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Szanowni Panstwo,

B Mam przyjemno$¢ przedstawi¢ najnowszy, trzeci juz, raport
serwisu Pracuj.pl z cyklu ,Wyzwania HR". Licze, Ze tekst dotyczacy
2012 roku spetni podwdjng role: wskaze na to, co bedzie istotne
dla spedjalistow ds. HR w kolejnych miesigcach oraz zainspiruje
do nowego spojrzenia na dziaty HR i ich role w organizacji.

Nasi respondenci, a byto ich w tym roku ponad 500, w 2012 roku
beda przyktadali duza wage do motywacji, chca takze szczegol-
nie dbac¢ o talenty. Co ciekawe, w poréwnaniu z ubiegtym ro-
kiem wzrosta liczba 0sob, ktére w kategorii wyzwan postrzegaja
takze organizacje pracy zatrudnionych (np. umozliwienie pracy
zdalnej). Waznym, przysztorocznym zadaniem pozostanie rekru-
tacja najlepszych i budowa wizerunku pracodawcy.

W realizacji przysztorocznych wyzwan na odsiecz specjalistom
HR przychodzi szereg bardzo ciekawych narzedzi i rozwigzan.
Jako pionierzy wykorzystania nowych technologii w rekrutacji
i HR, z satysfakcjg stwierdzamy, ze nikt juz dzis nie pyta ,czy” tyl-
ko ,jak” warto rekrutowac i budowac wizerunek w internecie. To
pokazuje, jak wazna jest umiejetnos¢ odczytywania globalnych
trendoéw i dostosowywanie do nich stylu pracy i narzedzi HR.
Mamy nadzieje, ze nasz raport przyniesie wiele inspiracji w tym
zakresie.

Od lat mowi sie o strategicznym znaczeniu HR, ale za teorig
nadal zbyt rzadko idzie praktyka. W ostatnich latach mozna byto
dostrzec presje na HR-owcow, by byli ekspertami w kazdej dzie-
dzinie - marketingu, PR, psychologii, coachingu. Warto jednak
zatrzymac sie i zastanowi¢, ktore z kompetendji specjalistow
ds. zarzadzania zasobami ludzkimi moga w najwiekszym stopniu
przyczynic¢ sie do wzrostu efektywnosci innych dziatdw, a tym
samym rozwoju i poprawy wynikéw catej organizacji.

O tym, jak stworzy¢ HR na miare wyzwan XXI wieku, opowia-
da na tamach naszego raportu Renata Wisniewska, dyrektor
personalna Grupy Onet.pl. Jej zdaniem, jednym z najwiekszych
wyzwan stojacych przed branza jest redefinicja zadan i priory-
tetow dziatar HR. Jestem ciekawy Parnstwa opinii na ten temat.

Talenty, employer branding, nowe technologie, Facebook...
zwrdccie Panstwo uwage, ze lista waznych tematéw w dziale
HR rozni sie o tej sprzed trzech lat, gdy martwilismy sie gtebo-
kim kryzysem i jego konsekwencjami dla rynku pracy. Co drugi
respondent naszego badania deklaruje, ze jego firma zamierza
zwiekszyc¢ zatrudnienie do korica 2011 roku. Na miedzynarodo-
wych rynkach nadal jest bardzo niespokojnie, mam wiec nadzie-
je, ze powyzsza deklaracja nie bedzie musiata pozostac jedynie
w sferze planéw. Czego Paristwu i sobie Zzycze.

Przemystaw Gacek,
prezes zarzqdu Grupy Pracuj Sp. z o.o.
sierpien 2011 r.




Rozdziat |

2012: (kolejny) rok wielkich wyzwan

B Nadrzednym celem stojagcym przed branzg HR jest skutecz-
nos¢, czyli umiejetnos¢ dostarczenia firmie najbardziej utalento-
wanych pracownikéw i stwarzanie warunkow, by chcieli oni roz-
wijac sie w ramach tej, a nie innej organizacji. Zmieniaja sie jednak
narzedzia i instrumenty utatwiajace realizacje tego celu, zmienia
sie tez otoczenie biznesowe, sprawiajac, ze konkretne problemy
w danym okresie silniej niz zazwyczaj wptywaja na dziatania ze-
spotu HR.

Juz trzeci rok specjalisci i menedzerowie HR dziatajg w dos¢ nie-
pewnym otoczeniu. Polska gospodarka na tle innych radzi sobie
nieZle, ale coraz czestsze negatywne dane z Europy i swiata nie
pozostajg bez wptywu na jej kondycje. Z jednej strony liczba ofert
rekrutacyjnych zamieszczanych np. w serwisie Pracuj.pl rosnie,
zdrugiej jednak stopa bezrobocia jest bliska 12%, rosnie takze bez-
robocie wsréd absolwentéw studidw wyzszych. Pogarszajace sie
dane znajda zapewne odzwierciedlenie w liczbie prowadzonych
rekrutadji.

Trzecie badanie z cyklu ,Wyzwania HR’, przeprowadzone przez
portal Pracuj.pl i Interaktywny Instytut Badart Rynkowych na prze-
tomie lipcai sierpnia 2011 roku, wskazuje jednak na optymizm oséb
zarzadzajacych zasobami ludzkimi: potowa badanych deklaruje,
ze wich firmach liczba pracownikdw wzrosnie jeszcze w 2011 roku.

52% jako jedno ze swoich wyzwan na 2012 rok wskazuje rekru-
tacje najlepszych za rozsadne pienigdze (wzrost o 21 pkt. proc.
wobec ubiegtorocznego badania).

Niezaleznie od panujacego od poczatku kryzysu ,rynku praco-
dawcy” rosnie znaczenie employer brandingu. W poréwnaniu do
ubiegforocznego badania o 10 punktéw procentowych wzrosta
liczba HR-owcéw, dla ktérych budowa wizerunku pracodawcy
bedzie jednym z wyzwan na 2012 rok. Jak wielu z nich skorzysta
przy tym z nowoczesnych narzedzi? Co pigty badany traktuje re-
krutacje przy uzyciu nowych kanatéw (np. Facebooka) jako jedno
7 przysztorocznych wyzwan. 77% ankietowanych nie prowadzito
do tej pory zadnych dziatar przy uzyciu tego portalu, w ktérym
obecnie zarejestrowanych jest ponad 6,5 miliona Polakowv.

W pierwszej tréjce najwiekszych wyzwan HR w 2012 roku zna-
lazty sie takze dziatania skierowane do obecnych pracownikéw:
koniecznos¢ motywowania i rozwoju zatrudnionej kadry,
by chciata zwigzac sie z firma na dtuzej (67% wskazar, o 18 pkt
proc. wiecej niz w ubiegtorocznym badaniu), oraz stworzenie
talentom konkurencyjnych warunkéw zatrudnienia (42%). Warto
nadmienic, Ze to ostatnie wyzwanie znalazto sie na podium, choc
debiutuje w tegorocznym badaniu.




Jakie, Pana(i) zdaniem, beda najwieksze wyzwania stojace
przed dziatami HR w 2012 roku?

motywowanie i rozwdj zatrudnionej kadry,
aby chciata zwigzac sie z firma na dtuzej

zrekrutowanie najlepszych pracownikéw
za ,rozsadne” pienigdze

stworzenie ,talentom” konkurencyjnych
warunkéw zatrudnienia (zarobki, elastyczny
czas pracy, inwestycja w rozwo))

budowanie wizerunku firmy jako pracodawcy

rekrutacja poprzez nowe kanaty,
dotychczas niewykorzystywane, np. Facebook

wykorzystanie mozliwosci, jakie daje
ustawodawca w zakresie organizacji pracy
(np. praca zdalna, praca tymczasowa)

nadazenie za rosnacymi potrzebami
kadrowymi firmy

wykorzystanie nowoczesnych technologii
w rekrutacji

zakonczenie rekrutacji najbardziej poszukiwanych
pracownikéw przed wzrostem ich wymagan
ptacowych, ktéry moze nastapic w zwigzku

Z poprawa sytuacji na rynku pracy

inne
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Zrédto: Badanie ,Wyzwania HR w 2012 roku” Pracuj.pl i Interaktywny Instytut Badari Rynkowych, lipiec-sierpieri 2011,
N=wszyscy respondenci, pytanie wielokrotnego wyboru




W Jak wynikato z badan przeprowadzonych przez Korn/Ferry
w 2009 roku w pograzonej w kryzysie Europie, 60% mene-
dzerow deklarowato chec¢ zmiany pracodawcy, gdy na rynek
powrdci koniunktura. To najlepszy dowdd na to, jak sfrustro-
wani czuli sie tym, co dziato sie w ich firmach. Te — w reakcji
na turbulencje w swiatowej gospodarce — wprowadzity mniej
lub bardziej dotkliwe dla pracownikéw ciecia. ,Pod ndz” po-
szty pozaptacowe, a czesto réwniez ptacowe systemy moty-
wacyjne. Skurczyty sie budzety szkoleniowe, premiowe, a tak-
ze — etaty. HAYS Poland szacuje, ze w czasie kryzysu Srednie
zarobki w wiekszosci branz spadty o 15-40%.

Zdaniem headhunteréw i HR-owcoéw — mimo niestabilnej
wcigz sytuacji gospodarczej w krajach strefy euro czy nega-
tywnych sygnatéw z USA — polski rynek pracy powoli odrabia
,kryzysowe” straty i na razie opiera sie najnowszym, ponow-
nie pogarszajacym sie wskaznikom. W 2010 roku pracodawcy
zamiescili w serwisie Pracuj.pl o niemal potowe wiecej ofert
niz w kryzysowym roku 2009. W | kwartale roku 2011 byto ich
0 22% wiecej niz w IV kwartale 2010 roku. W kolejnym kwarta-
le ofert pracy przybywato nadal, cho¢ juz nie tak dynamicznie
(wzrost o 6,4%). W przeprowadzonym w potowie 2011 roku
przez portal Pracuj.pl oraz Interaktywny Instytut Badan Ryn-
kowych badaniu ,Wyzwania HR w 2012 roku” ponad potowa
firm przyznata, ze zatrudnia wiecej pracownikéw niz przed
rokiem, a co drugi badany rekrutujacy zadeklarowat, ze jego
firma zamierza zwiekszy¢ zatrudnienie do korica roku 2011,

Rozdziat Il
Akcja rekrutacja

Menedzerowie, ktérzy jeszcze niedawno czekali na poprawe
koniunktury, coraz czesciej sg sktonni podejmowac rozmowy
z nowym, potencjalnym pracodawca. To najlepszy dowdd na
to, ze uwierzyli w rynek i nie bojg sie ryzyka zwigzanego ze
zmiang pracy, poniewaz wychodzga z zatozenia, ze nawet jesli
nowy pracodawca nie spetni ich oczekiwan, beda w stanie
znalez¢ kolejnego.

Piotr Wielgomas, prezes Bigram SA, wymienia przyczyny, dla
ktorych krajowy rynek pracy ma powody do optymizmu.
— O Polsce jest teraz naprawde gtosno. Zbliza sie Euro 2012,
trwa polskie przewodnictwo w Unii Europejskiej, duzo méwi
sie 0 naszych ztozach gazu tupkowego. Inwestorzy pamietaja,
ze bylismy jedynym krajem na kontynencie, ktéry miat wzrost
gospodarczy. To wszystko powoduje, ze wiele zagranicznych
firm albo wchodzi na nasz rynek, albo zwieksza tu swoja
obecnos¢, np. lokujac w Polsce swoje centra outsourcingowe.
Rozwija sie tez, oczywiscie gtéwnie w mniejszych osrodkach,
przemyst. Polska jest juz dzis najwieksza w Europie potega,
jesli chodzi o produkcje sprzetu AGD - zdetronizowalismy
nawet Wtochy.

Sytuacje obrazowo opisuje Artur Miernik, dyrektor Departa-
mentu Zarzadzania Personelem i Efektywnoscig PKO Banku
Polskiego: — Tempo rozwoju rynku sprawi, ze menedzerowie
dziatéw biznesowych beda oczekiwali w 2012 roku od nas,
HR-owcow, nowych ludzi, nowych talentéw. Konkurencja




wymusi jeszcze lepsze przygotowanie pracownikéw, rozwoj,
szkolenia, np. z obstugi klienta. Zdawa¢ by sie mogto: nic no-
wego - dostarczenie odpowiednich ludzi w odpowiednim
czasie. Ale jesli spetnig sie oczekiwania zwigzane z potrzebami
rynkowymi, to ta potrzeba bedzie bardzo duza. Juz dzis otwie-
ramy nowe biznesy w nowych miejscach i mamy tam problem
ze znalezieniem odpowiedniej jakosci kadry.

Jesli wiec zapowiadane przez cze$¢ ekspertow kolejne spo-
wolnienie gospodarcze nie pokrzyzuje plandw rekrutujacych,
walka o najlepszych pracownikéw zaostrzy sie. By¢ moze dla-
tego az 38% uczestnikéw badania ,Wyzwania HR w 2012 roku”
uwaza, ze w ciggu najblizszych dwdch lat powszechne stanie
sie taczenie dziatan rekrutacyjnych z marketingowymi, czyli
np. tworzenie kompleksowych kampanii rekrutacyjnych na
wzor kampanii reklamowych.

Rynek pracy w 2012 roku bedzie nalezat do inzynieréw, infor-
matykow i specjalistow od szeroko pojetych nowych techno-
logii. Rynkowa wartos¢ tych specjalistow stale rosnie i bedzie
rosta w kolejnych latach, cho¢by w zwigzku z otwarciem sie
niemieckiego rynku pracy. Potrzeby i apetyt niemieckiej go-

spodarki sg olbrzymie. Niemiecki Instytut Badarn nad Rynkiem
Pracy szacuje, ze juz dzi$ brakuje 3 miIn pracownikéw. HR-owcy
sg tego w petni swiadomi.

- Przewiduje, ze w naszej firmie najwiekszym wyzwaniem
bedzie rekrutacja specjalistow z branzy IT, szczegdélnie teraz,
po otwarciu niemieckiego rynku pracy. Jeszcze dzi$ nie ma
masowego exodusu, jak byto to kilka lat temu, gdy specjalisci
wyjezdzali do Wielkiej Brytanii, ale przewiduje, ze stopniowo
liczba wyjezdzajgcych do Niemiec bedzie rosta — mowi Marta
Westrych - Andrzejczyk, dyrektor personalna DPD Polska.

— Gléwnym tematem rozmow szeféw HR w Polsce w 2012
roku bedzie analiza wptywu otwarcia niemieckiego rynku
pracy na podaz pracownikdow na naszym rynku. Niemcy sg
rozczarowani faktem, ze zamiast spodziewanych 300 tys. pra-
cownikéw z nowych krajéw Unii, pojawito sie ich zaledwie 30
tys. Chcac ich zacheci¢ do przyjazdu, obnizajg poprzeczke,
przede wszystkim te zwigzang ze znajomoscia jezyka — dodaje
Andrzej Wypych, dyrektor personalny i cztonek zarzadu
ArcelorMittal Poland SA.




Spac spokojnie moga specjalisci ds. sprzedazy, ktérzy bezpo-
srednio wypracowujg przychody w firmie. Cho¢ na rynku nie
brakuje handlowcdw, wciaz trudno jest znalez¢ odpowiednich
ludzi na te stanowiska. — To wielkie wyzwanie dla rekrutuja-
cego, bo wielu sprzedawcoéw ma dzi$ bardzo roszczeniowg
postawe — ocenia Anna Duma, specjalistka ds. rekrutacji i roz-
woju w firmie Adamed, ktéra zatrudnia 500 konsultantéw me-
dycznych. W badaniu ,Wyzwania HR w 2012 roku” 49% respon-
dentéw zadeklarowato, ze bedzie poszukiwac pracownikow
wtasnie do dziatow handlowych.

Wcigz sg i beda poszukiwani ksiegowi i pracownicy call center.
Wzrost liczby ofert pracy dla nich zwigzany jest ze wspomnia-
nym juz ogélnoswiatowym trendem polegajacym na lokowa-
niu w Polsce centrow ustug wspoélnych. Wygranymi w roku
2012 — i kolejnych latach — moga sie tez czuc¢ bez watpienia
specjalisci zajmujacy sie energetyka, zwtaszcza odnawialng
(znowu inzynierowiel).

Sytuacja na rynku pracy jest wiec lepsza niz przed rokiem,
ale dotyczy to tylko wybranych specjalistéw. Dlatego bez-
robocie w Polsce jest nadal wysokie (w czerwcu 2011 roku

siegato 11,8% wobec 11,7% w czerwcu roku 2010). | dosiega
takze w znacznym stopniu pokolenia Y. Wedtug danych resor-
tu pracy zwieksza sie liczba zarejestrowanych bezrobotnych
z dyplomem wyzszej uczelni. Pod koniec | kwartatu 2011 roku
byto ich 223,5 tys., czyli o blisko 19 tys. wiecej niz w 2010 roku.
Prawie potowa uczestnikéw badania ,Wyzwania HR w 2012
roku” przewiduje, ze w 2012 roku stopa bezrobocia wsrod
absolwentow jeszcze wzrosnie. Zdaniem ekspertéow wynika
to w duzej mierze z dynamicznego rozwoju edukacji i szkol-
nictwa wyzszego oraz szybkiego przyrostu oséb aktywnych
zawodowych z wyzszym wyksztatceniem, ktérych rynek pra-
Cy nie jest w stanie wchtongd.




Czy firma, w ktorej jest Pan(i) zatrudniony(a), planuje
zwiekszenie zatrudnienia do konca 2011 roku?

tak 50%
nie 25%
taka decyzja nie zostata jeszcze podjeta 9%
nie wiem/trudno powiedziec¢ 7%
I I T I T I I I I
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Zrédto: Badanie ,\Wyzwania HR w 2012 roku” Pracuj.pl i Interaktywny Instytut Badari Rynkowych, lipiec-sierpieri 2011,
N=wszyscy respondenci




Do jakich dziatéw beda Panstwo poszukiwac pracownikéw?

handel, sprzedaz 49%
obstuga klienta

produkcja

IT, informatyka

inny dziat

finanse, ksiegowos¢, controlling
transport, logistyka, zakupy
marketing, promocja, reklama, PR
administracja, sekretariat

HR, kadry, rekrutacja, szkolenia

obstuga prawna, audyt

I
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Zrédto: Badanie ,Wyzwania HR w 2012 roku” Pracuj.pl i Interaktywny Instytut Badari Rynkowych, lipiec-sierpieri 2011,
N= respondenci z firm planujqcych zwiekszy¢ zatrudnienie do korica 2011 roku, pytanie wielokrotnego wyboru




Rozdziat il

Technologia na odsiecz specjalistom HR

B Smiato mozna powiedzie¢, ze w ciggu ostatnich 10 lat rewolu-
cja technologiczna zmienita HR, a przede wszystkim rekrutacje.
To w tym obszarze mamy do czynienia z dynamicznym proce-
sem wdrazania coraz to nowoczes$niejszych rozwigzan i to za-
rowno po stronie kandydata, jak i rekrutera.

Jeszcze dekade temu osoba szukajaca pracy mogta tylko poma-
rzy¢ o tym, by w ciggu paru chwil mie¢ dostep do ofert pracy
odpowiadajacych jej oczekiwaniom i kompetencjom, jedno-
cze$nie zapoznac sie z profilem potencjalnego pracodawcy,
sprawdzi¢ opinie o nim w Internecie i wysta¢ aplikacje. Kiedys$
te czynnosci zabratyby kandydatowi co najmniej 2-3 dni, dzis
moze to zrobi¢ w ciggu kilku minut. | to nie ruszajac sie z domu,
lub wrecz przeciwnie — podrézujac. Od czego sg bowiem smart-
fony z aplikacjami mobilnymi, ktérych dostepno$¢ jest coraz
wieksza, a wygoda uzytkowania nie do przecenienia?

Takze rekrutujgcy majg do dyspozycji narzedzia, ktére znacza-
co przyspieszajg ich prace. Juz prawie co czwarty HR-owiec
rekrutujgcy w sieci korzysta z jakiego$ systemu do e-rekrutacji
— wynika z badania przeprowadzonego przez Millward Brown
SMG/KRC Poland. Skad bierze sie ta popularnos¢? Z pragma-
tycznego podejscia do obowigzkéw zawodowych — mogtaby
brzmie¢ najkrotsza odpowiedz.

Systemy ATS (ang. application tracking solutions) zapewniaja efek-
tywne zarzadzanie rekrutacjami oraz caty baza kandydatow,
dzieki nim proces rekrutacji ulega uproszczeniu i przyspiesze-
niu. Nie trzeba juz na pierwszym etapie selekcji przekopywac
sie przez sterte kilkuset aplikacji, by wytuskac tylko te spetniajace
kryteria. Nie ulega wiec watpliwosci, ze podobne narzedzia beda
zyskiwaty na znaczeniu. Az 37% uczestnikow badania ,Wyzwa-
nia HR w 2012 roku” uwaza, ze trend polegajacy na wykorzysta-
niu systemow wspierajgcych rekrutacje ma najwieksze szanse
na upowszechnienie sie w praktyce firm w ciggu najblizszych
dwodch lat. 12% uczestnikow przewiduje, ze zastosowanie no-
woczesnych technologii w rekrutacji, czyli takze systemow ATS,
bedzie wyzwaniem, z jakim przyjdzie sie zmierzy¢ dziatom HR
w nadchodzacym roku.

Czy rynek pojdzie o krok dalej i wszystkie etapy rekrutacji beda
przeprowadzane przez internet? Raczej nie. Nawet najwieksi
entuzjasci nowych technologii w HR uwazaja, ze narzedzia
rewolucjonizujg rekrutacje (utatwiaja, przyspieszaja, zwiekszaja
trafnos¢ doboru), ale cztowieka — jego wiedzy, intuicji, do$wiad-
czenia — catkowicie nie zastgpia. Dlatego az 62% uczestnikow
badania ,Wyzwania HR w 2012 roku” wskazuje, ze w ciggu dwdch
lat upowszechni sie wykorzystywanie Internetu i idagcych za nim
nowoczesnych rozwigzan, ale przede wszystkim na pierwszym
etapie rekrutacji.




Na znaczeniu zyskajg w 2012 roku nowe, bo dotychczas niesto-
sowane przez wiele przedsiebiorstw, kanaty rekrutacji: serwisy
spotecznosciowe, przede wszystkim Facebook, ktére dotacza do
powszechnie juz uzywanych biznesowych serwiséw spoteczno-
sciowych w rodzaju LinkedIn.com czy Profeo.pl. Dla co pigtego
uczestnika badania Pracuj.pl i IIBR jest to wrecz jedno z wyzwan
stojgcych przed dziatami HR w 2012 roku.

7 na 10 rekrutujacych za najbardziej skuteczny sposéb pozy-
skania wysokiej jakosci aplikacji na stanowiska specjalistyczne
i kierownicze uwaza serwisy rekrutacyjne, jedna trzecia ceni
biznesowe serwisy spotecznosciowe, a zaledwie 6% w ocenia
wysoko potencjat serwiséw Facebook czy NK.pl. Wprawdzie
22% ankietowanych przez Pracuj.pl pracodawcéw pozyskato
w tym roku pracownikéw dzieki aktywnosci w mediach spotecz-
nosciowych, ale jednoczesnie az 43% ciagle nie wie, czy rekruta-
cja z wykorzystaniem Facebooka ma sens. W gronie majacych
zdanie wiecej jest natomiast przeciwnikdw (33%) niz zwolenni-
kéw tego serwisu w rekrutacji (24%). 77% nie podejmowato zad-
nych dziatan na Facebooku jako pracodawca.

Jednak stosowane

sposoby  pozyskiwania  pracownikow,

w firmach przez ostatnie 12 miesiecy, swiadcza o tym, ze nowe
wypiera stare. Z jednej strony prawie co trzeci badany spodziewa
sie, ze w ciggu dwoch najblizszych lat w praktyce rekrutacyjnej

upowszechni sie trend polegajacy na utrzymywaniu biezacego
kontaktu z potencjalnymi pracownikami na portalach spotecz-
nosciowych. Z drugiej — zaledwie 8% przedsiebiorstw dekla-
ruje, ze podczas rekrutacji wykorzystywato tylko, albo niemal
wylgcznie tradycyjne narzedzia. Najwiekszy odsetek pracodaw-
cow (56%) siega przede wszystkim po nowoczesne $rodki.

Czy kandydaci chcg byc¢ rekrutowani w takich serwisach?
Jak wynika z raportu HAYS Poland ,Menedzer i specjalista szu-
ka pracy” z maja 2011, jedynie co dziesiaty z nich uwaza, Ze
aktywnos¢ w serwisach spofecznosciowych jest efektywnym
sposobem na znalezienie nowej pracy. Ale juz odpowiadanie
na ogfoszenia zamieszczane w portalach rekrutacyjnych cieszy
sie uznaniem ponad 41% respondentéw. Za najskuteczniejsze
badani uznali tradycyjne metody: wysytanie dokumentow bez-
posrednio do pracodawcow (52,5%) oraz kontakty poprzez
rodzine i znajomych (48,7%).

Jedno wydaje sie wiec pewne — w 2012 roku (i kolejnych latach)
procesy rekrutacyjne bedg faczyty stare znowym. I tylko w miare
uptywu czasu bedg sie zmieniac proporcje.




Czy podejmowali juz Panstwo (jako pracodawca) ktéres
z ponizszych dziatan na Facebooku?

nie podejmowalismy zadnych
dziatari na Facebooku
jako pracodawca

informacyjno-wizerunkowe
(profil firmy jako pracodawcy)

akcje rekrutacyjne
przeprowadzone
z uzyciem Facebooka

inne

pozyskiwanie kandydatow
poprzez dedykowana
aplikacje

pozyskiwanie kandydatow
dzieki reklamie kontekstowej
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Zrédfo: Badanie ,Wyzwania HR w 2012 roku” Pracuj.pl i Interaktywny Instytut Badari Rynkowych, lipiec-sierpieri 2011,
N=wszyscy respondenci, pytanie wielokrotnego wyboru




Ktore z wymienionych trendéw maja, Pana(i) zdaniem, najwieksze szanse na
upowszechnienie sie w praktyce rekrutacyjnej firm w ciagu najblizszych 2 lat?

przeprowadzanie pierwszych etapdw 62%
rekrutacji przez internet

weryfikacja informacji zawartych w CV
kandydata przy pomocy danych,

ktére mozna na jego temat znalez¢ w sieci

pofaczenie dziatan rekrutacyjnych

z marketingowymi (np. oferta ,najlepszej pracy swiata”,
kompleksowe kampanie rekrutacyjne,

przypominajace kampanie reklamowe)

wykorzystanie systemow wspierajacych
rekrutacje (applicant tracking systems)

biezacy kontakt z potencjalnymi kandydatami
w serwisach spotecznosciowych

zastapienie zaktadki Kariera” na firmowej stronie www
profilem firmy w serwisach spotecznosciowych

przeprowadzanie rozmow kwalifikacyjnych
za pomocg komunikatoréw
internetowych (Skype, GG)
przeprowadzanie wszystkich
etapow rekrutacji przez internet

inne
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Zrédto: Badanie ,Wyzwania HR w 2012 roku” Pracuj.pl i Interaktywny Instytut Badari Rynkowych, lipiec-sierpieri 2011,
N= wszyscy respondenci, pytanie wielokrotnego wyboru




Rozdziat IV

By¢ najlepszym dla najlepszych

B Employer branding jest jednym z najczedciej uzywanych
haset w branzy HR. | to szybko sie nie zmieni. — W gtéwnym
nurcie wyzwan HR na 2012 rok pozostang dziatania w zakresie
kreowania wizerunku pracodawcy — ocenia Michat Szostkowski,
Country HR Manager w Tieto Poland Sp. z 0.0, Group Operations.

W efekcie jestesmy swiadkami fascynujacej rywalizadji o to, kto
zaproponuje lepszy, bardziej kompleksowy, oryginalny pomyst
na budowe wizerunku. Co trzeci ankietowany przez Pracuj.pl
przyznaje, ze to najwieksze wyzwanie stojace przed dziatem HR
w 2012 roku. Mozna wiec chyba zaryzykowac stwierdzenie, ze co
trzeci pracodawca w Polsce ma swiadomos¢, ze gra toczy sie tu
0 wysokg stawke — o najlepszych kandydatow. A nic nie przycia-
ga ich tak skutecznie i nie sprzyja péZniejszemu zaangazowaniu
jak witasnie dobra reputacja pracodawcy.

O ocene kapitatu, jakim jest reputacja pokusili sie eksperci
Aon Hewitt, organizujacy cykliczne badania i rankingi Naj-
lepszych Pracodawcéw. Widoczna w  przekrojowym bada-
niu przepas¢ pomiedzy potencjatem Najlepszych Pracodaw-
cow i ,reszty” zaskakuje nawet najwiekszych entuzjastow
rozwigzarn employer brandingowych. Trzy czwarte pra-

cownikéow  Najlepszych  Pracodawcéw  wykonuje z  przy-
jemnoscig zawodowe obowiazki (Srednia dla rynku — 50%),
67% zatrudnionych u Najlepszych Pracodawcéw uwaza, ze
wartosci firmy sg zgodne z kodeksem, ktorym kieruja sie
w zyciu prywatnym (przecietnie — 449%). Blisko 70% osdb pracu-
jacych tam ma poczucie samorealizacji w pracy (to az o prawie
30 pkt proc. wiecej niz wynosi srednia).

Nie trzeba dodawac, ze podejscie do pracy przektada sie auto-
matycznie na zaangazowanie i gotowos¢ do rozwoju. Pracow-
nicy Najlepszych Pracodawcow czesciej tez wskazujg na to,
ze w swojej firmie majg mozliwosci rozwoju (50% vs. 30% srednio
w kraju) i wiedzg, ktére z tych mozliwosci s dla nich dostep-
ne. 80% zatrudnionych u Najlepszych Pracodawcéow uwaza,
ze ich firma postrzegana jest w otoczeniu jako dobry praco-
dawca (srednio w Polsce takg opinie ma tylko niespetna potowa
badanych).

W tworzeniu warunkdw sprzyjajacych zaangazowaniu tkwi sekret
mistrzow HR, takich jak Google czy Apple. Mozna wrecz mowic
o efekcie kuli snieznej: najlepsi stajg sie jeszcze lepsi takze dlatego,
ze dobra opinia, wzmacniana przez pracownikéw, naturalnych
ambasadoréw swoich firm na rynku pracy, przycigga najlep-
szych kandydatow. — Firmy, ktére znalazty sie wérdd Najlepszych
Pracodawcow, bardziej nizinne starajg sie o to, by ich pracownicy
nie tylko z przyjemnoscig przychodzili do pracy, ale mieli tez
poczucie jej sensu i istotnosci dla organizacji — komentuje
Katarzyna Derdzirska, menedzer projektu Badanie Najlepsi Pra-
codawcy w Polsce. Blisko jedna trzecia (31%) firm badanych przez
Pracuj.pl ma strategie budowania wizerunku pracodawcy, po-
dobny odsetek jest w trakcie definiowania takiej strategii.

Wiekszos¢ organizacji (38%) dziataniom zewnetrznym i we-
wnetrznym poswieca tyle samo czasu. Do budowania swojej
reputacji polskie firmy najchetniej wykorzystuja zaktadke Ka-
riera na stronie internetowej (45%) oraz narzedzia komunikadji
wewnetrznej (intranet, newsletter) — 44%. Duzg wage (31%)




przywiazujg do spotkan z kandydatami (targi pracy — tradycyjne
i wirtualne) oraz biezacego kontaktu z osobami zainteresowany-
mi pracg w firmie (25%).

Znaczenia employer brandingu nikt juz w Polsce nie kwestio-
nuje. Wyzwaniem na kolejne lata nie bedzie wiec odpowiedz?
na pytanie ,czy’, ale ,jak” stawac sie pracodawcy pierwszego
wyboru. Tym bardziej, ze badani przez Pracuj.pl wskazali na wie-
le barier utrudniajacych rozwoj dziatan wizerunkowych w Polsce.
S to bariery natury finansowej (46% mowi o braku srodkéw na
odpowiednie rozwigzania), ale przede wszystkim — mentalnej.
Potowa respondentéw zmaga sie z niedostateczng ranga przy-
pisywana tym dziataniom (wizerunek nie jest celem strategicz-
nym, ale ideg fix dziatu HR), w tym — z niedocenianiem kwestii
wizerunku pracodawcy wewnatrz firmy (52%).

Warto rzuci¢ sceptykom rekawice. Po pierwsze, skuteczne dzia-
fania wizerunkowe nie musza by¢ drogie, to przede wszyst-
kim kwestia zmiany podejscia, umiejetnosci wykorzystania juz
dostepnych  danych, przemodelowania  obowigzujacych
w firmie od lat systemow wartosci, relacji, styléw zarzadzania,
formutowanych celéw, umiejetnosci ,zarazenia” holistycznym
podejsciem do HR innych dziatéw. Po drugie, efekty biznesowe
nowego podejscia (mniejsza rotacja kadry, wieksza efektywnos¢,
etc.) bardzo szybko zjednajg koncepcji nowych zwolennikdw.

Najlepszych pracodawcéw taczy kilka cech — na czele z trans-
parentnym srodowiskiem pracy, przestrzeganym w praktyce
kodeksem wartosci, czytelnymi siatkami ptac i zasadami uczest-

nictwa w programach rozwoju oraz awanséw, uwzglednianiem
zmieniajacych sie potrzeb pracownikdw, np. checi zachowania
rownowagi pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym. Bar-
dzo ciekawe wnioski przynosza chocby badania Hay Group,
ktéry od kilku lat analizuje firmy majace ponadprzecietng zdol-
nos¢ przyciaggania i kreowania lideréw. Okazuje sie, Ze kuzZniami
liderow wecale nie s3 te, ktére hojnie rozdajg wysokie premie czy
szybkie awanse. Wazniejsze sg rozbudowane programy rozwoju
kompetencji i przygotowania do pracy w miedzynarodowym
srodowisku, ambitne zadania i poszanowanie réznorodnosci czy
prawa do zycia prywatnego.

[ to jest jedno z najwiekszych wyzwar dla dziatow HR - przyjecie
aktywnej roli architekta zmian w organizacji. W employer bran-
dingu wazna jest oczywiscie dobrze zaprojektowana zaktadka
,Kariera” na stronie firmowej czy ciekawy konkurs dla praktykan-
téw na Facebooku, ale nie spetnig one swej roli, jesli nie beda
czescig kompleksowych dziatart wizerunkowych.

Najlepsza zacheta do odwaznych zmian i wdrazania najlep-
szych praktyk w zakresie employer brandingu jest poréwnanie
stop zwrotu z inwestycji w spotki bedace w czotdwce rankingu
Best Companies for Leadership, z wchodzacymi w sktad indek-
su S&P500, czyli firmami o najwiekszej kapitalizacji, notowanymi
na NYSE i NASDAQ. Po roku rdznica jest nieznaczna, ale juz po
3 latach jest trzykrotnie wyzsza na korzys¢ Best Companies for
Leadership, a po 5 latach — 30-krotna. Bycie najlepszym praco-
dawca zwyczajnie sie optaca.




Czy firma, w ktérej jest Pan(i) zatrudniony(a) ma strategie budowania
swojego wizerunku jako pracodawcy?

tak 31%
nie 24%
wiasnie trwa proces definiowania
podobnej strategii 32%
nie wiem/trudno powiedziec¢ 13%
I T I I T T
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Zrédto: Badanie ,Wyzwania HR w 2012 roku” Pracuj.pl i Interaktywny Instytut Badari Rynkowych, lipiec-sierpieri 2011,
N=wszyscy respondenci




Z jakich narzedzi budujacych wizerunek pracodawcy Pana(i) firma korzysta
obecnie (planuje wdrozy¢ w ciggu najblizszych 12 miesiecy)?

odpowiedni wyglad i zawarto$¢ 45%
firmowej zaktadki ,Kariera”
narzedzia komunikacji wewnetrznej, 44%

np. firmowy intranet, wydawnictwo
udziat firmy w targach pracy/wirtualnych

targach pracy lub innych, podobnych wydarzeniach
skierowanych do oséb poszukujacych pracy

biezacy kontakt z kandydatami przez internet

(np. odpowiadanie na ich pytania i watpliwosci)

profil firmowy
w serwisach rekrutacyjnych (Pracuj.pliinne)

profil firmowy w serwisach spotecznosciowych
(np. Facebook, Profeo, GoldenLine)

udziat w rankingach oceniajacych
firmy jako pracodawcow
(np. 'Najlepszy pracodawca', Top Employers')

promocja w wydawnictwach promujacych pracodawcéw

programy edukacyjne

film wideo o firmie przygotowany
z mysla o osobach starajgcych sie o prace

4% Bl <oRrRzYSTA

programy ambasadorskie 3% . y
PLANUJE WDROZYC

inne

z zadnego z powyzszych
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Zrédto: Badanie ,Wyzwania HR w 2012 roku” Pracuj.pl i Interaktywny Instytut Badari Rynkowych, lipiec-sierpieri 2011,
N=wszyscy respondenci, pytanie wielokrotnego wyboru




Co, Pana(i) zdaniem, jest najwiekszg bariera rozwoju dziatan
budujacych wizerunek pracodawcy w Polsce?

niedocenianie kwestii budowy 52%
wizerunku pracodawcy wewnatrz firmy
niedostateczna ranga przypisywana

tym dziataniom (wizerunek nie jest celem
strategicznym, ale ideq fix dziatu HR)

51%

brak srodkéw na odpowiednie
rozwiazania (ATS, interaktywna zaktadka 'Kariera', etc.)
oraz projekty (warsztaty, targi pracy, dni otwarte, etc.)

brak zrozumienia dla tej idei

przeswiadczenie, ze rynek pracodawcy
bedzie trwat wiecznie i nie ma sensu
inwestowac w wizerunek

nie ma zadnych barier
dla rozwoju takich dziatart w Polsce

nie wiem/nie mam zdania

inne

I
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Zrédto: Badanie ,Wyzwania HR w 2012 roku” Pracuj.pl i Interaktywny Instytut Badari Rynkowych, lipiec-sierpieri 2011,
N= respondenci z firm, ktére w dziataniach budujqcych wizerunek korzystajq przynajmniej z jednego narzedzia, pytanie wielokrotnego
wyboru




W Jedli przyjmiemy, ze gtéwnym wyzwaniem dla oséb
zarzadzajacych jest zagwarantowanie firmie najwyzszej wy-
dajnosci, to dla menedzerow, rowniez dla nas, HR-owcow,
powinno to oznacza¢ pozyskanie utalentowanych osob
i utrzymanie ich zaangazowania w catym okresie zatrudnie-
nia. Stad zapewne moda na mniej lub bardziej ekskluzywne
PROGRAMY ZARZADZANIA TALENTAMI. Takich PROGRAMOW,
SYSTEMOW, STRATEGICZNYCH  PROJEKTOW, INICJATYW
w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi jest w firmach
mMnostwo.

Niestety, z jakiego$ powodu czesto nie przynosza one ocze-
kiwanych rezultatéw. Brak realnych korzysci rodzi frustracje
zarobwno po stronie samego HR (przeciez sie napracowalismy),
ale réwniez po stronie organizacji (przeciez zaufalismy, wspie-
ralismy, poswiecilismy czas). W mojej opinii podobne progra-
my, szczegdlnie te OGOLNOFIRMOWE, wdrazane jednocze-
$nie w catej organizacji, niezaleznie, czy dotyczg talentéw czy
tez rozwoju kompetencji, czesto oddajg zarzgdom niedzwie-
dzig przystuge.

Programy wsparcia rozwoju pracownika nie muszg by¢ ,kom-
pleksowe”, wystarczy, ze bedg inteligentne, aplikowane tam,
gdzie organizacja tego naprawde potrzebuje. ORGANIZACJA,

Rozdziat V

HR na miare wyzwan

Renata Wisniewska, Grupa Onet.pl*

nie jednostka. Nie sg one przeciez celem samym w sobie,
a $rodkiem do realizacji celu, jakim jest ZWIEKSZENIE EFEK-
TYWNOSCI ORGANIZACJI czyli jej ZYSKOW. Zrozumienie
i praktyczna implementacja tej roznicy jest jednym z najwiek-
szych, moim zdaniem, wyzwan dla naszej branzy. Najwiek-
szym, bo wymagajacym zmiany w modelach myslenia mene-
dzeréw i zespotdw HR.

Menedzerowie HR bedg zmuszeni w krétkim czasie do trans-
formacji swoich zespotow. Uwazam, ze w polskich dziatach
HR wciaz zatrudnianych jest zbyt duzo psychologéw spo-
tecznych, skupionych na potrzebach i rozwoju jednostki, a za
mato psychologdw organizacji i wspierajacych ich analitykow,
umiejgcych wykorzysta¢ zgromadzong wiedze na temat pra-
cownikéw i branz, by na podstawie przygotowanych analiz
moc zaplanowad rozwigzania sprzyjajace rozwojowi CALE)
ORGANIZACJL.

Doceniam potege informacji, do jakich jako dyrektor personal-
ny mam dostep. Na umiejetnym wykorzystywaniu tych infor-
macji buduje przewage konkurencyjng nad innymi. Zbieram
i analizuje wszelkie dane, poczawszy od tych najprostszych:
wskaznikéw fluktuacji pracownikéw, liczby dni zwolnien
lekarskich (zwtaszcza krétkoterminowych), niewykorzystanych




urlopdw, po bardziej wyrafinowane, zdobyte np. w badaniu
zaangazowania pracownikéw, a dotyczace nieformalnych
liderow czy autorytetéw w zarzadzaniu ludzmi w firmie.
Powyzsze dane méwig wiele o kulturze firmy, morale pracowni-
kéw, postawach i kompetencjach szeféw. Poddaja tez gotowe
rozwigzania: menedzer wskazany jako autorytet, jesli ma przy
tym ponadprzecietne wyniki biznesowe (zazwyczaj korelacja
jest bardzo silna), moze by¢ naturalnym wzorem skutecznego
zarzgdzania zespotami dla innych. Potwierdzona skutecznosc
upewnia mnie, ze, na podstawie kompetencji merytorycznych
i behawioralnych takiej osoby, moge stworzy¢ pozadany profil
kompetencji dla menedzeréw w naszej firmie.

Ponadto, jestem fankg koncepcji, w ktérej HR zajmuje sie
organizacjg jako catoscia, jest ARCHITEKTEM ORGANIZACII.
Koncepcji rozumianej nie jako odhumanizowanie relacji, ale
ksztattowanie srodowiska, w ktérym automatycznie bedzie
tworzy¢ sie przestrzen dla rozwoju i samorealizacji jedno-
stek. Skad to przekonanie? Po pierwsze, 15 lat pracy w firmach
zbranzy nowychtechnologiizakorzenity we mnie gteboka wiare
w to, ze ludzie lubig pracowac, nie trzeba ich do tego zmuszac.
Pod jednym warunkiem - Ze praca jest ,fajna’, tworcza, pet-

na wyzwan. Wptywa na to i tre$¢ pracy, i atmosfera panujaca
w firmie, styl komunikacji szefa, czy wreszcie transparentne
i sprawiedliwe spotecznie zasady wynagradzania.

Po drugie, 80% skutecznego HR rozgrywa sie na poziomie zespo-
tow, zaden, nawet najlepszy ekspert HR nie ma takiego wptywu
na zaangazowanie pracownika jak dobry lub zty szef. Mocno wie-
rze, ze HR nie jest od tego, by pochylac sie nad indywidualnymi
potrzebami jednostki. Ma natomiast do spetnienia rownie ambit-
ne zadanie — przywotanego wczesniej ARCHITEKTA ORGANIZA-
CJI. To HR, wykorzystujac swojg wiedze o organizacji, wspierajac
sie nowoczesnymi technologiami, powinien umie¢ zaprojekto-
wac organizacje tak, by efektywnie wykorzystywata zgromadzo-
ny w niej potencjat - utalentowanych pracownikéw.

Niestety dziaty HR w wigkszosci nie potrafig korzysta¢ ze swo-
jej naturalnej przewagi. Wiedza wszystko o swojej organizacji,
wiec powinny patrze¢ na nig przekrojowo, wczesniej dostrze-
gac szanse i zagrozenia dla realizacji strategii. To HR powinien
moc powiedzied gtosno ,stop”, gdy widzi, ze organizacja, np.
na fali s$wietnej koniunktury, zaczyna niebezpiecznie sie rozra-
sta¢. Mnozenie funkgji i dziatow sprawia, ze na koniec dnia or-




ganizacja nie zajmuje sie szansami i zagrozeniami rynkowymi,
ale gtoéwnie sama sobg. KONCENTRACJA i UPRASZCZANIE to
kolejne wyzwanie dla nowoczesnego menedzera HR: spdjrzmy
na przyktad Apple‘a. Steve Jobs po powrocie do Apple‘a zredu-
kowat liczbe projektéw, prowadzonych przez stojgca na skraju
bankructwa firme, do 5-6, ale tym pieciu poswiecit catg energie
i uwage. Efekty znamy. Prostota jest PIEKNA.

Przed nami trudny czas niepewnosci na globalnym rynku.
Zaden odpowiedzialny zarzad nie bedzie pfacit za wyrafino-
wane narzedzia, ktore zaspokajajg tylko potrzeby jednostki.
Firmy potrzebuja inspiracji i wsparcia, ktére bedzie miato wptyw
na catg organizacje. HR musi udowodni¢, ze jak zaden inny
zespot potrafi wyeliminowac z procesu zarzadzania ludzmi do-
mysty czy przeczucia,a wzamian za to tworzy¢ srodowisko sprzy-
jajace innowacjom, doskonali¢ metody pozyskiwania talentow
i zarzgdzania nimi przy wykorzystaniu profesjonalnych narzedzi,
w tym narzedzi analitycznych. | to jest wiasnie RZECZYWISTY
WKEAD HR W REALIZACJE STRATEGII FIRMY. Dlatego mene-
dzerowie HR powinni znalez¢ czas na refleksje i by¢ moze od
nowa zdefiniowac i zbudowac role HR dla swojej ORGANIZACII.
Zostato niewiele czasu.

*Renata Wisniewska - dyrektor personalna z ponad 15-let-
nim stazem, od poczatku kariery zawodowej zwigzana
z branzg nowych technologii. Od ponad 4 lat wspottworzy
rynkowy sukces Grupy Onet.pl, jednej z nielicznych firm
w Polsce, ktérej Prezes publicznie moéwi, ze HR jest najwaz-
niejszy.




Metodologia badania

H Badanie ,Wyzwania HR w 2012 roku”, Pracuj.pl i Interaktyw-
ny Instytut Badan Rynkowych, lipiec - sierpier 2011

Badanie przeprowadzono w dniach 23.07 - 11.08 z zastosowaniem
techniki CAWI (Computer Assissted Web Interviewing). Zaproszenie
do udziatu w badaniu wraz z linkiem do ankiety zostato wysta-
ne do klientéw serwisu internetowego Pracuj.pl, zajmujacych sie
zawodowo dziataniami z obszaru HR. Ankiete do korica wypetni-
to 510 oséb zatrudnionych w dziatach HR lub odpowiedzialnych
za dziafania z obszaru rekrutacji i HR. Badanie zrealizowano na
potrzeby konferencji ,Wyzwania HR".

Interaktywny Instytut Badan Rynkowych (IIBR) - jest agencja
badawcza spedjalizujaca sie w realizacji ilosciowych badan rynko-
wych, marketingowych oraz badan wspomagajacych zarzadzanie
zasobami ludzkimi. Firma opiera sie na potaczeniu wiedzy z za-
kresu nauk spotecznych oraz kompetencji w zakresie technolo-
gii informatycznych. Jej celem jest wykorzystanie nowatorskich
rozwigzan badawczych do formutowania odpowiedzi na pytania
Klientéw oraz wypracowywanie rozwigzan poprawiajacych efek-
tywnos¢ komunikacji marketingowej. Dostarczajac narzedzia do
badan w Internecie, IBR pomaga firmom samodzielnie wykorzy-
stywac informacje dostepne za posrednictwem tego medium.

www.iibr.pl




