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nowe ABC zarzadzania talentami.

Tworzy sie nowe ABC zarzadzania talentami. Warto sie

mu przyjrzec, jesli chcemy przyciggnac i zatrzymac w firmie
najlepszych pracownikow. To istotny wniosek z naszego raportu
Workmonitor, ktory wkracza wtasnie w trzecig dekade.

A oznacza ambicje. Pracownicy chcg rozwijac swojg kariere, ale w tej kwestii nie ma
jednego uniwersalnego podejscia. Wyniki badania pokazuja, ze w tym, co motywuje
ludzi sg liczne niuanse. Czesc¢ talentow mysli o awansie, czes¢ — o zdobywaniu nowych
kwalifikaciji.

B oznacza balans. Talenty cenig rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
niemal tak, jak wynagrodzenie. Potrzebujg elastycznosci, zarowno w zakresie miejsca, jak
| czasu pracy. To dazenie do wiekszej rownowagi moze wptywac na potrzebe rozwoju.
Zdaniem pracownikow ich poziom ambicji wigze sie z tym, co dzieje sie w ich zyciu
osobistym.

C oznacza cechy kreatywne. Powinny one towarzyszy¢ pracodawcom w tworzeniu
zroznicowanych sciezek kariery i modeli pracy dostosowanych do indywidualnych potrzeb
talentow. Pracownikow rozni bowiem nie tylko przynaleznosc¢ pokoleniowa czy miejsce
zamieszkania, ale takze aspiracje.
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Aby pozostawac atrakcyjnym pracodawca, powinnismy
by¢ stale partnerem dla talentow. Nie tylko dzieki rozwijaniu
ich kariery, ale takze przez zapewnianie miejsc pracy
tworzgcych rowne szanse dla wszystkich.

Firmy powinny rozumie¢ motywacje i ambicje pracownikow
| pielegnowac je. Tylko wtedy beda w stanie przyciggnac

| zatrzymac talenty, ktorych potrzebujg do realizacji swoich
strategicznych celow biznesowych w szybko zmieniajgcym
sie srodowisku.

Zapraszamy do blizszego przyjrzenia sie wnioskom
z globalnego badania pracownikow i wskazowkom, jak
je zastosowac w praktyce w strategii zarzadzania talentami.

Sander van ‘t Noordende
CEO, Randstad N.V.
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To 21. edycja badania Randstad Workmonitor, w ktorej

Chinach, Czechach, Danii, Francji, Greciji,
Kanadzie, Luksemburgu, Malezji, Meksyku,
Niemczech, Norwegii, Nowej Zelandii,

wsrod 27 000 pracownikdw w Argentynie,
Hiszpanii, Holandii, Indiach, Japonii,

wielkosc¢ proby dla kazdego z rynkow
Badanie zostato zrealizowane w dniach
od 23 pazdziernika do 11 listopada 2023 r.
Australii, Austrii, Belgii, Brazylii, Chile,

ale poszukuja zatrudnienia. Minimalna
to 500 osob.

regionie Azji i Pacyfiku oraz obu Amerykach. Jego celem jest
wglad w ich podejscie, ambicje i oczekiwania, aby zrozumiec,

analizujemy opinie pracownikow z 34 rynkow w Europie,
jak zmienia sie swiat pracy.

Poprzez to kompleksowe badanie chcemy
poznac i przekazac¢ opinie pracownikow

na temat tego, czego oczekujg od swoich
Badanie identyfikuje rozbieznosci miedzy
rzeczywistoscig a potrzebami pracownikow
na catym swiecie oraz sSledzi zmiany w tych
aspektach.

pracodawcow i na ile sg sktonni, aby

o to poprosic.
W badaniu CAWI za pomoca

18-67

wiek ankietowanych

34

rynkow

Polsce, Portugalii, Rumunii, Singapurze,

kwestionariusza online (panel Dynata)

Hongkongu, Szwaijcarii, Szwecji, Turcji, 27,0 O O

uczestniczg respondenci w wieku 18-67

respondentow

USA oraz na Wegrzech, w Wielkiej Brytanii

i we Wtoszech.

lat, ktOrzy pracujg co najmniej 24 godziny
tygodniowo, prowadzg jednoosobows

dziatalnos¢ gospodarczg lub sg bezrobotni,

M~ workmonitor 2024
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Balans miedzy praca

a zyciem prywatnym,
elastycznosc

| uwzgledniajgce
roznorodnosc rowne
szanse to, wedtug badania
Workmonitor, priorytety.

| choC pracownicy maja
ambicje rozwijac sie

| zdobywac umiejetnosci,
awans nie jest gtowna
motywacja.

Badanie pokazuje,

Ze pracownicy beda
oczekiwac od pracodawcow
Zrozumienia niuansow ich
motywacji i skuteczne;
komunikaciji, poniewaz

chcg budowac prawdziwe
partnerstwo z firmami,

dla ktorych pracuja.

M~ workmonitor 2024

1. ambicje i motywacja.

Ambicja to cos wiecej niz wspinanie sie po szczeblach kariery, a motywacja
talentow niekoniecznie opiera sie na awansach.

Dla prawie 2/3 respondentow (60%)
Zycie osobiste jest wazniejsze niz
zawodowe. ROwnowaga miedzy
tymi elementami jest dzis na liscie
priorytetow pracownikow na rowni
z wynagrodzeniem (93%) - wyzej

niz jakiekolwiek inne czynniki.

Przy planowaniu kolejnego kroku

w karierze zyciowy balans jest

nawet wazniejszy (57%) niz wyzsza

pensja (55%).

1 na 4 pracownikow nie potrzebuje

stanowiska (39%), a dtugoterminowa
ambicjg wiekszosci respondentow
jest stabilna praca w firmie. Nie
powstrzymuje ich to jednak przed
checig rozwijania przydatnych

W przysztosci umiejetnosci (72%),
zwtaszcza w obszarach Al i IT, ktore
Zmieniajg sposoby pracy.

Pracodawcy powinni uwzglednic
te zmieniajgce sie priorytety

| zaoferowac sciezki rozwoju, ktore
bedg zgodne z roznymi ambicjami
ich pracownikow.

2. elastycznosc.

Pracownicy nadal oczekujg elastycznosci, aby moc realizowac wszystkie

Swoje priorytety.

Znaczenie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym znajduje
rowniez odzwierciedlenie w dgzeniu
do elastycznosci w pracy, nawet

jesli firmy coraz czesciej decyduja
sie na petny powrot do biura. Wielu
pracownikow w okresie pandemi
przetgczyto sie na styl zycia zwigzany
z pracg z domu, spodziewajac sie,

ze praca zdalna zostanie z nami

na state.

Dla 4 na 10 pracownikow
umozliwienie pracy zdomu nie
podlega negocjacjom. Podobna
liczba badanych (37%) rozwazataby
odejscie z pracy, gdyby byli zmuszeni
czesciej pracowac z biura.

Potrzeba elastycznosci czasu pracy
nieznacznie wyprzedza oczekiwanie
mozliwosci pracy zdomu

(41% vs. 37%). Na oba aspekty
czesciej wskazywali badani z krajow
regionu Azji i Pacyfiku (45%)

oraz milenialsi (42%).

awansu zawodowego. 39% badanych

jest zadowolonych z obecnego

o]

%

badanych woli pozostac
na stanowisku, ktore
lubig, nawet jesli nie daje
mozliwosci rozwoju

A3

mozliwosc¢ pracy z domu
nie podlega negocjacjom
dla blisko 4 na 10 badanych
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3. rownosc | zrozumienie.

Talenty poszukujg partnerskich relacji opartych na wspolnocie wartosci. W pracy chca
w petni wyrazac siebie i tworzyc¢ z pracodawca rowne szanse dla wszystkich.

Potrzeba poczucia przynaleznosci
pracownikow, zidentyfikowana

w poprzednich raportach, pozostaje
najwazniejszym oczekiwaniem. Talenty
preferujg pracodawcow, ktorych wartosci
stojg w zgodzie z ich wtasnymi oraz takich,
z ktorymi wspolnie bedg mogli tworzyc
rowne szanse W miejscu pracy.

Ponad 1/3 respondentow twierdzi, ze nie
przyjetaby pracy, gdyby nie zgadzata sie
z wartosciami liderow organizacji (38%).
Ten sam odsetek badanych poszukuje
pracodawcow, ktorzy majg zblizone

A3

M~ workmonitor 2024

do nich podejscie do kwestii spotecznych
i ekologicznych. Najsilniej obie te potrzeby
wyrazajg pracownicy z regionu Azji

i Pacyfiku.

Wsrod pracownikow panuje przekonanie,
ze pracodawcy ich nie rozumieja.
Najczesciej mowi tak pokolenie Z (40%).
Moze to wyjasniac, dlaczego ponad

1/4 pracownikow uwaza, ze nie moze

W miejscu pracy swobodnie dzieli¢ sie
pogladami, a ponad 1/2 nie moze w petni
wyrazac siebie (55%).

ponad 1/3 respondentow twierdzi,
Ze nie przyjetaby pracy, gdyby nie zgadzata
sie z pogladami liderow organizacji

4, sztuczna inteligencja i kwalifikacje.

Pracownicy nadal traktujg priorytetowo zabezpieczenie swoich umiejetnosci
na przysztosc, szczegolnie wobec rozwoju sztucznej inteligencii.

Mimo, ze podejscie talentow do rozwoju
kariery jest zindywidualizowane, to jednak
potrzeba podnoszenia kompetencji

na obecnych stanowiskach i z mysla

o przysztym zatrudnieniu pozostaje
waznym czynnikiem (72%). Blisko 1/3
badanych (29%) zrezygnowataby z pracy,
ktora nie oferuje takich mozliwosci.

Rosngca rola sztucznej inteligencji wywarta
silny wptyw na potrzebe upskillingu

29

%

Al do najwazniejszych

i reskillingu. Korzystanie z Al znajduje

sie na szczycie listy umiejetnosci, ktore
talenty chca rozwijac, miedzy innymi obok
pozostatych umiejetnosci IT.

Respondenci uwazaja, ze odpowiedzialnosc
za szkolenia i rozwoj spoczywa zarowno

na nich samych, jak i na ich pracodawcach,
co ponownie podkresla role partnerskich
relacji, ktore przewijaja sie takze w innych
watkach badania.

badanych zalicza umiejetnosci

10



przedmowa

o badaniu whnioski globalne trendy przysztosc polska

M~ workmonitor 2024

globalne trendy.

1. motywacja i ambicje.
2. elastycznosc.

3. rownosc i zrozumienie.

4. Al i kwalifikacje.

11
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motywacja i ambicje.

Gdyby zapytac 10 pracownikow, co ich motywuje i do czego
daza, prawdopodobnie otrzymalibysmy 10 roznych odpowiedzi.
Kazdy ma swoje zycie poza pracg i rozne czynniki wptywaja

na jego wybory zawodowe. Jest to jedno z najwazniejszych
przestan z tegorocznego badania.

work-life balance liczy sie bardziej niz ptaca

znaczenie w obecnym i przysztym miejscu pracy

93% wynagrodzenie

93% work-life balance

nie przyjatbym/przyjetabym pracy, jesli

oferta nie uwzgledniataby znacznie
wyzszego wynagrodzenia

55%

wptynetaby negatywnie
na moj work-life balance

57%

M~ workmonitor 2024 13
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mniejszy wplyw niepewnosc work-life balance bardzie;
ekonomicznej na kariere . .o 7o .

martie sie wplyworr istotny niz rozwoj kariery.
niepewnej sytuacji gospodarczej , , o

na rozwoj mojej kariery Rownowaga miedzy zyciem zawodowym

a prywatnym liczy sie w najnowszym badaniu tak
samo, jak wynagrodzenie (93%), wyprzedzajac inne
kategorie.

23% Przy planowaniu kolejnego kroku w karierze wtasciwy zyciowy balans (57%)
nawet nieznacznie wyprzedzit ptace (55%) na liscie istotnych czynnikow.
Zdecydowana wiekszosc¢ badanych (60%) swoje zycie osobiste uwaza
za wazniejsze od zawodowego.

W kontekscie rozwoju kariery pracownicy mniej obawiajg sie sytuac;i

gospodarczej. Tylko 23% badanych boi sie obecnie wptywu niepewnosci
@ 2023 ekonomicznej ich zycie zawodowe. W 2023 roku takie obawy wyrazata
® 2024 1/2 respondentow.

Interesujace jest to, ze odsetek osob, ktore twierdzg,

Ze nie przyjetyby pracy, gdyby nie oferowata mozliwosci
rozwoju kariery (42%) jest prawie taki sam, jak udziat
0sob (39%), ktore twierdzg, ze nie chcg rozwoju kariery,
poniewaz sg zadowolone ze swojej obecne;j roli.

'}’ (— workmonitor 2024 14
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Ponad potowa badanych (51%) twierdzi,
ze pozostataby na stanowisku, ktore lubi,
nawet jesli nie daje ono szans na awans.
Inni z kolei nie dgzg do rozwoju kariery
ze wzgledu na okolicznosci w zyciu
pozazawodowym. 4 na 10 pracownikow
(41%) uwaza, ze ich poziom ambic;ji
zmienia sie w zaleznosci od czynnikow
zewnetrznych.

Pracodawcy powinni wzig¢ pod uwage to,
ze podczas gdy 35% osob deklaruje,

ze odesztoby z pracy, gdyby nie oferowata
ona szans na rozwoj kariery, znacznie wiece;
(48%) twierdzi, ze odesztoby, gdyby praca
uniemozliwiata im cieszenie sie zyciem.

M~ workmonitor 2024

liczg sie rozwoj kariery
| szkolenia

12%
710%
35%
48%

badanych uwaza, ze dla ich
obecnej i przysztej pracy
wazne sg szkolenia i rozwoj

badanych twierdzi, ze mozliwosc¢
rozwoju zawodowego jest istotna

badanych odesztoby z pracy,
gdyby nie pozwalata na rozwoj
kariery

badanych odesztoby z pracy,

gdyby nie pozwalata cieszyc sie
zyciem

15
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stabilny wybor.

Biorgc pod uwage niestabilng
sytuacje gospodarcza w wielu
czesciach swiata, nie jest
zaskakujgce, ze ambicje
pracownikow przedktadaja
stabilnos¢ nad wiekszg
odpowiedzialnosc.

Zapytani o to, na jakiego rodzaju
stanowisku chcieliby pracowac za piec

lat, 59% odpowiedziato, ze w petnym
wymiarze czasu pracy. 16% chciatoby
pracowac w niepetnym wymiarze. 1 na 10
pracownikow wolatby pracowac jako wolny
strzelec, a tylko 11% chciatoby prowadzic
wtasng firme.

stabilnos¢ ponad odpowiedzialnosc¢

jaki bytby Twoj idealny
model pracy za piec lat?

4%

10%

59%
16%

@ petny etat

@ niepetny etat

© wolny strzelec

@® wtasciciel firmy
gig worker

16
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10%

raz w miesigcu

raz na kwartat

dwa razy w roku

raz w roku

nigdy

jak czesto pracodawca rozmawia
z Tobg o rozwoju kariery?

M~ workmonitor 2024

jak czesto chciatbys/chciatabys,
zeby pracodawca rozmawiat
z Tobg o rozwoju kariery?

gtod szkolen.

Jednak awans zawodowy i rozwoj kariery
to zupetnie rozne rzeczy, a brak checi
awansu nie oznacza, ze pracownicy

nie sg zainteresowani rozwojem.

Pracownicy sg spragnieni szkolen - 72% z nich uwaza
je za wazne, a nieco mniej (70%) mowi tak o progresie
w karierze. Talenty sg skoncentrowane na rozwoju
przydatnych w przysztosci umiejetnosci, w tym

z zakresu sztucznej inteligencji i IT (29%).

17
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1/3 respondentow twierdzi, ze ich mozliwosci poszerzania wiedzy
zwiekszyty sie w ciggu ostatniego roku. 69% ankietowanych uwaza,
ze ich praca zapewnia treningi i rozwoj, ktorego oczekujg. Choc
zawsze jest jeszcze przestrzen, by zrobi¢ wiece,.

Warto rozwazyc¢ takze wprowadzenie szkolen i warsztatow
w zakresu wellbeingu, ktorych oczekuje 23% badanych.
Nie powinno to dziwic, jesli 83% pracownikow uznaje
wsparcie w zakresie zdrowia psychicznego i dobrostanu
za wazne czynniki przy wyborze miejsca pracy.

We wszystkich grupach wiekowych istnieje rozbieznos¢ miedzy
potrzebg rozwoju pracownikow i ofertg pracodawcow w tym zakresie.
1/3 badanych twierdzi, ze ich szef nigdy nie porusza kwestii rozwoju
ich kariery, mimo ze 40% oczekuje takich rozmow przynajmniej raz

na kwartat.

Rezultatem zaniedban w tym obszarze moga byc¢ trudnosci

Z przyciggnieciem i zatrzymaniem talentow. W dobie ich niedoboru -
szczegolnie w specjalizacjach technologicznych - moze to miec
powazne konsekwencje dla firm.

18
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ambicje | motywacja

w liczbach.

mtodzi i nienasyceni.

Zapytani o to, czy ich pokolenie jest bardzigj
ambitne od innych, najmtodsi respondenci
uwazajg, ze majg najwieksze aspiracje
zawodowe.

4& 41
%

%
pokolenie Z milenialsi
%\ %
pokolenie X baby boomers

M~ workmonitor 2024

roznice geograficzne.

Badani z Ameryki tacinskiej oceniajg

siebie jako najbardziej ambitnych,

a ci z potnocno-zachodniej Europy wystawiaja
sobie najnizsze noty.

region azji i pacyfiku

europa wschodnia

ameryka tacinska

ameryka potnocna 54%

48%

europa
potnocno-zachodnia

europa potudniowa

60%
51%
39%
A%

badanych uwaza swoje
Zycie osobiste za wazniejsze
od zawodowego

badanych woli pozostac
na stanowisku, ktore lubi,
nawet jesli nie daje rozwoju

badanych nie chce
awansu, cieszy ich
obecny etap kariery

badanych uwaza, ze ich potrzeba
rozwoju jest czasem uzalezniona
od sytuaciji w zyciu prywatnym

szczescie na czele.

Warto zauwazyc, ze nie kazdemu

zalezy na rozwoju kariery. Znaczna
liczba respondentow jest zadowolona

Z obecnego etapu kariery. Inni twierdzg,
ze na ich apetyt na awans mogg

miec¢ wptyw wydarzenia w ich zyciu

osobistym.

przeglad
sektorow.

Wiekszosc¢ sektorow
wypada korzystnie pod
wzgledem mozliwosci
rozwoju kariery, ale niektore
mocno przekraczajg srednig
(70%).

719%
718%
76%
716%

ustugi IT

ustugi finansowe

budownictwo

tacznosc

19
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pragnienie rozwoju jest silne.

Ponad potowa respondentow (56%) ambitnie podchodzi
do swojej kariery, pomimo niepewnosci gospodarczej.

Na sposob, w jaki wyrazaja sie te ambicje, wptywa kilka
czynnikow. Niezaleznie od tego, czy oznacza to zapowiedz
rezygnacji z roli, w ktorej brakuje mozliwosci rozwoju,

czy rekrutacji na stanowisko bez perspektyw, pracownicy
nie chcg utkng¢ w martwym punkcie.

Pomimo trudnych warunkow ekonomicznych pracodawcy
muszg zadbac o to, by angazowac swoich pracownikow
w realizacje ich ambiciji.

M workmonitor 2024

ambicja przybiera rozne formy.

Choc¢ poziom ambicji jest wysoki, dla roznych osob
oznaczajg one co innego. Niektorzy uwazajg za swoj cel
stanowisko kierownicze, inni starajg sie poszerzyc wiedze
zwigzang z rolg. Wielu chce rowniez aktualizowac swoje
umiejetnosci, aby sprosta¢c wymogom przysztosci.

Pracodawcy powinni patrze¢ na rozwoj w perspektywie
wykraczajgcej poza tradycyjng sciezke kariery, biorgc
pod uwage osobiste ambicje kazdego pracownika. Warto
zdawac sobie sprawe, ze rozwoj kariery i utrzymanie
rownowagi zyciowej sg ze sobg powigzane.

komunikacja jest kluczowa.

By¢ moze najwazniejszym wnioskiem jest to, ze po prostu
nie ma jednego uniwersalnego sposobu na motywacje.
Pracodawcy powinni budowac kanaty komunikacji

Z pracownikami, aby zrozumiec, jak wyglada z ich
perspektywy rozwoj i co moze ich motywowac.

Pracownicy chcg miec jasnosc co do dostepnych
szkolen, sciezek rozwoju kariery oraz rownowagi

miedzy zyciem zawodowym a prywatnym na danym
stanowisku. Aby jg zapewnic¢, organizacje powinny
regularnie przekazywac informacje zwrotne, umozliwiac
pracownikom realizacje ich ambicji i doceniac ich wktad.
Zapewni im to zaangazowang i wydajna kadre.

20
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elastycznosc.

Elastycznosc w pracy wydaje sie byc¢
trwatym skutkiem pandemii. Nasze
najnowsze badania wskazujg jednak,

ze choc¢ pracownicy nadal oczekuja
elastycznosci, to twierdzg jednoczesnie,
ze ich pracodawcy chcg ich z powrotem
w biurze. Warto jednak zaznaczyc,

ze elastycznosc to nie tylko praca z domu.

Dla pracownikow rezygnacja z elastycznosci lokalizaciji
jest trudna. Wielu z nich dokonato zmian w swoim stylu
zycia. 37% badanych przeprowadzito sie na przedmiescia
lub podjeto zobowigzania, ktore utrudniajg prace z biura,
sgdzac, ze praca z domu pozostanie z nami na state.

M workmonitor 2024 | . 22
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A%

badanych uwaza, ze ich pracodawca
ostatnio jest bardZ|eJ rygorystyczny
w kwestii obecnosci w biurze

1%

pracownikow dokonato zmian
W swoim zyciu, sgdzac, ze praca
zdalna pozostanie z nami na state

M~ workmonitor 2024

praca biurowa dzieli pracodawcow i pracownikow.

Respondentow ktorzy stwierdzili, ze pracodawca chciat ich widzie¢ w biurze czesciej,
niz szes¢ miesiecy temu, byto mniej wiecej tyle samo (35%), co respondentow, ktorzy

nie czuli takiej pres;j

powrot do biura, 4]

1 (34%). Jednak na pytanie, jak mocno pracodawcy egzekwuja
% respondentow stwierdzito, ze ich pracodawca stat sie bardzie;

rygorystyczny w tej kwestii.

Pomimo wiekszych obaw o utrate pracy (45% negocjacjom dla blisko 4 na 10 pracownikow. Podobna
respondentow wobec 37% rok wczesniej) elastycznosc liczba pracownikow (37%) rozwazytaby odejscie z pracy,
nadal decyduje o priorytetach pracownikow. Nie gdyby poproszono ich o spedzanie wiekszej ilosci czasu
odnotowano zmian co do przedktadania zycia osobistego w biurze.

nad zawodowe (60%), a znaczna liczba badanych
zrezygnowataby z pracy, ktora nie pozwalataby
im cieszyc sie zyciem (48%).

Pracownicy chcg utrzymac rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym. Ponad 1/2 z nich nie podjetaby
pracy, ktéra mogtaby na to wptynac¢ negatywnie (57%).

Choc¢ ten odsetek nieznacznie spadt, ponad 1/3 To wyzszy odsetek niz osob oczekujgcych od kolejnego
pracownikow nie przyjetaby nowej pracy, gdyby nie kroku w karierze lepszych zarobkow (55%) i benefitow
zapewniata ona elastycznosci miejsca (37%) albo godzin (50%).

pracy (41%). Mozliwos¢ pracy z domu nie podlega
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poszukiwanie elastycznosci - top branze

elastycznosc¢ miejsca pracy elastycznosc¢ czasu pracy

54% ustugi IT 53%

ustugi finansowe

tacznosc

43% rolnictwo, lesnictwo i rybotowstwo 45%

41% gornictwo i przemyst wydobywczy 42%

ustugi biznesowe

budownictwo

pracownicy nie przyjeliby pracy, ktora:

3/% % S57/%

nie zapewnia nie oferuje negatywnie

elastycznosci elastycznosci wptywa

miejsca pracy Czasu pracy na work-life
balance

M~ workmonitor 2024

potrzeba elastycznosci zalezy
od sektora i regionu.

O potrzebie elastycznosci najsilniej mowig pracownicy z rejonu Azji

| Pacyfiku (45%). Bardziej elastyczne miejsce pracy (64%) i czas pracy

(61%) sa najwazniejsze dla badanych z Indii. W Ameryce Pothocnej 39%
pracownikow nie przyjetoby pracy, gdyby nie mogli pracowac zdalnie albo
w trybie hybrydowym, a 43% stwierdzito, ze przeszkoda bytby dla nich brak
elastycznego czasu pracy.

Wystepujg tez znaczne roznice pomiedzy i budownictwo, pracownicy poszukuja
sektorami. W branzach, w ktorych tatwiej elastycznosci myslagc o swoim kolejnym kroku
stosowac elastycznosc, tych z duzym udziatem w karierze.

specjalistow, najwiecej jest pracownikow, ktorzy
odrzuciliby nieelastyczny czas i miejsce pracy.
Sa to IT, ustugi finansowe, tgcznosc i ustugi
biznesowe - wszystkie powyzej Srednie;.

Co wiecej, nasze badanie pokazuje,

ze w sektorach z mniejszg mozliwoscig

pracy zdalnej, w rolnictwie, gornictwie

W tym kontekscie nalezy zauwazyc,

ze elastycznosc to cos wiecej niz tylko kwestia
miejsca wykonywania obowigzkow. Elastyczne
godziny pracy sg uwazane za wazniejsze (41%)
przy podejmowaniu decyzji o nowym stanowisku
niz kwestia lokalizacji (37%).
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brak elastycznosci wptywa
na obecng role zawodowa

- elastycznosc ma wieksze znaczenie
B0 ) e dla mtodszych pokolen.

% niz zawodowe o . N ] o
Jesli chodzi o postawy roznych pokolen, te mtodsze sg bardziej
zainteresowane elastycznoscia, niz starsze.

zrezygnowatbym/
48 Zrezygnowra’rabym Elastycznos¢ miejsca i czasu pracy jest Z kolei mniej niz 1/3 przedstawiciel

o lZJ r'%rearﬁézlﬁvc\)/ir: i najbardziej ceniona przez milenialsow pokolenia X (1965-1980) twierdzi,

° cieszenie sie zyciem (urodzonych w latach 1981-1996), przy ze odmowitaby pracy na stanowisku bez
czym 42% z nich podczas poszukiwania elastycznosci miejsca pracy (32%). Nieco
zatrudnienia w przysztosci postawi wiecej badanych to samo mowi o czasie
na elastycznosc lokalizacji, zas 45% - pracy (37%).

mozliwosc¢ prac last dziny. Z dsetek
39 - domu nierr))odlye a e1as yczne.go ,ZIrTy na.c.zac?/’o Sete W przypadku pracownikow z pokolenia
. 1eg (42%) uwaza tez, ze mozliwosc¢ pracy . .

% dla mnie negocjacjom . - wyzu demograficznego (1946-1964)

z domu nie podlega negocjacjom. . ) . :
liczby te sg jeszcze nizsze: 31% z nich

priorytetowo traktuje elastycznosc

miejsca, a 35% - czasu pracy.
rozwazytbym/
37 rozwazytabym
odejscie z pracy,
(o)

w ktorej trzeba spedzac
wiecej czasu w biurze

i a
workmoni’!c'c')r 2024
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debata na temat elastycznej
pracy bedzie trwac.

Dane pokazujg, ze opor wobec powrotu do biura bedzie
widoczny takze w 2024 roku, bo pracownicy oczekuja
elastycznych rozwigzan, ktore pasuja do ich zycia prywatnego.

Elastycznosc to jednak cos wiecej, Prawdopodobnie przyniesie to korzysci
niz praca z domu. Pracownicy wydaja sie zarowno dla zatrzymania, jak i pozyskiwania
bardziej zainteresowani kwestiami czasu talentow, przy jednoczesnym osiggnieciu
niz miejsca. Pracodawcy powinni zatem strategicznych celow.
skupicC sie bardziej na elastycznosci godzin
pracy.
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elastycznosc

w liczbach.

podziat geograficzny. praca zdalna nie do negocjaci gotowosc do odejscia.

Globalne organizacje powinny sie tez przygladac

potrzebie elastycznosci zatrudnienia w roznych indie

regionach, w ktorych dziatajg. Wyrazne sg roznice 48 42

w znaczeniu, jakie talenty przywigzujg do miejsca % % australia 56%

| czasu pracy.

pokolenie Z milenialsi wielka brytania

L : hongkong 51%
elastycznosc miejsca pracy elastyczne godziny pracy
35 35 austria 50%
region azjili pacyfiku
% % .
nowa zelandia

ameryka potnocna

pokolenie X baby boomers
ameryka tacinska

J0% _ europa poin S a2% m+OdZI na pedzaja Na tych rynkach pracownicy najczesciej sprzeciwiali
elaStycznOS’é7 sie wiekszej liczbie dni pracy w biurze. Najbardziej

stanowczy byli mieszkancy Indii.

31% europa wschodnia

Istniejg rowniez wyrazne roznice pokoleniowe.
Mozliwosc¢ pracy z domu czesciej nie podlega
negocjacjom dla osob z mtodszych pokolen, niz

z pokolenia wyzu demograficznego czy pokolenia X.

31% europa potudniowa
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elastycznosc pozostaje
priorytetem.

Wiele osob dostosowato swoje zycie do pracy zdalnej

i elastycznych godzin. Nadal oczekujg mozliwosci pracy

z domu i rozwigzan hybrydowych. Teraz, gdy pracodawcy
Z roznych powodow rozszerzajg zakres pracy z biura,
liderzy organizacji powinni szuka¢ kompromisu, ktory
pozwoli im zatrzymac pracownikéw w firmach.

Warto rozwazyc¢ tworzenie w organizacjach platform
wymiany opinii o modelu pracy, a takze zapewniac¢
przejrzystg komunikacje zmian w oferowanej przez
firmy elastycznosci.

M workmonitor 2024

czas wazniejszy od miejsca.

Elastyczne zatrudnienie jest czesto kojarzone z praca

z domu. Badanie Workmonitor pokazuje jednak, ze w wielu
przypadkach to elastyczny czas pracy jest bardziej ceniony
niz miejsce. Ten wniosek moze miec kluczowe znaczenie
dla pracodawcow, ktorzy chcg, aby pracownicy czesciegj
wykonywali swoje obowigzki z biura, a jednoczesnie

zachowali czesc elastycznosci, do ktorej sg przyzwyczajeni.

Organizacje powinny rozwazyc¢ zapewnienie pracownikom
wiekszej swobody czasu pracy, aby zmniejszyc
dezaprobate zwigzanag z miejscem jej wykonywania.

Moze to oznaczac podejscie projektowe zamiast
tradycyjnych godzin pracy. Umozliwienie pracownikom
wyjscia z biura po realizacji zadan zamiast trzymania sie
precyzyjnie godzin, moze przynies¢ ogromne korzysci.

Zrozumiec swoj zespot.

Chociaz potrzeba elastycznosci jest trendem globalnym,
istniejg wyrazne roznice geograficzne i pokoleniowe.

W miare jak zespoty stajg sie coraz bardziej zglobalizowane,
menedzerowie powinni pamietac o tym, co cenig
cztonkowie zespotow na roznych rynkach i zarzgdzac nimi
tak, aby zapewnia¢ rowne mozliwosci w miejscu pracy.

Oferowanie bardziej elastycznej pracy moze otworzyc
drzwi do szerszej puli talentow i zmniejszyc rotacje,

a z kolei bardziej restrykcyjne podejscie moze przyniesc
odwrotne skutki.
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rOownosc | zrozumienie.

0 Kwestia poczucia przynaleznosci nadal dominuje
0 wsrod oczekiwan pracownikow, a wielu z nich

preferuje pracodawcow, ktorych opinie, wartosci

warto$ci i cele mojego obecnego | Swiatopoglady odzwierciedlajg ich wtasne i ktorzy
PECERENEY 6 el Ml tEre aktywnie dziatajg na rzecz réwnosci w miejscu pracy.
Rownosc¢ w miejscu pracy to nie Co wiecej, sg oni sktonni
to samo co identycznos¢. Rownos¢  wspotpracowac z pracodawcami
pozwala zapewnic¢ wszystkim w tworzeniu miejsc pracy
osobom potrzebne im do rozwoju zapewniajagcych rownosc.

mozliwosci. L Ny
O Te dwa pojecia, rownosc
Talenty chcg w petni realizowac sie | partnerstwo, przejawiajg sie
O w pracy i oczekuja, aby brac¢ pod w wielu wnioskach z tegorocznego
uwage ich pochodzenie, sytuacje badania.

zyciowsq i preferencije.

czuje, ze wartosci i cele mojego
pracodawcy sg zgodne z moimi
wiasnymi
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5 najwazniejszych inicjatyw EDIB
oferowanych przez pracodawcow

6 50/ rownosc kobiet i mezczyzn
O w zakresie wynagrodzen

450/ urlop rodzinny dla

O wszystkich pracownikow
420/ zroznicowany zespot

O
370/ osoby z roznych srodowisk

O nastanowiskach kierowniczych

3 60/ spoteczna odpowiedzialnosc
O biznesu

CO stanowi O rOwWnNoSCi

W Mmi€eJScu pracy?

Respondenci, poproszeni 0 wymienienie
najwazniejszych dla nich dziatan w zakresie
roOwnosci W miejscu pracy, na czele umiescili
rownosc ptac bez wzgledu na ptec (65%).

Dalej plasuje sie urlop rodzinny,

a na kolejnym miejscu poczucie
bycia czescig zroznicowanego
zespotu. Ta ostatnia wartosc
powinna byc¢ rowniez
odzwierciedlona na najwyzszym
szczeblu przez zroznicowany
zespot managerski i by¢ widoczna

na zewnatrz za sprawg dziatan CSR.

Respondenci na temat takich
kwestii jak wynagrodzenie, polityka
urlopow i wartosci korporacyjne
wypowiadali sie nieco ostrozniej,
niz w poprzednim roku. Moze

to byc¢ efekt sytuacji ekonomicznej
| obaw o utrate pracy w okresie
spowolnienia.
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zgodnosé $wiatopogladu kluczowa dla mobilnos$ci zawodowej Zg Od nOéé éWlatOpOg |ad L.

Choc zgodnosc swiatopogladowa stracita nieco

nie przyjatbym/przyjetabym oferty pracy, gdyby , ,
na znaczeniu od 2023 roku, dla 2/3 respondentow

punkt widzenia kierownictwa pozostaje istotna. 7 na 10 osob uwaza, ze wartosci
nie zgadzat sie z moim . . .
ich pracodawcy sg zgodne z ich wtasnymi
wartosci spoteczne i $rodowiskowe w obszarach zrownowazonego rozwoju, roznorodnosci
firmy nie byty zbiezne z moimi . .. S . .
| transparentnosci. Na tym tle wyrozniaja sie rynki obu
o o . d . * b ° ° L4 M
— e e o R aeY Ameryk, gdzie blisko 3/4 respondentdw potwierdza
roznorodnoscii rownosc zgodnosc¢ tych wartosci (Ameryka tacinska: 74%,
organizacja nie podejmowataby ,
— aktywnych wysitkdw na rzecz Ameryka POh'\OCnat 73%)
Zrownowazonego rozwoju

W przypadku kolejnego kroku w karierze 38% ankietowanych
nie przyjetoby pracy, gdyby nie zgadzali sie z pogladami liderow
organizacji, przy czym odsetek ten byt najwyzszy w regionie Azji
| Pacyfiku (43%).

Taki sam odsetek (38%) nie zdecydowatby sie na pracodawce, ktorego
wartosci w kwestiach spotecznych i srodowiskowych nie sg zgodne

z ich wtasnymi (spadek z 42% w 2023 roku). Najsilniej wyrazano

to w regionie Azji i Pacyfiku oraz w Ameryce tacinskiej (46% i 45%).
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moj pracodawca e rozumie wspolna odpowiedzialnos¢. brak zrozumienia.

mojego pokolenia

W skali globalnej ponad 1/3 Zrozumienie - istotna kwestia w obszarze
respondentow nie chciataby pracowac wartosci i zgodnosci swiatopogladu.

dla firm, ktore nie pracujg nad

I’éZﬂOI’OdﬂOéCiQ i I’éWI’]OéCiQ (37%) Prawie 1/3 trzecia (29%) respondentow twierdzi, ze ich
ub zré i , o pracodawca nie rozumie ich pokolenia. To poczucie

ub zrownowazonym rozwojem (35/0)' braku zrozumienia moze w pewnym stopniu wyjasniac,
Te Wyniki oznaczajg spadek o/ p.p. dlaczego 1/4 respondentow czuje sie niekomfortowo,

W poréwnaniu 7 rokiem ubieg’rym. dzielgc sie swoimi poglagdami z obawy przed osgdem

lub dyskryminacjag (26%). Ponadto ponad 1/2 wszystkich
badanych (55%) ukrywa w pracy pewne aspekty swojej
osobowosci. Ten trend wyraznie rysuje sie w przypadku
pokolenia Z i milenialsow, co pokazuje, ze pracodawcy
powinni zjednac sobie szczegodlnie te grupy.

Jednoczesnie pracownicy nie przerzucajg catego ciezaru
realizacji tych ambicji na pracodawcow. Badani twierdza
co prawda, ze firmy powinny przejac inicjatywe w obszarze
rownosci, roznorodnosci i wptywu na srodowisko, ale
wiekszos¢ zgadza sie, ze odpowiedzialnos¢ za dobrostan
soleleiio? il poleETEY |y | motywacje do pracy spoczywa bezposrednio

SeETETE na pracownikach. W obszarach takich jak work life-balance
i rozwoj kariery badani widzg bardziej rownomierny
podziat.

M~ workmonitor 2024
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rownosc i zrozumienie

w liczbach.

Czas na refleijQ? region azji i pacyfiku

Znaczna liczba pracownikow nie
przyjetaby pracy, gdyby firma nie
podzielata ich wartosci spotecznych
| Srodowiskowych. Chociaz nie
stanowig oni wiekszosci populacji ameryka pétnocna
pracownikow, jest to wystarczajgcy
odsetek, by organizacje zwrocity
na to uwage, jesli chca skutecznie
pozyskiwadé talenty. europa potudniowa 34%

nie czuje sie komfortowo dzielgc

europa wschodnia sie osobistymi pogladami, z obawy

przed osgdem badz dyskryminacja

ameryka tacinska

europa
potnocno-zachodnia

tacznie 38% W pracy nie jestem w petni sobg

pokolenie Z

40;7 {I_/h Soh 3()% milkenlialfi X

baby boomers

pokolenie Z milenialsi pokolenie X baby boomers
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rownosc i zrozumienie

w liczbach.

. wzajemne
pracownik  pracodawca Zrozumienie.

wigksza FOWNOSC Pracownicy majg jasne poglady na temat
tego, czy to oni sami, czy pracodawcy

sg odpowiedzialni za sprostanie
okreslonym wyzwaniom. W tym przypadku
znalezienie wtasciwej rownowagi takze
bedzie wymagac od organizacji bardzie;
zindywidualizowanego podejscia.

wieksza roznorodnosc

mniejszy wptyw na srodowisko

lepszy work:life balance

zdrowie psychiczne

motywacja do pracy

rozwoj kariery

23% szkolenia i podnoszenie kwalifikacii

M~ workmonitor 2024
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rownosc i zrozumienie

whioski.

pOCZUcie przynaleznosci
wazne dla wszystkich pokolen.

Talenty chcg identyfikowac sie z organizacja, dla ktore;
pracujg. Pomimo niewielkiego spadku, silna pozostaje
potrzeba miejsca pracy, ktore zapewnia rownosc,
troske o pracownikow i kwestie, ktore cenia. Poznanie
zroznicowanych motywaciji i potrzeb roznych grup
demograficznych bedzie miato kluczowe znaczenie dla
przyciggania i zatrzymywania talentow w organizacji.

Podobnie jak w przypadku wielu wyzwan zidentyfikowanych
w tegorocznym raporcie Workmonitor, tworzenie przestrzeni

do rozmow i reagowanie na informacje zwrotne moze
pomoc pracodawcom lepiej zarzadzac zroznicowanymi
wiekowo i kulturowo zespotami.

M~ workmonitor 2024

realizowanie siebie w pracy
jest fundamentalng potrzeba.

1/3 pracownikow nie czuje, ze moze w petni realizowac sie
w pracy, a 1/5 twierdzi, ze w sytuacji zawodowej zachowuje
sie inaczej niz prywatnie. Czesciowo moze to wynikac

z braku mozliwosci dzielenia sie swoimi pogladami

w obawie przed stygmatyzacjg. To moze byc sygnat
zachwiania rownowagi w kulturze korporacyjnej, z ktorym
organizacje powinny aktywnie sie zmierzyc.

| chociaz talenty sg bardziej ostrozne w zmianach pracy

w tym okresie niepewnosci, nasze doswiadczenia

wskazujg, ze gdy tylko kondycja gospodarki na to pozwoli,
stang sie bardziej aktywne. Dlatego, z uwagi na retencje
pracownikow, wazna staje sie dtugoterminowa perspektywa.

talenty chca relacji
partnerskich z pracodawcami.

Pracownicy nie zamierzajg siedzie¢ z zatozonymi rekami,
gdy pracodawcy samotnie bedg szukac rozwigzan

w obszarze rownosci, zrozumienia potrzeb i wartosci
spotecznych i Srodowiskowych. Nasze dane pokazujsg,
ze sg gotowi pomoc w niezbednych przemianach.

Ta gotowos¢ umozliwia pracodawcom czerpanie z tej
energii i angazowanie pracownikow w rozne dziatania,
od employee advocacy po ksztattowanie polityk.

Tworzac mozliwosci takiego zaangazowania, firmy
moga zrobi¢ wiele na rzecz rownosci i inkluzywnosci.
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sztuczna
inteligencja
| kwalitikacje.
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szkolenia i rozwoj
sg wazne dla
mojej obecnej

| przysztej pracy

przedmowa

o badaniu whnioski globalne trendy przysztosc polska

sztuczna inteligencja i kwalifikacje.

Szanse, ale i zagrozenia zwigzane z Al sg coraz
wieksze - twierdzg pracownicy.

Jesli zestawimy to z dynamicznymi zmianami w opisach rol i zestawach
poszukiwanych umiejetnosci, nie bedzie zaskoczeniem, ze nasze dane
pokazg, jak priorytetowo pracownicy traktujg swoj rozwoj zawodowy.
W ten sposob majg nadzieje przygotowac sie na transformacje swiata

pracy.

Rosngca popularnosc¢ Al wywarta szczegolnie silny wptyw na potrzeby
upskillingu i reskillingu, ale nie jest to jedyny obszar, ktory interesuje
pracownikow.
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& — > przedmowa o badaniu whnioski globalne trendy przysztosc¢ polska
rozwoOj Al jest priorytetem dla pracownikow.
Prawie 3/4 respondentow stwierdzito, ze cenig sobie szkolenia i rozwoj
zarowno w obecnej, jak i przysztej pracy (72%).
36 nie przyjatbym/przyjetabym
o Er:ggﬁ'{lvlggé?rg'zewogirowam by W ujeciu regionalnym, najsilniej widzimy ten zyciem zawodowym a prywatnym - ponad
J trend w Ameryce tacinskiej (87%). Czescie; 1/2 pracownikow nie podjetaby pracy, ktora
pojawia sie tez wsrod respondentow z pokolenia Z negatywnie wptywa na ten aspekt.
i milenialsow (odpowiednio 80% i 79%). , L, . ,
1/5 respondentéw umiescita umiejetnosci
zrezygnowatbym/ Podobne podejscie majg osoby pracujgce w branzy  komunikacji i prezentacji (22%) oraz zarzadzania
3 4 zrezygnqwa+a bym z pracy, IT (79%) i ustugach finansowych (76%). i przywodztwa (21%) wsrod 3 najistotniejszych
gdyby nie oferowata cwalifikacii ktdre cheieliby bodnosic
e mozliwosci rozwoju Umiejetnosci z obszaru Al, IT i technologii walltikacjl, ktore cheieliby podnosic.

stanowig tgcznie prawie 60% najwazniejszych Sposrod 5 umiejetnosci najwazniejszych dla
umiejetnosci, ktore pracownicy chca rozwijac. talentow, tylko 2 z nich to umiejetnosci twarde
Na kolejnym miejscu znajduje sie troska o siebie, (Al i IT), a pozostate to umiejetnosci miekkie.

co odzwierciedla znaczenie rownowagi miedzy
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mMOoj pracodawca
pomaga mi rozwijac
umiejetnosci wazne
dla przysztej kariery

' (np. w obszarze Al)
i

mozliwosc rozwoju umiejetnosci
przysztosci nie podlega negocjacjom.

Ponad 1/3 pracownikow (36%) twierdzi, ze nie przyjetaby pracy,
gdyby nie oferowata ona mozliwosci nauki i rozwoju.

Na tym tle ponownie wyrozniajg sie region
Azji i Pacyfiku oraz Ameryka tacinska,
gdzie ponadprzecietna liczba pracownikow
wyrazita takg opinie (odpowiednio 41%

| 45%). Wiekszy nacisk na nauke i rozwoj
ktadg takze mtodsze generacje - pokolenie
Z (48%) i milenialsi (41%).

Biorgc pod uwage wptyw cyfryzacji

| automatyzacji na przedsiebiorstwa
produkcyjne, nie jest zaskakujace,

ze wiecej pracownikow operacyjnych (39%)
uwaza, ze nauka i rozwoj sg bardziej istotne

dla ich kariery niz wsrod pracownikow

z sektorow specjalistycznych. Przygladajagc
sie szczegotowo, widzimy, ze prace,

w ktorej brakuje wsparcia rozwoju
najczesciej odrzuciliby pracownicy IT
(47%), sektora budowlanego (44%) i ustug
finansowych (42%).

29% wszystkich ankietowanych nie
tylko nie przyjetoby takiej pracy, ale
nawet zrezygnowato z obecnej, jesli nie
otrzymaliby mozliwosci zdobywania
umiejetnosci przysztosci.
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pracownicy sg gotowi wzigc
wspotodpowiedzialnosc
za szkolenia i upskilling:

w Twojej obecnej roli, kto
wedtug Ciebie ponosi
odpowiedzialnosc¢ za szkolenia
| podnoszenie kwalifikacji,

Ty czy Twoj pracodawca?

23%

@ pracownik
@ pracodawca

rozwoj umiejetnosci

w partnerstwie.

Oferta wiekszosci pracodawcow w obszarze rozwoju
wydaje sie zgodna z tym, czego szukajg pracownicy.
Ponad 2/3 respondentow (69%) jest zadowolonych

Z poziomu szkolen, a 52% jest przekonanych,
Ze pracodawca pomoze im rozwingc umiejetnosci

przysztosci.

1/3 respondentow twierdzi wrecz, W obszarze rozwoju pracownicy
Ze W ciggu ostatniego roku rowniez dostrzegajg swojg role,
majg wiecej mozliwosci szkolen wskazujgc na znaczenie relacji

| rozwoju. Wcigz jednak warto partnerskich w rozwijaniu wiedzy
ZWroci¢ uwage na pracownikow, | umiejetnosci.

ktorzy czuja, ze brakuje
im odpowiedniego wsparcia.
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sztuczna inteligencja i kwalifikacje

w liczbach.

pozgdane umiejetnosci.

Pracownicy zapytani o to, jakimi mozliwosciami
nauki i rozwoju sg najbardziej zainteresowani,
dostrzegali znaczenie umiejetnosci miekkich
na dzisiejszym rynku pracy:

290/ sztuczna inteligencja

(@)

290/ IT i technologie
(0

230/ dobrostan
O iuwaznosc

220/ umiejetnosci komunikacyjne
O iprezentacyjne

21%

umiejetnosci zarzgdzania
| przywodztwa

M~ workmonitor 2024

rozwoj Wysoko
na liscie priorytetow.

Szkolenia i rozwoj sg wazne dla
pracownikow zarowno w ich obecnej,
jak i przysztej pracy, choc istniejg pewne
roznice regionalne i pokoleniowe.

80 79

% %

pokolenie Z

milenialsi

region azji i pacyfiku

europa wschodnia

ameryka facinska

ameryka potnocna

europa
potnocno-zachodnia

europa potudniowa

pokolenie X

T7%

70 @1

%

(2

baby boomers
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w liczbach.
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s
&
/
/

::
:

wg sektorow.

Podczas gdy pracownicy operacyjni i specjalisci
wykazywali podobne pragnienie rozwoju, niektore
branze traktowaty szkolenia i rozwoj bardziej
priorytetowo niz inne. Pracownicy branzy IT,

nie przyjatbym/przyjetabym pracy, ktora nie
oferowataby mozliwosci nauki i rozwoju

rodzaj stanowiska

fizyczni °

pracownicy

. 36%
umystowi
pozostall. 34%
pracownicy

budowlanej i ustug finansowych byli najbardziej
sktonni twierdzic, ze nie przyjeliby pracy, gdyby
nie oferowata ona mozliwosci nauki i rozwoju
umiejetnosci przysztosci.

trzy najwazniejsze sektory

470/ ustugi IT

O

44% budownictwo
ustugi finansowe

42%
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whioski.

upskilling zwieksza retencje.

Mozliwosci rozwoju nie podlegajg negocjacjom - twierdzg
talenty. Wiele z nich rozwazatoby nawet odejscie z obecnej
pracy lub odrzucenie oferty, gdyby nie mieli ich gwaranc;ji.
Dla pracodawcow moze to oznaczac koniecznosc
weryfikaciji, czy zapewniajg wszystkim pracownikom
odpowiednie mozliwosci reskillingu lub upskillingu.

To kwestia odpowiedzi na dynamike wspotczesnego
Swiata.

Spersonalizowany program nauczania pomoze
pracownikom ocenic luki w ich umiejetnosciach
| systematycznie je uzupetniac.

M workmonitor 2024

Al w centrum uwagi.

Szkolenia sg wazne, poniewaz cyfryzacja i automatyzacja -
w tym Al - zmieniajg tradycyjne miejsca pracy, szczegolnie
pracownikow operacyjnych. Pracodawcy powinni przyjsc
w sukurs potrzebom talentow w zakresie utrzymania
swoich miejsc pracy. Dla firm to kluczowe, bo pozwala
utrzymac odpowiedni poziom umiejetnosci potrzebnych
w dynamicznym swiecie.

Firmy powinny zidentyfikowac obszary swojej dziatalnosci,
na ktore sztuczna inteligencja moze miec najwiekszy
wptyw, nastepnie zdiagnozowac luki kompetencyjne

| zapewnic ich uzupetnienie.

partnerzy w rozwoju.

Pracownicy nie obarczajg rozwojem wytgcznie
swojego pracodawcy. Sg gotowi wzigC na siebie czesc
odpowiedzialnosci za ten obszar we wspotpracy

Z organizacjami.

Stworzenie przez pracodawce skutecznych mechanizmow
przekazywania informacji zwrotnych, dzieki ktorym
pracownicy mogg uzyskac wiedze o dostepnych
szkoleniach i innych rozwigzaniach podnoszacych
kwalifikacje, moze pomoc w ulepszeniu programow
rozwojowych i zwiekszeniu zaangazowania w nie.

Budujgc w tym obszarze partnerstwo z pracownikami,
pracodawcy zapewniajg obu stronom dostep

do umiejetnosci i wiedzy, ktorych potrzebuja

w nadchodzgcych latach.
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Choc¢ od poczatku pandemii
minety ponad 3 lata, nasze
miejsca pracy wcigz ewoluujs.

Dzis firmy moga przedefiniowac swoje
podejscie. Zmiany jeszcze przyspieszg

w miare jak Al, cyfryzacja i ewolucja
postaw pracownikow bedg przeksztatcac
gospodarke i rynek pracy. Potrzeba
przyciggania, rozwijania i zatrzymywania
talentow staje sie silniejsza niz dotychczas.
Nie ma jednak uniwersalnego rozwigzania
w tym obszarze, poniewaz ambicje,
motywacije i priorytety pracownikow

sg coraz bardziej zroznicowane.

WCciaz istotne pozostang trzy filary
wzmachniajgce wspotdziatanie pracodawcow
| pracownikow oraz zwiekszajgce rowne
szanse W miejscu pracy: indywidualizacja,
komunikacja i partnerstwo.

M~ workmonitor 2024

zindywidualizowane
podejscie.

Zamiast polegac na ogolnych

strategiach, organizacje powinny tworzyc¢
spersonalizowane sSciezki dla talentow,
ktore pokierujg ich ku odpowiednim
umiejetnosciom, przyspieszg rozwoj ich
kariery i pomogg im osiggngc zarowno
zawodowe, jak i osobiste cele. Pracodawcy
powinni zadbac¢ o pracownikow
zadowolonych ze swojej roli, poszukujacych
jedynie rozwoju umiejetnosci, ale takze

o tych z bardziej ambitnymi celami
zawodowymi.

ufatwianie
komunikacji.

Jak sygnalizujg uczestnicy badania,
w organizacjach brakuje rozmow na temat
rozwoju kariery. Tymczasem pracodawcy

powinni pozna¢ motywacje i cele
pracownikow, a takze wspierac ich

w zdobywaniu umiejetnosci, aby
zmniejszyc rotacje talentow. Organizacje
powinny rozwazyc¢ przeformutowanie
procesow feedbacku, aby dostosowac sie
do bardziej elastycznego swiata pracy.

To nie jest trudne zadanie, ale wymaga

od managerow wiecej czasu

na budowanie relacji i zaufania.

partnerstwo
w realizacji celow.

Kluczowym wnioskiem ptyngcym z raportu
Workmonitor 2024 jest to, ze talenty szukaja
relacji partnerskich z pracodawcami

I wspolnoty wartosci. Pracownicy chca
dzieli¢ odpowiedzialnos¢ z pracodawcami
w wielu obszarach, od rozwoju kariery

po tworzenie zapewniajgcych rowne
szanse, zrOwnowazonych miejsc pracy.

,Aby pozostawac atrakcyjnym
pracodawcy, warto przede
wszystkim byc partnerem

dla talentow”.

Dziatania we wszystkich trzech obszarach
nie tylko przyniosa efekty w zarzadzaniu
talentami i realizacji celow biznesowych
firmy, ale takze wzmocnia kulture
organizacyjng i poczucie przynaleznosci
pracownikow.

Pracodawcy, ktorym uda sie to wdrozyc,
moga wyroznic sie na tle innych. W swiecie
niedoboru talentow to okazja, ktorg warto
wykorzystac.
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4%

badanych podchodzi
ambitnie do swojej kariery

M~ workmonitor 2024

polska.

motywacja i ambicje

Ambicje to co$ wiecej niz wspinanie sie
po szczeblach kariery, a motywacja talentow
niekoniecznie opiera sie na awansach.

64% pracownikéw w Polsce podchodzi
ambitnie do swojej kariery (56% globalnie)

33% badanych chce podjgé sie obowigzkéw
kierowniczych (47% globalnie)

« 37% badanych obawia sie utraty pracy (45% globalnie)

53% badanych chetnie zostanie na stanowisku,
ktore im sie podoba, nawet jesli nie ma tam
przestrzeni na awans albo rozwoj (51% globalnie)

29% badanych zrezygnowatoby z pracy, w ktorej nie
ma mozliwosci rozwoju kariery (35% globalnie)

42% badanych uwaza, ze moze z pracodawcy
mowic otwarcie o potrzebie dynamicznego
rozwoju kariery (46% globalnie)

57% badanych nie przyjetoby stanowiska, gdyby
miato negatywnie wptynaé na rownowage miedzy
pracg a zyciem prywatnym (57% globalnie)

48% badanych zrezygnowatoby z pracy, gdyby
uniemozliwiata ona korzystanie z zycia (48% globalnie)

3 najwazniejsze czynniki przy rozwazaniu
obecnego lub przysztego zatrudnienia to:

rownowaga miedzy
zyciem prywatnym
a ZaWOdowym: 94% (93% globalnie)

« wynagrodzenie: 92% (93% globalnie)

« stabilnos$c¢ zatrudnienia: 89% (89% globalnie)

elastycznosc

Pracownicy nadal oczekujg i poszukujg elastycznosci,
aby moc realizowaé wszystkie swoje priorytety.

Badani, ktorzy nie przyjeliby oferty pracy, gdyby

nie zapewniata mi elastycznosci w zakresie:
* miejsca wykonywania pracy: 28% (37% globalnie)
« czasu pracy: 35% (41% globalnie)

32% badanych rozwazatoby odejscie z pracy, gdyby
musieli wiecej czasu spedzac w biurze (37% globalnie)

43% badanych twierdzi,
ze mozliwosc pracy
z domu nie podlega dla nich
Negocjacjom (39% globalnie)

36% badanych uwaza, ze ich pracodawca nie
zapewnia im wystarczajgcej elastycznosci
w zakresie pracy z domu (42% globalnie)

28% badanych twierdzi, ze w ciggu ostatnich
kilku miesiecy ich pracodawca stat sie
bardziej rygorystyczny w kwestii obecnosci
pracownikéw w biurze (41% globalnie)

22% badanych dokonato pewnych zmian w swoim
zyciu, zaktadajgc, ze bedg mieli niezmiennie
mozliwos$é pracy z domu (37% globalnie)

28% badanych twierdzi, ze ich pracodawca
czesciej niz pot roku temu oczekuje,
ze beda pracowac z biura (35% globalnie)

82% pracownikow pracuje w tym samym
miejscu, co ich koledzy (82% globalnie)

rownosc | zrozumienie

Talenty preferujg pracodawcoéw, ktorzy podzielaja

ich poglady i wartosci oraz podejmujg dziatania

na rzecz rownych szans w miejscu pracy.
 Badani, ktorzy nie przyjeliby oferty pracy:

- gdyby nie zgadzali sie z punktem widzenia
liderow organizacji: 38% (38% globalnie)

- gdyby organizacja nie podejmowata aktywnych
dziatan na rzecz wiekszej roznorodnosci
i rownosci: 34% (37% globalnie)

- w firmie, ktorej wartosci nie sg
zgodne z ich wartosciami w kwestiach
spoteczno-srodowiskowych: 36% (38% globalnie)

« 3 najwazniejsze inicjatywy EDIB u obecnego
lub przysztego pracodawcy:

* 68% rownosc kobiet i mezczyzn w zakresie
wynagrodzen (65% globalnie)

« 51% urlop rodzinny dla wszystkich
pracownikéw (45% globalnie)

43% polityka
antydyskryminacyjna
(na stronie www/w ofertach
praCY) (30% globalnie)

- Badani o odpowiedzialnosci za:

« wyréwnywanie szans - 6% pracownik/68%
pracodawca (18%/52% - globalnie)

* lepszg rownowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym - 21% pracownik/38%
pracodawca (35%/29% - globalnie)

« motywacje w pracy - 39% pracownik/24%
pracodawca (45%/20% - globalnie)

« rozwoj kariery zawodowe;j - 12% pracownik/51%
pracodawca (27%/37% - globalnie)

» 24% badanych twierdzi, ze ich pracodawca
nie rozumie ich pokolenia (29% globalnie)

« 49% badanych nie wyraza w petni
siebie w pracy (55% globalnie)

sztuczna inteligencja
| kwalifikacje

Pracownicy nadal traktujg priorytetowo rozwoj
umiejetnosci przysztosci, szczegolnie wobec
upowszechniania sie sztucznej inteligencji.

44% badanych twierdzi, ze ich pracodawca pomaga
mi rozwija¢ umiejetnosci przysztosci (52% globalnie)

36% badanych nie przyjetoby pracy, ktéra
nie oferowataby mozliwosci nauki i rozwoju
umiejetnosci przysztosci (36% globalnie)

« 25% badanych zrezygnowatoby z pracy,

ktora nie oferuje mozliwosci nauki i rozwoju
umiejetnosci przysztosci (29% globalnie)

Badani o odpowiedzialnosci: Kto ponosi
odpowiedzialnos¢ za:

« szkolenia i podnoszenie kwalifikacji - 10%
pracownik/55% pracodawca (23%/42% - globalnie)

Mozliwosci ksztatcenia i rozwoju, ktorymi
pracownicy sg najbardziej zainteresowani:

IT i technologie:
30% (29% globalnie)

« Al: 28% (29% globalnie)
« programowanie/kodowanie: 25% (18% globalnie)

« myslenie kreatywne i analityczne: 23%
(15% globalnie)

- analiza danych oraz umiejetnosci komunikacyjne
i prezentacyjne: po 21% (17% i 22% globalnie)
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