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Marcos Segador Arrebola

Dyrektor Zarzadzajacy Gi Group Holding w Polsce

Kazda kolejna edycja Barometru Rynku Pracy utwierdza nas w przekonaniu, ze zmiennos¢ to jedyna
stata na rynku zatrudnienia. | cho¢ brzmi to jak truizm, to nie ulega watpliwosci, ze skala i tempo
zmian, ktérych dzi$ doswiadczamy, osiagnety w ostatnich latach poziom bezprecedensowy.
Niepewnos¢ gospodarcza, przetomy technologiczne, dynamiczne zmiany regulacyjne i wyzwania
demograficzne przeksztatcaja rynek pracy w sposob, ktéry jeszcze dekade temu trudno byto
przewidzie¢.

Cyfryzacja, przyspieszajaca automatyzacja, a teraz btyskawiczna ekspansja sztucznej inteligencji
- to tylko czesé¢ transformacji technologicznych, ktére ksztattuja dzisiejsze Srodowisko pracy.
Ich wptyw siega wszystkich branz i poziomdéw stanowisk, zmieniajac strukture rynku oraz
zapotrzebowanie na poszczegodlne role i kompetencje.

Nie mozna tez pomina¢ czynnikdw demograficznych - spoteczenstwa zachodnie starzeja sie,
a dostepnosc sity roboczej maleje, co prowadzi do coraz wigkszych deficytow kadrowych. To z kolei
wiagze sie ze zmiang oczekiwan pracownikéw, wielopokoleniowymi zespotami i koniecznoscia
dostosowania modeli zarzadzania do nowej rzeczywistosci.

Na to wszystko naktadaja sie czynniki zewnetrzne: skutki pandemii, konflikty geopolityczne,
globalne zaktdcenia w tancuchach dostaw i rosnaca presja kosztowa. Firmy funkcjonujg dzis
w rzeczywistosci, w ktérej nie tylko musza nadaza¢ za tempem zmian, ale takze umiejetnie
balansowac¢ miedzy rosngcymi wymaganiami klientow i pracownikdw a koniecznoscia utrzymania
konkurencyjnosci. W tak dynamicznym otoczeniu nie jest to zadanie tatwe.

Stajac wobec tak licznych wyzwan, wielu przedsiebiorcéw zadaje sobie kluczowe pytanie: w jakim
kierunku podazac? Inwestowac w technologie czy w pracownikdw? Skupic sie na redukgcji kosztéw
czy na budowaniu przewagi jakosciowe]? Jakie strategie pozwola organizacji nie tylko przetrwac, ale
i skutecznie rozwijac¢ sie w tym burzliwym otoczeniu?

W tej edycji Barometru Rynku Pracy poswiecamy szczegdlng uwage dwém aspektom, ktére
odgrywaja coraz wieksza role w strategiach wielu przedsiebiorstw: automatyzacji i elastycznosci.

Zapytaliémy pracodawcéw jak postrzegaja i czy wykorzystuja rozwigzania Al oraz automatyzacje
w swoich firmach, a takze jakie ich zdaniem sag gtéwne bariery w takich wdrozeniach? Podobne
pytania zadalismy pracownikom. Co zwraca uwage? Whrew powszechnym opiniom, priorytetem
dla firm nie jest wcale zastepowanie maszynami ludzi wykonujacych najbardziej rutynowe zadania.
Takze pracownicy nie tego obawiaja sie najbardzie].

Drugim zagadnieniem, ktére poruszamy w raporcie, jest elastycznos¢. To stowo-klucz, padajace
najczesciej w kontekscie dyskusji o odpornosci organizacji na rynkowe turbulencje. Elastycznosci
wymaga sie od firm, oczekuje sie jej od pracownikow. Ale czym w istocie jest owa elastycznos$¢?
Jakie wyzwania sie z nig wiaza i przede wszystkim, jak przygotowac organizacje, by byta naprawde
elastyczna, a nie tylko dostosowuijaca sie ad hoc do kolejnych kryzysow?

Barometr Rynku Pracy pozostaje tez niezmiennie kompendium wiedzy o aktualnych trendach
w rekrutacji, wynagrodzeniach czy rozwoju pracownikéw. Jak co roku analizujemy plany
przedsiebiorstw, zestawiajac je z oczekiwaniami i planami pracownikéw, aby uchwyci¢ punkty styku
i rozbieznosci. W tej edycji przygladamy sie blizej kwestii jawnosci wynagrodzen, ktéra — w zwigzku
7 koniecznoscia dostosowania polskich przepiséw do unijnej dyrektywy - staje sie wyzwaniem dla
wielu przedsiebiorstw.

Nie mamy ztudzen - nie jestesmy w stanie uchwyci¢ petnego obrazu zmian zachodzacych na rynku
pracy. Staramy sie jednak wskaza¢ te, ktore w danym momencie sa kluczowe i spojrze¢ na nie
z perspektywy pracodawcow i pracownikow. Wierze, ze tegoroczna, juz 19. edycja naszego raportu,
dostarczy Panstwu cennych analiz i pozwoli lepiej zrozumie¢ dynamike tej nowej rzeczywistosci.

Zachecam do lektury.
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Raport w liczbach

Pracownicy

badanych pracownikéw oczekuje podwyzki wynagrodzenia w najblizszych miesigcach

ankietowanych planuje zmiane pracy w ciagu najblizszych 2 lat

badanych rozwaza przebranzowienie sie

pracownikéw korzysta juz z narzedzi Al w codziennej pracy

respondentéw deklaruje chec statego podnoszenia swoich kwalifikacji

pracownikéw jest zadowolonych z obecnego miejsca pracy
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50%

47%

56%

42%

13%

Raport w liczbach

firm planuje podwyzki wynagrodzen w najblizszym kwartale

pracodawcéw miato trudnosci z rekrutacjg w ostatnich miesigcach

pracodawcéw zmagato sie z rotacjg przynajmniej jednej grupy pracownikéw

badanych firm stosuje elastyczne formy zatrudnienia

pracodawcéw wykorzystuje Al lub automatyzacje w HR i zarzadzaniu personelem

firm nie oferuje mozliwosci wsparcia rozwoju kompetencji pracownikéw
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| WYNAGRODZENIA

Zmiany wynagrodzen w ostatnim kwartale - perspektywa pracodawcow

| Zmiana wynagrodzenia w ostatnim kwartale - firmy

31,8%

firm zwiekszyto poziom wynagrodzenia

56,3%

firm utrzymato poziom wynagrodzenia

5,1%

firm zmniejszyto poziom wynagrodzenia

firm nie wie

W ostatnim kwartale 31,8% badanych firm zdecydowato sie na podwyzki wynagrodzen, co oznacza niewielki wzrost w poréwnaniu z analogicznym okresem w poprzednim roku (29%) i poziom zblizony
do konica 2022 roku (30%). Jednoczes$nie zmniejszyt sie odsetek firm utrzymujacych dotychczasowe ptace - 56,3% wobec niemal 60% w poprzednim roku i ponad 65% dwa lata temu. Widac wiec stopniowy
spadek liczby przedsiebiorstw, ktére wstrzymuja sie od zmian w wynagrodzeniach. Odsetek firm, ktére zdecydowaty sie na zmniejszenie wynagrodzen wyniost w tym roku 51% (wobec 5,3% rok temu).
Zmienit sie natomiast profil firm podnoszacych pensje. W tym roku podwyzki czesciej przyznawaty mate przedsiebiorstwa, podczas gdy rok temu na wzrost wynagrodzen decydowaty sie gtéwnie wieksze
firmy. Najbardziej aktywne pod tym wzgledem byty podmioty z branzy handlowej i ustugowej. Z kolei przedsiebiorstwa przemystowe oraz transportowo-logistyczne czesciej utrzymywaty wynagrodzenia
na dotychczasowym poziomie. Uwage zwraca sektor publiczny, gdzie co dziesiate ankietowane przedsiebiorstwo deklaruje obnizenie wynagrodzen w ostatnim kwartale.

Zmiany wynagrodzen w ostatnim kwartale
w zaleznosci od wielkosci firmy

30’6% =
28,8%
52,4%
56,5%

3,5%
5’3%:
6,5%

8,2%

35,9%

41%
8,2%

Firmy duze

Firmy mate Firmy $rednie

Zwiekszenie poziomu wynagrodzen

Utrzymanie poziomu wynagrodzen

Obnizenie poziomu wynagrodzen

Nie wiem

Zmiany wynagrodzen w ostatnim kwartale
w zaleznosci od branzy

37,3%

34%
52,7%

31,8%
29,2%
28,8%
56,3%
60,9%
611%
51,9%

Handel Ustugi Przemyst Transport Sektor publiczny

i logistyka
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| WYNAGRODZENIA

Zmiany wynagrodzen w ostatnim kwartale - perspektywa pracownikow

| Czyw ostatnim kwartale Pana/Pani wynagrodzenie:

38,9% 13,5% 47,6%

Wzrosto Zmalato Nie zmienito sie

Odsetek ankietowanych pracownikéw deklarujacych otrzymanie podwyzki w ostatnim kwartale wynidst blisko 39% - tyle samo co w analogicznym okresie rok wczesniej. Jednoczesnie, juz drugi rok z rzedu,
wzrost odsetek 0sob, ktére zadeklarowaty obnizenie wynagrodzenia w ostatnich miesigcach - obecnie to 13,5% (wzrost 0 1,3 p.p. r/r).

Podwyzki najczesciej otrzymywali pracownicy fizyczni i produkcyjni, co prawdopodobnie wynika z podniesienia ptacy minimalnej od 1 stycznia 2025 roku (badanie przeprowadzono po tej zmianie).
Moze to potwierdzac rowniez analiza podwyzek w poszczegdlnych branzach - wynagrodzenia rosty gtownie w sektorze publicznym, przemysle i handlu, gdzie pensje czesto oscyluja wokét ptacy minimalnej
lub nieznacznie ja przekraczaja. Podwyzki najczesciej otrzymywali mieszkancy regionu centralnego oraz pdtnocno-zachodniego. Z kolei w regionie potudniowym, gdzie przecietne wynagrodzenia brutto
naleza do najwyzszych, podwyzki byty deklarowane najrzadziej. To wtasnie tam najwiecej pracownikdw wskazato réwniez na obnizenie swojego wynagrodzenia.

| Zmiana wynagrodzenia w zalezno$ci od stanowiska | Zmiana wynagrodzenia w zaleznosci od branzy
40% 12,7% 47,3% 43,1% 14,7% 42,2%
Kierownicze Handel
Starszy specjalista Ustugi
38,8% 42,2% 42,7% 11,8% 45,5%
Mtodszy specjalista Przemyst

Nizszy szczebel Transport i logistyka

Fizyczny / produkcyjny

Sektor publiczny

41,8% 54,4%

Inna branza

Podniesienie poziomu wynagrodzenia Obnizenie poziomu wynagrodzenia Brak zmian
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| WYNAGRODZENIA

Zmiany wynagrodzen w ostatnim kwartale - perspektywa pracownikow

| Oile procent zwiekszyto sie Pana/i wynagrodzenie?

28% 1,4%

do 10% 11 - 20% 21 - 30% 31 - 40% 41% i wiecej Nie wiem

Blisko 30% pracownikéw otrzymato podwyzke nieprzekraczajaca 10%, a kolejne 28% mogto liczy¢ na wzrost doktadnie na tym poziomie. Wieksze podwyzki, miedzy 11 a 20%, zadeklarowato 24% badanych.
W pordwnaniu z rokiem ubiegtym wyraznie czesciej podwyzki miescity sie w najnizszym przedziale - rok temu dotyczyto to 40,7% badanych, obecnie juz blisko 58%. Cho¢ odsetek oséb otrzymujacych
podwyzki pozostat na podobnym poziomie, to ich skala byta wyraznie mniejsza niz rok wczesniej.

Na stanowiskach nizszego szczebla, a takze wsrdd starszych specjalistéw, dominowaty podwyzki ponizej 10%. Z kolei kierownicy, mtodsi specjalisci oraz pracownicy produkcyjni czesciej deklarowali wzrost
wynagrodzenia na poziomie 10%. Podwyzki w przedziale 11-20% najczesciej dotyczyty mtodszych specjalistéw, natomiast wzrosty powyzej 20% byty zarezerwowane gtéwnie dla stanowisk kierowniczych.

Podwyzki ponizej 10% przewazaty w przemysle i sektorze publicznym. Wzrosty na poziomie 10% najczesciej wystepowaty w sektorze transportu i logistyki (az 60,9%). Najwyzsze podwyzki pojawiaty sie
natomiast w sektorze ustug. Warto zwrdci¢ uwage, ze na najwieksze wzrosty wynagrodzer mogli liczy¢ najlepiej zarabiajacy pracownicy.

| Zwiekszenie wynagrodzenia w zaleznoéci od stanowiska | Zwiekszenie wynagrodzenia w zaleznosci od branzy
22,7% 36,4% 18,2% 22,7% 29,8% 23,4% 23,4% 12,8% 10,6%
Kierownicze I Handel | |

33,3% 20,8% 271% 6,3% 12,5% 21,3% 27,7% 31,9% 17% 2]1%

Starszy specjalista ] Ustugi ]
13,3% 311% 40% 8,9% 6,7% 44,7% 17% 27,7% 6,4% 4,3%

Mtodszy specjalista || Przemyst |
54,3% 171% 14,3% 8,6% 5,7% 8,7% 60,9% 17,4% 4,3% 8,7%
Nizszy szczebel || Transport i logistyka |
28,1% 34,4% 17,2% 94%  10,9% 37,5% 25% 15,6% 9,4% 12,5%
Fizyczny / produkcyjny ] Sektor publiczny ]
21,2% 33,3% 18,2% 9,1% 18,2%
Inna branza | |
O mniej niz 10% 0 10% 11-20% Ponad 20% Nie wiem
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| WYNAGRODZENIA
Jak pracownicy oceniaja swoja sytuacje materialna?

Zapytalismy respondentéw o ich ocene wtasnej sytuacji materialnej w ostatnim pétroczu. Wiekszos¢ badanych (46,4%) nie zauwazyta zmian, natomiast 28,5% ocenito jg jako gorsza. Poprawe odczut
co czwarty respondent (25,1%).

Najczesciej poprawe sytuacji materialnej odczuwali pracownicy na stanowiskach kierowniczych (40%), najrzadziej tez oceniali jg jako gorsza. Pogorszenie sytuacji finansowej najczesciej wskazywali natomiast
pracownicy najnizszego szczebla (34%) oraz zatrudnieni w produkgji (31,1%), choc jednoczesnie w tej ostatniej grupie co czwarty respondent dostrzegt poprawe. Wsrdd pracownikdw nizszego szczebla tylko
1,7% zauwazyto poprawe, a 54,3% uznato, ze ich sytuacja pozostata niezmienna. Odpowiedzi réznity sie w poszczegdlnych grupach wiekowych. Najlepiej swoja sytuacje ocenili najmtodsi pracownicy - 36,8%
z nich zadeklarowato poprawe. Najwiecej negatywnych ocen wystapito w grupie 45-54 lata, gdzie 34% badanych uznato, ze ich sytuacja sie pogorszyta, a jedynie 17.9% przyznato, ze jest lepsza. Nie zaskakuje
rowniez, ze wyniki pokazuja wyrazna zaleznos¢ miedzy poziomem wynagrodzen a oceng sytuacji materialnej - im wyzsze zarobki, tym czestsze deklaracje poprawy i rzadsze wskazania na jej pogorszenie.

| Czy Pana/Pani sytuacja materialna w ostatnim pétroczu: | Status sytuacji materialnej w zaleznosci od stanowiska

40% 20% 40%
Kierownicze

23,9% 26,9% 49,3%
Starszy specjalista

Mtodszy specjalista

1,7% 54,3%

Nizszy szczebel

Fizyczny / produkcyjny

| Status sytuacji materialnej w zaleznosci od zarobkéw

9,3% 39,5% 51,2%
Do 2999 zt
171% 43,8% 39%
Od 3000 do 3999 zt
22,3% 32,3% 45,4%
Od 4000 do 4999 zt
o . 29,7% 19,6% 50,7%
o 25,1 76 Polepszytasie 0d 5000 do 6999 zt
37,9% 19% 431%
(o) Po : Od 7000 zt do 9999 zt
gorszyta sie
. 28’5 /O 36,4% 21,2% 42,4%
o 10000 zti wiecej
Pozostata bez zmian
. 46’4 /0 Odmowa odpowiedzi 27.9% 16,3% 55.8%
/ Nie wiem
Polepszyta sie Pogorszyta sie Pozostata bez zmian
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| WYNAGRODZENIA

Oczekiwania ptacowe pracownikow

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

56% 33,5% 4,9%

Podniesienia poziomu wynagrodzenia Utrzymania poziomu wynagrodzenia Obnizenia poziomu wynagrodzenia Nie wiem

Analiza danych dotyczacych spodziewanych zmian wynagrodzenia wskazuje na zmiane trendu - cho¢ presja na podwyzki wciaz jest duza, to jednak jej intensywnos¢ nieco stabnie. Rosnace oczekiwania
pracownikéw - napedzane gtownie galopujaca inflacjg oraz boomem rekrutacyjnym na rynku — mamy juz za soba.

W najblizszych miesigcach wzrost swojego wynagrodzenia przewiduje 56% ankietowanych - to o 3,6 p.p. mniej niz w roku ubiegtym i 0 5,5 p.p. mniej niz dwa lata temu. Coraz wiecej oséb spodziewa sie,
ze ich pensja pozostanie na tym samym poziomie (wzrost o 2,8 p.p.). Dodatkowo, 4,9% badanych zakfada, Ze ich wynagrodzenie ulegnie obnizeniu - co stanowi najwyzszy wynik od 2018 roku, z wyjatkiem
pandemicznego roku 2021.

| Spodziewana zmiana wynagrodzenia - poréwnanie wynikéw na przestrzeni lat

61,5% 61,7% 61,5% 59,6%
o . ° 59.7% .U\ _5611%/—. 59,1% /.o\.ﬁ
[ ] o ° [ ]
0 49:3% ./ 54.5%
|
40,3% | 46,8%
33,4% 34,1% V.\ 43,6% .‘ 30.7% 33,5%
° ° o L] \ 291% o e ¢
33,5% 36,4% o2 26,2% °
‘ \o/
0, [
1,2% 1,6% 1,4% 1,2% 18% 9% ° | 29% b - e
° : ‘ . | 6,6% : I 4% o LI 4.9% |
01.2018 07.2018 02.2019 07.2019 02.2020 07.2020 02.2021 02.2022 03.2023 02.2024 02.2025
Zwiekszenie poziomu wynagrodzenia Utrzymanie poziomu wynagrodzenia Nie wiem Zmniejszenie poziomu wynagrodzenia
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| WYNAGRODZENIA
Kto oczekuje podwyzki wynagrodzenia?

Podobnie jak w ubiegtym roku, podwyzek wynagrodzen najbardziej oczekuja pracownicy produkcyjni (58,9%) oraz osoby zajmujace stanowiska kierownicze (60%). Wsréd wszystkich kategorii stanowisk
obserwujemy jednak nizsze oczekiwania ptacowe niz rok temu. W przypadku pracownikéw produkcyjnych, ten spadek jest jednak najbardziej zauwazalny - rok temu podwyzek oczekiwato 71% ankietowanych
w tej grupie, a teraz niespetna 60%. Ponadto wzrdst réwniez odsetek oséb spodziewajacych sie obnizki wynagrodzenia, szczegdlnie wsrdéd mtodszych specjalistéw (8,6%).

Najwiecej 0séb liczy na podwyzki w handlu (63,3%) i logistyce (64%), a najmniej w ustugach (48,4%) i przemysle (51,8%). Wsréd grup wiekowych na wyzsze pensje najczesciej licza osoby w wieku 25-44
lata oraz 55+, natomiast w grupie 45-54 lata odnotowano duzy spadek oczekiwan w tym wzgledzie (0 15,1 p.p. r/r). W najmtodszej grupie respondentéw (do 24 lat) najczesciej pojawiaja sie obawy o obnizke
wynagrodzenia (10,3%).

Najczesciej na wzrost wynagrodzenia maja nadzieje pracownicy z matych miast, do 20 tys. mieszkancow (67,7%). Mieszkajacy w najwiekszych osrodkach, powyzej 500 tys. mieszkancow (49,4%) sa pod tym
wzgledem mniej optymistyczni.
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Oczekiwania ptacowe pracownikow

| Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od branzy

63,3% 31,2% 3,7% 1,8%

Handel
48,4% 35,9% 8,5% 72%
Ustugi
6,4% 91%
Przemyst

53,8% 35,4% 6,2% 4,6%
Sektor publiczny
2,7% 2,7%

Transport i logistyka

59,5% 1,3% 3,8%

Inna branza

| Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od stanowiska
60% 32,7% 5,5% 1,8%
Kierownicze
33,6% 4,5% 5,2%
Starszy specjalista
8,6% 6%
Mtodszy specjalista

55,3% 29,8% 53% 9,6%

Nizszy szczebel

| Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od wieku

51,5% 33,8% 10,3% 4,4%

18-24 lata
59,9% 31,2% 51% 3,8%

25-44 lata
2,8% 6,6%

45-54 lata
59,5% 26,2% 2,4% 11,9%

55-67 lat

| Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od miejsca zamieszkania

53,7% 33,2% 54% 7,8%

Wies

274% 32% 1,6%

Miasto do 20 tys.
37,6% 4,6% 2,8%

Miasto 20-99 tys.
2,1% 5,3%

Miasto 100-499 tys.

8,9% 7,6%

Miasto powyzej 500 tys.

. . 2% 4,6% | Oczekiwania ptacowe w zaleznosci od zarobkéw
Fizyczny / produkcyjny
58,1% 34,9% 7%
Do 2999 zt
54,3% 36,2% 2,9% 6,7%
Od 3000 do 3999 zt
58,5% 30,8% 54% 54%
Od 4000 do 4999 zt
55,8% 34,1% 51%5,1%
0Od 5000 do 6999 zt
58,6% 31% 6,9% 3,4%
Od 7000 zt do 9999 zt
42,4% 39,4% 18,2%
10000 zti wiecej
Odmowa odpowiedzi 58,1% 30,2% 1,6%
/ Nie wiem
Podniesienie poziomu wynagrodzenia Utrzymanie poziomu wynagrodzenia Obnizenie poziomu wynagrodzenia Nie wiem
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| WYNAGRODZENIA

Na jakie podwyzki licza pracownicy?

| Oczekiwana wysoko$¢ podwyzek

29% 2,3%

do 10% 11 - 20% 21 - 30% 31 - 40% 41 - 50% 51% i wiecej Nie wiem

Ponad 44% ankietowanych pracownikéw, spodziewajacych sie podwyzki w najblizszych miesigcach, liczy na wzrost na poziomie 11%-20%, To nieco wiece] niz w ubiegtym roku, kiedy takie oczekiwania
miato blisko 42% badanych. Jednoczesnie wzrést odsetek respondentdw przewidujacych podwyzki do 10% - takie przekonanie podziela obecnie 26% liczacych na wzrost wynagrodzenia, podczas gdy
rok temu byto to niecate 19%. Zmniejszyt sie natomiast odsetek oséb, ktére oczekujg wyzszych podwyzek (21%-30%), z ponad 24% rok temu do 15,9% w tym roku.

Na najwieksze podwyzki, powyzej 30%, licza przede wszystkim kierownicy oraz najbardziej doswiadczeni pracownicy, cho¢ jednoczesénie w grupie starszych specjalistéw ponad 31% przewiduje
wzrost wynagrodzenia nieprzekraczajacy 10% (najwyzszy odsetek w poréwnaniu do innych grup wiekowych). Pracownicy nizszego szczebla oraz produkcyjni w wigkszosci spodziewaja sie wzrostu
wynagrodzenia na poziomie 11-20%.

Najwieksze oczekiwania ptacowe maja osoby zatrudnione w ustugach i handlu, podczas gdy pracownicy transportu i logistyki najczesciej licza na wzrost 0 10% - warto jednak zauwazyc¢, ze w tej grupie
niemal co czwarty ankietowany oczekujacy podwyzki liczy, ze wyniesie ona miedzy 21 a 30%.

Najwyzsze oczekiwania pod wzgledem podwyzek majg najmtodsi respondenci - 20% oczekujacych podwyzki w tej grupie liczy na 21-30%, kolejne 20% - nawet na 30% wzrost wynagrodzenia. Z kolei
wsrod pracownikéw w wieku 45-54 lata dominuja oczekiwania na podwyzki nieprzekraczajace 10%, a co drugi respondent zaktada wzrost wynagrodzenia o 11-20%.

Odpowiedzi oczekujgcych podwyzki « N=308
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| WYNAGRODZENIA

Na jakie podwyzki licza pracownicy?

| Oczekiwana wysoko$¢ podwyzki w zaleznosci od branzy

Handel

Ustugi

Przemyst

Transport i logistyka
Sektor publiczny

Inna branza

217% 49,3%
17,6% 45,9%
31,6% 43,9%
371% 31,4%
271% 47,9%
29,8% 40,4%

| Oczekiwana wysokos¢ podwyzki w zaleznosci od stanowiska

Kierownicze
Starszy specjalista
Mtodszy specjalista
Nizszy szczebel

Fizyczny / produkcyjny

18,2% 51,5%
31,6% 40,8%
27,6% 36,2%
231% 50%
24,7% 46,1%

| Oczekiwana wysokos¢ podwyzki w zaleznosci od wieku

8,6% 45,7% 20%
18-24 lata
28% 44%
25-44 lata
33,3% 50%
45-54 |ata
24% 38%
55-67 lat
O 10% 11-20%

Odpowiedzi oczekujgcych podwyzki « N=308

8,7% 174% 2,9%
23% 10,8% 2,7%
14% 8,8% 1,8%
25,7% 5,7%
12,5%  6,3% 6,3%
14,9%  6,4% 8,5%
12,1% 18,2%
10,5% 1,8% 5,3%
25,9% 5,2%5,2%
17,3% 5,8% 3,8%
14,6% 1,2% 3,4%
20% 5,7%
15,4% 8,6% 4%
14,6% 2,1%
16% 18% 4%

| Oczekiwana wysoko$¢ podwyzki w zaleznosci od miejsca zamieszkania

Wies

Miasto do 20 tys.

Miasto 20-99 tys.

Miasto 100-499 tys.

Miasto powyzej 500 tys.

21,8%

21,4%

21,7%

43,9%

23,1%

| Oczekiwana wysoko$¢ podwyzki w zaleznosci od zarobkéw

Do 2999 zt

Od 3000 do 3999 zt
Od 4000 do 4999 zt
Od 5000 do 6999 zt
Od 7000 zt do 9999 zt

10000 zti wiecej

Odmowa odpowiedzi
/ Nie wiem

21-30%

12%
17,5%
19,7%
36,4%
35,3%
50%

20%

Powyzej 30%

43,6% 19.1% 10,9% 4,5%

52,4% 16,7% 9,5%
48,3% 16,7% 6,7% 6,7%
35,1% 10,5% 7% 3,5%
43,6% 12,8% 179% 2,6%

56% 8% 16% 8%
38,6% 26,3% 14% 3,5%
56,6% 14,5% 7,9% 1,3%
40,3% 15,6% 5,2% 2,6%

38,2% 11,8% 14,7%

21,4% 14,3% 14,3%

40% 12% 8% 20%
Nie wiem
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| WYNAGRODZENIA

Plany ptacowe firm

| Czyw ciagu najblizszego kwartatu planujecie Paristwo:

28,2% 52,7% 4,5%

Zwiekszenie

Utrzymanie
poziomu wynagrodzen

Zmniejszenie
poziomu wynagrodzen

Nie wiem
poziomu wynagrodzen

Nieznacznie wiecej firm niz rok temu planuje podwyzki wynagrodzen w nadchodzacym kwartale (28,2% vs. 25,7% rok temu). Jednoczesnie z blisko 60% do niespetna 53% spadt odsetek przedsiebiorstw

zamierzajacych utrzymac pensje na dotychczasowym poziomie. Wida¢ wiec delikatne odbicie jesli chodzi o podwyzki w poréwnaniu do dwdch poprzednich lat, nie sa to jednak znaczace zmiany
- tym bardziej ze rosnacy odsetek firm deklarujgcych redukcje wynagrodzen (4,5%, o 1,4 p.p. wiecej niz rok temu) czesciowo niweluje pozytywne tendencje

| Planowane zmiany wynagrodzenia - poréwnanie wynikéw na przestrzeni lat

79,6%
° 75,7% %“ 781%
[ ]
/ \ / \./ \ 65,5% 65,8%
° 0,
66% . \ 59,4%
63,7% 62,4% \ V ——
[ ]
52,7%
36 1%
28,8% 29% 26 8% M . 25.7% 28,2% .
y R AL ————
0, * e @
\ V \ V | ZO,M\ e __— 18,1%
o T 08% T 07% | 1,6% | 11% | 0,8% | 3% Rl
*02% o,7% T1,5% T1,5% ‘ ° ‘ =%
01.2017 07.2017 01.2018 07.2018 02.2019 07.2019 02.2020 01.2021 01.2022 02.2023 02.2024 02.2025
Utrzymanie poziomu wynagrodzen Zwigkszenie poziomu wynagrodzen Nie wiem Zmniejszenie poziomu wynagrodzen
N=550
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| WYNAGRODZENIA

Plany ptacowe firm

Podwyzki wynagrodzen najczesciej planuja najmniejsze firmy, ktére - jak mozna przypuszczaé — w ten sposéb staraja sie przyciagnac i zatrzymac pracownikéw. Na wzrost pensji moga liczy¢ przede
wszystkim osoby zatrudnione w handlu, ustugach oraz przemysle - w tych sektorach co trzecia firma planuje podwyzki ptac w najblizszym kwartale, aczkolwiek to utrzymanie dotychczasowych
poziomdéw wynagrodzen bedzie powszechniejsza praktyka, zwtaszcza w sektorze przemystowym. Stabilizacja pensji, bez wigkszych zmian w gére ani w doét, bedzie dominujacym trendem takze
w branzy transportowej i logistycznej, tam tez skala planowanych podwyzek jest najmniejsza - deklaruje je niespetna 24% badanych firm tego sektora. Jak mozna przypuszczac, takie strategie
wynikajg ze specyfiki branzy przemystowej oraz transportowej i logistycznej, ktérym wobec rosngcych kosztdw pracy i energii coraz trudniej utrzymac konkurencyjnosc kosztowa, stanowigca do tej

pory ich gtéwna przewage rynkowa.

Planowane zmiany wynagrodzenia w zaleznosci od wielkosci firmy |

32,9%
25,3%
51,2%
55,9%

3,5%

4%
12,4%
12,9%
18,2%

Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze

N=550

Zwigkszenie poziomu wynagrodzen

Utrzymanie poziomu wynagrodzen

Zmniejszenie poziomu wynagrodzen

Nie wiem

| Planowane zmiany wynagrodzenia w zaleznosci od branzy

32,7%
33,3%
48,2%

33,6%
23,9%
24%
47,9%
58,2%
49%

Handel Ustugi Przemyst Transport Sektor publiczny
i logistyka
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| WYNAGRODZENIA

Dlaczego pracodawcy decyduj3 sie na wzrost wynagrodzen?

Podobnie jak w ubiegtym roku podwyzki wynagrodzen najczesciej sa efektem wzrostu ptacy minimalnej - taki powod wskazuje az 64,5% badanych firm, przy czym odsetek ten rosnie wsréd najwiekszych

przedsiebiorstw (71%) oraz w sektorze publicznym i branzy transportowo-logistycznej (odpowiednio po 74% i 71%).

Wozrost inflacji sktania do podwyzek 38% firm - czesciej te najwieksze (44%) i — podobnie jak rok temu - z sektora publicznego (46%). Blisko co trzecia firma (30,2%) decyduje sie na zwigkszenie
wynagrodzen, aby doceni¢ swoich pracownikéw. Takie podejscie jest szczegdlnie widoczne w $rednich przedsiebiorstwach oraz w branzy transportowej (po 38%). Z kolei w duzych podmiotach,

zwtaszcza w sektorze przemystowym i ustugowym, podwyzki czesto petnia funkcje narzedzia ograniczajacego rotacje. Nieco mniejsze znaczenie niz rok temu ma dostosowanie wynagrodzen w firmie
do poziomdw w branzy lub na lokalnym rynku (spadek z ponad 20% do 18%). Decydujg sie na to gtéwnie przedsiebiorstwa ustugowe (26%).

Powody zwiekszenia wynagrodzenia w zaleznosci od wielkosci firmy |

57%

71%

39%

44%

30%

23%

26%

: Zeby zapobiec odejéciu pracownikéw /rotacji
32%

19%

Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi e N=265
Firmy, ktére w ostatnim kwartale zwiekszyty wynagrodzenie lub planujq podniesienie wynagrodzenia

Wzrost ptacy minimalnej
Z powodu rosnacej inflacji

Chcemy docenié pracownikéw

/ na lokalnym rynku

13% Dostosowujemy pensje do pozioméw w branzy
0

| Powody zwiekszenia wynagrodzenia w zaleznosci od branzy

35%

Handel Ustugi Przemyst Transport Sektor publiczny
i logistyka
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| KOMENTARZ EKSPERTA

Agnieszka Zielinska
Dyrektor Polskiego Forum HR

Polski rynek pracy zmaga sie z wieloma wyzwaniami. Wérdd najczesciej wskazywanych przez
osoby odpowiedzialne za polityke kadrowg w firmach s3g coraz wyzsze koszty zatrudnienia.
W ubiegtym roku zwiekszyty sie one o okoto 12%, gtéwnie z powodu podniesienia ptacy
minimalnej, podczas gdy Srednia dla krajow Unii Europejskiej wyniosta zaledwie 5%.

Koszty pracy staja sie jednym z najszybciej rosnacych komponentéw wszystkich kosztéw
operacyjnych ponoszonych przez przedsiebiorstwa dziatajgce w naszym kraju. To zjawisko nie
pozostaje bez wptywu na decyzje biznesowe, szczegdlnie w kontekscie polityki zatrudnienia.
Firmy wstrzymuja sie z tworzeniem nowych miejsc pracy, co znajduje odzwierciedlenie
w wynikach badania przeprowadzonego wsréd firm cztonkowskich Polskiego Forum HR. Dane
jasno dowodzg, ze w ubiegtym roku spadto zardbwno zatrudnienie pracownikéw tymczasowych,
jak i wolumen rekrutacji na stanowiska state.

Jednym z kluczowych probleméw wynikajagcych ze wzrostu kosztow pracy jest brak
proporcjonalnego wzrostu efektywnosci. Od konca 2015 roku produktywnos¢ pracy w Polsce
zwiekszyta sie 0 18,63%, podczas gdy skumulowany wzrost wynagrodzen osiggnat poziom az
85,76%. Oznacza to, ze dynamika wzrostu wynagrodzen wiecej niz znaczaco przewyzszyta
tempo wzrostu efektywnosci pracy. A przeciez w kontekscie dtugoterminowej konkurencyjnosci
gospodarki istotne jest, aby wysokos$¢ wynagrodzen byta scisle skorelowana z wydajnoscia pracy.

Rosnace koszty pracy - wyzwanie dla konkurencyjnosci polskich przedsiebiorstw

Brak tej korelacji moze w dtuzszej perspektywie prowadzi¢ do istotnych probleméw dla
przedsiebiorstw, ktére nadal beda musiaty mierzy¢ sie z rosnacymi kosztami operacyjnymi.
Taka sytuacja nie pozostanie bez wptywu na zdolno$¢ polskich firm do konkurowania
na miedzynarodowych rynkach. W warunkach globalnej gospodarki przedsiebiorstwa, ktére
nie potrafig skutecznie zwiekszac¢ produktywnosci, moga miec trudnosci z utrzymaniem pozycji
na rynku, zwtaszcza w branzach wymagajacych wysokiej efektywnosci operacyjnej.

Kolejnym wyzwaniem jest niski poziom inwestycji w Polsce. Wzrost kosztow pracy powinien
naturalnie skfania¢ przedsiebiorstwa do wdrazania nowoczesnych technologii i procesow
automatyzacyjnych, ktére pozwalaja zwiekszy¢ efektywnosc pracy oraz obnizy¢ dtugoterminowe
koszty operacyjne i rosnace koszy pracy. Takie podejscie sie sprawdza - w wielu krajach
europejskich firmy inwestuja znaczne srodki w rozwd] nowoczesnych systemow produkcji,
sztucznej inteligencji oraz robotyzacji procesdw, co pozwala im utrzymac wysoka efektywnosc
pracy przy jednoczesnym ograniczeniu kosztoéw zatrudnienia. Tymczasem w Polsce tempo
wdrazania takich rozwigzan jest niewystarczajace, co pogtebia obawy dotyczace przysztej
konkurencyjnosci polskich firm.
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Jawnos¢ wynagrodzen
na polskim rynku pracy




| KOMENTARZ EKSPERTA

Marta Hale

na pracodawcow?

Dyrektywa Unii Europejskiej dotyczaca transparentnosci wynagrodzen ma by¢
przetomowym krokiem w kierunku eliminacji luki ptacowej oraz zapewnienia réwnego
traktowania pracownikéw. Czy na pewno bedzie? Nowe regulacje natoza na pracodawcéw
szereg obowigzkdw, ktére maja na celu zwiekszenie przejrzystosci polityki wynagrodzen
i wzmocnienie ochrony pracownikéw. Jakie s3 kluczowe zatozenia tej dyrektywy?
Jakie wyzwania moga pojawi¢ sie w procesie jej implementacji, zwtaszcza w kontekscie
polskiego rynku pracy? Przyjrzyjmy sie szczegétom.

Najwazniejsze aspekty nowej dyrektywy

Pierwsza istotng zmiang jaka wniesie nowa dyrektywa jest transparentno$¢ wynagrodzen
w procesie rekrutacji. Pracodawcy beda zobowiazani do podawania informacji o wynagrodzeniu
poczatkowym lub jego przedziale w ofertach pracy badZz przed rozmowa kwalifikacyjna.
Dodatkowo rekruterzy nie beda mogliwymagac od kandydatow informacji o ich dotychczasowych
zarobkach.

Drugi filar nowych przepiséw to prawo pracownikéw do informacji. Kazdy zatrudniony uzyska
prawo wgladu w dane na temat $redniego wynagrodzenia dla swojego stanowiska (z podziatem
na ptec), natomiast firmy beda zobowigzane do stosowania obiektywnych i neutralnych pod
wzgledem ptci kryteriéw wynagrodzenia i awansu.

Kolejnym istotnym obowigzkiem stanie sie raportowanie i podejmowanie dziatan naprawczych.
Przedsiebiorstwa beda musiaty raportowac dane o rdéznicach ptacowych, np. firmy zatrudniajace
co najmniej 250 pracownikéw - co roku, a zatrudniajace od 150 do 249 pracownikéw - co trzy
lata. W przypadku ujawnienia nieuzasadnionej luki ptacowej przekraczajacej 5%, pracodawca
zostanie zobowigzany do podjecia dziatan korygujacych w porozumieniu z przedstawicielami
pracownikow.

Head of People, Culture & Organization - Dyrektor Personalny, Nicols Poland Sp. z 0.0.

Dyrektywa UE o transparentnosci wynagrodzen - jakie obowigzki natozy

Dyrektywa wzmocni ochrone pracownikéw réwniez poprzez sankcje przewidziane za nieprzestrzeganie
przepisdw. Zatrudnieni bedg mogli dochodzi¢ roszczen z tytutu dyskryminacji ptacowej, w tym
wyrdwnania wynagrodzenia oraz ewentualnych dodatkowych $wiadczen. W sporach dotyczacych
nieréwnosci ptacowej obowiazek udowodnienia, ze nie doszto do dyskryminacji, spocznie na pracodawcy.

Zmiany legislacyjne i spodziewane korzysci

Dyrektywa zostata przyjeta przez Rade UE w kwietniu 2023 roku, a panstwa cztonkowskie
maja czas na jej wdrozenie w krajowych systemach prawnych do 2026 roku. W Polsce bedzie
to wymagato nowelizacji Kodeksu pracy oraz innych przepiséw dotyczacych zatrudnienia: rzad
oraz odpowiednie instytucje musza opracowac szczegdtowe wytyczne dotyczace raportowania
i egzekwowania nowych regulacji.

Dostosowujac wytyczne dyrektywy do realiéw lokalnego rynku pracy, Polska moze czerpac
z doswiadczen innych krajow, by lepiej sprosta¢ wyzwaniom zwigzanym z tym procesem
- przyktadowo w Niemczech wprowadzenie podobnych regulacji spotkato sie z oporem
pracodawcow, obawiajacych sie zwiekszonego obcigzenia administracyjnego.

Mimo to spodziewam sig, ze nowe przepisy przyniosa liczne korzysci zaréwno pracodawcom,
jak i pracownikom. Ujednolicenie zasad wynagradzania moze zwigkszy¢ zaufanie pracownikow
i poprawi¢ wizerunek firm, a transparentno$¢ wynagrodzen pomdc w przyciggnieciu
i zatrzymaniu wykwalifikowanych kadr, zwiekszajac konkurencyjnos$¢ przedsiebiorstw na rynku
pracy. Dodatkowo przepisy te moga przyczynic sie do dalszego ograniczania luki ptacowej, ktéra
wedtug danych Eurostatu w Polsce wynosi obecnie okoto 7,8%. 4
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Wyzwania na poziomie operacyjnym

Wdrozenie dyrektywy wiaze sie z istotnymi wyzwaniami dla pracodawcow. Dostosowanie sie
do wymogu raportowania wynagrodzen moze spowodowac wzrost obcigzer administracyjnych,
szczegdlnie w $rednich przedsiebiorstwach. Waznym zagadnieniem pozostaje takze zachowanie
réwnowagi miedzy transparentnoscia a ochrona danych osobowych - udostepnianie informacji
0 wynagrodzeniach nie bedzie mogto narusza¢ prywatnosci pracownikéw. Dodatkowo fakt,
ze w Polsce wynagrodzenia od dawna sg tematem tabu, moze utrudni¢ wdrazanie nowych zasad
w praktyce i wywotac koniecznos¢ zmian w kulturze organizacyjnej firmy.

Aby spetni¢ wymagania dyrektywy, pracodawcy beda musieli zwréci¢ szczegdlng uwage
na precyzyjne opisy stanowisk, jasno okreslajace obowiazki i odpowiedzialno$¢ pracownikow.
Kolejnym kluczowym elementem bedzie profesjonalne wartosciowanie stanowisk, czylistosowanie
sprawdzonych metod oceny wartosci pracy, ktére umozliwi obiektywne ustalanie wynagrodzen.
Transparentnos¢ wynagrodzen powinna stac sie takze elementem dtugofalowej polityki ptacowej
i wpisac sie w szersza strategie zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie.

Dostosowanie funkcjonowania firmy do nowych przepiséw bedzie wymagaé¢ zmian
proceduralnych, jak réwniez strategicznego podejscia do zarzadzania ptacami, wtymwprowadzenia
sprawiedliwych, dobrze udokumentowanych zasad wynagradzania. W zwigzku z tym warto
traktowa¢ regulacje dotyczace transparentnosci wynagrodzen nie tylko jako wymadg prawny,
ale jako okazje do optymalizacji polityki wynagrodzen w organizacjach. Nowy administracyjny
obowigzek moze przyczyni¢ sie do zbudowania nowoczesnych i transparentnych struktur
wynagrodzen, co w dtuzsze]j perspektywie przyniesie korzysci catemu rynkowi pracy.
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Przyjeta w 2023 roku dyrektywa UE dotyczaca transparentnos$ci wynagrodzen naktada
na panstwa cztonkowskie obowigzek dostosowania krajowych przepiséw do 7 czerwca
2026 roku. Celem jest zwiekszenie réwnosci w zakresie wynagrodzen, awanséw oraz
dostepu do stanowisk na rynku pracy, przy szczegdlnym uwzglednieniu ograniczenia luki
ptacowej miedzy kobietami a mezczyznami.

Nowe regulacje wymuszaja na firmach wdrozenie rozwigzan umozliwiajacych pracownikom
dostep do informacji o strukturze ptacowej, jasnych kryteriach awanséw i podwyzek oraz
transparentnego raportowania réznic wynagrodzen. Obowigzkowe stanie sie takze publikowanie
widetek ptacowych w ofertach pracy — przy jednoczesnej mozliwosci zwolnienia przez
ustawodawce z tego obowigzku najmniejszych pracodawcow, zatrudniajacych do 50 osoéb.
Warto zauwazy¢, ze odpowiednie podejscie do implementacji dyrektywy jest kluczowe, zwtaszcza
w sektorze MSP, ktory stanowi zdecydowana wiekszoé¢ rynku.

Trend budujacy nowoczesny rynek pracy

Transparentnos¢ ptacowa to nie tylko planowany regulacyjny obowiazek, ale réwniez trend
budujacy silng i nowoczesng kulture organizacyjng. Jasne zasady wynagradzania pozwalaja
wyeliminowac¢ nieréwnosci, wzmacniajac poczucie sprawiedliwosci, uczciwosci i zaufania
wewnatrz organizacji. To przektada sie na wyzsza motywacje, lepsze relacje w zespotach oraz
zdrowsza atmosfere pracy. Transparentnos¢ utatwia takze proces rekrutacyjny — pracodawcy
otwarcie komunikujacy polityke ptacowa sa postrzegani jako wiarygodni, profesjonalni i atrakcyjni
dla kandydatéw. Dodatkowo, jawnos¢ wynagrodzen sprzyja efektywniejszym negocjacjom,
lepszemu dopasowaniu oczekiwan pracownika i pracodawcy oraz stymuluje rozwdéj kompetencji
wsréd zatrudnionych.

Transparentnos¢ ptacowa to nie tylko planowany regulacyjny obowigzek

Ostroznosc i strategiczne podejscie

Wdrozenie jawnosci ptacowe] wymaga jednak ostroznosci i strategicznego podejscia.
Nierownosci ptacowe ujawnione bez odpowiedniego przygotowania moga prowadzi¢ do napiec,
niezadowolenia pracownikdw i poczucia niesprawiedliwosci. Warto pamietac, ze dla wielu oséb
wysokos$¢ wynagrodzenia to nie tylko cyfra na pasku, ale odzwierciedlenie kompetencji, zakresu
odpowiedzialnosci i wartosci wniesionej do firmy. Kluczowe bedzie wiec stopniowe wdrazanie
zmian, oparte na doktadnej analizie, weryfikacji wewnetrznych procedur oraz spéjnej komunikacji.
Organizacje powinny zainwestowa¢ w edukacje menedzerow i zespotéw HR, by potrafili
wyjasnia¢ mechanizmy wynagradzania i zarzadzac¢ potencjalnymi emocjami pracownikéw.

Dlaczego warto?

Transparentno$¢ wynagrodzen, cho¢ wymagajaca, jest inwestycja w stabilny i nowoczesny biznes.
Organizacje, ktére swiadomie i odpowiedzialnie podejda do wdrozenia nowych regulacji, zyskaja
nie tylko w obszarze wizerunkowym, ale takze operacyjnym — budujac bardziej zaangazowane
i lojalne zespoty oraz umacniajac pozycje na rynku.
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Jawnosc¢ wynagrodzen - nowe obowiazki i wyzwania dla pracodawcow

Trudno$ci w uzasadnieniu réznic ptacowych (36%), mozliwe napiecia i konflikty (36%) oraz wzrost oczekiwan ptacowych ze strony pracownikéw (34%) to najczesciej wskazywane przez ankietowanych
pracodawcow wyzwania zwigzane z wprowadzeniem jawnosci wynagrodzen. Analizujac rozktad odpowiedzi mozna stwierdzi¢, ze przedsiebiorcy bardziej obawiaja sie potencjalnych nieporozumien i napie¢
w zespotach niz trudnosci zwiazanych z formalnym dostosowaniem firmy do nowych regulacji, czy kosztéw zwigzanych z catym procesem wdrozeniowym.

Trudno$ci w uzasadnieniu roznic ptacowych byty tym czesciej wskazywane, im wieksza byta firma (31% w matych firmach, 45% w duzych). Podobny trend zaobserwowano w przypadku obaw o napiecia
i konflikty (34% w matych firmach, 39% w duzych). Z kolei wzrost oczekiwan ptacowych zdecydowanie czesciej budzi niepokdj w najwiekszych przedsiebiorstwach (42%). Takie wyniki moga wskazywac,
ze nieréwnosci wynagrodzen czesciej wystepuja w duzych firmach - co poniekad zrozumiate - wieksza liczba pracownikdw, wieksza réznorodnos¢ stanowisk i bardziej ztozona siatka ptac sprzyjaja
rozbieznosciom w wynagrodzeniach, nawet w obrebie podobnych rol.

Problem z uzasadnieniem réznic ptacowych czesciej byt wymieniany przez przedsiebiorstwa z branzy handlowej oraz transportowo-logistycznej (po 40%). Obawy dotyczace mozliwych konfliktow w zespole
byty natomiast najczesciej zgtaszane przez firmy z sektora ustug (39%). W kontekscie regionalnym najwieksze obawy o konieczno$¢ uzasadniania réznic ptacowych wyrazaja przedsiebiorcy z wojewddztw
lubuskiego i dolnoslgskiego (45%), podczas gdy najwiekszy niepokdj zwigzany z potencjalnymi napieciami i konfliktami w zespole wystepuje w wojewoddztwie mazowieckim (44%).

| Co Panistwa zdaniem bedzie najwiekszym wyzwaniem w kontekscie wprowadzania jawnosci wynagrodzeri w Paristwa organizacji?

Trudnosci w uzasadnieniu réznic ptacowych miedzy pracownikami 36,3%
Mozliwe napigcia i konflikty w zespole 35,9%
Wozrost oczekiwan ptacowych ze strony pracownikéw 34,3%
Obawy pracownikéw przed ujawnieniem ich wynagrodzen 27,6%
Koniecznos$¢ dostosowania systeméw wynagrodzen do nowych wymogéw 16,9%
Koszty wdrozenia polityki jawnosci wynagrodzen 13,1%
Brak petnej wiedzy o nowych regulacjach prawnych 1,8%
Trudnosci w wycenie kompetencji pracownikéw 11,6%
Obawy przed ujawnieniem informacji o wynagrodzeniach naszej konkurencji 10%

Nie wiem / trudno powiedzie¢ 8,8%

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi
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Iwona Janicka-Borowik

Dyrektor HR, Herbapol Lublin

Jawnos¢ wynagrodzen w polskich firmach - kluczowe wyzwania z perspektywy HR

Kwestia jawnosci wynagrodzen to temat, ktéry w ostatnich latach zyskuje na znaczeniu,
zarébwno w kontekscie legislacyjnym, jak i kulturowym. Wprowadzenie przejrzystosci
w polityce ptacowej niesie za sobg zaréwno szanse, jak i wyzwania organizacyjne, z ktérymi
muszg sie zmierzy¢ przedsiebiorstwa w Polsce.

Jednym z kluczowych wyzwan zwiazanych z jawnoscia wynagrodzen sa potencjalne
napiecia miedzy pracownikami, wynikajace z ujawnienia duzych réznic w wynagrodzeniach.
Niezrozumienie kryteriow wynagradzania moze prowadzi¢ do frustracji, obnizenia
zaangazowania i ostabienia kultury organizacyjnej. Dlatego tak wazne jest, aby firmy przed
wdrozeniem jawnosci ptac jasno okreslity, na jakich zasadach wynagradzani sa pracownicy.
W Herbapolu Lublin przywiazujemy duza wage do mierzenia kompetencji i ich wptywu
na poziom wynagrodzenia - dla nas to wtasnie kompetencje sa fundamentem réznic w ptacach
i kluczowym elementem transparentnej polityki HR, przy czym réwnie istotna jest efektywnosc
wykonywanej pracy.

Transparentnos$¢ wymaga uporzadkowania polityki wynagrodzen

Kolejnym wyzwaniem jest potrzeba uporzadkowania polityki ptacowej, tak aby byta ona spdjna,
obiektywna i odporna na potencjalne zarzuty o brak réwnosci. Wiele firm stoi przed koniecznoscia
redefinicji siatki ptac i weryfikacji zasad wynagradzania - zarbwno w kontekscie wewnetrznym,
jak i wobec rynku. Nie mozna tu pomina¢ aspektu konkurencyjnosci - obawy przed ujawnieniem
danych o wynagrodzeniach i ich potencjalnym wykorzystaniem przez konkurencje to istotny
element dyskusji.

Kluczowym wskaznikiem, obok s$rednich wynagrodzen, jest mediana, ktdra stanowi wazny
benchmark rynkowy i odniesienie do realiéw ptacowych. Dla wielu firm, w tym dla Herbapolu
Lublin, mediana petni istotna role w ksztattowaniu polityki wynagrodzen - pozwala na wtasciwe
pozycjonowanie wynagrodzen wzgledem rynku oraz utrzymanie konkurencyjnosci. Pracujemy
na medianie, poniewaz daje nam ona obiektywny punkt odniesienia, minimalizuje ryzyko
duzych dysproporcji oraz pomaga w budowaniu sprawiedliwego i transparentnego systemu
wynagrodzen.

Jawnos$¢ wynagrodzen jako element nowoczesnej polityki HR

W Europie widac¢ silny trend regulacyjny w obszarze dotyczacym jawnosci ptac, czego przyktadem
jest dyrektywa UE o transparentnosci wynagrodzen. Firmy, ktére zdecydujg sie na przejrzystosc,
moga zbudowac silniejsza marke pracodawcy i wzmacnia¢ zaufanie pracownikéw. W jawnosci
ptac kluczowe jest to, aby réznice w wynagrodzeniach byty zrozumiate i wynikaty z obiektywnych
czynnikow, takich jak rynkowy benchmark, kompetencje i efektywnosc.

W Herbapolu Lublin wierzymy, ze odpowiedzialnie prowadzona polityka wynagrodzen nie tylko
porzadkuje system ptacowy, ale tez podnosi poziom zaufania w organizacji.

Wprowadzenie jawnosci wynagrodzen wymaga strategicznego podejscia, przejrzystej komunikacji
i gotowosci do ewentualnej restrukturyzacji systemu ptac. To proces, ktéry - jesli przeprowadzony
wiasciwie - moze sta¢ sie istotnym narzedziem budowania kultury organizacyjnej opartej
na sprawiedliwosci i otwartosci.
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Izabela Krzeszewska-Rykowska

Dyrektor ds. Zasobéw Ludzkich, ANWIS

Wprowadzenie transparentnosci ptac to wazny krok w kierunku budowania sprawiedliwej
i otwartej kultury organizacyjnej. Aby proces ten przebiegt skutecznie, kluczowe jest
odpowiednie przygotowanie firmy na nadchodzace zmiany.

Warto zacza¢ od analizy obecnego systemu wynagradzania: sprawdzi¢, czy obowigzujgce
w firmie zasady sa spojne i sprawiedliwe, a takze czy odzwierciedlaja rzeczywista wartosc
pracy na poszczegélnych stanowiskach. Przejrzysto$¢ ptac czesto ujawnia nierdwnosci
w wynagrodzeniach, dlatego wazne jest ich wczesniejsze zidentyfikowanie i opracowanie planu

eliminacji.

Po audycie wynagrodzen, ktory pomoze zidentyfikowaé nieuzasadnione rdznice ptacowe
miedzy pracownikami o podobnych kompetencjach i doswiadczeniu, nalezy przeprowadzi¢
rzetelng ocene aktualnych nazw stanowisk, wymaganych na nich kompetencji oraz zakresow
obowiazkéw. Pozwoli to na obiektywne okreslenie wartosci pracy i ustalenie wynagrodzenia
w sposob adekwatny do umiejetnosci, odpowiedzialnosci oraz wktadu pracownika, a w efekcie
zapewni zachowanie spojnosci i sprawiedliwosci wynagrodzen.

Istotne jest rowniez przeprowadzenie szkolen dla menedzerdw i zespotéw, ktore wyjasniag
korzysci ptynace z jawnosci ptac oraz zasady jej funkcjonowania. Pracownicy powinni zrozumiec
jak ustalane sg wynagrodzenia i co wptywa na ich wysokos¢. Warto réwniez przemysled, w jaki
sposéb zapewni¢ zatrudnionym dostep do informacji o widetkach wynagrodzen, kryteriach
oceny oraz zasadach przyznawania podwyzek i premii.

Jak przygotowac organizacje do wprowadzenia transparentnosci ptac?

Whprowadzenie transparentnosci ptac moze takze budzi¢ watpliwosci i obawy, dlatego organizacja
powinna zadba¢ o otwartg komunikacje wewnetrzng: odpowiada¢ na pytania pracownikéw,
jednoczesnie angazujac ich w proces zmian. Kluczowe jest pokazanie, ze planowane modyfikacje
maja na celu sprawiedliwe i rowne traktowanie wszystkich zatrudnionych - to duza zmiana
kulturowa, wymagajaca odpowiedniego zarzadzania.

Reasumuijac, proces wdrazania transparentnosci ptac wymaga zaangazowania zaréwno ze strony
organizacji, jak i jej pracownikéw. Kluczowe sg w nim doktadna analiza systemu wynagradzania,
dostosowanie go do nowych wymogodw, eliminacja nierdwnosci oraz edukacja zespotu na temat
zmieniajgcych sie zasad. Tylko skuteczne zarzadzanie zmiang i otwarta komunikacja pozwola
na ptynne wdrozenie jawnosci ptac i przyczynig sie do zwiekszenia zaufania i motywacji
pracownikéw, a takze do poprawy wizerunku organizacji jako uczciwego i transparentnego
pracodawcy.
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Jawnosc¢ wynagrodzen - perspektywa pracownikow

W przeciwienstwie do pracodawcdéw, ankietowani przez nas pracownicy nie postrzegaja potencjalnych napie¢ czy konfliktdéw w zespole jako jednej z gtéwnych konsekwencji wprowadzenia jawnosci
ptac w Polsce. Te odpowiedZ wskazato nieco ponad 26% badanych. Respondenci znacznie czesciej dostrzegali pozytywne skutki nowych regulacji. 35,5% oséb uwaza, ze wprowadzenie jawnosci
wynagrodzen znacznie utatwi poszukiwanie pracy oraz porownywanie ofert zatrudnienia. Z kolei 31,3% respondentéw przekonanych jest, ze transparentnos¢ wynagrodzen pomoze zapobiegac dyskryminacji
w wynagrodzeniach, eliminujac nierdwnosci zwigzane z ptcig, wiekiem czy innymi czynnikami. 29,5% ankietowanych uwaza, ze przyczyni sie do poprawy réwnosci ptacowej w firmach oraz zmniejszenia
istniejacych roznic w wynagrodzeniach pomiedzy pracownikami na réznych stanowiskach.

Warto jednak zwrdcic¢ uwage na roznice w odpowiedziach kobiet i mezczyzn, ktore moga by¢ odzwierciedleniem zaréwno doswiadczen zawodowych ankietowanych, jak i postrzegania przez nich obecnych
realidw rynku pracy. Kobiety znacznie czesciej uwazaja, ze nowe przepisy pomoga w eliminacji dyskryminacji ptacowej (37% kobiet vs. 26% mezczyzn) oraz przyczynia sie do zwiekszenia réwnosci wynagrodzen
i zmniejszenia roznic ptacowych (34% vs. 25%). Obie grupy sa zgodne co do tego, ze nowe regulacje utatwig poszukiwanie pracy i porownywanie ofert. Natomiast mezczyzZni znacznie czesciej niz kobiety
dostrzegaja w nich potencjalne zagrozenie dla atmosfery w zespole - obawiajg sie, ze jawnos$¢ wynagrodzen moze prowadzi¢ do konfliktdw i napie¢ (30% vs. 22%). Sa takze bardziej sktonni do twierdzenia,
ze regulacje te nie beda miaty wiekszego wptywu na rynek pracy (7% vs. 3% wsrdd kobiet). Choc obie grupy koncentruja sie na mozliwosciach poprawy swojej sytuacji zawodowej, jednak to gtownie kobiety
dostrzegaja w transparentnosci ptac szanse na wieksza sprawiedliwos¢ i réwne warunki w zakresie wynagrodzen.

Co Pana/Pani zdaniem, moze zmienié¢ wprowadzenie przepiséw

0 jawnosci wynagrodzen?

Utatwi szukanie pracy i poréwnywanie ofert

Pomoze zapobiegac¢ dyskryminacji
w wynagrodzeniach

Poprawi réwno$¢ wynagrodzen
i zmniejszy réznice ptacowe

Utatwi negocjowanie pensji z pracodawca

Moze prowadzi¢ do ktétni i napieé¢ w zespole

Zwiekszy zaufanie miedzy
pracownikami a pracodawcami

Moze obnizy¢ motywacje pracownikow
Nie wptynie to na rynek pracy

Nie mam zdania / trudno powiedzie¢

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi
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| Skutki jawnosci wynagrodzen - odpowiedzi wedtug ptci
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Jawnosc¢ wynagrodzen - perspektywa pracownikow

Whyksztatcenie réwniez okazuje sie istotnym czynnikiem
wptywajacym na postrzeganie jawnosci wynagrodzen. Osoby
Z wyzszym wyksztatceniem czesciej wskazywaty, ze jawnosc
wynagrodzen moze utatwi¢ poszukiwanie pracy, pomaéc
w zapobieganiu dyskryminacji ptacowej, zwiekszy¢ réwnosc
wynagrodzen i zmniejszy¢ roznice ptacowe, a takze utatwic
negocjowanie pensji z pracodawca. Moze to wynikac z wiekszej
Swiadomosci tej grupy na temat mechanizmdéw rynku pracy
i konsekwencji nowych regulacji. Niewykluczone réwniez,
ze osoby lepiej wyksztatcone, ktére czesto obejmuija stanowiska
0 bardziej ztozonym zakresie obowiazkow, czesciej spotykaty
sie z réznicami w wynagrodzeniach - czy to w ramach wtasnych
doswiadczen zawodowych, czy obserwujac sytuacje w swoich
branzach.

Podobne zaleznosci mozna zauwazy¢ w kontekscie miejsca
zamieszkania. Osoby mieszkajace w wiekszych osrodkach
miejskich czesciej wskazywaty, ze jawnos¢ wynagrodzen moze
przyczyni¢ sie do zmnigjszenia dyskryminacji ptacowe] oraz
poprawy rownosci wynagrodzen. CzeSciej tez dostrzegaty
jej potencjalne korzysci w kontekscie poszukiwania pracy
i poréwnywania ofert.

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi

Skutki jawnosci wynagrodzen
- odpowiedzi w zaleznosci

Skutki jawnosci wynagrodzen
- odpowiedzi w zaleznosci

od wyksztatcenia od miejsca zamieszkania
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Sylwia Kowalska-Drozd

jak wptynie na rynek pracy?

Pomimo Ze jawnos$¢ wynagrodzen obejmie zakres stawek na danym stanowisku, a nie
doktadne zarobki konkretnych oséb, nowe regulacje dotyczace transparentnosci ptac budza
obawy, a nawet opdér. Tymczasem moga one stac sie katalizatorem pozytywnych zmian
na rynku pracy, a w diuzszej perspektywie zwiekszy¢ zaufanie pracownikéw i usprawnié
wspotprace w organizacjach.

Przez lata w Polsce panowato przekonanie, ze rozmowy o zarobkach sa tematem tabu. W czasach
PRL wynagrodzenia byty narzedziem kontroli spotecznej, a dostep do lepszych pensji czesto
wiazat sie z uktadami i znajomosciami. Po transformacji ustrojowej utarty sie powiedzenia
w stylu ,pierwszy milion trzeba ukras¢” czy tez ,dzentelmeni nie rozmawiaja o pienigdzach”.
W efekcie finanse staty sie sprawa prywatna, a brak jawnosci ptac sprzyjat nierdwnosciom
i naduzyciom.

Dlaczego w polskiej kulturze pracy nie rozmawia sie o pienigdzach? Unikanie tego tematu czesto
wynika z leku przed poréwnaniami i ocena. Obawiamy sie, ze jawno$¢ wynagrodzen wywota
konflikty, bo nie kazdy zrozumie, dlaczego kto$ inny zarabia wiecej na podobnym stanowisku.
Jesli nie znamy kryteriow warunkujgcych roznice w ptacach (takich jak doswiadczenie, zakres
obowiazkow, wyniki pracy), fatwo o frustracje i poczucie niesprawiedliwosci.

Jawnos$¢ wynagrodzen moze zmieni¢ nasze podejscie do zarobkow, a przy tym pomodc
w walce z dyskryminacja ptacowa i zmniejszy¢ rozbieznosci ptac na tych samych stanowiskach.
To szczegdlnie istotne dla grup niedocenianych finansowo, np. kobiet czy pracownikéw z dtugim
stazem, ktorych pensje czesto nie nadazaja za rynkowymi. Jednoczesnie jej wprowadzenie moze
dla organizacji stanowi¢ wyzwanie, cho¢ nie dla wszystkich w rownym stopniu.

Trener Biznesu, Konsultant HR, Psycholog, Psychoterapeuta Gestalt, Zatozycielka firmy Rzeka Zmian

Jawnos¢ wynagrodzen w polskiej kulturze pracy - czy bedzie wyzwaniem,

Firmy, ktére od lat dziataja w duchu wspotpracy, traktujac organizacje jako system naczyn
potgczonych (a nie zbidr rywalizujacych siloséw), wdrozg zmiany fatwiej. Jedli juz teraz dbaja
0 jasne kryteria wynagrodzen, transparentne Sciezki awansu i sprawiedliwe systemy premiowe,
jawnos¢ wynagrodzen bedzie dla nich naturalnym krokiem w strone wiekszej otwartoscii zaufania.

Dla osiaggniecia tej otwartosci i unikniecia napie¢ kluczowe jest budowanie kultury organizacyjnej
opartej na partnerstwie zamiast rywalizacji. Menedzerowie powinni komunikowaé zasady
wynagradzania na tyle jasno, aby pracownicy wiedzieli, co wptywa na ich pensje i jakie maja
mozliwosci rozwoju. W przeciwnym razie jawnos¢ moze jedynie pogtebi¢ podziaty.

Reasumuijac, jawnosc¢ wynagrodzen to wazny krok w strone bardziej sprawiedliwego rynku pracy,
wymagajacy przemyslanego wdrozenia oraz zmiany mentalnosci pracownikow i pracodawcow.
Firmy, ktore juz teraz stawiajg na transparentnosc¢ i wspotprace, przejda ten proces z wieksza
tatwoscig, podczas gdy organizacje oparte na rywalizujacych silosach beda musiaty zmierzy¢ sie
z wiekszymi trudnosciami.

BAROMETR RYNKU PRACY EDYCJA 19 | Gl GROUP HOLDING

30



Aktualne trendy
| wyzwania rekrutacyjne




Plany rekrutacyjne przedsiebiorstw

16,7% ankietowanych przedsiebiorcow planuje zwiekszy¢ liczbe pracownikow w najblizszym kwartale, co stanowi wzrost
0 3,8 p.p. w porownaniu do ubiegtego roku. Spadt natomiast odsetek firm, ktére zamierzaja utrzymac dotychczasowy poziom
zatrudnienia - obecnie wynosi on 74,3%, co oznacza spadek o 3,5 p.p. rok do roku. Warto zauwazy¢, ze w tej grupie mniej
pracodawcow niz przed rokiem deklaruje che¢ utrzymania poziomu zatrudnienia bez rekrutacji pracownikéw (49,6%, o 8 p.p.
mniej r/r), wiecej natomiast zaktada rekrutacje uzupetniajace wakaty powstate w wyniku rotacji (24,7%, o 4,5 p.p. wiecej r/r).
Zwiekszyt sie jednak odsetek firm planujacych redukcje etatéw - takie deklaracje ztozyto 4,9% respondentéw, o 0,8 p.p.
rok do roku. Cho¢ wzrost ten jest niewielki, to pomijajac poczatek 2021 roku, jest to drugi najwyzszy odsetek w naszym
badaniu od 2018 roku.

Dane moga sugerowac pewne odbicie na rynku pracy w nadchodzacych miesigcach, cho¢ pracodawcy weciaz podchodzg
ostroznie do decyzji o rekrutacjach. Wzrost kosztoéw operacyjnych, zaréwno zwigzany z rosnacymi kosztami pracy,
jak i z podwyzkami cen innych sktadnikow, wptywa na konkurencyjnos¢ polskich firm na globalnym rynku, co zmusza
przedsiebiorstwa do rozwagi w zakresie plandw rekrutacyjnych. Ponadto wiele firm, ktére niedawno przeszty roznego rodzaju
optymalizacje lub restrukturyzacje, albo sa w trakcie takich zmian, zmniejszyto swoje potrzeby w tym zakresie. Wreszcie nie
bez wptywu na decyzje o zatrudnieniu nowych pracownikéw pozostaje takze niestabilna sytuacja geopolityczna, potegujaca
niepewnos$¢ gospodarcza.

| Planowane zmiany zatrudnienia - poréwnanie na przestrzeni lat
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Zwiekszenie
poziomu zatrudnienia

Utrzymanie poziomu
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zatrudnienia bez
rekrutacji pracownikow
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poziomu zatrudnienia
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Plany rekrutacyjne przedsiebiorstw

Plany zmiany zatrudnienia w zaleznosci
od wielkosci firmy
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bez rekrutacji pracownikéw
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Nie wiem
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Plany zmiany zatrudnienia w zaleznosci
od branzy

25%
14%
16%
32%
14%
28%
25%

53%
55%

4%
3%
2%
6%
8%

Ustugi Przemyst
i logistyka

Transport Sektor
publiczny

Kto planuje wzrost zatrudnienia? Takie deklaracje sktadaja przede
wszystkim firmy Srednie (20%) i duze (19%), a w szczegdlnosci
przedsiebiorstwa z branzy transportu i logistyki (32%).
Utrzymanie dotychczasowego poziomu zatrudnienia poprzez
rekrutacje uzupetniajgce jest czestsza strategia wsrod matych
i $rednich podmiotdw (po 26%) niz w duzych firmach (22%)
i dotyczy gtéwnie sektoréw handlu (28%) oraz transportu
i logistyki (27%).

Brak rekrutacji w najblizszym kwartale zapowiada ponad
potowa matych firm (55%), a takze przedsiebiorstwa z sektora
przemystowego (55%), ustugowego (53%) oraz publicznego
(51%). Plany redukgji zatrudnienia cze$ciej dotycza najwiekszych
podmiotéw oraz sektora publicznego. Jesli chodzi o region
- najwiecej rekrutacji zapowiadajg firmy z Mazowsza (47.9%)
i potnocy kraju (45,5%), podczas gdy utrzymanie obecnego
poziomu zatrudnienia dominuje w regionie centralnym (80,4%),
pétnocnym (78,2%) oraz wschodnim (77,8%).
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Agnieszka Zak

Agnieszka Zak, Dyrektor Regionalna, Gi Group Poland

Rosnace zapotrzebowanie na specjalistow i ryzyko zwolnien, zmieniajace sie wymagania
i galopujgca automatyzacja - polski rynek pracy jest peten kontrastéow. Globalne trendy
ekonomiczne skupiaja sie w nim jak w soczewce, a ich jedyny wspélny mianownik stanowi
dynamiczna zmiana. Jak to wszystko przektada sie na sytuacje pracownikéw fizycznych
(blue collars)?

Branze, ktore oferuja zatrudnienie

Aktualne zapotrzebowanie na pracownikéw blue collars jest silnie zwigzane z rozwojem logistyki
oraz budownictwa. Wraz z rozkwitem sektora e-commerce nie ustaje popyt na pracownikow
magazynowych, operatorow wozkéw widtowych czy kurieréw. Popularnosc handlu internetowego
i globalizacjatancuchow dostaw sprawity, ze pracownicy fizyczni stali sie niezbedni do zarzadzania
rosnacy iloscig towardw w magazynach oraz do ich dystrybucji. Wszystko wskazuje na to,
ze tendencja ta utrzyma sie w kolejnych latach.

Na brak ofert pracy nie moga rowniez narzekac specjalisci budowlani, tacy jak murarze,
tynkarze, elektrycy czy hydraulicy. Pomimo widocznego spadku w niektérych segmentach,
wynikajacego z restrukturyzacji przedsiebiorstw z branzy oraz zmniejszenia liczby inwestycji
publicznych, sektor wcigz zapewnia zatrudnienie, szczegdlnie w budownictwie mieszkaniowym
i projektach infrastrukturalnych. Pracownicy fizyczni sg tez wcigz poszukiwani przez firmy
produkcyjne i przemystowe - gtownie w sektorze motoryzacyjnym, metalurgicznym,
spozywczym czy chemicznym. Warto jednak zaznaczy¢, Zze postepujaca automatyzacja

i cyfryzacja w tych obszarach zmienia strukture zatrudnienia i wymagania wzgledem kompetencji
pracownikow.

Przysztos¢ pracownikow blue collars na polskim rynku pracy

Blue collars wobec nowych technologii

Przemiany technologiczne z pewnoscia wywra wptyw na rynek pracownikéw fizycznych.
Nawet branze wykazujgce w tym obszarze wysoki popyt, moga doswiadczy¢ zwolnien
w zwigzku z wprowadzaniem automatyzacji, robotyzacji i sztucznej inteligencji. Zmniejszenie
zapotrzebowania na pracownikdéw wykonujacych rutynowe i powtarzalne zadania czeka wiele
sektoréw, w tym produkcje oraz logistyke - tu ludzie mogg zostaé czesSciowo zastapieni przez
maszyny.

Na ryzyko utraty miejsc pracy wptywaja rowniez inne globalne trendy. Na przyktad zmniejszenie
liczby duzych inwestycji budowlanych oraz nowe podejscie do rozwoju miast moga ograniczy¢
liczbe projektéw, co przetozy sie na spadek zapotrzebowania na pracownikéow budowlanych
i zwolnienia w firmach dziatajacych w tym sektorze. Z kolei zielona energia wymusi na niektérych
branzach zmiane wymagan wzgledem kompetencji pracownikdéw, a na pracownikach

dostosowanie sie do nowych norm i technologii.
Szanse dzieki nowym kompetencjom

Z drugiej strony nie brakuje gtoséw, ze automatyzacja otworzy przed pracownikami blue collars
szanse wynikajace z mozliwosci rozwoju zawodowego. Przemiany technologiczne doprowadza
do redukcji etatéw, ale pozwola tez stworzy¢ nowe stanowiska, wymagajace wyzszych
kwalifikacji. Dzi$ na rynku pracy rosnie zapotrzebowanie na umiejetnosci techniczne i cyfrowe,
a od pracownikéw fizycznych coraz czesciej oczekuje sie znajomosci obstugi nowoczesnych
maszyn i technologii. 4
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Produkcja musi sobie radzi¢ z nowymi systemami zarzadzania, robotami magazynowymi czy
urzadzeniami automatycznymi, za$ logistyka sprosta¢ systemom do zarzadzania zapasami,
Sledzenia przesytek czy monitoringu. Do tego niezbedne sa podstawowe umiejetnosci
komputerowe.

Rozwigzaniem sa tu szkolenia zawodowe oraz kursy obstugi nowoczesnych maszyn i urzadzen
- to wtasnie one pomoga pracownikom w adaptacji do nowych wymogdw. Jednak warunkiem
skorzystania z nich pozostaje elastycznos¢ samych zainteresowanych oraz ich gotowos$¢ do nauki
i podnoszenia kwalifikacji.

Zmiany demograficzne i rola cudzoziemcéw

W kontekscie zapotrzebowania na pracownikdw blue collars nalezy réwniez wspomniec¢
o wptywie zmian demograficznych. Polska, podobnie jak wiele innych krajow europejskich,
mierzy sie ze spadkiem liczby oséb w wieku produkcyjnym. To sprawia, ze mimo ograniczenia
popytu na pracownikdow w wielu segmentach, obsadzenie wakatéw moze robi¢ sie z czasem
coraz trudniejsze. Automatyzacja czy robotyzacja jest w tym przypadku rozwiazaniem, jednak
czesciowym. Dlatego pracodawcy coraz czesciej siegaja takze po pracownikdw z zagranicy. Ich rola
na polskim rynku pracy rosnie - juz nie tylko pracownicy zza wschodniej granicy, ale tez obywatele
z bardziej odlegtych kierunkdéw znajdujg zatrudnienie w naszym kraju. To trend wzrastajacy
w ostatnich latach i nic nie wskazuje na to, by szybko wyhamowat. Cudzoziemcy sg potrzebni
na polskim rynku pracy, bardzo czesto wypetniaja luke kadrowag w sektorach i regionach,
w ktorych trudno znalez¢ kandydatow z rodzimego rynku. Dlatego istotne jest usprawnianie
procedur i zwiekszenie dostepnosci rynku pracy dla obcokrajowcédw. Migracja zarobkowa - mimo
wyzwan zwigzanych z integracja czy barierami jezykowymi - staje sie kluczowym czynnikiem
stabilizujgcym rynek pracy.

Fachowcy zawsze w cenie

Nasze analizy potwierdzaja, ze zapotrzebowanie na pracownikéw blue collars utrzymuje sie
w Polsce na stabilnym poziomie. W niektérych branzach da sie nawet zaobserwowac lekka
tendencje wzrostowa, a w zawodach wymagajacych wysokich umiejetnosci manualnych
i technicznych weciaz odczuwalny jest niedobdr rak do pracy.

W perspektywie dtugoterminowej model pracy fizycznej z pewnoscig ewoluuje w kierunku
wiekszej automatyzacji i cyfryzacji, ale zapotrzebowanie na wykwalifikowana site robocza nie
zniknie. Kluczowe pozostaje wiec szkolenie pracownikéw, aby byli w stanie sprosta¢ nowym
wymaganiom technologicznym i cyfrowym. Wazny jest takze nacisk na rozwijanie elastycznosci,
ktéra umozliwi im adaptacje do dynamicznie zmieniajacych sie warunkéw zewnetrznych.
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Jakich pracownikéw poszukuja pracodawcy?

Jakich pracownikéw planujecie Paristwo
rekrutowac?
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Nie wiem
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Poszukiwani pracownicy
w zaleznosci od branzy
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i logistyka publiczny
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Jakich pracownikéw poszukuja pracodawcy?

W nadchodzacych miesigcach firmy beda przede wszystkim poszukiwac pracownikéw $redniego szczebla - taka potrzebe deklaruje ponad potowa pracodawcow (56,4%). Nieco mniejszy odsetek (43,6%)
planuje rekrutacje na stanowiska nizszego szczebla, a co dziesigta firma (11,8%) zamierza zatrudniac kadre kierownicza. W poréwnaniu do ubiegtego roku wyrazZnie wzrosto zainteresowanie specjalistami
i menedzerami, natomiast spadta liczba firm poszukujacych pracownikdw na najnizsze stanowiska (0 8,5 p.p.).

Rekrutacje menedzeréw najczesciej planuja najwieksze przedsiebiorstwa (21,4%), zwtaszcza w sektorze publicznym (19,4%) oraz przemystowym (18,2%). Duze firmy wykazujg takze wieksze zapotrzebowanie
na pracownikéw nizszego szczebla (571%), gtownie w przemysle (54,5%). Z kolei mate firmy skupig sie na zatrudnianiu pracownikéw Sredniego szczebla - az 71% z nich wskazuje takie plany, a najwieksze
zapotrzebowanie zgtaszajg sektor publiczny (63,9%), ustugi (58,9%) oraz transport i logistyka (58,2%).

| Jakich pracownikéw planuja rekrutowacé firmy - poréwnanie na przestrzeni lat
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Mariusz Lemparty

Country Cross Sell Manager, Grafton Recruitment

Obecny rynek pracy charakteryzuje sie zmiennoscia i silnym zréznicowaniem, wynikajgcym
zaréwno z koniunktury gospodarczej, jak i rosngcego znaczenia nowych technologii oraz
zmieniajacych sie wymagan pracodawcow i pracownikéw. Firmy dostosowuja strategie
rekrutacyjne do biezacej sytuacji w poszczegdlnych branzach, mierzac sie z niedoborem
kandydatéw oraz rosngcymi kosztami. Jednoczesnie rynek staje sie bardziej selektywny,
a zatrudnieni coraz bardziej Swiadomi swoich oczekiwan i otwarci na zmiany.

Zatrudnienie w gore czy w dot?

Sektory, ktore pozostajg odporne na wahania koniunktury i niepewnosé, to szeroko pojeta branza
technologiczna, a takze farmaceutyczna, biotechnologiczna, medyczna, FMCG i spozywcza.
Tu o prace nadal jest tatwo, trudniej natomiast znalez¢ pracownikdw o oczekiwanych
kompetencjach. Zatrudnienie rosnie rowniez w centrach ustug wspolnych, cho¢ zauwazalny
jest spadek dynamiki ze wzgledu na rosnace koszty pracy w Polsce. Po okresie prosperity i piku
zamodwien zwiazanych z rozwojem e-commerce i pracy zdalnej rekalibruje sie sektor IT - rynek
nie Sciga sie juz o programistow, ale inzynierdow zajmujacych sie cyberbezpieczenstwem, Al czy
rozwiazaniami chmurowymi. Jeszcze innym wyzwaniom prébuje sprostac sektor motoryzacyjny,
ktéry ogranicza koszty, sptaszcza struktury i redukuje zespoty, z niepokojem patrzac na to,
co dzieje sie w automotive za naszag zachodniag granica.

Znaczacy wptyw na aktualne zapotrzebowanie na kadry i strukture zatrudnienia ma rozwdj
technologiczny, w tym cyfryzacja i sztuczna inteligencja. Dobrym przyktadem jest sektor
bankowosci, w ktérym centralizacja funkcji prowadzi do zmniejszania kadr w oddziatach na rzecz
zwiekszania zespotdw zajmujacych sie analityka czy wdrazaniem automatyzacji.

White collars w erze (r)ewolucji rynku pracy

Nowe kompetencje

Najbardziej poszukiwane sg obecnie umiejetnosci analityczne, biegtos¢ w technologiach
cyfrowych oraz zarzadzanie projektami. Przydaja sie witasciwie w kazdej specjalizacji i dziale
- w marketingu i sprzedazy, HR czy finansach i ksiegowosci, a ich wykorzystanie czesto decyduje
o sukcesie firmy w redefiniowaniu dziatalnosci, rozwijaniu ustug i budowaniu konkurencyjnosci.
llustrujga to przemiany w sektorze BSS, ktory w obliczu ograniczania miedzynarodowych
inwestycji w Polsce, pozyskuje bardziej wymagajace projekty, bazujac na wysokim potencjale
kompetencyjnym pracownikow.

Gdzie nas prowadzisz, technologio?

Technologia jest cennym wsparciem w obliczu negatywnych trendéw demograficznych i presji
na optymalizacje kosztow. Z drugiej strony rozwiazania Al, robotyzacja i cyfryzacja sprawiaja,
ze maleje zapotrzebowanie na rutynowe i powtarzalne prace, zastepowalne przez maszyny
lub algorytmy. W ich miejsce rosnie atrakcyjnos¢ kompetencji technicznych, kreatywnosci czy
zarzadzania ztozonymi procesami.

W tym kontekscie warto zwrdéci¢ uwage na rosngce znaczenie reskillingu i upskillingu, ktére
staja sie istotnym elementem strategii firm. Systematyczna zmiana ich nastawienia, docenianie
tego obszaru i tym samym inwestycje w rozwdj pracownikow to bez watpienia pozytywne
zjawisko, podobnie jak rosnaca gotowos¢ Polakéw do zmiany zawodu lub branzy. Niezbedna jest
natomiast intensyfikacja dziatan panstwa, jasna strategia, wspierajaca aktywnych zawodowo
w przekierowywaniu ich Sciezki zawodowe]. Ta kwestia nabiera dodatkowego znaczenia
w kontekscie starzenia sie spoteczenstwa i koniecznosci silniejszej aktywizacji oséb pozostajacych
poza rynkiem pracy lub wychodzacych z niego. To juz nie alternatywa, ale koniecznosc.
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KOMENTARZ EKSPERTA

Pawet Prociak

Managing Director, Board Member, Wyser

Zmienne otoczenie biznesowe, tempo transformacji technologicznej oraz wiekszy nacisk
na efektywnos¢ wzmacniajg widoczny od pewnego juz czasu trend - organizacje potrzebuja
sprawnych przywddcow. Takich, ktérzy z jednej strony celnie odpowiedza na wyzwania
terazniejszosci, a z drugiej wyczuja trendy i nie beda obawiac sie podejmowania ryzyka.
Wymagania i oczekiwania ciggle rosna - rynek poszukuje managerow, ktorzy beda potrafili
stawic czota licznym wyzwaniom, posiadajacych zaréwno umiejetnosci twarde, jak i miekkie,
potrafigcych komunikowac wartosci wazne tak dla nich, jak i ich organizaciji.

Branze i specjalizacje

Rekrutacje kadry managerskiej odzwierciedlaja zmiany zachodzace na rynku. Zwigzane sg nie
tylko z koniunktura czy rozwojem technologicznym, ale réwniez z presja na efektywnos¢, rosnaca
konkurencyjnoscia ze strony graczy lokalnych, jak i globalnych, a takze ze zmianami modeli
biznesowych.

Badania rynkowe i nasze obserwacje Swiadcza o tym, ze firmy chcg i beda zatrudnia¢ manageréw
wiasciwie we wszystkich sektorach, przede wszystkim w przemysle, choc coraz czesciej siega
po nich takze przechodzacy transformacje sektor publiczny. Rekrutuje branza technologiczna,
finansowa, medyczna i logistyczna. Takze komercyjny rynek nieruchomosci, dla ktérego ostatnie
lata byty trudne ze wzgledu na sytuacje makroekonomiczna, potrzebuje kompetentnych kadr
Z uwagi na wzrost aktywnosci funduszy inwestycyjnych lokujacych kapitat w Polsce. Po bolesnej
dla programistow rekalibracji zasobow IT, rosnie zapotrzebowanie na managerow specjalizujacych
sie w cyberbezpieczenstwie, rozwigzaniach chmurowych i Al.

W czasach niepewnosci rynek potrzebuje liderow

W niestabilnych czasach doceniany jest obszar sprzedazy i marketingu — skuteczne dziatania pomagaja
firmom wyrdzni¢ sie na konkurencyjnym rynku, a to nie bytoby mozliwe bez lideréw, ktorzy maja
klarowna wizje celu. Dodatkowo, firmy coraz bardziej koncentruja sie na efektywnym zarzadzaniu
talentami, co zwieksza role managerow HR. Specjalisci People & Culture, dbajacy o dobrostan
i motywacje pracownikéw, beda kluczowi dla organizacji, ktére chcag utrzymac najlepsze kadry.

Nowoczesny styl przywoédztwa

Rynek potrzebuje zwinnych, dynamicznych i nowoczesnych manageréw, atempoicharakter zmian
wymuszajg ciagte poszukiwanie liderow, bedacych w stanie zapewni¢ rozwdj przedsiebiorstw
w wymagajacych czasach. Przedsiebiorstwa szukaja managerow, ktorzy nie tylko rozumieja rynek,
ale takze potrafig skutecznie zarzadzac zespotami i je motywowac. Dostrzegaja, ze to ludzie
sg fundamentem sukcesu i potrafig budowac relacje oparte na otwartoscii partnerstwie. Nie dziwi
zatem rosnace zapotrzebowanie na manageréw, ktérzy nie tylko odnajduja sie w biznesowych
realiach, ale potrafig tworzy¢ inspirujace Srodowisko pracy, wspieraja innowacyjnosc i rozwdj
kompetencji w organizacjach. Wsrod wysoko cenionych umiejetnosci jest zdolno$¢ tworzenia
kultury organizacyjnej otwartej na dialog i oczekiwania pracujacych, co przy obecnym deficycie
kadr jest czynnikiem wiecej niz waznym.

Pomimo spowolnienia w niektdrych obszarach, czego przyktadem moze by¢ sektor automotive,
perspektywy dla doswiadczonych liderow pozostaja wiecej niz obiecujace, zwtaszcza
w kluczowych branzach, napedzajgcych rozwéj gospodarczy. Sg niezbedni, z czego rynek zdaje
sobie sprawe, starajac sie pozyskac lideréw, ktorych kompetencje moga zapewni¢ przewage
konkurencyjna w czasach transformacji i niepewnosci gospodarcze;.
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| AKTUALNE TRENDY | WYZWANIA REKRUTACYJNE

Trudnosci z rekrutacja pracownikow

Czy w ostatnich miesiagcach Paristwa firma miata problemy 49 8 O/
ze znalezieniem pracownikéw? Jesli tak, to jakiej grupy? ) O miato problemy z rekrutacja przynajmniej jednej grupy pracownikéw
42,7 /0 13,3/0 16,5/0 13,1/0
Nie Trudno powiedziec Tak, pracownikéw Tak, wykwalifikowanej Tak, wykwalifikowanej Tak, pracownikéw
wszystkich szczebli kadry wyzszego szczebla kadry $redniego szczebla nizszego szczebla

Blisko 50% ankietowanych przedsigbiorstw przyznato, ze w ostatnich miesigcach miato trudnosci z rekrutacja co najmniej jednej grupy pracownikow - to znaczacy wzrost w poréwnaniu do zesztego roku, gdy
problem ten deklarowato 36% firm. Wieksze niz rok temu problemy z rekrutacja wystepuja na wszystkich poziomach stanowisk, jednak najwiekszy wzrost dotyczy kadry wyzszego szczebla (0 8,5 p.p. wiecej).
To wtasnie rekrutacja na te stanowiska stanowi dla pracodawcow najwieksze wyzwanie.

Problemy z obsadzeniem wakatéw na wszystkich poziomach stanowisk czesciej dotykaty firmy Sredniej wielkosci (16%) oraz przedsiebiorstwa z branzy handlowej i transportowo-logistycznej (po 19%).
Rekrutacja kadry wyzszego szczebla byta najwiekszym wyzwaniem dla Srednich firm (19%) oraz sektora publicznego (22%). Z kolei trudnosci w pozyskaniu wykwalifikowanych pracownikow $redniego
szczebla najczesciej zgtaszaty $rednie i duze przedsiebiorstwa oraz firmy przemystowe (19%). Najwieksze podmioty, zwiaszcza z sektora ustug (15%), czesciej mierzyty sie z niedoborem pracownikéw
na stanowiskach nizszego szczebla.

Jednoczesdnie 42,7% badanych firm zadeklarowato, ze nie miato ostatnio problemdw z rekrutacja - to 0 10,6 p.p. mniej niz rok wczesniej i najnizszy odsetek takich odpowiedzi w naszym badaniu od 2017 roku.

| Czy w ostatnich miesiacach Paristwa firma miata problemy ze znalezieniem pracownikéw? Jesli tak, to jakiej grupy?
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Nie Tak, pracownikéw Tak, wykwalifikowanej kadry Tak, wykwalifikowanej kadry Tak, pracownikéw
wszystkich szczebli wyzszego szczebla Sredniego szczebla nizszego szczebla

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi ¢ N=510
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| AKTUALNE TRENDY | WYZWANIA REKRUTACYJNE

Przyczyny trudnosci rekrutacyjnych

Firmy zmagajace sie z trudnosciami rekrutacyjnymi wskazujg przede wszystkim na trzy gtowne problemy: zbyt wysokie wymagania finansowe pracownikéw (41%), brak odpowiednich kwalifikacji lub ich
niedopasowanie do potrzeb pracodawcéw (35%) oraz rezygnacje kandydatow w trakcie procesu rekrutacyjnego (33%). Wyniki te sg zblizone do ubiegtorocznych. Co istotne, trudnosci te dotycza firm
niezaleznie od ich wielkosci — mate, Srednie i duze przedsiebiorstwa wskazuja na podobne przeszkody w pozyskiwaniu pracownikow. Warto tez zwrdci¢ uwage, ze gtéwnym problemem nie jest brak
kandydatow - te bariere wskazato 30% badanych - lecz dostepnos¢ oséb o odpowiednich kwalifikacjach, gotowych do podjecia zatrudnienia na oferowanych warunkach.

W poszczegdlnych branzach przyczyny trudnosci rekrutacyjnych wystepuja w réznym nasileniu. Pracodawcy z sektora publicznego zdecydowanie najczesciej wskazujg na rozbieznos¢ miedzy oczekiwaniami ptacowymi
kandydatéw a mozliwosciami finansowymi firm (62%), czesciej tez niz inne branze mierza sie takze z brakiem kandydatow (43%). Z kolei w branzy transportowej i logistycznej najwiekszym wyzwaniem s3 rezygnacje
kandydatow w trakcie rekrutacji (44%) oraz niedobdr odpowiednich kompetendii (41%). W przemysle trudnosci z pozyskaniem pracownikow wynikaja ze zbyt wysokich oczekiwan finansowych kandydatow (36%), ale
rownie istotng barierg bywa tryb pracy, najczesciej zmianowy (36%). Dla firm handlowych i ustugowych gtownym problemem sg zbyt wysokie oczekiwania finansowe (odpowiednio 45% i 40%).

Co Panstwa zdaniem wptywa
na trudnosci rekrutacyjne?

Zbyt wygbrowane _ 41,3%

oczekiwania finansowe

Niedopasowanie kompetencji

. . - . 359
/ niewystarczajace kompetencje 35%

Kandydaci sami rezygnuja

. ; . 32,7%
w trakcie procesu rekrutacyjnego

Brak kandydatow | 29,9%

Trudne warunki pracy | 23,6%

Lokalizacja firmy
/ problemy z dojazdem

Tryb pracy / praca zmianowa r 19,7%

Mozliwos¢ maksymalnie 3 odpowiedzi ¢ N=254
Firmy majqce problemy z pozyskaniem pracownikow

[ 19,7%

Trudnosci rekrutacyjne w zaleznosci
od wielkosci firmy

35%
37%
33%
36%
30%
28%

24%
20%
20%

23%
20%

Zbyt wygoérowane
oczekiwania finansowe

Niedopasowanie
kompetencji

/ niewystarczajace
kompetencje

Kandydaci sami rezygnuja
w trakcie procesu
rekrutacyjnego

Brak kandydatéw

Tryb pracy / praca zmianowa

Trudne warunki pracy

Lokalizacja firmy
/ problemy z dojazdem

Firmy mate Firmy $rednie

Firmy duze Handel

Trudnosci rekrutacyjne w zaleznosci
od branzy

62%

32%

Ustugi Przemyst Transport Sektor

i logistyka publiczny
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| AKTUALNE TRENDY | WYZWANIA REKRUTACYJNE

Jak firmy radzg sobie z problemami rekrutacyjnymi?

| Jak firmy rozwiazuja problemy z rekrutacja i niedoborem pracownikéw?

Wspétpracujemy z agencjami
rekrutacyjnymi / agencjami pracy

Proponujemy obecnym pracownikom
dodatkowe godziny pracy

Pomagamy pracownikom / kandydatom
w zdobyciu potrzebnych kompetencji
lub przebranzowieniu sie

Wspétpracujemy z innymi pracodawcami
(job sharing)

Oferujemy wyzsze wynagrodzenia

Zatrudniamy pracownikéw z Ukrainy

W wiekszym stopniu rekrutujemy pracownikow
w wieku emerytalnym i emerytéw

Wspétpracujemy ze szkotami i uczelniami

Realizujemy kampanie rekrutacyjne (reklamowe)

Woprowadzamy automatyzacje
wybranych procesow

Zatrudniamy obcokrajowcow
(innych niz z Ukrainy)

Ograniczamy realizacje zamodwien
/ zlecen / kontraktéw

Prowadzimy dziatania z zakresu
employer brandingu

— 24%

T 22%
T 21,3%
T 19,3%
T 17,7%
T 17,7%
T 17,3%
T 17,3%
T 16,9%
T 16 1%
T 14,29

I 12,2%

— 10,2%

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi « N=254 e Firmy majqce problemy z pozyskaniem pracownikow

Aby poradzi¢ sobie z trudnosciami rekrutacyjnymi,
przedsiebiorstwa siegaja po rézne rozwiagzania, coraz mocniej
dywersyfikujac swoje dziatania. Co czwarta badana firma
zwraca sie do agengji zatrudnienia (24%). To wyrazny wzrost
w poréwnaniu do zesztego roku, gdy na takie rozwigzanie
decydowato sie 17% respondentdw.

22% firm proponuje swoim pracownikom dodatkowe
godziny, cho¢ ta strategia stosowana jest rzadziej niz rok
temu (spadek o 3,5 p.p.). Wobec probleméw z dostepnoscia
na rynku kandydatéw o okreslonych kompetencjach,
coraz wiecej firm inwestuje w podnoszenie kwalifikacji lub
reskilling swoich pracownikow (21,3%, wzrost o 3,4 p.p. r/r).
Oferowanie wyzszych wynagrodzen - kiedys gtowny sposob
na przyciagniecie pozadanych kandydatéw - obecnie nie jest
juz pierwszym wyborem pracodawcow (17,7%).

Strategie radzenia sobie z problemami rekrutacyjnymi réznia
sie w zaleznosci od branzy i wielkosci firmy. Z pomocy agencji
zatrudnienia najchetniej korzystajg przedsiebiorstwa z sektora
przemystu i transportu (33%). Proponowanie dodatkowych
godzin pracy obecnym pracownikom jest rozwigzaniem
stosowanym czesciej w firmach ustugowych i przemystowych
(25%). Decydujg sie na to gtéwnie najwieksze organizacje
(24%). Duze przedsiebiorstwa by wypetni¢c wakaty
zatrudniaja takze cudzoziemcow. W branzy transportowo-
logistycznej czesciej poszukuje sie Ukraincow, w przemysle
- obcokrajowcow zinnych panstw. Podnoszenie wynagrodzen
jako sposéb na przyciagniecie kandydatéw jest najczesciej
wykorzystywane w sektorze ustug (24%), natomiast wsparcie
pracownikéw w przebranzowieniu i rozwijaniu nowych
kompetencji to strategia, ktora najchetniej wybieraja firmy
z sektora publicznego (30%).
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Plany pracownikow dotyczace zmiany pracy

Odsetek pracownikéw planujacych zmiane pracy utrzymuje sie na wysokim poziomie - 43,7% rozwaza taki krok, a 12,4% chce to zrobi¢ w ciggu najblizszego potrocza. To juz drugi rok z rzedu, gdy
w naszym badaniu liczba osdb gotowych na zawodowa zmiane przewyzsza tych, ktorzy nie maja takich planéw. Warto jednak zwréci¢ uwage, ze odsetek oséb deklarujacych ched pozostania w obecnym
miejscu pracy wzrést o 2,9 p.p. w poréwnaniu do zesztego roku. Pracownicy stali sie wiec nieco bardziej zachowawczy w kwestii zmiany zatrudnienia niz rok temu, cho¢ nie jest to znaczaca zmiana.

Po pandemii w wielu branzach nastapit boom rekrutacyjny. PéZniej rynek zaczat sie stabilizowac - w niektérych sektorach popyt na pracownikéw spadt, a tempo rekrutacji wyhamowato. Nie wptyneto
to jednak znaczaco na postawy pracownikéw, ktérzy nadal postrzegaja rynek pracy jako peten mozliwoéci. Co prawda w tegorocznym badaniu mozna dostrzec nieznaczny wzrost ostroznosci
w podejmowaniu decyzji 0 zmianie pracy, wciaz jednak pracownicy, zwtaszcza mtodsze pokolenia, pozostaja otwarci na zmiane pracodawcy i aktywnie poszukuja lepszych warunkéw zatrudnienia.

Rozwoj technologii dodatkowo napedza takie postawy - rekrutacje odbywaja sie przede wszystkim online, co utatwia kandydatom poszukiwanie ofert i aplikowanie oraz skraca czas potrzebny na udziat
w rozmowach kwalifikacyjnych.

Chot¢ rynek spowolnit, zmiana postaw pracownikéw i ich wieksza otwarto$¢ na zmiane pracy wydaje sie trwata. Zmiany koniunktury, powodujace gtebsze przeksztatcenia w popycie na pracownikow,
moga w przysztosci wptynaé¢ na zahamowanie tego trendu. Na razie jednak - mimo ostabienia pozycji pracownikdéw - nie mozna méwic¢ o petnym powrocie do rynku pracodawcy (sytuacja jest
zréznicowana regionalnie i w poszczegdlnych branzach). Oznacza to, ze firmy wciaz musza aktywnie dziata¢, by ograniczy¢ rotacje i przyciggnac pracownikéw - zwtaszcza w sektorach, ktére borykajg

sie z lukg kompetencyjng czy ograniczong podaza kandydatéw.

| Czy zamierza Pan/Pani zmieni¢ swoja obecna prace? | Czy zamierza Pan/Pani zmieni¢ swoja obecna prace?
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Kto rozwaza zmiane pracy?

| Plany zmiany pracy w zaleznosci od regionu* Sktonno$¢ do zmiany miejsca zatrudnienia jest powigzana z wiekiem - im starsi pracownicy,
tym rzadziej decyduja sie na taki krok. Widac jednak pewne zmiany w poréwnaniu z wynikami
ubiegtorocznymi. W grupie wiekowe] 25-44 lata odsetek 0sob zainteresowanych zmiang pracy
spadto 6,3 p.p., natomiast wsrdd najstarszych pracownikéw (55+) wzréstaz 0 10,3 p.p. Obecnie ched
zmiany pracy deklaruje blisko 60% osdb ponizej 24. roku zycia, niemal co drugi pracownik w wieku
25-44 1at, 35% w grupie 45-54 lata i prawie co trzeci wsrdd oséb powyzej 55. roku zycia. Wyniki te

41 80/ sg zblizone do zesztorocznych, co wskazuje na utrzymujacy sie trend.
9 (o]
pétnocny Wiekszg gotowosé¢ do zmiany pracy deklaruja mezczyzni niz kobiety (odpowiednio 46,2% i 41%).
36 8 Pod wzgledem stanowisk najczesciej o nowej pracy mysla mtodsi specjalisci (51,7%) oraz pracownicy
’ % nizszego szczebla (46,8%). Najmniej sktonni do zmian pozostajg starsi specjalisci - tylko 381%
potnocno-zachodni 43’8% z nich planuje odejécie.

woj. mazowieckie . L . . L
Branzowo najwiecej 0séb rozwaza zmiane pracy w handlu, ustugach oraz transporcie i logistyce

- co drugi ankietowany z tych sektoréw ma takie plany. W produkcji che¢ poszukiwania nowego

40,7% pracodawcy deklaruje 40% pracownikéw. Zdecydowanie mniejsza sktonno$¢ do zmiany miejsca
centralny 53 50/ pracy, podobnie jak w ubiegtym roku, wykazuja zatrudnieni w sektorze publicznym - takie deklaracje

52% wsch,odnio skfada 33,3% respondentow w tej grupie.
potudniowo-zachodni Zmiang zainteresowany jest co drugi ankietowany mieszkaniec regionu wschodniego i regionu
potudniowo-zachodniego. Roéwniez rok temu w tych regionach zainteresowanie zmiana miejsca
41 ’9% pracy byto najwieksze. Wzrést odsetek osdb chcacych zmienic pracodawce w regionie pdtnocnym,

. centralnym oraz wojewddztwie mazowieckim. Znaczaco mniej ankietowanych jest natomiast
potudniowy

zainteresowanych zmiang miejsca zatrudnienia w regionie pétnocno-zachodnim - rok temu byto
to 46,8%, w tym 36,8%.

*Odsetek 0s6b w danym regionie zamierzajqcych zmienic prace « N=550
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Kto rozwaza zmiane pracy?

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

41% 18,3% 40,7%
Kobieta
46,2% 13,7% 40,1%
Mezczyzna |

| Plany zmiany pracy w zaleznoéci od wieku

58,8% 10,3% 30,9%

18-24 lata |
47,3% 16,1% 36,6%
25-44 lata |
42,5%
45-54 lata |
29,8% 11,9% 58,3%
55-67 lat |

| Plany zmiany pracy w zaleznosci od branzy

52,2% 16,5% 31,2%
Handel |
50,3% 14,4% 35,3%

Ustugi |

21,8% 38,2%
Przemyst |

50,7% 12,3% 36,9%
Transport i logistyka |

18,7% 48%

Sektor publiczny

31,6% 1,4% 57%

Inna branza

| Plany zmiany pracy w zaleznosci od stanowiska

40% 91% 50,9%

Kierownicze
16,4% 45,5%

Starszy specjalista

51,7% 15,5% 32,8%
Mtodszy specjalista |
. . . 17% 36,2%
| Plany zmiany pracy w zaleznosci od zarobkéw Nizszy szczebel I
17,9% 40,4%
581% 16,3% 25,6% i ' I
Do 2999 zt Fizyczny / produkcyjny
50,5% 20% 29,5%
0d 3000 do 3999 zt
15,4% 38,5%
Od 4000 do 4999 zt I
35,5% 13,8% 50,7%
0d 5000 do 6999 zt ]
51,7%
0d 7000 zt do 9999 zt |
61% 42,4%
10000 zt i wiecej L ]
o O 2 — *
/ Nie wiem
Tak Nie wiem Nie
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| AKTUALNE TRENDY | WYZWANIA REKRUTACYJNE

Obawy o utrate pracy

Odsetek 0séb obawiajacych sie utraty pracy wzrdst do blisko 32% - to niemal o 6 p.p. wiecej niz rok temu (26%) i drugi najwyzszy wynik od 2019 roku. W ostatnich trzech latach wskaznik ten nie przekraczat
28%, co wskazuje na zmiane trendu. Jednoczesnie nieznacznie spadt odsetek oséb deklarujgcych brak obaw o swoje zatrudnienie (o nieco ponad 1 p.p.). Zmniejszyta sie takze liczba odpowiedzi ,nie wiem’”,
CO sugeruje, ze pracownicy maja wieksza pewnosc co do swojej sytuacji zawodowej - cho¢ dla czesci z nich oznacza to rosngce obawy.

Wozrost obaw o utrate pracy moze by¢ zwigzany z nasileniem podejmowania tematéw dotyczacych zwolnien grupowych w mediach, co wptywa na poczucie niepewnosci wérdd pracownikéw, nawet jesli

nie dotyczy to bezposrednio ich.

| Czy obawia sie Pan/Pani utraty pracy?

r 3 ) 5 O/O Lalr?ajbliiszym miesigcu
Tak,
31,7%

w najblizszym poétroczu
Obawiam sie Tak,
w najblizszym roku

Tak, w najblizszych
dwéch latach

P4

ie

54,9%

Nie wiem

| Czy obawia sie Pan/Pani utraty pracy?

o\"/”\ 9
87.9% 85,2% 87,5% o 811%
54.2% ,.56:4% J56%  549%
Y [ ]
./
‘ 43,1%
it 27,7% 27,1% 26% N7 .
34,6% o—" |07 | 7
0, L)
9,5% i 11,6% W 15.9%
o— \ll ‘
" | I I
01.2019 07.2019 02.2020 07.2020 12.2020 01.2022 02.2023 02.2024 02.2025
Nie obawia sie Obawia sie Nie wiem
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| AKTUALNE TRENDY | WYZWANIA REKRUTACYJNE

Kto boi sie utraty pracy?

Najbardziej niepewni swojej przysztosci w obecnym miejscu zatrudnienia sa najmtodsi pracownicy
- az 39,7% osob w wieku 18-24 lata obawia sie zwolnienia. Niepokdj czesciej odczuwajg takze
zarabiajacy w przedziale 3000-3999 zt oraz powyzej 10 000 zt. Relatywnie najwieksza stabilnos¢
deklarujg pracownicy o dochodach miedzy 5000 a 9999 zt miesiecznie.

Pod wzgledem branz najwiecej obaw maja osoby zatrudnione w handlu (38,5%), podczas gdy
pracownicy sektora publicznego czuja sie zdecydowanie pewniej. Podobnie jak w ubiegtym roku,
szczegdlnie niepokoja sie mtodsi specjalisci i pracownicy nizszego szczebla. Najbardziej pewne
swojego zatrudnienia sg osoby zajmujace stanowiska kierownicze.

Na poziomie regionalnym najwiekszy skok obaw wida¢ w Polsce potudniowej, gdzie az 40%
pracownikow martwi sie o swojg prace - to niemal dwa razy wiecej niz rok temu (24%). Podobna
sytuacja wystepuje w regionie potudniowo-zachodnim, gdzie odsetek oséb obawiajacych sie
zwolnienia wzrést z 25,9% do 36%.

Moze to by¢ zwigzane z trudnosciami branzy motoryzacyjnej, ktéra w tych regionach jest istotnym
pracodawca. Wyijatkiem jest region centralny, gdzie odsetek obawiajacych sie o zatrudnienie spadt
z ponad 23% do 11%.

Takie wyniki pokazuja, ze niepokdj o stabilnos¢ zatrudnienia staje sie coraz bardziej powszechny,
cho¢ oczywiscie jego skala rozni sie wsrod poszczegdlnych grup pracownikdw.

| Obawy o utrate pracy w zaleznosci od regionu*

30,4«

pétnocny

34,7%
poétnocno-zachodni 21 ’1 %

Wwoj. mazowieckie

11,1%

centralny 33 80/
36% wsch’odni °

potudniowo-zachodni

404

potudniowy

*Odsetek 0sob w danym regionie obawiajqcych sie utraty pracy ¢ N=550
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Kto boi sie utraty pracy?

| Czy obawia sie Pan/Pani utraty pracy?

30,8% 15,4%
Kobieta

32,5% 1,6%
Mezczyzna

| Obawy o utrate pracy w zaleznosci od wieku

39,7% 5,9%
18-24 lata
30,8% 14%
25-44 |ata
31,1% 17%
45-54 lata
28,6% 131%
55-67 lat

| Obawy o utrate pracy w zaleznoéci od zarobkéw

53,8%

56%

54,4%

55,1%

51,9%

58,3%

| Obawy o utrate pracy w zaleznosci od branzy

Handel

Ustugi

Przemyst

Transport i logistyka

Sektor publiczny

Inna branza

38,5%

34,6%

31,8%

30,8%

29,3%

19%

16,5%

11,9% 49,5%

13,1% 52,3%

17,3% 50,9%

12,3% 56,9%

9,3% 61,3%

64,6%

| Obawy o utrate pracy w zaleznosci od stanowiska

Kierownicze

Starszy specjalista

Mtodszy specjalista

Nizszy szczebel

Fizyczny / produkcyjny

37.2% 18,6% 44,2%
Do 2999 zt |
40% 14,3% 45,7%
Od 3000 do 3999 zt |
37,7% 10,8% 51,5%

0Od 4000 do 4999 zt

Od 5000 do 6999 zt

Od 7000 zt do 9999 zt

10000 zti wiecej

Odmowa odpowiedzi
/ Nie wiem

25,4% 10,9% 63,8%

17,2% 12,1% 70,7%

39,4% 3% 57,6%

20,9% 32,6% 46,5%

Tak Nie wiem

25,5%

29,9%

37,9%

34%

291%

7,3% 67,3%

12,7% 57,5%

10,3% 51,7%

14,9% 51,1%

17,9% 53%

Nie
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Aktywnosc¢ pracownikéw na rynku pracy

Juz od kilku lat w naszych badaniach obserwujemy, ze pracownicy,
| Czy szuka Pan/Pani obecnie pracy?* ktérzy zamierzajg zmieni¢ prace lub obawiaja sie jej utraty, wykazuja
duza aktywnos¢ w poszukiwaniach nowego pracodawcy. Mimo ze w tym
roku odsetek pracujacych deklarujacych, ze aktualnie szukaja nowego
O O miejsca zatrudnienia, spadt o 4,7 p.p. w poréwnaniu do ubiegtego roku,
60’ 2 /O 3 9 ’ 8 /O nadal wynosi ponad 60%. Wskazuje to, ze proaktywnos¢ pracownikéw
na rynku pracy staje sie statym trendem.

Tak Nie Spadek odsetka respondentéw, ktorzy — mimo planéw zmiany pracy
lub obaw o zwolnienie - nie podejmuja dziatan w poszukiwaniu
nowego pracodawcy, sugeruje wieksza ostroznos¢ pracownikow.
Wobec doniesien medialnych o redukcjach etatéw oraz mniejszej

liczbie dostepnych ofert pracy, wiele oséb moze odktadac poszukiwanie
nowego miejsca zatrudnienia tak dtugo, jak to mozliwe.

* Pytanie zadane osobom obawiajqcym sie utraty pracy lub chcgcym jg zmienic  N=279

Nie zmienia to jednak faktu, ze aktywnos¢ pracownikdw na rynku
| Poszukiwanie pracy - poréwnanie z poprzednimi wynikami badania pracy pozostaje wysoka, co dla pracodawcow oznacza koniecznosé

podejmowania dziatai w celu przeciwdziatania rotacji.
80%

72%
[ ]
/ 64,9%
¢ 55,3% 53,2% ° e
61% “\“/

)
. . \ . 39,8%
° 44.7% 46.8% “K s |
\ “
°

28%

20%

07.2019 02.2020 07.2020 02.2021 01.2022 02.2023 02.2024 02.2025

Tak Nie
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| AKTUALNE TRENDY | WYZWANIA REKRUTACYJNE

Sposoby poszukiwania pracy przez pracownikow

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

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

Poprzez aplikacje do szukania pracy

Poprzez media spotecznosciowe
(np. LinkedIn, Facebook)

Poprzez znajomych
(osobiste kontakty i polecenia)

Samodzielne wyszukiwanie ofert w zaktadkach
Kariera na stronach internetowych firm

Poprzez urzad pracy

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

Na targach pracy

Poprzez zgtoszenie sie do agencji
rekrutacyjnej / zatrudnienia

Na tablicach, stupach z ogtoszeniami

Inne

Nie wiem

— 58,8%

I 38%
I 33%
I 33%
I 26,5%
I 17,9%

[ 16,1%

[ 10,8%

[ 10%

I 61%

I 07%

1,8%

“Pytanie zadane osobom obawiajqcym sie utraty pracy i/lub zamierzajgcym jq zmienic ¢ Mozliwosc¢ wskazania wielu odpowiedz o. N=279

r/r

~ 1,9 p.p.

~ 3,1p.p.

~ 0,7 p.p.

N 7,5 p.p.

Popularnos¢ poszczegdlnych kanatéw poszukiwania pracy nie zmienita
sie znaczaco w porownaniu do zesztego roku. Najbardzie] wyrazna
zmiang jest spadek odsetka osob samodzielnie wyszukujacych oferty
bezposrednio na stronach firmowych pracodawcow — zmnigjszyt sie
on o 75 p.p., Z 34% do 26,5%. Mnigj respondetdw przy poszukiwaniu
nowej pracy korzysta tez z mediéw spotecznosciowych (33%, spadek o
3,1 p.p. r/r). Spadek zainteresowania obserwujemy réwniez w przypadku
portali ogtoszeniowych oraz aplikacji do szukania pracy, jednakze,
podobnie jak w poprzednim roku, te dwa kanaty pozostaja najczesciej
wybieranymi przez osoby szukajace zatrudnienia.
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| AKTUALNE TRENDY | WYZWANIA REKRUTACYJNE

Wiek a sposoby poszukiwania pracy

Cho¢ sposoby poszukiwania pracy w poszczegdlnych grupach wiekowych sa dos¢ zblizone, wida¢ pewne réznice miedzy nimi. We wszystkich grupach niezmiennie najpopularniejsze pozostaja portale
z ogtoszeniami o prace. W poréwnaniu do zesztego roku zyskaty one na znaczeniu wsréd najmtodszych i najstarszych respondentdw (wzrost 0 8,5 p.p. i 5 p.p.), podczas gdy w innych grupach ich popularno$¢

nieco spadta.

Drugim najczesciej wybieranym kanatem sa aplikacje do szukania pracy. Warto zwrdci¢ uwage na wzrost ich znaczenia w grupie oséb 55+ (z 33,3% do 45%), co moze wskazywac na rosnacg otwarto$cé
starszych pracownikéw na cyfrowe narzedzia.

Mtodsi czesciej korzystaja z medidw spotecznosciowych, podczas gdy starsi polegaja na swojej sieci kontaktow. Obserwujemy jednak, ze w grupach 45-54 oraz 55+ odsetek osob poszukujacych pracy
za posrednictwem znajomych znaczaco spadt - odpowiednio 0 18,7 p.p. i 26,5 p.p. W tym kontekscie warto jednak zwréci¢ uwage, ze mtodsze pokolenia buduja swoja sie¢ kontaktéw gtéwnie w mediach
spotecznosciowych. Rzadsze wskazywanie przez nich na znajomych, jako zrédto informacji o ofertach moze wiec nie odzwierciedla¢ w petni skali zjawiska. Mozna przypuszcza¢, ze dla wielu mtodych oséb
znajomi i media spotecznosciowe czesto sg ze soba tozsame i trudno oddzieli¢ te kanaty, gdy mowa o poszukiwaniu pracy.

Najstarsze grupy pracownikéw nadal czesciej wybieraja bardziej tradycyjne metody poszukiwania zatrudnienia, jak urzedy pracy, reklamy w prasie czy ogtoszenia w przestrzeni publicznej.

| Sposoby poszukiwania nowej pracy a wiek*

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

Poprzez zgtoszenie sie
do agencji rekrutacyjnej / zatrudnienia

Poprzez aplikacje do szukania pracy

Poprzez media spotecznosciowe
(np. LinkedIn, Facebook)

Poprzez znajomych
(osobiste kontakty i polecenia)

18-24 lata

56%
61% Samodzielne wyszukiwanie ofert w zaktadkach 29%
59% Kariera na stronach internetowych firm 26%
55%
13%
9% Poprzez urzad prac
13% P ad pracy 24%
6% 29%
33%
38% Zwracam uwage na reklamy ofert pracy
39% - np. w prasie, radio, w komunikacji miejskiej 22%
45% 23%
33%
36%
5 h targaCh -
26%
29%
36% . .
26% Na tablicach, stupach z ogtoszeniami
32% 16%
25-44 lata 45-54 |ata 55-67 lat

* Pytanie zadane osobom obawiajgcym sie utraty pracy i/lub zamierzajqcym jq zmienic¢. Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi « N=279
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| AKTUALNE TRENDY | WYZWANIA REKRUTACYJNE

Miejsce zamieszkania a sposoby poszukiwania pracy

Portale z ogtoszeniami sg najpopularniejszym sposobem na poszukiwanie pracodawcy przede wszystkim dla mieszkancow najmniejszych oraz najwiekszych miast, przy czym w najwiekszych ten odsetek

wzrost w pordwnaniu do zesztego roku z 66% do 69%, a w najmniejszych spadt z ponad 77% do 70%.

Aplikacje do szukania pracy sa bardziej popularne w najwiekszych osrodkach miejskich. Tutaj takze wiekszym zainteresowaniem cieszy sie szukanie pracy z pomoca mediéw spotecznosciowych (40%), a takze
samodzielne wyszukiwanie ofert na stronach pracodawcow (42%).

Cho¢ w matych miastach, do 20 tys. mieszkancow, dominuje poszukiwanie pracy przez portale ogtoszeniowe, warto zwrdéci¢ uwage, ze co trzeci badany pozyskuje informacje o dostepnych wakatach
od swoich znajomych. Ten sposéb jest rownie popularny w Srednich miastach (20-99 tys. mieszkancéw). W najmniejszych miastach najwiecej osob korzysta rowniez ze wsparcia urzedéw pracy (26%) oraz
z targow pracy (17%). Na wsiach dominuje poszukiwanie pracodawcy poprzez portale z ogtoszeniami (55%) oraz aplikacje do szukania pracy (35%) i media spotecznosciowe (34%). Wciaz popularne jest tez

szukanie pracy z pomocg znajomych (33%).

| Sposoby poszukiwania nowej pracy a miejsce zamieszkania*

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

Poprzez zgtoszenie sie
do agencji rekrutacyjnej / zatrudnienia

Poprzez aplikacje do szukania pracy

Poprzez media spotecznosciowe
(np. LinkedIn, Facebook)

Poprzez znajomych
(osobiste kontakty i polecenia)

Wie$

55%
70%
56%

69%

1%
9%

Miasto do 20 tys.

Miasto 20 tys. - 99 tys.

Samodzielne wyszukiwanie ofert w zaktadkach
Kariera na stronach internetowych firm

Poprzez urzad pracy

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

Na targach pracy

Na tablicach, stupach z ogtoszeniami

21%
17%
28%

42%

17%
26%
22%

= 9%
20%

14%
17%
19%

16%

13%
17%

*Pytanie zadane osobom obawiajqcym sie utraty pracy i/lub zamierzajgcym jg zmienic. MoZliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi e N=279

Miasto 100 tys. - 499 tys.

Miasto powyzej 500 tys.
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Branza a sposoby poszukiwania pracy

Sposoby poszukiwania pracodawcow réznia sie w zaleznosci od branzy zatrudnienia. We wszystkich sektorach najbardziej popularne jest przegladanie ofert na portalach pracy, ale jesli chodzi o inne sposoby,

preferencje sg juz bardziej zréznicowane.
Pracownicy handlu czesciej niz inni korzystaja z agencji pracy i urzedow pracy, a zatrudnieni w ustugach opieraja sie gtéwnie na mediach spotecznosciowych i poleceniach znajomych.
W przemysle istotng role odgrywaja aplikacje do szukania pracy i sie¢ kontaktow, natomiast media spotecznosciowe sa tu mniej popularne (26%).

W transporcie i logistyce kandydaci w wiekszym stopniu dywersyfikuja zrédta informacji o dostepnych ofertach - obok portali i aplikacji czesciej niz inne grupy samodzielnie wyszukujag oferty na stronach
firm, a takze zwracaja uwage na reklamy i ogtoszenia w urzedach pracy.

W sektorze publicznym, poza portalami pracy, aplikacjami i social mediami, czesciej niz w innych grupach poszukuje sie pracy przez znajomych.

| Sposoby poszukiwania nowej pracy a branza*

56%
56%
Przegladanie ogtoszen 52% Samodzielne wyszukiwanie ofert w zaktadkach
na portalach pracy (np. Pracuj.pl, OLX) 64% Kariera na stronach internetowych firm 39%
60%
76%
16%
6%
Poprzez zgtoszenie sie 6% Poprzez urzad prac
do agencji rekrutacyjnej / zatrudnienia 1% P ad pracy
14%
7%
4%
21%
L. . 41% Zwracam uwage na reklamy ofert pracy
Poprzez aplikacje do szukania pracy 44% - np. w prasie, radio, w komunikacji miejskiej
46%
52%
30%
40%
Poprzez media spotecznosciowe 26% Na targach prac
(np. LinkedIn, Facebook) 42% gach pracy
29%
48%
20%
35%
Poprzez znajomych 26% . _—
(osobiste kontakty i polecenia) 36% Na tablicach, stupach z ogtoszeniami
37%
52%
Handel Ustugi Przemyst Transport i logistyka Sektor publiczny Inna branza

* Pytanie zadane osobom obawiajqcym sie utraty pracy i/lub zamierzajgcym jg zmienic. MoZliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi « N=279
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W jaki sposdb pracodawcy poszukuja pracownikow?

| W jaki sposéb najczesciej poszukuja Paristwo pracownikéw?

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

Poprzez urzad pracy

Rekrutacje wewnetrzne

Firmowa strona internetowa

Poprzez rekomendacje znajomych

Poprzez wskazanie kandydata przez pracownika
/ pracownikéw / system polecen pracowniczych

Aplikacje do szukania pracy

Poprzez agencje rekrutacyjne / agencje pracy

Poprzez media spotecznosciowe
(np. LinkedIn, Facebook)

Poprzez reklamy w mediach
/ reklamy zewnetrzne

Na targach pracy

Przez tablice i stupy ogtoszeniowe

Pytanie wielokrotnego wyboru

— 38,8%

I 289%
I 23,7%
I 23,1%
I 21%
I 19,8%
I 19.4%
[ 16,5%
[ 16,3%
[ 12,4%

I 8.6%

F 71%

mozliwos¢ maksymalnie 3 odpowiedzi « N=510

r/r

257 p.p.

N 5,7 p.p.

N 1,4 p.p.

70,6 p.p.

Portale z ogtoszeniami to obecnie najczesciej wybierane narzedzie
rekrutacyjne - korzysta z nich 39% pracodawcdw, co oznacza wzrost
o 5,7 p.p. wzgledem ubiegtego roku. Na drugim migjscu znalazto
sie posrednictwo urzedoéw pracy (28%), jednak ich znaczenie spada
(28%, - 5,7 p.p. r/r), co moze wynika¢ zaréwno z ograniczonej
dostepnosci kandydatow w tej formule, jak i rosngcego znaczenia
bardziej bezposrednich metod dotarcia do pracownikéw. Na kolejnych
miejscach pracodawcy wymieniali rekrutacje wewnetrzne (23.7%,
podobnie jak rok temu) oraz ogtoszenia na witasnych stronach
internetowych, przy czym ich znaczenie nieznacznie spadto.

Preferencje rekrutacyjne réznig sie w zaleznosci od wielkosci firmy.
Im wieksza organizacja, tym czesciej korzysta z portali z ogtoszeniami
(35% - mate, 39% - $rednie, 42% - duze). Odwrotna tendencja
wystepuje w przypadku posrednictwa Urzedu (32% - mate, 31%
- drednie, 21% - duze). Réznice widac¢ takze miedzy branzami
- ogtoszeniana portalach sa najczesciej wykorzystywane w transporcie
i logistyce (45%), podczas gdy posrednictwo urzedu pracy dominuje
w sektorze publicznym (37%).

Aplikacje do szukania pracy i media spotecznosciowe, mimo
swojej popularnosci pozostajg
wykorzystywanymi zrédtami pozyskiwania kandydatow przez firmy.
Poréwnujac preferowane przez kandydatow metody poszukiwania
pracy z kanatami rekrutacyjnymi wybieranymi przez pracodawcow,
wida¢, ze to portale z ogtoszeniami o prace obecnie stwarzaja
najwieksze szanse na ,spotkanie” obu stron.

wséréd  pracownikow, rzadziej
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Przeciwdziatanie rotacji
pracownikow




Rotacja - rosngce wyzwanie dla firm

W poréwnaniu do ubiegtorocznego badania, wyraznie wzrdst odsetek przedsiebiorstw, ktére
borykaja sie z rotacjg pracownikow. Aktualnie ponad 47% badanych firm przyznaje, ze w ostatnich
miesigcach miato problem z odejsciami przynajmniej jednej grupy pracownikéw - to o blisko 11 p.p.
wiecej niz przed rokiem. Szczegdlnie zauwazalny jest wzrost rotacji wsréd wykwalifikowanej kadry
Sredniego szczebla (0 4,6 p.p. r/r), choc¢ zjawisko to nasilito sie we wszystkich grupach stanowisk.
Najczesciej rotujgca grupa sq pracownicy nizszego szczebla (16,5%).

Warto zwrdci¢ uwage na malejacy odsetek firm, ktdre nie potrafig jednoznacznie okresli¢, czy
problem rotacji ich dotyczy (odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” - obecnie 6,5%, spadek 0 4.9 p.p.).

Moze to sugerowac, ze problem staje sie coraz czesciej dostrzegany, a firmy zaczynaja swiadomie
analizowac te kwestie, doktadniej monitorujac wskazniki rotacji. Przypomnijmy, ze w badaniu
z 2023 roku az 87% firm deklarowato brak problemdéw z odejsciami pracownikéw.

Mozliwos¢ wielu odpowiedzi « N=510

Nie

Tak, pracownikéw
wszystkich szczebli

Tak, wykwalifikowanej kadry
wyzszego szczebla

Tak, wykwalifikowanej kadry
$redniego szczebla

Tak, pracownikéw
nizszego szczebla

Trudno powiedzie¢

13,7%

9,4%

12,4%

16,5%

6,7%

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

46,3%

471%

pracodawcow

miato problem z rotacja
przynajmniej jednej grupy
pracownikéw
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| PRZECIWDZIALANIE ROTACJI PRACOWNIKOW

Przeciwdziatanie rotacji pracownikow

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

— 26,7%

T ——— 26,1%

Podwyzki wynagrodzen

Nie mamy sprecyzowanych planéw

Wprowadzenie dodatkowych premii / systemu
premiowego

Inwestowanie w rozwéj kompetencji
pracownikéw (szkolenia)

Oferowanie benefitéw pracowniczych

Woprowadzenie czytelnych $ciezek kariery

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

Dziatania budujace relacje / teambuilding /
integracyjne

Woprowadzenie programéw pracowniczych, ktére
umozliwig zachowanie réwnowagi pomiedzy
zyciem prywatnym i zawodowym
Woprowadzenie elastycznych godzin pracy
Podnoszenie kompetencji kadry managerskiej

Umozliwienie pracy zdalnej / hybrydowej

Finansowanie relokacji pracownikéw

Mozliwosc wielu odpowiedzi e N=510

[ — 12,7%
[ — 11,6%
[— 1%
— 1%
[ 10,4%
[— 10%

. 9,2%

— 7,3%

T — 18,4%

T — 18%

T — 15,7 %

Firmy coraz czesciej podejmuja aktywne dziatania, by zatrzymac
pracownikéw. Najpopularniejszym rozwiazaniem pozostaje podwyzka
wynagrodzenia - na ten krok decyduje sie 26,7% pracodawcow,
co zresztg jest zgodne z oczekiwaniami zatrudnionych. Na kolejnych
miejscach plasujg sie premie (18,4%) oraz inwestycja w rozwdj
pracownikéw (18%). Znacznie rzadziej organizacje oferujg elastyczne
harmonogramy czy mozliwos¢ pracy zdalnej, cho¢ tego rodzaju benefity
moga skutecznie wzmacniac lojalnos¢ kadry.

Strategie réznia sie w zaleznosci od branzy i wielkosci firmy. Podwyzki
najczesciej oferujg mate podmioty (30%) oraz przedsiebiorstwa z sektora
przemystowego (31%) i handlowego (30%). Firmy ustugowe czescie]
niz pozostate wybierajg premie (24%), a na szkolenia stawiajg gtownie
organizacje z branzy transportowo-logistycznej (26%).

Jednoczesnie coraz mniej firm pozostaje biernych wobec problemu
rotacji. Odsetek organizacji, ktére nie maja okreslonej strategii w tym
zakresie, spadt do 26,1%, podczas gdy rok wczesniej wynosit 38,2%,
a dwa lata temu az 41%. To wyrazny sygnat, ze pracodawcy nie tylko
dostrzegaja problem, ale réwniez podejmuja konkretne kroki, by mu
przeciwdziata¢. Wérdd firm rodnie $wiadomosc skutkow nadmiernej
fluktuacji kadr, ktéra generuje nie tylko koszty zwigzane z rekrutacja
i przeszkoleniem nowych pracownikéw, ale takze negatywnie wptywa
na stabilnos¢ i efektywnosc zespotow.

Najwiekszg biernos¢ w zakresie przeciwdziatania rotacji wykazuje
sektor publiczny, gdzie az 38% podmiotéw nie wdraza zadnych dziatan
w tym obszarze. W pozostatych branzach brak sprecyzowanej strategii
deklaruje co piaty pracodawca.
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Zadowolenie z obecnej pracy

Satysfakcja pracownikéw z obecnego miejsca zatrudnienia utrzymuje sie na wysokim poziomie -
ponad 68% ankietowanych deklaruje zadowolenie z pracy, przy czym wyraznie wzrdst odsetek osob
zdecydowanie zadowolonych (+6,7 p.p.). Jednoczesdnie zmniejszyta sie liczba oséb niezadowolonych.

Chociaz w kazdej grupie wiekowe] wzrést odsetek zdecydowanie zadowolonych, najwiekszy
wzrost satysfakcji odnotowano wérdd oséb w wieku 25-44 lata (+8,1 p.p.). Warto jednak zwrdci¢
uwage na najmtodszych i najstarszych pracownikéw - w obu tych grupach przybyto oséb
zdecydowanie zadowolonych, ale takze tych oceniajacych swoja prace neutralnie oraz - co istotne
- takze negatywnie. Tylko w tych dwdch grupach wiekowych odnotowano wzrost liczby oséb
niezadowolonych ze swojego miejsca pracy.

Poziom satysfakcji z pracy wzrasta wraz z wysokoscia dochodow. Najwyzszy odsetek oséb
zdecydowanie zadowolonych z pracy obserwujemy wsrdd tych, ktérzy zarabiaja powyzej
7000 zt netto. Jednoczesnie, w grupie osob zarabiajgcych od 7000 zt do 9000 zt, odsetek
niezadowolonych jest najwyzszy i wynosi ponad 20%. W grupie oséb o nizszych dochodach odsetek
usatysfakcjonowanych jest mniejszy, ale nadal utrzymuje sie na wysokim poziomie. Swiadczy
to o tym, ze czynniki finansowe nie sg jedynymi, ktére wptywaja na satysfakcje z pracy.

We wszystkich sektorach wida¢ wzrost odsetka oséb zdecydowanie zadowolonych ze swojej
pracy. Ubyto takze oséb niezadowolonych. Najwiecej oséb zadowolonych jest w handlu oraz
sektorze publicznym. Najmniejsza satysfakcje ze swojej pracy deklaruja pracownicy sektora
produkcyjnego. Wysoka satysfakcje deklarujg osoby na stanowiskach kierowniczych (83,6%) oraz
starsi specjalisci (75,4%). Najmniej zadowolonych, a jednoczesnie najwiecej niezadowolonych, jest
wsrdd pracownikow nizszego szczebla. Warto jednak odnotowac wysoki poziom satysfakcji w grupie
pracownikow fizycznych (67,5%).

Takie wyniki moga sugerowac, ze poprawia sie jakos¢ miejsc pracy. W ostatnich latach pracownicy
nie mogli narzekac¢ na dostepnos¢ ofert. Wielu z nich zdecydowato sie zmieni¢ prace na lepiej ptatna
czy bardziej odpowiadajaca indywidualnym potrzebom i aspiracjom. Zmienito sie takze podejscie
firm, ktore sg bardziej swiadome, lepiej dbaja o dobrostan pracownikéw, jakos¢ sprzetu czy wyglad
i wyposazenie stanowisk pracy. Wielu pracodawcéw oferuje tez wieksza elastycznosc, na przyktad
w zakresie godzin czy miejsca pracy, co takze podnosi ogdlny poziom satysfakcji pracownikéw. Nie
bez znaczenia jest tez ogdlny wzrost wynagrodzen w kraju.

Wozrost satysfakcji pracownikéw wskazuje na pozytywne zmiany na rynku pracy. Choc¢ czynniki
finansowe nadal odgrywajg wazng role, to nie s3 one jedyna determinanta zadowolenia.
To sygnat, ze kluczem do dtugoterminowego sukcesu organizacji jest dbanie o kompleksowy
rozwoj pracownikéw — nie tylko poprzez wynagrodzenie, ale takze poprzez stworzenie warunkow
sprzyjajacych ich rozwojowi, elastycznosci i komfortowi pracy.

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

68,2%

Zadowoleni

o Zdecydowanie
. 22,2/3 zadowolony/a

Raczej
zadowolony/a

Ani zadowolony/a,
ani niezadowolony/a

Raczei
. 11 ,6% nseczza\etzjlowolony/a

Zdecyd i
‘ 1,5% niei%o%?&fy/a
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| PRZECIWDZIALANIE ROTACJI PRACOWNIKOW

Powody zmiany pracy

| Czy zamierza Pan/Pani zmienic¢ swojg obecng
prace?

(o) Tak,
’ (O  w najblizszym miesiacu

Tak,
W najblizszym pétroczu

43,6%
Tak

Tak,
w najblizszym roku

Tak,
w najblizszych
— dwdch latach

P

ie

40,4%

Nie wiem

Czynnik  finansowy wciaz dominuje wsrod — powodow
zmiany pracy, jednak jego znaczenie systematycznie maleje.
W tym roku wskazato na niego 37% ankietowanych,
0 10 p.p. mniej niz w roku ubiegtym. Dla poréwnania - dwa
lata temu taki powdd podawata ponad potowa badanych.
Moze to sugerowac, ze pracownicy w wielu branzach osiggaja
bardziej satysfakcjonujace zarobki i coraz czesciej zwracaja
uwage na inne aspekty pracy. Rdznica ta moze by¢ réwniez
wynikiem zmiany pokoleniowej i odmiennych oczekiwan
mtodszych pracownikow.

Poza wynagrodzeniem najczestszymi powodami checi zmiany
pracy s potrzeba zmiany (27%), che¢ samorealizacji oraz brak
mozliwosci rozwoju (26%), a takze brak perspektyw awansu
w obecnym miejscu pracy (24%). Zwracaja uwage roznice
w odpowiedziach kobiet i mezczyzn. Z powodu zbyt niskich
zarobkdéw prace zamierza zmieni¢ 41% mezczyzn i 33% kobiet.
Mezczyzni czesciej tez wskazujg na brak perspektyw awansu
(27% mezczyzn vs. 21% kobiet) oraz na trudne warunki pracy
(22% mezczyzn vs. 17% kobiet). Panie znacznie czesciej chca
zmienic¢ pracodawce z uwagi na zta atmosfere pracy (23% kobiet
vs. 15% mezczyzn) oraz z potrzeby zmiany (28% kobiet vs.
26% mezczyzn).

*Pytanie zadane osobom zamierzajgcym zmienic prace » Mozliwosc wskazania wielu odpowiedzi « N=240

Dlaczego zamierza Pan/Pani zmienic¢ swoja obecna

prace?*

wynagrodzenia

) 27%
Potrzeba zmiany / = 27%

rutyna, nuda

. - 26%
Chet comorelis. e 20

brak mozliwosci rozwoju

0O
(]

awansu

Trudne warunki pracy 16%
— 1%
Zta atmosfera w pracy 19%
Powody osobiste 17%
. s 16%
Zbyt duzo obowiazkéw, =15%

zadan

. 15%
Zbyt dtugi dojazd = 16%

do pracy

14%
Redukcja etatow 10%

I

10%
13%
15%

Brak mozliwosci pracy
zdalnej / hybrydowej

1

I
Luty 2025

Styczen 2024
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Co przekonatoby pracownikow do pozostania w obecnej firmie?

Podwyzki i premie nadal pozostaja kluczowymi czynnikami wptywajacymi na decyzje o pozostaniu w firmie, cho¢ ich znaczenie nieco spadto w poréwnaniu do zesztego roku - podwyzke jako czynnik
zatrzymujacy wskazato 79% pracownikéw (rok temu 90%), a dodatkowe premie 75% (spadek z 85%). Podobnie jak w ubiegtym roku, na kolejnych pozycjach ankietowani wymieniali zwiekszenie mozliwosci
rozwoju zawodowego (72%) oraz poprawe atmosfery w miejscu pracy (65%), cho¢ oba te czynniki takze odnotowaty spadek.

Warto zwrdéci¢ uwage na réznice w odpowiedziach miedzy poszczegdlnymi grupami zawodowymi i demograficznymi. Kobiety czesciej niz mezczyzni wskazuja na znaczenie premii, atmosfery w pracy
i benefitdw. Czynniki finansowe sg priorytetem gtéwnie dla oséb w wieku 25-54 lata, podczas gdy najmtodsi (18-24 lata) zwracajg wieksza uwage na rozwdj zawodowy i dofinansowanie edukacji.

Patrzac na wyniki w ujeciu branzowym, podwyzki czesciej zatrzymatyby pracownikéw w sektorze publicznym i handlu, podczas gdy w przemysle duze znaczenie miatoby takze wprowadzenie dodatkowych
premii oraz szersze mozliwosci rozwoju zawodowego. Jesli chodzi o poziom stanowisk - na kazdym szczeblu to czynniki finansowe (podwyzki, premie) pozostaja najwazniejszym aspektem. Duzg role
odgrywaja takze mozliwosci rozwoju zawodowego - zwitaszcza dla osob na stanowiskach kierowniczych oraz wsrdd pracownikéw produkeyjnych.

Niezmiennie to trzy kluczowe czynniki — wynagrodzenie i premie, mozliwosci rozwoju oraz atmosfera w migjscu pracy — decyduja o tym, czy pracownicy zdecyduija sie zosta¢ w firmie. Dla firm to wyrazny
sygnat, ze skuteczna strategia retencyjna musi uwzgledniac te aspekty. Jak sugeruja wyniki tegorocznego badania, pracodawcy coraz lepiej rozumiejg oczekiwania swoich pracownikow i biorg je pod uwage
w swoich dziataniach, jednak skala tych dziatan pozostaje niewystarczajaca. Wcigz niemal 4 na 10 pracodawcéw nie ma zadnej strategii zapobiegania nadmiernej rotacji. Podczas gdy pracownicy sg coraz
bardziej Swiadomi swoich potrzeb, czes¢ firm nadal nie dostrzega koniecznosci reagowania na te zmiany.

Nie mozna pominac¢ faktu, ze sytuacja gospodarcza i rosnace koszty operacyjne stanowia realne ograniczenie dla pracodawcow, ktérzy walczac o zachowanie konkurencyjnosci, ostrozniej gospodaruja
Srodkami przeznaczonymi na podwyzki wynagrodzen czy rozwdj pracownikéw. Jednoczesnie jednak dtugoterminowo firmy powinny patrze¢ nie tylko przez pryzmat biezacych wyzwan ekonomicznych,
ale takze demograficznych. Liczba oséb w wieku produkcyjnym systematycznie spada, co sprawia, ze utrzymanie obecnych pracownikéw staje sie réwnie istotne jak ich pozyskanie. Tym bardziej ze skuteczna
retencja jest zazwyczaj tansza i bardziej efektywna niz rekrutacja nowych oséb.
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PRZECIWDZIALANIE ROTACJI PRACOWNIKOW

Co przekonatoby pracownikow do pozostania w obecnej firmie?

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

Podwyzka wynagrodzenia

Wprowadzenie dodatkowych premii

Wieksze mozliwosci rozwoju zawodowego

Poprawienie atmosfery w pracy

Woprowadzenie lub uatrakcyjnienie
oferty benefitéw pozaptacowych

Szkolenia i dofinansowanie
edukacji dla pracownikéw

Woprowadzenie elastycznych godzin pracy

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

Umozliwienie pracy zdalnej / hybrydowej

Finansowanie relokacji pracownikéw

1% 4% 17% 23% 56%

2% 3% 20% 26% 49%

2% 6% 20% 35% 37%

4% 7% 24% 23% 42%

2% 8% 25% 33% 33%

6% 10% 21% 35% 28%

7% 10% 26% 25% 31%

5% 8% 30% 28% 29%

1% 8% 29% 26% 27%

9% 1% 30% 26% 24%

Zupetnie nieistotny

Nieistotny Ani istotny ani nieistotny Bardzo istotny

*Pytanie zadane osobom zamierzajqgcym zmienic prace « N=240
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Reskilling i upskilling
- potrzeby i wsparcie



| RESKILLING | UPSKILLING - POTRZEBY | WSPARCIE

Czy pracownicy gotowi na przebranzowienie sie?

Odsetek pracownikdw rozwazajacych zmiane zawodu wzrdst w poréwnaniu do zesztego roku o 3,1 p.p., osiagajac 42,6%. Szczegdlnie wysoka sktonnos¢ do przebranzowienia wykazuja osoby, ktore obawiaja
sie utraty pracy lub juz planuja jej zmiane - w tej grupie odsetek ten wynosi 68,5%, co oznacza wzrost o 2,5 p.p. wzgledem poprzedniego roku. Dane te pokazuja, ze niepewnos¢ dotyczaca stabilnosci
zatrudnienia znaczaco zwieksza gotowos¢ pracownikow do poszukiwania nowej $ciezki kariery lub przejscia do innej branzy.

W ostatnich latach obserwujemy rosngca gotowos¢ pracownikéw do zmiany zawodu, co wynika ze zmiennosci rynku pracy. Automatyzacja, rozwdj technologii i niepewnos¢ gospodarcza sprawiaja, ze coraz
wiecej 0séb dostrzega potrzebe dostosowania sie do nowych realidw i aktywnie szuka mozliwosci rozwoju w innych branzach.

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

19%
Zdecydowanie tak
10,2%

49,5%
Raczej ok = O
32,4%
19,4%
Raczej nie
32,9%
3,2%
Zdecydowanie nie
15,3%
9%
Nie mam zdania
9,3%

Obawiajacy sie utraty pracy lub chcacy ja zmienic Pracownicy ogétem

Pracownicy Ogotem, N=550 « Obawiajqcy sie utraty pracy i/lub zamierzajqcy jq zmienic, N=279

| Plany zmiany zawodu na przestrzeni lat - wérdd oséb obawiajacych sie utraty

pracy i/lub chcacych jg zmieni¢*

19%
02.2025

02.2024

11,5%
02.2023

22,3%
01.2022

24,3%
01.2021

20,2%
07.2020

1%
07.2019

N I
[X]

%
07.2018

Zdecydowanie tak

e
(=]
N
N

30,4%

20,1%

38%

l

Raczej tak

49,5% 194%  32% 9%
.
46,7% 21,8% 49% 8,4%
.
34,4% 14% 9,8%

39% 26,7% 4,4% 6,7%
.

a,1% 23,4% 5,2% 61%
L

33% 26% 0,7%

31% 19% 1%

30% 27% 15% 5%
L I
Raczej nie Zdecydowanie nie Nie wiem

*Odpowiedzi 0s6b obawiajqcych sie utraty pracy i/lub zamierzajqcych zmienic prace « N=279
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| RESKILLING | UPSKILLING - POTRZEBY | WSPARCIE

Kto jest zainteresowany zmiana zawodu?

| Planowanie przebranzowienia w zaleznosci od ptci

41% 11,4% 47,6%
Kobieta |
44% 7.2% 48,7%

Mezczyzna

| Planowanie przebranzowienia w zaleznosci od wieku

54,4% 1,5% 44,1%

18-24 lata |
44,9%
25-44 lata |
35,8% 52,8%
45-54 lata |
571%
55-67 lat

Chec¢ przebranzowienia deklaruje nieco wiecej mezczyzn (44%) niz kobiet (41%). Kluczowym
czynnikiem wptywajacym na otwartosé na reskilling pozostaje wiek - w grupie 18-24 lata
gotowos¢ na przebranzowienie zgtasza 54,4% badanych, a wsrdd oséb 55+ ten odsetek
spada do 27,4%. Najbardziej sktonni do zmiany zawodu sg mtodsi specjalisci — 51,7% z nich,
€0 0znacza wyrazny wzrost wzgledem ubiegtego roku (41%). Wérdd starszych specjalistéw i kadry
kierowniczej odsetek ten wynosi odpowiednio 35,1% i 38,2%.

Najwiekszg gotowos¢ do zmiany profesji wykazuja pracownicy handlu (50,5%) i produkcji
(491%), podczas gdy w sektorze publicznym zainteresowanie reskillingiem jest znacznie nizsze
(38,7%). Znaczenie ma takze poziom wyksztatcenia - przebranzowienie czesciej rozwazajg osoby
z wyksztatceniem podstawowym (45,5%) i Srednim (43,9%), natomiast wsrdd absolwentow
uczelni ten odsetek spadt do 40,9%, z 45,6% rok wczesnie;j.

Wieksza gotowos¢ na zmiane zawodu pokazuje, ze pracownicy dostosowuja sie do zmian
na rynku pracy. Postep technologiczny, procesy automatyzacji i optymalizacji oznaczajg nie
tylko redukcje etatow, ale takze powstawanie nowych miejsc pracy, wymagajacych nowych
kompetencji. Rosnace zainteresowanie reskillingiem dowodzi, ze wiele 0séb stara sie aktywnie
przygotowac na nadchodzace wyzwania.

| Planowanie przebranzowienia w zaleznosci od stanowiska

38,2% 7,3% 54,5%

Kierownicze

35,1% 9% 56%

Starszy specjalista
10,3% 37,9%

Mtodszy specjalista

44,7% 7,4% 47,9%

Nizszy szczebel
10,6% 47%

Fizyczny / produkcyjny

| Planowanie przebranzowienia w zaleznosci od branzy

50,5% 1% 38,5%
Handel |
43,1% 72% 49,7%
Ustugi |
8,2% 42,7%
Przemyst |

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

Transport i logistyka
12% 49,3%

Sektor publiczny

291% 63,3%

Inna branza

| Planowanie przebranzowienia w zaleznosci od wyksztatcenia

45,5% 13,6% 40,9%

Podstawowe
41,6% 5,4% 53%

Zasadnicze zawodowe
10,1% 46%

Srednie

Wyzsze 10,7% 48,4%

(licencjat, magister)

Tak Nie mam zdania Nie
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W jakim kierunku chcg sie rozwija¢ pracownicy?

Najwiekszym zainteresowaniem wérdd pracownikdw cieszy sie nauka jezykow obcych (42%) oraz szkolenia zawodowe zwiagzane z wykonywana praca (371%). Kompetencje cyfrowe sa priorytetem dla 29,3%
badanych.

Che¢ nauki jezykdw obcych najczesciej deklarujg osoby w wieku 25-54 lata - znajdujace sie na kluczowym etapie kariery, ktére jednak przed rozpoczeciem pracy zawodowej nie miaty tak szerokiego dostepu
do edukadji jezykowej jak najmtodsze pokolenie. Jezykami obcymi czesciej zainteresowane sa kobiety (45%) niz mezczyzni (39%). Wieksze zainteresowanie wykazuija takze starsi specjalisci, managerowie oraz mtodsi
specjalisci, co sugeruje, ze znajomosc jezykdw stanowi istotny czynnik awansu zawodowego. Najczesciej na ten rodzaj szkolen wskazujg takze pracownicy sektora publicznego (47%) i ustugowego (44%,) oraz osoby
Z Wyzszym wyksztatceniem (49%).

Takze zapotrzebowanie na szkolenia stanowiskowe jest najwieksze wsréd pracownikow w wieku 25-54 lata - to okres, w ktorym kluczowe staje sie state aktualizowanie i pogtebianie wiedzy, aby skutecznie
umacniac swoja pozycje zawodowa. Na potrzebe tego typu szkolen czesciej wskazujg kobiety (41%) niz mezczyzni (34%). Szczegdlnie mocno zainteresowani sg nimi mtodsi specjalisci (44%), dla ktérych zdobywanie
nowych umiejetnosci jest naturalnym krokiem w drodze do awansu. Pod wzgledem branz, szkolenia zawodowe sg najbardziej pozadane w sektorze publicznym oraz w transporcie i logistyce.

Zainteresowanie kompetencjami cyfrowymi wykazuja gtownie osoby w wieku 25-44 lata, natomiast temat sztucznej inteligendji (Al) czesciej przyciaga uwage pracownikdw po 45. roku zycia. Kobiety sg bardziej
zainteresowane rozwojem kompetencji cyfrowych, z kolei Al czesciej wybierajg mezczyzni. Najwiekszg che¢ zdobywania wiedzy o Al deklaruja starsi specjalisci (34%) - prawdopodobnie to na ich stanowiskach
technologia ta znajduje najwieksze zastosowanie, co zwieksza swiadomos¢ potrzeby jej lepszego zrozumienia.

Pod wzgledem branz, umiejetnosci cyfrowe sg najbardziej pozadane w sektorze publicznym i przemysle, natomiast wiedza o Al - w sektorze publicznym. Zainteresowanie tymi kompetencjami jest wyraznie wieksze
wsrod mieszkancow najwiekszych miast oraz osob z wyzszym wyksztatceniem.

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

Nauka jezykéw obcych — 42%

Szkolenia zawodowe, zwigzane z moim
2 I mmmm——— 3T,1%

stanowiskiem i obowigzkami
Umiejetnosci cyfrowe (np. obstuga programéw i narzedzi, o
nP. 0bs! 4 . K
programowanie, analiza danych, media cyfrowe)
Umiejetnosci miekkie (np. komunikacja, asertywnosc) |, 26,5%
Wykorzystanie sztucznej inteligencji w pracy | R, 24,4%
Kompetencje managerskic | 17,6%

Nie mam potrzeby poszerzania swoich kompetencji
. 10%
w zadnym obszarze

Mozliwosc wielu odpowiedzi « N=550
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| RESKILLING | UPSKILLING - POTRZEBY | WSPARCIE

W jakim kierunku chcg sie rozwija¢ pracownicy?

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

32%
46% I
43% I
33% I

32%

399 I
38% I
32% I

28%

34% I———
22% [
25% I

29%

31% ——
19% I—
19% I

22%
22% IS
29% =
27% I

29%

18% I
14% I
12% I
7%
6% s
1%
24% I

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

Mozliwosc wielu odpowiedzi e N=510

Nauka jezykéw obcych

Szkolenia zawodowe, zwigzane z moim
stanowiskiem i obowigzkami

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

Umiejetnosci miekkie (np. komunikacja,
asertywnos¢)

Wykorzystanie sztucznej inteligencji w pracy

Kompetencje managerskie

Nie mam potrzeby poszerzania swoich
kompetencji
w zadnym obszarze

W jakich obszarach chciatby/chciataby Pan/Pani sie rozwijac?
Stanowisko
46%
50%
46%
34%
29%
41%
44%
32%
26%
32%
28%
27%
22%
23%
30%
27%
26%
34%
23%
17%
35%
20%
? 22%
10%
1%
1%
7%
8%
12%
13%
Kierownicze Starszy Mtodszy Nizszy szczebel Fizyczny /
specjalista specjalista produkcyjny
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Wsparcie rozwoju zawodowego pracownikow

Btyskawiczny postep technologiczny i tempo zmian zachodzacych na rynku pracy sprawiaja, ze reskilling i upskilling staja sie nieodtacznym elementem kariery zawodowej pracownikéw, ktorzy chea utrzymad
swoja konkurencyjnos¢ i aktywnos¢ na rynku zatrudnienia. Trend ten wpisuje sie w szersza koncepcje lifelong learning, czyli ciagtego uczenia sie przez cate zycie.

Cho¢ wielu pracownikéw samodzielnie poszerza swoje kompetencje, nie wszyscy maja mozliwos¢ realizacji tego procesu w petni — szczegdlnie w obszarach, gdzie wymagana jest specjalistyczna wiedza.
W zwiazku z tym, wsparcie pracodawcow w zakresie reskillingu i upskillingu staje sie kluczowe, aby skutecznie przeciwdziatac rosnacej luce kompetencyjnej, z jaka borykaja sie niektore sektory.

Jakie dziatania podejmuija firmy, by wspiera¢ rozwdj swoich pracownikéw? Zdecydowana wiekszos¢ (53,5%) organizuje szkolenia wewnetrzne, ktére stanowia podstawowa forme wsparcia w procesie
podnoszenia kwalifikacji. Na drugim miejscu znajduja sie szkolenia zewnetrzne, oferowane przez 36,9% firm. Ponadto, 21% pracodawcédw decyduje sie na dofinansowanie edukacji swoich pracownikow.
11,2% badanych przyznato, ze nie podejmuje zadnych dziatan majgcych na celu wspieranie rozwoju zawodowego swoich zespotdw.

Na szkolenia wewnetrzne decyduja sie najczesciej najwieksze przedsiebiorstwa (65%), najrzadziej — najmniejsze (45%). Jak mozna przypuszczac, wynika to z wigkszych zasobdw kadrowych - wieksze firmy
dysponuja szerokim gronem specjalistow, co sprzyja wymianie wiedzy i umozliwia realizacje programéw szkoleniowych wewnatrz organizacji. Szkolenia wewnetrzne czesciej realizuja podmioty z sektora
publicznego (62%) oraz ustugowego (56%), chociaz te same branze najczesciej korzystaja takze ze szkolen zewnetrznych (odpowiednio 52% i 40%).

Na dofinansowanie edukacji pracownikéw najczesciej decyduja sie duze przedsiebiorstwa (24%) - tutaj takze z sektora publicznego (29%) oraz transportu i logistyki (25%). Najrzadziej z takich szkolen korzystaja
firmy przemystowe (18%).

| Jakie mozliwosci wsparcia rozwoju zawodowego oferuje Paristwa firma pracownikom?

Szkolenia wewnetrzne 53,5%
Szkolenia zewnetrzne 36,9%
Dofinansowanie edukacji (np. studia podyplomowe, kursy) 21%
Okreslone $ciezki kariery i programy awansu 171%
Angazowanie w ambitne i interesujace projekty 16,9%

Mozliwo$é pracy na réznych stanowiskach / uczestnictwo

w projektach miedzydziatowych 14,7%
Indywidualne plany rozwoju kariery 12,5%
Mentoring, coaching 1,8%
Nie prowadzimy tego typu inicjatyw w naszej firmie 11,2%

Mozliwosc¢ wskazania wielu odpowiedzi « N=510
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| RESKILLING | UPSKILLING - POTRZEBY | WSPARCIE

W jakich obszarach firmy wspieraja rozwoj kompetencji pracownikow?

Firmy najczesciej inwestuja w rozwdéj kompetencji zawodowych $cisle zwigzanych z wykonywang praca — taki rodzaj wsparcia deklaruje 43,1% pracodawcédw. Na ten krok najczesciej decyduja sie duze
przedsiebiorstwa (47%), gtownie z sektora publicznego (50%) oraz przemystowego (45%).

39% organizacji wspiera rozwdj umiejetnosci miekkich, kluczowych dla efektywnej wspétpracy i adaptacji do zmian. Blisko 23% firm podnosi kompetencje managerow.

Umiejetnosci cyfrowe rozwija 25,7% pracodawcow, gtdwnie srednie przedsiebiorstwa (28%). Znacznie rzadziej firmy inwestujg w szkolenia z zakresu Al - jedynie 12,5% podejmuije takie dziatania, przy czym
najwieksza aktywnos¢ wykazujg mate i Srednie firmy (14-15%), czesciej z sektora ustug (17%).

Ponad 18% pracodawcow oferuje nauke jezykdw obcych - tak pozadang przez pracownikéw. Decyduje sie na to co czwarte duze przedsiebiorstwo, zwtaszcza firmy z sektora transportowo-logistycznego (22%).
| W jakich obszarach Paristwa firma wspiera rozwéj kompetencji pracownikéw?

S o, o

i obowigzkami

Umiejetnosci miekkie (np. komunikacja, asertywnos) | EEE— = 39%
Umiejetnosci cyfrowe (np. obstuga programéw i narzedzi,
P- Obs! . I cmmmuucuccuccuccuctumcummmmmmn 25,1
programowanie, analiza danych, media cyfrowe)
Kompetencje managerskic | 22,9%

Nauka jezykow obcych |, 18.6%

Wykorzystanie sztucznej inteligenciji w pracy [ NNRNRMME 12,5%

Obecnie nie oferujemy mozliwosci wsparcia 12.7%
rozwoju kompetendi — 7%

Mozliwosc¢ wskazania wielu odpowiedzi « N=510
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| RESKILLING | UPSKILLING - POTRZEBY | WSPARCIE

W jakich obszarach firmy wspieraja rozwoj kompetencji pracownikow?

Wsparcie rozwoju zawodowego pracownikéw

38%

47%

41%

w zaleznosci od wielkosci firmy

29%

24%

25%

20%
25%

18%

12% =
25%

14%

9%

15%

9%
14%

Firmy mate

Mozliwosc wielu odpowiedzi e N=510

Firmy $rednie Firmy duze

Szkolenia zawodowe,
zwigzane ze stanowiskami i obowigzkami

Umiejetnosci miekkie
(np. komunikacja, asertywnos¢)

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

Kompetencje managerskie

Nauka jezykéw obcych

Wykorzystanie sztucznej inteligencji w pracy

Obecnie nie oferujemy mozliwosci wsparcia
rozwoju kompetencji

w zaleznosci od branzy

25%
28%

28%
27%
29%

23%

27%

19%
34%
15%

15%
20%

19%
22%
18%

9%
17%

14%
10%
14%
13%

10%
10%

14%
13%

Wsparcie rozwoju zawodowego pracownikéw

39%
42%

43%
38%

44%
40%
38%

45%
40%
50%

Handel Ustugi Przemyst
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| AUTOMATYZACJA | WYKORZYSTANIE ROZWIAZAN Al

Automatyzacja z perspektywy przedsiebiorcow

| Jak definiuja Panstwo automatyzacje w kontekscie dziatalnosci firmy?

Usprawnienie procesow Integracja systemoéw IT Wykorzystanie danych Wdrozenie technologii
produkcyjnych i operacyjnych w celu poprawy efektywnosci pracy i narzedzi cyfrowych zastepujacych prace ludzka
do podejmowania decyzji w rutynowych zadaniach

Jak przedsiebiorstwa definiujg automatyzacje w kontekscie swojej dziatalnosci? Zdecydowalismy sie zadac takie pytanie pracodawcom, by lepiej zrozumie¢, ktdre obszary uznaja oni za priorytetowe do
automatyzacji i jak to moze wptynac na rynek zatrudnienia, w szczegdlnosci na zapotrzebowanie na poszczegoélne role i kompetencje.

Wiekszos¢ badanych pracodawcow postrzega automatyzacje jako sposéb na usprawnienie procesow produkcyjnych i operacyjnych - taka definicje wskazato 47% ankietowanych firm. Byty to przede

wszystkim najwieksze przedsiebiorstwa (51,8%), gtéwnie dziatajgce w sektorze przemystowym (61%) i transportowo-logistycznym (54%), gdzie automatyzacja proceséw ma istotne znaczenie dla poprawy
efektywnosci operacyjne;.

Blisko 34% respondentéw definiowato automatyzacje jako integracje systemow IT w celu poprawy efektywnosci pracy. Taka odpowiedZ czesciej wskazujg duze firmy, zwtaszcza z sektora transportowo-
logistycznego, ustugowego i publicznego. Jak mozna przypuszczac, korzystaja one z wielu zréznicowanych systemow, a ich integracja istotnie poprawia przeptyw danych i procesow.

Niewiele mnigj firm (32,7%) definiowato automatyzacje jako wykorzystanie danych i narzedzi cyfrowych do podejmowania decyzji. Takie przekonanie podzielaty czesciej mate przedsiebiorstwa (34,7%),
gtownie w transporcie i logistyce (39%) oraz w ustugach (37%).

Najrzadziej wskazywano definicje automatyzacji jako technologii zastepujacych prace ludzka w rutynowych zadaniach (28,6%). Takiej odpowiedzi cze$ciej udzielaty Srednie i najwieksze firmy (odpowiednio
31,2% i 30,6%) oraz wyraznie czesciej — sektor publiczny (37%).
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| AUTOMATYZACJA | WYKORZYSTANIE ROZWIAZAN Al

Wykorzystywanie automatyzacji i Al w polskich przedsiebiorstwach

Czy Panstwa firma korzysta z automatyzacji
i rozwigzan Al?

. 12 Z(y Tak, bardzo dobrze wykorzystujemy
9 o te technologie w naszej organizacji

Czesciowo - wykorzystujemy,

ale widzimy obszary do poprawy

Nie, ale planujemy wdrozenie
w najblizszym czasie

® 23,5%
® 21,6%

Nie, i nie planujemy wdrozenia
takich rozwigzan

Nie wiem / trudno powiedzie¢

Wykorzystywanie automatyzaciji i Al
w zalezno$ci od wielkosci firm

14%

13%
9%

24%

31%
33%

28%

o =
18%

22%

21=
22%

1%

:
18%

Tak, bardzo dobrze
wykorzystujemy te
technologie w naszej
organizacji

Czesciowo
- wykorzystujemy,
ale widzimy obszary
do poprawy

Nie, ale planujemy wdrozenie
w najblizszym czasie

Nie, i nie planujemy
wdrozenia takich rozwigzan

Nie wiem
/ trudno powiedzie¢

Firmy mate Firmy $rednie

Firmy duze Handel

Wykorzystywanie automatyzacji i Al
w zaleznosci od branzy

8%
13%
16%
20%
10%

27%
41%
31%
29%
20%
15%
26%
19%
27%
15%
15%
7%
12%
14%
Ustugi Przemyst Transport Sektor
i logistyka publiczny
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| AUTOMATYZACJA | WYKORZYSTANIE ROZWIAZAN Al

Wykorzystywanie automatyzacji i Al w polskich przedsiebiorstwach

Rosnaca popularnos¢ automatyzacji i rozwigzan opartych na sztucznej inteligencji znajduje odzwierciedlenie takze w wynikach naszego badania. Obecnie 41,6% firm deklaruje ich wykorzystanie, przy czym
12,2% uwaza, ze wdrozyto je w petni i skutecznie - to gtownie mate i Srednie przedsiebiorstwa oraz firmy z branzy transportowo-logistycznej, gdzie wdrozenia moga by¢ prostsze albo ze wzgledu na mniejsza
skale dziatalnosci przedsiebiorstw, albo bardziej sprecyzowane potrzeby.

Niemal jedna trzecia firm (29,4%) przyznaje, ze korzysta z automatyzacji i Al tylko czesciowo, widzac wciaz obszary do poprawy. Wsréd nich dominujg duze przedsiebiorstwa oraz podmioty z sektora
ustugowego, ktore ze wzgledu na swoja strukture i liczbe proceséw wymagaja bardziej ztozonych wdrozen.

23,5% firm wykorzystanie takich rozwigzarh ma dopiero w planach - sa to czesciej mate podmioty, gtownie z sektora handlowego i publicznego. Z kolei ponad 20% badanych przedsiebiorstw przyznaje,
ze nie korzysta z tych technologii i nie planuje tego w przysztosci — dotyczy to przede wszystkim sektora publicznego i przemystu.

W tym kontekscie warto przypomniec jak ksztattowaty sie odpowiedzi na podobne pytanie, ktére zadawalismy naszym respondentom w 17. edycji Barometru Rynku Pracy zaledwie dwa lata temu.
Woéwczas niespetna 21% firm deklarowato, ze wdrozyto lub jest w trakcie wdrazania automatyzaciji, kolejne 8% miato ja w planach lub byto nig zainteresowane, a blisko 71% w ogdle nie rozwazata zastosowania
tego typu rozwiazan. To doskonale pokazuje olbrzymia dynamike i skale przemian technologicznych, z jakimi mamy obecnie do czynienia.

A jak jest z wykorzystywaniem automatyzacji i rozwigzan opartych o sztuczng inteligencje w procesach rekrutacyjnych i zarzadzaniu zasobami ludzkimi? Niemal co dziesigta firma (8,2%) wykorzystuje
automatyzacje w procesach rekrutacyjnych, a w blisko co piatej (17,6%) wspiera ona zarzadzanie zasobami ludzkimi. Podobny odsetek respondentéw (16,5%) wskazuje na korzystanie z automatyzadji
w obu tych obszarach jednoczesnie. Z kolei niemal potowa firm (45,1%) nie planuje wdrazania automatyzacji ani Al w tych procesach - szczegélnie dotyczy to duzych przedsiebiorstw (51%) oraz sektora
publicznego (53%).
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| AUTOMATYZACJA | WYKORZYSTANIE ROZWIAZAN Al

Wykorzystywanie automatyzacji i Al w procesach rekrutacyjnych

Czy wykorzystuja Paristwo lub planuja
wykorzystanie automatyzacji lub Al w procesach
rekrutacyjnych i zarzadzaniu zasobami ludzkimi?

. 8’2% Tak, w procesach rekrutacyjnych
Tak, w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

Tak, w obu tych obszarach

Nie, nie wykorzystujemy i nie planujemy
. 45 1% wykorzystywac automatyzacji lub Al
’ w tych procesach

Nie wiem / trudno powiedzie¢

Automatyzacja i Al w procesach
rekrutacyjnych w zaleznosci
od wielkosci firmy

1%

Tak, w procesach
rekrutacyjnych

Tak, w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi

Tak, w obu tych obszarach

47%

Nie, i nie planujemy
wdrozenia takich rozwiazan

51%

Nie wiem
/ trudno powiedzie¢

Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze Handel

Automatyzacja i Al w procesach
rekrutacyjnych w zaleznosci od branzy

7%
8%

53%

Ustugi Przemyst Transport Sektor
i logistyka publiczny
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Aneta Lebiezynska-Bieles

Rynek pracy zmienia sie niemal z miesigca na miesigc. Kiedy$ szukaliSmy zatrudnienia
poprzez ogtoszenia w gazetach i roznoszenie papierowych CV do firm - dzi$ wystarczy
kilka kliknie¢ na telefonie: CV wysytamy online, rozmawiamy z chatbotem i umawiamy sie
na wideorozmowe. Technologie, a zwtaszcza sztuczna inteligencja, znaczaco przeksztatcaja
procesy rekrutacyjne, wptywajac zaréwno na metody poszukiwania talentow przez firmy,
jak i na strategie kandydatoéw w poszukiwaniu pracy.

Nowe technologie usprawniaja i upraszczaja rekrutacje - zaréwno dla rekruterdw, jak i kandydatéw,
jednak kluczowym aspektem wykorzystania Al powinno by¢ budowanie pozytywnych
doswiadczen po obu stronach. Rozwigzania, z ktérych korzystamy, musza by¢ nie tylko intuicyjne,
ale takze budzi¢ zaufanie i opiera¢ sie na podstawowych zasadach etyki. Narzedzia Al nalezy
regularnie monitorowac, by minimalizowac ryzyko btedéw - tak, aby wartosciowi kandydaci nie
byli odrzucani przez algorytmy, a oferty pracy trafiaty do wtasciwych oséb. W Skanska ta filozofia
towarzyszy nam na kazdym kroku w obszarze rekrutacji, m.in. podczas audytéw naszych
proceséw. Dzieki temu mozemy stale je doskonali¢ i dba¢ o to, by kazdy kandydat miat réwne
szanse.

Wsparcie od pierwszego etapu rekrutacji

Wokoét technologii stosowanych w HR — zwtaszcza automatycznej selekcji CV - narosto wiele
mitow, czesto nieprawdziwych i podsycajacych obawy kandydatow. W Skanska korzystamy
znarzedzi, ktore przyspieszaja wstepne etapy rekrutacji, takich jak generowanie ogtoszen zpomoca
Al w systemie ATS (Applicant Tracking System) czy automatyczne tagowanie kandydatow,
utatwiajace ich pdZniejsze wyszukiwanie w bazie. Takie rozwigzania utatwiajg prace, ale stosujacje,
nalezy pamietac¢ o zachowaniu réwnowagi pomiedzy wykorzystaniem Al a dziataniem rekrutera.
W Skanska nie polegamy catkowicie na sztucznej inteligencji - automatyzacja nas wspiera, lecz
nie zastepuje ludzkiego osadu. System nikogo nie odrzuca automatycznie, a Al petni jedynie role
doradcza. W naszym procesie zawsze jest cztowiek.

Employer Branding and Recruitment Leader, Skanska Central Europe

Jak nowe technologie wptywajg na metody poszukiwania pracy oraz pracownikow?

Wptyw na decyzyjnos¢ oraz efektywnosc

W dziataniach rekrutacyjnych korzystamy takze z narzedzi analitycznych w ATS, ktére pozwalaja
nam usprawni¢ podejmowanie decyzji. Dzieki raportom mozemy np. szybko oceni¢ skutecznos¢
poszczegdlnych kanatdw pozyskiwania kandydatéw, w rezultacie dobierajac je z wieksza
trafnoscig. Dzieki wsparciu technologii na biezagco mozemy analizowac kluczowe wskazZniki
efektywnosci (KPI), optymalizujac nasze procesy, eliminujac tzw. ,waskie gardta” i dopasowujac
dziatania do aktualnych potrzeb i wymagan rynku.

Sztuczna inteligencja nie zastapi cztowieka

Warto pamieta¢, ze Al wspiera jednak nie tylko rekruteréw - kandydaci réowniez moga
korzysta¢ z inteligentnych narzedzi, ktére pomagaja np. w tworzeniu CV: sugerujg odpowiednie
sformutowania czy dostosowujg uktad dokumentu do konkretnej oferty. Takie rozwigzania
pozwalajg na bardziej $wiadome zarzadzanie procesem szukania pracy, uwazam jednak, ze nie
wystarczy bazowac wytacznie na nich. Ostateczna decyzja dotyczaca tresci i stylu CV powinna
naleze¢ do kandydata: wazne jest, by dokument odzwierciedlat jego unikalne doswiadczenie oraz
0sobowosc.

Dalsze wykorzystanie Al w rekrutacji wydaje sie obiecujace, ale bedzie miato sens tylko wtedy,
gdy przestaniemy traktowac ja jako narzedzie rywalizacji miedzy kandydatami a rekruterami.
W tym procesie kluczowe jest wzajemne zrozumienie, edukacja i dialog - to one pozwolg nam
wspolnie tworzy¢ nowe, lepsze standardy w rekrutacji.
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Anna Ostrowska

- HR Manager CEE, Logwin Poland

Wptyw automatyzacji na obowiazki i kompetencje pracownikéw

- perspektywa dziatu HR

Automatyzacja proceséw w organizacjach zmienia sposdb, w jaki pracujemy, redefiniujac
role, kompetencje oraz strukture zespotéw. Nie oznacza wytacznie redukcji etatow - dotyczy
przede wszystkim zmiany charakteru pracy: ograniczenia liczby zadan powtarzalnych
i operacyjnych na rzecz strategicznych, kreatywnych oraz analitycznych.

W dziale HR Logwin Poland stosujemy szeroki wachlarz systeméw i aplikacji usprawniajgcych
zarzadzanie personelem. Wsrdd nich znajduja sie rozwiazania do rejestracji czasu pracy, obstugi
kadr i ptac, wnioskow urlopowych, proceséw rekrutacyjnych, Exit Interview oraz kontroli absencji
chorobowych. Korzystamy réwniez z platform umozliwiajacych komunikacje z instytucjami
publicznymi, takimi jak ZUS, urzedy skarbowe oraz powiatowe i wojewoddzkie urzedy pracy.
Dzieki automatyzacji realizujemy procesy szybciej, nasze dane sg bardziej ustrukturyzowane,
a informacje tatwiej dostepne dla pracownikéw i kadry kierowniczej.

Korzysci ze zmiany rol

W praktyce automatyzacja zmienita zakres kompetencji w naszym zespole - pracownicy HR
przestali by¢ jedynie wykonawcami rutynowych operacji, a stali sie administratorami, analitykami
i doradcami. Ich rola ewoluowata w strone kontrolowania i optymalizacji systemow, interpretacji
danych oraz dostarczania organizacji wartosciowych analiz. Dzieki temu HR moze skoncentrowac
sie na bardziej zaawansowanych zadaniach, takich jak rozwdj pracownikow, ksztattowanie kultury

organizacyjnej czy wspieranie strategicznych decyzji biznesowych.
Niezbedna otwartos$¢ na nowe

Chcac czerpac korzysci z automatyzacji proceséw, warto ukierunkowadé na nig kompetencije
zespotu. W tym kontekscie kluczowe staje sie szybkie przyswajanie wiedzy, a takze elastycznos¢
i otwartos¢ na nowe technologie. Do réwnie istotnych czynnikdéw mozna zaliczy¢ umiejetnosc
analizowania danych, zdolnosci komunikacyjne, ale tez cierpliwos¢ i wytrwatosc.

Te ostatnie bedg przydatne w podejsciu opartym na eksperymentowaniu i testowaniu rozwigzan
- nie wszystko przeciez dziata od razu perfekcyjnie.

Czynnik ludzki nadal istotny

Oczywiscie nie w kazdej branzy i nie na wszystkich poziomach stanowisk automatyzacja zmienia
role pracownikéw w podobnym stopniu. W obszarach wymagajacych kontaktu z klientem,
kreatywnosci czy podejmowania skomplikowanych decyzji, czynnik ludzki nadal odgrywa
kluczowa role - w przeciwienstwie do sektoréw operacyjnych czy produkcyjnych, gdzie
automatyzacja moze prowadzi¢ do redukgji liczby stanowisk. Kluczowe jest tu znalezienie balansu
miedzy automatyzacja a czynnikiem ludzkim. Organizacje uczace sie, inwestujagce w rozwaj
kompetencji pracownikéw i otwarte na zmiany technologiczne beda w stanie efektywnie taczyc
potencjat automatyzacji z ludzka kreatywnoscig i intuicja.

Automatyzacja stanowi szanse zaréwno dla pracownikéw, jak i dla catej organizacji. W obszarze,
w ktorym sie specjalizuje, pozwala dziatom HR przeksztatci¢ sie z jednostek operacyjnych
w strategicznych partneréw biznesowych, dostarczajgcych wartosciowe dane i analizy, ktére
wspierajg podejmowanie decyzji. To wprawdzie trudny proces, wymagajacy elastycznosci,
gotowosci do nauki i wspotpracy, ale jego efekty moga przynies¢ organizacji znaczace korzysci
na wielu poziomach.
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Daniel Piaszczyk

Senior Partner, Head of Information Technology Practice, Wyser

Jak Al zmienia tradycyjne role menedzerskie?

Sztuczna inteligencja (Al) rewolucjonizuje zarzadzanie, przeksztatcajac role manageréw
i sposoby podejmowania decyzji. Dzieki zaawansowanej analityce liderzy moga opierac sie
na precyzyjnych danych, zamiast polega¢ wytacznie na intuicji i doswiadczeniu. Al wspiera
ich w prognozowaniu trendéw rynkowych, optymalizacji tancucha dostaw, personalizacji
oferty czy automatyzacji rutynowych zadan, co pozwala skupi¢ sie na strategicznych
inicjatywach. Jednak, mimo tych technologicznych zmian, ludzka intuicja i etyka pozostaja
nieodzownymi elementami procesu decyzyjnego.

Al jako nowy wymiar podejmowania decyzji

W tradycyjnym modelu zarzadzania decyzje opieraty sie na subiektywnych odczuciach i
ograniczonej analizie danych. Aktualnie sztuczna inteligencja odgrywa coraz wiekszag role w
procesach decyzyjnych, dostarczajac nie tylko szybki dostep do kluczowych danych, ale takze
ich pogtebiong analize w czasie rzeczywistym. Jej wartos¢ nie polega jednak wytacznie na
automatyzacji zbierania informacji - to réwniez narzedzie, ktére pozwala decydentom testowac
zatozenia, analizowac rézne scenariusze i identyfikowac potencjalne ryzyka. Mozna ja traktowac
jako inteligentnego sparingpartnera, ktory kwestionuje utarte schematy myslenia i prowokuje
do gtebszej refleksji nad podejmowanymi decyzjami. W przeciwienstwie do rozwiazan, ktére po
prostu wykonuja zadania za cztowieka, Al stanowi wsparcie w podejmowaniu lepszych, bardziej
przemyslanych i dtugofalowych decyzji - dajac nie gotowe odpowiedzi, lecz narzedzia do ich
skutecznego wypracowania.

Adam Ajtner

Principal, Information Technology Practice, Wyser

Al zmienia paradygmat zarzadzania, umozliwiajgc przetwarzanie ogromnych zbioréw informacji
W czasie rzeczywistym, co zwieksza precyzje decyzji. Jednak liderzy musza nie tylko ufac
algorytmom, ale takze rozumiec ich dziatanie, umiejetnie interpretowac wyniki oraz nadzorowac
procesy analityczne, by unika¢ bteddéw i nieSwiadomych uprzedzen w danych.

Jak skutecznie wiaczyé Al do proceséw zarzadzania?

Z perspektywy eksperta obserwujgcego rynek pracy w obszarze Al widac, ze obecne wyzwania
rekrutacyjne wymagaja nowego podejscia. Firmy musza ktas¢ nacisk na identyfikacje kandydatéw,
ktérzy tacza solidne umiejetnosci techniczne, w tym biegto$¢ w wykorzystaniu narzedzi Al, z
kluczowymi kompetencjami migkkimi. W dobie rosnacej automatyzacji zdolnos¢ do wspdtpracy
z inteligentnymi systemami, adaptacja do zmian oraz umiejetnos¢ krytycznego myslenia staja sie
réwnie wazne, co praktyczna wiedza na temat zastosowania Al w biznesie. Sukces organizacji w
erze Al zalezy od zatrudniania oséb, ktore potrafig efektywnie faczy¢ te dwa zestawy umiejetnosci.

Al jako katalizator innowac;ji

Al wiec nie tylko zwieksza efektywnosc¢ operacyjng i redukuje koszty, ale takze pozwala na
bardziej Swiadome i precyzyjne podejscie do klienta. Dzieki analizie danych organizacje moga
lepiej dostosowac swoje produkty, ustugi i sposdb komunikacji do indywidualnych oczekiwan
odbiorcéw. Ostatecznie, wprowadzenie Al nie oznacza eliminacji ludzkiej roli w zarzadzaniu, lecz
jej ewolucje - technologia wspiera lideréw, pozwalajac im skupic sie na budowaniu dtugofalowych,
wartosciowych relacji z klientami i zespotami.
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Przeszkody w automatyzacji i wprowadzaniu rozwiazan opartych na Al

Firmy, ktore przyznaty, ze nie wykorzystujg jeszcze w petni potencjatu automatyzadji i rozwiazan opartych o sztuczng inteligencje, najczesciej argumentujg to ograniczeniami technicznymi (25,9%), brakiem
wiedzy wérod kadry zarzadzajacej (25%) oraz obawa o bezpieczenstwo danych (24,6%) i wysokimi kosztami wdrozenia (24,3%).

Najwieksze przedsiebiorstwa najczesciej wskazuja na ograniczenia techniczne (31%) oraz niedostateczne kompetencje kadry zarzadzajacej (28%). Obawy dotyczace bezpieczenstwa danych podzielaja zarowno
duze, jak i mate firmy (27%). Z kolei wysokie koszty implementacji stanowig najwieksza bariere dla firm $redniej wielkosci (28%).

Patrzac na branze, ograniczenia infrastruktury IT najczesciej hamuja rozwoj automatyzacji w sektorze transportowo-logistycznym, przemystowym i publicznym. Brak wiedzy po stronie kadry zarzadzajacej
to problem szczegdlnie widoczny w firmach ustugowych. Handel z kolei najbardziej obawia sie kwestii zwiazanych z bezpieczerstwem danych - co moze wynikac z duzej liczby obstugiwanych klientow
i przetwarzanych informacji. Wysokie koszty wdrozenia to przede wszystkim wyzwanie dla sektora publicznego, ktory jest ograniczony zaréwno budzetem, jak i regulacjami dotyczacymi finanséw publicznych.
Kwestie finansowe sg takze barierg dla firm ustugowych i przemystowych.

| Jakie s3 gtéwne przeszkody w automatyzacji proceséw lub wprowadzaniu rozwiazan opartych o Al w Parstwa firmie?

Ograniczenia techniczne (infrastruktura IT)

Brak wiedzy wsréd kadry zarzadzajacej

Obawy o bezpieczenstwo danych

Wysokie koszty wdrozenia

Nie widzimy potrzeby automatyzacji proceséw
i wykorzystania Al w naszej firmie

Brak odpowiednich zasobéw ludzkich (np. ekspertéw w Al)
/ brak odpowiednich kompetencji w obecnym zespole

Opor organizacyjny (obawy pracownikéw, brak akceptacji)

Trudnos$¢ w rozpoznaniu proceséw / obszaréw, ktére
moglibysmy zautomatyzowac

Nie wiem/ trudno powiedzieé¢

— 259%

Er—— 2s%
T 24,6%
T 24,3%
T 18,3%
T a9
T 15,6%

A 10,7%

— 7,8%

Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi « N=448 e Firmy, ktére w ograniczonym stopniu lub wcale nie wykorzystujq automatyzacji i Al w swojej dziatalnosci
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Gtéwne przeszkody w automatyzacji proceséw lub wprowadzaniu
rozwigzan opartych o Al w zaleznosci od wielkosci firmy

22%
31%
24%
28%
27%
27%

18%

26%
22%
16%

14%
20%
12%
16%
8%

12%

8%

7%
8%

Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze

Ograniczenia techniczne (infrastruktura IT)

Brak wiedzy wsréd kadry zarzadzajacej

Obawy o bezpieczenstwo danych

Wysokie koszty wdrozenia

Nie widzimy potrzeby automatyzacji proceséw
i wykorzystania Al w naszej firmie

Brak odpowiednich zasobéw ludzkich
(np. ekspertéw w Al) / brak odpowiednich
kompetencji w obecnym zespole

Opér organizacyjny (obawy pracownikow, brak
akceptacji)

Trudnos$¢ w rozpoznaniu proceséw / obszaréw,
ktére mogliby$my zautomatyzowac

Nie wiem/ trudno powiedzie¢

Gtéwne przeszkody w automatyzacji proceséw lub wprowadzaniu
rozwigzan opartych o Al w zalezno$ci od branzy
23%
24%
29%
30%
26%
29%
25%
21%
31%
25%
22%
23%
17%
29%
27%
17%
30%
17%
14%
20%
18%
22%
15%
18%
18%
14%
19%
14%
12%
19%
9%
15%
13%
10%
10%
7%
4%
7%
7%
Handel Ustugi Przemyst Transport Sektor publiczny
i logistyka

Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi « N=448 e Firmy, ktére w ograniczonym stopniu lub wcale nie wykorzystujq automatyzacji i Al w swojej dziatalnosci
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(-

Robert Lisicki

Dyrektor Departamentu Pracy, Konfederacja Lewiatan

Wykorzystanie Al i technologii cyfrowych w polskich przedsiebiorstwach

W Swietle najnowszych danych Eurostatu Polska zajeta przedostatnie miejsce
w UE pod wzgledem wykorzystania przez firmy sztucznej inteligencji. Wskaznik 5,9%
firm korzystajacych zrozwigzan Al w Polsce w sytuacji, w ktérej w Unii Europejskiej
wynosi on $rednio 13,5%, a w Danii wrecz 27,6%, nie napawa optymizmem. A przeciez
musimy uwzgledni¢ fakt, iz UE pozostaje w tyle pod wzgledem inwestowania w sztuczna
inteligencje oraz jej wdrazanie. Nie pozostaje to bez wptywu na potencjat i konkurencyjnos¢
jej gospodarki.

Wedtug danych OECD miedzy 2018 r. a trzecim kwartatem 2023 r. w unijnych firmach zajmujacych
sie sztuczng inteligencja zainwestowano ok. 32,5 mld euro. Brzmiatoby to imponujaco gdyby nie
fakt, ze w Stanach Zjednoczonych byto to ponad 120 mld euro, czyli prawie cztery razy wiecej.

Czy inwestycje w nowe technologie majag realne znaczenie? Zdaniem Europejskiego Banku
Centralnego jednym z kluczowych czynnikdéw wptywajacych na wydajnos¢ sg wtasnie inwestycje
w cyfryzacje i automatyzacje. Od 2020 r. do potowy 2024 r. wydajnos¢ pracy na godzine
w Stanach Zjednoczonych wzrosta o ok 6,7%, podczas gdy dla strefy EURO wskaznik ten
wyniost ok. 1%.

Przyczyn niskiego wykorzystania Al w polskich firmach jest wiele. To wciaz nowa technologia,
wiedza na temat jej praktycznego wykorzystania jest niewystarczajaca, a wszelkie badania
i oceny zaangazowania firm sag utrudnione. Nie uswiadamiamy sobie jeszcze w petni potencjatu
wykorzystania Al w obszarze innowacji, badan, zwiekszenia wydajnosci realizacji okreslonych prac
Czy usprawnienia organizacji procesow w firmie. Najczesciej kojarzy sie z chatbotami, ktére sg juz
powszechnie wykorzystywane przy realizowaniu prostszych prac w administracji i ustugach.

Wieksza wiedze maja natomiast duze podmioty, czesto posiadajace miedzynarodowe know-how
i odpowiednie $rodki przeznaczane na inwestycje. Niewielki udziat firm wykorzystujacych Al czy
generalnie - technologie cyfrowe wynika réwniez z kosztow wdrazania takich rozwigzan oraz
niskiego poziomu finansowania inwestycji przez nasze firmy, szczegolnie sektora MSP.

Musimy miec takze na uwadze, ze skala i tempo zastosowania Al pozostana rézne w poszczegdinych
sektorach gospodarki. Podczas gdy ustugi IT, media i telekomunikacja plasujg sie wysoko
w intensywnosci wykorzystania nowoczesnych technologii, dla innych branz, np. HoReCa czy
budowlanej wskaZnik ten jest duzo nizszy. Rozwdj Al bedzie zalezny od postepu w zakresie

automatyzacji proceséw i zasadnosci jej zastosowania.

Kolejnym watkiem, ktéry moze mie¢ wptyw na sytuacje w Polsce, jest ograniczona dostepnosc
wykwalifikowanych kadr, ktére wspartyby firmy w opracowywaniu strategii wprowadzania
i stosowania Al. W UE nalezymy do grona krajow, majacych najnizszy wskaznik wykorzystania
technologii ICT oraz poziomu umiejetnosci cyfrowych (raport PIE, Al na polskim rynku pracy).

Rozwoj Al rodzi wiele obaw, takze w kontekscie jej wptywu na rynek pracy. Warto jednak
podkresli¢, ze nie powstrzymamy tej (r) ewolucji.
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Czy pracownicy rozumieja role automatyzacji i Al w swoim miejscu pracy?

Czy rozumie Pan/Pani czym jest i w jaki sposéb Czy pracownicy rozumieja, czym jest automatyzacja i sztuczna inteligencja oraz w jaki sposéb moga by¢ wykorzystywane w ich miejscu
moze by¢ wykorzystana automatyzacja i Al pracy? Takie pytanie zadaliSmy naszym respondentom. Zdecydowana wigkszo$¢ - 46,7% - uwaza, ze posiada wiedze na ten temat,
(sztuczna inteligencja) w Pana/Pani miejscu pracy? ale chciataby dowiedzie¢ sie wiecej o mozliwych zastosowaniach tych technologii.

Petne zrozumienie procesdéw automatyzacji i rozwiazan Al deklaruje niespetna 22% ankietowanych pracownikéw. Podobny odsetek
(22,4%) przyznaje, ze ma jedynie ogdlne pojecie na ten temat. Natomiast ponad 9% badanych nie wie, w jaki sposéb automatyzacja
i Al moga wptywac na ich prace.

Analizujac wyniki, wyraznie wida¢ zaleznos¢ miedzy poziomem wiedzy a wiekiem respondentow. W najmtodszej grupie, 18-24 lata,
az 35,3% badanych jest przekonana o petnym rozumieniu tych kwestii, a kolejne 38,2% ma wiedze w temacie, ale chciatoby jg poszerzyc.
Z kolei w grupie 55+ petne zrozumienie deklaruje jedynie 9,5% ankietowanych, a 16,7% przyznaje, ze nie wie, jak automatyzacja i Al
moga byc¢ wykorzystane w ich miejscu pracy.

Mtodsze pokolenia dorastaty w otoczeniu nowoczesnych technologii, co niewatpliwie utatwia im zrozumienie tych zagadnien.
Warto jednak mie¢ na uwadze fakt, ze najmtodsi pracownicy mieli realnie mniej okazji do zweryfikowania swojej wiedzy w pracy
zawodowej. O ile czesciej korzystaja z podstawowych narzedzi generatywnej Al, o tyle mogli mie¢ mniej szans na prace z bardziej
zaawansowanymi rozwigzaniami, wdrazac je czy nadzorowac, co czesto weryfikuje posiadang wiedze w temacie i obnaza ewentualne
braki. To moze ttumaczy¢, dlaczego wsrdd pracownikow w wieku 25-44 lata, mimo podobnego odsetka osob, ktore w tym temacie
wiedza bardzo mato lub maja raczej ogolng wiedze, mniej badanych deklaruje petne zrozumienie tematu, a az 49,3% przyznaje, ze ich
wiedza wymaga uzupetnienia.

fo) Tak, mam petng wiedze
. 21 78 A) i rozumiem te procesy

Tak, ale chciat(a)bym wiedzie¢ wiecej
o ich zastosowaniach

. 22 4cy Nie, mam tylko ogdlne pojecie i nie wiem,
9 O jak doktadnie sa wykorzystywane

. 9 10/ Nie, nie rozumiem w jaki sposéb
s 1/0 wptywaja na moja prace
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| AUTOMATYZACJA | WYKORZYSTANIE ROZWIAZAN Al

Czy pracownicy rozumieja role automatyzacji i Al w swoim miejscu pracy?

| Czy rozumie Pan/Pani czym jest i w jaki spos6b moze by¢ wykorzystana automatyzacja i Al (sztuczna inteligencja) w Pana/Pani miejscu pracy?

| Ptec¢
19,8%
Kobieta
23,8%
Mezczyzna
| Wiek
35,3%
18-24 lata
24,7%
25-44 |ata
45-54 |ata
55-67 lat

| Wyksztatcenie

20,5%
Podstawowe

Zasadnicze zawodowe
. 22,7%

Srednie

Wyzsze

(licencjat, magister)

46,4%

Tak, mam petna wiedze i rozumiem te procesy

44,7% 22,7% 12,8%

48,7% 22% 5,4%
T

38,2% 20,6% 59%

49,3% 18,8% 7.2%

45,3% 29,2% 10,4%

27,4% 16,7%

45,5% 25% 91%

T —
42,3% 24,2% 12,8%

T

46% 21,2% 10,1%
T —
52,2% 21,4% 4,4%
T

Tak, ale chciat(a)bym wiedzie¢ wiecej
o ich zastosowaniach

| Branza

22,9%

Handel
Ustugi
18,2%
Przemyst

Transport i logistyka

Sektor publiczny

Inna branza

| Stanowisko

36,4%
Kierownicze

18,7%
Starszy specjalista

Mtodszy specjalista
Nizszy szczebel

23,8%
Fizyczny / produkcyjny

44% 23,9% 9.2%

48,4% 22,9% 9.2%

49,1% 25,5% 7,3%

49,2% 16,9%  4,6%

48% 24% 8%

38% 20,3% 13,9%

40% 14,5% 91%

56,7% 20,9% 3,7%

48,3% 23,3% 7,8%

47,9% 24,5% 1,7%

38,4% 24,5% 13,2%

Nie, mam tylko ogdlne pojecie i nie wiem,
jak doktadnie sg wykorzystywane

Nie, nie rozumiem w jaki sposéb wptywaja
na moja prace
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| AUTOMATYZACJA | WYKORZYSTANIE ROZWIAZAN Al
Mozliwosci zdobywania wiedzy o Al w miejscu pracy

Jak pracownicy oceniaja mozliwos$¢ zdobywania wiedzy na temat wykorzystania sztucznej inteligenciji (Al) w swoim miejscu pracy? Ponad jedna trzecia ankietowanych (36,2%) ocenia dostep do wiedzy jako
wystarczajacy, stwierdzajac, ze sg w stanie zdoby¢ podstawowe informacje na ten temat. 31,8% przyznaje, ze brakuje im edukacji w zakresie Al, a az 22,7% badanych nie ma w ogdéle mozliwosci zapoznania sie
7 takimi rozwigzaniami w swojej pracy. Zaledwie 9,3% respondentéw ocenia dostep do wiedzy o Al bardzo dobrze, podkreslajac, ze ich firma oferuje szkolenia w tym obszarze.

Kto najlepiej ocenia mozliwosci zdobywania wiedzy o rozwigzaniach Al w swoim miejscu pracy?

Zdecydowanie najmtodsi pracownicy (18-24 lata) oraz osoby z wyksztatceniem podstawowym lub gimnazjalnym, a takze pracownicy branzy handlowej. Lepszy dostep do wiedzy o Al deklarujg rowniez
kierownicy, starsi specjalisci oraz osoby o wyzszych dochodach.

W kontekscie doniesien o luce kompetencyjnej zwigzanej z postepem technologicznym i rosngcym zapotrzebowaniem na pracownikéw o kompetencjach technicznych, te dane podkresélaja, jak wiele pozostaje
do zrobienia w zakresie upskillingu. Otwartym pozostaje pytanie, na ile rozwdj wiedzy na temat Al powinien by¢ inicjowany i organizowany przez firmy, a na ile pracownicy powinni samodzielnie dbac
o zdobywanie umiejetnosci w tym obszarze, a takze ktéra droga bedzie bardziej efektywna?

| Jak ocenia Pan/Pani mozliwosci zdobywania wiedzy o Al (sztucznej inteligencji) w swoim miejscu pracy?

. 9’3% Bardzo dobrze - firma oferuje szkolenia w tym zakresie
Wystarczajaco - mam dostep do podstawowych informacji

. 31 ,8% Niewystarczajaco - brakuje edukacji w tym zakresie

. 22’7% W ogéle nie mam mozliwosci poznania Al w kontekscie pracy
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| AUTOMATYZACJA | WYKORZYSTANIE ROZWIAZAN Al
Mozliwosci zdobywania wiedzy o Al w miejscu pracy

| Jak ocenia Pan/Pani mozliwosci zdobywania wiedzy o Al (sztucznej inteligencji) w swoim miejscu pracy?

| Ptec¢ | Branza
7,3% 352% 31,5% 26% 15,6% 33% 33,9% 17,4%
Kobieta 1 Handel 1
1,2% 37,2% 321% 19,5% 35.3% 30.7% 235%
Mezczyzna I Ustugi I
391% 37,3% 15,5%
Przemyst I
) 41,5% 26,2% 231%
| wiek Transport i logistyka I
30,7% 34,7% 25,3%
19,1% 42,6% 26,5% 1,8% Sektor publiczny e
- I
18-24 lata 36,7% 241% 30,4%
37% 32,5% 22,3% Inna branza I
25-44 lata e
41,5% 22,6% 27,4%
45-54 lata I
21,4% 45,2% 27,4% | Stanowisko
55-67 lat P
16,4% 36,4% 30,9% 16,4%
Kierownicze I

1,2% 41,8% 32,8% 14,2%

. il
I Wykszta’rcenle Starszy specjalista
42,2% 32,8% 17,2%

40,9% 29,5% 1,4% Mtodszy specjalista
26,6% 39,4% 29,8%

Podstawowe

29,5% 1,59 Nizszy szczebel
,5% 3 B % 30,2‘% Yy szczebe!
32,5% 25,8% 32.5%

Zasadnicze zawodowe

Fi dukcyj
35,4% 30,3% 237% izyczny / produkcyjny

Srednie

. 42,1% 34,6% 17,6%
Wyzsze

(licencjat, magister)

Bardzo dobrze Wystarczajaco Niewystarczajaco W ogéle nie mam mozliwosci
- firma oferuje szkolenia w tym zakresie - mam dostep do podstawowych informacji - brakuje edukacji w tym zakresie poznania Al w kontekscie pracy
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KOMENTARZ EKSPERTA

Katarzyna Ztotnicka

HR Business Partner, Autoneum

Ewolucja technologii przemystowych, powszechna cyfryzacja i wykorzystanie Al w kazdej
praktycznie dziedzinie zycie wymuszajg na organizacjach dostosowanie sie do otoczenia,
w ktérym dziataja. Maja tez wptyw na oczekiwania wobec pracownikéw: w obecnych
realiach kompetencje cyfrowe s3 juz wtasciwie niezbedne. Jak pracodawcy moga wesprzeé
zespot w ich rozwijaniu i dlaczego ta kwestia jest tak istotna?

Konkurencyjnos¢, efektywnosc i bezpieczenstwo

Cyfrowe kompetencje pracownikow sg obecnie kluczowe dla zachowania konkurencyjnosci
i efektywnosci biznesowej. Sama znajomos¢ nowych technologii jednak nie wystarczy - dopiero
umiejetne korzystanie z nich umozliwia firmom podnoszenie innowacyjnosci, automatyzacje
procesdw i zwiekszanie produktywnosci. Nowe technologie to takze utatwienie w codziennej
pracy na roznych stanowiskach - stwarzajg mozliwos¢ pracy zdalnej i hybrydowej, usprawniaja
komunikacje: zarobwno wewnetrzng, jak i zewnetrzna.

Umiejetnosci cyfrowe maja rowniez znaczenie w aspekcie bezpieczenstwa. Nie wszyscy
zdaja sobie sprawe, ze niekompetentny cyfrowo pracownik moze stanowic¢ zagrozenie dla
bezpieczenstwa szeroko pojetych danych organizacji. W cyfrowym Swiecie czyha coraz wiecej
zagrozen i tylko osoba Swiadoma cyfrowo rozpozna oszustwo internetowe (np. phishing) czy nie
zainstaluje na komputerze nielegalnych aplikacji niezgodnych z polityka bezpieczenstwa firmy.

Wsparcie ze strony pracodawcy
Deficyt kompetentnych cyfrowo pracownikéw stanowi bariere w rozwoju wielu firm, dlatego

tak wazne jest inicjowanie i skuteczne rozwijanie kompetencji cyfrowych pracownikow.
Co pracodawca moze w tym celu zrobi¢?

Rola pracodawcéw w rozwijaniu umiejetnosci cyfrowych wsrod pracownikéow

Szkolenia i kursy dla pracownikéw

Korzystajmy z szerokiej oferty réznorodnych szkolen, kurséw dofinansowanych z Krajowego
Funduszu Szkoleniowego czy Bazy Ustug Rozwojowych (BUR), a takze z bezptatnych
webinariéw. Szkolenia to chyba najbardziej oczywisty sposdb podnoszenia kompetencji.

Inicjatywy wewnatrz organizacji

Organizujmy warsztaty o tematyce cyfrowej, podczas ktorych zrdznicowane wiekiem lub
stazem grupy projektowe beda wspdlnie rozwigzywac problemy, dzieli¢ sie wiedza oraz
pomystami.

Inwestycja w nowe technologie

W miare mozliwosci inwestujmy w nowe technologie. Digitalizujmy procesy, korzystajmy
z nowoczesnych aplikacji i platform, aby stworzy¢ srodowisko pracy sprzyjajace nabywaniu
kwalifikacji cyfrowych w toku codziennej pracy (on-the-job training).

Tworzenie kultury ciagtego rozwoju

Stwoérzmy taka kulture i polityke przedsiebiorstwa, ktéra bedzie motywowac pracownikéw
do ciggtego doskonalenia, a wzajemna pomoc, wymiana doswiadczen i wtasne inicjatywy
zostang docenione. To wprawdzie najbardziej czasochtonny sposéb na rozwdéj kompetencii,
ale jednoczesnie najmniej kosztowny. P
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Odpowiedzialnos¢ po obu stronach

Wsparcie ze strony pracodawcy nie powinno jednak zwalnia¢ pracownikéw z odpowiedzialnosci
za samodzielne rozwijanie kompetencji cyfrowych. Posiadanie takich kwalifikacji jest obecnie
kluczowe dla zachowania konkurencyjnosci na rynku pracy i skutecznego wykonywania
obowiazkdw jako ceniony pracownik.

Umigjetnos¢ korzystania z technologii cyfrowych wptywa znaczaco na jakos$¢ zycia i codzienne
funkcjonowanie: utatwia dostep do informacji, ustug edukacyjnych, zdrowotnych, a takze relacje
z roznymi instytucjami. Wobec rosnacej dfugosci zycia i powracajacego co jaki$ czas tematu
podniesienia wieku emerytalnego, cztowiek pozbawiony kompetencji cyfrowych sam skazuje sie
na wykluczenie, nie tylko zawodowe.

Nie bojmy sie wiec nowych technologii, nauczmy sie jedynie korzysta¢ z mozliwosci, jakie
nam oferujg. Tylko takie otwarte podejscie przyniesie organizacji przewage na rynku pracy.
Pamietajmy tez, ze umiejetnosci cyfrowe to nie tylko biegtos¢ w korzystaniu z Excela czy zdolnos$c
obstugi narzedzi i aplikacji. To takze kompetencje miekkie, takie jak krytyczne myslenie, zdolnos¢
efektywnej komunikacji i umiejetnos¢ rozwigzywania problemow. To réwniez pewnos¢ siebie
i przede wszystkim szybka adaptacja w dynamicznie zmieniajacym sie srodowisku biznesowym.
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| AUTOMATYZACJA | WYKORZYSTANIE ROZWIAZAN Al
Wykorzystywanie Al w pracy

| Czy obecnie wykorzystuje Pan/Pani Al (sztuczng inteligencje) w swojej pracy? 28,5% ankietowanych pracownikow zadeklarowato wykorzystywanie sztucznej inteligencji (Al)
w swojej pracy. Najczesciej korzystaja z niej osoby w wieku 18-24 lata, wsrdd ktérych az potowa
stosuje narzedzia Al. W innych grupach wiekowych odsetek uzytkownikéw Al jest zblizony i wynosi
okoto 25%.

Cho¢ mezczyzni czesciej przyznaja sie do posiadania wiedzy na temat automatyzacji i Al, to kobiety
czesciej wykorzystuja te narzedzia w swojej pracy - 30,4% kobiet w poréwnaniu do 26,7%
mezczyzn. Z Al czesciej korzystaja rowniez osoby z wyksztatceniem podstawowym / gimnazjalnym

(36,4%) oraz wyzszym (32,1%).
Tak

Jedli chodzi o branze, najwiecej osdb korzystajacych ze sztucznej inteligencji pracuje w sektorze
. 71 5% Nie ustug (35,3%), transportu i logistyki (32,3%) oraz w handlu (32,1%). Zdecydowanie mniej - tylko
’ 21,3% - wykorzystuje Al w pracy w sektorze publicznym.

Rowniez poziom zarobkéw i zajmowane stanowisko majg wptyw na czestotliwos¢ stosowania
sztucznej inteligencji w pracy. Im wyzsze stanowisko i wyzsze wynagrodzenie, tym czescigj
pracownicy deklarujg uzywanie rozwigzan Al w swojej codziennej dziatalnosci.
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| AUTOMATYZACJA | WYKORZYSTANIE ROZWIAZAN Al

Wykorzystywanie Al w pracy

| Czy obecnie wykorzystuje Pan/Pani Al (sztuczna inteligencje) w swojej pracy?

| wiek | Branza
50% 50% 321% 67.9%
18-24 lata 1 Handel e
257% 74,3% 35,3% 64,7%
25-44 lata Ustugi 1
26,4% 73,6% 24,5% 75,5%
45-54 lata 1 Przemyst e
23,8% 76,2% 32,3% 67,7%
55-67 lat e Transport i logistyka L
21,3% 78,7%
Sektor publiczny 1
25,3% 74,7%
. Inna branza 1
| Wyksztatcenie i

36,4% 63,6%

Podstawowe .
| Stanowisko
26,8% 73,2%

Zasadnicze zawodowe

9 0 47,3% 52,7%
o 25,3% 74,7% Kierownicze N
Srednie o
. . 38,1% 619%
Wyssze 32,1% 67.9% Starszy specjalista ]

(licencjat, magister) 34,5% 65,5%
Mtodszy specjalista

19,1% 80,9%
. Nizszy szczebel I ——
| Zarobki 14,6% 85,4%
Fizyczny / produkcyjny

18,6% 81,4%

Do 2999 zt |
21% 79%

Od 3000 do 3999 zt I

21,5% 78,5%
0Od 4000 do 4999 zt

37,7% 62,3%

Od 5000 do 6999 zt
44,8% 55,2%

Od 7000 zt do 9999 zt
36,4% 63,6%

10000 ztiwiecej

Odmowa odpowiedzi 20,9% 791%

/ Nie wiem

Z
)

Tak
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Technologia i Al w pracy - obawy pracownikow

Wiekszosé¢ badanych pracownikéw (32,7%) nie obawia sie zmian technologicznych w kontekscie swojej pracy. Taka postawe czesciej deklaruja mezczyzni, osoby w wieku 55+, mieszkancy duzych miast,
a takze osoby z wyksztatceniem srednim. Jesli chodzi o branze, najrzadziej niepokdj wyrazaja pracownicy transportu i logistyki oraz sektora publicznego.

Wéréd pracownikéw, ktérzy dostrzegaja wyzwania zwigzane z nowymi technologiami, najczestszym zmartwieniem jest tempo zmian, ktére dla 21,5% respondentéw jest zbyt szybkie, by za nimi
nadazyc. W tej grupie przewazaja mezczyzni, osoby w wieku 45-54 lata, starsi specjalisci oraz pracownicy z wyksztatceniem wyzszym. Ponadto, 17,6% ankietowanych czuje sie przyttoczonych szybko
postepujacymi technologiami. Jest to czestsze wsrdd mtodszych pracownikéw, kobiet oraz 0séb z nizszym wyksztatceniem i zatrudnionych na stanowiskach nizszego szczebla. Obawy te sg takze bardziej
widoczne u mieszkancéw wsi.

Czy pracownicy boja sie utraty pracy z powodu rozwoju technologii i wykorzystania Al? Nie jest to gtéwna obawa - takie deklaracje sktada 17,8% badanych. Pojawia sie ona wsrdd najmtodszych
pracownikow (18-24 lata), kobiet (20% w poréwnaniu do 16% mezczyzn), osob z podstawowym lub gimnazjalnym wyksztatceniem oraz pracownikdw nizszego szczebla i mtodszych specjalistow. Obawy
te sa silniejsze w sektorze ustug oraz handlu.

Mniej powszechne sg natomiast obawy zwigzane z brakiem odpowiednich kompetencji do pracy z nowymi technologiami czy mozliwosciami ich zdobycia, co sugeruje, ze pracownicy czuja sie
stosunkowo dobrze przygotowani do przyswajania nowej wiedzy.

| Jakie ma Pan/Pani obawy w zwiazku rozwojem technologii i wykorzystaniem Al (sztucznej inteligencji) w pracy?

T ———————

w kontekscie mojej pracy

O g, e O I 0 21,59%

nadazy¢ za zmianami

Obawiam sig utraty pracy z tego powodu | 17,8%
Cauig sie przyttoczony/a nowymi technologiami [ 17,6%
Uwazam, ze nie mam odpowiednich kompetencji do pracy o
; S " 13,5%
z nowymi technologiami

Obawiam sie, Ze nie poradze sobie z nowymi narzedziami [ 12,4%

e B e e e pracy | 12.2%

potrzebnych do pracy

Inne F 0,9%

Mozliwosc¢ wskazania wielu odpowiedzi « N=550
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Izabela Gosiewska

Human Resources Business Partner, Kuehne + Nagel

Automatyzacja i sztuczna inteligencja zmieniajg $wiat pracy, budzac zaréwno ekscytacje,
jak i strach. Historia pokazuje, ze kazda rewolucja przemystowa wywotywata podobne
emocje - od mechanizacji tkactwa w XVIII wieku, przez maszyny parowe w XIX wieku, az
po komputeryzacje w XX wieku. Dzi$ niewatpliwie stoimy przed kolejng falg transformacji
i kolejna falg obaw.

Trudne wyjscie ze strefy komfortu

Badania przeprowadzone przez McKinsey & Company! wskazuja, ze do 2030 roku nawet 30%
stanowisk na swiecie moze ulec zmianie lub znikna¢ w wyniku automatyzacji. To powoduje
naturalny lek przed utratg zatrudnienia, ale takze poczucie, ze ludzka praca okaze sie zbedna.
Pracownicy obawiajg sie réwniez, ze nie beda w stanie dostosowac sie do nowych wymagan lub
ze technologia bedzie dla nich zbyt skomplikowana.

Z perspektywy psychologii zarzadzania zmiana ludzie naturalnie opieraja sie nowosciom,
poniewaz zmiana oznacza wyjscie ze strefy komfortu. Proces adaptacji czesto przechodzi
przez fazy szoku, zaprzeczenia, frustracji, a dopiero potem akceptacji i zaangazowania. Dlatego
odpowiednie podejscie organizacji do tego tematu jest tak bardzo istotne, a rola liderow kluczowa
w zarzadzaniu lekiem. Jak w takim razie mozna minimalizowac obawy przed automatyzacja?

Swiadome zarzadzanie i transparentna komunikacja

Najwaznigjszym krokiem jest zarzadzanie zmiang w sposéb Swiadomy i strategiczny. Przede
wszystkim: transparentna komunikacja - brak informacji zawsze zwieksza lek, a pracownicy boja
sie najbardziej tego, czego nie rozumieja. Dlatego organizacje powinny otwarcie méwic, jakie
zmiany nastapia wraz z automatyzacja, jak Al wptynie na ich prace, jakie umiejetnosci beda teraz
wazne oraz jaki jest cel wprowadzanej zmiany.

"Raport McKinsey & Company: ,Ramie w ramie z robotem. Jak wykorzystac potencjat automatyzacji w Polsce”

Automatyzacja i Al w miejscu pracy - jak rozwia¢ obawy pracownikéow?

Najwiekszym problemem dla pracownikéw prawdopodobnie nie bedzie automatyzacja sama
w sobie, ale brak umiejetnosci dostosowania sie do nowego rynku pracy. Organizacje powinny
wiec juz teraz inwestowac w programy reskillingowe, ktére pozwola na dopasowanie umiejetnosci
do wymogdéw nowej technologii. Pomocne bedzie rowniez stopniowe wdrazanie zmian, aby
uniknac niepotrzebnej paniki. Mozna wprowadzac Al etapami, testujac je na wybranych zespotach
i dostosowujac rozwigzania do rzeczywistych potrzeb pracownikdw.

Kultura innowacji a wprowadzanie zmian

Kolejny wazny czynnik to budowanie w organizacji kultury innowacji. Warto prezentowac Al nie
jako narzedzie do redukcji etatéw czy obnizenia kosztéw, ale jako wsparcie dla pracownikéw,
ktérzy im bardziej bedg zaangazowani w caty proces, tym szybciej zaadaptujg sie do zmian.
Organizacje moga na przyktad wprowadzad: warsztaty wspottworzenia rozwigzan Al, ankiety
i panele dyskusyjne o wptywie technologii na prace, programy ambasadoréw zmian w firmie.
Liderzy powinni regularnie wyjasnia¢ pracownikom, jakie zmiany nastapia i jak na nich wptyna;
pokazywac wartos¢ Al, podkresla¢ jej role w usprawnieniu codziennej pracy, inspirowac
i edukowac, zapewniac szkolenia, mentoring oraz rozwdéj kompetencji przysztosci.

Podsumowujac, wprowadzenie sztucznej inteligencji do naszej codziennej pracy jest nieuniknione.
Korzystajmy wiec jak najlepiej z doswiadczen ludzkosci, z dostepnych narzedzi i wiedzy. Badzmy
tworczy i odwazni w dziataniu, aby ta zmiana stata sie poczatkiem efektywnej i satysfakcjonujacej
kariery dla naszych pracownikow.

BAROMETR RYNKU PRACY EDYCJA 19 | Gl GROUP HOLDING

90



Znaczenie elastycznosci



| ZNACZENIE ELASTYCZNOSCI

Korzystanie z elastycznych form zatrudnienia

Ponad potowa badanych firm stosuje elastyczne formy zatrudnienia. Cho¢ ich wykorzystanie nie zalezy od wielkosci przedsiebiorstwa, wystepuja roznice miedzy sektorami. Najczesciej siegaja po nie firmy
z branzy ustugowej oraz transportu i logistyki (64,6%), natomiast najrzadziej - podmioty z sektora publicznego (47,1%).

Czy obecnie korzystajg Panstwo z elastycznych
form pracy w Panstwa organizacji?

® 55,7%
® 44,3%

vy

k

P

ie

Czy obecnie korzystajg Panstwo

z elastycznych form pracy w Panstwa
organizacji? W zalezno$ci

od wielkosci firmy

571%

55,3%
54,7%

42,9%

44,7%
45,3%

Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze

Czy obecnie korzystajg Panstwo
z elastycznych form pracy w Panstwa
organizacji? W zaleznosci od branzy

56,4%

64,6%

Tak 54,5%

64,6%

43,6%

35,4%

Nie 45,5%
35,4%

52,9%

Handel Ustugi Przemyst Transport Sektor
i logistyka publiczny
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Edyta Koztowska

Lead Manager HR Poland, Hemmersbach Central Support

Szybki proces decyzyjny utatwia reagowanie na wyzwania zanim stang sie one problemami.
To niezwykle wazne w branzy ustugowej, szczegdlnie w serwisie IT, dla ktérego szeroko
pojeta elastycznos¢ stanowi klucz do sukcesu. Co to oznacza w praktyce?

Ptaska struktura organizacyjna

W  Hemmersbach elastyczno$¢ zaczyna sie od ptaskiej i wyspecjalizowanej struktury
organizacyjnej. W naszych zespotach operacyjnych czasem zaledwie 6 poziomow dzieli technika/
specjaliste IT od CEQO, co jest kluczowe dla decyzyjnosci i szybkosci dziatania. Taka struktura
umozliwia pracownikom ptynny rozwoj kariery od poczatkujacego talentu az do wyzszej kadry
zarzadzajacej, a organizacji zachowanie efektywnosci.

Sprawna rekrutacja i rozwéj kompetencji

Aby szybko reagowac na potrzeby klientéw - zaréwno wewnetrznych, jak i zewnetrznych,
w procesach rekrutacji korzystamy z wyspecjalizowanej struktury i okreslonych praktyk. Nie
opieramy sie na doktadnych prognozach czy planach zatrudnienia, poniewaz w tak dynamicznej
branzy jak nasza nie jest to mozliwe. Dlatego proces pozyskiwania talentdw jest w Hemmersbach
zorganizowany tak, aby w ciaggu nawet 30 dni zapewni¢ odpowiedniego kandydata na dane
stanowisko.

Projekty IT w naszej firmie ewoluuja; jedne sie koncza, inne rozpoczynaja, dlatego wazna jest
dla nas ptynnos¢ w oferowaniu pracownikom nowych wyzwan przy realizacji kolejnych zlecen.
Czesto wiaze sie to z koniecznoscia reskillingu lub poszerzenia specyficznych kompetenciji.
Wychodzimy jednak z zatozenia, ze przygotowanie do petnienia nowej roli lub przejecia nowego
zakresu zadan jest znacznie szybsze w przypadku oséb juz zatrudnionych niz kandydatow
pozyskiwanych z rynku.

Elastycznosc jako strategia sukcesu - jak organizacje i zespoty moga zyskac¢
przewage w wymagajacych czasach

W realizacji tego procesu pomaga nam wewnetrzny system Internal Job Board, gdzie kazdy
pracownik moze aplikowa¢ na wybrane przez siebie stanowisko wewnatrz organizacji.
Ponadto wszyscy nasi pracownicy otrzymuja dostep do Global Campus - platformy rozwojowe;j
online ze specjalistycznymi, dopasowanymi do rél i projektow szkoleniami oraz wsparciem
mentora, ktéry pomaga przetozy¢ wiedze na praktyke. Szkolenia nie tylko pozwalaja poszerzac
kompetencje w poszczegdlnych obszarach, ale tez przygotowuja naszych pracownikow
do natychmiastowego podjecia nowych zadan w miare zapotrzebowania.

Model pracy

Branza serwisowa opiera sie na ludziach, wiec pracownicy sa nasza najwieksza wartoscia. Dlatego
staramy sie zapewnic im maksymalng elastycznos¢ - nie tylko w kwestii rozwoju czy wyboru projektu,
ale takze work-life balance. Realizujemy to na wiele sposobdw. Wprowadzenie elastycznych modeli
pracy, takich jak praca hybrydowa i zdalna, pozwala na lepsze dostosowanie sie do indywidualnych
potrzeb pracownikow i przektada na ich wieksze zaangazowanie oraz satysfakcje z pracy. Jednak
nie kazde stanowisko moze by¢ objete elastycznym modelem pracy, poniewaz niektére obowiazki
wymagaja obecnosci na miejscu. W takiej sytuacji proponujemy ruchome godziny rozpoczecia
i zakonczenia pracy, prace w oparciu o grafiki lub projekty, dajace mozliwos¢ pracy dorywcze).
Niektorzy nasi pracownicy na swdéj wniosek pracuja w obnizonym wymiarze godzin lub z uwagi
na sytuacje prywatng zmienili zespot, by méc pracowac w bardziej elastycznym modelu.

Staramy sie odpowiadac na potrzeby pracownikow wszedzie tam, gdzie jest to mozliwe. Jestesmy
firma odpowiedzialng spotecznie, a jedna z naszych fundacji - Hemmersbach Kids Family
- wspiera dzieci w rodzinach zastepczych i domach dziecka. Dlatego doskonale rozumiemy,
jak wazna jest rodzina i zycie prywatne. Elastyczno$¢ pomaga naszym pracownikom skutecznie
oddziela¢ sfere prywatng od zawodowej, a nam budowac przewage konkurencyjng, ktora
opieramy na zaangazowanych specjalistach.
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Agnieszka Jakubczyk-Latata

Head of HR Lublin, DATA MODUL Polska

sprzyjajace elastycznosci?

W zmieniajacym sie otoczeniu biznesowym elastycznos¢ organizacyjna stanowi kluczowy
czynnik sukcesu. Globalne kryzysy, rozwdj technologii i zmieniajgce sie oczekiwania
pracownikéw wymagaja od firm zdolnosci do szybkiego dostosowywania sie do nowych
warunkéw. Jednak prawdziwa elastycznos¢ to nie tylko umiejetno$c reagowania na zmiany,
ale przede wszystkim element kultury organizacyjnej, ktéry musi by¢ swiadomie budowany
i pielegnowany.

Na czym polega elastycznos¢ organizacyjna?

Elastycznos¢ organizacyjna to zdolnos¢ firmy do adaptacji do zmieniajacych sie warunkéw
rynkowych, technologicznych oraz spotecznych. Nie ogranicza sie jedynie do wprowadzania
nowych proceséw czy narzedzi - jest sposobem myslenia i dziatania catej organizacji, obejmujacym
rézne obszary. Elastycznos¢ strukturalna, polegajaca na reorganizacji zespotow i procesow
w ramach dopasowywania sie do aktualnych wyzwan. Elastycznos¢ operacyjng, zaktadajaca
szybkie podejmowanie decyzji, upraszczanie procedur oraz gotowos$¢ do wdrazania innowacji.
Wreszcie elastycznos¢ kulturowa, przejawiajaca sie w otwartosci na réznorodnosc, wspotprace
i nowe modele pracy, np. hybrydowy czy projektowy.

Elastycznos$¢ jako element kultury organizacyjnej

Fundamentem elastycznosci firmy jest jej kultura organizacyjna. Jesli organizacja promuje
otwartos¢, zaufanie i wspdtodpowiedzialnose, to zmiany beda w niej przyjmowane jako naturalny
element rozwoju, a nie jako zagrozenie. Firmy elastyczne charakteryzuje otwarto$¢ na innowacje
- zachecajg one pracownikéw do testowania nowych rozwigzan i akceptujg btedy jako element
nauki. Wyrodznia je takze ptaska struktura organizacyjna, poniewaz mniej rozbudowana hierarchia
to szybszy przeptyw informacji i lepsza decyzyjnosc. Stawiajg one takze na zwinnos$¢ w zarzadzaniu
poprzez wykorzystanie takich metod jak Agile czy Lean do szybszej realizacji projektow. Organizacje
tego typu sa tez zwykle zorientowane na pracownika - oferuja elastyczne formy zatrudnienia,
dbajac o work-life balance zespotu, co sprzyja tworzeniu kultury opartej na zaufaniu.

Elastycznosc¢ organizacji a kultura organizacyjna - jak stworzy¢ srodowisko pracy

Jakie dziatania organizacji sprzyjaja elastycznosci?

Budujac srodowisko pracy oparte na elastycznosci, warto skupic sie na kilku obszarach, ktére sa dla
tego procesu kluczowe. Przede wszystkim istotna jest efektywna komunikacja - jasna, otwarta
i dwukierunkowa, ktéra sprawia, ze pracownicy czujg sie doinformowani i zaangazowani. Firmy,
ktore chca by¢ elastyczne, powinny inwestowac¢ w narzedzia umozliwiajace szybkie przekazywanie
informacji oraz promowac kulture feedbacku.

Kolejnym waznym elementem jest otwarto$¢ na zmiany i réznorodnosé. Réznorodne zespoty
sa bardziej innowacyjne i szybciej znajdujg skuteczne rozwiazania probleméw. Organizacje dazace
do elastycznosci powinny aktywnie promowac réznorodnosc i inkluzywnos¢, poniewaz zwieksza
to ich kreatywnos¢ i zdolnos¢ adaptacji do zmieniajgcych sie warunkow.

Szybkos¢ proceséw decyzyjnych, to kolejny istotny czynnik. W firmach o sztywnej strukturze
decyzyjnej elastycznos¢ jest niemozliwa. Decentralizacja decyzji, delegowanie odpowiedzialnosci
i upraszczanie procedur to klucz do zwiekszenia szybkosci reakgiji.

Kluczowe jest takze odpowiednie przywddztwo. Liderzy odgrywajg istotng role w ksztattowaniu
kultury elastycznosci. Powinniinspirowac, angazowac i tworzyc¢ srodowisko, w ktérym pracownicy nie
beda sie bali eksperymentowac i wychodzi¢ poza utarte schematy. Przywddztwo oparte na zaufaniu
oraz empowerment sprawiaja, ze zespoty stajg sie bardziej samodzielne i odporne na zmiany.

Wsparcie w budowaniu elastycznych organizacji stanowi takze technologia. Nowoczesne narzedzia
cyfrowe umozliwiajg sprawniejsze zarzadzanie pracg, automatyzacje powtarzalnych procesow
i lepsza analize danych, co przektada sie na szybsze podejmowanie decyzji. Podsumowuijac,
elastycznos$¢ organizacyjna to nie tylko strategia, ale przede wszystkim sposob myslenia i dziatania.
Warto w nig inwestowac, poniewaz wraz ze srodowiskiem pracy sprzyjajacym elastycznosci tworza
sie fundamenty trwatego i zr&wnowazonego rozwoju organizacji. Firmy, ktére wbuduja elastycznosc
w swojg kulture organizacyjna, zyskaja przewage na tle konkurencji i tatwiej przyciagna i zatrzymaja
talenty. Beda tez bardziej odporne na zmiany rynkowe, ktérych w ostatnich latach nie brakuje.
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Monika Zych

HR Manager, AFL Telecommunications Poland

Elastyczne formy zatrudnienia, takie jak praca zdalna, freelancing czy niepetny wymiar
godzin, zyskaty na popularnosci w ostatnich latach, szczegdélnie w branzach kreatywnych,
IT, ustugowych czy SSC. Zwtaszcza pandemia COVID-19 znaczaco przyspieszyta rozwéj
pracy zdalnej i hybrydowej. W wielu organizacjach stata sie ona standardem, pozwalajacym
na przyciagniecie potencjalnych kandydatéw i optymalizacje kosztow.

Produkcja a praca zdalna - czy to ma sens?

Jednak gdy przychodzi do przemystu produkcyjnego, pojawia sie pytanie: czy elastyczne modele
pracy sa w ogole mozliwe w Srodowisku, ktore wymaga fizycznej obecnosci na hali produkcyjnej?

W zaktadach produkcyjnych obecnos$¢ pracownikéw jest niezbedna do prawidtowego
funkcjonowania catego procesu, a osoba pozbawiona bezposredniego kontaktu z produktem,
maszynami oraz procesami wytworczymi, nie jest w stanie efektywnie reagowac na biezace
potrzeby. W produkgji nie chodzi o ,prace w tle”, ale o natychmiastowg interakcje z maszynami
i pracownikami, dostosowanie procesow produkcyjnych do zmieniajacych sie warunkow oraz
bezposrednie zarzadzanie zespotem.

Przemyst produkcyjny charakteryzuje sie zmiennoscia i wymaga szybkiego reagowania
na réznorodne problemy, takie jak brak materiatow, awarie maszyn czy wysoka absencja. Z tego
powodu takze kadra managerska i specjalisci nadzorujacy produkcje muszg mie¢ bezposredni
kontakt z zespotem, maszynami i procesami technologicznymi. Brak fizycznej obecnosci moze
prowadzi¢ do opdznien w podejmowaniu decyzji oraz utrudniac szybkie wdrazanie zmian.

Trzeba rowniez miec¢ na uwadze fakt, ze w firmach produkcyjnych kultura organizacyjna jest czesto
oparta na fizycznej obecnoséci i bezposrednich relacjach miedzyludzkich. Dziatania integracyjne,
szkolenia, dzielenie sie doswiadczeniem i wspdlne rozwigzywanie problemdw na hali produkcyjnej
- to elementy, ktére sg trudne do zrealizowania w trybie zdalnym.

Elastyczne modele pracy w sektorze produkcyjnym

Alternatywne rozwiazania zwiekszajace elastycznos¢ w produkcji

Praca zdalna na liniach produkcyjnych jest niemozliwa, elastyczno$¢ zatrudnienia nie oznacza
jednak wytacznie home office. Firmy produkcyjne moga wprowadzac inne rozwigzania, ktére
lepiej odpowiadajg na potrzeby pracownikdw, jednoczesnie uwzgledniajac specyfike operacyjng
zaktaddw. Wsrdd mozliwosci, ktére analizujemy w naszej organizacji, znajduja sie na przyktad
elastyczne grafiki pracy, umozliwiajagce pracownikom dostosowanie harmonogramu pracy
w ramach ustalonych widetek czasowych. Takie rozwigzanie moze szczegdlnie pomdc osobom
dojezdzajacym z dalszych miejscowosci lub majacym zobowiazania rodzinne. Staramy sie takze
dopasowacé system zmianowy do potrzeb pracownikéw. Odpowiednie planowanie zmian
umozliwia np. wspdlne dojazdy do pracy (car sharing).

Rozwazamy takze mozliwos¢ wydtuzenia dnidwki roboczej (np. o 1-2 godziny) w zamian za krotszy
dzien pracy w piatki. Réwnowazny czas pracy w takiej formie moze zwiekszy¢ satysfakcje
pracownikéw i poprawic¢ ich work-life balance.

Kolejnym rozwigzaniem, ktére bierzemy tez pod uwage jest zwiekszenie liczby dni pracy
zdalnej dla stanowisk biurowych. Cho¢ linia produkcyjna wymaga fizycznej obecnosci, dziaty
administracyjne mogtyby korzysta¢ z wiekszej liczby dni pracy zdalnej niz standardowe 24 dni
w roku.

Przysztosé elastycznosci w sektorze produkcyjnym
Elastyczne modele pracy sa jednym z kluczowych trendéw na rynku zatrudnienia. W wielu

branzach staty sie standardem, ale w sektorze produkcyjnym ich implementacja wymaga
dostosowania do specyficznych warunkéw operacyjnych. 4
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Chod petna elastycznosc, jaka znamy z sektora ustug, nie jest mozliwa w przemysle produkcyjnym,
to istnieja rozwiazania, ktére moga dostosowac model pracy do zmieniajacych sie oczekiwan
pracownikow. Elastyczne grafiki zmianowe czy réwnowazny czas pracy to realne opcje, ktére
moga przyniesc korzysci zardwno firmie, jak i pracownikom.

Przysztosc elastycznych modeli zatrudnienia w produkgji zalezy od gotowosci organizacji do
testowania nowych rozwiazan oraz umiejetnego taczenia intereséw biznesowych z potrzebami
pracownikéw. Wdrozenie odpowiednich mechanizméw moze stac¢ sie kluczowym elementem
budowania przewagi konkurencyjnej na rynku pracy.
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W jakich aspektach pracy pracownicy sa gotowi na elastycznos¢?

W $wiecie, gdzie warunki gospodarcze i geopolityczne moga zmieniac sie niemal z dnia na dzien, zdolnos¢ organizacji do elastycznego reagowania na wyzwania jest nie tylko przewaga konkurencyjna - czesto
staje sie warunkiem przetrwania i przysztosci biznesu. Ale rzeczywistos¢ rynkowa wymaga elastycznosci nie tylko od firm, lecz takze od pracownikow. ZapytaliSmy ich, w jakich obszarach byliby otwarci
na elastycznos$¢ w pracy.

Blisko 45% jest gotowa na state podnoszenie swoich kwalifikacji zawodowych, a 35,1% na nauke nowych technologii. To sygnat, ze pracownicy zdaja sobie sprawe z tego, ze obecnie tzw. lifelong learning staje
sie koniecznoscig, by méc pozostad aktywnym na rynku pracy. Warto tez zwrdéci¢ uwage, ze ponad 28% ankietowanych jest gotowa na zmiane stanowiska lub zakresu obowigzkéw, a ponad 23% na podjecie
pracy w nowym zawodzie lub branzy. To pokazuje, ze dla pracownikdw elastycznos¢ w duzej mierze oznacza gotowos¢ na modyfikowanie swojej $ciezki zawodowe;.

Zdecydowanie rzadziej respondenci sa sktonni pracowac poprzez elastyczne formy pracy, jak praca tymczasowa, kontrakt czy umowy cywilnoprawne. Elastycznos$¢ przez pracownikdéw czesto rozumiana
jest réwniez jako elastyczno$¢ czasu pracy (36,2%) - sg oni gotowi podejmowac prace zmianowa, czy w ramach niestandardowego grafiku, co moze oznaczac, ze wolg sie skupiac¢ na realizacji zadania,
dostosowujac czas pracy zarowno do wykonywanych obowigzkow, jak i swoich osobistych potrzeb.

| W jakich obszarach jest Pan/Pani otwarty/a na elastyczno$é w pracy?

State podnoszenie swoich kwalifikacji — 44,9%

Elastyczne godziny pracy
o . I 36,2%
(np. zmiany, niestandardowy grafik pracy)
Nauka nowych technologii | 35.1%
Zmiana stanowiska lub zakresu obowiazkow [ 25,4%
Praca w réznych zespotach [ 23.6%
Zmiana zawodu / branzy [ 23,3%
otz formy Pracy (P Praca B/ CZas o a, Kok, | N 16,57

umowa zlecenie i in.)

Zmiana miejsca zamieszkania (relokacja) / delegacje _ 13,1%

Preferuje stabilne warunki i nie jestem gotowy 10.5%
na elastyczne rozwiazania w pracy — 5%

Mozliwosc¢ wskazania wielu odpowiedzi « N=550
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W jakich obszarach jest Pan/Pani otwarty/a
na elastyczno$¢ w pracy?

Wiek
41%
47%
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38%
36%
32%
42%
29%
37%
35%
33%
29%
32%
24%
21%
21%
26%
20%
23%
18%
28%
19%
18%
21%
16%
20%
12%
16%
14%
12%
10%
300
8%
15%
19%
18-24 lata 25-44 |ata 45-54 |ata 55-67 lat

Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi « N=550

State podnoszenie swoich kwalifikacji

Elastyczne godziny pracy (np. zmiany,
niestandardowy grafik pracy)

Nauka nowych technologii

Zmiana stanowiska lub zakresu obowigzkéw

Praca w réznych zespotach

Zmiana zawodu / branzy

Elastyczne formy pracy (np. praca tymczasowa,
kontrakt, umowa zlecenie i in.)

Zmiana miejsca zamieszkania (relokacja) /
delegacje

Preferuje stabilne warunki i nie jestem gotowy
na elastyczne rozwigzania w pracy

W jakich obszarach jest Pan/Pani otwarty/a
na elastyczno$é w pracy?
Wyksztatcenie

45%
47%

50%

20%
36%

42%

25%
31%

44%

27%
30%

33%

16%
15%

34%

16%
18%

31%

9%
19%

21%

2%
14%

14%
7%
13%

12%
8%

Podstawowe

Zasadnicze Srednie Wyzsze
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W jakich obszarach jest Pan/Pani otwarty/a
na elastyczno$¢ w pracy?

Stanowisko
51%
51%
47%
41%
35%
42%
33%
35%
35%
44%
35%
33%
24%
31%
35%
24%
27%
27%
23%
23%
20%
21%
25%
23%
25%
18%
20%
16%
10%
18%
13%
14%
14%
9%
10%
8%
13%
13%
Kierownicze Starszy Mtodszy Nizszy szczebel Fizyczny /
specjalista specjalista produkcyjny

Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi « N=550

State podnoszenie swoich kwalifikacji

Elastyczne godziny pracy (np. zmiany,
niestandardowy grafik pracy)

Nauka nowych technologii

Zmiana stanowiska lub zakresu obowigzkow

Praca w réznych zespotach

Zmiana zawodu / branzy

Elastyczne formy pracy (np. praca tymczasowa,
kontrakt, umowa zlecenie i in.)

Zmiana miejsca zamieszkania (relokacja) /
delegacje

Preferuje stabilne warunki i nie jestem gotowy
na elastyczne rozwigzania w pracy

W jakich obszarach jest Pan/Pani otwarty/a
na elastyczno$é w pracy?
Branza
40%
50%
46%
46%
40%
49%
28%
44%
32%
28%
40%
48%
28%
31%
42%
38%
43%
39%
31%
%
27%
29%
31%
30%
23%
24%
29%
23%
23%
15%
25%
21%
31%
28%
25%
22%
17%
20%
15%
12%
19%
19%
22%
Handel Ustugi Przemyst Transport Sektor Inna branza
i logistyka publiczny
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Antonio Carvelli

Wiceprezes Gi Group Poland S.A.

Elastyczne formy zatrudnienia - odpowiedz na zmienne warunki rynkowe

i kluczowe rozwigzanie dla dzisiejszych pracodawcow

Rynki globalne staty sie niezwykle trudne w zarzadzaniu, a prowadzenie biznesu dawno nie
byto tak petne wyzwan. W obliczu zmian gospodarczych i wysokich kosztéw operacyjnych
fakt, ze inwestorzy w Polsce coraz czesciej zlecaja ustugi HR agencjom zewnetrznym,
przestat juz kogokolwiek dziwi¢. Podobnie jak rosnaca popularnos¢ elastycznych form
zatrudnienia, takich jak praca tymczasowa, outsourcing czy umowy cywilnoprawne
- te zyskuja na znaczeniu, bo pomagaja firmom utrzymac konkurencyjnosc¢, przynoszac im
korzysci na naprawde wielu poziomach.

Elastycznos$¢ = optymalizacja

Optymalizacja kosztow to jeden z gtdwnych atutdow elastycznych form zatrudnienia
i powodow, dla ktorych firmy sie na nie decyduja. Praca tymczasowa czy outsourcing pozwalaja
przedsiebiorstwom zredukowac wydatki, ktore poniostyby przy zatrudnianiu pracownikdw na state.
Oczywistymi plusami sg tu mozliwos¢ unikniecia dtugoterminowych zobowiazan finansowych
(pensje, $wiadczenia socjalne) czy obnizenie kosztow rekrutacji oraz wdrozen, ale tez - dostep
do wysokiej jakosci ustug przy minimum kosztow. Mdéwiac wprost: niektore procesy IT czy HR
warto czasem zleci¢ na zewnatrz, zamiast inwestowac w zasoby wewnetrzne. Pozwala to skupic
sie na efektywnym zarzadzaniu zasobami ludzkimi i tatwiej dopasowac je do biezacych potrzeb.

Sprawniejsze zarzadzanie i szybsza adaptacja

Tu dochodzimy do waznego aspektu, jakim jest adaptacja organizacji do zmieniajacych sie
warunkow. Elastyczne formy zatrudnienia utatwiaja szybkie reagowanie na aktualne potrzeby
rynku, co sprawia, ze sg idealnie skrojone pod dzisiejsze czasy. Niezaleznie od tego, czy mamy
do czynienia z kryzysem gospodarczym, musimy zmieni¢ technologie czy obserwujemy zmiany
popytu, praca tymczasowa i outsourcing stanowia odpowiedz na wiele potrzeb.

Zatrudniajac pracownikdéw tymczasowych, tatwiej dostosowac ich liczbe do sezonowych
wahan lub krétkoterminowych projektéw, bez przeprowadzania kosztownych i czasochtonnych
proceséw zwolnien, ktére dodatkowo wptywaja na morale pracownikéw i reputacje firmy.
Krétsza rekrutacja, krotsza adaptacja - te aspekty elastycznosci stanowig istotng przewage
konkurencyjna i gwarantuja utrzymanie stabilnosci operacyjne;.

Innowacyjnos¢ dzieki specjalistom

Zdarzasie, ze firmy poszukujg specjalistow o specyficznych umiejetnosciach na krétki okres. Eksperci
w zakresie IT, doradcy finansowi, projektanci - takie osoby czesto sa potrzebne jako wsparcie
przy konkretnym projekcie, na okreslony czas. W takich sytuacjach outsourcing czy zatrudnienie
na umowy cywilnoprawne réwniez beda dobrym rozwigzaniem, poniewaz pozwalaja na szybki
dostep do wysokiej klasy specjalistow bez koniecznosci prowadzenia dtugotrwatego procesu
rekrutacji. Warto dodac, ze dzieki elastycznym formom zatrudnienia firmy zyskuja nie tylko zasoby
merytoryczne, ale tez stajg sie bardziej innowacyjne - za sprawa outsourcingu moga korzystac
z innowacyjnych pomystéw pochodzacych od zewnetrznych ekspertéw. Zewnetrzni kontrahendi,
ktérzy specjalizujg sie w okreslonych obszarach, moga zaproponowac nowatorskie rozwiazania,
ktére przyczynia sie do wzrostu efektywnosci lub poprawy jakosci produktéw czy ustug.

Czy elastyczny znaczy idealny?

Pomimo wielu zalet, elastyczne formy zatrudnienia wiaza sie takze z pewnymi wyzwaniami,
szczegblnie na polskim rynku. Ztozonos¢ tutejszego prawa pracy, zmieniajace sie regulacje
dotyczace pracy tymczasowej, minimalnych stawek godzinowych czy zatrudniania cudzoziemcow,
wymagaja od firm ciggtego monitorowania przepiséow i dostosowywania swoich procesow
do status quo. Cho¢ w kwestii elastycznosci zatrudnienia wiele sie zmienia, wcigz istniejg obszary,
w ktorych prawo nie nadgza za potrzebami rynku pracy. 4
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Np. nie jest fatwo pozyska¢ kandydatéw w branzach wymagajacych specjalistycznych
umiejetnosci czy w sektorach technicznych, gdzie stopa bezrobocia utrzymuje sie na niskim
poziomie. W takich sytuacjach rozwigzaniem moze by¢ wsparcie ze strony agencji pracy, ktére
obecnie odgrywaja kluczowa role w szybkim pozyskiwaniu talentéw i dostosowywaniu oferty
do specyficznych wymagan klientow.

Strategiczne wsparcie w rekrutacji

W ostatnich latach rola agencji pracy ulegta transformacji: takie podmioty nie oferuja juz
tylko prostych wyszukiwan i selekcji kandydatéw do pracy tymczasowej, ale czesto ustugi
o wysokiej wartosci dodanej. Firmy takie jak Gi Group sa w stanie kompleksowo zarzadzac catym
ekosystemem ustug HR, przez co staja sie partnerami strategicznymi dla organizacji chcacych
utrzymac konkurencyjnos¢ w niestabilnym otoczeniu.

W swojej codziennej pracy zauwazam wzrost zapotrzebowania na ustugi HR dopasowane
do specyficznych wymagan oraz rozwiagzania szyte na miare potrzeb klientéw - takie, ktére beda
ich wspiera¢ w efektywnym zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Wyspecjalizowane agencje pracy
zapewniaja takie wsparcie dzieki wiedzy o dynamice rynkéw oraz umiejetnosci interpretacji
potrzeb klientéw. Ponadto nasza odpowiedzialno$¢ nie ogranicza sie tu jedynie do jakosci
ustug, ale ma takze charakter finansowy. Gdy trzeba na biezaco dostosowywac swoje struktury
do nowej rzeczywistosci gospodarczej, warto skorzysta¢ z wiedzy doswiadczonego partnera.
Szczegdlnie, ze zapotrzebowanie na elastyczne formy pracy rosnie, a elastycznos¢ wkrétce stanie

sie elementem dtugoterminowej strategii kazdej organizaciji.
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Elastyczne formy zatrudnienia z perspektywy pracownikow

Jednym z istotnych elementéw elastycznosci firm na rynku jest mozliwos¢ sprawnego dostosowywania poziomu zatrudnienia w organizacji do aktualnych warunkéw i potrzeb, wynikajacych np. z sytuacji
gospodarczej czy aktualnych zaméwien. Oznacza to m.in. dywersyfikowanie sposobdw zatrudnienia pracownikow - nie tylko na podstawie umoéw o prace, ale takze poprzez umowy cywilnoprawne,
kontrakty terminowe, czy korzystanie z ustugi pracy tymczasowej lub outsourcingu. Jednak jak takie rozwiazania postrzegaja pracownicy?

32,7% ankietowanych uwaza, ze elastyczne formy zatrudnienia sprzyjajg zdobywaniu do$wiadczenia zawodowego. Takg opinie podzielajg gtownie najmtodsi pracownicy, czesciej mezczyzni niz kobiety (36%
vs. 30% kobiet).

31,5% badanych jest zadania, ze elastyczne formy zatrudnienia pozwalajg na lepsze dopasowanie pracy do indywidualnych potrzeb. Rowniez w tej kwestii przewazaja mtodsi pracownicy, jednak tym razem
to kobiety (34%) czesciej zgadzajg sie z tym stwierdzeniem niz mezczyzni (29%). Mozliwos¢ dostosowania pracy do wiasnych potrzeb podkreslaja przede wszystkim osoby zatrudnione w sektorze publicznym,
handlu i ustugach oraz kierownicy i pracownicy nizszego szczebla (po 44%). Najmniej przekonani sg o tym pracownicy produkcyjni (22%), ktorzy z kolei czesciej niz inni wskazujg na ograniczenie poczucia
stabilnosci i bezpieczenstwa pracy (33%). Podobne obawy majg pracownicy sektora ustugowego i przemystowego.

Bardziej negatywnie takie rozwigzania oceniaja takze starsi pracownicy, wskazujac, ze wigza sie one z gorszymi warunkami socjalnymi oraz trudnosciami w budowaniu relacji z pracodawca i zespotem.

| Jak postrzega Pan/Pani elastyczne formy zatrudnienia (np. praca tymczasowa, outsourcing, umowa zlecenie, kontrakt)?

Pomagaja zdoby¢ doswiadczenie zawodowe — 327%

Daja wieksza elastycznos¢ i mozliwos$¢ dostosowania pracy
do wtasnych potrzeb

Ograniczaja poczucie stabilnosci i bezpieczeristwa pracy - | 29.5%
Oferuja gorsze warunki socjaine - | 20,2%

B e e ey, I 13,5
4 /0

z pracy

Virudniala budowanie relaciz pracodavca tzespoier. | 12.2%

w pracy

Trudno powiedziec / nie mam zdania — 14,5%

Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi ¢ N=550
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Elastyczne formy zatrudnienia z perspektywy pracownikow

Postrzeganie elastycznych form zatrudnienia
Ptec

30%
36%

29%
26%
20%
13%
15%

13%

16%

Kobieta Mezczyzna

Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi ¢ N=550

Pomagaja zdoby¢ doswiadczenie zawodowe

Daja wieksza elastycznos¢ i mozliwosc
dostosowania pracy do wtasnych potrzeb

Ograniczaja poczucie stabilnosci
i bezpieczenstwa pracy

Oferuja gorsze warunki socjalne

Negatywnie wptywaja na zaangazowanie
i satysfakcje z pracy

Utrudniaja budowanie relacji z pracodawca
i zespotem w pracy

Trudno powiedzie¢ / nie mam zdania

Postrzeganie elastycznych form zatrudnienia
Wiek

r 31%
15%
25%

22%

26%

16%

32%

21%

27%

15%
15%

1%

7%
12%

= 8%
21%

9%
1%

21%
25%

40%
37%

35%

34%

18-24 lata 25-44 lata 45-54 lata
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Elastyczne formy zatrudnienia z perspektywy pracownikow

Postrzeganie elastycznych form zatrudnienia

Stanowisko
36%
36%
40%
26%
44%
32%
28%
44% 1
22%
20%
31%
28%
33%
16%
18%
27%
16%
13%
1%
16%
14%
24%
16%
6%
1%
1%
14%
1%
12%
Kierownicze Starszy Mtodszy Nizszy szczebel Fizyczny /
specjalista specjalista produkcyjny

Mozliwos¢ wskazania wielu odpowiedzi ¢ N=550

Pomagaja zdoby¢ doswiadczenie zawodowe

Daja wieksza elastycznos¢ i mozliwosc
dostosowania pracy do wtasnych potrzeb

Ograniczaja poczucie stabilnosci
i bezpieczenstwa pracy

Oferuja gorsze warunki socjalne

Negatywnie wptywaja na zaangazowanie
i satysfakcje z pracy

Utrudniaja budowanie relacji z pracodawca
i zespotem w pracy

Trudno powiedzie¢ / nie mam zdania

| Postrzeganie elastycznych form zatrudnienia

Branza

46%

22%
30%

34%
17%

27%
12%
14%
14%
12%
9%
1%
8%
14%

17%

14%

9%

23%

Handel Ustugi

Przemyst Transport Sektor Inna branza

i logistyka publiczny
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Wyzwania zwigzane z elastycznymi formami zatrudnienia

Whykorzystanie elastycznych form pracy, takich jak praca tymczasowa czy umowy cywilnoprawne, wigze sie z kilkoma istotnymi wyzwaniami. Ankietowani pracodawcy najczesciej wymieniali niski poziom
zaangazowania pracownikow (27,8%) oraz wieksze ryzyko rotacji (27,8%). Obawa o zaangazowanie jest szczegdlnie wyrazna w firmach z sektora transportu i logistyki, gdzie az 37% pracodawcow wskazuje
ten problem. Wyzsze ryzyko rotacji stanowi wyzwanie gtéwnie w duzych organizacjach. Zwracajg na nie uwage przede wszystkim firmy ustugowe, przemystowe oraz transportowo-logistyczne.

Kolejnym istotnym problemem jest trudnos¢ w rekrutacji pracownikéw do elastycznych form zatrudnienia - 26,1% pracodawcéw wskazato ten aspekt jako bariere. W szczegdlnosci dotyczy to matych firm
(29%), a takze przedsiebiorstw z sektora publicznego, transportowo-logistycznego i handlowego.

Pracodawcy zwracaja uwage rowniez na trudnosci z integracja zespotéw, w ktérych pracownicy zatrudnieni sa na roznych warunkach. Problem ten jest najbardziej widoczny w duzych firmach, gdzie az 30%
przedsiebiorstw dostrzega te trudno$¢, w szczegdlnosci w sektorach przemystowym (33%) oraz ustugowym (28%).

| Jakie sa gtéwne wyzwania zwigzane z wykorzystaniem elastycznych form pracy w Paristwa organizacji (praca tymczasowa, umowy cywilnoprawne itp.)?

e o s 75

pracujacych w modelach elastycznych

Wigksze ryzyko duzej rotacji pracownikow | 27,8%
Trudnos¢ w znalezieniu kandydatéw na takie oferty | ENEEREMMM R 26,1%
Integracja zespotov | 25,9%
Trudnosci administracyjne, wieksze obciazenie dziatu HR — 19,4%
Skomplikowanie przepiséw dot. takich form zatrudnienia — 14,5%
Negatywny wptyw na wizerunek pracodawcy [ R 12%%

Wieksze ryzyko kontroli | NN MM ¢,3%

Nie wiem / trudno powiedzie¢ — 9.2%

Mozliwosc¢ wskazania wielu odpowiedzi « N=510
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Wyzwania dotyczace elastycznych form pracy
w zaleznosci od wielkosci firmy

23%
29%
22%

33%

29%
23%
23%
30%
19%
18%
12%
19%
1%
10%
6%
6%
13%
6%
9%
Firmy mate Firmy $rednie Firmy duze

Mozliwosc¢ wskazania wielu odpowiedzi ¢ N=510

Niski poziom zaangazowania i przynaleznosci
0séb pracujacych w modelach elastycznych

Wieksze ryzyko duzej rotacji pracownikéw

Trudno$¢ w znalezieniu kandydatéw na takie
oferty

Integracja zespotow

Trudnosci administracyjne, wieksze obciazenie
dziatu HR

Skomplikowanie przepiséw dot. takich form
zatrudnienia

Negatywny wptyw na wizerunek pracodawcy

Wieksze ryzyko kontroli

Nie wiem / trudno powiedziec¢

Wyzwania dotyczace elastycznych form pracy
w zaleznosci od branzy

25%
26%

30%
37%
29%

25%
31%

30%
31%
27%

27%
22%

26%
29%
30%

25%
28%

33%
25%
21%

22%
20%

15%
19%
23%

19%

13%

Handel Ustugi Przemyst Transport

i logistyka

Sektor publiczny
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Anna Mrzyk

Country HR Manager, Bitron Appliance Poland

Wspotczesny Swiat rozwija sie w bardzo dynamicznym tempie. Transformacja przemystowa,
postep technologiczny czy postepujaca globalizacja ksztattuja obecng rzeczywisto$é
ekonomiczng i spoteczna, wptywajac na poszczegdlne ich obszary, w tym na rynek
pracy. Jednym z przejawoéw tych przemian, s zmiany w sposobie organizacji pracy.
Aby dostosowac sie do realiéw rynkowych, pracodawcy coraz czesciej siegaja po elastyczne
formy zatrudnienia.

Rosnaca popularnosc¢ elastycznych form zatrudnienia jest $cisle zwigzana ze zmianami
pokoleniowymi. Przedsiebiorcy nie moga ignorowac faktu, ze coraz wieksza czesc ich zespotow
stanowia przedstawiciele mtodszych generacji, dla ktérych organizacja pracy oraz zarzadzanie
czasem maja inne znaczenie niz dla wczesniejszych pokolen. Mtodsze pokolenie pracownikow
inaczej podchodzi do wykonywania zadan, wypetniania obowigzkéw pracowniczych, lojalnosci
wobec firmy czy réwnowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym. Miedzy innymi
z tego powodu pracodawcy poszukujg rozwigzan, ktore pozwolg im skutecznie odpowiadac
na zréznicowane potrzeby zaréwno mtodszego, jak i starszego pokolenia pracownikow.

Elastycznosc¢ zatrudnienia pozwala pracownikom dostosowywac organizacje pracy doindywidualnych
potrzeb oraz stylu zycia, jednoczesnie wpisujac sie w cele organizacji. Jednak elastycznos¢
w organizacji to nie tylko wiecej mozliwosci zarzadzania harmonogramem pracy. To rowniez wieksza

zdolnos¢ adaptacji do zmieniajacych sie warunkdw rynkowych i technologicznych.
Najpopularniejsze formy elastycznosci w organizacji pracy

Wsrdd najchetniej wybieranych rozwigzan znajduje sie model hybrydowy, ktéry obecnie
cieszy sie wieksza popularnoscig niz praca catkowicie zdalna. Po okresie pandemii wielu
pracownikow docenito elastycznosé w wyborze miejsca pracy, jednoczesnie zauwazajac wartosé
bezposrednich interakcji i integracji zespotowej. Jednak satysfakcja oséb pracujacych w takim

Elastycznos$c¢ zatrudnienia a zadowolenie i zaangazowanie pracownikow

modelu zalezy od jakosci komunikacji w firmie, dostepnych narzedzi wspotpracy oraz dziatan
wspierajacych integracje zespotow.

Rownie czesto wybierang i wysoko ceniong przez pracownikow forma, jest elastyczny czas pracy,
pozwalajgcy dostosowac harmonogram do indywidualnych potrzeb. Przektada sie to na wieksza
efektywnosc¢ i lepsza réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Pracodawcom
taki model daje z kolei mozliwos$¢ wspdtpracy z osobami z roznych lokalizacji i stref czasowych,
co zwieksza pule wartos$ciowych kandydatow.

Coraz popularniejsze stajg sie takze modele pracy pozwalajace na skompensowanie tygodniowego
wymiaru godzin w krétszym czasie, np. w formie czterodniowego tygodnia pracy.

Forma elastycznego zatrudnienia sg rowniez freelancing oraz kontrakty B2B, ktére zapewniaja
wiekszg swobode czasu pracy, czesto wyzsze zarobki i mozliwos¢ realizacji wielu projektow
jednoczesnie, co moze by¢ atrakcyjne zwtaszcza dla wysoko wykwalifikowanych specjalistéw.
Z perspektywy pracodawcéw taki model moze jednak stanowi¢ wyzwanie - pracownik realizujacy
kilka projektéw réwnoczesnie nie poswieci petnej uwagi jednej firmie, a zatem jego poziom
zaangazowania bedzie nizszy. Przy budowaniu strategii zarzadzania talentami warto uwzglednic
ryzyko w postaci braku petnej dyspozycyjnosci takich oséb i niemoznosci skupienia na jednym
celu biznesowym.

Wptyw elastycznosci na zaangazowanie

Obnizenie zaangazowania pracownikéw to jeden z gtéwnych zarzutdw podnoszonych przez
krytykow elastycznych rozwigzarh w organizacji pracy. Badania i doswiadczenie rynkowe
wskazuja jednak, ze jest wrecz przeciwnie. Wedtug raportu HRbrain az 70% pracownikéw ceni
sobie mozliwos¢ korzystania z elastycznych form pracy, a 80% deklaruje wieksza lojalno$¢ wobec
pracodawcow, ktorzy oferuja takie rozwiazania. 4
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PARTNERZY WYDANIA Komentarz eksperta

Organizacje, ktore wdrazaja elastyczne modele, nie tylko przyciagaja najlepszych specjalistéw, ale
réwniez budujag bardziej zaangazowane i zmotywowane zespoty.

Korzysci z elastycznosci

Elastycznos$¢ organizacji pracy nie jest rozwigzaniem, ktore sprawdzi sie w kazdej firmie, jednak
jesli jej wprowadzenie jest mozliwe w danej organizacji, moze przynies¢ wiele korzysci zaréwno
pracodawcy, jak i pracownikom. Wybér takiego modelu zatrudnienia zyskuje na popularnosci,
a w niektorych duzych organizacjach przestaje by¢ on postrzegany jako benefit, stajac sie
standardem i codziennoécig. Upowaznienie pracownikéw do zarzadzania swoim stylem pracy
buduje poczucie zaufania i moze znaczaco podniesc ich poczucie wtasnej wartosci. Takie osoby
sg bardziej zaangazowane, produktywne i mniej sktonne do zmian pracy, poniewaz dzieki
elastycznosci moga lepiej organizowac swoje osobiste zobowigzania i utrzymywac wtasciwy
work-life balance. W czasach szybkich zmian takie podejscie przektada sie na mniejszy poziom
stresu i nizsze ryzyko wypalenia, a w efekcie pomaga firmom zatrzymad najlepsze talenty. Jest
to oczywista korzys¢ dla obydwu stron.
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Metodologia badania

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

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

g\ Préba badawcza:

e Pracodawcy: W ramach badania przeprowadzono 510 ankiet z przedstawicielami matych, duzych i Srednich firm dziatajacych
w réznych branzach

o Pracownicy: W ramach badania przeprowadzono 550 ankiet z reprezentatywng probg Polek i Polakow

Respondent:

= Pracodawcy:

Przedstawiciele firm matych (10 - 49 pracownikéw): N=170
Przedstawiciele firm Srednich (50 - 249 pracownikow): N=170
Przedstawiciele firm duzych (powyzej 250 pracownikéw): N=170
Przedstawiciele firm dziatajacych w sektorze handlowym: N=110
Przedstawiciele firm dziatajacych w ustugach: N=144
Przedstawiciele firm dziatajacych w przemysle: N=110
Przedstawiciele firm dziatajgcych w transporcie i logistyce: N=113
Przedstawiciele firm dziatajacych w sektorze publicznym: N=104

= Pracownicy:

Polki i Polacy w grupie wiekowe] 18-67 lat, zgodnie z rozktadem ptci, wieku i klasy wielkosci miejscowosci

Termin realizacji badania:

Pracodawcy: 07.02 - 14.02.2025

Pracownicy: 07.02 - 09.02.2025
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Struktura demograficzna proby - pracodawcy

| Wielkos¢ firmy | Wojewédztwo

33,3% 33,5%

1,8«
pon’mrskie 3 ,7%

4 1 warmirisko-mazurskie
9 1%

zachodniopomorskie 5 3 4,3%
9 9% podlaskie

kujawsko-pomorskie

5’7% 18,4%

mazowieckie
1 8% wielkopolskie
’

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

todzkie

7’ 8% 3 ) 3 %
dolnoslaskie 3’7% lubelskie
I Brania 3’1 % 14’7% Swietokrzyskie
opolskie
6,9% 10..

podkarpackie
matopolskie
21,6 22,2y 20,4%

Slaskie

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

| Dochéd

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

Od 10000 do 14999 zt
Ponad 15000 zt
Odmowa odpowiedzi

Nie wiem

| Branza

Handel

Ustugi

Przemyst

Transport i logistyka
Sektor publiczny

Inna branza
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Starszy specjalista
Mtodszy specjalista
Nizszy szczebel

Fizyczny / produkcyjny

| Wiek
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19% 45-54 |ata
24% 55-67 lat
25%
1%
5% | Ptec
9
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5%
Mezczyzna
3%
19,8%
27,8%
20%
13,6%
1,8%
14,4%
10%
24,4%
211%
171%
27,5%
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53,1%
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50,4%
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Miasto 100-499 tys.
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Gi Group Holding - globalny ekosystem ustug HR

Gi Group Holding jest jednym z wiodacych globalnych dostawcéw ustug HR.

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

Nadrzednym celem Gi Group Holding, jest aktywne wspdttworzenie i promowanie zrdwnowazonego, usprawnionego i satysfakcjonujacego globalnego rynku pracy, odzwierciedlajacego stale zmieniajace

sie potrzeby kandydatow i firm.

Gi Group Holding obstuguje obecnie ponad 27 000 Klientow na catym Swiecie, generujac w 2023 roku przychody na poziomie 3,9 miliarda euro. Zatrudniamy ponad 8000 pracownikéw i jestesmy

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

nyser grafton| -

Gi Group Holding Gi Group Holding

Executive Search Rekrutacja
i rekrutacja I specjalistow
kadry zarzadzajacej

(Gicroup

eY BPO P& Group

Bl FiaNE DIVISION Doty 70100 0
Outsourcing ? BPO Rekrutacja pracownikdw

proceséw finansowych “ ADVANCED OUTSOURCING statych i tymczasowych

Outsourcing
procesow biznesowych

OBECNOSC BEZPOSREDNIA W 37 KRAJACH

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

.. (O)thomas

Approved Reseller

Nauka i rozwoj

...... 3 Do

Wykwalifikowani
pracownicy techniczni

Malezja Polska
Meksyk Portugalia
Niderlandy Rumunia
Niemcy Serbia
Norwegia Stowacja

WSROD NAJWIEKSZYCH FIRM HR

- ¢
A\ 15 £ 7% 9
L x4 hx4 .
\ \ )) migjsce ﬁ * miejsce

.7  GLOBALNIE e W EUROPIE

Stany Zjednoczone Wielka Brytania
Szwajcaria Wihochy

Turcja

Ukraina

Wegry
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4

Group

u YOUR JOB, OUR WORK

W Gi Group upraszczamy procesy rekrutacyjne, fgczqc globalng perspektywe z lokalnym doswiadczeniem.
Dzigki skalowalnym i dopasowanym rozwigzaniom skutecznie tgczymy firmy z wlasciwymi pracownikami.
Oferujemy kompleksowe ustugi w zakresie pracy tymczasowej, statej i outsourcingu, budujgc dtugotrwate relacje

oparte na doswiadczeniu, zaufaniu i odpowiedzialnosci.

asz globalny zasieg Dziatamy lokalnie

@ Bezposrednia obecnosé @ Pracownikéw : Oddziatéw w Polsce :[] ij]: Rekrutacii statych rocznie

Jeste$my jedng z najwiekszych
A D & .
b » : firm rekrutacyjnychw Polsce
racownikow fymezasowyc TOP3 wg Polskiego Forum HR

]J\ﬂ: Klientéw Loy

O

Mo

Oddziatéw i placéwek

Profil kandydata

Praca tymczasowa Operatorzy magazynow Technicy PLC

Rekrutacje state - Gi Pro (wykwalifikowani pracownicy techniczni) Pracownicy produkgji, fabryki, fizyczni Operatorzy okablowania/tokarek/ frezarek

Rekrutacje pracownikéw z zagranicy - International Mobility Kierowcy/operatorzy dostaw Elektrycy

Site Managed Services (u klienta/SMS/Onsite) Pracownicy kontroli jakosci Pracownicy utrzymania ruchu

Multi Site Management (MSM) Wyspecjalizowani technicy Pracownicy biurowi

RPO Operatorzy utrzymania ruchu Pracownicy administracyjni

Outsourcing /CNC/CAD/CAM Sekretarki/asystentki biurowe

Employer Branding Spawacze Asystenci sprzedazy/sklepu
Kierowcy wézkow widtowych Obstuga klienta / operatorzy call center
Monterzy elektromechaniczni

pl.gigroup.com
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Nasze ustugi

LY

1]

Optymalizacja dziatan pop

Obstuga Back

1 : klienta office
outsourcmg procesowy w i
) gy i 2660 l_,}
Co nas wyrdznia Przetwarzanie Ustugi IT
&) 15 lat doswiadczenia w sektorze finansowym & Nowoczesne technologie i bezpieczenstwo danych LRl
& Petne wsparcie operacyjne dla bankow i instytucji ¢ Sprawdzone rozwigzania outsourcingowe
Y Optymalizacja kosztow i rentownos¢ operacyjna Y Kompleksowa obstuga finansowa
& Petna zgodnos¢ z regulacjami KNF & Skalowalnosé i elastycznosc ustug
] Bezpieczenstwo i precyzja w zarzadzaniu finansami ] Dziatamy na terenie catej Polski

Gi BPO Finance jest liderem w dziedzinie outsourcingu procesowego w bankowosci. Optymalizujemy procesy i tworzymy warto$¢ dodana,
wprowadzajac rozwigzania dzieki naszemu wieloletniemu i zréznicowanemu do$wiadczeniu z réznych projektow niszowych.

W ciggu ostatnich 15 lat wiele bankéw i instytuciji ubezpieczeniowych w Polsce wybrato Gi BPO Finance jako swojego partnera strategicznego.

FeY BPO

bpofinance.pl Dt FiNANCE DIVISION
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grafton|

Gi Group Holding

The solution you need. Together, we'll get it.

Rozumiemy potrzebe optymalizacji kosztéw, stosujemy mix rozwigzan,
aby maksymalnie wykorzysta¢ dostepne zasoby.

Grafton Recruitment to ponad 40 lat globalnego doswiadczenia w rekrutacji, zarzadzaniu talentami oraz $wiadczeniu szerokiego wachlarza ustug HR - w tym niemal 30 lat

dziatalnosci na rynku polskim. Ponad 50 biur Grafton w 25 krajach, zatrudniajgcych ponad 600 pracownikéw, pozwala nam by¢ blisko naszych kandydatow i klientow.

Rekrutacje state i tymczasowe o
Rekrutacje wolumenowe o

Doradztwo inwestycyjne e

Analizy rynku i raporty biznesowe e
Konsultacje biznesowe o
Optymalizacje kosztéw zatrudnienia e

Rekrutacje

Doradztwo

Rozwigzania

flex

Narzedzia
rekrutacyjne
i rozwojowe

e Qutsourcing

e T contracting

e RPO (Recruitment Process Outsourcing)
e Kredytowanie wynagrodzen

e Faktura Flex

e Testy psychomteryczne
e Outplacement

e Onboarding

e Szkolenia

Zapewniamy nielimitowane wsparcie merytoryczne naszym klientom.

pl.grafton.com/pl
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Analizy Thomas International

Jestesmy najlepszym partnerem, jesli mierzysz sie z wyzwaniamy rekrutacyjnymi! Zastosowania narzedzi psychometrycznych Thomas
obejmujg wszystkie obszary zwigzane z zarzadzaniem zasobami ludzkimi w organizacji (etap rekrutacji, wdrozenia i rozwoju pracownika).
Wykorzystanie tych narzedzi stanowi rozwigzanie wielu wyzwan rekrutacyjnych.

t) Odpowiedni Skuteczny Budowanie
a\ pracownik? onboarding? zespotow?
Zatrudniaj biorgc pod uwage Poznaj mocne strony, ograniczenia Buduj swiadomos¢ i zaufanie,
predyspozycje, zdolnosci i potencjat i preferencje kandydatéw juz podczas zwiekszaj réznorodnosc i integracje
Kandydata. Twoj nowy Pracownik rozmow kwalifikacyjnych. Zatrzymaj w swojej firmie.

bedzie odpowiednia osoba nowych pracownikéow w firmie!

na odpowiednim miejscu.

Praca hybrydowa? * Skad wzigé @ Tracisz talenty?
- Daj swoim managerom narzedzia naj lepszyCh llderOW? Personalizuj strategie wyzwan
lml YA

i wskazowki do skutecznego i motywacji, obniz wskazniki odejs¢,
zarzadzania ludZzmi, niezaleznie utrzymaj talenty i zwieksz
od ich fizycznej lokalizacji. produktywnosc.

Znajdz, rozwijaj i promuj pracownikow
0 najwyzszym potencjale. Buduj
indywidualne sciezki karier, zwiekszaj
Zaangazowanie.

https://testythomas.pl/ gTaft0n| @thomas

Gi Group Holding Approved Reseller
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wyser

Gi Group Holding

Wyser to firma rekrutacyjna specjalizujaca sie w ustugach Executive Search rekrutaciji lideréw
oraz rekrutacjach managerskich. Podstawg naszego podejscia jest metodologia
Executive Search, ktéra wspiera rozwéj biznesu poprzez strategiczne zarzadzanie
relacjami na poziomie C-Level oraz rozbudowe profesjonalnej sieci kontaktow.

Oferujemy jakos¢ i standardy typowe dla butikowych agenc;ji Executive Search,
potaczone z szybkoscig, efektywnoscia i dynamicznym tempem rozwigzan
dostosowanych do Twoich potrzeb.

Nasze specjalizacje Rekrutujemy kwartalnie Stanowiska, na ktore

e C-Level & General Management 1 CEO rekrutujemy:

e Finance & Accounting

e Private Equity & Capital Markets

e Professional Services (Consulting &
Advisory) 17 Manageréw / Starszych Ekspertow

e Business Services (SSC, BPO, CoE)

e Human Resources

2 Dyrektorow Zarzadzajacych

9 Cztonkéw Zarzadu / Dyrektorow

e Sales & Marketing

e Digital & E-commerce

e [nformation Technology

o Manufacturing & Supply Chain
o Real Estate

e Construction & Energy

@ pl.wyser-search.com
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