przysztosc definiuja
Twoje decyzje.

talent trends 2025



wprowadzenie.

“Myslac o podrozach w przesztosc,
martwimy sie, ze drobnym dziata-
niem mozemy w ten sposob rady-
kalnie zmienic terazniejszosc, ale
niemal nikt w terazniejszosci nie
mysli o tym, ze drobnymi dziata-
niami moze zmienic przysztosc.

— Barbara R. Nelson, pisarka

N

talent trends 2025

jakie przeobrazenia
przechodzity miejsca
pracy w ciggu

ostatnich 10 lat?

Mike Smith
global chief executive
Randstad Enterprise

e

Od 10 lat przygotowujemy nasze coroczne
badanie Talent Trends, w ktorym wstuchu-
jemy sie w gtos liderow firm na catym swie-
cie. W tym czasie obserwowalismy wyrazng
ewolucje w zarzagdzaniu talentami oraz
zmiany w swiecie pracy. Choc¢ czesc¢ prio-
rytetow pozostaje niezmienna, ostatnia
dekada przyniosta firmom liczne nie-
codzienne wyzwania, globalne kryzysy

i zmieniajgce sie oczekiwania pracowni-
kow. Wraz z tymi zmianami ewoluuja tez
rola i cele liderow obszaru talentow.



https://www.youtube.com/watch?v=TYsdoNZpCfI
https://www.randstadenterprise.com/talent-trends/

Dziesiec¢ lat temu liderzy HR przyznawali,

ze ich priorytetami sg: wiekszy wptyw na
strategiczne decyzje w firmach, dostep do
danych pomagajacych w ksztattowaniu ob-
szaru talentow oraz odpowiedz na niedobor
kompetencji. W ciggu ostatniej dekady nie
tylko udato sie Wam osiggnac¢ wiele z tych
celow, ale odegraliscie kluczowa role w prze-
prowadzeniu Waszych organizacji przez wyz-
wania zwigzane z pandemia, spowolnieniem
gospodarczym czy zmianami spotecznymi.
Pokazaliscie, co tak naprawde oznacza sta-
wianie talentow w centrum uwagi, budujac
nowg umowe spoteczng z pracownikami.
Przyszto$¢ oznacza jednak koniecznosc¢ no-
wego zdefiniowania sposobow, w jaki pracuja
nasze zespoty w erze Al - rownowagi miedzy
etyka technologii i optymalizacjg efektywno-
sci, a takze zrozumienia roli rozwoju i wzmac-
niania kompetenciji swoich zespotow, aby

w petni siegnac po potencjat zarowno ludzi,
jak i technologii.

9 na 10 badanych uwaza, ze rola HR
W organizacjach rosnie i nabiera
znaczenie strategicznego

7 na 10 badanych uwaza jednoczesnie,
ze HR jest zbyt pdzno wtaczany

do dyskusji o strategii biznesowej

| operacyjnej organizacji




multiwersum talentow

To dobry moment na refleksje: ktore
decyzje, podjete przez Ciebie w ciggu
ostatnich 10 lat, uksztattowaty Cie jako
lidera HR? Jak te wybory wptynety na ludzi
i Twoj biznes? Spogladajgc w przysztosc,
jak decyzje, ktore podejmujesz dzis,
wptyng na Twoja role i dziatalnosc¢ biz-
nesowq Twojej organizacji w kolejnej
dekadzie?

Przed Tobg wielowymiarowy swiat
talentow, multiwersum petne nieograni-
czonych mozliwosci. Cho¢ nikt nie wie
precyzyjnie, jak zmienig sie swiat i rynek
pracy, wiele zalezy od Ciebie. To Ty zde-
cydujesz, jakie wartosci bedg Cie definio-

wac jako lidera HR i lidera biznesu. Skorzy-

staj z tych wartosci oraz doswiadczen
ostatniej dekady, aby ksztattowac spoj-
rzenie Twojej firmy na realizowane zada-
nia, na kompetencje, technologie,
gromadzone dane i talenty.

Jakim liderem chcesz byc¢? Jakie decyzje
- zarowno te duze, jak i mniejsze - podej-
miesz, aby osiggnac ten cel? | najwazniej-
sze: co stanie sig, jesli nie zaczniesz
dziatac? Pamietaj, ze przysztosc¢ nalezy
do Ciebie!

N

Dlatego w raporcie Talent Trends od
Randstad Enterprise chcemy zrozumiec
zarowno strategie, jak i motywacje liderow
biznesu. Najnowsza edycja powstata na
bazie badania zrealizowanego w 4. kwar-
tale 2024 roku wsrod 1 060 liderow HR

| top managerow z 21 krajow swiata.
Wyniki przedstawione w tym raporcie
dostarczajg wiedzy o przysztosciowych
planach i dziataniach podejmowanych
przez Twoich kolegdéw po fachu

i konkurencije.

Dane pokazuja, ze nie ma jednego
dominujgcego wyzwania, ktore pochta-
niatoby catg uwage liderow HR - mierza
sie oni z wieloma wystepujgcymi jedno-
czesnie trendami. Masz pewnie swiado-
MosSC, ze obecna sytuacja gospodarcza,
polityczna i spoteczna oznacza dla Ciebie
koniecznos¢ odpowiadania na potrzeby
W organizacji przy ograniczonych zaso-
bach budzetowych. Rownoczesnie wiele
firm przechodzi transformacje, co dodat-
kowo komplikuje realizacje ambicji
zwigzanych z talentami.



Chociaz niektore z najczesciej najwazniejsze wyzwania

wymienianych w 2025 roku wyzwan dla pracodawcow.

sg niezmienne od dekady, pojawity sie

rowniez nowe priorytety. 38% badanych /\38%
liderow HR twierdzi, ze na ich organizacje

negatywnie wptywa inflacja (przed rokiem

wskazywato jg 40% respondentow). -~ N
Niepewnos¢ gospodarcza, ktora byta -~
gtownym problemem przez ostatnie trzy 23%
lata, nadal pozostaje istotna - 33% uczest-
nikow badania uwaza, ze ma ona negatyw- % 2018 2020 2022 2024

. . . o
ny Wp*YW na ICh b|ZneS. NatomlaSt 32/0 ‘ inflacja niepewnos$¢ ekonomiczna niedobor talentow
Jako kluczowa przeSZkOdQ WSkaque nie- ‘ niepewnos¢ geopolityczna ‘ redukcje zatrudnienia
dOb(’)r talent(’)W |Ub brak Od pOWiedniCh ‘ talenty przechodzace na emeryture lub decydujace sie na zakonczenie aktywnosci zawodowej

umiejetnosci — zresztg to wyzwanie towa-
rzyszy pracodawcom niezmiennie od co
najmniej dekady.

Z drugiej strony, respondenci s3 najwazniejsze trendy

entuzjastycznie nastawieni do niektorych  pozytywnie wptywajace na biznes.

przemian w swiecie pracy. Wiekszosc¢ z

nich (82%) pozytywnie ocenia upowszech-

nienie sie technologii HR, Al, automaty- -
zacji i robotyki. 79% ma podobne zdanie ' /
na temat cyfryzacji procesow HR. Co
prawda niektore organizacje ograniczajg
swoje inicjatywy z obszaru wyrownywania
szans i inkluzji (ED&I), to 78% badanych
podkresla takze pozytywny wptyw tych
dziatan na biznes. Duza czgs¢ responden- @ technologie HR, Al, automatyzacia i robotyzacja cyfryzacja procesow HR
tow ktadzie tez dzis nacisk na strategie @ \yr6wnywanie szans w miejsou pracy retencia talentw

retencji talentow (77%), wdrazanie kultury = @ wdrazanie kultury coachingu @ wewnetrzna mobilnoss talentow
coachingu (77%) oraz mobilnosc

wewnetrzng (75%).

2016 2018 2020 2022 2024




Miniony rok byt wyjatkowo wymagajacy,
by¢ moze nawet najtrudniejszy od czasow
pandemii. Ograniczenia budzetowe, ros-
ngce oczekiwania biznesu oraz narasta-
jaca niepewnosc gospodarcza wywierajg
presje na liderow HR, zmuszajac ich do
wiekszej innowacyjnosci i elastycznosci.
Z naszych rozmow z nimi wynika, ze rea-
lizujg to zadanie z powodzeniem. Nasze
dane pokazujg, ze koncentrujg sie przede
wszystkim na zwiekszaniu zwinnosci
zespotow, witgczaniu Al w optymalizacje
planowania procesow HR oraz inwesto-
waniu w analityke danych w organizac;ji

i na rynku. Bez watpienia te dziatania beda
miaty decydujgce znaczenie zarowno

w okresie wzrostu, jak i spowolnienia.

Dzis, bardziej niz kiedykolwiek w historii
naszego badania Talent Trends, liderzy HR
wierzg, ze ich praca przygotowuje orga-
nizacje na przysztosc (90%). Tyle samo
0sob (90%) deklaruje, ze dazy do
wywierania mierzalnego wptywu na wyniki
biznesowe. Mimo trudnych warunkow
gospodarczych, 84% respondentow
twierdzi, ze w tym roku koncentruje sie
bardziej na tworzeniu dodatkowych
wartosci dla organizaciji niz na oszczed-
nosciach. To nie tylko najwyzszy odsetek
w historii Talent Trends, ale takze wyrazny
powrot do rownowagi po znaczacych
spadkach w latach 2020-2022.

liderzy HR sg teraz bardziej niz kiedykolwiek skoncentrowani
na tworzeniu wartosci, na przysztosci i wynikach biznesowych.

praca, ktérg wykonuje, pomaga mojej organizaciji
przygotowac sie na przysztosc

celem strategii talentowej mojej organizaciji jest
wywieranie mierzalnego wptyw na wyniki biznesowe

strategia talentowa mojej firmy skupia sie bardziej
na tworzeniu wartosci dla organizacji niz
na oszczednosciach



prognozy na kolejne 10 lat

Jakich decyzji mozesz dokonac, aby
przygotowac sie na nadchodzgce
dynamiczne zmiany? Wybory, ktore
podejmiesz dzis w identyfikowanych
przez nas kluczowych obszarach,
Mogg znaczgco zmienic¢ przysztosc
pracy - zarowno dla Ciebie, jak i Twojej
organizaciji:

przebudowa kultury organizacyjnej
Z udziatem Al

W ciggu 2 lat od premiery ChatuGPT

i innych narzedzi generatywnej Al sposob,
w jaki organizacje zarzadzajg ludzmi

| wspierajg ich rozwoj, zmienit sie diamet-
ralnie. Al powinna by¢ uwzgledniana dzis
w kazdej dyskusji dotyczacej talentow

- zarowno jako narzedzie wspomagajgce
wykonywanie pracy, jak i katalizator
Innowacii.

priorytet: pikselizacja pracy

Zjawisko pikselizacji pracy, czyli skupia-
nia sie na zadaniach, a nie rolach zawo-
dowych, zyskuje na znaczeniu. Taki
model optymalizuje wyniki i zwieksza
satysfakcje pracownikow. Jest to szcze-
golnie istotne w kontekscie rosnacej roli
Al jako wsparcia w wykonywanej pracy,
ktore pozwala talentom skupiac sie na
bardziej kreatywnych i kluczowych
zadaniach.

era prymatu kompetenc;ji

Umiejetnosci to nowa waluta w swiecie
kariery, a talenty odczuwajg silng potrze-
be zdobywania wiedzy. Wedtug badania
Workmonitor 2025 od Randstad, w ktorym
udziat wzieto 26 tys. pracownikow z 35 kra-
jow, 44% respondentow nie przyjetoby pra-
cy, ktora nie oferuje mozliwosci rozwoju
umiejetnosci (wzrost z 36% rdr).

Raport Talent Trends 2025 to 10 konkret-
nych dziatan, ktore mogg wesprzec Cie

w zarzadzaniu talentami, przyspieszyc
realizacje celow oraz pozytywnie wptyngc
na organizacje i zycie pracownikow. To Ty
wyznaczasz wtasciwg sciezke w wielo-
wymiarowym swiecie pracy, w multiwer-
sum talentow. Mamy nadzieje, ze wnioski
z badania, inspirujgce historie ekspertow
HR i nasze doswiadczenia stang sie prze-
wodnikiem w tej ekscytujgcej podrozy.

e Jnim

Mike Smith

global chief executive,
Randstad Enterprise
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https://gloat.com/blog/workforce-pixelation/
https://randstad.pl/workmonitor

o badaniu
Talent Trends 2025.

uczestnicy

wg roli 8% wg wielkosci firmy

25%

21%

1%
75%

® HR i pozyskiwanie talentow @ zakupy @ inne wyzsze stanowiska liderskie @ do 3 tys. pracownikow ® ponad 3 tys. pracownikow

kluczowe sektory

25% bankowosc¢ i finanse 6% biotechnologia i farmacja
19% IT i technologie 4% wysoko zaawansowana produkcja

Wymienione sektory reprezentowane sg w probie badawczej przez co najmniej 40 respondentow.

21 rynkow swiata

Ameryki Azja i Pacyfik Europa

Argentyna Australia Belgia Polska

Brazylia Chiny Francja Szwajcaria
Kanada Indie Hiszpania Wegry

Meksyk Japonia Holandia Wielka Brytania
USA Singapur kraje nordyckie = Wtochy

N



Od 10 lat badanie Talent Trends od
Randstad Enterprise dostarcza liderom
HR cennych informaciji istotnych dla
zwiekszania zwinnosci biznesowej

i osiggania lepszych wynikow dzieki
strategiom talentowym.

W badaniu Talent Trends 2025 udziat
wzieto 1 060 cztonkdéw kadry menadzer-
skich i liderow HR z globalnych i regio-
nalnych organizaciji z 21 rynkéw swiata.
Przez ostatnie 10 lat w ramach Talent
Trends zebraliSmy tagcznie odpowiedzi

8 400 respondentow. W tym roku nasze
badanie ma zarowno charakter retro-
spektywny - analizuje, jak zmieniaty sie
trendy i dziatania w obszarze HR w ciggu
ostatniej dekady - jak i prognostyczny,
wskazujac strategie, na ktorych liderzy
HR skupiajg sie dzis, aby zidentyfikowac
wartosci wynikajgce ze zmian rynko-
wych, ale tez skutki, ktorych nie mozna
zignorowac.

Badanie, przeprowadzone na zlecenie
Randstad Enterprise przez niezaleznego
partnera, objeto liderow biznesowych,
ktorzy majg wptyw na strategiczne

i operacyjne decyzje w swoich organi-
zacjach. Zostato zrealizowane za pomoca
panelu badawczego online w czwartym
kwartale 2024 roku.



https://www.randstadenterprise.com/insights/talent-trends/

top talent
trends 2025.

B

przebudowa
kultury organizacyjnej
z udziatem Al

tworz nowy scenariusz
kultury miejsca pracy dzieki
wsparciu Al

inspiruj poczucie celu
| satysfakcji z pracy

napedzaj rozwoj kariery
wszystkich talentow

wzmacnhniaj neuroroznorodne
talenty z pomoca Al



priorytet:
pikselizacja pracy

przedktadaj zadania
| kompetencje nad
role zawodowe

zostan pionierem nowych
modeli pracy w dobie
rynkowych wyzwan

zredefiniuj wartosci
dzieki wzmocnionym
talentom

zrobmy wspolnie
odwazny krok: redefinicja
przywodztwa HR w erze
zaawansowanej Al

perspektywa
liderow HR
w polsce

era prymatu
kompetenciji

niweluj luki
przywodztwa

przyspiesz transformacje
opartg na kompetencjach
zgodnie z priorytetami
biznesowymi

skup sie na kompetencjach
na wewnetrznym rynku
pracy w organizacji

A

11



tworz nowy scenariusz
kultury miejsca pracy

dzieki wsparciu Al.
jak mozesz wykorzystac technologie

do pobudzenia relacji i zaangazowania
W orgnizacji?

W miare upowszechniania sie narzedzi Al
w zarzadzaniu talentami, organizacje
sprawdzajg ich mozliwosci, aby tworzyc¢
nowe, bardziej zindywidualizowane
doswiadczenia pracownikow, budowac
relacje z nimi i skutecznie pobudzac ich
zaangazowanie. Od generatywnej Al
wspierajgcej proces analizy opinii
pracownikow, przez wiekszg otwartosc
procesow rozwoju kariery, po doskonal-
sze mechanizmy doceniania — jest wiele
sposobow, za ktorych pomoca techno-
logie rozwijajg kulture organizacyjna.
Pomijanie Al w tych procesach sprawi,
ze Twoja firma moze zostac w tyle.

B

Doswiadczenia talentow od dawna sg prio-
rytetem dla pracodawcow. Od poczatku
badanie Talent Trends od Randstad Enter-
prise wskazuje, ze organizacje inwestuj3

w technologie pozytywnie wptywajgce na
doswiadczenia kandydatow (2016: 81%)

i pracownikow (2016: 82%). Teraz firmy
uwalniajg ogromny potencjat, ktory tkwi

w algorytmach i narzedziach Al. Pozwalaja
one bowiem tworzyc¢ zindywidualizowane
doswiadczenia, a spodziewane w przysz-
tosci innowacje mogag jeszcze bardziej
wzmocnic relacje z talentami. Wizje,

w ktorej pracownicy korzysta¢ bedg z cyf-
rowych, osobistych asystentow wspierajg-
cych ich w wielu aspektach pracy snuje na
przyktad analityk Josh Bersin. Pomysl, jak
Ty mozesz pomoc swojemu zespotowi

w petni wykorzystac takie narzedzia?

Pojawienie sie agentowej Al, ktora jest
zorientowana na cel i zdolna do realizacji
zadan w catosci bez udziatu cztowieka,
utatwi dziatania, takie jak biezaca odpowie-
dzi na pytania pracownikow dotyczgce
obszaru HR. Na przyktad talenty poszuku-
jace informacji o dostepnych benefitach
nie tylko otrzymujg podstawowe informac-
je, ale tez konkretne wskazowki i linki, ktore
pozwalajg im na skorzystanie ze Swiadczen
lub dokonanie zmian w swoim pakiecie
benefitow w dowolnym momencie. Algo-
rytmy, ktore majg dostep do roznych
zasobow, samodzielnie zapewniajg ptynna
obstuge uzytkownikow, dbajgc o ich
satysfakcje. Takie innowacje wzmacniaja
kulture organizacyjng opartg na petnym
wsparciu i koncentracji na potrzebach
talentow.



https://www.randstadenterprise.com/insights/talent-trends/
https://joshbersin.com/podcast/amazing-use-cases-for-ai-in-hr-limited-only-by-your-imagination/
https://www.forbes.com/councils/forbesbusinesscouncil/2024/12/19/a-guide-for-executives-navigating-the-future-of-agentic-ai-automation/

Te zastosowania nie sg nowe, ale ich
dynamiczny rozwoj sprawia, ze techno-
logia staje sie coraz bardziej zaawanso-
wana i wszechstronna. Dzis te narzedzia
pozwalajg na tworzenie profili pracowni-
kow i personalizacje ich doswiadczen -
od oceny wynikow i coachingu po mobil-
nos¢ wewnetrzng i inne aspekty. Nigdy
dotad takie zindywidualizowanie podej-
Scia na duzg skale nie byto mozliwe.

Wedtug badania Talent Trends 2025,
firmy juz wdrazajg Al w sposob, ktory
trwale wptynie na ich kulture organiza-
cyjng. Jednak tylko 41% pracodawcow
deklaruje, ze korzysta z roznych narzedzi
automatyzacji do personalizacji dos-
wiadczen talentow, a 46% wykorzystuje
te technologie do identyfikowania pra-
cownikow o okreslonych umiejetnos-
ciach i potencjale dla mobilnosci wew-
netrznej. Dzieje sie tak mimo ze wiek-
szosc firm (83%) uwaza, ze Al - stoso-
wana w sposob etyczny - ma potencjat
do ograniczania uprzedzen, a 82% twier-
dzi, ze jej rozwoj sktania ich do wieksze-
go skupienia sie na reskillingu i upskillin-
gu, aby sprosta¢c nowym wyzwaniom.

Jakie kroki juz podejmujesz, aby w petni
wykorzystac potencijat Al? Jesli jestes
wsrod 59% organizacji, ktore nie ko-
rzystajg z niej w petni do wspierania
doswiadczen talentow, pomysl, jakie
decyzje mozesz podjgc w 2025 roku,
aby przyspieszyc¢ rozwoj tego obszaru?
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8 na 10 badanych przyznaje, ze Al stoso-
wana etycznie pomaga im w redukowaniu
nieuswiadomionych uprzedzen

niemal potowa firm wykorzystuje techno-
logie do identyfikowania pracownikow

z konkretnymi umiejetnosciami i potenc-
jatem dla mobilnosci wewnetrznej

Gdy talenty zyskajg zindywidualizowane
doswiadczenia, ich zaangazowanie i efek-
tywnosc¢ zapewne wzrosnie. Jak pokazuje
badanie Randstad Workmonitor 2025, 72%
pracownikow uwaza, ze szkolenia i rozwoj
sg kluczowe dla ich kariery, a niemal tyle
samo (70%) postrzega awans i mozliwosci
rozwoju jako istotne dla swojej przysztosci.
Jednoczesnie tylko 44% pracownikow ufa,
ze ich pracodawcy inwestujg w ich rozwoj
i zapewnig mozliwosci ciggtej nauki, prze-
de wszystkim w zakresie Al i nowych tech-
nologii, a 22% nie ma takiego przekonania.
To wskazuje na niepokojgcg luke miedzy
oczekiwaniami pracownikow a tym, co
faktycznie oferujg im pracodawcy, ktéra
moze wynika¢ z mato zindywidualizowa-
nego podejscia firm do doswiadczen
talentow.



https://www.randstad.pl/workmonitor/

Al moze pomoc niwelowac te luke

i wzmocnic oferte dla pracownikow.
Dzieki gromadzeniu i analizie danych

o talentach, technologia doskonale
sprawdza sie w rekomendowaniu sciezek
kariery, planow rozwojowych i programow
coachingowych. Juz na etapie wdrozenia
nowi pracownicy mogg korzystac ze sper-
sonalizowanego onboardingu, co - z po-
mocg Al - pozwala im szybciej osiggnac
petng efektywnosc.

Poza obszarem rozwoju pracownikow, Al
usprawnia wspotprace i komunikacje mie-
dzy zespotami i menedzerami. Juz dzis
istnieje wiele przyktadow wykorzystania
generatywnej Al do podsumowywania
spotkan i e-maili, co pozwala szybciej
dzieli¢ sie pomystami i wiedzg. Co wiecej,
narzedzia te mogag rekomendowac
usprawnienia procesow i dodatkowo
pozytywnie wptywac na efektywnosc.
Takie rozwigzania to nie tylko oszczed-
nos¢ czasu - pozwalajg ludziom skupic sie
na istocie rozmow i wymianie pomystow,
eliminujgc podczas procesu kreatywnego
wszelkie rozpraszacze. Mozliwosci i przy-
szte pola eksploatacji tych rozwigzan sg
niemal nieograniczone.

Wszystkie te innowacje majag na celu
podniesienie jakosci doswiadczen
talentow - filaru kultury organizacyjne;j.
State wzmacnianie pozytywnych aspektow
kultury i eliminowanie czynnikow, ktore
mog3 jej zaszkodzi¢, od dawna stanowig
kluczowe cele liderow HR. Rozwoj i upow-
szechnienie Al to wyjatkowa szansa, ktora
warto wykorzystac, aby juz w tym roku
0siggngc¢ wymierne rezultaty.

Jay Olson, dyrektor Global Talent
Acquisition w Medtronic, dzieli sie
doswiadczeniami ze wspotdziatania
Al i specjalistow przy optymalizacji
procesow rekrutacyjnych.

2025 talent trends report

what impact will Al
have on your
organization and

the wider world
in 20257

| of global talent acquisition
Medtronic



https://www.forbes.com/councils/forbescommunicationscouncil/2023/11/07/ai-and-workplace-communication-enhancing-collaboration-and-productivity/
https://www.randstad.com/workmonitor/
https://www.randstad.com/workmonitor/
https://www.medtronic.com/pl-pl/index.html

B

5 sposbow na
lepszg kulture
organizacyjna
dzieki Al

O1.

wzmochij site gtosu swoich talentow

Tworz badania satysfakcji i dosSwiadczen
pracownikow z uwzglednieniem pytan
otwartych, ktore zachecajg do dzielenia
sie pogtebiong i bardziej szczegotowa
refleksjg. Wykorzystaj Al do analizy

i podsumowania odpowiedzi, aby
przekuc je w wartosciowe wnioski.



zintensyfikuj wspotprace w zespole

Stosuj narzedzia, ktore pozwalaja
tworzy¢ podsumowania spotkan

i korespondenciji, zbierajg kluczowe
whnioski i formutujg je w zadania, aby
usprawni¢ komunikacje i przyspieszyc
realizacje projektow.

w budowaniu doswiadczen
pracownika integruj technologie
| potencjat zespotu HR

t3cz innowacyjne rozwigzania

w Twojej firmie z potencjatem Twojego
zespotu HR. Automatyzuj zadania,

w ktorych korzysc¢ z Al jest najwieksza,
ale pozostawiaj przestrzen dla cztowieka
tam, gdzie jego rola jest kluczowa.

wspieraj inkluzywnosc¢

Wdrazaj narzedzia Al, ktére mogg identy-
fikowac i ograniczac nieuswiadomione
uprzedzenia oraz tworzy¢ bardziej
inkluzywne srodowisko pracy. Korzystaj
z nich w czatbotach HR, komunikac;ji
korporacyjnej i codziennej
korespondenciji e-mail.

buduj zaufanie dzieki
transparentnosci

Wdrazajgc Al i komunikujac jej wptyw na

procesy w organizacji, zachowuj autentycz-

nosc¢, dziataj etycznie i w zgodzie z wartos-
ciami firmy. W przeciwnym razie mozesz
nadwatli¢ zaufanie w zespole, co negatyw-
nie wptynie na kulture organizacyjna.

Glen Cathey
starszy wiceprezes,

gtowny doradca,
Randstad Advisory,
Randstad Enterprise




INSPIUj poczucie
celu i satysfakciji
Z pracy.

jak Al moze zmienic¢ sposob, w jaki
Twoja kadra postrzega swoje
codzienne obowigzki?

Przewazajgca wiekszosc liderow HR
uwaza, ze generatywna Al zmieni
sposob, w jaki ludzie wykonujg swojg
prace. Mniej pewne jest jednak to, czy
pracownicy przyjma te zmiane z rownie
duzym entuzjazmem. Choc nie jest
jeszcze w petni jasne, w jakim stopniu
generatywna Al wptynie na ludzi w sro-
dowisku pracy, niektore opracowania
pokazujg juz konkretne korzysci. Trudno

jednak precyzyjnie je zmierzy¢ — zwtasz-

cza W obszarze satysfakcji i poczucia
spetnienia zawodowego.

B

Dostep do narzedzi i asystentow Al
odgrywa kluczowg role w tym, jak ludzie
postrzegajg swojg prace. Wedtug badania
Microsoft i LinkedIn, 84% respondentow

uwaza, ze Al pozwala im byc¢ bardziej
kreatywnymi, a 83% badanych czerpie
dzieki niej wiekszg przyjemnosc ze swojej
pracy. Dodatkowo, jak donosi Inc., 7 na 10
pracownikow jest szczesliwszych, gdy
mogq korzystac¢ z Al w miejscu pracy.

65% uczestnikow badania Randstad
Workmonitor 2025 zapytanych o zna-
czenie innowacji w miejscu pracy,
uznato je za wazne. Niemal potowa
respondentow (47%) uwaza, ze praco-
dawcy mogliby czesciej korzystac z Al,
a 48% twierdzi, ze uczynitoby to ich
prace bardziej interesujgcag. Umiejet-
nosci Al sg rowniez najczesciej poszu-
kiwanym przez pracownikow obszarem
rozwoju (40%; wzrost z 29% rdr).

Te wnioski zbiezne sg z opiniami liderow
HR. Wedtug badania Talent Trends 2025
od Randstad Enterprise, 84% responden-
tow uwaza, ze automatyzacja procesow

i uczenie maszynowe odcigzajg pracow-
nikow w obszarze rutynowych czynnosci,
dzieki czemu moga sie oni skupic¢ na klu-
czowych, bardziej zaawansowanych za-
daniach — ten odsetek wzrdst o 6 p.p. rdr).
Analizy pokazuja, ze dzieki wiekszej ilosci
czasu na innowacje, kreatywnosc i wspot-
prace, talenty czuja sie bardziej spetnione
i majg poczucie celu. Al staje sie wiec waz-
nym partnerem w pobudzaniu myslenia
krytycznego i kreatywnego oraz przeksztat-
caniu pomystow w dziatanie.



https://www.microsoft.com/en-us/worklab/work-trend-index/ai-at-work-is-here-now-comes-the-hard-part
https://www.inc.com/kit-eaton/survey-says-letting-staff-use-ai-will-make-them-happier.html
https://www.randstad.pl/workmonitor/
https://www.randstad.pl/workmonitor/
https://www.randstadenterprise.com/talent-trends/

8 na 10 liderow HR juz korzysta z agento-
wej Al, by wzmocni¢ kompetencje
poznawcze zespotow

dzieki wiekszej ilosci czasu na inno-
wacje, kreatywnosc i wspotprace, pra-
cownicy zyskujg wiekszg satysfakcje

| silniejsze poczucie celu

Upowszechnienie stosowania agentowe]
Al oznacza, ze ludzie mogg zwiekszyc¢
swoje mozliwosci poznawcze. Korzystanie
z rozwigzan technologicznych, ktore za-
pewniajg zupetnie samodzielng realizacje
niektorych zadan. oznacza mniejsze ob-
cigzenie osob nadzorujgcych takie dziata-
nia. Zamiast tego mogg one skupic sie na
innych obszarach, w tym relacjach z klien-
tami wewnetrznymi i zewnetrznymi oraz
analizie rezultatow. 82% badanych liderow
HR twierdzi, ze juz korzysta z takich tech-
nologii, aby rozwijac silne umiejetnosci
poznawcze wsrod swoich pracownikow.
Taka sama grupa badanych deklaruje,

ze ich firmy przy uzyciu Al przeksztatcajg
sposob obstugi klientow i procesow
wewnetrznych.



https://www.randstadenterprise.com/insights/advisory/understanding-ai-agents-moving-beyond-rpa/
https://www.randstadenterprise.com/insights/advisory/understanding-ai-agents-moving-beyond-rpa/

Oczywiscie, stworzenie pracownikom
przestrzeni do wiekszej kreatywnosci

i wyzszej jakosci pracy to pewny sposob
na satysfakcje zawodows. Pracownicy
CZujg, Ze rozwijajg swoje umiejetnosci,
koncentruja sie na pracy, ktora ma dla
nich znaczenie, i wykorzystujg swoje
mocne strony, co prowadzi do silniej-
szego zaangazowania i wysokiej efektyw-
nosci. Czy juz rozwazasz, jak Al moze po-
moc Ci osiggnac to w swojej organizacji?
Jakie kroki podejmujesz, aby pomoc swo-
jemu zespotowi w petni wykorzystac po-
tencjat technologii i utrzymac jego
Zaangazowanie?

Podczas gdy talenty wykonujg dobrze
SWo0jg prace, zautomatyzowane platformy
doceniania zwracajg uwage innych, prze-
de wszystkim szefow, na zaangazowanie
tych pracownikow. Dotyczy to zarowno
ich duzych osiggniec, jak i tych codzien-
nych sukcesow, ktore niekiedy mogtyby
zostac przeoczone w nattoku pracy. Al
pozwala wiec dostrzegac takie warte do-
cenienia kwestie, jak zwienczenie pro-
jektu, realizacje KPI czy stymulowanie
wspotpracy w zespole. Wykorzystanie
technologii do identyfikowania dokonan
talentow, potaczone z systemem nagrod
W organizacji, zmniejsza obcigzenie lide-
row, jednoczesnie sprawiajgc, ze pracow-
nicy czuja sie docenieni. Co wiecej, dane
zbierane z takich platform wzbogacajg
indywidualne profile talentow, utatwiajgc
planowanie ich dalszego rozwoju.



Jest wiele innych, czasem drobnych spo-
sobow, w jakie Al pomaga ludziom anga-
zowac sie w pracy i budowac relacje

z zespotami i organizacjg. Coraz wiecej
firm wdraza automatyzacje notatek ze
spotkan, dzieki czemu nawet osoby nie-
obecne mogg szybko zapoznac sie z klu-
czowymi punktami dyskusji i zadaniami
do wykonania. Generatywna Al pomaga
redagowac e-maile we wtasciwym stylu,
dopasowanym do odbiorcy i komunikatu,
personalizujgc przekaz. Jednoczesnie
automatyzacja powiadomien o waznych
wydarzeniach dotyczacych pracownikow,
takich jak urodziny czy zawodowe roczni-
ce, pomaga firmom dbac¢ o dobrag
atmosfere.

Te mate, ale wazne usprawnienia moga
przyczynic sie do wiekszego poczucia
spetnienia w pracy, ale ten aspekt wymaga
troski, pielegnowania i wzmacniania, co
jest rolg liderow HR. Zapewniajgc odpo-
wiednie szkolenia, narzedzia i bodzce
motywacyjne, zespot HR moze przejac
inicjatywe w podnoszeniu satysfakcji

| poczucia sensu w miejscu pracy. Byc
moze dlatego reskilling jest jednym z
priorytetow w obszarach HR. 50% bada-
nych twierdzi, ze w tym roku priorytetowo
traktujg szkolenia. W 2018 roku, gdy po raz
pierwszy o to pytaliSmy, odsetek wynosit
36%, a w 2021 roku spadt nawet do 26%.

Obawy pracownikow o wptyw Al na
miejsca pracy mogag w petni nie zniknac,
ale w miare szerszego dostepu do no-
wych technologii rosng¢ moze ich poczu-
cie komfortu. Mozliwos¢ wykonywania
jeszcze lepiej pracy, ktora ma dla talentow
znaczenie, to wartosc, ktora moze przy-
czynic¢ sie do ich wiekszej satysfakciji

W miejscu pracy.

® 21


https://time.com/charter/6987522/the-best-ai-note-taking-tools-for-meetings/
https://time.com/charter/6987522/the-best-ai-note-taking-tools-for-meetings/
https://www.hyperwriteai.com/
https://birthdaybot.io/#:~:text=BirthdayBot%20keeps%20you%20in%20the,surprise%20gift%20for%20your%20teammate!
https://birthdaybot.io/#:~:text=BirthdayBot%20keeps%20you%20in%20the,surprise%20gift%20for%20your%20teammate!

5 sposobow na
wieksze poczu-
cie celu i spet-

nienia w pracy

w dobie Al

nadawaj kierunek szkoleniom z Al
| przestrzeni wspotpracy

Nie wystarczy upowszechni¢ narzedzia Al
w catej firmie. Trzeba to potgczy¢ z dopa-
sowanymi szkoleniami, ktore pozwola
pracownikom szybko zwiekszy¢ swojg
efektywnosc i kreatywnosc z uzyciem
nowych narzedzi. Pracuj z zespotami, aby
zrozumiec, gdzie Al moze miec najwiek-
szy pozytywny wptyw na ich role. Wspol-
nie okreslcie, w jaki sposdb moze stac sie
cennym i niezbednym cztonkiem ekipy.



wspieraj platformy doceniania talentow
rozwigzania automatycznymi

Automatyzacja systemow doceniania

i nagradzania jest o tyle wazna, ze pozwala
tatwiej zadbac o regularne dostrzeganie
indywidualnych osiggniec talentow. Upew-
nij sie jednak, ze Twoja strategia daje tez
przestrzen na budowanie wsrod pracow-
nikow wspolnoty i bezposrednich
interakciji.

buduj zaufanie i entuzjazm dla przysztych
zmian w srodowisku pracy

Wspolnie z pracownikami zdefiniuj, w jaki
sposob Al moze stac sie partnerem wspie-
rajgcym kreatywnosc¢, myslenie krytyczne
| przeksztatcanie pomystow w dziatania.
Skup sie na zdolnosci odpowiednio wdro-
zonej technologii do redefiniowania, a nie
zastepowania rol. Upewnij sie, ze Twoja
analiza uwzglednia to, jakie mozliwosci
nauki nowych kompetencji bedg mieli
pracownicy, ktorych czes¢ umiejetnosci
moze stac sie zbedna. Daje to im szanse
na zmiane specijalizacji lub aktywny udziat
w transformacji obecnej roli.

pobudzaj otwartg komunikacje,
aby sprzyjata innowacjom

Regularnie pytaj pracownikéw w ankietach
o to, jak postrzegajg i wykorzystujg Al i inne
technologie. Zbieraj ich sugestie, aby zwiek-
szac efektywnosc¢ narzedzi, podkreslac zna-
czenie opinii pracownikow i wyszukiwac naj-
lepsze praktyki, ktorymi talenty moga po-
dzieli¢ sie z catg organizacjg, odczuwajac
jednoczesnie docenienie.

rozpoznaj, kiedy najlepiej uzy¢ Al, aby
wspierac zaangazowanie i satysfakcje

Krotki telefon, bezposrednia rozmmowa

z pominieciem hierarchii stuzbowej,
wymiana zdan przy ekspresie do kawy
mog3g zdziata¢ wiecej niz zautomatyzo-
wana komunikacja w projektach pozba-
wiona interakcji miedzyludzkich. Dlatego
w tej kwestii odpowiednia rownowaga,
dzieki szkoleniom i rozwaznemu wdro-
zeniu technologii, pozostaje kluczowa
dla doswiadczen pracownikow.

Francesca Campalani
starsza wiceprezes,
gtowna doradczyni,

Randstad Advisory,
Randstad Enterprise




napedzaj rozwoj
kariery wszystkich
talentow.

jak zamierzasz zadbac¢ o odpowiednie
tempo rozwoju kompetencji swojego
zespotu w najblizszych latach?

Przy ograniczonych zasobach organizacje
dotychczas czesto dbaty o rozwoj tylko
najbardziej utalentowanych pracownikow,
a wsparcie w zakresie podnoszenia kwali-
fikacji byto poza zasiegiem pozostatych
0soOb, ograniczajgc mozliwosci mobilnosci
wewnetrznej. Jednoczesnie pracodawcy
czesto poszukujg nowych kompetencji

w rekrutacjach zewnetrznych, nie zdajac
sobie sprawy z ukrytego potencjatu, ktory
posiada wielu obecnych pracownikow.
Dzieki wdrazaniu Al, ta sytuacja ulega
przeobrazeniom: upowszechnienie
procesow rozwojowych (L&D) oznacza
progres dla wszystkich.

B

Zdolnosc¢ Al do zbierania, analizowania

i podejmowania dziatan na podstawie
ogromnej ilosci danych sprawia, ze firmy
mog3g potencjalnie dostosowac indywi-
dualne Sciezki kariery wszystkich pracow-
nikow. Obejmuje to mapowanie kompe-
tencji, tworzenie planow rozwojowych

i programow coachingowych — dziatania,
ktore przynosza korzysci zarowno talen-
tom, jak i pracodawcom. Al jest juz wyko-
rzystywana do identyfikowania potencjatu
pracownikow. Moze analizowac¢ wskazniki
wydajnosci, umiejetnosci, postawy i cechy
osobowosci, aby rozpoznac wzorce, kore-
lujgce np. z wysoka efektywnoscia i ce-
chami liderskimi — proces ten znany jest
rowniez jako inferencja umiejetnosci.

Taki model, mocniej uwzgledniajgcy
analize potrzeb kompetencyjnych, jest
rowniez przyjmowany w procesach rekru-
tacyjnych. Dlatego 48% liderow HR, spo-
dziewa sie wiekszej wspotpracy z zespota-
mi L&D odpowiedzialnymi za rozwoj umie-
jetnosci (wzrost 0 13 p.p. rdr) — wynika

z badania Talent Trends 2025.

Generatywna Al jest rowniez wykorzysty-
wana w procesach L&D do tworzenia tres-
ci dostosowanych do poszczegolnych
pracownikow i udzielania im informac;ji
zwrotnej, w tym oceny postepow. Moze
wesprzec¢ w wykorzystaniu roznych form
szkolen z wykorzystaniem wideo, grywa-
lizacji, VR czy AR. Generatywna Al moze
tez odpowiadac na pytania stawiane przez
uczestnikow szkolen, a nawet tworzyc¢
kompleksowe programy edukacyjne
dostosowane do potrzeb uczestnikow.


https://mitsloan.mit.edu/ideas-made-to-matter/how-companies-can-use-ai-to-find-and-close-skills-gaps
https://www.td.org/content/atd-blog/why-talent-acquisition-and-l-and-d-must-work-together-to-find-talent-with-key-skills
https://www.td.org/content/atd-blog/why-talent-acquisition-and-l-and-d-must-work-together-to-find-talent-with-key-skills
https://www.randstadenterprise.com/talent-trends/

Wedtug Melissy Gee Kee, dyrektor

ds. talentow, rozwoju i analityki HR

w Unilever, sztuczna inteligencja zasad-
niczo rozszerzy i przyspieszy koncepcje
nauki w toku pracy. Tworzgc srodowisko
rozwoju dostepne dla wszystkich, ta
wiodaca firma branzy FMCG regularnie
ocenia, w jaki sposdb technologia poma-
ga jej podnosic efektywnosc¢ pozyskiwa-
nia i retencji kompetenciji.

W odpowiednim momencie
pracownicy otrzymujg wsparcie
W rozwoju umiejetnosci, co staje
sie statg praktyka.”

Melissa Gee Kee
dyrektor ds. talentow
rozwoju i analityki HR

Unilever



https://careers.unilever.com/poland

Mapowanie kompetenciji i potencjatu
kazdego pracownika pod katem potrzeb
organizacji pozwala na najbardziej efek-
tywne wykorzystanie zasobow. Praco-
dawcy juz teraz koncentrujg coraz wiek-
szg czesc swoich srodkow na rozwoju
umiejetnosci - 53% planuje zwiekszyc¢
inwestycje w L&D, a kolejne 53% zamie-
rza ktas¢ wiekszy nacisk na budowanie
kompetencji w nadchodzgcym roku.
Jednoczesnie 70% liderow HR deklaruje,
ze w minionym roku zwiekszyto budzety
na szkolenia - odsetek ten rosnie nie-
przerwanie od 3 lat (57% w 2023 r.

i 65% w 2024 r.).

Ta rewolucja w nauce powinna zapew-
ni¢ rowny dostep do zasobdw i moz-
liwosci rozwoju umiejetnosci dla catej
kadry. Blisko 2 na 5 lideroéw HR dekla-
ruje, ze wykorzystuje Al do redukg;ji
nierownosci w procesach rozwoju pra-
cownikow i mobilnosci wewnetrznej,
przy czym najwieksze zastosowanie ma
to w sektorze IT i technologicznym.
Rozwoj inwestycji Al w obszarze L&D
bedzie kluczowy dla wyrownywania
szans. Brak dziatan w tym zakresie
moze sprawic, ze niektore grupy beda
defaworyzowane w obliczu gwattow-
nych zmian w zestawie kompetencji
potrzebnych w nadchodzgcych latach.



W 2024 roku badanie Randstad pokazato
pewne luki w dostepie do szkolen i mozli-
wosci rozwoju w obszarze Al:

« 75% firm wdraza technologie Al,
ale jednoczesnie w zesztym roku
tylko 35% pracownikow uczestni-
czyto w szkoleniach z tego obszaru.
« 71% pracownikow wyposazonych
w kompetencje Al to mezczyzni.
Kobiety stanowig jedynie 29%.
 Jedynie 1 na 5 przedstawicieli
pokolenia Baby Boomers otrzymat
mozliwosc¢ zdobycia kompetenciji Al,
gdy w pokoleniu Z takie szanse miata
potowa badanych.

Jak mozesz usprawnic¢ procesy nauki
W swojej organizacji? Firma Johnson

&Johnoson opracowata kompleksowe po-

dejscie wykorzystujgce Al w dziataniach
z tego obszaru. Ich platforma edukacyjna
nie tylko utatwia zdobywanie nowych
umiejetnosci, ale takze tgczy talenty

z mentorami, wspierajgc ich sciezki karie-
ry. Liderzy HR tak zaprojektowali te plat-
forme, aby byta intuicyjna, prosta w ob-
studze i tatwa w nawigacji, aby uczynic ja
maksymalnie dostepng dla catej kadry.

Do niedawna zewnetrzne wsparcie

coachingowego dla wszystkich pracowni-

kow wydawato sie rozwigzaniem nieprak-

tycznym i trudnym dla organizaciji. Jednak

dane z Talent Trends pokazuja, ze coraz

wiecej firm upowszechnia coaching, ponie-
waz platformy wspierane przez Al sprawia-

ja, ze jest on w zasiegu ich mozliwosci.

Cho¢ nasze dane pokazuja, ze jedynie
9% firm oferuje coaching catej swojej
kadrze, to 40% zapewnia takie wsparcie
wszystkim pracownikom etatowym.
Zmienia sie nie tylko dostepnosc
coachingu, ale tez jego skutecznosc.

Wzrost liczby platform Al z pewnoscia
przyspieszy transformacje kadry w orga-
nizacjach, ktore mocniej inwestuja

w L&D. Dzieki poszerzaniu wiedzy

i lepszym narzedziom wspierajgcym
zdania, wzmocnieni w ten sposob pra-
COWNICY przyniosg znaczgce wzrosty
efektywnosci biznesu w niedalekie;
przysztosci.

odsetek firm zwiekszajgcych
budzet na reskilling, upskilling
i szkolenia z nowych kompetenc;ji

2016 2021

2017 2022
50% 60%

2018 2023

47% 58%

2019 2024
63% 60%

2020 2025
54% 67%


https://www.randstad.pl/niedobor-talentow-wyzwania-i-rozwiazania-ai-i-wyrownywanie-szans/
https://www.careers.jnj.com/careers/how-j-j-learn-is-changing-the-learning-and-development-landscape
https://www.careers.jnj.com/careers/how-j-j-learn-is-changing-the-learning-and-development-landscape

5 sposobow na
lepiej dopaso-
wane programy
nauki i rozwoju

O1.

dopasowuj programy
poszerzania wiedzy

Zainwestuj w adaptacyjne plat-
formy edukacyjne oparte na Al,
ktore potrafig analizowac dane
uzytkownikow i ich wyniki, a nas-
tepnie projektowac spersonalizo-
wane programy nauki dla
kazdego pracownika.

B



wykorzystaj potencjat wiedzy
w zespole

Cho¢ Al jest poteznym narzedziem,
upewnij sie, ze opracowane przez
Ciebie spersonalizowane tresci
edukacyjne sg rowniez weryfiko-
wane merytorycznie przez eksper-
tow, ktorzy moga potwierdzic ich
jakosc¢ i skutecznosc.

korzystaj z roznorodnych form nauki

Poznaj rozne formy edukacji w ramach
wykorzystywanych przez Ciebie narzedzi
L&D, w tym grywalizacje, quizy, materiaty

wideo. Wspierajg one zindywidualizowany

charakter nauki. Pomys| rowniez, jak
mozesz pomoc pracownikom zastosowac
zdobytag wiedze w praktyce.

niech wyrownane szanse stang sie
Twoim kompasem

Zidentyfikuj luki w swoich programach
szkoleniowych, ktore mogg pomijac
potrzeby niektorych grup pracowni-
kow. Rozwaz programy coachingowe

i rozwojowe dostepne dla catej kadry
- nie tylko dla menadzerow i wybra-
nych talentow - aby inspirowac
wszystkich do kompetencyjnego
progresu.

Zmien obietnice w dziatania

Twoja strategia i technologie powinny
rowniez identyfikowa¢ wewnetrzne
mozliwosci mobilnosci pracownikow,
ktorzy rozwineli swoje umiejetnosci.
Pokaz pracownikom, jak i gdzie moga
wykorzystac nowe kompetencje

w praktyce, zanim zdecydujg sie na
ich wykorzystanie poza firma.

Lindsay Witcher
dyrektor zarzadzajaca,

Randstad RiseSmart,
Randstad Enterprise
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wzmacniaj
neuroroznorodne

talenty z pomoca Al.

jak zamierzasz wykorzystac

potencjat talentow neuroréznorodnych,
aby wspomoc organizacje w walce

z niedoborem umiejetnosci?

Niedobor talentow i kompetencji od deka-
dy nalezy do 3 gtownych wyzwan, z ktorymi
borykajg sie liderzy HR. W badaniu Talent
Trends pojawia sie od samego poczatku.
Dane rynkowe i demograficzne potwier-
dzajg, ze wyzwanie to bedzie sie utrzymy-
wac, a konkurencja o najbardziej poszuki-
wane umiejetnosci tylko sie nasili. Czy
rozwigzanie moze tkwic w niewykorzystanej
puli talentow?

B

Wedtug definicji ONZ, neuroroznorod-
nos¢ oznacza to, ze ludzie roznig sie
profilami poznawczymi, zdolnosciami
neurologicznymi oraz mocnymi i stabymi
stronami, a te roznice nalezy uwzgled-
niac i szanowac. W ramach spektrum
neuroroznorodnosci kadry mamy szereg
unikalnych i poszukiwanych umiejetnos-
ci, w tym te, ktore firmy potrzebuja

w rolach liderskich i specjalsitycznych.

Dane pokazujg jednak, ze wiele osob
neuroroznorodnych — w tym osoby

z autyzmem, dysleksjg czy ADHD —
mierzy sie z trudniejszym dostepem do
rynku pracy. Wedtug MIT Sloan Mana-
gement Review, 30% do 40% takich
0sob w USA pozostaje bez zatrudnie-
nia. Wsrod dorostych z autyzmem,
ktorzy ukonczyli studia, wskaznik ten
siega nawet 85%. Jednoczesnie Made
by Dyslexia, organizacja dziatajgca na
rzecz osob neuroroznorodnych,
szacuje, ze na swiecie nawet 20%
pracownikow moze byc¢ dotknietych
dysleksja.
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Talenty neuroréznorodne posiadajg wiele
zdolnosci, czesto dysponujgc kompeten-
cjami poszukiwanymi przez firmy, a jed-
noczesnie bedacymi w deficycie na rynku.
Na przyktad umiejetnosc¢ rozpoznawania
wzorcow i schematow — kluczowa w tes-
towaniu, modelowaniu i analizie danych
W uczeniu maszynowym — jest mocng
strong niektérych osob neuroréznorod-
nych. Inne wykazujg wyjgtkowe zdolnosci
matematyczne. Osoby z dysleksjg, moga
wyrozniac sie natomiast kreatywnoscisa,
umiejetnosciami komunikacyjnymi i sku-
tecznoscig w rozwigzywaniu problemow.

Jednoczesnie neuroroznorodne talenty
napotykajg na wyzwania w pracy. ADHD
sprawia, ze codzienne czynnosci staja
sie powaznym utrudnieniem i moga
wigzac sie z tzw. slepotg czasowa, czyli
niezdolnoscig do prawidtowego postrze-
gania czasu, w tym terminow realizacji
zadan. Osoby z dysleksjg mogg miec¢
trudnosci z poprawng pisownig, czyta-
niem i zapamietywaniem. Z kolei inter-
akcje spoteczne moga byc¢ trudne dla
0sob autystycznych. W swiecie, ktory
dotad faworyzowat cechy neurotypowe,
neuroroznorodne talenty musza nieus-
tannie pokonywac uprzedzenia i styg-
matyzacje. Pomys| wiec, co Ty mozesz
dzis zrobic¢, aby pomoc tym wysoko
wykwalifikowanym specjalistom stawic
czota wyzwaniom w pracy?
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Programy podnoszgce swiadomosc¢ oraz
rozwoj Al dajg osobom neuroréznorod-
nym wiecej mozliwosci niz dotychczas.
Na przyktad rozwigzania Al, przetwarzajgc
ogromne ilosci danych, pomagajg pra-
cownikom szybciej przyswajac informac-
je. Trudnosci z pisownig, interpunkcja

i gramatyka sg dzi$ niemal catkowicie
eliminowane dzieki sztucznej inteligenciji.
Systemy zarzgdzania zadaniami wspiera-
ne przez Al mogg dzieli¢ skomplikowane
projekty na mniejsze, tatwiejsze do wyko-
nania kroki, a niektore technologie poma-
gajg w poprawie jakosci interakcji spo-
tecznych i wspierajg proces uczenia sie.

Coraz wiecej pracodawcow dostrzega
wartosc¢ neuroroznorodnosci kadry.
Firma Gartner prognozuje, ze do 2027
roku 20% przedsiebiorstw z listy Fortune
500 bedzie aktywnie rekrutowac talenty
neuroroznorodne, widzgc w tym prze-
tozenie na wyniki finansowe. Dziennik
Financial Times niedawno informowat,
ze liczba ogtoszen o prace, ktore
wzmiankujg otwartosc¢ na neuroroz-
norodnos¢ wzrosta szesciokrotnie

od 2019 roku.
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Jednym z powoddw, dla ktorych coraz
wiecej pracodawcow poszukuje takich
kandydatow, jest przewaga konkuren-
cyjna, jakg wnoszg oni do organizaciji.
Gigant finansowy JPMorgan Chase
prowadzi zespot Business Solutions Team
(BeST), ktéry dopasowuje kandydatow
neuroroznorodnych do stanowisk, ktore
odpowiadajg ich unikalnym zdolnosciom.
Dzieki temu firmie udato sie zwiekszyc¢
jakos¢ pracy, poprawi¢ morale i stworzyc
bardziej akceptujaca, inkluzywna kulture
organizacyjng. Czy Twoja firma mogtaby
wdrozy¢ podobne rozwigzanie?

W badaniu Talent Trends 2025 od
Randstad Enterprise 89% respondentow
twierdzi, ze wyrownywanie szans i inkluza
sg integralng czescig ich strategii talen-
towych — oznacza to wzrost 0 13 p.p.

Z poziomu 76% w ubiegtym roku, gdy
odsetek ten nieznacznie spadt. 4 na 10
respondentow (43%) deklaruje tez, ze ich
organizacja dostosowata procesy rekru-
tacyjne, aby uwzgledniaty roznorodne
potrzeby kandydatow.

Zdecydowana wiekszos¢ (83%) liderow
HR, uwaza, ze Al ma potencjat, aby znacz-
nie redukowac nieuswiadomione uprze-
dzenia w procesach kadrowych, o ile
bedzie uzywana w sposob odpowiedzial-
ny. Ponad jedna trzecia z nich (36%) juz
korzysta z Al, big data lub uczenia maszy-
nowego, aby pozyskiwac i przyciggac
talenty o roznych doswiadczeniach

z roznorodnych srodowisk i grup spo-
tecznych. Taka sama liczba badanych
(36%) wykorzystuje te narzedzia do reduk-
cji uprzedzen — wzrost odpowiednio

021 p.p.i24 p.p. rdr.

9 na 10 badanych twierdzi, ze wyrow-
nywanie szans i inkluzja staty sie integral-
ng czescig ich strategii HR i wszystkich
dziatan w tym obszarze.

4 na 10 badanych deklaruje, ze ich
organizacja dopasowata procesy
rekrutacyjne do roznorodnych potrzeb
kandydatow.
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To dobry czas, aby rozwazyc¢, jak Al moze
wspierac neuroroznorodnych pracowni-
kdw w ich zadaniach oraz pomagac w re-
dukcji uprzedzen w procesach pozyski-
wania i rozwoju talentow. Warto rowniez
skupic sie na tworzeniu inkluzywnej kul-
tury organizacyjnej, ktora eliminuje pola
dyskryminaciji. Inicjatywy podnoszace
sSwiadomos¢, edukacja oraz tworzenie
grup wsparcia dla pracownikow moga
pomoc zminimalizowac wyzwania i za-
pewnic, ze neuroroznorodne talenty be-
dg czuc sie mile widziani, doceniane

| wtgczone w dziatania organizacji.

Kate Griggs, zatozycielka i prezeska Made by Dyslexia przybliza mocne strony osob

z dysleksja, z ktorych skorzystac mogg organizacje cenigce innowacyjnosc, kreatyw-
nosc¢, nastawienie na rozwigzywanie problemow i wychodzenie poza schematy.

talent trends 2025

wartosci, ktore oso-
by z dysleksjg moga
whniesc do organi-

Zacjl.

Kate Griggs
zatozycielka i prezeska
Made by Dyslexia
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5 sposobow na
odkrycie potenc-
jatu 0sOb z neuro-
roznorodnoscia
dzieki Al

wspieraj partnerstwo

Umiejetnosci, ktore sg poszukiwane na
rynku, a jednoczesnie posiadane przez
neuroroznorodne talenty, doskonale
wspotgrajg z Al, automatyzujgca rutyno-
we zadania i poprawiajgcg komunikacje.
Zasiegnij opinii pracownikow, ktorzy
identyfikujg sie jako osoby neurorézno-
rodne. Zapytaj, jak Al moze im najlepiej
pomoc w uwolnieniu ich czasu i skupie-
niu sie na pracy kreatywnej, analitycznej
czy rozwigzywaniu problemow.



dopasuj programy L&D
do indywidualnych potrzeb

Upewnij sie, ze neurordéznorodne talenty

nie sg wykluczone z inicjatyw z zakresu
podnoszenia kwalifikacji, ktore sg skie-
rowane do catej kadry. Korzystaj z roz-
nych wtgczajgcych form szkolen, ktore
uwzgledniajg zréznicowane potrzeby
sensoryczne pracownikow, aby wyrow-
nywac szanse rozwojowe.

skup sie na jednostkach

Osoby neuroznorodne to nie jest
jednorodna spotecznos¢ — poszczegol-
ni pracownicy majg swoje konkretne
mocne strony i potrzeby. Ogolne
zatozenia i uniwersalne rozwigzania nie
sprawdzg sie w tym przypadku. Zache-
caj talenty do dzielenia sie opiniami

o tym, co w ich przypadku sprawdza sie
najlepiej, jakie technologie moga
pomoc im najbardziej i przy jakich
zadania ich efektywnosc jest
najwieksza.

rekrutuj inkluzywnie

Przygladaj sie swojej strategii przyciggania
i pozyskiwnia talentow, aby redukowac
nieuswiadamiane uprzedzenia. Sprawdz,
czy stosujesz tradycyjne metody oceny

i selekcji, ktore moga wykluczac talenty
neuroroznorodne o wysokim potencijale.
Rozwaz stosowanie metod rekrutacji sta-
wiajgcych umiejetnosci w centrum uwagi,
aby zachowac wiekszg inkluzywnoscé.

bazuj na doswiadczeniach

Zachecaj do tworzenia grup pracowni-
czych dla os6b neuroréoznorodnych.
Angazuj je, by dzielity sie opiniami o tym,
jak organizacja moze lepiej wspierac
wykonywane przez nich zadania i tworzyc¢
przestrzen wspotpracy.

Matt Higgs
wiceprezes,
Global Partnerships,

Made by Dyslexia,
Randstad Enterprise




przedktadaj zadania

| kompetencje nad
role zawodowe

jak na nowo definiowac prace, koncentrujac
sie na wynikach, a jednoczesnie stawiajgc

pracownikow w centrum strategii
talentowych?

Jednym z wyraznych trendow na rynku ta-

lentow w dobie transformaciji jest pikselizac-
ja. Oznacza to redefiniowanie pracy poprzez

rozktadanie stanowisk na mniejsze elemen-
ty, piksele, na ktore sktadajg sie zadania

| umiejetnosci. Te czesci sg potem zesta-
wiane z kompetencjami i dziataniami pot-
rzebnymi do osiggania pozgdanych wyni-
kow biznesowych. Pozwala to dynamicznie
dostosowac zespoty do zmieniajgcych sie
potrzeb i priorytetow. W miare jak Al prze-
ksztatca sposob wykonywania pracy,
pracodawcy mogg bardziej skupiac sie na
wynikach, ale tez dawac wiecej przestrzeni
do rozwoju i innowacji pracownikow.

B

W jaki sposob przejscie od tradycyjnej
strategii opartej na rolach zawodowych
na skoncentrowang na wynikach moze
pomoc, zarowno dzis, jak i w przysztosci,
wyeliminowac takie wyzwania jak niedo-
bor talentow, luki kompetencyjne i rotac-
ja pracownikow?

Od lat ten trend rozwija sie na wielu ryn-
kach swiata. Wedtug badania Talent
Trends 2025 od Randstad Enterprise 1/4
liderow HR uwaza, ze dla tego samego
stanowiska odpowiedni moze okazac sie
zarowno pracownik etatowy, tymczasowy
czy kontraktor (niemal 10 lat temu ten
poziom byt taki sam). Jednak, o ile w 2016
roku 40% respondentow deklarowato
zwiekszanie inwestycji w zintegrowane

i kompleksowe modele pozyskiwania
talentow, w tym uwzgledniajgce rozne
formy i zakresy wspotpracy, dzis ten
odsetek wzrost do 65%.

Potwierdzeniem uelastycznienia podej-
Scia do pracy jest takze analiza Staffing
Industry Analysts, z ktorej wynika,

ze udziat pracownikow tymczasowych

w zatrudnieniu w duzych firmach stale
rosnie od 2009 roku - z poziomu 12%

do 22% w 2024 roku. 87% liderow HR,
ktorzy wzieli udziat w badaniu Talent
Trends, twierdzi, ze ich strategie zarzadza-
nia talentami koncentrujg sie dzis bardziej
niz dotychczas na elastycznosci kadry —
to wzrost 0 21 p.p. w porownaniu z danymi
z 2022 roku i najwyzszy wynik w historii
badania.
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87% liderow HR twierdzi, ze ich strategie
zarzadzania talentami koncentrujg sie dzis
bardziej niz dotychczas na elastycznosci
kadry — to wzrost o 21 p.p. w porownaniu
z 2022 roku.

Wzrost elastycznosci kadry idzie w parze
z rozwojem komplementarnych trendow,
takich jak praca platformowa (platformy
online umozliwiajgce zlecanie zadan
specjalistom z roznych dziedzin), samo-
rozwoj zawodowy, czy gig economy
wewnatrz organizacji (np. zasada 20%

w Google). Te zjawiska przyspieszyty
reorganizacje pracy, umozliwiajgc wdra-
zanie roznych form zatrudnienia w zalez-
nosci od potrzeb. Al dodatkowo wspiera
ten proces, wspotdziatajgc z ludzmi, co
pracownikom daje wiecej czasu na pod-
noszenie kwalifikacji, transfer wiedzy,
wiekszg elastycznosc¢ poza zespotami

i grupami stanowiskowymi oraz

na mentoring i uczenie innych.
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Liderzy HR dostrzegajg, ze zorientowany
na wyniki, spikselizowany model pracy
umozliwia bardziej efektywng i skutecznag
organizacje zadan. 46% przyznaje przy
tym, ze budowanie bardziej elastycznej
kadry jest dla nich priorytetem, a 43%
twierdzi, ze ten proces juz zachodzi w ich
firmach. Aby osiggnac ten cel, 41% bada-
nych koncentruje sie na zapewnieniu
wiekszego dostepu do pracownikow eta-
towych, freelancerow i kontraktorow,

a 43% priorytetowo traktuje inwestycje
w dane i analize rynku, aby lepiej rozu-
miec, jak budowac elastyczny i dyna-
miczny zespot.

niemal potowa badanych uwaza budo-
wanie elastycznej kadry za swoj priorytet.

4 na 10 badanych priorytetyzuje inwes-
tycje w dane i analize rynku, aby lepiej
rozumiec, w jaki sposob skutecznie
budowac elastyczng kadre.



Aby dopasowac talenty do potrzeb biz-
nesowych, w przydzielaniu odpowiednich
zasobow pomocna moze byc¢ technolo-
gia, ktora bedzie brata pod uwage kom-
petencje, doswiadczenia i realizowane
zadania, a nie klasyczne role zawodowe.
Moze to oznaczac, ze do niektorych pro-
jektow angazowani bedg nie tylko pra-
cownicy etatowi. Przy takim podejsciu
liderzy HR moga zdecydowac, ze bardziej
optymalne bedzie dotaczenie osob, ktore
wspotpracujg w oparciu o inny model,

a nawet angazowanie botow. Co wiecej,
pracodawcy mogg wykorzystac Al do
planowania zasobow i wyboru optymalnej
kombinacji modeli pracy - strategia ta
zostata uznana za priorytet przez 45%
uczestnikow badania Talent Trends 2025.

W Baylor Scott & White, najwiekszej orga-
nizacji non-profit i operatora systemu opie-
ki zdrowotnej w Teksasie, technologia na
wiele sposobow na nowo zdefiniowata pra-
ce i dystrybucje zasobow kompetencyj-
nych. Tenneil Dutton, starsza wiceprezes
ds. talentow i roznorodnosci, przyznaje,

ze dostawca ustug medycznych analizuje
obecnie, w jaki sposob takie podejscie
mogtoby odpowiedzie¢ na niektore wyzwa-
nia zwigzane z talentami, przed ktorymi stoi
firma. Jak dodaje, w przysztosci strategia ta
moze przynies¢ znaczace korzysci dziatowi
korporacyjnemu czy zespotom odpowie-
dzialnym za diagnostyke, profilaktyke

czy fizjoterapie.

L,Jestesmy na etapie analizy stano-
wisk o wysokim poziomie rotacji,
ktore jednoczesnie trudno nam
obsadzi¢ wystarczajgco szybko.
Patrzymy na dziatania, w ktorych
istotng role moze odegrac Al i tech-
nologia. Rozktadamy wiec role na
zadania, a w rezultacie przebudo-
wujemy profile kandydatow, ktorych
bedziemy rekrutowac.”

Tenneil Dutton
starsza wiceprezes
ds. talentow

i roznorodnosci

Baylor Scott & White

Poza wieloma korzysciami, jakie model
pikselizacji pracy przynosi pracodaw-
com, moze niesc tez efekty dla talen-
tow. Wspierane przez technologie, no-
we podejscie powinno bowiem zawsze
koncentrowac sie na cztowieku, sprzy-
jac poszukiwaniu nowych mozliwosci
W organizacji, wnoszeniu doswiadcze-
nia do roznych projektow i zespotow
oraz zdobywaniu nowych umiejetnosci.
Dziata to pozytywnie na satysfakcje pra-
cownikow i ich spetnienie zawodowe,

a takze zachecac do inicjatywy.
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Skupienie sie na zadaniach i kompe-
tencjach napedza rozwoj zawodowy.
Moze prowadzi¢ do odkrywania alter-
natywnych sciezek kariery. Wspot-
dziatanie z technologiami moze nato-
miast pomoc doskonalic umiejetnosci
talentow w obszarach kreatywnych

i poszerzac ich wiedze ekspercka.

Przyjmujac podejscie do alokacji zaso-
bow oparte na zadaniach, mozesz zyskac¢
wiekszg efektywnosc i lepsze doswiad-
czenia talentow. Oznacza to wsparcie dla
Twojego biznesu w obliczu ewoluujgcych
wyzwan i nowych mozliwosci.

Sam Schlimper, dyrektor zarzgdzajgca w zespole Randstad Advisory w Randstad Enterprise
podpowiada, jak nowe trendy wptyng na kulture organizacyjng w 2025 roku i w przysztosci.

N
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jak zmieni sie kultura
organizacyjna w 2025
roku i w przysztosci?

Sam Schlimper
dyrektor zarzagdzajgca
Randstad Advisory
Randstad Enterprise
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5 sposobow na
nowe podejscie
do organizacji
pracy

zacznij od konkretnych potrzeb
biznesowych

Przeanalizuj, co nalezy zrobic,
aby osiggnac¢ zamierzone rezul-
taty: jakie zadania nalezy zrealizo-
wac, zeby odpowiedziec¢ na kon-
kretne potrzeby biznesowe, jakie
umiejetnosci sg do tego potrzeb-
ne, a ktore dotychczasowe dzia-
tania mozna wyeliminowac.




skoncentruj sie na ludziach, aby
0siggngc zrownowazony wzrost
wynikow

Pikselizacja pracy powinna koncentro-
wac sie na ludziach. Priorytetem jest
takie organizowanie pracy, aby miata
ona dla nich znaczenie, wzmacniata
ich, wspierajgc zarowno ich rozwoj,
jak i rozwoj organizacji. Przy okazji tej
transformacji moga pojawic sie efekty
w postaci optymalizacji kosztow,

ale najwazniejsze powinny pozosta-
wac doswiadczenia ludzi.

pobudzaj srodowisko wspotpracy

W procesach transformacyjnych,
wtaczajgcych technologie, tworz
przestrzen wspotpracy pomiedzy
dyrektorem HR, osobami zarzadzaja-
cymi obszarem IT oraz zewnetrznymi
partnerami.

korzystajgc z technologii,
pamietaj o aspektach etycznych

Przy podejmowaniu decyzji o wykorzys-
taniu Al i innych zasobow technologicz-
nych upewnij sie, ze Twoja strategia jest
zgodna z wartosciami organizaciji. Prio-
rytetowo traktuj kwestie prywatnosci

i bezpieczenstwa. Postepuj zgodnie

Z obowigzujgcymi politykami.

zachowaj transparentnosc,
buduj poczucie zaufania

Jasno komunikuj zespotom cel, pos-
tepy i wyniki wprowadzanych zmian,
aby budowac zaufanie i poczucie
bezpieczenstwa. Transparentnosc
przyspiesza dziatania, zwieksza ich
skale i innowacyjnosc¢ oraz sprzyja
poszerzeniu przestrzeni dla informac;ji
Zwrotnej.

Sam Schlimper
dyrektor zarzadzajaca,

Randstad Advisory,
Randstad Enterprise




zostan pionierem
nowych model,
pracy w dobie

rynkowych wyzwan.

jak mozesz zaangazowac rozne struktury

organizacyjne, aby daty Twojemu
biznesowi trwatg przewage?

Przed nami wyzwania zwigzane z przysz-
toscig pracy: starzejaca sie_populacija,
kurczgca sie pula talentow, rosngca luka
kompetencyjna, niski poziom zatrud-
nienia w najmtodszym pokoleniu, niski
poziom dzietnosci - to wszystko wptynie
na rzeczywistos¢ zawodowag. W skali
globalnej grozi to zahamowaniem
wzrostu gospodarczego, a firmy, ktore
nie bedg przygotowane na te wyzwania
prawdopodobnie bedg musiat zrezyg-
nowac z czesci swoich ambicji.

B

Jednak w tych wyzwaniach kryje sie
rowniez szansa. Jesli dostosujesz sie

| zaproponujesz atrakcyjne alternatywne
formy pracy, nie tylko pomozesz swojej
organizacji przetrwac, ale takze rozwijac
sie, zapewniajac jej talenty niezbedne do
utrzymania przewagi w coraz bardzie;
konkurencyjnym srodowisku.

Swiatowe Forum Ekonomiczne podaje,

ze do 2050 roku globalnie 30% populaciji
w wieku produkcyjnym bedzie miato wie-
cej niz 50 lat. Ponadto, wedtug OECD,
dzis na kazde 100 osob pracujgcych przy-
padajg 44 osoby powyzej 50. roku zycia,
ktore przeszty na emeryture lub z innych
powodow zrezygnowaty z aktywnosci
zawodowej. Do 2050 roku liczba ta ma
wzrosngc do 56. Jakie kroki mozesz
podjac, aby ograniczyc¢ skutki starzenia
sie spoteczenstwa?

Dostepnosc talentow zalezec¢ bedzie nie
tylko od demografii. W 2023 roku Mie-
dzynarodowa Organizacja Pracy podata,

ze ponad 20% mtodych ludzi nie podej-
mowato pracy, nie uczyto sie, ani nie
podnosito kwalifikacji. Takie zjawisko
okresla sie mianem NEET. Przy wskazniku
bezrobocia wsrod mtodziezy, ktory glo-
balnie wynosi 13% oznacza to 64,9 milio-
na osob - ogromng grupe pozostajgca
poza rynkiem pracy. Jednoczesnie Bank
Swiatowy podaje, ze globalna stopa
aktywnosci zawodowej spadta z 64,2%
w 2000 roku do 60,9% w 2023 roku.


https://www.bls.gov/opub/mlr/2020/beyond-bls/what-to-do-about-our-aging-workforce-the-employers-response.htm
https://webapps.ilo.org/ilostat-files/Documents/LFEPbrief.pdf
https://www.oecd.org/en/data/indicators/youth-not-in-employment-education-or-training-neet.html
https://www.oecd.org/en/data/indicators/youth-not-in-employment-education-or-training-neet.html
https://www.weforum.org/stories/2024/01/could-the-age-of-longevity-hold-a-powerful-source-for-growth/#:~:text=By%202030%2C%20almost%2040%25%20of,fastest%20in%20high%2Dincome%20countries.
https://www.oecd.org/en/topics/sub-issues/ageing-and-employment.html
https://www.ilo.org/sites/default/files/2024-08/GET_2024_ExecSum_EN_0.pdf
https://www.ilo.org/sites/default/files/2024-08/GET_2024_ExecSum_EN_0.pdf
https://www.eurofound.europa.eu/en/topic/neets

Tak, jak w ostatniej dekadzie, dzis niedo-
bor talentoéw takze pozostaje jednym z 3
najwiekszych wyzwan dla pracodawcow.
Wedtug badania Talent Trends 2025 od
Randstad Enterprise, 32% liderow HR
wskazuje, ze brak talentow byt ich naj-
wiekszym problemem i miat negatywny
wptyw na biznes. Prawie 1/4 jako wyzwa-
nie identyfikuje przechodzenie pracow-
nikow na emeryture lub ich rezygnacije

z aktywnosci zawodowej z innych powo-
dow (wzrost o 4 p.p. rdr). Jeszcze wiecej
badanych (76%) przewiduje, ze trend ten
bedzie miat taki sam lub wiekszy wptyw
na ich dziatalnos¢ w tym roku, a 88%
wyraza podobne obawy dotyczgce
ogolnej retencji talentow - wskazniki te
stale rosng od 3 lat. Az 93% organizacji
deklaruje, ze w tym roku potozy taki sam
lub nawet wiekszy nacisk na zatrzymanie
talentow w organizaciji.

93% firm w tym roku potozy taki sam
lub nawet wiekszy nacisk na retencje
talentow w organizac;ji



https://www.randstadenterprise.com/talent-trends/

Wraz ze zmniejszajgcy sie dostepnoscia
kompetenciji, pracodawcy dzieki innowa-
cjom powinni optymalizowac prace ta-
lentow dostepnych w organizacji, zache-
cac do aktywnosci zawodowej osoby
bierne i przekonujgc do wydtuzenia obec-
nosci na rynku pracy osoby przechodzgce
na emeryture. W 2019 roku lider branzy
FMCG, Unilever, wdrozyt model zatrud-
nienia U-Work, aby ztagodzi¢ skutki osig-
gania przez pracownikow wieku emery-
talnego, ale takze utatwiac¢ funkcjonowa-
nie zespotow w okresie urlopow rodziciel-
skich pracownikow i odpowiadac¢ na pot-
rzeby w zakresie elastycznosci zatrud-
nienia. Model zaktada wyptate pracowni-
kowi comiesiecznej zaliczki za gotowos¢
do realizacji pewnych zadan. Dzieki temu
zatrudnieni moga kontynuowac aktyw-
nos¢ zawodowg w pewnym zakresie,

a jednoczesnie realizowac swoje indywi-
dualne potrzeby. Liderzy Unilever pod-
kreslajg, ze celem programu jest zapew-
nienie pracownikom mozliwosci poswie-
cenia czasu na opieke nad bliskimi, rozwi-
janie zainteresowan lub podejmowanie
innych zaje¢ zawodowych.

Tego rodzaju rozwigzania moga
wydawac sie nieintuicyjne - dotych-
czas firmy raczej oczekiwaty wytgcz-
nosci na kompetencje swoich pra-
cownikow. Jednak, wedtug Forbes,
alternatywne modele pracy, znane jako
polyworking, przynoszg organizacjom
wyrazne korzysci.


https://www.randstadenterprise.com/insights/case-studies/in-a-world-of-evolving-work-preferences-unilever-employs-a-fresh-approach-to-solving-talent-scarcity/
https://www.randstadenterprise.com/insights/case-studies/in-a-world-of-evolving-work-preferences-unilever-employs-a-fresh-approach-to-solving-talent-scarcity/
https://www.forbes.com/sites/williamarruda/2024/11/05/why-polyworking-is-the-future-of-work-and-how-to-become-a-polyworker/

Osoby podejmujace sie kilku rol zawodo-
wych rozwijajg zroznicowane umiejetnos-
ci, a ich doswiadczenie zdobyte w innych
firmach stymuluje innowacje. Ponadto
satysfakcja i motywacja talentow w tej
grupie sg zazwyczaj wyzsze. Takiego
modelu nie nalezy jednak myli¢ z tzw.
overemploymentem, gdy pracownicy
podejmujg dwie lub wiecej prac bez
wiedzy lub zgody swoich pracodawcow.

Dane z badania Randstad Workmonitor
pokazujg, ze pracownicy oczekujg dzis
wiekszej elastycznosci. Prawie potowa

z nich (45%) zwrocita sie do swojego szefa
Z prosba o bardziej elastyczne podejscie
do czasu i formy pracy czy miejsca wyko-
nywania zadan, a 44% badanych ufa,

ze ich firmy na te oczekiwania odpowie-
dzg. Wsrod mtodszych pracownikow

w wieku od 25 do 34 lat potrzeba elas-
tycznosci i ufnosc¢ co do realizacji ocze-
kiwan sg jeszcze wieksze (odpowiednio
51% i 46%).

W naszym badaniu Talent Trends praco-
dawcy wskazujg, ze wdrazajg elastyczne
formy pracy zarowno w celu przyciggnie-
cia talentow (35%, wzrost o0 9 p.p. rdr), jak
i ich retencji (34%, wzrost o 8 punktow).
Dzieki temu organizacje mogg pozyskac
pracownikow o zréznicowanych doswiad-
czeniach i umiejetnosciach, co przynosi im
korzysci. Az 81% firm uwaza, ze elastyczne
modele pracy skutecznie przyczyniajg sie
do wyrownywania szans talentow. Pomysl,
jakie korzysci mogtaby osiggngc¢ Twoja
firma, wdrazajgc podobne rozwigzania?

blisko potowa talentow poprosita
swoich szefow o bardziej elastyczne
warunki zatrudnienia

podobny odsetek badanych ufa, ze ich
firma odpowiada na te oczekiwania.

Zrodto: Randstad Workmonitor 2025

W dobie wyzwan demograficznych,
przy spadajgcej liczbie osob aktywnych
zawodowo i niskim poziomie zatrudnie-
nia wsrod najmtodszych pokolen, ko-
nieczna staje sie analiza tego, jak Twoja
firma moze dostosowac sie do potrzeb
i oczekiwan pracownikow. Zdobycie
przewagi konkurencyjnej w przycigga-
niu i retencji wykwalifikowanych kadr
staje sie dzis jeszcze wazniejsze niz
dotychczas.


https://www.randstad.pl/workmonitor/
https://www.randstad.pl/workmonitor/
https://www.randstad.pl/workmonitor/
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5 sposobow na
wprowadzenie
elastycznych
warunkow
zatrudnienia

O1.

zdefiniuj swoje cele

Precyzyjnie okreslaj cele, ktore zamierzasz
0siggnagc¢ swoimi dziataniami, niezaleznie
od tego czy chcesz zacheci¢ do wydtu-
zenia aktywnosci zawodowej osob prze-
chodzgcych na emeryture, przyciggnac
nowych kandydatow, czy osoby dtuzej
nieobecne w firmie przekonac¢ do pow-
rotu do niej po zakonczeniu przerwy.
Zdefiniuj realistyczne wskazniki, ktore
bedg miernikiem sukcesu dla Twojej
organizaciji.



zacznij od drobnych dziatan

Zacznij od pilotazu, ktéry obejmie
jeden zespodt, region czy funkcije,

a nastepnie stopniowo rozszerzaj go,
jesli okaze sie skuteczny.

okresl i zakomunikuj kryteria

Jasno i transparentnie komunikuj, kto
moze korzystac z alternatywnych form
pracy i dlaczego. Tworz polityki, ktore
sg sprawiedliwe i odpowiadajg zarowno
na potrzeby biznesowe, jak i oczekiwa-
nia pracownikow. Sukces zalezy od
zaangazowania catego zespotu.

unikaj konfliktow interesow

W przypadku osob, ktére zdecydujg sie
na polyworking, niezaleznie od tego,
czy podejmujg dodatkowg dziatalnosc¢
W organizacji, czy prace poza nig,
upewnij sie, ze takie dziatania beda
zgodna z przepisami i etyczne.

sprawdzaj i udoskonalaj

Warto by¢ konsekwentnym i nie rezyg-
nowac, nawet jesli poczatkowy pilotaz
nie wyjdzie idealnie. Zidentyfikuj stabe
punkty i dgz do udoskonalenia progra-
Mu, zanim rozszerzysz go na inne
obszary dziatalnosci.

Paul Vincent
globalny lider,

Service Design,
Randstad Enterprise




redefiniuj wartosci
dzieki wzmocnio-
nym talentom.

jakie kroki podejmiesz,
aby wzmocnic¢ swojg kadre?

Cyfrowa rewolucja niesie ze sobg wartosci
stanowigce znaczne wzmochienie praco-
wnikow, niezaleznie od ich poziomu
umiejetnosci czy stanowiska. Dzigki
wspieraniu zdolnosci ludzi do myslenia
kreatywnego czy krytycznego, rozwigzy-
wania problemow i innowacyjnosci,
technologia ma moc przyspieszenia pracy
i zwiekszenia jej efektywnosci, co prowa-
dzi do pytania: jak mozesz na nowo zdefi-
niowac wartosc zespotu w Twojej organi-
zacji w erze Al i analizy danych?

B

Sformutowanie na nowo zadan pracowni-
kow staje sie koniecznoscig w dzisiejszej
cyfrowej gospodarce. Wykorzystujgc
mozliwosci agentow Al i innych narzedzi
do automatyzacji codziennych zadan,
pracownicy oszczedzajg czas i zyskuja
mozliwosc wiekszej koncentracji na swo-
ich kluczowych obszarach. Przekazujac
rutynowe, czasochtonne obowigzki tech-
nologii, mogg poswiecic wiecej uwagi
dziataniom o wyzszej wartosci, takim jak
budowanie wspotpracy, myslenie kryty-
czne i doskonalenie komunikacji w pro-
jektach - czyli obszarom, w ktorych ludzki
czynnik jest kluczowy dla sukcesu. Jedno-
czesnie Al moze wspiera¢ pracownikow
w realizacji zadan, dziatajgc jako partner

i wspotpracownik, inspirujgc do kreatyw-
nego myslenia oraz wspierajgc w tworze-
niu planow dziatania. Rozwoj Al nie tylko
zwiekszy wiec efektywnosc, ale tez uwolni
ludzki potencjat.

rozwoOj Al nie tylko zwiekszy efektywnosc,
ale tez uwolni ludzki potencjat.



Eksperci Swiatowego Forum Ekonomicz-
nego uwazajg, ze obecna fala innowac;ji
przyspiesza sposob, w jaki firmy tworzg
wartosc¢, wykraczajgc poza sam wzrost
produktywnosci. Pracownicy wspierani
przez Al osiggajg szybszg komercjalizacje
produktow, budujg silniejsze relacje

z klientami i poszerzajg rynki zbytu. To, co
w ramach pilotazu byto inicjatywami
wzmachniajgcymi ludzkie mozliwosci, dzis
nabiera skali, przynoszgc wymierne ko-
rzysci w catym przedsiebiorstwie. Firmy,
ktore zwlekajg z pierwszymi krokami w tym
obszarze, mogg wkrotce miec trudnosci

z nadgzeniem za konkurencja.

Aby w petni czerpac korzysci z inwes-
tycji w technologie, nalezy zatem wyjsc
poza analizowanie wytgcznie wskaznikow
produktywnosci. Znacznie wazniejszym

i bardziej wymagajgcym miernikiem jest
wptyw na potencjat ludzi do tworzenia
wiekszej wartosci przy wsparciu genera-
tywnej Al, uczenia maszynowego, prze-
twarzania jezyka naturalnego i analizy
sentymentu. Ostatecznym celem nie jest
jedynie oszczednosc¢ czasu, lecz stwo-
rzenie elastycznej, gotowej na przysztosc
kadry, zdolnej, by sprostac¢ kazdemu
wyzwaniu.

~



https://www.weforum.org/publications/leveraging-generative-ai-for-job-augmentation-and-workforce-productivity/
https://www.weforum.org/publications/leveraging-generative-ai-for-job-augmentation-and-workforce-productivity/

Badanie Talent Trends 2025 od Randstad
pokazuje, ze potencjat do nauki jest jednym
z istotniejszych czynnikéw przy doborze
zarowno doswiadczonych pracownikow, jak
| 0sOb na wczesnym etapie kariery (41%

w obu przypadkach). Najwazniejszg istotng
role odgrywa przy rekrutacji na stanowiska
juniorskie. W przypadku kadry wyzszego
szczebla, 43% badanych liderow HR jeszcze
bardziej bierze pod uwage przede wszystkim
wrodzone cechy intelektualne i osobowo-
Sciowe, takie jak myslenie krytyczne i inteli-
gencja emocjonalna. W ocenie kandydatow
rozpoczynajgcych kariere, ten czynnik zaj-
muje drugie miejsce (37%). Niemal tyle samo
respondentow (34% dla juniorow i 36% dla
seniorow) uwaza, ze istotng role odgrywajg
takze ich osobiste motywacje i aspiracje. Te
aspekty stajg sie wazne, poniewaz zakresy
obowigzkoéw i wymagania zawodowe szybko
ewoluujg. Wystarczy-wspomniec, ze wedtug
Miedzynarodowego Funduszu Walutowego
az 40% globalnych miejsc pracy jest
narazonych na wptyw Al.

top 3 czynniki brane pod uwage przy
rekrutacjach kandydatow na wczesnym
etapie kariery: potencjat do nauki, wro-
dzone cechy intelektualne i osobowo-
sciowe i osobiste motywacije i aspiracje

do kluczowych czynnikéw analizo-
wanych w rekrutacjach na stanowis-
ka seniorskie nalezg wrodzone cechy
intelektualne i osobowosciowe, takie
jak myslenie krytyczne i inteligencja
emocjonalna


https://www.randstadenterprise.com/talent-trends/
https://www.imf.org/en/Blogs/Articles/2024/01/14/ai-will-transform-the-global-economy-lets-make-sure-it-benefits-humanity

Aby pracownicy mogli sprawnie funk-
cjonowac w tak dynamicznym srodo-
wisku, kluczowe stajg sie rozwiniete,
wrodzone umiejetnosci, ktore utatwiaja
adaptacje i rozwoj kariery. Przy wspar-
ciu pracodawcow talenty powinny bo-
wiem nieustannie na nowo definiowac
wartosci, ktore wnoszg do organizaciji

i ktore majg dla nich samych znaczenie.
Efektywnosc¢ ich pracy jest istotna, ale
rOwnie wazne sg procesy uczenia sie

i rozwoju, ktore pozwalajg pracowni-
kom nadgzac za globalnymi zmianami
w zestawie pozgdanych komeptenciji.

Jak zatem pomozesz swojej kadrze dalej
tworzyc¢ wartosci istotne dla nich i firmy,
a takze realizowac cele biznesowe? Res-
killing jest fundamentem kazdej strategii,
ale oprocz tego warto w petni rozumiec
kierunek ewoluciji biznesu, w ktorym dzia-
ta Twoje firma i wiedziec, jakie bedg zwig-
zane z tym potrzeby. Wedtug McKinsey,
firmy spieszg sie, aby budowac¢ kompe-
tencje Al, ale nie zawsze w tym procesie
uwzgledniajg cele biznesowe. Prioryteto-
we powinno by¢ natomiast okreslanie
przysztych potrzeb kompetencyjnych,

a nie potrzeb rél zawodowych.

Kolejnym fundamentem wzmacniania
pracownikow sg dane wspierajgce decyz-
je. Wiekszosc¢ liderow HR (66%) deklaru-
je, ze planuje zapewnic pracownikom
szkolenia z analityki i korzystania z da-
nych. Tych deklaracji jest jednak wyraz-
nie mniej niz 5 lat temu (84%). Poniewaz
ten obszar nieustanie sie rozwija, nadal
powinien byc¢ priorytetem.

Osoby posiadajgce umiejetnosci z zakresu
analizy danych beda kluczowe dla wszyst-
kich funkcji w firmie, w tym w zarzadzaniu
talentami. Tam akurat ta wiedza moze po-
moc odpowiedzie¢ na niedobor talentow

i luki kompetencyjne. Korzysci dla organi-
zacji na poczatku moga byc¢ trudne do
zmierzenia, ale z czasem zaczng znaczgco
wptywac na przygotowanie kadry.

Wielu pracodawcow juz zmierza w tym
kierunku. Ponad 2/5 z nich twierdzi,

ze zrozumienie, jak technologia moze
pomoc im podejmowac lepsze decyzje
rekrutacyjne, jest jedng z kluczowych
kwestii. Prawie wszyscy (91%) deklaruja
tez, ze sg w stanie utrzymac lub zwiek-
szyC swoje zaangazowanie w spojnosc
tych procesdw w organizaciji.

W wielu firmach to liderzy HR odgrywaja
istotng role w transformaciji Al. Jak wiec
mozesz pomoc swojej firmie czerpac
korzysci z bardziej autonomicznej

i wzmocnionej kadry? To proces, ktory
nieustannie podnosi poprzeczke w ob-
szarze efektywnosci i tworzenia dodat-
kowych wartosci dla firmy, a z kolejng
falg innowacji z pewnoscig jeszcze

przyspieszy.

® 55


https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/the-organization-blog/upskilling-and-reskilling-priorities-for-the-gen-ai-era

5 sposobow

na tworzenie
nowej| wartosci
Zaahgazowania
talentow

badaj, aby zdobyc¢
cenne wnioski

Zbieraj opinie menedzerow na temat
tego, jak technologia moze zwiekszyc¢
wydajnosc¢ i mozliwosci ich zespotow,
aby wspierac decyzje inwestycyjne.



planuj z myslg o przysztosci

Zastanow sie, jakie zasoby sg potrzeb-
ne, aby wspiera¢ Twoj zespot na co

dzien, ale tez w dtuzszej perspektywie.

Dla przyktadu, coaching wspomagany
przez Al moze korzystnie wptynac na
wydajnos¢ pracownikow, ale tez na
rozwoj kompetenciji przysztosci

w zespole.

projektuj programy szkoleniowe
dopasowane do indywidualnych
potrzeb i mozliwosci

Wraz z transformacja rol w Twojej
organizacji opracowuj programy
szkoleniowe dostosowane do
indywidualnych potrzeb i mozliwosci
pracownikow, aby mogli pozyskiwac
nowe umiejetnosci, ktore zwiekszg ich
wartosc dla organizacji, ale beda tez
zgodne z ich osobistymi priorytetami.

przeanalizuj sposoby wykonywania pracy

Oproécz budowania zasobow kompeten-
cyjnych, przemysl rowniez sposoby
realizacji zadan w Twojej organizacji

- to, w jaki pracownicy ze sobg wspot-
pracujg, jak sie komunikujg i czy maja
przestrzen do innowacji. To elementy,
ktore dziejg sie w firmach naturalnie,
ale w nich takze zachodzi¢ bedg zmiany
ZWigzane z integracjg miejsc pracy z Al.

monitoruj i dopasowuj

Podobnie jak w przypadku innych
dziatan biznesowych, upewnij sie,

ze mierzysz wyniki i szukasz
mozliwosci udoskonalenia procesu.
Transformacja zwigzana z Al bedzie
dtuga podrdzg, a organizacje powinny
regularnie ocenia¢ swoje postepy.

Wesley Connor
dyrektror globalnego
zespotu podnoszenia

kompetencji, rozwoju
i doswiadczen pracowni-
kéw, Randstad




niweluj luki
przywodztwa

czy mozesz odwrocic trend
niedoboru kompetencji
liderskich?

W niepewnej sytuacji gospodarczej
wykwalifikowani liderzy sg na wage
ztota. Chociaz organizacje przeznaczajg
znaczne srodki na rozwoj i szkolenie
managerow, proby budowania
stabilnego zasobu kompetenc;ji
liderskich moga okazac sie niewys-
tarczajgce, co w przysztosci moze
generowac istotne wyzwania dla
organizacji.

B

Opublikowane niedawno badanie MIT
Sloan Management Review poswiecone

programom rozwoju przywodztwa poka-
zuje, ze dotychczasowe dziatania firm

w tym zakresie nie odpowiadajg na ich
potrzeby. 23% liderow biznesu i HR uwaza,
Ze managerowie w ich organizacjach majg
odpowiednie kompetencje wymagane

w dzisiejszym dynamicznym srodowisku

- wynika z badania Deloitte z 2023 roku.

Niepokojace jest rowniez to, ze - jak dono-
si Forbes - sciezka awansu dla kobiet-lide-
rek jest zaburzona. Na kazdych 100 awan-
sowanych mezczyzn przypada zaledwie 87
kobiet. Na poziomie dyrektorskim kobiety
czesciej tez odchodzg z pracy niz mez-
czyzni. Wedtug McKinsey kobiety stano-
wig jedynie 29% liderow w najwyzszym
kierownictwie (C-suite) i zaledwie 30%
cztonkow zarzaddw spotek w indeksie
Russell 3000.

Luka w przywodztwie to wyzwanie, ktore
firmy dobrze znajg. Kazda organizacja
zmaga sie z pozyskiwaniem i retencjg
talentow o silnych cechach liderskich,
takich jak empatia, wizjonerstwo, zdolnosc¢
adaptacji i myslenie strategiczne. Jednak
w obliczu transformacji funkcji bizneso-
wych przez Al, potrzeba zabezpieczenia
tych umiejetnosci staje sie coraz pilniejsza.
Dodatkowo, trendy makroekonomiczne
hamujg ambicje firm, co jeszcze bardziej
zwieksza koniecznos¢ odpowiedniego
przygotowania liderow na nadchodzace
wyzwania. W globalnym badaniu PwC 45%
ankietowanych CEO przyznato, ze ich
firmy nie przetrwajg kolejnych 10 lat bez
odpowiednich korekt strategii.
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https://www.randstadenterprise.com/insights/diversity-equity-inclusion/authentic-leadership-self-awareness-empathy-and-inclusion-are-timeless-skills-for-sustained-success/
https://www.pwc.com/gx/en/issues/c-suite-insights/ceo-survey.html

Jasne jest, ze liderzy sg pod presjg, by na
nowo zdefiniowac¢ zarowno swoje firmy,
jak i siebie samych. Mimo tej koniecz-
nosci, badanie Talent Trends 2025 od
Randstad Enterprise pokazuje, ze tylko
36% firm oferuje specjalistyczne szkole-
nia liderskie dostosowane do zmieniajg-
cych sie potrzeb biznesowych. Dobra
wiadomosc¢ jest taka, ze odsetek ten
wzrost z 25% w poprzednim roku. Jed-
nak nadal budzi niepokoj - wskazuje,

ze firmy skupiajg sie na tu i teraz, bez
przygotowania na przysztosc, ktora
niesie pogtebianie sie luki w obszarze
przywodztwa.

jedynie 36% firm oferuje specjalistyczne
szkolenia liderskie dostosowane do
zmieniajgcych sie potrzeb biznesowych
— wzrost z 25% rok do roku

W 2016 roku 46% firm deklarowato plany
zwiekszenia inwestycji w rozwoj przywodz-
twa. W kolejnych latach odsetek ten zmie-
niat sie: 52% wyniost w 2017 roku, 45%

- w 2018, by nastepnie wzrosng¢ do 61%
w 2019. W okresie pandemii ten priorytet
jednak ostabt (49% w 2020 roku i 44%

w 2021). Teraz nadszedt czas, aby firmy
ponownie umiescity rozwoj przywodztwa
na szczycie swojej listy zadan. Bez wiek-
szego wysitku w przygotowanie kadry
kierowniczej na nadchodzgce zmiany,
Twoja firma moze stang¢ w obliczu
wyzwan w rozwoju biznesu. Jak wiec
zamierzasz zaangazowac liderow

w zmiane kursu?



https://www.randstadenterprise.com/talent-trends/

Technologia zaczyna zmieniac sposob,
w jaki firmy realizujg dziatania szkolenio-
we i coaching dla swoich pracownikow.
Dane pokazuja, ze 46% firm wykorzystuje
Al do analizowania i rekomendowania
pracownikow o wysokim potencijale na
stanowiska liderskie. Rozwoj technologii
zmienia dodatkowo forme inicjatyw roz-
wojowych. W przypadku przygotowania
do rol liderskich dominujgca jest
coaching.

45%

45% firm oferuje coaching liderom
organizacji na najwyzszych szczeblach.

45%

45% firm oferuje coaching przysztym
liderom.

44%

44% oferuje coaching kierownikom
i osobom, ktore majg potencjat na
stanowiska kierownicze.

Programy podnoszgce kompetencije

i coachingi dla kadry kierowniczej pozostajg
kluczowe, bo pomagajg liderom dostoso-
wac sie do nowej rzeczywistosci gospodar-
czej. Poznanie technologii, ktore napedzaja
trendy, umiejetnosci, ktore sg niezbedne do
skutecznego poruszania sie w dobie zmian
oraz danych, ktérych organizacje potrzebu-
ja w burzliwych czasach, znaczgco zwieksza
szanse liderow na sukces w ich transforma-
cyjnej podrozy. Ponadto takie wsparcie mo-
ze pobudzac energie, pasje i ambicje praco-
wnikow, umozliwiajgc im petne wykorzysta-
nie swojego potencjatu.



Te dziatania powinny byc¢ czescig szerszej
strategii oferowania roznych form coach-
ingu wszystkim pracownikom. Takie
podejscie nie tylko wzmacnia sciezke
rozwoju przysztych liderow, ale takze
redukuje uprzedzenia i wspiera rowne
szanse dla wszystkich talentow na awans
do najwyzszych szczebli kierownictwa.

Kluczowa role w rozwijaniu umiejetnosci
przywodczych odgrywa tez mentoring,
niezaleznie od etapu kariery — Bill Gates,
bedgc CEO Microsoftu, czesto podkres-
lat, jak wazne byto dla niego mentorskie
wsparcie Warrena Buffetta. Jak donosi
Fast Company, nawet prezesi firm pot-
rzebujg mentorow, aby wyrwac sie z ban-
ki informacyjnej, ktora czesto towarzyszy
najwyzszym stanowiskom. W dzisiejszym
zmiennym i petnym wyzwan srodowisku
biznesowym taki feedback jest niezbed-
ny do opracowania zrownowazone;

i Swiadomej strategii firmy. Szczegolnie
istotne staje sie jednoczesnie niwelowa-
nie kolejnej luki na poziomie C-suite —
luki ptciowej — oraz wspierania kobiet

o wysokim potencjale w ich drodze

do rol liderskich.

Luka w przywodztwie nie zniknie.
Wrecz przeciwnie - pojawia sie coraz
wiecej sygnatow swiadczacych o jej
pogtebianiu. W ubiegtym roku odno-
towano rekordowg liczbe zmian na
stanowiskach CEQO, z ktorych wiele
byto rezultatem niedostatkow kom-
petencji liderskich i nieodpowiedniej
efektywnosci. Teraz jest czas na do-
gtebng analize strategii rozwoju kadry
kierowniczej, ktora pomoze zapewnic
strumien talentow gotowych do ob-
jecia rol menedzerskich. Takie dziata-
nia pozwola firmie wyprzedzi¢ konku-
rencje w okresie dynamicznych zmian
I wyzwan.

pracodawcy deklaruja, ze szkola
swoich pracownikow z zakresu:

66% Al

50% rozwiazywar)ia
problemow

36% umiejetnosci liderskicj

34% umiejetnosci analitycznych

26% empatii
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5 sposobow na
zniwelowanie luki
przywodztwa

zidentyfikuj i rozwijaj potencijat

Stworz mechanizmy identyfikowania
ambitnych talentow wykazujgcych
cechy przywodcze na jak najwczes-
niejszym etapie. Dostosuj plany rozwoju,
ktore pomoga doskonali¢ wrodzone
umiejetnosci zidentyfikowanych
talentow i przygotujg te osoby do
objecia odpowiednich rol.




mierz ROI dziatan rozwojowych

Sledz i oceniaj zwrot z inwestycji (ROI)
w coaching dla kadry kierowniczej

oraz inne programy rozwojowe, mierzac
wptyw na wyniki finansowe biznesu,

ale takze doswiadczenia uczestnikow
programu.

rozpoznaj bariery w sciezce
rozwoju talentow

Przeanalizuj sciezke rozwoju przywodz-
twa, aby zidentyfikowac i wyeliminowac
przeszkody utrudniajgce awans pracow-
nikow lub prowadzace do ich odejscia.
Uniwersalne podejscie nie sprawdzi sie
w kazdym przypadku. Projektuj role

i ambitne zadania rozwojowe, ktore
uwzgledniajg rozne etapy zycia, zacho-
wujgc rownowage miedzy perspekty-
wami rozwojowymi i zobowigzaniami

w prywatnej sferze, aby optymalizowac
procesy planowania sukcesji.

dziataj zgodnie z deklaracjami

Jesli wyrownywanie szans i inkluzyw-
nos¢ w miejscu pracy sg wazne dla
Twojej organizacji, muszg byc rownie
istotne dla strategii przywodztwa.
Zapewnij rowng reprezentacje osob

o roznych doswiadczeniach i pochodze-
niu w zespole liderskim oraz wdrazaj
plany naprawcze, aby eliminowac luki.

indywidualizuj sciezki liderskie

Wtaczaj liderow w proces indywidua-
lizowania ich planow rozwojowych.
Poznaj ich potrzeby edukacyjne,
zapewnij zasoby i coaching wspierajgcy
ciggty rozwoj oraz niezmiennie buduj ich
umiejetnosci liderskie i wiedze specja-
listyczna.

Tatiana Ohm
dyrektor operacyjna,

Randstad Enterprise
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przyspiesz trans-
formacje oparta
na kompetencjach
zgodnie z prioryte-
tami biznesowymi.

jak przygotujesz swojg kadre, aby mogta
odnalezc¢ sie w przeksztatconym swiecie
pracy?

Wedtug badania Talent Trends 2025
od Randstad Enterprise, gtownymi
wyzwaniami pracodawcow pozostajg
brak talentow i niedobor umiejetnosci
(39%) oraz rosngca konkurencja o naj-
lepsze talenty (30%). Przez ostatnia
dekade, pomimo innowacyjnych
strategii pozyskiwania i rozwoju
pracownikow, te wyzwania nie

tracg na aktualnosci.

B

Rewolucja Al jednoznacznie pokazuje,

ze oparte na umiejetnosciach podejscie
do zarzadzania pracownikami nie jest juz
tylko mile widziane, lecz staje sie byc¢ albo
nie by¢ firm. Pracodawcy, ktorzy nie beda
inwestowac w rozwoj kwalifikacji swoich
pracownikow, zostang w tyle za konkuren-
tami, ktorzy wdrozyli jasng strategie tech-
nologiczng i zapewniajg swoim kadrom
odpowiednie umiejetnosci, a jednoczes-
nie potrafig korzystac z wprowadzanych
w organizacji innowacji. W jaki sposob,
wraz z upowszechnianiem sie Al w fir-
mach, zapewnic, ze Twoje podejscie
oparte na umiejetnosciach bedzie
najbardziej efektywne?

oparte na umiejetnosciach podejscie
do zarzadzania pracownikami nie jest
juz tylko mile widziane, staje sie byc
albo nie byc¢ firm



https://www.randstadenterprise.com/talent-trends/

Pracodawcy zdajg sobie sprawe, ze nie
mogg juz spoglgdac¢ na zatrudnienie

i rozwoj talentow w tradycyjny sposob

- powinni rowniez bra¢ pod uwage poten-
cjat, ambicje i motywacje. Wedtug bada-
nia Talent Trends 2025, 83% firm prze-
chodzi lub juz przeszto na model skupia-
jacy sie na umiejetnosciach zamiast rol
zawodowych - to wzrost o 14 p.p. rok do
roku. Tak szerokie przyjecie tego podej-
Scia wynika z wielu dostrzeganych korzys-
ci, w tym wiekszej rownosci szans (41%),
lepszego przygotowania organizacji na
przysztosc¢ (39%), lepszych wynikow rekru-
tacyjnych (39%) oraz skuteczniejszego
rozwoju talentow (37%).

korzysci dostrzegane przez
pracodawcow w podejsciu
skupionym na kompetencjach

A1%

wieksze wyrownywanie szans talentow

39%

wieksza gotowosc¢ organizacji
na przysztosc

39%

lepsze rezultaty rekrutaciji

37%

skuteczniejszy rozwoj talentow




To tylko niektore z korzysci wynikajacych
Z przyjecia modelu opartego na umiejet-
nosciach. Potencjat zawodowy i ambicje
to kluczowe czynniki sukcesu, poniewaz
odzwierciedlajg cechy i motywacje cha-
ratkerystyczne dla danej osoby. Praco-
dawcy mogg wykorzysta¢ mocne strony

i wrodzone cechy pracownikow, jedno-
czesnie wyposazajgc ich w umiejetnosci,
ktorych bedg potrzebowac w przysztosci.
Dzieki temu firmy zyskujg dostep do wigk-
szej puli talentow, a pracownicy sg bar-
dziej zmotywowani do osiggania najlep-
szych rezultatow. Modele oparte na umie-
jetnosciach zwiekszajg takze przejrzystosc
kompetencji w catej organizacji, pomaga-
jac liderom HR identyfikowac obecne

i przyszte luki oraz wspiera¢ wyrownywa-
nie szans w miejscu pracy. Ludzie sg
zatrudniani i awansowani na podstawie
swojego potencjatu, a nie jedynie na pod-
stawie dotychczasowych rol, osiggniec
czy prestizu ich wyksztatcenia.

Wdrozenie takiego modelu moze jednak
stanowi¢ wyzwanie, zwtaszcza w ztozo-
nych organizacjach, w ktorych roznic sie
Mogg mocno poziomy stanowisk, tresci
rol i wymagania dotyczgce umiejetnosci.
W takich organizacjach trudna i czaso-
chtonna moze stac¢ sie ocena kompe-
tencji — wskazuje na to 32% firm bada-
nych przez Randstad Enterprise.

e




Przekonanie liderow do tej strategii moze
wymagac dodatkowych wysitkow - 30%
firm zauwaza, ze choc liderzy HR przyjeli
podejscie oparte na umiejetnosciach,
menedzerowie zespotow biznesowych
nadal koncentrujg sie gtownie na konkret-
nych stanowiskach i rolach. Moze to ttu-
maczyc¢, dlaczego 79% organizaciji prac-
cuje nad podniesieniem umiejetnosci
miekkich managerow, ktorych efektem
moze byc¢ ich wieksza otwartosc na iden-
tyfikowanie umiejetnosci pracownikow

i skupianie sie na nich. Jedynie 5% bada-
nych firm deklaruje, ze nie napotyka
zadnych barier we wdrazaniu modelu
opartego na umiejetnosciach.

Pomimo tych wyzwan, tylko 9% organi-
zacji uwaza swoje proby wdrozenia mo-
delu opartego na umiejetnosciach za
nieudane (o 8 p.p. mniej niz przed
rokiem). Wiele firm optymalizuje swoje
wyniki, zaczynajgc od matych krokow -
testujg strategie rekrutacji i rozwoju
oparte na umiejetnosciach w ramach
konkretnych projektow i inicjatyw,
dostosowanych do kluczowych potrzeb
biznesowych.

W czasie webinaru Randstad Enterprise
liderzy Johnson&Johnson podzielili sie
doswiadczeniami ze swojej_transformaciji
opartej_na umiejetnosciach. Rozpoczeta
sie ona od inicjatyw rozwojowych,
ktorych celem byto zniwelowanie luki
kompetencyjnej. Firma postawita na
precyzje, aby zapewni¢ pracownikom
zindywidualizowany dostep do edukac;ji,
nowych doswiadczen i mozliwosci
rozwoju, ktore pozwalajg im zdobywac
umiejetnosci zgodne z potrzebami
biznesowymi.

Podczas tego spotkania liderzy
Siemensa opowiadali o tym, jak firma
wykorzystata podejscie oparte na umie-
jetnosciach, aby zniwelowac swoje luki
kompetencyjne i jednoczesnie stworzyc
bardziej sprawiedliwe srodowisko pracy.
Wielu innych pracodawcow rozpoczyna
swojg transformacje od programow
skierowanych do mtodych talentow,

Z mniejszym doswiadczeniem zawo-
dowym. W ich przypadku to wrodzony
potencjat pracownikow i osobiste
motywacje w naturalny sposob stajg sie
najwazniejszymi kryteriami oceny.
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Dla liderow HR jest jasne, ze wdrozenie mo-
delu opartego na umiejetnosciach stato sie
koniecznoscig na dzisiejszym dynamicznym
rynku pracy napedzanym technologig, na
ktorym tak szybko zmienia sie zestaw poszu-
kiwanych kompetencji. Choc przejscie tej
transformacji moze by¢ wyzwaniem, rozpo-
czecie dziatan od fragmentu organizaciji,
np. jednego zespotu, moze pomoc W przys-
pieszeniu inicjatyw, stajgc sie modelem,
ktory bedzie mozna zastosowac w catej
firmie. Pomimo, ze nie jest to fatwy proces

, Z czasem okaze sie on inwestycjg wartg
wtozonego wysitku, czasu i zasobow.

Jacquelyn Liddell, wiceprezeska Mass General Brigham odpowiedzialna za

pozyskiwanie talentow, dzieli sie swoimi spostrzezeniami na temat trendow, ktore
w 2025 roku najbardziej wptyna na strategie biznesowg i zarzgdzanie talentami.

N

talent trends 2025

ktore trendy w 2025
roku najbardzie;
wptyng na Twoj

Zespot?

Jacquelyn Liddell
wiceprezeska

odpowiedzialna za
pozyskiwanie talentow

Mass General Brigham — =y(~


https://www.massgeneralbrigham.org/en/about/careers
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5 sposob na przej-
scie do podejscia
opartego na
umiejetnosciach

O1.

sklasyfikuj kompetencje potrzebne
Twojemu biznesowi

Kompetencje pozyskasz na rynku czy
zbudujesz? W obu przypadkach wazne
jest, aby sklasyfikowac i ustandaryzowac
zestawy umiejetnosci w sposob, ktory
odzwierciedla priorytety biznesowe.



dziataj stopniowo

Rozpoczynajac transformacje, skup sie na
konkretnym problemie, ktéry Twoja firma
musi rozwigzac¢, chocby niedoborze
talentow wyspecjalizowanych w cloud
technology. Gdy skoncentrujesz sie na
pewnym wycinku, wdrozenie stanie sie
tatwiejsze do zarzadzenia i daje wieksze
szanse na sukces.

dziataj ostroznie, aby unikac
niekorzystnych scenariuszy

Rekrutacja i awans oparty na wrodzonym
potencjale ma znaczenie dla minimalizo-
wania uprzedzen, ktore moga pojawic sie
w procesie. Podczas wdrazania modelu
opartego na umiejetnosciach, wyraznie
okresl umiejetnosci niezbedne do osigg-
niecia sukcesu i dobrych wynikow w or-
ganizacji. Sledz tez na biezaco rezultaty,
aby upewnic sie, ze nie dziatasz wbrew
swoim zatozeniom.

przyjmij integrujgce podejscie
do technologii

Rozwaznie dobieraj technologie,
ktore pomogg Ci mapowac umiejet-
nosci w Twojej firmie. Szukaj plat-
form, ktore bedzie mozna tatwo zin-
tegrowac z rozwigzaniami stosowa-
nymi obecnie w Twojej organizacji.

nagtasniaj korzysci

Kierownicy w biznesie, a takze czes¢ do-
tychczasowych pracownikow moga nie-
chetnie podchodzi¢ do pracy z talentami,
ktore nie majg doswiadczenia, ale posiada-
ja pozgdane umiejetnosci. Dziel sie histo-
riami ich sukcesow, pozwalaj im pokazy-
wac swojg wiedze - podkreslaj korzysci
ptyngce z podejscia opartego na umiejet-
nosciach. Zachecaj managerow do wspie-
rania rozwoju kompetencji i wewnetrznej
mobilnosci w ramach organizaciji.

Jenna Alexander
globalna liderka ds.

transformaciji talentow,
Randstad




skup sie na
kompetencjach
na wewnetrznym
rynku pracy

W organizacj

co zrobisz, by umiejetnosci Twoje;
obecnej kadry znalazty sie
w centrum uwagi?

Najpotezniejszym katalizatorem rozwoju
umiejetnosci jest wdrazanie nauki przez
prace. Dla niektorych organizacji moze
to jednak stanowi¢ wyzwanie. Poniewaz
talenty czasem nie sg w stanie od razu
zastosowac w praktyce nowo nabytych
umiejetnosci lub majg ograniczone
mozliwosci, aby z nich korzystac.

A bez praktyki umiejetnosci moga
odejs¢ w zapomnienie.

B

Staje sie to kluczowe, aby zaradzi¢ nowym
wyzwaniom, ktore mogg nadejs¢ w zwigz-
ku z dziataniami pracodawcow. Liderzy
HR, wedtug badania Talent Trends 2025
od Randstad Enterprise, zamierzaja
bowiem ktasc¢ wiekszy nacisk na mobil-
nos¢ wewnetrzng niz na rekrutacjach poza
organizacja (81%), a takze dba¢ mocniej

o retencije talentow (85%).

81% liderow HR zamierza ktas¢ wiekszy
nacisk na wewnetrzng mobilnos¢
talentow niz rekrutacje poza organizacja.

85% JD

85% liderow HR zamierza skupic sie
mocniej na retencji pracownikow
| zapobieganiu rotac;ji.


https://www.randstadenterprise.com/talent-trends/

Rozwoj talentow mozesz skutecznie
stymulowac za pomocg platform wew-
netrznego rynku pracy w organizacji
(ITM). Sg one nie tylko ptaszczyzng do
taczenia talentow z ofertami pracy dos-
tepnymi w firmie, ale pozwalajg takze
pracodawcom efektywnie identyfikowac
pracownikow, ktorzy moga zostac
przekierowani do projektow w miare
pojawiajgcych sie potrzeb biznesowych.

Wewnetrzny rynek pracy pozwala dopa-
sowac cztonkow naszego zespotu do
konkretnych projektow, krotkotermino-
wych zadan czy udziatu w programach
mentorskich, zapewniajgc im praktyczna
nauke i zdobywanie doswiadczenia. Dla
pracownikow taki wewnetrzny rynek ta-
lentow staje sie kompasem dla rozwoju
umiejetnosci, pokazujgc najbardziej
poszukiwane w organizacji kompetencije
i odkrywajgc nowe Sciezki kariery bez
koniecznosci opuszczania firmy. Jako
narzedzie wspierajgce mobilnos¢ wew-
netrzng, platformy ITM zmieniajg trajek-
torie kariery w wielu organizacjach.
Jakie moze miec¢ to znaczenie dla

Twojej firmy?



https://hbr.org/2023/05/how-to-design-an-internal-talent-marketplace
https://hbr.org/2023/05/how-to-design-an-internal-talent-marketplace

To rozwigzanie wpisuje sie rowniez w am-
bicje wielu organizacji, aby dostosowac
pozyskiwanie talentow do modeli opar-
tych na umiejetnosciach - 89% firm dek-
laruje, ze ich struktura wspiera rekrutacje
wewnetrzng, rozwoj pracownikow i mo-
bilnosc¢ talentow. Taki wewnetrzny rynek
moze takze pomoc w przezwyciezeniu
niektorych barier zwigzanych z wdraza-
niem wspomnianego modelu. 22% orga-
nizacji uwaza, ze nadal trudniej jest im
awansowac pracownikow przy podejsciu
opartym na umiejetnosciach, a niemal
tyle samo (21%) twierdzi, ze wyzwaniem
jest dla nich rekrutacja w takim modelu.

Dane Gartnera wskazujg, ze wewnetrzne
rynki talentow nalezg do trzech najwaz-
niejszych innowaciji, ktore pojawiajg sie
w obszarze zatrudnienia. Jednoczesnie
z badania Talent Trends 2025 wynika,
ze 59% liderow HR planuje zwiekszy¢
inwestycje w mobilnos¢ wewnetrzng

w tym roku (wzrost 0 20 p.p. w porow-
naniu z badaniem z 2016 roku). Potowa
liderow HR deklaruje jednoczesnie,

ze zamierza skupic sie znacznie bardziej
na retencji pracownikow, aby zapobie-
gac odejsciom talentow do konkurencji,
a kolejne 43% planuje poswiecic jej tyle
samo uwagi, co dotychczas.



https://hrexecutive.com/2-keys-to-internal-talent-marketplace-magic-according-to-gartner/

Jednym z powoddw, dla ktorych coraz
wiecej organizacji inwestuje w wew-
netrzne rynki talentow (ITM), jest ich
rosngcy wptyw na zarzgadzanie obszar-
em HR. Dzieki wykorzystaniu Al w plat-
formach ITM, pracodawcy mogg prze-
twarza¢ ogromne ilosci danych o swo-
ich pracownikach, co pozwala na uzys-
kanie cennych informacji i skuteczniej-
sze wdrazanie programow mobilnosci
wewnetrznej. Wraz z dalszym rozwojem
tej technologii bedzie ona coraz scislej
integrowac sie z innymi funkcjami HR,
takimi jak obszar rozwoju (L&D), pozys-
kiwania oraz doceniania talentow.

Gigant bankowosci HSBC zdecydowat sie

zainwestowac w rozwigzania ITM, aby wy-

posazyc ponad 220 000 pracownikow
w umiejetnosci niezbedne zarowno teraz,

jak i w przysztosci. Platforma wewnetrzne-

go rynku pracy w HSBC opiera sie na po-
dejsciu zorientowanym na umiejetnosci

i W sposob przejrzysty, cyfrowy i skalo-
walny dopasowuje podaz talentow do za-
potrzebowania na konkretne kompeten-
cje. Sztuczna inteligencja uczy sie prefe-
rencji talentow i dopasowuje ich umiejet-
nosci do wewnetrznych mozliwosci
zawodowych. To ogromna korzysc dla
pracownikow, poniewaz dopasowania
opierajg sie na ich mocnych stronach,

a nie na formalnie petnionych stanowis-
kach.

W rezultacie pracownicy otrzymuija
rekomendacje dotyczace nowych
Sciezek kariery w organizacji, do
ktorych sami mogliby nie dotrzec.
Moga takze uczestniczy¢ w krotko-
terminowych projektach, ktore poma-
gajg im rozwija¢c nowe umiejetnosci
w praktyce. Korzysci z platform ITM
odczuwajg rowniez kierownicy.
Odpowiednig osobe do projektu
mozna znalez¢ w ciggu jednego dnia
— w tradycyjnym modelu to zadanie
mogtoby zajgc nawet kilka miesiecy.

Dostepnosc i przejrzystosc byty kluczo-
wymi czynnikami dla PwC. Firma w 2023
roku uruchomita wtasng platforme ITM.
Yolanda Seals-Coffield, Chief People &
Inclusion Officer w PwC w Stanach
Zjednoczonych, przyznaje, ze ich plat-
forma My Marketplace zapewnia kierow-
nikom i liderom dostep do odpowiednich
umiejetnosci, jednoczesnie dajgc praco-
wnikom wiekszg kontrole nad ich sciezka
kariery. Platforma zacheca rowniez uzyt-
kownikow do wskazywania swoich zain-
teresowan i pasji, ktore stanowig istotne
czynniki w modelu opartym na
umiejetnosciach.
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Wraz z rosngcg popularnosciag platform
wewnetrznego rynku pracy ITM w orga-
nizacjach zwiekszyc¢ sie moze takze dos-

tepnosc wewnetrznych szkolen. Technolo-

gie te nie tylko pozwolg dopasowac¢ ambi-
cje i zainteresowania pracownikow do po-
tencjalnych nowych rdl, ale takze - dzieki
integracji z platformami edukacyjnymi -
umozliwig im zdobywanie potrzebnych
umiejetnosci do realizacji dodatkowo
ptatnych projektow, tymczasowych zadan
oraz zmian stanowiskowych.

Zwiekszona mobilnos¢ wewnetrzna nie
tylko rozszerza pule umiejetnosci dostep-
nych w firmie, ale takze zwieksza retencje
talentow i pozwala organizacji unikngc
destabilizujgcych zmian w zatrudnieniu
zwigzanych ze zmieniajgcymi sie potrze-
bami biznesowe.

Thomas Jajeh, dyrektor ds. cyfryzacji w Randstad Enterprise, przybliza sposoby
tworzenia spojnego ekosystemu IT, ktory wspiera dziaty HR w nowych modelach

zarzadzania talentami.

N

talent trends 2025

jakie technologie
beda miaty najwiekszy
wptyw na obszar HR

w 2025 roku?

Thomas Jajeh
dyrektor ds. cyfryzacji
Randstad Enterprise
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5 sposob na sku-
teczne wdrozenie
platformy wewne-
trznego rynku
talentow (ITM)

ustal precyzyjne cele

Nie probuj robi¢ wszystkiego na raz.
Zdefiniuj najwazniejsze cele, ktore
stawiasz przed platformg ITM i skup sie
w pierwszej kolejnosci na ich realizacji.
Taka platforma niesie wiele korzysci, ale
pamietaj, ze Twoje oczekiwania powinny
by¢ realistyczne.




napedzaj zaangazowanie
w catej organizacji

Pokaz wartos¢ Twojej platformy ITM.
Wyraznie komunikuj, w jaki sposob
wewnetrzny rynek talentdw przynosi
korzysci pracownikom, menedzerom
i organizacji. To wesprze wdrozenie

rozwigzania i zwiekszy zainteresowanie

korzystaniem z niego.

siegaj po potencjat, pasje
| poczucie celu

Zachecaj talenty do szerokiego dzie-
lenia sie nie tylko swoimi zdobytymi
umiejetnosciami i doswiadczeniem,
ale takze zainteresowaniami, wrodzo-
nymi mocnymi stronami, pasjami

i ambicjami. Czesto to one ujawniaja
ukryte talenty i tworzg silniejsze
dopasowania zawodowe niz same
nabyte umiejetnosci.

monitoruj rozwoj kompetenciji

Spraw, aby kazde doswiadczenie miato
znaczenie. W platformie ITM dokumentuj
umiejetnosci i wiedze, ktore pracownicy
zdobywajg w trakcie realizacji dodat-
kowych zadan, projektow lub w ramach
nowych rol. Pomoze to w ciggtym mapo-
waniu umiejetnosci w Twojej firmie.

integruj procesy wewnetrznej
mobilnosci i rozwoju talentow

Zespol swojg platforme ITM ze strategig
rozwoju pracownikow (L&D), aby talen-
ty mogty tatwo identyfikowac¢ sposoby
rozwoju umiejetnosci potrzebnych do
podjecia interesujgcych je innych rol i
projektow w ramach organizaciji.

Thomas Jajeh
dyrektor ds. cyfryzaciji,

Randstad Enterprise
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Zrobmy wspolnie
odwazny krok.

redefinicja przywodztwa HR
W erze zaawansowanej Al

Przez ostatnig dekade miatam przyjemnosc¢ kierowac
projektem badawczym Talent Trends, dostarczajgc
liderom HR wskazowek potrzebnych do nawigowania
w nieustannie ewoluujgcym swiecie pracy. Dzi$ sto-
imy na progu bezprecedensowej ery zmian, napedza-
nej postepem Al, w ktorej tempo transformacji w cig-
gu nastepnych pieciu lat z pewnoscig bedzie wieksze
niz to, ktore obserwowalismy dotychczas na rynku
pracy.

Ta dynamika wymaga od nas wszystkich odwaznego
patrzenia w przysztosc¢, podejmowania zarowno ma-
tych, jak i duzych krokéw, aby sprawi¢, ze w 2030
roku obszar HR bedzie strategiczng sitg napedows
sukcesu organizacji, angazowang zawsze juz na jak
najwczesniejszym etapie dyskusji o strategii bizneso-
wej. Liderzy HR beda definiowac sposdb, w jaki orga-
nizacje adaptujg sie, wprowadzajg innowacje i rozwija-
jg sie w czasach ciggtych zmian i nowych mozliwosci.
Przyjma wielowymiarowg role architektow, etykow,
wizjonerdow i strategow, tagczgc technologie z troska

o ludzki wymiar pracy. Transformacja HR nie tylko
uksztattuje przysztg kadre, ale takze na nowo zdefi-
niuje, czym jest praca w erze napedzanej przez Al.

Razem sprostamy temu wyzwaniu, spoglgdajac

w przysztosé i ksztattujgc elastyczne strategie
talentowe, ktére odpowiadajg na potrzeby szybko
zmieniajgcego sie Swiata i znajdujg dla Al miejsce
w tym srodowisku, napedzajgc kolejng rewolucje
w sferze pracy. Droga przed nami wymaga odwagi,
wizji i wspotpracy. Jestem pewna, ze jestesmy
gotowi, by stang¢ na wysokosci tego zadania.

i

Louisa Wilson
chief growth officer
Randstad Enterprise
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spojrzenie w przysztosc:
jaka bedzie rola HR do 2030 roku?

8 rol, w jakich odnajdzie sie HR do 2030 roku. Poznaj moje spojrzenie
wspierane przez Al - mojego wtasnego analityka danych, zrodto
inspiracji i narzedzie do wyciggania wnioskow.

architekci adaptujgcych
sie organizacji

Liderzy HR stang sie architektami organi-
zacji, projektujgcymi elastyczne, oparte na
Al srodowisko, w ktorym talenty ptynnie
przemieszczajg sie pomiedzy rolami zawo-
dowymi, projektami i lokalizacjami.

kluczowe zmiany

« Tradycyjne struktury HR zanikng, a ich
miejsce zajmg dynamiczne zespoty dosto-
sowane do priorytetow biznesowych.

« Strategie kadrowe bedag wspottworzone z Al,
taczac analityke predykcyjng z ludzka intuicja,
aby skuteczniej przewidywac potrzeby z ob-
szaru zatrudnienia i opracowywac rozwigza-
nia.

 Liderzy HR beda odpowiedzialni za dostro-
jenie wtasciwej rownowagi miedzy ludzka
kreatywnoscia a efektywnoscia Al.

zapotrzebowanie na nowe umiejetnosci w HR

« projektowanie organizacyjne i myslenie
systemowe

« biegtos¢ w Al i analityce danych, aby
skutecznie wspotpracowac z systemami
sztucznej inteligencji

« strategiczna zdolnos$¢ przewidywania

« i zarzadzania zmiennoscig warunkow

N

straznicy etycznej Al
| kultury organizacyjnej

Liderzy HR stac¢ beda na strazy etycznego
wykorzystania sztuczne inteligenciji, dbajgc

o to, by systemy byty transparentne, sprawie-
dliwe i zgodne z wartosciami organizacji.

kluczowe zmiany

« Zarzadzanie etyka Al stanie sie kluczowg
odpowiedzialnoscig HR, obejmujgc regularne
audyty oraz wspotprace z partnerami w orga-
nizacji.

« HR bedzie chroni¢ integralnos¢ kulturows,
dbajac o to, by procesy oparte na Al - od
rekrutaciji po zarzagdzanie kadrami, wcigz
priorytetowo traktowaty zaangazowanie
w nie ludzi.

« Budowanie zaufania pozostanie kluczowe,
poniewaz pracownicy bedg poruszac sie
w Swiecie pracy coraz bardziej
ksztattowanym przez Al.

zapotrzebowanie na nowe umiejetnosci w HR
« rozumienie etyki Al, polityk i przepisow
« umiejetnos¢ przewodzenia zespotom zrozni-
cowanym, rozproszonym i pracujgcym online
« umiejetnosci komunikacyjne, ktore pozwola
na usprawnianie wspotpracy miedzy
technologig a cztowiekiem



opiekunowie zespotow zto-
zonych z pracownikow i Al

Nieuchronny staje sie taki rozwoj funkcji HR,
aby mozna byto zarzadzaé¢ hybrydowymi zes-
potami sktadajgcymi sie z ludzi i Al, koncen-
trujgc sie na maksymalizacji unikalnych moc-
nych stron zaréwno kadr, jak i technologii.

kluczowe zmiany

« HR bedzie nadzorowac integracje pracowni-
kow i rozwigzan Al, wspierajgc wspotprace
i zmniejszajgc napiecia, ktore mogg sie
pojawia¢ w tych interakcjach.

« Zarzadzanie wydajnoscig bedzie uwzgledniac
synergie miedzy ludzmi a Al, mierzac wyniki,
a nie indywidualne wktady.

« Programy szkoleniowe przygotowywac bedg
pracownikow do odnoszenia sukcesu
w zmienionych rolach, zapewniajgc wig-
czanie ich w szybko transformujgcym sie
srodowisku pracy.

zapotrzebowanie na nowe umiejetnosci w HR

« zdolnos¢ do projektowania modeli
wspotpracy w zespotach hybrydowych

« umiejetnosci w zakresie mierzenia wydaj-
nosci wspieranego przez Al oraz projekto-
wania doswiadczen pracownikow

e umiejetnosci zarzadzania zmiang, aby radzi¢
sobie ze zmianami rol i stanowisk w kadrze

wizjonerzy
danych

Wysoki poziom umiejetnosci zarzgdzania dany-
mi stanie sie fundamentem przywodztwa HR,
umozliwiajgc liderom predykcje, opracowywa-
nie strategii i wprowadzanie innowacji z nie-
Zrownang precyzja.

kluczowe zmiany

 Liderzy HR bedg wykorzystywac Al do pozys-
kiwania ogromnych ilosci danych, aby w cza-
sie rzeczywistym badac postawy, zaangazo-
wanie i wydajnos¢ pracownikow.

« Analiza predykcyjna bedzie wspierac¢ plano-
wanie zapotrzebowania kadrowego, zapew-
niajgc dostepnosc¢ odpowiednich umiejet-
nosci we wtasciwym czasie.

« Umiejetnosc¢ interpretowania i przyblizania
danych stanie sie kluczowa, bo to liderzy HR
beda przeksztatca¢ ztozone analizy w stra-
tegie, ktorg bedzie mozna wdrozyc.

zapotrzebowania na nowe umiejetnosci w HR

« biegtos¢ w zaawansowanych narzedziach
analitycznych i rozwigzaniach Al

« umiejetnosci storytellingowe utatwiajgce
efektywne przekazywanie kluczowych
whnioskow wynikajgcych z analizy danych

« otwartos¢ na podnoszenie kompetenciji. aby
by¢ na biezgco z nowymi mozliwosciami Al
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sternicy ustawicznego
uczenia sie

HR bedzie liderem w budowaniu w organizac-
jach klimatu uczenia sie przez cate zycie zawo-
dowe, zapewniajac, ze pracownicy pozostang
elastyczni w Swiecie nieustannych zmian.

kluczowe zmiany

projektanci miejsc pracy
skupionych na cztowieku

HR skupi sie na projektowaniu miejsc pracy,
ktore priorytetowo traktujg dobrostan, wyréow-
nywanie szans roznych grup talentow i satys-
fakcje pracownikow, bazujgc na analizach Al.

kluczowe zmiany

« Platformy edukacyjne w organizacjach beda « Sztuczna inteligencja bedzie monitorowac

wykorzystywac Al do oferowania dostepnych
na zadanie szkolen dostosowanych do indy-
widualnych potrzeb i celéw biznesowych.

« HR bedzie wspdtpracowac z instytucjami
edukacyjnymi i dostawcami technologii,
aby tworzy¢ nowoczesne programy szkole-
niowe.

« Wewnetrzne rynki pracy (ITM) umozliwig
dynamiczny rozwoj kariery i mobilnosc¢
umiejetnosci.

zapotrzebowanie na nowe umiejetnosci w HR

« umiejetnosci z zakresu projektowania
doswiadczen edukacyjnych i rozwoju
talentow

« umiejetnos¢ budowania wspotpracy z zew-
netrznymi dostawcami platform edukacyj-
nych i rozwigzan Al

« strategiczne dopasowanie inicjatyw
edukacyjnych do celdéw organizacyjnych

N

i optymalizowac¢ warunki pracy, poczawszy
od obcigzenia pracg po wsparcie dobrostanu
psychicznego pracownikoéw.

Zespoty HR odpowiedzialne za doswiadcze-
nia pracownikéw beda tworzy¢ dostosowane
modele pracy, ktore tgczg elastycznosé

Z zaangazowaniem.

Strategie wyrownywania szans i inkluzji beda
wykorzystywac Al do eliminowania uprze-
dzen i wspierania poczucia przynaleznosci.

zapotrzebowanie na nowe umiejetnosci w HR

« wiedza z zakresu nauk behawioralnych, aby

lepiej rozumiec i pozytywnie wptywac na dos-
wiadczenia pracownikow

kompetencje ED&l, ktore wspierajg strategie
wyrownywania szans i inkluzji wspomagana
przez Al

biegtos¢ w projektowaniu polityk dla srodo-
wiska pracy hybrydowej i elastycznych form
zatrudnienia



stratedzy
biznesowi

Liderzy HR stang sie strategicznymi partnerami
biznesowymi, bezposrednio wptywajac na
kierunek organizaciji i tworzenie wartosci.

kluczowe zmiany

« HR bedzie wnosi¢ wiekszy wktad w decyzje
podejmowane przez zarzad, dostarczajac
prognoz zapotrzebowania kompetencyjnego
ksztattujgcych strategie biznesowe.

« Strategie talentowe bedg dostosowane do
szerszych celdw, takich jak innowacje,
ekspansja rynkowa i zrownowazony rozwoj.

« Wptyw HR na wyniki biznesowe bedzie
mierzony i optymalizowany za pomoca
zaawansowanej analityki.

zapotrzebowanie na nowe umiejetnosci w HR

« strategiczne zdolnosci do fagczenia
inicjatyw HR z celami biznesowymi

« wiedza z zakresu finanséw umozliwiajgca
zrozumienie wskaznikdw rentownosci
i podejmowanie dziatan wptywajgce na
wyniki biznesowe

« zarzadzanie relacjami w organizaciji,
aby mie¢ wptyw na podejmowanie decyzji
na wszystkich poziomach

mistrzowie
Zrownowazonego rozwoju

HR bedzie wtgczac kwestie zrownowazonego
rozwoju w kazdy aspekt zarzgdzania talentami,
zapewniajac, ze strategie kadrowe przyczyniajg
sie do realizacji celow srodowiskowych i spo-
tecznych.

kluczowe zmiany

« Zielone kompetencje bedg wtgczane do ram
rozwoju talentow.

« HR bedzie prowadzic¢ inicjatywy, ktore beda
taczy¢ wartosci wazne dla pracownikow
Z misjg zrOwnowazonego rozwoju organizacji.

« Wskazniki zrownowazonego rozwoju doty-
czace kadry, takie jak wptyw na emisje CO,
i kwestie sprawiedliwosci spotecznej, stang sie
rownie wazne jak tradycyjne wskazniki KPI.

zapotrzebowanie na nowe umiejetnosci w HR

« wiedza z zakresu zrownowazonego rozwoju
i tworzenia zielonych miejsc pracy

« umiejetnos¢ wigczania celow ESG do stra-
tegii zarzadzania kadrami

« umiejetnos¢ wspotpracy z zewnetrznymi
partnerami, aby maksymalizowac¢ wptyw
dziatan

® 85
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perspektywa
liderow HR
w polsce

W ostatnich latach zarzadzanie talentami
w Polsce, podobnie jak w kluczowych gos-
podarkach swiata, przechodzi dynamiczne
przemiany, napedzane przez rozwoj tech-
nologii, zwtaszcza Al, zmieniajgce sie ocze-
kiwania pracownikow i wynikajgcy z tren-
dow demograficznych niedobor kadr pote-
gowany zbyt matg liczbg talentow o odpo-
wiednich kompetencjach poszukiwanych
przez pracodawcow w obliczu transfor-
macji cyfrowej i zmiennych warunkow
gospodarczych.

B

Organizacje dostosowujg swoje strategie,
koncentrujac sie na wykorzystywaniu no-
woczesnych narzedzi w predykcji zapotrze-
bowania kompetencyjnego, procesach
podnoszenia kwalifikacji, ograniczaniu ro-
tacji i stymulowaniu wewnetrznej mobilno-
sci, a przede wszystkim oczekiwanej przez
pracownikow personalizacji doswiadczen,
m.in. w zakresie szkolen. Przemiany tech-
nologiczne wptywaja rowniez na koniecz-
nos¢ zdefiniowana na nowo sposobow bu-
dowania wspotpracy w zespotach — mie-
dzy talentami korzystajgcymi z roznych
form zatrudnienia, ale takze nowoczesnymi
rozwigzaniami Al, ktore stajg sie wazna
czescig tych zespotdw i przeptywu zadan.

Niektore trendy przyblizane w globalnej
czesci raportu juz dzis sg wyzwaniami dla
liderow HR w Polsce. Inne, choc¢ nie daja
O sobie jeszcze znac, pokazuja, ze w tych
obszarach wkrotce pojawic¢ sie mogg wyz-
wania, do ktorych juz dzis warto przygoto-
wywac organizacje.

Choc¢ niedobor talentow jest dostrzegalny
w Polsce, to nasilenie zjawiska moze byc¢
jeszcze przed nami. Globalnie 32% lide-
row HR postrzega dzis ten niedobor jako
przeszkode w rozwoju organizaciji.

Swiat polska



O1.

wykorzystanie Al w personalizac;ji
doswiadczen pracownikow

Sztuczna inteligencja odgrywa coraz wiek-
szg role w ksztattowaniu kultury organiza-
cyjnej. Wedtug badania Talent Trends od
Randstad Enterprise, 41% polskich firm do
personalizacji doswiadczen talentow wy-
korzystuje nowoczesne narzedzia, w tym te
siegajgce po automatyzacje i Al. Pod tym
wzgledem pracodawcy w Polsce nie odbie-
gajg od globalnej sredniej. Al umozliwia dzis
firmom analize opinii pracownikow, tworze-
nie spersonalizowanych sciezek rozwoju
oraz programow doceniania, co przektada
sie na wieksze zaangazowanie i satysfakcje
z pracy. Szczegolnie rola wsparcia Al w pod-
noszeniu kwalifikacji doceniania jest przez
badane firmy z Polski, cho¢ globalni liderzy
stosujg te rozwigzania czesciej, ale rzadziej
widzg w nich potencjat na przysztosc. 86%
liderow HR nad Wistg uwaza, ze Al prowadzi
ich do wiekszego skupienia sie na podno-
szeniu kwalifikaciji, aby sprostac nowym
potrzebom. Na swiecie twierdzi tak 82%
badanych.

firmy, ktore korzystajg z automatyzacji do
identyfikowania talentow o odpowiednich
umiejetnosciach i potencjale do mobilnosci
wewnetrzne).

polska 34%

-




02.

redukcja uprzedzen dzieki Al

Technologie Al sg wykorzystywane do
minimalizowania uprzedzen w procesach
rekrutacyjnych i rozwojowych, co jest wa-
zne z punktu widzenia odpowiedzi na
wyzwania niedoboru talentow. To najwyz-
szy czas, aby otworzy¢ sie szeroko na
osoby dotychczas defaworyzowane na
rynku pracy. W Polsce 34% liderow HR
stosuje Al w redukcji uprzedzen w dzia-
taniach zwigzanych z rozwojem pracow-
nikow i wewnetrzng mobilnoscig. Na swie-
cie z takich rozwigzan w tym celu korzysta
juz 2 na 5 pracodawcow.

liderzy HR, ktorzy widzg w Al potencjat do
ograniczania nieSwiadomych uprzedzen,
o ile bedzie stosowana w odpowiedzialny
sposob.

Swiat polska



03.

pikselizacja pracy i elastycznosc
zatrudnienia

Model pracy ulega zmianie w kierunku
tzw. pikselizacji, czyli fragmentaciji tra-
dycyjnych rél na mniejsze, wyspecijali-
zowane zadania. W Polsce 90% liderow
HR twierdzi, ze ich strategie talentowe
sg bardziej skoncentrowane na zwin-
nosci kadry niz kiedykolwiek wczesniej,
a takg zwinnosc¢ zapewnia m.in. dziele-
nie zakresu stanowiska na poszcze-
golne zadania i analiza kompetencji
potrzebnych do ich wykonania. Pozwa-
la to na delegowanie niektorych zadan
innym talentom, rozktadajgc obicagze-
nie i lepiej alokujgc zasoby, co wptywa
na efektywnosc¢ organizacji i rozwoj
angazowanych w te zadania pracowni-
kow. Ponadto ten model pozwala na
wtaczanie do poszczegolnych zadan
0sOb pracujgcych projektowo lub free-
lancerow, a takze na cedowanie czesci
czynnosci, szczegolnie powtarzalnych

i odtworczych, na sztuczng inteligencije,
dajgc wiecej przestrzeni na wykorzysta-
nie petnego potencjatu cztowieka. Aby
zastosowac taki model w organizac;ji
konieczna staje sie jednak analiza kom-
petencji i zadan, a na to pozwalajg
konkretne rozwigzania. 47% organizacji
w Polsce priorytetyzuje inwestycje

w analityke danych, aby lepiej zrozu-
miec, jak stworzyc¢ bardziej elastyczne

i zwinne modele zatrudnienia.




04.

dalsza droga do modelu opartego
na umiejetnosciach

Umiejetnosci stajg sie nowg walutg na

rynku pracy. W Polsce 90% firm dekla-

ruje, ze trwa u nich lub juz sie zakon-
czyta transformacja organizacji w kie-
runku modelu opartego na umiejet-
nosciach (globalnie — 83%). Takie
podejscie w centrum uwagi stawia
zasoby kompetencyjne, a nie stano-
wiskowe. Pozwala rowniez identyfiko-
wac nie tylko doswiadczenie zawodo-
we, ale takze potencjat do zdobywa-
nia nowych umiejetnosci, ambicje,

motywacje i wrodzone predyspozycije.

Wsrod polskich firm znaczne czesciegj
niz w innych krajach swiata pojawiajg
sie deklaracje o wiekszym budzecie
na przekwalifikowanie, podnoszenie
kompetenciji i szkolenia z zakresu
umiejetnosci zyskujgcych na znacze-
niu na zmieniajgcym sie rynku pracy.
Wyzwaniem pozostajg jednak niskie
naktady na identyfikowanie luk komp-
etencyjnych w organizacjach oraz
przypisywanie znaczenia poszczegol-
nych umiejetnosci w kontekscie
rozwoju biznesu w przysztosci,

co moze stanowic istotng bariere

dla wdrazania tego modelu.

firmy deklarujgce wzrost budzetow
na przekwalifikowanie, podnoszenie
umiejetnosci i szkolenia w zakresie
kompetenciji przysztosci.

polska 78%

sSwiat 67%

firmy deklarujgce wzrost budzetow
w obszarze szkolen i rozwoju (L&D).

polska 53%

Swiat 53%

liderzy HR, ktorzy uwazajg, ze barierg
we wdrazaniu modelu opartego na
umiejetnosciach jest brak inwestyc;ji
w identyfikowanie luk kompetencyj-
nych w organizacjach i przypisywanie
znaczenia poszczegolnych umiejetno-
sci dla rozwoju biznesu w przysztosci.

polska 43%

Swiat 23%




05.

wewnetrzne rynki talentow
i mobilnos¢ pracownikow

Wewnetrzne rynki talentow, coraz
czesciej w postaci specjalnych platform
ITM, zyskujg na znaczeniu jako narze-
dzie wspierajgce mobilnos¢ pracowni-
kow i optymalizacje zasobow. 75% ba-
danych lideréw HR w Polsce zamierza
ktas¢ wiekszy nacisk wtasnie na poszu-
kiwanie talentow o odpowiednich kom-
petencjach wewnatrz organizacji niz na
rekrutacje na rynku pracy. Choc jest to
wysoki poziom, to taka potrzeba silnigj
jest odczuwana w innych krajach — glo-
balnie ten odsetek siega 81%. Jednak te
proporcje moga sie zmienic, bo respon-
denci w Polsce znacznie czesciej dekla-
rujg inwestycje w obszarze wewnetrznej
mobilnosci.

firmy, ktore deklarujg zwiekszenie
w tym roku inwestycji w mobilnosc¢
wewnetrzng

Swiat polska

06.

nowe modele pracy w obliczu
niedoboru talentow

Wobec niedoboru kompetencji na rynku
pracy w Polsce 88% liderow HR planuje
w tym roku wiekszy nacisk na retencje
talentow. Globalnie trudnosci w pozys-
kaniu pracownikow sg jeszcze wieksze,
dlatego wsrod wszystkich uczestnikow
badania Talent Trends od Randstad
Enterprise odsetek ten wyniost 93%. Tym
bardziej, ze tam na dostepnosc talentow
nakfada sie juz wyraznie trend wynika-
jacy z sytuacji demograficznej. 1/4 ba-
danych liderow HR jest zdania, ze przej-
scie pracownikow na emeryture lub de-
cyzje o rezygnacji z dalszej aktywnosci
zawodowej z innych powodow negatyw-
nie wptywajg na dziatalnosc¢ biznesows
ich organizacji. W Polsce to zjawisko jest
na razie mniejsze, bo takie opinie wyraza
12% uczestnikow badania. Wobec tych
wyzwan retencja staje sie jednym z klu-
czowych rozwigzan. Aby zatrzymac w fir-
mie talenty o zréznicowanych doswiad-
czeniach i profilach kompetencyjnych,
34% firm globalnie wdraza w szerszym
zakresie elastycznos¢ w miejscu pracy
— dotyczy to zarowno form zatrudnienia,
jak i przede wszystkim modeli pracy,

a takze rozwiagzan takich, jak na przyktad
wieksza swoboda czasu pracy. W Polsce
takie dziatania deklaruje 14% badanych

pracodawcow.
® ot
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rozwoj kompetencji przywodczych
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Jedynie 20% firm w Polsce oferuje spec-
jalistyczne szkolenia przywodcze dosto-
sowane do zmieniajgcych sie potrzeb
biznesowych. Tymczasem na catym swie-
cie ten odsetek wynosi 36%, a w porow-
naniu z zesztg edycjg badania zanotowa-
lisSmy wyrazny wzrost (o 11 p.p.). Jedno
jest pewne: wobec tej ogromnej dynamiki
zmian, tempa adopcji technologii takich
jak sztuczna inteligencja, koniecznosci
przebudowy modeli pracy i zestawu kom-
petencji potrzebnych w organizacji oraz
znaczenia umiejetnosci liderskich w prze-
prowadzaniu zespotoéw przez te zmiany,
potrzeba wyposazenia kadry kierowniczej
w odpowiednie kompetencje staje sie klu-
czowa, co dostrzegajg juz organizacje na
wielu rynkach swiata. Globalne firmy sto-
sujg rozne metody wsparcia liderow

— coraz powszechniejszy staje sie coach-
ing. 45% pracodawcow oferuje go kadrze
kierowniczej wyzszego szczebla. Taki sam
odsetek zapewnia coaching talentom

o wysokim potencjale, ktore w przysztosci
mogtyby objgc¢ stanowiska liderskie,

L aath
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A
"

firmy, ktore wykorzystujg Al do identyfi-
kowania i rekomendowania pracownikow
o wysokim potencjale na stanowiska
liderskie.

polska 34%
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08.

skupienie sie na potencjale
i motywacjach pracownikow

W Polsce potencjat do nauki stat sie
waznym czynnikiem przy zatrudnianiu
zarowno doswiadczonych pracownikow
na stanowiska seniorskie (43%), jak i ta-
lentow na wczesnych etapach kariery
(27%). W przypadku tej pierwszej grupy
ma on wieksze znaczenie niz na innych
rynkach swiata (41%). Liderzy HR nad
Wistg w mniejszym stopniu niz ich
kolezanki i koledzy globalnie przyglada-
jg sie gotowosci do ustawicznego roz-
woju wsrod poczatkujgcych specijalis-
tow, co wydaje sie o tyle istotne, ze to
wtasnie oni majg przed sobg dtuga
droge podnoszenia kompetenc;ji

W swoim zyciu zawodowym.

09.

transformacja roli HR

88% liderow HR w Polsce uwaza, ze ich
rola zyskuje jeszcze bardziej strategiczne
znaczenie dla organizacji. Jednoczesnie
jednak 86% badanych twierdzi, ze obszar
HR jest nadal zbyt pézno wtgczany w klu-
czowe procesy i decyzje biznesowe. Wie-
le niekorzystnych trendow na rynku pra-
cy, w tym przede wszystkim niedobor
kompetencyjny, coraz mocniej bedzie
wptywat na wyniki finansowe firm, zdol-
nosci do rozwoju organizacji i zwieksza-
nia skali dziatalnosci. To wszystko wpty-
wa na transformacje roli HR, dlatego 59%
firm w Polsce priorytetyzuje szkolenia dla
zespotow zajmujacych sie talentami, aby
dostosowac sie do nowych wyzwan,

a 84% w Al widzi role narzedzia, ktore
pozwoli uwolni¢ czas i skupic sie na tych
nowych zadaniach HR.

czynniki cenione przez polskich liderow HR w rekrutacjach.

potencjat do nauki

wrodzone cechy intelektu lub
osobowosci, takie jak krytyczne
myslenie i inteligencja emocjonalna

osobiste motywacje i aspiracje

@ stanowiska seniorskie ® stanowiska na poczatkujgcym etapie kariery
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o Randstad Enterprise.

Randstad Enterprise to wiodgcy globalny
dostawca rozwigzan z obszaru talentow,
wspierajgcy firmy w tworzeniu zrownowazo-
nej wartosci biznesowej i elastycznosci orga-
nizacji, stawiajgc cztowieka w centrum uwagi.
Jako czes¢ Randstad N.V. — globalnego lidera
obszaru talentéw — tgczymy unikalne dane

o zawodowych aktywnosciach pracownikow

i analizy rynkowe z inteligentnymi techno-
logiami oraz pogtebiong wiedzg ekspercka

z obszaru HR.

Dzieki temu mozemy wspiera¢ wiodace
globalne organizacje w zarzadzaniu zarowno
pracownikami etatowymi, tymczasowych, jak

i freelancerami. Dziatajgcy w ramach Randstad

Enterprise zespot Randstad Sourceright dostar-
cza rozwigzania w zakresie pozyskiwania talen-

tow (RPO, MSP, BPO), a eksperci Randstad
RiseSmart oferujg rozwigzania z obszaru
rozwoju i transformacji talentéw (mobilnosc¢
pracownikow, coaching kariery

oraz outplacement).

randstad
risesmart.

randstad
sourceright.

randstad
advisory.

©Randstad Enterprise 2024, Randstad RiseSmart and Randstad
Sourceright are registered trademarks of Randstad N.V.

Nasi specjalisci nieustannie rozwijaja
zintegrowane rozwigzania talentowe,

aby pomagac organizacjom w kluczowych
wyzwaniach i umozliwia¢ im wykorzystanie
potencjatu marketingu, analityki, mobil-
nosci talentow, optymalizacji technologii
oraz wyrownywania szans i inkluzywnosci
W miejscu pracy. Jako wiodgcy partner
pomagamy firmom budowac¢ wykwali-
fikowane i elastyczne zespoty,

ktore napedzajg rozwoj biznesu.

Wiecej informacji znajdziesz na
www.randstadenterprise.com.
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