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Dzisiejszy globalny rynek
pracownikow, jak nigdy
przedtem jest w ciggtym
ruchu. Jednakze,
wiekszosC pracodawcow
| rzadow jest daleka od
zrozumienia ztozonej kwesti
mobilnosci talentow oraz
je] znaczacej roli dla
niedoborow talentow,
ktore sg bolgczka
dzisiejszych swiatowych
rynkOw pracy.

Mobilnos¢ talentéw jest coraz bardziej znaczacym
aspektem rzeczywistosci zarzgdzania, dla ktérego granice
przestaja istnie¢. Wsrdd spoteczenstw rosnie chec

i zdolnos$¢ do znajdowania zatrudnienia z dala od domu,
niezaleznie od tego, czy chodzi o filipinskich elektrykdw
pracujacych w zachodniej Australii czy o hinduskich
inzynierdw petrochemicznych pracujgcych

w Zatoce Arabskiej. We wspdtczesnym swiecie, liczba
0sdb pracujgcych poza ojczyznag jest najwieksza w histori.

Poza miedzynarodowa mobilnosciag talentdw,
zaobserwowac mozna réwnie wazne zjawisko - migracje
wewnatrz krajow. Chiny borykaja sie z problemem
naptywu ludnosci z biedniejszych zachodnich prowincii
kraju do rozwijajacych sie centréow komercyjnych

na wschodnim wybrzezu, w poszukiwaniu lepszej pracy'.
Natomiast w Japonii, ogromna czes¢ ludnosci przenosi sie
do miast, co stanowi duze zagrozenie

dla stabilnosci sektora rolniczego. W Norwegii pustoszeje
rolnicza potnoc kraju, a w Meksyku potudnie kraju
doswiadcza ogromnych niedobordw talentéw na rzecz
przemystowej pdtnocy.

Zjawisko to jest niezwykle ztozone. Nie mamy

tu do czynienia z jednorazowa, jednokierunkowg
migracjg z przesztosci. Talenty idg tam, gdzie jest

na nie zapotrzebowanie, a ci, ktérzy chca wroécic,

w kazdej chwili mogg to zrobic¢. Praca rdwniez sie
przemieszcza, poniewaz biznesy lokalizowane sg blisko
nowych rynkéw i zrodet podazy. Ogromna jest tez
mobilnos¢ pieniedzy, wigczajac w to przekazy pieniezne,
ktdre pracujgcy emigranci wysytajg swoim rodzinom

do ojczystych krajow. Staje sie to niewidoczng ,$ciezka”,
ktdrag kroczyli do nowego miejsca pracy. Te transfery
zarobkdéw stanowig teraz narodowsg, poboczng
gospodarke, od ktdrej zalezg produkty brutto
poszczegolnych krajow.



Jednoczesnie, gospodarki tych krajow nie sg stabilne,
ale i tak wiele organizacji i pracownikdw zachowuje

sie tak, jakby byto inaczej. Aby podacd jeden przykiad:
pracownicy branzy motoryzacyjnej w okregu
amerykanskiego przemystu samochodowego w Detroit
muszg zmierzy¢ sie z faktem, ze zapotrzebowanie

na ich umigjetnosci w tym regionie stabnie, co zmusza
ich do podjecia decyzji odnosnie zmiany rodzaju pracy
lub przeprowadzki do miejsc, gdzie jest zapotrzebowanie
na ich umiejetnosci.

Na wszelkie aspekty mobilnosci talentéw cieniem ktadzie
sie polityka rzaddw, przejawiajgca sie dziataniami
ograniczajgcymi imigracije, zamknieciem granic,
inwestycjami zagranicznymi, inicjatywami edukacyjnymi,
zachetami do rozwoju regionalnego i wieloma innymi.
Polityka rzaddéw wobec spraw emigracji od dawna
wywotywata silne emocje u wyborcow, ale dzis,

wraz z powstaniem tzw. idei ,nowego nacjonalizmu”
istnieje prawdziwy powdd do obaw. Idea ta wigze sie

z politycznym wahaniem, czesto bardziej jednak
zmierzajgcym ku zapobieganiu imigracji niz jej
strategicznemu zarzadzaniu w celu wyciggniecia korzysci
dla rynku pracy.

Niniejszy raport jest kolejnym krokiem Manpower

w ciggtym dazeniu do naswietlenia ztozonosci aspektu
dzisiejszej sity roboczej oraz do tego, aby pomadc
organizacjom mysle¢ w kategoriach dynamiczne;

i dlugoterminowej podazy i popytu na zasoby ludzkie —
wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych pracownikow.
Raport ten nadaje forme zakresowi, skali i czystej
ulotnosci mobilnosci ludzkiej w zwigzku ze zmiang pracy.
Badamy, jakie wyzwania i mozliwosci stawia przed
ludzmi ta mobilnos¢ oraz wskazujemy na ciggta,
alarmujaco wszechobecng eksploatacje pracownikéw.
Sprawdzamy, w jaki sposob pracodawcy reagujg na
ptynnos¢ talentdw, zauwazamy przyktady sporadycznych
sukcesow i co musi wkrétce sie wydarzyc (zaréwno

na poziomie firm jak i rzgddw), jezeli mobilnos¢ talentdow

stanie sie gtéwnym komponentem przemyslanej
przysztosciowej strategii biznesowej i polityki
gospodarcze;.

Przygotowujgc ten raport, nalezato wzig¢ pod uwage
dwa aspekty. Istnieja dwie kategorie pracownikéw:
pracownicy fizyczni i pracownicy umystowi. Obie grupy
rdznig sie pod wzgledem aspiracji i modelu mobilnosci.
Jest tez podziat na pracownikéw wykwalifikowanych

i niewykwalifikowanych. Pracownicy wykwalifikowani
czerpig korzysci ze stabilnego zapotrzebowania rynku
na ich umiejetnosci, a pracownicy niewykwalifikowani
zmagajg sie z dostaniem sie na rynek. Istniejg dwa
rodzaje granic: granice miedzynarodowe, ale tez granice
wewnatrz kraju, ktére majg wptyw na ruchy ludnosci.

Sg tez dwie catkowicie przeciwstawne sity, majgce wptyw
na polityke rzgddw w kwestii migracji: z jednej strony
globalizacja, a z drugiej, narodowa suwerennosg.

Wiele badan Manpower dotyczacych modeli zatrudnienia
rdwniez wykazato dwoistos¢ reakciji rzgddw

i pracodawcow: z jednej strony reakcje taktyczne,
reaktywne i ogdlnie defensywne, a z drugiej holistyczne,
realistyczne, oparte na faktach i silnie zogniskowane
WOKOt przysztej podazy i popytu na zasoby ludzkie.
Naszym zyczeniem jest, by ten raport zachecat racze;

do tego drugiego typu reakcii.



Praca w toku

Biada pracodawcy, ktdry probuje zatozy¢ call center

w Bangladeszu, gdzie nierzadko zdarza sie,

ze pracownik wychodzi na lunch, idzie na rozmowe
kwalifikacyjna w innym przedsigbiorstwie, przyjmuije inng
prace z wyzszym wynagrodzeniem i nie informuje nawet
o tym swojego bytego pracodawcy. Chwila refleksji nalezy
sie irlandzkim menadzerom zakfaddw migsnych, ktorzy
tracg wykwalifikowanych stowackich rzeznikow

na rzecz konkurencji w Norwegii. Wspdtczucia wymaga
firma z branzy rozrywkowej w Zatoce Perskiej,

ktdra nie dotrzymuije termindw kluczowych projektow
gdyz nie moze zatrudni¢ wykwalifikowanych inzynieréw
ekspatriantéw ani menedzerdw projektu, ktdrych

do tej pory miata pod dostatkiem. Przepetnieni sg troska
i obawami przedstawiciele wtadz i pracodawcy

w Veracruz, potudniowej prowincji Meksyku, widzac

jak ich najlepsi pracownicy odchodza w poszukiwaniu
atrakcyjnego zatrudnienia w tzw. maquiladora (fabryki,
zaktady przemystowe) w pdtnocnych prowincjach.

Powyzsze przykiady i wiele innych im podobnych,

sg namacalnym dowodem globalnych zmian

w dostepnosci sity roboczej na szerokg skale; zmian,
ktdre przyspieszajg i na ktdre niewiele rzaddw

i pracodawcow jest w petni przygotowanych. Faktycznie,
jest wielka rozbieznos¢ miedzy tym, gdzie istnieje
zapotrzebowanie na site roboczg, a tym, gdzie jest ona
dostepna.

Jeszcze do niedawna, gtéwng kwestig byto poszukiwanie
pracy przez pracownikéw, teraz jest zupemie inaczej,
gdyz poszukiwani sg pracownicy do zapetienia wakatow.
Sitg napedowg mobilnosci talentow na Swiecie sa
wszechobecne zmiany demograficzne, w szczegdinosci
duza réznica miedzy przyrostem naturalnym w krajach
wysokorozwinietych i w krajach rozwijajgcych sie.

Wedtug ONZ, populacja na swiecie liczaca obecnie

6,5 miliardéw ludnosci oraz 9,1 miliardéw w 2050 roku,
wzrosnie 0 2,6 miliarda w ciggu najblizszych 40-tu lat
(patrz: Rys. 1). Niemal caly ten wzrost bedzie miat migjsce
w mniej rozwinietych regionach. Szacuije sie, ze populacija,
ktora liczy 5,3 miliarda, w 2050 r. osiggnie 7,8 miliarddw.
Inaczej wygladac bedzie sytuacja w bardziej rozwinietych
regionach, gdzie liczba populacji pozostanie wiasciwie
niezmienna na poziomie 1,2 miliarda?. Populacja

w krajach rozwijajgcych sie rosnie niemal szes¢ razy
szybciej niz w krajach wysokorozwinigtych.

Miedzynarodowa Organizacja ds. Migracji (International
Organization of Migration) wskazuje na fakt, ze zmiany
demograficzne wptywajg na miedzynarodowg migracje
na dwa sposoby. Gwattowny wzrost populacii

W potgczeniu z problemami gospodarczymi skfania ludzi
ku wyjazdom, a kurczgca sie i starzejgca populacja
zmuszajg kraje do przyjmowania imigrantéw.

Na przykfad, szacuje sie, ze populacja Wtoch skurczy
sie z obecngj liczby 57 miliondw do 41 miliondw do roku
2050. Podobnie, populacja Japonii zmaleje z liczby

127 milionéw do 105 milionéw w 2080 roku. Ludnos¢
Japonii starzeje sie tak gwattownie, ze kraj musi
importowac 70% zywnosci, gdyz niewielu mtodych
Japonczykdw decyduije sie na mieszkanie w rolniczych
regionach kraju oraz poniewaz Japonia dosy¢ silnie
opiera sie migracji wewnetrznej.

Rys. 1: Wzrost populacji na Swiecie w latach 1950-2050
(liczony w milionach)
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Zrédio: ONZ, prognozy dotyczace liczby ludnosci na $wiecie, 2006 Revision

Migracja postrzegana jest jako jedna z globalnych
decydujgcych kwestii wezesnych lat XXI wieku.

Ponad 190 milionéw ludzi zyje poza swoimi ojczyznami,
co stanowi okofo trzy procent swiatowej populacii.

W przyblizeniu, jedna na 35 osdéb na Swiecie jest
migrantem, a ich liczba rosnie o prawie trzy procent

w skali roku®.



Talenty sg tez niezwykle mobilne wewnatrz kraju.
tatwo ten fakt przeoczy¢, a ma on zasadnicze
znaczenie dla pracodawcow i lokalnych wiadz.

Chiny stoja przed zauwazalnym wyzwaniem, jakie

dla chifskiego rzadu stanowi powstrzymanie fali
migraciji z prowincji z gtebi kraju do wschodnich
rozwijajgcych sie miast takich jak Szanghaj.

Szacuje sig, ze populacja migjska w Indiach wzrosnie
z liczby stanowigcej okoto jedng czwartg populacii

na swiecie w potowie lat 90. XX wieku, do liczby
stanowigcej jedng trzecig sSwiatowej populacji do roku
2010°. Wedtug danych z badania Atlas Van Lines 2007
»,Modele Migracji’, nawet Amerykanie migrujg wcigz
na zachdd i opuszczaja przemystowe stany

na Srodkowym Zachodzie kraju.

Inne raporty wskazuja, ze ponad 40 miliondw
Amerykandw zmienito w zesztym roku miejsce
zamieszkania, a do roku 2025, trzy czwarte wszystkich
mieszkanicow Standw Zjednoczonych bedzie mieszkad
na wybrzezach Jest to ogromna zmiana, szczegdinie
dla wysokorozwinietego kraju®.

Do mobilnosci talentéw przyktada sie tez zmiana

w wymaganiach pracy. W Indiach, wielkie programy
infrastruktury, szacowane na ponad 60 miliardéw
dolaréw rocznie, przez kolejnych szes¢ lat, nadwyrezg
krajowg podaz wykwalifikowanych i nie w petni
wykwalifikowanych pracownikéw budowlanych’.
Wiele krajow w Zatoce Arabskiej od lat inwestuje
znaczace srodki w projekty przemystowe, komercyjne
i branzy rozrywkowej na szerokg skale oraz

w konieczna dla nich infrastrukture. Z powodu braku
wykwalifikowanych zasobow ludzkich,

jak i pracownikéw fizycznych do tych projektow,
przyciaga sie ogromna liczbe specjalistéw z krajow
wysokorozwinietych, ale tez z Indii, kierowcow

ze Sri Lanki, pracownikéw ochrony z Nepalu oraz
pielegniarki z Filipin. Manpower wraz z Ministerstwem
Pracy Zjednoczonych Emiratdw Arabskich, szacuje,
ze przy zatozonym przez rzad tempie rozwoju regionu,
Emiraty bedg musiaty corocznie przez okres
nastepnych 20 lat, zachecac¢ do przyjazdu do Dubaju
okoto 100 000 pracownikow.

W szczegodlnosci brakuje pracownikow fizycznych.
Zaskoczeni sg tym ustawodawcy, ktorzy przez lata
starali sie zwiekszy¢ liczbe mtodych uczeszczajgcych
na studia wyzsze, by stali sie oni pracownikami
umystowymi. Jednakze ostatnie odkrycia wykazujg
niedobdr pracownikdw fizycznych na szeroka skale.

Kilka lat temu, gazety w Wielkiej Brytanii pisaty

0 zaskoczeniu spoteczenstwa faktem, ze firmy
autobusowe sciggnety do kraju setki polskich
kierowcow, by prowadzili kultowe tzw. double-deckery.

Lata niedoinwestowania w rynki zawodowe obecnie
odbijajg sie na krajach Zachodu takich jak Norwegia,
gdzie rzeznicy, kierowcy, szefowie kuchni, hydraulicy,
elektrycy i spawacze to niezwykle poszukiwani
pracownicy. Konsekwencje tych niedoboréw talentow
przektadajg sie na interesujgce zmiany, np. jak

w Stanach Zjednoczonych i Wielkiej Brytanii w czasie
Il Wojny Swiatowej, wiele Litwinek zajmuije sie
ukfadaniem cegiet i innymi pracami budowlanymi,
ktére wczesniej wykonywali mezczyzni, teraz pracujgcy
zagranica. Niedobory talentéw w danym kraju
przyspieszajg fale migracji z kraju sagsiadujgcego.

Zdecydowana wiekszos¢ mobilnych pracownikow
przenosi sie w poszukiwaniu lepszych mozliwosci
finansowych przeprowadzajgc sie do zamoznych
spoteczenstw, gdzie za te sama prace czeka ich lepsza
ptaca lub przeprowadzajgc sie do migjsc, gdzie jest
wiecej mozliwosci zatrudnienia dla oséb o konkretnych
kwalifikacjach, lub tez przeprowadzajac sie do miejsc,
gdzie sg wieksze niedobory osdb o danych
kwalifikacjach, a dzieki prawom popytu i podazy moga
otrzymac znacznie wigksze wynagrodzenie.
Zdecydowanie mnigj jest osdb przekraczajgcych granice
i dostepnych na rynku pracy, ktére przeprowadzaja

sie ze wzgledu na trudne okolicznosci takie jak wojna
czy susza lub sg zmuszani do tego przez wyzyskujacych
ich ludzi.

Istnigjg tez inne czynniki przyspieszajace mobilnose
pracownikéw. Ogdlnie obowigzujaca zasadg jest fakt,

ze globalizacja poteguje globalizacje. Coraz wiecej ludzi
dowiaduje sie o innych kulturach i coraz wiecej 0sob
wyjezdza w dalekie podrdze w celach wypoczynkowych,



Kraj pochodzenia
Kraj destynaciji

Mapa ta pokazuje uproszczony model najbardziej popularnych krajow destynaciji pracownikéw. Najczesciej spotykane modele migracji pracownikéw, zawieraja migracje
do krajéw wysokorozwinigtych gospodarek takich jak USA, Zachodnia Europa i Australia. Jednakze, inne rozwinigte i rozwijajace sie rynki, réwniez przyciagaja

wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych pracownikéw. Sa to kraje Zatoki Arabskiej i Chiny.

Zrédio: OECD oraz Departament Ludnosciowy ONZ.

ale réwniez w celu znalezienia zatrudnienia. Jezyk
angielski jest coraz bardziej powszechny.

W Chinach na przyktad, powstaje coraz wiecej
programow nauki angielskiego tak, aby menadzerowie
i pracownicy majacy kontakt z klientem dobrze znali
dominujgcy jezyk Swiata biznesu.

Jednoczesnie, pracownicy majg znacznie lepszy
dostep do informacji za posrednictwem internetu,
szczegdlnie zas do ofert pracy oraz innych narzedzi
online, ktdre utatwiajg podjecie nowego zatrudnienia.
Co wiecej, rozpowszechnienie sie telefonii komdrkowe;j
oraz ostry spadek kosztéw potgczen sprawit,

ze pracownicy moga utrzymywac towarzyskie
kontakty z osobami, ktdre pozostaty w ich ojczystych
krajach jak i z innymi emigrantami tej samej
narodowosci zyjgcymi w poblizu. Miedzynarodowa
Organizacja ds. Migracji okresla te rodzaca

sie transparentng sie¢ kontaktéw mianem
»miedzynarodowej przestrzeni migracji’. W tej przestrzeni,
ktérej dziatanie umozliwia postep transportu

i technologii komunikaciji, informacje, umiejetnosci

i przekazy zarobkdw migrantéw przeptywajg rownie
swobodnie jak pracownicy.

Nie dziwi fakt, ze tak dynamiczny przeptyw pracy
wzbudzit obawy co do pracujgcych obcokrajowcow

w ogole. Organizacje obserwujgce trendy migracyjne
takie jak Migrationwatch UK lub NumbersUSA,
podnoszg alarm®. Obecny prezydent Franciji wygrat
wybory w 2007 r. czesciowo dzieki swojemu
zdecydowanemu stanowisku w sprawie imigracii

i pragnie on wprowadzi¢ wiekszg integracje, wiecej
kursow jezykowych i obostrzenia przepisow
dotyczgcych ponownego scalenia rodzin®.

W Stanach Zjednoczonych jest to temat szczegdinie
drazliwy. Poruszone zostaly kwestie bezpieczenstwa
narodowego wraz z argumentem $cistej kontroli
nielegalnej imigracji oraz zmniejszenia ilosci
wydawanych pozwolen na prace, wbrew protestom
grup biznesowych, ktére chcag mie¢ wiekszy dostep
do wykwalifikowanych pracownikéw spoza kraju.
Rowniez Japonia znana jest ze swojego nieugietego
stosunku do wnioskéw wizowych, co prowadzi

do tego, ze przedsigbiorstwa znajdujg alternatywne
rozwigzania do mozliwosci zatrudniania pracownikow
spoza kraju. ,Niestety, dyskusja [na temat imigraciji]
jest czesto z géry skazana na populistyczne

i negatywne konotacje, co moze powstrzymywac
wprowadzenie rozsgdnych i wywazonych przepisow
imigracyjnych” zauwazyta Miedzynarodowa
Organizacja ds. Migracji'.



Wazng roznica w stosunku do wczesniejszych fal emigracii
jest fakt, ze wyjazd pracownikdw niekoniecznie

jest juz jednorazowy i w jedng strone (patrz: Rys. 2).

Od samego trendu nie ma jednak odwrotu. Juz w chwiili
obecnej, w duzej mierze, wiele gospodarek krajowych

i ich produkt krajowy brutto zalezy od przekazywania
zarobkow migrantéw wysytanych do ojczyzny z zagranicy.
Ponadto, wielu pracownikéw decyduje sie osigsc

i zatozy¢ rodziny w nowych krajach, ktére staja sie dla nich
domem.

Rys. 3: Pracodawcy obawiajgcy sie utraty narodowych
talentow

Nie ma zdania
15%

Zrédto: Manpower Inc., Badnie Pracownicy bez granic, 2008

Rys. 4: Dynamika mobilnosci talentow

Eksport
talentow

Taka sytuacja miata miejsce w przypadku programow
Gastarbeiter, zapoczagtkowanych przez Niemcy w latach
50. i 60. XX wieku, gdy to obustronne umowy z Wtochami,
Grecjg, Jugostawig i Turcjg otworzyly drzwi dziesigtkom
tysiecy imigrantéw.

W jaki sposob zatem powinni na te mobilnosé
reagowac pracodawcy? Wielu z nich postrzega ja jako
mozliwos¢ ciecia kosztow i zwiekszenia rdznorodnosci
umiejetnosci zatrudnianych przez nich pracownikéw.
Inni widzg w niej zagrozenie dla utrzymania przez nich
najlepszych talentow (patrz: Rys. 3). Oczywiscie,
pracodawcy majg ograniczong kontrole

nad czynnikami decydujgcymi, gdzie pracuja
pracownicy i dlaczego.

Niektdrzy pracodawcy czerpig korzysci dzieki
dalekowzrocznosci rzgddw opierajacych sie na faktach,
ktore szczegdtowo planujg strategie narodowych
talentéw. Inni zderzaja sie z krétkowzroczng polityka
imigracyjna rzadu, ktéra sprawia, ze otrzymanie zgody
na prace jest wyjgtkowo czasochtonne — do tego
stopnia, ze wielu swietnych kandydatéw zagranicznych
decyduje sie na prace w innym kraju. Mobilnos¢
talentow jest wiec jednoczesnie produktem i przyczyng
niefatwej mieszanki bezrobocia i niedobordw talentéw.

Czesty wsrdd rozwijajgcych sie krajow, ktdre wola wyksztalcic i eksportowac talenty, oczekujgc wymiany srednio-
i dtugoterminowej w postaci przekazow zarobkow migrantéw, wymiany technologicznej oraz podniesienia umiejetnosci.

Globalizacja Mobilnos¢ talentéw jako komponent handlu miedzynarodowego. Organizacje miedzynarodowe i globalizacja wymagaja
talentow miedzynarodowej mobilnosci.

Wymiana Organizacje miedzynarodowe angazuja sie w porownywalna wymiane pracownikéw pomiedzy krajami, w ktdrych
talentow sg obecne.

Cyrkulacja Wykwalifikowana kadra mieszka i pracuje przez pewien czas zagranica, a nastepnie wraca do ojczyzny lub przenosi sie
talentow do kolejnego kraju.

Drenaz
talentow

z inwestycji na edukacje i szkolenie.

Marnotrawstwo
talentow

Zrédto: Manpower Latin American Mobility Study, 2007

Z powodu fali emigracji 0séb z wyzszym wyksztatceniem i poszukiwanymi umiejetnosciami, paristwo nie nadaza
z wyksztalceniem i wyszkoleniem odpowiedniego zastepstwa tych ludzi. Dlatego tez, panstwo traci jakikolwiek zwrot

Wysoko wykwalifikowani/wyksztatceni ludzie dobrowolnie podrézujg do innych krajéw i przyjmuja posady znacznie
ponizej ich mozliwosci i poziomu edukacji, poniewaz kraj rodzinny nie jest w stanie zaproponowac pracy.
Osoby te czesto akceptujg taka ,cene” za lepsze warunki zycia w wysokorozwinigtych krajach.



Sprawia to, ze rzady stajg przed wyzwaniami o takiej
skali i zakresie, z jakimi nigdy wczesniej nie miaty

do czynienia. Ale mobilnos¢ stwarza tez rzgdom trudne
do wyobrazenia i wdrozenia mozliwosci'.

Przed dalszymi rozwazaniami, nalezy zauwazyc,

ze mobilnosc¢ talentéw to migracia, ale tez cos poza
zwyktlym konceptem ruchu, co$ wymagajacego nowej
taksonomii, ktéra pozwoli na zrozumienie tego
fenomenu we wszelkich jego wymiarach (patrz: Rys. 4).
Na negatywnym krancu spektrum mobilnosci talentéw
jest ,marnotrawstwo talentéw” oraz ,drenaz talentow”.

Marnotrawstwo talentéw wystepuije, gdy wysoko
wykwalifikowani/wyksztatceni ludzie dobrowolnie
podrézujg do innych krajow i przyjmuja posady znacznie
ponizej ich mozliwosci i poziomu edukaciji. Osoby

te czesto akceptujg takg ,cene” za lepsze warunki zycia
w wysokorozwinietych krajach.

Drenaz talentéw wystepuje, gdy z powodu fali emigracii
0s6b z wyzszym wyksztatceniem i poszukiwanymi
umiejetnosciami, panstwo nie nadaza z wyksztatceniem
i wyszkoleniem odpowiedniego zastepstwa tych ludzi.
Dlatego tez, panstwo traci mozliwosc¢ jakiegokolwiek
zwrotu z inwestycji na edukacje i szkolenie.

Cyrkulacja talentow wystepuie, gdy wykwalifikowana
kadra mieszka i pracuje przez pewien okres czasu
zagranica, a nastepnie wraca do ojczyzny lub przenosi
sie do kolejnego kraju. Sytuacja ta moze byc¢ korzystna
zardwno dla ojczyzny pracownika, jak i dla kraju
destynacji, poniewaz oba te kraje przez pewien

czas korzystajg z zaangazowania pracownika.

Wymiana talentéw wystepuje, gdy naptyw i odptyw
talentdw w danym kraju jest dos¢ wyréwnany,

a pracownicy przekraczajg granice w obu kierunkach
mniej wiecej w rownym stopniu, co stanowi korzysé
dla rynku pracy i dla pracownikdow. Niektdre kraje Unii
Europejskigj, ktdre ciesza sie prawem otwartego rynku
pracy miedzy paristwami cztonkowskimi UE wspierajg
idee wymiany talentow.

Globalizacja talentéw jest efektem handlu
miedzynarodowego i strategii progresywnych
wielonarodowych korporacji. Nieodtgcznym elementem
globalizaciji jest znaczaca mobilnos¢ ludzi do pracy,

ale tez pracy do ludzi. Dzieje sie tak, gdyz wielonarodowe
organizacje probujg dopasowac swoje biznesy tak,

by byty blizej najlepszych rynkéw konsumenckich

lub aby znalez¢ mnigj kosztowne talenty i zmnigjszy¢
ceng, by by¢ bardziej konkurencyjnymi. Jednoczesnie,
ludzie przenoszg sie tam, gdzie dostepne sg najlepsze
mozliwosci zatrudnienia i kariery, co tylko umacnia efekt
globalizaciji talentéw.

Eksport talentow czesty wsrdd rozwijajgcych sie krajow,
ktdre wolg wyksztatci¢ i eksportowac talenty, oczekujgc
wymiany $rednio- i dtugoterminowej w postaci
przekazywania zarobkdéw migrantéw, wysytanych

do rodzin w ojczyznie, a ktdre majg wkiad w utrzymanie
produktu krajowego brutto.

Kontynuum, prowadzace od marnotrawstwa talentéow

do ich eksportu zapewnia wytyczne do analizy, na czym
narodowe gospodarki zyskujg, a na czym tracg

w obecnej rywalizacji o talenty oraz do analizy
konkretnych przysztych wyzwan stojgcych przed krajami
rozwijajgcymi sie, w szczegolnosci, ze niedobory talentow
zaostrzajg rywalizacje o nie.



Pracownicy w ruchu:
kto sie przemieszcza
| dlaczego?

Coraz bardziej mobilna sita robocza ma rézne oblicza.
Rdéznego rodzaju pracownicy przemieszczaja sie:
jamajscy pracownicy rolni kazdego roku zmierzajg

do Massachusetts w USA, indyjscy pracownicy budowlani
do Dubaju, litewscy kamieniarze do Irlandii Pétnocne;

i Wielkiej Brytanii, a brytyjscy kontrolerzy finansowi do
Szanghaju, gdzie obecnie pracuje 40 000 cudzoziemcow™.

Wymieszanie umigjetnosci jest rzeczywiscie ogromne.
Na wyzszym krancu spectrum znajdujg sie specjalisci

i menadzerowie, ktérych mobilnosc tworzy rodzaj
wewnetrznego rynku pracy w miedzynarodowych
organizacjach. Miedzynarodowa Organizacja Pracy
(International Labour Organisation) okresla tych
pracownikéw mianem ,,0soby przeniesionej wewnatrz
przedsiebiorstwa” i zauwaza, ze pracownicy ci sg obecni
w najbardziej dynamicznych centrach komercyjnych
Swiata, gdzie wymieniajg towary, fundusze finansowe,
procesy biznesowe i menadzerski know-how’. Trzech
na czterech pracownikdw przeniesionych wewnatrz
przedsiebiorstwa przenosi sie z jednego zamoznego kraju
do drugiego, w szczegolnosci przez Atlantyk, podczas
gdy reszta pracownikéw przenosi sie gtdwnie z lub

do jednego z najlepszych nowo uprzemystowionych
krajow w Azji Wschodniej lub Ameryce Potudniowe;”
podaje Miedzynarodowa Organizacja Pracy.

Metody przeniesienia specjalistow nie ograniczajg sie
jedynie do umdw ekspatriantow trwajgcych kilka lat.
Moga to by¢ réwniez zlecenia krétkoterminowe lub
dojezdzanie przez granice (patrz: Rys 5). Oprocz
»ransferow wewnatrz korporagji” istniejg tez sytuacje,
gdy pracownik nadal pozostaje u tego samego
pracodawcy, ale szuka niezaleznie miedzynarodowych
mozliwosci.

Niedobdr wykwalifikowanych pracownikéw fizycznych
spowodowat wzrost wynagrodzen tych pracownikow

i moze on wynosi¢ catosciowo wiecej niz wynagrodzenia
pracownikéw umystowych. Niedobory talentéw
zaostrzone przez podwyzki pensji, zapoczatkowaty duzg
mobilnosé wykwalifikowanych rzemiesinikow. Przed
kryzysem na rynku nieruchomosci, meksykanscy stolarze
i gipsiarze byli w stanie znalez¢ zatrudnienie niemal

Rys. 5: Strategie mobilnosci

L Okresowe dojezdzanie do gtéwnego biura lub
miedzy biurami w kilku krajach.

Zlecenie pracy w danym kraju na okreslony
z gory okres czasu, zazwyczaj krotszy niz
12 miesiecy, z powoddéw szkoleniowych
lub wymiany kompetencji.

Krétkoterminowe
zlecenie

VIECRNECRITES - Gdy  firma  promuje  lub  zezwala na
przeniesienie, T~ < : :

Z otrzymaniem przeniesienie taleln.tow z Jednggo kraju do
statusu lokalnego drugiego, zatrudniajgc pracownika w lokalnym
pracownika biurze.

Pracownik na szczeblu menadzerskim
posiadajgcy integralng wizje biznesu danej
organizacji. Zlecenie takie moze trwac kilka lat
i moze oznaczac¢ objecie odpowiedzialnosci
za lokalne/regionalne operacje firmy lub za
szkolenie kadry zarzadzajacej w kraju
destynagiji.

Zrédto: Manpower Latin American Mobility Study, 2007

Ekspatriacja

Rys. 6: Zapotrzebowanie na talenty z innych krajow

10 najbardziej poszukiwanych przez
pracodawcow zawodow do objecia przez
obcokrajowcow, w 27 krajach i terytoriach,
na ktorych przeprowadzono badanie

Pracownicy fizyczni
Inzynierowie
Pracownicy produkciji

Technicy

Przedstawiciele handlowi

Asystenci administracji/ osobisci asytenci
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5 Informatycy i specjalisci IT
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8 Konsultanci ds. Obstugi Klienta
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Kadra zarzadzajaca najwyzszego szczebla

10 Pracownicy Ksiegowosci i Finanséw

Zrédio: Manpower Inc., Badanie Mobilnogé zawodowa, 2008

wszedzie w USA. Natomiast ,polski hydraulik” stat sie
drazliwym symbolem tanigj sity roboczej we Franciji kilka
lat temu oraz ,przedstawicielem” wielu pracowitych
wschodnioeuropejskich kamieniarzy, murarzy, elektrykdw
i innych rzemiesinikdw, ktérzy zapemili braki talentéow

w Wielkiej Brytanii™.

Nadal mamy do czynienia z silng mobilnoscig nisko
wykwalifikowanej sity roboczej — ogdlnie mniej
wyksztatcongj (lub niewyksztaiconej) oraz czasem
zwolnionej z poprzednich migjsc pracy. Faktycznie,
pracownicy fizyczni sg najwiekszg kategorig, w ktorej



zatrudnia sie cudzoziemcdw, jak podaje ostatnie badanie
Manpower Mobilnos¢ zawodowa (patrz: Rys. 6).

Dane wskazujg, ze cudzoziemcy najczesciej zatrudniani
53 jako pracownicy fizyczni w Belgii, Francji, Hiszpanii,
Japonii, Kanadzie, Singapurze i Wielkiej Brytanii.
Natomiast w Australii, Austrii, Indiach, Holandii,
Niemczech, Norwegii, Nowej Zelandii, Szwajcarii, Szwecjj,
na Tajwanie, w USA i we Wtoszech znajdujg sie

w pierwszej dziesigtce. Wzigwszy pod uwage role pici

w tradycyjnym zrozumieniu (szczegdlnie regionach mato
rozwinietych), fatwo bytoby pokusic¢ sie o zatozenie,

7€ mezCzyZzni znacznie czescigj przemieszczaja sie

niz kobiety. Wcale tak nie jest. Ogdlna migracja do krajow
przynalezacych do OECD jest zréwnowazona pod
wzgledem ptci, gdyz 51 procent migrantéw to kobiety.
Interesujace, ze dane wskazujg, iz poréwnujac
wykwalifikowanych pracownikdw obu ptci wynika,

ze kobiety czesciej emigrujg'®. Badania przeprowadzone
przez Manpower potwierdzajg podobny trend. Ponad 60
procent respondentek w badaniu Manpower z 2008 roku
Mobilnos¢ zawodowa powiedziato, ze wzigtoby pod
uwage przeprowadzke z powodu pracy. Proporcija kobiet
jest szczegdlnie widoczna wsrdd migrantdw z Ameryki
tacinskiej. Mezczyzni natomiast, sg bardzigj liczng grupa
wsrod imigrantow z Afryki w niemal wszystkich krajach
OECD (z wyjatkiem Portugalii i Wielkiej Brytanii)'®.

Wiele krajow jest zardwno punktem wyjsciowym

i destynacjg migrantéw. Kanada, przez wiele lat bedaca
celem migrantdw, wysyta ogromng liczbe wysoko
wykwalifikowanych specijalistow do USA, wielu z nich

to kadra menadzerska wysokiego szczebla'. Podobne
trendy dominujg w Azji: Tajlandia otrzymuije wielu
niewykwalifikowanych imigrantéw z Myanmaru,
Kambodzy i Laosu, ale tez wysyta wiasnych ludzi

do innych krajow wiaczajgc Izrael, Japonie i Tajwan.
Wedtug OECD, kraje ktére wysytaja najwiekszg ilos¢
ekspatriantow to Meksyk, kraje bytego ZSRR, Wielka
Brytania, Niemcy, byta Jugostawia, Wiochy, Polska,
Turcja, Indie i Filipiny (patrz: Rys. 7). Obecnos¢ Niemiec
na tej liscie moze byc¢ zaskakujgca, jednak po rozwazeniu
takich elementdw jak wysokie podatki, dos¢ niskie pensje
i nieelastyczne warunki zatrudnienia, fakt ten przestaje
dziwié. Z powyzszych powoddéw 144 815 obywateli
Niemiec opuscito kraj w 2005 roku. Byt to pierwszy rok
od 1968, gdy wigcej Niemcow opuscito kraj niz do niego
POWrACito™®,

Wskaznik oceniajgcy polityke
migracji pracy

Wiodace globalne przedsiebiorstwa wspotpracuja

z Miedzynarodowa Organizacja ds. Migracji (International
Organisation for Migration) by opracowac¢ najlepsze
praktyki, ktére mogtyby poméc rzadom, pracodawcom

i przedstawicielom pracownikéw zidentyfikowac i pokonaé
stabosci uniemozliwiajace im udziat w globalnym rynku
pracy.

Dziat Global Corporate Affairs Manpower zaproponowat
Radzie Administracyjnej Miedzynarodowej Organizaciji

ds. Migracji , Wskaznik Polityki Migracji Pracy (Labor
Migration Policy Index), a propozycja ta zostata
zaakceptowana. Wskaznik ten pomégtby ocenié
panstwowe programy migracji pracy okreslajace, w jakim
stopniu realizowane sg potrzeby biznesu i pracownikéw
migrantéw. Ta inicjatywa ma trzy cele. Po pierwsze, pomoc
rzadom zdoby¢ petniejsze zrozumienie, w jaki sposéb ich
polityka i przepisy migracyjne wptywaja na przedsigbiorstwa
i pracownikéw. Po drugie, pomoc przedsiebiorstwom
(szczegolnie miedzynarodowym) zaplanowac strategie
odnosnie zasobdéw ludzkich, poprzez przyktady krajow

o dobrych wytycznych migracyjnych oraz wykazanie
mozliwych opdznien i probleméw. | po trzecie, poméc
migrantom zdoby¢ wiedze odnosnie tego, w ktérych
krajach sag tagodniejsze przepisy i lepsze warunki pracy.

W odréznieniu od innych typowych programéw
skierowanych do wysoko- i nisko wykwalifikowanych
migrantéw, Wskaznik Polityki Migracji Pracy proponuje
oddzielne wskazniki stuzgce ocenie kazdego typu
programu. Pierwszy, Administration and Entry Mechanisms
ocenia poziom biurokracji zwigzany ze zdobyciem
pozwolenia na prace, bada takie aspekty jak jasnosc
informacji odnosnie wymagan wizowych, koszt wizy

oraz czas oczekiwania. Drugi wskaznik, Migrant Worker
Entitlements, ocenia prawa i benefity przystugujace
migrantom, tj. rownos¢ traktowania w poréwnaniu

do obywateli danego kraju, ocena przepiséw dotyczacych
dtugosci pobytu, dostepnos¢ form zatrudnienia oraz
mozliwos¢ ponownego scalenia rodziny. Wprawdzie
dostrzega sie obecnos¢ zjawiska nieregularnej migraciji

na swiatowych rynkach pracy, ale Wskaznik Polityki
Migracji Pracy skupia si¢ jedynie na legalnej migraciji.

Program pilotazowy przeprowadzony zostat w szesciu
krajach, tj.: w Australii, Niemczech, Singapurze, USA,
Wielkiej Brytanii oraz we Wtoszech. Interesujgcy wniosek
wstepny to fakt, ze niemal wszedzie, programy dla nisko
wykwalifikowanych migrantéw maja gorsze wyniki

niz programy dla wysoko wykwalifikowanych migrantéw

w kazdym makro wskazniku. W chwili obecnej, doradcy
Miedzynarodowej Organizacji ds. Migracji biorg pod uwage
rozszerzenie programu na 25 krajow.




W wielu przypadkach, gdy pracodawcy zatrudniaja

na konkretne stanowiska, samodzielnie lub

za posrednictwem agencji, cudzoziemcy zazwyczaj dostaja
prace, jesli spetniaja warunki aby jg otrzymac. Ale gdy
pracownicy dziataja z wiasnej inicjatywy, moze zdarzy¢
sie, ze zostang oni zatrudnieni znacznie ponizej swoich
kwalifikacji. Tak byto w przypadku wielu miodych ludzi
po otwarciu rynkéw Unii Europejskiej dla osmiu
wschodnioeuropejskich krajow w 2004 roku. W Szwegcji
i Wielkiej Brytanii, wiekszos¢ pracownikéw jest wysoko
wykwalifikowana, ale zazwyczaj pracuje

na niewymagajacych stanowiskach w branzach takich
jak ustugi hotelarskie, catering, rolnictwo, budownictwo.

Rys. 7: Ekspatrianci ze wzgledu na kraj pochodzenia

Ponadto, w Wielkiej Brytanii, gdzie rynek pracy jest
nieznacznie regulowany, pracownicy Ci nie zawsze moga
liczy¢ na odpowiednie wynagrodzenie lub warunki pracy™.
To niedopasowanie umiejetnosci i stanowiska jest jednym
z czynnikdw wptywajacym na duzg zmiane, ktdra nigdy
wczesnigj nie miata migjsca. Jest to tzw. ,wsteczna
migracja”.

Nigdzie indziej na swiecie, migracja wsteczna nie jest
rownie widocznym zjawiskiem jak w Europie. Gdy w 2004
roku swoboda przemieszczania sie stafa sie faktem w UE,
pracownicy w nowych panstwach czionkowskich
wspdlnoty ze wschodu, mogli przenies¢ sie

do zachodnich paristw z niedoborami talentéw. Paristwa
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zatozycielskie Unii mogty decydowac czy udostepniac
swoje rynki pracy obywatelom nowych panstw
cztonkowskich. Niektdre z nich, w tym Irlandia, Wielka
Brytania i Szwecja zdecydowaly sie na petne otwarcie
swoich rynkdéw od poczatku, a inne natozylty réznego
rodzaju ograniczenia.

Po kilku latach, wiele paristw cztonkowskich skorzystato
z prawa otwartego rynku pracy i powoli znosito
ograniczenia migracyjne. Wielka Brytania w szczegdInosci
stata sie domem dla setek tysiecy pracownikow
gastronomii, kierowcow, pracownikdw przemystowych

i pracownikdw sektora ustug hotelarskich z Polski.

Ale wielu z tych pracownikéw wraca dzis do Polski, aby
skorzystac z coraz wigkszegj liczby zawodowych
mozliwosci, do ktdrych maja odpowiednie kwalifikacje.
Poniewaz polska gospodarka wzrosta, a ztoty sie umocnit,
dla mtodych Polakéw z wysokimi kwalifikacjami,

ktdrzy podawali kawe w wielkigj Brytanii lub pracowali

w fabrykach, dostepne sg lepigj ptatne prace. Nowe
badania brytyjskiego Instytutu Badar nad Politykg
Panstwa (Institute for Public Policy Research) wskazujg,
ze chociaz od roku 2004 do Wielkiej Brytanii przybyto
milion pracownikéw z Europy Wschodniej, potowa z nich
opuscita juz kraj. Skala naptywu migrantéw maleje

i oszacowano, ze w drugiej potowie 2007 r. byto 0 30 tys.
pracownikéw naptywowych mniej niz w roku 2006.
Oczekuje sie, ze ten trend ,mniej przyjezdza, wiece;
wyjezdza”, bedzie silniejszy w nadchodzgcych miesigcach
i latach®?'. Fakt, ze migranci z nowej UE wracajg

do swoich krajow udowadnia hipoteze, ze im mnigj barier
stawianych mobilnosci, tym mnigjsza skala statej migracji
dtugoterminowej.”, zauwazono w ostatnim raporcie
Instytutu Badan Nad Politykg Paristwa®.

Oczywiscie, migracja wsteczna nie jest zjawiskiem
nowym. Ten trend zostat zauwazony kilka lat temu przez
analitykdow OECD, gdy zaobserwowali oni wzrost
tymczasowego zatrudnienia cudzoziemcdow na szerokg
skale®. Obywatele Irlandii, szczegdlnie mtodzi specjalisci,
zaczeli wraca¢ do kraju dekade temu, gdy ,celtycki
tygrys” rozpoczat swoj stawny cud gospodarczy.
Podobna sytuacja ma teraz miejsce w regionie Oceanu
Indyjskiego: specjalisci z Indii wracajg do domu
wyczuwajac ogromne mozliwosci, poniewaz indyjska
gospodarka rozkwita, a ceny nieruchomosci rosng
gwattownie w miejscach, gdzie dotychczas pracowali

jak np. w Dubaju. Fenomen migracji wstecznej moze
nies¢ korzysci nie tylko dla pracownikéw; OECD
argumentuje, ze tymczasowe zatrudnienie cudzoziemcow
wprowadza elastycznos¢ na rynku pracy i moze pomaoc
odwies¢ pracodawcodw od positkowania sie pracownikami
tzw. szarej strefy.

Warto jednak zauwazy¢, ze migracja wsteczna jest
domeng pracownikdw wysoko wykwalifikowanych oraz
tych z kwalifikacjami technicznymi. W znacznie mniejszym
stopniu istnieje ona wsrdd pracownikdw fizycznych,

a w najmniejszym stopniu wsrod pracownikow
niewykwalifikowanych. Dla tych ostatnich, koszty powrotu
do kraju sg zbyt wysokie. Co wiecej, zycie w krajach
wysokorozwinietych gwarantuje im pewne udogodnienia

i standardy opieki, tj. opieke medycznag, kidra bytaby

dla nich nieosiggalna po powrocie do ojczyzny.

Co interesujgce, nie kazda migracja pracownikow

ma miejsce z kraju rozwijajgcej sie gospodarki

do wysokorozwinigtych krajéw. | nie kazda mobilnos¢ sity
roboczej jest tagodnym zjawiskiem. Dla przyktadu, warto
przyjrze¢ sie falom ludnosci opuszczajgcej pogrgzone

w hiestabilnym rezimie Zimbabwe i przenoszacym sie

do sgsiadujgcych krajow takich jak np. Republika
Potudniowej Afryki**. Szacuie sig, ze codziennie nawet

4 tys. obywateli Zimbabwe przekracza granice

z Republikg Potudniowej Afryki, w wiekszosci przypadkdw
nielegalnie®. Susza, kataklizmy naturalne, choroby i wojny,
szczegdlnie w regionach niskorozwinietych, zmuszajg
ludnos¢ do relokacji i podjecia proby przetrwania gdzie
indziej. Dos¢ czesto ludzie ci umieszczani sg w obozach
dla uchodzcéw, gdzie zapomnieni przez swiat spedzajg
cate lata bez mozliwosci edukacii lub przygotowania

do pracy. Niezamierzonym efektem tej sytuacji jest pula
potencjalnych talentdw, zaréwno dorostych jak i dziedi,
ktdrzy nie sg w stanie znalez¢ zatrudnienia po powrocie
do kraju lub gdy prdbuja utozy¢ zycie od nowa w nowym
kraju. Te ludzkie talenty pozostawione w zapomnieniu,
zwrocity uwage niektorych organizacii, w tym Manpower.
Organizacje te podjely juz pierwsze kroki ku wigczeniu
populacji uchodzcow w site roboczg i Zlagodzenia
niedoboru talentéw, ktére pogtebiajg sie na catym Swiecie.
W przysziosci, niezbedne bedg bardziej zintensyfikowane
dziatania w celu zaradzenia problemowi uchodzcow,
poniewaz zapotrzebowanie na talenty staje sie coraz
dotkliwsze.
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Problemem znacznie bardziej powaznym niz mobilnosé
uchodzcdw jest wyzyskiwanie pracownikdw na catym
Swiecie. Problem ten jest jak epidemia, a zdobywa
zainteresowanie gtéwnie wtedy, gdy przypadki wyzysku
nieletnich sg pokazywane w mediach lub tez gdy
nielegalnie przemycani przez granice imigranci umierajg
w metalowych kontenerach, porzuceni przez
przemytnikdw.

Niewykwalifikowani pracownicy sg tatwym celem
handlarzy ludzkim towarem, tzw. human traffic.

Jest to nowoczesna forma niewolnictwa, gdzie okoto
12,3 miliona osdb zmuszanych jest do pracy
przymusowe;j i prostytucji w kazdej chwili. Handel
ludzmi jest obecnie trzecim najwiekszym nielegalnym
przemystem Swiata, w tym niechlubnym rankingu
wyprzedzajg go jedynie handel bronig i narkotykami.
Zjawisko to obecne jest niemal w kazdym kraju na
Swiecie. Oczywiscie, ta zbrodnia przeciw ludzkosci jest
niepowetowang stratg potencjatu zasobdw ludzkich,
ktéra musi zosta¢ powstrzymana, a osoby zniewolone
musza otrzymac niezbedne wsparcie i pomoc. Nalezy
przywrécic je do legalnego rynku pracownikéw,

CO nie bedzie tatwym zadaniem.

Co wiec sprawia, ze ludzie opuszczajg swe domy

— wytgczajgc oczywista kwestie poszukiwania pracy,
gdy nie ma jej w ich rodzimym kraju? Istnieje wiele
podobienstw, gdyby przeanalizowac wszystkie poziomy
demograficzne i umiejetnosci. Ale blizsza analiza,
wskazuje znaczace roznice w motywacji do mobilnosci
(patrz: Rys. 8). Pienigdze i wzrost gospodarczy

sg zrozumiatymi czynnikami dla osdéb z niskimi
kwalifikacjami, a psychiczny i kulturalny aspekt ostabia
chec przeprowadzki. Warto jednak przyjrze¢ sie
dokfadniej kwestii pieniedzy. Gdy meksykanski pracownik
fabryki w USA moze zarobi¢ 18 dolardéw za godzine,

a za te sama prace w Meksyku otrzymatboy 3 dolary

za godzing, to nie tylko on czerpie korzysci, ptynace

Z przeprowadzki. Cata spotecznos¢ w Meksyku korzysta
na przekazach jego zarobkdw, ktdre wysyta do kraju.

W krajach takich jak Honduras czy Salwador, 15 procent
produktu krajowego brutto pochodzi z przekazéw
zarobkdéw migrantéw. W niektdrych miastach, przychody
od bliskich mieszkajgcych w USA sg tak duze,

ze stanowig one rodzaj opieki spotecznej, przerastajacej
lokalne pensje.

Wedtug Banku Swiatowego zarejestrowane przekazy
zarobkdéw migrantéw z catego Swiata, wyniosty w sumie
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Wozrost gospodarczy
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Zréato: Manpower Latin American Mobility Study, 2007

318 miliarddw w 2007 roku®. Kraje, ktére otrzymujg
najwiecej pieniedzy od swoich obywateli pracujgcych
zagranicg to odpowiednio (patrz: Rys. 9): Indie, Chiny,
Meksyk i Filipiny. Gtdwnym zrédtem przekazdw zarobkdw
migrantéw sg Stany Zjednoczone z zarejestrowanymi

42 miliardami dolaréw wyptywajacymi z kraju, a Arabia
Saudyjska plasuje sie pod tym wzgledem na drugim
miejscu z 15,6 miliardami dolardw.

Dla pracownikdéw umystowych moze istnie¢ wiele innych
powoddw opuszczania krajow rodzinnych. Wielu z nich
wyjezdza dla przezycia przygody, zdobycia howych
umiejetnosci, nauki lub doskonalenia znajomosci jezyka.
Niektorzy przeprowadzajg sie zagranice, aby zdobyc¢
cenne, nowe doswiadczenia kulturowe. Ponad 47
procent respondentdw w badaniu Manpower Mobilnos¢
zawodowa zadeklarowato, ze przeprowadzitoby sie

w celu nauki innego jezyka. Wiele oséb postrzega taka
przeprowadzke, jako sposob na przyspieszenie kariery
zawodowej. Mtodzi przedsigbiorczy ludzie czesto majg
mozliwos¢ szybszego podijecia wigkszego zakresu
odpowiedzialnosci i zdobycia wiekszego doswiadczenia
i umiejetnosci biznesowych niz w ich ojczystych krajach.

W nowej, globalnej gospodarce coraz wiecej
dalekowzrocznych pracodawcdow decyduje sie

na wystanie swoich menadzeréw o wysokim potencjale
zagranice, aby zdobyli oni doswiadczenie zawodowe



Rys. 9: Najwieksze przekazy zarobkdéw wysytane
przez migrantow do krajow ojczystych
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Zrédio: Bank Swiatowy, Remittance Trends, 2007

w innych kulturach i w innym stylu. Faktycznie, w wielu
miedzynarodowych firmach praca zagranica jest
postrzegana jako obowigzkowa dla menadzerow
aspirujgcych na stanowiska na najwyzszym szczeblu.
Wedtug firmy head-hunterskiej Spencer Stuart,
doswiadczenie miedzynarodowe jest dzi$ wazniejsze

dla kadry zarzadzajgcej niz kiedys. W ostatnim badaniu,
51 procent respondentdw wsrdd kadry zarzadzajgcej
stwierdzito, ze mieszkato zagranicg co najmniej przez
okres dtuzszy niz szesS¢ miesiecy, a 46 procent
zadeklarowato, ze ,miedzynarodowy sposdb myslenia”
jest jedng z najwazniejszych cech lidera przedsiebiorstwa.
W okresie ostatnich pieciu lat, procent osdb

na stanowisku prezesa zarzadu najlepszych firm na liscie
S&P500 posiadajgcych miedzynarodowe doswiadczenie
wzrést z 26 procent do 34 procent®.

Podsumowuijac, zaskakujgce jest, ze pracownicy

sg gotowi do przeprowadzki, a nawet cieszy ich ona.
Blisko cztery pigte respondentéw badania Manpower
2008 Mobilnos¢ zawodowa zadeklarowato mozliwoseé
przeprowadzki z powodu pracy. Jedna trzecia badanych

stwierdzita, ze miejsce przeprowadzki jest bez znaczenia.
Natomiast 40 procent zadeklarowato chec przeprowadzki
na state (patrz: Rys. 10 i 11). Najnowsze wyniki badania
opinii publicznej Eurobarometr, przeprowadzane od lat
przez Komisje Europejskg wykazaly, ze na pytanie

Co reprezentuje dla nich Europa, 53 procent
odpowiedziato: ,swobode podrézowania i pracy w UE”.
Badanie to dowiodto, ze 46 procent Europejczykdw
dostrzega korzysci z mobilnosci, a jedynie 11 procent
ma do nigj negatywny stosunek. W Szwegji blisko

80 procent badanych ma pozytywne podejscie

do mobilnosci. Natomiast inne nacje, takie jak Belgia,
Niemcy, Estonia i Grecja deklarujg mniej entuzjastyczny
stosunek do mobilnosci — ponizej 33 procent.

Badanie Eurobarometr wykazato réwniez, ze wigkszosc
respondentéw zauwaza, ze mobilno$¢ moze pomadc

w znalezieniu pracy. Dane Europejskiego Urzedu
Statystycznego dowodzg, ze chociaz 59 procent oséb,
ktdre szukaty zatrudnienia poza granicami swojego kraju
znalazto prace w ciggu roku, liczba oséb, ktdra nie
przeniosta sie to 35%%.

Poniewaz dane Europejskiego Urzedu Statystycznego
potwierdzajg sie w przypadku Belgii i Greciji, nie wszyscy
uwazajg mobilnos¢ talentéw za dobre zjawisko. Istniejg

ku temu oczywiste powody, takie jak rozstanie rodzin

i przyjaciot, wyobcowanie kulturowe i uprzedzenia

w nowym migjscu pracy. Czesto tez mogg istnie¢ kwestie
jezykowe, czasem nawet wewnatrz danego kraju,

w potgczeniu z siing rywalizacjg miedzy migrantami

i lokalng ludnoscig, ktdra postrzega migrantdw jako osoby
zabierajgce prace mieszkaricom. Jest jeszcze uniwersalna
kwestia biurokracji. W niektdrych krajach, biurokracja jest
wyjatkowo ucigzliwa; zdobycie wizy dla cudzoziemca

w Indiach oznacza stanie w wielogodzinnych kolejkach

po pozwolenie na prace i czteromiesieczny okres
oczekiwania, po ktdrym chcac przedtuzy¢ pobyt na dtuzej
niz rok, nalezy ponownie ustawic¢ sie w kolejkach®.

Wedtug Banku Swiatowego
zarejestrowane przekazy zarobkow
migrantow z catego Swiata, wyniosty
w sumie 318 miliardow w 2007 roku.
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Mozna stwierdzi¢, ze zardwno pracodawcy jak

i agencje rzadowe moga zrobi¢ wiecej, aby utatwic
jeszcze wigkszg mobilnos¢ talentow. Przedsigbiorstwa
beda musiaty podja¢ Scista wspotprace z wtadzami

i z osrodkami edukacyjnymi w miejscach, gdzie
zidentyfikuja potencjalne talenty. Skorzystajg tez

na potgczonych wysitkach z firmami posrednictwa

zatrudnienia, ktdre maja petne zrozumienie modeli
podazy i popytu na talenty. Firmy te posiadaja
kompetencje, pozwalajgce im uporac sie z biurokracja,
zezwoleniami i zorientowaniem talentdw oraz potrafig
wykonywac te dziatania pozostajac w zgodzie

ze standardami etycznymi traktowania pracownikow.
Rzady natomiast, formutujgc przepisy imigracyjne

Rys. 10: Jak daleko jestes w stanie przeprowadzi¢ sie w zwigzku ze zmiang pracy?
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Zrédio: Manpower Inc., Mobilno$é zawodowa, 2008

Rys. 11: Jakie czynniki mogtyby wptynaC na decyzje o przeprowadzce w zwigzku ze zmiang pracy?
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i prawa pracy, bedg musiaty mysle¢ bardziej

w kategoriach ,,cyrkulacji talentéw” a mniej

w kategoriach ,drenazu talentéw”. Ninigjszy raport
omowi te kwestie bardziej szczegdtowo w dalszej
jego czesci.

Dla pracownikdw niewykwalifikowanych poszukujgcych
pracy z dala od domu, niezwykle wazne jest
zabezpieczenie sie przed niebezpiecznymi sytuacjami.
Najlepszym rozwigzaniem jest podrézowanie i dziatanie
w grupie. Nalezy tez prosi¢ o okazanie licencii
wszystkich tych, ktérzy podajg sie za agentéw
zatrudnienia oraz mie¢ liste telefonéw do grup
wspierajgcych przestrzeganie praw pracownikow,

grup etnicznych i religijnych, gdy tylko jest to mozliwe.
Dla pracownikéw fizycznych rozsadng decyzjg jest
wspotpraca z renomowanymi agencjami, w celu
ocenienia realnych mozliwosci stojgcych przed danym
pracownikiem i poszerzenia wiedzy w rozsgdnym
zakresie. Dla specjalistow, kluczowe jest doskonalenie
znajomosci jezyka, rozpoznanie i zrozumienie niuansow
danego zawodu zagranicg, aby mie¢ wiedze na temat
struktury rynku pracy danego kraju oraz praktyk
zatrudnienia. Wszystkie grupy pracownikéw,
szczegolnie ci podrézujgcy zagranice, powinni
zasiegng¢ porady podatkowej, ktéra przygotuje

ich do unikniecia btedéw podatkowych.

Reasumujgc: podejmujgcy decyzje o emigracii
zarobkowej powinni realnie oceni¢ swojg odpornos¢
psychicznag, tj. swojg wewnetrzng umiejetnosc
zaadaptowania sie do nowego, czesto obcego
srodowiska. Wiodace na rynku firmy posrednictwa
zatrudnienia, oferujg testy psychometryczne
pozwalajgce oceni¢ te umiejetnose. Z tym punktem
bezposrednio taczy sie kwestia integracji z nowa
spotecznoscia, z punktu wiedzenia towarzyskiego,

ale tez pod wzgledem stylu pracy. Ponadto, wiele osdb,
ktdre przeprowadzaja sie za pracg, z czasem pragnie
by dotgczyta do nich rodzina. W dzisiejszych czasach,
rzady nie chcg utatwia¢ ponownego scalenia rodzin.
Trudnosci zwigzane z tg sytuacjg moga by¢ zrodtem
lekdw pracownikdw zagranica, ktore pracodawcy moga
przewidzieC.
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Przycigganie talentow
z daleka: wyzwania
przed pracodawcami

Mobilnos¢ talentdw to znaczacy element rozwigzania
problemu pracodawcdéw z niedoborami talentdw.
Jednakze, pracodawcy majg ograniczong swiadomos¢
mozliwosci, jakie daje im przenoszenie ludzi tam, gdzie
praca jest dostepna oraz gdzie talent jest najbardzigj
ceniony. Innymi stowy, niewielkie jest zrozumienie
potrzeby myslenia o talentach w kategoriach podazy

i popytu (patrz: Rys. 12).

Rys. 12: Rozbieznos¢ popytu i podazy na talenty

w dolarach
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napiecia na rynku wysoko
wykwalifikowanych
pracownikow

-—

nadpodaz zasobdw o niskich
-—— kwalifikacjach powoduje
bezrobocie
Mezczyzni Kobiety
liczba oséb dostepnych na rynku pracy w rozbiciu na poziomy wykwalifikowania

- popyt na umiejetnosci
i kwalifikacje

podaz na umiejgtnosci
i kwalifikacje

Na przyktad, duza, odnoszaca sukcesy firma z branzy
rozrywkowej i hotelarskiej w Zatoce Arabskiej, popada
w ktopoty, poniewaz nie jest w stanie zrealizowac
kluczowych projektéw z powodu braku talentdw, ktdre
niegdys z tatwoscig zdobywata z zagranicy. Jeszcze
do niedawna menadzerowie tej firmy mogli zadzwoni¢
do zagranicznej agencji zatrudnienia, z ktora
wspotpracowali i szybko sciggnac tuzin europejskich,
amerykanskich lub indyjskich inzynierdw i menadzerdw

Rys. 13: Strategia mobilnosci talentéw

Analiza zapotrzebowania

Ocena zapotrzebowania na talenty

Ocena dostepnosci talentow
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Okreslenie deficytéw kluczowych
talentéw

Okreslenie struktury zasobow ludzkich,
segmentacja ze wzgledu na bardzo
i mato wymagajace role.

Okreslenie niedoborow

projektu. Dzi$ firma znajduje staje do ostrej rywalizacji
nie tylko z setkami podobnych jej firm z Zatoki,

ale i z samymi talentami swiadomymi swojej wartosci
na otwartym rynku.

Jak dowodzi powyzszy przyktad, pracodawcy muszg
podej$¢ bardziej zdecydowanie do zarzadzania podazg
i popytem na talenty, wtgczajac strategie mobilnosci
talentéw w ogdlny plan pokonania niedoboréw
talentow. Manpower sugeruje nastepujace podejscie
(patrz: Rys. 13):

Analiza danych w celu oceny
zapotrzebowania na talenty
i dostepnosci umiejetnosci

Wszelkie zadania prognozujgce powinny rozpoczynac
sie od uwaznej rewizji dtugoterminowych celdow
biznesowych przedsiebiorstwa oraz wszelkich trenddw
wzrostowych, ktére mogg mie¢ wptyw na dany
konkretny sektor branzowy. Jest to kluczowe

dla okreslenia przysztych wymogdw, co do stanowisk/
umiejetnosci ze wzgledu na planowane zmiany

w strategii biznesowej lub nieplanowane zmiany
spowodowane prawami rynku. Z powodu problemu
starzejgcych sie zasobow ludzkich w wiekszosci
wysokorozwinietych gospodarek, przedsiebiorstwa
powinny tez przewidzie¢ potencjalne szkody
spowodowane przejsciami pracownikow na emerytury
W ciggu najblizszych dziesieciu lat. Prognozowanie
powinno tez uwzglednié¢ wzrost rotacji pracownikdw
wynikajacy z pogtebiajacego sie niedoboru talentéw,

a tym samym wzrostu rywalizacji o nie.

Nastepnie, analiza powinna skierowac sie ku ocenie
dostepnosci talentéw na krajowym rynku pracy. Analiza
trendéw demograficznych i danych dotyczgcych
dostepnosci talentéw na rynku pracy w kraju lub
krajach, w ktdrych obecnie dziata przedsigbiorstwo,

Stworzenie strategicznego planu
zapelnienia kluczowych stanowisk

Budowanie wtasnych zasobdw
talentow

Pozyskiwanie talentéw z rynku
pracy tymczasowe;j

Przenoszenie pracownikéw tam,
gdzie jest praca

Przenoszenie pracy, tam gdzie sa
pracownicy




dostarczy informaciji czy w przysztosci bedzie
wystarczajgca ilos¢ dostepnych talentow wewnatrz
narodowych granic, ktéra sprosta zapotrzebowaniu
firmy. Jezeli tak, to gdzie najtatwiej bedzie te talenty
znalezé. Jezeli watpliwe jest znalezienie odpowiednigj
ilosci talentéw wewnatrz danego kraju, co jest
najczestszym scenariuszem, konieczna bedzie rewizja
danych z miedzynarodowych rynkéw pracy oraz
okreslenie, gdzie w przysziosci najtatwiej bedzie znalez¢
talenty na swiecie.

Istnieje mndstwo przepisdw migracyjnych na catym
Swiecie, ktore zostaty stworzone w celu zarzgdzania
naptywem i odptywem ludnosci i niekoniecznie sg one
zgodne z wymogami rynkéw pracy. Konieczne bedzie
ocenienie i rozwazenie tych ograniczen prawnych przy
okreslaniu mozliwosci pozyskiwania talentéw z innych
krajow.

Okreslenie deficytow kluczowych
talentow

Informacije dotyczace zapotrzebowania na przyszte
talenty i ich dostepnos¢ w obrebie krajow moga byc¢
wykorzystywane do okreslenia potencjalnych deficytow
talentow, ktorych firmy najprawdopodobniej
doswiadczg w przysztosci.

Zamiast planowac zapetnienie wszystkich deficytow
talentdw za pomocg jednej strategii zarzadzania
talentami, polecamy przedsigbiorstwom w pierwszej
kolejnosci éwiczenie ustalania priorytetéw oraz
segmentacije wszystkich stanowisk w firmie pod
wzgledem znaczenia kazdego stanowiska dla zdolnosci
operacyjnej firmy i realizacji swoich celéw. Wéwczas
mozna stworzy¢ strukture stanowisk w celu okreslenia,
ktdre z nich w przypadku powstania wakatu
stanowityby krytyczny deficyt dla organizacii.

W pierwszej kolejnosci nalezy skupi¢ sie na znalezieniu
sposobdéw zapemienia tych wakatéw. Nie nalezy
zapominag, ze kluczowe wakaty moga powstaé

w kategorii pracownikéw umystowych, jak i fizycznych.

Stworzenie strategicznego planu
zapetnienia kluczowych stanowisk

Po dokonaniu wczesniejszych analiz, powinien powstac
klarowny obraz, ktdrymi z kluczowych rdl organizacija
musi zajg¢ sie w pierwszej kolejnosci budujac strukture
talentow. Konieczne jest stworzenie strategicznych
plandw wdrozenia réznych rodzajow pozyskiwania
talentow. W tym:

1. Budowanie wtasnych zasobdw talentéw:

W wielu przypadkach rozsgdnym wyjsciem bedzie
inwestowanie w szkolenie w migjscu pracy w celu
wyksztatcenia puli wlasnych wykwalifikowanych talentow.
Oznaczac¢ to bedzie m.in. podnoszenie kwalifikacji
pracownikow i przekwalifikowywanie pracownikow,
ktorych umiejetnosci zdezaktualizowaty sie, ale rowniez
sieganie do spotecznosci bezrobotnych oraz oséb
zatrudnionych ponizej swoich kwalifikacji, w celu
przywrécenia ich w szeregi sity roboczej. Promowanie
kultury otwartosci pomoze firmie dotrze¢ do grup
pracownikéw zatrudnianych ponizej swoich mozliwosci,
1. np. 0sdb niepetnosprawnych. Strategia
przekwalifikowywania pracownikéw odnosi sie réwniez
do pracownikdw o wyzszych kwalifikacjach, ktdrzy
pragng zmiany w karierze zawodowej, poniewaz chcg
stawia¢ przed sobg nowe wyzwania, majgc na celu
osiagniecie rownowagi miedzy zyciem osobistym

a zawodowym lub chcg przejs¢ na emeryture. Choc takie
rozwigzanie wydaje sie by¢ kosztowne, w przysztosci
moze sie okaza¢ bardzo optacalne.

Poktadanie wiary we wptyw firmy, przenoszenie
doswiadczonych pracownikéw od zaktadu do zakfadu,
aby pomagali szkoli¢ wspdtpracownikdw, moze pomaoc
w cyrkulacji talentdw” wewnatrz organizacji. Moze byc¢
to efektywny sposob ksztatcenia wtasnych talentow
organizacji szczegodlnie, gdy mobilnos¢ talentéw wzadtuz
granic jest ograniczona skomplikowanymi przepisami
imigracyjnymi. Inne sposoby na ksztatcenie wtasnych
talentéw to wspdtpraca z instytucjami edukacyjnymi

w celu zwiekszenia ilosci osdb konczgcych odpowiednie
szkoty oraz zwigkszenia przyptywu talentow ze szkdt

i uniwersytetow wprost do organizacji.
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2. Pozyskiwanie talentdw z rynku pracy tymczasowej:
Gdy brakuje talentdw, pracodawcy muszg ich szukac
poza statymi pracownikami i rozwazy¢ catos¢ dostepnej
sity roboczej. Mowa o pracownikach tymczasowych,
kontraktowych, pracownikach i konsultantach
zatrudnianych przez zewnetrzne firmy doradztwa
personalnego. Nalezy wykorzysta¢ wszelkie mozliwosci.
Korzystanie z tych wszystkich segmentdw pracy
dodatkowej moze zapewnic firmie przewage strategiczna,
dzieki ktérej — jezeli jest wiasciwie zintegrowane w catosé
filozofii zarzgdzania talentami — zostanie podniesiona
produktywnosgé.

Warto rozwazy¢ tez zatrudnienie pracownikow
tymczasowych, ktérych dostarcza zewnetrzna firma
posrednictwa pracy. Sprawdza sie to w szczegolnosci

w branzy IT i finansowej, gdzie praca moze byc¢
wykonywana za posrednictwem komputera, na odlegtos¢
przez programistow i ksiegowe, ktérzy moga by¢ cennymi
pracownikami. Nalezy wzig¢ pod uwage inne
nowopowstajgce pule talentdw, takie jak osoby
angazujgce sie w internetowe spotecznosci. Specjalisci

z zakresu technologii, ktérzy budujg witasne wirtualne
przedsiebiorstwa i dostarczajg wirtualne ustugi moga
rownie dobrze wnies¢ element innowacyjnosci

i kreatywnosci do pozbawionej tych cech obecnej sity
roboczej.

3. Przenoszenie pracownikéw tam, gdzie jest praca.
W ubogiej w talenty przysztosci firmom bedzie coraz
trudniej przenosic¢ pracownikdw tam, gdzie jest praca.
Bedzie to oznaczato przenoszenie ludzi wewnatrz kraju
i poza jego granice. W kazdym przypadku firmy beda
musialy wyksztalci¢ system wsparcia dla tych osdb,
by pomadc im poradzi¢ sobie z przeprowadzka pod
wzgledem logistycznym oraz zaaklimatyzowaniem sie
w nowym Srodowisku. Zorganizowanie nauki jezyka,
pomoc przy sprawach mieszkaniowych, pomoc

w znalezieniu ustug osobistych oraz komplikacje
wynikajgce z prawa podatkowego to obszary, w jakich
pomoc pracodawcy moze okazacd sie nieoceniona

do zaadaptowania sie w nowym migjscu.

Nawet najlepszy system wsparcia nie zagwarantuje
udanej relokaciji, jezeli pracownik nie ma w sobie
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umiejetnosci dopasowania sie do nowych warunkéw
pracy i nowej kultury. Jedno, to upewnic sie,

ze brazylijski pracownik zna biznesowy angielski,

ale inng kwestig jest, jezeli nie odebrat on wyksztatcenia
ani wychowania, ktére uposazytyby go w umiejetnosc
dostosowywania sie do innych zwyczajow. Taki
pracownik szybko napotka problemy z aklimatyzacja.
Testy psychometryczne moga szybko ocenic¢
odpornosc¢ psychiczng kandydata i umiejetnosc¢ pracy
w nowym srodowisku i powinny stac sie standardowym
wymogiem przy wyjazdach zagranicznych
pracownikow.

Jezeli wymogi odnosnie zatrudniania cudzoziemcow
wydajg sie naprawde zawite, warto podjgé wspdtprace
z ekspertami w dziedzinie zatrudnienia, ktérzy rozumieja
na czym polega kwestia mobilnosci talentow z punktu
widzenia pracodawcow, pracownikdw i co jest
kluczowe z punktu widzenia perspektyw regionu,

z ktérego nastepuje pozyskiwanie talentéw.
Outsourcing mechanizmow zatrudniania cudzoziemcéw
lub osdb z innych regiondw lub prowincji wewnatrz
kraju moze pomodc w zarzadzaniu kosztami rekrutacii,
uniknieciu problemdw z pracownikami szarej strefy oraz
dokonaniu selekgji i oceny wstepnej kandydatéw w celu
zapewnienia wysokiej jakosci umiejetnosci i znajomosci
jezyka. Efektywna firma zatrudnienia zewnetrznego
moze réwniez zajg¢ sie logistyka przeprowadzki

i pokierowac wszelkimi niezbednymi dziataniami takimi
jak uzyskanie wizy i doksztatcenie w zakresie
uregulowan podatkowych.

To wtasnie w ten sposdb firma Continental Can of Saudi
Arabia Ltd. zatrudnita kluczowych dla niej elektrykdw

i technikdéw z Filipin w mniej niz 30 dni, zaoszczedzajgc
blisko 150 tys. dolaréw za nadgodziny rocznie
zatrudniajgc jedynie wymaganag liczbe pracownikéw
wedtug potrzeb. Agencja doradztwa personlanego,

w tym przypadku Manpower, stworzyt strategie
pozyskiwania pracownikéw. Dedykowany zespdt zostat
przypisany do okreslenia profilu stanowiska,
pozyskiwania pracownikow, wstepnej selekcji i oceny
pod wzgledem umiejetnosci logicznego myslenia

oraz do sporzgdzenia dokumentacji podrézy i pracy
dla Filipinskiego Departamentu ds. Migracji Pracy



(Philippine Overseas Employment Administration) oraz
Ambasady Arabii Saudyjskiej. Wybrani kandydaci mieli
tez zapewnione prelekcje na temat kraju destynacii.

Poza aktualnymi mechanizmami zapemiania kluczowych
niedobordéw talentéw, firmy muszg takze zwrdci¢ uwage
na umocnienie marki pracodawcy w celu przyciagniecia
0s6b o najbardziej poszukiwanych kwalifikacjach.
Ostatnie badanie Manpower Mobilnos¢ zawodowa
wskazato, ze ponad 32 procent respondentéw jest
gotowych przeprowadzi¢ sie do dowolnego migjsca

na ziemi z powodu pracy. Jest to zacheta dla
pracodawcow do korzystania z globalnych zasobdw
ludzkich, a nie jedynie z rynkéw krajowych. Muszg oni
przemysle¢ kwestie mobilnosci talentow i zaoferowac
interesujace mozliwosci zatrudnienia oraz traktowacd
koszty przeniesienia pracownikow jako czesc¢ kosztow
rekrutacji, zamiast jako wydatki zarezerwowane

na przedstawicieli kadry zarzadzajgcej najwyzszego
szczebla. Firmy musza tez wdrozy¢ systemy majgce

na celu wsparcie miedzynarodowych transferow
pracownikéw, gdy takich poszukujg oraz promowac
mozliwosci zardwno dla swoich obecnych jak

i przysztych pracownikdw.

Waznym komponentem budowania reputacji i marki
pracodawcy jest sposdb, w jaki pracownik jest
przenoszony z rozwijajgcego sie kraju do kraju
wysokorozwinietego. Wiele paristw oraz duzych
przedsigbiorstw, ktdre rekrutujg znaczacy ilosé wysoko
wykwalifikowanych pracownikéw z krajéw rozwijajgcych
sie, oskarzanych jest o udziat w procesie drenazu
talentow w tym kraju, a tym samym ostabianiu jego
gospodarki®. Istnieje zauwazalna i wcigz rosnaca
nieche¢ do mobilnosci talentéw skutkujgcej drenazem
talentow w ich kraju ojczystym, dlatego warto
zaangazowac sie w takie dziatania zachowujgc
wrazliwos¢ spoteczng. Przedsigbiorstwa coraz bardziej
uczg sie odptacac¢ spoteczeristwom i narodom,

z ktérych czerpig talenty poprzez efekt ,podlewania
ogrodu” przysztych talentéw. Wsrdd takich
wartosciowych dziatan, ktére firmy moga podjac jest
inwestowanie w system edukacji oraz w osrodki
ksztatcenia zawodowego w celu podniesienia skali
zatrudnienia osob pozostajgcych w kraju. Sposoby

»odpfacania si¢” czy ,odwdzigczania si¢” ograniczone
s3 jedynie wyobraznig przedsigbiorcow.

Na przyktad, wiodaca firma brytyjska, ktdra od lat
zatrudniata elektrykoéw z Filipin, niedawno ufundowata
osrodek szkoleniowy w tym kraju. Jednakze zanim
absolwenci osrodka moga podjac prace w firmie

w Wielkiej Brytanii, muszg najpierw przepracowac trzy
lata w wiodacej firmie filipinskiej, ktéra do tej pory tracita
pracownikéw na rzecz brytyjskiego rywala. Jest to
dobry przyktad najlepszego rodzaju dtugoterminowego
myslenia o mobilnosci talentéw.

W sytuacjach, gdy dostep do talentéw jest ograniczony
lub istnieje problem drenazu talentdw, przedsiebiorstwa
powinny wspotpracowac z agencjami rzadowymi

i handlowymi (w kraju i zagranicg), aby rozpoczgc
pozytywne zmiany. Dzis, wiele rzaddéw zmaga sie

z kwestig efektywnego zarzgdzania mobilnoscia
talentow. Czesto wydaje sie, ze nie potrafig one
postrzegac¢ potrzeb panistwa w perspektywie
dtugoterminowej, ani tez przeanalizowa¢ globalnej
mobilnosci talentéw. Singapur stanowi jeden wyjgtek:
ten wyspiarski kraj podszedt do problemu

w perspektywie dtugoterminowej na oczekiwane
mozliwosci rozwoju kraju, okreslit niezbedne ku temu
wzrostowi umiejetnosci, przeanalizowat prognozy
wzrostu wtasnej populacji, przyjrzat sie globalnym
modelom umiejetnosci oraz zidentyfikowat liczby
wykwalifikowanych pracownikdw, ktérych nalezy
zacheci¢ do przyjazdu do kraju w ciggu nastepne;
dekady, aby zapewni¢ wzrost gospodarczy. Wowczas
rzad upewnit sig, ze przepisy imigracyjne beda
wspomagac dtugoterminowe zapotrzebowanie

na talenty.

Singapur wyznacza standardy stwarzania dobre;
atmosfery dla swych obecnych zasobdéw ludzkich.
Przepisy prawa imigracyjnego oraz prawa pracy roznig
sie w zaleznosci od kategorii pracownikdw, pod
wzgledem wymagan, okresu zatrudnienia oraz
dostepnosci pozwolen na prace. Réwniez specjalne
wymogi odnoszg sie do pewnych kategorii
pracownikow, ktorzy sg obywatelami krajow, z ktérych
w przesztosci Singapur doswiadczyt fali nielegalnej
imigracii.
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4. Przenoszenie pracy, tam gdzie sg pracownicy:

Jezeli nigdzie w poblizu nie ma poszukiwanych talentow
i nie ma talentéw, ktére mozna przeniesc,
przedsigbiorstwa bedg musiaty przenies¢ prace tam,
gdzie sg talenty. W niektérych przypadkach rozsadne
bedzie rozwazenie przeniesienia catego zakfadu czy

to w obrebie danego kraju czy poza jego granice.
Jednakze warto zauwazyc¢, ze czasy przeprowadzek
firm w inne miejsca w celu znalezienia tansze;

i dostepnej sity roboczej, szybko sie koncza, gdyz kraje
rozwijajace sie doswiadczajg eskalacji ptac dos¢ szybko
po osiedleniu sie miedzynarodowej firmy i rozpoczeciu
przez nig rywalizacji o najlepsze talenty w kraju
destynacji. Na tym etapie, staje sie to kwestig wdrozenia
takich samych strategii zarzgdzania talentami jak

w przypadku budowania wtasnej bazy talentow

w nowym kraju. Jak wielu pracodawcow przekonato sig,
zwrot z inwestycji przeniesienia zaktaddw zagranice
bedzie mozliwy jedynie, gdy z nalezytg dbatoscig

i skrupulatnoscia okreslono dtugoterminowe koszty

i korzysci oraz wdrozono strategie w celu zapewnienia
odpowiedniej struktury talentéw przy rozsgdnych
dtugoterminowych kosztach tak, aby inwestycja byta
optacalna.

W ostatnich latach, firmy zaczety obiera¢ koncept
»Mikro siedzib” — umieszczajgc mniejsze zaktady w kilku
lokalizacjach w celu kontroli zaangazowania w lokalne
spotecznosci, a tym samym utrzymania elastycznosci.
Dziatania w tym kierunku nie wynikajg jedynie z modelu
podaz-popyt, ale réwniez z potrzeby zachowania
elastycznosci do zaadaptowania sie do zmieniajgcych
sie wymogow rynku i biznesu. Jedna z wiodgcych firm
amerykanskich z branzy zaawansowanych technologii,
ktora zatrudniata kilka tysiecy osdb, kilka lat temu
odkryta, ze jej dtugie i gtebokie relacje z lokalng
spotecznoscig uchronity firme przez zamknieciem
zakladdw w tym regionie i przeniesieniem ich w inne
miejsce. Tym samym, ograniczato to zdolnos¢ firmy

do dopasowania sie do zmieniajgcych sie wymogow
biznesowych. Chociaz ten rodzaj presji krétkoterminowo
jest czesto czynnikiem pozytywnym dla lokalnej
spotecznosci, poniewaz utrzymane sg prace, jezeli
jednak ogranicza ona rozwaj firmy i jej konkurencyjnosg,
finalnym skutkiem bedzie utrata pracy w wyniku
masowych zwolnien w firmie.
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Wiele firm rowniez dochodzi do wniosku, ze rozsgdnym
rozwigzaniem jest outsourcing kompletnych funkciji
biznesowych do zewnetrznych firm, zaréwno w obrebie
kraju, jak i na catym swiecie. W dostownie kazdej
branzy istniejg firmy specjalizujgce sie outsourcingiem

i praktycznie codziennie, powstajg nowe sposoby
Zlecania kolejnych operaciji firm, ktére do tej pory
wydawaty sie niemozliwe do wykonywania przez
zewnetrzng firme. Oczywiscie, istniejg ograniczenia

i ryzyko z tym zwigzane, ale jest to wazna mozliwosc,
ktorej nie nalezy przeoczy¢ w strategii zarzgdzania
talentami.

Wazne jest, aby mie¢ swiadomosg, ze wielu
pracodawcow ma ktopoty z niedoborami talentdw.
Menadzerowie sg z pewnoscig Swiadomi tej sytuacii
od dtuzszej chwili, a wielu z nich obawia sie utraty
talentow. Badanie Manpower Pracownicy bez granic
przeprowadzone na 28 tys. pracodawcéw w 27 krajach
wykazato, ze 31 procent pracodawcdéw martwi fakt,

iz sytuacja na rynku pracy sprawi, ze talenty odejda

do pracy zagranicg. Wielu pracodawcow podejmuije
dziatania majgce na celu utrzymanie najlepszych
talentéw, zdobycie talentdw, by unikngé rotacji kadr,
zdoby¢ wiecej umiejetnosci i podniesc kwalifikacje
swoich pracownikdw oraz stworzy¢ na tyle wytrzymata
strukture talentéw, by utrzymac dtugoterminowy rozwoj
firmy. W dzisiejszych czasach, wiele z wiodgcych
miedzynarodowych przedsiebiorstw jest bliska
sprawnego zarzgdzania talentami. Wdrozyly one
programy wzmacniajgce utrzymanie pracownikow,
utatwiajgce rekrutacje i szkolgce pracownikow oraz
sposoby mierzenia i kontrolowania tych dziatan.

Natomiast, fakt czy udato im sie zahamowac mobilnosc
talentéw jest dyskusyjny. Najprostsze biezace
rozwigzania, takie jak zatrudnianie ekspatriantow

i zachety finansowe do przeprowadzki pracownikdw,
nie wystarczg. W obecnej sytuacji potrzebne jest
holistyczne, dalekowzroczne, strategiczne podejscie.
Proces planowania i prognozowania mobilnosci
talentow stanie sie integralng czescig planowania
operacji biznesowych, poniewaz niedobory talentéw
beda pogtebia¢ sie w nadchodzacych latach.



Obietnica migracji cyrkulacyjne;

Istnieje pewien potencjat dla przedsiebiorstw i rzadéw w ,migracji cyrkulacyjnej”, czyli przyptywie i odptywie
migrantéw do i z ich ojczystych krajéw. Wedtug raportu UE z 2005 roku, pracownicy, nawet jezeli to tylko
tymczasowo, moga zachowywac sie jak w sytuacji ,cyrkulacji talentéw”, pomagajgc przenies¢ wiedze

i umiejetnosci do krajow rozwijajacych sie.

Zastepujac przestarzate zatozenie ,drenazu talentéw”, model cyrkulacyjnej migracji moze pomadc rzadom
przyspieszy¢ stworzenie nowoczesniejszych przepisow imigracyjnych i prawa pracy. Co wiecej, umozliwitaby
ona liderom przedsigbiorstw myslenie w kategoriach dynamicznej podazy i popytu na talenty, wykraczajace poza
ich obecne programy dla ekspatriantéw.

Migracja cyrkulacyjna postrzegana jest jako ,ztoty Srodek” dla krajéw destynacji migrantéw, ojczyzn migrantéw
oraz dla samych pracownikéw. Ale pojawiajg sie tez gtosy, ze ta ,potrojna wygrana” bedzie trudna

do zrealizowania. Chociaz wiele konceptéw zwigzanych z migracja cyrkulacyjna jest w tej chwili tematem debat
w Europie i istnieje tez kilka pilotazowych programoéw, wszystko to ma charakter eksperymentalny.

Nie jest tez jasne, w jaki sposéb programy te miatyby sie rézni¢ od programoéw typu Gastarbeiter
zapoczatkowanych w Niemczech w latach 50. XX wieku, dzigki ktérym wielu obywateli tureckich osiedlito sie
na state w Niemczech.

Jedna z gtéwnych propozyciji dotyczy konceptu bfekitnej karty — podobnego do zielonej karty w USA

— ktéra pokierowataby ruch wykwalifikowanych pracownikéw ku Europie. Ale jej przeciwnicy juz teraz méwia,

ze wysoko wykwalifikowani pracownicy jadg tam, gdzie jest zapotrzebowanie na ich umiejetnosci i mniej obawiaja
sie biurokracji niz pracownicy mniej wykwalifikowani. ,Problem polega na tym, ze (panstwowy) model nie jest
dobrze dopasowany do dzisiejszych liberalnych demokraciji i ich elastycznych rynkéw pracy” argumentuje

The Economist. Miedzynarodowa Organizacja Pracy wykazuje, ze zaden kraj nie odkryt jeszcze efektywnego
sposobu wigczenia pracownikéw tymczasowych do swojej sity robocze;.

Zrédia:

i. “Migration and Development: Some Concrete Orientations,” Communication from the Commission to the Council, the European Parliament, the Europea
Economic and Social Committee and the Committee of the Regions, 2005
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52005DC0390:EN:NOT

i “Circular Migration: Creating a Virtuous Circle,” The Broker, April 2007 http://www.thebrokeronline.eu/en/articles/creating_a_virtuous_circle/#t1

i “Circulate or Integrate?” The Economist, Jan 3, 2008

iv “Managing Labor Migration: Temporary Worker Programs for the 21st Century,” International Institute for Labour Studies, International Labour
Organization, 2003
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Poza kilkkoma przypadkami, pracodawcom nie udaje sie
dotrzymac kroku dynamicznie zmieniajgcej sie sytuacii
mobilnosci talentéw na Swiecie. Takze mata liczba
rzadow nadaza za swoimi spoteczeristwami oraz

ich dziataniami ku poprawie swojej sytuacji finansowe;
oraz przyspieszeniu kariery zawodowe;.

Wyzwania beda narastac¢ szybciej niz uda sie

im sprostac. Trendy demograficzne, tzn. spadajgca
liczba narodzin w wielu wysokorozwinigtych krajach
oraz rosngca ich liczba w pozostatych regionach,
w przysztosci spowodujg mobilnosc¢ sity robocze;
na szeroka skale.

Z powodow kierowania sie nacjonalistycznymi
przestankami, rzady skupig sie na przepisach

i regulacjach, ktdére w sposdb oczywisty nie stuzg
przedsigbiorstwom ani  pracownikom. Aby wspomaoc
ten rodzaj dynamiczne sity roboczej ,na zadanie”,

na ktdrg pracodawcy wyrazaja zapotrzebowanie,
Manpower twierdzi, ze pracodawcy muszg radykalnie
zmieni¢ swoje podejscie do zatrudniania i utrzymywania
kadr. Tym samym, uwazamy, ze zaréwno krajowe jak
i regionalne witadze mogg wyciagna¢ korzysci

w aspekcie dtugoterminowym ze stworzenia
swobodnego srodowiska dla popytu i podazy na site
roboczg przez nastepne dekady, niezaleznie skad

i dokad ta sita robocza zmierza.

Wedtug magazynu The Economist: ,,Pytanie zadawane
obecnie w zamoznych krajach dotyczace skali imigraciji,
moze by¢ pytaniem niewtasciwym. By¢ moze w ogole
skala ta jest jeszcze niewystarczajgca”.

Wielu pracodawcéw podejmuje dziatania majace
na celu rozwigzanie problemu niedoboru talentow.
Ale wedtug naszych obserwaciji, ich wysitki

sg marginalne. Sg to chwilowe rozwigzania,

nie wymagajace podstawowych zmian.

Aby pojs¢ we wiasciwym kierunku, prekursorskim
krokiem pracodawcow jest po prostu rozpoznanie
mobilnosci talentéw. Nastepnym wigzacym krokiem jest
proaktywne prognozowanie zapotrzebowania na talenty
jako czes¢ przysztych wymogow biznesu. To prowadzi
do porzucenia przestarzatych zatozert odnosnie
dostepnosci talentéw oraz zwrdcenia uwagi
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na lojalnos¢ pracownikdw wobec ich pracodawcow.
Nastepnie, kluczowe jest myslenie w kategoriach ciagtej
podazy, aby dostrzec, ze migranci sg kluczowi dla
rozwoju krajow, ktdre opuszczajg, jak i do rozwoju
krajow, do ktérych przyjezdzajg. To lezy u podwalin
obopdinosci — swiadomosé, ze pracodawcy
zobligowani sg do wspomagania harodow
eksportujgcych prace, aby nadal dostarczaty talenty
oraz podnosity kwalifikacje wtasnych zasobdw ludzkich.
Natomiast to prowadzi do zmiany w sposobie myslenia
z ,drenazu talentéw” na ,cyrkulacje talentow” — koncept
mowiacy, ze mozliwe jest wzbogacenie talentéw dzieki
ich mobilnosci miedzy pracodawcami i lokalizacjami.

W skrdcie, pracodawcy muszg zadac sobie trudne
pytanie odnosnie tego, w jaki sposdb mobilnos¢
talentéw wptynie na ich dziatalnosé, nie tylko

w kategoriach nastepnego projektu czy przetargu,
ale w kategoriach ich konkurencyjnosci i wartosci

w ciggu najblizszych 10-20 lat. Innymi stowy, pytanie
to musi odzwierciedla¢ zmiane definicji z formy
niewygodnego pytania od, na przyktad 150
pracownikéw call center potrzebnych w nastepnym
kwartale do dtugoterminowej podazy i popytu na talenty
tak, by umozliwi¢ funkcjonowanie przedsiebiorstwa
w dalekiej przysztosci.

Jednoczesnie, pracodawcy nie mogg, nie wolno

im wrecz odejs¢ od tego, co promuje Miedzynarodowa
Organizacja Pracy jako ,godziwe warunki zatrudnienia”,
praca wolna od wyzysku. Zwykie przejawy wyzysku
takie jak ulokowanie szesciu pracownikéw w jednym,
matym pomieszczeniu czy przymykanie oczu na wyzysk
dzieci, sg niedopuszczalne i muszg by¢ piethowane.

Na kazdej organizacji cigzy obowigzek doktadnego
sprawdzania praktyk zatrudnienia w sieci jej
dostawcow, niezaleznie od tego jak cenne sg to relacje.

A co moga zrobi¢ rzady? Mdwienie o przepisach

i regulacjach nie jest intencjg Manpower. Ale mozemy
powiedzie¢, ze wiele diugoterminowych, holistycznych
sposobdw myslenia o podazy i popycie na prace,
rekomendowanych pracodawcom, adresowanych jest
takze do ustawodawcow. Juz w chwili obecnej, w wielu
regionach wida¢ owocna wspdtprace miedzy
przedsigbiorstwami a rzgdami w celu zaradzenia
niedoborom talentéw. Paristwa mogg tez zrobi¢

dla pracownikéw to, co od lat robig dla
przedsigbiorstw: stworzy¢ pakiety ,inwestycii



zagranicznych”, ktére pomogg przyciggnac najlepszych
ludzi, majgc do zaoferowania im cos wiecej niz tylko
pensje ekspatriantéw i dogodne warunki zycia.
Podsumowujgc, panstwa i regiony musza
pozycjonowac sie jako ,marki” destynacji. Tak jak
Silikonowa Dolina stata sie przyciagajaca marka

dla specjalistow z catego Swiata, Dubaj i Szanghaj
osiggnety juz status najlepszych marek na globalnym
rynku destynacji.

Poszczegdine osoby rowniez muszg zadac sobie
pewne pytania. Menadzerowie i pracownicy umystowi
muszg zastanowi¢ sie, w jaki sposdb moga wzbogacic
Swojg kariere poprzez przeprowadzke do innego kraju
lub regionu. Wykwalifikowani rzemieslnicy musza mie¢
petniejsze zrozumienie przyptywu i odptywu
zapotrzebowania na ich umigjetnosci w réznych
okresach czasu i w réznych regionach geograficznych.
Muszg unika¢ szybkich zatozen, co do czasu, kiedy
bedzie na nich zapotrzebowanie. A jezeli najmniegj
wykwalifikowani pracownicy okreslg jasne mozliwosci
zatrudnienia, bezpieczne od wyzysku, bedzie to ich
pierwszy krok zapewniajgcy mozliwos¢ osiggniecia
ekonomicznego komfortu.

Mobilnos¢ talentéw jest faktem. Teraz na rzadach

i pracodawcach spoczywa odpowiedzialnos¢ stawienia
czota rzeczywistosci i znalezienia rozwigzan, ktére bedg
satysfakcjonujgce dla zatrudnianych przez nich
pracownikéw, jak i dla akcjonariuszy, dla ktdrych

pracujg.

23



1 “Rural Employment, Migration and Implications for China’s Labour
Market Development,” Manpower White Paper, Prof. Robert Ash,
SOAS, University of London, 2007

2 “World Population to Increase by 2.6 Billion Over Next 45 Years,
with All Growth Occuring in Less Developed Regions,” UN press
release POP/918 http://www.un.org/News/Press/docs/2005/
pop918.doc.htm

3 Ibid.

4 About Migration page, International Organization for Migration
Web site, http://www.iom.int/jahia/Jahia/lang/en/pid/3

5 “Labour Mobility and Migration Trends in the Asia Region,”
Economist Intelligence Unit

6 “TRENDS: Moving Americans,” Jacksonville.com/The Florida
Times Union, Jan 2, 2007

7 “Shortage of Laborers Plagues India,” Wall Street Journal,
May 1, 2008

8 “Of Bedsheets and Bison Grass Vodka,” The Economist,
Jan 3, 2008

9 “A World in Flux,” The Economist, Nov 15, 2007
10 “World Migration 2005,” International Organization of Migration
11 “Confronting the Talent Crunch,” Manpower White Paper, 2008

12 “Number of Foreigners Working in China Soars,” People’s Daily
Online, April 4, 2006 http://english.people.com.cn/200604/04/
eng20060404_ 255781 .html

13 “Labor Migration in a Globalizing World,“ ILO, page 7,
paragraph 20

14 “The Polish Plumber,” http://en.wikipedia.org/wiki/Polish_plumber

15 “A Profile of Immigrant Populations in the 21st Century,”
OECD, 2008

15 “Relocating for Work Survey,” Manpower Inc., 2008
16 OECD Factbook 2007, page 254

17 “Labor Migration in a Globalizing World,” ILO, page 8,
paragraph 23

18 “Exodus of Skilled Workers Leaves Germany in a Bind,”
Wall Street Journal, Jan 3, 2007.

19 “In Whose Interests? Labor Migration from the New
Member States,” European Policy Centre, 12 July 2006,
http://www.epc.eu/en/er.asp?TYP=ER&LV=293&see=y&t=
28&PG=ER/EN/detail&I=8AI=614

20 “Migrants Feeling the Pull of Home?” Institute of Public Policy
Research, May 2, 2008, http://www.ippr.org/articles/?id=3125

21 “What if All the Poles Went Home?” BBC.com

22 “Floodgates or Turnstiles? Post-EU Enlargement Migration Flows
to (and from) the UK,” Institute of Public Policy Research,
April 2008

24

23 “The Employment of Foreigners: Outlook and Issues in OECD
Countries,” OECD, 2001

24 “You Don’t Have to be Rich,” The Economist, Jan 3, 2008

25 “Thousands Flee Zimbabwe into South Africa a Day,” CNN,
July 30, 2007

26 Remittance Trends 2007, World Bank, 2007

27 “The Route to the Top for Today’s Enterprise Leader,”
Spencer Stuart, 2008, http://content.spencerstuart.com/
sswebsite/pdf/lib/GMstudy0408. pdf

28 “European Year of Workers' Mobility,” Europa Press Release,
http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=
MEMO/06/83

29 “Subcontinental Drift. More Westerners are Beefing Up Their
Resumes with a Stint in India,” BusinessWeek, Jan 16, 2006.

30 OECD Factbook 2007, page 260



fEND

HUMAN

TRAFFICKING

\, NOW!
%”/PM |N\1\P‘§6

ninemillion.org

Dotacz do Swiatowego Ruchu Przeciw
Handlowi Ludzmi

Handel ludzmi to nowoczesna forma niewolnictwa, w ktdrej okoto 12,3 miliona
os6b zmuszanych jest do pracy niewolniczej i prostytucji w kazdej chwili.
Handel ludzmi jest obecnie trzecim najwiekszym nielegalnym przemystem
Swiata, w tym niechlubnym rankingu wyprzedzaja go jedynie handel bronia

i narkotykami. Zjawisko to obecne jest niemal w kazdym kraju na swiecie.
Dlatego Manpower Inc. zaangazowat sie¢ w kampanie End Human Trafficking
Now!, prowadzona przez Miedzynarodowy Ruch Kobiet na Rzecz Pokoju
utworzony przez Suzanne Mubarak (the Suzanne Mubarak Women’s
International Peace Movement). Wiecej informacji na ten temat na
www.gcwdp.org.

Manpower Inc. byto pierwsza firma, ktora podpisata tzw. Atenskie Zasady
Etyczne (Athens Ethical Principles), ktore gtosza zasade ,,zero toleranciji” dla
pracy z jakimkolwiek podmiotem, ktory w jakikolwiek sposdb czerpie korzysci
z handlu ludzmi. Dotyczy to réwniez naszych klientow, dostawcow i partneréw
biznesowych. Przewodzimy tez w nieustannych wysitkach do przekonywania
wiodacych korporacji na swiecie do podpisania Atenskich Zasad Etycznych

i przyjecia polityki ,,zera tolerancji” dla nieludzkiego wyzysku. Zachecamy
wszystkich do dotaczenia do tej inicjatywy i sprzeciwienia sie handlowi
ludzkim towarem. Zapraszamy do odwiedzenia naszej strony i podpisania
Atenskich Zasad Etycznych.

Pomoc Uchodzcom

Manpower wspoétpracuje z Wysokim Komisarzem ONZ ds. Uchodzcéw (United
Nations High Commissioner for Refugees) oraz z firmami Nike i Microsoft przy
kampanii o nazwie ninemillion.org, skupiajacej sie na pomocy dziewieciu
milionom dzieci, ktére obecnie znajduja sie w obozach dla uchodzcow.
Pomoc polega na zdobyciu wyksztatcenia niezbednego do osiagniecia
sukcesu w zyciu po opuszczeniu obozéw. Co wiecej, firma wspétpracuje

z biurami Wysokiego Komisarza ONZ ds. Uchodzcéw na catym swiecie,

aby utatwi¢ dorostym uchodzcom dostep do pracy i do szkolenia zawodowego
tak, aby byli mieli oni mozliwos$¢ osiggniecia sukcesu w zyciu po opuszczeniu
obozéw dla uchodzcéw, po powrocie do kraju lub do zycia w nowym kraju.
Wysitki te, to krok w kierunku wiaczenia populacji uchodzcéw do swiatowej
sily roboczej oraz do ztagodzenia pogtebiajacych sie niedoborow talentéw

na calym swiecie.

Wiecej informacji na temat tych i innych inicjatyw spotecznych Manpower na
www.manpower.com/socialresponsibility
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