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Cze¢s¢ pracownikow, okolo 2/3, aktywnie poszukuje lub jest otwarta
na propozycje nowej pracy. Jednak pracodawcy i tak sygnalizujg
trudnosci w znalezieniu odpowiednich pracownikow do swoich

organizacji. Dlaczego tak si¢ dzieje?

Starajac si¢ lepiej zrozumie€, co rozwazajg pracownicy, ktorzy decydujg si¢ pozosta¢ na obecnym stanowisku
lub zaakceptowaé nowa pozycje, instytut badan ADP Research Institute® (ADP RI) przeprowadzit badania
na pracownikach i1 pracodawcach z 13 krajow. Odpowiedzi uwydatnity brak spojnego podejscia pracodawcow
1 ich pracownikow w waznych kwestiach, takich jak zarzadzanie talentami, zatrudnianie 1 utrzymanie

pracownikow oraz wydajnos¢ organizacji.

Jak wynika z badan, wigkszo$¢ pracownikow jest dumna ze swojej pracy

i przejawia wigksza lojalno$¢ wobec swoich firm, niz wydaje

si¢ to pracodawcom. Jednak globalizacja biznesu, polityka krajowa i $wiatowa,
korzys$ci korporacyjne i automatyzacja zmniejszajg wiar¢ w to, ze pracownicy
utozsamiajg si¢ ze swoimi firmami i praca, ktorg wykonuja. Chociaz staty
rozw¢j migdzynarodowych korporacji i globalnej sity roboczej przyczynit

si¢ do powstania bardziej wydajnych i usprawnionych praktyk biznesowych,
tojest on réwniez odpowiedzialny za powstanie polityki zarzadzania kadrami,
ktora moze by¢ zbyt bezosobowa, aby przyciagnac i utrzymac

najlepszych pracownikow.

Jak wynika z raportu ADP RI Ewolucja pracy z ubiegtego roku, pomimo tego,
ze dzialy kadr korzystaja z mozliwos$ci poszukiwania najlepszych pracownikow
w skali migdzynarodowej, wcigz maja ktopoty z rozumieniem potrzeb
pracownikow i pewnoscia, ze po ich zatrudnieniu pracownicy beda w stanie
mozliwie jak najlepiej wypetnia¢ swoje obowigzki.! W ubiegltym roku
zidentyfikowali$my pi¢¢ nadrzednych trendow, ktore napgdzaja globalna
transformacj¢ miejsc pracy: pragnienie pracownikow posiadania wigkszego
wyboru i elastycznosci; dostep do nauki w czasie rzeczywistym; wigksza
niezaleznos¢; poczucie stabilno$ci; mozliwo$¢ pracy nad projektami osobiscie
postrzeganymi jako wazne. W raporcie przedstawiono ponadto sposob, w jaki
pracodawcy i pracownicy oceniajg roznorodne starania w zakresie zarzadzania
talentami. Oferuje on wglad w poglady pracownikéw i ich pracodawcow,

by zrozumie¢, co kazda z tych grup ceni i co, ich zdaniem wie na temat

drugiej strony.
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Priorytety i postawy sg odmienne w zaleznosci od obszaru §wiata, ale mozna

z duza pewnoscig stwierdzi¢, ze zrodlem nieporozumienia pracodawcow

i pracownikéw jest skupienie na skali mikro—makro: pracownicy koncentruja
si¢ na codziennosci: co jest dla nich wazne dzisiaj i jak wptynie to na ich prace.
Pracodawcy skupiaja si¢ na szerszym obrazie i dlugoterminowym widoku —
tym, co jest lepsze dla firmy i czy dobrze jest opracowana dtugoterminowa
sciezka kariery.

Perspektywa ,,my” prowadzi pracodawcow do zaniedbywania znaczenia
codziennych do§wiadczen pracownikéw. Pomimo, iz pracodawcy uznaja,

ze zarzadzanie wydajnoscia i planowanie kariery beda czynnikami

o najwiekszym znaczeniu w zarzadzaniu talentami w przyszlosci,

to pracownicy sceptycznie mysla o znaczeniu i stusznosci tych inicjatyw.
Firmy, ktorym uda si¢ wypetni¢ luke migdzy rozbieznosciami w kwestii
oczekiwan pracownikéw i kierownikow — i bedg w stanie pojac niuanse
odmiennych postaw w réznych regionach/krajach oraz zaja¢ si¢ nimi — zyskaja
lepsza pozycje w kwestii rekrutacji i utrzymania globalnych talentow w erze
coraz wigkszej rywalizacji. Niniejszy raport stanowi odezwe do specjalistow
zajmujacych si¢ zasobami ludzkimi, by nie tylko stosowali si¢ do polityki
zarzadzania talentami swojej firmy, ale wprowadzali tez innowacje

i dostosowywali je w sposdb, ktory nada ludzkiego charakteru i przyniesie
wieksza korzys$¢ firmie.

! The Evolution of Work - The Changing Nature of the Global Workplace, www.adp.com


https://www.adp.com/tools-and-resources/adp-research-institute/research-and-trends/research-item-detail.aspx?id=DF55E8A7-906A-4E81-A941-E886886BC9B2

Metodologia

Ankiete internetowa przeprowadzono w 13 krajach wsrod 5330 pracownikow 1 3218 pracodawcow z firm
zatrudniajgcych ponad 50 pracownikow. Panstwa, w ktérych przeprowadzono badania: USA, Kanada,
Meksyk, Brazylia, Chile, Wielka Brytania, Francja, Niemcy, Holandia, Australia, Chiny, Indie 1 Singapur.
Wyniki stanowig wazone dane wedtug kraju w oparciu o wielko$¢ zatrunienia. Dane dotyczace pracownikow
byly rowniez wazone wedlug wieku i ptci w oparciu o ich reprezentacje w poszczegolnych krajach.

W internetowej ankiecie wzi¢lo udzial:
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Zainteresowane osoby, zajmujace si¢ HR, otrzymaja zarys informacji
na temat odczu¢ w poszczegolnych 13 krajach oraz sugestii na przyszlosc.

Badania ADP RI wykazuja, ze pracownicy sg og6lnie zadowoleni z wykonywanych przez siebie prac,
ale sceptycznie podchodza do kwestii bezpieczenstwa 1 rozwoju osobistego w pracy ze wzgledu na wewnetrzne
1 globalne potrzeby rynku, rosngce koszty opieki zdrowotnej, presje na wigksze zyski firmy, automatyzacje

1 krajowy oraz globalny klimat polityczny.

Poziom zaangazowania lub zachowan w firmach r6zni si¢ zaleznie od danego
regionu lub kraju. Przyktadowo pracownicy z Ameryki Pétnocnej i Europy maja
tendencj¢ do pozostania w danej pracy najdtuzej, ale wykazuja najnizszy poziom
satysfakcji i poczucia docenienia w poréwnaniu z pracownikami Ameryki
Lacinskiej, ktorzy nieco cze$ciej zmieniajg miejsca pracy na swojej Sciezce
kariery zawodowej, ale jednoczes$nie wyrazaja silniejsze uczucia satysfakcji

i dowarto$ciowania.

Jednak wszystkie obszary zwigzane z zarzadzaniem talentami cechuje
rozbiezno$¢ w tym, jak pracodawcy postrzegaja samych siebie i jak pracownicy
oceniajg starania firm. Najwigksza niespojnos¢ istnieje w dziedzinie planowania
kariery — kluczowej potrzeby globalnej sity roboczej. Dane liczbowe sugeruja,
ze zmiany najprawdopodobniej nie beda zachodzi¢ w sposob organiczny,

z inicjatywy pracodawcow lub pracownikow. Jest to raczej przestrzen do dziatan
dla 0sob zajmujacych si¢ zasobami ludzkimi. Znaczenie roli pracownikow

ds. zasobow ludzkich uwydatnia si¢ najsilniej w trzech gtdwnych obszarach
tematycznych: Otwarto$¢ i przemiana; Budowanie znaczenia relacji
miedzyludzkich i rozwoju; oraz Przyciaganie, utrzymywanie i migracja
pracownikow w firmie.

1. Otwartos¢ i przemiana

Jesli chodzi o relacje pracodawca—pracownik, istnieja pewne btedne zatozenia
wzgledem lojalnosci i bezpieczenstwa zatrudnienia, a takze tego, kto szuka
nowej pracy i kto powinien zaczac jej szukac¢. Pomimo wyobrazenia,

ze lojalno$¢ w stosunku do korporacji spadta w ciggu ostatnich dziesiecioleci,
jest to jedno z najsilniejszych odczué pracownikow.
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Jednak lojalno$¢ ta nie wyklucza u pracownikow otwarto$¢ na nowe mozliwosci.
By¢ moze jest tak dlatego, ze 56% pracownikow na catym $wiecie uwaza,

ze ,,dzi$ nie ma czegos$ takiego jak bezpieczenstwo zatrudnienia”. Oznacza

to, ze chociaz pracownicy moga by¢ wdzigczni za swoje stanowiska pracy, nawet
ci najbardziej oddani pozostaja otwarci na nowe mozliwo$ci pracy, ktore
bardziej odpowiadatyby ich osobistym potrzebom.

Pracownicy i pracodawcy wydaja si¢ trwac¢ w ciggtym ,,zwiazku

bez zobowigzan”, w ktéorym nawet osoby deklarujace zaangazowanie (czyli
pracownicy lojalni) lub osoby w dtugoletnich zwigzkach (staty etat) ciggle
wypatruja lepszych opcji. W przypadku niektorych oséb, jak na przyktad
pracownikow we Francji, przektada si¢ to na pozostawanie w miejscu pracy,
ale nickoniecznie bycie szczesliwym lub oddanym pracownikiem: ankictowani
z Francji pracowali w swojej organizacji $rednio od 10,2 lat i jest to najwyzszy
wskaznik sposrod 13 branych pod uwage panstw. Jedynie 56% z nich wyraza
uczucie lojalnosci (4 miejsce od konca na 13 badanych krajow), a 48% aktywnie
poszukuje nowego zatrudnienia lub rozwazyltoby przej$cie do innej firmy, jesli
skontaktowano by si¢ z nimi.

Natomiast chilijscy pracownicy maja najkrotszy $redni staz pracy sposrod

13 badanych krajow, ktéry wynosi 6,2 roku. Prawie 75% z nich twierdzi,

ze czuje lojalno$¢ wobec obecnego miejsca pracy, ale 69% przyznaje si¢ rowniez
do szukania innego zatrudnienia lub bycia otwartym na przejscie do innej firmy.
Nawet w Indiach, gdzie 81% pracownikow wyraza lojalno$¢ wobec swojej firmy,
a pracownicy pozostaja na swoim stanowisku przez $rednio 7,3 roku — 80%
szuka lub zamierza przenies¢ si¢ do innej firmy.



Pracodawcy nie sg szczegolnie zdziwieni
postawa swoich pracownikow.

Pracodawcy sg w petni §wiadomi, ze ich pracownicy szukajg innych miejsc Pracodawcy prognozowali, ze tylko 21% ich pracownikow bedzie mieé takie
pracy lub przeniosa si¢ do innego przedsigbiorstwa, jesli kto$ si¢ z nimi podejscie. (Na catym $wiecie 66% pracownikow aktywnie poszukuje pracy
skontaktuje. Jednak zbyt nisko szacuja oni liczb¢ pracownikow, ktorych lub wyraza che¢ na jej zmiang, podczas gdy pracodawcy uwazali, ze 58%

to dotyczy: nawet wérdd tych pracownikéw, ktorzy twierdzili, ze nie szukali pracownikow przejawia takie tendencje).

aktywnie” 42% w 13 krajach stwierdzito, ze sa otwarci na taka sytuacje.

SR.LICZBA | %CZUJACYCH | %AKTYWNIE | % PASYWNIE ! SR.LICZBA | %CZUJACYCH | %AKTYWNIE | % PASYWNIE
LAT W PRACY SZUKUJACYCH ;| POSZUKUJACYCH { LATWPRACY | LOJALNOSC :POSZUKUJACYCH: POSZUKUJACYCH

Australia | 7dlat | 2% . 47% Wielka Brytania |~ 8.2lat = 48% | 24% | 46%

Chiny 93t O 20% 0 38% Francja 1021t 56% 0 15% . 33%

Azja i Pacyfik

Singapur | 7.2lat | 8% 4% Niemey o olt i 61% . 3% . 35%

Indie . 73lat | LM% 46% Holandia | 83lat | 6% = 21% | 3%

Brazylia USA

Chile Kanada

Meksyk

Ameryka Lacinska
Ameryka Pénocna
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Ponadto pracodawcy wysoko oceniajg siebie pod katem
zarzadzania talentami i jest to obszar rozbieznych opinii.

Jednak w 10 z 13 badanych krajow wigcej pracodawcoéw niz pracownikow
twierdzi, ze nalezy zmieni¢ firme aby rozwijac¢ swoja karierg i otrzymac
podwyzke. Wydaje sie, ze pracodawcy tez wcale nie sg stali w relacjach —
mowia, ze sg zaangazowani w przyszlos¢ swoich pracownikow, a w tym
samym czasie sg otwarci na ,,lepszych” kandydatéw. Ten pomyst ,,rozgladania
si¢” za lepszymi talentami moze by¢ przypuszczalnie ,,dobry dla biznesu”,

ale obniza zaufanie po obu stronach.

Chiny, Meksyk i Brazylia to jedyne kraje, w ktorych mniej pracodawcow niz
pracownikow uwaza, ze rozwoj kariery i podwyzka ptac zazwyczaj wymagaja
przeniesienia si¢ do innej firmy. Jedynie w Chinach to przekonanie
pracodawcow przektada si¢ na mate korzysci z zarzadzania kariera

dla pracownikéw. W poréwnaniu z innymi krajami objetymi badaniami

w Chinach wystepujg najmniejsze i najmniej liczne rozbiezno$ci migdzy
pracodawcami a pracownikami w kwestii waznych czynnikow w zarzadzaniu
talentami, takich jak zarzadzanie wynagrodzeniem, szkolenia, wdrazanie

do pracy i planowanie awansow.

Pracodawcy rowniez przeceniajg wpltyw mediow spolecznosciowych

na przenoszenie si¢ pracownikow do innych firm. We wszystkich 13 krajach,
ktore braly udzial w badaniach, wigcej pracodawcow niz pracownikow
zgodzito si¢ ze stwierdzeniem, ze im wigcej wida¢ mozliwos$ci zatrudnienia

w mediach spoleczno$ciowych, tym wigcej mysli si¢ o poszukiwaniu nowej
pracy. Ich wyobrazenie o tym, jak czesto pracownicy stysza o nowych
mozliwo$ciach w ich firmach, jest wygorowane. Cho¢ wydaje sig, ze istnicja
lepsze kanaty rozpoznania nowych mozliwosci, pracownicy nie czuja, by mieli
do nich zbyt wielki dostep, zwlaszcza w stopniu, w jakim zaktadaja

to ich pracodawcy.

We wszystkich krajach znacznie mniejszy jest wskaznik pracownikow, ktorzy
moéwig o tym, ze styszeli o nowych mozliwo$ciach pracy w swoich
przedsiebiorstwach, niz my$la pracodawcy. Jest to szczeg6lnie zauwazalne

we Francji, gdzie 68% badanych pracodawcow twierdzi, ze ich pracownicy
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stysza o nowych ogloszeniach wewnatrz swojej firmy. Jednak zaledwie
29% francuskich badanych pracownikéw faktycznie przyznaje, ze styszato
o nowych mozliwo$ciach w ramach swojej organizacji.

2. Budowanie znaczenia rozwoju relacji mi¢dzyludzkich

Niezaleznie od tego, czy szukaja innej pracy, czy nie, wigkszo§¢ pracownikow
chce by¢ integralng czg¢$cig swojej organizacji. Ogoélnie rzecz biorac,

82% badanych globalnie twierdzi, ze chce odgrywa¢ wazna rolg¢ w swojej
firmie. To zdaje si¢ jednak nie wspotgrac z tym, jak pracownicy czuja

si¢ w swoim migjscu pracy. Pracownicy mogg mie¢ trudnos$ci z poczuciem
swojej wartos$ci i tego, ze maja znaczenie dla organizacji, po czesci dlatego

ze w biznesie panuje tendencja postrzegania pracy jako prostej transakcji
wymiany pienigdzy za wykonanie zadan. Jednak badania socjologiczne
wykazuja, ze w pracy chodzi réwniez o poczucie sensu bycia w danym
miejscu i utozsamianie sig.’

Pracodawcy zle rozumieja to, w jakim stopniu pracownicy czuja si¢ cenieni

lub uznawani za wykonywane przez nich prace. We wszystkich 13 krajach
wigce]j pracownikow czuje si¢ niedocenianych niz zaktadaja to pracodawcy.
Jednakze réznica migdzy zatozeniami pracodawcdéw a uczuciami pracownikow
jest szczegolnie wyrazna we Francji, Australii, Meksyku i Brazylii. W Chinach,
Chile i Stanach Zjednoczonych mniejszy odsetek pracownikow czuje

si¢ niedocenianych, ale wcigz jest on wyzszy, niz uwazaja pracodawcy.

Nie znaczy to, ze uczucie niedoceniania wplywa negatywnie na przekonanie
pracownikow, ze ich praca ma sens. Ponad 60% badanych pracownikow

ma poczucie celu 1 sensu bycia w swojej pracy. Pracodawcy ponownie
przeceniajg jednak stopien, w jakim to zachodzi. Jest to zwlaszcza widoczne
w Europie, gdzie 56% pracownikow uwaza, ze ich praca ma sens.

Ich pracodawcy sadza, ze 68% pracownikow jest przekonanych

o celowos$ci swojej pracy.

2 What if Sociologists Had as Much Influence as Economists?, www.nytimes.com


https://www.nytimes.com/2017/03/17/upshot/what-if-sociologists-had-as-much-influence-as-economists.html?mwrsm=Facebook&_r=2

Nawet w krajach, w ktorych pracownicy wyrazaja wysoki poziom
celowosci, takich jak Indie (73%) i Meksyk (69%), odsetek pracodawcow,
ktorzy tak mysla jest jeszcze wiekszy: 88% pracodawcow w Indiach

i 74% w Meksyku.

Ogodlna satysfakcja pracownikow jest rowniez bezposrednio zwigzana

z tym, w jakim stopniu czujg si¢ oni przydatni i zwigzani z miejscem pracy
— 1 czy maja mozliwos¢ przekazywania informacji zwrotnych, ktore beda
mialy wplyw na otoczenie. Stosunki w pracy sa kluczowym czynnikiem
wptywajacym na zadowolenie pracownikow. I chociaz wigkszos$¢ pracownikow
czuje si¢ najbardziej zwigzana z bezposrednimi wspotpracownikami, warto
zauwazy¢, ze mniejsza ich liczba ma takie same odczucia wzglgdem swoich
bezposrednich kierownikow, kierownictwa wyzszego szczebla i kadry
zarzadzajacej firmy. Te uczucia bliskich relacji r6znig si¢ stopniem u 0séb
aktywnie poszukujacych pracy i u tych, ktore tego nie robia: na przyktad
45% pracownikow nie szukajgcych nowej pracy czuje si¢ zwigzanych

z kierownictwem wyzszego szczebla swojej firmy, w porownaniu z 34% osob,
ktore aktywnie poszukuja pracy.

Nawet relacje z bezposrednimi kierownikami mozna wzmocni¢: w kazdym
kraju, z wyjatkiem Indii, mniej niz potowa wszystkich badanych pracownikéw
czuje si¢ przywiazana do swoich bezposrednich kierownikow. Tak naprawde
Indie sg jedynym krajem, w ktorym pracownicy czuja si¢ tak samo zwigzani

z bezposrednimi kierownikami, jak z najblizszymi wspotpracownikami.

Oto przyktad, w ktorym cos, co mozna uzna¢ za bliska, organiczng wigz,

nie powstalo spontanicznie. Kierownictwo ds. zarzadzania zasobami ludzkimi
moze rozwaza¢ dodatkowe opcje wzmacniania wi¢zi miedzy pracownikami

a ich przetozonymi.

Rozbieznosci migdzy pracodawcami a pracownikami dotycza ponadto
podejscia do zarzadzania wynikami i planowania kariery.
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Chociaz pracownicy oczekuja osobistego i bezposredniego zwiazku,
pracodawcy pragng widzie¢ zwrot z inwestycji, mierzy¢ wydajnos¢ i mieé¢
mozliwy do przewidzenia rozwoj kariery oparty na stabilnej hierarchii.
Pracownicy sa jednak sceptyczni, czy procesy te maja sens i sa sprawiedliwe.
Tak naprawde¢ wysitki te moga wydacé si¢ pracownikom bardziej ogolne

i symboliczne niz osobiste i znaczace. W Stanach Zjednoczonych planowanie
kariery nie jest nawet gtéwnym czynnikiem kierujacym zarzadzaniem
talentami. Moze to oddziatywac bardziej na utrzymujacy si¢ nastroj

w $rodowisku biznesowym: podczas gdy firmy mogtly odbi¢ si¢ finansowo
od czasow recesji, pracownicy nadal maja uczucie bezradnosci wobec wiasnej
przysztosci w stale zmieniajgcym si¢ miejscu pracy.

Chociaz pracodawcy uwazaja, ze wykonuja godna podziwu prace, zarzadzajac
talentami, ich obecni i przyszli pracownicy nie sa pod az takim wrazeniem

ich wysitkéw. Tylko okoto jedna trzecia pracownikéw w USA ocenia wysoko
firmy, w ktérych pracuje, pod katem kariery i osiggnie¢, wynagrodzenia

lub zarzadzania szkoleniami, wdrazania i planowania awansow oraz strategii
rekrutacyjnych — podobnie jak pracownicy z Singapuru, Chile i Francji. Mniej
niz 1/3 francuskich pracownikow wyraza zaufanie wobec swoich firm
wzgledem wszystkich aspektow zarzadzania talentami.

Pracownicy i pracodawcy uwazajg, ze talenty powinno si¢ chroni¢ i dba¢

o nie tak samo jak o wyniki finansowe (zdanie 84% wszystkich badanych
pracownikow i 90% pracodawcow), jednak réznica polega na tym, jak dobrze
wykonuje si¢ to we wlasnych firmach.



Przeglad zarzadzania talentami na calym Swiecie

Ameryka Polnocna

Mniej niz potowa wszystkich europejskich
pracownikow wysoko ocenia swoich
pracodawcow pod katem zarzadzania talentami.
Tak naprawdg szkolenia i wprowadzenie nowych
pracownikow to jedyny pozytywny punkt,
szczegblnie w Niemczech i Holandii. Wigcej
pracownikow w Wielkiej Brytanii i Holandii
twierdzi, ze mocng strong ich firm jest rozwgj
kariery, ocena wynikow i rekrutacja. Jednak
zaledwie 1/3 francuskich pracownikéw przyznaje
swoim pracodawcom wysokie oceny

za jakiekolwiek wysitki zwigzane

z zarzadzaniem talentami.

Podobnie jak we Francji, niewielu
pracownikow z USA ocenia dobrze swoich
pracodawcow pod katem zarzadzania
talentami. Pracownicy z USA przyznaja
najwyzsze oceny swoim pracodawcom

w zakresie szkolen (38%) i wdrazania (39%),
a ich kanadyjscy koledzy oceniaja swoich
pracodawcow znacznie lepiej (podobnie

jak w Holandii).

Co najmniej potowa pracownikow w Brazylii

i Meksyku przyznaje dobra ocene w kwestii
czynnikoéw napedzajacych zwrot z inwestycji,
takich jak planowanie kariery, rekrutacja, szkolenie
i wdrazanie. Sposrdd trzech badanych krajow
Ameryki Lacinskiej chilijscy pracownicy oceniaja
swoich pracodawcow najnizej we wszystkich
kategoriach dotyczacych zarzadzania talentami.
Mniej niz 1/3 chilijskich pracownikéw dobrze
ocenia pracodawcow za rekrutacje, zarzadzanie
wynagrodzeniem i planowanie awansow.
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Ponad potowa pracownikéw indyjskich

i chinskich twierdzi, ze ich firmy sag mocne

w zarzadzaniu talentami. Pracownicy

w Singapurze oceniaja pracodawcoéw podobnie
do personelu w Stanach Zjednoczonych

i Francji, podczas gdy odpowiedzi
australijskich pracownikow sg bardziej
zblizone do tych w Wielkiej Brytanii.




Pomimo obaw pracownikow wobec zarzadzania talentami przez
ich pracodawcow, wi¢kszos¢ pracownikow we wszystkich 13 krajach
twierdzi, ze czuja mozliwosci przodowania w obecnej pracy.

Wiedza takze, jak odnie$¢ sukces w swoich firmach. Najwieksze mozliwo$ci przodowania w pracy czuja
obecnie pracownicy z Ameryki Lacinskiej, nastepnie z Indii 1 Chin. Nawet wigkszos¢ francuskich
pracownikow (69%) — najprawdopodobniej najbardziej sceptycznie nastawiona grupa ankietowanych
ze wszystkich 13 krajow — uwaza, ze ma szanse przodowac w pracy.

W ogélnym podsumowaniu powszechne poczucie braku zwigzku
z bezposrednimi kierownikami, niskie oceny pracownikéw dotyczace

zarzadzania talentami przy poczuciu mozliwo$ci przodowania w pracy sktadaja

si¢ na obraz, w ktorym pracownicy czuja, ze odnosza sukces, niezaleznie
od, a moze nawet pomimo, zarzadzania talentami przez pracodawcow.
Pracownicy czuja si¢ niedoceniani i malo uznani, ale przy tym wcigz wierza
w swoje zdolnosci, aby przodowac i odnosi¢ sukcesy w pracy. Wyraznie widac,
ze pracownicy wierza w siebie, ale nie uwazaja, by ich pracodawcy w nich
mocno wierzyli. Biorgc pod uwagg te informacje, pierwszym krokiem

dla pracownikéw z branzy HR w motywowaniu pracownikow moze

by¢ podejscie do pracownikéw na ich wlasnych warunkach: skupienie

si¢ na indywidualnych atutach i mocnych stronach pracownikéw — a takze
ogdlnym wktadzie w prace zespotu — a nie na szerokich, ogélnych

Iub okrojonych wskaznikach wydajnosci, ktore eliminujg osobiste podejscie
w zarzadzaniu talentami.

Tego rodzaju indywidualnie dostosowana charakterystyka moze pomoc
réwniez sprosta¢ innemu kluczowemu wyzwaniu: Pracownicy wcigz

s sceptyczni wobec tego, czy majg jasno wyznaczong i uczciwg droge

do awansu, szczegdlnie w Stanach Zjednoczonych, Australii, Singapurze

i Europie. W rzeczywisto$ci pracodawcy czesciej niz pracownicy twierdza,
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ze pracownicy moga wplywac na rozwdj kariery oraz, ze maja wigksza
elastycznos$¢ w jej ksztattowaniu. Biorgc pod uwage te postawy, mozliwe jest,
ze pracownicy oczekujg wiekszej pomocy od pracodawcoéw w zarzadzaniu
kariera, niz mysla pracodawcy. Specjali$ci zajmujacy si¢ zasobami ludzkimi
powinni szukaé sposobow na wzmocnienie relacji pracodawcow

i pracownikdw, porzucajgc uniwersalne rozwigzania stosowane w zarzadzaniu
talentami. Chociaz takie ujednolicone praktyki moga by¢ tatwiejsze

w zarzadzaniu dla firm wielonarodowych, istnieje ryzyko odcztowieczenia
rzeczywistej atmosfery w pracy. Dostosowanie zarzadzania talentami

do potrzeb lokalnej/regionalne;j sity roboczej moze wplyna¢ na zwigkszenie
zadowolenia pracownikow. Biorgc pod uwage fakt, ze status quo w planowaniu
kariery jest mniej satysfakcjonujacy dla wigkszo$ci pracownikdw, warto
réwniez zastanowi¢ si¢ nad tym, jak mogtaby wyglada¢ doglebniejsza,
doradcza rola w tej kwestii dla specjalistow ds. zasobow ludzkich. Poproszenie
pracownikow o ilociowe okreslenie i szczegdtowy opis atrybutéw i mocnych
stron, ktore sprawiaja, ze odnosza oni sukcesy na obecnych stanowiskach,
zachecanie ich do myslenia o stanowiskach, ktore chcieliby przejac

w przysztosci, a by¢ moze roéwniez dyskusje o tej kwestii w kontekscie
szerszych trendow w branzy, moga pomdc w budowaniu poczucia
indywidualnej troski i zwigzku, ktorego obecnie brak.



Pracodawcy i pracownicy czasami nadaja na innych falach,
jesli chodzi o czynniki wplywajace na wybor i zmiane¢ pracy.

3. Przyciaganie, zatrzymywanie i migracja pracownikéw w firmie

W przypadku globalnego poszukiwania pracownikdéw wazne jest, aby firmy
rozumialy, czego oczekujg obecni i przyszli pracownicy od pracy.

Dla pracownikéw powody, aby pozosta¢ w pracy lub ja zmieni¢, opieraja

si¢ na strategii ,,push-pull”. Powody, by zosta¢ (codzienne srodowisko i praca
sama w sobie), nie sg takie same jak powody do opuszczenia (relacje

z kierownictwem bezposrednim, zdrowie korporacyjne). Pracownicy moga
lubi¢ wykonywang prace — na tyle, by chcie¢ zostac. Jednak brak osobistej
relacji z przetozonymi moze przewazy¢ szale w kwestii opuszczenia pracy:
46% pracownikow na catym $wiecie braloby pod uwagg prace, w ktorej
oferowane zarobki doréwnywalyby obecnym lub bytyby nieco nizsze.

Z kolei pracownicy moga nie zdecydowac si¢ na przeniesienie, jesli
wynagrodzenie, $wiadczenia, rodzaj pracy lub mozliwosci awansu zawodowego
nie sg zauwazalnie lepsze niz u obecnego pracodawcy. Dla pracodawcow

i kadry kierowniczej ds. HR, ktorzy chcag zwabic talenty, przydatne moze

by¢ postawienie na wyrdznianie si¢ firmy na tle konkurencji — podobnie

jak w przypadku wykorzystywania marketingowej strategii segmentacji w celu
przyciagania okreslonych klientow.

W kazdym kraju, z wyjatkiem Indii, Holandii, Stanéw Zjednoczonych

i Wielkiej Brytanii, pracodawcy zbyt nisko oceniajg procent wzrostu
wynagrodzenia, ktory zachecitby pracownika do zmiany miejsca pracy.
Najwigksza roznica wystepuje w Ameryce Lacinskiej, gdzie pracownicy beda
rozwazaé przeniesienie dla wzrostu wynagrodzenia o 19%, podczas

gdy pracodawcy mysla, ze wskaznik ten wynosi 16%. Pracownicy poszukuja
pracy w swoich obszarach wiedzy, branzach i lokalizacjach. Przecigtnie

tez sg chetni do zmiany miejsca pracy przy wzroscie ptacy o 16%. Pracownicy
z Ameryki Lacinskiej oraz niektorych krajow Azji i Pacyfiku

sa w szczegolnosci sktonni do zmiany pracy. W tych regionach pracownicy
sa lojalni wobec swoich migjsc pracy, ale zmieniajg je dla uzyskania
dodatkowych doswiadczen i lepszego rozwoju zawodowego

(ale nie wynagrodzenia).
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Rozwazajac pozostanie w pracy lub jej zmiang, pracownicy biorg pod uwage
podobne czynniki, takie jak srodowisko pracy i sam rodzaj pracy. Podczas
poszukiwania pracy pracownicy skupiaja si¢ na godzinach pracy, rodzaju pracy,
elastycznosci i karierze zawodowej. Pracodawcy uwazajg jednak, ze wyniki
finansowe i reputacja firmy maja kluczowe znaczenie dla pracownikdéw —
przypisujac im wigksza wage, niz w rzeczywistosci czynig to pracownicy.

W 11 z 13 krajow objetych badaniami godziny pracy sg jednym z trzech
gtéwnych czynnikow w wyborze miejsca pracy. W 10 z 13 krajow praca sama
w sobie jest jednym z trzech glownych czynnikéw. Rozwoj kariery jest jednym
z trzech najwazniejszych czynnikow w wyborze miejsca pracy

dla pracownikéw we Francji, Chinach, Indiach i wszystkich trzech krajach
Ameryki Lacinskiej: Brazylia, Chile i Meksyk.

Podczas gdy rozwdj kariery i $wiadczenia pozaptacowe sg istotnymi
czynnikami w wyborze miejsca pracy, pracodawcy przeceniajg ich znaczenie
i nie doceniajg znaczenia samej pracy, godzin pracy, czasu wolnego oraz relacji
z bezposrednim przetozonym. Z pewnoscia rozwdj kariery jest wazny,

a pracodawcy ogoélnie rozumieja najwazniejsze czynniki przyciagajace
pracownikow, ale jeszcze wicksze skupienie si¢ na codziennych aspektach
pracy i rownowadze migdzy praca a zyciem osobistym pomoze lepiej
wychwytywac talenty, tak samo jak zwigckszenie zaufania i sensowne procesy
w ramach rozwoju kariery. Lekcja dla pracodawcow moze by¢ to, ze jesli

nie wywiazuja si¢ z poczatkowych obietnic danych pracownikom, ryzykuja
ich utrate: az 60% pracownikow twierdzi, ze zrezygnowalo z pracy, poniewaz
nie spetnita ona poczatkowych oczekiwan.



Kraje, w ktorych godziny Kraje, w ktorych praca sama Kraje, w ktorych rozwoj Kraje, w ktorych elastyczny

pracy sa zaliczane do trzech w sobie jest zaliczana do trzech kariery jest zaliczany do trzech czas pracy jest zaliczany
najwazniejszych czynnikoéw najwazniejszych czynnikow najwazniejszych czynnikoéw do trzech najwazniejszych

przy wyborze miejsca pracy przy wyborze miejsca pracy przy wyborze miejsca pracy czynnikoéw przy wyborze

wérod pracownikow wsérod pracownikoéw miejsca pracy wérod pracownikoéw
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Aspekt rownowagi migdzy praca a zyciem osobistym stanowi obecnie fundament

nowoczesnego miejsca pracy. W wigkszosci przypadkoéw pracownicy i pracodawcy
maja zbiezne podej$cie do rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Jednak pracownicy oczekuja mozliwosci odseparowania si¢ od pracy w wiekszym
zakresie, niz to faktycznie ma miejsce. Pragnienie wigkszej rownowagi jest

14 powszechne wsrod pracownikow.
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To, czego oczekuja europejscy pracownicy,
nie jest rownoznaczne z tym, co otrzymuyja.

Pracownicy i pracodawcy majg odmienne spojrzenie na rézne czynniki

w dziedzinie zarzadzania talentami. Dlatego firmy musza rozpozna¢ wzajemne
oddziatywanie tych roznic, a takze opracowac narzedzia, techniki i programy
majace na celu zlikwidowanie rozbieznosci:

* Dla europejskich pracownikow wazny jest codzienny aspekt i obraz w skali
mikro — podejscie ,,ja” — to, co jest dla nich wazne dzisiaj i co bedzie
miato na nich wptyw kazdego dnia w pracy.

* Pracodawcy doceniaja znaczenie tych codziennych czynnikow,
ale nie przyznaja im tej samej wartos$ci, co pracownicy, koncentrujac
si¢ bardziej na skali makro — podejsciu ,,my” — w szczegdlnosci
na dtugoterminowej $ciezce kariery.

Mimo, ze na poziomie globalnym wskaznik zmiany pracy nie jest wysoki,

a pracownicy czgsto sg lojalni wobec firmy, w Europie poczucie lojalnosci

i stabilnos$ci zatrudnienia jest najwyzsze. Wsrod europejskich pracownikow
nie ma poczucia, ze muszg oni opuscic prace, aby przyspieszy¢ rozwoj kariery,
panuje tendencja do pozostania w pracy dtuzej, a wigksza liczba pracownikow
nie poszukuje nowej pracy w poréwnaniu do Sredniej Swiatowe;j.

Jednak europejscy pracownicy czujg si¢ mniej cenieni niz pracownicy w innych
czgsciach swiata. Podobnie jak w przypadku globalnych tendencji, czuja,

ze pracodawcy nie potrafig zarzadzac¢ talentami. I chociaz pracodawcy bardziej
dostosowuja si¢ do potrzeb i wyobrazen pracownikéw niz w innych czg¢éciach
$wiata, nadal wystepuja przypadki powaznego niedopasowania — zwlaszcza
jesli chodzi o czynniki wptywajace na utrzymanie i migracj¢ pracownikow

w firmie.

W ogoélnym podsumowaniu wyniki badan wskazuja na nastgpujace obszerne
kwestie wsrod respondentow europejskich:
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Stali, ale otwarci

Europejscy pracownicy sa lojalni wobec swoich miejsc pracy i rzadziej
zmieniajg pracg. Znaczna wigkszos$¢ pracownikow pracuje na swoim
stanowisku ponad trzy lata. Jednak pracownicy pozostaja otwarci na zmiang
pracy, pomimo ze nie majg poczucia, iz muszg opusci¢ swoja obecng firme,
by awansowac lub, ze ciggle musza szuka¢ nowego zatrudnienia.

Niskie poczucie wartosci

Wigkszos¢ pracownikéw ma poczucie celu w swojej pracy, chce odgrywac
wazng role i wiedzie¢, jak odnies$¢ sukces, ale nie czuje si¢ doceniana. Ponadto,
istnieje niewiele rozbieznos$ci w kwestii skutecznosci firmy wobec wszystkich
wskaznikow zarzadzania talentami, wtaczajac najwazniejsze bodzce w zakresie
planowania kariery, zarzadzania wydajnos$cia i wzrostu wynagrodzenia.

Indywidualne podejscie w korporacyjnym srodowisku

Jesli chodzi o wdrazanie pracownikéw, dla wigkszo$ci ankietowanych z Europy
(z wyjatkiem Francji) wazne jest zrozumienie firmy, ale takze osobiste relacje
ze wspotpracownikami.

Pracodawcy przeceniajg swoje warunki

Pracodawcy rozumieja, ze dla pracownikéw wazne sg czynniki wpltywajace

na ich codzienng prace, takie jak godziny pracy i praca sama w sobie. Jednak
chociaz pracodawcy postuluja, ze te czynniki sg wazne, nie zdaja sobie sprawy,
w jakim stopniu sg one istotne dla pracownikdéw. Ponadto europejscy
pracodawcy uwazaja, ze czynnik silniej wptywajacy na zatrzymywanie

i migracj¢ pracownikow w firmie to rozwoj kariery, co nie jest az tak wazne
dla pracownikow. Dodatkowe $wiadczenia pozaptacowe, takie jak bezptatna
opieka zdrowotna na miejscu, $wiadczenia zwigzane ze sportem, bezptatne
wyzywienie i nieograniczony urlop sa dla pracownikow atrakcyjne,

ale pracodawcy majg tendencje do przecenienia wptywu tych i innych korzysci.
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Jak mozna sobie z latwoscia wyobrazié¢, na prawdopodobnie
najbardziej zroznicowanym kontynencie na Swiecie, istniejg
takze pewne wyrazne niuanse w zaleznosci od kraju.

Stereotypy narodowe najczesciej okazujg si¢ bezuzyteczne, zwlaszcza w kontekscie zatrudnienia, jednak
wyniki badan dajg pewne dowody na ich niejaka stusznos¢, jak w przypadku brytyjskiego uskarzania
si¢, francuskiej obojetnosci 1 holenderskiego pozytywnego myslenia.

Niedocenianie w Wielkiej Brytanii

Pracownicy w Wielkiej Brytanii czujg si¢ mniej cenieni niz pracownicy

w innych krajach i znacznie mniej, niz szacuja to pracodawcy. Sa oni rowniez
najmniej sktonni odczuwac¢ przywiazanie do firmy.

Francuzi sq niezadowoleni, ale zostaja

Najwigksze rozbieznosci miedzy pracodawcami a pracownikami istnieja

we Francji, gdzie pracownicy czujg si¢ najmniej doceniani i najgorzej oceniaja
firmy pod katem zarzadzania talentami. Ponadto mniej francuskich
pracownikow czuje si¢ zwigzanych ze wspotpracownikami i sg mniej
zainteresowani systemem pracy z przypisanym opiekunem (,,buddy”) podczas
wdrazania nowych pracownikéw. Mimo to pracownicy francuscy pozostaja

w swoich miejscach pracy najdtuzej i s3 najmniej sktonni do aktywnego
poszukiwania nowej pracy.
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Czas przestoju w Niemczech

Najwyzsze oczekiwania dotyczace sposobnosci oderwania si¢ od pracy

po zakonczeniu dnia roboczego przejawiaja pracownicy w Niemczech,

a przekonanie pracodawcoéw wzgledem takich mozliwosci swoich pracownikow
jest zawyzone. Pracodawcy maja takze zawyzong oceng na temat tego, w jakim
stopniu pracownicy stysza o nowych mozliwo$ciach i szukaja ich. Istnieje
réwniez rozbiezno$¢ w oczekiwanym wzroscie ptac przy zmianie pracy.

Spadjnos¢ w Holandii

Ogotem w Holandii zauwaza si¢ mniejszg liczbe réznic w postawach

i oczekiwaniach pracownikdéw i pracodawcoéw w pordwnaniu z ich europejskimi
sasiadami. Pracownicy sa bardziej pozytywni niz pracownicy z innych krajow
Europy i czesciej czuja, ze ich oczekiwania sg spetnione. Jednak pracodawcy
zdecydowanie przeceniajg liczbe osob aktywnie poszukujacych nowej pracy.



Europejscy pracownicy maja odmienne odczucia
wzgledem celu i swojej wartosci w pracy.

Jeden z rezultatow badan, ktory wykazywat wyrazng roznice miedzy krajami europejskimi, dotyczyt stopnia
poczucia celu w pracy 1 docenienia pracownikow. W Wielkiej Brytanii mniej niz potowa (46%) pracownikow
ma poczucie celu wykonywanej pracy, jednak w Holandii odsetek ten jest przewazajacy (65%). Niepokojaco
mata liczba — 23% — francuskich pracownikoéw czuje si¢ doceniana w pracy, w porownaniu z wysokim
wskaznikiem 56% w Niemczech. W kazdym kraju powszechnym zjawiskiem jest jednak zawyzone mniemanie
pracodawcow na temat odczu¢ pracownikow.

Holandia
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Pracownicy europejscy stosunkowo nisko oceniajq swoje firmy pod
katem wiekszosci obszarow zarzadzania talentami. Ta rozbieznosc jest
najwazniejszym problemem dla specjalistow HR.

Pracodawcy sadza, ze znacznie lepiej zarzadzaja talentami, niz oceniajg
to pracownicy. Dotyczy to wszystkich aspektow, wiaczajac najwazniejsze
czynniki zwrotu z inwestycji — planowanie kariery i zarzadzanie
wydajnoscia (ponownie to wlasnie pracownicy z Francji przyznaja
najnizsze oceny i przejawiaja najwieksza rozbiezno$¢ w porownaniu

z pracodawcami).

W przewazajacej czgsci pracownicy czuja, ze maja mozliwosci
przodowania w pracy, jednak: 63% europejskich pracownikow czuje,

ze ma mozliwos¢ przodowania w pracy, a 57% uwaza, ze wie, jak odnie$¢
sukces w swojej firmie.

Poczucie docenienia wydaje si¢ by¢ kluczowym czynnikiem satysfakcji

z pracy oraz kwestig, w ktdrej pracodawcy moga si¢ znacznie poprawic,

w porownaniu do innych emocjonalnych wskaznikéw, takich jak lojalnose,
zaangazowanie i zaufanie. Pracodawcy mogg poprawic i bezposrednio
wplywaé na poczucie docenienia. Jednak kategorie, ktére pracodawcy
uwazaja za najwazniejsze w zarzadzaniu talentami, czyli planowanie
kariery i wydajnosci, zdaniem pracownikow sg obszarami, w ktorych
pracodawcy najbardziej zawodza.
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Planowanie rozwoju kariery

Planowanie kariery

Ocena wydajnosci pracownikow
Zarzadzanie wydajno$cia

Proces rekrutacji
Strategie rekrutacji

Wzrost wynagrodzen i proces motywacyjny
Zarzadzanie wynagrodzeniem

Analiza sity roboczej

Planowanie przejmowania stanowisk

Przejmowanie stanowisk

Szkolenia

Zarzadzanie uczeniem si¢

Wdrazanie/wprowadzanie nowych pracownikow

Planowanie wdrazania

Europa

38%
65%

41%
63%

31%

58%

/a
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63%

33%
57%

46%
64%

44%

61%
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Oczekiwania i mozliwosci: Blisko 1/3 pracownikow cz¢sto widzi mozliwosci
pracy lub slyszy o awansach, we wlasnych lub innych firmach, i maja

na to wplyw media spolecznosciowe. Jednak pracodawcy uwazaja, ze zjawisko
to jest znacznie bardziej powszechne, niz ma to miejsce naprawde.

Myslac o podrézy zawodowej pracownika, zaczynajacej si¢ od
poszukiwania pracy do jej podjecia w danej w firmie, i potencjalnym
przeniesieniu si¢, wazne jest, aby pracodawcy rozpoznawali wptyw réznych
czynnikoéw na poszczegdlnych etapach tej podrézy. Podczas gdy

64% pracownikdéw uwaza, ze nie ma czegos takiego jak bezpieczenstwo
zatrudnienia i ze pracodawcy uwazaja, iz kazdy powinien zawsze szukac
kolejnej opcji (65%), to codzienna praca, zte relacje z przetozonymi

i kultura firmy sg kluczowymi czynnikami wptywajacymi na migracje
pracownikow w firmie.

Ponad polowa pracownikow (57%) uwaza, ze ich oczekiwania sg spetnione
w pracy, jednak mniej niz potowa pracownikow (45%) twierdzi, ze odeszla
z pracy, ktora nie spetniata ich oczekiwan. We wszystkich krajach
europejskich na zatrzymanie pracownikow wptywa glownie sam rodzaj
pracy, codzienna praca, godziny pracy i ich elastyczno$é. Chociaz
pracodawcy wiedza o tym, maja tendencje do przeceniania wptywu

na rozwoj kariery.

Evolution of Work 2.0: Nastawienie Ja vs My

Dzi$ nie ma czego$ takiego
jak bezpieczenstwo zatrudnienia

Kazdy powinien zawsze szuka¢ kolejnych
mozliwosci zatrudnienia w biezgcym miejscu
pracy lub w innych firmach

[Ja/Pracownicy Twojej firmy] czgsto stysze/(-a)
o nowych mozliwosciach zatrudnienia
w [mojej/Twojej] firmie

[Ja/Pracownicy Twojej firmy] czgsto
styszg/stysz(-3) o nowych mozliwosciach
zatrudnienia w innych firmach

[Ja/Pracownicy Twojej firmy] czgsto stysze/(-a)
0 awansie wspotpracownikoéw na rownorzednych
stanowiskach w [mojej/Twojej] firmie

Dzisiaj jest tatwiej przej$¢ do innej
branzy i zmieni¢ zakres pracy

Im wigcej [ja/pracownicy] widzg/(-a) ofert
pracy, tym cze$ciej mysle/(-a)
o poszukiwaniu nowej pracy

[Tylko pracownicy]: Oferty pracy tak szybko
pojawiaja si¢ w mediach spotecznosciowych,
ze bojg sig, ze co$ przegapie

Europa

64%
70%

47%

65%

39%
66%

37%

57%

36%
55%

32%
59%

30%

/a
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Szkolenie i rozwoj: Pracownicy maja sceptyczne podejscie
do wyraznie zarysowanej drogi do awansu lub tego, ze podnoszenie
wlasnych umiejetnosci zostanie nagrodzone.

Mniej niz potowa pracownikoéw wysoko ocenia swoje firmy w dowolnym Przy tym, jako ze zardwno pracodawcy, jak i pracownicy postrzegaja godziny
obszarze zarzadzania talentami, jednak pracodawcy ogétem uwazaja, ze dobrze pracy oraz prac¢ sama w sobie jako najwazniejsze kryteria przy szukaniu

si¢ w tym spisujg. Jest to szczegdlnie widoczne w obszarze planowania rozwoju nowej, europejscy pracodawcy moga zbyt wysoko ceni¢ znaczenie rozwoju
kariery zawodowej: pracodawcy spodziewaja si¢, iz pracownicy beda braé kariery jako czynnika przyciggajacego pracownikow. Jest to spdjne

na siebie wigksza czg¢$¢ obcigzenia wigzacego si¢ z rozwojem, niz pracownicy z globalnymi danymi — pracownicy skupiaja si¢ bardziej na skali mikro,
zaktadaja 1 zdaja sobie z tego sprawg. Jedynie 40% europejskich pracownikéw a pracodawcy na skali makro.

zgadza sig, ze majg jasno zarysowang $ciezke rozwoju kariery w swojej firmie
(mimo, ze 68% pracodawcow mysli, ze im to zapewnia).

Dostepne opcje szkolenia: Cele rozwoju osobistego:

Europa

=
=
=
=]
=
°

Szkolenie ogolne dla wszystkich pracownikow 47% Awans z obecnego stanowiska 22%

Zwigkszenie zakresu umiejgtnoscei,
aby poszerzy¢ $ciezke kariery w mojej firmie

Specjalistyczne szkolenie, aby udoskonalié
si¢ na moim obecnym stanowisku

33% 21%

Szkolenie, by awansowac

o 28% Dobrze mi w obecnym potozeniu 21%

w obecnym miejscu pracy

Lepsze wykonywanie pracy
na obecnym stanowisku

14%

Szkolenie dla managerow/przetozonych 27%

Szkolenie w celu rozszerzenia
zakresu umiejetnosci, by przydaty 17%
si¢ na innych stanowiskach w firmie

Zwigkszenie zakresu umiejetnoscei, A
g . . 10%

aby poszerzy¢ $ciezke kariery na inne firmy
Zwigkszenie zakresu umiejgtnoscei,
aby poszerzy¢ $ciezke kariery na inne branze/rynki

Szkolenie w celu zaspokojenia przysztych

potrzeb rynkowych w mojej branzy 5%

8%

Pracownicy Pracownicy
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Jak europejscy pracownicy oceniaja swoje firmy ogolem?
jak mozna si¢ spodziewac, mniej entuzjastycznie,

niz pracodawcy oceniaja samych siebie.

Europa

] 62%
Reputacja
75%

) 51%
Réznorodnosé/wiaczanie
65%

50%
Rozwdj/osiagi finansowe
65%

., 47%
Innowacyjnos¢
(3

. . 47%
Przewodniczenie

68%

L, 47%
Spotecznosé
63%

46%
Komunikacja -
66%

REVZ
Zarzadzanie talentami k

-

= =

o o

o o

ao

=

B

S

< <

G

2 =
o
NS

Evolution of Work 2.0: Nastawienie Ja vs My

Mniej niz potowa pracownikéw wysoko ocenia swoje firmy

w dowolnym obszarze zarzadzania talentami, jednak pracodawcy
ogbélem uwazaja, ze dobrze si¢ w tym spisujg. Wyraznie widaé

to w kwestii wynikow dziatalnosci biznesowej — wygoérowana opinia
pracodawcow na temat wlasnej reputacji i wynikow rynkowych jest
zatamana przez brak przekonania ze strony pracownikow.

Jednakze badania nie wykazaly, aby pracownicy oceniali wszystko
gorzej niz pracodawcy. W Holandii 73% pracownikow ocenia swoje
firmy jako organizacje o mocnej reputacji, a wérod pracodawcow
wskaznik ten wynosi 72%. W ogolnym rozrachunku w Holandii
zauwaza si¢ najwicksza zbiezno$¢ pomiedzy pogladami pracownikéw
i pracodawcow. Najwicksza przepas¢ w postrzeganiu wida¢ natomiast
we Francji, gdzie 60% pracodawcdw ocenia, ze w ich firmach
zarzadzanie talentami jest mocna strona, a jedynie 25% pracownikow
wyraza takg opinig. 65% pracodawcoéw wierzy tez, ze ich firma

ma dobre wyniki finansowe, a wérdd pracownikow tylko 34% jest
tego zdania.
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Sposoby pracownikow i pracodawcow na poszukanie siebie
nawzajem zmienily si¢ radykalnie dzi¢ki technologii.

Reklamowanie wakatow, przesytanie CV oraz wstgpne rozmowy mozna
zatatwia¢ drogg elektroniczna, co wptyneto na wigksza wydajnosc.
Wielonarodowe korporacje i globalna sita robocza pozwolity

na bezprecedensowe tempo prowadzenia dziatalno$ci biznesowej. Jednak,
jak pokazuje ankieta ADP RI, samo technologiczne usprawnienie nie pomoze
zrodzi¢ uczucia doceniania, uznania, wsparcia i bezpieczenstwa wsrod

pracownikow. Nie sprawi tego tez globalny nadzoér nad zarzadzaniem talentami.

Mantra kierownictwa zwykle nawotuje do robienia tego, co jest ,,wazne

dla wynikéw finansowych”. Sprawienie, ze pracownicy beda czuc si¢ bardziej
niezastgpieni i doceniani, ma rowniez duzy potencjal dla kwestii wynikow
finansowych. Obranie ,,bardziej ludzkiego” podej$cia moze nie by¢
wystarczajace, by zakonczy¢ nieustajacy etap ,,zwiazku bez zobowigzan”
migdzy pracownikami i pracodawcami, jednak moze prowadzi¢

do szczesliwszej, obopdlnie korzystniejszej i trwalszej relacji.

Co wigcej, pracodawcy powinni pracowac nad wyeliminowaniem rozbieznos$ci

w kwestii planowania przyszto$ci, jaka wystepuje migedzy nimi i pracownikami.

Budowanie zaufania wydaje si¢ by¢ kluczowe. Pracodawcy powinni mysle¢
o przejeciu inicjatywy w kwestii informowania o przysztych mozliwosciach,
skoro pracownicy sa mniej optymistyczni wobec zmian i czujg mniejszy
wplyw na nie.

Pracownicy wyzej cenig osobiste relacje jako aspekt zatrzymania

na stanowisku, niz ma to miejsce wsrdd pracodawcow. Jednak uczucie
przywigzania do miejsca pracy ma zwiazek z satysfakcja z pracy: pracownicy
wykazujacy wysokie zadowolenie to rowniez osoby o najwyzszym poziomie
przywigzania do innych 0sob w pracy. Istniejg wyrazne powody

dla pracodawcow, by generowac wigksze poczucie satysfakcji w miejscu pracy:

Evolution of Work 2.0: Nastawienie Ja vs My

zadowoleni pracownicy wyzej oceniaja swoje firmy we wszystkich obszarach
zarzadzania talentami: 74% zadowolonych pracownikow dobrze ocenia
zarzadzanie talentami, a w§rodd nieprzejawiajacych satysfakcji pracownikow
wskaznik ten wynosi 29%.

Dogmat korporacyjny i sita finansowa niekoniecznie musza rodzi¢

si¢ z tworzenia kultury wyobcowania i strachu. Nawet w obecnych
niestabilnych i nieprzewidywalnych czasach korporacyjne kierownictwo moze
wykorzysta¢ prawdziwy potencjat pracownikow poprzez pogtebianie zwiazkow
miedzyludzkich zamiast ignorowania ich.

By¢ moze nadszedt czas, by zmieni¢ znang Spiewke, brzmiaca ,.to tylko biznes,
nic osobistego”, i rzuci¢ wyzwanie kierownictwu korporacyjnemu, by nadac
biznesowi bardziej osobisty charakter. Poczatkowo nie kazdy moze si¢ z tym
utozsamiac. Jednak jest to pierwszy krok ku zmianie zbiorowej §wiadomosci
korporacyjnej w kierunku wigkszego zadowolenia.

Usatysfakcjonowani pracownicy przyznaja okoto 40 punktow wigcej we
wszystkich poszczegolnych aspektach zarzadzania talentami, zwlaszcza
wdrozeniu nowych pracownikow, ocenie wydajnosci, szkoleniach i planowaniu
rozwoju kariery. Wérod tych pracownikow rzadziej spotyka si¢ rowniez
doswiadczenia restrukturyzacji lub zwolnien w przesztosci. Moze to wydac

si¢ oczywiste, jednak satysfakcja pracownikow ma zwiazek z innymi
odczuciami w pracy, jak na przyktad uczuciem motywacji, docenienia,
wyraznego celu wraz z jasng i sprawiedliwg $ciezka rozwoju. W erze ciaglej
modernizacji i technologicznego postepu zwiazki migdzyludzkie wydaja

si¢ mie¢ wigksze znaczenie niz kiedykolwiek wczesnie;.
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