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Dlaczego problem niedoboru talentéw odczuwaja wcigz firmy na catym
Swiecie”? Minefo dziewiec lat, odkad firma doradztwa personalnego
ManpowerGroup po raz pierwszy opublikowata wyniki badania ,Niedobor
talentéw” a mimo to przedsiebiorcom wcigz nie udaje sie skutecznie
przeciwdziatac tej sytuacii.




W BADANIU WZIELO UDZIAL 37 TYSIECY PRACODAWCOW
Z 42 KRAJOW. CELEM BYLO UZYSKANIE ODPOWIEDZI
NA NASTEPUJACE PYTANIA:

e Jak duze problemy majg pracodawcy z obsadzaniem etatow?

* Na jakie stanowiska najtrudniej jest znalez¢ odpowiednich
pracownikow?

e Dlaczego te stanowiska sprawiaja najwiecej ktopotow?

e Jaki wplyw ma niedobor talentow na firmy i ich zdolnosc¢
odpowiadania na potrzeby klientow?

e Jakie strategie sa wykorzystywane, aby radzic¢ sobie
z problemem?

Podobnie jak w 2013 roku ponad jedna pigta pracodawcow w ujeciu
globalnym nie ma zadnej strategii w obliczu niedoboru talentow.

Brak prostego rozwigzania nie oznacza jednak, ze firmy nie moga dziatac.
Tak jak komunikowalismy w zesztym roku, rozwigzanie problemu lezy

po stronie dziatéw HR, ktérych pracownicy majg doswiadczenie i mozliwosci,
aby zmieni¢ oblicze zasobdw ludzkich swoich firm zdecydowanymi
dziataniami, ktére zapewnig niezbedng rownowage.

P Dziaty personalne dynamicznie sie zmieniajg i rozwijajg a w miare

. ewolucji Swiata pracy osigganie wynikow biznesowych wymaga od nich
doswiadczenia w coraz to nowych obszarach. W tym raporcie okreslimy trzy
wyrazne role dziatu HR, niezbedne do wsparcia organizacji w odniesienu
sukcesu.

. » 1. Pracownicy HR
~ —eksperci ds. popytu i podazy

» 2. Pracownicy HR - znawcy rynku

»> 3. Pracownicy HR — projektanci




ODSETEK FIRM DEKLARUJACYCH NIEDOBOR
TALENTOW 2014 — GEOWNE WNIOSKI

Po raz trzeci z rzedu najwyzszy odsetek pracodawcow deklarujgcych niedobdr pracownikdw

0 poszukiwanych kompetencjach odnotowano w Japonii — ponad 80% ma trudnosci z obsadzaniem
etatow. Problem jest jednak bardzo dotkliwy w wielu innych miejscach na swiecie, np. w Peru,
Indiach, Brazylii, Turcji czy Argentynie. W ciggu ostatniego roku sytuacja pogorszyta sie w dziesieciu
krajach, szczegdlnie w Ameryce tacinskiej. Na drugim koricu skali sg pracodawcy

w Irlandii i Hiszpanii, czyli dwdch krajach najbardziej dotknietych kryzysem w eurostrefie, w ktorych
perspektywy pracy od dawna sg mato optymistyczne. Obecnie firmy w tych krajach deklarujg
najmniej problemow z pozyskiwaniem pracownikéw. (Ryc. 1)
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W ujeciu globalnym niedobdr talentdw jest najbardziej odczuwalny w przypadku wykwalifikowanych
pracownikéw fizycznych. Na drugiej pozyciji, trzeci rok z rzedu, znajduja sie inzynierowie a za nimi
technicy (ds. produkcji, operacyjnych, konserwagcii i innych). Przedstawiciele handlowi zajmuija

w tym roku czwartg pozycje a nowoscig sg menedzerowie ds. sprzedazy, na siddmym miejscu

listy. Wsrod najtrudniejszych do obsadzenia stanowisk nie ma natomiast obecnych wczesnie;

niewykwalifikowanych pracownikow fizycznych. (Ryc. 2)

@ ZAWODY NAJBARDZIEJ DOTKNIETE NIEDOBOREM TALENTOW - 2014

QDO
Wykwalifikowani Przedstawiciele Pracownicy

pracownicy handlowi ksiegowosci
fizyczni i finanséw

DODDID

Inzynierowie  Technicy

Cztonkowie Menedzerowie Pracownicy Pracownicy
zarzadu/ ds. sprzedazy dziatéw IT  sekretariatu Kierowcy
kadra i asystenci
najwyzszego
szczebla
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W ujeciu globalnym trzeci rok
Z rzedu zawodem najbardzie
dotknietym problemem
niedoboru talentow sg

wykwalifikowan
oracownicy
fizyczn

Inzynierowie znaleZli sie na
drugim miejscu, rowniez

trzeci raz z rzedu. Rosnie
zapotrzebowanie na technikow,
ktorzy uzyskali trzecig pozycje.




Wyniki dziewigtej edyciji pracodawcow zmagajacych sie
corocznego badania O Z pozyskaniem pracownikow
ManpowerGroup 6 4 é deklaruje, ze problem ten ma
»Niedobodr talentow” Sredni lub duzy wptyw na ich zdolnosc
pokazujg, ze zaspokajania potrzeb klientow.
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Ponad potowa badanych firm uwaza, ze niedobdr talentéw ma znaczacy wptyw na ich mozliwosé
zaspokajania potrzeb klientow. (Ryc. 3) Mozna wiec stwierdzi¢, ze utrzymuije sie trend z 2013

roku, pracodawcy nadal postrzegaja talent jako klucz do realizacji celdow biznesowych. Najczescie;
deklarowanym skutkiem niedoboru talentéw jest ograniczona zdolnos¢ swiadczenia ustug klientom

a na kolejnej pozycji znajduje sie ograniczona konkurencyjnosc i produktywnosé. Ponad jedna czwarta
firm (27 %) obserwuje ponadto zwiekszong rotacje pracownikow a blisko jedna czwarta

(24%) negatywny wptyw na zaangazowanie, innowacyjnosc i kreatywnosc¢ swoich zespotow. (Ryc. 4)

Podobnie jak w 2013 roku najczestszym powodem problemdw z obsadzaniem etatéw jest brak
wymaganych kompetencji twardych u kandydatow. Oprocz tego pracodawcy deklarujg brak
dostepnosci kandydatéw, brak doswiadczenia u kandydatéw czy brak kompetenciji miekkich,

a takze niedopasowane oczekiwania finansowe kandydatow. (Ryc. 5)

m WPLYW NA RELACJE Z KLIENTAMI

JAK DUZY WPLYW MA NIEDOBOR TALENTOW NA MOZLIWOSC ZASPOKAJANIA POTRZEB KLIENTOW?
Wyniki globalne (Respondenci: wszyscy pracodawcy deklarujacy trudnosci z obsadzaniem stanowisk — 16.272)
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m WPLYW NIEDOBORU TALENTOW NA FIRME

W JAKI SPOSOB NIEDOBOR TALENTOW WPEYWA NA DZIALANIE PANSTWA ORGANIZACJI?
Wyniki globalne (Respondenci: wszyscy pracodawcy, ktdrzy stwierdzili,
ze niedobdr talentow ma wptyw na relacje z klientami — 12.972)
Ograniczenie mozliwosci $wiadczenia 1%
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Spadek 40%
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: : o 27%
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Stabsza innowacyjnos¢ i kreatywnosé 2486
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m PRZYCZYNY TRUDNOSCI W OBSADZANIU STANOWISK
Z CZEGO WYNIKAJA PROBLEMY Z POZYSKANIEM POSZUKIWANYCH KANDYDATOW?
Wyniki globalne (Respondenci: wszyscy pracodawcy deklarujacy trudnosci z obsadzaniem stanowisk — 16.272)

Brak umiejetnosci technicznych
(kompetencji twardych)
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lub brak kandydatow

Brak do$wiadczenia
Brak umiejetnos$ci komunikacyjnych
(kompetencji migkkich)

Zbyt wysokie oczekiwania
finansowe

Nieodpowiednia lokalizacja

Zty wizerunek branzy/zawodu

Brak kandydatéw gotowych
do pracy w niepetnym etacie

Nieche¢ do zmiany pracy w obecnej
sytuacji gospodarczej

Niecheé do zmiany miejsca
zamieszkania

Zty wizerunek firmy
i/lub jej kultury organizacyjnej

Zbyt wysokie kwalifikacje kandydatow
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47 %

firm, ktore szukajg
rozwigzania problemu
niedoboru talentow,
decyduje sie na nowe
praktyki HR

25%

respondentow poszukuje
nowych zrodet talentow,
zazwyczaj rekrutujgc

Z niewykorzystanych lub
niewykorzystanych w petni
zasobow

23%

przedsiebiorcow
przygotowuje sie do
wdrozenia nowych,
alternatywnych modeli

pracy

DZIALANIA FIRM,
W OBLICZU NIEDOBORU
TALENTOW

W badaniu ManpowerGroup pytano rowniez
menedzeréw HR na catym Swiecie o strategie
podejmowane w obliczu niedoboru talentéw
(Ryc. 6). Blisko potowa firm (47 %) prébuje uporac
sie z problemem za pomocag nowych praktyk HR,
takich jak dodatkowe szkolenia i mozliwosci
rozwoju dla obecnych pracownikow. Pracodawcy
korzystajg takze z nowoczesnych metod
rekrutacyjnych oraz rozszerzajg kryteria

rekrutacji, aby uwzgledni¢ kandydatow, ktorym
brakuje niektérych wymaganych umiejetnosci

lub kwalifikacji, ale posiadajg potencjat do ich
zdobycia. (Ryc. 7)

Jedna czwarta respondentdw (25%) decyduje
sie na poszukiwanie nowych zrédet talentow,
zazwyczaj rekrutujac z niewykorzystanych

lub niewykorzystanych w pemi zasobdw (np.
ludzi mtodych, seniordw, kobiet czy bytych
wojskowych). Inni pracodawcy wybieraja
zatrudnienie kandydatéw, ktorym brakuje
wymaganych kompetenciji twardych, ale maja
potencjat do rozwoju i zdobycia ich.

Niektorzy widza rowniez rozwigzanie we
wspotpracy z instytucjami edukacyjnymi w celu
dostosowania programoéw nauczania do wtasnych
potrzeb. (Ryc. 8)

Prawie jedna czwarta przedsiebiorcow (23%),
ktorzy deklarujg negatywny wptyw niedoboru
talentow, przygotowuije sie do przyjecia
alternatywnych modeli pracy. Natomiast jeden
na dziesieciu (10%) kfadzie wiekszy nacisk na
zapewnienie firmie stabilnego doptywu talentéw.
Jeszcze inni pracodawcy na nowo projektujg
istniejgce procedury i procesy, aby zaoferowac
pracownikom elastyczne formy zatrudnienia,
prace zdalng albo wdrozenie w organizacji pracy
tymczasowej. (Ryc. 9)
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m ODPOWIEDZ NA NIEDOBOR TALENTOW

JAKIE STRATEGIE W OBLICZU NIEDOBORU TALENTOW WYBIERA PANSTWA FIRMA?
Wyniki globalne (Respondenci: wszyscy pracodawcy deklarujacy trudnosci z obsadzaniem stanowisk — 16.272)
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praktyki HR 45%

Nowe zrodta
talentow

Nowe modele

pracy
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ﬁﬁ ODPOWIEDZ NA NIEDOBOR TALENTOW: PRAKTYKI HR

JAKIE STRATEGIE WYBIERA PANSTWA FIRMA, ABY UPORAC SIE Z TRUDNOSCIAMI?
Wyniki globalne (Respondenci: wszyscy pracodawcy deklarujacy trudnosci z obsadzaniem stanowisk — 16.272)

Zapewnianie obecnym pracownikom
dodatkowych szkoler: i mozliwosci rozwoju

@ 2014
@ 2013

Stosowanie nietypowych lub poprzednio
niewykorzystanych metod rekrutacji, zaréwno

wewnetrznej jak i zewnetrznej

Rozszerzanie kryteriéw, aby uwzgledni¢ kandydatéw,
ktérym brakuje wymaganych kwalifikacji,
ale wykazuja potencjat do ich zdobycia

Powiekszenie pakietu Swiadczen
dodatkowych

Podnoszenie wynagrodzer
poczatkowych

Oferowanie wyraznych mozliwosci
rozwoju kariery na etapie rekrutaciji

Tworzenie stanowisk przejsciowych dla kandydatow
z unikalnymi umiejetnosciami (zwtaszcza w przypadku
kadry zarzadzajgcej lub stanowisk wysokiego szczebla)
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‘“‘iﬁ ODPOWIEDZ NA NIEDOBOR TALENTOW: NOWE ZRODEA TALENTOW

JAKIE STRATEGIE WYBIERA PANSTWA FIRMA, ABY UPORAC SIE Z TRUDNOSCIAMI?

Wyniki globalne (Respondenci: wszyscy pracodawcy deklarujacy trudnosci z obsadzaniem stanowisk — 16.272)

Dostosowywanie procesu pozyskiwania talentow,
aby uwzgledni¢ niewykorzystywane wczesniej zasoby:

13%
13%

@ 2014
@ 2013

— kandydaci spoza regionu
— ludzie mtodzi

— kandydaci z innych krajow
— ludzie starsi

— kobiety

— byli wojskowi/weterani
Zatrudnianie oséb, ktére nie maja obecnie wymaganych
umiejetnosci, ale wykazuja potencjat do nauki i rozwoju

Wspoétpraca z instytucjami edukacyjnymi
w celu tworzenia programéw nauczania dopasowanych
do potrzeb rekrutacyjnych firmy

Budowa nowych biur lub rozbudowa biur
w regionach bogatych w talenty 1 1 1 ]
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iﬁﬁ ODPOWIEDZ NA NIEDOBOR TALENTOW: NOWE MODELE PRACY

JAKIE STRATEGIE WYBIERA PANSTWA FIRMA, ABY UPORAC SIE Z TRUDNOSCIAMI?

Wyniki globalne (Respondenci: wszyscy pracodawcy deklarujacy trudnosci z obsadzaniem stanowisk — 16.272)

Wiegkszy nacisk na zapewnienie 10% - 2014
firmie stabilnego doptywu talentéw 13%
@ 2013

Redefinicja obecnych modeli pracy

Korzystanie z pracy tymczasowe;j

Oferowanie bardziej elastycznych
form zatrudnienia

Zapewnianie mozliwosci pracy zdalnej
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NIEDOBOR TALENTOW 2014
WYNIKI DLA POLSKI

751 pracodawcéw w Polsce, ankietowanych zgtasza, ze nie moze
wzieto udziat w badaniu 8 8 (y znalez¢ pracownikow o odpowiednich
ManpowerGroup O kompetencjach.
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ZAWODY NAJBARDZIEJ DOTKNIETE NIEDOBOREM
TALENTOW W POLSCE

W 2014 roku na pierwszym miejscu listy ponownie znalezli sie wykwalifikowani pracownicy fizyczni.

W ciggu siedmiu lat prowadzenia badania w Polsce, ta grupa prawie zawsze rozpoczynata liste i tylko

w 2012 roku zajmowata druga pozycje. Aktualnie na drugim miejscu, podobnie jak rok wczesniej, znalezli
sie inzynierowie, ktorzy w 2012 roku byli na czele listy. Trzecig pozycje zajmuja operatorzy produkciji, ktorzy
powrdcili do zestawienia po rocznej przerwie. Pracodawcy w Polsce majg trudnosci w pozyskiwaniu
doswiadczonych pracownikow o kompetencjach sprzedazowych — menedzerowie ds. sprzedazy znaleZli
sie na czwartej pozycji a przedstawiciele handlowi na siodmej. Kierowcy, aktualnie na pigtym miejscu,
zawsze zajmujg wysoka pozycje wsrod zawodow trudnych do pozyskania w naszym kraju.

Podobnie jak w poprzednich latach, na liscie znaleZli sie pracownicy dziatow [T, technicy

i niewykwalifikowani pracownicy fizyczni. Dziesigtke najtrudniejszych do znalezienia zwoddw zamykaja
menedzerowie projektow, ktorzy powrdcili do zestawienia po rocznej nieobecnosci. Po raz pierwszy
od siedmiu lat na liscie poszukiwanych kwalifikacji nie znalezli sie szefowie kuchni i kucharze.

m WPEYW NA RELACJE Z KLIENTAMI

JAK DUZY WPLYW MA NIEDOBOR TALENTOW NA MOZLIWOSC ZASPOKAJANIA POTRZEB KLIENTOW?
' @ Polska
Duzy wptyw @ Globalnie
} 33%
Sredni wptyw 34%
Maty wptyw
Brak wptywu
Nie wiem
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m WPLYW NIEDOBORU TALENTOW NA FIRME

W JAKI SPOSOB NIEDOBOR TALENTOW WPLYWA NA DZIALANIE PANSTWA ORGANIZACJI?

Ograniczenie mozliwosci $wiadczenia

ustug klientom 41%

Spadek

konkurencyjnosci/produktywnosci 40%

Zwigkszona rotacja pracownikow

Stabsza innowacyjnosc i kreatywnosc

Stabsze zaangazowanie

i motywacja pracownikow @B Polska
Wyzsze koszty wynagrodzer 30% @B Globalnie
1 J
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m PRZYCZYNY TRUDNOSCI W OBSADZANIU STANOWISK

Z CZEGO WYNIKAJA PROBLEMY Z POZYSKANIEM POSZUKIWANYCH KANDYDATOW?

Brak umiejetnosci technicznych
(kompetencji twardych)

50%
’ @ Poiska

Brak dostepnych kandydatéw @ Globalnie

lub brak kandydatéw

Brak doswiadczenia
Brak umiejetnosci komunikacyjnych
(kompetencji migkkich)

Zbyt wysokie oczekiwania
finansowe

Nieodpowiednia lokalizacja

Zty wizerunek branzy/zawodu

Brak kandydatow gotowych
do pracy w niepetnym etacie

Nieche¢ do zmiany pracy w obecnej
sytuacji gospodarczej

Nieche¢ do zmiany miejsca
zamieszkania

Zty wizerunek firmy
i/lub jej kultury organizacyjnej

Zbyt wysokie kwalifikacje kandydatéw
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JAKIE STRATEGIE W OBLICZU NIEDOBORU TALENTOW WYBIERA PANSTWA FIRMA?

Nowe
praktyki HR 47%
Nowe zrédta
talentéw
Nowe modele
pracy
Brak stretegii @ Poliska .
@ Globalnie
J
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i‘n‘ﬁ ODPOWIEDZ NA NIEDOBOR TALENTOW: PRAKTYKI HR

JAKIE STRATEGIE WYBIERA PANSTWA FIRMA, ABY UPORAC SIE Z TRUDNOSCIAMI?

22%
23% @ Polska
@ Gilobalnie

Zapewnianie obecnym pracownikom
dodatkowych szkoleri i mozliwosci rozwoju

Stosowanie nietypowych lub poprzednio
niewykorzystanych metod rekrutacji, zaréwno
wewnetrznej jak i zewnetrznej

Rozszerzanie kryteridow, aby uwzgledni¢ kandydatéw,
ktérym brakuje wymaganych kwalifikacji,
ale wykazuja potencjat do ich zdobycia

Powiekszenie pakietu $wiadczen
dodatkowych

Podnoszenie wynagrodzen
poczatkowych

Oferowanie wyraznych mozliwosci
rozwoju kariery na etapie rekrutacji

Tworzenie stanowisk przejéciowych dla kandydatéw
z unikalnymi umiejetnos$ciami (zwtaszcza w przypadku
kadry zarzadzajacej lub stanowisk wysokiego szczebla)
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ﬁiﬁ ODPOWIEDZ NA NIEDOBOR TALENTOW: NOWE ZRODEA TALENTOW

JAKIE STRATEGIE WYBIERA PANSTWA FIRMA, ABY UPORAC SIE Z TRUDNOSCIAMI?

Dostosowywanie procesu pozyskiwania talentow,
aby uwzgledni¢ niewykorzystywane wczesniej zasoby:

@ Poiska
@ Globalnie

— kandydaci spoza regionu
— ludzie mtodzi

— kandydaci z innych krajow
— ludzie starsi

— kobiety

— byli wojskowi/weterani
Zatrudnianie oséb, ktére nie maja obecnie wymaganych
umiejetnosci, ale wykazuja potencjat do nauki i rozwoju

Wspdtpraca z instytucjami edukacyjnymi
w celu tworzenia programéw nauczania dopasowanych
do potrzeb rekrutacyjnych firmy

Budowa nowych biur lub rozbudowa biur
w regionach bogatych w talenty M 1% | | | | J

0% 10% 20% 30% 40% 50%

iﬁﬁ ODPOWIEDZ NA NIEDOBOR TALENTOW: NOWE MODELE PRACY

JAKIE STRATEGIE WYBIERA PANSTWA FIRMA, ABY UPORAC SIE Z TRUDNOSCIAMI?

Wiekszy nacisk na zapewnienie 13%

firmie stabilnego doptywu talentow

@ Polska
@@ Giobalnie

Redefinicja obecnych modeli pracy

. ) 15%
Korzystanie z pracy tymczasowej

Oferowanie bardziej elastycznych
form zatrudnienia

Zapewnianie mozliwosci pracy zdalnej
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Pracownik HR musi wykorzystywac
zasady rzgdzgce marketingiem
konsumenckim, poniewaz dzisiejsi
kandydaci sg jak dobrze
poinformowany i wymagajacy klient.

1

Od pracownika HR
oczekuje sie
eksperckiej wiedzy

i doradztwa, ktére
umozliwig realizacje
strategicznego
planu dotyczacego
zasobow ludzkich.

Pracownik HR musi
projektowacé nowe
modele pracy, ktére
pozwola skraca¢ czas
potrzebny na

osiagniecie
rezultatow.

3

EWOLUCJA ROLI DZIAEU HR

Czynniki makroekonomiczne nieustannie obnizaja marze, zmuszajgc firmy do osiggania lepszych
wynikdw przy mniejszych zasobach. Tym samym ze strony pracownikdow konieczna jest

wieksza innowacyjnosc¢ i produktywnosc. Aby sprostac tym wyzwaniom, pracodawcy muszg
identyfikowac, mobilizowac, optymalizowac i uwalnia¢ peten potencjat swoich zespotow. Jest

to duza zmiana. W obliczu powolnego wychodzenia przez swiat z kryzysu ekonomicznego

36% firm wcigz ma trudnosci z obsadzaniem wolnych etatow. W tym samym czasie bezrobocie
jest problemem na skale globalng, co wyraznie pokazuje, ze na rynku jest nadmiar pracownikow
bez poszukiwanych kwalifikacji i niedobdr ludzi z odpowiednimi umiejetnosciami

i doswiadczeniem.

Nadmiar pracownikow jest efektem swiatowego kryzysu i mozolnego wychodzenia z niego,
natomiast brak kandydatéw z odpowiednimi kompetencjami wynika z dynamicznych zmian
w technologii i filozofii biznesu. Umiejetnosci, ktdrych pracodawcy potrzebowali wczoraj,
sg juz przesztoscia, co tylko pogarsza globalny problem niedoboru talentow.

Czynniki ekonomiczne, demograficzne, technologiczne i spoteczne beda nieustannie ewoluowac,
dlatego firmy muszg dysponowac elastycznymi i dynamicznymi zasobami ludzkimi. Aby
to osiggna¢, pracownicy dziatdw HR beda musieli wypemia¢ wymienione trzy kluczowe role.

Jak wspotczesny HR moze poradzi¢ sobie z niedoborem talentow 16



Pracownicy HR — eksperci ds. popytu i podazy

Chociaz problemy zwigzane z popytem i podazg kandydatéw to nic nowego,
pracownicy HR musza by¢ dzis ekspertami w tej dziedzinie. Konieczne

jest rozumienie wptywu popytu na produkty i ustugi firmy na popyt na

talenty oraz umiejetnosc¢ oceny, czy rezultaty sg dopasowane do strategii
biznesowej. Zadaniem HR jest zapewnienie swojej organizacji odpowiedniej
rdwnowagi pomiedzy talentami a potrzebami, aby umozliwiac¢ osigganie celdéw
biznesowych. Niezbedne jest zrozumienie rynku poparte odpowiednimi danymi
a takze zrozumienie specyfiki wewnetrznych i zewnetrznych zasobdw talentéw
oraz czynnikow wptywajgcych na dostepnosc¢ kandydatow z poszukiwanymi
umiejetnosciami. W przypadku niedopasowania pomiedzy celami biznesowymi
i mozliwosciami zasobdw ludzkich, pracownicy HR musza mie¢ gotowy

do wdrozenia plan, ktory rozwigze problem szybciej, niz miato to miejsce

w przesziosci.

Wykorzystanie danych, do jakich pracownicy HR majg dostep w roli ekspertéow
ds. popytu i podazy, pozwoli im zapewni¢ réwnowage pomiedzy zasobami
ludzkimi a obecnymi i przysztymi potrzebami firmy. Efekt? Zwiekszona
elastycznos¢, dynamika, innowacyjnosc i produktywnosg.

Strategia HR powinna skracac¢ czas osiagniecia korzysci

PODAZ

Czynniki zewnetrzne

e Demografia/niedopasowanie

talentow
e Indywidualne wybory
e Zmiany technologiczne

Czynniki wewnetrzne

e \WWewnetrzne przesuniecia
demograficzne

e Kompetencije przywodcze

‘ ¢ [Innowacja ‘

¢ Produktywnos¢ e Elastycznos¢é
° Dynamika

6.‘#’ )
A/ POPYT

e Czynniki ekonomiczne
e Czynniki konkurencyjne
e Czynniki konsumenckie

e Przestarzate umiejetnosci/podejscia ‘ ‘

e Modele pracy i praktyki HR

Realizacja strategii biznesowej

e Czynniki zwigzane z ryzykiem
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LIDER HR

Pracownicy HR - znawcy rynku

Druga rolg, w jakg pracownicy HR musza sie dzis wciela¢, sg eksperci
rynku. Poniewaz kandydaci sg dzis jak dobrze poinformowani i wymagajacy
konsumenci, HR musi potrafi¢ wykorzysta¢ znajomos¢ marki, przekaz

i wizerunek firmy, aby przyciagnac¢ najlepszych z nich. W swiecie niedoboru
talentow obowigzki dziatu HR rozszerzaja sie i obejmujag przyciaganie

i zatrzymywanie talentow konsumentéw — w taki sam sposob, w jaki dziat
marketingu segmentuje i wybiera docelowe grupy odbiorcéw dla produktow
i ustug swojej firmy.

Kluczowa jest zmiana sposobu myslenia: porzucenie jednego uniwersalnego
podejscia i tworzenie propozycji wartosci, ktére odpowiadaja na potrzeby
jednostek oraz celow firmy. Aby uzyskac dostep do talentdw na coraz bardziej
konkurencyjnym rynku, pracodawcy muszg identyfikowac i reklamowac swoje
mocne strony. To jedyny sposob, aby przyciggac talenty z umiejetnosciami,
ktore pozwolg osiggnac sukces.

Marketing nie konczy sie jednak w momencie, w ktérym pozadany pracownik
przekroczy prog firmy. Niezbedne jest indywidualnie dostosowanie Sciezki
kariery, dzieki ktorej bedzie mogt realizowac strategie firmy i jednoczesnie
rozwija¢ swoje umiejetnosci. Liderom we wszystkich strukturach organizacii
nalezy zapewni¢ mozliwos¢ skupienia sie na rozwoju pracownikéw (oraz
odpowiedzialno$¢ za ten proces), aby najlepsi z nich nie tracili motywacii

i zaangazowania.

Tak jak w przypadku kazdego konsumenta, pracodawcy powinni regularnie
badac opinie swoich pracownikéw, aby mie¢ pewnosc, ze wszystko jest

w porzadku oraz szybko usuwacé ewentualne problemy. Konkretne i mozliwe
do wykorzystania w praktyce badania satysfakcji pozwalajg poprawiac¢
zaangazowanie pracownikow, co z kolei dla pracodawcy oznacza same
korzysci: wieksza motywacja to wieksza produktywnos¢ i lepsze dopasowanie
do potrzeb firmy.

Firmy

=) Segmentowanie i dobieranie docelowych grup -}
talentéw/konsumentow ‘

=) Identyfikacja i promocja mocnych stron firmy =)

=) Tworzenie indywidualnie dopasowanych =)
Sciezek kariery

=) Regularne badanie opinii pracownikow =)
i podejmowanie odpowiednich dziatan

KONSUMENT/TALENT

Jak wspotczesny HR moze poradzi¢ sobie z niedoborem talentow
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Pracownicy HR — projektanci

Trzecia rolg, jaka musi wypetnia¢ dzis pracownik HR, jest projektant. Nie moze

on skupiac¢ sie wytacznie na obsadzaniu stanowisk — kluczowe jest uwzglednienie
rowniez planowanych efektéw pracy. Aby w petni wykorzystac¢ ekosystem talentow,
efektywnie zarzadzac zréznicowanym, czesto takze wirtualnym srodowiskiem pracy
i jednoczesnie nieustannie poprawia¢ produktywnosc i innowacyjnosé, niezbedne
jest stworzenie nowych modeli pracy. Innowacyjne struktury pracy obejmujg rézne
modele — od tradycyjnych (skupionych na relacjach miedzy firmag a pracownikiem)
po strategiczne (taczace praktyki HR z celami biznesowymi). Dzieki temu pomagaja
firmom realizowac swoje zatozenia i przyciagac¢ wykwalifikowanych kandydatow.

W roli projektanta pracownik HR tworzy systemy, ktdre pozwalajg osigagac¢ pozadane
wyniki i uzyskiwac odpowiednig rownowage w zasobach ludzkich. Stanowiska stajg
sie dzis coraz bardziej posegmentowane i wyspecjalizowane, zwtaszcza jesli chodzi
o funkcje wymagajace konkretnej wiedzy. Rynek zmierza w kierunku podziatow

na coraz mniejsze zadania, ktdre bedg przydzielane wielu pracownikom. Znaczgco
wzrasta rdwniez zaangazowanie freelancerow i konsultantow wynagradzanych

na podstawie wynikdéw, dzieki czemu moga sami wybiera¢ prace, ktérg sa
zainteresowani. Niezbedny jest zupetie nowy sposob myslenia, aby pielegnowac
Srodowiska pracy i rownowazy¢ zasoby personalne obejmujace pracownikéow
zewnetrznych (tymczasowych, kontraktowych) i oséb pracujacych w niepetnym
wymiarze etatu (np. na czesciowej emeryturze). State zatrudnienie na peten etat nie
jest juz z zatozenia najlepsza opcja dla pracodawcow ani pracownikow, ktdéra zapewni
osiggniecie wynikow w krotkim czasie.

Dzisiejszg rzeczywistos¢ dominuje problem nadmiaru pracownikéw i niedoboru
talentow z odpowiednimi kompetencjami twardymi i miekkimi — firmy muszg wiec

na nowo zdefiniowac parametry pracy. Aby osiggac pozgadane wyniki, pracownicy
HR musza skupiac sie na zasobach talentéw, ktére pozwalajg realizowac strategie
biznesowg oraz dostosowywac do niej system podziatu pracy, rozdzielania
odpowiedzialnosci i nagrod. W przesztosci pracodawcy szukali talentéw ciggle w taki
sam sposob, w tych samych miejscach. Dzi$ zrodta te zaczynaja wysychac a koszty
rosng, dlatego czas najwyzszy zadac sobie pytanie: ,Z jakich innych zrodet mozemy
czerpac?”

PRAKTYKI HR

ZRODEA LIDER HR MODELE
TALENTOW PRACY
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ODPOWIEDZ NA
NIEDOBOR TALENTOW

W Erze Cztowieka jedno uniwersalne podejscie do rozwoju
potencjatu wszystkich pracownikéw nie jest juz mozliwe. Coraz
czesciej to od pracownikow HR zalezy sukces firmy i jej zdolnos¢
szybkiego i efektywnego dostosowywania sie do nowych warunkow.
Jesli beda oni potrafili wcieli¢ sie w role ekspertow ds. popytu

i podazy, znawcow rynku i projektantow nowych modeli pracy;,

moze to bezposrednio przyczyni¢ sie do zmniejszenia skali problemu
niedoboru talentow.

Pracownicy HR moga pomagac swoim firmom osiggac lepsze
wyniki poprzez zidentyfikowanie zrodet talentow, wdrozenie
odpowiednich praktyk HR i modeli pracy. Oto kilka pytan, na ktdre
warto sobie odpowiedziec:

MODELE PRACY
e Jakie modele pracy powinnismy uzywac?
e Jak wykorzystac ekosystem talentow, aby zapewniac¢ produktywnosc i innowacyjnosc?

e Jak zarzgdzac zroznicowanym i wirtualnym srodowiskiem pracy?

PRAKTYKI HR

e Jakie nowe praktyki mozna wykorzystac, aby przyciagac, rozwijac i zatrzymywac w firmie
talenty?

e Jak zarzadzac indywidualnie dopasowanymi praktykami HR?

e Jak przejs¢ od tradycyjnych praktyk HR do praktyk skupionych na ludziach?

ZRODLA TALENTOW
e Czy znamy wszystkie dostepne opcje pozyskiwania talentow?
e Jak mozemy optymalizowac posiadane talenty?

e Jakie strategie HR mozemy wdrozyc, aby dotrze¢ do niewykorzystanych
i niewykorzystanych w petni zasobow talentow?
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