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NIEDOBOR TALENTOW 2020

ManpowerGroup

Rozwigzanie problemu
niedoboru talentow:

dowiedz sie, czego chcg pracownicy
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Ponad potowa firm na swiecie nie moze znalezc¢ odpowiednio wykwalifikowanych
pracownikéw - prawie dwa razy wiecej niz dziesie¢ lat temu. W wyniku
postepujacej cyfryzacji i automatyzacji procesow, wiekszos¢ pracodawcow na

Swiecie nie zmniejsza, lecz zwieksza lub utrzymuje statg liczbe pracownikéw’.

Zmienia sie natomiast zapotrzebowanie na konkretne umiejetnosci oraz funkcje
zwigzane z danym stanowiskiem i dzieje sie to szybciej niz dotychczas. Rewolucja
umiejetnosci, ktorg przewidzieliSmy cztery lata temu, a takze przygotowanie do niej
firm i pracownikow jest kluczowym wyzwaniem naszych czasow. Aby pozyskac,
rozwijac i zatrzymac w firmie najlepsze talenty, niezbedna jest wiedza o tym, czego
Jonas Prising, chcg pracownicy. Potrzeba zmiany w podejsciu do kapitatu ludzkiego, aby lepiej
CEO ManpowerGroup dopasowacé sie do jego oczekiwan.

Polskie organizacje w réznym stopniu od lat walcza z niedoborem pracownikow

o potrzebnych umiejetnosciach. Dzis az 7 na 10 przedsiebiorstw nie moze znalez¢ rak

do pracy i to blisko o potowe wiecej niz jeszcze dwa lata temu. Rosnaca mobilnos¢
pracownikéw, zmiany demograficzne i wkraczajace na rynek pracy pokolenie Z,
charakteryzujace sie miedzy innymi mniejszym przywigzaniem do miejsca pracy, nie
utatwiaja firmom zapetniania dostepnych wakatow. W swietle tych wyzwan dane o tym,
jak przyciagnac i zatrzymac talenty sa niezwykle cennymi informacjami, ktére moga
pomoc pracodawcy zwyciezyc¢ w walce o talenty. Oddajemy w Panstwa rece raport bedacy

podpowiedzia jak tworzy¢ miejsce pracy z wyboru i jakie elementy zarzadzania kapitatem
Iwona Janas,

Dyrektor generalna
ManpowerGroup w Polsce

ludzkim wprowadzic¢ do polityki personalnej firmy, by zatrzymac lub przyciagnaé¢ swoj
najcenniejszy zasob — ludzi.

Rekordowo wysoki niedobor talentow w Polsce na przestrzeni 70%
dekady...
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94% 70%
firm na Swiecie deklaruje firm w Polsce zgtasza
niedobdr talentéw trudnosci w obsadzaniu 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2018 2019
miejsc pracy nowymi
pracownikami - to

najwiekszy od 10 lat ... Wyzszy o 22 punkty procentowe

niedobor talentéow

W badaniu niedoboru talentow wzigto udziat 24 tysigce pracodawcow z 44 rynkow. Odpowiedzieli na pytania o to, jak duze maja
trudnosci w pozyskiwaniu nowych pracownikéw o potrzebnych kompetencjach. Wskazali rdwniez stanowiska najtrudniejsze do
obsadzenia.

Aby poznac preferencje pracownikéw, zapytalisSmy rowniez 14 tysiecy respondentéw z 15 krajow o to, co ich jako kandydatéw
przycigga do firm oraz, co sprawia, ze chca tam pozostac. Preferencje roznig sie ze wzgledu na kraj zamieszkania, pte¢ i etapy rozwoju
kariery zawodowej.

" ,Rewolucja umiejetnosci 4.0. Czy roboty potrzebuja ludzi?”, ManpowerGroup, 2019
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Rosnacy niedobor talentéow na catym swiecie

W ujeciu globalnym najwigksze wyzwania w pozyskiwaniu nowych pracownikow deklaruja firmy zlokalizowane w Japonii (88%),
Rumunii (86%), Tajwanie (77%) i Greciji (77%). Najtatwiej o nowych pracownikéw jest w Chinach (16%), w Wielkiej Brytanii (23%)
i Irlandii (27%). Biorac pod uwage dane dla 26 rynkéw regionu EMEA (Europa, Bliski Wschod i Afryka) najwyzsze wskazania
uzyskano w Grecji (77%), Chorwacji (73%), na Wegrzech (72%) i w Polsce (70%). Oprocz wspomnianej Wielkiej Brytanii i Irlandii
mniejsze trudnosci w rekrutowaniu pracownikéw zanotowata takze Norwegia — 33%.

% Najwigk trudnosci w lezieniu pr
z pozadanymi umiejetnosciami

Finlandia, USA, Polska,
Wegry, Hong Kong,
’i 66 —90 Chorwacja, Grecja,

ﬂ Tajwan, Rumunia,

Japonia
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Nowa Zelandia, Portugalia,
56 — 65 Stowacja, Indie, Szwecja,
Niemcy, Izrael

5355 Kolumbia, Peru

Hiszpania, Australia, Singapur,

Panama, Gwatemala, Belgia,
41—52 Wtochy, Kanada, Kostaryka,

Argentyna, Turcja, Brazylia, Meksyk

Chiny, Wielka Brytania,
Irlandia, Norwegia, Republika
Potudniowej Afryki, Czechy,
Francja, Holandia, Szwajcaria
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/" % Najmniejsze trudnosci w lezieniu pr

z pozadanymi umiejetnosciami

15— 40

Wzrost odsetka polskich firm, ktore maja trudnosci z obsadzeniem miejsc pracy
nowymi pracownikami jest zwigzany przede wszystkim z ciggle malejaca stopa
bezrobocia, a w zwigzku z tym z ograniczonym dostepem do zasobow w ogole.

Z drugiej strony wszechobecna technologia wymusza na pracownikach nieustanne
zdobywanie nowych umiejetnosci. Nie wszyscy za tym nadazaja, a to finalnie
powieksza grupe osob niedopasowanych do potrzeb pracodawcow. Eksperci,
szczegolnie w waskich specjalizacjach stanowia dzis zasob deficytowy, o ktory
pracodawcy rywalizuja. Dla firm wzrost niedoboru talentow to kontynuacja wyzwan
w realizacji swoich celow strategicznych. Koszty pracy dalej rosna, szczegélnie

na podstawowych stanowiskach chociazby w zwigzku z wyraznym wzrostem
minimalnego wynagrodzenia. Rynek pracy wcigz ewoluuje a pracownicy coraz
czesciej zamiast wyszukanych benefitow oczekujg zwyczajnie wzrostu wynagrodzen,
chcac samodzielnie decydowac o przeznaczeniu wtasnych finansow. Z kolei dla
kandydatow i pracownikow, szczegdlnie tych zarabiajacych najmniej, tak duze
zapotrzebowanie na rece do pracy oznacza miedzy innymi zmiane na plus w zakresie
podstaw wynagrodzenia, nie zawsze jednak widoczng we wzroscie pensji, tak jak

Tomasz Walenczak, dzieje sie to w przypadku zamiany jednorazowej gratyfikacji na rzecz wyzszego

dyrektor Manpower wynagrodzenia cyklicznego.

Rynek pracy w Polsce bedzie reagowat rowniez na sytuacje gospodarcza w innych
krajach, na przyktad na recesje w Europie Zachodniej. To sprawia, ze pracodawcy
dosc ostroznie beda podchodzic¢ do wszelkich inwestycji w kapitat ludzki, zwtaszcza
w pierwszym kwartale 2020 roku. Czes¢ firm jednak nie czeka i stawia na rozwoj
pracownikow celem podniesienia ich kwalifikacji oraz wartosci na rynku pracy,
organizujac szereg szkolen wewnetrznych, stawiajac przy tym na eksperckich
partnerow zewnetrznych.
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Zmieniajace sie umiejetnosci pracownikow

Ranking 10 najtrudniejszych do zatrudnienia
zawodow zmienit sie na przestrzeni ostatnich

lat. Cho¢ w polskiej czotdwce miejsc pracy
najtrudniejszych do obsadzenia nadal przodujg
wykwalifikowani pracownicy fizyczni i kierowcy,
to w poréwnaniu z 2018 rokiem na liscie znalazta
sie profesja zwigzana ze stuzbg zdrowia.

Na liste wrocili tez niewykwalifikowani pracownicy
fizyczni. Poza polskim rankingiem znalezli sie
natomiast pracownicy dziatu IT oraz stanowiska
techniczne, na przyktad kontrolerzy jakosci.

Trudnosci w pozyskiwaniu kadry medycznej potwierdzajg tez inne
badania Manpower. Wedtug raportu “Niedobdr talentéw w branzy
medycznej” opracowanego przez Manpower Life Science az

72% polskich szpitali poszukuje pielegniarek, 68% lekarzy a 13%

potoznych. Specjalizacjami lekarskimi najtrudniejszymi do pozyskania
sg pediatrzy — trudnosci w ich rekrutowaniu zgtasza 23% polskich
szpitali. Tyle samo placéwek medycznych mowi o problemach

w pozyskiwaniu specjalistéw choréb wewnetrznych, a 21%
sygnalizuje trudnosci w rekrutowaniu anestezjologow.

Stanowiska najtrudniejsze do obsadzenia w podziale na dane dla Polski,
rynkow EMEA i swiata:
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WYKWALIFIKOWANI
PRACOWNICY FIZYCZNI

(elektrycy, spawacze,
mechanicy)

KIEROWCY | PRACOWNICY
USLUG LOGISTYCZNYCH
(kierowcy ciezaréwek,
samochoddw dostawczych,
budowlanych, publicznego
transportu zbiorowego)

OPERATORZY PRODUKCJI
I MASZYN

NIEWYKWALIFIKOWANI
PRACOWNICY FIZYCZNI

(niewykwalifikowani
pracownicy budowlani)

INZYNIEROWIE

(chemicy, elektrycy,
cywilni, mechanicy)

PRACOWNICY SLUZBY
ZDROWIA

(lekarze, pielegniarki
iinne zawody zwigzane

z opieka zdrowotna)

ZAWODY ZWIAZANE
ZE SPRZEDAZA

I MARKETINGIEM
(przedstawiciele
handlowi/menadzerowie
sprzedazy, graficy)

PRACOWNICY
RESTAURACJI
I HOTELI

KSIEGOWI

I FINANSISCI
(certyfikowani
ksiegowi, audytorzy,
analitycy finansowi)

PRACOWNICY
BIUROWI
(asystenci
administracyjni,
recepcjonisci)

WYKWALIFIKOWANI
PRACOWNICY FIZYCZNI

(elektrycy, spawacze,
mechanicy)

KIEROWCY | PRACOWNICY
USLUG LOGISTYCZNYCH
(kierowcy ciezarowek,
samochodéw dostawczych,
budowlanych, publicznego
transportu zbiorowego)

ZAWODY ZWIAZANE
ZE SPRZEDAZA

| MARKETINGIEM
(przedstawiciele
handlowi/menadzerowie
sprzedazy, graficy)

TECHNICY

(kontrolerzy jakosci,
pracownicy techniczni)

INZYNIEROWIE

(chemicy, elektrycy,
cywilni, mechanicy)

NIEWYKWALIFIKOWANI
PRACOWNICY FIZYCZNI

(niewykwalifikowani
pracownicy budowlani)

KSIEGOWI

| FINANSISCI
(certyfikowani
ksiegowi, audytorzy,
analitycy finansowi)

PRACOWNICY StUZBY
ZDROWIA

(lekarze, pielegniarki

i inne zawody zwigzane

z opieka zdrowotng)

PRACOWNICY
RESTAURACJI
I HOTELI

PRACOWNICY DZIALU IT

(eksperci ds.
cyberbezpieczenstwa,
administratorzy sieci,
pracownicy wsparcia
technicznego)
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Dominik Malec,
dyrektor regionalny
w Manpower

Obecne trudnosci w pozyskaniu pracownikow fizycznych wynikaja przede wszystkim

z inwestycji poczynionych w Polsce 10-15 lat temu. Nad Wista powstawaty

wowczas gtownie duze magazyny i zaktady przemystowe, do ktérych przenoszono
proste procesy wymagajace zatrudnienia pracownikow fizycznych, czesto
niewykwalifikowanych. Od tamtego okresu firmy te rozwinety swoja dziatalnosc,
zgtaszajac z roku na rok wieksze zapotrzebowanie na rece do pracy w tym obszarze.
Deficyt pracownikow fizycznych na rynku to rowniez efekt emigracji po wejsciu Polski
do Unii Europejskiej. Rozwigzaniem wydawataby sie rekrutacja obcokrajowcow,
gdyby nie liczne ograniczenia formalne zwigzane z ich zatrudnieniem. Niedobor
wykwalifikowanych pracownikoéw fizycznych to rowniez efekt niedopasowanej

do rynku pracy edukacji i brak programow, ktore ksztatca uczniow w zakresie
praktycznej nauki zawodu. Sytuacji nie utatwiaja zmiany demograficzne, w tym
starzejace sie spoteczenistwo. Aby zakonczyc ten trend potrzebne sg szerokie

zmiany — poczawszy od strategii aktywizacji osob bezrobotnych uwzgledniajacej
reskilling i uspkilling pracownikow, przygotowujacy ich do petnienia deficytowych,
technicznych zawodow. Potrzebna jest redefinicja szkot zawodowych i zmiany

w edukacji odpowiadajace na obecne potrzeby rynku pracy. W zapetnianiu wolnych
miejsc pracy pomocna bedzie uproszczona procedura zatrudniania obcokrajowcow.
Antidotum dla polskich przedsiebiorstw na coraz wieksze problemy z dostepem do
pracownikow jest rowniez inwestycja w automatyzacje procesow.

e
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PREFERENCJE PRACOWNIKOW

- DANE GLOBALNE

Czego chcg pracownicy? $

Preferencije pracownikow zalezg od ich wieku, Wyzsze
pfci, miejsca zamieszkania oraz etapu rozwoju
kariery zawodowej. Wyzsze zarobki, elastycznosé
oraz praca petna wyzwan to czynniki, na ktére
najbardziej zwracaja uwage pracownicy przy

zmianie pracodawcy.

wynagrodzenie

&

Rozwdj
umiejetnosci

Millenialsi (wiek 25-34)
Millenialsi stawiajg na wyzsze zarobki

Dla millenialséw w grupie czynnikéw decydujacych o zmianie pracodawcy
na pierwszym miejscu znajduje sie wyzsze wynagrodzenie. Wskazuje na
nie 17% kobiet i 14% mezczyzn w ujeciu globalnym. Co dziesigta kobieta
w tej grupie wiekowej oczekuje od przysztego pracodawcy elastycznych
godzin pracy, natomiast co dziesigty mezczyzna pracy petnej wyzwan.
Podium dla kobiet zamykajg mozliwosci awansu zawodowego (7 %) oraz
praca, ktéra bedzie dla nich wymagajaca (7%). Z kolei dla mezczyzn
trzecim czynnikiem, ktdry zadecyduje o zmianie firmy sa elastyczne
godziny pracy (8%).

Wyzsze wynagrodzenie jest tez czynnikiem, ktéry zatrzymuje pracownikow
u obecnego pracodawy. Na pierwszym miejscu stawiaja je zaréwno
kobiety (18%), jak i mezczyzni (14%). Jak jeszcze firmy moga zawalczy¢

0 obecne w ich organizacjach talenty? Kobiety docenig elastyczny czas
pracy i dobre relacje w zespole. Mezczyzni elastycznos¢.

Pokolenie Z (wiek 18-24)
Rozwdj umiejetnosci drugim czynnikiem dla pokolenia Z

16% kobiet i 11% mezczyzn zmienitoby pracodawce, jesli ich zarobki bytyby

wyzsze niz w obecnej firmie. Do zmiany pracy przekonatby respondentéw rowniez

rozwoj umiejetnosci zawodowych — zardwno 8% kobiet, jak i 8% mezczyzn
umiescito ten czynnik na drugim miejscu swojgj listy priorytetow. Na rowni
wsrdd pici zenskiej znajduja sie takze elastyczne godziny pracy (8%), natomiast
mezczyzni zwracajg uwage na marke przysztego pracodawcy (8%).

Z kolei pracownicy zostaliby w firmie, jesli pracodawca zapewnitby im (oprécz

wyzszego wynagrodzenia), mozliwosci rozwoju kariery, prace w zgranym zespole
i elastyczne godziny pracy. Wazne jest dla nich rowniez to, aby pracowac w znanej

firmie 0 mocnej pozycji na rynku.

KOBIETY MEZCZYZNI
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Co decyduje, ze pracownicy
zostaja w obecnej organizacji?

e

Pokolenie X

(wiek 35-54)
Poszukiwanie rownowagi
miedzy zyciem prywatnym
a zawodowym

17% kobiet i 16% mezczyzn w wieku
35-44 lat wskazuje, ze kluczowym
czynnikiem przy zmianie pracodawcy
jest mozliwos¢ otrzymania wyzszego
wynagrodzenia. Wysoko oceniane w tym
przedziale wiekowym sg réwniez czynniki
umozliwiajace zachowanie rownowagi
pomigdzy praca a zyciem prywatnym
—12% kobiet i 9% mezczyzn stawia na
elastyczne godziny pracy, co daje drugie
miejsce na liscie priorytetow.



Chociaz dane dotycza potrzeb kandydatow i pracownikow w ujeciu globalnym to

mozemy je rowniez odniesc¢ do polskiego rynku. Mozliwos¢ otrzymania wyzszego
wynagrodzenia jest takze dla polskich pracownikow gtéwnym motywatorem do
zmiany pracy, a za atrakcyjng oferte uznawana jest taka, ktora daje mozliwosé
osiggniecia wyzszych zarobkow. Kolejne wazne kryteria brane pod uwage w Polsce
przy zmianie pracy dotycza mozliwosci rozwoju zawodowego, ciekawych wyzwan
czy udziatu w interesujacych projektach. Tu cenione jest szczegolnie podnoszenie
wtasnych kwalifikacji i rozwéj kompetencji oraz jasno okreslona sciezka kariery.
Wysoko na liscie czynnikéw wptywajacych na decyzje o wyjsciu na rynek pracy
znajduja sie takze elastyczny czas pracy, mozliwosc¢ pracy zdalnej czy krotszy
dojazd, czyli wszelkie elementy utatwiajace zachowanie balansu pomiedzy zyciem
Katarzyna Paczkowska, prywatnym i zawodowym. Motywacja do zmiany zawodowej jest tez brak dobrej
dyrektor rekrutacji statej atmosfery w obecnej pracy. Przyjazne relacje panujace w zespole to jednoczesnie
T w Manpower argumenty przemawiajace za pozostaniem u obecnego pracodawcy. 0 zatrzymaniu
| talentow decyduje rowniez satysfakcjonujace wynagrodzenie, realizacja ciekawych
i Ehi zadan oraz stabilnosc i bezpieczenstwo, ktore sprzyjaja lojalnosci pracownikow.

Boomersi (wiek 55-64 oraz 65+)

Doceniajg postawe liderdw i prace w grupie

Pokolenie z wyzu demograficznego za motywacje do zmiany pracy uznaje wyzsza pface, wymagajaca
prace pemng wyzwan i elastycznos¢. Priorytetem tej grupy spotecznej jest rowniez lokalizacja miejsca

pracy, dobry szef i dobre relacje w zespole. Boomersi powyzej 65 roku zycia sg najbardziej zmotywowani
przez konkretny cel i istotny dla nich jest rozwdj oraz nauka nowych umiejetnosci.

Boomersi w wieku 55-64 lat Boomersi w wieku 65+
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Podobne oczekiwania wobec przysztego pracodawcy majg osoby od 45 do 54 lat — tu wyzszym
wynagrodzeniem firmy moga przyciagnac co piatego mezczyzne i co piata kobiete. Osoby po 45 roku
zycia oczekuja od organizaciji rowniez ambitnych wyzwan (10% kobiet vs. 11% mezczyzn), dogodnego
potozenia nowego miejsca pracy (9% kobiet) i elastycznych godzin pracy (9% mezczyzn).

Pokolenie X w wieku 35-44 Pokolenie X w wieku 45-54
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Co przycigga pracownikéw do Co decyduje, ze pracownicy Co przycigga pracownikéw do Co decyduje, ze pracownicy
nowej organizacji? zostaja w obecnej organizacji? nowej organizacji? zostaja w obecnej organizacji?
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ZNAJOMOSC POTRZEB

PRACOWNIKOW W CENIE

/%q’a/ piramida potrzeb
zawodowych wg-Mastowa—

To, co przycigga pracownikow do organizacii
moze by¢ jednoczesnie tym, co wptywa

na ich zaangazowanie i sprawia, ze nie
odczuwajg potrzeby zmian. Przy tak silngj
konkurencji w przyciaganiu talentéw, wiedza
na temat oczekiwan kadr jest kluczowa dla
organizacji. W oparciu o piramide Maslowa,
pracownicy stworzyli wtasng piramide
potrzeb zawodowych.

Wynagrodzenie
to nie wszystko

Odpowiednie wynagrodzenie to czynnik, ktory najbardziej wptywa na przycigganie i zatrzymywanie talentow ponizej 65 roku
zycia, niezaleznie od ptci. Nie chodzi jednak wytacznie o wynagrodzenie, lecz takze o okolicznosci w jakich pracownicy je
otrzymuja. Czy maja zapewnionag niezaleznosc¢ i elastyczny czas pracy? Czy moga liczy¢ na wsparcie organizacji w ich rozwoju
zawodowym i czy ten proces jest dostosowany do ich indywidualnych potrzeb i mozliwosci? Czy w razie potrzeby moga
skorzystac z urlopu bezptatnego? Czy firma pomaga taczy¢ zycie zawodowe i rodzinne?

Pracownicy chca personalizacji:
strategia kierowania zespotem to nauka i sztuka w jednym

W Swiecie coraz bardziej opartym na danych, w ktorym algorytmy rozpoznaja potrzeby cztowieka i dostosowuija reklamy do
jego indywidualnych potrzeb, tego samego pracownicy zaczynajg oczekiwac od pracy. Chca zadan dopasowanych do ich
umiejetnosci, wykorzystujacych ich wiedze i doswiadczenie. Chca rekomendacii, informacji zwrotnej i indywidualnego planu
rozwoju.

Narzedziem, ktore jest wazne dla zrozumienia potencjatu pracownika i jego zaangazowania jest ocena pracownicza. Pozwala
ono pracodawcom lepiej zmotywowac pracownikow do wykonywania obowigzkow, dobrac typy zadan do ich umiejetnosci.

Pracownicy dziatajg tak jak konsumenci — oczekuja lepszego doswiadczenia uzytkownika, tzw. user experience, chca kierowad
swojg karierg i rozwojem. Aby to osiggnac, potrzebujg oceny pracowniczej i informacji zwrotnej, ktora utatwi im proces
wyznaczania celow.

Tylko 49% pracownikéw na swiecie zostato poddanych ocenie pracowniczej, a 71% twierdzi, ze ich menadzer potrafi
zidentyfikowac ich potencjat.
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Najbardziej efektywnym sposobem na
zapewnienie rozwoju pracownikow jest
wartosciowa i dobrze zrealizowana

ocena ich pracy. Kluczowa jest rowniez
informacja zwrotna dla pracownika oraz
zbudowany na tej podstawie indywidualny & 2

plan rozwojowy. Stworzenie takiego

programu jest mozliwe w kazdym

L o . ownicza zwieksza
rodzaju wielkosci przedsiebiorstw, ¢

prawdopodobieristwo

nawet o rozbudowanej strukturze.

Decydujace w tym zakresie jest dobrze dopasowania wiasciwej osoby do
zorganizowane podejscie, ktére umozliwi wtasciwej roli o 50%-80%".Gdy
Justyna Jézwiak, przetozonym przeprowadzanie regularnej skorzystasz przy tym z wywiadu
dyrektor HR oceny jego pracownikom i wyznaczanie ustrukturyzowanego, zwiekszysz
w ManpowerGroup . . Irfl o S o
spersonalizowanych celow. Zapewnienie trafnosc okreslenia efektywnosci
przestrzeni oraz narzedzi do takiego pracownika o kolejne 13%-
podejscia powinno by¢ jednym z gtéwnych zadan zespotéw HR. Procesy 17%3 a nie tylko o 4%, jak to

okresowych ocen pracowniczych oraz praca rozwojowa oparte o profesjonalne jest w przypadku wywiadu

i miarodajne narzedzia sg dobra inwestycja w kapitat ludzki. Przynosza lepsze e R A
i bardziej wymierne efekty zarowno dla organizacji, jak i pracownikow niz : - o
. . . o . . przetestowaniem umiejetnosci
kolejne formalnie potwierdzone kwalifikacje zdobyte na uczelni. : -
technicznych, dzieki ocenom

Stawiajgc na stworzenie kultury feedbacku, opartej o dostosowane do pracowniczym otrzymujemy
organizacji narzedzia, takie jak narzedzia ocen okresowych, Assesment/ takze informacje na temat
Develompement Center, ewaluacja pracy, indywidualne plany rozwojowe mocnych stron pracownika,
czy ,performance improvement plans”, firma moze przyciagnac talenty a te sa istotnymi czynnikami

o potrzebnych jej umiejetnosciach, a takze zyska¢ zmotywowanych w dazeniu do sukce

pracownikéw nastawionych na ciaggte doskonalenie, widzacych swoja

przysztos¢ zawodowa u obecnego pracodawcy.
Dr Tomas Chamorro-Premuzic,

chief talent scientist,
ManpowerGroup

- pracownika prawie potowa pracodawcow kieruje sie
danymi pozyskanymi z pracowniczych.
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Roznorodnos¢ nadaje pracy smaku:
Pracownicy potrzebujg edukacji, zdobywania
doswiadczenia, pracy petnej wyzwan

WSsrdd 5 najwazniejszych czynnikéw wskazanych przez pracownikéw, kidre decyduja o zmianie pracodawcy
lub decyzji 0 pozostaniu w firmie znajduja sie wyzwania. Dalsza edukacja i szkolenia sg kluczowe dla
rozwoju, jednak nie sg jedynym punktem w ksztattowaniu talentéw. Istotne jest powiekszanie zakresu
mozliwosci zawodowych witasnych zespotdw, na przyktad przydzielanie zadan z réznych obszardéw do
réznych stanowisk. Pracodawcy moga rowniez wdraza¢ angazujace wszystkich pracownikéw projekty

i dba¢ o sprawng wspotprace roznych zespotow.

Pracownicy chcg mdc sie angazowac w wiele projektdw, co pomaga w budowaniu doswiadczenia oraz
zdobywaniu nowej wiedzy i umiejetnosci. Pracownicy oczekuja mozliwosci rozwoju, a tym samym chca
zwigksza¢ swojg wartos¢ na rynku pracy. Sa tez Swiadomi, ze ich kompetencje muszg by¢ uniwersalne
i elastycznie dopasowywac sie do szybko zmieniajacego sie rynku.

Aby zagwarantowac¢ odpowiedni poziom mozliwosci zawodowych dajgcy pracownikom szanse na sukces,
by ich zatrzymac, menadzerowie muszg poznac ich umiejetnosci, zidentyfikowac potencjat i poznac ich
preferencje zawodowe. Menadzerowie potrzebuja wiedzy z zakresu coachingu, aby wyznaczac¢ sciezki
zawodowe pracownikom, wypracowac kulture otwartej komunikaciji na temat ich rozwoju, pomagac im
zdobywac¢ nowe doswiadczenia i wychodzi¢ naprzeciw wyzwaniom, ktére motywuija ich do osiggania
sukcesow osobistych i biznesowych.

62% pracownikow, ktorych menadzer jest otwarty na rozwigzywanie
problemdw jest mniej podatnych na wypalenie zawodowe”.

Nasza zdolnosc¢ do uczenia sie jest najwazniejsza umiejetnoscia, jaka potrzebujemy do
sukcesu zawodowego zaréwno obecnie, jak i w przysztosci. Jako liderzy mamy obowigzek
propagowac kulture doksztatcania sie, ktora promuje mobilnos¢ zawodowa, wyznacza
pracownikom odpowiednie Sciezki rozwoju i pomaga im znalezé czas na wykorzystanie

potencjatu na obecnym i przysztym stanowisku.

Michelle Nettles, chief people & culture officer, ManpowerGroup

4 ,How Managers Can Help Employees Avoid Burnout”, Fast Company, 2018
5 Your Workforce is More Adaptable Than You Think”, Harvard Business Review, 2019
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Tworzenie kultury doksztatcania sie

Nigdy dotad tak wielu pracodawcow nie zdawato sobie sprawy z potrzeby podnoszenia kwalifikacji zawodowych swoich
pracownikow. Prawie dwie trzecie firm oferuje swoim pracownikom darmowe szkolenia, ale wedtug zatrudnionych potrzebny jest
takze czas, wsparcie i doradztwo, aby mozna byto w petni wykorzysta¢ wiedze szkoleniowa. Firmy muszag promowac kulture
uczenia sie, aby przyciggnac i zatrzymac najwieksze talenty, zachecac¢ do nieustannego rozwoju wszystkich pracownikow.

Menadzerowie musza takze zrozumie¢, jak bardzo réznia sie motywacie ich pracownikéw w zaleznosci od tego, w jakim miejscu
kariery zawodowej aktualnie sg oraz jak szeroki jest ich zakres obowigzkow.

W Swietle obecnego niedoboru talentow dziatania ukierunkowane tylko na

pozyskiwanie odpowiednich kandydatow z rynku sa dzis niewystarczajace. Firmy,

by budowac swoja przewage konkurencyjna, musza rozbudowywac swaoje programy
rozwojowe i podnosi¢ mobilnos¢ pracownikéw w organizacjach. Jest to konieczne,
tym bardziej ze w zwigzku z dynamicznie postepujaca digitalizacjg i automatyzacja
procesow waznosc¢ kompetencji, czyli czas zapotrzebowania na dang umiejetnos¢
w firmie, w branzy lub w regionie jest coraz krotszy. Dlatego zdolnosc¢ uczenia sie
pracownika, a zatem motywacja do nieustannego podnoszenia kwalifikacji jest tak
wazna dla firm. Wskazuja ja jako niezwykle pozadana kompetencje, ktora pozwala
zarzadzac potencjatem pracownika. Dzieki dziataniom reskillingu i upskillingu firmy
zyskuja zmotywowanego i zaangazowanego pracownika, ktory posiada istotne dla
organizacji kompetencje i w konsekwencji sprawnie realizuje cele na stanowisku,
Agnieszka Krzemien, a zwiekszajgc efektywnosé swoich dziatan, przynosi wymierne korzysci dla
menedzer organizacji. Korzysci dla pracownika to przede wszystkim bezpieczeristwo dalszego
BlERUEEpeos Ryt rozwoju kariery zawodowej — zdobywa i rozwija potrzebne w firmie i na rynku
kompetencje, zyskuje pewnosc siebie, a dzieki temu rowniez bierze odpowiedzialnos¢
za budowanie swojej kariery i Swiadomie kieruje swoimi dalszymi krokami na sciezce
zawodowej.

1. PRZYKLAD Z GORY:
Prezes firmy powinien by¢ jednoczesnie liderem ds. rozwoju,
by wspiera¢ budowanie kultury organizacyjnej zachecajacej do
nieustannego rozwoju.

2. BADZ OTWARTY | BUDUJ SWIADOMOSC:
Pomdz pracownikom zrozumie¢ ich wskaznik zdolnosci uczenia sie
(ang. Learnability Quotient™) i dowiedz sie, jaki typ ucznia reprezentuja.

3. PRZEZNACZ CZAS NA NAUKE:
Brak czasu to najwieksza przeszkoda pracownikow w podnoszeniu
kwalifikacji zawodowych.

4. INWESTUJ W SZKOLENIA:
Zainwestuj w platformy e-learningowe z mozliwoscig odbycia szkolen
,Na zadanie”. £acz je ze szkoleniami indywidualnymi oraz szkoleniami
typu peer-led learning.

5. OPRACUJ WLASCIWE SCIEZKI ROZWOJU:
Opracuj plan nauki wspierajacy pracownikéw w rozwoju na obecnych
stanowiskach oraz przygotowujgcy ich do przysztych rél w organizacii.

6. WPROWADZ REGULARNE ROZMOWY 0 ROZWOJU PRACOWNIKOW:
Staty rozwaoj pracownikéw potrzebuje regularnego coachingu, nie tylko
przy okazji rocznej oceny.



Work-life balance bezcenny:
Produktywnosc¢ cenniejsza niz obecnosc

Jednym z priorytetow zawodowych kandydatow jest osiggniecie work-life balance. Pracownicy chca wybierac,
gdzie, kiedy i jak moga pracowac — zalezy im na elastycznosci pracy, dzieki ktérej moga wspaotdzieli¢ obowigzki
rodzicielskie i realizowac sie w zyciu zawodowym®.

Elastyczne godziny i miejsce pracy beda wartoscig dodang do wynagrodzenia. Skrocenie tygodnia pracy
do czterech dni lub wprowadzenie pieciogodzinnego dnia pracy to jednoczesnie czas, kiedy odnotowuje sie
najwyzszg produktywnosc zatrudnionych.

Pragnienie realizacji wyzszego celu
(ang. Purpose Economy)

Poczucie dumy z bycia czescia danej organizacii jest rowniez kluczowe dla pracownikéw. Silna
marka pracodawcy, pozytywny wizerunek firmy oraz przyjazne miejsce do pracy znajduja sie
w pierwszej dziesigtce powoddw, kitdre decyduja o wyborze firmy.

R (O o o [ o [ o o

6 #Gig Responsibly — praca nowej generaciji’, ManpowerGroup, 2017
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JAK DAC PRACOWNIKOM TO, CZEGO CHCA:

Pracownicy o pozadanych umiejetnosciach maja wysokie oczekiwania wobec pracodawcow. Firmy z kolei majac
Swiadomos¢ trwajacego rynku pracownika, starajg sie dziatac tak, by zaspokoi¢ potrzeby kadr. W czasach duze;
konkurencji na rynku pracy, kluczowe jest poznanie potrzeb talentow, by przyciagnac i zatrzymac ich u siebie na
dtuzej.

Motywuj nie tylko finansowo - piaca ma znaczenie, ale liczy sig takze jakos¢ zycia. Nagradzaj
pracownikdw adekwatnie do ich zaangazowania, aby utatwic im realizacje prywatnych potrzeb, niezaleznie od
tego, w jakim punkcie kariery teraz sie znajaujg.

Oceniaj, by poznac potencjat — zapewnij pracownikom wiedze potrzebng im do rozwoju, by zyskac bardziej
zmotywowanych i zadowolonych pracownikow.

Stworz kulture zachecajgca do nieustannego uczenia sie — postaw przed pracownikami ambitne
cele, udziel im wsparcia, potrzebnego do rozwoju i osiggniecia Sukcesu.

Postaw na elastycznosc i work-life balance — niezaleznie, w jakim migjscu kariery zawodowej pracownicy
obecnie sie znajdujg, elastycznosc przyczynia sie nie tylko do ich dobrego samopoczucia, lecz takze wzmacnia ich
efektywnosc zawodowa.

Stawiaj na otwartg komunikacje — szczerze rozmawiaj o wyznaczaniu celéw, wyrazaj swoje zdanie na
temat wartosci oraz misji firmy, a takze weryfikuj, czy liderzy kierujg sie nimi w zarzgdzaniu zasobami ludzKimi.
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0 MANPOWERGROUP

ManpowerGroup® (NYSE: MAN) to wiodaca spdtka oferujgca rozwigzania w zakresie zatrudniania pracownikdw na catym $wiecie, ktéra pomaga
organizacjom przeksztatcac sie w szybko zmieniajacym sie swiecie pracy dzieki odnajdywaniu, ocenianiu, rozwijaniu i zarzagdzaniu talentami.
Kazdego roku opracowujemy innowacyjne rozwigzania dla setek tysiecy organizaciji, dostarczajac im utalentowanych i kompetentnych
pracownikéw, jednoczesnie znajdujac prace w szerokim zakresie réznych branz i umiejetnosci. Nasze specjalistyczne marki (Manpower®,
Experis®, Right Management® i ManpowerGroup® Solutions) od ponad 70 lat tworza znacznie wiekszag wartosé dla naszych kandydatéw

i klientow sposrod 80 krajow i terytoriow. W 2019 r. dziesiaty raz z rzedu ManpowerGroup zostat uznany za jedng z najbardziej etycznych firm
na $wiecie oraz juz siedemnasty rok z rzedu znalazt sie w przygotowanym przez Fortune rankingu najbardziej podziwianych i cieszacych sie
zaufaniem organizacji w branzy. Wiecej informacji o tym, jak ManpowerGroup pomaga wzmocni¢ przyszios¢ pracy mozna znalezé na stronie:
www.manpowergroup.pl.

DOLACZ DO NAS

@ManpowerGroup

n facebook.com/ManpowerGroup
E linkedin.com/company/ManpowerGroup

www.manpowergroup.pl

0 BADANIU

Celem badania jest poznanie preferencji zawodowych kandydatéw oraz okreslenie, z jakimi niedoborami talentéw zmagaja sie rézne
organizacije.

W badaniu wspieranym przez firme Reputation Leaders udziat wzigto 14091 pracownikéw z 15 krajow. Ankietowani to osoby miedzy 18 a 79
rokiem zycia. 78% badanych jest zatrudnionych na peten etat, 13% na pdt etatu, a 12% wykonuje prace dorywcze. Respondenci pracuja

w czterech réznych kategoriach przedsiebiorstw na réznych szczeblach zatrudnienia: od stanowisk asystenckich, przez indywidualnych
partneréw, po menadzerow wyzszego stopnia i cztonkéw zarzadu. Materiaty byty zebrane w grudniu 2018 r. w Australii, Belgii, Francji,
Niemczech, Indiach, Izraelu, Wioszech, Japonii, Meksyku, Holandii, Norwegii, Hiszpanii, Szwecji, WIk. Brytanii i USA.

W drugiej czesci badania, przeprowadzonej przez firme Infocorp, udziat wzieto 24419 pracodawcdéw z szesciu sektordw rynku w 44 krajach

i terytoriach. Badanie przeprowadzono w krajach: Argentyna, Australia, Austria, Belgia, Brazylia, Butgaria, Kanada, Chiny, Kolumbia, Kostaryka,
Czechy, Finlandia, Francja, Niemcy, Grecja, Gwatemala, Hongkong, Wegry, Indie, Irlandia, Izrael, Wtochy, Japonia, Meksyk, Holandia, Nowa
Zelandia, Norwegia, Panama, Peru, Polska, Portugalia, Rumunia, Singapur, Stowacja, Stowenia, RPA, Hiszpania, Szwecja, Szwajcaria, Tajwan,
Turcja, Wielka Brytania i USA.
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