysztoéci, Warszawa 2018; R. Wtoch, K. Sledziewska, Kompetencje przysztoci. Jak je ksztattowaé
w elastycznym ekosystemie edukacyjnym?, Warszawa 2019.

2 A. Goncalves, Coronavirus: Fighting Unemployment by Learning Tech Skills, https://
youmatter.world/en/coronavirus-unemployment-tech-skills /. [dostep: 18.07.2020].
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ze w proces zatrudnienia powinni by¢ wlaczeni wszyscy , aktorzy” rynku
pracy, a nie tylko indywidualne jednostki”#?. W aspekcie indywidualnym
zatrudnialno$¢ oznacza zatem zdolno$¢ do pozyskania pracy, ale takze
jej utrzymania, zaré6wno zatrudniajac sie u kogos, jak i prowadzac wlasna
dzialalno$¢ oraz mozliwos¢ rozwoju kariery zawodowej dzieki elastyczno-
Sci oraz nabytym wcze$niej umiejetnosciom, ktére pozwalaja na wykorzy-
stanie i optymalizowanie rozwijanego wczesniej kapitalu kompetencyjno
-kwalifikacyjnego. Korzystajac z analiz U. Jeruszki, nalezy podkresli¢, ze
biorac pod uwage perspektywe mikroekonomiczng, wskazuje si¢ na trzy
istotne cechy zatrudnialnosci, a wéréd nich: potrzebe uzyskania od poczat-
ku jakosciowo znaczacego zatrudnienia, utrzymania go, a takze umiejetno-
Sci poruszania si¢ po nim, zmiany zatrudnienia, zar6wno na wewnetrznym,
jak i zewnetrznym rynku pracy®. Odwotujac sie do przywotanych definicji,
mozna powiedzied, iz zatrudnialno$¢ stanowi wazny wskaznik zaradnosci
na rynku pracy, szczegoélnie w sytuacji niesprzyjajacych pracownikowi wa-
runkéw, a za takie mozna uznacd te, ktére powstaly w wyniku pandemii.
Ewidentny zwrot w kierunku rynku pracodawcy, od dosy¢ mocno ugrunto-
wanego rynku pracownika przed pandemia, wyzwala wieksze zapotrzebo-
wanie na zatrudnialno$¢, nie tylko w dotychczasowej formie, ale tez nieco
zmodyfikowanej czy rozbudowanej. Zmiany na rynku pracy stawiaja przed
pracownikiem wymoég rozwijania tych cech i umiejetnosci, ktére zwieksza
ich zatrudnialnoé¢ i atrakcyjnosé¢ na rynku pracy. Z tej perspektywy szcze-
golnie wazne w obecnej sytuacji, oprécz wskazanych kompetencji z zakresu
samozarzadzania i organizacji, wydaja sie proaktywnoséc i rezyliencja, poje-
cia ktore by¢ moze powinny stanowi¢ fundament zatrudnialnosci.
Proaktywnos$¢ to postawa, w ktorej jednostka jest odpowiedzialna za
swoje zycie poprzez $wiadome dokonywanie wyboréw, ustalanie oraz osia-
ganie celow. Osoby proaktywne dzialaja w obszarze swojego wplywu, maja
Swiadomos¢ swoich zasobow oraz mozliwosci i korzystaja z nich. Wedtug
A. Bariki, osoby zachowujace sie¢ w ten sposob cechuja sie siedmioma charak-
terystykami profilu osoby proaktywnej, takimi jak: poszukiwanie mozliwosci
zmiany, ustanawiania efektywnych i zorientowanych na zmiane celéw, anty-
cypowanie probleméw oraz podejmowanie srodkéw zaradczych, tendencja
do robienia réznych rzeczy oraz robienia ich w inny sposéb niz osoby reak-
tywne, podejmowanie réznych akcji oraz podejmowanie nowych wyzwan,
bycie upartym (wytrwalym) oraz konsekwentne realizowanie swoich pla-
néw, osigganie celéw oraz legitymizacja konkretnymi osiggnieciami. Wska-
zane charakterystyki manifestujg sie¢ zaréwno poprzez osobowos¢ jednostek

M. Kabaj, Wplyw systemow ksztatcenia zawodowego na zatrudnienie i bezrobocie mtodziezy,
Warszawa 2012, s. 72.
# U. Jeruszka, Zatrudnialnosc¢ w perspektywie pedagogiki pracy, Warszawa 2019, s. 67.
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oraz okolicznosci sytuacyjne, w ktérych jednostka funkcjonuje®. W literaturze
przedmiotu czesciej podejmuje sie zagadnienia proaktywnosci z perspekty-
wy jednostkowej i wydaje sig, iz rozpatrywanie jej w tych kategoriach wpisuje
sie¢ w koncepcje zatrudnialnosci, jednak sytuacja pandemii i jej konsekwen-
¢je dla rynku pracy bardzo mocno podkreslaja takze znaczenie okolicznosci
sytuacyjnych, kontekstu w ktérym jednostka funkcjonuje, co z kolei poka-
zuje, iz paradoksalnie niesprzyjajace warunki spowodowane utrudnieniami
wirusowymi mogltyby stac¢ sie kontekstem do wyzwolenia postaw proak-
tywnych u wybranych jednostek. Oczywiscie, zdecydowanie latwiej bedzie
osobom, ktoére wykazuja sklonnosci osobowosciowe do bycia proaktywnym,
gdyz pracownik proaktywny bedzie wyznaczat sobie cele zawodowe i dokta-
dat wszelkich staran, by je osiagac, bedzie czul sie odpowiedzialny za swoja
przysztosc i potrafil wyciagaé¢ wnioski z porazek. Dla odmiany, pracownik
przyjmujacy postawe reaktywna nie czuje sie odpowiedzialny za swdj los,
wing za niepowodzenia obarcza otoczenie, a wszelkiego rodzaju przeciwno-
$ci demotywuja go do dalszych prob.

Aktualna sytuacja rynkowa prawdopodobnie wzmocni zachowania
proaktywne u osob, ktérych dziatania karierowe do tej pory byly ukierunko-
wane na realizacje celow zawodowych oraz dazenie do wewnetrznej satys-
fakcji, skoncentrowane na rozwijaniu umiejetnosci samodzielnego rozwiazy-
wania probleméw oraz samorealizacji, poniewaz osoba przyjmujaca postawe
proaktywna postrzega poszczegélne zadania zawodowe w kategorii szans
i wyzwar, a nie komplikacji i niepowodzen. Dzieki temu moze konstruktyw-
nie rozwigzywac sytuacje problemowe, nabywajac i doskonalac rézne umie-
jetnosci, a takze osiggajac sukcesy®. Prezentowana postawa zdecydowanie
przetozy sie na wzrost zatrudnialnosci pracownika.

Niestety, powrét do rynku pracodawcy, ograniczone mozliwosci znale-
zienia zatrudnienia, wieksze ryzyko utraty pracy procentuja takze postawa
reaktywna u sporej czeéci potencjalnych pracownikéw, szczegdlnie tych, kto-
rzy naleza do kategorii okreslanej mianem NEET. Niesprzyjajace okolicznosci
moga stac sie dla osob nalezacych do tej grupy przestanka usprawiedliwiaja-
ca i wzmacniajacg ich biernos¢.

Z ,Raportu o inflacji” Narodowego Banku Polskiego? wynika, iz wybuch
pandemii COVID-19 przyczynit sie réwniez do spadku potencjalnego zasobu
sity roboczej, co wynika przede wszystkim ze zwiekszonego niedopasowania

% A. Barika, Proaktywnosé a tryby samoregulacji. Podstawy teoretyczne, konstrukcja i analiza
czynnikowa Skali Zachowar Proaktywnych w karierze, Poznan - Warszawa 2016, s. 9-11.

% Portal pracuj.pl, https://porady.pracuj.pl/kariera-i-rozwoj/ postawa-proaktywna-i-re-
aktywna-w-zyciu-zawodowym/ [dostep: 15.07.2020].

¥ D. Szymanski, NBP kresli czarny scenariusz dla rynku pracy w Polsce. , Coraz gorsze dopasowa-
nie”, https:/ /businessinsider.com.pl/finanse/ makroekonomia/rynek-pracy-w-polsce-z-rapor-
tu-o-inflacji-narodowego-banku-polskiego/ mk5dhhe) [dostep: 18.07.2020].
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na rynku pracy. Czes¢ zwalnianych pracownikéw w dotknietych kryzysem
sektorach nie znajdzie innej pracy, ze wzgledu na brak wymaganych kwa-
lifikacji i umiejetnosci oraz czas potrzebny do ich nabycia. Zarysowana sy-
tuacja prawdopodobnie wywota dwojakie skutki: z jednej strony zadziala
motywujaco na pracownikéw, ktérzy musza zawalczy¢ o swoja pozycje na
rynku pracy, co mozna Iaczy¢ z proaktywng postawa wobec swojej kariery
zawodowej, a z drugiej moze utrwali¢ zwatpienie badz zalamanie. W tym
kontekscie niezwykle wazne wydaje sie rozwijanie takich kompetencji, kto-
re nie tylko beda sprzyjaly rozwojowi proaktywnosci, ale réwniez takich,
ktére przygotuja osoby aktywne zawodowo, badz ktére dopiero podejma
prace, na trudnosci, z ktérymi musza sie mierzy¢. Dlatego, warto poswie-
ci¢ troche wiecej uwagi kategorii pojeciowej, jaka jest rezyliencja. Decyduje
ona o tym, jak przechodzimy trudne i zmienne sytuacje, rowniez te zwiaza-
ne z aktywnoscig zawodowa. O rezyliencji stanowia zasoby mentalne, takie
jak determinacja, poczucie wlasnej wartosci i zyczliwos¢, czyli umiejetnosci
radzenia sobie z przeciwnosdciami i stawiania czola wyzwaniom na drodze
do wykorzystania pojawiajacych sie mozliwosci®. Wedtug autoréw cytowa-
nego opracowania, prawdziwa rezyliencja sprzyja dobrostanowi, czyli pod-
stawowemu poczuciu szczescia, mitosci i spokoju®. Przenoszac te definicje na
obszar zawodowy, rezyliencja powinna oznacza¢ umiejetnos¢ ,wychodzenia
na prosty” po trudnych doswiadczeniach zawodowych. Skladaja sie na to
miedzy innymi jednostkowy sposob radzenia sobie ze stresem, elastycznos¢
w przyjmowaniu kolejnych zmian, nastawienie do nowych, zaskakujacych
sytuacji, umiejetno$¢ radzenia sobie z nieprzewidywalnoscia i brakiem sta-
bilnosci *°, co w obliczu pandemii wydaje si¢ niezwykle wazne. Taki spos6éb
definiowania rezyliencji wskazuje, iz jest ona swego rodzaju narzedziem po-
zwalajacym na radzenie sobie z trudnymi sytuacjami oraz adaptacje do nich
i wreszcie gwarantuje sprawne funkcjonowanie w zmienionym otoczeniu.
Rezyliencja jest wiasciwoscia utatwiajacqa minimalizowanie stresu i eliminacje
pojawiajacych sie przeciwnosci, zdolnoscia do dziatania pomimo doswiad-
czania porazek, a takze umiejetnoscia radzenia sobie z silnymi wahaniami
nastroju, zdolnosciag do poprawy sprawnosci umystowej i funkcjonowania
w réznych obszarach zycia, rowniez w zyciu zawodowym?®. Rezyliencja to
pojecie wywodzace sie z psychologii i okreslajace zesp6t cech wplywajacych

% R.Hanson, F. Hanson, Rezyliencja. Jak uksztattowaé fundament spokoju, sity i szczescia, Sopot
2020, s. 10.

¥ Tamze.

% E. Wedrychowska, 5 sposobow na to, jak budowac swojq ,, warstwe ochronng”, by radzic¢ sobie
w trudnych doswiadczeniach zawodowych, http:/ /ewedrychowska-coaching.pl/blog/rezyliencja-
5-sposobow-na-to-jak-budowac-swoja-warstwe-ochronna-by-radzic-sobie-w-trudnych-doswi-
adczeniach-zawodowych/) [dostep:16.07.2020].

3 M. Gabrys, Rezyliencja, https:/ /malgorzatagabrys.pl/rezyliencja/ [dostep: 15.05.2020].
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na to, jak czlowiek radzi sobie w trudnych sytuacjach. Wéréd nich wskaza¢
mozna: poczucie autonomii, spokéj w obliczu presji, racjonalne myslenie,
poczucie wlasnej wartosci, optymizm, szczeécie oraz inteligencje emocjonal-
ng, poczucie sensu i celu, poczucie humoru, altruizm, mitos¢ i wspoélczucie,
charakter (integralnosc i sita moralna), ciekawos¢, rownowage, towarzyskos¢
i kompetencje spoleczne, a takze zdolnos¢ adaptacji, umiejetnos¢ czerpania
z doswiadczen oraz zdrowe nawyki, czyli optymalne radzenie sobie z r6z-
nymi sytuacjami zyciowymi*’. Umiejetnos¢ podejmowania decyzji, odpo-
wiedzialno$¢ za swoje czyny, otwarto$¢, umiejetnos¢ dziatania pod presja, to
zdolnosci zwiazane z rezyliencja, ktore sa bardzo pozadane na rynku pracy,
szczegdlnie w sytuacjach kryzysowych, malo stabilnych. Odpornos¢ psy-
chiczna jest niezwykle waznga cecha osobowosci, ktéra wedtug specjalistow
badajacych rynek pracy przeklada sie na skuteczno$é®. Wydaje sie ona zatem
szczegodlnie wazna w kontekscie trudnosci, jakie pojawily sie na rynku pracy
w czasie pandemii. Odpornos¢ psychiczna jest niezbedna do , wlasciwego”
funkcjonowania na rynku pracy i tym samym staje sie kolejnym niezbednym
elementem zatrudnialnoéci. Tylko osoby radzace sobie w nowych trudnych
sytuacjach, elastyczne, o odpowiednio wysokim poczuciu wilasnej wartosci,
odpowiedzialne, wyciagajace wnioski beda atrakcyjne dla pracodawcow.

Zatrudnialnoéc 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 proaktywnoscia oraz rezylien-
cja. Dlatego, w perspektywie przyszlosciowej zasadne wydaje sie poszuki-
wanie takich rozwiazan, ktére beda utatwiaé rozwdj pracownikoéw, ale takze
wzmacnia¢ ich kompetencje, nie tylko w obszarze stricte zawodowym, ale
rowniez w obszarze stanowigcym istotny element kompetencji zatrudnienio-
wych. Wzmocniona rezyliencja i postawami proaktywnymi zatrudnialnos¢
daje pracownikom szanse na efektywne funkcjonowanie na nowym, zmody-
fikowanym, cyfrowym rynku pracy po pandemii nawet wtedy, kiedy $wiat
wczesniej zaprojektowany bedzie wymagat gruntownych zmian.

Refleksje konicowe

Wspélczesna sytuacja na rynku pracy, zarysowana w niniejszym opracowa-
niu, oraz préba identyfikacji kluczowych trendéw badz wyzwan pojawiajacych
sie w obszarze zatrudnienia pokazuje, iz lockdown byl czasem pracy zdalnej,
rosnacej automatyzacji, globalnej rewaloryzacji gospodarki opiekuriczej i bar-

2 Tamze.
% Psychologgia-plus.pl, https://www.psychologgia-plus.pl/blog/rezyliencja-o-naszej-we-
wnetrznej-odpornosci/ [dostep: 29:08.2020].
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dziej widocznych mankamentéw ochrony socjalnej w ramach rozwinietych
gospodarek, ale takze czasem, ktéry urzeczywistnit szanse rozwojowe organi-
zadji, jak i samych pracownikéw, w innych zmodyfikowanych kierunkach. To
takze czas, ktéry bardzo mocno zaznaczyt potrzebe interwencji pomocowych,
rozumianych jako wsparcie zewnetrzne i wewnetrzne w miejscu pracy, iden-
tyfikowana zaréwno wsréd pracodawcow, jak i pracownikéw. Wsparcie ukie-
runkowane na minimalizowanie strat zwigzanych z lockdownem, ale tez przy-
gotowanie gospodarki i pracownikéw na czas po pandemii. Punktem wyjscia
w projektowaniu tych interwencji staje sie optyka postrzegania konsekwencji
kryzysu spowodowanego wirusem. Rewizja dotychczasowego postrzegania
$wiata pracy jest nieunikniona i tym wazniejsza, im wieksza jest determinacja
wychodzenia z kryzysu. Zasadne zatem wydaje sie poszukanie odpowiedzi na
pytanie: czy na sytuacje na rynku pracy, zmodyfikowana przez koronawirusa,
bedziemy czesciej patrze¢ przez pryzmat szans czy zagrozeri? Oczywiscie, sy-
tuacja, jakiej doswiadczyl swiat w 2020 roku jest bezprecedensowa i powinna
uwrazliwi¢ zaréwno obywateli, ale takze rzadzacych, politykéw, naukowcow,
edukatoréw na zagrozenia, ktérych mozemy doswiadczy¢ w przysztosci. Jed-
nak paradoksalnie kryzys moze takze stwarzac szanse na odbudowe obszaréw
dotychczas zaniedbanych oraz na umocnienie nowego podejscia w biznesie,
ktore bedzie skoncentrowane bardziej na pracowniku i jego podmiotowosci,
a nie wylacznie na efektywnosci i produktywnosci firmy. Optyka, ktora zasto-
sujemy w duzym stopniu bedzie zalezata od ustalenia tego, co jest punktem
dojécia, celem, ktory trzeba zrealizowac oraz ustalenia, jakie kto, biorac pod
uwage réznych aktoréw funkcjonujacych na rynku pracy, ma oczekiwania.
Warto zauwazyg, iz przed pandemia powszechne bylo przekonanie, ze glow-
nym wyzwaniem na drodze do osiagniecia dobrobytu gospodarczego sprzy-
jajacego wlaczeniu spotecznemu jest tworzenie tak zwanych dobrych miejsc
pracy. Niestety, dlugotrwale skutki koronawirusa, z ktérymi bedzie si¢ mie-
rzyl $wiat przez najblizsze lata, przyczynia sie do zmian strukturalnych, zmian
zapotrzebowania na sile robocza oraz umiejetnosci w konkretnych zawodach
i utrudnia osigganie tego celu. Po raz kolejny, albo z wieksza sita, zacznie
przybywac prekariuszy i neetséw, a bezrobocie strukturalne bedzie bardziej
widoczne niz przed kryzysem. Jednak pomimo zagrozer i trudnosci spowodo-
wanych wirusem, pandemia otwiera takze przestrzeti do dyskusji nad nowymi
warunkami pracy, zar6wno w obszarze organizacji, sposobu jej wykonywania
i miejsca, uwzgledniajac nie tylko potrzeby firmy, ale przede wszystkim po-
trzeby pracownikow, nie wykluczajac ich indywidualnych preferencji. Kryzys
pandemiczny obnazyt w sposéb bardziej razacy, niz kiedykolwiek wczesniej,
niedoskonatlosci oraz nieréwnosci w przestrzeni pracy. Jednoczeénie urealnit
potrzebe natychmiastowych, pilnych dzialan ukierunkowanych na ochrone
miejsc pracy i utrzymanie ,na powierzchni” zaré6wno duzych, jak i matych
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przedsiebiorcow oraz zapewnienie wsparcia dochodéw i innych sieci bezpie-
czenistwa bezposrednio dla pracownikéw i gospodarstw domowych. Zdaniem
S. Zahidi, nalezy uznac¢ ,ten moment za szanse na build back better (odbudo-
wanie/zbudowanie od nowa) oraz polozenie podwalin pod bardziej odporny
rynek pracy oraz réwniejszy $wiat”*. Autorka cytowanego opracowania wska-
zuje piec¢ sposoboéw zmierzajacych do osiggniecia tego stanu:

- Double down on upskilling and reskilling - podwojenie/zwiekszenie wysit-
koéw ukierunkowanych na przekwalifikowanie oraz rozwijanie/ podnoszenie
kompetengji;

- Identify the jobs of tomorrow - identyfikacja miejsc pracy przyszitosci -
nowe proaktywne podejscie do pracy jutra;

- Prioritize re-deployment and re-employment - nadanie priorytetu dziala-
niom umozliwiajagcym przesuniecia pracownicze wewnatrz firmy i poza nia
oraz dzialaniom ulatwiajacym powrét na rynek pracy;

- Revalue essential work and improve the quality of jobs - rewizja dotychczaso-
wych standardéw pracy oraz podniesienie jakosci pracy poprzez implemen-
tacje nowych zasad zwigzanych z ochrong socjalng pracownikow;

- A collaborative recovery, reset and rebuild - odbudowa i poprawa wspétpra-
cy pomiedzy podmiotami rynku pracy na poziomie krajowym i globalnym™.

Jak juz wcze$niej wspomniano, kryzys padnemiczny obnazyt niedosko-
natosci i nieréwnosci w réznych obszarach zycia spotecznego, takze na rynku
pracy, ale zmienil tez spos6b myslenia $wiatowych przywédcéw na temat
podstawowej wartosci ludzkiego zycia, ludzkiego potencjatu i ludzkich $rod-
koéw do zycia, co stalo sie ogromna szansg na zainwestowanie w najcenniej-
szy kapital catego globu - kapitat ludzki®.

Epidemia przyszla z dnia na dzieri, ale nie skoriczy sie¢ w ten sam spo-
sob, a Swiat po pandemii nigdy nie bedzie taki, jak przed nig, dlatego warto
wykorzystac ,czas pomiedzy” na przeprojektowanie priorytetow, ale takze
tworzenie warunkéw nowej, lepszej rzeczywistoséci zawodowej, w ktorej be-
dzie przestrzen i czas dla ,, wigekszej uwaznosci na drugiego czlowieka”, gdzie
kazdy pracownik bedzie postrzegany w kategoriach wartosci, a nie sSrodkow
odpowiednich do realizacji konkretnych celéw.

Sytuacja zwigzana z wirusem pokazala wyraznie, iz bardzo réznie re-
agujemy na nowe, nieoczekiwane sytuacje i to daje szanse na wykorzystanie
réznorodnosci, réwniez pokoleniowej. Przegrupowanie pracownikéw do no-

¥ S. Zahidi, 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/ [dostep: 30.05.2020].

% Tamze.

% Tamze.



142 Anna Wawrzonek

wych zespoléw, przydzielenie im nowych rél pomoze wzmocni¢ mobilnos¢
pracownicza i by¢ moze utrwali odpornos¢ na kryzysowe sytuacje.

Wychodzenie z kryzysu zdaniem ekspertéw bedzie wymagac przesuniecia
punktu ciezkosci na nowe priorytety i nowe metody pracy, czyli nowe rozklady
godzin, prace hybrydowa, nowe zadania w ramach zespotéw. Sposéb, w jaki
organizacje przygotuja swoich pracownikéw do nowych, zrewidowanych wa-
runkéw pracy oraz podejécie do pracownikéw beda prawdopodobnie kluczo-
wymi czynnikami warunkujacym ich wydajnos$é®. Ponadto, warto pamietag, iz
rynek pracy przysztosci nadal bedzie potrzebowatl unikalnych ludzkich kom-
petencji typu myslenie systemowe czy wyobraznia, innowacja i tym podobne,
co jest dowodem na to, iz czlowiek nadal jest istotnym zasobem na rynku pracy
i nie wszystko podlega algorytmizacji. Wbrew pozorom robotom nadal trudno
zrozumiec¢ ztozono$¢ ludzkich emocji, bedacych mieszanka unikalnej genety-
ki i jednostkowych doswiadczen zyciowych, a tym samym zapewnic osobiste,
spersonalizowane doradztwo. Miejsca pracy, w ktérych te umiejetnosci sg bar-
dzo potrzebne, nie sg i prawdopodobnie szybko nie beda zagrozone, by¢ moze
zostaly nawet wzmocnione przez pandemie, ktéra pokazata, iz relacje miedzy-
ludzkie, osobisty kontakt z drugim czlowiekiem sg nadal bardzo wazne.

Zatem, przyjmujac optyke szans podczas analizy skutkéw COVID-19,
warto zauwazy¢, iz kryzys sprowokowat poglebiong refleksje nad zlozony-
mi relacjami pracownik-pracodawca, nad potrzebami obu stron tego ukladu,
zmienil podejscie do pracy wsrod wielu pracownikéw, jak i podejécie praco-
dawcéw do pracownikéw. Na rynku pracy przed COVID-em widoczne bytly
cele, konkretne dzialania, srodki do nich potrzebne, czasami bardziej te wy-
znaczane przez organizacje, czasami przez pracownika. Bez wzgledu na to,
kto wyznaczat te cele, najczesciej byly one podporzadkowane jednej stronie,
dominowaly strategie typu wygrany - przegrany, w ktérych pozycje zwy-
ciezcy zmienialy sie wraz z tendencjami na rynku pracy. COVID-19 pokazat,
przynajmniej na chwile, ze jedynym stusznym rozwiazaniem jest realizacja
celow, ktére zabezpiecza interesy obu stron. Niestety, nadal istnieje ryzyko,
iz przedpandemiczne strategie, stosowane na rynku pracy, po raz kolejny
zmieniq sie o 180 stopni i z rynku pracownika wrécimy automatycznie do
rynku pracodawcy, a za jaki$ czas odwrotnie. Nalezy jednak poczyni¢ stara-
nia w kierunku poszukiwaniu nowych rozwigzan, ktére beda uwzgledniaty
oczekiwania pracownikéw i pracodawcéw réwnoczesnie.

Odzyskanie rownowagi po pandemii wymaga nowych strategii perso-
nalnych, ktére uwzglednia zaréwno dziatania krétkoterminowe zwigzane
z rozwigzywaniem biezacych probleméw z wychodzeniem z kryzysu, ale tez
zmian bardziej perspektywicznych uwzgledniajacych nowe podejscie do pra-
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cownika, integrujacego cele organizacji z potencjatem pracownikéw, dajace
przestrzer na zaangazowanie pracownikéw oraz odnalezienie ich tozsamo-
$ci zawodowej. Nowe podejécie do pracy, zmiana warunkéw jej organiza-
qji i wieksze przyzwolenie na elastycznos¢ oraz potaczenie jej z bezpieczen-
stwem socjalnym pozwoli na wprowadzenie nowych procedur zarzadzania
talentami i nieliniowy rozwoj kariery™.

Pandemia jest takze szansg na rewizje dotychczasowych priorytetéw, ce-
16w polityki personalnej wielu organizacji, jak i postaw samych pracownikow
wobec pracy, stala sie¢ motywatorem/akceleratorem do szukania nowych
rozwigzan opartych na partnerstwie. Idea partnerstwa ozyta nie tylko w kon-
tekécie relacji personalnych wewnatrz organizacji, ale takze w szerszym
aspekcie. ,Splaszczenie” globalizacji podczas kwarantanny przyczynilo sie
do odrodzenia lokalnosci, a wraz z nia wybrzmiala potrzeba rozwijania part-
nerstwa spolecznego w nowej, zaktualizowanej wersji*. Warto poszerzyc¢ re-
prezentacje partneréw, dostosowac¢ dziatania i budowac nowe sojusze oparte
na lokalnosci, ktore beda sprzyjaly miedzy innymi rozwigzywaniu proble-
moéw lokalnych rynkéw pracy.

Na koniec warto zauwazy¢, iz cho¢ ksztalt rzeczywistosci postpandemicz-
nej jest blizej nieokreslony, wplyw na jego ksztalt ma wilasciwie kazdy oby-
watel. Pracownik, rozwijajacy swoje kompetencje przysztosci, wzmacniajacy
swoja zatrudnialnos¢, ksztattujacy proaktywne postawy wobec nieprzewidy-
walnej przysztosci oraz pracodawca, ktéry bedzie budowat przysziosé swojej
organizacji opierajac sie¢ na zmodyfikowanych strategiach rozwoju, stawia-
jacych w centrum czlowieka. Wreszcie, obok pracodawcoéw, pracownikéw
wskazac nalezy takze grupy zawodowe, ktérych dzialania beda szczegolnie
wazne, z punktu widzenia przyszlosci rynku pracy. Profesjonalisci, petnigcy
role edukatoréw, pedagogéw, psychologoéw, doradcow, ktérych zadaniem
jest nie tylko przeprowadzenie calego spoleczeristwa przez czas pandemii,
ale przede wszystkim przygotowanie go na nowe, jeszcze niezidentyfikowa-
ne zagrozenia badz wyzwania.
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