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Marcos Segador Arrebola

Dyrektor Zarzadzajacy Gi Group Holding w Polsce

Polska nadal ma jeden z najnizszych wskaznikéw bezrobocia w UE, wynoszacy wedtug
Eurostatu 5,5 proc. Pomimo wzrostu kosztéw dziatalnosci, w tym ptac, firmy nadal
zgtaszajq zapotrzebowanie na pracownikéw. Prognozy na najblizsze miesiace sa nieco
bardziej optymistyczne niz te z przetomu roku - po spadku liczby publikowanych ofert
pracy, w lutym nastapit wyrazny wzrost - liczba ogtoszen byta najwyzsza dla tego miesigca
od kilku lat. Nastraja to pozytywnie, ale warto pamietac¢ o wrazliwosci i niestabilnosci
koniunktury. Obecna sytuacje gospodarcza nadal charakteryzuje wysoka zmiennos¢.

Niepewnos¢ sytuacji makroekonomicznej, wzrost inflacji - kluczowe bariery w rozwoju

firm - znaczaco wptywaja na aktywnos¢ biznesu. Jak wynika z naszych najnowszych

badan, ponad 40% przedsiebiorstw odnotowato negatywne konsekwencje spowolnienia
gospodarczego. Wzrost kosztéw prowadzenia dziatalnosci i obnizenie rentownosci odczuta
przede wszystkim branza przemystowa i handlowa, w przeciwienstwie do sektora publicznego.

Optymalizacja proceséw i poszukiwanie nowych rynkodw zbytu sa najczestszymi sposobami
radzenia sobie z obecng sytuacja, wskazato na nie odpowiednio 37% i 34% firm.

Nieco rzadziej przedsiebiorcy decydujg sie na podniesienie cen produktéw i ustug (23%).

Z naszych badan wynika takze, ze co dziesiagta firma planuje zmniejszy¢ lub wstrzymac
inwestycje. Organizacje z ostroznoscia podchodza takze do skali zatrudnienia. Cho¢ zaledwie 3%
przedsiebiorcow rozwaza redukcje zatrudnienia, sa obecnie bardziej niz rok temu zainteresowani
utrzymaniem juz zatrudnionych pracownikéw niz zwiekszeniem kadr. Waznym elementem
optymalizacji kosztow jest tez mniejsza otwartos¢ firm na podwyzszanie wynagrodzen.

W ciagu najblizszego kwartatu tylko co czwarta planuje zwiekszy¢ pensje swoim pracownikom,
a niemal 66% zamierza je utrzymac. Wyjatkiem bedg branze, w ktorych widoczny jest niedobér
kadr, specjalistow zardbwno nizszego, jak i wyzszego szczebla.

Tymczasem widoczne jest nasilenie presji ptacowej ze strony pracujgcych. W obliczu rosnacej
inflacji, tym samym kosztéw utrzymania 60% bioracych udziat w badaniu oczekuje podwyzszenia
wynagrodzen, ktore jest jednym z najwazniejszych czynnikdw warunkujacych decyzje

o kontynuagji zatrudnienia w obecnym miejscu. Negatywne skutki pogorszenia sytuacji
gospodarczej odczuwa ponad 78% badanych. Sytuacja na nie zmieni sie znaczaco w 2023 roku,
gdyz prognozowane podwyzki wynagrodzen nie zréwnowaza wzrostu cen. Jak Polacy zamierzaja
sobie poradzi¢ z gorsza sytuacja finansowa? Planuja w pierwszej kolejnosci podjac prace dorywcza,
starac sie o podwyzke pensji. Co czwarty pracujacy zdecyduje sie na poszukanie lepiej ptatnego
zajecia. Na wysokim poziomie, choc¢ nieco nizszym niz rok temu, utrzymuije sie zainteresowanie
emigracja zarobkowa.

Istotnym wyzwaniem dla rynku pracy pozostaje niedobdr pracownikéw, czego przyczyna jest

7 jednej strony demograficzna zima, z drugiej postepujaca transformacja technologiczna, ktéra
wymusza zmiany w strukturze zawoddw. Pozytywnym zjawiskiem jest rosnaca swiadomos¢ Polakow
co do tego, ze ich dalsza aktywnos¢ zawodowa bedzie wigzata sie z koniecznoscia dostosowania
kwalifikacji do potrzeb rynku. Obecnie 42% pracujacych rozwazytoby zmiane zawodu, odsetek ten
jest jeszcze wyzszy - 71% — w przypadku obawiajacych sie o swoje zatrudnienie lub planujacych
zmiane miejsca pracy w najblizszej przysztosci. Kluczowe w obszarze zmiany i podwyzszania
kwalifikacji jest wsparcie pracodawcéw. Nie bez znaczenia jest fakt, ze pracujacy chca mie¢
pewnos¢, ze taka zmiana zapewni im dalsze zatrudnienie i szanse na przyszty rozwdéj zawodowy.

Jakie plany w bym obszarze maja firmy? Jak widza swojg przysztosc¢? Jak rozwigzujg problemy braku
talentéw i przeciwdziataja rotacjom?

Zapraszam serdecznie do zapoznania sie z najnowszymi wynikami badan i komentarzami ekspertow.
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Raport w liczbach

firm odczuwa negatywne skutki pogorszenia sytuacji gospodarczej

firm planuje optymalizacje proceséw by zredukowac negatywne skutki recesji
firm planuje utrzymac obecny poziom wynagrodzen

firm nie miato probleméw z rekrutacja w ostatnich miesigcach

pracodawcow planuje utrzymac obecny poziom zatrudnienia

firm chce rekrutowac pracownikéw sredniego szczebla

firm nie posiada sprecyzowanych planéw przeciwdziatania rotacji pracownikow



62%

56%

|

40%

|

61%

|

66%

71%

42%

|

Raport w liczbach

Pracownicy

pracownikow oczekuje podwyzki wynagrodzenia w najblizszych miesigcach

nie obawia sie zwolnien, pomimo pogorszenia sie sytuacji gospodarczej

jest zainteresowanych zmiang pracy

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

pracownikow jest niezadowolonych ze swojej obecnej pracy

obawiajgcych sie utraty pracy lub chcacych jg zmieni¢ jest sktonnych
przebranzowic sie

pracownikow zmienitoby pracodawce, gdyby otrzymato oferte na podobnych
warunkach, ale w formule zdalnej / hybrydowej
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‘ ROZDZIAEA1 ‘ Spowolnienie gospodarcze a rynek pracy

Jak spowolnienie gospodarcze wptywa na dziatalnos¢ firm?

Ponad 40% badanych przedsiebiorstw deklaruje, Ze odczuto negatywne konsekwencje
wynhnikajace z pogorszenia sytuacji gospodarczej kraju. Wéréd réznych sektoréw najbardziej
dotknieta wydaje sie by¢ branza przemystowa, w ktérej okoto 53% firm odczuwa
reperkusje kryzysu. \W najmniejszym stopniu obecna sytuacja dotyka sektora publicznego,
gdzie 60% podmiotéw nie odczuwa pogorszenia swojej sytuacji. Spowolnienie gospodarcze
dotyka przede wszystkim firmy w regionie centralnym, obejmujacym wojewddztwa
Swietokrzyskie i todzkie (52% odczuwa skutki gorszej sytuacji gospodarczej), natomiast regiony
potudniowy (27%) i potnocny (35%) oraz wojewddztwo mazowieckie (30%) odczuwaja go

w stosunkowo mniejszym stopniu.

| Czy Panstwa firma odczuwa skutki pogorszenia sytuacji gospodarczej?

’7777” ™~
\\\\
\\\
Tak
- @52,5% e
| Nie wiem
//,,,’

Jak pogorszenie sytuacji gospodarczej wptywa
na dziatalnos¢ firm?

Przede wszystkim podnosi koszty prowadzenia dziatalnosci - to az 74% wskazan
wsrod wszystkich przedsiebiorstw, ktore odczuty negatywne skutki obecnej sytuacji
gospodarczej. 13% firm dostrzega zmniejszenie rentownosci, 11% obawia sie

0 sWoj3 przysztosc, 9% zauwaza spadek popytu na ofertowane produkty czy ustugi.
Mimo recesji, stosunkowo niewiele firm jest zmuszonych redukowac zatrudnienie (5%),
wstrzymywac inwestycje (4%) czy ograniczac skale dziatalnosci (3%).

Blizsze spojrzenie na dane pokazuje, ze mate firmy znacznie czesciej zgtaszaja
negatywny wptyw spowolnienia gospodarczego na ich dziatalnos¢ (18% - zdecydowanie
tak). Rosnace koszty (77%) i wyrazny spadek rentownosci (17%) zmuszaja je, czesciej niz
wieksze podmioty, do redukcji zatrudnienia, ograniczania dziatalnosci, a niemal 15%

z nich obawia sie, czy przetrwaja. Duze i Srednie przedsiebiorstwa czesciej deklaruja,

Ze pogorszenie koniunktury nie ma negatywnego wptywu na ich biznes (odpowiednio
54% i 57%). Najwieksze firmy mocno jednak odczuwaja wzrost kosztéw prowadzenia
dziatalnosci - w rezultacie czesciej niz Srednie planujg zmniejszenie poziomu zatrudnienia
(jednak tylko 4% z nich), a takze ograniczajg inwestycje (10%), przy czym te strategie
przyjmuja gtéwnie firmy z sektora publicznego (14%).

Niezaleznie od branzy, najczesciej zgtaszanym problemem s3a rosnace koszty
prowadzenia dziatalnosci, przy czym w sektorze handlowym dotyczy on az 85% firm.
Firmy handlowe szczegdlnie odczuwajg réwniez spadek rentownosci (15%), a co dziesiata
z nich wyraza obawy o przysztos¢ biznesu (13%). Spadek popytu dotyka z kolei firmy
ustugowe - 14% z nich zgtasza ten problem jako istotny — w rezultacie czesciej deklaruja
one koniecznosc¢ redukcji zatrudnienia (8%).

Szczegdlng uwage zwraca wysoki odsetek podmiotéw obawiajacych sie o swoja
przysztos¢ w sektorze przemystowym - az 16%, najwiecej sposréd wszystkich branz.
Nalezy jednak pamieta¢, ze przemyst zostat szczegélnie mocno dotkniety ekonomicznymi
skutkami pandemii i wojny na Ukrainie. W sektorze dominuja duze i Srednie firmy, ktorych
dziatalno$¢ wymaga znacznych zasobow. Rosngce ceny energii, pracy i surowcow,
przetozyty sie na znaczacy wzrost kosztéw operacyjnych. Sytuacje dodatkowo poteguja
problemy z tancuchem dostaw. Biorac pod uwage powyzsze okolicznosci, nastroje firm
przemystowych nie zaskakuija.
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‘ ROZDZIAE1 ‘ Spowolnienie gospodarcze a rynek pracy

Jak spowolnienie gospodarcze wptywa na dziatalnos¢ firm?

| Jak recesja wptywa na firmy?

74,1%

Rosnace koszty dziatalnosci

12,7%

Zmniejszenie rentownosci

11,2%

Obawiamy sie o przysztosc¢ firmy

2,3%

Zmniejszenie popytu na produkty / ustugi

4,9%

Redukujemy poziom zatrudnienia

Odczuwanie skutkéw pogorszenia
sytuacji gospodarczej w zaleznosci
od wielkosci firmy

18,2%

53% 1
1,8%

29,4%

27,6%
38%

40,6%

50%=
51,5%

6,5%

6,5% 1
2,3%

53%

10,6%
6,4%

I I
Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze

MozZliwosc wielu odpowiedzi e Firmy, ktére odczuty negatywne skutki sytuacji gospodarczej

Zdecydowanie tak

Raczej tak

Raczej nie

Zdecydowanie nie

Nie wiem / trudno
powiedziec

Odczuwanie skutkéw pogorszenia
sytuacji gospodarczej w zaleznosci
od branzy

7,3%
1,9%

r 10,1%
3,3%

29,4%
31,8%

25%

44%
47%

39,5%
56,6%

1%

2,6%

5,9%
3,3%

8,3%
6,6%
1,7%
11,8%
.

Handel Ustugi Przemyst Sektor

publiczny
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‘ ROZDZIAE1 ‘ Spowolnienie gospodarcze a rynek pracy

Strategie firm w walce z recesja

Optymalizacja proceséw i poszukiwanie nowych rynkéw zbytu to najczesciej wskazywane strategie radzenia sobie

z kryzysem, na ktére zdecydowato sie odpowiednio 37% i 34% badanych firm. Nieco rzadziej przedsiebiorstwa decyduja sie
na podniesienie cen ofertowanych produktéw czy ustug (23%), zapewne dlatego, ze cho¢ takie rozwigzanie pozwala w prosty
sposoéb poprawic¢ rentownosc przy rosnacych kosztach dziatalnosci, to jednak nie pozostaje bez wptywu na popyt konsumencki.

Jak firmy radza sobie z recesja?

Analizujac uzyskane dane w ujeciu branzowym i z uwagi
na wielkos¢ firmy zauwazamy, ze mate firmy poszukujg
Co dziesiata firma planuje ograniczy¢ nowe rekrutacje, podobny odsetek ogranicza lub wstrzymuje inwestycje. Nalezy przede wszystkim nowych rynkéw zbytu (43%)
zauwazy¢ jednak, ze zaledwie 3% przedsiebiorcow rozwaza redukcje zatrudnienia. Firmy, pomne niedawnych probleméw i czesciej od innych decyduy@ si¢ na podniesienie cen

. ) , o ) ) , . . ; (32%), zmniejszenie wydatkow na reklame (11%) lub
rekrutacyjnych oraz czasu i kosztéw, z jakimi wigzato sie pozyskanie kandydatow, raczej nie beda pochopnie redukowac kadry,

o . . L ograniczenie nowych naboréw (19%). Czesciej niz wieksze
za to zrobia wiele, by zatrzymac juz zatrudnionych pracownikéw. podmioty uciekaja sie do redukeji personelu, ale nie jest

to preferowana strategia w obliczu wyzwan (6%).

Duze i srednie przedsiebiorstwa koncentruja sie

na optymalizacji proceséw (odpowiednio 54% i 46%).

Wieksze korporacje czesciej ograniczaja inwestycje (15%),

najrzadziej natomiast decyduja sie na podniesienie cen

Ontymainu — 36.6% (13%, w przypadku Srednich firm to 23%). Sq tez najmniej
plymalizujemy procesy o sktonne do ograniczania nowych rekrutacji (tylko 3%), takie

rozwigzanie wybiera natomiast blisko 13% firm Srednich.

| Jakie dziatania planuja Paiistwo podjaé, by zredukowaé negatywne skutki pogorszenia sytuacji gospodarcze;j?

Poszukujemy nowych rynkéw zbytu | 34.1% Branza handlowa stawia na poszukiwanie nowych rynkéw
zbytu (45%) i optymalizacje procesow (35%). Czesciej tez
Pocnosimy ceny naszych produltsw/ usts | .+ decyduje sie na podniesienie cen (28%), ogranicza rowniez

wydatki na promocje (13%).

Ustugodawcy rowniez szukaja nowych mozliwosci
rynkowych (41%), podnosza ceny (29%), ograniczaja
réwniez inwestycje (11%) i nowe dziatania rekrutacyjne (12%).

Ograniczamy nowe rekrutacje _ 1,7%

Ograniczamy / wstrzymujemy inwestycie N 10,7% Produkcja optymalizuje procesy (38%), szuka nowych
rynkow zbytu (37%), podnosi ceny (25%), a takze czesciej niz

. . . T o
Ograniczamy wydatki na dziatania reklamowe | NN 55% inne branze ogranicza nowe zatrudnienie (16%).

Sektor publiczny zwraca sie gtéwnie ku optymalizacji

Wprowadzamy zmiany w ofercie (zmiana asortymentu / ustug) . 34 proceséw (56%) i czesciej niz pozostate branze wstrzymuje
/ Ograniczamy oferte e inwestycje (23%).

Firmy wydaja sie teraz ,ptakac, ale ptaci¢” - stoja

Planujemy redukcje zatrudnienia [ 2.9% w obliczu wyzszych kosztow, ale jak na razie nie wptywa

to destrukcyjnie na ich dziatalnos¢. Kluczowe jest zatem

to, jak dfugo potrwa obecna sytuacja. Jesli spowolnienie
gospodarcze nie bedzie sie przedtuzac, wiele przedsiebiorstw
wyjdzie z niego obronna reka, jednak im dtuzej potrwa, tym
bardziej dotkliwe bedzie to dla wielu biznesow, a czes¢ firm,
szczegolnie tych mniejszych, nie przetrwa.

Ograniczamy $wiadczenia pracownicze / benefity pracownicze F 1,5%

MozZliwosc wielu odpowiedzi « N=205, Firmy, ktore odczuty negatywne skutki sytuacji gospodarczej
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‘ ROZDZIAE1 ‘ Spowolnienie gospodarcze a rynek pracy

Spowolnienie gospodarcze a sytuacja pracownikow

| Czy odczuwa Pan/Pani skutki pogorszenia sytuacji gospodarczej?

— NG
| 78,4% ™
: 78’4% : . 11,3% Nie
Nie wiem
A )

| W jaki sposéb odczuwa Pan/Pani skutki pogorszenia sytuacji gospodarczej?*

Wzrosty moje koszty utrzymania 82,6%

Musze rezygnowac z niektérych wydatkow

Nie jestem w stanie nic odtozy¢

Musze rezygnowac z niektérych podstawowych

/ niezbednych wydatkow 29,7%

Boje sie o swoje zatrudnienie
/ obawiam sie zwolnien w swojej pracy

Wysokos$¢ moich dochodéw spadta

Inne

Nie wiem / trudno powiedzie¢

*Pytanie zadane osobom, ktére odczuwajq skutki pogorszenia sytuacji gospodarczej. Mozliwos¢ wyboru wielu odpowiedzi

Jak kryzys wptywa na pracownikow?

Pracujacy zdecydowanie odczuli pogorszenie sytuacji gospodarczej - takie deklaracje
sktada ponad 78% wszystkich badanych, przy czym nalezy zwrdci¢ uwage, ze bardzo
wysokie ilosci wskazan wida¢ we wszystkich grupach wiekowych, bez wzgledu

na miejsce zamieszkania, branze czy zajmowane stanowisko. Pracownicy najbardziej
dotkliwie odczuwaja wzrost kosztéw utrzymania (83%) i zwiazang z tym konieczno$¢
rezygnacji z niektorych wydatkow (66%), przy czym w przypadku co trzeciego
respondenta jest to konieczno$é rezygnacji nawet z wydatkéw podstawowych (30%).
Obawy o utrate pracy z powodu kryzysu zgtasza co pigta osoba (22%).

Nie dziwi fakt, ze wraz ze wzrostem dochodéw negatywne nastroje malejg -
wsrod tych, ktérych zarobki nie przekraczajg 2999 zt netto, 87% odczuwa skutki
pogorszenia sie sytuacji gospodarczej w kraju, podczas gdy dla zarabiajacych
powyzej 5000 zt ten odsetek spada do 68-69%, a co piaty respondent twierdzi,
ze nie odczuwa skutkdéw ostabienia gospodarki.

Spowolnienie gospodarcze najsilniej odczuli mieszkarncy najmniejszych miast (87%)
oraz osoby w wieku 25-54 lata (79%). Mieszkajacy w duzych miastach w mniejszym
stopniu odczuwaja skutki pogorszenia sie sytuacji rynkowej, mniej tez dotyka ona
najmtodszych i najstarszych pracownikéw.

Recesja w przewazajacej mierze dotyka osoby zatrudnione w handlu (84%),

podczas gdy pracownicy sektora publicznego najmniej odczuwaja jej skutki (74%).
Najrzadziej negatywne konsekwencje gorszej koniunktury dostrzegajg mtodsi specjalisci
- tylko 74% sktada takie deklaracje i jednoczesnie az 15% twierdzi, Zze nie odczuwa
zadnych skutkéw obecnej sytuacji gospodarczej. \Wyjasnienia tej sytuacji nalezy szukac
w wieku tych oséb - na tym poziomie stanowisk pracuja z reguty ludzie mtodzi, niedawni
absolwenci lub osoby jeszcze uczace sie. Najmtodsze pokolenie pracownikow zwykle

nie ma jeszcze tylu zobowigzan finansowych i zyciowych, co osoby w wieku 25-54 lata,
wielu wcigz nie prowadzi samodzielnych gospodarstw domowych. To przektada sie

na nizsze koszty utrzymania i mniejsza presje na osiagniecie okreslonego poziomu
dochodow, a takze wieksza dowolnos¢ w zakresie zmiany miejsca pracy. Podobnie wyglada
to w przypadku najstarszej grupy pracownikow, ktéra w wiekszoséci ma zabezpieczona
sytuacje mieszkaniowa i bardziej stabilng sytuacje rodzinng (starsze lub doroste dzieci),

a tym samym inng strukture kosztéw utrzymania.
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‘ ROZDZIAE1 ‘ Spowolnienie gospodarcze a rynek pracy

Jak pracownicy radza sobie ze skutkami spowolnienia gospodarczego?

Poszukam dodatkowych zlecen
/ pracy dorywczej

Bede starac sie o podwyzke wynagrodzenia

Chce zmienic prace na lepiej ptatng

Planuje podwyzszy¢ swoje kwalifikacje
lub przebranzowic sie

Chce znalez¢ dodatkowa prace na state

Chce bra¢ dodatkowe godziny
u obecnego pracodawcy

Rozwazam emigracje
/ chce poszukac pracy za granica

Chce zatozy¢ wtasng dziatalno$¢ gospodarcza

Nie planuje nic zmieniac

Nie wiem / trudno powiedzie¢

Czy w zwiazku z obecng sytuacja gospodarcza (kryzys, wysoka inflacja) planuje Pan/Pani jakie$ zmiany
w kontekscie swojego zatrudnienia? Jesli tak to jakie?*

— 38%

I 27,5%
I 24.7%
I 18,4%
I 18%
I 15,3%

[ 10,9%

I 6.4%

I 14.9%

F 8,9%

*Pytanie zadane osobom, ktére odczuwajq skutki pogorszenia sytuacji gospodarczej. Mozliwos¢ wyboru wielu odpowiedzi

Jak pracownicy radza sobie
Z pogorszeniem sytuacji gospodarczej?

Wsrod oséb odczuwajacych negatywne skutki kryzysu
gospodarczego, najpopularniejszym sposobem
poradzenia sobie z obecng sytuacja jest znalezienie
dodatkowego Zrédta dochodu (praca dorywcza)

- takie rozwiazanie deklaruje 38% badanych.

Co trzecia osoba zamierza starac sie o podwyzke

u obecnego pracodawcy (28%), a co czwarta zdecyduje
sie na poszukanie lepiej ptatnego zajecia (25%).

Mniej oséb rozwaza zmiane zawodu czy

znalezienie statego dodatkowego zrédta dochodu
(po 18%), co dziesigta osoba bierze pod uwage wyjazd
za granice (11%).

Szukanie pracy dorywczej jest nie tylko najprostszym
sposobem na poprawe sytuacji finansowej. Taki wyboér
moze tez sugerowac, ze pracownicy oceniajg obecna
sytuacje jako przejsciowa, w zwiazku z czym szukaja
doraznych rozwigzan, a nie daza do permanentnej
zmiany zawodowej.
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ROZDZIAL 2 ‘ Wynagrodzenia - plany pracodawcéw a oczekiwania pracownikow

Zmiany wynagrodzen w ostatnim kwartale z perspektywy pracodawcow

W czwartym kwartale 2022 roku co trzecia firma podniosta wynagrodzenie swojej zatodze, przy czym na podstawie danych zebranych od pracownikow mozemy stwierdzi¢, ze podwyzki te
w wiekszosci nie przekraczaty 10%. Zdecydowana wiekszos¢ firm utrzymata pensje na dotychczasowym poziomie.

Najczesciej zarobki rosty w najwiekszych firmach, przede wszystkim w przemysle i handlu. W ustugach przedsiebiorcy stawiali raczej na utrzymanie kosztéw pracy, najprawdopodobniej po to,
by unikna¢ podwyzek cen sSwiadczonych przez nie ustug. W ogdlnym ujeciu jednak dynamika zmian wynagrodzen w koncowce roku 2022 byta zblizona do analogicznego okresu w roku
wczesniejszym.

Zmiany wynagrodzen w zaleznosci od wielkosci firmy | | Zmiany wynagrodzen w zaleznosci od branzy
30% 32,1%
0,
27,1% I Zwiekszyta poziom wynagrodzen 27,2%
— e
34,5% I 29,6%
66,5% 63,3%
70,9%
% I i A ’
60,8% I 64,5%
1,8% 2,8%
0% Zmniejszyta poziom wynagrodzen 0%
o JSzyta p ynag I 1,7%
0,6% 1 0%

1,8% 1,8%

. - 2%

2,4% Nie wiem 17%

41% N 59%
. . I
Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze Handel Ustugi Przemyst Sektor publiczny

| Zmiana wynagrodzenia w Q4 2022 - firmy

30% 65,9% 0,8% 2,7%

firm zwiekszyto poziom wynagrodzenia firm utrzymato poziom wynagrodzenia firm zmniejszyto poziom wynagrodzenia firm nie wie
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ROZDZIAL 2 ‘ Wynagrodzenia - plany pracodawcéw a oczekiwania pracownikow

Zmiany wynagrodzen z perspektywy pracownikow

Deklaracje pracownikow dotyczace wzrostu wynagrodzen w ostatnim kwartale 2022 roku tylko czeSciowo pokrywajg sie z deklaracjami firm. Zdaniem pracownikoéw ich pensje rosty czesciej niz

w czwartym kwartale 2021 roku - niemal 39% otrzymato podwyzki w ostatnich miesigcach, choc jak juz wspomniano, najczesciej nieprzekraczajace 10% (44% deklaracji pracownikow). Tylko

co trzeci pracujacy moégt liczy¢ na wzrost w przedziale 11-20% wzgledem wczedniejszej pensji. Co dziesigty pracownik przyznat jednak (11%), ze jego wynagrodzenie w ostatnim czasie zmniejszyto sie
(rok temu byto to niespetna 24%), co takze nie do konca zgadza sie z deklaracjami pracodawcow, ktorzy nie zgtaszali obnizek pensji w tym samym okresie.

Kto otrzymat podwyzke
w koncowce roku 2022?

W ostatnich miesigcach podwyzki otrzymywali
przede wszystkim mtodsi specjalisci (47%, to wzrost
0 29 p.p. w poréwnaniu do 2022 r.). Kierownicy

tym razem czesciej niz pozostali deklarowali spadek
wysokosci swojego wynagrodzenia (14%), a warto
podkresli¢, ze jeszcze rok temu to pensje managerskie
rosty najbardziej. Ptace pracownikéw fizycznych

w wiekszosci pozostaty na tym samym poziomie,

tylko co trzeci deklarowat wzrost wynagrodzenia
(najrzadziej sposrod wszystkich stanowisk). Stawki rosty
najczesciej w wojewodztwie mazowieckim i w regionie
pofudniowym, aczkolwiek w tych samych regionach

(a takze w regionie centralnym i pétnocnym) pracownicy
najczesciej deklaruja, ze ich wynagrodzenia zmniejszyty
sie (wszedzie ponad 12%).

| Zmiana wynagrodzenia w Q4 2022 - pracownicy

38,5%

Wzrosto

Czy w ostatnim kwartale Pana/Pani
wynagrodzenie

Czy w ostatnim kwartale Pana/Pani
wynagrodzenie

38,2%
41,8%
Wozrosto 35,4%
40,8%
34,9%

46,8%

39,3%
31,8%

13,8% 15,7%
9,9% 1,7%
12,8% Zmalato 13,4%

10,3%
9,5%

7,9%
5,8%

49,2%
50,4%

46,1%

Ni ienit 46,4%
ie zmienito 51.2%
sie
51,3%
59,3%

40,4%
50,5%
58,8%

Dyrektor Starszy Mtodszy  Pracownik  Pracownik Handel Ustugi Przemyst Sektor Inna branza
Kierownik  specjalista specjalista  nizszego fizyczny publiczny
Manager szczebla  produkcyjny

10,9%

Zmalato

50,5%

Nie zmienito sie
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ROZDZIAL 2 ‘ Wynagrodzenia - plany pracodawcéw a oczekiwania pracownikow

Powody zwiekszania wynagrodzen w firmach

PodwyZki wynagrodzeii w ostatnich miesigcach wynikaty - i beda wynikaé w najblizszej przysztosci - przede wszystkim ze wzrostu ptacy minimalnej (69% ogélnych wskazan, wzrost
o 11 p.p. r/r) oraz rosnacej inflacji (62%, wzrost o 22 p.p. r/r), rzadziej pracodawcy planuja w ten sposéb doceni¢ swoich pracownikow (33%, spadek o 8 p.p. r/r).

Powody zwiekszenia wynagrodzenia
w zaleznosci od wielkosci firmy

75,9%
68,2 I,
63% I ——

50,6%
65,97 I
67,4% I ——

19%
29,4%
47,8% I——

2,5%
9,4% .
18,5% I

3,8%

4,7% .
5,4% IR

Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze

Mozliwosc¢ wielu odpowiedzi

Wozrosta ptaca minimalna

Z powodu rosnacej inflacji

Chcemy docenié pracownikéw

Zeby zapobiec odejsciu pracownikéw /rotacji

Dostosowujemy pensje do pozioméw w branzy
/ na lokalnym rynku

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

Powody zwiekszenia wynagrodzenia
w zaleznosci od branzy

64,4%
74,6%
77.9%

61,1%

64,4%
63,4%
60,3%
59,7%

32,2%
33,8%
27,9%

|

38,9%

11,9%
2,8%
7,4%

|

19,4%

51%
4,2%
1,5%
h 6,9%
ey ]
Handel Ustugi Przemyst Sektor publiczny
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ROZDZIAL 2 Wynagrodzenia - plany pracodawcéw a oczekiwania pracownikow

Plany pracodawcow odnosnie wynagrodzen

Firmy nie sa juz tak chetne do podwyzek, jak rok temu. W ciagu najblizszego kwartatu tylko co czwarta planuje podnies¢ wynagrodzenia swoim pracownikom (to o 10 p.p. mniej niz rok temu),
a niemal 66% utrzyma obecne ptace (prawie 13 p.p. wiecej niz rok temu). Niespetna 1% firm planuje obnizy¢ wynagrodzenia. Podobne deklaracje pracodawcy sktadali na poczatku 2021 roku,
czyli jeszcze w okresie, gdy pandemia byta na ustach wszystkich, a niepewnosc co do ogolnej sytuacji utrzymywata sie na wysokim poziomie. To sugeruje, ze réwniez teraz firmy silnie odczuwaja
niestabilnos¢ uwarunkowan rynkowych, w zwigzku z czym duzo ostrozniej podejmuja decyzje biznesowe.

| Planowane zmiany wynagrodzenia na przestrzeni lat . .
| Planowane zmiany wynagrodzenia

0,
° 79.6% N 75,7%

./'\ 0] Zwigkszenie poziomu wynagrodzenia
. / \./ 74,7% 78,1% 0 65,5% 65.8% 9 (0]
0, (] o,
63,7% 62,4% 66% \./

‘ 53%

° 5 0 Utrzymanie poziomu wynagrodzenia
. 28,8% $.29% 26,8% / e 28 | 65,8 /0

I Sl I -y Bt & L B
7,5% . 2 78% 6,5% \T ; | 225% 7,6%
¢ 1789% 0 79% i o— [ 31% 1 23 —0a% T — (o) S ) .
% 0% *0.8% *07% *0.7% 5% “15% "16% % 08% 0’8/0 Zmniejszenie poziomu wynagrodzenia
01.2017 07.2017 01.2018 07.2018 02.2019 07.2019 02.2020 01.2021 01.2022  02.2023

Utrzymanie poziomu Zwiekszenie poziomu Nie wiem Zmniejszenie poziomu 7’ 6 O/O Nie wiem

wynagrodzenia wynagrodzenia wynagrodzenia

Po spadku presji ptacowej na poczatku pandemii oczekiwania dotyczace podwyzek pensji systematycznie rosna. Obecnie liczy na nie zdecydowanie wigkszy
odsetek pracownikéw niz ten, ktory spodziewa sie utrzymania poziomu wynagrodzen. Pracownikow motywuje rekordowa inflacja i wysokie koszty utrzymania,
ktére sprawiaja, ze coraz wiecej Polakow skarzy sie na kondycje finansowa i problemy ze spieciem domowego budzetu. Tymczasem firmy duzo ostrozniegj

Anna Wesotowska podejmuja decyzje biznesowe i nie sg sktonne do podwyzszania ptac z powodu wzrostu kosztow dziatalnosci, niepewnej sytuacji gospodarczej i wahan popytu.
Dyrektor Zarzadzajaca W ciagu najblizszego kwartatu tylko co czwarta planuje podnies¢ wynagrodzenia, znacznie mniej niz w ub. roku, przy czym zdecydowana wigkszosc z nich nie
Gi Group Temp&Perm pokryje wysokiej inflacji.

Cho¢ tempo zatrudnien spada, nadal brakuje wyspecjalizowanych pracownikéw. Na nich zawsze bedzie popyt i to w pierwszej kolejnosci oni beda mogli liczy¢
na bardziej atrakcyjne ptace. Jak poradza sobie pozostali? Z najnowszego naszego badania wynika, ze Polacy mniej niz jeszcze w ubiegtym roku obawiaja sie
utraty zatrudnienia, co przy niskiej stopie bezrobocia moze sprawic, ze beda poszukiwali lepiej ptatnego zajecia. Innym wskazywanym przez nich rozwigzaniem
jest praca dorywcza lub emigracja zarobkowa. Zainteresowanie nig nadal utrzymuije sie na wysokim poziomie.
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ROZDZIAL 2 ‘ Wynagrodzenia - plany pracodawcéw a oczekiwania pracownikow

Plany pracodawcow odnosnie wynagrodzen

Planowane zmiany wynagrodzenia Planowane zmiany wynagrodzenia
w zaleznosci od wielkosci firmy w zaleznosci od branzy
21,8% 24,8%
23,2%
% I i i i A ’
26,5% Zwiekszenie poziomu wynagrodzen = 29.4%
29,2% I 26,3%
71,2% 67,9%
68,9%
% I i i A ’
64,7% Utrzymanie poziomu wynagrodzen 61.3%
61,4% I 64,5%
0,6%
0% Zmniejszenie poziomu wynagrodzen
1,8% W
6,5%
8,8% I Nie wiem
7,6% I
7y | ey ]
Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze Handel Ustugi Przemyst Sektor publiczny

Kto planuje zwieksza¢ wynagrodzenia?

W zesztym roku liderem, jesli chodzi o deklaracje podwyzek ptac, byt sektor przemystowy, teraz pracownicy tej branzy moga liczy¢ na podwyzke rownie rzadko, jak w innych sektorach (cho¢
dalej najczesciej). Zwiekszenie wynagrodzen planuje co trzecie przedsiebiorstwo przemystowe (spadek o 17 p.p. r/r/), przy czym w 78% przypadkow beda to podwyzki wynikajace ze wzrostu
ptacy minimalnej. W pozostatych branzach zwyzke ptac planuje miedzy 23 a 26% pracodawcow, rowniez z powodu wysokiej inflacji i rosngcej ptacy minimalnej. Tylko sektor publiczny
czesciej niz pozostate branze chce wyzszg pensja doceni¢ swoich pracownikow (39%).

Na wyzsze wynagrodzenia czesciej moga liczy¢ osoby zatrudnione w duzych przedsiebiorstwach - blisko co trzecia duza firma planuje podnies¢ ptace, podczas gdy wsréd matych
podmiotéw, tylko co piata. Im mniejsza firma, tym czesciej powodem zwyzki jest rosnaca ptaca minimalna. Duze firmy czesciej chca podwyzkami zrekompensowac wysoka inflacje.
Zdecydowanie chetniej doceniajg tez w ten sposdb swoje zespoty.

Dane wyraznie pokazuja jednak, ze firmy zaciskaja pasa. Cho¢ nie rezygnuja z podwyzek catkowicie - presja ptacowa ze strony pracownikéw wciaz jest wysoka - to ograniczaja je czesto

do niezbednego minimum. Odsetek przedsiebiorstw planujacych podwyzki spada we wszystkich branzach, zaréwno w firmach matych, $rednich, jak i najwiekszych. Znaczaco ros$nie natomiast
liczba pracodawcdw chcacych utrzymac obecny poziom wynagrodzen (wzrosty wzgledem 2022 r. w przedziale 15-18 p.p., z wyjatkiem sektora publicznego, gdzie utrzymanie poziomu ptac
deklaruje podobna liczba pracodawcow jak w zesztym roku).
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ROZDZIAL 2 ‘ Wynagrodzenia - plany pracodawcéw a oczekiwania pracownikow

Oczekiwania ptacowe pracownikow

Wedtug wynikéw badania, blisko 62% pracownikéw w Polsce oczekuje
podwyzki w najblizszych miesigcach. To o 7 p.p. wiecej niz rok temu.
Co czwarty badany przewiduje, Ze jego wynagrodzenie pozostanie

na obecnym poziomie, a tylko 4% os6b spodziewa sie¢ mniejszej pens;ji.

Wskazniki oczekiwan ptacowych nie tylko wrocity juz do poziomdw
sprzed pandemii, ale sg nawet wieksze. Pracownicy wyraznie oczekuja,
ze ich pensje nadaza za rosnacy inflacja. Niestety, w kontekscie
najblizszego kwartatu, plany pracodawcéw dotyczace wynagrodzen
odbiegaja od oczekiwan pracownikéw. Rosnace koszty nie pozwalaja
wielu firmom na podnoszenie pensji, z drugiej strony jednak trudno
ignorowac oczekiwania pracownikéw, ktére nie wynikaja z kaprysu,

a z realnej potrzeby uzyskania wyzszych dochoddw wobec stale rosnacych
wydatkéw. Jesli wezmiemy pod uwage fakt, ze najwiekszym motywatorem

do kontynuowania pracy u obecnego pracodawcy sa czynniki finansowe,
7 kolei w interesie firm w obecnej sytuacji lezy utrzymanie wysokiego

poziomu retencji, pracodawcéw czeka w najblizszym czasie spore wyzwanie.

Kto w najwiekszym stopniu liczy na podwyzke?

Na podwyzki licza przede wszystkim osoby w wieku 25-54 lata, natomiast starsze, powyzej 55 roku zycia
czesciej niz pozostali s zdania, ze ich wynagrodzenie utrzyma sie na dotychczasowym poziomie (33%). \Warto
zwroci¢ uwage, ze nizszej pensji spodziewa sie co dziesigta osoba do 24 roku zycia - to zdecydowanie wiecej
niz w jakiejkolwiek innej grupie wiekowe;.

Osoby o najnizszych dochodach (<1999 zt netto / mc) zdecydowanie rzadziej niz pozostali oczekuja wzrostu
wynagrodzenia (tylko 50% z nich). Najczesciej na podwyzke licza zarabiajacy w przedziale 3000-3 999 zt
netto miesiecznie (66%). Zwraca uwage rozktad odpowiedzi wérdd oséb najlepiej zarabiajacych. Wielu z nich
liczy na zwyzke wynagrodzenia (64%), jednoczesnie jednak az 11% - najwiecej w poréwnaniu do innych grup -
jest zdania, ze ich zarobki zmniejsza sie.

Warto przyjrzec sie oczekiwaniom ptacowym oséb z mniejszych miejscowosci i zarabiajacych najmniej

- czesciej wyrazaja one obawy o zmniejszenie wynagrodzenia, cho¢ mozna zatozy¢, ze juz teraz zarobki

tych grup sa mniejsze niz pozostatych. Te grupy czesciej rozwazaja takze emigracje zarobkowa®, a najmniej
zarabiajacy silniej obawiajg sie utraty pracy w najblizszych miesigcach. To wskazuje na bardzo duza niepewnosé
tych grup co do wtasnej sytuacji finansowo-zawodowej, zardbwno obecnej, jak i przyszte].

*Za raportem Gi Group - ,Migracje zarobkowe Polakéw 2023”"

Spodziewana zmiana wynagrodzenia - poréwnanie wynikow na przestrzeni lat

61,5% o, 61,7%
. o 2TE——o—" se1 o 9%
2ol
[ ]
o 49,3%
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33,4% 34,1% V.\ 43,6%
° ° ° °
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Zwiekszenie poziomu Utrzymanie poziomu Nie wiem

wynagrodzenia wynagrodzenia

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

61,5%
' 26,2%
e 4%

02.2021 03.2023

615% o

[ ]
/ 54,5%

°
‘ 46,8%
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36,4% o 221%  26,2%
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Podniesienia poziomu wynagrodzenia

Utrzymania poziomu wynagrodzenia

Obnizenia poziomu wynagrodzenia
02.2022

Zmniejszenie poziomu Nie wiem

wynagrodzenia
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ROZDZIAL 2 ‘ Wynagrodzenia - plany pracodawcéw a oczekiwania pracownikow

Oczekiwania ptacowe pracownikow

| Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od branzy

Handel

Ustugi

Przemyst

Sektor publiczny

Inna branza

53,9%

60,5%

| Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od stanowiska

Kierownicze

Starszy specjalista

Mtodszy specjalista

Nizszy szczebel

Fizyczny / produkcyjny

63,1%

58,9%

28,1%

28,9%

27,7% 6,2%

29,8%

23,4%

24,3%

6,7% 11,2%

3,6% 9,7%

55% 9,4%

6,6% 3,9%

221%  0%3,9%

3,1%

5,8% 6,6%
5,5% 2,8%
0,9% 16,8%

2,7% 10,1%

Zwiekszenie poziomu
wynagrodzenia

Utrzymanie poziomu
wynagrodzenia

Obnizenie poziomu
wynagrodzenia

Nie wiem

| Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od wieku

58,5% 21,5% 92%  10,8%

18-24 lata
25,5% 2,8% 6,9%
24-44 lata
25,2% 2,7% 8%
45-54 lata
33,3% 6%  11.9%
55-67 lat

| Oczekiwania ptacowe w zaleznoéci od miejsca zamieszkania

64,1% 24,8% 4,9% 6,3%

Wies
24,2% 3,2% 4,8%

Miasto do 20 tys.
6,5% 9,3%

Miasto 20-99 tys.

59,6%

29,8%

1,1% 9.6%
Miasto 100-499 tys.

23,8% 2,5% 13,8%
Miasto powyzej 500 tys.

| Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od zarobkéw

50% 32,5% 5% 12,5%

Do 1999 zt
64,2% 23,6% 5,7% 6,6%

Od 2000 do 2999 zt
66% 25,5% 1,3% 7.2%

Od 3000 do 3999 zt
64,6% 271% 2,1% 6,3%

Od 4000 do 4999 zt
58,5% 35,4% 4,6% 1,5%

Od 5000 do 6999 zt
64,4% 20% 1M1% 4,4%

7000 ztiwiecej

44,4% 20% 4,4% 31,1%

Odmowa odpowiedzi
/ Nie wiem
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‘ ROZDZIAL 3 Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Niedobor pracownikow z perspektywy pracodawcow

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych firm (84%) nie napotkata w ostatnim czasie wiekszych trudnosci w znalezieniu
personelu - to wyraZny kontrast w stosunku do ubiegtego roku, kiedy to ponad 41% zgtaszato problemy
z rekrutacja. Jest to najwyzszy odsetek odnotowany w ciggu ostatnich pieciu lat.

Mnigjsze firmy rzadziej deklaruja problemy ze znalezieniem pracownikow, co prawdopodobnie wynika z ich mniejszych
potrzeb w tym zakresie. Jesli wezmiemy pod uwage poszczegolne branze, sektor publiczny czesciej niz pozostate
zgtasza trudnosci rekrutacyjne, gtownie w odniesieniu do wykwalifikowanej kadry Sredniego i wyzszego szczebla.

Firmy zgtaszaja zdecydowanie mniejsze trudnosci w rekrutacji pracownikéw sredniego i nizszego szczebla.

W przypadku sredniego szczebla - w poréwnaniu do deklaracji zesztorocznych - to spadek o 13 p.p. w matych firmach,
0 8 p.p. w srednich i 0 13 p.p. w duzych przedsiebiorstwach. Jeszcze silniejszy trend spadkowy, jesli chodzi o problemy
rekrutacyjne, dotyczy pracownikow nizszego szczebla - w matych firmach to spadek o 13 p.p. r/r, w $rednich o 17 p.p.,
a w najwiekszych az o 23 p.p. Firmy w wiekszosci nie planuja rekrutacji pracownikéw najnizej wykwalifikowanych.

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

84%
[ ]
68,6%
{ ]
0, [ ]
48,5% 48,5% o 207% . 54%
[ ] 1)(J
\ 43,5% 49,.3%
[ ]
‘ 35,3%
O, 0, o 0,
o 206% 28.9% 26,9% | s03%
\o\. 21,3%
Y 9, o, % %
,.20.8% 187% | 20% | 19.4% 2.21,4% » L179%  67%
‘ o " 1a5% Y% ./; 5,2%
o—r 7% —1 o—_ In2% | M |
| | | e ~e— — |
H | 1,4% o
‘ | 6,4% e
\ | | | : | 2,9% |
01.2018 07.2018 02.2019 07.2019 02.2020 01.2021 01.2022 02.2023
Nie Tak, pracownikow Tak, wykwalifikowanej Tak, wykwalifikowanej Tak, pracownikow

wszystkich szczebli kadry wyzszego szczebla  kadry $redniego szczebla nizszego szczebla

Mozliwosc¢ wielu odpowiedzi

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

84% -
(@) Tak, pracownikéw
’ O  wszystkich szczebli
(0) Tak, wykwalifikowanej
9 O kadrywyzszego szczebla

18,2%
Tak

(@) Tak, wykwalifikowanej
9 (O  kadry sredniego szczebla

Tak, pracownikéw
nizszego szczebla

O 6% Trudno powiedzieé¢
9
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Przyczyny trudnosci rekrutacyjnych w firmach

Sposrod firm, ktére zgtosity trudnosci z rekrutacja pracownikéw w ostatnich miesigcach, az 75% przypisuje te problemy niewystarczajacej liczbie odpowiednich kandydatéw na danym rynku -
to wzrost o niemal 9 p.p. w poréwnaniu z ubiegtym rokiem. Co trzeci pracodawca wskazuje na rozbieznosci pomiedzy umiejetnosciami wymaganymi na danym stanowisku, a umiejetno$ciami
0s0b, ktore sie na nie zgtosity. \W poréwnaniu do zesztego roku zdecydowanie mniejszym problemem s3a zbyt wygérowane oczekiwania finansowe oséb poszukujacych pracy - zgtosito

je 25% przedsiebiorcow, to o 21 p.p. mniej niz w 2022 r. Pracodawcy rzadziej zgtaszaja rowniez problem kandydatéw wycofujgcych sie w trakcie procesu rekrutacii.

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

Brak kandydatow [N 74.7%

Niedopasowanie kompetencji _ 32.9%

/ niewystarczajace kompetencje

Zb\/t wygorowane _ 25,3%

oczekiwania finansowe

Trudne warunki pracy - 16,5%

Kandydaci sami rezygnuja o
w trakcie procesu rekrutacyjnego - 8,9%

Tryb pracy / praca zmianowa I 1,3%

Inne I 2,5%

Mozliwosc¢ maksymalnie 3 odpowiedzi e N=79
Firmy majqce problemy z pozyskaniem pracownikéw

Trudnosci rekrutacyjne w zaleznosci
od wielkosci firmy

38%
86%
83%
44%

33%

31%

14% =
29%

19%

24% 1
12%

13%

10%

0%
0%
2% 1l
6%

5%
0%

Firmy duze
[N=42]

Firmy $rednie
[N=21]*

Firmy mate
[N=16]*

Mozliwos¢ maksymalnie 3 odpowiedzi  Firmy majqce problemy z pozyskaniem pracownikéw

*Niskie liczebnosci, dane majq charakter jakosciowy

Brak kandydatéw

Niedopasowanie
kompetencji
/ niewystarczajace
kompetencje

Zbyt wygdrowane
oczekiwania finansowe

Trudne warunki pracy

Kandydaci sami
rezygnuja w trakcie
procesu rekrutacyjnego

Tryb pracy / praca zmianowa

Inne

Trudnosci rekrutacyjne w zaleznosci
od branzy
88%
63%
84%
25%
50%
— 25
29%
25%
31%
— -
24%
0%
13%
= 16%
25% 33%
6%
F 33%
2%
13%
0%
0%
0%
0%
0%
0%
M 4%
5 |
Handel Ustugi Przemyst Sektor
[N=8]* [N=16]* [N=12]* publiczny
[N=45]
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Jak firmy rozwiazuja problemy z rekrutacja?

| W jaki sposéb radza sobie Parfistwo z problemami rekrutacyjnymi (niedoborem pracownikéw)?

Oferujemy wyzsze wynagrodzenia — 34,2%

Jak firmy radza sobie z problemami

Proponujemy obecnym pracownikom
dodatkowe godziny pracy

Wspétpracujemy ze szkotami i uczelniami

Zatrudniamy pracownikéw z Ukrainy

Realizujemy kampanie rekrutacyjne
(reklamowe)

Zatrudniamy obcokrajowcéw
(innych niz z Ukrainy)

Pomagamy pracownikom
/ kandydatom w przebranzowieniu sig

Wspétpracujemy z agencjami rekrutacyjnymi
/ agencjami pracy

Prowadzimy dziatania z zakresu
employer brandingu

Wspétpracujemy z innymi pracodawcami
(job sharing)

Ograniczamy realizacje zamodwien
/ zlecen / kontraktow

Woprowadzamy automatyzacje
wybranych proceséw

W wiekszym stopniu rekrutujemy
pracownikow w wieku emerytalnym i emerytéw

Inne

T 32,9%

I 22,8%
I 16,5%
I 15,2%
. 11,4%

I .32

I 5%

I 25

I 2.5%

M 1.3%

M 1.3%

0%

F 1,3%

Mozliwosc wielu odpowiedzi « N=79 « Firmy majqce problemy z pozyskaniem pracownikéw

rekrutacyjnymi?

Ze wzgledu na stosunkowo niewielka prébe firm, ktére
w obecnym badaniu zgtosity trudnosci w rekrutacji
personelu, ponizsze dane mozna traktowac jedynie jako
jakosciowe. Niemniej jednak na ich podstawie mozemy
zauwazyc¢ pewne tendencje.

Podobnie jak w zesztym roku, podnoszenie
wynagrodzen jest najbardziej powszechnym
rozwiazaniem problemu niedoboru pracownikow

- wybiera je co druga mata firma, 38%

Srednich i co czwarte duze przedsiebiorstwo.

Wyzsze wynagrodzenia oferuja przede wszystkim firmy
ustugowe (50%) oraz przemyst (42%).

Znacznie czesciej niz w minionym roku pracodawcy
proponuja swoim pracownikom dodatkowe godziny
pracy (prawie 33%, wzrost o 11 p.p. r/r), to rozwigzanie
popularne zwtaszcza w srednich firmach (48% z nich,
wzrost 0 30 p.p.) i w sektorze publicznym (47%).

Co piate przedsiebiorstwo decyduje sie nawigzac
wspoétprace ze szkotami i uczelniami, przy czym
to domena gtéwnie duzych podmiotéw i tych
dziatajacych w sektorze publicznym (po 38%).

15% firm decyduje sie na reklamowe kampanie
rekrutacyjne. Te metode czesciej wybierajg firmy
z sektora handlowego i przemystowego (tu az 42%).

Firmy rzadziej korzystaja z ustug agencji
rekrutacyjnych (4%, spadek o blisko 23 p.p.).
Mniejsze zainteresowanie budzi takze zatrudnienie
pracownikéw z zagranicy, przy czym wciaz jest

to bardzo czesto stosowane rozwiazanie w branzy
handlowej (50% firm decyduje sie na zatrudnienie
Ukraincow, 25% obywateli innych panstw).
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Plany rekrutacyjne przedsiebiorstw

W poréwnaniu z rokiem ubiegtym, nastapit minimalny spadek odsetka firm deklarujacych zamiar zwiekszenia
zatrudnienia (-2 p.p.). Pracodawcy s3 natomiast coraz bardziej zainteresowani utrzymaniem poziomu zatrudnienia
bez koniecznosci rekrutacji nowych pracownikéw, odsetek firm deklarujgcych takie plany rekrutacyjne wzrost

az o 1 p.p. w poréwnaniu do wskazan z zesztego roku. Jednoczesnie odnotowano spadek liczby przedsiebiorstw,
ktére planuja utrzymac poziom zatrudnienia poprzez rekrutacje nowej kadry (zmiana o 11 p.p.).

Powyzsze wyniki sugeruja, ze w nadchodzacych miesigcach dla pracodawcéw kluczowe stanie sie zatrzymanie
obecnych pracownikéw, a dziatania wspierajace lojalno$¢ juz zatrudnionych oséb beda odgrywaty coraz wieksza
role w polityce personalnej. Firmy - w obecnej sytuacji rynkowej baczniej analizujgce swoje budzety i dostepne zasoby
- sg $wiadome faktu, ze utrzymanie obecnego personelu jest bardziej optacalne, niz ponoszenie wydatkdw na rekrutacje
i szkolenie nowych pracownikow.

| Planowane zmiany zatrudnienia na przestrzeni lat

° 81,5%
78,5% \
{ ] @ m——
\ — | 778%  779%
o J1.8% o 74,6%
\ 71,7%
[}
66,4%
0 25:6% 24,4%
/ °
[ ]
22,3% 1420, ! 17,9% 16%
o 14% / I
16,4% P P ——)
. 7.2%
% (¢ %
2% 4.4% 3,5% 2% —
- 0, '___'
| 29% | : | T 2,1% 2,5% |
01.2018 07.2018 02.2019 07.2019 02.2020 01.2021 01.2022 02.2023
Utrzymanie Zwiekszenie Zmniejszenie Nie wiem

Czy w ciagu najblizszego kwartatu

planujecie Panstwo?

| 16,4%

77,9%

Utrzymanie

| 61,4%

2,5%

Zwiekszenie
poziomu zatrudnienia

Utrzymanie poziomu
zatrudnienia poprzez
rekrutacje pracownikéw

Utrzymanie poziomu
zatrudnienia bez
rekrutacji pracownikéw

Zmniejszenie
poziomu zatrudnienia

Nie wiem
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Plany rekrutacyjne przedsiebiorstw

r/r

w zaleznosci od wielkosci firmy

Plany zmiany zatrudnienia

76,2p.p. 15,9%

12,6 p.p. 6,5% Il

70,5p.p. 25,7% NN

~ 14,3 p.p. 2,9%

N5.7pp. 21,2 [

N 14,3 pp. 25,1% I

281 p.p. 74,1%

7169 p.p. 68,2 NN

797 pp. 42,% NN
3,5%

0,6%
35% 1
3,5%
35% [l
35% I
5 |
Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze

Zwiekszenie poziomu
zatrudnienia

Utrzymanie poziomu
zatrudnienia
poprzez rekrutacje
pracownikéw

Utrzymanie poziomu
zatrudnienia
bez rekrutacji pracownikéw

Zmniejszenie poziomu
zatrudnienia

Nie wiem

Plany zmiany zatrudnienia
w zaleznosci od branzy
1,9%
17,9%
12,6%
I 21,7%
14,7%
1,3%
13,4%
I 23.7%
67,9%
65,6%
63,9%
I 48,7%
1,8%
2%
5%
2%
37%
3,3%
5%
F 3,9%
Handel Ustugi Przemyst

r/r
~ 10,3 p.p.
721p.p.
~ 15,8 p.p.

712,3 p.p.

~ 8,7 p.p.

N 20,7 p.p.

~ 15,3 p.p.

~ 1,6 p.p.

717,2 p.p.
716,8 p.p.
2257 p.p.

~ 10,8 p.p.

Sektor
publiczny

Kto planuje zatrudniac, a kto postawi
na wysoka retencje?

Utrzymanie wysokiego poziomu retenciji

to zdecydowanie najczesciej wybierana strategia dotyczaca
poziomow zatrudnienia w najblizszych miesigcach.

Trend ten odnotowat znaczny wzrost we wszystkich
typach firm, zarowno matych, srednich, jak i duzych

- to zmiany wzgledem zesztego roku odpowiednio o 8 p.p.,
17 p.p. 110 p.p.

Do zwiekszenia zatrudnienia w najblizszym kwartale
bardziej sktonne sa duze firmy - takie plany deklaruje
co czwarta z nich, podobnie jak w roku ubiegtym.
Czesciej niz w zesztym roku zatrudnienie planuja
zwiekszy¢ firmy mate (wzrost o 6 p.p.). Znaczaco
rzadziej natomiast powiekszenie kadr rozwazaja
$rednie - tutaj widzimy spadek o niemal 13 p.p.

w porownaniu do 2022 r. We wszystkich typach firm
zauwazamy mniejsze zainteresowanie utrzymaniem
poziomu zatrudnienia poprzez nowe rekrutacje, przy
czym najbardziej znaczacy spadek deklaracji (0 14 p.p.)
zaobserwowano w firmach matych i duzych.

Zdecydowanie rzadziej niz w ubiegtym roku plany
zwiekszenia zatrudnienia deklaruja pracodawcy z sektora
handlowego (-10 p.p.) i przemystowego (-16 p.p.),
powiekszenie personelu ma w planach natomiast

sektor publiczny - tutaj wzrost o ponad 12 p.p. - oraz
ustugi (+2 p.p.). W wiekszosci branz, poza sektorem
publicznym, mozna spodziewac sie utrzymania obecnego
poziomu zatrudnienia, przy czym firmy beda skupiac¢

sie na zatrzymaniu obecnej kadry bez prowadzenia
dodatkowych rekrutacji.

Z wyjatkiem przedsiebiorstw z regionu centralnego

(bez woj. mazowieckiego) we wszystkich czesciach kraju
obserwujemy mniejsze zainteresowanie powiekszeniem
poziomu zatrudnienia. Najmniej pracodawcow deklaruje
takie plany w wojewoddztwie mazowieckim (tutaj spadek
az 0 24 p.p. w porownaniu do 2022 r.).
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Kogo planuja zatrudniac firmy w najblizszym kwartale?

Jakich pracownikéw planujecie Painstwo
rekrutowac?

72,9%

sredniego
szczebla

[ ) 10’2% Kadre zarzadzajaca
0 Pracownikéw

. 72’9 /O sredniego szczebla
0 Pracownikéw

. 46,4 /O nizszego szczebla

. 1 ’2 % Nie wiem

Rekrutowanie pracownikéow
w zaleznosci od wielkosci firmy

9,4%

10,3%

62,5%

78,2%

56,3%

471%

0%
4,3%
0%

I
Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze

Kadre zarzadzajaca

Pracownikéw
Sredniego szczebla

Pracownikéw
nizszego szczebla

Nie wiem

Rekrutowanie pracownikéw
w zaleznosci od branzy

10,3%
91%
0%
[ 14,5%

82,8%
70,5%

= 35,5%
85,5%

44,8%
56,8%

F 80,6%
27,5%

0%

2,3%
0%
B 1,4%
Handel Ustugi Przemyst Sektor

publiczny
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Kogo planuja zatrudniac firmy w najblizszym kwartale?

Kogo planuja rekrutowac firmy?

Firmy nastawione s3 przede wszystkim na rekrutacje kadry sredniego szczebla - takie plany deklaruje obecnie niemal 73% przedsiebiorstw, co stanowi wzrost o 25 p.p. wzgledem
ubiegtego roku i az o 36 p.p. wiecej niz w roku 2021. Z kolei zapotrzebowanie na pracownikéw nizszego szczebla spadto o 22 p.p. i wynosi obecnie 46%. W tym samym okresie 2022 r.
mielismy do czynienia z odwrotnymi proporcjami.

Personelu sredniego szczebla poszukuja tak mate, srednie, jak i duze firmy, cho¢ najwiekszy wzrost zainteresowania tym szczeblem pracownikéw wykazuja najwieksze przedsiebiorstwa
(az 78% z nich, to wiecej o niemal 29 p.p. r/r; dla srednich to wzrost o 18 p.p., dla matych o 23 p.p.). Zdecydowanie czesciej niz w ubiegtym roku takich pracownikéw planuje zatrudniac
branza handlowa - az 83% firm z tego sektora deklaruje takie zapotrzebowanie, co stanowi wzrost az o 49 p.p. Jednoczesnie w handlu gwattownie spada zainteresowanie rekrutacja
pracownikow nizszego szczebla (z 77% w 2022 r. do 45% obecnie). Najrzadziej pracownikéw na stanowiska $redniego szczebla planuje zatrudnia¢ sektor przemystowy (tutaj spadek o 6 p.p.).

Pracownicy nizszego szczebla maja najwigksze szanse na zatrudnienie w branzy przemystowej - tutaj zapotrzebowanie jest tylko minimalnie mniejsze niz rok temu (blisko 81% firm, -3,2 p.p.).
W pozostatych branzach zainteresowanie rekrutacja personelu nizszego szczebla znaczaco spadto.

Firmy takze rzadziej niz rok temu planuja poszukiwanie kadry zarzadzajacej. \Wyzsze zapotrzebowanie na ten szczebel personelu zgtasza tylko sektor publiczny (15%, wzrost o blisko 11 p.p. r/r).

Mozna przypuszczac, ze w kryzysie firmy skupiaja sie na zatrudnianiu pracownikow, ktérych wiedza i kompetencje moga przyczynic sie do zwiekszenia wydajnosci proceséw czy minimalizowania
ryzyka kosztownych btedéw. Ograniczaja natomiast rekrutacje na najprostsze stanowiska, czesto preferujg zatrudnienie jednej bardziej doswiadczonej osoby (nawet za wyzszym wynagrodzeniem),
zamiast dwoch do przyuczenia. WyrazZnie staraja sie optymalizowac swoje zasoby, w tym kapitat ludzki.

| Jakich pracownikéw planuja rekrutowacé firmy - poréwnanie na przestrzeni lat

72,9% °
o 68,6% o———  ,685%
56,6% \ / e
571% 55,6%
° . . 1758,3%
| o |
— ® ¢ o °
/ 47,3% 51,6% / \ / 48,3% 46.4%
[ ] ° ’
40,6% % . o
39,2% 48,4% 36,9%
12,6% 11,5% o
77% _—1 8,8% 6,2% . e ) 10.2% |
: ' ./‘ 10,8% ‘ 12,8%
|
01.2018 07.2018 02.2019 07.2019 02.2020 01.2021 01.2022 02.2023
Pracownikow nizszego szczebla Pracownikéw sredniego szczebla Kadre zarzadzajaca
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Czy pracownicy obawiajg sie zwolnien?

Pomimo pogorszenia sytuacji gospodarczej i wzrostu inflacji pracownicy nie wydaja sie mie¢ wiekszych obaw zwiazanych z bezpieczennstwem zatrudnienia niz rok temu. 56% stwierdzito, ze nie
obawia sie zwolnienia, 27% ma takie obawy, a 17% nie potrafito jednoznacznie odpowiedzie¢ na to pytanie. Te nastroje znajduja odzwierciedlenie w deklaracjach pracodawcow dotyczacych
planowanych zwolnien - firmy w wiekszosci nie zapowiadaja takich ruchéw.

Nalezy jednak podkresli¢, ze cho¢ odsetek osob pewnych swojego zatrudnienia nie zmienit sie znaczaco w ciggu ostatniego roku, to nadal jest duzo nizszy niz przed wybuchem pandemii Covid-19,
kiedy to ponad 80% oséb czuto sie bezpiecznie na swoich stanowiskach.

| Czy obawia sie Pan/Pani utraty pracy? | Czy obawia sie Pan/Pani utraty pracy?
.0—.0\ . 0 o O Takv
88,4% 87,9% 85.2% 87,5% o 811% 3’3 /0 w najblizszym miesiacu

o sean, 0/ Tk,
W 54,2% 27 1 O/ ’ 0 w najbliiszym p(I)h'OCZU
s 1/0

34,6%

27,7% 27,1%

V 223% 1 | Obawiam sie O/ Tak
./.\.\. 9 O  wnajblizszym roku

| 8.8% | 95% , 116% | 9:2% 81%  165%
07.2018 02.2019 07.2019 02.2020 07.2020 01.2021 01.2022 02.2023 Tak, w najblizszych
dwach latach
Nie obawia sie Obawia sie Nie wiem

56,4%
16,5% iewen
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Czy pracownicy obawiajg sie zwolnien?

ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikéw w zakresie rekrutacji

Odsetek oséb obawiajacych sie utraty pracy
w zaleznosci od regionu

25%

poétnocny

24,7

pétnocno-
zachodni

25,9%

wschodni

23,5%

potudniowo-
zachodni

Kto boi sie utraty pracy?

Gtebsza analiza odpowiedzi roznych grup pracownikéw pokazuje, ze kobiety
bardziej obawiaja sie utraty pracy, takie obawy zgtasza co trzecia z nich (30%).
Co wiecej, ich niepokdj nieznacznie wzrést w poréwnaniu z poprzednim rokiem
(+3 p.p.). Wéréd mezczyzn zwolnienia obawia sie co czwarty badany (25%).

Najmtodsi Polacy (w wieku 18-24 lat) wykazuja najwicksza pewnos¢ zatrudnienia -
28% wyraza niepokdj, ale az 63% deklaruje brak obaw (12 p.p. wiecej niz w 2022 roku).
Obawa o utrate zatrudnienia wyraznie maleje wraz ze wzrostem zarobkéw - brak obaw
deklaruje niemal 78% oséb zarabiajacych powyzej 7000 zt netto miesiecznie i tylko 35%
0s6b zarabiajacych ponizej 1999 zt netto.

Handlowcy czuja sie znacznie bardziej zagrozeni niz rok wczesniej (47% w poréwnaniu

7 31% w 2022 roku). Osoby zatrudnione w ustugach sa najbardziej spokojne o swoja prace
(tylko 23% martwi sie ewentualnym zwolnieniem). Takze pracownicy fizyczni nie wyrazaja
wigkszych obaw o bezpieczenstwo swojego zatrudnienia - Niespetna 28% boi sie utraty
pracy, co oznacza wzrost o niecate 2 p.p. w poréwnaniu z rokiem ubiegtym. Zwraca uwage
duzy wzrost obaw wsréd oséb zajmujacych kierownicze stanowiska - az 35% boi sie
zwolnienia, gdzie jeszcze rok temu byto to nieco ponad 23%.

Ogodlnie rzecz biorac, pracujacy optymistycznie oceniaja stabilnos¢ swojego
zatrudnienia w najblizszym czasie. \Wydaje sie, ze zaufanie pracownikéw do rynku pracy
zostato wzmocnione przez medialne doniesienia o niedoborze pracownikéw w wielu
branzach, rosnace ptace, duzg dostepnosc ofert i inne zachety ze strony pracodawcow

- wszystko to sktada sie na obraz ,rynku pracownika’, ktory, mimo zmieniajagcego sie
klimatu ekonomicznego, w ocenie pracownikéw nadal sie utrzymuje. Analiza odpowiedzi
zebranych od pracodawcow zdaje sie potwierdzac nastroje zatrudnionych - firmy nie
planuja zwolnien, a wiekszos¢ z nich bedzie sie koncentrowac na utrzymaniu obecnych
pracownikow.
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Kto boi sie utraty pracy?

| Czy obawia sie Pan/Pani utraty pracy?

Kobieta

Mezczyzna

29,5%

14,9% 55,6%

57,1%

| Obawy o utrate pracy w zaleznosci od wieku

18-24 lata

24-44 lata

45-54 |ata

55-67 lat

27,7%

9.2% 63,1%

15,2% 55,9%

| Obawy o utrate pracy w zaleznoéci 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

42,5%

31,1%

29,4%

24%

21,5%

15,6%

22,2%

6,7%

22,5% 35%
21,7% 47,2%
15,7% 54,9%
11,5% 64,6%
13,8% 64,6%
77,8%
26,7% 51,1%

Obawiam sie

Nie wiem Nie obawiam sie

| Obawy o utrate pracy w zaleznoéci od branzy

47,2%

Handel

Ustugi

Przemyst

Sektor publiczny

Inna branza

12,4% 40,4%

60,2%

60,5%

| Obawy o utrate pracy w zaleznoéci od stanowiska

35,4%

Kierownicze

27,3%
Starszy specjalista

Mtodszy specjalista

271%

Nizszy szczebel

Fizyczny / produkcyjny

6,2% 58,5%

53,7%

18,7%

58,1%
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Plany pracownikow dotyczace zmiany pracy

W porownaniu do 2022 r. wzrosta liczba oséb zainteresowanych zmiana miejsca zatrudnienia (40%, wzrost o 6 p.p.), przy czym dalej ponad 43% nie planuje takich zmian. Choé wyniki
nie odbiegaja od zesztorocznych, to jednak wciaz znaczaco réznia sie od tych, jakie uzyskiwaliémy przed wybuchem pandemii, gdy niezainteresowanych zmiana pracy rokrocznie
pozostawato ponad 76% badanych (a pod koniec 2020 r. nawet wiece)).

W ostatnim roku najwiecej osob chcacych zmieni¢ obecng prace przybyto w zachodniej i $rodkowej czesci Polski, szczegdlnie w regionie centralnym (50%, wzrost o 22 p.p.) i potudniowo-zachodnim
(45%, +20 p.p.). Warto zaznaczyc, ze w ubiegtym roku w tych regionach odnotowalismy najmniejsze zainteresowanie zmiang miejsca zatrudnienia.

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

- 78,1% _ 78%  77,6% 2%
| 76,8% | 76,6% \
.%. 432% 433% _
| sas :
‘ ‘ 33,6%
19,8% 19,8% 20,3% 20,5% 201% —2%/_.
° ° ° ° ] \
o 23,2% °
‘ ‘ ‘ 14,7% 16,9%
2,1% 2,3% 2,9% 2% 3,3%
¢ : ’ . ? *"3,2%
01.2018 07.2018 02.2019 07.2019 02.2020 07.2020 01.2021 01.2022 02.2023
Tak Nie Nie wiem

Czy zamierza Pan/Pani zmieni¢ swoja

obecng prace?

r 3,5%

39,9%

Tak

43,3%
16,9%

Tak,
W najblizszym miesigcu

Tak,
w najblizszym pétroczu

Tak,
w najblizszym roku

Tak, w najblizszych
dwoch latach

4

ie

Nie wiem
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Kto planuje zmieni¢ pracodawce?

Odsetek oséb planujacych zmiane pracy

w zaleznosci od regionu

a41,1x%

poétnocno-
zachodni

45,1%

potudniowo-
zachodni

30«

poétnocny

40,8«

44,5,

potudniowy

woj. mazowieckie

31,8%

wschodni

Kto najczesciej planuje zmiane pracy?

Przygladajac sie odpowiedziom planujacych zmiane pracy mozemy zauwazy¢ kilka prawidtowosci.

Po pierwsze, sktonnos¢ do zmiany miejsca zatrudnienia maleje wraz z wiekiem. Osoby bedace przed
emeryturg zdecydowanie rzadziej decyduja sie na taka zmiane, aczkolwiek obecnie jest ich wiecej, niz w 2022 r.
- 20% vs. 17%. Najczesciej takie plany maja osoby w wieku 18-24 lata, przy czym w tym roku sg one bardziej
zdecydowane w swoich deklaracjach - co druga planuje poszukiwa¢ nowego pracodawcy, natomiast 42% chce
kontynuowac zatrudnienie w obecnym miejscu (to wzrost o 14 p.p.). Chetniej niz w ubiegtym roku o zmianie
pracy mysla pracownicy w wieku 25-54 lata. W przypadku grupy 25-44 lata to niemal 44%, wiecej o 7 p.p.,

w grupie 45-54 lata prawie 38% (wzrost o 14 p.p.). Jednoczesnie w tych grupach ubyto rowniez osob, ktére
odrzucaja taka opcje.

Po drugie, plany zmiany pracy zalezg takze od wysokosci zarobkéw - sktonnos¢ do zmiany pracodawcy
maleje wraz ze wzrostem dochodoéw, ale tylko do pewnego ich poziomu. Najrzadziej che¢ zmiany miejsca
zatrudnienia deklaruja osoby zarabiajace miedzy 4000 a 4999 zt netto. Po przekroczeniu 5000 zt netto
pracownicy znowu czesciej sa zainteresowani szukaniem nowego zajecia. Najwyzszy odsetek oséb
nieplanujacych takich zmian jest jednak w grupie zarabiajacych powyzej 7000 zt netto.

W zesztym roku to mtodsi specjali$ci i pracownicy nizszego szczebla czesciej rozwazali zmiane pracy

(a tegoroczne wskazania dla tych stanowisk nie réznia sie zbytnio od zesztorocznych). Teraz, poza mtodszymi
specjalistami, o zmianie pracy czesciej mysla managerowie (45%, wiecej 0 12 p.p. niz w 2022 r.) i starsi
specjalisci (37%, wiecej 0 11 p.p.). Liczba pracownikéw planujgcych zmiane pracy wzrosta we wszystkich
branzach, jednak zdecydowanie najbardziej wéréd pracownikéw handlu - az 57% z nich deklaruje takie
plany (+17 p.p. wzgledem 2022 r.) i jednoczesnie tylko 29% nie sktada takich deklaracji. \Warto podkreslic,

ze to wiasnie wsrod oséb zatrudnionych w handlu i posrod kadry kierowniczej znaczaco wzrosty obawy o utrate
pracy w najblizszym czasie.
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Kto planuje zmienic prace?

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

40,4% 14,5% 451%

Kobieta

41,5%
Mezczyzna

| Plany zmiany pracy w zaleznoéci od wieku

50,8% 7,7% 41,5%

18-24 lata

37,9%
24-44 lata

45-54 lata

60,7%

55-67 lat

| Plany zmiany pracy w zaleznosci od zarobkéw

50% 20% 30%
Do 1999 zt
50,9% 16% 33%
Od 2000 do 2999 zt
43.1% 15,7% 41,2%
Od 3000 do 3999 zt
271% 17,7% 55,2%
Od 4000 do 4999 zt
41,5% 15,4% 43,1%
Od 5000 do 6999 zt
37,8% 4,4% 57,8%
7000 ztiwiecej
20% 33,3% 46,7%

Odmowa odpowiedzi
/ Nie wiem

I
Tak Nie wiem Nie

| Plany zmiany pracy w zaleznosci od branzy

57,3% 13,5% 29,2%

Handel

43,9%
Ustugi

Przemyst

35,5% 15,8% 48,7%
Sektor publiczny

Inna branza

| Plany zmiany pracy w zaleznosci od stanowiska

44,6% 9,2% 46,2%

Kierownicze
Starszy specjalista
16,5% 39,4%

Mtodszy specjalista

Nizszy szczebel

37,8% 18,2%

Fizyczny / produkcyjny
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Poszukiwanie pracy przez osoby obawiajace sie jej utraty

| Czy szuka Pan/Pani obecnie pracy?*

60,8% 39,2%

Tak

* Pytanie zadane osobom obawiajgcym sie utraty pracy lub chcqcym jq zmienic

| Poszukiwanie pracy - poréwnanie z poprzednimi wynikami badania

Nie

80%
L)
72%
L)
V
® 55,3%
.\
39% °
o
o 44,7% 46,8%
20% \.
28%
L)
07.2019 02.2020 07.2020 02.2021 01.2022

60,8%

53,2% ®
)

39,2%
°

02.2023

Tak

Nie

Cztery lata temu tylko jedna na piec¢ osob, ktére obawiaty sie

utraty pracy lub rozwazaty jej zmiane, aktywnie poszukiwata
nowego zatrudnienia. Obecnie odsetek ten wzrést do prawie 61%,
co oznacza wzrost o niemal 8 p.p. od 2022 roku, a w poréwnaniu
do danych z 2019 roku az 41 p.p. Obserwujemy wyraZna tendencje
wzrostowa, jesli chodzi o proaktywne podejscie do szukania
nowego pracodawcy w sytuacji zagrozenia bezrobociem lub checi
zmiany miejsca zatrudnienia. Trend ten utrzymuje sie, pomimo
chwilowego zastoju w 2020 roku spowodowanego pandemia.

Co wiecej, w tym samym czasie spada liczba oséb, ktére wobec
takiej sytuacji nie podejmuja dziatan zmierzajacych do znalezienia
nowego zajecia.
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Sposoby poszukiwania pracy przez pracownikow

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

Przegladanie ogtoszen na portalach pracy

Poprzez zgtoszenie sie do agencji
rekrutacyjnej / zatrudnienia

Poprzez znajomych
(osobiste kontakty i polecenia)

Poprzez aplikacje do szukania pracy

Poprzez media spotecznosciowe
(np. LinkedIn, Facebook)

Samodzielne wyszukiwanie ofert w zaktadkach
Kariera na stronach internetowych firm

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

Poprzez Urzad Pracy

Na tablicach, stupach z ogtoszeniami

Na targach pracy

Inne

Nie wiem

— 639%

[ 15.7%
I 43,1%
I 39.6%
I 38,8%
I 34,5%
I 18%

I 16,5%

[ 14.1%

I s.2%

B 1.2%

r 2,4%

*Pytanie zadane osobom obawiajgcym sie utraty pracy i/lub zamierzajgcym jq zmienic.

Mozliwosc¢ wskazania wielu odpowiedzi

r/r

N 5,9 p.p.

21,7 p.p.

70,8 p.p.

22p.p.

~ 6,2 p.p.

Sposoby pracownikéw na poszukiwanie
nowej pracy

Przegladanie portali z ogtoszeniami jest najbardziej
rozpowszechnionym sposobem poszukiwania nowego
pracodawcy wsrod osob obawiajacych sie utraty pracy
lub zamierzajacych ja zmienic, preferowanym az przez
64% pracownikéw (choc¢ obserwujemy tu niewielki
spadek w poréwnaniu z ubiegtym rokiem, - 6 p.p.).
Jest to najczestszy sposob bez wzgledu na miejsce
zamieszkania i branze. Warto jednak zauwazy¢,

ze znacznie rzadziej korzystaja z niego osoby powyzej
55 roku zycia. Najczesciej w ten sposéb pracy

szukaja pracownicy handlu, najrzadziej - zatrudnieni
w przemysle.

Idea znalezienia pracy poprzez sie¢ znajomych (w tym
systemy polecen pracowniczych w firmach) nie traci

na znaczeniu i atrakcyjnosci, w taki sposéb nowego
pracodawcy poszukuje 43% pracownikéw. Sktonnos¢
do poszukiwania pracy przez polecenie wzrasta wraz

z wiekiem - co z duzym prawdopodobienstwem mozna
przypisa¢ dwoém gtéwnym przyczynom. Po pierwsze,
starsi pracownicy maja zazwyczaj znacznie szerszy
krag znajomych i wspotpracownikow na bardziej
eksponowanych stanowiskach, ktérzy moga im pomac
w uzyskaniu informacji o dostepnych wakatach.

Po drugie, wsrdd starszych pokolen wcigz panuje
powszechne przekonanie, ze prace mozna znalez¢
gtéwnie ,przez znajomosci”. Ponadto nalezy zauwazye,
Ze praca znaleziona poprzez znajomych moze by¢
postrzegana jako bardziej bezpieczna i stabilna

(przy zatozeniu, ze znajomi nie doradziliby ludziom
dotaczenia do niepewnej firmy). Ten sposéb szukania
pracy jest bardziej popularny w matych miastach

i najwiekszych, powyzej 500 tys. mieszkancow - w tym
drugim przypadku jest to prawdopodobnie kwestia
znacznie szerszej dostepnej sieci kontaktéw w licznych
organizacjach.
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Wiek a sposoby poszukiwania pracy

| Sposoby poszukiwania nowej pracy a wiek

65,8%

0,
Przegladanie ogtoszen na portalach pracy 69.7%

61,7%

35,7%
36,8%
Poprzez media spotecznosciowe 46,5%
(np. LinkedIn, Facebook) 27,7%
21,4%
31,6%
Samodzielne wyszukiwanie ofert w zaktadkach 33,8%
Kariera na stronach internetowych firm 29,8%
50%
10,5%
16,9%
Poprzez Urzad Pracy 14,9%
25%
15,8%
Poprzez zgtoszenie sie do agencji 141%
rekrutacyjnej / zatrudnienia 12,8%
28,6%
31,6%
Poprzez znajomych 43,7%
(osobiste kontakty i polecenia) 46,8%
50%
10,5%
7.7%
Na targach pracy E 4.3%
14,3%
13,2%
. - 14,8%
Na tablicach, stupach z ogtoszeniami E 8.5%
21,4%
47,4%
Lo . 35,2%
Poprzez aplikacje do szukania pracy E 48,9%
35,7%
13,2%

Zwracam uwage na reklamy ofert pracy 19%
- np. w prasie, radio, w komunikacji miejskiej 14,9%
25%

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

Sposoby pracownikéw na poszukiwanie nowej pracy

W poréwnaniu z ubiegtym rokiem nie zmienito sie zainteresowanie poszukiwaniem
pracy za posrednictwem aplikacji do szukania pracy (40%) i sieci spotecznosciowych
(39%). Ten drugi sposéb jest najbardziej preferowany przez osoby w wieku 25-44 lata
oraz przez mieszkancow obszaréw wiejskich, a takze matych i srednich miast. Cieszy sie
réwniez wiekszg popularnoscig wsrod osob zatrudnionych w handlu, natomiast rzadziej
niz rok temu wybierajg go pracownicy produkcji (spadek o 11 p.p.).

Wielu poszukujacych pracy wybiera bezposrednie wyszukiwanie dostepnych ofert

na stronach internetowych pracodawcéw. Te metode preferuja osoby powyzej 55
roku zycia oraz mieszkancy matych miast. Osoby zamieszkujace wieksze osrodki
miejskie sa mniej sktonne do tego typu poszukiwan - zapewne dlatego, ze duza

liczba firm w danej lokalizacji sprawia, ze taka forma poszukiwania pracy jest zbyt
czasochtonna. Mieszkancy mniejszych miejscowosci czesto dobrze znaja lokalnych
pracodawcéw, dlatego chetniej wybieraja te metode. Podobnie moze by¢ w przypadku
pracownikow produkcyjnych, ktérzy orientuja sie, jakie zaktady produkcyjne funkcjonuja
w ich okolicy, w zwiazku z czym chetniej niz inne grupy wybieraja te droge szukania
zatrudnienia (47%, wzrost o prawie 13 p.p. r/r).

Urzad Pracy jest czesciej wybierany przez pracownikéw handlu, osoby mieszkajace
w miastach do 20 tys. mieszkancéw oraz osoby powyzej 55 roku zycia. Najrzadziej
korzystajg z tego trybu pracownicy sektora publicznego, pracownicy przemystu i mtodzi
kandydaci z wiekszych miast.

Jesli chodzi o agencje posrednictwa pracy, to korzysta z nich co czwarty

pracownik sektora publicznego i co piaty pracownik przemystu. Sa one bardziej
rozpowszechnione wsrod mieszkancow wsi i matych miast oraz wsréd oséb

w wieku powyzej 55 roku zycia. W porownaniu z poprzednim rokiem zauwazalny jest
wzrost popularnosci agencji rekrutacyjnych wéréd pracownikow sektora publicznego

i przemystowego (odpowiednio + 14 p.p. i+ 7 p.p.).

*Pytanie zadane osobom obawiajqcym sie utraty pracy i/lub zamierzajgcym jq zmieni¢. Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikéw w zakresie rekrutacji

Miejsce zamieszkania i branza a sposoby poszukiwania pracy

| Sposoby szukania nowej pracy a miejsce zamieszkania* | Sposoby szukania nowej pracy a sektor zatrudnienia*

58,8%
75,8%
Przegladanie ogtoszen na portalach pracy 64% Przegladanie ogtoszen na portalach pracy
69,4%
61,8%
40,2%
Poprzez media spotecznosciowe 39(,)%/% Poprzez media spotecznosciowe
(np. Linkedln, Facebook) =3% ° (np Linkedln, Facebook)
38,2%
34,3%
Samodzielne wyszukiwanie ofert w zaktadkach 36% 51,5% Samodzielne wyszukiwanie ofert w zaktadkach
Kariera na stronach internetowych firm o ° Kariera na stronach internetowych firm
26,5%
16,7%
27,3%
Poprzez Urzad Pracy 12% Poprzez Urzad Pracy
8,8%
18,6%
0,
Poprzez zgtoszenie sie do agencji 16% 21,2% Poprzez zgtoszenie sie do agencji
rekrutacyjnej / zatrudnienia 5,6% ° rekrutacyjnej / zatrudnienia
; 11,8%
41,2%
Poprzez znajomych 581/;5% Poprzez znajomych
(osobiste kontakty i polecenia) 30,6% (osobiste kontakty i polecenia)
44,1%
11,8%
91%
Na targach pracy 8% Na targach pracy
2,8%
2,9%
16,7%
21,2%
Na tablicach, stupach z ogtoszeniami 10% Na tablicach, stupach z ogtoszeniami
r 13,9%
5,9%
37,3%
42,4%
Poprzez aplikacje do szukania pracy 44% Poprzez aplikacje do szukania pracy
27,8%
50%
18,6%
0,
Zwracam uwage na reklamy ofert pracy 21é%/’ Zwracam uwage na reklamy ofert pracy
0

- np. w prasie, radio, w komunikacji miejskiej

Wies Miasto
do 20 tys.

13,9%

Miasto
20-99 tys.

5 |
Miasto

Miasto
100-499 tys.

powyzej 500 tys.

- np. w prasie, radio, w komunikacji miejskiej

Handel Ustugi

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

Przemyst
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Sposoby pozyskiwania pracownikow przez firmy

| W jaki sposéb najczesciej poszukuja Paristwo pracownikéw?

Poprzez ogtoszenia na portalach z praca

Poprzez Urzad Pracy

Rekrutacje wewnetrzne

Poprzez rekomendacje znajomych

Poprzez media spoteczno$ciowe
(np. LinkedIn, Facebook)

Firmowa strona internetowa

Aplikacje do szukania pracy

Poprzez agencje rekrutacyjne / agencje pracy

Poprzez wskazanie kandydata przez pracownika
/ pracownikéw / system polecen pracowniczych

Poprzez reklamy w mediach
/ reklamy zewnetrzne

Przez tablice i stupy ogtoszeniowe

Na targach pracy

W inny sposdb

— 511%

I 45,49
I 38,2%
I 15,9%

N 14,5%

I 10,6%

I s.2%

I 6%

B 45%

B 3.7%

B 1.2%

0,2%

| 0,6%

Pytanie wielokrotnego wyboru - moZliwos¢ maksymalnie 3 odpowiedzi

W jaki sposéb pracodawcy poszukuja pracownikéw?

Coraz wiecej pracodawcow w procesach rekrutacyjnych wykorzystuje popularne
portale pracy - w tym wzgledzie wida¢ wzrost w poréwnaniu ze statystykami

z 2022 roku (+9 p.p. dla ogdtu firm), szczegdlnie wsrdd mniejszych (+19 p.p.) i $rednich
firm (+17 p.p.). Duze przedsiebiorstwa mniej chetnie wybieraja te metode niz

w poprzednim roku (-10 p.p.). Z portali rekrutacyjnych korzystaja czesciej pracodawcy
7 sektora handlu i ustug, natomiast w sektorze przemystowym widzimy gwattowny
spadek zainteresowania tg formg poszukiwania kandydatow (-24 p.p. w poréwnaniu

z danymi z 2022 roku).

Pracodawcy znacznie czesciej niz rok temu (45%, +10 p.p. r/r) decyduja sie na pomoc
Urzedoéw Pracy. Ta forma poszukiwania kandydatéw jest bardziej preferowana przez
duze firmy (wzrost o niemal 20 p.p. w poréwnaniu do 2022 r.). Ponadto znaczna

liczba przedsiebiorstw wybiera rekrutacje wewnetrzng - 38% z nich zamierza szukac
kandydatow na nowe stanowiska wsrod wtasnych pracownikéw, co stanowi wzrost
012 p.p. w stosunku do ubiegtego roku. Z tej formy korzystaja gtownie duze firmy
(48%, o prawie 15 p.p. wiecej w porownaniu z 2022 r.), zapewne dlatego, ze dysponuja
wieksza pula potencjalnych kandydatéw, niz mniejsze podmioty, aczkolwiek wzrost
zainteresowania rekrutacjami wewnetrznymi jest zauwazalny we wszystkich branzach

i typach firm (wzrosty miedzy 10 a 20 p.p.).

Odwrotna tendencje obserwujemy w przypadku polecen pracownikéw
(-22 p.p.), rekomendacji znajomych (-18 p.p.) i rekrutacji poprzez wtasng strone
internetowa (-20 p.p.).

Firmy rzadziej stawiaja takze na portale spotecznosciowe (15%, spadek o 5 p.p.). Z tej
formy rezygnuja gtéwnie duze przedsiebiorstwa (-9 p.p.).
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Sposoby pozyskiwania pracownikow przez firmy

Opierajac sie o zebrane dane mozna stwierdzi¢, ze pracodawcy i osoby poszukujace zatrudnienia maja obecnie najwieksze szanse ,spotkac sie” za posrednictwem portali z praca.

Pracodawcy nie powinni jednak pomija¢ znaczenia sieci znajomosci w procesie rekrutacyjnym. W wielu przypadkach pracownicy znajdujg stanowiska dzieki osobom, ktére znajg i czesto czuja sie
bardziej lojalni wobec pracodawcy, ktérego zarekomendowat im kto$ zaufany. Poza tym decydujac sie na wybor poleconej oferty, zwykle dysponuja juz wieksza iloscig informacji o firmie i realnych
warunkach pracy, co zmniejsza prawdopodobienstwo rezygnacji po rozpoczeciu zatrudnienia.

Przedsiebiorcy, nie doswiadczajac aktualnie wiekszych trudnosci rekrutacyjnych, nie skupiajg sie mocno na wyborze metody rekrutacyjnej. Nie warto jednak polegac jedynie na najtanszych czy
najbardziej popularnych sposobach. Szukajac odpowiednich osob na dane stanowisko, firma powinna wzig¢ pod uwage lokalizacje, pozadany profil kandydata oraz branze, w ktérej dziata, poniewaz
kandydaci roznia sie pod wzgledem preferowanych metod szukania pracy.

Spowolnienie w dynamice zatrudnienia zauwazalne byto juz w drugim kwartale ubiegtego roku. Niepewnos$¢ sytuacji gospodarczej sprawita, ze w ramach
optymalizacji kosztodw pracodawcy zaczeli z wieksza ostroznoscig podchodzi¢ takze do procesdw rekrutacyjnych. Jest to widoczne takze w tym roku, cho¢
po mniejszej liczbie ogtoszen firm w styczniu, zauwazalny byt istotny wzrost rok do roku w lutym. Dane te napawaja optymizmem, nie wydaje sie jednak,
by staty sie poczatkiem stabilnego trendu wzrostowego.

Ewa Michalska

Dyrektor Operacyjna , L . . L , . . . L. . . . .
Grafton Recruitment Ogolne dane rynkowe $wiadcza z jednej strony o mniejszej liczbie wakatow w firmach i wiekszej sktonnosci do utrzymania obecnej kadry, z drugiej - o znacznej

uwaznosci organizacji w doborze nowych pracownikoéw i ich kompetencji. Procesy rekrutacyjne trwaja jednoczesnie dtuzej niz wezesniej. Warto jednak zwrdcicé
uwage na statos¢ wolumenu rekrutacji w duzych osrodkach miejskich oraz stabilno$¢ zapotrzebowania na wybrane specjalizacje. Co prawda zapotrzebowanie
na programistow czy rekruterow spadto w poréwnaniu z ubiegtym rokiem, specjalisci ds. bezpieczenstwa czy HR nadal sa w cenie.

Niestabilnos$¢ sytuacji gospodarczej wptywa na podejscie kandydatéw do rekrutacji i oczekiwania wzgledem nowego pracodawcy. W coraz wiekszym
stopniu zwracaja uwage nie tylko na wysokosc zarobkow, ale takze na poczucie bezpieczenstwa i stabilnos¢ zatrudnienia.

BAROMETR RYNKU PRACY EDYCJA 17 | GI GROUP HOLDING

40



‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Zatrudnianie obcokrajowcow z perspektywy pracodawcow

| Czy Pana/Pani firma zatrudnia obcokrajowcéw?

® 29,9%
® 70,1%

Tak

Nie

Prawie jedna trzecia przedsiebiorstw zatrudnia obecnie pracownikéw z zagranicy.

W 89% przypadkéw sa to Ukraincy, ktérzy znajdujg zatrudnienie w podmiotach réznej
wielkosci i w kazdym sektorze. Co trzecia firma ma wsrod swojej kadry obywateli innych
krajow bloku wschodniego, a niemal co pigta osoby pochodzace z pozostatych panstw
europejskich. Zaledwie 6% firm zatrudnia obywateli panstw Azji, Afryki czy Ameryki
Potudniowej - najczesciej znajdujg oni zatrudnienie w sektorze publicznym, najrzadziej
w przemysle.

Fakt, ze wsrdd obcokrajowcdw obecnych na polskim rynku pracy dominujg Ukraincy
oczywiscie nie zaskakuje, szczegoélnie w kontekscie wojny trwajacej u naszych sasiadéw

i olbrzymiej liczby uchodzcéw, ktéra na przestrzeni ostatniego roku naptyneta do naszego
kraju. Pozostaje pytanie ilu z nich wroci do Ukrainy po zakonczeniu wojny i jak odbije sie
to na naszym rynku pracy?

Z kolei niski odsetek firm zatrudniajacych pracownikéw z bardziej odlegtych miejsc wynika, jak
mozna przypuszczac, nie tyle z obaw o znaczace roznice kulturowe, a raczej z dtugotrwatych
proceséw przyznawania wiz i ucigzliwych procedur, ktére utrudniaja uzyskanie zezwolen

na pobyt i prace w Polsce. W dyskursie publicznym od dtuzszego czasu stychac postulaty

ze strony pracodawcow i organizacji ich zrzeszajacych, o uproszczenie procedur zwigzanych

z zatrudnianiem obcokrajowcédw. Wobec czekajgcych nas niedobordw pracownikdw,
wynikajacych z probleméw demograficznych, zatrudnienie migrantéw z innych parnstw moze
nie by¢ tylko wyborem, a stanie sie koniecznoscia, by zapetnic¢ luke kadrowa.

| Skad pochodza obcokrajowcy pracujacy w Panstwa firmie?

Ukraina — 88,9%

Inne kraje z bloku wschodnlego _ 33,3%

(np. Biatorus, Armenia, Uzbekistan i in.)

Pozostate kraje europejskie _ 17,6%

Dalsze kierunki 59%
- Azja, Afryka, Ameryka Potudniowa F "7 7

Mozliwosc wielu odpowiedzie Firmy, ktore w zatrudniajq obcokrajowcow
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‘ ROZDZIAL 3 ‘ Plany pracodawcow i pracownikow w zakresie rekrutacji

Zatrudnianie obcokrajowcow z perspektywy pracownikow

Blisko 69% zatrudnionych nie ma nic przeciwko temu, by w ich firmie pracowaty osoby innych narodowosci. To podobny odsetek, jak w zesztym roku. Wzrosta jednak liczba oséb
obawiajacych sie, ze w wyniku zatrudniania obcokrajowcéw oni sami straca prace - rok temu takie obawy zgtaszato 15% respondentow, w tym roku prawie 23%. O 16 p.p. spadt tez odsetek
0s6b, ktore nie podzielaja takich obaw. Pracownicy nieznacznie czesciej niz w zesztym roku zgtaszaja takze problemy z porozumiewaniem sie z kolegami i kolezankami innych narodowosci
(wzrost o 3 p.p.), wiecej os6b uwaza réwniez, ze przeszkadzaja im réznice kulturowe miedzy Polakami, a innymi narodowosciami - takie deklaracje sktada obecnie niemal co pigty badany,

w porownaniu do 14% rok temu. Jednoczesnie o 10 p.p. zmniejszyt sie odsetek osdb deklarujacych, ze takie réznice im nie przeszkadzajg (z 60% do 50%). Polacy, podobnie jak w zesztym roku,
w wiekszosci nie potrafig ocenic, czy zatrudnianie obcokrajowcdw jest korzystne dla ich firmy, przy czym nieco rzadziej uwazaja, ze ich przedsiebiorstwo na tym zyska (36% wzgledem 39%

w 2022 r.).

Mimo Ze obcokrajowcy sa obecni na polskim rynku pracy od dtuzszego czasu, to jednak z powodu wojny na Ukrainie miniony rok byt bezprecedensowy, jesli chodzi o ilos¢ osdb z zagranicy, ktore
podjety prace w polskich firmach. Wiekszos¢ Polakéw niewatpliwie miata stycznos¢ z pracownikami pochodzacymi z zagranicy, czy to w swoim miejscu pracy, czy w firmach klientéw i dostawcow.
Cho¢ obserwujemy wzrost negatywnych odczué czy obaw zwigzanych z zatrudnianiem obcokrajowcow, to jednak nie s to radykalne zmiany.

| Stosunek do pracownikéw innych narodowosci

) ) . 47%  4,9% 24,9%
Nie mam nic preecivko, ey ey ]
by w firmie pracowaty osoby innych narodowosci
o . 24,7% 26,2% 11,3% 14%
Obawiam sie utraty stanowiska ze wzgledu _
na pracownikéw innych narodowosci
o o o . 7,6% 131% 9,6%
Uwazam, ze zatrudnianie pracownlkow |nnych narodowosci _ _
jest/bytoby dla mojej firmy korzystne
21,5% 22,5% 9,5% 18,5%
Mam problemy z porozumiewaniem sie z pracownikami innych narodowosci | N N . ]
o . . 26% 24% 7,8% 14%
P T O o T P | N I
a pracownikami innych narodowosci
] -y |
Zdecydowanie sie nie zgadzam Raczej sie nie zgadzam Ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam Raczej sie zgadzam Zdecydowanie sie zgadzam Nie dotyczy (firma, w ktérej pracuije,

nie zatrudnia obcokrajowcéw)
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Jak utrzymac pracownika?

Satysfakcja pracownikow z obecnego miejsca pracy

W poréwnaniu z rokiem 2022 odsetek pracownikéw zadowolonych z obecnego miejsca pracy spadt do 66% z 72%, przy czym wzrosta liczba oséb niezadowolonych, a zmniejszyta sie liczba
pracownikéw zdecydowanie zadowolonych. Niezadowolenie wzrosto we wszystkich grupach, niezaleznie od ptci, wieku, dochodéw, stanowiska czy branzy. To niepokojace dane, bowiem brak
zadowolenia z wykonywanej pracy moze skutkowac spadkiem motywacji i zaangazowania w wykonywane zadania, a takze zwiekszeniem rotacji pracownikow.

Spadek satysfakgcji z pracy mozna przypisac réznym czynnikom. Przede wszystkim rosng koszty utrzymania, a pensje, nawet jesli wyzsze niz w ubiegtym roku, nie doganiajg inflacji. Co wiecej,

dochody czesci zatrudnionych sg nizsze niz w 2022 r. (w wyniku np. mniejszych premii). Firmy zmuszone sa do redukcji kosztow, co skutkuje czesto wiekszym obtozeniem praca, napietymi

budzetami, czy presja na wyniki, a w rezultacie bardziej stresujaca atmosfera. Wreszcie ogdlna niestabilnos¢ gospodarki poteguje w pracujacych poczucie niepewnosci co do wtasnej sytuadji

finansowo-zawodowej, co nie pozostaje bez wptywu na satysfakcje z pracy.

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

Zdecydowanie
zadowolony/a

® 19,6%

\ Raczej
\ zadowolony/a

Ani zad lony/a,
‘ . 2294% ar?i‘nzfezg\évc?vfgléna\//a
/ R j
/ . 9’3% niaeczéedjovvolony/a
® 2%

66,4%

Zadowoleni

Zdecydowanie
niezadowolony/a

Kto czerpie satysfakcje z pracy, a kto pozostaje niezadowolony?

Blizsze spojrzenie na odpowiedzi pokazuje, ze znaczaco spadta satysfakcja

kobiet - 11% pozostaje niezadowolonych, w poréwnaniu z 6% w poprzednim roku.
Zgodnie z oczekiwaniami, im wyzsza pensja, tym wieksza satysfakcja z pracy - w grupie
0s6b o dochodach przekraczajacych 7000 zt netto miesiecznie, zadowolonych jest 78%,
a wsroéd zarabiajgcych ponizej 2000 zt netto tylko 58%. Odsetek niezadowolonych w tej
ostatniej grupie wzrdst rok do roku o 8 p.p., do 15%, z czego 10% deklaruje zdecydowane
niezadowolenie. Biorac pod uwage wiek, najmniej usatysfakcjonowane swoim miejscem
pracy sg osoby majace od 45 do 54 lat, (17% niezadowolonych). Najwieksza satysfakcje
deklaruje najmtodsza grupa - 18-24 lata (ponad 75%).

Najwyzszy poziom zadowolenia wykazuja pracownicy sektora publicznego, az 75%

z nich jest zadowolonych ze swojej pracy (wzrost o prawie 3 p.p.). Do 51%, a wiec o niemal
15 p.p. w poréwnaniu z poprzednim rokiem, spadto natomiast zadowolenie wsrod
pracownikoéw przemystowych. Nizszy poziom satysfakgcji z pracy odnotowano réowniez

w branzy handlowej (65%, - 6 p.p.). Wyniki wskazuja rowniez na znaczny wzrost liczby
niezadowolonych oséb na stanowiskach kierowniczych - z zaledwie 3% rok temu,

do 17% obecnie. Jednoczesnie w tej grupie o 10 p.p. zmniejszyt sie odsetek zadowolonych
(obecnie 65%). Tylko w grupie pracownikow fizycznych ogélne zadowolenie z pracy
zgtosito mniej os6b (59%).
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Jak

Kto jest

utrzymac pracownika?

zadowolony z obecnej pracy?

| Czy jest Pan/Pani zadowolony/a z obecnej pracy?

Kobieta

Mezczyzna

22,9% 46,2% 20,4% 8,4% 2,2%

16,4% 24,4% 10,2% 1,8%

| Stopier zadowolenia z obecnej pracy w zaleznosci od wieku

18-24 lata

24-44 lata

45-54 |ata

55-67 lat

27,7% 47,7% 13,8% 6,2% 4,6%

18,6% 47,6% 23,4% 9% 1,4%
. |

18,9% 42,3% 21,6% 14,4% 2,7%
]

17,9% 48,8% 26,2% 6% 1,2%

—

| Stopien zadowolenia z obecnej pracy 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

15% 42,5% 27,5% 5% 10%
10,4% 47,2% 28,3% 10,4% 3,8%
16,3% 49% 26,8% 7,8% 0%
26% 51% 12,5% 10,4% 0%
26,2% 47,7% 13,8% 9,2% 31%
40% 37,8% 13,3% 8,9% 0%
13,3% 40% 31,1% 13,3% 2,2%

Zdecydowanie
zadowolony/a

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

| Stopien zadowolenia z obecnej pracy w zaleznosci od branzy

Handel

Ustugi

Przemyst

Sektor publiczny

Inna branza

9%

11,8%

56,2% 22,5% 7,9% 4,5%

19,4% 7% 2%

14,2% 0,8%

63,2% 14,5% 6,6% 3,9%

18,6% 9,3% 0%

| Stopien zadowolenia z obecnej pracy w zaleznosci od stanowiska

Kierownicze
Starszy specjalista
Mtodszy specjalista
Nizszy szczebel

Fizyczny / produkcyjny

29,2%

20,6%

13,8% 31%

35,4% 18,5%

16,5% 9,9% 3,3%

51,4% 19,3%  10,1% 0,9%

49,5% 23,4% 5,6% 0,9%

30,4% 8,8% 2,0%
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Jak utrzymac pracownika?

Dlaczego pracownicy rozwazaja zmiane pracy?

Zbyt niski poziom
wynagrodzenia

Brak perspektyw
awansu

Chec samorealizacji

Potrzeba zmiany

Trudne warunki pracy

Zta atmosfera w pracy

Zbyt duzo obowiazkéw,
zadan

Brak mozliwosci pracy
zdalnej / hybrydowej

Redukcja etatow

Zbyt dtugi dojazd do
pracy

Powody osobiste

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

— 511%

431%

/. 33,3%
28%

I 26,5%
34,6%

. 24,2%
26,6%

[ 21,9%

[ 21%

13,5%

I 15,1%
10,1%

I 14,6%

[ 14,2%

4,9%

I 13,2%
7,4%

I 11,9%
14,6%

Luty 2023

Styczen 2022

Czterech na dziesieciu naszych respondentéw deklaruje
che¢ zmiany miejsca pracy najdalej w ciagu najblizszych
dwéch lat. Dlaczego decyduja sie na te - nietatwa przeciez
- decyzje?

Podobnie jak w zesztym roku, niewystarczajace
wynagrodzenie pozostaje gtéwnym bodZcem
motywujacym pracownikéw do zmiany miejsca
zatrudnienia. Taki powodd poszukiwania nowego
pracodawcy wskazato 51% badanych, co stanowi
wzrost 0 8 p.p. wzgledem zesztorocznych statystyk.

W przypadku kobiet te liczby sa jeszcze wyzsze: niemal
60% pracowniczek deklaruje che¢ zmiany pracy z powodu
niewystarczajacych zarobkéw, to wzrost o 17 p.p.

w porownaniu z 2022 r. Wsréd mezczyzn ten powdd
podaje 43%.

Co trzeci pracownik wskazuje brak mozliwosci awansu
w swoim obecnym miejscu zatrudnienia jako krytyczny
czynnik przy rozwazaniu zmiany pracy. Czesciej na ten

problem wskazuja kobiety niz mezczyzni (37% vs.30%).
Chec¢ samorealizacji dotyczy w rownym stopniu obu pftci.

Mezczyzni czesciej niz kobiety chcg zmieni¢ prace poniewaz
potrzebujg zmiany (30% vs. 19% kobiet), a takze ze wzgledu
na nadmiar obowigzkéw czy dtugi dojazd do pracy. Kobiety
7 kolei czesciej planuja poszukiwac nowego pracodawcy

z powodu redukgji etatow oraz ze wzgledu na brak
mozliwosci pracy zdalnej/hybrydowej w obecnym miejscu
zatrudnienia.

Jesli wezmiemy pod uwage powody, dla ktorych pracownicy
chca zmieni¢ dotychczasowe miejsce pracy — najczesciej

ze wzgleddw finansowych — wzrost zainteresowania takg
zmiana nie powinien dziwi¢. Rosnaca inflacja prowadzi

do znacznego wzrostu kosztéw utrzymania, zachecajac ludzi
do poszukiwania lepiej ptatnej pracy.

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

Czy zamierza Pan/Pani zmieni¢ swojg obecng

prace?

3,5%

39,9%

Tak

43,3%

16,9%

Tak,
W najblizszym miesigcu

Tak,
W najblizszym pétroczu

Tak,
w najblizszym roku

Tak,
w najblizszych
dwoch latach

Z

ie

Nie wiem
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Jak utrzymac pracownika?

Czynniki zachecajace do kontynuowania pracy w obecnej firmie

Czy pracodawca ma szanse na zatrzymanie pracownika, jesli ten zdecyduje sie na zmiane pracy? Oczywiscie wiele zalezy od indywidualnych przyczyn takiej decyzji, ale pracodawcy zawsze moga
powalczy¢ o pracownika, na ktérym im zalezy.

Czynniki finansowe - podwyzki ptac (88%", wzrost z 86% w roku 2022) oraz wprowadzenie dodatkowych premii (82%, o niemal 6 p.p. wiecej r/r) - podobnie jak w zesztym roku, najsilniej
motywuja zatrudnionych do zmiany zdania. Te czynniki sg istotne dla wszystkich grup pracownikéw, jednak duzo czesciej niz pozostali wskazujg na nie pracownicy nizszego szczebla, zatrudnieni
w przemysle oraz osoby w wieku 25-44 lata. Takze wéréd kadry managerskiej wyzsze premie mogtyby zawazy¢ na decyzji o zmianie pracy.

Szersza oferta benefitow pracowniczych réwniez bytaby w takiej sytuacji waznym czynnikiem wptywajacym na decyzje o pozostaniu w obecnym miejscu zatrudnienia (71% - uatrakcyjnienie
aktualnej oferty benefitéw, 69% - wprowadzenie benefitow). W $wietle danych dotyczacych przyczyn zmiany pracy, tak duze znaczenie czynnikéw finansowych czy benefitéw nie zaskakuije,
szczegolnie w obecnej rzeczywistosci gospodarczej.

W porownaniu do zesztego roku wzrosto tez znaczenie szkolen i dofinansowania edukacji (68% vs. 58% w 2022 r.) oraz rola jasnych sciezek kariery (68% vs. 62% w 2022 r.).

Pracownicy docenia tez mozliwos¢ skorzystania z rozwigzan zapewniajacych work-life balance (68%) czy elastyczne godziny pracy (68%). Wzrosto rowniez znaczenie oferowania pracy w systemie
zdalnym/ hybrydowym - 58% respondentéw twierdzi, ze jest to wazny czynnik, w poréwnaniu do 51% rok temu, podczas gdy odsetek osob, ktére uwazaja, ze praca zdalna nie ma w tym
kontekscie duzego znaczenia, spadt z 30% do 19%. Warto zwréci¢ uwage, ze mozliwos¢ pracy z domu oraz elastyczne godziny pracy maja wieksze znaczenie dla kobiet, prawdopodobnie
dlatego, Ze takie rozwiazania utatwiaja taczenie Zycia rodzinnego i zawodowego. Niestety, mimo zmian spotecznych w tym zakresie, podziat obowiazkéw domowych nie jest rowny i wciaz to jednak
kobiety poswiecaja wiecej czasu na obowiazki domowe i opieke nad dzie¢mi.

Obecny rynek pracy, cho¢ reaguje na aktualne spowolnienie gospodarze, wciaz jest niezwykle konkurencyjny, pozostawiajac pracownikom szeroki wachlarz
ofert do wyboru.

Grzegorz Gojny Przyciaggniecie oraz pézniejsze utrzymanie najlepszych talentow, wymaga od firm przemyslanej strategii personalne;.
Regional Director Nie ulega watpliwosci, ze wysokos¢ zarobkéw wptywa na decyzje pracownikdéw o pozostaniu lub odejsciu z obecnego miejsca pracy, dlatego zapewnienie
Gi Group konkurencyjnych wynagrodzen i Swiadczen pozaptacowych jest kluczowym czynnikiem wysokiej retencji.

Zatrzymanie pracownikdw wymaga rowniez inwestycji w rozwdj ich umiejetnosci i kariery zawodowej. Oferowanie szkoler, programéw mentoringowych
i rozwojowych, uwzgledniajacych indywidualne aspiracje i cele zawodowe, jest skutecznym sposobem na to, aby pracownicy znajdowali satysfakcje
i spetnienie w swojej pracy.

Warto jednak pamieta¢, ze budowanie lojalnosci pracownikéw wykracza poza korzysci i kwestie finansowe. Pracownicy chca mie¢ poczucie, ze ich praca
przyczynia sie do sukcesu firmy, a wysitki s3 doceniane. Kluczowe znaczenie ma pielegnowanie srodowiska pracy, ktére sprzyja motywacji i utatwia
osigganie celdw organizacyjnych.

“taczny odsetek odpowiedzi istotny i bardzo istotny
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Jak utrzymac pracownika?

Czynniki zachecajace do kontynuowania pracy w obecnej firmie

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

Podwyzka wynagrodzenia

Woprowadzenie dodatkowych premii

Poprawienie atmosfery w pracy

Woprowadzenie elastycznych godzin pracy

Woprowadzenie benefitéw pozaptacowych

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

Umozliwienie pracy zdalnej / hybrydowej

Uatrakcyjnienie obecnej oferty
benefitéw pracowniczych

Woprowadzenie czytelnych sciezek awansu

Szkolenia i dofinansowanie
edukacji dla pracownikéw

Finansowanie relokacji pracownikéw

Inne

Zupetnie nieistotny

2% 9% 25% 63%

3% 12% 34% 48%

5% 22% 31% 36%

6% 19% 32% 36%

6% 22% 36% 33%

6% 23% 35% 33%

7% 23% 26% 32%

4% 22% 39% 32%

2% 23% 36% 32%

6% 22% 37% 31%

9% 29% 37% 17%

3% 20% 24% 29%

Nieistotny Ani istotny ani nieistotny Istotny Bardzo istotny

*Pytanie zadane osobom zamierzajgcym zmienic prace
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Jak utrzymac pracownika?

Swiadczenia pozaptacowe, jako czynniki motywujace pracownikéw

Dla 0séb, dla ktorych istotnym czynnikiem motywujacym do pozostania w obecnym miejscu pracy byty benefity pozaptacowe, najwieksze znaczenie miaty dofinansowania do urlopéw (42%), prywatna
opieka medyczna (39%) oraz bony i paczki $wigteczne (36%). Premiowanie polecen pracowniczych, karty sportowe, czy programy kafeteryjne ciesza sie mniejsza popularnoscia wsrod pracownikow.

Warto zauwazyc, ze mezczyzni i kobiety majg rozne preferencje, jesli chodzi o tego typu $wiadczenia. Dla kobiet zdecydowanie czesciej znaczenie ma mozliwos¢ pracy w systemie zdalnym lub
hybrydowym, duzo istotniejsze niz dla mezczyzn sg dla nich réwniez dofinansowania urlopéw, bony swiateczne oraz rozwigzania wspierajace zdrowie i bezpieczenstwo (ubezpieczenia, opieka
medyczna). Mezczyzni najbardziej doceniliby dodatkowe dni wolne od pracy, czesciej od pan interesuje ich takze dofinansowanie dojazdu do pracy. MozZliwosc¢ pracy zdalnej/hybrydowej dla

panow jest jednym z mniej istotnych benefitow.

| Jakie benefity pracownicze maja dla Pana/Pani najwieksze znaczenie?*

Dofinansowanie do urlopow
(,wczasy pod grusza”)

Prywatna opieka medyczna

Bony / paczki Swigteczne

Pakiety ubezpieczen

Mozliwos¢ pracy zdalnej / hybrydowej

Dodatkowe dni wolne od pracy

Szkolenia / dofinansowanie edukacji

Kursy jezykowe

Organizacja dojazdéw pracowniczych
/ dofinansowanie dojazdéw

Dofinansowanie / organizacja positkow

Programy kafeteryjne
(kwota do wymiany na bony, ustugi, bilety itp.)

Karty sportowe

Premie za polecenie pracownika

*Pytanie zadane osobom, dla ktérych wprowadzenie benefitow pozaptacowych lub uatrakcyjnienie obecnej

_ 41,5%

[ 38,6%
e 36,3%
S 34,5%
—— 31,6%
—— 31,6%
[ 29,8%
—— 22,2%
—— 19,3%

— 18,1%
——16,4%

[—— 14%

F 1,1%

oferty benefitow miatoby istotny wptyw na chec¢ kontynuowania zatrudnienia u obecnego pracodawcy

| Znaczenie benefitéw w zaleznoéci od ptci

Dofinansowanie do urlopow
(,wczasy pod grusza”)

Prywatna opieka medyczna

Bony / paczki Swigteczne

Pakiety ubezpieczen

Dodatkowe dni wolne od pracy

Mozliwosc pracy zdalnej / hybrydowej

Szkolenia / dofinansowanie edukacji

Kursy jezykowe

Organizacja dojazdéw pracowniczych
/ dofinansowanie dojazdéw

Dofinansowanie / organizacja positkow

Programy kafeteryjne
(kwota do wymiany na bony, ustugi, bilety itp.)

Karty sportowe

Premie za polecenie pracownika

36,5%
46,5%

36,5%
40,7%

31,8%
40,7%

28,2%
40,7%

37,6%
25,6%

17,6%
45,3%

29,4%
30,2%

18,8%
25,6%

24,7%
14%

15,3%
20,9%

14,1%
18,6%

14,1%
14%

12,9%
9,3%

Mezczyzni

Kobiety
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Jak utrzymac pracownika?

Rotacja pracownikow, jako problem kadrowy

Majac na uwadze duzg dynamike zmian, jakie obserwujemy na rynku pracy w ostatnich latach, a takze liczne doniesienia medialne dotyczace problemu deficytéw kadrowych i koniecznosci walki
o kandydata, zapytalismy firmy, czy w ostatnich miesigcach borykaty sie z problemem wysokiej rotacji pracownikéw.

Wyniki pokazuja, ze nie. Ponad 87% przedsiebiorcow deklaruje, Zze problem zbyt wysokiej rotacji nie dotyka ich firm. W przypadku matych podmiotow ten odsetek siega nawet 94%.

Wobec takich wskaznikéw nie zaskakuje fakt, ze az 41% firm deklaruje, Ze nie posiada sprecyzowanych planéw dotyczacych przeciwdziatania rotacji pracowniczej. Oznacza to, ze wiele
przedsiebiorstw, szczegdlnie tych mniejszych, nie postrzega rotacji pracownikéw jako potencjalnego problemu, w zwigzku czym nie ma opracowanej strategii personalnej w tym zakresie,

a w przypadku wystapienia tego typu trudnosci, bedzie dziata¢ ,ad hoc”.

Czy w ostatnich miesigcach mieli Panstwo problem z odejsciami pracownikoéw,
jesli tak, to jakiej grupy?

nic: |, 57,37

Tak, pracownikdéw
wszystkich szczebli [l 2%

Tak, wykwalifikowanej

0,
kadry wyzszego szczebla M 23%
Tak, wykwalifikowanej
kadry $redniego szczebla 5,5%
Tak, pracownikéw
nizszego szczebla 2,9%

Trudno powiedzie¢ | 1,2%

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi

Czy rzeczywiscie nie ma sie czego obawiac?

Stabilno$¢ zatrudnienia jest bez watpienia wartoscia dla pracownikéw i nie chodzi tylko
o kwestie bezpieczenstwa i przewidywalnosci sytuacji finansowej. To réwniez aspekty
organizacyjne, spoteczne i osobiste, jak np. organizacja dojazdéw do pracy czy opieki nad
dzie¢mi, integracja z cztonkami zespotu, klarowne perspektywy rozwoju zawodowego.
Poszukiwanie nowej pracy jest z kolei procesem czasochtonnym i stresujgcym.

Dlatego decyzje o zmianie pracodawcy nie s3 zwykle podejmowane pochopnie.

Tymczasem dane wskazuja, ze pracownicy sa coraz bardziej otwarci na takie decyzje.
W ostatnim badaniu odnotowalismy wzrost odsetka oséb niezadowolonych ze swojej
obecnej pracy. Rosnie takze liczba zatrudnionych, ktérzy sg zainteresowani zmiang pracy,
co wiecej, podobnie jak osoby obawiajace sie zwolnien, sa oni bardziej proaktywnie
nastawieni do szukania nowego zajecia niz w poprzednich latach. Zwraca tez uwage
wysoki odsetek osob gotowych zmieni¢ pracodawce, jesli zostanie im zaoferowana praca

na podobnych warunkach, ale w systemie zdalnym.

Nalezy na to natozy¢ takze pogarszajace sie wskazniki demograficzne, z ktérych wynika,
Ze niemalze z roku na rok ubywa oséb w wieku produkcyjnym. Nie bez znaczenia

jest tez fakt, Zze mtodsze pokolenia pracujacych, przyzwyczajone do duzej zmiennosci
otoczenia, maja znaczaco odmienne podejscie do pracy niz ich rodzice. Jej zmiana
przychodzi im duzo tatwiej.

Moze sie wiec okazac, ze w niedalekiej przysztosci problemy z rotacjg pracownicza stana
sie bardzo realne, a pracodawcy beda zmuszeni, by blizej przyjrze¢ sie swojej polityce
personalnej w tym zakresie. Ci, ktérzy wczesniej przygotuja sie do nadchodzacych zmian,
niewatpliwie zyskaja przewage w walce o pracownikéw.
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‘ ROZDZIAL 4 ‘ Jak utrzymac pracownika?

Jak firmy przeciwdziataja rotacji pracownikow?

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

Podwyzki wynagrodzen

Inwestowanie w rozwéj kompetencji
pracownikow (szkolenia)

Woprowadzenie dodatkowych premii /
systemu premiowego

Oferowanie benefitoéw pracowniczych /
dodatkowych swiadczen pracowniczych

Podnoszenie kompetencji kadry managerskiej

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

Woprowadzenie czytelnych Sciezek kariery

Dziatania budujace relacje / teambuilding /
integracyjne

Woprowadzenie elastycznych godzin pracy

Finansowanie relokacji pracownikéw

Umozliwienie pracy zdalnej / hybrydowej

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

Nie mamy sprecyzowanych planéw

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi

— 24,5%

I 16,8%
I 14,5%
I 794

I 5.7

I 9%

I 3.9%

I 3.7

B 3%

M 2%

M 1.8%

B 08%

— 40,7%

Jakie dziatania podejmuja firmy, by przeciwdziata¢
rotac;ji?

Jak wspomnieli$my, 41% firm nie ma sprecyzowanej strategii w tym
zakresie. Im mniejsza firma, tym czesciej nie planuje sie tego typu
dziatan.

Wiekszos¢ firm w takiej sytuacji stawia na zachety finansowe,

co zreszta jest adekwatne do oczekiwan pracownikéw. \Widac

tutaj jednak spadek wzgledem deklaracji z zesztego roku (-6 p.p. dla
podnoszenia wynagrodzen i -13 p.p. dla dodatkowych premii za prace).
W poréwnaniu do 2022 r. najbardziej sktonnos$¢ do podnoszenia
wynagrodzen spadta w duzych firmach (-12 p.p.). Zdecydowanie rzadziej
niz w zesztym roku na podwyzki, ktorych celem jest zatrzymanie
pracownikéw, moga liczy¢ osoby zatrudnione w przemysle (w 2022 r.
ten sposéb wybierato prawie 41% firm produkcyjnych, obecnie zaledwie
27%, spadek 0 14 p.p.).

Czesto firmy proponuja réwniez szkolenia (17%). Zdecydowanie
czesciej takie dziatania wybierajg duze przedsiebiorstwa (duze 23%,
Srednie 17%, mate - tylko 11%).

Znaczaco rzadziej niz rok temu przedsiebiorstwa oferuja prace
zdalna lub hybrydowa (tylko 2%, to spadek az o 16 p.p.) czy siegaja po
benefity pracownicze (7%, spadek o 8 p.p.). Dziatania wellbeingowe,
elastyczne godziny pracy, dziatania integracyjne, czy wprowadzenie
jasnych Sciezek kariery majg obecnie dla pracodawcéw marginalne
znaczenie i rzadko siegaja oni po takie rozwiazania. Jesli sg
wykorzystywane, to przede wszystkim przez duze firmy, cho¢ i w tym
przypadku rzadziej niz rok temu.

Jesli porownamy powyzsze dane z oczekiwaniami pracownikow
wyraznie widac¢, ze ptaszczyzna porozumienia poki co lezy przede
wszystkim w obszarze wynagrodzen. Pozostate czynniki wptywajace
na rotacje, cho¢ majag znaczenie dla samych zatrudnionych, przez firmy
nie sa czesto wykorzystywane jako narzedzia w walce o lojalnos¢
pracownikow.
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Znaczenie pracy zdalnej

tacznie 28% respondentow deklaruje, ze pracuje w systemie zdalnym lub hybrydowym, a 22% mogtoby to robic, ale ich firmy nie zdecydowaty sie na przyjecie takiego systemu. Wyniki te nie
do konca pokrywaja sie z odpowiedziami pracodawcow, wsréd ktérych tylko 13% deklaruje zdalna lub hybrydowa formute pracy, kolejnych 8% ma taka mozliwos$é, ale z niej nie korzysta, a az
79% deklaruje, ze nie ma takiej mozliwosci. Niemniej jednak wiekszos$¢ pracujacych obecnie wykonuje swoje obowiazki stacjonarnie.

Cho¢ niedawna pandemia Covid-19 przyczynita sie do przyspieszonej rewolucji w zakresie stosowania pracy zdalnej - pod wzgledem technologicznym, mentalnym, a od niedawna takze

i prawnym - to jednak ten system pracy nie stat sie preferowanym rozwigzaniem. Oczywiscie, wszystko zalezy od branzy, a wiele firm rzeczywiscie nie ma mozliwosci zastosowania pracy

z domu w swojej dziatalnosci. Wielu pracodawcow odrzuca jednak taka opcje, mimo iz mogliby ja zastosowac. Wydaje sie, ze firmy koncentruja sie bardziej na problemach zwigzanych z praca
zdalna, a nie potrafig wykorzysta¢ potencjatu i szans, jakie daje taki system pracy, jak choc¢by mozliwos¢ zatrudnienia osob z odpowiednimi kwalifikacjami, ale z innego regionu, jesli na miejscu brak
odpowiednich kandydatéw.

Czy w tej chwili w Panstwa firmie sg dziaty/osoby, ktére pracuja zdalnie Czy w Pani/Pana firmie sa dziaty/osoby, ktére pracuja hybrydowo?
lub hybrydowo?

PRACODAWCY PRACOWNICY

Pracujemy w catosci zdalnie | 1,8% Pracujemy w catosci zdalnie 4,9%
13% 28%
Pracujemy hybrydowo 11,2% Pracujemy hybrydowo _ 231%
Nikt z pracownikéw nie pracuje Nikt z pracownikéw nie pracuje zdalnie
zdalnie - mamy taka mozliwosc, ale nie 8% - mamy mozliwosc, _ 21,8%
zdecydowali$my sie na to rozwigzanie ale jest to decyzja zarzadu
T e e iotc; M 79:1% T e s, N 502

- nie ma takiej mozliwosci - nie ma takiej mozliwosci
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Znaczenie pracy zdalnej

W kontrze do pracodawcéw stojg pracownicy, ktérzy sa zdecydowanie bardziej otwarci na prace w systemie zdalnym. Zapytani o che¢ zmiany pracodawcy w przypadku, gdyby
zaproponowano im prace na podobnych warunkach, lecz w formule zdalnej / hybrydowej w wiekszosci zdecydowaliby sie na zmiane (42%). Co trzeci nie potrafit odpowiedzie¢ jednoznacznie,
mozna wiec przypuszczac, ze w takiej sytuacji rozwazytby taka decyzje. Tylko 26% zdecydowanie odrzuca taka mozliwosc. Na tego typu zmiane czesciej gotowe sa kobiety (blisko co druga) niz
mezczyzni (37%). Chetniej zgodziliby sie na nig takze mieszkancy matych miast, do 20 tys. (az 57% z nich). Osoby zamieszkujace wieksze o$rodki byty w mniejszym stopniu zainteresowane takg

mozliwoécia. Najmtodsze pokolenie pracownikéw duzo chetniej przystatoby na taka propozycje (18-24 lata, 50%), natomiast w grupie wiekowej 55-67 lat ponad 41% by ja odrzucito.

| Zmiana pracy na prace zdalna/hybrydowa w zaleznosci od ptci Czy gdyby miat/a Pan/Pani mozliwos¢ podjecia pracy w innej firmie
na podobnych warunkach, ale z mozliwo$cia pracy zdalnej / hybrydowe;j

RS czy zdecydowatby/aby sie Pan/Pani na zmiane pracodawcy?*

25,9% 26,4%

Kobieta
37,4%
Mezczyzna

| Zmiana pracy na prace zdalna/hybrydowa w zaleznoéci od wieku

1524 lata 50% 28% 22%
2444 bato 46,8% 23,4% 29,8% . 42’4% Tak
45.54 ata 34,1% 30,6% 35,3% . 26% Nie
55-67 lat o o = ® 31,6%  Trudno powiedzie¢

| Zmiana pracy na prace zdalna/hybrydowa w zaleznosci od miejsca zamieszkania

32%

42,5% 35,5%

Wies

57,4% 21,3% 21,3%

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

Miasto powyzej 500 tys.

Tak Nie Trudno powiedzie¢ *Pytanie zadane osobom deklarujgcym, ze w ich firmach nikt z pracownikéw nie pracuje zdalnie
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‘ ROZDZIAL 5

‘ Reskilling z perspektywy pracownikéw i pracodawcow

Reskilling - czy pracownicy sa sktonni do przebranzowienia sie?

Gdyby zapyta¢ wszystkich pracownikéw o che¢ zmiany obecnej profesji, 42% rozwazytoby taka opcje. Jednak wsréd oséb, ktére obecnie obawiaja sie o swoje zatrudnienie lub planuja
zmiane pracy w najblizszej przysztosci, odpowiedzi sg zupetnie inne — wsrdd nich odsetek chetnych do zmiany zawodu przekracza 71%. To wzrost o 10 punktéw procentowych w stosunku

do 2022 r. Dane wyraznie pokazuja, ze pracownicy s3 coraz bardziej otwarci na daleko idace zmiany zawodowe. Przyczyn tego stanu mozna upatrywac z jednej strony w niestabilnosci obecnej
sytuacji gospodarczej, a co za tym idzie takze zawodowe] wielu pracujacych, z drugiej - w wiekszej swiadomosci pracownikéw co do szybkosci zmian zachodzacych na rynku pracy.

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

Zdecydowanie tak

Raczej tak

Raczej nie

Zdecydowanie nie

Nie mam zdania

1,5%

I 23,5%

30,4%

T 47,8%

34,4%

I 18,4%

14%

I 4.7%

9,8%

I 55%

Pracownicy ogétem Obawiajacy sie utraty pracy lub chcacy ja zmienic

| Plany zmiany zawodu na przestrzeni lat*

02.2023

01.2022

01.2021

07.2020

07.2019

07.2018

23,5%

22,3%

24,3%

20,2%

1%

23%

Zdecydowanie tak

75 |
Raczej tak

18,4% 4,7% 5,5%

26,7% 4,4% 6,7%

23,4% 52% 6,1%

33% 26% 0,7%

31% 19% 1%
27% 15% 5%

Raczej nie Zdecydowanie nie Nie wiem

“osoby obawiajqce sie utraty pracy lub planujgce jg zmienic
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‘ ROZDZIAL 5 ‘ Reskilling z perspektywy pracownikéw i pracodawcow

Kto jest sktonny do zmiany zawodu?

| Sktonnoéc¢ do przebranzowienia sie w zaleznosci od branzy

57,3% 10,1% 32,6%

Handel
46,4%
Ustugi

Przemyst
30,3% 61,8%
Sektor publiczny

Inna branza

| Sktonnoé¢ do przebranzowienia sie w zaleznosci od stanowiska

49,2% 7,7% 43,1%

Kierownicze

32,2% 10,7%
Starszy specjalista

Mtodszy specjalista

41,1% 48,6%

Nizszy szczebel

Fizyczny / produkcyjny

| Sktonnoéc¢ do przebranzowienia sie w zaleznosci od wyksztatcenia

Podstawowe 51,3% 10,3% 38,5%
/niepetne podstawowe
/gimnazjalne

Zasadnicze zawodowe 43% 8,5% 48,6%
lub $rednie |

nieukoriczone

Srednie ukoriczone, 39% 10,2% 50,7%
pomaturalne, |

nieukonczone wyzsze

42,1% 10,4% 47,6%

Wyzsze ukoriczone —

Tak Nie wiem Nie

| Sktonnos¢ do przebranzowienia sie w zaleznosci od ptci

45,1% 8% 46,9%

Kobieta
49,8%
Mezczyzna

| Sktonnos¢ do przebranzowienia sie w zaleznoéci od wieku

56,9% 1,5% 41,5%

18-24 lata

43,4% 12,8% 43,8%

24-44 lata

39,6% 10,8% 49,5%

45-54 |ata

27,4% 4,8% 67,9%
55-67 lat

Kto bytby sktonny sie przebranzowic?

Blizsze spojrzenie na dane pokazuije, ze kobiety s statystycznie bardziej sktonne niz
mezczyzni do rozwazenia zmiany sciezki kariery (45% kobiet vs. 39% mezczyzn).

Co nie zaskakuje, che¢ zmiany zawodu maleje wraz z wiekiem - podczas gdy 57%
respondentow w wieku 18-24 lata rozwaza przebranzowienie sie, tylko 27% najstarszych
pracownikow mysli tak samo.

Pracownicy o nizszych kwalifikacjach pozostajg bardziej otwarci na zmiane zawodu.
Jest to prawdopodobnie spowodowane kombinacja kilku czynnikéw - moga by¢ coraz
bardziej $wiadomi swojej niepewnej pozycji na rynku pracy, zdajac sobie sprawe z tego,
ze pracodawcy poszukujag czesciej wykwalifikowanego personelu. Moga takze bardziej
obawiac sie redukcji swoich stanowisk w wyniku postepujacej automatyzacji.

Druga grupa zdecydowanie bardziej sktonng do przebranzowienia sie s osoby petniagce
funkcje kierownicze, lepiej rozumiejace dynamiczng nature rynku pracy i zdajace sobie
sprawe z koniecznosci ciggtego uczenia sie i rozwoju, by uniknac wykluczenia z rynku.
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‘ ROZDZIAL 5 ‘ Reskilling z perspektywy pracownikéw i pracodawcow

Jak zachecic¢ pracownikéw do zmiany zawodu?

Pracodawca zapewnia mozliwosci
rozwoju zawodowego i stabilnos¢
zatrudnienia

Rozwiazania 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

Inne

Zadne - nie chce sie przebranzawiac¢

F 6,3%

Pracownicy ogdétem

*Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi

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

38,5%

N 44.7%

34%

I, 42,4%

30,7%

I, 39,6%

27,8%

I, 32,5%

18,2%
N 23,5%
2,4%
M 2,4%
21,6%

|
Obawiajacy sie utraty pracy lub chcacy ja zmienic

Jak pracodawcy moga wspomac przebranzowienie pracownikéow?

Pracownicy byliby bardziej sktonni podjac¢ decyzje i trud zwiazany z przebranzowieniem
sie, jesli mieliby gwarancje ze strony pracodawcy, ze zapewni im stabilne zatrudnienie

i umozliwi rozwdéj zawodowy. To jeden z najwazniejszych czynnikdow w oczach
pracownikéw, bez wzgledu na wyksztatcenie, stanowisko, branze, pte¢ czy wiek. W tym
ostatnim przypadku wyjatkiem sa tylko osoby powyzej 55 roku zycia, ktére znaczaco
rzadziej mysla o zmianie zawodu i nawet takie gwarancje ze strony pracodawcy nie
wptywaja na zmiane ich zdania.

Drugim istotnym czynnikiem motywujacym do zmiany zawodu sa wszelkie dziatania

ze strony pracodawcy, dzieki ktérym pracownicy zyskaliby wiecej czasu na zdobywanie
nowych kompetencji - dodatkowe dni wolne, elastyczne godziny pracy czy mozliwosc¢
nauki w czasie pracy. Ten czynnik nieznacznie czesciej wskazuja kobiety. Jest on tez
szczegoblnie wazny dla oséb z wyksztatceniem podstawowym i wyzszym. \Warto zwrécic¢
uwage, ze waga tego czynnika jest odwrotnie proporcjonalna do wieku badanych

- im mtodsi pracownicy, tym chetniej podejma probe zmiany profesiji, jesli pracodawca
utatwi im znalezienie czasu na zdobywanie nowych umiejetnosci.

Finansowanie lub dofinansowanie edukacji czy organizacja szkolen przez pracodawce
maja nieco mniejsze znaczenie w kontekscie motywowania pracownikéw do zmiany
zawodu, aczkolwiek odsetek osdb wskazujacych na te czynniki nadal jest wysoki.
Programy mentoringowe przekonuja przede wszystkim osoby zajmujace stanowiska
managerskie, czesciej sg tez nimi zainteresowani najmtodsi pracownicy, w wieku 18-24 lata
oraz osoby pracujace w branzach handlowej i ustugowe].

firm doswiadczajacych niedoboru kadr,
wspiera przebranzowienie sie
pracownikéw / kandydatéw

6,3%
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‘ ROZDZIAL 5 ‘ Reskilling z perspektywy pracownikéw i pracodawcow

Jak zacheci¢ pracownikow do zmiany zawodu?

Czynniki motywujace do przebranzowienia sie
ze wzgledu na wiek*

41,5%
42,1%
42,3 % I mm————————————
19% I

36,9%
35.2% I
33,3% [
28,6% I——

29,2%
33,4% E——
33,3% I,
19% I

35,4%
28,6% I——
27,9% I ———
19% I

29,2%
20,3% I—
13,5% I
8,3% I

15,4%
19,7% EE—
171% I——
39,3% I ——

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

*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,
certyfikatow, studiow

Programy mentoringowe - pomoc
doswiadczonych pracownikéw w zdobywaniu
nowych umiejetnosci

Zadne - nie chce sie przebranzawiac¢

Czynniki motywujace do przebranzowienia sie
ze wzgledu na wyksztatcenie*

35,9%
38%

34,1%
45,1%

43,6%
28,9%

30,7%
40,2%

28,2%
32,4%

26,8%
34,8%

30,8%
31,7%

22,9%
29,9%

10,3%
17,6%

20,7%

15,4%
23,2%

24,9%
17,7%

Podstawowe, Zasadnicze Srednie ukonczone, Wyzsze ukonczone
niepetne podstawowe, zawodowe pomaturalne,
gimnazjalne lub $rednie nieukonczone

nieukonczone wyzsze
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‘ ROZDZIAL 5 ‘ Reskilling z perspektywy pracownikéw i pracodawcow

Jak zacheci¢ pracownikow do zmiany zawodu?

Czynniki motywujace do przebranzowienia sie
ze wzgledu na zajmowane stanowisko*

40%
33,9% I
43,1% I ———
33,6% I ——
41,9% I

35,4%
32,2% I—
33% I ———————=.
36,4% I m——
33,8% I ——

23,1%
31,4% ———
36,7% """
29% I —
30,4% I——

32,3%
33,1% I——
30,3% I ——
28% II——
19,6% I

24,6%
14% IE———
17,4% =
18,7% I———
18,9% I
24,6%

21,5% I—
19,3% I—
21,5% I—
22,3% I——

Starszy Mtodszy
specjalista specjalista

Kierownicze Fizyczny /

produkcyjny

Nizszy szczebel

*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 przebranzawiac¢

Czynniki motywujace do przebranzowienia sie
ze wzgledu na sektor zatrudnienia*
40,4%
38,3%
41,7%
38,4%
31,5%
40,3%
27,6%
291%
27%
321%
33,9%
30,2%
31,5%
29,6%
18,9%

31,4%
20,2%
20,4%

15,7%
17,4%
19,1%
20,4%
20,5%
25%

Handel

Ustugi Przemyst Sektor publiczny Inna branza
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‘ ROZDZIAL 5 ‘ Reskilling z perspektywy pracownikéw i pracodawcow

Wsparcie w reskillingu - dziatania pracodawcow a oczekiwania pracownikow

Wsréd pracodawcow, ktérzy deklaruja trudnosci z rekrutacja, nieco ponad 6% podejmuje dziatania wspierajace obecnych lub nowo pozyskanych pracownikéw w przebranzowieniu sie.
Choc reskilling i upskilling w branzy HR juz od pewnego czasu sg jednym z czesciej przywotywanych rozwigzan w kontekscie walki z niedoborem pracownikéw, to jednak w rzeczywistosci
przedsiebiorstw nie jest to jeszcze aktywnie wykorzystywana sciezka.

Dane demograficzne jednoznacznie wskazuja, ze rynek pracy w niedalekiej przysztosci bedzie sie musiat zmierzy¢ z powaznym deficytem sity roboczej. Postepujaca transformacja technologiczna
wymusi z kolei zmiany w strukturze zawodow. Oznacza to, ze dla wielu pracownikéw dalsza obecnos¢ na rynku pracy bedzie uzalezniona od zmiany zawodu, natomiast pracodawcom trudno
bedzie znalez¢ kandydatéw o wymaganych kwalifikacjach bez dodatkowego wsparcia ich w pozyskaniu nowych kompetencji.

Czy jest szansa na to, ze pracownicy i pracodawcy znajda porozumienie w tej kwestii i potrzeby obu stron zostang zaspokojone?

Jak pokazuja wyniki naszego badania, obecnie oczekiwania pracujacych rozmijaja sie z mozliwosciami oferowanymi przez firmy. Pracodawcy sa gotowi organizowac szkolenia czy wspierac
finansowo edukacje pracownikéw, to jednak nie wystarczy, by ci podjeli trud zmiany zawodu. Pracownicy oczekuja przede wszystkim pewnosci, ze taka zmiana zapewni im zatrudnienie

i szanse na rozwoj zawodowy. Istotng barierg reskillingu jest tez czasochtonnos¢ tego procesu. Dlatego pracownicy byliby bardziej sktonni rozwazy¢ zmiane profesji, jesli pracodawca podejmie
dziatania utatwiajace im pogodzenie nauki z zyciem prywatnym i obecnymi obowigzkami zawodowymi.

Wedtug raportu Digital/McKinsey ,Polska jako Cyfrowy Challanger”, 49% czasu pracy zajmuja obecnie czynnosci, ktére do roku 2030 moga zostac
zautomatyzowane. Wystarczy odwiedzi¢ strone WILL ROBOTS TAKE MY JOB?, by przekonac sie, ze ryzyko automatyzacji dotyczy nie tylko najnizej
wykwalifikowanych pracownikoéw, ale réwniez takich zawodow jak: ksiegowy, specjalista ds. kadr i ptac, a w erze popularnosci chatu GPT, nawet

Danuta Protasewicz programista.

Eerfggjlé\gsxfri;m Przy takich uwarunkowaniach rynku, reskilling i upskilling staja sie coraz bardziej potrzebne. Wyniki wskazuja, ze pracownicy na réznych poziomach
w organizacjach, ale i posiadajacy rézne wyksztatcenie, maja swiadomos¢ sytuacji i pozostajg otwarci na takie zasadnicze zmiany w Sciezce zawodowej,
jednak majag rowniez oczekiwania wzgledem pracodawcow. Wsréd nich najwazniejsza jest gwarancja zatrudnienia i rozwoju zawodowego. Istotne
sg réwniez utatwienia pomagajace znalez¢ czas na nauke, np. dodatkowe dni wolne.

Jak odpowiadajg na to pracodawcy? Tylko 6% badanych pomaga w przebranzowieniu sie. Wptywaja na to takie czynniki, jak dtugoterminowy charakter,
wysokie koszty i nieokreslone ryzyko zwrotu z takiej inwestycji. Pracodawcy, kierujac sie czesto doraznymi celami biznesowymi, nie widza wartosci dodanej
w takim wspieraniu pracownika. Czesto oczekuja, ze dziatania zwigzane ze zdobywaniem nowych kompetencji bedzie on wykonywat po pracy, na wtasna
reke i z wtasnych srodkéw. O ile niektorych pracownikow z wyzszym wyksztatceniem czasami stac na takie poswiecenie, to prawdopodobienstwo,

ze ci najnizej wykwalifikowani zaangazuja swoje zasoby w reskilling lub upskilling, jest znikome. Firmy powinny przeanalizowac, czy ich metody

na przeciwdziatanie niedoborom kadrowym sa optymalne. Obecnie s3 to: wyzsze wynagrodzenia (34%), dodatkowe godziny pracy (33%) oraz wspotpraca
ze szkotami i uczelniami (22,8%). Reskilling i upskilling zajmuje dopiero 7. pozycje.
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Automatyzacja
— Szansa czy zagrozenie
dla rynku pracy?




‘ ROZDZIAL 6 ‘ Automatyzacja - szansa czy zagrozenie dla rynku pracy?

Zainteresowanie automatyzacja wsrod przedsiebiorstw

| Stosunek firm do automatyzacji

29,2%

zainteresowanie

. 1 S(y Woprowadzilismy automatyzacje
0 w naszej firmie
2 90/ Automatyzacja jest obecnie
’ 0 wdrazana w naszej firmie
3’7 é Planujemy wdrozenie automatyzacji
4 SCy Automatyzacja jest obiektem naszego zainteresowania,
’ 0 ale na razie nie planujemy jej wdrozenia

. 70’8% Automatyzacja nie interesuje naszej firmy

W ciagu minionego roku zainteresowanie automatyzacja wsrod przedsiebiorcow
znaczaco spadto. Co prawda 18% badanych firm zadeklarowato, ze juz wdrozyto u siebie
pewne rozwiazania w tym zakresie, a kolejne 3% jest w trakcie tego procesu, to jednak
przyszte plany automatyzacji przedsiebiorstwa na razie mocno ograniczyty. Odsetek firm
planujacych automatyzacje spadt z 15% do niecatych 4% rok do roku, a przedsiebiorstw
zainteresowanych takimi rozwigzaniami, lecz nie planujacych aktualnie ich wdrozenia, z 21%
do niespetna 5%. Co wiecej, zdecydowanie wzrosta liczba firm, ktdre nie sa zainteresowane
automatyzacja (obecnie 71%, wzrost o0 26 p.p.).

Do tej pory automatyzacje wdrozyty przede wszystkim duze firmy, najczesciej te z sektora
przemystowego. To wtasnie branza przemystowa w najwiekszym stopniu interesuje sie
takimi rozwigzaniami i planuje ich wdrozenie w przysztosci. W pozostatych branzach
zainteresowanie jest znaczaco mniejsze.

Mozna przypuszczad, ze przyczyna spadku zainteresowania automatyzacjg na przestrzeni
ostatniego roku lezy w aktualnej sytuacji gospodarczej - automatyzacja to znaczaca
inwestycja, wymagajaca nie tylko wysokich naktadow finansowych, ale tez odpowiedniej
kadry. Z powodu pogorszenia koniunktury firmy uwazniej analizujg wydatki, czesto odktadajac
powazniejsze inwestycje do czasu ustabilizowania sie warunkow rynkowych.

Na co licza firmy, ktére zdecydowaty sie na automatyzacje?

Przede wszystkim na redukcje kosztéw (52%), zwiekszenie wydajnosci i
konkurencyjnosci (51%), a takze na poprawe bezpieczenstwa i komfortu pracy (39%).

Redukcja kosztéw i poprawa wydajnosci maja najwieksze znaczenie dla $rednich firm.
Duze podmioty znacznie czesciej niz pozostate automatyzuja procesy w celu poprawy
bezpieczenstwa i komfortu pracy. Ta kwestia jest tez istotna az dla 63% firm z sektora
publicznego (podczas gdy np. w przemysle jedynie dla 31%). Mali przedsiebiorcy, a takze
branza handlowa czesciej licza na to, ze automatyzacja pozwoli im podejmowac lepsze
decyzje biznesowe. Ustugodawcy natomiast traktuja ja jako szanse na ograniczenie brakow
kadrowych.
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Cele automatyzacji z perspektywy przedsiebiorstw

Cele automatyzacji w zalezno$ci
od wielkosci firmy

42,5%
63,6% I ———
52,8% I

42,5%
57,6% | —,
52,8% I

27,5%
33,3% I——
50,9% I

22,5%
15,2%
17% I

17,5%

9,1%
18,9% I

Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze

Mozliwosc¢ wielu odpowiedzi
Firmy, ktore wdrazajq lub planujg wdrozy¢ automatyzacje

Redukcja kosztéw

Zwiekszenie
jakosci, wydajnosci,
konkurencyjnosci

Zwiekszenie
bezpieczenstwa i komfortu
pracy

Podejmowanie lepszych
decyzji biznesowych

Ograniczenie brakow
kadrowych

7,4%

Handel

16%

Cele automatyzacji w zaleznosci
od branzy

42,9%

|

44,4%

42,9%
48%

|

44,4%

42,9%
40%

30,5%

r 16,9%
7.4%

19%

13,6%

28%

Ustugi

|

33,3%

56%
55,9%

55,9%

63%

Przemyst

Sektor
publiczny

| Cele automatyzacji

52,4%

Redukcja kosztéw

50,8%

Zwiekszenie jakosci, wydajnosci, konkurencyjnosci

38,9%

Zwiekszenie bezpieczenstwa i komfortu pracy

18,3%

Podejmowanie lepszych decyzji biznesowych

15,9%

Ograniczenie brakéw kadrowych
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Automatyzacja - szansa czy zagrozenie dla pracownikow?

Odsetek pracownikéw postrzegajacych automatyzacje jako zagrozenie rosnie i wynosi obecnie 44%, co stanowi wzrost 0 10 p.p. w porownaniu z ubiegtym rokiem. Co trzecia z tych oséb
bytaby otwarta na zaakceptowanie automatyzacji, gdyby oznaczato to dla nich rozwéj kariery zawodowej lub zmiane stanowiska (34%).

Pracownicy sektora przemystowego (blisko 50%), zatrudnieni na stanowiskach fizycznych/produkcyjnych (prawie 49%), a takze osoby z wyksztatceniem zawodowym (48%) sq bardziej zaniepokojeni
postepujaca automatyzacja. To poczucie zagrozenia narasta wraz z wiekiem respondentow. W grupie wiekowej 45-54 lata dotyczy co drugiej osoby, aczkolwiek najstarsi pracownicy, powyzej 55
roku zycia, wykazuja mniejsze obawy (39%), prawdopodobnie ze wzgledu na przekonanie, ze ich wiek i zblizajgca sie emerytura oznaczaja, iz proces automatyzacji ich nie dotknie.

Czy automatyzacje pracy traktuje Pan/Pani
jako szanse dla siebie czy zagrozenie?

® 6,9%

® 32,7%
® 11,5%
® 18,7%

44,2%

zagrozenie

Zdecydowanie jako szanse

Raczej jako szanse

Raczej jako zagrozenie

Zdecydowanie jako zagrozenie

Nie wiem

Czy jesli czesciowa automatyzacja pozwolitaby
Panu/i zmieni¢ stanowisko pracy lub awansowaé,
to czy nadal miatby Pan obawy?*

- 6,2% Zdecydowanie tak

Raczej tak

41,2% Raczej nie

9,5% Zdecydowanie nie

15,2% Nie wiem

*Pytanie zadane osobom postrzegajqcym automatyzacje jako zagrozenie

Czy jest sie czego bac?

W ostatnim czasie mozna zauwazy¢ wzmozone
zainteresowanie mediow tym tematem, szczegélnie

w kontekscie zastepowania pracy ludzkiej maszynami,

co niewatpliwie poteguje strach przed automatyzacja,
szczegolnie wsréd nizej wykwalifikowanych osob. | cho¢
media czesto kresla by¢ moze zbyt drastyczny scenariusz
zmian na rynku pracy, to nalezy przyzna¢, ze obawy
pracownikoéw nie sg catkiem bezzasadne.

Jak wynika z naszego raportu ,Branza produkcyjna

- Globalne Trendy HR 2023”, 53% polskich manageréw
jest zdania, ze automatyzacja pozytywnie wptynie

na rynek pracy, nie maja oni jednak watpliwosci, ze go
zmieni. Zmienig sie profile zawodowe zatrudnionych

i charakter ich pracy, potrzebne bedg nowe umiejetnosci.
Jednoczesnie 45% polskich manageréw uwaza,

ze obecni pracownicy nie posiadaja odpowiednich
kwalifikacji, by poradzic sobie z nowymi zadaniami.
Wedtug danych OECD najbardziej zagrozone
automatyzacja sg stanowiska pracownikéw nisko

i niewykwalifikowanych. Nasze dane sugeruja,

ze pracownicy stabiej wyksztatceni i zajmujacy nizsze
szczeble stanowisk zdaja sie by¢ Swiadomi tego zagrozenia.
W tym kontekscie kluczowe staje sie ksztatcenie
ustawiczne i szkolenia, bez ktorych wielu pracownikow
nie bedzie miato szans na utrzymanie zatrudnienia przez
caty okres zycia zawodowego. Podjecie tego tematu

to koniecznoé¢ nie tylko dla pracownikéw, ale - wobec
przysztych niedoboréw kadrowych wynikajacych z sytuaciji
demograficznej kraju - takze wazny element polityki
personalnej przedsiebiorstw.
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Automatyzacja - szansa czy zagrozenie dla pracownikow?

| Automatyzacja jest szansa czy zagrozeniem? Branza

Handel

Ustugi

Przemyst

Sektor publiczny

Inna branza

43,8% 36% 20,2%
38,8%

16,5%

44,7%

38,2% 17,1%

| Automatyzacja jest szansa czy zagrozeniem? Stanowisko

Kierownicze

Starszy specjalista

Mtodszy specjalista

Nizszy szczebel

Fizyczny / produkcyjny

431% 44,6% 12,3%

38,8% 40,5% 20,7%

45% 38,5% 16,5%

43,9% 39,3% 16,8%

48,6% 28,4% 23%

Zagrozeniem

Szansa Nie wiem

| Automatyzacja jest szansa czy zagrozeniem? Wiek

18-24 lata

24-44 lata

45-54 lata

55-67 lat

35,4% 56,9% 7,7%

45,2% 34,5% 20,3%

50,5% 28,8% 20,7%

39,3% 41,7% 19%

| Automatyzacja jest szansa czy zagrozeniem? Wyksztatcenie

Podstawowe
/niepetne podstawowe
/gimnazjalne

Zasadnicze zawodowe
lub $rednie
nieukoriczone

Srednie ukoriczone,
pomaturalne,
nieukonczone wyzsze

Wyzsze ukonczone

30,8% 48,7% 20,5%

47,9% 32,4% 19,7%

44,4% 35,6% 20%

43,9% 40,2% 15,9%
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Agnieszka Zielinska

Dyrektor Polskiego Forum HR

Optymistyczne prognozy dla najblizszych miesiecy

Rynek pracy na poczatku 2023 roku charakteryzowat sie przede wszystkim stabnacym
optymizmem wsréd pracodawcdw, co miato swoje odzwierciedlenie w spadajacej liczbie
publikowanych ofert pracy. Prognozy zatrudnieniowe dla Polski byty jednymi z najnizszych

w Europie. Duza niepewnos¢ otoczenia makroekonomicznego, rosnaca inflacja, a co za tym
idzie rosnace koszty prowadzenia dziatalnosci i wynagrodzen spowodowaty, ze przedsigbiorcy
duzo ostrozniej podejmowali decyzje o zatrudnianiu nowych pracownikéw.

Skutki obecnej sytuacji sg szczegdlnie odczuwane przez mate firmy, gdzie dodatkowo
dwukrotna w tym roku podwyzka minimalnego wynagrodzenia bedzie wyjatkowo dotkliwa.
Jednoczesnie réwnie ostroznie, jak w stosunku do rekrutacji nowych pracownikéw,
pracodawcy podchodzili do decyzji o zwolnieniach. Odrobili oni lekcje z czasu pandemii

i wiedza, jak trudno jest odzyskac utracone talenty z rynku.

Dlatego tez patrzac na gtéwne wskazniki obrazujace sytuacje na rynku pracy, nie widac
duzych zmian. Popyt na prace w Polsce nadal jest duzy. Mamy sektory, ktére utrzymuja
stabilny portfel zamdwien, i te ktdre nadal inwestuja. Niektore procesy decyzyjne wydtuzaja
sie i realizacja inwestycji nie zawsze przebiega tak sprawnie jak zaktadano, ale Polska
nadal jest atrakcyjnym kierunkiem lokowania inwestycji. Prognozy dla kolejnych miesiecy
réwniez sa nieco bardziej optymistyczne. Juz w lutym widac byto nieznaczny wzrost liczby
publikowanych ofert pracy, prognozowany wskaznik zatrudnienia dla drugiego kwartatu
wzrost do 8%. Rowniez w produkgji eksperci zapowiadaja poprawe sytuacji w drugim
kwartale roku. Mozemy spodziewac sie zatem, ze najblizsze miesiace przyniosa nam
wzmozone zainteresowanie pracodawcow zarowno rekrutacjami nowych pracownikow,
jak i zatrudnianiem pracownikoéw tymczasowych.
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Pawet Sliwowski

Zastepca Dyrektora Polskiego Instytutu Ekonomicznego

Mimo kryzysu sytuacja na rynku pracy pozostaje stabilna

Polska gospodarka hamuje, co potwierdzaja kolejne odczyty kluczowych wskaZnikow
makroekonomicznych. Mimo to sytuacja na rynku pracy wydaje sie generalnie stabilna,

a patrzac z perspektywy europejskiej, wrecz bardzo dobra. Polska wedtug Eurostatu ma jeden
z najnizszych wskaznikéw bezrobocia w Unii.

Nie znaczy to jednak, ze rynek pracy nie odczuwa konsekwencji spowolnienia

wywotanego m.in. konsekwencjami rosyjskiej inwazji na Ukraine. Raport ,Barometr Rynku
Pracy” przygotowany przez Gi Group Holding pozwala lepiej zrozumie¢ co dzieje sie obecnie
i co moze sie wydarzy¢ na rynku pracy w najblizszych miesigcach.

Po pierwsze potwierdza, ze w najblizszym czasie nie powinnismy sie spodziewac radykalnych
wzrostéw bezrobocia. Mniej niz 3 proc. badanych firm planuje zmniejszac zatrudnienie.
Podobnie optymistyczne sygnaty ptyna nie tylko z prognoz zmian stopy zatrudnienia, ale
réwniez z innych badan firm, np. Miesiecznego Indeksu Koniunktury publikowanego przez
Polski Instytut Ekonomiczny i Bank Gospodarstwa Krajowego.

Po drugie ,Barometr” pokazuje, ktére segmenty rynku pracy najsilniej odczujg spowolnienie
gospodarcze w Polsce. Podobnie jak w niedawnych publikacjach GUS, wyniki ,Barometru”
wskazuja, ze zdecydowanie spada zapotrzebowanie na pracownikdw nizszego szczebla. Firmy
raportuja coraz mniej wakatow w tym segmencie, w urzedach pracy pojawia sie coraz mniej
ofert dla pracownikéw o nizszych kwalifikacjach. Biorgc pod uwage dotychczasowe dane,

to moze by¢ grupa, dla ktérej najblizsze miesigce beda najtrudniejsze.

,Barometr” oddaje tez nastroje pracownikow, ktorzy coraz wyrazniej odczuwajg stabnaca

site nabywcza ich wynagrodzen. Jak wynika z prognoz, bedzie to trwalsze zjawisko: Srednio

w 2023 roku wzrost wynagrodzen bedzie nizszy od wzrostu cen. Przy malejacej liczbie
nowych rekrutacji i wakatow pozycja przetargowa pracownikéw wielu branz nie bedzie
prawdopodobnie pozwala¢ na negocjowanie znaczacych podwyzek. Nie dotyczy to oczywiscie
tych segmentow, w ktérych od lat obserwujemy strukturalne braki kadr, jak w niektorych
gateziach branzy IT czy wsrdd producentow dziatajacych w sektorze zaawansowanych
technologii.
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dr hab. tukasz Arendt

profesor Uniwersytetu tédzkiego,

cztonek Team Europe

cztonek Komitetu Nauk o Pracy i Polityce Spotecznej Polskiej Akademii Nauk,

Spowolnienie gospodarcze hamuje transformacje

technologiczng na polskim rynku pracy

Biezaca edycja ,Barometru Rynku Pracy’, opracowana przez Gi Group Holding jasno
potwierdza, ze nastepujace po sobie niekorzystne wydarzenia - pandemia COVID-19,

a nastepnie wybuch konfliktu zbrojnego na terytorium Ukrainy — oddziatuja negatywnie

na polski rynek pracy. Pogorszenie sytuacji gospodarczej, a w szczegdlnosci stosunkowo
wysoka inflacja przetozyty sie na wzrost kosztoéw prowadzenia dziatalnosci w przypadku
przedsiebiorstw oraz wzrost kosztow utrzymania po stronie pracownikéw. W rezultacie
widzimy, ze przedsiebiorstwa staraja sie optymalizowad i minimalizowac koszty - miedzy
innymi poprzez stabilizacje poziomu zatrudnienia i rotacji pracownikdw, zmniejszenie skali
nowych rekrutacji, czy malejaca sktonnos¢ do zwiekszania wynagrodzen. Rodwnoczesnie
zauwazalny jest wzrost presji ptacowej ze strony pracownikow - z jednej strony ponad 60%
0s6b bioragcych udziat w badaniu oczekuje wzrostu ptacy, z drugiej strony gtownym powodem
checi zmiany pracy jest wtasnie zbyt niskie wynagrodzenie u obecnego pracodawcy, a jego
podniesienie stanowi najistotniejszy czynnik warunkujacy decyzje o kontynuacji zatrudnienia.

Spowolnienie gospodarcze oddziatuje rowniez na tempo zmian technologicznych

w przedsiebiorstwach, w tym automatyzacje pracy. Jak na razie nie spetnity sie przewidywania
badaczy i ekspertéw, ktére wskazywaty na mozliwe przyspieszenie tempa transformacji
cyfrowej w wyniku pandemii COVID-19. Co prawda niemal 1/5 pracodawcow wdrozyta
rozwiazania w zakresie automatyzacji pracy, ale skala zainteresowania w pozostatych firmach

jest umiarkowana. Jedna z gtdwnych korzysci z automatyzacji jest redukcja kosztéw - ale sama

inwestycja w automatyzacje jest kosztochtonna, co sprawia, ze w okresie pogorszenia sytuacji
ekonomicznej i przy utrzymujacym sie relatywnie niskim (w stosunku do innych krajow)
poziomie wynagrodzen w Polsce, zostaje odsunieta w czasie.

Nie zmienia to faktu, ze ros$nie grupa pracownikéw, ktérzy obawiaja sie utraty pracy
w nastepstwie postepujgcej automatyzacji - sg to przede wszystkim osoby wykonujace prace
rutynowe, ktére to prace w pierwszej kolejnosci podlegaja cyfryzacji.

Widac takze niewykorzystany potencjat zwigzany z mozliwoscia szerszego stosowania

pracy zdalnej w polskich przedsiebiorstwach. Po okresie znacznego wzrostu skali pracy
zdalnej w okresie lockdownow, nastgpito odwrdcenie trendu i powrdt w wielu firmach

do pracy stacjonarnej, ewentualnie wprowadzenie mozliwosci Swiadczenia pracy w formule
hybrydowej. Rdwnoczesnie rosnie grupa pracownikéw zainteresowana praca zdalna/
hybrydowa - szczegdlnie wsrdd kobiet - a zapewnienie takiej mozliwosci znajduje sie wsréd
istotnych czynnikéw branych pod uwage w kontekscie zmiany pracodawcy. Wydaje sie wiec,
ze pracodawcy wiecej uwagi powinni poswieci¢ skutecznym sposobom wdrazania pracy
zdalnej/hybrydowej w organizacjach, tym bardziej, ze regulacje dotyczace takiej formuty pracy
zostaty wprowadzone do Kodeksu pracy co zmniejsza niepewno$c instytucjonalng w tym
obszarze.
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Wiktor Doktor

Prezes Pro Progressio

Firmy ostroznie podejmuja decyzje

Caty ,Barometr rynku pracy” jest zdecydowanie wart przeczytania, wiekszg uwage
zwrocitem na jego pierwszg czesé, dotyczaca spowolnienia gospodarczego i jego wptywu
na rynek pracy.

Od potowy 2022 roku w mediach zaréwno tych tradycyjnych, jak i spotecznosciowych
styszymy o zblizajacej sie recesji. Towarzyszaca tym komentarzom niestabnaca inflacja

i informacja o zwolnieniach w sektorze IT (jak informuje serwis Layoffs.fyi - w roku 2023
zwolniono juz ponad 168 tysiecy pracownikow IT), dodatkowo poteguja nerwowos¢ wsréd
niektérych przedsiebiorcéw.

Jak wynika z ,Barometru rynku pracy”, przedsiebiorcy w Polsce na razie umiarkowanie
podchodza do opinii na temat negatywnych skutkéw pogorszenia sytuacji gospodarczej

na ich firmy. 40,1% respondentoéw twierdzi, ze ich przedsiebiorstwa borykaja sie

z trudnosciami, zas przeciwnego zdania jest 52,5%. To co jest wskazywane jako najczestszy
problem, to rosnace koszty prowadzenia dziatalnosci.

Z uwagi na gtéwny obszar pracy Pro Progressio, to branza ustug najbardziej zainteresowata
mnie przy analizie odpowiedzi na pytanie o wptyw spowolnienia gospodarczego na firmy.
Sektor ustug jest drugim po sektorze publicznym, ktory najmniej odczuwa skutki pogorszenia
sie sytuacji gospodarczej. Jest to sytuacja przypominajaca te z lat 2007-2009, kiedy réwniez
ustugi zamiast zwalniac¢, weszty na fale wschodzaca i byto to widoczne miedzy innymi

w sektorze nowoczesnych ustug dla biznesu i szeroko pojetym outsourcingu.

Warto jednak zwrdci¢ uwage na dane dotyczace plandw rekrutacyjnych przedsiebiorstw. Cho¢
odsetek pracodawcéw planujacych redukcje zatrudnienia utrzymuje sie na podobnym poziomie,
jak w roku ubiegtym - wynosi 2,5% w poréwnaniu do 2,2% w 2022 roku - to jednak rosnie liczba
przedsiebiorcow deklarujgcych utrzymanie obecnego poziomu zatrudnienia bez dodatkowych
rekrutacji. Rok temu takie deklaracje sktadato 50,1% firm, obecnie to 61,4% przedsiebiorstw,

co oznacza wzrost o ponad 11 p.p. Mimo ze spowolnienie gospodarcze nie odbito sie poki

€0 znaczaco na kondycji firm, to jednak widac¢ pewne wyhamowanie w planach rekrutacyjnych.
Najwyrazniej firmy uwaznie obserwujg rozwdj sytuacji i ostroznie podejmuja decyzje.
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Gi Group Holding - globalny ekosystem ustug HR

Gi Group Holding jest jednym z wiodacych globalnych dostawcow
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 wspéttworzenie
i promowanie zrownowazonego, usprawnionego i satysfakcjonujgcego
globalnego rynku pracy, odzwierciedlajacego stale zmieniajace sie
potrzeby kandydatéw i firm.

Gi Group Holding obstuguje obecnie ponad 20 000 Klientéw na catym
Swiecie, generujac w 2021 roku przychody na poziomie 3,2 miliarda
euro. Zatrudniamy ponad 8000 pracownikow i jestesmy aktywni

w 32 krajach w catej Europie, rejonie APAC i obu Amerykach.
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Metodologia badania

\/ Realizacja badania: SW Research Agencja Badar Rynku i Opinii na zlecenie Gi Group Holding
ML
-
:Q: Cel badania: Gtownym celem badania byto sprawdzenie postrzegania rynku pracy w Polsce z perspektywy pracodawcyi pracownika
* Pracodawcy: wywiady telefoniczne wspomagane komputerowo (CATI) z przedstawicielami matych duzychi érednich firm
O Metoda badawcza: dziatajacych w roznych branzach
* Pracownicy: wywiady on-line (CAWI) na panelu internetowym SW Panel

* Pracodawcy: \W ramach badania przeprowadzono 511 ankiet z przedstawicielami matych, duzych i srednich firm dziatajacych

Préba badawcza: w roznych branzach
¢ Pracownicy: W ramach badania przeprowadzono 550 ankiet z reprezentatywng prébg Polek i Polakow

= Pracodawcy:
e Przedstawiciele firm matych (10 - 49 pracownikow): N=170
e Przedstawiciele firm $rednich (50 - 249 pracownikow): N=170

e Przedstawiciele firm dziatajacych w sektorze handlowym: N= 109

j

Respondent: e Przedstawiciele firm dziatajacych w ustugach: N=151
j
j

E e Przedstawiciele firm duzych (powyzej 250 pracownikéw): N=171

acych w przemysle: N=119
o Przedstawiciele firm dziatajgcych w sektorze publicznym: N=152

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

Pracodawcy: 03/02 - 09/02.2023

Termin realizacji badania:
Pracownicy: 9/02 - 14/02.2023
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Struktura demograficzna proby - pracodawcy

| Wielkos¢ firmy | Wojewédztwo

33,3% 33,3%

1,8«
pon’wrskie 4’1 %

3 9 warmirisko-mazurskie
%
zachodnit’)pomorskie 5 3% 5,7%
9

podlaskie
kujawsko-pomorskie

5’5% 18%

mazowieckie
2 wielkopolskie
%

Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze busite 6,8%

todzkie

6 7 2’9%
9/ % Iubelskie
dolnoslaskie 3 1 3,3%

9 1% 1 3 ’9% Swietokrzyskie

opolskie )
Slaskie

| Branza 7. 10.

podkarpackie
matopolskie

29,7%
23,3«

Handel Ustugi Przemyst Sektor publiczny
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Struktura demograficzna proby - pracownicy

| Dochéd

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

| Branza

Handel

Ustugi

Przemyst

Sektor publiczny

Inna branza

| Stanowisko

Kierownicze
Starszy specjalista
Mtodszy specjalista
Nizszy szczebel

Fizyczny / produkcyjny

7,3%
19,3%
27,8%
17,5%
11,8%
8,2%

8,2%

16,2%
35,6%
23,1%
13,8%

15,6%

11,8%
22%
19,8%
19,5%

26,9%

| wiek

| Pte¢

18-24 lata
24-44 lata
45-54 |ata

55-67 lat

Kobieta

Mezczyzna

17,3%
51,9%
17,6%
13,3%
54,9%
451%

| Wielko$¢ miejscowosci

Wies

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

Miasto powyzej 500 tys.

| Wojewédztwo

5,4
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3.1«

zachodniopomorskie

S«

10,4%

39,9%

19,9%

16,3

13,6%

kujawsko-pomorskie

9,1x
1,3% wielkopolskie

lubuskie

6,7«

dolnoslaskie

opolskie
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