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Wprowadzenie

Wymagane kompetencje na Swiecie - aktualne trendy

Wyzwania dla wielkopolskich przedsiebiorstw w zakresie
kompetencji pracownikéw

Cztery obszary doskonalenia kompetencji

Oczekiwania w zakresie kompetencji pracownikow

Rynek pracy w czasie pandemii

Wyzwania, dobre praktyki, pozytywne i negatywne
zmiany w czasie pandemii

Rozwéj kompetencji komunikacji zdalnej w czasie
pandemii - wyniki badan

CZAS ZAWODOWCOW BIS - ZAWODOWA WIELKOPOLSKA



Niniejszy raport dostarcza informacji w dwdch obszarach.

1) Pierwszy z nich odnosi sie do tematu i stanu pozgdanych w przedsiebiorstwach
kierunkbw zmian w zakresie biezagcego i przysziego zapotrzebowania na
kompetencje na wielkopolskim rynku pracy.

2) Drugi, to aktualny temat rynku pracy w czasie pandemii, sytuacji gospodarczej
przedsiebiorstw w czasie kryzysu, wyzwan, dobrych praktyk, pozytywnych i
negatywnych zmian, jak réwniez czynnikbw wptywajacych na rozwoj kompetencji
komunikacji zdalnej.

W raporcie zaprezentowano metody i narzedzia oraz propozycje zmian, ktére
przyspiesza minimalizowanie luk kompetencyjnych. Konsultacje przeprowadzono w
trakcie paneli w projekcie "Czas zawodowcéw BIS - zawodowa Wielkopolska" w
gronie wybranych przedsiebiorstw aktywnie wspotpracujgcych w ramach
Wielkopolskiej Sieci Edukacyjno-Gospodarczej. Projekt realizowany jest we
wspotpracy z Samorzgdem Wojewddztwa Wielkopolskiego w ramach programu
WRPO 2014-2020.

W raporcie zgromadzono wiedze ekspercka pochodzacg od zarzadzajgcych
przedsiebiorstwami, kierownikéw dziatow technicznych i HR oraz pracownikéw
dziatbw HR. Zakres raportu obejmuje aktualne tresci dotyczace wymagan
kompetencyjnych w firmach na Swiecie, wyzwan dla wielkopolskich przedsiebiorstw
oraz wizji doskonalenia kompetencji na potrzeby wielkopolskich przedsiebiorstw.
Raport poszerzono réwniez o wstepne wyniki badan i zmian w zakresie kompetenciji
komunikacji zdalnej w czasie pandemii koronawirusa COVID-19 na grupie studentéw
Politechniki Poznarnskiej.

Zyczymy mitej lektury,
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Impulsem do dziatania jest najczesciej ,potrzeba”, czyli brak ,czegos”. Tak tez jest w przypadku
Wielkopolskiej Sieci Edukacyjno-Gospodarczej. Na rynku pracy brakowato informacji o potencjale
pracownikéw, o tym jakie szczegétowe kompetencje beda dostepne w najblizszych latach.
Pracodawcy znali dane dotyczgce zawodow poszukiwanych i ,nadwyzkowych”, ale najczesciej byty
to dane archiwalne. Rowniez instytucje, ktére byly odpowiedzialne za ksztatcenie (zwlaszcza
zawodowe), nie posiadaty informacji o przysztym zapotrzebowaniu na kompetencije.

Problematyka wspotpracy przedsiebiorstw z instytucjami edukacyjnymi byta inspiracja do powotania
w 2007 roku, na Politechnice Poznanskiej, inicjatywy Akcelerator Wiedzy Technicznej®. W ramach
AWT® rozpoczeto realizacje szeregu projektow, jednym z nich byt innowacyjny projekt pt.:
~Wielkopolski system monitorowania i prognozowania”, w ktérym opracowano zatozenia
systemowego rozwigzania informatycznego wspomagajacego identyfikacje zapotrzebowania
na kompetencje wsréd pracodawcéw i diagnoze potencjatlu kompetencyjnego uczniéw i
pracownikéw. W oparciu o wypracowane i szeroko konsultowane na rynku pracy rozwigzania od
2012 roku, wdrazana i doskonalona jest platforma system.zawodowcy.org., najpierw w ramach
projektu pt. ,Czas zawodowcow — wielkopolskie ksztatcenie zawodowe”, a nastepnie ,Czas
zawodowcéw BIS - zawodowa Wielkopolska”, wdrazana i doskonalona jest platforma
system.zawodowcy.org. W tych projektach zainicjowano systemowe dziatania na rzecz
wzmacniania w skali catego regionu relacji miedzy przedsiebiorstwami i podmiotami
zajmujacymi sie ksztatceniem.

Podstawowym celem rozwoju Wielkopolskiej Sieci Edukacyjno-Gospodarczej jest
doskonalenie systemu ksztatcenia zawodowego w Wielkopolsce (Sredniego i wyzszego) w oparciu
0 potrzeby przedsiebiorstw oraz rozszerzanie i umachianie relacji pomiedzy przedsiebiorstwami,
przysztymi pracownikami, szkotami, Politechnikg Poznanska, Samorzadem Wojewodztwa
Wielkopolskiego, a dodatkowo jednostkami samorzadu terytorialnego i innymi podmiotami
zwigzanymi z ksztatceniem.

Rozwoj Wielkopolskiej Sieci Edukacyjno-Gospodarczej uwarunkowany jest gtownie praktycznymi
potrzebami rynku pracy i systemu ksztatcenia oraz koniecznoscig powigzania informacyjnego tych
obszaréw. Wspéipraca w sieci prowadzi do dziatan zaréwno o luznym charakterze (np. wymiana
informacji i wiedzy) jak i charakterze formalnym, realizowanych na podstawie podpisanych
porozumien (np. porozumienia miedzy przedsiebiorstwami, Politechnikg Poznanskag i Samorzadem
Wojewodztwa Wielkopolskiego w projekcie ,Czas zawodowcéw BIS — zawodowa Wielkopolska”).
Funkcjonowanie Wielkopolskiej Sieci Edukacyjno-Gospodarczej wpisuje sie w zatozenia wieloletniej
inicjatywy Politechniki Poznanskiej pn. Akcelerator Wiedzy Technicznej®, do ktérego wole
przystapienia wyrazito Wojewodztwo Wielkopolskie Uchwatg nr 1350/08 Zarzadu Wojewddztwa
Wielkopolskiego z dnia 29 maja 2008 roku.



1.Wzrasta globalna luka kompetencyjna — niedopasowanie umiejetnosci posiadanych przez
pracownikow do potrzeb pracodawcoéow [1], [2].

2.Na calym Swiecie obserwowany jest trend starzenia sie spoteczenstwa. Tym samym
zmniejsza sie pula kandydatéw [3], [4]

3.Wsrdéd obecnie poszukiwanych przez firmy umiejetnosci pierwsze trzy miejsca zajmujg
kompetencje twarde zwigzane z mozliwosciami wielowymiarowej analizy danych
(uzyskiwania na ich podstawie wiedzy) oraz rozwoju oprogramowania [3].

4.59% ankietowanych menadzeréw twierdzi, ze upowszechnianie sztucznej inteligencji
bedzie mie¢ znaczacy wptyw na zapotrzebowanie firm na nowe umiejetnos$ci [5].

5.Wedtug 88% badanych w nadchodzacych latach kluczowe dla firm stang sie wewnetrzne
programy przekwalifikowywania pracownikéw i rozwoju nowych kompetencji [5].

6.68% menedzer6w juz dzi$ uznaje przekwalifikowanie pracownikéw za bardzo wazne,
jednak mniej niz potowa (46%) traktuje te kwestie jako wysoki priorytet [5].

7.Kadra kierownicza chce poprawiC sytuacje na swiecie i orientuje sie, jakie umiejetnosci
beda w przysztosci najbardziej potrzebne [6].

8.Sukces pracownikow na rynku pracy uzalezniony jest od zmian, jakie bedg wprowadzane
przez instytucje publiczne i partneréw spotecznych, czyli pracodawcéw. Wyrdznia sie trzy
obszary, w ktérych powinny zosta¢ wprowadzone modyfikacje:

« inwestowanie w potencjat pracownika poprzez wymag uczenia sie przez cate zycie,

e inwestowanie w instytucje rynku pracy i dialog spoteczny z/i pomiedzy pracownikami,

o przeksztatcanie i modyfikowanie gospodarek w taki sposob, aby zapewnialy godziwe i
rowne warunki pracy [6].

9. Atrybutami potrzebnymi w zdobyciu ptatnego stanowiska pracy jest dosSwiadczenie

zawodowe, umiejetnosci miekkie oraz specjalistyczne kwalifikacje w obszarze nowych
technologii i sztucznej inteligenciji [6].
10lstnieje duza niezgodnos¢ miedzy potrzebami rynku pracy i ofertg wyzszych uczelni [7].

[1] Hays Global Skills Index 2018, Polska

[2] Investing in the skills of tomorrow. Avoiding a spiraling skills crisis. The Hays Global Skills Index
[3] The Future of Workforce Development

[4] Cztery typy przyw6dcéw w dobie Przemystu 4.0

[5] Global Commission on the Future of Work: Work for a brighter future

[6] Does Higher Education Still Prepare People for Jobs?

[7] Labor market consequences of the college boom around the world




WPROWADZENIE

Jednym z istotnych zagadnienh, ktére pojawia sie w zakresie zarzgadzania przedsie-
biorstwem sg kompetencje pracownikow. Na podstawie wiedzy i doSwiadczeh zebranych od
22 przedstawicieli wielkopolskich przedsiebiorstw pogrupowano tematy z obszaru HR
dotyczace kompetencji dla przysztosci, ktére podzielono na 7 grup.

e trudnosci w pozyskaniu wykwalifikowanego personelu,

e zatrudnianie pracownikoéw bez wymaganych kwalifikacji/doswiadczenia,

e potrzeba pracownikow o okreslonych kompetencjach i kwalifikacjach zawodowych
zgodnych z kierunkiem dziatalnosci przedsiebiorstwa,

e zgodnos$¢ kompetencji pracowniczych z wymogami prawnymi przedsiebiorstwa,

e brak studiéw kierunkowych dopasowanych do konkretnych profili dziatalnosci
przedsiebiorstw np. w zakresie ttocznictwa, zgrzewalnictwa, spawalnictwa,

* hieadekwatne przygotowanie praktyczne pracownika do potrzeb zawodowych
pracodawcy,

* kompetencje, zwtaszcza techniczne nabywane sg w firmie,

 kompetencje pracownikéw nie nadazaja za zmianami technologicznymi,

e umiejetnos¢ wspotpracy z ludzmi réznych narodowosci i grup kulturowych.

e operator obrabiarek,

e Spawacz,

e elektromechanik i elektryk,
e lakiernik,

e mechanik i monter,

e inzynier ze znajomoscig jezykéw obcych,
e konstruktor,

e szlifierz metali,

e tokarz,

o frezer,

e technolog mleczarstwa.



e brak odpowiedniego podejscia do pracy,

e brak postawy wsréd kandydatéw i pracownikow - otwarto$é na zmiany, cheé
doskonalenia sie i rozwoju oraz kreatywnos$¢,

wsréd najmiodszego pokolenia pracownikébw na stanowiskach produkcyjnych
czesto wystepuje problem braku zaangazowania,

niecheé do podnoszenia kwalifikacji wsrod wiekszej czesci zatogi, gdy Srednia
wieku wynosi ok. 50 lat,

niecheé¢ do szkolenia nastepcow.

e stworzenie kultury odpowiedzialnos$ci,

e budowanie i rozwo0j przedsiebiorstwa w oparciu o doskonalenie funkcjonowania
organizacji i zapewnienie jej efektywnosci,

 budowanie zespotéw — integrowanie | pobudzanie do pracy,

e potrzeba identyfikacji pracownikéw z firmg — aktywne ksztattowanie wizerunku
firmy,

o Leadership — skuteczne zarzadzanie kapitatem ludzkim,

 budowanie relacji — dbato$¢ o kontakty, pozyskiwanie zaufania wspotpracownikow,

e umacnianie umiejetnosci komunikacji i wspoétpracy w zespotach rozproszonych i
projektowych,

e umacnianie przywoédztwa i umiejetnosci zarzadzania w tym zarzadzania
pokoleniami,

e programy detekcji i rozwoju ekspertow,

» zwiekszanie Swiadomosci w zakresie r6znorodnosci,

e« umachnianie roli kobiet na stanowiskach kierowniczych.



duzy przedziat wiekowy wsréd zatrudnianych pracownikow

lokalny rynek pracy ma bardzo ograniczone mozliwosci!

coraz wieksze znaczenie wspoéipracy miedzykulturowej

mata popularnos¢ ksztatcenia zawodowego na przestrzeni ostatnich lat

obecnie z powodzeniem powierza sie takze kobietom stanowiska przypisane
wczesniej tylko mezczyznom, np. operator maszyn

potrzebne sg dituzsze praktyki w przedsiebiorstwach, ktére pozwolg potencjalnym
pracownikom na: przetozenie teorii na praktyke, nabywanie uzytecznych
umiejetnosci, poznanie specyfiki i mentalnosci pracy

dotkliwie odczuwa sie odptyw pracownikéw zwigzany 2z obnizeniem wieku
emerytalnego

potrzeba ciggtego podwyzszonego nadzoru nad pracownikami

zapewnienie zdolnosci produkcyjnych planowanie produkcji

rejestracja przeptywow produkcyjnych i rozliczania produkcji

mtodzi ludzie posiadaja inne kompetencje niz pracujgcy z nimi kilka lat starsi koledzy
i kolezanki, kieruja sie innymi wartosciami

wymagane sga nowe scenariusze zatrudnienia, ktore dotyczg gtéwnie: pracy zdalnej,
part-time oraz shared HR

konieczno$¢ doksztatcania w trybie nowych szkolen/metod — alternatywnych dla
uczelni

wysoka srednia wieku pracownikow

proba ,zatrzymania” pracownikoOw nabywajgacych uprawnienia emerytalne, przez
oferowanie im zatrudnienia na umowe o0 prace, co jest jednoznaczne z nabywaniem
dodatkowych Swiadczen, np.: nagrdd jubileuszowych, dofinansowan do wypoczynku

itp.

zmiany w firmach - coraz bardziej zauwazalna komputeryzacja, rozwoj technologii
wymusza przedefiniowanie kompetencji obecnych pracownikéw

duze braki w zakresie kompetencji wgskodziedzinowych i w obszarach zastosowan
technologii



W ramach konsultacji przedstawiciele 13 sposréd 22 przedsiebiorstw przedstawili planowane
kierunki dziatan na rzecz doskonalenia kompetencji przysziosci. Zaskakujgca jest
réznorodnos¢ pomystow i sposobow formutowania zamierzen. tacznie zgtoszono 77
propozycji. Mozna je podzieli¢ na 4 grupy:

1.Dziatania strategiczne, ktore trzeba podja¢ w przedsiebiorstwie,

2.Cechy pracownika, ktorych rozwaj jest niezbedny w przysztosci,

3.Szkolenia, ktére nalezy realizowac w przedsiebiorstwie,

4.Dziatania, ktére powinny podejmowac uczelnie.

"PONIEWAZ NAUKA NIGDY SIE NIE KONCZY,
MISTRZOSTWO W GRUNCIE RZECZY OZNACZA BYCIE
SPECJALISTA W TYM, CO SIE JUZ OPANOWALO 1

CZELADNIKIEM W TYM, CZEGO SIE JESZCZE NIE ZNA.
INNYMI SEOWY, JESTESMY MISTRZAMI W TYM, CO ZA
NAMI I UCZNIAMI W TYM, CO NAS CZEKA. WEASNIE
DLATEGO POSTRZEGAM MISTRZOSTWO JAKO DROGE.
7ZOBACZ WIECE]."

Gary Keller




4 OBSZARY DOSKONALENIA KOMPETENCJI

1. DZIALANIA STRATEGICZNE, KTORE TRZEBA PODJAC W PRZEDSIEBIORSTWIE

WYZWANIA DLA CALEGO
PRZEDSIEBIORSTWA

» zwiekszanie Swiadomosci w zakresie
réznorodnosci

« zarzgdzanie réznorodnoscig zwtaszcza w
kontek$cie wejscia na rynek przedstawicieli
pokolenia Z

« umocnienie roli kobiet na stanowiskach
kierowniczych

« rozwoj interdyscyplinarno$ci zwlaszcza w
ramach zespotéw projektowych i budowanie
struktury przedsiebiorstwa pod ten model
dziatania

« umacnianie przywodztwa

« programy detekcji i rozwoju ekspertow

« zapewnienie wielofunkcyjnosci pracownikéw

o rozwdj autonomicznych zespotéw
produkcyjnych zgodnie z metodg TPM

» zarzadzanie zmiang

« ciggte doskonalenie

« stosowanie dobrych praktyk

DZIALANIA NA RZECZ PODNOSZENIA
KOMPETENCJI PRACOWNIKOW
ZATRUDNIONYCH W PRZEDSIEBIORSTWIE

» utworzenie lub rozbudowa platformy e-
learningowej w przedsiebiorstwie

 udziat w konferencjach

« organizacja treningow dla pracownikéw

« podnoszenie Swiadomosci pracownikow

» zwiekszanie roli coacha/buddy w zespole dla
nowo przyjetych pracownikow

DZIAEANIA UKIERUNKOWANE NA
KONKRETNE KOMPETENCJE PRZYSZLOSCI

» umacnianie umiejetnosci komunikacji

» rozwoj umiejetnosci wspotpracy w zespotach
rozproszonych

« rozwoj umiejetnosci wspétpracy w zespotach
projektowych

DZIALANIA NA RZECZ SZKOL | UCZELNI

« realizacja miedzynarodowego programu
stazowego

» wspoOtpraca ze szkotami, w tym zawodowymi

» wspoOitpraca z uczelniami

udziat w targach pracy

wizyty studyjne w przedsiebiorstwie dla studentéw
pierwszego roku

praktyki, staze, warsztaty, laboratoria w
przedsiebiorstwie

Przemyst 4.0 w ksztatceniu zawodowym:

nowoczesne wyposazenie warsztatow (drukarki
3D, stanowisko do pneumatyki, hydrauliki, tablica
Automotive), optymalizacja programow nauczania
(rozszerzenie o technologie samochodow
elektrycznych lub obstugi robotow), wprowadzenie
pakietu szkolen dodatkowych (druk 3D, techniki
robotéw, bezpieczenstwo w sieci, SPS, obstuga
programow serwisowych), weryfikacja miejsc
praktyk w obszarach produkcyjnych, spotkania z
innymi zakladami zagranicznymi przedsiebiorstwa

DZIALANIA W OBSZARZE TECHNOLOGII

o HMLV - komunikacja miedzy maszynami, self
alingment, AOI, 3D, wieksza samodzielnos¢
urzadzen

« wirtualna rzeczywistos¢ (dokumentacja,
preventive maintenance, symulacje rozwigzan -
DFA)

» analiza obrazéw - kamery, systemy wizyjne

» rozwdj Factory 4.0

UWARUNKOWANIA ZEWNETRZNE, KTORE
NALEZY UWZGLEDNIC

» wzrost cyfryzacji i automatyzaciji
» wzrost zapotrzebowania na inzynierow
obstugujacych roboty i zautomatyzowane linie



4 OBSZARY DOSKONALENIA KOMPETENCJI

2. CECHY PRACOWNIKA, KTORYCH ROZWOJ JEST NIEZBEDNY W PRZYSZLOSCI

W ramach okres$lania wizji doskonalenia kompetencji przysztosci przedstawiciele
przedsiebiorstw wskazali, jakie kompetencje bedg w przysztosSci wartoSciowe. 36%
wypowiedzi zwigzanych byto ze wskazywaniem takich kompetencji.

inicjatywa

zaangazowanie; kompetencje dotyczace
angazowania sie w zadania, projekty
orientacja na rozwigzania

wspotpraca (z innymi), praca zespotowa
dziatania na rzecz organizacji
umiejetno$é nadawania kierunkéw
umiejetno$¢é wspierania rozwoju pracownikéw
umiejetnosé przekonywania
innowacyjnos$é, nieszablonowe myslenie
twérczosé

kreatywnos¢é

kompleksowe rozwigzywanie problemoéw
krytyczne mysSlenie

inteligencja emocjonalna

wnioskowanie

podejmowanie decyzji

umiejetno$é samodzielnej nauki
kompetencje techniczne, w tym wsréd
operatoréw

umiejetnos¢ zarzadzania

umiejetnosci interpersonalne
umiejetno$é budowania trwatych relacji
wielozadaniowosé

otwartosé




4 OBSZARY DOSKONALENIA KOMPETENCJI

3. SZKOLENIA, KTORE NALEZY REALIZOWAC

Jedno z przedsiebiorstw wskazato rodzaje szkolen, ktére nalezatoby realizowac¢ na
potrzeby rozwoju kompetenciji przysztosci. W opinii zarzadzajgcych
przedsiebiorstwem szkolenia powinny objac¢ takie tematy jak: komunikacja, praca w
zespole, zarzadzanie czasem, organizowanie pracy wtasnej.

4. DZIALANIA, KTORE POWINNY PODEJMOWAC UCZELNIE

Przedstawiciele kilku przedsiebiorstw zasugerowali, w jakich kierunkach powinny

dziata¢ uczelnie wyzsze, zeby lepiej przygotowywacé studentéw do wykonywania

obowigzkéw zawodowych. Zebrane propozycje to:

e zwiekszenie liczby zaje¢ praktycznych i praktyk,

e stosowanie w wiekszym stopniu aktywnych form nauczania zwiekszajgcych
kompetencje miekkie studentow,

e zwiekszenie w programach studiéow udziatu kurséw jezykowych (mniej gramatyki
wiecej praktyki),

e wiecej ¢wiczen, laboratoriéw, seminariow i konwersatoriow oraz pracy metoda
studium przypadku, zwtaszcza na studiach licencjackich,

e promowanie wspoéipracy, aktywnosSci zespotowej, zespotowego sukcesu,
integrowania réznych obszarow wiedzy i r6znych doswiadczen,

e wWspieranie przedsiebiorczosci studenckiej,

e wprowadzenie do programéw nauczania zaje¢ rozwijajacych asertywnosg¢,

kreatywnos¢ i umiejetno$s¢ wieloptaszczyznowego mys$lenia, umiejetnosci
analitycznego mysSlenia i wyciggania wnioskow (np. realizacja studenckich
projektébw biznesowych, zespotowych i indywidualnych; réznego typu gier

symulacyjnych w ramach zajec¢ itp.),
o dopasowywanie kierunkéw studiéw do biezgcych potrzeb pracodawcéw.



W ramach spotkan z 22 firmami z Wielkopolski zaprezentowano dobre praktyki
stosowane przez pracodawcéw w obszarze zarzgdzania kompetencjami. Zostaty one
podzielone na etapy zwigzane 1z zarzagdzaniem zasobami ludzkimi: dobér
pracownikéw, wprowadzanie pracownika do firmy, motywowanie, rozwoj [
doskonalenie oraz ocenianie pracownika. Zaprezentowano rowniez ogolne dobre
praktyki w obszarze zarzgdzania organizacjg. Uczestnicy spotkan prezentowali swoje
rozwigzania, nie Kkierujgc sie zadnymi podpowiedziami, stad tak duza liczba
odpowiedzi.

DOBRE PRAKTYKI NA ETAPIE REKRUTACJI | SELEKCJI PRACOWNIKOW

Projekty z uczelnig - szukanie najlepszych kandydatow - SSS————— 5
Ksztalcenie dualne - praktyczna nauka zawodu TEEEEEEEE———————_
Wycieczki szkét i uczelni - zwiedzanie firmy |T———— 4
Staze dla ucznidw i studentow TETET——————
Pisanie prac dyplomowych na podstawie materiatéw firmy SEESSSSS————— 4
Wiasne narzedzia rekrutacyjne
Unikatowe projekty dla stazystow
Rozwigzywanie problemdéw w organizacji przez studentéw
Technikum - ksztatcenie dualne
Studia dualne - program studiow skrojony na miare
Rekrutacje wewnetrzne m——

W

Wyktady na uczelniach prowadzone przez specjalistow firmy  m—— 2
Indywidualne podejscie do kandydata podczas interview — ——
Rekrutacja wsrod absolwentéw klas patronackich s >
Informowanie kandydatéw o wartosciach i kulturze firmy — m—
"Prébka pracy" na stanowisku dla kandydatow

Szukanie talentéw - najlepszych absolwentéw szkét i uczelni
Wymiany uczniowskie z zagranicznymi placéwkami

Uczciwe przedstawienie oferty firmy

Szczegotowy feedback dla kandydata po rekrutaciji

Ciagly proces doskonalenia procesu rekrutacji

-y

Liczba firm, ktére przedstawity poszczegoine odpowiedzi




DOBRE PRAKTYKI NA ETAPIE WPROWADZANIA PRACOWNIKA DO FIRMY
Standardy dla nowych pracownikéw dotyczace sposobu i jakosci wykonywanej pracy I :
Mentoring (doswiadczony specjalista pomaga we wdrozeniu nowej osoby) Il :
Szkolenia dla howych pracownikow s :
Wprowadzenie stazysty do firmy za pomocg Ambasadora — opiekuna stazysty g 1
Kilkumiesigczne plany wdrozenia w celu poznania kultury organizacji g

Pozyskanie przez przetozonego informacji o realizacji zadan nowych pracownikdw .

Liczba firm, ktére przedstawity poszczegoine odpowiedzi

/ZADANIEM BIZNESU JEST
PRZEKSZTALCENIE ZMIAN W

INNOWACIJE, A WIEC W NOWY BIZNES.

Peter Drucker

DOBRE PRAKTYKI NA ETAPIE MOTYWOWANIA PRACOWNIKOW

Udziat w innowacyjnych projektach firmy & I 7
Dofinansowanie do studiéw : 1 5
Udziat w konferencjach branzowych | . = 5
Motywowanie do pracy w zespotach projektowych | - | 4
Delegowanie zadan pracownikom FEmmmEs 3
Jasno okreslone cele do osiggniecia dla kazdego pracownika " _—
Awans wewnetrzny F 12
Skuteczne metody zatrzymania prcownikow w firmie —FEEE 1
Program aspiracji (shadowing) B 1
Dbatos¢ o kontakty, pozyskanie zaufania wspoétpracownikow — mmmm 1
WIP- program Wspieranie Inicjatyw Pracowniczych mmmm 1
Przejrzysty system wynagrodzier  mmsm 1
Wyrdznianie pracownikdéw podnoszacych jakos¢ pracy mmmm 1
Wyjazdy team buildingowe  pmm 1

Liczba firm, ktore przedstawity poszczegdine odpowiedzi



DOBRE PRAKTYKI W WIELKOPOLSKICH

PRZEDSIEBIORSTWACH W ZAKRESIE
ZARZADZANIA KOMPETENCJAMI

DOBRE PRAKTYKI NA ETAPIE DOSKONALENIA | ROZWOJU PRACOWNIKOW

Programy szkoleniowo-rozwojowe
Szkolenia wewnetrzne prowadzone przez pracownikow s 11
Sciezki r0zwoll  p——————— 10
Dostosowanie rozwoju do wymogow pracownika I &
Dzielenie sie wiedzg i do$wiadczeniem zawodowym I

15

Rozwoj talentéw

Studia podyplomowe - rozw0j specjalistycznych kompetenciji
Ksztatcenie nowych i obecnych menedzeréw w zakresie ZZL
Targi branzowe

Benchmarking

Doskonalenie umiejetnosci jezykowych
1

Mozliwosci wsparcia technicznego pomiedzy fabrykami firmy
Akademia Techniczna dla pracownikéw produkcyjnych -
. . 1

Dziatania samodoskonalgce

N 1

0 2 4 & 8 10 12 14 16

Liczba firm, ktére przedstawity poszczegélne odpowiedzi

DOBRE PRAKTYKI NA ETAPIE OCENIANIA PRACOWNIKOW

Jasne kryteria systemu oceniania I ©
Regularna ocena kompetenciji pracownika I s
Pomiar efektywnosci dziatan pracownika za pomocg wskaznikow I -

System ocen okresowych powigzany z modelami kompetencji N :

Zestawienie zachowan pracownikéw z codziennej pracy z ——
wyznaczonymi standardami pracy

Rozmowy oceniajace z pracownikami [l 1

o 1 2 3 & 5 ] 7

Liczba firm, ktére przedstawity poszczegoélne odpowiedzi



DOBRE PRAKTYKI DOTYCZACE CALEJ ORGANIZACJI

Umowy z uczelnia e
Zdefiniowanie kluczowych kompetencji w organizacji S
Aktywne ksztattowanie wizerunku firmy Employer Brending ma -
Budowanie kultury organizacyjnej . :
Orientacja na doskonalenie procesu pracy mEEEEEEEEE———
Jasne procedury ustalajgce zarzadzanie personelem T -
Umowy ze studentami mas :
Skuteczne zarzadzanie kapitatem ludzkim — przyw6dztwo s -
Zwiekszanie swiadomosci w zakresie réznorodnych zespolow p——
Proaktywna wspétpraca s -

Zintegrowany system zarzadzania s

Rozpoznanie obszaréw funkcjonowania firmy, ktére wymagajg
usprawnienia [

Dzielenie sig najlepszymi praktykami z pracownikami z firmy g |
Zarzadzanie wiedza w organizacji

Wymiana wiedzy z pozostatymi fabrykami firmy; globalna baza
wiedzy m— .

Praca w globalnym zespole

I 1

I :

Zorientowanie nawyniki

Spotecznie odpowiedzialne przedsiebiorstwo —

Liczba firm, ktore przedstawity poszczegdlne odpowiedzi




Ponizej wskazano oczekiwania w zakresie kompetencji pracowniczych, ktore
podzielono na dwie grupy. W pierwszej okreslono kompetencje, ktére zostaly
wymienione przez poszczegolne firmy (uczestnikéw spotkania), jako kluczowe dla
firmy. Podsumowujgc, stanowig one od 64% do 32% wskazan. W drugiej grupie
wskazano mniej liczne odpowiedzi, ktére wymieniono przez mniej niz 30% firm -
uczestnikOow spotkania.

Warto podkreslic, ze kompetencje wskazane w niniejszym punkcie nie byly
przekazywane uczestnikom w formie listy, wobec czego faktyczny stan
zapotrzebowania na te kompetencje, zgodnie z ponizsza tabelg, w badaniach
iloSciowych mogtby sie istotnie rézni¢. Lista kompetencji pracowniczych zostata
stworzona w oparciu o przygotowane wczesniej wypowiedzi/prezentacje uczestnikow
spotkania, bedacych reprezentantami 22 wielkopolskich przedsiebiorstw i stanowi
faktyczne, a nie sugerowane, zapotrzebowanie na kompetencje pracownicze.

W grupie najczesciej wymienianych kompetencji pracowniczych 12 kluczowych
kompetencji dla firm jedynie 2 (17%) z nich zaliczy¢ nalezy do kompetencji
technicznych. Pozostate 10 (83%)_to kompetencje miekkie i jezykowe.

% WSKAZAN KOMPETENCJI JAKO
KLUCZOWYCH DLA BADANYCH FIRM

KOMPETENCJE

Znajomosc jezykéw obcych

Praca w zespole

Kompetencje komunikacyjne i medialne

Myslenie analityczne

Umiejetnos¢ obstugiwania specjalistycznych programow
Samoorganizacja

Zdolnosci do wykorzystania wiasnej wiedzy i informacji
Umiejetnosc kreacji zespotowej

Samodoskonalenie

Umiejetnos¢ pracy w projektach

Elastyczne reagowanie na zmiany/kompetencje adaptacyjne

Interdyscyplinarnos¢



techniki wytwarzania w tym techniki obrébki plastycznej
umiejetnos¢ czytania rysunku technicznego

umiejetnos¢ kontroli procesow

umiejetnosc¢ i znajomosc¢ obstugi Excel

podstawowa wiedza techniczna

praca z technologiami wirtualnej rzeczywistosci
umiejetnosci w obszarze pneumatyki i hydrauliki
technologie zwigzane z samochodami elektrycznymi
analiza strumieni danych

analiza obrazow

komunikacja miedzy maszynami (HMLV)
multidyscyplinarno$¢ inzynieryjna w projektowaniu rozwigzan z
rozumieniem uzytkownika i jego potrzeb

technologie druku 3D

techniki robotow

bezpieczenstwo w sieci

analiza przyczyn i skutkéw wad w procesach produkcyjnych
analiza zdolnosci proceséw

znajomos¢ metodologii rozwigzywania probleméw
podstawy finansow

automatyka przemystowa i programowanie sterownikéw
grupa umiejetnosci dotyczgca elektroniki i pojazdéw elektrycznych
umiejetno$¢ uruchamiania podzespotow w pojezdzie

“
&

/




myslenie krytyczne
wielozadaniowos$¢

mys$lenie systemowe

umiejetnosci manualne

nieszablonowe mys$lenie

kompleksowe rozwigzywanie problemow

pomystowoscé/kreatywnosé
samodzielno$¢ w decyzjach
otwarto$¢ na nowe technologie
terminowa realizacja zadan
odpornosé na stres

rozwigzywanie ztozonych problemow

umiejetnos$¢ planowania swojej sciezki kariery

budowanie na r6znorodnosci

przywodztwo

inteligencja emocjonalna

zarzgdzanie projektami

aktywne stuchanie

doktadnosé, rzetelnosé i skrupulatnosé
realizowanych zadan

umiejetnos¢ zarzadzania miedzy pokoleniami
obstuga komputera zdolno$¢ delegowania zadan i
ich egzekwowania

umiejetno$¢ zaangazowania w realizowane
dziatania

podejmowanie inicjatywy

orientacja na wynik

umiejetnos¢ wykorzystania wiedzy organizaciji




Praca w czasie pandemii wymusza na pracodawcach i pracownikach zmiany sposobu

funkcjonowania i konieczno$¢ nabywania i rozwijania nowych kompetencji w tym kompetencji

pracy zdalne;.

Analize sytuacji obecnej dokonano w trzech obszarach:

1.Przeglad Zrédet wtérnych dotyczgcych sytuacji gospodarczej przedsiebiorstw w czasie
kryzysu.

2.Na podstawie badan wiasnych - wiedzy i doswiadczen zebranych od 10 przedstawicieli
wielkopolskich przedsiebiorstw pogrupowano tematy na wyzwania w czasie pracy podczas
pandemii, dobre praktyki, pozytywne i negatywne zmiany w pracy w czasie pandemii.

3.Na podstawie badan wiasnych dotyczacych rozwoju kompetencji pracy zdalnej
przeprowadzonej na grupie studentéw Politechniki Poznanskiej i wybranych przedstawicieli
wspotpracujgcych przedsiebiorstw w sieci WSEG.

e Ekonomisci sg juz przekonani o tym, ze epidemia bedzie miata duzy negatywny wptyw na
globalng gospodarke w tym roku.

e Epidemia pojawia sie w momencie, w ktérym globalna gospodarka i tak szykowata sie na
(znaczgce) spowolnienie. To oznacza, ze skutki gospodarcze epidemii beda
prawdopodobnie wieksze niz bytyby, gdyby zdarzyta sie ona kilka lat temu.

e Szacowany wzrost/spadek PKB wg. r6znego scenariusza wzrostu tempa zachorowan na
koronawirusa w Polsce moze sie waha¢ od 1,1 PKB, przez spadek PKB o 0,7 proc. lub w
przypadku gtebokiej recesiji -4,7 proc.

42 min o0s6b pracuje w branzach silnie narazonych na ekonomiczne
konsekwencje "lockdownu". To co czwarty pracujacy w polskiej gospodarce.

¢ 1,5-2,0 mIn zatrudnionych pracownikbw moze swobodnie wykonywac¢ swoje obowigzkKi
stuzbowe w formie telepracy. Jest to 9-12 proc. wszystkich pracujgcych Polakow.

e 20 procent firm odczuto ubytek kadr ze wzgledu na zwolnienia na opieke nad dziecmi, 16
procent zaktadéw zadeklarowato ubytek pracownikbw z powodu obaw zwigzanych z
przychodzeniem do pracy, za$ 8 procent firm doswiadczyto odejS¢ z pracy w wyniku
epidemii

Polski Instytut Ekonomiczny (marzec 2020). "Miesiecznik Makroekonomiczny PIE" nr 3/2020.
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e 63% firm obserwowato w marcu spadek zaméwien na swoje produkty, 25% nie widzi zmian
a 8% deklaruje zauwazalny wzrost zamoéwien.

e 39% firm odczuwa opdznienia dostaw towardéw i produktow a 40% ma wiasne opdznienia
lub przesuniecia realizowanych zamoéwien.

e 19% firm ma problemy z plynnoscig finansowg wzgledem 69%, ktore deklarujg dalszg
stabilnos¢ finansowa.

e 6% badanych firm juz zawiesita swojg dziatalno$s¢, a 28% firm deklaruje ryzyko
zawieszenia dziatalnosci operacyjnej w najblizszym czasie.

e 39% firm wprowadzito lub planuje redukcje zatrudnienia,

e 61% firm wstrzymato lub ograniczyto podwyzki wynagrodzen, 46% zawiesito lub
ograniczyto wyptaty premii i nagrod, 24% obnizyto wynagrodzenia zasadnicze, 23%
zawiesito lub ograniczyto wyptaty statych dodatkéw do wynagrodzenia.

e 29% firm nie planuje zmian wobec polityki wynagrodzen w zwigzku z pandemig COVID-19.

e 78% firm ocenito pomoc panstwa, jako niewystarczajgca wobec proponowanych dziatan
antykryzysowych.

Raport Sedlak&Sedlak "Wyniki badania sytuacji gospodarczej przedsiebiorstw w czasie
kryzysu". Dane z dnia 03.04.2020.




Wedtug obliczen Grant Thornton, w okresie 10-31 marca 2020 roku na portalu ogtoszeniowym
Pracuj.pl pracodawcy opublikowali az 33 tys. nowych ofert pracy. To relatywnie niewielki
spadek wzgledem analogicznego okresu w 2019 roku, w ktérym opublikowano tylko o 2,6 tys.
wiecej ofert. Spadek to wiec 7,5 proc., co wydaje sie dobrym wynikiem biorgc pod uwage
skale obecnego kryzysu gospodarczego na $wiecie. Srednia dla Il potowy marca 2020 roku
wynosi 3,8 tys. ofert dziennie.

« Srednia liczba oferowanych benefitéw spadta w ofertach z 6,6 do 5,8. Pracodawcy
obiecujg $rednio jedno udogodnienie mniej, niz oferowali rok temu. Prawdopodobnie lista
benefitdw nadal bedzie sie skracat.

» "wysokie wynagrodzenie" nadal jest najczestsza zacheta publikowang w ofertach pracy
(2 proc. mniej niz w ubiegtym roku). Kolejnymi najczesSciej pojawiajgcymi sie w ofertach
pracy sg: pakiet sportowy (np. Multisport na tym samym poziomie w ubiegtym i tym roku),
szkolenia (spadek o 7 proc.), pakiet medyczy (spadek o 5 proc.).

e Oferty z marca 2020 réwniez stawiajg nizsze wymagania kandydatom. Liczba wymagan
spadta z 5,2 do 4,6 obecnie. Spadek dotyczy obszaréw: doswiadczenie (z 56 do 50 proc),
wyksztatcenie (z 44 do 36 proc.), znajomos$c¢ jezyka obcego (z 37 do 27 proc.).

* Wzrost wymagan w ofertach wobec dyspozycyjnosci (z 26 do 32 proc.).

o W ofertach deklarowany jest spadek popytu na pracownikéw biurowych (z 66 do 48
proc.) a wzrost na pracownikéw fizycznych (z 34 do 52 proc.).

Raport Grant Thornton "Rynek pracy w czasie COVID-19. Kwiecien 2020.

e Z szacunkow Personnel Service wynika, ze do konca trwania stanu epidemicznego w
Polsce prace moze straci¢ nawet 2 min pracownikéw (co pietnasty pracownik na rynku
pracy). W wiekszosci bedg to osoby zatrudnione w ramach umowy zlecenia.

e Jezeli w ciggu najblizszych kilku miesiecy prace straci 2 min Polakéw, mozna sie
spodziewa¢, ze bezrobocie wzrosnie z 55% w lutym do nawet 10% w kolejnych
miesigcach.

e Przemyst spozywczy, logistyka, e-commerce i branze nowych technologii jako jedne
z nielicznych beda sie miaty dobrze i nie odczujg w znaczacy sposéb skutkdéw epidemii.

http://personnelservice.pl z dnia 26 marca 2020 roku.



WYZWANIA W KONTEKSCIE
NEGATYWNYCH ZMIAN

k| e i

Niepewnos¢
Wstrzymanie rekrutaciji przyjmowania stazystow
i praktykantow
S o ——=

Zatrzymywanie informaciji dla
siebie — menedzerowie nie
kontaktujag sie na biezgco

Niepokoj w firmach, w ktérych
wystgpity zachorowania na
kronawirusa lub sg
podejrzane o zachorowania

Op6r pracownikow przed
praca zdalng — wola Zwolnienia pracownikéw
powrotu do pracy w firmie

Brak mozliwosci
organizowania pracy stazy
w trybie zdalnym

Brak kontaktu
i bezposrednich interakciji




DOBRE PRAKTYKI W KONTEKSCIE POZYTYWNYCH ZMIAN

1.Szanowanie niepokoju w czasie kryzysu — otwarta i szczera komunikacja.

2.Urealnienie komunikacji w sferze spotkan online — wazne jest wigczanie kamer
wszystkich uczestnikbéw spotkania.

3.Jasna i petna komunikacja w catej firmie — wszyscy wiedzg co dzieje sie w firmie w
czasie kryzysu.

4.Dopasowanie narzedzi do uczestnikow spotkania zdalnego i odbiorcy komunikatu.

5.Przygotowanie do komunikacji — krétkie precyzyjne komunikaty.

6.Rozwijajgcy sie obszar e-learningu.

7.Nabycie i rozwiniecie umiejetnosci pracy zdalnej, co moze umozliwi¢ kontynuacje
pracy zdalnej po kryzysie i zwiekszenie elastycznosci pracy.

8.Prowadzenie dokumentacji spotkan np. w formie notatki precyzujacej zadania, czas i
odpowiedzialno$¢. Wazne jest utrzymanie powtarzalnosci ich sporzadzania.

9.Wczesniejsze procedury pracy zdalnej ufatwiajg obecnie prace np. wpisywanie
danych.

10.Prywatne spotkania wieczorem online np. spotkania z rodzing, wieczorki ksigzkowe.




.Komunikacja i budowanie relac;ji.

.Dostosowanie sie do zmieniajgcych warunkow.
.Gotowos$¢ do ciggtego uczenia sie nabywania wiedzy.
.Chec¢ wspotpracy i samodzielnos$c.

.Kompetencje cyfrowe.

.Umiejetnos$¢ rozwigzywania problemow.
.Umiejetnos$¢ analitycznego myslenia.

.Umiejetnos¢ pracy w wielokulturowym Srodowisku.
.Networking.
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Wedtug typologii Scheina praca zdalnha wptywa na:

e fizyczne wytwory kulturowe: firma zajmuje mniej powierzchni biurowej, w biurze pracuje
mniej oséb, liczba fizycznych kontaktéw z klientami moze nie rosng¢ proporcjonalnie do
ogolnej liczby klientow,

» artefakty behawioralne: kontakty w firmie sg mniej oficjalne, kontrola pracy opiera sie na
wynikach, polecenia zamiast ustnie, wydawane sg przez sie¢, praca nie jest wykonywana
na pokaz, lecz gdy jest rzeczywiscie potrzebna,

o artefakty jezykowe: wypowiedzi w firmie sg mniej sformalizowane, a dokumenty
przeksztatcajg swoja strukture z linearnej w hipertekstowsg.

KANAEL PRZEKAZU POWINIEN BYC ODPOWIEDNIO DOSTOSOWANY DO
SPECYFIKI OSOB, ZASAD PANUJACYCH ORAZ POTRZEB I MOZLIWOSCI

NADAWCY [ ODBIORCY.




RYNEK PRACY W CZASIE PANDEMII

3. ROZWOJ KOMPETENCJI KOMUNIKACJI ZDALNEJ

Badanie przeprowadzono za pomocg kwestionariusza wypetnianego w Internecie w
okresie od 19 do 29 marca przez grupe 9 pracodawcoéw oraz 161 studentéw
Politechniki Poznanhskiej. Respondenci odpowiadali na kolejne pytania mogac
dokonac¢ oceny w skali od 1 do 7, gdzie 1 oznaczata najnizszg ocene (mato lub
rzadko), a 7 najwyzsza (duzo Ilub bardzo czesto). Na kolejnych wykresach
zaprezentowano S$rednig arytmetyczng obliczong w oparciu o odpowiedzi
respondentéw z dwdch grup: pracodawcy i studenci.

KOMPETENCJE KOMUNIKACJI ZDALNEJ W CZASIE | PRZED PANDEMIA
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4,00
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Jak oceniasz swoje kompetencje Jak oceniasz obecnie swoje kompetencje
komunikacji zdalnej przed pandemig komunikacji zdalnej?

koronawirusa?
W Pracodawcy ® Studenci

ZADANIA REALIZOWANE W TRYBIE ZDALNYM W CZASIE | PRZED PANDEMIA
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Jakg czesc¢ zadan realizowate$/as przed Jaka czesé zadan realizujesz obecnie w

pandemiag koronawirusa w trybie pracy trybie pracy zdalnej?
zdalnej?

m Pracodawcy ® Studenci



RYNEK PRACY W CZASIE PANDEMII

3. ROZWOJ KOMPETENCJI KOMUNIKACJI ZDALNEJ

JAK CZESTO REALIZOWALES WYBRANE ZADANIA ZDALNIE?

Monitorowanie realizowanych zadan wsp6tpracownikow

——
——

Realizacja projektow wirtualnie

Spotkania zespotoéw projektowych

Szkolenia / ksztatcenie zdalne

Realizacja zadan w trakcie catego dnia pracy zdalnie

i

Raportowanie prac

0,00 1,00 2,00 3,00 4 00 5,00 6,00
mStudentpo = Sfudent przed ®Pracodawca po  ®Pracodawca przed

JAKIE TRUDNOSCI POSTRZEGASZ W KOMUNIKACJI ZDALNEJ W CZASIE PANDEMII
KORONAWIRUSA?

Zbyt duzo zadan (np. zawodowe + nauka dzieci
w domu)

Narastanie konfliktéw w zepole

Brak zainteresowania praca w obecnosci rodziny

Brak motywacji w organizowaniu pracy wiasnej

Brak jednoznacznego zrozumienia w komunikacji
zdalnej

Apatia zwigzana z brakiem kontaktu
bezposredniego z ludzmi

Brak umiejetnosci kolegéw w zakresie obstugi
narzedzi do wideokonferencji

Brak umiejetnosci wtasnych w zakresie obstugi
narzedzi do wideokonferencji

Brak skupienia zwigzany z obawa zdrowie
najblizszych

Brak skupienia zwigzany z obawg o0 wtasne zdrowie
0,

8

050 1,00 150

]
8
I
3
L2
8
Cad
8
8

m Student mPracodawca



RYNEK PRACY W CZASIE PANDEMII

3. ROZWOJ KOMPETENCJI KOMUNIKACJI ZDALNEJ

JAKIE WYZWANIA POSTRZEGASZ W KOMUNIKACJI ZDALNEJ W CZASIE PANDEMII
KORONAWIRUSA?
Monitorowanie postepu prac wspotpracownikow

Doskonalenie pracy indywidualnej
Koncentrowanie sie na zadaniu
Egzekwowanie pracy od kolegéw / kolezanek
Rozwigzywanie konfliktow zdalnie

Nauka nowych narzedzi do pracy zdalnej
Automotywacja

Umiejetnosc¢ reorganizaciji pracy

Zapewnienie umacniania wiezi rodzinnych wzgledem
realizacji zadan w pracy

Zapewnienia potrzeb bezpieczenstwa w tym zdrowia
priorytetowo wzgledem realizacji zadarn w pracy

Zapewnienia potrzeb fizjologicznych w tym jedzenia
priorytetowo wzgledem realizacji zadan w pracy

0,00 1,00 2.00 3,00 4,00 5.00

® Student ®Pracodawca

JAKIE ROZWIAZANIA UWAZASZ OBECNIE ZA ISTOTNIE WSPIERAJACE ROZWOJ
KOMPETENCJI ZDALNYCH?

Mozliwos¢ korzystania z alternatywnych form spedzania czasu
wolnego np. zwiedzanie muzedw online, uczestnictwo w
spektaklu online

Wiarygodne filmowe materiaty szkoleniowe w Internecie
Motywacja

Wiedza ekspercka, doradztwo kryzysowe

Planowanie obcigzenh zadaniami

Szkolenia w zakresie narzedzi do pracy zdalnej

Wsparcie narzedziowe

Wymiana wiedzy w sieci miedzy studentami/WSEG

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

m Student ®Pracodawca



RYNEK PRACY W CZASIE PANDEMII

WNIOSKI

Z przeprowadzonych badan wynika jednoznacznie zauwazalna réznica miedzy studentami, a
pracodawcami w ocenie zaréwno przyrostu rozwoju poziomu kompetencji komunikacji zdalnej,
trudnosci, wyzwan, jak i rozwigzan w zakresie wspierania rozwoju kompetencji komunikacji zdalne;.
Zblizone odpowiedzi w obu grupach, dotyczyly m.in. zmiany liczby zadan realizowanych w obu
grupach przed (oceny oscylujgce w poziomu 2,5) oraz w trakcie pandemii koronawirusa (ok 6).

Grupa studentéw duzo wyzej oceniata niemal wszystkie trudnosci postrzegane w komunikacji zdalne;j.
Dla studentéw najwyzej ocenianymi byly brak motywacji w organizacji wtasnej pracy (3,83), dla
pracodawcow apatia zwigzana z brakiem kontaktu bezposredniego z ludzmi (2,89). Zaréwno dla
pracodawcow jak i studentéw, najbardziej istotnym rozwigzaniem wspierajgcym rozwdéj kompetenciji
zdalnej jest motywacja (5,47 dla studentéw i 5 dla pracodawcow).

» Pracownicy zdalni potrzebuja regularnego dostarczania informacji o aktualnej sytuacji firmy, jej
celach, priorytetach oraz planowanych zmianach.

« Pracownicy otrzymujg informacje z ,oficjalnych” Zrédet — od przetozonego, pracownikbw HR czy
zarzadzajgcych firma.

« Podczas cyklicznych wideokonferencji dla wszystkich pracownikow lub wysytajac im newsletter
firmowy, nalezy opowiedzie¢ krotko o obecnie prowadzonych projektach i dziataniach, czy planach
na kolejne tygodnie.

« Staly doplyw aktualnych informacji o firmie pozytywnie wptynie na poczucie bezpieczenstwa u
pracownikéw.

"MOTYWACJA JEST TYM CO
POZWALA CI ZACZAC.
NAWYK JEST TYM CO

POZWALA CI WYTRWAC!”

Stephen Covey




WZAJEMNE ZROZUMIENIE
| WSPOLNE ZNACZENIE SA
PODSTAWA DOBREJ
KOMUNIKACJI.
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