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Poréwnanie 10 trendéw w zarzgdzaniu kapitatem ludzkim w Polsce i na swiecie

Wyniki globalne Polska
1. Organizacja przysztosci 88% 1. Karierai ksztatcenie 85% AN 2%
2. Karierai ksztatcenie 83% 2. Pozyskiwanie talentéw 82% AN 1%
3. Pozyskiwanie talentéw 81% 3. Doswiadczenie pracownika 75% N 4%
4. Doswiadczenie pracownika 79% 4. Zarzadzanie wynikami 73% N 5%
5. Zarzadzanie wynikami 78% 5. Organizacja przysztosci 69% N -17%
6. Zmiana modelu przywo6dztwa 78% 6. Réznorodnosé i wigczenie 63% N 6%
7. Cyfrowy HR 73% 7. Analityka w obszarze HR 63% N -8%
8. Analityka w obszarze HR 71% 8. Zmiana modelu przywédztwa 61% N -17%
9. R6znorodnosc¢ i wigczenie 69% 9. Cyfrowy HR 60% N -13%

10. Przysztos¢ pracy 63% 10. Przysztos¢ pracy 56% ® -7%

/. Dany czynnik ma wiekszg wartos¢ w Polsce w poréwnaniu do pozycji w ujeciu globalnym

~ Dany czynnik ma nizsza wartos¢ w Polsce w poréwnaniu do pozycji w ujeciu globalnym

@ Tasama pozycja

-7% Réznica w wynikach procentowych

Wyniki globalnego badania, w ktérym, udzial
wzielo ponad 10 tysiecy osob ze 140 krajow, jako
najwazniejsze zadanie w 2017 roku wskazuja bu-
dowanie organizacji przyszlosci. W Polsce ten czyn-
nik plasuje sie w polowie ranking, zajmujac dopiero
5 miejsce. W miare postepu cyfryzacji firmy stawac
beda jednak przed konieczno$cia wprowadzania
zmian. Odchodzi sie bowiem od zlozonej formy si-
losowej na rzecz struktury organizacji cechujacej
sie szybko$cia, zwinno$cig oraz latwos$cia adaptacji

w intensywnie zmieniajacym sie otoczeniu bizne-
sowym. W Polsce ten aspekt jest dostrzegany jako
wyzwanie, z ktérym bedziemy sie mierzy¢ dopiero w
perspektywie 5 lat (w roku 2022). Obecnie polskie
przedsiebiorstwa zmagaja sie z innymi kwestiami -
przede wszystkim z trudno$ciami z pozyskaniem
0sob do pracy. Istotnym aspektem staje sie takze
zagadnienia zwigzane ze szkoleniami i stwarzaniem
pracownikom warunkéw do ciaglego wzbogacania
swoich kompetencji zawodowych.




MOZLIWOSC CIAGLEGO
KSZTALCENIA SIE | ROZWOJU
NUMEREM JEDEN W POLSCE

Kariera i ksztalcenie sa najwazniejszym trendem ws-
kazanym przez zarzadzajacych kadrami w firmach.
85% badanych postrzega tg kwestie jako wazna lub
bardzo wazna. Ten aspekt zajmuje réwniez pier-
wsze miejsce m.in. w Chinach i Japonii.

Ponad 1/5 respondentéw w Polsce przyznaje,
ze w ich firmie brakuje jasno okres$lonego
modelu kariery zawodowej. Znaczne wiekszy
odsetek (62%) deklaruje, ze organizacja, dla
ktoérej pracuja jest w trakcie zmian badZ tez
planuje dostosowaé¢ model kariery zawodowej do
panujacych realiéw na rynku pracy. Ale tylko 6%
firm ma juz taka zamiane za soba.

W skali globalnej 83% firm objetych badaniem
wdraza bardziej elastyczne modele $ciezek awansu
zawodowego lub sklania sie ku ich wdrozeniu.

W jakim stopniu organizacja wykorzystuje
w procesach rekrutacji rozwigzania

z automatyzacji, inteligentnego przetwarzania

danych czy sztucznej inteligencji

Plany organizacji na wykorzystanie w proce-
sach rekrutacji rozwigzan z automatyzacji,
inteligentnego przetwarzania danych czy
sztucznej inteligencji w perspektywie 3-5 lat

Il W zadnym stopniu

Wstepna
identyfikacja

W Polsce ten odsetek jest mniejszy o 11 p.p. W tym
obszarze, podobnie jak w pozostalych krajach, do-
minuje w Polsce zorientowanie na szkolenia i pro-
mowanie postaw dazenia do stalego wzbogacania
kompetencji zawodowych pracownikow.

Obecnie w organizacjach prym wioda dwa modele
kariery zawodowej. Pierwszy z nich, zgodnie ze swo-
imi zalozeniami, ukierunkowany jest bardziej na
zdobywanie do$wiadczenia i realizacje projektow
(37%). Drugi umozliwia pracownikom rozwijanie
swoich talentow w réznorodnych kierunkach (35%).
Badani deklaruja, ze w ciggu najblizszych 3 do 5 lat
ten obraz sie nie zmieni. Charakterystyczne jest jed-
nak to, ze coraz bardziej odchodzi sie od wizji moc-
no ustrukturyzowanego modelu kariery zawodowej
na rzecz jednostkowego podejécia, uwzgledniania
faktycznych mozliwo$ci i aspiracji pracownika.

Przeglad
aplikacji

Wstepna selekcja
kandydatéw

[ W niewielkim stopniu [JJ] Do pewnego stopnia [J] W duzym stopniu
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KOMENTARZ EKSPERCKI

Justyna Stawik

Recruitment & Employer Branding Manager

Randstad Polska

Na polskim rynku wcigz utrzymuje sie wyzwanie zwigzane z pozyskiwaniem
talentéw. Opracowanie oferty pracodawcy wymaga petnego zrozumienia wartosci
juz panujgcych w organizacji i korzysci z pracy w organizacji, a takze wtasciwe

ich komunikowanie na zewnatrz. Pierwszym krokiem jest zidentyfikowanie tych
elementéw, ktére motywujg do pracy w naszej organizacji i tych, ktére powstrzymuijg
kandydatow przed ubieganiem sie o zatrudnienie w naszej firmie. Od kadry
zarzadzajgcej wymaga to otwartosci i elastycznosci na potrzeby pracownikoéw, ale i
statego monitorowania rynku konkurencji i potrzeb pracownikéw. Przedsiebiorstwa
czesto traktujg budowanie marki pracodawcy w charakterze pojedynczych kampanii
w mediach spotecznosciowych. Nic bardziej mylnego. To dtugofalowe strategie,
spojne wewnetrznie i zewnetrznie, oraz wyraznie zdefiniowane wizje, jakie wyznacza
przed sobg dane przedsiebiorstwo. Doswiadczenie pokazuje, ze umiejetne
budowanie pozytywnego wizerunku pracodawcy wsréd obecnych i potencjalnych
pracownikow, warunkuje naptywanie talentéw do firm i jednoczesnie obniza koszty

pozyskiwania personelu.

POZYSKIWANIE TALENTOW

Trudno$ci z dotarciem do kandydatéw o pozadanym
profilu i zatrudnieniem osb6b stanowia obecnie
jedna z gléwnych bolaczek rynku pracy. Wraz z
postepujaca cyfryzacja, wyzwaniem staje sie otwi-
eranie rekrutacji na nowe stanowiska pracy i po-
szukiwanie os6b o kompetencjach, na ktére do tej
pory panowalo mniejsze zapotrzebowanie lub tez w
ogoblne nie wyrdzniano ich w strukturze firmy.

Badanie pokazuje, ze wylacznie 12% firm w Polsce
nie zamierza zmieni¢ swojej dotychczasowej strate-
gii zatrudnienia. To pokazuje skale zjawiska — zna-
czna cze$¢ firm faktycznie dostrzega taka potrzebe
i w r6znym dla siebie czasie aktywnie reaguje na
zmiany na rynku pracy.

Ponad polowa organizacji w Polsce przyznaje, ze
w rekrutacjach nie stosuje rozwigzan z zakresu
inteligentnego  przetwarzania
danych lub sztucznej inteligencji, bez wzgledu na
etap lub zaawansowanie realizowanych proceséw.

automatyzacji,

Zaledwie niespelna %4 polskich firm w pewnym
stopniu wdraza i testuje w swojej firmie tego typu
rozwigzania.

Badanie pokazuje, ze w perspektywie najblizszych
5 lat polskie firmy siegna po rozwigzania z zakresu
automatyzacji. Jednocze$nie Polacy s3 asekura-
cyjni w skladanych deklaracjach. Bardziej sa
sklonni przyznaé, ze organizacja jedynie w niew-
ielkim stopniu wprowadzi tego typu rozwigzania
niz zapewnié, ze z cala pewno$cia takie zmiany
rzeczywiécie nastgpia.




KOMENTARZ EKSPERCKI

Michat Tarnowski
Regional Manager
Randstad Professionals

Stopniowe wdrazanie nowoczesnych technologii oraz postepujaca automatyzacja

w roznych obszarach firmy sprawiajg, ze przeobrazeniu ulega wizja tego, kogo
poszukujemy do swojej firmy. W obliczu ery cyfryzacji kompetencje, ktére dzis sa
najbardziej cenione u pracownikéw, w ciggu kolejnych 5 lat ustgpig miejsca innym.
Na znaczeniu zyska miedzy innymi umiejetnos¢ poruszania sie w miedzynarodowym
sSrodowisku pracy czy otwartos¢ na adaptacje automatyzacji wybranych procesow
wewnatrz firmy. Polacy nie obawiajg sie, ze zaimplementowane do firmy rozwigzania
z zakresu nowych technologii odbiora im ich obecne stanowisko pracy. Za to niemal
co druga osoba odczuwa potrzebe odbycia szkolen z zakresu nowych technologii.
Wiasciwe rozpoznanie potencjatu pracownika oraz jego wsparcie w przekwalifikowaniu
sie moze stac sie dla niego szansg na awans i rozwoj zawodowy.
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ROZNORODNOSC | WEACZENIE

Pomimo, ze znaczenie roéznorodnoéci i zapobiega-
nia wykluczeniu w warunkach polskich (63%) i glo-
balnych (69%) nie r6zni sie znaczaco, to wyrazna
jest réznica w pozycji tego obszaru w rankingu. W
Polsce ten aspekt plasuje sie na 6. miejscu, a global-
nie wypada na pozycji 9.

W Polsce wiek (17%), pte¢ (17%) oraz osobowosé
(15%) stanowia najcze$ciej wymieniane elementy,
ktére pracodawcy biora pod uwage w dzialaniach
z zakresu zapobiegania wykluczeniu w $§rodowisku

pracy.

Blisko 34 os6b przyznaje, ze ich firma realizuje
idee wspierania réznorodnoéci i przeciwdziatania
wykluczeniu spolecznemu w miejscu pracy, jednak
tylko 52% polskich firm organizuje szkolenia,
aby zwiekszy¢ swiadomosé w tym zakresie.

W Polskich firmach glownym
oredownikiem wspierania r6znorodnos$ci w miejscu
pracy jest dyrektor ds. zasobow ludzkich. Prezes jest

inicjatorem i

zaangazowany w tego typu dzialania w niespelna 1/5
firm. Inaczej ta kwestia wyglada, gdy analizujemy
wyniki w innych krajach. Tam wieksza inicjatywe
podejmuje dyrektor zarzadzajacy. Z kolei mniejsza
aktywnoscia, w poréwnaniu do Polski, wykazuje sie
dzial HR.

Giéwny inicjator i oredownik wspierania ré6znorodnosci i wtaczenia w miejscu pracy

Wyniki
globalne
14% 31%
Pozostali Dyrektor
HR

13%

Lider ds.

réznorodnosci

1%

Dyrektor ds.
nadzoru

38%
CEO

Polska

28% 48%
Pozostali Dyrektor
HR

7% (
Lider ds.
réznorodnosci
17%
CEO
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57% przyznaje, ze nie ma cyfrowych
programow w zakresie przywodztwa




ZMIANA MODELU E’RZYWODZTWA
TO WYZWANIE, KTORE CZEKA
POLSKE W PRZYSZtOSCI

Potrzeba zmiany modelu przywbédztwa nie jest
jeszcze tak wyrazna w Polsce i zajmuje 8 miejsce
w naszym rankingu. Badanie pokazuje jednak, ze
wkrétce bedzie to kolejne wyzwanie z obszaru
zarzgdzania kapitatem ludzkim, przed ktérym stang
pracodawcy. Deklaruje tak 41% badanych. Gdy
przyjmujemy dalsza perspektywe czasowa, znacze-
nie tego obszaru plasuje sie na drugim miejscu.

Lacznie az 82% badanych w mniejszym lub

wiekszym stopniu podkresla znaczenie przywodzt-
wa w obszarze technologii cyfrowych. Jednocze$nie

jednak ponad polowa (57%) badanych oséb przyzna-
je, ze w ich firmie nie zostaly przygotowane ani tez

wdrozone programy dotyczace tej kwestii.

Znaczenie przywdédztwa w obszarze
technologii cyfrowych

18%
Niewazne
36%
Bardzo
wazne
29%
Dos¢
wazne
18%
Wazne

Trzy priorytetowe zadania, ktére nabiora wiekszego znaczenia w przyszfosci

Organizacja przysztosci

48%

Zmiana modelu praywsdzws
Kariera i ksztaicenie
Pozyskiwanie talentow

Robotyka, inteligentne przetwarzanie

danych, sztuczna inteligencja
Cyfrowy HR
Zarzadzanie wynikarn
Doswiadczenie pracownika

Przysztos¢ pracy

21%

R6znorodnosé i wigczenie

Analityka w obszarze HR
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Pozostate trendy w Polsce

DOSWIADCZENIE PRACOWNIKA
(MIEJSCE 3)

W Polsce lacznie 60% badanych firm przyznaje, ze
wdrozylo w swojej organizacji pewne elementy
lub tez pelna strategie budowania do$wiadczenia
pracownika. Deklaruje to o 14 p.p. mniej przed-
siebiorcéw niz w skali globalnej. Wyniki wszyst-
kich krajow lacznie pokazuja, ze niespelna 1/3
firm w ogodle nie posiada zdefiniowanej strategii
zarzadzania doS§wiadczeniami pracownikow.

Dostrzegamy potencjal i efektowno$é podej-
mowania tego typu dzialan. Dbalo$¢ o pozytywne
do$wiadczenia pracownika dla 19% badanych w
znaczny sposob, a dla 55% - w pewnym stopniu po-
maga utrzymaé¢ w firmie najbardziej wartoSciowe
osoby.

Wykorzystywane w Polsce strategie nagradzania w
celu zréznicowania doswiadczen pracownikéw sa
zadowalajace, ale nie ma tez w tym zakresie szc-
zegblnego optymizmu. 20% ocenia podejmowane
przez ich firmy dzialania jako skuteczne, a 64%

jako do$¢ skuteczne. Analiza wypowiedzi anki-
etowanych w skali globalnej pokazuje, ze stopien
skuteczno$ci podejmowanych przez polskie firmy
dzialan oceniany jest nieznacznie slabiej.

ZARZADZANIE WYNIKAMI
(MIEJSCE 4)

W ocenie procesu i systemu zarzadzania wynikami
stosowanego w organizacji dominuje przekonanie,
ze jest one dobry (47%) lub do$é dobry (38%). Jed-
nak 40% firm planuje wdrozenie zmian systemu
zarzadzania wynikami, a 23% jest w trakcie tego
procesu.

W Polsce 61%, a lacznie we wszystkich krajach
polowa firm, wdrazajac zmiany w systemie za-
rzadzania wynikami, uwzglednila wiekszy nacisk na
ciagla poprawe wynikéw oraz coaching.

W kontekécie analizy skutecznoSci stosowania
roznorodnych narzedzi systemu zarzadzania wyni-
kami istotne wydaje sie by¢ oszacowanie, w jakim
czasie te procesy sg faktycznie realizowane. W
Polsce niespelna potowa badanych przyznaje, ze ich
rozmowy coachingowe i przekazywanie informacji
zwrotnej na temat wynikow odbywa sie na biezaco.

Skuteczno$¢ stosowania strategii wynagradzania i nagradzania w celu zréznicowania

doswiadczenia pracownika

Wyniki globalne

6%
23% Bardzo skuteczne

Nieskuteczne

25%
Skuteczne

45%
Dos¢
skuteczne

Polska

16%
Nieskuteczne

20%
Skuteczne

64%
Dos¢
skuteczne
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Czestotliwos¢ proceséw zarzagdzania wynikami przez menadzeréw

Coaching, Przeglad Planowanie
mentoring, wynagrodzen rozwoju
rozmowy

[l Ciagle ] Raznamiesiac [ Raznakwartat

ANALITYKA W OBSZARZE HR (MIEJSCE 7)

W Polsce podobnie, jak w innych krajach panuje
ogblne zaufanie do jako$ci danych wykorzysty-
wanych w procesie analityki zasobow ludzkich
— w tym 41% oséb postrzega jakoéé¢ tych danych
jako dobra, a 30% - dos¢ dobra. Brakuje jednak
calkowitego przekonania o trafnoéci wykorzysty-
wanych w tym procesie wskaznikow.

Ustalanie Ocena Przeglad
celéw wynikéw planowanych
awansow

[l Rocznie

Deloitte University Press | dupress.deloitte.com

W Polsce analityka danych najczeSciej znajduje
zastosowanie w obszarze wynagrodzen (28%). W
pozostalych krajach wykorzystywanie technik anali-
tycznych zauwazalne jest glownie w rekrutacji i po-
zyskiwaniu pracownikéw (17%).
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CYFROWY HR (MIEJSCE 9)

Zdaniem ankietowanych, procesy HR w ich firmach
zostaly w wiekszoSci (52%) lub czeSciowo (42%)
zautomatyzowane. Co ciekawe, takie rozwigzania
w zadnej mierze nie sa wlaczone do przetwarzania
procesow HR.

W Polsce dzialanie w oparciu o narzedzia badz tech-
nologie cyfrowe w gléwnej mierze postrzegane jest
jako efektywne (39%) lub doé¢ skuteczne (27%). W
tym konteks$cie Polacy bardziej pozytywnie oceniaja
dzialanie tego typu rozwigzan niz ankietowani z

pozostalych krajow. Powodem tego moga by¢ odmi-
enne wyj$ciowe oczekiwania osob badanych.

Jesli nasze przewidywania beda wyzsze wowczas
faktyczne dzialanie systemu nie przyniesie tyle sa-
tysfakeji, ile na samym poczatku zakladali$my.

Niespelna polowa Polakéw i 2/3 0s6b z pozostalych
krajow przyznaje, ze w ich firmach rozpoczeto pro-
ces wdrazania zmian organizacyjnych w dziale HR.
Tu jednak wyrazna cze$é¢ firm sposréod polskich
przedsiebiorstw nadal posiada tradycyjny dzial HR.

KOMENTARZ EKSPERCKI

Aleksander Pruzinski

Menedzer w zespole Salesforce

Deloitte Digital

The Employee Company

Dziaty HR przechodzg okres dynamicznych zmian i poszukiwania swojej tozsamosci w
zmieniajacych sie realiach spotecznych. Wiekszos¢ z nich trafnie wyczuwa kierunek tych
zmian, mniej lub bardziej skutecznie starajgc sie oprzec swojg strategie na Employee
Experience. Cyfryzacja spoteczenstwa umozliwita juz firmom budowanie silnych relacji
ze swoimi klientami, dzieki komunikacji opartej na ich potrzebach i zachowaniach,
inteligentnej sprzedazy i zindywidualizowanej obstudze poprzez wykorzystanie
elastycznych narzedzi budowanych w metodyce Agile. Czas aby przeniesc te

doswiadczenia i narzedzia do Swiata HR.




PRZYSZtOSC PRACY (MIEJSCE 10)

35% deklaruje, ze ich organizacja znajduje sie na
samym poczatku do$wiadczen z wdrazaniem au-
tomatyzacji i z tego tez powodu prowadzi pilotaze
wylacznie w wybranych obszarach firmy. Perspe-
ktywa najblizszych 3 do 5 lat pokazuje jednak, ze te
dzialania stang sie coraz bardziej zaawansowane, a
automatyzacja, inteligentne przetwarzanie danych
czy sztuczna inteligencja w coraz wiekszym stopniu
zostana zaimplementowane do polskich firm. 48%
firm przewiduje, ze bedzie wprowadza¢ wdrozenia
w wybranych procesach.

Pozostale kraje widza swoj stopien zaawansowania
w tym zakresie znacznie dalej. 37% przewiduje,
ze bedzie wprowadza¢ wdrozenia wylacznie w
wybranych obszarach, ale za to az 27% planuje, ze
zaimplementuje nowe rozwigzania w calej orga-
nizacji.

W Polsce najwiecej dzialan z zakresu automatyzacji
wdrozonych zostaje w dzialach finanséw (19%).
Podczas, gdy globalnie najwieksza ilo§¢ wdrozen
obserwuje sie w dzialach operacyjnych (22%), tu
dzialy finansowe spadaja na odleglejsze pozycje (9%
wskazan).

Zaledwie 15% o0s6b obawia sie, ze postepujacy pro-
ces robotyzacji i automatyzacji bezpos$rednio bedzie
wigzal sie ze zwolnieniami pracownikéw. Wieksza
cze$¢ jednak koncentruje swoja uwage na potrzebie
szkolen w zakresie korzystania z nowych technologii
w miejscu pracy (41%).

Postep w rozwoju inteligencji maszyn stawia py-
tania, w ktérym miejscu i w jakiej roli wystepowaé
bedzie czlowiek?

Najwazniejsze priorytety w rozwoju organizacji w odniesieniu do automatyzacji, inteligentnego
przetwarzania danych, sztucznej inteligencji

Przekwalifikowanie pracownikéw,

koncentracja na umiejetnosciach typowo ludzkich

(kreatywno$¢, rozwigzywanie probleméw, obstuga)
Przekwalifikowanie ludzi, aby pracowali ramie w ramie z

robotami w zakresie automatyzacji, inteligentnego

przetwarzania danych,sztucznej inteligencji

Przekwalifikowanie pracownikéw w kierunku

sprawowania nadzoru w zakresie automatyzacji,
inteligentnego przetwarzania danych, sztucznej inteligencji
Przekwalifikowanie pracownika w celu

serwisowania automatyzacji, inteligentnego

przetwarzania danych, sztucznej inteligencji

Inne
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Trzy wyzwania, ktore w pierwszej kolejnosci planujg podjac firmy w Polsce w okresie

najblizszych 12 i 18 miesiecy

Pozyskiwanie talentéw
Doswiadczenie pracownika

Kariera i ksztatcenie

Obszary, w ktérych firmy w pierwszej kolejnosci planuja podjac dziatania w perpektywie

najblizszych 5 lat
Organizacja przysztosci

Przywo6dztwo

Planowanie dziatania

Najwiekszym wyzwaniem, z ktorym zmagaja
sie polskie firmy, jest pozyskiwanie talentow.
Odpowiadajac na nie, pracodawcy staja sie bardziej
otwarci na potrzeby swoich pracownikéw. Prio-
rytetem jest takze tworzenie warunkéw pracy uki-
erunkowanych na innowacyjno$é, wspolprace i ro-
zwoj pracownika.

Najblizsze 5 lat zmieni ta perspektywe - na
znaczeniu zyskaja inne obszary. Wyzwaniem
stanie sie budowanie organizacji korzystajacej z
technik cyfrowych, ktorej nadrzedna cecha jest
elastyczno$¢. Zmianie ulegnie dotychczasowy model
przywodztwa. Priorytetowym wyzwaniem stanie sie
poszukiwanie nowej generacji liderow, ktorzy beda
przygotowani na szybkie zmiany systemu i poradza
sobie z nimi. Od nowego modelu przywodztwa
bedzie oczekiwalo sie wiekszego ukierunkowania
na usprawnianie proceséw firmy i wprowadzanie
innowacyjnosci w strukturach przedsiebiorstwa.

Deloitte University Press | dupress.deloitte.com

W zalezno$ci od wielko$ci reprezentowa-
nego przedsiebiorstwa, firmy inaczej po-
strzegaja znaczenie poszczegélnych obsza-
row dotyczacych kapitalu ludzkiego, a w
praktyce stoja przed nimi inne wyzwania.
Duze firmy zmagaja sie przede wszystkim z
zadaniem zmiany dotychczasowego stylu przywddz-
twa. Inaczej jest w przypadku $érednich i malych
przedsiebiorstw w Polsce. Z ich perspektywy
najwazniejszym wyzwaniem staje sie wprowadzanie
r6znego rodzaju form szkolen i aktywne wspieranie
rozwoju pracownikéw oraz rekrutacja odpowied-
nich os6b do swojego biznesu (poszukiwanie tal-
entow).
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