BADANIE PRIORYTETOW HR 2009

CZY HR NADAZA ZA ZMIANAMI NA RYNKU?
WYNIKI BADAN HUDSON Z PIERWSZEJ POLOWY 2009kR.

Obecne sytuacja utrzymujaca sie na rynku od konca ubiegtego roku ma wptyw na wiekszos¢ firm, a wzrost
bezrobocia do ponad 10% wskazuje, ze cata gospodarka, o ile nie jest w recesji, przechodzi okres spowolnienia.
Koniec Il kwartatu to okres kiedy wiele firm zaczyna planowaé¢ swoje budzety na przyszty rok, a nasze badania
wskazujg ze jest szereg bardzo waznych zagadnien, ktore firmy powinny rozwazy¢ w kontekscie planowania
swoich budzetow, takze w obszarze HR.

W pierwszej potowie 2009r., Hudson przeprowadzit badanie wsréd ponad 500 lideréw biznesowych i HR w ponad
30 krajach na catym swiecie, by zbadac, jak wyzwania i priorytety HR zmienity sie wskutek zmian ekonomicznych.
Badanie przeprowadzone przez Hudson wskazuje, ze podczas obecnie trwajacego kryzysu ekonomicznego, firmy
deklaruja skupianie sie nie tylko na cieciu kosztéw, ale tez na angazowaniu i rozwijaniu rozwoju pracownikow
oraz na zatrzymaniu talentéw kluczowych dla sukcesu organizacji.

Swiatowe badanie pokazato nam perspektywe organizacji, jednak w celu uzyskania petnego obrazu sytuacji,
postanowilismy skonfrontowa¢ ja z perspektywa pracownikéw. Hudson zbadat ponad 900 kandydatéw w 5
krajach Europy srodkowo-wschodniej, w celu poznania ich perspektywy wobec zmian na rynku. Badanie
Kandydatéw potwierdza czesciowo wyniki badania HR, dajac jednoczesnie interesujacy komentarz i wskazujgc
na pewng rozbieznos¢ pomiedzy deklaracjami pracodawcow a ich dziataniami.

Whioski ogdlne z badan

e QOgraniczanie zatrudnienia — a wtasciwie dopasowanie wielkosci zatrudnienia do istniejgcego naktadu
pracy — jest gtéwnym punktem, na ktérym skupiajg sie organizacje w skali globalnej. Niemniej jednak,
zatrudnianie oraz programy rozwojowe sg istotnym elementem strategii HR na wszystkich rynkach.

e Miedzy 2008 a 2009 rokiem nastgpita wyrazna zmiana w priorytetach w HR, z przyciagania pracownikéw
do angazowania, rozwijania pracownikOw oraz organizacji.

e Rynek pracy przeksztafcit sie z ,rynku pracownika” w ,rynek pracodawcy”. W zwigzku z zamrozeniem
budzetéw rekrutacyjnych oraz redukcjami zatrudnienia, jest wieksza dostepnos$¢ kandydatéw na rynku i
ich pozycja negocjacyjna w dialogu z firmami staje sie stabsza.
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1. PRIORYTET HR: OGRANICZANIE ZATRUDNIENIA PRZY UTRZYMANIU ZAANGAZOWANIA
PRACOWNIKOW

Badanie swiatowe HR pokazuje, ze 36% catej proby firm deklaruje, ze bedzie ogranicza¢ zatrudnienie w ciggu
nastepnego roku. Organizacje we wszystkich regionach obnizajg poziomy zatrudnienia w celu redukcji kosztéw.
W wyniku zmian na rynku srednio 79% firm globalnie zamrozito operacyjne decyzje personalne 2009 r., w
poréwnaniu z 22% w roku 2008. Podobnie, w zaleznosci od regionu, od 60% do 81% organizacji donosito, ze ich
obecna strategia HR uwzglednia redukcje pracownikdw. Poczatkowo, natychmiastowa reakcja wielu firm na
warunki rynkowe byto zrezygnowanie z ustug kontraktoréw jako spos6b na obnizenie kosztéw. Stopniowo,
dziatania operacyjne, takie jak nagte konczenie kontraktow i zamrazanie rekrutacji, byty zastepowane przez
bardziej kompleksowe strategie ciecia kosztéw, prowadzace w rezultacie do redukcji statego zatrudnienia.

Nasz komentarz:

e Firmy nie powinny mysle¢ liniowo odnosnie redukcji personelu raczej potrzebuja przyjrze¢ sie blizej
kwestii, ktérzy pracownicy powinni pozostac. Wyniki naszego badania pokazuja wysoka wage
angazowania i motywowania pracownikow (2. priorytet, wspominany przez 23% firm w Europie), co moze
oznacza¢, ze organizacje rozumiejg, ze czysto liniowe podejmowanie decyzji nie jest najlepszym
sposobem dziatania.

e Nastepna faza kryzysu moze zaskoczy¢ firmy, ktére ktadg mniejszy nacisk na rozwdj organizacji (Il
priorytet, wspomniany przez 18% firm w Europie) i rozwéj pracownikéw (IV priorytet, 17% firm w Europie).
Organizacje powinny by¢ swiadome faktu, ze poprzez zwolnienia tracq istotne zdolnosci, oraz nadajg
pozostatym pracownikom nowe role, do ktérych nie sg jeszcze oni przygotowani.

e W konsekwenciji firmy powinny raczej wczesniej niz pozniej skupi¢ uwage na pracownikach osiagajacych
najwyzsze wyniki (top performers), o wysokich potencjatach oraz na pracownikach ,niezastapionych”.

e Niektére organizacje pozostajg przy niezmienionej liczbie personelu, ale wyzwaniem staje sie
zapewnienie pracownikom wystarczajgcej ilodci pracy. Widzimy, ze czes$é firm inwestuje w programy
rozwoju kompetencji, by produktywnie wykorzysta¢ nadmiar wolnego czasu pracownikow.

Z perspektywy pracownika

e W lipcu 2009 ponad potowa badanych regionalnie pracownikdw (57%) spodziewata sie zmiany
zawodowej w ciggu kwartatu z czego na zwolnienie oczekiwato 41 %.
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2 PRIORYTET HR: IDENTYFIKACJA WEWNETRZNA TALENTOW | STRATEGICZNE ZATRUDNIANIE

Badanie wskazuje, ze 61% firm europejskich w 2009 roku ktadzie nacisk na wewnetrzng ocene pracownikéw,
rozwoj, oraz strategiczne zatrudnianie. Jednoczesnie interesujacy jest fakt, ze pewien procent respondentéw we
wszystkich regionach (18% w Europie, 15% w Azji, 9% USA, 17% w Australii) ciagle planuje zwiekszanie
zatrudnienia. To oznacza, ze organizacje przy uwzglednieniu koniecznosci ograniczenia kosztéw, koncentruja sie
na bardziej trafnych metodach oceny, pozwalajacych wczeséniej identyfikowac¢ produktywnych i nieproduktywnych
pracownikow i w efekcie wiasciwie planowac¢ zatrudnienie nowych, tak aby nie dopuszczaé do przerostu
zatrudnienia — problemu lezacego u podstaw wielu dramatycznych grupowych zwolnien. Odsetek firm
planujacych zatrudnienie mozna ttumaczy¢ z jednej strony ciggtym, choé juz nie tak szybkim, rozwojem
niektérych sektoréw. Mozna réwniez przypuszczaé, ze niektére firmy bardziej efektywnie planowaly swoje
strategie zarzadzania zasobami ludzkimi i nie majg koniecznosci nagtych redukcji personelu — jednoczesnie
wykorzystujac wieksza dostepnos¢ kandydatow na rynku.

Nasz komentarz:

e Na rynku w czasie kryzysu mozna zaobserwowac polowanie organizacji na wysoko wykwalifikowanych i
doswiadczonych pracownikéw konkurencji, takich ktorych trudno rekrutowac podczas lepszej koniunktury
gospodarczej. Firmy muszag zmierzy¢ sie z pytaniem, jak zatrzymac i zaangazowac takich pracownikéw
w momencie przyjecia ich do organizaciji.

e Organizacje moga redukowac¢ zatrudnienie, ciagle zachowujac wydajnos¢ jako organizacje. Pewien
poziom rotacji moze by¢ korzystny dla firm — wyzwaniem pozostaje oczywiscie znalezienie wiasciwego
poziomu. strategia moze odnies¢ przeciwny do zamierzonego skutek, jesli zostanie Zle przeprowadzona.

Z perspektywy pracownika

e Pracownicy jednoznacznie deklarujg (70%), ze obecnie jest trudniej znalez¢ prace niz w ubiegtym roku.
To oznacza, ze rynek faktycznie przechodzi transformacje z ,rynku pracownika” do ponownie ,rynku
pracodawcy”. Taka sytuacja jest korzystniejsza dla organizacji, ktére moga zatrudniaé pracownikéw
mniejszym kosztem, jednak wymaga od organizacji zréwnowazenia innymi motywatorami swojej oferty.

e Kandydaci i pracownicy utrzymujg swoje oczekiwania ptacowe na poziomie co najmniej obecnej pensiji.
55% pracownikow oczekuje wzrostu wynagrodzenia wraz ze zmiang pracy. Wynika to w duzej mierze z
zobowigzan finansowych (kredytéw etc.), ktére nakazujg poszukiwanie pracy zapewniajacej okreslone
warunki zycia, ponadto jest to naturalny mechanizm ,ubezpieczania sie od ryzyka” zwigzanego ze zmiang
pracy. 38% oczekuje, ze ich wynagrodzenie sie nie zmieni i pozostanie na tym samym poziomie co u
poprzedniego pracodawcy.
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3 PRIORYTET HR: ANGAZOWANIE | ROZWOJ PRACOWNIKOW

Po dokonaniu redukcji zatrudnienia, menedzerowie znajdujg sie w duzo trudniejszym s$rodowisku pracy,
zarzadzajac mniejszymi zespotami z wiekszym zakresem funkcji i zadarn oraz muszac poradzi¢ sobie z bagazem
emocjonalnym, ktéry niosg ze sobg zwolnienia. W rezultacie, deklaruja, ze staraja sie by¢ bardziej kreatywne w
tworzeniu inicjatyw HR, zaréwno majacych na celu motywowanie i rozwdj pracownikow ktérzy zostali w
organizacjach (deklarowane przez 66% organizacji w Europie), jak i wsparcie przy redukcjach zatrudnienia np
przez Outplacement (deklarowane przez 81% organizacji w kontynentalnej Europie oraz 50-71% w innych
regionach swiata, co mogtoby by¢ ttumaczone r6znicami w prawie pracy).

Nasz komentarz:

e Wazng kwestia do rozwazenia jest to, ze sposob traktowania odchodzacych pracownikdéw podczas
zwolnienia bezposrednio oddziatuje na zaangazowanie i nastawienie tych, ktérzy pozostaja. Jezeli firma
redukuje personel w niewtasciwy sposéb, Ci, ktérzy pozostang bedg czu¢ duzo wigksza presje i w
momencie poprawy kondycji ekonomicznej, beda pamietac¢ jak potraktowano ich kolegéw.

e W czasie, gdy bezpieczenstwo zatrudnienia jest bardziej istotne niz byto przed spadkiem koniunktury,
pytanie brzmi jak diugo ludzie motywowani gtéwnie przez bezpieczenstwo zatrudnienia zdecydujg sie
pozosta¢ w firmie w momencie wzrostu koniunktury?

e Ws$r6d managerow panuje przekonanie, ze pracownicy beda po prostu usatysfakcjonowani samym
faktem utrzymania posad w trudnych czasach. Niemniej jednak, bezpieczenstwo zatrudnienia to tylko
jeden z aspektéw kontrakiu psychologicznego, a pracodawcy musza szczegétowo badaé wszystkie
aspekty w zaleznosci od specyfiki organizacji i oczekiwan pracownikéw, by zrozumie¢ jaki jest najlepszy
sposo6b na zaangazowanie swoich kadr.

Z perspektywy pracownika

e Sposréd 57% regionalnie badanych pracownikéw oczekujacych zmiany zawodowej w przeciagu
najblizszego kwartatu, az 44% w sumie deklaruje che¢ zmiany pracy z powoddéw lezagcych w motywaciji
pracownika: 18% z powodu braku inwestycji w rozwéj a 26% z powodu braku wyraznej strategii firmy. To
oznacza, ze mimo deklaracji, organizacje w dalszym ciggu moga nie zdazy¢ z utrzymaniem pracownikéw,
ktérym zalezy na rozwoju, oraz ze nawet jezeli firmy maja strategie przetrwania, to moga niedostatecznie
je komunikowac.

e Oferta rozwojowa firmy jest istothym czynnikiem motywujacym pracownikéw ( regionalnie 25%, w Polsce
ponad 40%). Na szczescie dla pracodawcow, po dokonaniu analizy porownawczej, ci pracownicy ktory
deklarujg cheé¢ zmiany pracy z powodu wiasnej motywacji nie sg na tyle rozczarowani, aby akceptowac
prace gorzej ptatng niz obecnie. Jednak w skali regionu pewien odsetek pracownikéw (26%, w Polsce
27%) bytoby skionnych do podjecie gorzej ptatnej pracy jezeli wigzataby sie ona z innymi elementami w
ofercie pracodawcy; dla tych pracownikbw mozliwosci rozwojowe sa jednym z istotniejszych
motywatorow.
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PODSUMOWANIE

Prognozy ekonomiczne nakazujg nam spodziewacé sie, ze skutki sytuacji na rynkach bedziemy odczuwac¢ jeszcze
przez dtugi okres. W tym czasie, podejmowanie wiasciwych decyzji odnosnie pracownikéw bedzie kluczowe dla
przetrwania wielu organizacji.

Obecna sytuacja na rynku ma miejsce bezposrednio po okresie kiedy rynek pracy byt zdecydowanie rynkiem
kandydatow —firmy odczuwaty niedobdr pracownikéw, miat miejsce czesto przerost zatrudnienia, firmy oraz
doradztwa konkurowaty miedzy sobg o najlepszych kandydatéw. Obecnie takie zjawiska sg znacznie rzadsze i
dotycza bardzo waskich grup, jednak problem ,niedoboru pracownikow” moze mie¢ nowy wymiar: w zwigzku ze
zwolnieniami firmy moga zmagac sie z problemem zbyt duzych odptywdéw zdemotywowanych pracownikéw.

Widzimy efekty uczenia sie od czasu poprzedniej dekoniunktury: organizacje zdajg sobie teraz sprawe, ze
zaangazowanie pracownikéw jest kluczowym wyzwaniem, by zatrzymacé tych najwazniejszych pracownikéw, przy
jednoczesnym wtasciwym podejsciu do redukcji kosztow.

Niektére organizacje biorg pod uwage fakt, iz w celu zapewnienia ciggtosci organizacji, powinny inwestowac¢ czas
i energie w zatrzymanie najbardziej kluczowych grup pracownikéw, a mozna to osiagna¢ takze metodami nie
obciazajacymi budzetéw w zbyt duzym stopniu.

Wiele organizacji patrzy na zatrzymanie pracownikéw jako na pierwsze wyzwanie, przechodzac nastepnie do
narzedzi motywujacych. Naszym zdaniem, proces ten powinien by¢ odwrécony. Jezeli organizacje zainwestujg w
motywowanie pracownikéw, ich wyniki wzrosng i zatrzymanie pracownikéw bedzie naturalnym nastepstwem.

REKOMENDACJE DLA FIRM
Wierzymy, ze ponizsze zagadnienia sg bardzo istotne dla firm:

1) Uwzglednianie potrzeb diugoterminowych
Krétkotrwate problemy fatwo rozpraszajg i demotywuja. Firmy musza w dalszym ciggu rozwazac
diugoterminowe strategie dla talentéw. Czy Twoja firma jest przygotowana na poprawe sytuacji rynkowej?
Rozwazajac dtugoterminowe zyski, wazne jest by zatrzymacé kluczowych pracownikéw i mie¢ miejsce na
nowych.

2) Uporzadkowanie zasobow
Hasto “uniwersalny” nie pasuje juz diuzej do strategii HR. HR musi sie nauczy¢ tak konstruowac¢ swoje
strategie aby wyjs¢ naprzeciw potrzebom réznych pracownikéw. Wymagania osoby o wysokim potencjale
nie muszg byc¢ takie same jak te sygnalizowane przez niezastgpionego profesjonaliste. Jednoczesnie
kluczowe stajq sie wiarygodne, obiektywne metody oceny pracy, pozwalajace na segmentacje zasobdw i
mozliwos¢ okreslenia silnych/stabych stron poszczegoinych grup pracownikdw.

3) Jasna i wiarygodna komunikacja
Najbardziej istotng kwestig jest to, by pracownicy raczej wczesniej niz pdzniej, dowiedzieli sie, czy firma
wigze z nimi plany na przysztos¢ oraz jak organizacja zamierza wesprzec ich w procesie zmiany. Firmy
powinny by¢ szczere i wiarygodne w komunikacji, a takze zacheca¢ pracownikéw do zadawania pytan i
zgtaszania pomystéw. Szczegdlnie wazne jest, zeby pracownicy czuli si¢ bezpieczni poruszajac pewne
kwestie i sugerujgc wprowadzenie czegos$ nowego. Istotne jest tez wtasciwe planowanie komunikacji w
operacyjnym wymiarze, wtasciwe planowanie. Kolejnym istotnym zagadnieniem jest pokazywanie
rzeczywistych inwestycji w rozwéj — nie muszg to by¢ inwestycje finansowe, tylko np. programy
wewnetrzne. Pracownicy czesto nie sg Swiadomi polityki wtasnej firmy oraz istniejacych programéw a to
wptywa negatywnie na ich motywacje do pracy i w efekcie — produktywnosc.
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4) Identyfikacja najwazniejszych pracownikéw i planowanie ich rozwoju

Idealnie, pracownicy z najwiekszym potencjatem powinni zajmowac sie rolami wywierajgcymi duzy wptyw,
a wysoko cenieni specjalisci wypetnia¢ najbardziej skomplikowane zadania. Najwazniejsze pytanie brzmi:
czy tak dzieje sie teraz oraz czy firmy wiedzg gdzie w ich organizacji leza najwazniejsze role?

5) Projektowanie stanowisk pracy
Redukcja zatrudnienia czesto skutkuje spadkiem motywacji pozostatych pracownikéw. Redukcja kosztéw
jest idealng okazjg by ewaluowac i okresli¢ na nowo opisy stanowisk tak, by byty nie tylko bardziej
interesujgce i angazujace dla pracownikow, ale takze zapewniaty wiekszg skutecznosc¢, produktywnosc i
przewage konkurencyjng dla organizacji.

6) Niestandardowe metody oraz wiasciwe ciecia kosztow
Redukcja zatrudnienia to nie jedyny sposob na ciecie kosztéw. Czes$¢ organizacji np. pozwala
pracownikom gtosowac czy wolg wzig¢ jeden dzien bezptatnego urlopu w miesiacu czy zmierzyé sie z
perspektywa zwolnien. Zazwyczaj, pracownicy decydujg sie na bezptatne urlopy lub wykorzystujg
mozliwos¢ wziecia dtuzszych, bezptatnych urlopéw. Takie rozwigzanie moze by¢ forma ciecia kosztéw, a
jednoczesnie nie demotywuje w takim stopniu jak zwolnienia. Jednoczesnie, biorac pod uwage rezultaty
badania pracownikéw, firmy moga w pierwszej kolejnosci rezygnowaé z budzetéw przeznaczanych na
rozwoj, podczas gdy ograniczenie budzetéw rozwojowych wcale nie musi oznaczac zaniechania dziatan
rozwojowych. Rotacja stanowisk, awanse poziome, niestandardowe projekty sg bardzo cenionymi
narzedziami rozwojowymi i wtasciwe ich stosowanie moze zaréwno rozwija¢ jak i motywowaé
pracownikow.

7) Wsparcie przy restrukturyzacji
Organizacje zdaja sobie sprawe, ze zwolnienia mogg mie¢ ogromny wptyw na zaangazowanie
pozostatych pracownikéw, w zaleznosci od tego, w jaki sposdb firma przeprowadzi ten proces. Wazne, by
organizacje planowaty restrukturyzacje tak aby pozostawaty one w zgodzie z warto$ciami korporaciji,
uwzgledniaty ryzyko zwigzane ze zmianami oraz chronity marke firmy.

Opracowanie:

Rafat Osinski
Marketing Manager CEE

Hudson

ul. Wspolna 47/49
Poland, Warsaw, 00-684
t: +48 22 33 76 121

f: +48 2262120 19

m: +48 606 790 806

rafal.osinski@hudson.com

O Hudson

Hudson to jedna z wiodacych firm na swiatowym rynku doradztwa personalnego, ustug rekrutacyjnych oraz
rozwigzan z zakresu zarzgdzania talentami. Od pojedynczych stanowisk do wielkich projektow, pomagamy
naszym klientom w osiaganiu lepszych wynikdéw przez rekrutacje, ocene i rozw0j najlepszych i najzdolniejszych
pracownikow. Zatrudniamy okoto 3,000 pracownikéw w ponad 20 krajach. Wiecej informac;ji jest dostepnych na
stronie www.hudson.com.
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