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RYNEK PRACY

360°

Od ponad 17 lat oferujemy rozwigzania pomagajgce pracownikom oraz osobom
poszukujgcym zatrudnienia osiggng¢ stabilizacje zaréwno zawodowa, jak

i finansowa. Wiemy, ze rynek pracy ma wielu interesariuszy, ktérzy widzg potrzebe
rozmowy na wazne tematy, chcg dzieli¢ sie swojg wiedzg i doSwiadczeniem
oraz rozwigzywac kluczowe problemy.

Najnowszy projekt Grupy Progres - raport Rynek Pracy 360* pokazuje perspektywy
zaréwno pracodawcéw, pracownikow jak i bezrobotnych. Zalezato nam na poznaniu ich potrzeb. Dlatego
przeprowadziliSmy badanie, w ktérym uczestniczyto w sumie 1 000

respondentéw - oséb aktywnych zawodowo i tych szukajgcych zatrudnienia. DazyliSmy do

zgtebienia zaleznych od siebie obszaréw jakim sg rekrutacja, rozwdj, a takze utrzymanie pracownikow.

Partnerami naszego badania zostaty organizacje i instytucje, ktérym sektor rynku pracy jest bardzo bliski -
Gdanski Urzad Pracy, Konfederacja Lewiatan, Strateg Biznesowy Anna Stachniuk,
Pomorska Specjalna Strefa Ekonomiczna oraz Stowarzyszenie Agencji Zatrudnienia.

Wierzymy, ze przygotowany przez nas Raport Rynek Pracy 360° bedzie wiarygodnym

zrédtem wiedzy przedstawiajgcym obecng sytuacje na rynku pracy oraz zachodzace na nim trendy,
a komentarze ekspertédw pozwolg na jeszcze lepsze zrozumienie zjawisk majgcych miejsce na rynku pracy.
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Kto szuka pracy? |

29%

mezczyzni

71%

kobiety

Wsréd osob, ktére nie majg pracy dtuzej niz 3 lata dominujg
kobiety (71 %). Mezczyzni stanowig jedynie 29 % tej grupy.

Krzysztof Kunicki
Business Client Advisor
Gdanski Urzad Pracy

Wieksza liczba kobiet pozostajgcych bez pracy moze by¢ spowodowana kilkoma czynnikami m.in.
niskg elastycznoscig pracodawcoéw co do godzin pracy. Elastyczne formy zatrudnienia wciaz sg dla
polskich firm nowym rozwigzaniem, budzacym wiele obaw.

Co wiecej kobiety, cho¢ dobrze wyksztatcone, najczesciej wybierajg edukacje na kierunkach, ktére
ksztatcg w zawodach cieszacych sie matym zainteresowaniem wsréd przedsiebiorcow. Obecnie
gospodarka w coraz wiekszym stopniu jest oparta na wiedzy i nowoczesnych technologiach.
To wymusza na pracownikach ciggte doskonalenie sie i moze stanowi¢ problem dla kobiet
chcacych opiekowaé sie dzieémi, ktérym moze zwyczajnie brakowaé czasu na
samodoskonalenie zawodowe.

Istotny moze by¢ rowniez fakt, ze panie czesciej podejmujg zatrudnienie w sektorach opiekunczych,
edukacyjnych, turystycznych i handlu, gdzie zarobki sg nizsze przez co tatwiej o porzucenie pracy na
rzecz gwarantowanych swiadczen spotecznych. Z drugiej strony nie majg one innej alternatywny, bo
obecnie pracodawcy poszukujg kadry na stanowiska, w ktorych trzeba by¢ m.in silnym fizycznie
(transport, ustugi budowlane, stuzby mundurowe, branza motoryzacyjna, przemyst
stoczniowy). W takich przypadkach panom po prostu tatwiej o zatrudnienie.



Wedtug bezrobotnych:

| co decyduje o zatrudnieniu?
Krzysztof Kunicki: WsSr6d osOb bezrobotnych panuje przekonanie, ze przedsiebiorcy sa

zainteresowani  zatrudnianiem kandydatéw  wykwalifikowanych, posiadajgcych  duze
doswiadczenie zawodowe. Jednak bogate CV nie zawsze gwarantuje zdobycie wymarzonego
stanowiska. Punkt widzenia pracodawcy czesto bywa zupetnie inny - w wielu zawodach liczy sie

- > osobowos¢ i kompetencje miekkie, ktére wedtug bezrobotnych nie odgrywajg istotnej roli w procesie
kwalifikacje 59 % rekrutacji (15 proc.).

Niemal jedna trzecia badanych (27 proc.) wskazata znajomosci i rekomendacje jako czynnik decydujacy
51% o zatrudnianiu. Taki poglad moze wynikaé z faktu, ze obecnie wiele firm wprowadza systemy

rekomendacji pracowniczych, z ktérych korzystaja réwniez bezrobotni. Tego typu programy

cieszg sie rosngcym zainteresowaniem wsrod oséb szukajgcych pracy i otwartych na dziatania
znajomosci/ 279 wspomag?fajqce ich w jej zc.:Jobyciu. Wyr.liki badan RPkazuja tez, 2e, bgzrobot'ni zauyva?yli spad.ajqce
rekomendacje/polecenia o znaczenie wyksztatcenia w procesie rekrutacji. Z mojego doswiadczenia wynika jednak, ze dla
pracodawcow tytut magistra, ktéry posiada kandydat faktycznie nie ma juz kluczowego znaczenia.

doswiadczenie

Swiat rekrutacji widziany okiem bezrobotnego i pracodawcy nadal nie jest w petni kompatybilny.
Mowigc o czynnikach wptywajgcych na zatrudnienie, kazda ze stron przyktada bowiem do nich inng
wage. Osoby niepracujace uwazaja, ze najwazniejsze sg kwalifikacje i doSwiadczenie, a mniej
o wazne sg kompetencje miekkie. Z mojej wiedzy wynika jednak, ze pracodawcy zwracajg uwage na
uprawnienia 19% kazdy z tych obszardéw i taktujg je na réwni podejmujgc decyzje o przyjeciu nowego cztonka do ich
zespotu. Jednak by w ogéle doszto do spotkania bezrobotnego z pracodawcg, to rozpatrywana
aplikacja kandydata musi spetnia¢ oczekiwania przysztego szefa.

wyksztatcenie

kompetencje
m|ekk|e 150A’ Wazne i . . . . . — . . L .
jest takze odpowiednie przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej - przestudiowanie tresci ze
strony internetowej firmy, zwrdcenie szczegdlnej uwagi na poszukiwane przez pracodawce
kompetencje oraz opracowanie przyktadow posiadanego i oczekiwanego doswiadczenia zawodowego.
Warto takze sprawdzi¢ swéj wizerunek w sieci tj. profile na portalach spotecznosciowych
(LinkedIn, Facebook czy Goldenline) oraz zweryfikowa¢ umieszczone tam informacje. Wystanie
*Respondenci mogli udzieli¢ wiecej niz jednej odpowiedzi na pytanie. maila z podziekowaniem za rozmowe i poswiecony czas (po zakoniczonej rozmowie kwalifikacyjnej)
moze byc¢ dla pracodawcy sygnatem, ze to wtasnie my jesteSmy odpowiednimi kandydatami na dane

stanowisko.

kompetencje
twarde

13%




Wedtug bezrobotnych:
zilu etapow powinna sktadac sie rekrutacja?

69%

jeden etap dwa etapy trzy etapy
rekrutacji rekrutacji rekrutacji

ITrzysztof Kunicki: Szukanie pracy, gdy nie mamy zadnego zrédta dochodu dla wielu 0s6b jest stresujgcym
zadaniem i wydaje sie niezwykle skomplikowane. Szczegélnie w sytuacji, w ktérej proces rekrutacyjny
sktada sie z kilku etapéw. Wiekszos¢ bezrobotnych chce pracowac od zaraz i oczekuje od potencjalnego
przetozonego szybkiego podjecia decyzji - pozgdany jest jeden etap rekrutacji (69 proc.). Z mojego doswiadczenia
wynika, ze czes¢ bezrobotnych rezygnuje, gdy dowiaduje sie, ze rozmowa kwalifikacyjna stanowi wstep do procesu
wyboru idealnego kandydata. Oczywiscie gotowos¢ bezrobotnego do podjecia pracy od zaraz jest zrozumiata,
jednak z perspektywy pracodawcy sytuacja wyglada zupetnie inaczej.

Proces rekrutacyjny najczesciej przyjmuje jedng z dwoéch form. W przypadku stanowisk, na ktorych nie jest wymagana
specjalistyczna wiedza, waskie kwalifikacje czy okreslone doswiadczenie, nabor jest z reguty jednostopniowy, a decyzja
o zatrudnieniu zapada juz po pierwszym spotkaniu z rekruterem. Takie rozwigzania stosujg najczesciej mate,
prywatne firmy poszukujgce pracownikéw poprzez wiasne struktury HR.

Zupetnie inaczej jest w przypadku duzych korporacji i miedzynarodowych koncernéw czy w okreslonych branzach z sektora
BSS (ang. business services sector). Tu proces rekrutacyjny musi przebiegac inaczej (roztozenie w czasie i kilka etapéw) m.in.
ze wzgledu na gruntowne zweryfikowanie pozadanych umiejetnosci oraz charakter firmy i konieczno$¢ zbadania bardzo
réznych obszarow kompetencyjnych. Mowigc prosciej, im wiecej umiejetnosci trzeba zweryfikowaé, tym wieksza jest liczba
etapdébw rekrutacji. Dla bezrobotnego moze to by¢ duzy problem, jednak dla pracodawcy to dziatanie bywa niezwykle
istotne - musi on mie¢ pewnos¢, ze rekrutacja zakonczy sie sukcesem jakim bedzie zatrudnienie idealnego kandydata. \



Wedtug bezrobotnych: korzystanie ze znajomosci
podczas poszukiwania pracy @

I Krzysztof Kunicki: Otrzymanie pracy dzieki znajomosciom, nie dla kazdego
0znacza to samo. Wiele os6b bezrobotnych mdéwigc o znajomosciach mysli

nepotyzm, inni zas postrzegajg je jako rekomendacje. Bez wzgledu na to jak sg o o

one rozumiane, korzysta z nich coraz wiecej oséb szukajgcych zatrudnienia. 52 /o 48 /o
k ik badan 48 . b botnych dostato kiedys dzieki : : ’

Jak wynika z bacan 48 proc. bezrobotnycn dostato kiedy> prace dziek nie korzystato bezrobotnych dostato kiedys

znajomosciom, obecnie do ich wykorzystania przyznaje sie juz 66 proc. . o - _ -
0s6b nieaktywnych zawodowo (wzrost o 18 punktéw procentowych). Z€ ZNnajomaoscl prace dzieki znajomosciom

Zauwazalny jest takze znaczny spadek liczby bezrobotnych, ktérzy nie
korzystajg ze wsparcia znajomych w procesie poszukiwania zatrudnienia - z 52
do 34 proc. Moim zdaniem wptyw na to ma wspominany wczesniej system
polecen, cieszacy sie rosngcg popularnoscia  zaréwno  wsrod

kandydatéw jak i ich przysztych przetozonych. Ta metoda pozyskiwania o o
pracownikéw bywa tansza oraz jest tatwiejsza do przeprowadzenia niz 66 /o 34 /o
tradycyjna rekrutacja, natomiast nie zawsze osoba polecona otrzymuje bezrobotnych korzysta nie skorzysta 7@ znajomoéci

prace. HR-owcy za kazdym razem weryfikujg rekomendowanego kandydata . .
podczas szukania nowej pracy

pod katem profilu zawodowego, jego umiejetnosci, predyspozycji Z€ Znajomoscl przy

zawodowych i to one ostatecznie decydujg o ewentualnym zatrudnieniu. szukaniu kolejnej pracy
Czes$¢ kandydatéw nadal preferuje jednak ,tradycyjny” model budowania
Sciezki kariery - oparty na wysytaniu dokumentéw aplikacyjnych

dopasowanych pod konkretng oferte pracy. Ich postawa moze wynikac ze ztej

stawy jakg cieszy sie korzystanie ze znajomosci podczas szukania pracy, by ja

zmieni¢  potrzebne sg dtugofalowe dziatania uswiadamiajgce, ze *Respondenci mogli udzieli¢ wigcej niz jednej odpowiedzi na pytanie.
rekomendacja nie oznacza nieréwnosci, a polecony kandydat nie ma zadnej

taryfy ulgowe;j.



Z kim gotowi sg wspotpracowac

bezrobotni?

Z osobami
bez doswiadczenia

z osobami majgcymi
dtugg przerwe
w zatrudnieniu

Z seniorami

*Respondenci mogli udzieli¢ wiecej niz jednej odpowiedzi na pytanie.

o

¢
7
W

z obcokrajowcami

Z niepetnosprawnymi

z osobami
niepetnoletnimi

Krzysztof Kunicki: Wiekszos¢ z nas funkcjonowania w grupie uczy sie juz od
najmtodszych lat. Wyniki badania nie powinny zatem nikogo dziwic.
Osoby  wracajgce  do  aktywnosci  zawodowej, dzieki  nabytym
umiejetnosciom spotecznym, nie majg wiekszych probleméw we
wspotpracy z innymi ludZmi mimo rdéznic wynikajgcych z  wieku,
sprawnosci czy narodowosci. Potrafimy pracowa¢ w grupie, choc
oczywiscie nie kazdy to lubi. Sg tez stanowiska, gdzie nie jest to
wymagane i liczy sie przede wszystkim indywidualnosc.

Dla samych pracodawcéw zatrudnienie oséb dobrze czujgcych sie
w zespole jest rzecza niezwykle istotna, zwtaszcza dzis. Obecna
sytuacja na rynku pracy sprawia, ze w wielu firmach powstajg bardzo
zroznicowane zespoty, sktadajgce z o0s6b mtodych, senioréw, Polakéw
i obcokrajowcéw. Bezrobotni widzg zachodzace zmiany i majg petnag
Swiadomos¢ wymagan zwigzanych 2z umiejetnoscia oraz checia
wspoétpracy z zespotem, mimo wystepujacych réznic. Dlatego tez nie widzg
przeszkdéd by do takiej organizacji dotgczy¢ i wspotpracowad z osobami
bez doswiadczenia, obcokrajowcami, ludzmi majgcymi dtugg przerwe
w zatrudnieniu, niepetnosprawnymi, seniorami czy niepetnoletnimi.

Dla pracownikow mozliwos¢ pracy w réznorodnym zespole ma wiele zalet. Sitg
jest tu bowiem szansa uczenia sie i wzajemnego uzupetniania.
Tworzgc i funkcjonujgc w takim zespole, trzeba pamietaé, ze nauka zwigzana
z dziataniem w rdéznorodnej grupie jest cigglym procesem wzajemnego
rozumienia sie, wymagajacym statego komunikowania sie i szacunku wobec
drugiej osoby.



Proces rekrutacji - najczestsze

| doswiadczenia bezrobotnych

35% 28% 23%
o o o

nieadekwatny zakres
faktycznych obowigzkéw

do tych oferowanych
podczas procesu rekrutacji

I Krzysztof Kunicki: Analizujgc wyniki badan mozna przypuszcza¢, ze istotny wptyw na nie mogty

mie¢ dziatania prowadzone w przesztosci przez wielu kadrowcéw. Faktycznie dosé rzadko
informowano wtedy bezrobotnych kandydatéw o przebiegu oraz wynikach naboru.
Dotyczyto to zwtaszcza oséb, ktérych aplikacje zostaty odrzucone w procesie selekgcji. Wynikato to
z niewielkiego profesjonalizmu rekruterdw, traktowania samego naboru w kategoriach tajemnicy
przedsiebiorstwa czy z bagatelizowania negatywnych konsekwencji wizerunkowych.

brak wystarczajgcych
informacji nt. stanowiska
oraz zakresu obowigzkéw

brak odpowiedzi
nt. kolejnego
etapu czy decyzji

Obecnie sytuacja wyglada zupetnie inaczej, cho¢ oczywiscie zdarza sie, ze kultura prowadzenia
naboru wcigz pozostawia, w niektorych przypadkach, wiele do zyczenia, co potwierdzajg wyniki
badania ankietowego - 35 proc. badanych nie otrzymuje odpowiedzi nt. kolejnego etapu czy
informacji o podjetej decyzji, 28 proc. sygnalizuje brak wystarczajgcych informacji nt. stanowiska
oraz zakresu obowigzkdéw, 23 proc. otrzymato btedng informacje nt. zakresu faktycznych
obowigzkéw. Na doswiadczenia bezrobotnych zwigzane z procesami rekrutacyjnymi warto
jednak spojrzec¢ takze oczami samego HR-owca. Obecnie profesjonalni rekruterzy nie sg juz tylko
zwyktymi ,kadrowcami” o wasko sprecyzowanych zadaniach. To pracownicy, od ktérych oczekuje
sie m.in. rozbudowanej wiedzy z bardzo wielu obszaréw, a takze umiejetnosci prowadzenia nawet
kilkunastu naboréw na raz. Nattok obowigzkdéw czasami moze by¢ jednak zrodiem bteddw.

14%

11% 7% 2%
o o o o

otrzymywanie informacji
na temat przebiegu
rekrutacji i podjetej

przez pracodawce decyzji

otrzymato wsparcie
rekrutera w procesie

otrzymato wsparcie
rekrutera
w uzupetnieniu CV

miato Swietny/staty
kontakt z rekruterem

Z moich obserwacji wynika, ze pracownicy dziatdw HR starajg sie ciggle udoskonala¢ swoj warsztat,
aby stopniowo eliminowac wszystkie stabe strony. Dotyczy to réwniez, nie zawsze wiasciwego,
opisywania stanowiska pracy. Oczywiscie wsréd prowadzonych naboréw zdarzajg sie rekrutacje,
w ktdérych doktadne i jednoznaczne dla wszystkich okreslenie obowigzkéw stuzbowych nie zawsze
jest mozliwe. Jesli jednak jako kandydat mamy watpliwosci, co do danego ogtoszenia, warto o nie
zapyta¢ mailowo lub telefonicznie, bgdZ podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Rekruter z pewnoscia
doktadnie wyjasni wszystkie watpliwe kwestie. Jego zadaniem jest w koncu udzielenie nam
kompleksowego wsparcia. Nie zapominajmy jednak, ze rola rekrutera powinna miec swoje granice.

Mimo ze coraz wiecej firm stara sie mie¢ mozliwie jak najlepszy kontakt i dobre relacje
z kandydatami, rowniez tymi, ktérzy nie zostali zatrudnieni, to rolg osoby aplikujgcej o przyjecie do
pracy jest samodzielne konstruowanie CV czy innych wymaganych dokumentéw. Tym samym nie
nalezy oczekiwaé¢ od pracownikéw dzialbw HR pomocy w konstruowaniu resume czy
w przygotowaniu do rozmowy kwalifikacyjnej.

*Respondenci mogli udzieli¢ wiecej niz jednej odpowiedzi na pytanie.






Czego oczekujg bezrobotni? |

kursy i szkolenia

finansowanie
/wspéitfinansowanie
nauki jezykéw obcych

18 %

dostep do platform e-learningowych
z bogatg ofertg darmowych kurséw

*Respondenci mogli udzieli¢ wiecej niz jednej odpowiedzi na pytanie.

udziat w konferencjach
i wydarzeniach branzowych

podnoszenie
kwalifikacji zawodowych

Joanna Dargiewicz
Kierownik Regionu
Grupa Progres

Planowanie Sciezki kariery jest dla pracodawcy nietatwym zadaniem. Kazda firma ma odmienng strukture oraz
polityke, dlatego podejmowane dziatania muszg byc¢ indywidualne. Polskie przedsiebiorstwa dopiero zaczynajg
wdrazac kroki, pozwalajgce na planowanie Sciezek kariery pracownikéw. Dobrym wzorem do nasladowania
sg korporacje miedzynarodowe, gdzie nad polityka Sciezek kariery pracuje caty sztab ludzi.

Obecnie dziatania zapewniajgce mozliwosci rozwoju sg jednym z najwazniejszych kryteridw wyboru konkretne;j
oferty pracy. Niejednokrotnie sg tez wazniejsze od poziomu wynagrodzenia. Aktualnie pracodawcy starajg sie
dos$¢ szeroko interesowac tg dziedzing. Przyktadem mogg by¢ chocby benefity dla pracownikéw, w ktérych
firmy dostownie sie przescigajg. Dzi$ juz nikogo nie dziwi dofinansowanie do karty sportowej, kurséw
jezykowych czy studiow kierunkowych. To potwierdza, ze pracodawcy przyktadajg uwage do planowania
rozwoju swojego zespotu. Swiadomo$¢ utraty dobrych kandydatéw/pracownikéw jest na wysokim poziomie,
co sktania pracodawcédw do przygotowania alternatyw.

|ldealny proces planowania Sciezki kariery wymaga od pracodawcy stworzenia regut i procesow, wedtug
ktérych ma funkcjonowad, a takze umacnia¢ swojg pozycje na rynku. Dlatego oryginalny katalog dziatan
rozwojowych to nie tylko budowanie lojalnosci wsrdd pracownikéw i dbatos¢ o unikalny kapitat ludzki, ale tez
troska o rozwoj biznesu. Plan powinien okresla¢ wymogi stanowiskowe, jak rowniez zatozy¢ ewentualne
deficyty w poszczegdlnych obszarach. Nie mozemy zapomniec takze o zamknieciu procesbw mentoringiem
i coachingiem.

Obserwujac rynek HR-owy mozna zauwazyé¢, ze budzety przeznaczane na rozwdj pracownikéw i plano-
wanie ich Sciezki kariery rosng. Z mojego doswiadczenia wynika, ze pracodawcy, dziatajgcy na matym rynku
pracy wspotpracujg ze sobg w zakresie spdjnosci oferowanych dziatan rozwojowych. Sg otwarci, a wrecz mobi-
lizujg sie do tego, aby wspodlnie rozmawiac i planowac Sciezki kariery, ktére bedg skuteczne. Nie jest to oczywi-
Scie reguta, ale zdarza sie w niektorych regionach.



Bezrobotni a planowanie

sciezki kariery |

oczekuje
wsparcia

%nie chce

takiego
wsparcia

I Joanna Dargiewicz: Planowanie Sciezki kariery jest niezmiernie trudne i pracochtonne. Metod planowania

moze by¢ wiele. Jednak przede wszystkim liczg sie dziatania. Kandydaci powinni sprecyzowac co lubig robic,
co sprawia im satysfakcje oraz rozpisac jaki cel chcg osiggngc¢. Z doswiadczenia wiem, ze wielu ludzi nie ma
pomystu na siebie, nie ma sprecyzowanych zainteresowan, nie potrafi oceni¢ swoich predyspozycji
zawodowych. Stagd woli oddac trudng role dazenia do interesujgcego celu komus$ innemu, doswiadczonemu,
najczesciej pracodawcy.

Osoby bezrobotne wymagajg od pracodawcow wiekszego pietyzmu (w poréwnaniu z tymi przechodzgacymi
z pracy do pracy), jesli chodzi o dziatania zapewniajgce ich rozwdj oraz planujgce Sciezke kariery. Dzieje sie
tak, poniewaz czesto sg to ludzie, ktérzy nie majg sprecyzowanego celu zawodowego. Nie wiedzg co chciatyby
robi¢ w dtuzszej perspektywie czasu i kim chciatyby zosta¢ w przysztosci. Stad analiza takiego kandydata oraz
ocena jego predyspozycji zawodowych moze wymagac wiecej wysitku i czasu.

Szczegdlnie zauwazalne jest to w przypadku oséb dtugotrwale bezrobotnych, nieposiadajgcych aktualnej
wiedzy rynkowej i niepotrafigcych odnalez¢ sie w konkretnej roli. Tacy kandydaci bardzo czesto maja
niewielkie badz zadne doswiadczenie zawodowe, stad jeszcze trudniej jest im ocenic jaka praca bedzie
dla nich satysfakcjonujaca.



\

Utrzymanie Pr




Transparentnosc zarobkow
wedtug bezrobotnych

Kamila Wrocinska
Prezes Milado, Centrum Rozwoju Personalnego
Ekspert WZP Lewiatan

mestia zarobkéw od zawsze budzita wiele emocji. Co wiecej, sg one obustronne. Wielu pracodawcow
utrzymuje wysokos$¢ wynagrodzen w tajemnicy przed resztg zespotu, a pracownik prébuje dociec ,ile zarabia
kolega siedzgcy przy biurku obok?”. Dzieje sie tak, poniewaz w firmach brakuje budzetéw na
86% wynagrodzenia. Czesto, gdy pracodawca prowadzi jednoosobowg dziatalno$¢ gospodarczg, podwyzka dla
. > . osoby zatrudnionej umniejsza jego osobisty budzet. Dlatego chce zaptaci¢ jak najmniej. Jesli takg podwyzke
ocze kUje tra nSPa rentnosci przyznaje to woli ukry¢ ten fakt przed innymi osobami, ktére sladem kolegi bedg ubiegaty sie o wzrost pensji.
Pracownicy faktycznie oczekujg jasnych komunikatéw i czytelnych budzetéw. Z moich doswiadczen
rekrutacyjnych wynika, ze w czasie rozmowy kwalifikacyjnej najtrudniejsze jest pytanie: Ponizej jakiej kwoty nie
podejmie Pani/Pan nowej pracy? Gdy ono pada zaczyna sie dtuga opowie$¢ petna argumentdéw o tym, ile
kandydat chciatby zarabiac i dlaczego ma to by¢ wiasnie taka kwota. Wielu przyznaje, ze nigdy nie wiedzg co
powiedzie¢. Bo przeciez mogg sie ,przestrzeli¢”. Doswiadczenia kandydatow sg takie: pracodawcy zanizajg
budzet, gdy widzg, ze mogg tzn., gdy potencjalni pracownicy powiedzieli: Chcemy zarabia¢ 3 tys. zt. i taka
stawke dostali. Natomiast kiedy juz zaczeli pracowac okazato sie, ze osoba na identycznym stanowisku
zarabia 3,8 tys. zt. Dlaczego? Bo wynegocjowata tyle na poczatku. Kandydat ma wdwczas poczucie, ze mogt
powiedzie¢ wiecej i czuje sie oszukany przez nieuczciwego pracodawce.

1 4% Zdarzajg sie jednak firmy, ktore juz na etapie publikacji oferty pracy podajg widetki wynagrodzenia dla danego

nie oczekuje stanowiska. Grajg od poczatku w otwarte karty. Jestem zwolennikiem takiego podejscia do tematu.
W wiekszych firmach transparentne wynagrodzenia sg zazwyczaj normga, czesto pracownicy znaja
obowigzujgce stawki i wiedzg co musza zrobi¢, aby zarabiaé¢ wiecej. Dla mniejszych firm (dziatalnosci
gospodarczych), zbawienne jest oddzielenie budzetu prywatnego od firmowego, a nastepnie (w budzecie
firmowym) wydzielenie funduszy na wynagrodzenia i jasne komunikowanie poziomu zarobkéw na
poszczegodlnych stanowiskach.




Bezrobotni a benefity pozaptacowe

[ uw

83% 17%

oczekuje nie
benefitow oczekuje

Kamila Wrocinska: To naturalne, ze benefity pozaptacowe sg atrakcyjne dla przewazajgcej wiekszosci
0s6b bezrobotnych (83 proc.). W momencie, gdy szukajg pracy kazdy z oferowanych dodatkow jest przez
nich pozadany.

Co wiecej staly sie one normg, a to oznacza, ze dla osoby biorgcej udziat w rekrutacji, ktéra jest Swiadoma
warunkéw zatrudnienia oferowanych przez firmy, oczywistym jest, ze pracodawca po prostu musi
zaoferowac im tego typu bonusy. Jak pokazujg badania dla bezrobotnych jest to bardzo wazny aspekt,
ktéry z pewnoscig moze miec¢ znaczenie przy podejmowaniu (przez kandydata) decyzji o podjeciu wspotpracy
z tym lub innym pracodawca.

Badania pokazujg takze inny aspekt - z jednej strony bezrobotni oczekujg benefitéw, a z drugiej
(po podjeciu pracy) korzysta z nich niewiele oséb. Wynika to z faktu, ze tworzone przez pracodawcow programy
Swiadczen pracowniczych czasem bardzo rozbudowane nie zawsze sg trafione. Planowanie tego typu pakietéw
wymaga bowiem od pracodawcéw swiadomosci faktycznych potrzeb zespotu. Tylko wtedy benefity spetnig
swoje zadanie i bedzie z nich korzystac wielu pracownikow.



Bezrobotni a praca zdalna

mmila Wrocinska: Praca zdalna bez ograniczen lub czeSciowo zdalna bedzie z pewnoscig wazna dla oséb

mieszkajacych z dala od siedziby firmy i zajmujgcych samodzielne stanowisko, ktore nie wymaga czestego

spotykania sie z pozostatymi pracownikami. Jest to takze bardzo dobre rozwigzanie dla oséb powracajgcych na

rynek pracy po urlopach macierzynskich, tacierzynskich, wychowawczych, itp. Przedsiebiorcy powinni

g;;frl:;jizzgi?gwo rozwazy¢ wprowadzenie takiego modelu pracy. Moze okaza¢ sie on receptg na problemy z brakami

kadrowymi - zyskujemy wartosciowych, zdalnych pracownikéw, na ktérych nam zalezy, ale nie sg oni gotowi

by¢ w biurze codziennie przez 8 godzin. Moim zdaniem taka obecnos¢ nie jest potrzebna. Sg jednak ludzie

niewyobrazajgcy sobie pracy w takiej formie. Wynika to ze wzgledow osobowosSciowych. Takie osoby

potrzebujg by¢ w towarzystwie bardziej niz inni, trudno jest im zorganizowac sie w domu. Wazne, abysmy jako

przetozeni mieli tego Swiadomos¢. Dobierajgc cztonkdw zespotu doktadnie wiemy jakie zadania dana osoba

ma realizowad, jaki charakter pracy determinuje konkretne stanowisko, a to pozwala okresli¢ jakich
kompetencji poszukujemy u potencjalnego kandydata.

oczekuje pracy zdalej
bez ograniczen

nie chce
pracowac
zdalnie

Otwartos$¢ na prace zdalng to jednak duze wyzwanie dla pracodawcy. Wiele oséb, ma trudnos¢ w zaufaniu, ze
podwitadny poza firmg bedzie dobrze pracowat. Czasami pracodawcy wszczynaja nadmierne kontrole,
ktére odbierajg swobode jaka daje praca zdalna. Moje doswiadczenia pokazujg, ze jest to kwestia zaufania
ze strony pracodawcy, zaangazowania ze strony pracownika i raportowania wynikéw prac, rozmawiania o nich.
Wowczas wszyscy sg zadowoleni, bo widzg efekty realizowanych projektéw i czujg wolnos¢ w ich tworzeniu.
Jest jeszcze jeden wazny aspekt, ktéry pojawia sie, kiedy otwieramy sie na prace zdalng - nie potrzebujemy juz
tak duzych biur, a to z kolei pozwala pracodawcy na konkretne oszczednosci. Pamietajmy jednak, aby ustalac
z pracownikami jasne zasady takiej wspotpracy i juz na poczatku wyjasnia¢ watpliwosci.
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Czynniki decydujgce o zatrudnieniu

| wedtug pracownikow

Cezary Maciotek
Wiceprezes Zarzadu
Grupa Progres

doswiadczenie

kwalifikacje I?moich obserwacji rynku i rozméw z pracodawcami wynika, ze to doswiadczenie pracownika
decyduje o zatrudnieniu go na stanowisku Sredniego lub wyzszego szczebla. Jeszcze kilka lat
temu kluczowe byto wyksztatcenie, a w niektérych przypadkach réwniez znajomosci. Dzi$
sytuacja wyglada zupetnie inaczej. Do podobnych wnioskow dochodzg tez osoby szukajgce nowej
pracy, ktore zauwazajg, ze tytut magistra nie jest juz gwarantem zatrudnienia i nie daje przewagi
nad innymi kandydatami biorgcymi udziat w rekrutacji. Inaczej jest w przypadku pracownikéw
znajomosci/ . niewykwalifikowanych, gdzie doswiadczenie jest oczywiscie istotne. Jednak w momencie,
rek<|)men.daCJe 26% gdy firma boryka sie z brakami kadrowymi szuka przede wszystkim osdb dostepnych od zaraz,
dpelsEtlld dyspozycyjnych i chetnych do pracy.

kompetencje
miekkie

L(V(\),;Trgztenqe 17% Rynek pracy staje sie wielokulturowy i wymaga od os6b aktywnych zawodowo umiejetnosci

odnajdowania sie w roznorakim S$rodowisku. Osoby doswiadczone we wspétpracy
z obcokrajowcami, ludzmi z innego pokolenia czy wyznajgcymi inng religie beda cenione
wyksztatcenie 13% przez firmy poszukujace idealnych kandydatéw do zespotu. Co spowoduje, ze doswiadczenie
rozumiane obecnie jako zawodowe bedzie ewoluowato w pozgdane przez pracodawcédw
doswiadczanie spoteczne. To ono bowiem pozwoli nie tylko wspotpracowad z roznymi ludzmi, ale
uprawnienia LA tez odnalez¢ sie w réznych sytuacjach, zarzgdzad nimi, rozwijac sie i odnie$¢ sukces zawodowy.

*Respondenci mogli udzieli¢ wiecej niz jednej odpowiedzi na pytanie.



Praca dzieki znajomosciom
z perspektywy pracownikow

IC_ezary Maciotek: Polacy odwaznie i coraz bardziej Swiadomie podchodzg do
swojego zycia zawodowego, starajg sie tez zachowal jego ciggtosc.
Z naszych danych wynika, ze obecnie pracownicy biorg sprawy w swoje rece,
nie czekajg az zostang zwolnieni i gdy wykonywana praca im nie odpowiada,
rozgladajg sie za kolejng. 56 proc. naszych rodakéw biorgcych udziat
w rekrutacji szuka pracy w momencie, gdy s3 jeszcze zatrudnieni w innej
firmie. Nie dziwi wiec fakt, ze decydujg sie oni wykorzysta¢ swoje, znajomosci
by zachowac ciggtos¢ zawodowa.

Dawniej znajomosci kojarzyty sie negatywnie, czesto oznaczaty nepotyzm
i nierébwne szanse kandydatow na rynku pracy. Dzi$ przybierajg innego
znaczenia i nierzadko poszukiwanie pracy , przez znajomych” wigze sie
z rekomendacjg kandydata, ktory jest godny polecenia, a nie forsowaniem
na site kogos kto nie ma odpowiednich kompetencji do zajmowania danego
stanowiska.

Co wiecej, pracodawcy podejmujg wiele réznych krokdéw, by zatrudnic
w swoich szeregach najlepszych specjalistow. Czesto korzystajg tez
z systemoéw polecen, ktére pomagajg zminimalizowac ryzyko przyjecia do
pracy nieodpowiedniej osoby. Najczesciej kandydata na wolne stanowisko
rekomenduje inna, zatrudniona juz w danej firmie osoba. W ten sposob
przedsiebiorstwo szybko moze uzupetni¢ braki w kadrach. Z kolei ten, kto
przedstawit propozycje nowego specjalisty moze liczy¢é na
wynagrodzenie za polecenie pracownika.

54%

dostato prace
dzieki znajomosciom

76%

skorzysta
ze znajomosci przy
szukaniu kolejnej pracy

[ 46%
nie korzystato
ze znajomosci
D 24%
nie skorzysta
ze znajomosci

podczas szukania pracy

*Respondenci mogli udzieli¢ wiecej niz jednej odpowiedzi na pytanie.



Z kim gotowi sg wspotpracowac

aktywni zawodowo?

Z osobami
bez doswiadczenia

z osobami majgcymi
dtugg przerwe
w zatrudnieniu

Z seniorami

*Respondenci mogli udzieli¢ wiecej niz jednej odpowiedzi na pytanie.

o

¢
7
W

z obcokrajowcami

Z niepetnosprawnymi

z osobami
niepetnoletnimi

Cezary Maciotek: Aktywnos¢ zawodowa i zmieniajgce sie Srodowisko pracy
pozwala wyksztatci¢ w zespole otwartos¢ na réznorodnos¢ kadry zatrudnionej
w danej firmie. Im szybciej bedziemy w stanie odnalez¢ sie w takim Srodowisku,
tym tatwiej bedzie nam osiggnac¢ sukces zawodowy.

Wydaje sie, ze pracownicy majg sSwiadomos¢ ewolucji zachodzgcej na rynku
pracy, wiedzg tez, ze pracodawcy coraz czesciej oczekujg od nich otwartosci
na zmiany. Dlatego tez ich gotowo$¢ do pracy z osobami bez doswiadczenia
obcokrajowcami, niepetnosprawnymi, majgcymi dtugg przerwe w zatrudnieniu,
niepetnoletnimi czy seniorami jest naturalnym zjawiskiem na zmieniajgcym sie
rynku.

Organizacja, ktéra nie otwiera sie na rdznorodny zespot stoi w miejscu,
a w konsekwencji moze przesta¢ istnie¢, bo nie poradzi sobie z postepowg
konkurencjg. Te zalezno$¢ rozumie coraz wiecej firm oraz instytucji, ktore
w czasach brakow kadrowych i starzejgcego sie spoteczenstwa chetnie
zatrudniajg obcokrajowcow, ale tez osoby niepetnosprawne, mtode czy majgce
dtugg przerwe w pracy, dajgc im szanse rozwoju w swoich strukturach.

Oczywiscie nie jest to tatwy proces i nie trudno tutaj o btedy. Jesli jednak
zrobimy to wedtug okreslonego planu i przy wsparciu specjalistéw, ktorzy takie
procesy juz przeprowadzali, szybko zauwazymy efekty przektadajgce sie na
wzmocnienie pozycji firmy na rynku.



Wedtug pracownikéw: z ilu
etapow powinna
sktadac sie rekrutacja?

jeden etap
rekrutacji

dwa etapy
rekrutacji

trzy etapy
rekrutacji

Magdalena Biatek
Kierownik Regionu Rekrutacji Statych
Grupa Progres

Standardowa rekrutacja rozumiana jako proces wyboru kandydata na stanowisko specjalistyczne sktada sie z dwoch etapow spotkan
bezposrednich z pracodawcg. W czasie pierwszej rozmowy weryfikowane sg informacje wskazane w dokumentach aplikacyjnych kandydata,
sprawdza sie posiadane uprawnienia i kompetencje twarde oraz miekkie. Ocenie podlega takze sposdb komunikowania sie kandydata
z otoczeniem i jego zachowanie w sytuacji stresowej. Na drugim etapie sktadana jest oferta i ustalane sg warunki wspotpracy tj. forma
zatrudnienia, wynagrodzenie, system pracy. Wiekszos$¢é kandydatéw oczekuje by rekrutacja sktadata sie z dwéch etapéw. Jednak ich liczba
zalezy od wielu czynnikéw np. oczekiwanych kompetencji i stanowiska - junior (kandydatami sg absolwenci bez doswiadczenia zawodowego),
specjalista (osoby z doswiadczeniem zawodowym, samodzielne w danej dziedzinie) czy ekspert i kadra menedzerska.

Dla kandydatow z poziomu juniorskiego wazne jest, aby proces przebiegat sprawnie, zwykle jest on 1-2 etapowy. Im mniej etapéw rekrutacji,
tym oferta postrzegana jest jako bardziej atrakcyjna. Tu wskazane jest, aby caty proces podjecia decyzji zostat zamkniety w terminie do
dwoch tygodni od momentu aplikowania kandydata. Dla specjalistow, ekspertéw czy menedzerow naturalne jest to, ze wybor odpowiedniego
kandydata w procesie rekrutacji przebiega podczas minimum dwdéch lub maksymalnie trzech spotkan odbywajgcych sie w jedno- lub
dwutygodniowych odstepach. Natomiast caty proces rekrutacji kandydata na stanowisko eksperckie powinien zamkngc¢ sie w ciggu dwoch
miesiecy. Zdarzajg sie takze wyjgtkowe przypadki. Z mojej analizy wynika, ze najdtuzszy proces rekrutacyjny w 2018 i 2019 r. trwat ok.
12 miesiecy. Czas poszukiwania odpowiedniego kandydata wynikat ze zmiany oczekiwan pracodawcy wzgledem kompetencji poszukiwanego
pracownika.

Firmy skracajg procesy rekrutacyjne, poniewaz sg Swiadome sytuacji rynkowej i rosngcej trudnosci w pozyskiwaniu pracownikoéw oraz
wzrastajgcej liczby ofert zatrudnienia. Wprowadzajg nowoczesne technologie do rekrutacji - algorytmy realizujgce selekcje aplikacji kandydatow
lub ,,wtyczki” analizujgce profile zawodowe na profilach spotecznosciowych. Digitalizacja procesow rekrutacyjnych wkracza takze do etapu oceny
kompetencji kandydatow poprzez testy on-line czy czaty wideo. Dzieki tym rozwigzaniom w krétkim czasie (nawet o kilka tygodni szybciej niz
w przypadku tradycyjnych metod) mozna dotrze¢ do kandydatéw, ktorych kompetencje predysponujg ich do objecia danego stanowiska.



Najwazniejsze czynniki
podczas aplikowania - IM_agdalena Biatek: Niewatpliwie wskazanie informacji o wynagrodzeniu przyspiesza proces rekrutacji
zdaniem pracownikow

kandydatéw i powoduje, ze zainteresowanie tego typu ofertami pracy znaczgco wzrasta. Niestety informacja
o wysokosci wynagrodzenia na danym stanowisku jest wcigz tematem tabu. Mimo rosngcej liczby ofert
informujgcych o oferowanej stawce jest ich o wiele mniej niz tych nieporuszajgcych tej kwestii. S3 oczywiscie
wyjatki np. branza IT. Firmy z tego sektora w wiekszosci ogtoszen wskazujg wynagrodzenie, ktére otrzyma osoba
zatrudniona. Wynika to z niewielkiej dostepnosci specjalistow z danej dziedziny.

wynagrodzenie 73%
Dlaczego firmy nie ujawniajg informacji o wysokosci wynagrodzenia? Powododw jest kilka:
* brak spdjnej polityki wynagradzania wewnatrz organizacji - pracownicy z rynku o mniejszych kompetencjach

lokalizacja 59% zarabiajg wiecej niz wieloletni pracownicy,
* konkurencja, ktéra moze wykorzysta¢ te wiedze w przekupywaniu kandydatow i naktanianiu ich do zmiany
pracodawcy,

zakres obowiazkéw XA + obawa, ze kandydaci bedg wskazywacl gérne widetki bez wzgledu na posiadany poziom kompeteng;i
zawodowych.

73 proc. respondentédw wskazuje, ze najwazniejsze przy aplikowaniu na dang oferte pracy jest dla nich
wynagrodzenie stanowigce gtowny czynnik wyboru pracodawcy. Kandydaci chca jak najszybciej poznac tego typu
informacje - czesto na etapie publikowania oferty lub maksymalnie podczas pierwszego spotkania rekrutacyjnego.
oczekiwania Jesli do tego nie dochodzi rezygnujg oni z ubiegania sie o dane stanowisko. Co wiecej, osoby ktére maja
wzgledem kandydata 35% przyby¢ na spotkanie z potencjalnym pracodawcg szacuja czy im sie to optaca. Gdy (juz w poczgtkowej fazie)
nie widzg wartosci tj. nie znajg przynajmniej przyblizonego wynagrodzenia, nie stawiajg sie na umowiong
rozmowe. Coraz mocniej cenimy czas jako wartos¢ samg w sobie i nie chcemy traci¢ go np. na dojazdy do pracy.
system premiowy 31% Co podkresla roéwniez 59 proc. badanych wskazujgcych lokalizacje firmy jako najwazniejszy czynnik podczas
aplikowania na dane stanowisko.

opinia o pracodawcy 49%

dostep do . 27% Najmniejszg popularnoscig, a co za tym idzie trudnosciag w pozyskaniu pracownika ,cieszg sie” regiony
AT EIRE E12. 01 przygraniczne. Tam wiekszos¢ kandydatow podejmuje zatrudnienie u naszych sgsiadéw oferujgcych wyzsze
stawki. Coraz wiecej firm z pdtnocnej czesSci naszego kraju wskazuje pogtebiajgce sie trudnosci w obsadzeniu
stanowisk. Zakres obowigzkéw przy wyborze oferty wskazany przez 53 proc. badanych moze oznaczac
nastawienie kandydatow na coraz czestsze przebranzowienie i zmiane zadan. Wiedzg oni, ze rowniez pracodawcy

*Respondenci mogli udzieli¢ wiecej niz jednej odpowiedzi na pytanie. . . S p . o .
P & seemizjedne odp PY¢ sg bardziej otwarci na zatrudnianie osob niewykwalifikowanych - do tzw. przyuczenia.



| Rekrutacyjne doswiadczenia pracownikéw

43%

34%

29%

25%

18%

14%

8%

7

brak odpowiedzi
nt. kolejnego
etapu czy decyzji

7

brak wystarczajgcych
informacji nt. stanowiska
oraz zakresu obowigzkow

7

nieadekwatny zakres
faktycznych obowigzkéw
do tych oferowanych

podczas procesu rekrutacji

7

otrzymywanie informacji
na temat przebiegu
rekrutacji i podjetej

przez pracodawce decyzji

7

otrzymato wsparcie
rekrutera w procesie

7

miato Swietny/staty
kontakt z rekruterem

7

otrzymato wsparcie
rekrutera
w uzupetnieniu CV

Magdalena Biatek: Negatywne doswiadczenia pracownikdéw i pracodawcéw zwigzane z procesami rekrutacyjnymi wynikajg z nierzetelnosci zaangazowanych stron. Czesto nie informujg sie one
o podjetych decyzjach. Wiele firm nie jest Swiadoma faktu, ze proces rekrutacji kandydatéw jest bardzo istotnym elementem budowania wizerunku przedsiebiorstwa.

Niedoprecyzowanie informacji o wymaganiach oraz o zakresie obowigzkéw jest kolejnym grzechem pracodawcéw. Wptywa on na obnizenie jakosci aplikacji i wydtuza proces wyboru
kandydata o odpowiednich kompetencjach. Dochodzi do tego, gdy rekrutacje powierza sie osobie, ktéra na co dzien nie specjalizuje sie w pozyskiwaniu pracownikéw i realizuje to zadanie przy
okazji innych obowigzkéw. Dlatego firmom, ktére nie posiadaja wewnetrznego dziatu HR polecamy powierzenie rekrutacji specjalistom. Z drugiej strony, przedsiebiorstwa wskazujg, ze
kandydaci nie czytajg ogtoszen ze zrozumieniem i aplikujg na nie bez posiadania wymaganych, kluczowych kompetencji wskazanych w ofercie. W zwigzku z tym organizacje nie czuja sie
zobowigzane do informowania aplikujacych o odrzuceniu ich kandydatury juz na samym poczatku.

Tylko 18 proc. kandydatow otrzymuje wsparcie rekrutera w procesie rekrutacji. To niski wynik, na ktéory wptywa wspomniany brak kompetencji oséb odpowiedzialnych za znalezienie
pracownika oraz brak Swiadomosci rynku. Konsekwencjg powyzszego jest kolejny niski wskaznik (14 proc.) statego i Swietnego kontaktu z rekruterem.

*Respondenci mogli udzieli¢ wiecej niz jednej odpowiedzi na pytanie.
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Jakie mozliwosci rozwoju Ewa Kiryczuk
Kierownik Regionu Rekrutacji Statych

zapewniajg firmy swoim Grupa Progres
pracownikom?

ITtrategiczne zarzadzanie, ched przyciggniecia wartosciowych pracownikéw, a co za tym idzie, rywalizacja firm
za pomocg benefitdw oferowanych kandydatom to elementy, ktére przyczyniajg sie do poszukiwania przez
pracodawcow nowych sposobdw wyrdzniania sie na rynku pracy.

Karta sportowa i opieka medyczna staty sie dla pracownikéw standardem. Osoby aktywne na rynku pracy
poszukujg informacji o kulturze organizacyjnej, misji firmy, sposobie budowania Sciezek awansu, a takze
mozliwosci udziatu w szkoleniach. Przedsiebiorstwa, ktore inwestujg w swoich pracownikéw wygrywajg

podnoszenie z konkurencjg, poniewaz rozwijanie kompetencji zespotu, przektada sie na jego lojalnos¢ i pozwala na

kwalifikacji zawodowych budowanie silnej marki

Coraz czesciej szkolenia rozwojowe sg w petni finansowane przez pracodawcéw, niewiele firm oczekuje od
pracownika podpisania umowy lojalnosciowej. Inwestowanie w kapitat ludzki, motywowanie pracownikéw do
udziatu w szkoleniach i podnoszenie ich kwalifikacji jest niezbednym czynnikiem, ktory pozwala na rozwdj
firmy i osigganie sukcesow biznesowych.

Karolina Idczak
B 34 %
%

kursy i szkolenia

finansowanie

/wspétfinansowanie
nauki jezykéw obcych

Kierownik Projektéw Rekrutacyjnych
Grupa Progres

I Podnoszenie kwalifikacji zawodowych jest istothe zaré6wno z punktu widzenia pracodawcy, jak
i pracownika. Zaangazowanie w wykonywanie powierzonych zadan zalezy od wielu czynnikow i jest scisle

udziat w konferencjach potaczone z satysfakcjg z pracy, identyfikacjg z organizacja oraz motywacjg wewnetrzng. Zapewnienie dobrych
i wydarzeniach branzowych

warunkéw pracy owocuje dtugoletnig wspotpracg z wyspecjalizowanym zespotem, ktory profesjonalne
dostep do platform e-learningowych wykonuje swoje obowigzki. Pracodawcy coraz czesciej troszczg sie o zadowolenie z pracy swoich pracownikéw
z bogata oferta darmowych kurséw poprzez wsparcie w zakresie nauki jezykéw obcych, umozliwienie dostepu do darmowych szkolen czy
finansowanie studiéw. Bardzo czesto oferowane benefity obejmujg réwniez czas wolny. Firmy zapewniajg

darmowe bilety do kina, karty na sitownie czy dofinansowanie do noclegéw w hotelu. Swiadomi pracodawcy

finansowanie nauki zdajg sobie sprawe z tego, ze odpowiedni Employer Branding wptynie korzystnie na efektywnos$¢ firmy i jej

*Respondenci mogli udzieli¢ wiecej niz jednej odpowiedzi na pytanie. sukces w deUgiej perSpEktyWie-



42%b firm w zamian za mozliwos¢ rozwoju,
oczekuje od pracownika podpisania umowy lojalnosciowej

I?va Kiryczuk: Po pierwsze nalezy zastanowi¢ sie, dlaczego oczekujemy
podpisania umowy lojalnosciowej oraz uargumentowad pracownikowi to
rozwigzanie w jak najlepszy sposéb. Zle przedstawiony powéd moze doprowadzi¢ do
powstania niecheci nie tylko wobec konkretnego szkolenia, ale catej firmy.

Coraz wiecej organizacji decyduje sie na takie rozwigzanie w celu zabezpieczenia
finansowego. Kadra zarzadzajagca obawia sie sytuacji, w ktérej pracownik
wezmie udziatl w szkoleniu, podniesie swoje kompetencje, a nastepnie
zdecyduje sie odejsc.

Istotne jest wiec przedstawienie pracownikowi korzysci wynikajacych z odbycia
szkolenia oraz podpisania umowy lojalnosciowej, a takze wskazanie przysztych celow
i perspektyw zawodowych w obecnej firmie.

Anna Stachniuk
Strateg Biznesowy

Pracodawcédw oczywiscie, nie mozna wrzucac do jednego worka. Mamy firmy
roznej wielkosci, z przetozonymi w réznym wieku i z r6zng struktura
pracownikéw. Zupetnie inaczej wygladatyby wyniki badania przeprowadzonego
jedynie wsrdéd pracodawcow duzych z kapitatem zewnetrznym, inaczej wsrod
duzych z zapleczem rodzinnym, a jeszcze inaczej w sekcjach sektora MSP.
Co ciekawe w kazdym z powyzszych modeli trend jest zadowalajgcy. Odbywa
sie coraz wiecej szkolen, konferencji, eventéw branzowych gromadzacych
rosnacg liczbe uczestnikéw. Istnieje przekonanie o barierze cenowej i braku
czasu na szkolenia, szczeg6lnie w MSP. Ze wzgledu na oszczednosci i brak
zastepstwa dla pracownika nie korzystajg w petni z mozliwosci rozwoju.

Z mojej wiedzy wynika, ze umowy lojalnosciowe nie sg tak czesto praktykowane.

Jedynie 42 proc. firm w zamian za mozliwos¢ rozwoju oczekuje od pracownika
podpisania umowy lojalnosciowe]. Dzieje sie tak, poniewaz , lojalki” stanowi-
ty bariere do podjecia dziatan szkoleniowych, a obecnie to czesto wtasnie
pracodawcy bardziej zalezy, by zesp6t byt wykwalifikowany.



w 63% firm nie obowigzuje polityka
planowania Sciezki kariery pracownikow

T
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g HR Business Partner,
Ekspert WZP Lewiatan

Z moich obserwacji wynika, ze dwa gtéwne powody odejscia z pracy, a mianowicie niskie
wynagrodzenia i brak mozliwosci rozwoju majg bezposredni zwigzek z brakiem polityki
planowania Sciezek kariery pracownikéw.

Taka sytuacja ma miejsce w az 63 proc. firm. Pracownicy czesto odchodzg
z przedsiebiorstwa, poniewaz nie wiedzg jakie kroki podjg¢, aby awansowac na wyzsze
stanowisko tzn. Co majg zrobic? Czego sie nauczy¢? Jakie doswiadczenie zdobyc?
Wyzsze stanowisko to zazwyczaj wieksza pensja.

Brak jasno okreslonych warunkéw awansu np. z mtodszego specjalisty na specjaliste
lub specjalisty na starszego specjaliste sprawia, ze pracownik po prostu nie wie czy
praca w obecnej firmie dalej szanse rozwoju i zmiany wynagrodzenia. Dlatego szuka ich
w innej organizacji.

Katarzyna Czapiewska
Kierownik Projektow Rekrutacyjnych
Grupa Progres

Z badania Grupy Progres Rynek Pracy 360° wynika, ze az 63 proc. pracodawcoéw nie ma
zaplanowanej Sciezki kariery dla swoich pracownikéw, a co za tym idzie siatki ptac.
Efektem tego jest brak poczucia stabilizacji u pracownikéw oraz jasno wyznaczonego celu
zawodowego. Oczywiscie, mozna powiedzie¢ ,przeciez mdéj pracownik wie co ma robic
w pracy” - zapewne tak, jednakze perspektywa wykonywania tego samego przez najblizsze
15-20 lat nie jest dla niego atrakcyjna.

Brak mozliwosci uczestnictwa w szkoleniach, zdobywania nowej wiedzy oraz nowych
stanowisk, a co z tym idzie kolejnych kompetencji jest mato motywujgca. Jezeli
potgczymy to z nierynkowym wynagrodzeniem, mozemy by¢ pewni, ze w najblizszym czasie
bedziemy musieli poswieci¢ naktady finansowe na proces rekrutacyjny oraz okres
wdrozeniowy nowego cztonka zespotu.

W Swiecie, w ktorym otaczajg nas media spotecznosciowe oraz mamy dostep do
raportow ptacowych bardzo tatwo zweryfikowa¢ informacje dotyczagce warunkow
finansowych poszczegdlnych stanowisk.



66% firm przeprowadza onboarding,
24% tego nie robi,

10% pracownikow nie wie o takim programie.

Karina Knyz-Grzywa
Dyrektor Biura
Stowarzyszenie Agencji Zatrudnienia

I_Dzia+ania onboardingowe w firmach majg wielowymiarowe znaczenie. Sg one wartosciowe
zaréwno dla nowych pracownikéw, jak i dla samej organizacji. Wysoki procent realizacji
szkolen wstepnych - przeprowadza je 66 proc. firm - jest odpowiedzig na potrzebe
ptynnego wdrozenia sie w prace, jakg majg obie strony.

Efektem prawidtowo przeprowadzonego szkolenia onboardingowego powinno byc¢
umozliwienie nowym cztonkom organizacji samodzielnego (bgdz przy niewielkim wsparciu
mentora), poruszania sie w strukturze firmy. Dtugos¢ procesu wdrozenia powinna by¢
indywidualna, poniewaz w kazdym przypadku zalezy od poziomu kwalifikacji oraz
doswiadczenia nowego pracownika.

Anna Augustyniak

\ Kierownik Projektow Rekrutacyjnych
# Grupa Progres

I Z punktu widzenia firmy proces rekrutacji i zakonczenie jej powodzeniem to potowa

sukcesu. Dopetnieniem jest odpowiednie zaadaptowanie pracownika, kluczowe
zaréwno dla pracodawcy jak i osoby przyjetej do zespotu. Proces adaptacji jest
niezwykle wazny, bowiem rzutuje na to, czy nowozatrudniony pracownik bedzie chciat
zosta¢ z nami na dtuzej - czy sie zaaklimatyzuje i sprawnie wejdzie w nowa role.
Pomocny jest tu wtasnie onboarding, sktadajacy sie z szeregu dziata, majacych na celu
utatwienie ,wejscia” do przedsiebiorstwa nowemu pracownikowi. Powinien on zaczgc sie
w momencie przyjecia oferty przez kandydata. Przedsiebiorcy powinni w sposob
transparentny komunikowacd sie z podwtadnym. Na pierwszym etapie moze to dotyczy¢
podstawowych kwestii tj. poinformowanie kandydata o tym, jak beda wygladaty jego
piersze dni w organizacji. Jest to niezwykle wazny element, gdyz pracownik czuje
woéwczas, iz jest traktowany powaznie, a pracodawca ma plan na jego wdrozenie.

Nalezy zadbac, aby nowy pracownik poznat historie powstania firmy, jej struktury, zwyczaje,
ktére panujg w organizacji np. dotyczace dress code’u, a takze misje i wartosci firmy.
Ponadto, pracownik powinien zosta¢ wyposazony w narzedzia i programy, z ktérych na co
dzien bedzie korzystat oraz poznac¢ wspotpracownikow. Kolejnym, bardzo waznym krokiem,
jest upewnienie sie, czy nowozatrudniona osoba wie, jakie czekajg na nig zadania
i obowigzki oraz z czego bedzie rozliczana. Po takim wstepie moze sie ona powoli
i stopniowo wdraza¢ w powierzone obowigzki, ale przede wszystkim poczu¢ sie czescig
firmy oraz sukcesywnie wchodzi¢ w jej zycie. Nalezy oczywiscie nadal koordynowaé
prace takiej osoby, poprzez sprawdzenie czy realizowane zadania sg zgodnie z planem
i czy nowej osobie niczego nie brakuje. Warto rowniez sukcesywnie zbiera¢ feedback
zarowno od nowego pracownika, jak i od o0s6b z najblizszego otoczenia - pozwoli to
zweryfikowag, czy osobie nie brakuje wsparcia i pomocy w zadnym aspekcie.
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Transparentnosc¢ zarobkow
z perspektywy pracownikow

Anna Pietraszko
Kierownik Dziatu Personalnego
Grupa Progres

m niski poziom polityki transparentnosci zarobkdéw w polskich firmach sktada sie wiele zmiennych, miedzy innymi:

tto oraz rys historyczny, dtugo obowigzujgcy system socjalistyczny, ktéry nie promowat postaw kapitalistycznych,
76% a moéwienie o zarobkach byto Zle postrzegane. Inaczej wyglada to w innych panstwach prowadzgcych polityke
. s transparentnosci wynagrodzen np. Szwecja, Norwegia czy Wielka Brytania, gdzie w ponad 90% ogtoszen podawane
decyd ujesie na’ > > sg widetki ptacowe. Tamtejsi pracodawcy wiedza, ze informowanie potencjalnych kandydatéw o wysokosci
transparentnosc zarobkow zarobkéw (na etapie procesu rekrutacji) podnosi jego efektywnosé, optymalizujac czas i zasoby niezbedne
do jego przeprowadzenia.

W Polsce dopiero uczymy sie rozmawia¢ o zarobkach bez poczucia zazenowania. Z mojego wieloletniego
doswiadczenia w sektorze HR wynika, ze pomimo duzej liczby naktadéw i dziatan prowadzonych
przez pracodawcow chcgcych podtrzymac status qwo, nie jest to cel realny do osiggniecia. Pracownicy rozmawiali
i bedg rozmawiac o wysokosci swoich zarobkow, zwtaszcza w sytuacjach, gdy nie sg z nich zadowoleni, a im bardziej
tego zakazujemy, tym bardziej staje sie to tematem wymagajgcym ,,odczarowania”, ujawnienia. Polscy pracodawcy
rozumiejg droge, ktérg muszg podgzac, aby utrzymac swoich pracownikdédw. Rynek wymusza na nich dziatania
ukierunkowane na rzetelne opisanie stanowisk funkcjonujgcych w strukturach ich organizacji, zbudowanie
oraz wdrozenie Sciezek rozwoju i awansu, a takze urynkowienie widetek wynagrodzen. Kluczowa role w tym
240/ procesie odgrywajg doswiadczeni i Swiadomi biznesowo Menadzerowie HR. To oni na co dzien blisko

. 0 : : wspotpracujg z Zarzadem, Top Managementem i to na nich spoczywa odpowiedzialnos¢, by przy uzyciu whasciwych
nie decyduje sie narzedzi pomiaru, analiz oraz wskaznikéw przekonywa¢ pracodawcéw o rentownosci, ale tez wartoéci dodanej
z wdrozonych zmian.

Wyniki naszego badania pokazujg, iz polscy przedsiebiorcy matymi krokami oswajajg i wdrazajg polityke
transparentnosci wynagrodzen, z wielu wzgleddw jest to proces i inwestycja dtugoterminowa. Firmy, w ktérych
polityka transparentnosci funkcjonuje, skutecznie budujg swojg przewage konkurencyjng na rynku

pracy.



Benefity pozaptacowe
- zdaniem pracownikow

71 % mna Pietraszko: Zrekrutowanie specjalistéw i utrzymanie najlepszych cztonkdéw zespotow wymaga dzis
znacznie wiekszych naktadoéw, spersonalizowanych dziatan i wiekszego zaangazowania ze strony pracodawcy

posiada niz jeszcze kilka lat temu. Aktualnie wiele polskich i zagranicznych firm branzy HR dostarcza rzetelne oraz
program ciekawe badania dotyczgce potrzeb i oczekiwan pracownikéw. Z naszych obserwacji rynku pracy wynika,
o ze prywatna opieka medyczna i pakiet karta sportowa nie jest juz postrzegany przez pracownikow jako benefit
benefitow ze strony pracodawcy, a bardziej jako standard i staty element pakietu wynagrodzenia. W zwigzku z powyz-
poza placowych szym budzety na benefity z roku na rok rosna. Z badania ,Drogowskaz motywacyjny 2018" przeprowadzo-

nego przez Kantar Millward Brown na zlecenie Sodexo Benefits nad Rewards Services wynika, ze srednia kwota
przeznaczona rocznie na $wiadczenia pozaptacowe na jednego pracownika wynosi juz 948 zi. Budzety
motywacyjne wzrosty w co czwartej firmie (27 proc.).

Dzisiejsze dziatania zespotéw HR ukierunkowane sg w duzym stopniu na budowaniu przewagi konkurencyjnej

firm na rynku pracy. Powinny one uwzgledniaé¢ wszystkie aspekty i etapy relacji pracownika z firma.

Poczgwszy od procesu rekrutacji, poprzez koordynacje i celebracje odboardingéw. W coraz wiekszej liczbie

Polskich firm nowy pracownik pierwszego dnia otrzymuje prezent - welcome pack. Dla ubiegajgcych sie o

o prace bardzo wazna jest informacja o mozliwosciach rozwoju, jakie zapewnia dana firma, zaréwno w obszarze
29 /o kompetencji, jak i jasnych Sciezek awanséw w ramach struktur organizacji.

nie prowadzi Jesli stworzymy pracownikowi diugoterminowa, spersonalizowang Sciezke rozwoju w naszej firmie,
takiego zmniejszamy tym samym prawdopodobienstwo, iz bedzie takich mozliwosci szukat u innego
pracodawcy. | tu poza standardowym pakietem benefitow, kluczowg role odgrywa lider, ktory wiasciwe

programu rozumie i postrzega swojg funkcje oraz posiada wtasciwe kompetencje.




Praca zdalna oczami
aktywnych zawodowo

mozna pracowac zdalnie 63%

kilka razy w miesigcu F38%

raz w miesigcu 34%

raz w tygodniu 4%

tylko zdalnie 14%

nie ma mozliwosci
pracy zdalnej

chciatoby wprowadzenia
takiej opcji

nie ma zdania 39 %

nie chciatoby B0 %%

*Respondenci mogli udzieli¢ wiecej niz jednej odpowiedzi na pytanie.

I Anna Pietraszko: Niezaprzeczalne i coraz silniejsze sg dzisiaj trendy, ktére zmierzajg w kierunku zapewniania

pracownikom elastycznych godzin pracy oraz mozliwosci wykonywania obowigzkéw w systemie Home Office.
Miedzy firmg a pracownikiem zachodzi ciggta transakcja - wymiany czasu za pienigdze. Przetozony oczekuje
efektywnosci oraz realizacji celow biznesowych, pracownik natomiast pragnie satysfakcjonujgcego zycia,
bardzo modne i czesto dzi$ jest powtarzane hasto: ,work life balance”.

Oczekiwania dzisiejszych pracownikéw dotyczg juz nie tylko odpowiedniego poziomu wynagrodzenia
za wykonywane zadania, narzedzi oraz wysokiej jakosci warunkéw pracy, kluczowe znaczenie ma dzi$
atmosfera i relacje panujgce w miejscu pracy. Okazuje sie rowniez, ze to co pozostaje nadal wartoscig
.bezcenng” to czas. Z naszych badan wynika, ze znaczaca wiekszo$¢ - az 81 proc. pracownikow oczekuje
od pracodawcy elastycznych godzin pracy, a 76 proc. mozliwosci pracy zdalnej. Nowoczesne i chcace
rozwijac sie dzi$ organizacje muszg podazac¢ za zmianami i oczekiwaniami, ktére stawia przez nimi
aktualny rynek pracy. To spore wyzwanie dla polskich firm i ich wtascicieli, gdyz wymaga zmiany sposobu
myslenia, postawy oraz zmiany stylu czy sposobu zarzadzania. Menadzerowie muszg zaufa¢ swoim
pracownikom, rozlicza¢ ich z efektéw pracy a nie z czasu spedzonego za biurkiem.

W naszej firmie daliSmy pracownikom mozliwosci pracy w systemie ,Home Office” oraz dbamy o ich dobry stan
poprzez elastyczne podejscie do czasu pracy. Nie odnotowaliSmy negatywnych skutkéw dla realizacji
ich zadan i celéw biznesowych. Liczne badania pokazujg, iz zaangazowanie pracownikéw determinuje nie
czas spedzony w biurze, ale poczucie sprawczosci i identyfikacji z aktualnie realizowanym celem, Swiadomos¢
realnego wptywu na sytuacje. Innowacyjne, Swiadome organizacje stawiajg dzisiaj na dobre relacje w miejscu
pracy, w tym zaufanie, poczucie sensu wykonywanych zadan, elastyczny czas pracy, czy luzniejsze podejscie
do dress codu. Nowoczesny HR nie powinien walczy¢ z tymi potrzebami, a starac sie zaspokoi¢ powyzsze,
bez szkody dla realizacji celéw biznesowych.



Najczestsze powody
odejscia z pracy - wedtug pracownikow

62% 52% 27% 20% 17% 13% 9% 6% 5%

O O O O O O O O O
niskie brak nieuktadajaca czeste nieuktadajgca ciezkie warunki nieterminowe nieprzestrzeganie czeste wyjazdy
wynagrodzenie mozliwosci sie wspotpraca nadgodziny sie wspotpraca pracy / wynagrodzenie zasad BHP stuzbowe/delegacje
rozwoju z przetozonym z zespotem przestarzata technologia

I Katarzyna Czapiewska: Rozwazajgc przyczyny rozstania z firmg nalezy wzig¢ pod uwage, ze ilu odchodzgcych tyle powodow. Dla kazdego z nas wazny jest inny aspekt, jednakze przygladajac
sie sytuacji na rynku pracy oraz rozmawiajgc z kandydatami, jak i pracodawcami na prowadzenie wysuwajg sie ponizsze czynniki: wynagrodzenie, brak rozwoju, atmosfera w pracy.

Innym waznym czynnikiem, na ktéry musimy zwrdci¢ uwage jest atmosfera w pracy. Pamietajmy, ze w pracy spedzamy 1/3 doby, wiec robimy wszystko, by czu¢ sie w niej komfortowo.
Z doswiadczenia wiem, ze dla wiekszosci pracownikéw nie jest problemem komunikacja ze wspétpracownikami tylko z przetozonym. Coraz czesSciej zwracamy uwage na to z jakim
managerem wspotpracujemy, czy jest wspierajgcy, czy stawia jasno okreslone cele, czy potrafi nas zmotywowac, czy nas z tego rozlicza itd. Kierownicy - to oni powinni da¢ nam poczucie
bezpieczenstwa, poniewaz sg pierwszymi osobami, z ktérymi dzielimy sie naszymi sukcesami i porazkami, a niestety czasami tak nie jest.

A co z benefitami? W wiekszosci firm to juz standard, obserwujemy wyscig na coraz to lepsze oraz bardziej kreatywne pomysty. Dla jednych to absurd i powdéd do lekkiego usmiechu, dla mnie
Swietna informacja - oznacza to, ze dziaty personalne oraz managerowie coraz to lepiej poznajg swoich pracownikéw oraz to co jest dla nich istotne.

Nieraz wystarczy tylko zatrzymac sie na chwile na korytarzu i porozmawiac¢ ze swoimi pracownikami badz ze swoim przetozonym - poznac jego potrzeby, obawy, ale réwniez dowiedziec
sie 0 sukcesach. Czasami chwila rozmowy na korytarzu moze uratowac firme przed odejsciem pracownika zwigzanego z nig od 20 lat.

*Respondenci mogli udzieli¢ wiecej niz jednej odpowiedzi na pytanie.



Regina May: Jednym z najczestszych powoddw odejscia z firmy przez pracownikow sg relacje zarowno z przetozonym jak i zespotem. Moje doswiadczenia potwierdzajg wyniki badania Rynek Pracy
360°. O odejsciu lub pozostaniu w firmie czesto decyduje atmosfera, czyli relacje z innymi ludZmi. Sg one wazne dla 44 proc. badanych (27 proc. odchodzi przez nieuktadajaca sie wspoétprace
z przetozonym, a 17 proc., poniewaz Zle pracuje im sie z zespotem). By skompletowac zgrany zespoét nalezy zacza¢ dziatac juz na etapie rekrutacji. Sprawdzi¢ czy dana osoba pasuje do firmy pod
wzgledem wartosci, ktérymi sie kieruje, osobowosci i motywacji. Starannos¢ na tym etapie zwieksza szanse na trwatos¢ zatrudnienia.

Benefity pozaptacowe sg juz standardem w wielu firmach. Obserwujemy swego rodzaju wyscig pracodawcéw: kto da masaze, owoce, bilard, pralnie itd. Mysle, ze nadchodzi moment,
w ktérym trzeba przestac ,dawac wszystkim wszystko” i w nieskonczonos¢ zwiekszac budzety benefitéw, chcgc przebi¢ konkurencje. Warto zweryfikowa¢ obecne polityki benefitéw i dopasowac je
do indywidulanych potrzeb pracownikow.

tukasz Zuber
Kierownik Makroregionu
Grupa Progres

I Obserwujac rynek pracy dostrzegamy niepokojgco duzg rotacje pracownikéw. Dlaczego decyduja sie odejs¢ z firmy? Powoddw jest wiele. Obecnie rozwdéj zawodowy czesto rozumiany jest rowniez jako
zdobywanie nowych doswiadczen poprzez czestszg niz kiedy$ zmiane pracy.

Z badania wynika, ze najczestszym powodem jest zbyt niskie wynagrodzenie oraz brak mozliwosci rozwoju zawodowego. Sg to dwa niemalze rownowazne powody. O ile kwestie finansowe wydajg sie
oczywistym impulsem do zmiany, o tyle kwestia rozwoju zawodowego daje do myslenia i powinna sktania¢ pracodawcow do odpowiednich dziatan. Funkcjonujgcy od lat model ksztatcenia zobowigzuje
pracownika do ciggtego wzbogacania swojej wiedzy, umiejetnosci i kwalifikacji. Pracownik, ktéry nie ma mozliwosci rozwijania sie w firmie, czuje sie niespetniony i niedoceniony. Pracownicy rozpatrujg
rozwoj nie tylko jako awans na wyzsze stanowisko, ale takze jako satysfakcje z mozliwosci wykazania sie i osiggniecia sukcesu w ramach roli petnionej w organizacji. To automatycznie motywuje ich
i powoduje, ze coraz bardziej utozsamiajg sie z firmg, ktéra pomaga im odnosic sukcesy.

Gdy tego brakuje zaczynajg myslec o znalezieniu miejsca, w ktérym beda mieli taka czy inng forme rozwoju. Pracodawca powinien zatem wytyczac jasno okreslone warunki awansu, wspierac dziata-
nia pozwalajgce na doskonalenie zawodowe, a co za tym idzie umozliwia¢ rozwdj. Kolejnym powodem zmiany pracy sg relacje z innymi ludzmi. Pozytywne stosunki w kontaktach pracowniczych majg
ogromny wptyw na efektywnos$¢ wykonywanej pracy oraz chec¢ do dziatania. Pracownik powinien czu€ sie bezpieczny, zrozumiany i wiedzie¢, ze moze liczy¢ na wsparcie przetozonego. Natomiast
wspotczesny pracodawca musi: koncentrowac sie na pozytywnych aspektach relacji, starannie kompletowac osoby do zespotu, systematycznie budowac atmosfere wzajemnego zaufania i wsparcia, dawac
dobry przyktad bedac ostojg w kazdej sytuacji. Innym znaczacym powodem zmiany zatrudnienia sg zbyt czeste nadgodziny. Kazdy pracownik ceni sobie zycie prywatne i chciatby ptynnie fgczyc je
z obowigzkami zawodowymi. Niezbedna jest pewna elastycznos$¢ w pracy, jasne okreslenie zakresu obowigzkow, ale tez umozliwienie pracownikowi dziatania na wtasng reke, obdarzenie go pewng dozg
zaufania. Nalezy pamieta¢, ze kazdy z nas potrzebuje chwili na ,natadowanie akumulatoréw”. Warto zwréci¢ uwage na zadowolenie pracownika i jego komfort poprzez efektywne zarzgdzanie jego czasem
(work-life balance).



Wedtug pracownikow:
Jakie cechy posiadaja
ich szefowie?

komunikatywni 47%

doswiadczeni 42%
decyzyjni 38%

dostepni 35%

Mmajg poczucie
humoru 34%

pracowici 32%

posiadajg wiedze

odpowiednig 30%
do stanowiska

wyrozumiali 29%

empatyczni 28%

*Respodenci mogli udzielic wiecej niz jednej odpowiedzi na pytanie.

I Anna Stachniuk: Niektorzy pracodawcy na przestrzeni ostatnich lat zmienili podejscie do swojej kadry.

Postawili na profesjonalizm, szkolenia, poprawe warunkow pracy. Liderzy z wiekszg Swiadomoscig podchodzg
do kompetencji managerskich i do swoich brakéw. Obecnie w MSP mamy do czynienia z przemiang
pokoleniowa, gdzie mtodzi nastepcy przejmujg firmy. Przed nimi duze wyzwanie w postaci bardzo
zréznicowanego pokoleniowo personelu, ktéry ma ogromne wymagania zwigzane z osobg lidera , szczegdlnie
wazne zatem bedzie, by potozy¢ nacisk na kompetencje miekkie, jak i na fachowos¢ i wiedze lidera.

I Karina Knyz-Grzywa Aktualny rynek pracy, w pewnym sensie, wymusza na kadrze zarzgdzajgcej otwartos¢

i komunikatywno$¢ w relacjach z pracownikami. Dobry menadzer, ktéry jest tego Swiadomy, bedzie
zorientowany na indywidualny, dopasowany do pracownika styl kierowania. Mozna Smiato powiedzie¢, ze
jest to wrecz klucz do sukcesu zaré6wno kazdego z cztonkéw zespotu, jak i catej organizacji. Czes¢
przedsiebiorstw zdaje sobie sprawe z obecnej tendencji na rynku pracy, gdzie decydujgce sg kompetencje
miekkie i od poczatku buduje sprzyjajgcg wspotpracy atmosfere, nastawiong na komunikacje. Jest to
Niezmiernie istotne niezaleznie od sprawowanego stanowiska.
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