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WPROWADZENIE

W ésmej edyciji badania ManpowerGroup ,Niedobdr talentow” wzieto udziat ponad 38 tysiecy
pracodawcow z 42 krajow. Wyniki przedstawione na kolejnych stronach pokazuja, ilu z nich ma dzis
trudnosci w obsadzaniu stanowisk, jakich pracownikéw najciezej jest znalez¢ pracodawcom

oraz jakich kwalifikacji brakuje kandydatom. Pracodawcy zostali rdwniez zapytani o wptyw niedoboru
talentow na funkcjonowanie firm oraz o ich strategie w obliczu tego problemu.

Raport ManpowerGroup opublikowany zostat w potowie 2013 roku. To moment, gdy swiat wychodzi
z kryzysu w stabilnym, lecz powolnym tempie. Poziom bezrobocia jest wcigz wysoki na wielu
rynkach, pracodawcy nadal zmagajg sie z niepewnoscig gospodarczg, a przyrost miejsc pracy
prawie sie zatrzymat.

W dzisiejszej rzeczywistosci biznesowej konkurencja naktada na firmy coraz wiekszg presje — musza
one jednoczesnie dazy¢ do wiekszej elastycznosci w strukturze kosztdéw oraz dostosowywac sie

do coraz bardziej zmiennych cykldw gospodarczych. Menedzerowie zmagaja sie z realizowaniem
strategii biznesowych i poprawianiem konkurencyjnosci swoich firm, a z drugiej strony zmuszeni

sg dostosowywac swoje plany do marz malejacych przez gospodarczg niepewnosc.

W Erze Cztowieka widac jak na dtoni, ze zabezpieczenie dostepu do coraz trudniejszych
do pozyskania pracownikéw z niezbednymi umiejetnosciami jest podstawa sukcesu w biznesie.

Takie wtasnie jest tto dsmej edycji badania ,Niedobdr talentdw” ManpowerGroup, ktérego celem
jest poznanie odpowiedzi na nastepujace pytania:

e (Czy pracodawcy majg trudnosci z pozyskiwaniem pracownikow?

e Jeslitak, to jakie stanowiska najtrudniej jest obsadzi¢?

e Dlaczego wolne etaty sa trudne do obsadzenia?

e W jaki sposob niedobdr talentdw wptywa na relacje z klientami?

e Jakie kroki podejmuja firmy, aby dostosowac swojg polityke rekrutacyjng do realiow rynku
i pozyskac niezbednych pracownikéw?

W skali globalnej ponad 35% z ponad 38 tysiecy badanych firm ma trudnosci z obsadzaniem
stanowisk z powodu niedoboru talentéw. Jest to nieznaczny wzrost w ujeciu rocznym
oraz najwyzszy wynik od 2007 roku.

Dodatkowo odsetek pracodawcow, dla ktdrych niedobdr talentdw ma sredni lub duzy wptyw
na relacje z klientami wzrdst do ponad potowy (54%). Jesli chodzi o poszczegdlne kategorie,
proporcja firm deklarujgcych duzy wptyw problemu wzrosta z 13% w ubiegtym roku do 19%

w 2013 roku, natomiast sredni wptyw zgtasza dzi$ 35%, w poréwnaniu z 29% rok temu.
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Skad taka zmiana? W 2012 roku pracodawcy wcigz badali grunt i odkfadali decyzje kadrowe
na pozniej, do czasu az gospodarka ustabilizuje sie. Niestety tak sie nie stato i firmy zmuszone
sg do zaakceptowania nowych warunkow.

Rosnaca proporcja pracodawcow deklarujgcych sredni lub duzy wptyw niedoboru talentéw

na relacje z klientami moze nawet byc¢ interpretowana jako pozytywny sygnat. Oznacza bowiem,
ze coraz wiecej firm ma swiadomosc¢ tego, jak wazny jest dostep do odpowiednich pracownikdw.
Przy niepewnej sytuacji na rynku wiasciwe umiejetnosci sa kluczem do wykorzystywania
biznesowych okazji, gdy tylko sie pojawia. Wyniki badania pokazuja, ze mniej firm decyduje sie
czekac, az znowu powrdci sytuacja sprzed kilku lat.

W tegorocznym badaniu ManpowerGroup przedsiebiorcy zostali poproszeni o wskazanie
konkretnych obszaréw, ktére ucierpig z powodu trudnosci z obsadzaniem kluczowych stanowisk.
Prawie 40% badanych uwaza, ze niedobdr talentéw spowoduje spadek konkurencyjnosci

i produktywnosci. Jedna czwarta z kolei deklaruje, ze problem ten ma wptyw na zwiekszong rotacje
pracownikow.

Wyniki badania wskazuja, ze coraz wiecej pracodawcow ma swiadomoseé zagrozenia, jakie niesie
ze soba wstrzymywanie perspektywicznych strategii zarzgdzania talentami. Dowdd: prawie 80%
badanych firm deklaruje, ze podijeto kroki, aby powiekszy¢ swoje zasoby talentow i zapewni¢ sobie
dostep do umiejetnosci niezbednych w osigganiu pozytywnych wynikéw. Z drugiej strony ponad
jedna pigta pracodawcow nie podejmuje w tym kierunku zadnych dziatan. Taki rezultat pokazuije,
ze albo pracodawcy nie rozumiejag, w jaki sposéb niedobdr talentéw naraza ich firmy na ryzyko,
albo po prostu nie wiedza, jak uporac sie z tym problemem.

KLUCZOWE WNIOSKI Z BADANIA ,NIEDOBOR TALENTOW 2013

Prawie jedna pigta pracodawcow zmagajacych sie z niedoborem talentdéw uwaza, ze problem ma duzy
wplyw na zdolnos¢ ich firm do zapewniania klientom oczekiwanego poziomu ustug.

Zdaniem menedzeréw ds. rekrutacji, efekty niedoboru talentéw bedag najbardziej widoczne w spadku
konkurencyjnosci oraz pogorszeniu jakosci $wiadczonych ustug.

Niedobor talentdw jest najwiekszym problemem dla pracodawcéw w Japonii, Brazylii, Indiach, Turcji
i Hong Kongu.

Firmy w regionie Ameryki Pétnocnej i Potudniowej majg najwieksze trudnosci z pozyskiwaniem
pracownikow na stanowiska techniczne, podczas gdy w regionie Azja-Pacyfik najciezej jest

o przedstawicieli handlowych. W regionie EMEA najwigkszym problemem jest pozyskanie
wykwalifikowanych pracownikdw fizycznych.

Brak kandydatéw z kompetencjami twardymi, np. kwalifikacjami zawodowymi czy doswiadczeniem

w zawodzie (w przypadku wykwalifikowanych pracownikéw fizycznych), to najczesciej zgtaszana
przyczyna problemu zarowno w regionie EMEA jak i w regionie obu Ameryk. Natomiast dla
pracodawcow azjatyckich najpopularniejszym problemem jest po prostu brak dostepnych kandydatow.

Najbardziej rozpowszechniong strategig walki z niedoborem talentow jest szkolenie i rozwijanie
pracownikow. Przedsiebiorstwa zgtaszajg rowniez, ze wiecej uwagi poswiecajg zapewnianiu sobie
doptywu nowych talentéw oraz szukaniu pracownikow poza zwyczajowymi grupami docelowymi.
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WYNIKI GLOBALNE

PROBLEMY REKRUTACYJNE PRACODAWCOW W ZWIAZKU Z NIEDOBOREM TALENTOW

Problem braku odpowiednich kandydatdw dotyka ponad jednego na trzech pracodawcow
na cafym swiecie. Najtrudniej jest w Japonii i Brazylii.

Sposrdd 38.618 firm, ktdre wziety udziat w badaniu w 2013 roku, ponad jedna trzecia (35%)
deklaruje trudnosci w obsadzaniu stanowisk ze wzgledu na niedobdr talentéw. To najwyzszy odsetek
od 2007 roku, czyli od czasu bezposrednio przed globalnym kryzysem. (Ryc. 1)

W tym roku po raz drugi z rzedu problem okazat sie najbardziej dotkliwy dla pracodawcéw w Japonii
(87%) i Brazylii (68%). (Ryc. 2) Sytuacja nie jest wcale lepsza w innych krajach regionu Azja-Pacyfik,
ponad potowa firm w Indiach (61%), Hong Kongu (57 %) i Nowej Zelandii (51%) deklaruje trudnosci
w pozyskiwaniu pracownikéw z niezbednymi kwalifikacjami.

Pomimo wysokiego odsetka przedsiebiorstw zgtaszajacych problemy w Brazyli, ogdiny wynik
dla regionu Ameryki Pdtnocnej i Potudniowej spadt, w ujeciu rocznym, o dwa punkty procentowe
do poziomu 39%.

W regionie EMEA wielu pracodawcow uwaza, ze niedobor talentdw ma niewielki wptyw

na mozliwos¢ pozyskiwania odpowiednich kandydatéw. Nie jest to zaskakujace, jesli wezmie sie
pod uwage wysoki poziom bezrobocia w wiekszosci panstw tej czesci sSwiata. Najmniejszy odsetek
firm zgtaszajgcych problemy z obsadzaniem stanowisk odnotowano w Hiszpanii i Irlandiii

(8% dla obu). Z badania ManpowerGroup wynika, ze sytuacja jest tez pod kontrolg w Republice
Potudniowej Afryki i w Czechach (6% dla obu) a takze w Holandii (9%). Problem najbardzie;
odczuwajg pracodawcy w Turcji (58%), Butgarii i Rumunii (54% dla obu).
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Warto zauwazy¢, ze proporcja firm zgtaszajgcych problemy rekrutacyjne nie zawsze jest
bezposrednio powigzana z poziomem bezrobocia. Na przyktad w Japonii odsetek osob bez pracy
jest podobny do tego w Chinach i na Tajwanie, a pracodawcy we wszystkich trzech krajach szukaja
ludzi o podobnych kwalifikacjach. Mimo to wynik dla Chin i Tajwanu jest zdecydowanie bardziej
optymistyczny niz dla Kraju Kwitnacej Wisni, ktory wcigz pozostaje czwartg gospodarka swiata.
Popyt na pracownikdw o odpowiednich kwalifikacjach znacznie przewyzsza tu podaz. Podobnie jest
w Gregji, gdzie 38% pracodawcow (wiecej niz srednia globalna) deklaruje trudnosci w obsadzaniu
stanowisk, mimo prawie 30-procentowego bezrobocia. Taka sytuacja wynika z faktu, ze wielu
wykwalifikowanych pracownikdw postanowito znalez¢ prace gdzie indziej — w Grecji mamy dzis
nadmiar ludzi szukajacych pracy, lecz niedobdr kandydatéw z umiejetnosciami poszukiwanymi przez
pracodawcow.
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Jesli poréwnac tegoroczne wyniki badania z tymi z zesztego roku, w wielu krajach problem
niedoboru talentéw stat sie powazniejszy. (Ryc. 3) Najbardziej wyrazng zmiane odnotowano w Hong
Kongu (57%), gdzie proporcja pracodawcow zgtaszajgcych trudnosci rekrutacyjne zwiekszyta sie

0 22 punkty procentowe, w ujeciu rocznym. W Turcji wzrost wynidst 17 punktéw procentowych,

a 14-procentowy skok odnotowano w Izraelu (do 50%) i Grecji (do 38%).
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W pordwnaniu do 2012 roku, problem braku kandydatow o odpowiednich kwalifikacjach

pogarsza sie w trzech najwiekszych azjatyckich gospodarkach. W Chinach odsetek pracodawcéw
zgtaszajacych trudnosci wynosi 35%, w Japonii 85% a w Indiach 61% , jest to wzrost w ujeciu
rocznym odpowiednio 0 12, 4 i 13 punktéw procentowych. Jesli chodzi o Japonig, jest to najgorszy
wynik w catej osmioletniej historii badania ManpowerGroup. Odnotowane niedobory sg tez
najwieksze od szesciu lat w Kanadzie (34%), gdzie wzrost rok do roku wynidst 9 punktow,

oraz we Francji (33%), gdzie wynik pogorszyt sie o cztery punkty procentowe.

Tymczasem firmy w Stanach Zjednoczonych (39%) i w Niemczech (35%) zgtaszajg mniejsze
trudnosci w obsadzaniu stanowisk niz w ubiegtym roku — spadek odpowiednio o 10 i 7 punktéw
procentowych. W obydwu tych krajach jest to najbardziej optymistyczny wynik od 2010 roku.
Najbardziej wyrazng poprawe sytuacji zaobserwowano w Peru i Szwecji, gdzie proporcja
pracodawcow z problemem niedoboru talentéw spadfa o odpowiednio 13 i 12 punktow
procentowych. (Ryc. 3)

Z POZYSKANIEM PRACOWNIKOW O JAKICH KWALIFIKACJACH PRACODAWCY MAJA
NAJWIEKSZE KtOPOTY?

Podobnie jak w 2012 roku, w skali catego globu najciezej jest dzis pozyskac wykwalifikowanych
pracownikdw fizycznych, a zaraz po nich — inzynierdw i przedstawicieli handlowych.

W ujeciu globalnym niedobdr talentéw najbardziej dotyka dzis firmy poszukujace wykwalifikowanych

pracownikow fizycznych. Kategoria ta znajduje sie na szczycie listy po raz pigty w ciggu ostatnich
szesciu lat. Pozycje druga, trzecia i czwarta — inzynierowie, przedstawiciele handlowi oraz technicy
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— nie zmienity sie w stosunku do ubiegtego roku. Pracownicy ksiegowosci i finansow skoczyli o jedna
pozycje na miejsce piate, podczas gdy cztonkowie zarzadu i kadra kierownicza zajmuija teraz szosta
lokate, rok temu byli na ésmej. Pracownicy dziatow IT spadli o dwie pozycje na miejsce siodme,

a kierowcy na miejsce dsme. W pordwnaniu z ubiegtym rokiem dwie ostatnie kategorie zamienity sie
pozycjami: pracownicy sekretariatu, asystenci dyrekcji i asystenci ds. administracyjnych sa na miejscu
dziewigtym, a niewykwalifikowani pracownicy fizyczni zamykajg liste. (Ryc. 5)

ZMIANY NA PRZESTRZENI 6 LAT W NAJWIEKSZYCH GOSPODARKACH SWIATA
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Z CZEGO WYNIKAJA TRUDNOSCI Z OBSADZANIEM STANOWISK?

W ujeciu globalnym osoby odpowiedzialne za rekrutacje w firmach deklaruja, ze niedobdr

talentow spowodowany jest brakiem kompetencji twardych lub po prostu brakiem dostepnych

kandydatdw na dane stanowisko. Sytuacja nie zmienita sie w pordwnaniu z 2012 rokiem.

Zapytani o gtéwne przyczyny trudnosci w obsadzaniu stanowisk, pracodawcy odpowiedzieli
podobnie jak rok temu — najczesciej (34%) wymienianym powodem jest brak umiejetnosci

technicznych (kompetenciji twardych) wymaganych na danym stanowisku. Prawie rdwnie czesto
(82%) przyczyna jest po prostu brak dostepnych kandydatéw. (Ryc. 6) Wsréd kompetencji twardych

najczesciej wymieniane byty niedostateczne kwalifikacje zawodowe oraz brak doswiadczenia

w zawodzie w przypadku wykwalifikowanych pracownikéw fizycznych.

Blisko jedna czwarta pracodawcow na catym swiecie (24 %) deklaruje, ze powodem problemow
jest ogolny brak doswiadczenia kandydatéw, a niecata jedna pigta (19%) jako przyczyne podaje

brak kompetencji migkkich. W tej kategorii wymieniane sg niedobory w nastepujgcych obszarach:

zaangazowanie/motywacja (5%), umiejetnosci interpersonalne (4%), profesjonalizm (wyglad
kandydata, punktualnos¢ — 4%) oraz elastycznos¢ i umiejetnos¢ dostosowania sie (4%). Ponad

jeden na dziesieciu (11%) pracodawcow zgtasza, ze kandydaci majg zbyt wygdérowane wymagania

finansowe — cho¢ odsetek ten zmalat nieznacznie w ujeciu rocznym.
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JAKI WPLYW NIEDOBOR TALENTOW MA NA MOZLIWOSC SWIADCZENIA USEUG
KLIENTOM?

Ponad pofowa pracodawcdw deklaruje, ze brak odpowiednich pracownikdw ma Sredni lub duzy
wptyw na zdolnosc ich firmy do zapewniania klientom oczekiwanego poziomu ustug.

Jednym z oczywistych pytan zwigzanych z niedoborem talentow jest jego wptyw na mozliwosc
spetiania oczekiwan klientéw. To pytanie ManpowerGroup zadaje pracodawcom od trzech lat.

W zesztym roku zaobserwowano zaskakujgcy spadek liczby pracodawcow, dla ktérych problem miat
zauwazalny wptyw na relacje z klientami. Odsetek takich firm spadt z poziomu 57% w 2011 roku

do 42% w 2012 roku. W najnowszej edycji badania odnotowano wzrost do 54%.

Sposrdéd 16 tysiecy osdb odpowiedzialnych za rekrutacje w firmach, ktdre zadeklarowaty trudnosci
w obsadzaniu stanowisk, ponad potowa uwaza, ze problem ma duzy (19%) lub Sredni (35%) wptyw
na poziom ustug swiadczonych klientom. 26% ankietowanych przedsiebiorcow zgtosito maty wptyw,
a mniej niz jedna piata (19%) stwierdzita, ze jakos¢ relacji z klientami wcale nie ucierpiata przez
niedobdr talentéw. (Ryc. 7)
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JAK NIEDOBOR TALENTOW PRZEKLADA SIE NA OGOLNE DZIALANIE FIRMY?

Pracodawcy uwazajg, ze niedobdr talentow obniza konkurencyjnosc ich firm i zwigeksza rotacje
pracownikow.

W badaniu ManpowerGroup pracodawcy po raz kolejny zostali zapytani, w jaki sposéb niemoznosé
znalezienia kandydatow o odpowiednich kwalifikacjach wptywa na ogdlne dziatanie ich firm.
Najczestszg obawg jest pogorszenie jakosci ustug oferowanych klientom, lecz wyniki badania
pokazuijg, ze nie jest to jedyne zagrozenie. (Ryc. 8)
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WPLYW NIEDOBORU TALENTOW NA FIRME - GLOBALNIE
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Gtdwnym ryzykiem zwigzanym z niedoborem talentow jest w tej kategorii ograniczona mozliwosc
Swiadczenia ustug klientom. Taki problem deklaruje 43% badanych pracodawcow. Z kolei 39%
ankietowanych uwaza, ze na braku odpowiednich pracownikéw cierpi konkurencyjnosc

i produktywnosc ich firm. Jedna czwarta respondentéw zgtasza, ze niedobdr wiasciwych
kandydatow w praktyce zwieksza rotacje pracownikow, a 22% narzeka na stabszg innowacyjnosc
i kreatywnoscé. Dla ponad jednej piatej firm (21%) problem prowadzi do zwiekszenia kosztow
wynagrodzen. Tak samo czesto pada odpowiedz, ze pogarsza sie zaangazowanie pracownikow
(21%).

JAKIE STRATEGIE STOSUJA PRACODAWCY, ABY UPORAC SIE Z NIEDOBOREM
TALENTOW?
Rozwdj i szkolenie pracownikow to najpopularniejsza strategia walki z brakiem odpowiednich

kandydatdw. Innym sposobem jest koncentracja na zabezpieczaniu przysztych zasobdw talentow
oraz rekrutacja z niewykorzystanych dotychczas Zrddet.

Aby przeciwdziata¢ problemowi niedoboru talentow, firmy najczesciej decydujg postawic¢ na aktualne
zasoby (45%), na przykfad oferujgc obecnym pracownikom wiecej mozliwosci rozwoju, na nowo
okreslajac zakres obowigzkéw czy zapewniajgc wiecej dodatkowych swiadczen. Ponad jedna
czwarta badanych (27%) wybiera implementacje nowych modeli pracy, takich jak elastyczne formy
zatrudnienia czy modernizacja procedur. Niewiele mniej, bo 24% firm, rozwaza alternatywne zrédta
talentow (np. starszych lub mtodszych kandydatow), albo nawet przenoszenie biur do migjsc

z wigkszymi zasobami kandydatow. Niestety, duza czes¢ badanych pracodawcow (22%) przyznata,
ze obecnie nie podejmuje zadnych dziatan, aby zapobiegac niedoborowi talentéw, mimo ze majg
jego Swiadomosc.

Sposrad firm, ktore decydujg sie postawiC aktualne zasoby, najczestszym rozwigzaniem jest
szkolenie i rozwijanie obecnych pracownikéow (23%). Jeden na dziesieciu ankietowanych uzywa
nietypowych, lub wczesniej niewykorzystanych, metod rekrutacji — na przyktad pozyskiwania
kandydatdw, ktdrzy nie szukajg aktywnie pracy lub ponownego rozpatrywania odrzuconych
wczesniej kandydatur. Czes¢ badanych (7%) wybiera poszerzanie kryteridow w taki sposob,
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aby uwzgledni¢ osoby bez wymaganych umiejetnosci, ale z potencjatem do rozwoju. Takie podejscie
ManpowerGroup rekomendowat w 2010 roku w raporcie ,Rozwijanie potencjatu przysztego
pracownika: nowy sposob na niedopasowanie talentow”. Powiekszanie pakietu swiadczen
dodatkowych to rozwigzanie wybierane przez 6% firm, a wyzsze wynagrodzenia poczatkowe

oferuje 5% badanych. Niektorzy oferujg kandydatom konkretne Sciezki rozwoju kariery juz

na etapie rekrutacji (4%), a jeszcze inni tworzg stanowiska tymczasowe dla ludzi z pozgdanymi
umiejetnosciami (3%). (Ryc. 10)

STRATEGIE W OBLICZU NIEDOBORU TALENTOW - GLOBALNIE
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DZIALANIA SKUPIONE NA LUDZIACH - GLOBALNIE
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Aby zapewni¢ sobie lepszy dostep do zasobdw talentdw, wielu pracodawcow postanawia skupic
sie na nowych modelach pracy. Na przyktad 13% badanych odpowiedziato, ze ich strategig jest
identyfikacja kandydatow z wysokim potencjatem i opracowywanie planéw sukcesji dla stanowisk
menedzerskich. W niektérych firmach modyfikuje sie obecne modele pracy, np. wprowadzajac
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projekty dzielone na kilku pracownikéw lub nawet kilka dziatdw (6%). Inne strategie nakierowane
w tej kategorii to implementacija bardziej elastycznych form zatrudnienia (5%), korzystanie

z pracownikow tymczasowych (5%) i zapewnienie pracownikom mozliwosci pracy zdalnej (2%).
(Ryc. 11)

MODELE PRACY - GLOBALNIE
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Jesli chodzi o pracodawcow, ktérzy skupiajg sie na zrodtach talentéw, 13% z nich decyduje sie
rekrutowac sposrod wczesniej niewykorzystanych kategorii demograficznych. (Ryc. 12) Najczestsze
z nich to kandydaci spoza regionu (5%), kandydaci z zagranicy (4%) oraz ludzie mtodzi (4%).
Zatrudnianie osob, ktére nie maja obecnie wymaganych umiejetnosci, ale wykazujg potencjat

do rozwoju, to strategia obierana przez 7% firm. Kolejne 6% nawigzuje wspotprace z instytucjami
edukacyjnymi w celu tworzenia programéw nauczania odpowiadajgcych potrzebom rynku. (Ryc. 12)

-
ZRODEA TALENTOW - GLOBALNIE
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REGION EMEA
(EUROPA, BLISKI WSCHOD | AFRYKA)

PROBLEMY REKRUTACYJNE PRACODAWCOW W ZWIAZKU Z NIEDOBOREM TALENTOW

W tegorocznej edycji badania ,Niedobdr talentdw” wzieto udziat ponad 20 tysiecy pracodawcow

Z 24 krajow regionu EMEA. W wiekszosci przypadkdéw problem braku odpowiednich kandydatéw
jest tu mniej dotkliwy niz w regionie Azja-Pacyfik i obu Amerykach. Nie jest to niespodzianka, jesli
wezmie sie pod uwage obecna nieciekawa sytuacje gospodarczg, ktéra panuje w wiekszosci krajow
europejskich. Wyniki badania pozwalaja jednak zidentyfikowac kilka panstw, w ktérych niedobdr
talentow jest szczegdlnie uciazliwy, m. in. Turcje, Butgarie czy Rumunie.

W 2013 roku ponad jedna czwarta pracodawcow (26%) regionu EMEA zadeklarowata trudnosci

z obsadzaniem stanowisk. To wzrost o jeden punkt procentowy wzgledem poprzedniej edyciji
badania, lecz taki wynik jest wcigz lepszy niz w latach poprzedzajgcych kryzys gospodarczy. Nalezy
jednak zauwazyc, ze skala problemu jest bardzo r6zna w poszczegolnych panstwach. Niedobor
talentow pozostaje duzym wyzwaniem dla firm w Turcji (58%), Butgarii i Rumunii (54% w obu) a takze
w Izraelu (50%). (Ryc. 14)

TRUDNOSCI W OBSADZANIU STANOWISK Z POWODU NIEDOBORU TALENTOW - EMEA
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Jesli spojrze¢ na globalng liste 42 krajow, ktdre wziety udziat w badaniu ManpowerGroup, panstwa
regionu EMEA zajmuija ostatnie 13 miejsc pod wzgledem odsetka pracodawcow majacych trudnosci
rekrutacyjne. Niedobor talentdw jest najmnigjszym problemem dla pracodawcow w Hiszpanii i Irlandii
(3% w obu). Ma tez niewielkie znaczenie dla firm w RPA (6%), Czechach i Holandii (9% w obu).
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W poréwnaniu do wynikow z 2012 roku, trudne do obsadzenia stanowiska stanowig wigkszg
niedogodnosé na kilku rynkach pracy regionu EMEA. W Turcji odsetek firm, ktdre zadeklarowaty
trudnosci w znajdywaniu odpowiednich ludzi, wzrdst o 17 a w Izraelu o 14 punktow procentowych.
Pomimo ogdlnie stabej gospodarki, podobny 14-procentowy wzrost odnotowano réwniez w Greciji.
O 10 punktow procentowych wzrosta liczba pracodawcow deklarujgcych problemy z pozyskaniem
pracownikéw w Rumunii i Szwajcarii. Z drugiej strony wynik Szwecji poprawit sie 0 12 punkdow
procentowych, a 7-procentowa poprawa nastgpita w Niemczech i na Stowacii.

Z POZYSKANIEM PRACOWNIKOW O JAKICH KWALIFIKACJACH PRACODAWCY MAJA
NAJWIEKSZE KLOPOTY?

Pracodawcy regionu EMEA maja najwieksze trudnosci z zatrudnieniem wykwalifikowanych
pracownikdw fizycznych.

Wykwalifikowani pracownicy fizyczni to wcigz najwieksze wyzwanie rekrutacyjne dla firm w regionie
EMEA. Ta kategoria znajduje sie na szczycie listy dla catego regionu nieprzerwanie od 2007 roku
oraz na pierwszym miejscu list dla 15 z 24 krajéw regionu. Podobnie jak w 2012 roku, kolejni

na liscie sa inzynierowie i przedstawiciele handlowi. (Ryc. 15)
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Pracodawcy tego regionu zgtaszajg rowniez, ze coraz trudniej obsadzi¢ jest stanowiska kierownicze
— kategoria ta skoczyta z dziesigtego na czwarte miejsce. W efekcie technicy i kierowcy spadli o jedng
pozycje, odpowiednio na pigta i szostg. Pozostate pozycje na liscie zajmujg pracownicy ksiegowosci
i finansow, pracownicy sekretariatu, asystenci dyrekciji, asystenci ds. administraciji, niewykwalifikowani
pracownicy fizyczni i pracownicy dziatow IT.
Z CZEGO WYNIKAJA TRUDNOSCI Z OBSADZANIEM STANOWISK?
Niedobor kandydatdw z odpowiednimi umiejetnosciami technicznymi
oraz zwykty brak kandydatow to dwie kluczowe przyczyny niedoboru
talentow w regionie EMEA. Te wyzwania stafy sie w tym roku bardziej
powszechne. Juz siédmy rok
Ankietowaniu zostali poproszeni o wskazanie powoddw trudnosci ?fl,,;?l’():(l)({sglaj wiece
w obsadzaniu kluczowych stanowisk w ich firmach. W regionie EMEA
najczestsza odpowiedzig byt brak kandydatéw z wymaganymi P racodawcom

regionu EMEA
umiejetnosciami technicznymi — wybrato jg 36% badanych w poréwnaniu sorawia
z 34% w zesztym roku. Prawie jedna piata (19%) jako konkretny powdd P . .

: o . pozyskiwanie
wskazata brak istotnych kwalifikacji zawodowych (wzrost z 17% wvkwalifikowanveh
w zesztym roku). Podobnie jak w poprzedniej edycji badania, Y Y s Y

., , o - . pracownikow
15% pracodawcow zwraca uwage na brak odpowiedniego doswiadczenia fizveznveh
wsrod wykwalifikowanych pracownikéw fizycznych. (Ryc. 16) Y Y
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PRZYCZYNY TRUDNOSCI W OBSADZANIU STANOWISK - EMEA
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Jeden na trzech pracodawcow (33%) deklaruje, ze nie moze znalez¢ kandydatéw o poszukiwanych
kompetencjach. W ujeciu rocznym odsetek ten wzrdst o 3 punkty procentowe. Prawie trzech

na dziesieciu badanych (29%) uwaza, ze kandydatom brakuje doswiadczenia, co stanowi wzrost

0 5 punktdw procentowych w poréwnaniu do 2012 roku. Brak kompetenciji miekkich

u kandydatdéw rowniez jest w tym roku zgtaszany czesciej — deklaruje go 15% firm, w poréwnaniu
do 11% w poprzednigj edycji badania. Najczestszymi niedoborami w kompetencjach miekkich

s3 brak zaangazowania i motywaciji (5%) oraz brak profesjonalizmu (4%), pracodawcy wymieniali

tu nieodpowiedni strdj kandydatéw i brak punktualnosci.

JAKI WPLYW NIEDOBOR TALENTOW MA NA MOZLIWOSC SWIADCZENIA USLUG
KLIENTOM?

Potowa pracodawcdw regionu EMEA uwaza, ze ich problemy z niedoborem talentdw maja Sredni
lub duzy wptyw na mozliwosc¢ swiadczenia ustug klientom.

Prawie jedna na pie¢ firm (19%) w regionie EMEA, ktdre majag trudnosci w obsadzaniu stanowisk,
uwaza, ze ma to duzy wptyw jakos¢ swiadczonych ustug. Kolejne 31% okreslito wptyw jako Sredni,
a 20% jako maly. Patrzac na caty region, 29% badanych stwierdzito, ze nawet jesli wystepuja
problemy z niektérymi stanowiskami, ogdlnie nie wptywa to jeszcze na mozliwosci obstugiwania
klientow. (Ryc. 17)
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WPLYW NIEDOBORU TALENTOW NA RELACJE Z KLIENTAMI - EMEA
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Negatywny wptyw niedoboru talentow na relacje z klientami jest najbardziej wyrazny w RPA (72%)
i Rumunii (69%), gdzie wiekszos¢ pracodawcow okresla go jako duzy lub Sredni. Na drugim koricu
skali, z wynikami znacznie ponizej Sredniej, sa Stowacja (29%), Austria (35%) i Niemcy (36%).

JAK NIEDOBOR TALENTOW PRZEKLADA SIE NA OGOLNE DZIALANIE FIRMY?

Zdaniem pracodawcow regionu EMEA gtdwnym efektem niedoboru talentow jest ograniczona
mozliwos¢ swiadczenia ustug klientom.

Wsrdd firm regionu EMEA, ktdre deklarujg trudnosci rekrutacyjne, prawie potowa (48%) uwaza,

ze problem wptywa na jakos¢ swiadczenia ustug. Ponadto czterech na dziesieciu pracodawcow
(42%) jest zdania, ze efektem jest pogorszenie konkurencyjnosci i produktywnosci. Prawie jedna
czwarta ankietowanych (24%) stwierdzita, ze gtéwnym skutkiem niedoboru jest zwiekszona rotacja
pracownikdw, a co pigta firma (21%) zwraca uwage na ograniczong innowacyjnosc i kreatywnosc.
U jednego na pieciu pracodawcow brak odpowiednich kandydatow skutkuje rowniez wyzszymi
kosztami wynagrodzen i pogorszeniem motywagciji pracownikéw. (Ryc. 18)

WPLYW NIEDOBORU TALENTOW NA FIRME - EMEA
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W 18 z 24 krajach regionu EMEA wiekszos$¢ pracodawcodw za gtdwny skutek niedoboru talentow
uznato ograniczong mozliwos¢ obstugiwania klientéw. W pieciu panstwach (Czechy, Finlandia,
Niemcy, Rumunia i Stowenia) niedobdr wptywa w najwiekszym stopniu na konkurencyjnosc

i produktywnosc. W Polsce najwiekszym wyzwaniem przedsiebiorcow jest zwiekszona rotacja
pracownikow.

JAKIE STRATEGIE STOSUJA PRACODAWCY, ABY UPORAC SIE
Z NIEDOBOREM TALENTOW?

Przedsiebiorstwa regionu EMEA korzystajg z réznych strategii, aby uporac sie z problemem
z pozyskiwaniem odpowiednich kandydatow. Najczestszg jest rozwdj i szkolenie obecnych
pracownikdw, jednak prawie trzech na dziesieciu nie podejmuje zadnych dziafan.

W przypadku 44% firm, ktére borykaja sie z problemem niedoboru odpowiednich kwalifikacii,
rozwigzaniem jest rozwijanie aktualnych zasobdw talentéw. Z kolei 22% szuka rozwigzania w
modyfikacji modeli pracy, a 19% w nowych zrodtach talentéw. Co wazne, w regionie EMEA
odnotowano najwiekszy (29%) odsetek pracodawcow, ktérzy zgtaszajg trudnosci rekrutacyjne,
lecz nie obrali zadnej strategii, aby stawi¢ im czota. (Ryc. 19)
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Jesli chodzi o przedsiebiorstwa, ktére decydujg sie postawic
W18z24 na aktualne zasoby, najczestszg strategig jest szkolenie i rozwoj

Kr: ajach I egionu pracownikéw (26%). Innym rozwigzaniem, wybieranym przez 11%

EMEA niedobor badanych, jest wykorzystywanie nowych metod rekrutacyjnych. 5%

) ta/_en tow pracodawcow poszerza kryteria naboru, aby uwzgledni¢ kandydatow
ogranicza firmom

mozliwosc
Swiadczenia
usfug klientom

bez wymaganych kwalifikacji, ale z potencjatem do rozwoju, taki
sam odsetek firm wskazat na wzbogacanie pakietu swiadczen
dodatkowych, a kolejne 4% decyduje sie zwieksza¢ wynagrodzenia

poczatkowe. (Ryc. 20)
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ROZWJANIE AKTUALNYCH ZASOBOW - EMEA

Zapewnianie obecnym pracownikom dodatkowych
szkolen i mozliwosci rozwoju

26%

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

Rozszerzanie kryteriéw tak, aby uwzgledni¢ kandydatow

bez wymaganych umiejetnosci/kwalifikaciji, ale z potencjatem
do rozwoju

Powiekszanie pakietu Swiadczen dodatkowych

Podnoszenie wynagrodzen poczatkowych

Oferowanie wyraznych mozliwosci rozwoju kariery
na etapie rekrutaciji

Tworzenie tymczasowych stanowisk dla kandydatow
z poszukiwanymi umiejetnosciami (zwtaszcza dla kadry
zarzadzajacej wyzszego szczebla) | | | |

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

RYC. 20

Jesli chodzi o strategie przeciwdziatania niedoborowi talentdw nakierowane na modele pracy,
najczestsza z nich jest zapewnianie firmom statego doptywu kandydatéw, np. poprzez identyfikacje
ludzi z duzym potencjatem i opracowywanie plandw sukcesji (8%). Pracodawcy decyduja sie

tez na modyfikacje obecnych procesdw, na przyktad korzystajgc z wspoétdzielonych projektow (6%)
lub z pracownikéw tymczasowych (5%). (Ryc. 21)
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Firmy, ktdre skupiajg sie na Zrodtach talentdw, najczesciej decyduja sie na rekrutacije

w niewykorzystanych wczesniej grupach demograficznych (9%). W regionie EMEA najpopularniejsza
z nich s3 ludzie mtodzi (4%) oraz kandydaci spoza regionu (3%). Inne strategie w tej kategorii

to zatrudnianie 0sob bez wymaganych umiejetnosci, ale z potencjatem do rozwoju (7 %),

oraz wspotpraca z instytucjami edukacyjnymi w celu tworzenia programoéw nauczania
odpowiadajgcych potrzebom rynku (5%). (Ryc. 22)

ZRODLA TALENTOW - EMEA

Dostosowanie strategii rekrutacyjnej
do niewykorzystanych zasobow talentéw:

...ludzie mtodzi
...kandydaci spoza regionu
...kandydaci z zagranicy

...ludzie starsi

...kobiety

...byli wojskowi/weterani wojenni | 0%

Zatrudnianie kandydatéw bez wymaganych umiejetnosci, 0
ale z potencjatem do rozwoju. 7%
Wspdtpraca z instytucjami edukacyjnymi w celu tworzenia 59
programéw nauczania odpowiadajacych potrzebom rynku. ©

Budowa nowych biur lub rozbudowa biur w regionach 0%
bogatych w potencjat ludzki 1 1 1 1 ]
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TRUDNOSCI W OBSADZANIU STANOWISK

Wsrdd przebadanych 750 pracodawcow w Polsce jeden na trzech (32%) zgtasza, ze nie moze
znalez¢ pracownikow posiadajgcych kompetencje niezbedne na danym stanowisku. Odsetek

ten jest nizszy niz w poprzednich latach, niemniej nadal wskazuje na istotny problem na polskim
rynku pracy. Wynik dla Polski jest bardzo zblizony do sredniej globalnej, ktéra wynosi 35%. Po raz
pierwszy w historii badania odsetek pracodawcdédw w Polsce jest nizszy niz wynik globalny, jednak
wyzszy od S$rednigj dla regionu EMEA, ktéra wynosi 26%.

TRUDNOSCI W OBSADZANIU STANOWISK

W 2013 roku na pierwsze migjsce listy najtrudniejszych do obsadzenia zawoddw w Polsce powrdcili
wykwalifikowani pracownicy fizyczni. Ta grupa, w ciggu szesciu lat trwania badania tylko raz

spadfa na drugg pozycje. Potwierdza to stale istniejgcy problem firm ze znalezieniem pracownikow
fizycznych z odpowiednimi kwalifikacjami. Druga pozycje zajmuja w tym roku inzynierowie, ktorzy rok
wczesnigj byli na czele listy. Wyniki badania w ostatnich szesciu latach wskazujg na staty i rosnacy
problem polskich firm z pozyskiwaniem kandydatow z tym wyksztatceniem. Trzecie miejsce na liscie
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zajmujg po raz kolejny technicy. Na czwartej i piatej pozycji plasuja sie przedstawiciele handlowi

i kierowcy. Zawody te zamienity sie miejscami w poréwnaniu do ubiegtorocznych wynikow. W ten
sposob zamyka sie pierwsza pigtka najtrudniejszych do pozyskania kwalifikacji na rynku polskim.
Wszystkie zawody znajdowaly sie rowniez w pierwszej pigtce w 2012 roku.

Po dwach latach na liste wrdcili cztonkowie zarzadu i kadra najwyzszego szczebla — pozycja
szosta a takze niewykwalifikowani pracownicy fizyczni — pozycja dziewigta. Na miejscu siodmym
mamy kucharzy i szeféw kuchni a na ésmym pracownikow dziatow IT. Dziesigtke najbardzie;
poszukiwanych kwalifikacji zamykajag projektanci, ktdrzy po raz pierwszy znaleZli sie w zestawieniu.

~
TRUDNOSCI W OBSADZANIU STANOWISK
Z POWODU NIEDOBORU TALENTOW - POLSKA
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10 ZAWODOW NAJBARDZIEJ DOTKNIETYCH NIEDOBOREM TALENTOW
- POLSKA
1 | Wykwalifikowani pracownicy fizyczni
2 | Inzynierowie
3 | Technicy
4 | Przedstawiciele handlowi
5 | Kierowcy
6 | Cztonkowie zarzadu/ kadra najwyzszego szczebla
7 | Szefowie kuchni/ kucharze
8 | Pracownicy dziatéw IT
9 | Niewykwalifikowani pracownicy fizyczni
10 | Projektanci
Y,
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10 ZAWODOW NAJBARDZIEJ DOTKNIETYCH NIEDOBOREM TALENTOW
POLSKA - WYNIKI 2008-2012
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PYTANIA, NA KTORE
ODPOWIADALI ANKIETOWANI:

e W jakim stopniu brak pracownikow o poszukiwanych kwalifikacjach utrudnia Parnstwu

obsadzanie stanowisk?

e 7 jakim stanowiskiem majg Panstwo najwiecej problemow ze wzgledu na brak dostepnych

kandydatow?

e Jak duze przetozenie ma niedobdr odpowiednich kandydatow na Parnstwa zdolnos¢

Swiadczenia ustug klientom?

e WV jaki sposob niedobor odpowiednich kandydatdow wplywa na funkcjonowanie Paristwa
firmy?

e Dlaczego majg Paristwo trudnosci z obsadzeniem konkretnych stanowisk?

e Jakg strategie objefa Paristwa firma w celu przeciwdziatania problemowi niedoboru

talentow?

MANPOWERGROUP UL. NOWOGRODZKA 68, 02-014 WARSZAV
TEL.: (+48) 22 50 40 715, E-MAIL: MANPOWERGROUP@PL.MANE

WWW.MANPOWERGROUP.PL
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