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Wstep

Rosngce znaczenie tzw. gig economy, czyli gospodarki oparte]
o tymczasowe zatrudnienie lub wolne zawody (,freelance’),
komunikowanie sie i wspoétdzielenie pracy w czasie rzeczywistym
za pomocg chmury, automatyzacja proceséw oraz wszechobecna
technologia — diametralnie wptywajg na rynek pracy, dziatajgce na
nim firmy, a takze samego pracownika.

Dotychczas styszeliSmy gtownie o rynku kandydata. Dzi$ trend
ten ewoluuje tworzac zjawisko, ktére nazwaliSmy rynkiem zmiany
pracy. Nie tylko ze wzgledu na rekordowa liczbe otwartych
wakatow oraz deklaratywnie wysoka otwartosé do zmiany pracy -
az 90% respondentéow badania — ale przede wszystkim dlatego, ze
metamorfozie ulegajg nasze miejsca pracy, srodowiska, w ktérych
funkcjonujemy, a takze sposéb w jaki postrzegamy kariere zawodowgq
czy potencjalnego pracodawce. Okazuje sie, ze szczescie w pracy jest
najlepszg strategig retencji — jak wynika z badania az 86% osob, ktore
sg szczesliwe w pracy nie szuka nowego pracodawcy.

W raporcie przeanalizowaliSmy szereg aspektow, ktére wplywajg
na cykl zycia pracownika w firmie — od momentu zainteresowania
organizacjg 1 checig dotgczenia do zespotu, poprzez zaangazowanie
1 lojalnosé, az po decyzje o odejsciu. WzieliSmy pod uwage
m.in.: wiek, staz pracy, branze czy rodzaj posiadanej umowy, a takze
organizacje - jej lokalizacje, strukture, kapitat oraz kulture.

W ponizszym raporcie odpowiadamy na pytania:
jak wyglada dzisiejszy rynek pracy?

dlaczego rok 2020 bedzie przetomowy?
1jak sie na to przygotowac?

www.devire.pl |
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Kluczowe
whioski

0 Reorientacja na pracoszczescie
i kulture organizacji

D ZGnsforchja oczekiwan
0aerunek: zmiana

W obecnych czasach, gdzie pensja minimalna
1 srednie zarobki rosng systematycznie rok do
roku, praca zaczyna odgrywac wiekszg role niz
comiesieczny przelew na konto. W efekcie wiecej
uwagl poswiecamy karierze zawodowej, Kktora
stanowl wazny element naszej codziennoscl. Dzis
kandydaci chcg pracy zgodne] z wizjg swiata,
Michat Mlynarczyk w ktérym marka 1 osobiste przekonania bedg ze sobg
spojne. W przeciwienstwie do sytuacji jeszcze sprzed
kilku lat zwracajg tez wiekszg uwage na kulture
organizacjl, a w pracy chcg odczuwac szczescie

1 satysfakcje.

Managing Director
Devire

#RynekZmianyPracy
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who click

Inwestuj w szczescie
swoich pracownikoéw,
a zatrzymasz ich na dtuzej

86% 0s06b, ktore odczuwa radosc z tego co robi, jednoczesnie nie
szuka nowej pracy 1 nie chce zmieniac¢ obecne].

Postaw na elastycznosé

Dla pracownika licza sie przede wszystkim: swoboda dziatania (48%)
oraz otwarto$¢ pracodawcy na inicjatywy i feedback (40%).

Znaj potrzeby
potencjalnego pracownika

Duet pieniedzy i mozliwosci rozwoju (odpowiednio 66 i 65%) jest
wskazywany przez kandydatow jako kluczowy przy podejmowaniu
decyzji o zmianie.

y o

Reaguj — konkurencja nie $pi

86% respondentéow w clggu ostatnich 6 miesiecy, otrzymato
zaproszenie do udziatu w procesie rekrutacyjnym.

www.devire.pl
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Reorientacja na
pracoszczescie
i kulture organizacji

Na przestrzeni lat obserwujemy ogromng zmiane podejscia do
pracy oraz roli jakg odgrywa ona w naszym zyciu. Nie tak dawno
pracowalismy gtéwnie po to, aby zapewni¢ sobie niezbedne srodki
do zaspokajania codziennych potrzeb. Dzi$ pracownicy chcag
odczuwac radosc i satysfakcje z tego, co robig. To, czy realizujg sie
w pracy, wptywa bezposrednio na ich komfort zycia (np. odczuwanie
stresu i bezsennosci). Okazuje sie, Ze poziom szczescia pracownika
ma réwniez wplyw na zaangazowanie, podej$¢ie do obowigzkow
zawodowych czy che¢ nawigzania wspotpracy z danym pracodawca.

Jednoczesnie juz niemal zupeilnie zatarla sie granica pomiedzy
zyciem prywatnym, a zawodowym. Coraz rzadziej méwi sie o work-
life balance, a znaczenia nabiera work-life integration. To znaczy
coraz czestsze przeplatanie sie tych dwoch swiatow — Swiata
pracy i prywatnego. Sami wybieramy czas 1 miejsce wykonywania
zadan. Niejednokrotnie zdarza sie, ze pracujemy w czasie wolnym
1w weekendy, przy czym sprawy prywatne mozemy zatatwi¢ w biurze
lub poza nim. Pracownik oczekuje swobody dzialania, elastycznosci
pracodawcy oraz mozliwosci wprowadzania nowych inicjatyw czy
udzielenia feedbacku.

Wszystko to prowadzi do konkluzjii praca oznacza dzi§ przede
wszystkim wolnos¢ wyboru i wychodzenie poza tradycyjne ramy
wspoélpracy. Od wymiaru pracy, miejsca wykonywania obowigzkow,
po atmosfere panujgcg w firmie czy kulture organizacji. Decyzje
pracownika dotyczace kariery zawodowej zalezg m.in.. od rodzaju
organizacji, do ktérej ma dotlaczy¢ - jej struktury i wielkosci oraz
panujgcych w niej zasad — a takze cech i wartosci, reprezentowanych
przez firme.

Pracodawca, ktéry chce by¢ pierwszym wyborem dla najlepszych
specjalistéw na rynku w swojej branzy, powinien zrozumie¢ juz nie
tylko same potrzeby pracownika, ale sposéb w jaki determinujg one
cykl zycia pracownika w firmie.

Jak zatem stworzy¢ mozliwie wydajny system, w ktorym srodowisko
pracy bedzie ksztaltowa¢ zadowolony i efektywny zespol?

www.devire.pl |
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Praca, ktéra Kto jest najbardziej
sprawia radosé szczesliwy?

pracownikow nie cieszy sie z tego
o0s6b odczuwa co robi lub nie potrafi okresli¢
szczescie w pracy swojego nastawienia ]
66% 67% 71% 72% Czy Twoja praca
sprawia Ci rados$¢?
podziat pokoleniowy

32 % 16% 18% 21% 18% 16%
I I I ﬁ{, I . I i%
Pokolenie Z Millenialsi Pokolenie X Baby Boomers
(18-25) (26-39) (40-54) (55+)

B tak B nie B nie wiem

Coraz czesciej moéwimy o szczesciu w pracy. Posiadamy ambitne cele
1 znamy swoje sciezki rozwoju, w biurze mozemy zrelaksowac sie
w chillout roomie, a pakiet benefitow ma utatwi¢ naszg codziennosé
poza praca. Szczescie w pracy, to jednak duzo wiecej niz dodatkowe
bonusy, ktére tylko na chwile zmieniajg poziom odczuwanego
szczescia, czy raczej satysfake;ji.

Jak wynika z raportu, poziom szczescia w pracy jest inny w réznych
grupach wiekowych. Jak ksztattuje sie wiec poziom szczescia wsrod
pokolen, ktére sg najaktywniejsze na dzisiejszym rynku pracy?

Najwieksza radosé¢ z pracy odczuwajq osoby dojrzale zawodowo 50+,
czyli tzw. pokolenie Baby Boomers - 72% respondentéw w tej grupie
wiekowej deklaruje, Ze praca sprawiaim radosé. Togrupa, ktorazwykle
moze pochwali¢ sie wieloma sukcesami 1 jest spelniona zawodowo.
Satoosoby bardzo aktywne, ktére nierzadko zarzgdzajg nawet kilkoma
przedsiebiorstwami jednoczesnie. Sukces utozsamiajg z ciezkg
praca, a co za tym idzie - wiekszg satysfakcjg ze swoich osiggniec.
Na zblizonym poziomie szczescia sg przedstawiciele pokolenia X —

SZCZESLIWY | ZAANGAZOWANY
PRACOWNIK, TO NAJLEPSZY MOTOR
NOWOCZESNYCH ORGANIZACJI.

#RynekZmianyPracy www.devire.pl |
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Najmniejsza rados¢ z pracy odczuwajg mlodsze pokolenia:
pokolenie Z (18-25 lat) oraz Millenialsi (26-39 lat) — kolejno 66 i 67%
respondentéw. Warto jednak zauwazy¢, ze to nadal wiecej niz potowa
w tej grupie wiekowej. Moze to wynikac¢ z faktu, ze zaréwno tzw. Zetki,
jak i Millenialsi zyjg w dobie ciagtej zmiany. Z sukcesem odnajduja
sie na rynku pracy, w ktérym standardem stajg sie prace zadaniowe,
dorywecze lub wykonywane w elastycznym czasie pracy. W przypadku
tej grupy niezwykle wazne jest zatem utrzymywanie wysokiego
poziomu zaangazowania i lojalnosci pracownikéw.

Staz pracy

Szczescie w pracy nieznacznie spada posroéd respondentéw
z najwiekszym doswiadczeniem (powyzej 21 lat pracy). Moze to by¢
spowodowane trudnosciamido adaptowania sie znowym pokoleniem,
niedopasowanie do zmieniajacej sie kultury organizacyjnej czy
Swiadomosc¢ zblizajacej sie emerytury.

Forma zatrudnienia

Whbrew obiegowej opinii, elastyczne formy zatrudnienia, takie jak B2B
czy umowa zlecenie, przektadajg sie na wiekszy poziom szczescia
pracownika - deklaruje tak ponad 80% respondentéw. Przy czym
najwiekszg grupe osoéb zatrudnionych na umowie zlecenie, bo niemal
potowe, stanowig osoby mtode — w wieku 18-25 lat (47% responentow).
Dla poréwnania - 67% 0séb zatrudnionych na umowe o prace, odczuwa
szczescie.

Ktére branze sg najbardziej szczesliwe?

IT

Marketing i reklama

Inzynieria

Najmniej zadowoleni ze swojej pracy sa pracownicy:

Handlu detalicznego i retail

Kancelarii prawnych

Transportu, spedycji i logistyki

76%
74%
74%

33%
30%
29%

finding people
who click

arbejdsglaede, czyli dostownie pracoszczescie — to
stowo pochodzenia durnskiego, ktére w 2014 roku
zapoczgtkowato nowy trend rynku pracy. Idea
z powodzeniem przyjeta sie na zachodzie 1 znajduje
coraz wiece] sympatykow w Polsce. Pracownicy
spedzajg w pracy ponad potowe swojego czasui to, czy
sg w niej szczesliwi wptywa znaczgco na ich komfort
w zZyciu. Badania pokazuja, ze szczesliwy pracownik
jest bardziej zaangazowany, czescie] wychodzi
zInicjatywami I jest bardziej lojalny. Osoby te rowniez
rzadziej zmieniajg prace. Witasnie dlatego wiele
firm idzie z postepem czasu 1 zmienia wewnetrzne
sposoby zarzgdzania. Kazde najdrobniejsze dziatania
zahaczajgce o relacje 1 rezultaty, podejmowane
reqularnie bedg I1dealnym rozwigzaniem do
budowania wsrod — pracownikow wiekszego
zaangazowania. Powofanie osoby na stanowisko
Chief Happiness Oficera ufatwi 1 ustrukturyzuje
pewne dziatania w obszarze pracoszczescia, niemniej
jednak istotne jest to zeby przykiad szedt ,z gory”.
Nie ma nic bardziej angazujgceqgo 1 Inspirujgceqo niz
Zarzad, ktory daje przestrzen do dziatania 1 angazuje
sie w nie. Pracodawca, ktory wychodzi naprzeciw
oczekiwan swoich pracownikow, jest uwazny na ich
potrzeby, moze tylko zyskac.

www.devire.pl
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Czym jest dla
Ciebie praca?

#RynekZmianyPracy

W poszukiwaniu
celu - czym jest
dla Ciebie praca?

48%

30%

19%

wazny cel swiadoma jedna inne
W zyciu koniecznos¢ z mozliwosci
zarobkowych

Jesli pracownik nie czuje, ze praca jest waznym elementem
jego zycia, to prawdopodobnie jest juz na etapie poszukiwania
nowego pracodawcy. Dobra wiadomos¢ jest taka, Ze niemal polowa
respondentow (48% z nich) wskazuje, ze praca jest waznym celem
w ich zyciu. To znaczy, ze nie tylko speinia podstawowe potrzeby, ale
réwniez odgrywa szczegdlng role w ksztattowaniu codziennosci. Nie
jest tajemnicag, ze dzi$ pracownik chce mie¢ wptyw na funkcjonowanie
zespoty, sposob komunikacji i szeroko pojetg kulture organizaciji.
Daje mu to poczucie celu, wie co i1 dlaczego robi, a przede wszystkim
pozostaje lojalny wobec firmy, w ktérg wierzy.

finding people
who click

Nadal jednak dla co trzeciego respondenta praca jest swiadomag
koniecznoscia. Pozostale 22% stanowig osoby, dla ktérych praca
jest tylko jedng z mozliwosci zarobkowych lub nie potrafig okresli¢
znaczenia, jakie odgrywa w ich zyciu. Ciekawg rzecz pokazuje
wskaznik odpowiedzi ,inne’, gdzie wiekszos¢ respondentow
deklarowata, ze praca jest dla nich pasja/hobby.

Najwiekszg wage do swojej pracy przywigzujg starsze pokolenia —
pokolenie X (40-54 lat) oraz Baby Boomers (55+) — 48% wskazan, ze
praca jest dla nich waznym celem w zyciu. Jednoczesnie, az co trzeci
miodszy respondent (30% z nich) deklaruje, ze praca jest dla niego
swiadoma koniecznoscia.

W sytuacji, w ktérej pracownik traktuje prace jako koniecznos¢, szanse
na lojalnos$¢ wobec pracodawcy malejg. Biorgc pod uwage fakt, ze
potencjalni kandydaci, sg dzi$ bombardowani ofertami pracy, warto
zadbaé¢ o ich zaangazowanie. Sytuacja jest alarmujgca szczegodlnie
wsrod miodszych grup wiekowych, ktére sg otwarte na zmiany
1 nowe mozliwosci. Dlatego tak wazne jest stale monitorowanie
pracownikoéw i ich potrzeb, budowanie otwartej kultury w firmie czy
organizacja czasu pracownikéw w sposoéb atrakcyjny i zachecajgcy do
zaangazowania oraz integraciji.

15

51% OSOB, DLA KTORYCH
PRACA JEST WAZNYM
CELEM W ZYCIU,
JEDNOCZESNIE ODCZUWA
RADOSC Z PRACY.
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Czy odczuwasz stres
1/lub bezsennosé
spowodowane praca?

RIOIE

#RynekZmianyPracy

Kto sie stresuje
i dlaczego?

trudno powiedzie¢

Wiemy juz, ze rola jakg praca spelnia w zyciu pracownika,
bezposrednio przektada sie na poziom odczuwanego szczescia. Tym
samym Ci, ktérzy w pracy realizujg sie na co dzien, nie doswiadczajg
negatywnych skutkéw zdrowotnych, takich jak stres czy bezsennosc:

79% osob, ktorym praca sprawia rados¢, jednoczesnie nie odczuwa
stresui/lub bezsennosci spowodowanych obowigzkami zawodowymi.
Pomimo wysokiego poziomu zadowolenia z pracy oraz faktu,
ze praca jest waznym celem w zyciu respondentéw, okazuje sie,
ze nadal przeszio co trzeci pracownik odczuwa stres i bezsennosc
spowodowane obowigzkami zawodowymi — az 37% wskazan. Oznacza
to, ze tzw. well-being pracownika w organizacji jest wcigz w wielu
traktowany jako fanaberia, a witasciciele czy prezesi nie doceniajg
zalet, jakie ze sobg niesie.

finding people
who click

Warto réwniez zwroéci¢ uwage, ze ponad 82% respondentow, ktorzy
postrzegajg prace jako narzucong koniecznos¢ lub mozliwose
zarobkowania, jednoczesnie deklaruje, ze cierpig na stresibezsennosc.

Start-up, freelance, a moze korporacja — najmniej stresujace
organizacje

Okazuje sle, ze najmniejszy poziom stresu czy bezsennosci,
powodowanymi pracg, odczuwajg osoby zatrudnione w start-upach
- 75% respondentow. Do stresu w start-upie przyznaje sie 37% osob,
a pozostate 7% ma ambiwalentny stosunek. To bardzo ciekawa
obserwacja, poniewaz powszechnie start-upy uznaje sie za stresujace
srodowisko pracy, ktére cechuje duza presja na osigganie wynikow.
Najmniej szczesliwi w pracy sg pracownicy firm sredniej wielkosci
(zatrudniajgca maksymalnie 250 pracownikéw) — 24% respondentéw.
Ta sama grupa odczuwa rowniez najwiekszy poziom stresu
1 bezsennosci, powodowanych pracg — 43%.

17
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W jakiej organi-
zacji chcialbys/abys$
pracowac?

nie wiem / nie ma
znaczenia

korporacja (np.polski oddziat
miedzynarodowej korporacji
zatrudniajacy wiecej niz
250 pracownikow)

firma $redniej wielkosci
(zatrudniajgc maksymalnie
250 pracownikow)

mala firma

wolny strzelec / freelancer

start-up

#RynekZmianyPracy

Organizacje,
w ktérych
chcemy pracowacé

30%

28%

24%

9

8°

6%

4%

finding people
who click

Wplyw na dolaczenie do konkretnej organizacji ma szereg
czynnikow. PostanowiliSmy zapyta¢ respondentéw jak forma
organizacji przedsiebiorstwa wplywa na jego atrakcyjnos¢ w oczach
potencjalnych kandydatow?

Planujac inwestycje, rozwoj zespotu, dziatu — ogoétem zatrudnienie
nowych talentow — warto zastanowi¢ sie, ktoérzy uczestnicy rynku
pracy, bedg najbardziej zainteresowani nawigzaniem wspotpracy.

Okazuje sie, ze okryta zig stawg korporacja nie jest tak straszna jak ja
malujg. To pierwszy wybor specjalistow 1 manageréw — kolejno 25%
1 34% wskazan przez osoby, na tych stanowiskach. Jednoczesnie jak
wynika z przeprowadzonego badania — az 30% respondentow nie
wie, jakg organizacje by wybrato lub nie ma to dla nich znaczenia.
Moze by¢ to dobra wiadomos¢ dla mniejszych firm szukajgcych
pracownikéw z know-howem wyniesionym z miedzynarodowych
firm. Dobrze przemyslana oferta powinna sktoni¢ ich do podjecia
rozmow o potencjalnej wspotpracy.

Pochodzenie kapitalu

Sytuacja wyglagda podobnie w przypadku pochodzenia kapitatu firmy.
Dotychczas Polacy bardzo niechetnie podchodzili do perspektywy
wspotpracy z rodzimymi przedsiebiorcami, gtéwnie ze wzgledu
na negatywne stereotypy. Dane pokazujg jednak, ze dzi$s polskie
organizacje sg coraz lepiej zarzadzane, dynamicznie sie rozwijajg
1 przodujg w innowacyjnych rozwigzaniach. Potencjat ten dostrzegajg
przede wszystkim osoby miode w wieku 18-25 lat (pokolenie Z).
AZ 20% z nich deklaruje, Ze wybratoby firme z polskim kapitatem.
Do takiej wspotpracy entuzjastycznie podchodzg rowniez Millenialsi —
13% z nich zdecydowatoby sie na rodzimag organizacje. Z kolel starsze
pokolenia nadal pesymistycznie postrzegajg polskie firmy — tylko
6% przedstawicieli pokolenia Baby Boomers chciatoby ,pracowac
u Polaka”. Co ciekawe dla wiekszosci respondentéw kapitat nie odgrywa
wiekszej roli w procesie decyzyjnym — przyznaje tak az 67% z nich.

Staz pracy, a wymarzona organizacja

Osoby, ktoére majg wiecej niz 11 lat doswiadczenia najchetniej wybiorg
stabilng, miedzynarodowg korporacje — 31% respondentow. Na drugim
miejscu znajdujg sie firmy sredniej wielkosci (zatrudniajgce nie wiecej
niz 250 pracownikow) — takg organizacje wybratoby 24% badanych.
Analogiczng sytuacje obserwujemy wsrod osob ze stazem wiekszym
niz 21 lat — kolejno 27% 1 25%. Co ciekawe, najmniej atrakcyjnym
miejscem zatrudnienia dla obu grup jest start-up.

U miodych - do 5 lat doswiadczenia — ten $wiat nie wyglada juz
tak czarno biato. Dla wiekszosci nie ma znaczenia czy bedzie to
firma $redniej wielkosci czy korporacja — kazda z tych opcji ma po
25% wskazan. Jednoczesnie stanowig oni najwiekszg grupe, ktéra
chciataby dotgczy¢ do start-up'u - az 8% respondentéw.

19
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Wybierz 3 cechy,
ktére opisujg Twojego
wymarzonego
pracodawce

stabilny finansowo

dajgcy swobode dzialania

otwarty na inicjatywy
i feedback

posiadajacy jasne
procedury i procesy

innowacyjny

transparentny

rozpoznawalny i ceniony
jako pracodawca

stawiajgcy na nieformalng

atomosfere (komunikacja, ubior)

otwarty na réznorodnos¢
(wiek, pte¢, narodowosg¢,

orientacja seksualna, religia)

odpowiedzialny
spolecznie

#RynekZmianyPracy

Wymarzony
pracodawca,
czyli jaki?

50%

48%

41%

39%

29%

22%

20%

16%

[y
3
o~

10%

finding people
who click

Wiemy juz, ze kandydat oczekuje spojnego doswiadczenia, w ktorym
wartosci jakie reprezentuje sobg marka i osobiste przekonania bedg
ze soba zgodne. W pracy chca sie spetniac¢ i odczuwac rados¢. Dlatego
postanowilismy pogtebi¢ te kwestie 1 zapyta¢ respondentéw o cechy
pracodawcy, z ktérym najchetniej podjeliby wspotprace.

Najwazniejszg cechg, ktérg powinien posiada¢ pracodawca, jest
stabilno$¢ finansowa firmy — odpowiedziato tak 50% respondentéw.
Kolejne dwie najczesciej wskazywane odpowiedzi to: swoboda
dzialania (48%) oraz otwarto$¢ pracodawcy na inicjatywy i feedback
(40%). Co ciekawe, dla najmtodzszego pokolenia Z (18-25 lat) stabilnos¢
finansowa nie jest tak wazna — przeszto 20% mniej wskazan niz
u starszej grupy wiekowe].

Jak wynika z badania wraz ze wzrostem stazu pracy i wiekiem,
rosnie zapotrzebowanie na swobode dzialania. Przeszio 55% osoéb
pracujgcych wiecej niz 21 lat wskazuje na swobode dziatania, jako
najistotniejszg ceche pracodawcy. Niewiele mniej wskazan jest
w grupie 11-20 lat doswiadczenia — 53%.

Jedynie 17% miodych wskazywato fakt, Ze pracodawca jest
rozpoznawalny i ceniony jako atracyjng. Podczas gdy u pracownikow
powyzej 11 lat stazu bylto to juz 22% wskazan.

Nieformalna atmosfera jest najwazniejsza dla przedstawicieli
pokolenia Z (18-25 lat) — przyznaje tak co trzeci respondent - 29%.
Co ciekawe, dla Babby Boomers (55+) praktycznie w ogdle nie ma to
znaczenia — na nieformalng atmosfere wskazuje tylko 6% z nich.

Obserwujemy, ze organizacje dostosowujgc sie do mtodszych pokolen
zmieniajg sie, wprowadzajac mniej formalng kulture organizacyjna.
To z kolei moze powodowac dysproporcje miedzy pracownikami oraz
wyobcowanie 1 niezadowolenie bardziej doswiadczonych cztonkow
zespotu.

Coraz wiece] firm dostrzega zalety modelu kultury
organizacyjnej czerpigcego z Idel turkusowej
organizacji, w ktorym otwarta komunikacja, pfaska
struktura 1 transparentnos¢ majg niebagatelne
znaczenie. W wiekszosci przypadkow proces
ewolucji kulturowej nie przebiega jednak bezbolesnie,
stawiajgc przed dzisiejszymilideramiszereq wyzwan.
W  przewazajgce] wiekszosci ksztattowall oni
przeciez swoje umiejetnosci zarzgadzania zespotami
w firmach zarzadzanych w bardzo tradycyjny sposob.

www.devire.pl
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Managing Director
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Oczekiwania kandydatéow
wywodzgcych sie z réznych

struktur organizacyjnych

3 najwazniejsze cechy
wymarzonego pracodawcy

stabilny finansowo 53%

stawiajgcy na nieformalng 20%
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44%
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procedury i procesy
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AL

otwarty na réznorodnos¢ 18%
(wiek, pteé, narodowosé, 16%
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39%
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otwarty na inicjatywy i
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50%
45%
44%

start-up

mata firma

firma $redniej
wielkosci
wolny strzelec/
/freelancer

korporacja
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Osoby wywodzace sie z korporacji zwracajg najwiekszg uwage (poza
stabilnoscig finansowag, swobodg dziatania i otwartoscig na inicjatywy
czy feedback)najasne proceduryiprocesy 36%, innowacje pracodawcy
34% oraz transparentnosc¢ 23%.

Z kolei wolny strzelec/freelancer stawia przede wszystkim na
swobode dziatania — 67% respondentéw. Poza stabilnoscig finansowg
oraz otwartoscig na inicjatywy i feedback, wolni strzelcy zwracajg
uwage na innowacyjnos¢ pracodawcy (36%), nieformalng atmosfere
w komunikacji czy ubiorze (26%) oraz transparentnosc¢ (23%).

Osoby zatrudnione w start-upie najbardziej cenia: swobode dziatania
(56%), otwartos¢ na inicjatywy i feedback (52%) oraz innowacje (41%).

W firmach $redniej wielkosci, zatrudniajgcych nie wiecej niz 250
pracownikoéw, jako najistotniejszy aspekt rowniez przewaza stabilnosé
finansowa pracodawcy (54%). Drugim wskaznikiem jest swoboda
dziatania (45%) i jasne procedury i procesy (44%).

Pracownicy malych firm, w ktérych pracuje nie wiecej niz 50 osob,
rowniez wybieraja stabilnosc¢ finansowa (55%), swobode dziatania (50%)
oraz jasne procedury i procesy (41%). Trzy pozostate najwazniejsze
cechy pracodawcy to: otwartos¢ na inicjatywy i feedback (34%),
transparentnos$¢ pracodawcy oraz ex aequo nieformalna atmosfera
1innowacja (po 19%).

W roznych rodzajach organizacji, obserwujemy inne
oczekiwanla pracownikow wzgledem warunkow
pracy. Dlatego tak wazne jest doktadne poznanie
potrzeb poszczegolnych cztonkow naszego zespotu
1 wprowadzanile adekwatnych rozwigzan. Okazuje
sie, ze dzis pracownik chce mie¢ swobode w dziataniu,
wdraza¢ nowe rozwigzania 1 usprawnienia. Chetnie
rowniez bierze za nie odpowiedzialnosc¢. Ponadto —
chce by¢ wystuchany przez pracodawce. MozIliwosc
udzielenia feedbacku jest wazna dla co drugiego
pracownika. Wszystko to oznacza, ze chce miec
realny wplyw na rozwoj firmy.

www.devire.pl
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Kierunek:
Zmiana

Dzi$ kandydat jest $wiadomy mozliwosci, jakie oferujg mu: rynek
pracy i potencjalni pracodawcy. W wielu branzach liczba wakatow
przewaza nad liczbg dostepnych kandydatow. Wcigz docierajg do
nas informacje o rekordowo niskiej stopie bezrobocia, a bezposrednie
inwestycje zagraniczne nie zwalniajg tempa. To przekiada sie na
atrakcyjniejsze oferty i warunki wspétpracy.

Z raportu wynika, ze az 86% respondentéow otrzymalo zaproszenie
do udzialu w procesie rekrutacyjnym w ciggu ostatnich 6 miesiecy.
Jednoczesnie 84% oséb, ktore nie otrzymato podwyzki w tym samym
czasie, rowniez dostato zaproszenie do udziatu w rekrutacji. Efekt?
Swiadomy kandydat nieustannie dazy do poprawy swojej sytuacji
zawodowej.

W ponizszym rozdziale przedstawlamy aktualne realia, z jakimi

muszg mierzy¢ sie organizacje nastawione na rozwoj i wzrost oraz
wyjasniamy, jak sobie z tym radzi¢?

www.devire.pl
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Czy w ciggu ostatnich 6
miesiecy otrzymatas/les
zaproszenie do procesu
rekrutacyjnego?

#RynekZmianyPracy

Nowe mozliwosci
zawodowe

tak nie

14 %

Jak juz wiemy - znaczna wiekszos¢ specjalistow 1 managerow, ktérzy
wzieli udziat w badaniu, otrzymato zaproszenie do udziatu w procesie
rekrutacyjnym w ciggu ostatniego potrocza. Z badania wynika, ze
blisko 60% respondentow szukato pracy ponizej 3 miesiecy. Taka
przerwa w zyciorysie nie stanowi dla nich problemu. Co ciekawe
czas poszukiwania pracy wydtuza sie proporcjonalnie do stazu pracy
1 poziomu stanowiska. Az 23% respondentow poszukiwato nowego
miejsca zatrudnienia dtuzej niz 6 miesiecy. Wiekszos¢ z nich to osoby
w grupie, ktéra moze pochwali¢ sie stazem 11-20 lat oraz powyze]
21 lat — 71% respondentoéw na stanowiskach kierowniczych.

Najwiecej zaproszen do udzialu w procesie rekrutacyjnym otrzymujq
pracownicy z branz:

FMCG

Ubezpieczenia

Handel detaliczny
IT

95%
94%
93%
93%
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Nastawienie do
zmiany pracy

Na dzisiejszym rynku pracy, praktycznie wszyscy aktywni zawodowo
sq na etapie zmiany, poszukiwania pracy lub deklarujq otwartos¢ na
nowe wyzwania. 51% osob chce zmieni¢ prace i aktywnie jej szuka.
Niewielu mniej respondentéw (39%) nie szuka aktywnie pracy, ale jest
otwartych na nowe propozycje. Jedynie 7% w ogdle nie szuka pracy.
Pozostate 3% to osoby, ktore wtasnie zmienity prace lub sa w trakcie
przejscia do nowej firmy.

Nie oznacza to, ze te osoby aktywnie poszukujgce pracy po prostu
aplikuja na ogtoszenia. Czesto sg one po prostu w kontakcie
z rekruterami — bezposrednio lub poprzez portale spotecznosciowe.
Wynika to po czesci z tego, ze potencjalni kandydaci przy tak czestym
bombardowaniu ofertami (poprzez kampanie kontekstowe w Google
Display Network,zaczepkinaLinkedIn/GoldenLine, mailingi z ofertami
czy wreszcie telefony od rekruteréw) — majg poczucie, ze co$ tracg
1 jakas okazja moze im przejs¢ koto nosa.

Co moga zrobi¢ firmy, aby konkurowac¢ na tak dynamicznym rynku?
Przede wszystkim nieustannie monitorowaé¢ poziom zaangazowania
1 satysfakcji swoich pracownikéw. Z raportu wynika bowiem, ze
az 86% osob, ktore odczuwa radosé z tego co robi, jednoczes$nie nie
szuka nowej pracy i nie chce zmienia¢ obecnej. Z kolei co trzeci
respondent (28%), ktéry chce zmienié¢ prace i aktywnie jej poszukuje,
to osoba, ktérej praca nie sprawia radosci.

INWESTUJ W SZCZES’I,CIE
SWOICH PRACOWNIKOW,
A ZATRZYMASZ ICH NA DLUZEJ.

www.devire.pl
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Dzis potencjalni kandydaci wielokrotnie zauwazajg,
ze czas na znalezienie nowej pracy jest krotszy niz
przypuszczall. To oznacza, ze nasze sukcesy — jako
pracodawcow — na polu rekrutacyjnym mogg zostac
szybkoprzyc¢mioneprzezrotacjeiodptywspecjalistow,
ktorzy aktualnie u nas pracujg. Dlatego tak kluczowe
sg dziatania dwutorowe - dbanie o obecnych
pracownikow przy jednoczesnym pozyskiwaniu
nowych talentow. Cykliczne badanie zaangazowania
pracownikow jest dobrym wyjsciem do lokalizowania
obszarow waznych dla naszego personelu, bgdZz
takich, ktore kulejg w organizacji. Sprawny dziat HR
powinien szybko wytapywac takie sygnaty, nabiezgco
reagowac¢ na ,nastroje” pracownicze 1 realizowac
programy, ktore przyczyniajg sie do szeroko pojetego
dobrostanu naszego personelu — aby powodow do
odejscia byto jak najmnie;.

Warto przyjrze¢ sie rowniez branzom, ktére sg najbardziej narazone
narotacje.

Najbardziej chetni do zmiany sa pracownicy z branz:

Ubezpieczenia

Bankowos¢

Transport i logistyka

Administracja

Sprzedaz

Doradztwo/consulting

FMCG

Handel detaliczny, retail

Nieruchomosci

Produkcja przemyslowa

72%
1%
1%
1%
67%
65%
60%
57%
54%
53%

finding people
who click

Ciekawg grupe stanowig pracownicy IT — tacznie 84% jest otwartych
na zmiane pracy, ale niemal potowa z tej grupy (49%) nie szuka
aktywnie nowych wyzwan, czekajgc na propozycje od potencjalnego
pracodawcy.

Najbardziej stabilng branza jest PR i Social Media — tutaj az 38%
respondentéw nie szuka pracy i nie chce zmienia¢ obecne].

Pokolenia — aktywne czy nie?

Najbardziej otwarci na zmiane pracy sg przedstawiciele pokolenia X
(w wieku 40-54 lat) - 67,46% respondentéw. Jest to pewnego rodzaju
paradoks, poniewaz na rynku jest deficyt ofert pracy dla tej grupy
wiekowej. Przyczyng jest trend srebrnej gospodarki i nieustannie
starzejace sie spoteczenstwo.

Z raportu wynika réwniez, ze deklaratywnie jest to réwniez grupa
najmniej szczesliwa w pracy, stad moze wynikaé wieksza otwartose
na zmiane. U oséb ze stazem pracy powyzej 21 lat, jest to az 64%
badanych, ktérzy deklarujg, ze chcg zmieni¢ prace i aktywnie jej
poszukuja.

Najbardziej bierne zawodowo sg osoby mlode. Cho¢ deklarujg che¢
zmiany pracy, czekaja az to pracodawca do nich dotrze. Blisko potowa
tzw. Zetek (18-25 lat), bo 45% z nich i 47% Millenialsow (26-39 lat)
przyznaje, ze jest otwartych na nowe propozycje, przy czym aktywnie
nie szuka pracy.

www.devire.pl
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Czy w ciggu ostatniego
roku zmienilas/les
prace?

#RynekZmianyPracy

Kto zmienia
prace?

WecigZz rosngca liczba ofert pracy oraz zaproszen do procesow
rekrutacyjnych, przektadajg na wiekszg rotacje wsrod pracownikow.
W ciggu ostatniego roku prace zmienito 44% respondentéw badania.

tak nie

44

Pokolenia - wyznacznik lojalnosci

Z raportu wynika, ze w ciggu ostatniego roku prace zmienito najwiece]
przedstawicieli pokolenia Z (18-25 lat) — 63% os6b. Na drugim miejscu
znalezli sie Millenialsi (26-39 lat) — 47% z nich zadeklarowato zmiane.
Niewiele mniejbo 41% respondentéw z pokolenia X (40-54 lat) rowniez
zdecydowato sie na transfer do innego pracodawcy. W przypadku Baby
Boomers (55+) — co czwarta osoba zmienita prace — 26% respondentéw.
Pracodawcy muszg mie¢ swiadomosé, ze kandydat bedacy na
poczatku swojej drogi zawodowej bedzie bardziej sktonny do ryzyka.
Wynikatoz prostego faktu — potrzeby $wiadomego ksztattownia swojej
kariery. Niekoniecznie musi to oznaczaé¢ potencjalnego ,skoczka”.
Takie podejscie zaowocuje wiekszg lojalnoscig pracownika
w poZniejszym etapie kariery zawodowe].

finding people
who click

Osobyznajwiekszym stazem pracy niezmiennie cechujgsie wiekszym
przywigzaniem do firmy i rzadziej decydujg na zmiane pracy.

Na zmiane pracy decydowali sie najczesciej pracownicy z branz:

IT

Finanse i ksiegowos¢

FMCG

Powyzsze dane pokazujg rowniez, ze pomimo wielu mozliwosci
rozwoju zawodowego, przeszio potowa badanych, nie zdecydowata
sle na zmiane pracy. To znaczy, ze pozyskanie talentu do organizaciji,
wymaga od pracodawcy jeszcze wiecej wysitku niz dotychczas.

www.devire.pl
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Czy po otrzymaniu
nowej oferty, twoj
pracodawca zlozyl Ci
kontroferte?

#RynekZmianyPracy

Kontroferta -
warto czy nie?

Naturalng linig obrony przy tak rozgrzanym rynku pracy, wydajg sie
by¢ kontroferty. Okazuje sie jednak, ze mimo ogromne]j konkurencji
o kandydata, tylko czes¢ pracodawcow probuje zatrzymac swojego
pracownika w organizacji - jedynie 26% respondentéw otrzymato
kontroferte. Pracodawcy najbardziej walczg o pracownikéw na
stanowiskach: manager (29% manageréw otrzymuje kontroferty)
1 specjalista (26% specjalistow otrzymuje kontroferty). Najczesciej sg
to osoby w przedziale 6-10 lat doswiadczenia — 34% z nich dostaje
kontroferty.

Pracodawca jest najbardziej zainteresowany pracownikiem, ktory
odczuwa wysoki poziom satysfakcji z kariery zawodowej, a praca
stanowi wazny cel w jego zyciu — az 86% respondentow z tej grupy,
otrzymalo kontroferte.

tak nie

finding people
who click

Zdania na ten temat sg podzielone. Wszystko
zalezy od motywacji pracownika do zmiany oraz
mozliwoscl 1 elastycznoscl organizacji, ktora nie
zawsze jest w stanie dostosowac sie do potrzeb
pracownika. To, ze pracownicy chodzg na rozmowy
rekrutacyjne powinno byc¢ dla pracodawcy czyms
naturalnym. Nie zawsze musi to wynikac¢ z checi
zmiany. Bardzo czesto pracownik chce po prostu
zweryfikowa¢ swojg wartos¢ na rynku. Dlatego
jedynym sensownym podejsciem jest otwarta
komunikacja, w tym cykliczne badanie satysfakcji
pracownika. Jezell jednak pracownik zdecyduje sie
juz na zlozenie wypowiedzenia, to zazwyczaj jest
juz za pozno. W moim doswiadczeniu kontroferty sg
bardzo dualnym sygnatem: z jednej strony obietnicg,
ze teraz bardzie]j sie o pracownika postaramy -—
z drugiej jawng deklaracjg, ze dopiero ,rzucenie
kwitem” zmotywowato managera do wystuchania
potrzeb swojego pracownika. [ tak =zazwyczaj
kontroferty sg jedynie pewnego rodzaju grg na czas,
bo do pracownika ten dualizm w korcu dotrze.
A pracodawca tez pozostaje z niesmakiem, poniewaz
ma poczucle bycia postawionym pod Sciang. Sg
oczywiscle absolutne wyjgtki, kiedy np. dana osoba
bardzo chce pozostac w firmie, ale sytuacja inansowa
przymusza jg do szukania lepszych warunkow.
Jednak nie kazdy ma odwage do poruszenia takich
kwestil z szefem. Zdarza sie, ze duma lub nie do
konca otwarta komunikacja, nie pozwalajg na takie
rozmowy. W takich wypadkach, wypowiedzenie
moze by¢ pewnego rodzaju aktem zwrécenia uwagi,
otwierajgcym do szczerej rozImowy.

www.devire.pl
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Transformacja
oczekiwan

Znalezienie 1 utrzymanie najlepszych talentéw staje sie coraz
wiekszym wyzwaniem dla firm. Wyzsze wynagrodzenie, ktére
dotychczas bylo gtéwnym argumentem do zmiany pracy, juz nie
wystarczy. Pracodawcy siegajg po coraz bardziej niekonwencjonalne
dziatania. Inwestujg ogromne budzety w marketing rekrutacyjny,
kampanie Employer Brandingowe, benefity oraz niestadardowe
akcje, takie jak zamowienie taksowki, ktéra przywiezie kandydata
na rozmowe rekrutacyjng. Cho¢ obsypanie kandydata benefitami,
elastyczne godziny pracy czy mozliwos¢ pracy zdalnej, wydajg sie
by¢ odpowiedzig na wyzwania dzisiejszego rynku, to nic bardziej
mylnego. Okazuje sie, ze w momencie, w ktérym firmy zaczely
proponowac¢ te same rozwigzania, konkurencja doprowadzita
do dalszego podbijania stawki.

W ponizszym rozdziale pokazujemy kluczowe motywacje do zmiany
pracy, potrzeby pracownika oraz jego zaangazowanie w ksztattowanie
swoich warunkoéw  zatrudnienia. Przede wszystkim jednak
przedstawione dane sg kategoryzowane pod wzgledem specyficznych
grup pracownikéw. Dlaczego? Poniewaz wszelkie dzialania
marki musza trafia¢ bezposrednio w oczekiwania potencjalnych
kandydatow. Tylko doglebna analiza potrzeb, personalizaja dzialan,
dbalosé o kazdy etap uczestniczenia pracownika w Zyciu firmy oraz
ciagly dialog, mogq sta¢ sie panaceum na bolaczki pracodawcoéw.

www.devire.pl
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Co ma decydujacy
wplyw na przyjecie
oferty pracy?

mozliwo$¢ rozwoju
osobistego

wyzsze niz dotychczas
wynagrodzenie

stabilne zatrudnienie
(umowa o prace)

lokalizacja

elastyczny czas pracy

transparentny
i dynamiczny proces
rekrutacyjny

mozliwos$¢ pracy zdalnej

marka pracodawcy,
ktoéra cenie

jasna $ciezka awansu

wystréj i aranzacja biura

innowacyjnos¢
pracodawcy

miedzynarodowe i multi-

kulturowe srodowisko pracy

dodatkowe premie
ibonusy

transparentnos¢

wynagrodzen w organizacji

#RynekZmianyPracy

Dlaczego zmieniamy
prace?

66%

65%

39%

27%

23%

20%

18%

11%

10%

10%

9%

(=
8°

(=
8°

5%
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Duet pieniedzy 1 mozliwosci rozwoju (odpowiednio 66 i 65%) jest
wskazywany przez kandydatow jako kluczowy przy podejmowaniu
decyzji o zmianie. Trzecim najczesciej wskazywanym warunkiem
przyjecia oferty pracy jest stabilnos¢ zatrudnienia, rozumiana jako
umowa o prace — przyznaje tak 39% respondentow.

W ostatnim czasie na znaczeniu zyskuje réwniez lokalizacja firmy.
Niedogodne potozenie biura czy trudny dojazd, moga zawazy¢ na
odrzuceniu oferty. Az 27% badanych wskazuje, ze lokalizacja jest dla
nich nadrzednym aspektem.

Niezmiennie do podstawowych czynnikéw wptywajacych na decyzje
zawodowe pracownika nalezg réwniez kolejno: elastyczny czas pracy
(23%), transparentny i dynamiczny proces rekrutacyjny (20%), a takze
mozliwos$é pracy zdalnej (18%).

Co powinno znalez¢ sie w ofercie pracy?

Biorac pod uwage fakt, ze az 39% badanych nie szuka aktywnie
pracy, ale jest otwartych na nowe propozycje, pracodawcy muszg
zastanowi¢ sie jak skonstruowac¢ oferte, aby zainteresowac
1 przyciggna¢ talenty do organizacji. Co powinno znalezé sie
w ogtoszeniu? Przede wszystkim informacja o poziomie stanowiska
— wskazuje tak 57% respondentéw. Zaletg bytaby rowniez lokalizacja
firmy — to wazny element dla 48% kandydatéw. Dyskwalifikujgce dla
pracodawcy moga by¢ negatywne opinie w Internecie — na ten aspekt
zwraca uwage az 41% respondentow.

Aby jeszcze lepiej zrozumie¢ potrzeby potencjalnych pracownikoéw,
warto spojrze¢ na preferencje dyktowane pokoleniem, do ktérego
naleza.
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Co ma decydujacy wplyw
na przyjecie oferty pracy?

podzial pokoleniowy

jasna $ciezka awansu

marka pracodawcy,
ktorg cenie

transparentny
i dynamiczny proces
rekrutacyjny

innowacyjnosé
pracodawcy

miedzynarodowe i multi-
kulturowe $rodowisko

pracy

dodatkowe premie
ibonusy

lokalizacja

stabilne zatrudnienie
(umowa o prace)

transparentno$c
wynagrodzen w
organizacji

mozliwos¢ pracy zdalnej

elastyczny czas pracy

mozliwo$¢ rozwoju
osobistego

wyzsze niz dotychczas
wynagrodzenie
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Pokolenie Z

Mozliwosci rozwoju zawodowego sg najwazniejsze dla mtodych
pokolenn — tzw. Zetek (18-25 lat) - 70% wskazan. Drugim istotnym
czynnikiem dla najmtodszych jest wynagrodzenie — przyznaje 67%
respondentéw. Zetki stawiajg réowniez na stabilno$¢ zatrudnienia,
rozumiang jako umowa o prace (43%). Chcac przyciagngc
przedstawicieli tego pokolenia do firmy warto zadbaé takze o dogodng
lokalizacje firmy (31%) oraz transparentny i dynamiczny proces
rekrutacji (22%). Co ciekawe dla pokolenia Z marka pracodawcy, ktérg
cenig nie odgrywa wiekszej roli — na ten aspektow wskazato tylko 6%
0s6b z tej grupy. Jeszcze mniejsze znaczenie ma dla nich
miedzynarodowe 1 multikulturowe sSrodowisko pracy - 5%
respondentéw. Okazuje sie =zatem, zZe wbrew powszechnemu
przekonaniu o zwiekszonych wymaganiach najmtodszych pokolen
- najbardziej przekonujgce sg dla nich wytgcznie twarde elementy
oferty pracodawcy:.

Millenialsi

Millenialsi to grupa, dla ktérej najbardziej ze wszystkich, liczy
sie wysokos¢ wynagrodzenia — az 72% wskazan. Jednoczesnie
najmniej ze wszystkich pokolen, Millenialsom zalezy na stabilnym
zatrudnieniu, rozumianym jako umowa o prace - przyznaje tak 35%
badanych. Drugim czynnikiem, decydujagcym o zatrudnieniu sg
mozliwoscirozwojuzawodowego (70%). Warto podkresli¢, ze Millenialsi
sg pokoleniem zwracajgcym najwiekszg uwage na transparetnosé
1 dynamiczny przebieg procesu rekrutacyjnego — mowi tak az 30%
respondentow.

Pokolenie X

O tym, czy pracownik z pokolenia X przyjmie oferte pracodawcy,
decydujg przede wszystkim mozliwosci rozwoju zawodowego
— 66% wskazan. Do zmiany przekona¢ go moze réwniez wyzsze
wynagrodzenie (62%) oraz stabilno$¢ zatrudnienia (41%). W $lad
za Millenialsami cenig takze transparentny i dynamiczny proces
rekrutacji — 29% respondentéw. Ponadto najbardziej ze wszystkich
grup wiekowych zwracajg uwage na innowacyjnos¢ pracodawcy,
z ktérym majg podja¢ wspdiprace — az 17% 0séb z tego pokolenia.

Baby Boomers

Naistotniejszym aspektem dla pracownikéw 55+ jest wyzsze
wynagrodzenie — przyznaje tak 56% z nich. Na drugim miejscu
znajduje sie stabilne zatrudnienie oraz lokalizacja firmy. Jednoczes$nie
przywiazuja najmniejszg ze wszystkich grup pokoleniowych, uwage
do rozwoju zawodowego — 24% respondentéw. Co ciekawe, na
elastyczny czas pracy wskazywato najwiecej oséb wiasnie z pokolenia
Baby Boomers — 30% z nich. Podczas gdy tylko 18% Zetek zaznaczyto
elastycznos¢, jako aspekt, decydujgcy o przyjeciu oferty pracodawcy.
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° W ciggu ostatniego roku podwyzke otrzymata niemal potowa

Wynqg rOd Ze n I e respondentéw (49%). Jednoczes$nie az 61% osob, ktére nie dostalo
podwyzki w ubieglym roku, chce zmieni¢ prace i aktywnie jej szuka.

To potwierdza, ze wynagrodzenie nadal jest waznym czynnikiem

[ ] [ ]
I p O d Wyz kq determinujgcym decyzje zawodowe.

Czy w ciggu ostatniego
_ roku otrzymatas/les

Cho¢ wynagrodzenie nieznacznie ustgpito miejsca mozliwosciom
rozwoju zawodowego, to nadal stanowi istotny element oferty
pracodawcy. Z przeprowadzonego badania wynika, ze przeszto potowa
respondentéw (51%) jest zadowolona ze swojego wynagrodzenia.
MezczyZzni odczuwajg wiekszg satysfakcje z zarobkéw niz kobiety o o
(53% wzgledem 48% wsrdd kobiet). 49 % 51 %

Co ciekawe milodsze pokolenia sg bardziej zadowolone
z wynagrodzenia, jakie otrzymuja.

Zadowolenie z wynagrodzenia:

Co ciekawe podwyzke najczescie] otrzymywali Millenialsi — 60%
respodentnow w tej grupie — a jak wynika z raportu, rowniez dla nich
wysokos¢ wynagrodzenia, jest czynnikiem determinujacym decyzje

0 podjeciu wspdipracy z pracodawca. Na zwiekszenie sie zarobkow
o/ O/ w najmniejszym stopniu mogli liczy¢ przedstawiciele starszych
(o) (o) pokolen — X oraz Baby Boomers — kolejno 42% i1 33% wskazan.

Branze, ktore najczesciej podnosily wynagrodzenia w 2019 roku:

Millenialsi Pokolenie Z
(26-39) (18-25)
SSC/BPO
78%

Motoryzacja, Lotnictwo

61%

IT
59%
o 0/ FMCG, HR, Inzynieria
(o) (o] 57%
Energetyka, Paliwa, Wydobycie, Chemia

53%

Opieka zdrowotna, Farmacja, Sprzet Medyczn
Pokolenie X Baby Boomers P 18 SPrze yerny 51%

(40-54) (55+) Produkcja przemystowa

51%

#RynekZmianyPracy www.devire.pl |
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Ksztaltowanie
warunhkow zatrudnienia

Kiedy ostatnio
pytalas/les pracodawce
o awans/podwyzke?

#RynekZmianyPracy

O nieustannej poprawie sytuacji na rynku pracy i zwiekszaniu sie
swiadomosci pracownika na temat mozliwosci, jakie przed nim stoja,
swiadczy fakt, Ze w ciggu ostatnich 6 miesiecy wzrosta liczba zapytan
0 awans lub podwyzke.

A7z 29% pracownikéw odwiedzita swojego przetozonego, aby otrzymac
lepsze wynagrodzenie lub warunki zatrudnienia. W ciggu ostatniego
roku na taki krok zdecydowato sie 23% respondentéw. Z kolei
w przedziale 1-3 lata juz tylko 13% badanych.

bLacznie 65% respondentéw w ciggu swojej kariery zawodowej
rozmawialo z szefem o awansie lub podwyzce. Jednoczesnie, przeszto
co trzeci pracownik (35%) nigdy nie zapytal pracodawcy o awans/
podwyzke.

35%
29%

23%

nigdy nie ostatnie 6 W ciggu 2-3 lata
pytatam/tem miesiecy ostatniego roku

finding people
who click
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Pytanie o awans lub podwyzke zawsze nalezato do tematow tabu.
Dodatkowsg trudnos¢ moze stanowi¢ fakt, ze nadal wiele firm nie
posiada ustrukturyzowanej sciezki rozwoju zawodowego czy awansu.
Zkoleidlapracownikow jesttojedenzkluczowychelementéw przyjecia
oferty pracy. Sama perspektywa lepszego wynagrodzenia, awansu
czy zdobywania nowych kompetencji dodaje zatrudnionemu checi do
pracy. Dla firmy zas dobrze skrojony system doceniania pracownikoéw,
pozwala na pelne wykorzystanie potencjalu zatrudnionej kadry.
Minimalizuje réwniez ryzyko ,utraty talentu” ze struktur organizacji.
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Zmiana - jedyny wtasciwy

kierunek w strategii

pozyskiwania talentow

Dzisiejszy rynek pracownika jest niezwykle
dynamiczny. Pracodawcy muszg uswiadomic sobie,
ze nadszedt czas funkcjonowania organizacjl w
stanie cigglej zmiany. Sledzenie nowych trendéw
na rynku zatrudnienia oraz sposobow pozyskiwania
1 utrzymywania talentow, powinno stac sie jednym
z kluczowych filarow kazdego przedsiebiorstwa.
W  prezentowanym  raporcie  widzimy,  ze
najblizszych latach pracownicy bedg oczekiwac
od swoich pracodawcow wiece] elastycznoscl oraz
zaangazowania w ich well-being. Aby odnalez¢ sie
W te] rzeczywistoscl pracodawcy muszg zwiekszyc
stopieni zaufania do swoich pracownikow I dac im
wiekszg samodzielnos¢. Umozliwi¢ prace z domu
1 zadaniowos¢ wykonywanych zadan. Wpiynie to
na poprawe poziomu zaangazowania pracownikow
1 zmniejszy rotacje.

Rok 2020 przyniesie wieksze zainteresowanie
pracodawcow Employer Brandingiem — czyll
redefinicjg tego, co dana firma ma unikalnego do
zaproponowania swolm obecnym 1 przysztym
pracownikom. I nie chodzi tu o wyscig w ofercie
benefitow pracowniczych — choc te z pewnoscig
ulegng wiekszej indywidualizacji, ale przede
wszystkim o jasne uswiadomienie pracownikom na
czym polega kultura danej firmy, jakie wartosci sg w
niej promowane oraz jaka jest jej dtugofalowa misja.
Rekrutujgc coraz wiecej pracodawcow bedzie skupiac
sle wiasnie na szukaniu kompetencji miekkich,
pasujgcych do kultury wiasnej firmy.

www.devire.pl

Michal Mlynarczyk

Managing Director
Devire
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Metodyka

Raport  #rynekzmianypracy jest kompleksowym badaniem,
realizowanym wsrod specjalistow 1 manageréw oraz liderow
organizacji. Ankieta zostala przeprowadzona metodg CAWI we
wrzesniu 2019 roku. Odpowiedzi udzielito 1517 respondentow: 46%
z nich stanowili specjalisci, 29% to managerowie, 10% przedstawiciele
kadry kierowniczej, 9% to osoby na stanowiskach asystenckich,
a pozostate 6% - studenci i wolni strzelcy.

Pleé¢

B Kobiet

60% 40%

B Mezczyzn

Wiek

m Pokolenie Z 16%
18-25 lat

Millenialsi
o 26-39 lat

Pokolenie X 35% 38%

40-54 lat

Baby Boomers
55+

Stanowisko 6% 9%
B Asystent
M Specjalista

B Manager 20% 6o
Dyrektor

m [nny (student,
wolny strzelec)
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