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Marcos Segador Arrebola

Dyrektor Zarzadzajacy Gi Group Holding w Polsce

Zgodnie z zapowiedziami ekspertow rok 2024 bedzie charakteryzowat sie wzrostem
gospodarczym, ktory przekroczy 3%. Blisko dwukrotnie nizsza niz w ubiegtym roku
prognozowana inflacja oraz podwyzszenie pensji minimalnej nie pozostana bez wptywu

na wzrost realnych dochodow Polakéw, co przetozy sie na wzrost konsumpcji, a to z kolei
pozytywnie wptynie na aktywnosc¢ firm. Na poprawe nastrojow juz teraz wptywa odblokowanie
czesci srodkéw w ramach KPO i zapowiedzi rzadu dotyczace wsparcia przedsiebiorcéw.

Cho¢ dane rynkowe juz wskazuja na pewne ozywienie, firmy nadal sg niepewne przysztosci,
obawiajg sie dalszego wzrostu kosztow i niepokoi je sytuacja geopolityczna. W konsekwencji
utrzymuja dyscypline budzetowa, sa ostrozne w podejmowaniu decyzji biznesowych,
zwiekszaniu zatrudnienia czy wynagrodzen wykraczajacych poza wzrost ptacy minimalnej.

Znajduje to odzwierciedlenie w wynikach najnowszego ,Barometru Rynku Pracy”, w tym

w zakresie planow firm dotyczacych zatrudnienia. Podobnie jak w analogicznym okresie ub.
roku zdecydowana wiekszos$¢ z nich - blisko 78% - prognozuje utrzymanie dotychczasowej
liczby pracownikéw. Co 6smy pracodawca deklaruje che¢ zwiekszenia kadr w ciggu
najblizszego kwartatu.

Przyktadem trwajacej niepewnosci jest takze wysoki odsetek organizacji, ktére nie

podjety jeszcze decyzji dotyczacych zmiany wynagrodzen w najblizszym kwartale.
Jednoczesnie nieznacznie spadt odsetek firm planujacych utrzymanie dotychczasowego
poziomu pensji - z blisko 66% do ponad 59%. Podobnie jak w ub. roku co czwarta chce
natomiast wprowadzi¢ podwyzki - przede wszystkim z powodu wzrostu ptacy minimalnej,
w dalszej kolejnosci jako efekt inflacji czy checi unikniecia sptaszczenia wynagrodzen.

Za to znacznie czesciej niz w latach ubiegtych powodem wzrostu wynagrodzen jest chec
utrzymania pracownikéw, co bez watpienia jest odpowiedzig na trudnosci w pozyskaniu
pracownikéw o oczekiwanych kwalifikacjach.

Niedobdr kadr pozostaje istotnym wyzwaniem dla rynku pracy, czego gtéwnymi przyczynami
sg malejaca liczba ludnosci oraz transformacja technologiczna, ktora pocigga za soba zmiany
w strukturze zawodow. Pozytywnym zjawiskiem w tym kontekscie jest utrzymujaca sie
otwartosc Polakéw na podwyzszanie i zmiane kwalifikacji, by dostosowac sie do potrzeb
rynku. Obecnie blisko 40% pracujacych rozwaza zmiane zawodu, a odsetek ten jest

jeszcze wyzszy w przypadku obawiajacych sie o swoje zatrudnienie lub planujgcych zmiane
miejsca pracy.

Demograficzna zima sprawia takze, ze rosnie udziat zatrudnianych w Polsce obcokrajowcéw.
Podczas gdy jeszcze 10 lat temu ich liczba nie przekraczata 100 tys., obecnie to juz ponad
milion, z czego zdecydowana wiekszos¢ stanowiag obywatele Ukrainy. Ich liczba jest jednak
niewystarczajaca, by wypetnic luke kadrowa. Firmy otwieraja sie wiec na zatrudnianie
pracownikow z dalekich kierunkow, m.in. z Kolumbii, Nepalu czy Filipin. Pomimo trudnoéci
wynikajacych z réznic kulturowych, innych standardéw pracy oraz czasu potrzebnego

na dopetnienie formalnosci, ich liczba w ostatnim roku wzrosta ponad dwukrotnie.

Doniesienia o niedoborze kadr utwierdzajg pracownikéow w przekonaniu, ze pomimo wielu
turbulencji, rynek im sprzyja. Zatrudnieni zachowuja optymizm - 56% z nich nie obawia sie
zwolnien, a 60% oczekuje podwyzki wynagrodzenia. To réwniez dlatego obserwujemy coraz
wiekszg gotowos¢ Polakow do zmiany pracodawcy - w poréwnaniu z rokiem 2023 odsetek
0s6b zainteresowanych podjeciem takich krokéw wzrést o ponad 5 p.p. i stanowi najwyzszy
wynik od 2018 roku.

Jakich pracownikéw potrzebuja firmy? Jak zatrudnieni widza swoja przysztos¢?

Zachecam do zapoznania sie z raportem i zycze inspirujacej lektury.
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60%

35%

78%

36%

18%

38%

62%

Raport w liczbach

pracodawcow zamierza utrzymac obecny poziom wynagrodzen

firm planuje ogolnofirmowe podwyzki w zwigzku z podniesieniem ptacy
minimalnej, aby utrzymac rownowage ptacowa

przedsiebiorstw planuje utrzymac obecny poziom zatrudnienia
firm odczuto trudnosci z rekrutacjg pracownikéw w ostatnich miesigcach

firm zatrudnia obecnie obcokrajowcow

pracodawcow nie ma sprecyzowanego planu dziatania w celu ograniczenia rotacji
pracownikow

pracodawcow nie wspiera pracownikow w zdobywaniu nowych kwalifikacji lub
przebranzowieniu sie



60%

|

45%

|

65%

40%

|

75%

68%

42%

|

Raport w liczbach

Pracownicy

pracownikow oczekuje podwyzki wynagrodzenia w najblizszych miesigcach

zatrudnionych chce zmienic prace

obawiajacych sie utraty pracy lub chcacych jg zmieni¢ aktywnie poszukuje
nowego pracodawcy

pracownikow rozwaza przebranzowienie sie

zatrudnionych twierdzi, ze oferowane przez firme mozliwosci rozwoju
zawodowego sg waznym czynnikiem przy decyzji o kontynuowaniu pracy
w obecnym miejscu

pracownikow jest zadowolonych ze swojej pracy

pracownikow jest zainteresowanych podniesieniem swoich kompetencji
cyfrowych
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ROZDZIAEA1 ‘ Wynagrodzenia - czy pracodawcy spetniag oczekiwania pracownikéw?

Zmiany wynagrodzen w ostatnim kwartale z perspektywy pracodawcow

W ostatnim kwartale 2023 roku blisko 29% firm podniosto pensje swoim pracownikom, co stanowi wynik zblizony do analogicznego okresu rok wczesniej (30% w 2022 roku).

Prawie 60% badanych przedsiebiorstw utrzymato dotychczasowy poziom ptac, natomiast 5,3% przyznato, ze obnizyto poziom wynagrodzen - taka sytuacja miata miejsce najczesciej w duzych
firmach (6,5%) oraz w sektorze przemystowym (7,6%). Dynamika zmian wynagrodzen w IV kwartale 2023 roku byta zblizona do zesztorocznej, z lekkim trendem spadkowym - utrzymanie
wynagrodzen w IV kwartale 2022 roku deklarowato 65,9% firm, a obnizenie zaledwie 0,8%.

Zmiany wynagrodzen w zaleznosci od wielkosci firmy | | Zmiany wynagrodzen w zaleznosci od branzy
25,9% 25,2%
. _ , . 28,6%
32,4% . 34.1%
64,1% 61,8%
o ) ! 62,1%
52,9% ., 54,3%
4,7% 5,7%
! - ) . 5,5%
4,7: Zmniejszyta poziom wynagrodzen 7.6%
6,5% I 2,9%
5,3% 7,3%
. o 3,8%
4,7% Nie wiem 4,5%
8,2% _ 8,7%
e ——
Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze Handel Ustugi Przemyst Sektor publiczny

| Zmiana wynagrodzenia w IV kwartale 2023 - firmy

28,8% 59,8% 5,3% O

firm zwiekszyto poziom wynagrodzenia firm utrzymato poziom wynagrodzenia firm zmniejszyto poziom wynagrodzenia firm nie wie
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ROZDZIAE1 ‘ Wynagrodzenia - czy pracodawcy spetniag oczekiwania pracownikéw?

Zmiany wynagrodzen w ostatnim kwartale z perspektywy pracownikow

Kto otrzymat podwyzke
w IV kwartale 2023 roku?

Wsrod najmtodszych pracownikéw
(18-24 lata) odnotowano najwiekszy
wzrost wynagrodzen. Ponad pofowa

7 nich otrzymata podwyzki, byty tez one
najwyzsze. Niemal 44% ankietowanych
w tej grupie wiekowej zadeklarowato
wzrost ptac 0 11-20%, a kolejnych 19%
0 21-30%. Tak wysoka skala podwyzek
w tej grupie moze miec kilka przyczyn.
Przede wszystkim poczatkujacy
pracownicy czesto zarabiajg mniej,

wiec nawet niewielka podwyzka

moze stanowic¢ znaczacy procent ich
pierwotnego wynagrodzenia. Poza tym
w przypadku czesci pracownikdw wzrost
zarobkow mogt wynikac ze zmiany
pracodawcy, co czesto wigze sie

Ze Znaczaca poprawa wynagrodzenia,

a najmtodsi pracownicy sa bardziej
otwarci na zmiane firmy i czesciej
decyduja sie na taki krok. Warto jednak
zaznaczyc, ze rowniez w tej grupie
wiekowej niemal co piaty pracownik
przyznaje, ze jego wynagrodzenie zmalato.
Najmniejszy wzrost wynagrodzenia

w ostatnim kwartale dotyczyt
pracownikéw nizszego szczebla

i fizycznych, w przypadku ktérych
podwyzki zwykle nie przekraczaty 10%.
Czesciej na podwyzki mogli liczy¢
pracownicy sektora publicznego

(55% z nich), w przeciwienstwie

do pracujgcych w ustugach (35%).
Najrzadziej podwyzki deklarowali tez
mieszkancy najwiekszych miast, choc¢
jesli je otrzymali, to zwykle wyzsze niz
w mniejszych miejscowosciach.

W kwestii zmian wynagrodzen w IV kwartale 2023 roku widac¢ pewna rozbieznos$¢ pomiedzy deklaracjami pracodawcéw i pracownikdw.
38,9% ankietowanych przyznato, ze ich wynagrodzenie wzrosto (to podobny odsetek jak rok wczesniej), jednak az 12,2% zadeklarowato obnizke
ptac (wzrost 0 1,3 p.p. w poréwnaniu do 2022 roku). Blisko 41% badanych otrzymato podwyzki nie wieksze niz 10%, a 39,7% w przedziale 11-20%.

| Zmiana wynagrodzenia w zaleznosci od branzy

O ile procent zwiekszyto sie
Pana/i wynagrodzenie?

40’7% do 10%
39’7% 11-20%

| Zmiana wynagrodzenia w zaleznosci od stanowiska 0
9,3%

371% 15,5% 47,4%

Handel

12,8% 52,1%
Ustugi

Przemyst

55,1% 38,2%
Sektor publiczny

Inna branza

21-30%

43,1% 10,8% 46,2%

Kierownicze

Starszy specjalista 31-40%
22,4% 33,7%
Mtodszy specjalista

Nizszy szczebel

41-50%

60,2%

Fizyczny/produkcyjny

B ] Nie wiem

Zwiekszenie poziomu Obnizenie poziomu Brak zmian
wynagrodzenia wynagrodzenia

| Czy w ostatnim kwartale Pana/Pani wynagrodzenie:

38,9% 12,2% 48,9%

Wozrosto Zmalato Nie zmienito sie

BAROMETR RYNKU PRACY EDYCJA 18 | Gl GROUP HOLDING



ROZDZIAE1 ‘ Wynagrodzenia - czy pracodawcy spetniag oczekiwania pracownikéw?

Plany ptacowe firm

Odsetek pracodawcéw deklarujacych podwyzki wynagrodzen w pierwszym kwartale jest podobny jak rok temu (25,7%). Nieznacznie spadta liczba firm planujacych utrzymanie dotychczasowego
poziomu wynagrodzen (z 65,8% do 59,4%), wzrosta natomiast liczba przedsiebiorcéw zamierzajacych obnizy¢ wynagrodzenia (z 0,8% do 3,1%). Zwraca przy tym uwage wzrost odsetka firm, ktére nie
maja sprecyzowanych planéw (odpowiedzi ,nie wiem”) - szczegdlnie widac to w najwiekszych firmach (wzrost o 10 p.p. rok do roku). Podobnie jest w pytaniu o plany podwyzek w okresie od kwietnia
do lipca - az 27,8% firm nie potrafi okresli¢ plandw dotyczacych ptac w tym okresie. Sugeruje to, ze pracodawcy dziataja ostroznie w obliczu wciaz niepewnych warunkéw gospodarczych, zwracajac
duza uwage na czynniki generujace najwyzsze koszty dziatalnosci. W zwigzku z tym preferuja elastyczne podejscie i na biezgco dostosowuja swoje plany do aktualnej sytuacji na rynku pracy.

| Planowane zmiany wynagrodzenia na przestrzeni lat

| Czy w ciagu najblizszego kwartatu planujecie Paistwo:

75,7% = 781% (0) ek . . dzen
/‘\/ 727% 25’7 A Zwiekszenie poziomu wynagrodzen
9 66%
62,4% 59,4%
53% (@) . . .
‘ 5 4 /0 Utrzymanie poziomu wynagrodzen
29% 26,8% 5 257% I
\W\ 20,7% 18.1% e 25,8%
. | 225% ‘ 0% | 0
| ‘ ‘ | 3 1 /0 Zmniejszenie poziomu wynagrodzen
| | i —y
0,8% "~ 0,7% ©0,7% T 1,5% 7 1,5% 1,6% T 11% 0,8%  31% ’
01.2018 07.2018 02.2019 07.2019 02.2020 01.2021 01.2022 02.2023 02.2024 ) .
Nie wiem
Nie wiem Zmniejszenie poziomu wynagrodzen

Utrzymanie poziomu wynagrodzenn  Zwiekszenie poziomu wynagrodzen

Planowane zmiany wynagrodzenia w zaleznoéci od wielkosci firmy |

19,4%
30%
27,6%
67,6%
59,4%
3,5%
2,4%
3,5% :
9,4%
8,2%
|
Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze

Zwiekszenie poziomu wynagrodzen

Utrzymanie poziomu wynagrodzen

Zmniejszenie poziomu wynagrodzen

Nie wiem

| Planowane zmiany wynagrodzenia w zaleznoéci od branzy

24,4%
22%

30,4%
58,5%
e 55
50%

65,4%

41%
2,7%
5,3%
2,2%
13%
9,9%
9,8%
17,4%
7§
Handel Ustugi Przemyst Sektor publiczny
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ROZDZIAEA1 ‘ Wynagrodzenia - czy pracodawcy spetniag oczekiwania pracownikéw?

Wynagrodzenia - prognozy na Il kwartat 2024

Kto planuje podwyzki w Il kwartale 2024 roku?

Co czwarte badane przedsiebiorstwo ma w planach podwyzke wynagrodzen w Il kwartale tego roku. Czesciej takie deklaracje sktadajg najwieksze firmy (ponad 32%), a takze te dziatajace
w sektorze publicznym (34%). Blisko 43% firm zamierza utrzymac dotychczasowy poziom ptac, choc¢ czesciej dotyczy to matych podmiotéw. Nie widac¢ zroznicowania w tym wzgledzie,
jesli chodzi o branze. Obnizenia wynagrodzen mogg spodziewac sie czesciej pracownicy przemystu (7,6% firm w tej grupie zdradza takie plany). Blisko 28% firm nie jest w stanie ztozy¢
jednoznacznych deklaracji dotyczacych wynagrodzen w tym okresie, co - jak juz wspomnieliSmy wczesniej - moze wynikac z duzej zachowawczosci i dostosowywania sie do zmiennych
warunkéw gospodarczych na biezaco.

Planowane zmiany wynagrodzenia w zalezno$ci od wielkosci firmy Planowane zmiany wynagrodzenia w zalezno$ci od branzy
(Il kwartat 2024 r.) (Il kwartat 2024 r.)
25,9% 25,2%
28,6%
o . . . ,
28,2% Zwiekszenie poziomu wynagrodzen 26,5%
32,4% —— 34,1%
64,1% 61,8%
. o . 62,1%
52,9% ., 54,3%
4,7% 5,7%
()
4,7%: Zmniejszenie poziomu wynagrodzen 5’57/06‘7
6,5% . 2,9%
5,3% 7,3%
3,8%
o - )
4,7% Nie wiem 45%
8,2% I 8,7%
—y ] ——
Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze Handel Ustugi Przemyst Sektor publiczny

Czy w okresie kwiecien - lipiec 2024 planujecie Panstwo:

25,5% 42,7% 3,9% 27,8%

Zwiekszenie poziomu wynagrodzen Utrzymanie poziomu wynagrodzen Zmniejszenie poziomu wynagrodzen Nie wiem
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ROZDZIAEA1 ‘ Wynagrodzenia - czy pracodawcy spetniag oczekiwania pracownikéw?

Powody zwiekszania wynagrodzen w firmach

Powody zwiekszenia wynagrodzenia
w zaleznosci od wielkosci firmy

78,2%
69,7%

|

71,9%

35,9%

39,3%

H

29,2%

25,6%
27%

]

18,8%

26,9%
14,6%
20,8%

20,5%

14,6%

i1

20,8%

I
Firmy $rednie

Firmy mate Firmy duze

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi

Wozrosta ptaca minimalna

Z powodu rosnacej inflacji

Chcemy docenié
pracownikéw

Dostosowujemy pensje
do pozioméw w branzy
/ na lokalnym rynku

Zeby zapobiec odejéciu
pracownikéw / rotacji

Powody zwiekszenia wynagrodzenia
w zaleznos$ci od branzy

70,5%
73,6%
76,7%
— 73,6%

19,7%
35,6%
28,3%
. 42,5%

24,6%
29,9%
20%
[N 20,7%

23%
28,7%
20%
[ 13,8%

21,3%
27,6%
23,3%

F 12,6%

Sektor
publiczny

Handel Ustugi Przemyst

Firmy, ktore w ostatnim kwartale zwiekszyty wynagrodzenie lub planujg podniesienie wynagrodzenia

Rosnaca ptaca minimalna to gtéwny czynnik wptywajacy
na wzrost wynagrodzen, jeszcze silniejszy niz rok temu
(73%, wzrost 0 4,2 p.p.). Firmy niezaleznie od wielkosci

i branzy wskazuja go jako najczestszy powdd podwyzek,
cho¢ szczegodlnie widoczne jest to w najmniejszych
przedsiebiorstwach i sektorze przemystowym, gdzie ptace
czesciej zblizone sg do minimalnej, w zwiagzku z czym jej
wzrost ma wiekszy wptyw na poziom zarobkow.

Zdecydowanie spadto znaczenie inflacji jako czynnika
wptywajacego na podnoszenie wynagrodzen

(z 62% do 35%, spadek o 271 p.p.). Obecnie ptace z tego
powodu rosna czesciej w srednich i matych firmach,

a takze w sektorze ustug i publicznym. Mozliwe, ze w tych
obszarach wyréwnanie ptac w zwiazku z inflacja nie byto
dotychczas tak powszechne, jak w duzych firmach czy
sektorach takich jak przemyst lub handel. Firmy rzadziej
tez doceniaja pracownikéw podwyzkami (23,6%, spadek
0 9,2 p.p. r/r). Ten spadek jest szczegdlnie znaczacy

w przypadku najwiekszych przedsiebiorstw - z 47,8%

na 18,8% (-29 p.p.). Moze to wynika¢ z poszukiwania
oszczednosci, zwtaszcza w przypadku najwiekszych firm,
gdzie skala kosztow jest wieksza. Najrzadziej z doceniania
pracownikdéw poprzez wzrost wynagrodzen korzystaja
pracodawcy z sektora przemystowego i publicznego.

Zdecydowanie czesciej firmy przyznaja podwyzki, aby
powstrzymac rotacje pracownikow (obecnie 18,6%,
wzrost r/r o 8,1 p.p.). Dotyczy to szczegdlnie najmniejszych
i najwiekszych podmiotéw, najczesciej w sektorze ustug.
Coraz czestszym powodem wzrostu wynagrodzen jest

tez chec¢ pozyskania kandydatéw z lokalnego rynku
(wzrost 0 15,8 p.p., z niecatych 5% rok temu do ponad 20%
obecnie). Decyduja sie na to przede wszystkim najmniejsze
firmy (26,9%) i sektor ustug (28,7%).
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‘ ROZDZIAE1 ‘ Komentarz eksperta

Anna Wesotowska

Dyrektor zarzadzajaca Gi Group Poland

Cho¢ eksperci zapowiadajg poprawe koniunktury, a wskazniki ekonomiczne napawaja
optymizmem, przedsiebiorcy nadal ostroznie podchodza zaréwno do rekrutacji, jak i polityki
wynagrodzen. Podobnie jak w ubiegtym roku blisko 60% firm zamierza utrzymac dotychczasowy
poziom ptac w najblizszym kwartale, natomiast co czwarta organizacja planuje ich wzrost.

Zwraca jednak uwage na wysoki odsetek przedsiebiorstw, ktére na poczatku roku nie

maja sprecyzowanych planéw w zakresie zmian wynagrodzen - w tegorocznym badaniu

to niemal 12% firm, ale taki trend utrzymuje sie na podobnym poziomie juz od trzech lat.

Z jednej strony wskazuje to na pewna zachowawczosc¢ firm, ktére z uwaga $ledza koniunkture,
popyt i sytuacje geopolityczna, odktadajac decyzje w czasie. Z drugiej pokazuje zmiane

w podejsciu do planowania. Do$wiadczenia z okresu pandemii i ostatnich lat nauczyty

firmy, ze elastycznos¢ i umiejetnos¢ szybkiej adaptacji do zmiennego otoczenia rynkowego

sg kluczowe w prowadzeniu biznesu. Decyzje w zakresie wynagrodzen czy poziomu
zatrudnienia podejmowane sa na biezaco, z uwzglednieniem aktualnych zamdwien i sytuacji
na lokalnych rynkach pracy.

Na uwage z pewnoscia zastuguja powody podnoszenia wynagrodzen. Inflacja traci

na znaczeniu - na ten czynnik wskazuje 34,6% przedsiebiorstw, podczas gdy w ubiegtym
roku byto to az 62%. Palme pierwszenstwa przejat wzrost ptacy minimalnej, na ktory wskazato
az 73% firm. Zwazywszy na niebagatelny udziat wynagrodzen w kosztach ponoszonych
przez firmy, zmiana ptacy minimalnej jest bez watpienia wyzwaniem - tym wiekszym,

Ze nie pozostanie ona bez wptywu na ogdlng polityke wynagrodzen. Chcac unikngé
sptaszczenia pensji, co trzecia firma planuje podwyzki takze zarabiajgcym dotychczas wiecej
niz ptaca minimalna, a co czwarta przewiduje wzrost pensji dla wybranych pracownikdw.
Satysfakcje zatrudnionych maja poprawic takze dodatkowe $wiadczenia pozaptacowe.
Firmy doskonale zdajg sobie sprawe z tego, ze podniesienie wynagrodzen bardziej
doswiadczonym pracownikom - cho¢ podnosi koszty - jest i tak tarszym rozwiazaniem niz
rekrutacja i przeszkolenie nowych osdb. A bez takiej rekompensaty z pewnoscig duza czes¢
pracownikéw zdecyduje sie na zmiane pracodawcy.

Podwyzki ptac? Tak, ale nie dla wszystkich

Zwraca uwage mniejsza liczba przedsiebiorstw, ktore poprzez podwyzki chcg doceni¢

swoich pracownikow. W przypadku najwiekszych firm to spadek az 0 29 p.p. w poréwnaniu
do ubiegtego roku. Nalezy jednak zaznaczy¢ - i wynika to takze z naszych rozméw

z klientami - Ze zmiana w tym zakresie nie wynika z tego, ze firmom nie zalezy na docenianiu
pracownikéw. Powodem sa duze ograniczenia budzetowe i potrzeba zachowania okreslonego
poziomu produktywnosci, co zmusza do utrzymywania pewnego rygoru kosztowego.

Jak na kwestie wynagrodzen patrza pracownicy? Finanse bez watpienia sg jednym

z najwazniejszych aspektéw pracy dla wiekszosci zatrudnionych, co znajduje odzwierciedlenie
w danych. Cho¢ 68% respondentéw jest zadowolonych z obecnej pracy, a 56% nie

obawia sie o swoje stanowisko, to jednoczesnie blisko 45% zamierza zmieni¢ pracodawce

w perspektywie najdalej dwoch lat. Widzimy tez rosnaca proaktywnosc pracownikow - wsrod
badanych planujacych zmiane pracy i oséb obawiajacych sie zwolnienia az 65% aktywnie
poszukuje nowego pracodawcy. Jesli wzia¢ pod uwage, ze niemal potowa ankietowanych
jako gtowny powdd checi zmiany pracy podaje zbyt niskie wynagrodzenie, mozna przyjac,

7e poziom zarobkow jest najwazniejszym czynnikiem wptywajacym na decyzje pracownikow
dotyczace zatrudnienia. Nie zaskakuje wiec utrzymujaca sie wysoka presja ptacowa ze strony
pracownikow. Oczekiwania te sa konsekwencja zwiekszajacych sie kosztow zycia oraz

- nierzadko - rosnacych obowigzkéw i wymagan pracodawcéw. Presja ta nieznacznie jednak
maleje - podczas gdy podobnie jak w ub. roku blisko 60% badanych oczekuje podwyzek,

0 3,5 p.p. zwiekszyt sie odsetek zatrudnionych spodziewajacych sie utrzymania wynagrodzen
na tym samym poziomie.
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ROZDZIAE1 ‘ Wynagrodzenia - czy pracodawcy spetniag oczekiwania pracownikéw?

Podwyzka ptacy minimalnej a polityka ptacowa firm

Ponad 35% firm planuje ogélne podwyzki wynagrodzen w zwiagzku z rosnaca ptaca minimalng w celu utrzymania rownowagi ptacowej i unikniecia dysproporcji miedzy zarobkami roznych

grup pracownikow. Najczesciej takie plany maja firmy sektora publicznego (42%), handlowe (36,6%) i duze przedsiebiorstwa. Dalsze 23,7% przedsiebiorstw planuje podwyZszy¢ pensje tylko
niektérym pracownikom, ktorzy obecnie zarabiajg powyzej minimalnej. Decyzje o podwyzce bedg w tym przypadku uzaleznione od analizy roli tych pracownikéw i poziomu ich wynagrodzenia.
Takie wzrosty czesciej planuja firmy najwieksze (26,5%) oraz z sektora przemystowego (28%).

6,5% pracodawcow zamierza rekompensowac podwyzki ptacy minimalnej, oferujac dodatkowe swiadczenia pozaptacowe. Na taka strategie czesciej decyduja sie najwieksze firmy (co dziesiata
z nich), co nie dziwi, biorgc pod uwage, ze majg one z reguty duzo szersza oferte benefitéw pracowniczych, czesto niedostepng dla mniejszych podmiotéw.

Czy w zwiagzku z podwyzkami ptacy minimalnej w tym
roku (w styczniu i w lipcu 2024) planuja Pastwo zmiany

wynagrodzen pracownikéw, ktérzy obecnie otrzymuja ptace

Wyzsz3 niz minimalna i/lub $wiadczen pozaptacowych?

® 35,1%

® 34,7%
® 6,5%

35.1% |

zwiekszenie

Planujemy ogdlne podwyzki, aby utrzymac
réwnowage ptacowa

Planujemy podwy?zki dla niektérych pracownikoéw,
po analizie ich rdl i poziomu wynagrodzen

Aktualnie nie planujemy zmian w wynagrodzeniach
powyzej ptacy minimalnej

Rozwazamy dodatkowe $wiadczenia pozaptacowe,
by poprawic satysfakcje pracownikéw

Planowana zmiana
wynagrodzenia w zaleznosci
od wielkosci firmy

31,8%
36’5% =
371%

22,9%

26,5%

40%

26,5%

5,3%

41%
10%

—y |
Firmy duze

Firmy mate Firmy $rednie

Planujemy ogdlne podwyzki,
aby utrzymac réwnowage
ptacowa

Planujemy podwyzki dla
niektérych pracownikéw,
po analizie ich rél i poziomu
wynagrodzen

Aktualnie nie planujemy
zmian w wynagrodzeniach
powyzej ptacy minimalnej

Rozwazamy dodatkowe
$wiadczenia pozaptacowe
by poprawic satysfakcje
pracownikéw

Planowana zmiana
wynagrodzenia w zaleznosci
od branzy

36,6%
31,3%

30,3%
42%

25,2%
22,5%

23,9%

33,3%
39%

—— 5
28,3%

4,9%

71%

6,8%
5,8%

Przemyst Sektor
publiczny

Handel Ustugi
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ROZDZIAE1 ‘ Wynagrodzenia - czy pracodawcy spetnig oczekiwania pracownikéw?

ekspert Federacji Przedsiebiorcéw Polskich

Polityka ptacowa jest waznym elementem stuzacym utrzymaniu i zwiekszaniu przewagi
konkurencyjnej firm. Warto przeanalizowac te kwestie w kontekscie tegorocznego wzrostu
wynagrodzenia minimalnego.

Podnoszenie wynagrodzenia minimalnego nie zawsze wptywa korzystnie na siatke ptacowa,
gdyz istnieje ryzyko sptaszczania wynagrodzen. To za$ pociaga za soba niezadowolenie
pracownikow zarabiajgcych wczesniej wiecej i zarzuty o nieréwne traktowanie, wptywa tez

na brak motywacji i checi podnoszenia kwalifikacji. Wyjsciem z tej sytuacji bytoby proporcjonalne
podnoszenie pensji wszystkim zatrudnionym, jednak pracodawcy nie zawsze mogg sobie

na to pozwoli¢ ze wzgledu na sytuacje gospodarcza, w tym wysokie koszty prowadzenia
dziatalnosci. Dlatego tak wazne jest prowadzenie przemyslanej strategii zarzadzania zasobami
ludzkimi. Jezeli firmy nie moga podnies¢ pensji, powinny rozwazy¢ zaoferowanie réznych
pozaptacowych rozwiazan, ktore moga by¢ atrakcyjne dla pracownikéw. Chodzi np. o takie
gratyfikacje niematerialne, jak uelastycznienie czasu pracy (system zadaniowy, ruchomy),
mozliwos¢ wykonywania pracy zdalnie lub w formule hybrydowej, popularyzowanie atypowych
form zatrudnienia, organizowanie szkolen czy wdrazanie programdw work-life balance.
Natomiast w ramach pozaptacowych $wiadczen materialnych pracodawcy moga proponowac
polisy ubezpieczeniowe, pokrywanie kosztow leczenia, zapewnianie positkdw, udostepnianie
sprzetu stuzbowego, wynajem mieszkan, albo pokrywanie pokrywanie optat za nauke.

Nie ulega watpliwosci, ze wyptata wynagrodzen wyzszych niz srednia rynkowa ma wptywac

na efektywniejsze dziatanie firmy. Musi by¢ jednak zachowana racjonalnos¢ — zbyt szybki wzrost
ptacy minimalnej generuje nadmierne koszty i utrudnia utrzymanie stabilnej pozycji na rynku.

W konsekwencji moze przynies¢ odwrotne skutki do zatozonych.

prof. Grazyna Spytek-Bandurska

Wynagrodzenia a przewaga konkurencyjna firm

Polityka ptacowa jest istotnym narzedziem zarzadzania personelem, stuzy do réznicowania
warunkéw zatrudnienia w oparciu o obiektywne kryteria. Wyzsze ptace powinny byc¢
wprowadzane wtedy, gdy pracownicy sg samodzielni i trudno jest kontrolowac ich prace, kiedy
sq zroznicowani kompetencyjnie. Uzasadnieniem z perspektywy pracodawcy jest rowniez
uciazliwos¢ i kosztownose procesu poszukiwania kandydatéw oraz nieoptacalnos¢ wymiany
kadry. Wyptacanie wyzszych wynagrodzen sprzyja utrzymaniu wtasciwej dyscypliny pracy, jest
tez sposobem ochrony inwestycji w pracownikéw i zabezpieczenia przed zjawiskiem negatywne;j
selekgji. W dtuzszej perspektywie zbyt wysokie ptace pociagaja za sobg skutki uboczne w postaci
ograniczonej liczby miejsc pracy i pojawienia sie bezrobocia.

Warto podkresli¢, ze poziom wynagrodzer pracownikéw jest funkcja produktywnosci ich
pracy. W sytuacji, gdy jest ona niska, niemozliwe staje sie podjecie konkurencji ptacowe;j

na rynku pracy. Jednoczes$nie trzeba mie¢ na uwadze fakt, ze wyzszy stopien niedopasowan
strukturalnych popytu na prace i podazy wiaze sie z silniejsza presja na wzrost ptfac.

W najblizszej przysztosci ta tematyka dodatkowo zyska na znaczeniu w kontekscie implementacji
dyrektywy w sprawie adekwatnych wynagrodzerh w UE, ktdra ma przyczyniac sie do poprawy
warunkdw pracy i zycia. Zaktada ona zwiekszenie zasiegu rokowan zbiorowych, w szczegélnosci
na poziomie sektorowym lub miedzybranzowym, majacych na celu ustalanie wynagrodzen.
Dyrektywa przewiduje, ze zostang wprowadzone w panstwach cztonkowskich zachety dla
partneréow spotecznych do prowadzenia konstruktywnych, merytorycznych i swiadomych
negocjacji ptacowych.
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ROZDZIAE1 ‘ Wynagrodzenia - czy pracodawcy spetniag oczekiwania pracownikéw?

Oczekiwania ptacowe pracownikow

Blisko 60% pracownikéw oczekuje podwyzki wynagrodzenia w najblizszych miesiacach. To nieznacznie mniej niz rok temu (-1,92 p.p.). O 4,5 p.p. wzrdst natomiast odsetek oséb przewidujgcych,
ze ich wynagrodzenie pozostanie na tym samym poziomie w najblizszym czasie - obecnie takie przekonanie podziela co trzeci ankietowany (30,7%). Obnizki pensji spodziewa sie zaledwie 1,1%
badanych. Tegoroczne poziomy oczekiwan ptacowych s3a zblizone do obserwowanych przed wybuchem pandemii COVID-19, na poczatku 2020 roku.

Presja na podwyzki wynagrodzen wciaz jest wyrazna, cho¢ mozna dostrzec jej nieznaczne ostabienie. \W ostatnim kwartale 2023 roku podwyzke otrzymato niemal 39% pracownikow,
co stanowi niemal identyczny odsetek jak w analogicznym okresie ubiegtego roku. Mimo to, obecne oczekiwania dotyczace wzrostu wynagrodzen sa nieco nizsze niz przed rokiem.

By¢ moze wptyw na to maja nizsze wskazniki inflacji i pewne wyhamowanie wzrostu cen. Poza tym, cho¢ w skali makro wciaz mozna mowic o rynku pracownika i deficycie kadrowym, to jednak
w niektorych sektorach czy regionach mozna zaobserwowac spowolnienie, skutkujace mniejszym zapotrzebowaniem na pracownikéw. Lokalnie rynek pracy moze by¢ nasycony, utrudniajac
pracownikom negocjowanie wyzszych ptac, co moze miec¢ swoje odzwierciedlenie w wynikach badania. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze spadek oczekiwan ptacowych jest nieznaczny i moze by¢ jedynie

tymczasowym zjawiskiem.

| Spodziewana zmiana wynagrodzenia - poréwnanie wynikéw na przestrzeni lat
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Zwiekszenie poziomu wynagrodzenia

Utrzymanie poziomu wynagrodzenia

| Czego, w kontekscie ptacy, oczekuje Pan/Pani w najblizszych miesiacach?

30,7%

59,6%

Podniesienia poziomu wynagrodzenia

Utrzymania poziomu wynagrodzenia

Nie wiem

1,1%

Obnizenia poziomu wynagrodzenia

BAROMETR RYNKU PRACY EDYCJA 18 | Gl GROUP HOLDING

Zmniejszenie poziomu wynagrodzenia

6,5%

Nie wiem

16



ROZDZIAEA1 ‘ Wynagrodzenia - czy pracodawcy spetniag oczekiwania pracownikéw?

Oczekiwania ptacowe pracownikow

Kto oczekuje podwyzek?

Najwieksze oczekiwania ptacowe obserwujemy wsréd pracownikéw w wieku 25-54 lata, cho¢ odsetek oczekujacych podwyzki w tej grupie jest nieco mniejszy niz rok temu. Wiecej osob
natomiast spodziewa sie utrzymania obecnego poziomu zarobkéw. Najczesciej na wzrost wynagrodzenia liczg osoby pracujgce w handlu (65%), pracownicy fizyczni/produkcyjni (71%)

i zajmujacy stanowiska nizszego szczebla (62%). Mniejsze nadzieje na podwyzke maja osoby na stanowiskach kierowniczych i mtodsi specjalisci. Co ciekawe, cze$ciej na podwyzki licza
mieszkancy mniejszych miast (20-99 tys. mieszkancow), a najrzadziej — pracujacy z najwiekszych o$rodkdw miejskich.

Utrzymania obecnych ptac czesciej spodziewaja sie najmtodsi pracownicy, 18-24 lata (36,1% z nich), pracownicy ustug (36,2%), osoby zajmujace kierownicze stanowiska (41,5%) oraz mtodsi
specjalisci (36,7%).

Sposréd ankietowanych, ktorzy licza na podwyzki w najblizszych miesigcach, najwieksza grupa (41,8%) oczekuje wzrostu wynagrodzenia w granicach 11-20%. Co czwarty pracownik
liczy na jeszcze wieksza podwyzke, miedzy 21a 30%. Z kolei blisko co piaty (18,9%) spodziewa sie podwyZzki nie wyzszej niz 10%. Na najwyzsze podwyzki liczg starsi specjalisci
(43,3% w przedziale 11-20%, blisko 29% miedzy 21 a 30%). Wraz z wiekiem rosng oczekiwania co do wysokosci podwyzek.

| Jak wysokiej podwyzki Pan/Pani oczekuje?

18,9% 41,8% 241%

0 10% 11% - 20% 21% - 30% 31% - 40% 41% - 50% 51% i wiecej Nie wiem
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ROZDZIAE1 ‘ Wynagrodzenia - czy pracodawcy spetniag oczekiwania pracownikéw?

Oczekiwania ptacowe pracownikow

| Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od branzy

Handel

Ustugi

Przemyst

Sektor publiczny

Inna branza

60,7%

64,9%

| Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od stanowiska

Kierownicze
Starszy specjalista
Mtodszy specjalista
Nizszy szczebel

Fizyczny / produkcyjny

Podniesienie poziomu
wynagrodzenia

50,8%

Utrzymanie poziomu
wynagrodzenia

Obnizenie poziomu
wynagrodzenia

27,8%

41%

| Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od wieku

3,1%

18-24 lata

1,6% 9%

25-44 lata

31,7% 3,3% 4,9%

24,7% 5,6%

45-54 lata
9%
55-67 lat

23,3% 1,4% 41%

41,5% 1,5% 6,2%

50,8% 36,1% 3,3% 9,8%

3,4% 52%
60,4% 1,8% 9%

33,3% 3,4%5,7%

| Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od miejsca zamieszkania

Wies

31,2% 3,2% 71%

41%

20,3%

Nie wiem

Miasto do 20 tys.
10,2%
Miasto 20-99 tys.
3% 4%
Miasto 100-499 tys.
3% 5,3%
Miasto powyzej 500 tys.

59,1% 32% 3% 59%

1,6% 7.9%

26,2% 1% 2,9%

54,9% 49% 8,86%

51% 8,9%

| Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od zarobkéw

Do 1999 zt

Od 2000 do 2999 zt

Od 3000 do 3999 zt

Od 4000 do 4999 zt

Od 5000 do 6999 zt

7000 ztiwiecej

Odmowa odpowiedzi
/ Nie wiem

73,9% 17,4% 8,7%
611% 25,9% 1,9% 11,1%
69,2% 241% 3% 3,8%
63,2% 31,6% 1,8% 3,5%
53,2% 37,2% 4,3% 53%
43,5% 471% 4,7% 4,7%
57,4% 17% 41% 21,3%
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ROZDZIAL 2

Trendy rekrutacyjne




Plany rekrutacyjne przedsiebiorstw

Pracodawcy najczesciej planuja utrzymac obecny poziom zatrudnienia (tacznie 77,8%) - podobnie jak rok temu
(77.9%). W duzej wiekszosci zamierzaja zrealizowac te plany bez zatrudniania nowych pracownikéw, cho¢ w tym
wzgledzie wida¢ delikatny spadek wskazan (57,6%, rok temu byto to 61,4%). Wzrosta natomiast liczba przedsiebiorstw,
ktore chca utrzymac dotychczasowy poziom zatrudnienia, rekrutujac nowych pracownikéw w miejsce odchodzacych
(wzrost o 3,8 p.p. r/r). Takie wyniki oznaczaja, ze znowu duze znaczenie w polityce personalnej firm beda miaty dziatania
majace na celu powstrzymanie rotacji pracownikéw.

Powiekszenie swoich zespotéw ma w planach 13% badanych przedsiebiorstw, o 3,1 p.p. mniej niz w ubiegtym roku.
Jednocze$nie nieznacznie wzrosta liczba firm deklarujacych che¢ zmniejszenia poziomu zatrudnienia (do 4,5%,
wzrost o 2 p.p. r/r). Obserwujemy zatem tendencje do ostroznego podejmowania decyzji w zakresie rekrutacji,

co sugeruje, ze pracodawcy wciaz obserwuja sytuacje gospodarcza. Warto tez zwrdéci¢ uwage, ze wiele firm w ostatnich
latach, zmuszonych sytuacja zewnetrzna, musiato szukac oszczednosci. W rezultacie zoptymalizowato procesy, zaczeto
tez bardziej racjonalnie gospodarowac srodkami. Czes¢ z nich, mimo poprawy warunkéw gospodarczych moze nie
chcie¢ wroéci¢ do wezesniejszych metod i utrzyma wypracowany rezim w zakresie kosztow i zarzadzania zasobami.

| Planowane zmiany zatrudnienia na przestrzeni lat

o
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Czy w ciagu najblizszego kwartatu

planujecie Panstwo?

| 20,2%
77,8%

Utrzymanie

4,5%

Zwiekszenie
poziomu zatrudnienia

Utrzymanie poziomu
zatrudnienia poprzez
rekrutacje pracownikow

Utrzymanie poziomu
zatrudnienia bez
rekrutacji pracownikow

Zmniejszenie
poziomu zatrudnienia

Nie wiem
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Trendy rekrutacyjne

Plany rekrutacyjne przedsiebiorstw

Plany zmiany zatrudnienia w zaleznosci
od wielkosci firmy

1,2%

1,8%

15,9%

20%

22,9%

57,6%

63,5%

51,8%

4%

4,7%

4,7%

71%

2,4%

4,7%

Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze

Zwiekszenie poziomu
zatrudnienia

Utrzymanie poziomu
zatrudnienia
poprzez rekrutacje
pracownikéw

Utrzymanie poziomu
zatrudnienia

Plany zmiany zatrudnienia w zaleznosci
od branzy

13%
13,7%

r 18,2%
6,5%

17,9%
17%

20,5%
24,6%

59,3%
60,4%

bez rekrutacji pracownikéw 55,3%
57,2%

Zmniejszenie poziomu
zatrudnienia

Nie wiem

57%
6%
3%
: 3,6%
41%
2,7%
3%
8%
ey
Handel Ustugi Przemyst Sektor
publiczny

Kto planuje wzrost zatrudnienia?

Najwieksze przedsiebiorstwa i sektor przemystowy

(w tym segmencie odnotowalismy wzrost z 12,6% do 18,2%)
sq najbardziej sktonne do zwiekszania zatrudnienia,

co jest pozytywna obserwacja, biorac pod uwage fakt,

ze to zwykle od nich rozpoczynaja sie zmiany na rynku

- gdy sa zamowienia - zatrudniaja, gdy popyt maleje -
wyhamowuja.

Najczesciej deklarowany plan w kontekscie zatrudnienia,
bez wzgledu na sektor, to utrzymanie obecnych
poziomoéw bez rekrutacji pracownikéw. Taka strategie
obieraja czesciej Srednie firmy (63,5%), rzadziej duze
(51,8%). W przypadku tych drugich warto jednak

zauwazy¢ wzrost w tym wzgledzie o 9,7 p.p. w stosunku
do ubiegtego roku.

W przypadku matych podmiotow widac zmiane trendu.
W dalszym ciagu zalezy im na utrzymaniu obecnego
poziomu zatrudnienia, ale tym razem przez rekrutacje
nowych pracownikéw (+17.1 p.p. r/r), co moze byc
spowodowane wieksza rotacja.

Najrzadziej che¢ powiekszenia zespotéw deklaruja
przedsiebiorcy z regionu wschodniego i pétnocno-
zachodniego. Pracodawcy planujg tam przede wszystkim
utrzymanie dotychczasowych poziomdw zatrudnienia.
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Trendy rekrutacyjne

Kogo planuja zatrudnia¢ firmy?

Jakich pracownikéw planujecie Panstwo
rekrutowac?

7,1%

Kadre zarzadzajaca

52,7%

Pracownikéw $redniego szczebla

52,1%

Pracownikéw nizszego szczebla

Nie wiem

Rekrutowanie pracownikéow
w zaleznosci od wielkosci firmy
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w zaleznosci od branzy

7,9%
1,8%

e
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46,5%
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Kogo planuja zatrudnia¢ firmy?

Wyniki badania pokazuja, ze firmy s3 w rownym stopniu zainteresowane rekrutacja pracownikéw nizszego (52,1%) i sredniego szczebla (52,7%). Wzrost zapotrzebowania na pracownikow
nizszego szczebla (+5,7 p.p. r/r) jest widoczny w $rednich i duzych firmach, a najczesciej rekrutacje na ten poziom stanowisk planuje sektor przemystowy (64,7%).

Spada natomiast liczba firm chcacych zatrudnia¢ pracownikéw sredniego szczebla - rok do roku 0 20,2 p.p. Trzeba jednak podkresli¢, ze wciaz jest to jeden z wyzszych wynikéw w ostatnich
pieciu latach (nie liczac zesztego roku, kiedy odnotowalismy rekordowe zapotrzebowanie na ten poziom stanowisk). Najwiekszy spadek zainteresowania rekrutacjami na ten poziom stanowisk widac
w duzych przedsiebiorstwach (-31,2 p.p. r/r), ale jest ono mniejsze we wszystkich firmach, bez wzgledu na wielko$¢ i branze. Najczesciej pracownikdw $redniego szczebla planujg zatrudniac firmy

handlowe (68,4%).

Zainteresowanie rekrutacja kadry managerskiej jest nizsze niz w latach ubiegtych i wynosi 7,1%. Dotyczy ono gtéwnie $rednich firm oraz sektora publicznego.

| Jakich pracownikéw planuja rekrutowac firmy - poréwnanie na przestrzeni lat
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68,6% 69,5% ,.68,5%
52,7%
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Komentarz eksperta

Robert Lisicki

Dyrektor departamentu pracy Konfederacji Lewiatan

-‘-.i._.....

Trwajaca niepewnos¢

Na poczatku 2024 roku odnotowywalisSmy pewnga poprawe nastrojow wsrdd przedsiebiorcow
w stosunku do roku 2023. Spadek inflacji, odblokowanie czesci srodkéw w ramach KPO

oraz zapowiedzi nowego rzadu dotyczace wsparcia przedsiebiorcéw wptynety na poprawe
nastrojéw i ocene perspektyw rozwojowych. Jednoczesnie dotychczasowe dane rynkowe
wskazuja na niewielkie ozywienie produkcji przemystowej czy utrzymujaca sie presje ptacowaq
- w lutym br. przecietna pfaca w sektorze przedsiebiorstw wzrosta nominalnie o 12,9% r/r.

Firmy wciaz sa niepewne warunkdéw prowadzenia dziatalnosci, obawiaja sie dalszego

wzrostu kosztéw, w tym energii czy zatrudnienia, niepokoi je sytuacja miedzynarodowa.
Whptywa to na ostroznos¢ w podejmowaniu inwestycji, w tym zwiekszania zatrudnienia.
Naktada sie na to problem deficytu pracownikow, szczegdlnie posiadajacych okreslone,
oczekiwane przez firmy kwalifikacje. Te ostrozno$¢ potwierdzaja dane z najnowszego
,Barometru Rynku Pracy”. Zwiekszenie zatrudnienia w najblizszym kwartale rozwaza jedynie
12,9% pracodawcéw, podczas gdy zdecydowana wiekszosé (77,8%) nie planuje zmian

w tym zakresie. Warto tu zwrdéci¢ uwage na réznicowanie zatozen firm w obszarze polityki
kadrowej w zaleznosci od wielkosci i sektora dziatalnosci. | tak czesciej bedg zatrudniaty duze
przedsiebiorstwa (15,9%) oraz te z sektora przemystowego (18%), przy 13% w przypadku
handlu. Z pewnoscig na uwage zastuguje fakt, iz tylko 4,5% respondentéw badania planuje
zmniejszenie zatrudnienia. Swiadczy to nie tylko o tym, jak postrzegaja sytuacje gospodarcza,
ale tez o rosnacej Swiadomosci pracodawcéw co do trudnosci w pozyskiwaniu pracownikdow
oraz naktadéw czasowych i finansowych poswiecanych na nowa kadre.

Interesujgca jest réwniez postawa pracownikéw. Utraty zatrudnienia obawia sie 26%
badanych, a 56% nie wyraza takich obaw. Jednoczesnie 44,9% zatrudnionych rozwaza zmiane
obecnej pracy, przy czym wieksza sktonnos¢ do podjecia takich krokéw wykazujg osoby
mtodsze, do 24 roku zycia (57,4%) niz te po 45 roku zycia (35,1%), dla ktérych stabilnosc

i pewnos¢ zatrudnienia ma wieksze znaczenie. Te cyfry dajg do myslenia. Kwestia motywoéw,
jakimi kieruja sie pracownicy przy rozwazaniu zmiany miejsca zatrudnienia powinna bez
watpienia by¢ przedmiotem szczegdlnego zainteresowania firm. Wciaz najwazniejsze
znaczenie ma poziom wynagrodzenia (47% badanych), natomiast brak perspektyw awansu,
rozwoju, samorealizacji oraz rutyna ma znaczenie dla co trzeciego badanego.

Uwzglednienie oczekiwan pracownikéw jest kluczowe dla postrzegania atrakcyjnosci

danego miejsca pracy i lojalnosci zatrudnionych. Jednoczesnie moze stanowi¢ o przysztosci
i sukcesie firm.
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Trendy rekrutacyjne

Plany pracownikow dotyczace zmiany pracy

W porownaniu z 2023 rokiem liczba oséb chcacych zmienié pracodawce wyraZznie wzrosta (z 39,8% do 44,9%). To najwyzszy wynik od 2018 roku i pierwsza sytuacja w tym okresie, gdy liczba
0s6b planujacych zmienié prace jest wyzsza od liczby oséb, ktére nie sa tym zainteresowane. Trend wzrostowy jest widoczny we wszystkich regionach kraju, z wyjatkiem regionu centralnego,
gdzie chec¢ zmiany pracy jeszcze rok temu deklarowata potowa ankietowanych, a obecnie jest to 38,5%. Najwieksze zainteresowanie zmiang pracodawcy widac wsrod pracownikéw z regiondw
potudniowo-zachodniego (54,5%) i wschodniego (blisko 50%), czesciej w sektorze ustug i przemysle (blisko 50% ankietowanych), a w mniejszym stopniu w handlu (48,5%). Plany zmiany pracy

czesciej deklaruja tez osoby z najnizszym i najwyzszym wynagrodzeniem (odpowiednio 61% i 54.,1%).

Od kilku lat obserwujemy zwiekszong aktywnos$¢ i otwarcie pracownikéw na zmiany miejsca zatrudnienia. Moze to wynikac ze zmiany pokoleniowej. Mtodzi pracownicy sg bardziej sktonni

do poszukiwania pracy, ktora lepiej odpowiada ich potrzebom (zarobki, kultura organizacyjna, mozliwosci rozwoju) i tatwiej przychodzi im rozstanie z dotychczasowym pracodawcg. W tegorocznym
badaniu w grupie wiekowej 18-24 lata odsetek oséb planujacych zmiane pracy wzrédst z 51% do 58%. Wzrosty obserwujemy takze wsrdd oséb w wieku 25-44 lata — obecnie blisko 54% z nich
zamierza zmienic¢ prace, rok temu takie plany deklarowato niespetna 44%. Trzeba tez mie¢ na uwadze, ze pracownicy, zwtaszcza mtodsi, podobnie jak pracodawcy dostrzegaja zmiennos¢ rynku i zdajag
sobie sprawe z tego, ze czasy wieloletniego zatrudnienia w jednej firmie powoli odchodza do lamusa, a pracownik musi pozostac elastyczny i potrafi¢ dostosowac sie do zmiennych warunkdw.

| Czy zamierza Pan/Pani zmieni¢ swoja obecna prace?

| Plany zmiany pracy w zaleznosci od regionu

78% 76,8% 77,6% ° 82%
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Trendy rekrutacyjne

Kto planuje zmienic¢ prace?

| Czy zamierza Pan/Pani zmieni¢ swoja obecng prace? | Plany zmiany pracy w zaleznosci od branzy
44,4% 17,8% 37,8% 48,5% 18,6% 33%
Kobieta Handel
371% 34,6%
Mezczyzna Ustugi
21,1%
Przemyst

34,8% 16,9% 48,3%

Sektor publiczny

| Plany zmiany pracy w zaleznosci od wieku Inna branza
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| Plany zmiany pracy w zaleznosci od zarobkéw Nizszy szczebel
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Trendy rekrutacyjne

Obawy o utrate pracy

Pracownicy w wiekszosci sa spokojni o stabilnos¢ swojego zatrudnienia. \Wyniki tegorocznego badania sa niemal identyczne, jak rok i dwa lata temu. 26% badanych obawia sie utraty pracy
(w poréwnaniu do 271% rok temu), a 56% nie ma takich obaw (w 2023 roku 56,4%).

W kontekscie doniesiert medialnych o niedoborze kadr na rynku pracy optymizm pracownikéw jest zrozumiaty. Mimo zmian gospodarczych czuja sie pewnie i wierza, ze warunki wciaz im sprzyjaja.
Badania wsréd pracodawcow potwierdzajg te nastroje — wiekszo$é€ firm nie planuje zwolnien, a wrecz przeciwnie - chce utrzymaé obecnych pracownikéw.

| Czy obawia sie Pan/Pani utraty pracy?
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/ \
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" | I I
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| Czy obawia sie Pan/Pani utraty pracy?
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Trendy rekrutacyjne

Kto boi sie zwolnien?

Kto boi sie utraty pracy?

O swoja prace czesciej boja sie mezczyzni (27,6%, wzrost 0 2,9 p.p. r/r). Wzrost obaw
widac rowniez wsrod najmtodszych pracownikow (32,8% vs. 27,7% rok temu).

Ogodlnie widzimy tendencje wzrostu pewnosci zatrudnienia wraz z wiekiem badanych.
Zaleznosc obserwujemy takze w przypadku poziomu zarobkow - im nizsze, tym wieksze

obawy dotyczace zwolnienia. O prace boi sie blisko co trzeci pracownik handlu i produkgji.

Najmniejsze obawy maja zatrudnieni w sektorze publicznym (20,2%).

Wsrod grup zawodowych utraty pracy boja sie najbardziej mtodsi specjalisci (34,7%)
oraz osoby na stanowiskach nizszego szczebla (33%). Najmniejsze obawy zgtaszaja
managerowie (21,5%) oraz pracownicy fizyczni i produkcyjni (24,1%).

W poréwnaniu do zesztego roku wida¢ wzrost pewnosci zatrudnienia na wyzszych
stanowiskach (kierowniczych i wsrdd starszych specjalistéw). Wyraznie wzrosty natomiast
obawy wsrdd specjalistéw na stanowiskach juniorskich.

Odsetek oséb obawiajacych sie utraty pracy
w zaleznosci od regionu

poétnocny

23,1%

centralny

25,9+

potudniowo-
zachodni

23,9

potudniowy
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Trendy rekrutacyjne

Kto boi sie zwolnien?

| Czy obawia sie Pan/Pani utraty pracy? | Obawy o utrate pracy w zaleznosci od branzy
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| Obawy o utrate pracy w zaleznosci od wieku

57,5%
Inna branza N
54,1%
18-24 lata 1
56,4%
25-44 lata N
53,2% | Obawy o utrate pracy w zaleznoéci od stanowiska
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Trendy rekrutacyjne

Wieksza proaktywnosc¢ pracownikow na rynku pracy

Coraz wiecej os6b obawiajacych sie o swoje zatrudnienie

i zamierzajacych zmienic prace aktywnie poszukuje nowego
pracodawcy. W 2023 roku takie deklaracje sktadato 60,8%
badanych, podczas gdy obecnie jest to juz blisko 65%.

To najwyzszy wynik od 2019 roku i wyrazny sygnat wiekszej
proaktywnosci pracownikéw na rynku pracy.

Mozna przypuszczac, ze jedng z przyczyn tego trendu jest
pogorszenie sie sytuacji gospodarczej w ostatnim czasie. Rosnace
koszty utrzymania moga motywowac ludzi do szukania lepiej ptatnej
czy bardziej stabilnej pracy.

Z drugiej strony mamy do czynienia ze zmiang pokoleniowa.
Pokolenie Z jest bardziej sktonne do czestszej zmiany migjsca
zatrudnienia i aktywniej poszukuje nowych mozliwosci.

W tej sytuacji firmy musza by¢ przygotowane na wigksza rotacje
i koniecznosc¢ intensyfikacji dziatan majacych na celu pozyskanie
i retencje pracownikéw, zwtaszcza najbardziej wartosciowych
talentow.

| Czy szuka Pan/Pani obecnie pracy?*

35,1%
Nie

* Pytanie zadane osobom obawiajgcym sie utraty pracy lub chcgcym jqg zmienic

| Poszukiwanie pracy - poréwnanie z poprzednimi wynikami badania

80%
°
72%
/“
o
61%
[ )
D 39,2%
44,7% 46,8% ° ° 351%

[ ]

07.2019 02.2020 07.2020 02.2021 01.2022 02.2023 02.2024
Tak Nie
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Komentarz eksperta

Ewa Michalska

y Operations Director, Grafton Recruitment

Na rynku pracy widac wzrost proaktywnosci ze strony kandydatéw w poszukiwaniu nowego
stanowiska. To zjawisko wynika z kilku czynnikow i bez watpienia bedzie miato dalekosiezne
skutki dla firm, stawiajac przed nimi nowe wyzwania, ale tez otwierajac nowe mozliwosci.

Przede wszystkim w czasach niepewnosci szukamy pracy stabilnej i bezpiecznej, ktéra
zapewni nie tylko satysfakcjonujacy dochdéd, ale tez komfort psychiczny czy réwnowage
miedzy zyciem zawodowym i prywatnym. Jak pokazuja wyniki Barometru Rynku Pracy, zbyt
niski poziom wynagrodzenia nadal pozostaje gtéwna motywacja do zmiany pracodawcy
(poziom wskazan przekracza 50 proc.), ale coraz wiekszego znaczenia nabierajg tez takie
kwestie jak elastyczny czas pracy, czy nizszy poziom stresu zawodowego. To istotna zmiana

w podejsciu pracownikéw, zwtaszcza mtodszych, ktéra wymaga odpowiednie] reakcji ze strony

pracodawcow.

Zmiany pokoleniowe to kolejny czynnik wptywajacy na proaktywnos¢ pracownikow na rynku.
Dla pokolen Yi Z elastyczno$¢, niezaleznos¢ i work-life balance sa priorytetowe i nie wahaja
sie oni poszukiwac pracodawcy, ktory spetni wiekszos¢ z ich oczekiwan. Warto tez zauwazy¢,
ze mtodsze pokolenia pracownikow sa bardziej sktonne odejs¢ od tradycyjnego modelu etatu,
ze sztywnym grafikiem pracy. Z tego powodu sa bardziej otwarte rowniez na niestandardowe
formy zatrudnienia, jak umowy B2B, a takze prace dorywcze czy dodatkowe zlecenia

i aktywnie ich poszukuja.

Dlaczego pracownicy coraz czesciej zmieniajg prace?

Dodatkowe formy zatrudnienia to zreszta nie tylko domena mtodych. Rosnace koszty zycia,
przekonuja do takich rozwigzan rowniez starszych wiekiem i stazem pracownikéw, co takze
przyczynia sie do wiekszej proaktywnosci kandydatéw.

Motywatorem do zmiany miejsca pracy jest tez gwattowny postep technologiczny.
Automatyzacja i digitalizacja przyczyniaja sie do zmian w strukturze zawoddw, zanikania
niektorych profesji i powstawania nowych stanowisk, wymagajacych nowych umiejetnosci,
dlatego tez obserwujemy ruch na rynku pracy i zainteresowanie podwyzszeniem kwalifikacji
(reskilling, upskilling). Obecnie zmiane profesji rozwaza 42% wszystkich pracownikéw.
WSrdd obawiajgcych sie utraty pracy lub planujgcych jg zmieni¢ odsetek ten wynosi az 71%,
co stanowi wzrost o 10 p.p. rok do roku.

Rosnaca proaktywnos$¢ pracownikow to dla firm szereg nowych wyzwan, ktérym trzeba
bedzie sprostac¢ poprzez dostosowanie strategii HR, sposobdw rekrutacji i modeli zarzadzania
zasobami ludzkimi. Z drugiej strony jednak to szansa na pozyskanie utalentowanych
pracownikow, ktérzy do tej pory czesciej pozostawali bierni na rynku pracy.
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Trendy rekrutacyjne

Jak pracownicy poszukuja pracy?

| W jaki sposéb zamierza Pan/Pani poszukiwaé nowej pracy?*

Przegladanie ogtoszen na portalach pracy
(np. Pracuj.pl, OLX)

Poprzez aplikacje do szukania pracy

Poprzez media spotecznosciowe
(np. LinkedIn, Facebook)

Samodzielne wyszukiwanie ofert w zaktadkach
Kariera na stronach internetowych firm

Poprzez znajomych
(osobiste kontakty i polecenia)

Zwracam uwage na reklamy ofert pracy
- np. w prasie, radio, w komunikacji miejskiej

Poprzez Urzad Pracy

Poprzez zgtoszenie sie do agencji
rekrutacyjnej / zatrudnienia

Na tablicach, stupach z ogtoszeniami

Na targach pracy

Inne

Nie wiem

*Pytanie zadane osobom obawiajqcym sie utraty pracy i/lub zamierzajgcym jq zmienic. Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi.

r/r

— 60.7% “32pp.

I, 37,9%

I 36,1%

I 34%

I 33,7%

I 17,9%

I, 17,2%

. 13,7%

. 1.9%

9,5%

0,7%

1,8%

N 1,7 p.p.

N 2,7 p.p.

~ 0,5 p.p.

N 94 p.p.

Sposoby pracownikéw na poszukiwanie
nowej pracy

Przegladanie ogtoszen na portalach z praca

to wciaz najpopularniejszy sposob na znalezienie
nowego pracodawcy, cho¢ w porownaniu z ubiegtym
rokiem wskazywany nieco rzadziej (60,7% vs.

63,9%). Najmtodsza grupa pracownikow (18-24

lata) korzysta z tej drogi najmniej chetnie (47,5%).
Duzym zainteresowaniem cieszg sie rowniez aplikacje
do szukania pracy (37,9%), przy czym ich popularno$é¢
réwniez lekko spadta (z 39,6% rok temu).

Wiele oséb do poszukiwania nowego pracodawcy
wykorzystuje takze portale spotecznosciowe jak
LinkedIn czy Facebook (36,1%). Korzystaja z nich
pracownicy w kazdym wieku, najrzadziej z najstarszej
grupy. Nieco czesciej ofert poszukujg tam pracownicy
handlu (46%).

Rzadziej niz rok temu Polacy poszukuja pracy poprzez
znajomych (33,7% vs. 43,1%). To metoda preferowana
przez starszych pracownikéw, czesciej mieszkajacych
na wsiach i w mniejszych miejscowosciach.

Poszukiwanie pracy staje sie coraz bardziej
zdigitalizowane, znajomi sg coraz rzadszym zrodtem
informacji o pracy, podobnie jak inne, bardziej
tradycyjne kanaty komunikacji z kandydatami.

Jak mozna przypuszczaé, wraz z dalszym postepem
technologicznym oraz wchodzeniem na rynek kolejnych

pokolen, proces ten bedzie sie pogtebiat.
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Wiek a sposoby poszukiwania pracy

| Sposoby poszukiwania nowej pracy a wiek*

47,5%
Przegladanie ogtoszen
na portalach pracy (np. Pracuj.pl, OLX)

64,4%
63,8%

Poprzez znajomych

(osobiste kontakty i polecenia)
50%

10%
Poprzez zgtoszenie sie 11,5%

do agencji rekrutacyjnej / zatrudnienia & 21,3%

20,8%

Zwracam uwage na reklamy ofert pracy
- np. w prasie, radio, w komunikacji miejskiej

32,5%

40,2%
36,2%
33,3%

32,5%

38,5%
36,2%
25%
32,5%

33,9%
36,2%
33,3%

]
25-44 |ata

Poprzez aplikacje do szukania pracy Poprzez Urzad Pracy

Poprzez media spotecznosciowe

(np. Linkedin, Facebook) Na tablicach, stupach z ogtoszeniami

Samodzielne wyszukiwanie ofert w zaktadkach

Kariera na stronach internetowych firm Na targach pracy

18-24 lata 45-54 |ata

*Pytanie zadane osobom obawiajqgcym sie utraty pracy i/lub zamierzajgcym jq zmienic. Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi.

30%
28,2%

58,3%

12,5%
19%

=

23,4%
8,3%

12,5%
21,3%
8,5%

12,5%

J

12,5%
10,9%

12,8%
16,7%

!

12,5%
10,3%
6,4%
4,2%

H

55-67 lat
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Trendy rekrutacyjne

Miejsce zamieszkania i branza a sposoby poszukiwania pracy

| Sposoby szukania nowej pracy a miejsce zamieszkania* | Sposoby szukania nowej pracy a sektor zatrudnienia*
52,3% 68%
77,4% 60%
Przegladanie ogtoszen na portalach pracy 63,3% Przegladanie ogtoszen na portalach pracy 52,8%
62,3% 5%
[ 65,9% 63,2%
16,2% 16%
Poprzez zgtoszenie sie do agencji s 2;'/2’9% Poprzez zgtoszenie sig do agencji 113@
rekrutacyjnej / zatrudnienia : ‘;3,2% rekrutacyjnej / zatrudnienia 12’,8‘%
[—14,6% 23,7%
36,9% 46%
38,7% 36%
Poprzez aplikacje do szukania pracy 32,7% Poprzez aplikacje do szukania pracy 37,5%
43,4% 33,3%
[ 39% 39,5%
32,4% 46%

Poprzez media spotecznosciowe Poprzez media spotecznosciowe

9 0,
(np. LinkedIn, Facebook) 34% 44.9% (np. LinkedIn, Facebook) 25,6%33’3/)
[ 43,9% 421%

Samodzielne wyszukiwanie ofert w zaktadkach Samodzielne wyszukiwanie ofert w zaktadkach

9 0,
Kariera na stronach internetowych firm 30,2%38'86 Kariera na stronach internetowych firm 25,6%33’3%
—— 31,7% 39,5%

351% 40%
Poprzez znajomych 3287’;% Poprzez znajomych 3 g%‘:/;
(osobiste kontakty i polecenia) 24,5% e (osobiste kontakty i polecenia) 231% st
[——— 341% 36,8%
16,2% 32%
Zwracam uwage na reklamy ofert pracy 52%?27 Zwracam uwage na reklamy ofert pracy 121;" 99%
- np. w prasie, radio, w komunikacji miejskiej 151% o7 - np. w prasie, radio, w komunikacji miejskiej ’17:’9%
[ 7,3% 23,7%
18% 14%
32,3% 16%
Poprzez Urzad Pracy 18,4% Poprzez Urzad Pracy F 22,2%
7,5% 17,9%
[——14,6% 13,2%
15,3% 12%
19,4% 2%
Na tablicach, stupach z ogtoszeniami 6,1% Na tablicach, stupach z ogtoszeniami 15,3%
57% 7,7%
[— 12,2% 79%
7.2% 12%
9,7% 8%
Na targach pracy 10,2% Na targach pracy 1,1%
—111’23;/34 13,25}%%
I 3 |
Wies Miasto Miasto Miasto Miasto Handel Ustugi Przemyst Sektor publiczny Inna branza
do 20 tys. 20-99 tys. 100-499 tys. powyzej 500 tys.

*Pytanie zadane osobom obawiajqgcym sie utraty pracy i/lub zamierzajgcym jq zmienic. Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi.
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Trendy rekrutacyjne

Sposoby poszukiwania pracownikow

| W jaki sposéb najczesciej poszukuja Paristwo pracownikéw?

Poprzez Urzad Pracy

Poprzez ogtoszenia na portalach z pracay
(np. Pracuj.pl, OLX)

Firmowa strona internetowa

Rekrutacje wewnetrzne

Aplikacje do szukania pracy

Poprzez rekomendacje znajomych

Poprzez wskazanie kandydata przez pracownika
/ pracownikéw / system polecen pracowniczych

Poprzez media spotecznosciowe
(np. LinkedIn, Facebook)

Poprzez agencje rekrutacyjne / agencje pracy

Poprzez reklamy w mediach
/ reklamy zewnetrzne

Przez tablice i stupy ogtoszeniowe

Na targach pracy

— 33,7%

I 33.1%
I 24.,5%
I 23,9%
I 20,6%
[ 20,4%
I 19,4%
[ 16,9%

[ 12,5%

[N 10.8%

M 5.5%

F 61%

Pytanie wielokrotnego wyboru - moZliwos¢ maksymalnie 3 odpowiedzi

W jaki sposob pracodawcy poszukujg
pracownikow?

Dwa najpopularniejsze sposoby pozyskiwania
pracownikéw to - podobnie jak rok temu - Urzad Pracy
(33,7%; rok temu 45,4%) oraz ogtoszenia na popularnych
portalach rekrutacyjnych (33,1%; rok temu 51,1%), cho¢
w obu przypadkach obserwujemy wyrazny spadek wskazan
w poréwnaniu do zesztorocznego badania. Na znaczeniu
zyskuja firmowe strony internetowe - informacje

o wakatach publikuje na nich co czwarte przedsiebiorstwo
(24,5%). Coraz czesciej pracodawcy korzystajg rowniez

z aplikacji do szukania pracy (20,6% - wzrost 0 12,4 p.p.,
7 8,2%), wzrosto tez zainteresowanie ustugami agencji
rekrutacyjnych (z 7,6% rok temu do 12,5% obecnie).

Obserwujemy wieksza dywersyfikacje Zzrodet
pozyskiwania kandydatow niz rok wczesniej, co moze
wskazywac na rosnace trudnosci w pozyskaniu pracownikow.
Moga one wynikac z jednej strony z rosngcych oczekiwan
pracownikow, zwtaszcza finansowych, ktorym w obecnych
warunkach rynkowych trudniej sprosta¢. Moga tez oznaczac,
ze na rynku brakuje kandydatéw posiadajacych poszukiwane
przez firmy kwalifikacje.

Firmy przyjmuja rozne strategie rekrutacyjne, w zaleznosci
od wielkosci i branzy. Duze firmy poszukujg pracownikdw
przede wszystkim na portalach ogtoszeniowych (34,7%).
Chetnie prowadzg tez rekrutacje wewnetrzne (30%)

i czesciej korzystaja z ustug agencji pracy (17%) oraz reklam
w mediach (16%). Srednie i mate firmy zdecydowanie czesciej
korzystajg z Urzeddéw Pracy (40,6%) i portali rekrutacyjnych
(32,4%).

Przemyst stawia na Urzedy Pracy (38,6%) i ogtoszenia

na portalach (36,4%). Chetniej wykorzystuje tez aplikacje
do szukania pracy (26,5%). Handel i ustugi preferuja portale
z ogtoszeniami i Urzedy Pracy. Sektor publiczny publikuje
ogtoszenia w Urzedach Pracy (39,1%) i na wtasnych stronach
internetowych (30,4%).
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‘ ROZDZIAL 2 ‘ Trendy rekrutacyjne
Metody rekrutacji - jak firmy i kandydaci docieraja do siebie?

Mimo nieznacznego spadku zainteresowania portalami ogtoszeniowymi wcigz pozostaja one istotnym narzedziem w procesie rekrutacji, zaréwno dla pracodawcoéw, jak i pracownikéw.

Ich popularnos$c wérdd firm wynika przede wszystkim z szerokiego zasiegu i efektywnosci w dotarciu do potencjalnych kandydatéw. Dla pracownikow istotny jest dostep do wielu ofert w jednym
miejscu oraz wygodny proces aplikacji. Wada portali ogtoszeniowych z punktu widzenia pracodawcéw sa koszty publikacji ogtoszen, ktére szczegdlnie w przypadku duzych, czesto rekrutujacych
firm moga by¢ dosy¢ wysokie.

Rekrutacja poprzez aplikacje do szukania pracy daje podobne mozliwosci obu stronom, chociaz zasieg tych platform jest mniejszy niz portali ogtoszeniowych. Wydaje sie jednak, ze pracodawcy
- w przeciwienstwie do pracownikoéw - nie sg jeszcze w petni przekonani do tego narzedzia.

Media spotecznosciowe, cho¢ popularne wsréd pracownikéw, jako narzedzie rekrutacyjne moga stanowic¢ wyzwanie dla wielu firm. Szczegodinie mniejsze podmioty czesto nie prowadza
aktywnie wtasnych profili, nie zawsze posiadaja tez odpowiednie umiejetnosci do efektywnej rekrutacji na platformach spotecznosciowych. Problemem jest tez niewielki zasieg publikowanych ofert,
jesli nie zostanie wsparty dziataniami reklamowymi. Te z kolei wigza sie z kosztami - nie tylko za emisje, ale tez zwykle obstuge takich kampanii.

Interesujacym narzedziem rekrutacyjnym, z ktérego korzystaja zardwno pracodawcy, jak i pracownicy, sa firmowe strony internetowe. Alternatywa dla innych kanatow cyfrowych, daja firmom
mozliwo$¢ szerszego zaprezentowania organizacji i jej kultury. Problemem jest ograniczony zasieg publikowanych ofert, zwtaszcza jesli strona jest stabiej wypozycjonowana. Kandydaci czesto
muszg samodzielnie znalez¢ dang witryne, cho¢ z drugiej strony zwieksza to szanse na pozyskanie bardziej wartosciowych aplikacji od osob, ktére sg rzeczywiscie zainteresowane praca dla
konkretnej firmy. Oczywiscie rekrutacje na wtasnej stronie internetowej mozna wesprzec ptatnymi kampaniami w wyszukiwarkach lub wspomaéc pozycjonowanie strony, to jednak wigze sie

z dodatkowymi kosztami.

Zwraca uwage wciaz duze zainteresowanie firm pozyskiwaniem kandydatéw przez Urzedy Pracy. Co prawda pracodawca moze liczy¢ nie tylko na wsparcie w poszukiwaniu kandydata, ale tez
na roznego rodzaju dofinansowania przy zatrudnieniu bezrobotnego, zwtaszcza osdb w tak zwanej szczegdlnej sytuacji na rynku pracy (np. osoby 50+, niepetnosprawni, bez kwalifikacji itd.), jednak
przy obecnym niskim poziomie bezrobocia pula kandydatéw, do ktérych dotrze oferta, jest mniejsza. Takze pracownicy rzadko deklarujg poszukiwanie pracy w ten sposéb. Z tej drogi korzystaja
najczesciej mieszkancy wsi i matych miast oraz osoby w wieku 25-44 lata, szczegdlnie w sektorze przemystowym (21,3%). Efektywno$¢ rekrutacji w tym przypadku zalezy od wielu czynnikéw,
takich jak specyfika stanowiska, lokalizacja firmy czy profil kandydata. Jak mozna przypuszczac, Urzedy Pracy moga by¢ Zzrédtem kandydatéw przede wszystkim do prostszych prac, a takze stazy

zawodowych.
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Trudnosci rekrutacyjne

Niedobdr pracownikow z perspektywy pracodawcow

Ponad potowa firm w tegorocznym badaniu nie odczuwata probleméw rekrutacyjnych w ostatnich miesiacach

- to powrdt do poziomu z 2022 roku i nieco wiecej niz przed pandemia. Zesztoroczny wzrost, kiedy az 84%
ankietowanych przedsiebiorstw nie miato trudnosci z pozyskaniem pracownikéw, byt prawdopodobnie spowodowany
wstrzymaniem rekrutacji w wielu firmach z powodu niepewnej sytuacji gospodarczej. Tegoroczna zmiana moze by¢
sygnatem, Zze sytuacja powoli wraca do normy, cho¢ liczba podmiotéw, ktére deklarowaty problemy z pozyskaniem kadry
réznego szczebla, jest wciaz duzo nizsza niz w latach ubiegtych.

Najwieksze trudnosci dotycza obecnie pozyskania pracownikéw wykwalifikowanych sredniego szczebla (10,6%),
cho¢ podobny odsetek firm deklaruje problem z rekrutacja kadry na wszystkich szczeblach.

Czesciej z brakiem odpowiednich kandydatéw borykajg sie duze organizacje (co jest prawdopodobnie zwigzane
7 wieksza skala rekrutacji) oraz przedsiebiorstwa z sektora przemystowego. W tym przypadku problemy dotycza gtownie
pozyskania pracownikéw Sredniego i nizszego szczebla.

Czy w ostatnich miesigcach Panstwa firma miata problemy ze znalezieniem pracownikéw?
Jesli tak, to jakiej grupy?

19,4%

o

48,5% .5 50,5% .
° 'y %
\ A% ] a93%
T
T 20,8% 18.7% '\ 20% |
R C—
| | |
|
| | | |
01.2018 07.2018 02.2019 07.2019

Nie

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi

Tak, pracownikow
wszystkich szczebli

02.2020

Tak, wykwalifikowanej
kadry wyzszego szczebla

68,6%
>

01.2021

54%

01.2022

Tak, wykwalifikowanej
kadry sredniego szczebla

84%
o

°
53,3%

6,7%  10,6%

0/ g

8%
02.2023 02.2024

Tak, pracownikow
nizszego szczebla

Czy w ostatnich miesigcach Paninstwa firma
miata problemy ze znalezieniem pracownikéw?
Jesli tak, to jakiej grupy?*

53,3% ™

Tak, pracownikéw
wszystkich szczebli

(o) Tak, wykwalifikowanej
O kadry wyzszego szczebla

Tak, wykwalifikowanej
kadry $redniego szczebla

Tak, pracownikéw
nizszego szczebla

Trudno powiedzieé

*Mozliwos¢ wielu odpowiedzi
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Trudnosci rekrutacyjne

Przyczyny trudnosci rekrutacyjnych

Firmy, ktére maja trudnosci z pozyskaniem pracownikow, wskazujg na kilka gtéwnych przyczyn. Najczesciej jest to kwestia zbyt wygérowanych oczekiwan finansowych kandydatéw (48,4%
vs. 25,3% rok do roku). Problem ten jest szczegolnie widoczny w handlu i ustugach. Brak kandydatéw na rynku, ktéry rok temu byt problemem dla ponad 74% firm, teraz zostat wskazany tylko
przez 30% respondentéw. Najczesciej zgtaszaja go firmy z sektora publicznego oraz srednie i duze przedsiebiorstwa, gdzie ze wzgledu na wieksze wolumeny zatrudnienia, realizacja rekrutacji jest
trudniejsza. Czesciej niz rok temu firmy skarza sie tez na niedopasowanie kompetencji kandydatow (38,6% vs. 32,9% rok do roku). Zdecydowanie czesciej problemem jest réwniez tryb pracy/
praca zmianowa (niemal 30% vs. 1,3% rok do roku) oraz rezygnowanie kandydatow w trakcie rekrutacji (wzrost o 24,8 p.p., z niespetna 9% na prawie 34%).

Co Panstwa zdaniem wptywa na trudnosci
rekrutacyjne - prosze wybra¢ maksymalnie
3 powody

IO _43,4%

oczekiwania finansowe

Nledopasowame kompetencn _ 38,6%

/ niewystarczajace kompetencje

e mrerens ety oons I 3:7%
w trakcie procesu rekrutacyjnego
Brak kandydatow _ 30,4%

Tryb pracy / praca zmianowa _ 29,3%

Trudne warunki pracy _ 19,6%

Lokalizacja firmy o
/ problemy z dojazdem F 16,3%

MozZliwosc¢ maksymalnie 3 odpowiedzi e N=184
Firmy majqgce problemy z pozyskaniem pracownikéw

Trudnosci rekrutacyjne w zaleznosci
od wielkosci firmy

49,2%

:
55,4%

40,7%

33,3%
40,7%
33,3%

20,3%
35%
23,7%

33,8%

20,3%

25% 1
13,8%

1,9%

18,3%
18,5%
I

Firmy $rednie
[N=21]*

Firmy duze
[N=42]

Firmy mate
[N=16]*

Zbyt wygdrowane
oczekiwania finansowe

Niedopasowanie
kompetencji
/ niewystarczajace
kompetencje

Kandydaci sami rezygnuja
w trakcie procesu
rekrutacyjnego

Brak kandydatéw

Tryb pracy / praca zmianowa

Trudne warunki pracy

Lokalizacja firmy
/ problemy z dojazdem

Trudnosci rekrutacyjne w zaleznosci
od branzy

60%
53%
46%

4%

49%
4%
25%

|

43%

36%
38%
39%

|

25%

22%
30%
27%

F

4%

31%
24%
29%
32%

18%
15%
20%

|

30%

16%
14%

16%
25%

F

Handel Ustugi Przemyst Sektor
[N=8]* [N=16]* [N=12]* publiczny
[N=45]
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Trudnosci rekrutacyjne

Jak firmy rozwiazuja problemy z rekrutacja i niedoborem pracownikow?

| Jak firmy rozwiazuja problemy z rekrutacja i niedoborem pracownikéw?

e

dodatkowe godziny pracy

Zatrudniamy pracownikéw z Ukrainy - |, 17.9%

Pomagamy pracownikom / kandydatom

w zdobyciu potrzebnych kompetencii | R 17,9%

lub przebranzowieniu sie

epSoraculemy 2 sendn | 17+

rekrutacyjnymi / agencjami pracy

Wspétpracujemy ze szkotami i uczelniami _ 15,2%
Oferujemy wyzsze wynagrodzenia | NN 14.1%
Realizujemy kampanie rekrutacyjne (reklamowe) _ 13,6%

B e vy N 13.6%
,070

wybranych procesow

Zatrudnlamy ObCOkI’aJOWCOW _ 13%

(innych niz z Ukrainy)

Wspo’rpraCUJemy zinnymi pracodawcaml _ 12%

(job sharing)

W wiekszym stopniu rekrutujemy pracownikow _ 4%

w wieku emerytalnym i emerytéw

Ogranlczamy reallzaqe Zamowilen _ 10,9%

/ zlecen / kontraktéw

Prowadzimy dziatania z zakresu

0,
employer brandingu 49%

Inne | 0,5%

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi « N=184 e Firmy majqgce problemy z pozyskaniem pracownikow

Jak firmy radza sobie z problemami rekrutacyjnymi?

W poréwnaniu z ubiegtym rokiem obserwujemy wyrazng zmiane strategii firm w obliczu
problemoéw rekrutacyjnych. Oferowanie wyzszych wynagrodzen, ktére dotychczas
byto najpopularniejszym rozwiazaniem, znalazto sie dopiero na széstej pozycji (14,1%).
Decyduja sie na to przede wszystkim najwieksze podmioty (18,5%).

Aktualnie najczestszym sposobem radzenia sobie z problemami rekrutacyjnymi jest
oferowanie obecnej zatodze dodatkowych godzin pracy (25,5%, rok temu byto to niemal
33% firm, aczkolwiek proba w tym pytaniu byta bardzo niewielka). Pracodawcy decydujg sie
takze na zatrudnianie cudzoziemcow, przede wszystkim z Ukrainy (17,9%).

Zdecydowanie wiecej firm podejmuje dziatania majace na celu pomoc pracownikom lub
kandydatom w zdobyciu nowych kwalifikacji lub przebranzowieniu sie (réwniez 17,9%, rok
temu byto to zaledwie 6,3%). Wzrosto takze znaczenie wspotpracy z agencjami zatrudnienia
(byto 3,8%, jest 17,4%).

Preferowane strategie réznig sie w zaleznosci od sektora. Przemyst stawia na zatrudnianie
cudzoziemcow, zaréwno z Ukrainy, jak i z innych krajéw. Czesto tez oferuje dodatkowe
godziny pracy swoim pracownikom (35,7%). W tym sektorze rzadziej pomaga sie zatrudnionym
w zdobyciu nowych kwalifikacji - jedynie 12,5% firm inwestuje w upskilling i reskilling, podczas
gdy w ustugach i sektorze publicznym jest to odpowiednio 24,2% i 27,3%. Sektor publiczny
jest rowniez liderem, jesli chodzi o wspodtprace ze szkotami i uczelniami (27,3%), a takze,
podobnie jak przemyst, zacheca swoich pracownikéw do brania dodatkowych godzin (31,8%).

Wozrost zainteresowania roznymi rozwigzaniami Swiadczy o tym, ze pracodawcy odchodza
od strategii konkurowania gtéwnie wysokoscia wynagrodzenia. Mozna przypuszczac,

ze wiele firm osiagneto w tym zakresie maksimum swoich mozliwosci, a dalsze podnoszenie
ptac negatywnie odbitoby sie na ich rentownosci. Zmiany sugeruja réwniez, ze firmy coraz
czesciej odczuwaja trudnosci z pozyskaniem odpowiednich kandydatow, co moze by¢ oznaka
pewnego ozywienia w gospodarce i wzrostu zapotrzebowania na pracownikéw.
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Przeciwdziatanie lukom kadrowym - zatrudnianie cudzoziemcow

Czy zatrudnianie cudzoziemcow to rozwiazanie na problem deficytu kadr?

W poréwnaniu z ubiegtym rokiem spadta liczba firm zatrudniajacych cudzoziemcéw. | Czy Pana/Pani firma zatrudnia obcokrajowcéw?
Obecnie 18,4% firm deklaruje, Ze ma w swoich szeregach pracownikéw z zagranicy,
podczas gdy rok temu byto to 29,9%. Najwiekszy spadek odnotowano w duzych
przedsiebiorstwach (z 41,5% do 26,5%). Zmniejszenie zatrudnienia cudzoziemcow jest
widoczne gtownie w sektorze publicznym (spadek o 24 p.p., z 38,8% na 13,8%) oraz w handlu
(spadek z 23,9% na 13%, spadek 0 10,9 p.p.).

Jedna z przyczyn tej sytuacji moze by¢ czeSciowy odptyw pracownikéw ukrainskich
7 polskiego rynku pracy, spowodowany zaréwno powrotami do Ukrainy, jak i wyjazdami
do krajéw zachodnich. Nie bez znaczenia s tez rosnace oczekiwania Ukraincéw dotyczace

o)
warunkéw i rodzaju pracy, ktére powoduja, ze nie s3 oni juz tak atrakcyjnymi kandydatami . 1874 /O fak
dla firm, jak do tej pory. Na razie zadna inna nacja sposrod objetych uproszczong procedurg o
(tj. Gruzini, Motdawianie, Armenczycy, Biatorusini i Rosjanie) nie byta w stanie zastgpic¢ . 81 ,6/) Nie
Ukraincéw na polskim rynku pracy. Tym bardziej nie ma na to szans ze strony obywateli
7 odleglejszych krajéw, w przypadku ktérych mamy do czynienia ze skomplikowanym
i dtugotrwatym procesem rekrutacyjnym.
Drugim powodem spadku zatrudnienia cudzoziemcow jest stan gospodarki.
Spowolnienie odbito sie na zapotrzebowaniu na pracownikéw, w niektérych regionach
w wyniku spadkéw zamdéwien i zwolnien pojawito sie wiecej dostepnych kandydatéw z Polski.
Firmy z kolei bardziej ostroznie podejmowaty decyzje rekrutacyjne.
... w zaleznoéci od wielkosci firmy | | ...w zaleznosci od branzy
10% 13%
20,3%
Tak 27,3%
26,5% [ 13,8%
90% 87%
9 . 79,7%
81,2% Nie 72.7%
73,5% T ——86,2%
I |
Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze Handel Ustugi Przemyst Sektor publiczny
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Przeciwdziatanie lukom kadrowym - zatrudnianie cudzoziemcow

Pochodzenie cudzoziemcow pracujacych w polskich firmach

Wisrod cudzoziemcdw pracujacych w polskich przedsiebiorstwach weciaz dominuja Ukraincy, choc jest ich nieco mniej niz rok temu. Obywateli Ukrainy zatrudnia 83% firm, ktore maja w swoich
szeregach obcokrajowcdw. Rok temu ten odsetek wynosit blisko 89%. Rzadziej niz w ubiegtym roku w firmach pracujg osoby z krajow bytego bloku wschodniego (spadek z 33,3% do 25,5%).
Zauwazalny jest natomiast wzrost liczby pracownikéw z innych krajéw europejskich oraz z dalszych kierunkow, takich jak Afryka czy Azja - w tym drugim przypadku wzrost jest znaczacy

2 59% do 14,9% (az 0 9 p.p.), co oznacza, ze firmy ponad dwukrotnie czesciej niz rok temu zatrudniajg osoby z tych regiondéw.

Pracownicy z bardziej odlegtych panstw znajduja prace przede wszystkim w najwiekszych przedsiebiorstwach (26,7%). Najczesciej s to firmy z sektora przemystowego (25%) i ustugowego (13,5%).

Pochodzenie zatrudnionych obcokrajowcow
w zaleznosci od wielkosci firmy

82,4%

84,4%

17,6%

28,9%

17,6%

15,6% =
33,3%

0%

6,3%
26,7%

Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze

Mozliwosc¢ wielu odpowiedzi o Firmy, ktére zatrudniajg obcokrajowcow

Ukraina

Inne kraje z bloku wschodniego
(np. Biatorus, Armenia, Uzbekistan i in.)

Pozostate kraje europejskie

Dalsze kierunki
- Azja, Afryka, Ameryka Potudniowa

Pochodzenie zatrudnionych obcokrajowcow
w zaleznosci od branzy

68,8%
83,8%
86,1%
T ——— 94,7 %

12,5%
24,3%
33,3%
[ 21,1%
43,8%
32,4%
8,3%
[ 15,8%
0%
13,5%
25%
0%
S
Handel Ustugi Przemyst Sektor publiczny
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Przeciwdziatanie lukom kadrowym - zatrudnianie cudzoziemcow

Zatrudnianie obcokrajowcow - plany przedsiebiorstw

Ponad 70% firm nie planuje zatrudniania obcokrajowcdw w ciagu najblizszego roku. Sposrdd tych, ktdre maja takie plany, 18% chce rekrutowac Ukraincéw. Na zatrudnienie osob z dalszych kierunkow
zdecyduije sie zaledwie 0,6% firm. Najwiece] firm zamierzajacych rekrutowac obcokrajowcédw znajduje sie w wojewddztwie mazowieckim i rejonie centralnym. Najmniejsze zainteresowanie jest
w przedsiebiorstwach z regionu wschodniego, pétnocnego i pétnocno-zachodniego.

Przemyst jest gtéwnym sektorem planujacym zatrudnienie obcokrajowcéw, zaréwno Ukraincéw, jak i obywateli paristw bytego bloku wschodniego. Czesciej takie plany zdradzaja najwieksze firmy.
Wérdd najmniejszych podmiotéw az 81,8% nie jest zainteresowanych rekrutacja cudzoziemcow.

Plany zatrudnienia obcokrajowcow Plany zatrudnienia obcokrajowcow Czy planuja Panstwo zatrudnienie cudzoziemcow
w zaleznosci od wielkosci firmy w zaleznosci od branzy W ciggu najblizszego roku?
81,8% 74% . . . .
Ni 70.9% Nie, nie mamy takich planow
68.8% ) e, y7 /0
’ nie mamy takich planéw 57,6%
61,8% I ——— 79,7 %
10,6% 15.4% 1 8 /O Tak, pracownikéw z Ukrainy
Tak. 17,6%
o , ,
16,5% pracownikéw z Ukrainy 31,1%
271% I 11,6%
(0) Tak, pracownikéw z innych
O  krajow europejskich
2,9% 5,7%
! Tak, 9,3%
8,2% : pracownikéw z innych 53%
krajoéw europejskich 270 _, . .,
12,9% . 8% (0) Tak, pracownikéw z innych krajéw bloku
9 O wschodniego (np. Biatorus, Armenia)
59% Tak, 8,9%

pracownikéw z innych 6.6%

7,6% krajéw z bloku wschodniego ’
829 (np. Biatorus, Armenia, | 30/"'4% O 6(y Tak, pracownikéw z dalszych kierunkow
e Uzbekistan i in.) 370 9 (0]
1,2% Tak, 0,8%
0.6% pracownikéw z dalszych 1,1%
0% kierunkdéw, np. Azja, Afryka, 0,8%
0% Ameryka Potudniowa 0%
] —
Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze Handel Ustugi Przemyst Sektor
publiczny
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Przeciwdziatanie lukom kadrowym - zatrudnianie cudzoziemcow

Zatrudnianie obcokrajowcow - plany przedsiebiorstw

Warto zwréci¢ uwage, ze firmy, w ktérych juz pracuja cudzoziemcy, znacznie czesciej
deklaruja plany ich zatrudnienia w ciagu najblizszego roku. Roznica jest wyrazna: wsrdd firm
nieposiadajgcych obcokrajowcow w swoich szeregach blisko 79% nie planuje ich rekrutowac
w tym roku, podczas gdy wsrdd przedsiebiorstw, ktére juz zatrudniajg pracownikdw z innych
panstw, ten odsetek wynosi zaledwie 35%.

Ten kontrast pokazuje, ze pozytywne doswiadczenia z zatrudnianiem obcokrajowcéw
zachecaja firmy do dalszego korzystania z tej mozliwosci.

Jak mozna przypuszczac, organizacje, ktére maja juz cudzoziemcdw w swoich strukturach,

sg bardziej swiadome korzysci ptynacych z ich zatrudnienia i tatwiej pokonuja bariery
zwigzane z tym procesem. Pomaga znajomos¢ przepisow, ale takze przetamanie stereotypow
oraz wypracowanie dziatar integracyjnych, dzieki ktorym lepiej radza sobie z wyzwaniami
kulturowymi czy problemami komunikacyjnymi.

| Czy planuja Parnistwo zatrudnienie cudzoziemcéw w ciagu najblizszego roku?

Nie, nie mamy takich planow

Tak, pracownikéw z Ukrainy

Tak, pracownikéw z innych
krajow europejskich

Tak, pracownikéw z innych krajéw
z bloku wschodniego
(np. Biatorus, Armenia, Uzbekistan i in.)

Tak, pracownikéw z dalszych kierunkdw,
np. Azja, Afryka, Ameryka Potudniowa

Il 6%

I 28%

11%

0,5%

Firmy obecnie zatrudniajace obcokrajowcow

[N=94]

I 12,5%

17%

18,1%

35,1%

I 78,8%

42,6%

Firmy obecnie niezatrudniajace obcokrajowcéw
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Przeciwdziatanie lukom kadrowym - zatrudnianie cudzoziemcow

Trudnosci zwigzane z zatrudnianiem obcokrajowcow

Zatrudnianie pracownikdw z zagranicy wigze sie z szeregiem wyzwan. Zdaniem ankietowanych
pracodawcéw najwieksze trudnosci dotycza integracji obcokrajowcéw z polska zatoga
(65,3%), barier jezykowych (63,1%) i r6znic kulturowych (44,7%). Mniejszym problemem
jest biurokracja oraz formalnosci zwigzane z legalizacja pobytu i pracy (29%), a takze
wydtuzony czas oczekiwania na pracownikéw (14,3%), czy wysokie koszty rekrutacji
(13,7%). Co wazne, postrzeganie tych wyzwan nie rézni sie znaczaco pomiedzy firmami,

ktore zatrudniajg obecnie cudzoziemcdw i tymi, ktdre nie maja takich pracownikow.
Nieznacznie czesciej barier jezykowych i roznic kulturowych obawiaja sie firmy bez
doswiadczenia w zatrudnianiu obcokrajowcoéw. Z kolei te, ktore maja ich w swoich strukturach,
czesciej wskazujg na kwestie zwiazane z formalnosciami, czasem oczekiwania i kosztami
rekrutacji.

Znaczenie poszczegolnych barier rézni sie w zaleznosci od sektora. Wedtug wynikow badania
trudnosci w integracji pracownikéw sg najbardziej odczuwalne w przemysle i sektorze
publicznym. Najmniejsze problemy z integracja zgtaszaja firmy handlowe, co moze wynikac

7 bardziej zréznicowanego srodowiska pracy i wiekszej otwartosci na pracownikéw z innych
kultur.

Bariery jezykowe stanowia najwiekszy problem dla firm handlowych i ustugowych,

gdzie bezposredni kontakt z klientem jest kluczowy. Mniejsze znaczenie maja w przemysle,

w ktérym ze wzgledu na specyfike pracy, znajomos¢ jezyka nie ma az takiego znaczenia,

poza tym istnieje mozliwos$¢ wykorzystania ttumaczy. R6znice kulturowe s3 czesciej
odczuwane w przemysle i handlu, gdzie ze wzgledu na wielko$¢ zespotow roznice

w wartosciach, zwyczajach i sposobach pracy moga czesciej prowadzi¢ do nieporozumien

i konfliktow. Biurokracja i formalnosci stanowig najwieksze wyzwanie dla sektora
publicznego, gdzie procedury legalizacyjne na wielu stanowiskach moga by¢ bardziej ztozone.
Przemyst radzi sobie z tym problemem najlepiej, najprawdopodobniej ze wzgledu na wieksze
doswiadczenie w zatrudnianiu obcokrajowcédw. Dtugi czas oczekiwania na pracownika jest
najwieksza trudnoscia dla handlu, gdzie duza rotacja i sezonowos¢ wymagaja szybszych
procesow rekrutacyjnych. Najmniejsze znaczenie ma to w sektorze publicznym, w ktérym
planowanie zatrudnienia jest bardziej dtugoterminowe. Wysokie koszty pozyskania
pracownikéw cudzoziemskich sg najwiekszym problemem dla przemystu, gdzie zatrudnienie
obcokrajowcow wiaze sie z dodatkowymi wydatkami np. zwiazanymi z zakwaterowaniem

czy transportem. Najrzadziej te kwestie wymienia sektor publiczny.

przy zatrudnianiu cudzoziemcéw?

Trudnosci w integracji pracownikéw
cudzoziemskich z zespotem

Bariery jezykowe

Réznice kulturowe

Biurokracja i formalnos$ci zwiazane z legalizacja
pobytu cudzoziemcdw (zezwolenia na prace, proces wizowy)

Dtugi czas oczekiwania na pracownikéw,
ktérych chcemy zatrudnic

Wysokie koszty zwigzane
z pozyskaniem kandydatéw do pracy

Co Panstwa zdaniem stanowi najwieksza trudnos¢

— 65,3%

[  63,1%
[ 44,7%
[ 29%

[ 14,3%

F 13,7%

Co Panstwa zdaniem stanowi najwiekszg trudnosc

przy zatrudnianiu cudzoziemcéw?

Trudnosci w integracji pracownikow
cudzoziemskich z zespotem

Bariery jezykowe

Réznice kulturowe

Biurokracja i formalnos$ci zwigzane z legalizacja
pobytu cudzoziemcéw (zezwolenia na prace, proces wizowy)

Dtugi czas oczekiwania na pracownikdw,
ktérych chcemy zatrudnic

Wysokie koszty zwigzane
z pozyskaniem kandydatéw do pracy

66%
65,1%
58,5%

. 64,2%

42,6%
. 45,2%

36,2%
[ 27,4%

19.1%
I 13,2%

18,1%

_ 12,7%

Firmy obecnie zatrudniajace obcokrajowcow
[N=94]

Firmy obecnie niezatrudniajgce obcokrajowcow
[N=416]
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Komentarz eksperta

Maciej Petka

z ,dalekich kierunkow”

Zatrudnianie cudzoziemcow z tzw. ,dalekich kierunkéw” niewatpliwie wigze sie z szeregiem
wyzwan dla pracodawcdw, poczawszy od barier jezykowych, przez roznice kulturowe, korczac
na aklimatyzacji zawodowej oraz spotecznej. Jesli pracownicy nie znaja jezyka polskiego

lub angielskiego, komunikacja z nimi moze by¢ mocno utrudniona. Wielu pracodawcow jest
dzi$ Swietnie przygotowanych do zatrudniania oséb ukrainsko i rosyjskojezycznych, jednak

w przypadku innych jezykéw koniecznie moze by¢ zapewnienie ttumacza lub zorganizowanie
jezykowych kurséw doksztatcajacych, a takze przygotowanie ttumaczen niezbednej
dokumentacji pracowniczej i BHP.

Niezwykle istotna jest znajomosc lokalnych przepiséw dotyczacych zatrudniania
cudzoziemcow - tych powinien by¢ $wiadomy zaréwno pracodawca, jak i pracownik.

Wazne jest takze poinformowanie kandydatéw np. o obowiazujacych regulaminach pracy czy
zasadach wspoétzycia w miejscach zakwaterowania i dbanie o to, by byty one przestrzegane.

Jednym z najwiekszych wyzwan jest zarzadzanie wielokulturowym zespotem, ktére wymaga
od pracodawcéw rozwinietej $wiadomosci kulturowej. Dla 0séb réznej narodowosci,

o odmiennej kulturze, religii i pogladach oprocz zorganizowania Srodowiska zawodowego,
niezwykle istotna jest tez integracja z lokalna spotecznoscia - zapewnienie akceptacji

i poczucia przynaleznosci do niej. Wsparcie w codziennym zyciu przez agencje pracy
lub pracodawce moze by¢ kluczowe dla sukcesu, zadowolenia zawodowego i poczucia
bezpieczenstwa cudzoziemca.

Nie ulega tez watpliwosci, ze w aktualnych warunkach organizacyjno-prawnych problemem
jest rowniez zbiurokratyzowany i czasochtonny proces wizowy, ktory dla czesci firm moze
okazac sie barierg nie do przejscia. Pracodawcy, majac $wiadomos¢, ze czas oczekiwania

International Recruitment Project Manager, p.o. Recruitment Director, Gi Group

Wyzwania i rozwiazania w zatrudnianiu cudzoziemcow

na pracownikow z panstw Azji czy Afryki moze wynies¢ nawet kilka miesiecy, nie potrafig
oszacowac zapotrzebowania z tak duzym wyprzedzeniem. W rezultacie rezygnuja z podjecia
wyzwania i zatrudnienia oséb z dalszych kierunkow, pozostajac przy tych, ktére sg im znane,
jak Ukraina czy Biatorus.

Rozwigzan przyspieszajacych procesy wizowe i legalizujace pobyt cudzoziemcow

w Polsce widze kilka, wymagaja one jednak dziatar systemowych. Wdrozenie lub
usprawnienie systemow online do sktadania wnioskéw o wizy oraz pozwolenia na pobyt
czy zidentyfikowanie i eliminacja zbednych krokéw w procesie aplikacyjnym mogtoby
pomoc zredukowac czas oczekiwania i ilos¢ biurokracji. Sprawniejsza obstuga wnioskdw
wizowych, poprzez przeszkolenie i zwiekszenie zasobdw ludzkich odpowiedzialnych

za proces, moze znaczaco poprawic jego efektywnosc. Wazny jest takze dostep do jasnych,
napisanych w przystepny i zrozumiaty sposéb informacji na temat procesu aplikacyjnego,

a takze zapewnienie wsparcia operacyjnego dla aplikantow. Utatwitoby to szybsze

i poprawne skompletowanie niezbednych dokumentéw oraz dopetnienie formalnosci.
Wreszcie renegocjowanie umow o utatwieniach wizowych miedzy Polska a krajami np. Azji
i Afryki moze zmniejszy¢ wymagania wizowe i uproscic¢ procedury dla obywateli tych krajow.

Niestety, pracodawcy maja niewielki bezposredni wptyw na takie zmiany. Moga jednak
dziata¢ w zrzeszeniach i stowarzyszeniach, aby jednoczy¢ sie i zgtasza¢ postulaty do wtadz
RP, unaocznia¢ problem mozolnych procedur wizowych i przyspieszac niezbedne

zmiany proceduralne. Zatrudnianie cudzoziemcéw z ,dalekich kierunkéw” to szansa dla
Polski na wzrost gospodarczy i innowacyjnosé¢. Wprowadzenie odpowiednich rozwigzan
systemowych utatwitoby ten proces i przyniosto korzysci wszystkim stronom.
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Komentarz eksperta

dr Mateusz Karolak

p.o. kierownika Zaktadu Socjologii Pracy i Gospodarki w Instytucie Socjologii Uniwersytetu Wroctawskiego

Wzajemna otwartosc¢ i wspaolny jezyk

fundamentami integracji obcokrajowcow

Zgtaszane przez pracodawcow trudnosci zwigzane z pracg cudzoziemcow, takie jak integracja
w zespole, komunikacja i réznice kulturowe, w porownaniu do rzadziej wskazywanych kwestii
formalnych, paradoksalnie $wiadczg o tym, ze zatrudnienie pracownikéw z innych krajéw stato
sie juz trwatym elementem prowadzenia biznesu w Polsce. Zatrudnianie obcokrajowcow,
dzieki prostszym i powtarzalnym procedurom, ktére czesto powierzane sg zewnetrznym

firmom, juz nie stanowi duzego problemu. Jednak nauka obustronnej integracji wymaga
wiekszego wysitku i pochtania wiecej czasu.

Niewatpliwie przyczynia sie do tego rowniez wzrost odsetka pracujacych z panstw nalezacych
do dalszych Polsce kregéw kulturowych. Wynika on z rosnacej atrakcyjnosci polskiego

rynku pracy i coraz wiekszej otwartosci pracodawcow, ale tez bezposredniego nastepstwa
petnoskalowej inwazji Rosji na Ukraine i objecia zakazem wyjazdu z tego kraju mezczyzn

w wieku poborowym (18-60 lat).

Jak pokazuja wyniki prowadzonych przez nas miedzynarodowych projektéw ENDURE oraz
LYMAS obcokrajowcy zatrudnieni w Polsce czesto zmagaja sie z szokiem kulturowym i barierg
jezykowa, niestety wcigz nierzadko doswiadczaja dyskryminacji i rasizmu. Zagraniczni pracownicy
narzekaja takze na opieszatos$¢ urzedow oraz brak jasnych zasad w miejscu pracy.

W kontekscie analizowanego problemu kluczowa okazuje sie znajomos¢ jezyka polskiego.
Badacze sag zgodni, ze wspdlny jezyk stanowi jeden z gtownych fundamentow integracji.
Dlatego tez, tak istotne jest zapewnienie migrantom - niezaleznie od ich pozycji zawodowe;j

- mozliwosci nauki jezyka polskiego. Powinno to by¢ rozwigzanie systemowe, wspierane przez
panstwo i pracodawcow, dostepne wszystkim obcokrajowcom niezaleznie od deklarowanych

przez nich plandw migracyjnych. Bedzie to z korzyscia nie tylko dla firm i obcokrajowcow, ale
tez catego spoteczenstwa, poniewaz jak dowodza doswiadczenia innych panstw, duza czesc
obcokrajowcédw, pomimo wyrazanej checi powrotu do kraju pochodzenia lub dalszej migracji,
ostatecznie zostanie w Polsce na state.

Nalezy rowniez pamietac, ze integracja i komunikacja miedzykulturowa to ztozone procesy
wymagajace gotowosci i otwartosci ze wszystkich stron. W zwigzku z tym firmy powinny
ktasc wiekszy nacisk na integracje catego zespotu, a nie tylko wtaczanie obcokrajowcow.
Jednak jak pokazuje tegoroczny Barometr jedynie 20% firm zatrudniajacych obcokrajowcow
zadeklarowato, ze oferuje swoim pracownikom szkolenia w zakresie komunikacji i réznic
kulturowych; wydarzenia integracyjne proponuje nieznacznie wiecej, bo tylko 25% z nich.
Jednoczenie 41,5% pracownikdw uwaza, ze takie szkolenia i wydarzenia (33,8%) s potrzebne.
Z pomoca w wypetnieniu tej luki przyj$s¢ moga przedstawiciele nowego w Polsce, ale jakze
potrzebnego w Swietle powyzszych danych, zawodu mediatora miedzykulturowego.

Z pewnoscia, przy odpowiednim zaufaniu, réwniez obcokrajowcy z dtuzszym stazem pracy

w danej firmie moga stac sie wartosciowymi posrednikami, ktérzy utatwig nowo przybytym
pracownikom integracje oraz poznanie kultury danej organizacji.
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Przeciwdziatanie lukom kadrowym - zatrudnianie cudzoziemcow

Zatrudnianie obcokrajowcow z perspektywy pracownikow

Postrzeganie zatrudniania obcokrajowcow przez badanych pracownikéw nie ulegto znaczacym zmianom w poréwnaniu z ubiegtym rokiem, aczkolwiek mozemy zaobserwowac pewne trendy.
Nadal zdecydowana wiekszo$¢ (66%) ankietowanych nie ma nic przeciwko zatrudnianiu cudzoziemcéw w ich firmach, cho¢ w poréwnaniu z zesztym rokiem ten odsetek nieco zmalat

(z niemal 69%). Nie zmienita sie natomiast liczba oséb obawiajacych sie, ze w wyniku zatrudniania obcokrajowcow sami stracg prace (24%, rok temu 23%) - najbardziej boja sie tego najmtodsi
pracownicy (30%), wraz z wiekiem te obawy malejg (wsrdd pracownikdw powyzej 55 roku zycia podziela je tylko 13%).

Pozytywnym zjawiskiem jest wzrost liczby respondentéw (z 36% do 40,4%) dostrzegajacych korzysci ptynace z zatrudniania obcokrajowcéw. Jednoczesnie jednak obserwujemy wzrost liczby
badanych deklarujacych problemy z porozumiewaniem sie z obcokrajowcami (25,8% vs. 20,8% rok temu) oraz przeszkadzajace im réznice kulturowe (25% vs. 19,8% rok temu). Te kwestie

podnoszg przede wszystkim mtodsi pracownicy, mezczyzni (31% w poréwnaniu do 20% kobiet) oraz managerowie (36%, podczas gdy na nizszych stanowiskach 29%). Bariery jezykowe sg znacznie
czesciej wymieniane przez osoby na kierowniczych stanowiskach (33%, w tym 18% zdecydowanie zgadza sie z takim stwierdzeniem; w grupie pracownikow nizszego szczebla / fizycznych to 20%).

Dla pracodawcow zatrudniajacych cudzoziemcow lub majacych takie plany to wyrazny sygnat, by podejmowac inicjatywy wewnetrzne majace na celu integracje osoéb réznych narodowosci, takie jak
szkolenia jezykowe i miedzykulturowe. Warto tez wzmacnia¢ kompetencje managerow w zakresie zarzadzania zréznicowanymi zespotami.

| Stosunek do pracownikéw innych narodowosci

i X X 49% 3,5% 24,7%
Nie mam nic przeciwko,

by w firmie pracowaty osoby innych narodowosci
. . . S = 6,7% 11,5% 9,3%
Uwazam, ze zatrudnianie pracownikéw innych narodowosci _ _
jest / bytoby dla mojej firmy korzystne
. . . 23,5% 30% 3,3%
Obawiam sie utraty stanowiska ze wzgledu -
na pracownikéw innych narodowosci
16,7% 25,5% 1,6% 17,3%
Mam problemy z porozumiewaniem sie z pracownikami innych narodowosci [ - |
. ) ) 20% 24,7% 10,5% 13,5%
P e e I P . I
a pracownikami innych narodowosci
] ¥ "~ ]
Zdecydowanie sie nie zgadzam Raczej sie nie zgadzam Nie wiem / trudno powiedzieé¢ Raczej sie zgadzam Zdecydowanie sie zgadzam Nie dotyczy (firma, w ktdrej pracuje,

nie zatrudnia obcokrajowcow)

BAROMETR RYNKU PRACY EDYCJA 18 | Gl GROUP HOLDING

49



ROZDZIAt 5

Nowe grupy

pracownikow jako

sposob na wypetnienie
{ luki kadrowej




‘ ROZDZIAL 5 ‘ Nowe grupy pracownikow jako sposdb na wypetnienie luki kadrowej

Dostosowanie warunkow pracy do specyficznych potrzeb pracownikow

Jedna z drég pozyskania pracownikéw o pozadanych kwalifikacjach jest otwarcie sie na zatrudnienie oséb z grup dotychczas pomijanych w rekrutacjach. Rozwigzanie to niesie ze sobg wiele
korzysci, wigze sie jednak z pewnymi wyzwaniami, przede wszystkim w kwestii dostosowania warunkéw pracy do specyficznych potrzeb tych osob. Czy firmy sa gotowe wprowadzi¢ pewne zmiany,
jesli zwiekszytoby to ich szanse na pozyskanie wartosciowych pracownikow?

43,3% badanych pracodawcéw przyznato, ze nie jest w stanie dostosowa¢ warunkéw pracy w swojej organizacji do specyficznych potrzeb réznych grup pracownikéw, nawet jesli pozwolitoby
to pozyskac kandydatow o okreslonych kompetencjach. Blisko 27% bytaby sktonna w tym celu zmieni¢ harmonogram lub tryb pracy (np. praca zdalna) - dotyczy to przede wszystkim firm
z sektora ustugowego (34,1%) i handlowego (32,5%). Z racji specyfiki dziatalnosci, najmniej skore do takich rozwigzan sa firmy przemystowe (13,6%).

23% przedsiebiorstw zdecydowatoby sie wyposazyc stanowiska pracy w dodatkowy sprzet utatwiajgcy wykonywanie obowigzkow (np. poprawiajacy ergonomie pracy, utatwiajacy podnoszenie
ciezkich przedmiotéw). Tutaj z kolei przemyst deklaruje najwieksza gotowosc¢ do ewentualnych zmian - blisko 29%. Co pigta ankietowana firma bytaby w stanie przeprowadzi¢ dodatkowe kursy
czy szkolenia dla pracownikéw (np. jezykowe, komputerowe itp.).

Warto zwréci¢ uwage, ze na tego typu zmiany czesciej gotowe sa srednie i mniejsze przedsigbiorstwa, podczas gdy duze firmy wykazujg mniejsza elastyczno$c¢ w tym zakresie. Moze to wynikac
z wiekszych - z racji skali dziatalnosci - obaw o koszty zmian i wiekszego ryzyka w przypadku niepowodzenia takiej strategii.

Czy Panstwa firma bytaby gotowa dostosowac warunki pracy do specyficznych potrzeb réznych grup pracownikéw, jesli zwiekszytoby to szanse na zatrudnienie oséb
o okreslonych kompetencjach? Jesli tak, to w jakich obszarach?

Nie jestesmy w stanie wprowadzi¢ tego typu zmian — 43,3%

Rttt et el F&J
/[ 70

/ zmiana harmonogramu pracy

Wyposazenie stanowisk pracy w specjalistyczny sprzet utatwiajacy wykonywanie obowiazkéw _ 231%
, 170

(np. poprawiajacy ergonomie pracy, utatwiajacy czytanie, podnoszenie ciezkich przedmiotow itp.)

Indywidualne plany szkoleniowe, dodatkowe kursy (np. jezykowe, komputerowe) [N 21,6%

Dostosowanie procesu rekrutacyjnego do specyficznych potrzeb okreslonych grup pracownikéw _ 8%
(np. ogtoszenia w jezyku Braille'a, obcym, dedykowane kampanie rekrutacyjne) °

Inne rozwiazania r 1,2%

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi e N=510
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‘ ROZDZIAL 5 ‘ Nowe grupy pracownikow jako sposdb na wypetnienie luki kadrowej

Dostosowanie warunkow pracy do specyficznych potrzeb pracownikow

Poréwnujac gotowos¢ do dostosowania warunkéw pracy do specyficznych potrzeb réznych grup pracownikéw wsréd firm, ktére zatrudniaja aktualnie cudzoziemcédw i tych, ktore nie maja

takich do$wiadczen, mozna zauwazy¢ wyrazne roznice. Tylko 32% firm zatrudniajacych cudzoziemcéw przyznaje, ze nie jest w stanie dostosowaé warunkéw pracy do specyficznych potrzeb
pracownikoéw. W drugiej grupie ten odsetek wynosit 46%. Firmy zatrudniajace cudzoziemcow czesciej byty sktonne zmienic¢ tryb lub harmonogram pracy (28,7% vs. 26,2%), wyposazy¢ stanowiska
w specjalistyczny sprzet (30,9% vs. 21,4%) czy wprowadzi¢ indywidualne plany szkoleniowe (30,9% vs. 19,5%).

Réznice te moga sugerowaé, ze w niektorych organizacjach brak gotowosci do takich zmian moze wynikac nie tylko z obiektywnych przeszkéd, ale réwniez z nastawienia. \W obliczu
znacznych deficytéw kadrowych lub innych okolicznosci, w ktérych zatrudnienie oséb o specyficznych potrzebach statoby sie koniecznoscia, czeé¢ firm prawdopodobnie bytaby w stanie
wprowadzi¢ odpowiednie zmiany.

Jak wida¢, doswiadczenie w zatrudnianiu cudzoziemcow otwiera firmy na wieksza inkluzywnosc i elastycznosé w kwestii dostosowywania warunkow pracy do potrzeb roznych grup pracownikéw.
Wieksze zréznicowanie kadr w przedsiebiorstwach wymaga wiec nie tylko technicznych czy organizacyjnych zmian, ale w duzej mierze zmiany podejscia. W tym kontekscie wazne staje sie
promowanie idei inkluzywnej polityki personalnej, edukacja czy wymiana doswiadczen miedzy firmami.

Czy Panstwa firma bytaby gotowa dostosowac warunki pracy do specyficznych potrzeb réznych grup pracownikéw, jesli zwiekszytoby to szanse na zatrudnienie oséb
o okreslonych kompetencjach? Jesli tak, to w jakich obszarach?

31,9%
Nie jestesmy w stanie wprowadzi¢ tego typu zmian
45,9%
Woprowadzenie elastycznych godzin pracy / umozliwienie pracy zdalnej 28,7%
/ zmiana harmonogramu pracy 26,2%
Wyposazenie stanowisk pracy w specjalistyczny sprzet utatwiajacy wykonywanie obowigzkéw 30,9%
(np. poprawiajacy ergonomie pracy, utatwiajacy czytanie, podnoszenie ciezkich przedmiotow itp.) 21,4%
30,9%
Indywidualne plany szkoleniowe, dodatkowe kursy (np. jezykowe, komputerowe)
19,5%
Dostosowanie procesu rekrutacyjnego do specyficznych potrzeb okreslonych grup pracownikéw 7,4%
(np. ogtoszenia w jezyku Braille'a, obcym, dedykowane kampanie rekrutacyjne) 8,2%
1,1%
Inne rozwiazania, jakie?
1,2%
|
Firmy obecnie zatrudniajace obcokrajowcow Firmy obecnie niezatrudniajace obcokrajowcéw
[N=94] [N=416]
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‘ ROZDZIAL 5 ‘ Komentarz eksperta

Izabela Krzeszewska-Rykowska

Dyrektor ds. Zasobéw Ludzkich, Anwis Sp. z 0.0.

Otwartos¢ na roznorodnosc

to klucz do budowania silnych zespotow

Otwarto$¢ na roznorodne zespoty to dzi$ koniecznosé, ktdra wymusza na nas zmieniajacy
sie swiat i potrzeba dostosowania sie do realiéw rynku pracy. W naszej firmie na przestrzeni
kilku ostatnich lat przeszlismy stopniowg ewolucje podejscia do zarzadzania, otwierajac

sie na pracownikéw z roznych grup. Kiedy pojawity sie wyzwania z pozyskaniem mezczyzn
na okreslone stanowiska, podjelismy dziatania, aby dostosowac miejsce pracy i stworzy¢
stanowiska dla kobiet przy pracach, ktére dotychczas wykonywali wytacznie mezczyzni.

To wymagato od nas przeorganizowania proceséw, przygotowania odpowiednich stanowisk
i zaplecza socjalnego przyjaznego kobietom, ale przede wszystkim zmiany myslenia.

Do naszego zespotu dotaczyli réwniez cudzoziemcy, przedstawiciele roznych pokolen czy
osoby z niepetnosprawnoscia, wnoszac ogromny potencjat wynikajacy z ich réznorodnych
doswiadczen i perspektyw.

Takie otwarte podejscie daje przewage organizacji na rynku pracy. Pojawiaja sie wieksze
mozliwosci w procesie rekrutacji i pozyskiwaniu talentow. Dzieki temu zdobywamy
zmotywowanych i lojalnych pracownikéw, ksztattujemy relacje w zespole oparte na akceptacji

i poszanowaniu réznorodnosci. To tez buduje i uwiarygadnia nasz wizerunek organizacji
dziatajacej zgodnie z idea spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.

Zycze wszystkim odwagi w wychodzeniu poza schematy. Do$wiadczenie pokazuje,
ze dziatania, ktére odwazylismy sie podjac, to skuteczna strategia w budowaniu
silnych zespotéw.
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‘ ROZDZIAL 5 ‘ Komentarz eksperta

Jarostaw Nieradko

Menadzer ds. Rekrutacji i Onboardingu w Contact Center, Santander Consumer Bank

Nowoczesne technologie otwieraja

nowe mozliwosci zatrudnienia

Whtaczanie do zespotéw pracownikdéw o specyficznych potrzebach, w tym oséb

Z niepetnosprawnosciami, to nie tylko kwestia odpowiedzialnosci spotecznej firmy, ale
element strategicznego podejscia, ktore moze przynies¢ wymierne korzysci zaréwno dla
pracodawcy, jak i 0séb zatrudnionych. Doskonale zdajemy sobie z tego sprawe - dlatego
w naszych szeregach od lat pracuja osoby z niepetnosprawnosciami, a wroctawska centrala
jest przystosowana do pracownikéw z réznymi potrzebami.

Nowoczesne technologie i mozliwosci pracy zdalnej otworzyty przed firmami nowe
perspektywy wspodtpracy z osobami, dla ktérych tradycyjne srodowisko pracy moze

stanowic bariery - fizyczne, sensoryczne czy komunikacyjne. Korzystaja na tym obie

strony. Pracownikom tatwiej zdoby¢ zatrudnienie i wykonywac prace. Pracodawcy zyskuja
zaangazowanych cztonkdw zespotu, ktorzy skutecznie przyczyniajg sie do sukcesu firmy,
niejednokrotnie wykazujac sie wyjatkowymi umiejetnosciami adaptacyjnymi i przysztosciowymi
kompetencjami.

Praca zdalna otwiera nowe mozliwosci zwtaszcza w zawodach, ktére moga by¢ wykonywane
w petni spoza biura, jak te zwigzane z obszarem IT, administracja, projektowaniem, obstuga
klienta czy nawet edukacjg. Widac to zresztg w wynikach badania przeprowadzonego

na potrzeby niniejszego raportu - w obszarze ustug, handlu oraz sektorze publicznym
obserwujemy najwieksza otwartos$¢ na dostosowanie sie pracodawcéw do oczekiwan

0s6b ze specyficznymi potrzebami. Najmniej takich firm jest w sektorze przemystowym,

co zrozumiate, choc i w tym obszarze sg organizacje, ktére maja takie mozliwosci i decyduja
sie otworzy¢ np. na osoby niepetnosprawne, jak choc¢by amerykanska firma Alphapointe’
zatrudniajaca z powodzeniem osoby z wadami wzroku.

Warto wykorzystac potencjat, ktéry niosa ze sobg zmiany technologiczne, tym bardziej, ze jak
dowodzg badania przytoczone przez Harvard Business Review?, praca zdalna moze przyniesc¢
korzysci zarébwno pracownikom, jak i pracodawcom. Osoby z niepetnosprawnosciami wysoko
cenig elastycznoé¢ i mozliwos¢ dostosowania Srodowiska pracy do wtasnych potrzeb.

1 https:/www.nature.com/articles/s41599-021-00707-y, https:/www.alphapointe.org/about/

2 https:/hbswk.hbs.edu/item/how-companies-benefit-when-employees-work-remotely

Z punktu widzenia przedsiebiorstw szczegdlnie istotne jest poszerzenie zasiegu dostepnych
talentow - zaréwno o osoby, ktére z réznych powodow nie moga wykonywac pracy z biura,
jak i te, ktore mieszkaja dalej od siedziby firmy. Poza tym organizacje, ktére oferujg mozliwosci
pracy na odlegtos¢, sa postrzegane jako bardziej atrakcyjne na rynku pracy, co pomaga

W przyciaganiu i zatrzymywaniu talentéw.

W Santander Consumer Banku doskonale rozumiemy te perspektywe, dlatego oferujemy
mozliwos¢ pracy w réznych modelach. Pracownicy i pracowniczki Contact Center moga
realizowac swoje zadania stacjonarnie, w nowoczesnym biurze, w modelu hybrydowym

lub pracowac ze swojego domu - w modelu 100% zdalnym. Oczywiscie aby praca zdalna
byta skuteczna i przyjazna, kluczowe byto zapewnienie naszym zespotom odpowiednich
warunkow, takich jak dostep do niezbednych narzedzi i technologii, a takze zadbanie o kulture
organizacyjna promujaca komunikacje i wspétprace. Oznaczato to réwniez koniecznosc
przeszkolenia zarbwno pracownikoéw, jak i kierownictwa w zakresie najlepszych praktyk
pracy zdalnej, ale réwniez wrazliwosci na potrzeby oséb z niepetnosprawnosciami. Te wysitki
przektadaja sie jednak na pozytywne efekty. Jak pokazuja nasze cykliczne badanie Stay
Interview, prowadzone w Departamencie Contact Center, osoby zatrudnione w modelu
zdalnym i hybrydowym o wiele lepiej oceniajg prace niz osoby pracujgce w modelu
stacjonarnym. Wskaznik eNPS jest w ich przypadku o ponad 60% wyzszy, o wiele rzadziej
mysla tez oni o zmianie pracy. Nasz przyktad pokazuje, ze wykorzystanie zdalnych form
zatrudnienia to nie tylko szansa na aktywne wpieranie wiaczajacego rynku pracy dla osob

Z niepetnosprawnosciami, ale rowniez dobre narzedzie wspomagajace retencje, ograniczenie
rotacji oraz wzrost zadowolenia pracownikow.

Podsumowujac, otwarcie na pracownikéw z niepetnosprawnosciami i oferowanie mozliwosci
pracy zdalnej to nie tylko dziatanie na rzecz wiekszej inkluzji i rownosci, ale réwniez
strategiczna decyzja, ktéra moze przyniesc korzysci biznesowe. Dzieki wykorzystaniu
potencjatu 0sdb z réoznorodnymi potrzebami i umiejetnosciami, firmy moga wymiernie
zwiekszac swojg innowacyjnos¢, produktywnosc i konkurencyjnos$¢ na rynku.
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‘ ROZDZIAL 5 ‘ Komentarz eksperta

Marta Tokarz

HR Manager, KIRCHHOFF Polska Sp. z 0.0.

Wielokulturowos¢ i zroznicowanie zespotow

to koniecznosc¢ we wspotczesnym biznesie

Czy obecnie wyobrazalna jest jednolita i hermetyczna rzeczywistosc biznesowa?
Czasy niejednoznacznosci i ciagtej zmiany przynosza odpowiedZ dos¢ oczywista
- réznorodnos¢ stata sie nie tylko koniecznoscia, lecz integralnym elementem biznesu.

W KIRCHHOFF Polska Sp. z 0.0. w Gliwicach od kilku lat z powodzeniem zatrudniamy
pracownikow z zagranicy. Poczatkowo skupilismy sie na osobach z Ukrainy, w tym réwniez
kobietach uciekajacych przed wojng. Obecnie w naszym zespole pracuje ponad 200 osob,
a obywatele i obywatelki Ukrainy stanowia 18% catej zatogi. Ponad 50 osob z Ukrainy

jest zatrudnionych bezposrednio w naszym zaktadzie. Od kilku tygodni pracuja z nami
réwniez obywatele Filipin - to na razie nieliczna grupa, ktéra docelowo ma liczy¢ 25 oséb.
Warto tez wspomniec, ze jedng czwartg wszystkich zatrudnionych stanowia kobiety.

Te statystyki to nie tylko liczby. To dowdd na to, ze wielokulturowos$¢ i zréznicowanie
ptci to nie tylko szansa, a koniecznos¢ dla zapewnienia trwatosci i rozwoju biznesu.

Bez zaproszenia cudzoziemcow i stworzenia odpowiednich warunkoéw pracy dla kobiet trudno

bytoby realizowac plany produkcyjne.

Co wazne, dzieki réznorodnosci firma ma dostep do waznych kompetencji, zaréwno

technicznych, jak i spotecznych czy liderskich. Pojawiaja sie pierwsze zgtoszenia na rekrutacje

wewnetrzne oraz awanse wsréd cudzoziemcodw. Okazuje sie, ze uczymy sie od siebie
nawzajem, nie tylko w kwestiach zawodowych, ale i kulturowych. Stajemy sie coraz
bardziej otwarci na innych, a kazda kolejna nacja przyjmowana jest z wieksza zyczliwoscia
i z przyjaznym nastawieniem. Nasza firma jest czescig duzej miedzynarodowej organizacji
i cieszy fakt, ze wielokulturowos¢ staje sie codziennoscig w Gliwicach, tak jak w innych
fabrykach w Niemczech, USA, Portugalii czy w Kanadzie.
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‘ ROZDZIAL 5 ‘ Nowe grupy pracownikow jako sposdb na wypetnienie luki kadrowej

Jak pracownicy postrzegaja prace w zréznicowanych zespotach?

Wyniki badania pokazuja, ze pracownicy dostrzegaja pozytywny

wptyw zréznicowania zespotdw na swoja prace i atmosfere w firmie.
Blisko 69% ankietowanych uwaza, ze praca w zréznicowanym zespole
rozwija umiejetnosci miekkie, takie jak komunikacja, wspodtpraca

czy empatia. Niemal 65% zgadza sie, ze pomaga obalic¢ stereotypy

i uprzedzenia, a 58% twierdzi, Ze wspomaga rozwiazywanie probleméow
i sprzyja generowaniu nowych pomystow.

Jednak zréznicowanie zespotdw niesie tez ze soba pewne wyzwania.
Najwiekszym z nich, zdaniem respondentdw, jest tworzenie sie grup,

co utrudnia prace - z takim stwierdzeniem zgadza sie 34,4% badanych,
niespetna 33% jest przeciwnego zdania. Pracownicy zwrocili tez uwage
na problemy komunikacyjne (34%). Mniej wiecej co czwarty respondent
twierdzi natomiast, ze zréznicowanie zespotu prowadzi do konfliktow
wewnetrznych, wptywa na zaufanie miedzy cztonkami zespotu czy
pogarsza skutecznos¢ jego pracy. Warto jednak zaznaczy¢, ze ponad 40%
badanych nie zgadza sie z tymi stwierdzeniami.

Zwracaja tez uwage roznice w odpowiedziach pomiedzy pracownikami,
ktorzy maja za soba doswiadczenie pracy w zréznicowanym zespole i tymi,
ktérzy go nie maja. Chociaz obie grupy zgadzaja sie co do pozytywnego
wptywu zréznicowania na umiejetnosci miekkie, kreatywnosc i obalanie
stereotypdw, to osoby pracujgce wczesniej w takich zespotach
zdecydowanie czesciej odrzucaja twierdzenia o wiekszej konfliktowosci,
mniejszej skutecznosci i mniejszym zaufaniu miedzy pracownikami.

Wéréd ankietowanych bez takich doswiadczen widac z kolei wiekszy
odsetek osob, ktore nie potrafig jednoznacznie ustosunkowac sie do tych
stwierdzen.

To sugeruje, ze pracownicy nie sg z gory uprzedzeni do zréznicowanych
zespotdw, ale pozostajg otwarci na takg wspodtprace. W trakcie pracy
zazwyczaj pozbywaja sie watpliwosci i dostrzegaja wiecej korzysci niz
negatywow.

Dla pracodawcéw to wskazdwka, w jakich obszarach warto wspierac
zréznicowane zespoty i na jakie aspekty zwracac szczegdlna uwage.

Jak réznorodnosc zespotu (np. osoby w réznym wieku, réznej ptci, z réznych krajéw) wptywa
wedtug Pana/Pani na prace i atmosfere w miejscu pracy? Na ile zgadza sie Pan/Pani z ponizszymi
stwierdzeniami w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,zdecydowanie sie nie zgadzam”,

a 5 ,zdecydowanie sie zgadzam”?

Pomaga w obaleniu stereotypéw i uprzedzen

Rozwija umiejetnosci miekkie,
takie jak komunikacja, wspétpraca, empatia

Pomaga w rozwigzywaniu probleméw
i tworzeniu nowych pomystéw

Powoduje trudnosci w zrozumieniu
i komunikacji w zespole

Tworza sie grupy, co utrudnia prace

Prowadzi do konfliktéw w zespole

Zmniejsza zaufanie miedzy cztonkami zespotu

Pogarsza skuteczno$¢ pracy zespotu

2,2% 6,9%

1,8% 4%
|

1,8% 8,9%

| B
75% 30,4%
T
7,6% 25,3%
| D
1,3% 32,4%

12% 29,6%

12,2% 31,6%

Zdecydowanie sie nie
zgadzam

Raczej sig nie zgadzam

Nie wiem / trudno
powiedzieé

Raczej sie zgadzam

21,6%

20,5%

14,9%

10%

8,4%

8%

7,8%

7,6%

Zdecydowanie sie
zgadzam
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ROZDZIAL 5 ‘ Nowe grupy pracownikow jako sposdb na wypetnienie luki kadrowej

Jak pracownicy postrzegaja prace w zréznicowanych zespotach?

Osoby, ktdre pracowaty w zréznicowanych zespotach

2% 8% 22%

2% 4% 19%

1% 10% 29%

9% 34% 23%

14% 36% 24%

10% 27% 29%

14% 33% 25%

14% 36% 24%

|

Zdecydowanie sie nie zgadzam

23%

[

24%

17%

9%

8%

9%

8%

7%

Raczej sie nie zgadzam

Pomaga w obaleniu stereotypéw i uprzedzen

Rozwija umiejetnosci miekkie,
takie jak komunikacja, wspétpraca, empatia

Pomaga w rozwigzywaniu probleméw
i tworzeniu nowych pomystéw

Powoduje trudnosci w zrozumieniu
i komunikacji w zespole

Tworzg sie grupy, co utrudnia prace

Prowadzi do konfliktéw w zespole

Zmniejsza zaufanie miedzy cztonkami zespotu

Pogarsza skutecznos¢ pracy zespotu

Nie wiem / trudno powiedzie¢

Jak r6znorodnosé zespotu (np. osoby w réznym wieku, réznej ptci, z réznych krajow) wptywa wedtug Pana/Pani na prace i atmosfere w miejscu pracy?
Na ile zgadza sie Pan/Pani z ponizszymi stwierdzeniami w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza ,zdecydowanie sie nie zgadzam”, a 5 ,zdecydowanie sie zgadzam"?

Osoby, ktore nie pracowaty w zréznicowanych zespotach

3% 4% 35%

2% 4% 39%

3% 7% 37%

4% 22% 40%

2% 22% 40%

5% 23% 45%

7% 21% 43%

7% 23% 43%

18%

14%

1%

1%

7%

7%

8%

8%

Raczej sie zgadzam

Zdecydowanie sie zgadzam
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‘ ROZDZIAL 5 ‘ Nowe grupy pracownikow jako sposdb na wypetnienie luki kadrowej

Wspieranie pracy zroznicowanych zespotow z perspektywy pracownikow

Jakie dziatania Pana/Pani zdaniem powinna podejmowac firma, by utatwié
prace réznorodnych zespotéw (np. pracownicy w réznym wieku, réznej ptci,

z réznych krajow)?

Szkolenia dla pracownikéw,
np. w zakresie komunikacji, réznic kulturowych

Stworzenie jasnych zasad i wartosci antydyskryminacyjnych,
wspierajacych rownosc réznych pracownikéw

Dazenie do tego, zeby rézne grupy byty réwno
reprezentowane w zespole i na réznych stanowiskach

Wydarzenia integracyjne, teambuilding

Programy mentorskie, w ktérych pracownicy dziela sie
wiedza i umiejetnosciami z innymi pracownikami

Szkolenia dla manageréw

Trudno powiedzie¢

I 41,5%

I, 39,3%

I, 34.5%

I 33,8%

I 24.9%

I, 21.5%

I 13,5%

Jakie dziatania Pana/Pani zdaniem powinna podejmowa¢ firma, by utatwié
prace réznorodnych zespotéw (np. pracownicy w roznym wieku, réznej ptci,

z réznych krajow)?

Szkolenia dla pracownikéw,
np. w zakresie komunikacji, réznic kulturowych

Stworzenie jasnych zasad i wartosci antydyskryminacyjnych,
wspierajacych rownosc réznych pracownikéw

Dazenie do tego, zeby rézne grupy byty réwno
reprezentowane w zespole i na réznych stanowiskach

Wydarzenia integracyjne, teambuilding

Programy mentorskie, w ktérych pracownicy dziela sie
wiedzg i umiejetnosciami z innymi pracownikami

Szkolenia dla manageréw

Trudno powiedzie¢

42,4%
39,3%
42,1%
32,7%
37,4%
28%
37,2%
26,2%
25,9%
22,6%
22%
20,2%
22,6%

Osoby, ktére pracowaty
w zréznicowanych zespotach

Osoby, ktére nie pracowaty
w zréznicowanych zespotach
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‘ ROZDZIAL 5 ‘ Nowe grupy pracownikow jako sposdb na wypetnienie luki kadrowej

Jak firmy wspieraja prace zréznicowanych zespotow?

Niemal potowa ankietowanych przedsiebiorstw (47,1%) nie podejmuje Zadnych inicjatyw majacych na celu wspieranie pracy zr6znicowanych zespotéw. Czesciej taka sytuacja ma miejsce
w matych firmach, zapewne ze wzgledu na mniejsza liczbe pracownikéw i sitg rzeczy mniejsze zréznicowanie zespotow. Najrzadziej na tego typu inicjatywy decyduja sie firmy sektora publicznego

(51,4% z nich nie podejmuje dziatan w tym zakresie).

W organizacjach, ktére podejmuja takie dziatania, dominuja wydarzenia integracyjne i teambuildingowe (18,6%). Firmy szkola réwniez kadre managerska (16,1%) oraz skupiajg sie
na budowaniu wewnetrznej kultury organizacyjnej (14,3%). Rzadziej szkoleni sa pracownicy (12,7%). Najwiekszg otwartos¢ na tego typu inicjatywy wykazuja firmy sektora handlowego, podczas

gdy sektor publiczny i przemyst sa najmniej sktonne do ich wdrazania.

Takze w tym przypadku widac¢ réznice w odpowiedziach pomiedzy firmami zatrudniajgcymi i niezatrudniajacymi obecnie cudzoziemcow.

Firmy, ktére maja wsrdd swojej zatogi obcokrajowcdw, zdecydowanie czesciej realizuja dziatania majace na celu wsparcie zréznicowanych zespotéw. Tylko 25,5% z nich deklaruje, ze nie podejmuje

takich inicjatyw. W grupie pracodawcéw niezatrudniajacych cudzoziemcédw byto to niemal 52%.

| Czy Panstwa firma podejmuje dziatania wspierajace prace zréznicowanych zespotéw pracownikéw? Jesli tak, to jakie?

Nie podejmujemy takich dziatari _ 471%

Wydarzenia integracyjne, teambuilding _ 18,6%
Szkolenia dla kadry managerskiej _ 16,1%
Rozwijanie kultury organizacyjnej _ 14,3%

Szkolenia dla pracownikdw, _ 12,7%

np. w zakresie komunikacji, réznic kulturowych

Programy mentorskie F 9,4%

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi

25,5%
Nie podejmujemy takich dziatan
I 51,9%
25,5%
Wydarzenia integracyjne, teambuilding
I 17,1%
24,5%
Szkolenia dla kadry managerskiej
I 14,2%
20,2%
Rozwijanie kultury organizacyjnej
I 13%
Szkolenia dla pracownikéw, 20,2%
np. w zakresie komunikacji, réznic kulturowych _ 11%
1,7%
Programy mentorskie
F 8,9%
Firmy obecnie zatrudniajace obcokrajowcow Firmy obecnie niezatrudniajace obcokrajowcéw
[N=94] [N=416]
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‘ ROZDZIAL 5 ‘ Komentarz eksperta

Agnieszka Balcerska

HR Manager z doswiadczeniem w produkcji, automotive i fintech

Model przywdédztwa inkluzywnego polega na relacjach, ktére pomagajg osiggac cele przynoszace
wzajemne korzysci, poprzez robienie rzeczy z ludZmi zamiast dla ludzi. Ma kluczowe znaczenie
dla wspierania integracji w réznorodnych zespotach i pomaga przetamac stereotyp ,dopasowania”
do organizacji. Zamiast poszukiwac identycznych kopii cztonkow zespotu (lub siebie), liderzy
wybieraja wspdtpracownikéw, ktorzy wniosg inne kompetencje i talenty oraz - co kluczowe dla
kreatywnosci i rozwoju organizacji — spojrzenie z innej perspektywy.

Lider, ktory chce stworzy¢ inkluzywne srodowisko pracy, docenia réznorodnosc oraz tworzy
przestrzen do uczestnictwa wspdtpracownikéw i ich petnego zaangazowania sie w prace
zespotu. Docenia wyjatkowos¢ kazdej osoby i koncentruje sie na mocnych stronach oraz
umiejetnosciach, mniej uwagi poswiecajac wadom i stabosciom. Kieruje zespotem, rozwiagzujac
problemy, proponujac rozwigzania, podejmujac decyzje, wprowadzajac zmiany w taki sposob,
aby odpowiadac¢ na potrzeby roznych pracownikow. Wspdlnie z zespotem wyznacza cele

oraz okresla role w oparciu o talenty i motywacje jego cztonkdw. Lider wtgczajacy cechuje

sie duza doza odwagi: zarbwno w przyznawaniu sie do wtasnych bteddéw i niedoskonatosci,

jak tez w kwestionowaniu status quo i wskazywaniu barier organizacyjnych oraz zachowan
blokujacych zmiany. W procesie zmiany potrafi zaakceptowac niedoskonate rezultaty, zachecajac
do kreatywnosci i odpowiedzialnosci. Jednoczesnie wierzy, ze dziatania kazdej osoby wynikaja

z dobrych intencji i te postawe promuje w zespole, zapobiegajac niepotrzebnym konfliktom.

W érodowisku sprzyjajacym réznorodnosci wazng role odgrywa informacja zwrotna oraz
otwartos¢ na jej udzielanie i przyjmowanie. Mozna powiedzie¢, ze to wazne w kazdym srodowisku
biznesowym - i to prawda. Sa jednak tacy liderzy, ktérzy nie tylko daja, ale z wdziecznoscia
przyjmuja feedback, bo sg $wiadomi, ze dostaja prawdziwy prezent: autorefleksje, uwaznosc,
empatie i wreszcie zrozumienie, z jakimi ograniczeniami powinni sie zmierzyc.

Inkluzywne przywodztwo wymaga odwagi

W zespotach nastawionych na wtaczanie nikt nie ma ,licencji na prawde”, nie ma jej takze
lider. To prawdziwe wyzwanie dla stereotypowo myslacych szefow z poczuciem nieomylnosci.
Réznorodnosc perspektyw wyzwala niestychang energie w generowaniu i rozwoju produktéw,
w budowaniu satysfakgji klienta, w planowaniu i wdrazaniu proceséw. Inkluzywny lider dba
nie tylko o osiagniecie rezultatdw, ale takze o to, by kazdy byt zaproszony do ich realizacji.

Cel jest wspolny, lecz cztonkowie zespotu beda mieli rézne pomysty, jak go osiagnac.

W uzgodnieniu wspdlnego rozumienia celu liderowi pomoze uwazne stuchanie, otwartosc¢

na krytyke i Swiadomos$¢ uprzedzen.

W profil inkluzywnego przywddztwa wpisuje sie wreszcie inteligencja kulturowa. Nie chodzi

tylko o wiedze, kto je pateczkami, kto nozem i widelcem, a kto rekami; komu wystac kartke

na Boze Narodzenie, a komu raczej na Diwali. To tez wazne, lecz wazniejsze jest np. to jak rozne
mamy style komunikacji. Zaleznie od kultury, w ktorej sie wychowalismy, mamy styl komunikaciji,
do ktoérego jestesmy przyzwyczajeni i taki styl stosujemy, a nawet oczekujemy, ze rozméweca takze
g0 zastosuje - jesteSmy mniej lub bardziej bezposredni, ekspresyjni lub zachowawczy, tworzacy
dystans lub tez go skracajacy. Podobnie jest z postrzeganiem czasu, zarzadzaniem konfliktem,
dystansem wtadzy, oczekiwaniami wobec innych - stanowig réznice, ktére nalezy zrozumied.

W $rodowisku wtaczajacym, ktére w swoim DNA ma otwartos$¢ na roznice, istnieje mniejsze

ryzyko, ze beda one Zrodtem konfliktu, lecz stang sie wyznacznikiem zorientowania na wartosci
i poczucie przynaleznosci.
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‘ ROZDZIAL 6 ‘ Reskilling i upskilling jako sposéb na wypetnienie luki kompetencyjnej

Czy pracownicy s3a sktonni do przebranzowienia sie?

Blisko 40% ankietowanych pracownikéw mysli o zmianie wykonywanego zawodu. Wsréd osob obawiajacych sie o swoje zatrudnienie i zamierzajacych zmieni¢ pracodawce ten odsetek jest
jeszcze wyzszy - prawie 65% z nich rozwaza taki krok.

Chociaz obserwujemy nieznaczny spadek w poréwnaniu do wynikéw zesztorocznych, kiedy to reskillingiem byto zainteresowanych 41,9% badanych pracownikéw, wyraznie widac, ze ogdlny trend
wiekszej otwartosci na zmiane zawodu utrzymuje sie od 2020 roku.

Czy rozwaza Pan/Pani zmiane obecnie wykonywanego zawodu/profes;ji
(przebranzowienie sie)?

Zdecydowanie tak

Raczej tak

Raczej nie

Zdecydowanie nie

Nie mam zdania

ﬂ
18,2%
29,8%
46,7%
= o
21,8%
F 14,7%
49%

12,7%

8,4%

Plany zmiany zawodu na przestrzeni lat - wéréd oséb obawiajacych sie utraty

pracy i/lub chcacych jg zmienic*

Pracownicy ogétem Obawiajacy sie utraty pracy lub chcacy ja zmienic

18,2% 21,8% 49% 8,4%
022024 | L
23,5% 18,4% 4,7% 5,5%
022023 [ L
22,3% 26,7% 4,4% 6,7%
012022 [ L e
24,3% 23,4% 52% 6,1%
01.2021 _ _
20,2% 33% 26% 0,7%
07.2020 [ T
1% 31% 19% 1%
07.2019 [N T
23% 27% 15% 5%
07.2018
] I I 15
Zdecydowanie tak Raczej tak Raczej nie Zdecydowanie nie Nie wiem

*Odpowiedzi 0séb obawiajqcych sie utraty pracy i/lub zamierzajgcych zmienic prace
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‘ ROZDZIAL 6 ‘ Reskilling i upskilling jako sposéb na wypetnienie luki kompetencyjnej

Kto jest sktonny do zmiany zawodu?

| Sktonno$¢ do przebranzowienia sie w zaleznoéci od ptci

38,9% 48,4%

Kobieta I
40% 47,3%

Mezczyzna I

| Sktonno$é¢ do przebranzowienia sie w zaleznoéci od wieku

49,2% 42,6%

18-24 lata I
42,3%
25-44 lata I
53,2%

45-54 |ata

63,2%
55-67 lat

Kto bytby sktonny sie przebranzowic¢?

Otwartos¢ na przebranzowienie jest zdecydowanie wyzsza wsréd mtodszych pracownikéw.
W grupie osob w wieku 25-44 lata che¢ przebranzowienia deklaruje niemal 45%
ankietowanych, a wérod najmtodszych pracownikéw, do 24 roku zycia, odsetek ten jest jeszcze
wyzszy i wynosi blisko 50%. Moze to wynikac z faktu, ze mtodsi pracownicy sa zazwyczaj
bardziej elastyczni i tatwiej adaptuja sie do zmian. Maja tez przed sobg dtuzsza kariere
zawodowa, co oznacza, ze potencjalne korzysci z przebranzowienia moga by¢ dla nich wieksze.

Sktonnos¢ do zmiany zawodu wykazujg réwniez pracownicy zajmujacy stanowiska nizszego
szczebla (44%). Czesciej mysla o tym takze zatrudnieni w przemysle (blisko co drugi - 49,6%).
Powoddw w tym przypadku moze by¢ kilka: che¢ podniesienia swoich szans na wyzsze zarobki,
dazenie do znalezienia Izejszej, mniej monotonnej lub bardziej satysfakcjonujacej pracy, czy
wreszcie obawa utraty zatrudnienia ze wzgledu na postepujaca automatyzacje, na co bardziej
narazeni sg pracownicy wykonujacy najprostsze czy fizyczne prace.

Najmniejsza otwartos$¢ na reskilling deklaruja pracownicy w sektorze publicznym

(27%) - jak mozna przypuszczad ze wzgledu na wieksza stabilno$¢ zatrudnienia

i silniejsze poczucie bezpieczenstwa, co zniecheca do podejmowania ryzyka zwiazanego

Z przebranzowieniem. Zmiang zawodu nie sg tez zainteresowani najstarsi pracownicy
(33,3%) oraz osoby pracujace na stanowisku starszego specjalisty (33,8%). Maja one
wypracowana pozycje zawodowa, zwykle sg ekspertami w swoich dziedzinach, maja
bardziej rozlegte sieci kontaktow. Zmiana profesji oznaczataby dla nich zaczecie od nowa

i rezygnacje ze swojej pozycji, a czesto tez obnizenie wynagrodzenia. Moga tez obawiac sie
dyskryminacji w procesach rekrutacyjnych z powodu wieku.

| Sktonnoé¢ do przebranzowienia sie w zaleznosci od stanowiska

40% 49,2%

Kierownicze
55,2%

Starszy specjalista
42,9%

Mtodszy specjalista
45%

Nizszy szczebel
44,4%

Fizyczny

| Sktonnoé¢ do przebranzowienia sie w zaleznosci od branzy

45,4% 41,2%

Handel |
38,3% 48,4%
Ustugi G|
35,8%
Przemyst |

60,7%

Sektor publiczny
53,4%

Inna branza

| Sktonnoé¢ do przebranzowienia sie w zaleznosci od wyksztatcenia

43,2% 43,2%
Podstawowe

33,8% 49,3%
Zasadnicze zawodowe [

B 37,9% 50%
Srednie |

0, O,
Wyzsze 45,6% 45%

(licencjat, magister)

Tak Nie mam zdania Nie
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‘ ROZDZIAL 6 ‘ Reskilling i upskilling jako sposéb na wypetnienie luki kompetencyjnej

Jak zacheci¢ pracownikow do zmiany zawodu?

Pracownicy coraz chetniej mysla o zmianie branzy, a pracodawcy mogg odegrac kluczowa role w utatwieniu im tego procesu - z korzyscig dla obu stron. Pracujacy jeszcze czesciej niz rok temu
przyznaja, ze byliby bardziej sktonni sie przebranzowié, jesli firma zapewni im mozliwo$¢ rozwoju zawodowego i stabilno$¢ zatrudnienia (43,5% vs. 38,5% r/r). Na ten aspekt zwracaja uwage
przede wszystkim osoby w wieku 25-44 lata oraz zatrudnieni w handlu.

Duze znaczenie maja réwniez rozwigzania utatwiajace znalezienie czasu na zdobywanie nowych kwalifikacji (39,8%), co doceniajg zwtaszcza mtodsi pracownicy.

Istotne w kontekscie potencjalnego reskillingu s tez szkolenia organizowane lub finansowane przez firme (38% - rok temu 30,7%) - motywuja najczesciej pracownikow w wieku 25-44 lata,
w handlu i przemysle. W tej grupie wiekowej wazne jest réwniez dofinansowanie edukacji, zwtaszcza dla osob z wyksztatceniem podstawowym i wyzszym. Programy mentoringowe maja tym
wieksze znaczenie w kontekscie zdobywania nowych kompetencji, im wyzszy poziom zajmowanego stanowiska.

Reskilling z pewnoscia nie jest najprostsza ani najtansza metoda pozyskiwania kadr o okreslonych, istotnych dla danego przedsiebiorstwa kompetencjach. Jednak wspieranie tego procesu przez
firme nie tylko utatwia pracownikowi jego ukonczenie. To tez szansa na pozyskanie do zespotu bardziej zmotywowanych i zaangazowanych oséb.

| Jakie dziatania pracodawcy (obecnego lub nowego) sktonityby lub zachecity Pana/Pania do przebranzowienia sie?*

B I T Py . 0,
Pracodawca zapewnia mozliwosci rozwoju zawodowego 43,5%
i stabilnos¢ zatrudnienia 38,5%

Rozwiazania pomagajace znalez¢ czas na zdobywanie nowych 39,8%
kwalifikacji (np. nauka w czasie pracy, elastyczne godziny pracy,
dodatkowe dni wolne) 34%

Szkolenia organizowane lub w catosci finansowane przez 38%
pracodawce 30,7%

32,2%
Dofinansowanie edukacji - szkolen, certyfikatéw, studiow

27,8%

Programy mentoringowe - pomoc do$wiadczonych pracownikow 18,2%
w zdobywaniu nowych umiejetnosci 18,2%

1,8%
2,4%

Inne

. 16,5%
Zadne - nie chce sie przebranzawiaé
21,6%

2024 2023

*Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi
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‘ ROZDZIAL 6 ‘ Reskilling i upskilling jako sposéb na wypetnienie luki kompetencyjnej

Jak zacheci¢ pracownikow do zmiany zawodu?

Czynniki motywujace do przebranzowienia sie a wiek* |

37,7%

48,1%

44,3%

43%

27,9%
41,2%
42,3%
28,7%
29,5%
40,2%
22,5%
19,5%
16,4%

18-24 lata 25-44 lata 45-54 lata 55-67 lat

*Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi

Pracodawca zapewnia mozliwosci rozwoju
zawodowego i stabilnos¢ zatrudnienia

Rozwigzania pomagajace znalez¢ czas
na zdobywanie nowych kwalifikacji
(np. nauka w czasie pracy, elastyczne godziny
pracy, dodatkowe dni wolne)

Szkolenia organizowane lub w catosci
finansowane przez pracodawce

Dofinansowanie edukacji - szkolen,
certyfikatow, studiow

Programy mentoringowe - pomoc
doswiadczonych pracownikéw w zdobywaniu
nowych umiejetnosci

Zadne - nie chce sie przebranzawia¢

| Czynniki motywujace do przebranzowienia sie a wyksztatcenie*

45,5%
43,9%

41,4%
45%

40,9%
35,8%

37,4%
46,3%

29,5%
39,9%

39,4%

40,9%
27%

29,8%
37,5%

27,3%
16,9%

12,6%
23,8%

13,6%

15,7%
11,9%

Podstawowe,
gimnazjalne

23,6%

ey ]
Zasadnicze Srednie

zawodowe

Wyzsze
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‘ ROZDZIAL 6 ‘ Reskilling i upskilling jako sposéb na wypetnienie luki kompetencyjnej

Jak zacheci¢ pracownikow do zmiany zawodu?

Czynniki motywujace do przebranzowienia sie |
a sektor zatrudnienia*

52,6%
42%
41,5%
39,3%
46,6%
38,1%
441%

35%

41,6%
39,7%

41,2%

34,6%

40,7%
34,8%
45,2%
30,9%
29,3%
24,4%
371%
46,6%
15,5%
16,5%
22%
18%
19,2%
17,5%
19.1%
15,4%
14,6%
13,7%
5 JF ]
Handel Ustugi Przemyst Sektor publiczny Inna branza

*Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi

Pracodawca zapewnia mozliwosci rozwoju
zawodowego i stabilno$¢ zatrudnienia

Rozwigzania pomagajace znalez¢ czas
na zdobywanie nowych kwalifikacji
(np. nauka w czasie pracy, elastyczne godziny
pracy, dodatkowe dni wolne)

Szkolenia organizowane lub w catosci
finansowane przez pracodawce

Dofinansowanie edukacji - szkolen,
certyfikatéw, studiow

Programy mentoringowe - pomoc
doswiadczonych pracownikéw w zdobywaniu
nowych umiejetnosci

Zadne - nie chce sie przebranzawia¢

Czynniki motywujace do przebranzowienia sie
a zajmowane stanowisko*

44,6%
46,1%

41,8%
45%
39,8%

41,5%
37%

46,9%
39%
37,6%

26,2%
40,9%

41,8%
37%
38,3%

30,8%
33,1%

30,6%
35%
30,8%
24,6%
24%

20,4%
1%
12%

16,9%
18,8%

1,2%
15%
18,8%

Mtodszy
specjalista

Kierownicze Starszy

specjalista

Fizyczny /
produkcyjny

Nizszy szczebel

BAROMETR RYNKU PRACY EDYCJA 18 | Gl GROUP HOLDING

66



Jak firmy wspieraja reskilling pracownikow?

Chociaz deficyty kadrowe i luka kompetencyjna dotykaja wielu branz, blisko 62% firm nie realizuje Zadnych inicjatyw majacych na celu pomoc pracownikom lub kandydatom w zdobyciu
nowych kwalifikacji lub przebranzowieniu sie. Wéréd firm, ktére podejmuja takie dziatania, dominuja te utatwiajace pracownikom znalezienie czasu na nauke (12,9%) oraz organizacja lub
finansowanie szkolen (12%). Te formy wsparcia sg zgodne z oczekiwaniami pracownikow, ale ich skala jest stosunkowo niewielka, biorgc pod uwage skale problemu.

Jak mozna przypuszczad¢, z punktu widzenia pracodawcodw najprostszym rozwigzaniem bytoby przeniesienie ciezaru upskillingu i reskillingu na pracownikéw. Ze wzgledu na koszty takiego
przedsiewziecia - nie tylko finansowe, ale tez np. organizacyjne, czasowe - moga oni jednak nie by¢ w stanie samodzielnie sprosta¢ temu wyzwaniu.

Konsekwencja braku zaangazowania firm moze by¢ pogtebienie problemdw z rekrutacja oraz niedostosowaniem pracownikéw do wymogdw i zapotrzebowania kompetencyjnego rynku pracy.
Z perspektywy pracodawcédw wsparcie rozwoju pracownikow moze wydawac sie nieoptacalne - wiaze sie z kosztami, a rezultaty sa odroczone w czasie i niepewne. W niedalekiej przysztosci moze
sie jednak okazac, ze to nie opcja, ale konieczno$¢, by pozyskac kandydatow posiadajacych odpowiednie kwalifikacje, zwtaszcza adekwatne do coraz bardziej scyfryzowanych stanowisk.

| Czy pomagaja Panstwo pracownikom (obecnym lub nowym) w zdobyciu nowych kwalifikacji lub przebranzowieniu sie?

Nie podejmujemy dziatari w tym zakresie | 61,8%

Woprowadziliémy rozwigzania pomagajace znalez¢ czas na zdobywanie nowych
P . . . I 12,9%
kwalifikacji (np. nauka w czasie pracy, elastyczne godziny pracy, dodatkowe dni wolne)

Organizujemy / finansujemy szkolenia dla pracownikéw _ 12%

Dofinansowujemy edukacje pracownikéw - np. szkolenia, certyfikaty, studia _ 1%

Organizujemy programy mentoringowe - pomoc do$wiadczonych pracownikéw _ 9.8%
w zdobywaniu nowych umiejetnosci e

Mozliwosc¢ wielu odpowiedzi
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‘ ROZDZIAL 6 ‘ Komentarz eksperta

Agnieszka Zielinska

Dyrektor Polskiego Forum HR

Dlaczego reskilling i upskilling sa tak wazne?

Trudnosci z pozyskiwaniem odpowiednich kandydatow do pracy to jedno z najwiekszych
wyzwan stojacych przed pracodawcami. Niedobdr talentéw w Polsce, podobnie jak w innych
krajach, od lat definiuje sytuacje na rynku pracy i z pewnoscia bedzie gtdownym czynnikiem
ksztattujgcym rynek w nastepnych dekadach. Dwa najwazniejsze powody takiego stanu rzeczy
to demografia i rozwdj technologii.

W raporcie ,Future of Jobs”, opublikowanym przez World Economic Forum czytamy,

iz w zwiazku z wdrozeniem nowych technologii - w szczegdlnosci tych zwiazanych

ze sztuczna inteligencja — procesy reskillingu i upskillingu powinny objac¢ 60 proc.
pracownikéw na catym swiecie. Tym bardziej nie napawaja optymizmem wyniki ostatniego
,Barometru Rynku Pracy”, ktore wskazujaca, ze az 60 proc. pracodawcow nie podejmuje
dziatan wspierajacych rozwoéj pracownikéw. Konsekwencja takiego podejscia bedzie coraz
bardziej pogtebiajaca sie luka kompetencyjna. Tymczasem wdrazanie rozwigzan w zakresie
podwyzszania i zmiany kwalifikacji staje sie koniecznoscig, ktéra powinna znalez¢ sie

na szczycie listy priorytetéw zaréwno pracodawcow, jak i pracownikéw.

W Polsce od lat borykamy sie z systemowym problemem niedostosowania systemu edukagji
do potrzeb biznesu. Mamy przyktady dobrych praktyk takiej wspodtpracy, ale jedynie

na poziomie lokalnym. To zdecydowanie za mato. Kompetencje absolwentow polskich szkot
i uczelni czesto nie ida w parze z wymogami rynku pracy. Ponadto szkoty branzowe, ktore
teoretycznie powinny odpowiadac na rosnace zapotrzebowanie na technikdw, operatorow
maszyn, elektrykow i fachowcdw w wielu innych zawodach, od lat borykaja sie ze zta stawa
i nie przyciagaja ucznidw w wystarczajacym stopniu, a przeciez Polska pozostaje krajem,

w ktérym najwiekszy odsetek pracujgcych zatrudnia sektor produkcji. Poziom robotyzacji
polskiego przemystu znacznie odbiega przy tym od poziomu w innych krajach europejskich.

Abysmy pozostali konkurencyjna gospodarka musi sie to zmieni¢, a co za tym idzie musza
zmienic sie kompetencje pracownikéw i kandydatow. Na stanowiskach ,white collarowych”
automatyzacja postepuje szybciej, jej wdrozenie nie wymaga az tak wysokich naktadéw
inwestycyjnych. Nie bez powodu na liscie zawoddw, w ktérych zatrudnienie bedzie malec

w najblizszych latach pierwsze miejsca zajmuja stanowiska administracyjne, kadrowe,
ksiegowe czy te zwigzane z wprowadzaniem danych. Tymczasem poziom umiejetnosci
digitalowych w Polsce jest nadal niewystarczajacy. Tylko 43 proc. oséb w wieku od 16

do 74 lat ma podstawowe lub wyzsze umiejetnosci cyfrowe, podczas gdy dla UE ten wskaznik
wynosi 54 proc. Niepokoi systematyczny spadek liczby absolwentow kierunkéw STEM

(czyli inzynieryjnych, matematycznych i technologicznych). W roku akademickim 2017/2018
takie studia skonczyto blisko 110 tys. osob w Polsce, podczas gdy w roku 2021/2022 byto

to niecate 72 tysigce. Tymczasem wedtug Polskiego Instytutu Ekonomicznego, aby wypetnic
luke IT w naszym kraju, absolwentéw STEM musiatoby by¢ 3,5 razy wiece]. Te dane pokazuja
jak w soczewce, jak duzy mamy problem.

Pracodawcy musza przyja¢ do wiadomosci fakt, ze mozliwosci rekrutacyjne pracownikéw

o wymaganych kompetencjach sg ograniczone i poswieci¢ wiekszg uwage na analize zasobow
wiasnych oraz opracowanie planu podnoszenia kompetencji zatrudnionych. Z drugiej strony,
pracownicy jeszcze bardziej powinni otworzyc¢ sie na zmiany, ktore sg nieuniknione. Rozwdj
kompetencji to nie tylko odpowiedzialnos¢ pracodawcow, ale tez zatrudnionych.

BAROMETR RYNKU PRACY EDYCJA 18 | Gl GROUP HOLDING

68



ROZDZIAtL 7

Przeciwdziatanie rotacji
pracownikow




‘ ROZDZIAL 7 ‘ Przeciwdziatanie rotacji pracownikow

Rotacja pracownikow jako problem kadrowy

Ponad potowa ankietowanych firm (52,4%) w ostatnich miesigcach nie miata probleméw z odej$ciami pracownikéw. To zdecydowanie mniej w poréwnaniu z rokiem ubiegtym, kiedy takich
trudnosci nie odczuwato az 87% badanych przedsiebiorstw.

Zmiany sg widoczne we wszystkich rodzajach firm, niezaleznie od ich wielkosci czy branzy, przy czym zwiekszony poziom rotacji odnotowuja czesciej najwieksze podmioty (rok temu 83% z nich nie
miato takiego problemu, w tym juz tylko 40,2%) i sektor przemystowy (38,6%, - 471 p.p. r/r). Najrzadziej z trudnos$ciami w tym obszarze borykaja sie firmy z sektora ustugowego. Wieksze problemy
z rotacja dotycza wszystkich rodzajéw stanowisk, przy czym czesciej zgtaszane sg one w przypadku pracownikow nizszego szczebla, szczegolnie w sektorze przemystowym (19%, wzrost o 11,3 p.p. r/r).

Obserwowane zmiany moga by¢ symptomem poprawy sytuacji gospodarczej, co sktania pracownikéw do odwazniejszego podejmowania decyzji o zmianie pracy. Dla pracodawcéw, ktorzy
w wiekszosci planujg utrzymad dotychczasowe poziomy zatrudnienia, oznacza to jednak kolejne wyzwania, zaréwno w obszarze walki o ograniczenie rotacji, jak i pozyskiwania nowych
pracownikow, by wypetni¢ powstate wakaty.

| Czy w ostatnich miesigcach mieli Paristwo problem z odejéciami pracownikéw, jesli tak, to jakiej grupy?

Nie

Tak, pracownikéw wszystkich szczebli

Tak, wykwalifikowanej kadry wyzszego szczebla

Tak, wykwalifikowanej kadry $redniego szczebla

Tak, pracownikéw nizszego szczebla

Trudno powiedzie¢

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi

N, 52.4%
11,6%
8%
7,8%
11,6%
1,4%
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‘ ROZDZIAL 7 ‘ Przeciwdziatanie rotacji pracownikow

Jak pracodawcy ograniczaja rotacje?

| Jakie dziatania planuje podja¢ Panstwa firma w tym roku, aby zmniejszy¢ rotacje?

Nie mamy sprecyzowanych planéw

Podwyzki wynagrodzen

Oferowanie benefitéw pracowniczych

Inwestowanie w rozwéj kompetencji
pracownikow (szkolenia)

Woprowadzenie dodatkowych premii /
systemu premiowego

Woprowadzenie elastycznych godzin pracy

Podnoszenie komfortu miejsca pracy
(np. lepszy sprzet, lepsze biuro, udoskonalenia
na hali produkcyjnej)

Woprowadzenie programéw pracowniczych,
ktére umozliwia zachowanie réwnowagi
pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym

Woprowadzenie czytelnych Sciezek kariery

Podnoszenie kompetencji kadry managerskiej

Dziatania budujace relacje / teambuilding /
integracyjne

Umozliwienie pracy zdalnej / hybrydowej

Finansowanie relokacji pracownikéw

Inne

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi

— 38,2%

I 22,5%
I 13,9%
I 13,1%
I 12,2%
N 7,6%
I 5.5%

I 5.5%

I 5.7%

I s.3%

I s.3%

I 4.9%

I 3.7%

F 0,8%

Jakie dziatania podejmuja firmy, by przeciwdziata¢
rotacji?

Ponad jedna trzecia firm (38,2%) nie posiada sprecyzowanej strategii
przeciwdziatania rotacji pracownikéw - mniej niz w poprzednim
badaniu (41%), lecz to wcigz wysoki odsetek.

Co ciekawe, w zesztym roku gtéwnie najmniejsze firmy byty
nieprzygotowane pod tym wzgledem. Obecnie mamy do czynienia

z sytuacja odwrotna - 40% duzych podmiotéw deklaruje brak planéw
dziatan ograniczajacych fluktuacje kadr, w porownaniu do 36,3% rok
temu.

W walce z rotacja pracownikéw firmy najczesciej siegaja po podwyzki
wynagrodzen (22,5%), cho¢ to rozwigzanie z roku na rok coraz

mniej popularne (w zesztym roku byto 24,5%, dwa lata temu 30,6%).
Podobna sytuacja dotyczy systemow premiowych (aktualnie w celu
zmniejszenia rotacji wykorzystuje je 12,2% firm, rok wczesniej - 14,5%).
Zauwazalny jest natomiast wzrost zainteresowania systemami
benefitéw pracowniczych (13,9% vs. 7% rok temu). Firmy decyduja

sie takze na inwestycje w rozwdj pracownikéw (szkolenia), cho¢ w tym
przypadku zanotowalismy spadek deklaracji w poréwnaniu z zesztym
rokiem (z 16,8% do 13,1%).

Tegoroczne wyniki pokazuja jednak, ze pracodawcy siegaja po coraz
bardziej zréznicowane narzedzia, by zapobiec odejsciom pracownikdw.
Zauwazalny spadek popularnosci motywatoréw finansowych moze
wynikac¢ z ograniczen finansowych, ale moze tez oznaczac poszukiwanie
przez pracodawcow bardziej kompleksowych i dtugoterminowych
rozwigzan, ukierunkowanych na budowanie zaangazowania i lojalnosci
pracownikow.

Swiadczy to o rosnacej $wiadomosci problemu rotacji i jej negatywnych
skutkéw dla firm. Coraz wiecej przedsiebiorstw dostrzega potrzebe
holistycznego podejscia do zarzadzania swoim zespotem, obejmujacego
nie tylko aspekty finansowe, ale tez szeroko pojety dobrostan i rozwoj
pracownikow.
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‘ ROZDZIAL 7 ‘ Przeciwdziatanie rotacji pracownikow

Satysfakcja pracownikow z obecnego miejsca pracy

Satysfakcje z pracy deklaruje 68% ankietowanych pracownikéw - to nieznaczny
wzrost w poréwnaniu do zesztorocznego badania. Obserwujemy przy tym spadek liczby
0s6b zdecydowanie zadowolonych (z 19,6% do 15,5%) na rzecz wzrostu liczby oséb
raczej zadowolonych (z 46,7% do 52,5%). Jednoczesnie przybyto takze niezadowolonych
pracownikéw (z 11,3% na 13,8%).

Poziom satysfakcji rozni sie w zaleznosci od sektora i stanowiska. Najwyzsza jest wsrod
pracownikow firm ustugowych. Najmniejsza w sektorze przemystowym i w handlu.
Zdecydowanie widac korelacje pomiedzy poziomem zadowolenia a zajmowanym stanowiskiem
i wysokoscig dochodu. Mniej usatysfakcjonowani sa mtodsi specjalisci oraz pracownicy
nizszego szczebla i pracownicy fizyczni, o najnizszych dochodach. Satysfakcja na stanowiskach
kierowniczych i wsrod starszych specjalistéw jest znaczaco wyzsza.

| W jakim stopniu jest Pan/Pani zadowolony/a z obecnej pracy?

68%

Zadowoleni

Zdecyd i
® 15,5%  Zdowolonyia

\ Raczej

\ zadowolony/a

‘ Ani zadowolony/a,
| ani niezadowolony/a

Racze]
// . 12,2% maeczéecjiowolony/a

Zdecyd i
‘ 1,6% meez?(/jo(\)/v\/\éallgéey/a
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Kto jest zadowolony z obecnej pracy?

| W jakim stopniu jest Pan/i zadowolony/a z obecnej pracy?

13,1% 16,4% 12,7% 2,9%

Kobieta
20% 1,6% 0,4%

Mezczyzna

| Stopien zadowolenia z obecnej pracy w zaleznoéci od wieku

19,7% 18% 8,2%
18-24 lata —

T

15,5% 16,2% 13,4% 2,4%

25-44 lata [ S Ihhmmme
16,2% 20,7% 11,7% 0,9%

45-54 lata [ - I
11,5% 21,8% 11,5% 11%

55-67 lat - I

| Stopien zadowolenia z obecnej pracy w zaleznoéci od zarobkéw

13% 21,7% 21,7% 4,3%

Do 1999 zt S I

22,2% 18,5% 5,6%

Od 2000 do 2999 zt [
19,5% 12% 1,5%

Od 3000 do 3999 zt |

18,4%  10,5% 0,9%

0Od 4000 do 4999 zt
21,3% 12,8% 12,8%

Od 5000 do 6999 zt

17,6%  10,6% 1,2%
7000 ztiwiecej

10,6% 191% 6,4% 21%

Odmowa odpowiedzi
/ Nie wiem

I I
Zdecydowanie Raczej zadowolony/a  Ani zadowolony/a, Raczej Zdecydowanie
zadowolony/a ani niezadowolony/a  niezadowolony/a niezadowolony/a

| Stopieri zadowolenia z obecnej pracy w zaleznosci od branzy

8,2%

Handel
Ustugi
Przemyst
16,9%

Sektor publiczny

Inna branza

23,7% 13,4% 31%

16% 7,4%

22% 18,7%  3,3%

21,3% 12,4%

9,6% 9,6% 2,7%

| Stopieri zadowolenia z obecnej pracy w zaleznosci od stanowiska

23,1%

Kierownicze
Starszy specjalista
Mtodszy specjalista
Nizszy szczebel

Fizyczny / produkcyjny

12,3% 4,6%

]

13,6% 8,4%
|
18,4% 16,3%  41%
]
19% 16% 2%
S I
25,6% 14,3% 2,3%
- IhIhDhmmmm
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‘ ROZDZIAL 7 ‘ Przeciwdziatanie rotacji pracownikow

Powody zmiany pracy

Zbyt niski poziom
wynagrodzenia

Brak perspektywy
awansu

Chec samorealizadji /
brak mozliwosci rozwoju

Potrzeba zmiany /
rutyna, nuda

Zta atmosfera w pracy

Powody osobiste

Trudne warunki pracy

Zbyt dtugi dojazd
do pracy

Zbyt duzo obowigzkdw,
zadan

Brak mozliwosci pracy
zdalnej / hybrydowej

Redukcja etatow

Styczen 2024

Dlaczego zamierza Pan/Pani zmieni¢ swoja
obecng prace?*

—
51%

—
33%

28%

———
27%
35%
—
24%

27%

—
21%

14%

—
12%

15%

—

22%

.
13%

7%

e
15%

10%

13%
15%

10%
14%
5%

Luty 2023

43%

Styczen 2022

Czy zamierza Pan/Pani zmieni¢ swojg obecng
prace?

(0) Tak,
9 O  wnajblizszym miesiacu

Tak,
w najblizszym poétroczu

44,6%
Tak

Tak,
w najblizszym roku

Tak,
w najblizszych
— dwoch latach

37,5%

Nie wiem

*Pytanie zadane osobom zamierzajgcym zmienic prace = Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi

Dlaczego pracownicy decyduja sie
na zmiane pracodawcy?

Powody sa takie same jak rok temu - 47% ankietowanych
chce odejs¢ z powodu zbyt niskiego poziomu
wynagrodzenia, 32% nie widzi perspektyw na awans
zawodowy, a 29% chciatoby wiekszych mozliwosci
rozwoju.

Powody finansowe czesciej wskazywaty kobiety (53%
vs. 40% mezczyzn). Wymieniat je réwniez co drugi
badany w wieku 25-54 lata. Najczesciej z niskich
wynagrodzen niezadowoleni byli pracownicy zarabiajacy
w przedziale 3000-3900 zt (63%), gtéwnie zatrudnieni
w handlu (64%). Najrzadziej na ten powdd wskazywali
managerowie (31%) oraz pracownicy produkcyjni

i fizyczni (41%).

Bez watpienia pracownikom zalezy na rozwoju kariery
zawodowej. Brak perspektyw awansu jako powdd
checi zmiany miejsca zatrudnienia w rownym stopniu
podaja pracownicy wszystkich branz, nie widac

tez duzego zréznicowania w tej kwestii z uwagi

na wiek zatrudnionych. Warto podkresli¢, ze im nizsze
stanowisko, tym czesciej pracownicy chca zmienic¢ firme
z tego powodu. To moze sugerowac, ze podobnie jak

w przypadku zwiekszenia poziomu zarobkéw, tatwiej jest
objac wyzsze stanowisko, zmieniajac pracodawce niz
awansowac¢ w ramach tej samej organizacji.

Z powodu braku mozliwosci rozwoju i checi
samorealizacji czesciej prace chcg zmieni¢ zatrudnieni
w handlu i ustugach. Problem ten czesciej wymieniaty
takze kobiety.

Rutyna, nuda i potrzeba zmiany motywujg

do poszukiwania nowej firmy najczesciej managerow
(35%) oraz pracownikow fizycznych i produkcyjnych
(32%), czesciej mezczyzn. To tez zdecydowanie
najczesciej wymieniany powdd w sektorze
przemystowym (az 38%).
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Co motywuje pracownikow do pozostania w obecnej firmie?

Badanie przeprowadzone wsrdd oséb planujacych zmiane pracy pokazuje, ze czynniki finansowe nie tylko nadal odgrywaja kluczowa role w utrzymaniu pracownikéw, ale ich znaczenie jeszcze
wzrosto w poréwnaniu do zesztego roku. Podwyzka wynagrodzenia (90%) i dodatkowe premie (85%) to wcigz gtéwne motywatory do pozostania w obecnej firmie.

Oprocz kwestii finansowych, znaczenie miatyby takze wieksze mozliwosci rozwoju zawodowego (75%) oraz poprawa atmosfery w miejscu pracy (75%). Istotne bytyby tez dziatania pracodawcy
zapewniajace rbwnowage miedzy zyciem prywatnym a zawodowym (72%).

Kobiety przywiazuja wieksza wage do oferowanych zarobkdw, rozwoju zawodowego i atmosfery w pracy. Bardziej niz mezczyznom zalezy im na elastycznych harmonogramach i pracy zdalne;j.
Mezczyzni, oprécz poziomu wynagrodzenia i rozwoju, zwracaja uwage na rozwigzania utatwiajace taczenie zycia prywatnego i zawodowego.

Im starsi pracownicy, tym wieksze znaczenie majg dla nich kwestie finansowe. Podwyzka wynagrodzenia do pozostania w obecnej firmie najbardziej zmotywowataby pracownikéw nizszych
szczebli, ale tez osoby na kierowniczych stanowiskach. Duze znaczenie miataby takze dla zatrudnionych w sektorze publicznym i przemystowym.

Satysfakcjonujace mozliwosci rozwoju zawodowego i programy wspierajace taczenie zycia prywatnego i zawodowego przekonatyby do kontynuowania zatrudnienia przede wszystkim
pracownikow w wieku 45-54 lata. Majg one takze duze znaczenie dla kadry managerskiej. Ten drugi aspekt jest tez istotny dla pracujgcych w przemysle.

Praca zdalna i hybrydowa zatrzymataby w obecnym miejscu pracy przede wszystkim manageréw oraz osoby w wieku 25-44 i 55-67 lat.
Porownujac powyzsze dane z dziataniami podejmowanymi przez firmy w celu ograniczenia rotacji mozna zauwazyc¢, ze pracodawcy nie do korica nadazaja za oczekiwaniami zatrudnionych.
Chociaz wynagrodzenia nadal odgrywaja kluczowa role w motywacji pracownikdw, coraz wyrazniej widac, ze nie sa one jedynym istotnym czynnikiem wptywajacym na ich satysfakcje i che¢

pozostania w firmie. Niestety, pomimo rosnacej $wiadomosci tych potrzeb wsrdd pracodawcow, weigz widaé znaczng dysproporcje miedzy oczekiwaniami pracownikow, a tym, co realnie oferuja
im pracodawcy.
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‘ ROZDZIAL 7 Przeciwdziatanie rotacji pracownikow

Co motywuje pracownikow do pozostania w obecnej firmie?

| Ktére dziatania w firmie miatyby istotny wptyw na Pani/Pana che¢ kontynuowania zatrudnienia?*

Podwyzka wynagrodzenia

Wprowadzenie dodatkowych premii

Wieksze mozliwosci rozwoju zawodowego

Poprawienie atmosfery w pracy

Woprowadzenie programéw pracowniczych,
ktére umozliwia zachowanie réwnowagi
pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym

Szkolenia i dofinansowanie

edukacji dla pracownikéw

Woprowadzenie elastycznych godzin pracy

Woprowadzenie lub uatrakcyjnienie
oferty benefitéw pozaptacowych

Umozliwienie pracy zdalnej / hybrydowej

Finansowanie relokacji pracownikéw

1% 1% 8% 27% 63%

1% 4% 9% 36% 49%

3% 4% 17% 36% 39%

4% 5% 16% 33% 42%

4% 5% 19% 36% 36%

2% 10% 16% 38% 34%

4% 5% 20% 34% 38%

5% 4% 20% 37% 34%

9% 8% 22% 29% 32%

7% 9% 28% 37% 19%

Zupetnie nieistotny

Nieistotny Ani istotny ani nieistotny Bardzo istotny

*Pytanie zadane osobom zamierzajqcym zmienic¢ prace
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‘ ROZDZIAL 7 ‘ Przeciwdziatanie rotacji pracownikow

Benefity pozaptacowe

Poréwnanie oczekiwan pracownikow i oferty benefitow ze strony firm pokazuje pewne rozbieznosci. Chociaz bony swiateczne, pakiety ubezpieczen i karty sportowe naleza do najczesciej oferowanych
przez pracodawcow $wiadczen pozaptacowych (odpowiednio 30,2%, 241% i 13,3%), to — z wyjatkiem bondw — nie sg one priorytetami dla wiekszosci pracownikdw.

Najbardziej pozadane benefity to dodatkowe dni wolne (39,8%) i prywatna opieka medyczna (39,3%). Bony i paczki $wigteczne docenia 37,3% pracujacych, a dofinansowanie urlopéw 35,8%. Pakiety
ubezpieczen znajduja sie dopiero na 6. pozycji (29,8%), a karty sportowe sg wazne dla 16,2% ankietowanych.

Kobiety czesciej niz mezczyzZni cenig prywatng opieke medyczng (42,5% vs. 36%), bony swigteczne (40 vs. 34,5%), dofinansowanie urlopéw (37,1 vs. 34,5%) i mozliwos¢ pracy zdalnej/hybrydowej
(3871 vs. 28,7%). Mezczyznom bardziej od kobiet zalezy na dofinansowaniu dojazdow (18,2 vs. 12,7%), positkow (20,4 vs. 15,6%) i premiach za polecenie pracownika (16 vs. 12,4%).

Warto zwrdci¢ uwage, ze cho¢ w mediach, zwtaszcza tych skupionych wokédt branzy HR, benefity sg coraz czesciej traktowane jako standardowy element oferty skierowanej do pracownikéw, a uczestnicy
dyskusji zastanawiajg sie nad tym, jakie innowacyjne $wiadczenia pozwolg im jeszcze efektywniej pozyskiwac kandydatow, rzeczywistosc¢ w wielu firmach odbiega od tych trendéw. Niemal co czwarty
pracodawca nie oferuje swoim pracownikom zadnych swiadczen pozaptacowych. W przypadku matych firm ten odsetek jest jeszcze wyzszy i wynosi 29%. Dla poréwnania, w najwiekszych
przedsiebiorstwach brak benefitéw dotyczy tylko 16% podmiotéw.

Jak mozna przypuszczac, wynika to czesto z ograniczonych srodkéw finansowych, ale przyczyna moze by¢ réwniez brak swiadomosci lub przekonania pracodawcéw co do znaczenia benefitéw dla
satysfakcji i motywacji pracownikéw, czy brak wiedzy i do$wiadczenia w zakresie organizacji systemow benefitowych.

| Jakie benefity pracownicze maja dla Pana/Pani najwieksze znaczenie? Jakie benefity pracownicze oferuja/planuja Paristwo oferowaé swoim
pracownikom?
30,2%

Dodatkowe dni wolne od pracy 39,8% Bony / paczki Swigteczne

241%

Prywatna opieka medyczna 39,3% Pakiety ubezpieczen

Bony / paczki $wigteczne 37,3% Karty sportowe 13,3%
Dofinansowanie do urIopoY’v 35,8% Szkolenia / dofinansowanie edukacji 13,1%
(,wczasy pod grusza”)
Mozliwos¢ pracy zdalnej / hybrydowej 32,9% Pracy zdalna / hybrydowa 10,4%
Pakiety ubezpieczen 29,8% Dofinansowanie do urlopow 9,4%

Szkolenia / dofinansowanie edukacji 25,3% Prywatna opieka medyczna 9%

Organizacja dojazdéw pracowniczych

. . N " o o
Dofinansowanie / organizacja positkéw 18% / dofinansowanie dojazdéw 8,2%
Kursy iezvkowe 17.6% Programy kafeteryjne (kwota do wymiany 3.9%
Y Iezy o0 na bony, ustugi, bilety itp.) e
Karty sportowe 16,2% Dodatkowe dni wolne od pracy 3,5%
Organizacja dojazdéw pracowniczych . . . s
/ dofinansowanie dojazdow 15,5% Dofinansowanie / organizacja positkéw 2,9%
Premie za polecenie pracownika 14,2% Nie oferujemy benefitow pozaptacowych 231%
” pracownikom ’

Programy kafeteryjne (kwota do wymiany

()
na bony, ustugi, bilety itp.) 9,5%
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‘ ROZDZIAL 7 ‘ Przeciwdziatanie rotacji pracownikow

Mozliwosci rozwoju zawodowego, a ocena pracodawcy

Jaka role odgrywaja mozliwosci rozwoju zawodowego w ocenie pracodawcy?

Mozliwosci rozwoju zawodowego, jakie oferuje firma, odgrywaja kluczowa role w jej ocenie przez pracownikéw. 76% badanych deklaruje, ze znaczaco wptywaja one na ich zadowolenie z pracy,
a 75% twierdzi, ze sa waznym czynnikiem przy decyzji o kontynuowaniu zatrudnienia w obecnym miejscu. Dla 69% respondentow mozliwosci rozwoju majg duze znaczenie przy wyborze nowego
pracodawcy. Tylko 34% badanych przyznato, ze ten aspekt nie ma wptywu na ich ocene firmy.

Co ciekawe, 46% pracownikoéw twierdzi, ze oferta w zakresie rozwoju zawodowego jest dla nich wazniejsza niz niewielkie podwyzki wynagrodzenia. Z tym stwierdzeniem nie zgodzito sie 22%
respondentéw. Pracownicy nie sa jednak tak chetni przedktada¢ mozliwosci rozwoju ponad dobra atmosfere w pracy - dla 41% rozwdj jest bardziej istotny, ale 35% ankietowanych uwaza, ze atmosfera jest
wazniejsza.

Znaczenie rozwoju zawodowego rosnie wraz z wiekiem i stanowiskiem. Starsi specjalisci i managerowie czesciej oceniaja pod tym katem obecnych i przysztych pracodawcéw, a takze silniej wptywa
to na ich satysfakcje z pracy. Im nizszy poziom wynagrodzenia, tym bardziej istotne staja sie dostepne mozliwosci rozwoju przy decyzji o kontynuowaniu pracy w obecnym miejscu. W przypadku
poszukiwania nowego pracodawcy rozwdj odgrywa bardziej znaczaca role dla oséb ze Srednim i wyzszym wyksztatceniem.

Jak oferowane przez pracodawce mozliwosci rozwoju zawodowego wptywaja na Pana/Pani ocene tego pracodawcy i cheé pracy dla niego?
Prosze ocenic¢ ponizsze stwierdzenia na skali od 1-5, gdzie 1 oznacza ,zdecydowanie sie nie zgadzam”, a 5 ,zdecydowanie sie zgadzam”

1% 4% 30%
Znaczaco podnosza moje zadowolenie z pracy h I
2% 4% 25%
Odgrywaja duza role przy decyzji o kontynuowaniu pracy dla obecnego pracodawcy - _
3% 5% 21%
Odgrywaja duza role przy decyzji o wyborze nowego pracodawcy | NN ]
5% 17% 15%
Sa dla mnie bardziej istotne niz niewielkie podwyzki wynagrodzenia _ _
9% 26% 14%
Sa dla mnie bardziej istotne niz dobra atmosfera w pracy | R ]
13% 23% 10%

Nie ma to dla mnie znaczenia przy ocenie i wyborze pracodawcy

Zdecydowanie sie nie zgadzam Raczej sie nie zgadzam Nie wiem / trudno powiedziec¢ Raczej sie zgadzam Zdecydowanie sie zgadzam

Mozliwosc wskazania wielu odpowiedzi
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‘ ROZDZIAL 7 ‘ Przeciwdziatanie rotacji pracownikow

Jak firmy wspieraja rozwoj zawodowy pracownikow?

Firmy podejmuja rézne dziatania wspierajace rozwéj zawodowy swoich pracownikéw. Blisko potowa organizuje szkolenia wewnetrzne (49,2%), a co trzecia zewnetrzne (32,4%). Niemal 17% decyduije sie
na dofinansowanie edukacji pracownikéw. Pozostate formy wsparcia, takie jak opracowanie Sciezek kariery, programy awansu, angazowanie w ambitne projekty, mentoring czy mozliwos¢ pracy na réznych

stanowiskach realizuje co dziesiata firma.

26,1% pracodawcéw nie podejmuje jednak Zadnych inicjatyw majacych na celu wsparcie rozwoju zawodowego swoich zespotéw. Taka sytuacja dotyczy najczesciej najmniejszych przedsiebiorstw
(niemal 32%), a takze firm z sektora handlowego (30,1%) i przemystu (27.3%). Wielko$¢ firmy znaczaco wptywa na mozliwosci wspierania rozwoju zawodowego. Szkolenia wewnetrzne organizuje az
61,2% duzych i 51,2% Srednich przedsiebiorstw, podczas gdy wsrdd matych takie inicjatywy podejmuje tylko 35,3% podmiotéw. Mate firmy réwnie czesto jak wieksze decyduja sie na szkolenia zewnetrzne
(34,7%, w duzych firmach to 32,9%). Zdecydowanie rzadziej natomiast dofinansowujg edukacje pracownikow (11,2%, podczas gdy w duzych firmach to 18,8%, a w $rednich 20,6%). Jesli wzia¢ pod uwage
sektor, najwiecej mozliwosci rozwoju oferujg firmy ustugowe, a najmniej przemystowe.

| Jakie mozliwosci wsparcia rozwoju zawodowego oferuje Pafistwa firma pracownikom?

— 49,2%

Szkolenia wewnetrzne

Szkolenia zewnetrzne

Dofinansowanie edukacji (np. studia podyplomowe, kursy)

Okreslone $ciezki kariery i programy awansu

Mozliwos¢ pracy na réznych stanowiskach / uczestnictwo
w projektach miedzydziatowych

Angazowanie w ambitne i interesujace projekty

Mentoring, coaching

Indywidualne plany rozwoju kariery

Nie prowadzimy tego typu inicjatyw w naszej firmie

Mozliwosc wskazania wielu odpowiedzi

[ — 16,9%
[ 12,2%
/— 11,4%
I— 11.4%
I 10,8%

[ 8.8%

— 261%

[k
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‘ ROZDZIAL 7 ‘ Przeciwdziatanie rotacji pracownikow

Jak firmy wspieraja rozwoj zawodowy pracownikow?

Wsparcie rozwoju zawodowego pracownikéw Wsparcie rozwoju zawodowego pracownikéw
w zaleznosci od wielkosci firmy w zaleznosci od branzy
35,3% 41,5%
Szkolenia wewnetrzne 53,3%
< 439%
61,2% 56,5%
34,7% 30,1%
o : 35,7%
29,4% = Szkolenia zewnetrzne 26,5%
32,9% 37%
1,2% 15,4%
20.6% Dofinansowanie edukacji (np. studia 13,7%
o podyplomowe, kursy) 17,4%
18,8% 24,6%
141% 12,2%
0,
6,5% Okreslone $ciezki kariery i programy awansu 9.8% 15.9%
,070
i~ e 10,9%
12,4% 12,2%
8.8% Mozliwos¢ pracy na réznych stanowiskach / 1%
e uczestnictwo w projektach miedzydziatowych = 13,6%
12,9% 10,1%
1,8% 13%
. . L . X 18,7%
9,4% Angazowanie w ambitne i interesujace projekty 8.3%
129% i
8,2% 13,8%
. . 14,8%
o g
11,2: Mentoring, coaching = 10,6%
12,9% 72%
7,6% 8,9%
8,2% Indywidualne plany rozwoju kariery 12.1%
gel— —
10,6% 8,7%
31,8% 30,1%
Nie prowadzimy tego typu inicjatyw w naszej 24,7%
271% e
firmie 27,3%
19,4% 21,7%
7y | 3 ]
Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze Handel Ustugi Przemyst Sektor publiczny

Mozliwosc¢ wielu odpowiedzi
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‘ ROZDZIAL 7 ‘ Komentarz eksperta

Joanna Kupiec

People & Culture Director, Duon Dystrybucja

Efektywny rozwdj zawodowy wymaga

indywidualnego podejscia i transparentnej komunikacji

Najwiekszym wyzwaniem dla firmy w zakresie zapewnienia pracownikom rozwoju
zawodowego jest w mojej ocenie dopasowanie wzajemnych oczekiwan. Jak widzimy

w badaniach niezaleznie od ptci, wieku, doswiadczenia i zakresu obowigzkdw, wiekszoséc

7 nas chciataby sie rozwijac. Jednoczesnie z moich ostatnich doswiadczen rekrutacyjnych
wynika, ze kazdy z kandydatéw definiuje rozwoj zgodnie ze swoimi potrzebami, ale takze
wczesniejszymi doswiadczeniami, albo ich brakiem. Dlatego juz na etapie rekrutacji liczy sie
transparentne prezentowanie konkretnych mozliwosci, jakie daje firma. Jezeli ustyszymy,

ze oczekiwania kandydata sa wieksze niz to, co mozemy mu jako firma zaoferowac, trzeba

o tym powiedzie¢ wprost i nie budowac pdzniejszych oczekiwan, jesli nie jestesmy w stanie im
sprostac. Pytanie o to jakie oczekiwania ma kandydat i o to w jaki sposéb rozumie on rozwoj
powinny znalez¢ sie w dekalogu pytan rekrutacyjnych.

Jezeli moéwimy o wyzwaniach w zakresie rozwoju naszych obecnych pracownikéw, sztuka
jest tutaj indywidualne podejscie. Jako firma mozemy je zapewni¢ poprzez prowadzenie
rozmow rozwojowych z naszymi pracownikami. Dzieki takim spotkaniom pracownik

ma mozliwos¢ powiedzie¢ o swoich oczekiwaniach, a przetozeni moga je odpowiednio
zaadresowac. Rozwdj zawodowy nie powinien odbywac sie w oderwaniu od biezacej analizy
kompetencji, ale takze potencjatu naszych pracownikow. Powinien réwniez korelowac

z celami strategicznymi organizacji. W tym zakresie kluczowa jest systematycznosc i konkretny
plan dziatania. Za te obszary odpowiadajg w duecie zaréwno przetozony, jak i pracownik.

W zakresie odpowiedzialnosci przetozonego istotna jest z jednej strony umiejetnos¢
wstuchania sie w oczekiwania i potrzeby pracownika, a z drugiej odpowiedZ na pytanie jakie
dzieki tym dziataniom uzyskam efekty biznesowe.

W zakresie odpowiedzialnosci pracownika najistotniejsza jest che¢ do podejmowania

wyzwan i Swiadoma zgoda na zwiekszony wysitek, gdyz bez niego nawet najlepsze szkolenie,
projekt rozwojowy czy wdrozone narzedzia wsparcia nie przyniosa oczekiwanych efektow.
Jestem przekonana, ze niezaleznie od budzetu i wielkosci organizacji, kazda firme sta¢

na rozwoj pracownikow. Rozwadj to nie tylko szkolenia jezykowe czy zewnetrzne szkolenia
specjalistyczne, ktére goruja w rankingach. Kluczowe jest zebysmy jako przetozeni, korzystajac
z do$wiadczenia i rozeznania rynkowego pracownikow HR, potrafili rozwdj i oczekiwania z nim
zwigzane dobrze zdefiniowac i zadbali o zrozumienie tej definicji przez naszych przysztych

i obecnych pracownikéw.
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‘ ROZDZIAL 7 ‘ Komentarz eksperta

Maciej Wisniewski

Country Manager, Bona Polska

Inwestowanie w pracownikow,

czyli sztuka rozpoznawania potencjatu

Jeszcze 10 lat temu powiedziatbym, ze rozwdj zawodowy pracownika jest inwestycja, ale
wspotczesnie rynek pracy wyglada inaczej. Nie mam juz takiej pewnosci. Wigze sie to m.in.
z wchodzeniem na ten rynek nowych pokoler mtodych ludzi. Nie bez znaczenia sa tez
zmiany technologiczne wspierajace prace zawodowa, pojawiajace sie nowe, atrakcyjnie
brzmigce zawody, czy po prostu zmiana wartosci uznawanych przez ludzi za wazne w zyciu.
Z jednej strony staty, zgrany i lojalny zesp&t pracownikdéw daje menedzerowi poczucie
stabilizacji w podejmowaniu decyzji strategicznych, z drugiej jednak zbudowanie takiego
zespotu jest coraz trudniejsze.

Obecnie pracodawcy powinni bardziej ostroznie decydowac o inwestowaniu w pracownikéw.
Oczywiscie jest to potrzebne i zasadne, ale nie ma gwarancji, czy sie optaci. Moim zdaniem

to nie kompetencje lub gotowo$¢ do uczenia sie, ale charakter pracownika powinien

by¢ kryterium oceny tego, czy warto zainwestowac w jego rozwoj. Pracownicy potrafig by¢
nielojalni, nawet gdy zapewnia sie im godziwe warunki pracy, dobre wynagrodzenie, opieke
socjalna, szkolenia itp. Chec¢ zmiany pracodawcy jest coraz wieksza, a powodem nie musza by¢
warunki pracy, ale ciekawos$¢, che¢ poznania czegos$ innego, nowe okazje, ktére wydajg sie
pracownikom bardziej atrakcyjne, cho¢ wcale takie nie musza by¢.

W takich okolicznosciach dyplom ukonczonych studiow, kompetencje, czy doswiadczenie
zawodowe sg wazne z perspektywy wykonywania biezacych zadan, ale inwestowanie

w pracownikéw musi by¢ poparte staranng obserwacja, ktéry z nich czuje sie w firmie
naprawde dobrze, identyfikuje sie z nig, proponuje nowe rozwigzania doskonalace i nie

okazuje oznak ,niespokojnej duszy”. Z ludZzmi warto pracowac, ale nie wszyscy na to zastuguja.

Strategia kapitatu ludzkiego wymaga dzi$ innego podejscia i zastosowania. Rynek pracy
sie zmienia, do pracownikéw trzeba podchodzi¢ inaczej. Na pewno trzeba ich lepiej stuchac
i spedzac z nimi wiecej czasu. Tylko tak mozna wybrac tych, w ktérych warto inwestowac.
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Preferencje pracownikow dotyczace wsparcia rozwoju zawodowego

Pracownicy chetnie skorzystaja ze wsparcia pracodawcy w rozwoju zawodowym, cho¢ ich oczekiwania w tym zakresie réznia sie nieco od najczesciej oferowanych opcji.

Najbardziej pozadane przez zatrudnionych jest dofinansowanie edukacji (38,9%) i szkolenia zewnetrzne (37,2%). Nieco mniejsze zainteresowanie budza szkolenia organizowane wewnetrznie przez
firmy (31,5%). By¢ moze zewnetrzne formy edukacji sg postrzegane jako bardziej wartosciowe, a eksperci spoza organizacji wydaja sie bardziej kompetentni i niezalezni. Nie bez znaczenia w tym kontekscie
jest tez inwestycja finansowa ze strony pracodawcy, ktéra moze by¢ interpretowana jako forma docenienia pracownika. To przektada sie na postrzeganie i wiekszg che¢ skorzystania z tego typu szkolen.
Pracownicy dostrzegaja tez warto$¢ indywidualnego planowania rozwoju (31,3%) oraz jasnych $ciezek kariery i awansu (27%). Co czwarty pracownik chce sie rozwijaé, uczestniczac w ambitnych
projektach lub probujac pracy na réznych stanowiskach.

Wsparcie rozwoju zawodowego to wazny czynnik wptywajacy na atrakcyjnos¢ pracodawcy. Planujac tego typu dziatania firmy powinny wzig¢ pod uwage potrzeby réznych grup pracownikdéw oraz wtasne
cele biznesowe i dopiero po ich zdiagnozowaniu dobra¢ odpowiednie formy wsparcia.

| Z jakich mozliwosci rozwoju zawodowego oferowanych przez firme najchetniej by Pan/Pani skorzystat/a?

Dofinansowanie edukacji (np. studia podyplomowe, kursy) — 38,9%

Szkolenia zewnetrzne | 37,2%

Szkolenia wewnetrzne | 31.5%

Indywidualne plany rozwoju kariery zawodowej 31,3%

Okreslone $ciezki kariery i programy awansu 27%
Mozliwos¢ angazowania sie w ambitne i interesujace projekty 26,2%
Mozliwo$¢ pracy na réznych stanowiskach 26%
(]

/ uczestnictwo w projektach miedzydziatowych

Mentoring, coaching | 10%

Zadnej, wole zadba¢ o swéj rozwéj we wiasnym zakresie o
. L . 5,5%
/ Zadnej, nie jestem tym zainteresowany/a
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‘ ROZDZIAL 7 ‘ Przeciwdziatanie rotacji pracownikow

Preferencje pracownikow dotyczace wsparcia rozwoju zawodowego

Preferencje pracownikéw dotyczace form wsparcia rozwoju zawodowego wyraznie rdznig sie w poszczegdlnych grupach wiekowych. Mtodsi pracownicy, zajmujacy zazwyczaj nizsze stanowiska
i dysponujacy mniejszym doswiadczeniem, wykazuja Zywe zainteresowanie kontynuacja i dofinansowaniem edukacji oraz mozliwo$ciami awansu i wyznaczeniem ram rozwoju swojej kariery
zawodowej. Starsi pracownicy czesciej doceniaja szkolenia, skupiajac sie bardziej na aktualizacji i uzupetnianiu wiedzy.

Réznice w preferencjach widac takze miedzy réznymi poziomami stanowisk. Na nizszych szczeblach duzo wieksze znaczenie ma finansowe wsparcie edukacji i szkolenia, ale takze planowanie sciezek
rozwoju zawodowego. Im wyzsze stanowisko, tym wieksze zainteresowanie szkoleniami prowadzonymi przez zewnetrznych ekspertéw. Warto podkresli¢, ze dofinansowanie edukacji to forma wsparcia
rozwoju, ktorg doceniajg pracownicy bez wzgledu na poziom zajmowanego stanowiska. Zwracaja tez uwage preferencje manageréw. \Wyraznie widac, ze zalezy im na ciggtym rozwoju. Sg zainteresowani
dofinansowaniem edukacji, ale duze znaczenie ma tez dla nich uczestnictwo w ambitnych i interesujgcych projektach oraz mozliwosci awansu.

Pracownicy sektora handlowego i sektora publicznego najchetniej korzystaliby z dofinansowania edukacji (odpowiednio 45,7% w handlu i 42% w sektorze publicznym), podobnie jest w ustugach (35,9%),

cho¢ tutaj réwnie duzym zainteresowaniem ciesza sie szkolenia zewnetrzne (35,9%). Dla pracujgcych w przemysle najwazniejsze okazujg sie szkolenia wewnetrzne (40,9% - najwyzszy wskaznik wérdd
wszystkich branz), duze znaczenie maja dla nich réwniez indywidualne plany rozwoju kariery zawodowej (36,5%). Mozliwos¢ angazowania sie w ambitne i interesujace projekty ma wieksze znaczenie dla
pracujacych w handlu i sektorze publicznym. Zatrudnieni w przemysle i ustugach z kolei bardziej zainteresowani sa mozliwoscia pracy na réznych stanowiskach, w réznych dziatach czy realizacja projektéw
miedzydziatowych. Widac tez réznice w preferencjach w zaleznosci od ptci. Kobiety chetniej niz mezczyzni skorzystatyby z dofinansowania edukacji oraz szkolerh wewnetrznych, cho¢ w obu grupach te
dwie formy ciesza sie najwiekszym zainteresowaniem. Mezczyzni preferujag szkolenia, zalezy im tez na okresleniu Sciezki kariery czy programach awansu, sa tez bardziej zainteresowani praca na réznych
stanowiskach czy uczestnictwem w projektach o charakterze miedzydziatowym.

Co ciekawe, zainteresowanie réznymi formami wsparcia rozwoju zawodowego rozni takze w zaleznosci od miejsca zamieszkania pracownikdw. Szkolenia zewnetrzne maja wieksze znaczenie dla
mieszkajacych w wigkszych miejscowosciach. Pracownicy z mniejszych osrodkow preferuja czesciej szkolenia organizowane przez pracodawce. Sa tez bardziej chetni do pracy na réznych stanowiskach lub

w réznych dziatach niz mieszkancy wiekszych miast i chetniej angazowaliby sie w ambitne projekty. W wiekszych miejscowosciach nieco wieksze znaczenie maja z kolei rézne formy mentoringu i coachingu.
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‘ ROZDZIAL 7 ‘ Komentarz eksperta

Pawet Prociak

Managing Director, Board Member, Wyser

Karolina Popiel

Principal - Human Resources, Wyser

W najlepszych firmach managerowie nigdy nie przestang

siegac po wiedze

Rozwdj lideréw jako element podejscia holistycznego

Kadra managerska ma kluczowy wptyw na sukces organizacji, za$ ciagty rozwoj liderow jest
niezbedny, zeby proces ten byt stabilny, badz przyspieszat. Dlatego juz etap pozyskania
kandydata powinien zaktada¢ przyszte mozliwosci doskonalenia zawodowego kadry
managerskiej, ktére zostaty strategicznie zaplanowane i bedg wspierac cele firmy.

Zadaniem przysztego pracodawcy jest zrozumienie potrzeb rozwojowych zdecydowanie
z perspektywy kandydata, ale réwniez z perspektywy doskonalenia organizacji.

Majac to na uwadze zaktadamy, ze liderzy petnia wazna role w ksztattowaniu kultury
organizacyjnej i stanowia wzér dla innych pracownikow. Ich zaangazowanie w rozwaj
zawodowy bedzie inspirowac innych do podobnych dziatan. Poszerzanie wiedzy i umiejetnosci
pozwala im réwniez podejmowac lepsze i szybsze decyzje. Dzieki zdobywanym informacjom
dotrzymuja oni kroku trendom, technologiom i otwarcie podchodza do nowych wyzwan
biznesowych.

Oferowanie przysztym liderom rozwoju zawodowego jest wiec kluczowe, poniewaz jest
elementem holistycznego podejscia do realizacji dtugoterminowych celéw $wiadomych
organizacji.

Rozwodj lidera z perspektywy indywidualnej

Dojrzaty lider nie stoi w miejscu, nie pozwolitaby mu na to ilo$¢ zmian zachodzacych na rynku.
Rozwija swoje kompetencje w sposéb ukierunkowany, zbiera doswiadczenia i uczy sie z kazda
kolejng decyzja i projektem. Bedzie cenit zatem oferte, w ktérej przewidziano mozliwosci
doskonalenia zawodowego, zwtaszcza, jesli sa one wysokiej jakosci (np. MBA, szkolenia i kursy
na uznanych uczelniach).

Z raportu wynika, ze prawie 40% o0sob na kierowniczych stanowiskach najchetniej
skorzystatoby z dofinansowania edukacji np. studia podyplomowe. Co czwarty badany
za najciekawsza mozliwosc rozwoju uwaza angazowanie sie w ambitne i interesujace projekty.

Swiadomy manager wie, kiedy jego przywodztwo jest efektywne. Rozwdj zawodowy pozwala
mu doskonali¢ umiejetnosci przywddcze, takie jak komunikacja, zarzadzanie zespotem,
rozwigzywanie konfliktéw i podejmowanie decyzji, co przektada sie na skutecznosc¢.

Lider musi rowniez nadgzac za zmieniajacymi sie wymaganiami rynku. Managerowie planuja
wiec wiasne cele rozwojowe, aby utrzymac konkurencyjnos¢ na rynku pracy.

W rezultacie rozwdj zawodowy jest niezwykle istotny dla dtugoterminowego sukcesu
managera oraz dla osiggniecia satysfakcji zawodowej i osobiste;j.
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‘ ROZDZIAL 7 ‘ Przeciwdziatanie rotacji pracownikow

Preferencje pracownikow dotyczace wsparcia rozwoju zawodowego

Z jakich mozliwosci rozwoju zawodowego oferowanych |
przez firme najchetniej by Pan/Pani skorzystat/a?

46,7%
40%
38,1%
30%
23,3%

35,8%
42,9%
45%

26,7%

30,2%
41,3%
40%
31,2%
26,3%

26,7%

30,9%
22,9%
18,8%

25%

26,7%
23,8%
31,7%
26,3%
28,8%

1,7%

10,9%
12,4%
2,5%

3,3%
6,7%
3,8%
5%

18-24 lata 25-44 lata 45-54 lata 55-67 lat

Dofinansowanie edukacji (np. studia
podyplomowe, kursy)

Szkolenia zewnetrzne

Szkolenia wewnetrzne

Indywidualne plany rozwoju kariery zawodowej

Okreslone $ciezki kariery i programy awansu

Mozliwo$¢ angazowania sie w ambitne
i interesujace projekty

Mozliwo$¢ pracy na réznych stanowiskach /
uczestnictwo w projektach miedzydziatowych

Mentoring, coaching

Zadnej, wole zadba¢ o swéj rozwdj
we witasnym zakresie
/ Zadnej, nie jestem tym zainteresowany/a

Z jakich mozliwosci rozwoju zawodowego oferowanych
przez firme najchetniej by Pan/Pani skorzystat/a?

38%
38%

33%
47%
39%

34%

30%
36%
37%

22%

44%

31%
35%
35%
28%
31%

33%
39%
26%

33%
24%

30%
32%
21%

25%

27%
20%
26%

28%

38%

24%

29%
22%
29%

1%

13%
9%
7%

5%

4%
3%
5%
10%

Kierownicze

Mtodszy
specjalista

Fizyczny /
produkcyjny

Starszy Nizszy szczebel

specjalista
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W jakim kierunku chcg sie rozwija¢ pracownicy?

Z przeprowadzonego badania wynika, ze pracownicy sa zainteresowani przede wszystkim podnoszeniem swoich kompetenciji jezykowych (49,6%) oraz poszerzaniem kwalifikacji zawodowych w ramach
wykonywanej profesji poprzez szkolenia (46,2%). Ponadto, 41,6% ankietowanych wyrazito zainteresowanie zdobywaniem umiejetnosci cyfrowych, obejmujacych obstuge programéw, narzedzi, programowanie
oraz analize danych.

Jezykow obcych chcg sie uczy¢ przede wszystkim mtodzi ludzie (18-24 lata), osoby ze Srednim wyksztatceniem, czesciej kobiety niz mezczyzni. Chec nauki jezykdw jest widoczna we wszystkich branzach, choc
najczesciej wskazywali na ten obszar pracownicy przemystu.

Szkolenia zawodowe zwigzane z wykonywang praca (46,2%) to drugi najczesciej wybierany obszar rozwoju. Najmocniej zainteresowani sq nimi pracownicy w wieku 25-54 lata, cze$ciej mezczyzni. Te forme
rozwoju zawodowego wskazywali gtéwnie mtodsi specjalisci i pracownicy fizyczni oraz zatrudnieni w przemysle. Warto zwrdci¢ uwage, ze zainteresowanie szkoleniami zawodowymi jest wyzsze wsrod
pracownikéw z mniejszych miejscowosci, maleje tez wraz ze wzrostem poziomu wynagrodzenia.

Umiejetnosci cyfrowe chca zdobywac przede wszystkim pracownicy w wieku 18-44 lata, z wyksztatceniem srednim i wyzszym, czesciej kobiety niz mezczyzni. Najczesciej ten obszar rozwoju wskazywaty osoby
zatrudnione w handlu, ale duze zainteresowanie widoczne jest we wszystkich badanych branzach.

30,6% pracownikow chciatoby dowiedziec sie wiecej o mozliwosciach wykorzystania sztucznej inteligencji. Tym obszarem najmocnie] interesuja sie osoby w wieku 45-54 lata (30,6%), zardwno mezczyzni, jak

i kobiety. Zdecydowanie najchetniej w tym zakresie chcieliby sie rozwija¢ pracownicy zajmujacy kierownicze stanowiska (43%). Wyraznie czesciej na ten obszar wskazywali mieszkaricy najwiekszych miast (33%).

| W jakich obszarach chciatby/chciataby Pan/Pani sie rozwija¢?

Nauka jezykéw obcych — 49,6%

Szkolenia zawodowe, zwigzane z moim
stanowiskiem i obowiazkami

46,2%

Umiejetnosci cyfrowe (np. obstuga programéw i narzedzi,
programowanie, analiza danych, media cyfrowe)

41,6%

Umiejetnosci miekkie (np. komunikacja, asertywnosc) 29,8%

Wykorzystanie sztucznej inteligenci w pracy [ " 25,8%

Kompetencje managerskie | 20.4%

Nie mam potrzeby poszerzania swoich kompetencji
. 6,7%
w zadnym obszarze
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‘ ROZDZIAL 7 ‘ Przeciwdziatanie rotacji pracownikow

W jakim kierunku chcg sie rozwija¢ pracownicy?

W jakich obszarach chciatby/chciataby Pan/Pani sie rozwijac?
Wiek

59%
52,6%
39,6%
46%

36,1%

47,8%
48,6%
44,8%

47,5%
48,1%

32,2%

33%
28,8%
25,3%

23%
241%
30,6%
27,6%

16,4%

25,4%

18,9%

13,8%

18-24 lata 25-44 lata 45-54 lata 55-67 lat

Mozliwosc¢ wielu odpowiedzi

Nauka jezykéw obcych

Szkolenia zawodowe, zwigzane z moim
stanowiskiem i obowigzkami

Umiejetnosci cyfrowe (np. obstuga programéw
i narzedzi, programowanie, analiza danych,
media cyfrowe)

Umiejetnosci miekkie (np. komunikacja,
asertywnos¢)

Wykorzystanie sztucznej inteligencji w pracy

Kompetencje managerskie

Nie mam potrzeby poszerzania swoich
kompetencji
w zadnym obszarze

W jakich obszarach chciatby/chciataby Pan/Pani sie rozwija¢?
Stanowisko

49%
48%

55%
54%
44%

32%
45%

51%
46%
51%

43%
39%

50%
42%
38%

26%
27%

32%
39%
27%

43%
31%
21%
16%
22%

32%

19%
25%
19%
14%

3%
4%

4%
10%
1%

Kierownicze

Mtodszy
specjalista

Fizyczny /
produkcyjny

Starszy Nizszy szczebel

specjalista
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Gi Group Holding - globalny ekosystem ustug HR

Gi Group Holding jest jednym z wiodacych globalnych dostawcéw
ustug HR. Biznesowy ekosystem rekrutacyjny tworza w Polsce trzy
indywidualne, ale uzupetniajace sie marki - Gi Group, Wyser oraz
Grafton Recruitment, bedacy tez autoryzowanym dostawca narzedzi
Thomas International w Polsce. Dzieki nim Grupa moze zaoferowac
peten zakres ustug w obszarze HR, dostarczajac przedsiebiorstwom
rozwigzania skuteczne i adekwatne do biezacych potrzeb.

Nadrzednym celem Gi Group Holding, jest aktywne wspdttworzenie

i promowanie zréwnowazonego, usprawnionego i satysfakcjonujacego
globalnego rynku pracy, odzwierciedlajacego stale zmieniajace sie
potrzeby kandydatéw i firm.

Gi Group Holding obstuguje obecnie ponad 25 000 Klientéw na catym
Swiecie, generujgc w 2022 roku przychody na poziomie 3,6 miliarda
euro. Zatrudniamy ponad 9000 pracownikéw i jestesmy aktywni

w 37 krajach w catej Europie, rejonie APAC i obu Amerykach.

? Group

u 'YOUR JOB, OUR WORK

wyser
.I

(Gicroup

L grafton|

GiGroup Holding,

grafmtnggm thomgs*‘

eller

WSROD NAJWIEKSZYCH FIRM HR

praAN

s,

wg Staffing Industry Analysts 2023

OBECNOSC BEZPOSREDNIA W 37 KRAJACH

Argentyna Czechy
Belgia Dania
Brazylia Estonia
Butgaria Francja
Chile Hiszpania
Chiny Indie
Chorwacja Irlandia
Czarnogora Kolumbia

19

miejsce

GLOBALNIE

Litwa
Liechtenstein
Luksemburg
totwa
Malezja
Meksyk
Niderlandy
Niemcy

Norwegia

Polska

Portugalia

Rumunia

Serbia

Stowacja

Stany Zjednoczone
Szwajcaria
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miejsce

W EUROPIE

Turcja

Ukraina

Wegry

Wielka Brytania
Whtochy
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Metodologia badania

ML
~ -
P < Cel badania: Gtéwnym celem badania byto sprawdzenie postrzegania rynku pracy w Polsce z perspektywy pracodawcy i pracownika
* Pracodawcy: wywiady telefoniczne wspomagane komputerowo (CATI) z przedstawicielami matych, duzych i $rednich firm
O Metoda badawcza: dziatajacych w réznych branzach

¢ Pracownicy: wywiady on-line (CAWI) na panelu internetowym SW Panel

g\ Proba badawcza:

« Pracodawcy: w ramach badania przeprowadzono 510 ankiet z przedstawicielami matych, duzych i érednich firm dziatajacych
w roznych branzach

¢ Pracownicy: w ramach badania przeprowadzono 550 ankiet z reprezentatywng proba Polek i Polakéw

Respondent:

= Pracodawcy:
e Przedstawiciele firm matych (10 - 49 pracownikow): N=170
o Przedstawiciele firm $rednich (50 - 249 pracownikéw): N=170
e Przedstawiciele firm duzych (powyzej 250 pracownikéw): N=170
e Przedstawiciele firm dziatajacych w sektorze handlowym: N= 123
e Przedstawiciele firm dziatajacych w ustugach: N=182
jacych w przemysle: N=132
e Przedstawiciele firm dziatajacych w sektorze publicznym: N=138

o Przedstawiciele firm dziata

= Pracownicy:
o Polki i Polacy w grupie wiekowej 18-67 lat, zgodnie z rozktadem ptci, wieku i klasy wielko$ci miejscowosci

Termin realizacji badania:

Pracodawcy: 03/02 - 09/02.2024
Pracownicy: 9/02 - 14/02.2024
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Struktura demograficzna proby - pracodawcy

| Wielkos¢ firmy | Wojewédztwo

33,3% 33,3%

1,8«
pon’wrskie 3 ,7%

4 1 warmirsko-mazurskie
9 1%

zachodniopomorskie 5 3 4,3%
9 9% podlaskie

kujawsko-pomorskie

5’7% 18,4%

mazowieckie
1 8% wielkopolskie
9’

Od 10 do 49 pracownikéw Od 50 do 249 pracownikéw 250 lub wiecej pracownikéw busite 5,3%

todzkie
7’ 8% 3 ) 3 %
dolnoslaskie 3’7% lubelskie
3 ’1 % 1 4 9 7% Swietokrzyskie

opolskie )
Slaskie

| Branza 6.9. 10.

podkarpackie
matopolskie

25,9 271«

Handel Ustugi Przemyst Sektor publiczny
(produkcja przemystowa)  (administracja, edukacja,
opieka zdrowotna
i spoteczna)
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Struktura demograficzna proby - pracownicy

| Dochéd

Do 1999 zt
0Od 2000 do 2999 zt
Od 3000 do 3999 zt
0Od 4000 do 4999 zt
Od 5000 do 6999 zt
Od 7000 do 9999 zt

Od 10000 do 14999 zt
Ponad 15000 zt
Odmowa odpowiedzi

Nie wiem

| Branza

Handel

Ustugi

Przemyst

Sektor publiczny

Inna branza

| Stanowisko

Kierownicze
Starszy specjalista
Mtodszy specjalista
Nizszy szczebel

Fizyczny / produkcyjny

| Wiek
4% 18-24 lata
10% 25-44 lata
24% 45-54 |ata
21% 55-67 lat
17%
12%
% | Pte¢
2%
Kobieta
5%
Mezczyzna
4%
17,6%
34,2%
22,4%
16,2%
13,3%
1,8%
28%
17,8%
18,2%
24,2%

16,9%
50,1%
18,4%
14,6%
55,4%
44,6%

| Wielko$¢ miejscowosci

Wies

Miasto do 20 tys.
Miasto 20-99 tys.
Miasto 100-499 tys.

Miasto powyzej 500 tys.

| Wojewédztwo

5,4

pomorskie

3.1«

zachodniopomorskie

S«

39,4%
10,1%
19,3%
17,9%

13,3%

3,4

warminisko-mazurskie

2,6.

podlaskie

kujawsko-pomorskie

9,1x

wielkopolskie

1,3«

lubuskie

6,7«

dolnoslaskie

opolskie

18,3

mazowieckie

5,1«
todzkie

7.1
3’3% lubelskie

3’6% 12’7% Swietokrzyskie

$laskie

5,7

podkarpackie

7,4

matopolskie
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