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ZYSZk OSC RYNKU PRACY

,Swiat pracy zmienia sie obecnie
szybciej i na wieksza skale niz
kiedykolwiek wczesniej. Wyjatkowo
potezne potaczenie strukturalnych
i cyklicznych trendéw — od zmian

demograficznych, przez dynamiczna
globalizacje, az po technologicznag

rewolucje — powaznie
zdestabilizowato sSrodowisko
biznesowe i wybito z rytmu rynki
pracy. Z tej «xnowej normalnosci»,

w ktérej dziatanie gospodarek
zaktocane jest przez brak stabilizaciji,
wytaniajg sie nowe sposoby

na wykonywanie pracy”.



BIZNES PRZESTAJE SIE KRECIC

PRACA PO NOWEMU

W 2011 roku eksperci ManpowerGroup
zidentyfikowali nowa ere — nazwang Erg Cztowieka'
— w ktdrej talent zastepuije kapitat w roli
kluczowego wyznacznika ekonomicznego.
Napedzana przede wszystkim czterema globalnymi
trendami — czyli wiekszymi mozliwosciami
indywidualnego wyboru, wzrostem wyrafinowania
klientow, zmianami demograficznymi i trwajaca
rewolucjg technologiczng — Era
Cztowieka nieustannie ksztattuje
rynek pracy, a jej efekty sg coraz
bardziej widoczne.

Swiatowy kryzys gospodarczy

i przeciagajacy sie nierowny

proces wychodzenia z niego pokazujg jak
dtugofalowe trendy strukturalne zmienity globalne
rynki. W tej nowej normalnosci poszczegolne
gospodarki wcigz nie moga wejsc

na wyzsze obroty. Dotyczy to zwtaszcza trzech
gtéwnych sit napedowych swiatowego rozwoju:
Europy, Standw Zjednoczonych i krajéw BRIC.
Strefa euro boryka sie z bezrobociem, ryzykiem
deflacji, kryzysem migracyjnym, aferg Volkswagena
i radykalnymi politykami, ktérzy zgadzaja sie

w bardzo niewielu kwestiach mogacych
stymulowac wzrost. Amerykariska gospodarka
musi mierzy¢ sie z wolniejszg ekspansjg ze
wzgledu na rosngce stopy procentowe. Dolar

nie przestaje sie wzmacniac, podczas gdy tempo
rozwoju Chin prawdopodobnie jeszcze bardziej
zwolni, ograniczajgc popyt na swiatowych rynkach.

Wielu oczekiwato, ze wraz z wychodzeniem

z recesji Swiat bedzie powracat do biznesu
dziatajgcego po staremu. Tak sie jednak nie stato.
Proces odbudowy jest niepodobny do zadnego
wczesnigjszego, tak samo jak nowe Srodowisko
biznesowe. Obydwa te elementy sg mniej stabilne
i przewidywalne, co tworzy nowe wyzwania,

ale i mozliwosci. Firmy musza planowac z mysla
0 niepewnosci jutra i by¢ gotowe na zmiany.
Jednyne, co mozna przyjac¢ za pewnik, to

Zamiast tworzy¢ talenty,
pracodawcy skupiajg sie
na samej realizacji zadan

wiasnie stojaca przed nami niepewnosgé.
Efekty tego przyspieszenia strukturalnych
i cyklicznych trendéw bez watpienia beda
widoczne.

Czy rynek pracy jest popsuty?

Swiatowe rynki pracy sa dzi$ mniej elastyczne niz
kiedys — wolniej wracajg do
sytuacji sprzed kryzysu i tworzg
pogtebiajgce sie nierdwnosci.
Systemy dopasowujgce do
siebie popyt i podaz

— pracownikow przestaty dziatac.

Efektem jest powszechny

niedobor talentéw?, ktdry utrzymuje sie pomimo
nadal istniejgcego bezrobocia. Rynek pracy zmaga
sie z brakiem ptynnosci pracownikow i
ograniczonymi inwestycjami, a tradycyjne modele
pracy konkurujg z nowymi, bardziej elastycznymi
alternatywami. Pracodawcy borykajgcy sie z
globalizacjg, niska produktywnoscig, presja na
podwyzszanie wynagrodzen i niedoborem talentéw
nie inwestujg juz w ludzi tak jak kiedys. Tradycyjng
role budowniczych talentéw zamienili na role
konsumentéw pracy. Nie odkryli jeszcze, gdzie
muszg inwestowac, by pozyskiwad i rozwijac
bardziej specijalistyczne umiejetnosci niezbedne w
nowych warunkach biznesowych. Opublikowany
przez ManpowerGroup raport ,Niedobor Talentéw
2015” pokazat, ze 38% pracodawcow na catym
Swiecie ma dzis wieksze trudnosci ze
znajdowaniem pracownikow z odpowiednimi
umiejetnosciami niz rok temu — to najwyzszy
poziom od siedmiu lat?.

Oczywiscie te wyzwania odbijajg sie réwniez na
jednostkach, w postaci bezrobocia |
niewystarczajgcego zatrudnienia, stagnacji w
zarobkach oraz powszechnego dostepu do pracy
oferujgcej bardzo niewiele mozliwosci rozwoju.
Ciezko jest im dostrzec droge do sukcesu w duzych
firmach i nie moga juz polegac na tradycyjnych
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Rzeczywistos¢ w Erze Cztowieka wymaga nowych instrukciji
dziatania, a pracodawcy potrzebuja elastycznosci
I profesjonalnego doradztwa, by osiagnaé sukces

na zmieniajgcym sie rynku pracy.

drabinach kariery. Rzady coraz czesciej pytaja firmy
0 ich dziatania i zamiary w kwestiach takich jak
edukacja, szkolenia i dtugofalowe inwestycje,
bedacych czesciowym rozwigzaniem problemu.

Przetrwaja utalentowani — czy kryzys zamienit sie
w darwinizm?

Polaryzacja rynku pracy jest dzis bardziej jaskrawa
niz kiedykolwiek wczesnigj. W wiekszosci krajow
rozwinietych stagnacja w zarobkach trwa od ponad
dekady, ale statystyka moze by¢ zwodnicza. Pensje
tych, ktorzy maja pozadane umiejetnosci, np. w
zakresie informatyki albo inzynierii mechanicznej,
elektrycznej czy ladowej — nieustannie rosna. Pensje
tych, ktorzy nie maja — ktdrych umiejetnosci sa
niewielkie lub przestarzate — stojg w miejscu albo
nawet maleja. A co z pozostalymi? Zdecydowana
wiekszos¢ uczestnikdw rynku pracy nie nalezy do
wysoce wyspecjalizowanej i wysoko wynagradzane;
elity z branzy IT. To konsumenci stanowigcy

podstawe spoteczeristwa, kluczowi dla
produktywnosci i rozwoju. Natomiast niska dynamika
wzrostu ptac ma negatywny wptyw na wydatki
konsumenckie i ogdliny wzrost gospodarczy.
Najwyzszy czas na zmiany i nowy sposob
myslenia na rynku pracy.

Nowy swiat pracy — zapomnij o starych zasadach

Pogfebianie sie napiecia na rynku pracy i
narastajgce niedopasowanie talentow w koncu
doprowadzg do drastycznych zmian,
wprowadzonych ze wzgledu na potrzeby
gospodarcze czy inicjatywy polityczne. Stare,
protekcjonalne rynki beda musiaty zostac
przebudowane, by zachowac konkurencyjnosc i
odzwierciedli¢ nowe modele pracy. Polityka
nastawiona na ochrone miejsc pracy zniecheca
pracodawcow do zwiekszania zatrudnienia i
pogtebia rozdzwiek miedzy pracownikami
doswiadczonymi a mtodymi, etatowymi a

(. .
Nowy Swiat Pracy

Rynek pracy jest uszkodzony
I wymaga nowej konfiguraciji.
W miare kruszenia sie
starych elementow,

rodzi sie swiat pracy

na miare XXI| wieku.
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tymczasowymi, tymi, ktérzy maja, a tymi, ktorzy
nie majg. Rynki pracy, ktére przeszty
restrukturyzacje przed kryzysem, radza sobie
lepiej niz te ograniczane przez przepisy i brak
elastycznosci. Nowoczesne rynki to np. Niemcy,
Holandia i Wielka Brytania, a od niedawna takze
Hiszpania i Polska — wszystkie maja lepsze
perspektywy na rozwdj. Kolejne bedg szty w ich
Slady?.

Pracodawcy beda rowniez musieli przemyslec
swoje metody zarzadzania pracownikami i
wprowadzac¢ nowe, ktére beda stymulowac
produktywnosé przy konkurencyjnych kosztach.
Ta nowa era pracy bedzie wymagac nowych
zasad, a pracodawcom niezbedna bedzie
elastycznosc i zasoby talentow, by odniesé
sukces w odmienionym srodowisku. Pracownicy z
kolei beda musieli wyrobi¢ sobie zdoInos¢ do
nauki i wykazywac sie nig, by rozwija¢ swoje
umiejetnosci, co utatwi im zdobycie lepszej pracy i
zachowanie atrakcyjnosci w oczach
pracodawcow. Instytucje edukacyjne oraz
ustawodawcze réwniez bedg musiaty
dotrzymywac tempa zmieniajgcym sie potrzebom
nowoczesnych gospodarek i bardziej globalnemu
rynkowi pracy.

TRENDY ERY
CZLOWIEKA
KSZTALTUJACE SWIAT
PRACY

Zmiany demograficzne, dynamiczne
rynki pracy

Kochanie, zmniejszytem rynek pracy...

W wiekszosci rozwinietych gospodarek wzrost
liczby ludnosci hamuije, a niegdys obfite zasoby
pracownikow przestajg rosnac lub ulegaja

zmniejszeniu. Niesie to za soba presje i obawy o
produktywnos¢ oraz funkcjonowanie systemow
emerytalnych i zdrowotnych dla starzejgcych sie
spoteczenstw. Szescdziesigt procent ludzi zyje
dzi$ w krajach o statej lub zmniejszajacej sie
liczbie ludnosci*. Wedtug prognoz, populacja ludzi
w wieku produkcyjnym w Europie zmniejszy sie o
10% do 2020 roku, a w samych Niemczech z
rynku pracy zniknie szes¢ milionoéw pracownikow
w ciggu najblizszych 15 lat. Chiny zmagaja sie z
podobnym problemem: populacja oséb zdolnych
do pracy osiggneta szczyt w 2010 roku, a do
2050 ponad jedna czwarta ludnosci tego kraju
bedzie miata ponad 65 lat (dzis jest to 8%)°.
Sposrod krajow rozwinietych jedynie Stany
Zjednoczone i Francja maja profile demograficzne,
ktére moga stanowi¢ fundament dla wzrostu
gospodarczego, gtéwnie ze wzgledu na imigracje i
wzrost populacji mniejszosci narodowych. Oczy
catego Swiata zwrdcone sg na Niemcy — wszyscy
chca sie przekonac, czy polityka otwartych drzwi
dla uchodzcdéw uciekajgcych do Europy stanie sie
kluczem do rozwigzania problemu niedoboru
umiejetnosci w nadchodzgcych latach.

Pozyskiwanie réoznorodnych talentéw z catego
Swiata

W potaczeniu z niedopasowaniem umiejetnosci
ten wiszacy w powietrzu niedobdr pracownikéw
nadaje tempa globalnej walce o talenty, ktdra
bedzie wptywac na wszystkie aspekty rynku
poczawszy, od lokalizacji firm az po
ustawodawstwo w zakresie zatrudnienia i
imigracji. Demografia juz dzi$ oddziatuje na Swiat
pracy: ludzie zyja dtuzej i pracuja do pdzniejszego
wieku, zasoby pracownikow sg bardziej
zréznicowane niz kiedykolwiek wczesniej, a
migracja osigga niespotykane od dekad poziomy.
Nowe grupy naturalnie domagajg sie rownego
traktowania i mozliwosci; nie jest juz
akceptowalne, aby kobiety rzadziej zajmowaty
stanowiska kierownicze, miaty ograniczone

Pracodawcy musza przejsé z ogoélnych rozmoéw na temat
roznorodnosci do konkretnych dziatan i siegnac¢ po
niewykorzystywane dotad zrédta talentéow.
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(étary styl zarzgdzania personelem,
obejmujacy wywiady i roczne
podsumowania, bedzie ewoluowat
w kierunku zarzgdzania faktyczng
wydajnoscig pracownikow, gdzie liczg
sie takie narzedzia jak assessmenty,
online behavior, biezgce informacje
zwrotne, mierzenie wydajnosci
W czasie rzeczywistym, prowadzgce
do nieustajgcego i
zindywidualizowanego doskonalenia

Qalentévv.

Chiny wyprzedzity reszte sSwiata, zwiekszajac
inwestycje w szkolnictwo wyzsze. Podczas gdy
w 2013 roku na Paristwo Srodka przypadato
tylko 17% oséb w wieku 25-34 z wyzszym
wyksztatceniem w krajach G20, wedtug OECD
do 2030 roku bedzie to az 27%. Zachecanie
absolwentéw do wybierania chinskich zamiast
zagranicznych pracodawcow pomaga rowniez
zatrzymac odptyw talentéw z krajowego rynku®.

mozliwosci czy mniej zarabiaty niz mezczyzni. Trendy
demograficzne, ktdre przewidywano od dziesiecioleci,
dochodza obecnie do punktu kulminacyjnego, w ktérym
naprawde odcisng swoje pietno na pracodawcach. Beda
oni musieli péjs¢ dalej niz jatowe dyskusje o réznorodnosci
i zacza¢ dziatac¢, by dotrze¢ do niewykorzystanych dotad
zasobow talentow.

Niektdre firmy i instytucje ustawodawcze zaczynaja
zmienia¢ swoje myslenie, by lepiej wykorzystac¢ petne
spektrum rynku, w tym starszych pracownikéw,
niepetnosprawnych, imigrantéw, weterandw i mniejszosci.
Inni prébuja zmienic¢ oblicze systemdw emerytalnych.
Premier Japonii, Shinzdo Abe, zacheca rodzimych
pracodawcow do zatrudniania wiekszej liczby kobiet. W
Stanach Zjednoczonych pracodawcy z przemystu
naftowego i gazowego oraz lotniczego i kosmicznego,
ktorych kadra starzeje sie, zachowujg ich umiejetnosci,
oferujgc im dtuzsze okresy wypowiedzenia, stopniowe
odchodzenie na emeryture czy ,druga kariere”, by mogli
przekazac¢ swojg wiedze i przeszkoli¢ kolejne pokolenie.
Jesli chodzi o walke z globalnym niedoborem talentow,

Ewolucja przyciggania talentéw i zarzadzania
pracownikami
Career security means focusing on skills

development, allowing people to change
paths, pace and be employable for longer.

The Route To

Career Security Aby firmy mogty zachowac konkurencyjnosc,

dziatania HR beda musiaty coraz bardziej
dostosowywac sie do jednostek i dociera¢ do
okreslonych grup spotecznych. Gdy pracownicy

Encore Careers / Prolonged Exit

« Work less, stay longer with more choice,
and greater flexibility (retirees; downsizers)

New Direction

returners; veterans;
career changers)

aktywniej w niej uczestniczyc¢, angazowac ich i

Next Job / Upwards / Lateral

 Career development, switch jobs,
move on or move up (graduates;
second Jobbers career changers)

Pre-Employent

* Seek out career guidance, gain work experience
or apprenticeships (students; school leavers)

First Job ;

* Bridge to work, develop hard and soft skills, learn on
the job (graduates; school leavers; unemployed; students)
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bedag brac¢ na siebie wiekszg odpowiedzialnos¢
« Career transition, move on or . X Lo
fiors b chorco puce a% za swojg Kariere, pracodawcy beda musieli

zachowywac przy sobie. Ogolny, funkcyjny model
HR-u zostanie zastgpiony nowoczesnym,
spersonalizowanym modelem wykorzystujgcym
nowe technologie. Bedzie to blizsze innym
kanatom spotecznosciowym, ktore cechuija sie
otwartoscig, integracjg, samodzielnoscig, a nawet
tzw. gamifikacjg. Stoi to w kontrascie do
zamknietego, chronionego hastami,
transakcyjnego podejscia z dwudziestego wieku.
Dostep do informaciji zmieni sposob, w jaki
organizacje stymuluja lepsze wyniki. Stary styl
zarzgdzania pracownikami oparty 0 rozmowy
rekrutacyjne i coroczne podsumowania bedzie
zmierzat ku rzeczywistemu zarzadzaniu
efektywnoscig pracy z wykorzystaniem analizy
zachowania online, biezgcej oceny i wynikow
uzyskiwanych w czasie rzeczywistym. Bedzie to



sprzyjac¢ nieustajgcemu rozwojowi na
indywidualnym poziomie. Ciggte ulepszanie
doswiadczen pracownikéw, by poszerzac zasieg i
zwiekszac lojalnos¢ przez wzmacnianie kanatow
spotecznosciowych, ograniczy koszty pozyskiwania
kandydatéw i otworzy nowe mozliwosci
przyciggania i zatrzymywania przy sobie tych
najlepszych. Firmy, ktére nie beda w stanie przejs¢
takiej transformacii lub beda robic to zbyt wolno,
postawiag sie na straconej pozyciji.

Era indywidualnego
wyboru - co wy
zrobiliscie ostatnio
dla mnie?

~ .

Konsumenci majg dzis
wiekszg kontrole niz
kiedykolwiek wczesnigj.
Przejrzystosc, dostepnosc i
niski koszt informacji oznaczajg, ze ludzie majg
wybdr — globalna czy lokalna firma, korporacja czy
mate przedsiebiorstwo — dlatego firmy musza
zmieni¢ swoj sposdb dziatania. Indywidualny wybor
stat sie sitg napedowa ruchu twoércow i wzrostu
rynku C2C, czego najlepszym przyktadem sg takie
firmy jak Uber, Airbnb, OLX czy Quikr, a w ich Slady
pdjda kolejne inicjatywy. Nowa potega konsumenta
uwidacznia sie rowniez na rynku pracy, gdzie
zmieniajg sie fundamenty relacji miedzy
pracodawcami a pracownikami.

i marginalizacii.
' ¢] J

Relacje pracodawca-pracownik osiggnety
punkt zwrotny

Stara kultura paternalizmu i lojalnosci, ktora
charakteryzowata kiedys zatrudnienie, zostata
zastgpiona bardziej zdystansowanym i
przejsciowym podejsciem opartym o wzajemne
korzysci. Poziom zaufania miedzy
pracodawcami a pracownikami nigdy nie byt
jeszcze tak niski. Dzis wybor, pensja i mozliwosci
zalezg od umiejetnosci, a nie stazu pracy. Brak
zaufania przejawia sie takze wsrod pracodawcow
— obawiajg sie, ze pracownik odejdzie, gdy rozwinie
swoje umiejetnosci. Niektore kraje probowaty
chroni¢ stary model, w ktérym jedna prace
wykonywato sie przez cate zycie. W tym celu

ogatymi, a poszukiwanych talentow,
sg W lepszej pozycji negocjacyjne;
i stanie zarzadzac ich wtasne kariery.
Have Niezapominajki, pozbawionych
umiejetnosci zgdanie, poczu¢ Coraz
jednorazowego uzytku

wprowadzaty nieelastyczne prawo pracy, ktére jest
nieoptacalne i nie do utrzymania w dtuzszej
perspektywie. Jednak w dzisiejszej rzeczywistosci
stabilnos¢ kariery — mozliwosé rozwoju
niezaleznego od pracodawcy — zastepuje
stabilnos¢ zatrudnienia.

Gdy pozadane talenty kieruja rynek pracy w strone
wiekszego skupienia na kandydacie, kluczowe
stajg sie mozliwosci rozwoju, szkolenia i jasne
Sciezki kariery, ktore zwiekszajg zaangazowanie
pracownikéw. Drabiny kariery
zostang zastgpione falami
kariery, bo pokolenie Millenium
traktuje zycie zawodowe jak
ultramaraton — chcag
elastycznosci, by zmienia¢ biegi
na roznych etapach i realizowac
koncepcje jednego zycia

— integracji pracy i zycia
prywatnego, ktéra pozwoli im osiggac cele
zawodowe i osobiste wtedy, gdy im to pasuje.

Sciezki kariery beda teraz czesciej niz
wczesniej obejmowacé wielu pracodawcéw,
zamiast ogranicza¢ sie do jednej pracy na
cate zycie. Ci, ktdrzy maja kompetencje pozadane
przez pracodawcow sa w lepszej pozycji do
negocijacji i mogg wzia¢ wtasng kariere w swoje
rece. Ci, ktdrzy nie majg umiejetnosci, na ktdre jest
popyt czuja sie coraz bardziej zbedni i spychani na
margines. Pracodawcy beda wiec musieli bardziej
przyktadac sie do stymulowania zaangazowania i
produktywnosci, zwtaszcza w przypadku
wszystkich pozostatych. Beda musieli zmieniac
sposoby myslenia i oferowac wiecej narzedzi,
wsparcia oraz mozliwosci, aby pracownicy
wybierali ich jako migjsce, w ktérym moga
rozwing¢ swoje umiejetnosci i zdobywacé nowe
kompetencije. Pojawiajg sie nowe modele pracy,
ktore bedg zwiekszac produktywnosc i odmienig
obraz tych przestarzatych, asymetrycznych relacji
miedzy pracodawcami a pracownikami. Nowe
zasady zaangazowania sprawig, ze gtéwna sitg
napedowa rynku stanie sie samonapedzajgca sie
indywidualizacja.
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Organizacje stosuja coraz czesciej wyrafinowane tancuchy dostaw
by pozyskac i zatrzymac talenty, podczas gdy klienci, agencje zatrudnienia
oraz konsumenci cenig lepsza komunikacje.

Specijalisci od HR-u — wstuchajcie sie w
zbiorowy gtos jednostek

Zewnetrzne sity i opinia publiczna wywierajg dzis
ogromna presje na korporacje. Kiedys to zwigzki
zawodowe ksztattowaty polityke firm i wptywaty na
pensje, jednak dzis to indywidualny wybor
wspierany przez media spotecznosciowe pokazuje
zbiorowa moc jednostek, ktéra doprowadza m.in.
do takich zmian jak podwojenie minimalnego
wynagrodzenia do poziomu 15 dolaréw za godzine
w USA, nawet w branzy ustug niewymagajacych

F - —
Wieksze wykorzystanie testow
na inteligencje i behawioralnych
oraz przetwarzania informacji pomoze
pracownikom przejs¢ z tradycyjnego
sposobu raportowania do cyfrowego
i analitycznego,co pozwoli na zwiekszenie
ich wydajnosci i zaangazowania.

N\ . I

specjalistycznych umiejetnosci. Rynek pracy
zmienia sie, a posady, ktdre kiedys byty
przeznaczone dla studentow i matek pracujgcych
na pot etatu, sg dzis dla wielu oséb karierami w
petnym wymiarze. Pracodawcy znajdujg sie pod
narastajgca presja spoteczng, aby wynagrodzenia
pozwalaty ludziom utrzymac siebie i swoje rodziny.
Moze to zagrozi¢ liczbie miejsc pracy i prowadzi¢
do zwiekszania automatyzaciji, dlatego pracodawcy
i instytucje ustawodawcze beda musiaty poswiecic
tej kwestii ogromna uwage w przysztosci.

Pozory nie myla — marka pracodawcy nigdy nie
byta tak wazna

Dla pracodawcow wieksze mozliwosci
indywidualnego wyboru oznaczajg koniecznosc
opracowywania nowych sposobdw na
przycigganie, angazowanie i zatrzymywanie
pracownikow, ktoérych potrzebuja do sukcesu.
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Platformy takie jak LinkedIn, GoldenLine i inne
weszty na rynek rekrutacji online, rozszerzajac
Swoja podstawowa dziatalnos¢ i oferujgc
niespotykany wczesniej dostep do poréwnywania
pensiji, kultury korporacyjnej i Sciezek kariery. Firmy
muszg dzi$ bardziej starac sie, aby chroni¢ swaj
wizerunek w internecie i budowac swojg marke
jako atrakcyjnego miejsca pracy. Niedawny artykut
0 Amazon opublikowany w The New York Times to
jeden z najgtosniejszych przyktaddw krytycznego
spojrzenia na prace w korporaciji — i
prawdopodobnie nie ostatni, bo to efekt nadejscia
ery, w ktorej zbiorowy gtos pracownikow ma coraz
wiekszg moc.

Firmy i jednostki wybierajga wspdtprace z
organizacjami, ktére podzielajg ich wartosci i maja
jasny cel spofeczny. Osiemdziesiat trzy procent
konsumentow zmienitoby marke, gdyby inna
oferujgca podobng jakos¢ wspierata godna
pochwaty inicjatywe’, a cel spoteczny moze by¢
réwniez decydujgcym czynnikiem dla biznesué.
Zwtaszcza pokolenie Z wykazuje duzag orientacje w
sprawach spotecznych i wyrazne priorytety. Chca
dobrze zarabiad, ale takze aby ich praca miata
znaczenie. Chca byc¢ czescig firmy, ktdra odnosi
sukcesy finansowe idgce w parze z sukcesami w
kwestiach zaangazowania spotecznego.
Pracodawcy musza odejs¢ od lokalnego na rzecz
globalnego podejscia w swoich wysitkach, aby
przyciagac, zatrudniac i zatrzymywac najlepszych
pracownikéw. Marka pracodawcy jest dzis
wazniejsza oraz bardziej wyeksponowana niz
kiedykolwiek wczesnie;.

Wyrafinowanie klientéw: przejrzystosc¢
wszystkiego i ewolucja platform

Coraz szersze wykorzystanie technologii i dostep
do danych rozpoczety korporacyjng gorgczke ztota,
w ktdrej celem jest gtebsza wiedza i wigksza
efektywnosé. Firmy coraz czesciej stosuja
zaawansowane metody — wzorowane na tych




uzywanych w zarzadzaniu taicuchem dostaw — do
pozyskiwania i zatrzymywania talentdw, a klienci,
instytucje kontrolne i konsumenci domagajg sie
doktadniejszych informaciji o danych i sposobach
ich wykorzystania. Zanim zyski stang sie
rzeczywistoscig, firmy muszg nauczyc¢ sie uzywac
tych nowych narzedzi tak, aby nie utong¢ w
nadmiarze danych. Dzi$, gdy mozna mierzy¢
wszystko, trudnosc¢ polega na odsiewaniu kruszcu
od piachu.

Poznajmy sie

Dzieki ogromowi danych firmy znaja dzi$ swoich
klientow lepiej niz kiedykolwiek wczesnigj. Z
perspektywy pracownika masowa indywidualizacja
zapewnia spersonalizowane doswiadczenia oparte
o dane i technologie. Amerykanska sie¢ sklepdw
Target wywotata maty skandal, gdy opracowata
sposob na okreslanie, kiedy jej klientki sa w ciazy, i
zaczeta wysyta¢ im kupony na artykuty dla dzieci.
Facebook i LinkedIn dopasowuja reklamy do
poszczegdlnych uzytkownikéw, a algorytmy Google
sa w stanie przewidywac wszystko — od wynikow
wyboréw po tempo rozprzestrzeniania sie chorob.
Jednak ogrom danych niesie za sobg réwniez
cyber-niebezpieczenstwo. Gtosne ataki na takie
firmy jak Sony, Talk Talk, JP Morgan czy eBay
sprawiajg, ze ich liderzy muszg zatrzymac sie na
chwile i zastanowi¢. Badanie Experis® pokazato, ze
zdaniem prezesow i dyrektoréw ds. technologii z
catego swiata najbardziej pozadani i najtrudniejsi do
pozyskania sg specjalisci w zakresie
bezpieczenstwa — az 32% liderow w branzy IT chce
rekrutowac takich pracownikéw. Prywatnosc
danych, cyfrowe bezpieczenstwo i cyfrowa
przestepczosc¢ coraz czesciej beda wystepowac w
roli tematéw przewodnich.

Brak aktualnych danych o pracownikach jest coraz
czescigj postrzegany jako powazne zagrozenie dla

firm. Nawet 80% z nich nie dysponuje wiarygodnym
obrazem ludzi, ktérzy dla nich pracujg'®, co stanowi
powazny problem dla dziatdw prawnych i
zarzadzania ryzykiem. Firmy oczekuja, ze cyfrowe
dane pracownikéw powiedzg im wszystko, od
kartoteki kryminalnej i historii uzaleznien po dane
0sob kontaktowych w sytuacjach awaryjnych i
plany zaje¢ — a wszystko to za nacisnieciem
jednego przycisku. Rosngce zapotrzebowanie na
wglad w praktyki HR w czasie rzeczywistym
drastycznie odmieni oblicze branzy rozwigzan dla
rynku pracy. Era informacji bedzie nieustannie
tworzy¢ nowe obowigzki.

Nie do pary - czy wspotpraca i HR naprawiag
rynek pracy?

Nadejscie tej fali danych i nowych narzedzi
sprawia, ze zadania HR staja sie coraz
bardziej ztozone, dlatego firmy coraz czesciej
powierzaja je zewnetrznym partnerom i
jednostkom, by zwiekszaé¢ swoje mozliwosci,
elastycznosé i czas niezbedny na uzyskanie
efektéw. Coraz lepiej poznaja rowniez wtasnych
pracownikéw. Wieksze wykorzystanie testow
behawioralnych i na inteligencje oraz cyfrowych
tabel wynikdow pomoze pracodawcom przejs¢ od
raportow na temat pracownikow do analityki ich
pracy, aby zwiekszac ich produktywnosc,
efektywnosc i zaangazowanie. Nowe modele
wspotpracy i hybrydowej rywalizacji — czego
przyktadem jest Samsung produkujacy uktady
scalone do iPhone’dw — przyczynig sie do rozwoju
analityki tancucha dostaw i powstawania
wzajemnych zaleznosci miedzy firmami,
jednoczesnie pozwalajac im wykorzystywaé mocne
strony partneréw i zwiekszac swojg elastycznosc.
HR musi bra¢ przykfad z takiej hybrydowej
wspotpracy, by identyfikowac¢ mozliwosci
dynamicznej implementacji nowych rozwigzan na
dowolng skale.
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Uberyzacja pracy daje pracownikom mozliwosc¢ zyskania dodatkowych
dochodow, nowych kompetencji oraz doswiadczenia w czasie

rzeczywistym.

Docelowo dane i ich gromadzenie powinny
pozwoli¢ firmom podejmowac lepsze decyzje w
kwestiach strategii rekrutacji, rozwoju i zarzgdzania
pracownikami. Liderom bedzie tatwiej analizowac
wyniki, dostrzega¢ mozliwosci i przewidywac
ryzyko. Trudnos¢ polega na tym, ze trzeba
wiedzie¢, jak czytac¢ w tych fusach i wyciggac
praktyczne wnioski ze zbioréw liczb.

Rewolucja technologiczna zmienia
oblicze pracy
Idzie nowe

Technologia doprowadzita do skrocenia cykli
biznesowych i powstania konkurencji o coraz
bardziej globalnym zasiegu. Ze wzgledu na
nieustanne zmiany jednostkom trudniej jest dbac o
to, by ich umiejetnosci byty aktualne, a instytucjom
edukacyjnym przewidywac potrzeby menedzeréw
ds. rekrutacji za kilka lat. Dyskusja o tym, czy
zmiany technologiczne powodujg znikanie miejsc
pracy, czy zastepowanie ich nowymi, trwa w
najlepsze, jednak jedno jest pewne — nie
zobaczylismy jeszcze petnego wptywu tej rewolucii
na zawody wymagajace niewielkiej lub sredniej
specjalizacji. Biorgc pod uwage rozwoj sztuczne;
inteligenciji, wkrétce wptyw ten uwidoczni sie
rowniez wsrod stanowisk dla ,biatych
kotnierzykow” o wiekszych umiejetnosciach, np.
audytorow czy ksiegowych. W 2010 roku nawet
47% miejsc pracy w USA miato wysokie szanse na
zastgpienie komputeryzacjg w ciagu kolejnych
10-20 lat". Jesli spojrze¢ na historie, nowe branze
i tworzone przez nie mozliwosci powinny docelowo
przerosnac te, ktdre zastgpig, ale okres
przejsciowy bedzie trudny i niektorzy gracze na
rynku pracy na tym skorzystajg, a inni straca.

Ludzka chmura i spersonalizowana technologia

W Srodowisku petnym danych i nieustannego
dostepu do sieci technologia drastycznie obnizyta
bariery wejscia na rynek, a teraz powoduije
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przesuwanie pozycji wtadzy od producentdw do
konsumentow. Nadejscie tzw. gospodarki zadan,
w ktdrej towarem sg poszczegolne mate prace, a
handluje sie nimi na platformach technologicznych,
jest juz widoczne na codziennym poziomie.
Ogranicza to zapotrzebowanie na tradycyjny
marketing masowy i daje przewage firmom, ktore
tworza blizsze, bardziej osobiste relacje z klientami.
W niektorych przypadkach wplywowe postacie o
ogromnegj liczbie fanéw na YouTube czy
Instagramie sg postrzegane przez konsumentow
jako bardziej godne zaufania, wiarygodne i
prawdziwe.

Technologia rzuca réwniez wyzwanie wartosci
marek i tworzy nowe sposoby budowania zaufania,
zwtaszcza w kontekscie rozwoju tzw. ekonomii
dzielenia sie. Kiedys$ w poszukiwaniu wysokiej
jakosci ustug zwracalismy sie do duzych i znanych
firm, ale w nowych realiach artysta z Pakamery,
gospodarz z Airbnb, projektant z Wulu.pl czy inny
dostawca bez marki moze byc¢ réwnie, jesli nie
bardziej wiarygodny. Inicjatywa Handmade firmy
Amazon przygotowuje nowy rynek dla recznie
robionych produktéw. Pie¢ gtownych sektorow
gospodarki dzielenia sie — finanse P2P, rekrutacja
online, zakwaterowanie P2P, wspdlne przejazdy i
streaming muzyki i wideo — majg potencjat
zwiekszenia przychoddéw z okoto 15 miliardow
dolaréw dzis do 335 miliardéw dolaréw w 2025
roku'?. Ewolucja relacji zaufania otworzyta drzwi
milionom matych producentéw i rozpoczeta ruch
tworcow, ktory zaczyna chwia¢ miedzynarodowymi
korporacjami.

Konsumenci szukaja dzis bardziej osobistych i
bezposrednich sposobdw kupowania produktow i
ustug, dlatego rozwiazania oparte o ,ludzka
chmure” beda coraz czesciej pojawiac sie na
rynku, cho¢ dotychczas wigkszosci z nich nie
udato sie osiggna¢ sukcesu na duzg skale. Mimo
wszystko mnogos¢ nowych opcji o niewielkim
narzucie bedzie prowadzi¢ do dalszego




ograniczania marz przez mate firmy wykorzystujace
platformy online w szeregu stabilnych sektoréw
gospodarki — rowniez w branzy rekrutacyjne;.
Technologia utatwia dzis taczenie popytu z podaza
pracy, wyzwanie polega wiec na osiggnieciu
odpowiedniej rOwnowagi miedzy ochrong
pracownika oferowanag przez tradycyjne
zatrudnienie na peten etat a nowymi, mnigj
formalnymi i bezpiecznymi modelami, ktérych
przyktadem moga byc¢ liczne portale dla
freelancerdow. Wciaz jest to niewielki utamek rynku
pracy, jednak te drobne zmiany dowodzg, ze
pojawiajg sie na nim nowe sposoby jej
wykonywania, a konsumenci i pracownicy tego
chca. Rzeczywista liczba miejsc pracy, na ktére ma
to wptyw, moze nie by¢ duza, jednak oczekiwania
pracownikéw beda ksztattowane przez takie
zmiany.

Technologia noszona, sensory i ustugi

Cyfryzacja codziennego zycia przez technologie
noszong czy implanty, inteligentne sensory i
»internet wszystkiego” bedzie wptywac na aspekty
zycCia prywatnego, zawodowego i biznesu.
Pracownicy loguja sie na stuzbowe konta na
smartfonach, czujniki w pojazdach rejestrujg trasy i
dostawy, a kamery samochodowe nagrywaja kazdy
ruch. Producenci maja coraz wiekszg kontrole nad
swoimi urzgdzeniami, niezaleznie czy jest to firma
Apple zbierajaca anonimowe dane uzytkownikow
czy firma Boeing monitorujgca swoje silniku
odrzutowe, by dziataty prawidtowo. Ten nowy
poziom tgcznosci pomoze im lepiej rozumiec
wszystko — ksztattujgc informacije, ktére pozyskuja,
produkty, ktére tworza i zachowania, ktore
monitoruja.

W branzy HR nowe mozliwosci pozwolg firmom
lepiej poznawac swoich pracownikéw i ustugi,
koordynowac prace duzych, rozsianych zespotow,
planowac doptyw talentéw i robi¢ dokfadniejsze
zatozenia. Klienci korporacyjni odpowiadaja dzis za
1% sprzedazy urzadzen noszonych, ale do 2020
roku bedzie to juz 17%%. Popularyzacja tego typu
technologii, np. urzadzen Fitbit czy Jawbone,
pozwoli pracodawcom pozyskiwa¢ dane o zdrowiu
pracownikéw w ramach programow
prozdrowotnych promujgcych zdrowy tryb zycia i

produktywnosc. HR bedzie rowniez szerzej
wykorzystywac nowe systemy cyfrowe, takie jak
systemy sledzenia kandydatéw do monitorowania
rekrutacji, systemy informatyczne do interakcji z
pracownikami oraz narzedzia analityczne i
ewaluacyjne do stymulowania efektywnosci i
dtugofalowego planowania. Ustandaryzowane
procesy takie jak wdrazanie czy zarzadzanie
dodatkami beda coraz bardziej automatyczne, a
jednak coraz bardziej spersonalizowane. Wiele
wiekszych pracodawcow tworzy wewnetrzne
spotecznosci sieciowe, by komunikowac sie z
pracownikami, ale takze zblizac¢ ich do siebie, gdy
sg rozsiani po réznych miejscach na swiecie.
Docelowo platformy do obstugi miejsca pracy,
wykorzystujace wiele technologii i systemow oraz
przetwarzajace tysigce gigabajtéw danych, pomoga
specjalistom od HR-u lepiej angazowad
pracownikéw i zarzadzac nimi.

Nowe sposoby dziatania — odmieniony rynek
pracy

Rewolucja technologiczna nie przestang
powodowac dynamicznych zmian ani tworzy¢
nowych sposobdw dziatania. Uberyzacja pracy
daje ludziom nowy potencjat uzyskiwania
dodatkowych dochoddw, a takze znajdowania
odpowiednich specjalistow w czasie rzeczywistym.
Taka mozliwos¢ lokalnego wykorzystania talentow,
wirtualnego czy rzeczywistego, niesie za sobg
Swiadomosc¢ oraz nowe zrodta przewag
konkurencyjnych. Jednostki moga zarabia¢ na
swoim czasie i umiejetnosciach przez serwisy dla
freelancerow, oferujac swoje ustugi na globalnym
rynku, w ktérym podstawag jest talent dostepny od
zaraz. Jednak gdy zaczniemy uswiadamiac¢ sobie
wszystkie aspekty nowej rzeczywistosci, odkryjemy
paradoks wyboru: elastycznosé i mozliwosé
zarabiania w czasie wolnym to plus, jednak druga
strong medalu jest nieprzewidywalnos¢ zarobkow i
brak stabilnosci zatrudnienia. Wraz ze zmianami na
rynku pracy w ludziach nie zniknie wcale
emocjonalna potrzeba bezpieczenstwa. Coraz
czesciej bedzie padato pytanie o to, kto jest
odpowiedzialny za takie jednostki, kto zapewni im
bezpieczenstwo w kwestiach podatkowych i opieki
spotecznej oraz kto za to zaptaci.

Era Cztowieka 2.0: TRENDY PRZYSZLOSCI W DZIALANIU 11



PODSUMOWANIE

W nowych warunkach, w ktérych niepewnosc¢ jest
jednym z pewnikow, firmy muszg dostosowywac
sie do szybszego tempa dziatania i przygotowac sie
do kapitalizacji bardziej ulotnych przewag nad
konkurencja. Bedzie to wymagato nowego
podejscia do strategii HR, ktdére pozwoli firmom
zapewnia¢ sobie odpowiednie talenty w
odpowiednim czasie.

Zrodta

Wraz z dynamicznym rozwojem wielu sektorow
gospodarki migjsca pracy beda sie pojawiac, a inne
znikac, czego efektem bedzie rynek pracy jeszcze
bardziej skomplikowany pod wzgledem zarowno
podazy, jak i popytu. W Erze Cztowieka firmy bedg
mogty wyrdznic sie, stawiajac sie w roli efektywnych
platform do organizacji tego, jak ludzie i biznes
wchodzg w interakcje, kupuja i pracujg. Efektem
tego okresu przejsciowego bedg coraz to nowsze
sposoby wykonywania pracy.
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O MANPOWERGROUP

ManpowerGroup™ (NYSE: MAN) jest swiatowym liderem innowacyjnych
rozwigzan dla rynku pracy. Firma tworzy i dostarcza wysoce skuteczne
rozwigzania, ktére pomagaja jej klientom osiaggac cele biznesowe i zwiekszac
konkurencyjnosé, a kandydatom znalez¢ prace. Codziennie taczymy ponad
600 000 pracownikow z pracodawcami z réznych branz i specjalizacji. Dzieki
blisko 70-cio letniemu doswiadczeniu ManpowerGroup skutecznie oferuje
pracodawcom peten wachlarz innowacyjnych rozwigzan, ktére podnoszg
efektywnosc¢ i pozwalajg odnies¢ sukces. Rozwigzania te sg odpowiedzig

na wszelkie potrzeby firm w obszarze talentow: od rekrutacji i badania
kompetenciji, poprzez szkolenia i zarzgdzanie karierg do zatrudnienia
zewnetrznego, outsourcingu procesoéw i doradztwa personalnego.
ManpowerGroup posiada sie¢ biur w 80 krajach, dzieki czemu tgczy globalng
perspektywe z wiedzg o trendach na rynku pracy i zrozumieniem lokalnych
uwarunkowan. Pozwala to kazdego roku odpowiadac na potrzeby ponad
400 000 Klientéw, w tym matych i srednich przedsiebiorstw ze wszystkich
sektoréw oraz najwiekszych swiatowych korporacji. Innowacyjne rozwigzania
ManpowerGroup dostarczane sa poprzez: Manpower®, Experis™, Right
Management® oraz ManpowerGroup™ Solutions. W 2016 r. po raz szdsty

z rzedu ManpowerGroup zostat uznany za jedng z najbardziej etycznych firm
na swiecie, co podkresla zaufanie, jakim firma cieszy sie w branzy. Wiecej

o tym jak ManpowerGroup™ pomaga firmom odnies¢ sukces

we wspotczesnym Swiecie pracy na stronie www.manpowergroup.pl.

O MANPOWERGROUP W POLSCE

ManpowerGroup™ od 2001 roku wspiera firmy i kandydatéw w Polsce,
gdzie organizacja posiada blisko 70 agenciji i jest obecna w 44 miastach

w catym kraju. ManpowerGroup oferuje unikalne ustugi dla przedsiebiorstw
i 0sdb szukajgcych pracy poprzez: Manpower®, Experis™ oraz
ManpowerGroup™ Solutions. Ustugi ManpowerGroup w Polsce obejmuija
prace tymczasowa, rekrutacje stafg i badanie kompetencji pracownikow,
zatrudnienie zewnetrzne, outsourcing procesow i funkcji, doradztwo
personalne, zarzadzanie karierg i outplacement. Wiecej informacji na stronie
www.manpowergroup.pl.
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