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Wprowadzenie

Stabilnosc zatrudnienia ma fundamentalne zna-
czenile dla dziatalhosci przedsiebiorstw. Wptywa
na mozliwoscl wytwaorcze, jJakosc produk-

tow | ustug, potencjat rozwojowy, a takze rela-
cje z otoczeniem biznesowym. W zwigzku z luka
demograficzng oraz strukturalng lukg kompe-
tencyjng (pracownicy oferujg inne umiejetnosci
niz te, ktdrych potrzebujg pracodawcy), od kil-
ku lat firmom trudno jest pozyskac | zatrzymac

u siebie pracownikow. W wielu segmentach ryn-
ku mamy do czynienia z rynkiem pracownika.
Przedsiebiorcy rywalizujg ze sobg ofertami pracy,
budujgc marke pracodawcy, tworzgc przyjazne
miejsca pracy, dopasowujgc styl zarzgdzania do
oczekiwan nowych pokolen. Mimo to pracownicy
coraz chetniej zmieniajg prace.

Celem badania jest wskazanie istotnych roz-

NIC W postrzeganiu zatrudnienia miedzy pra-
codawcami | pracownikami, ktore wptywajg na
trwatosc relacji miedzy pracodawcg a pracow-
nikiem. Dotyczy to zarowno procesu rekrutacji,
jak 1 przedtuzania stosunku pracy. Rozbieznosci
w oczekiwaniach zwigzanych z pracg mogg istot-
nie wptywac na efektywnosc rynku pracy, powo-
dowac rozczarowania, generowac straty czasu

| energii obu stron. Chcgc unikngc fali odejsc pra-
cownikow, mozna podjgcC dziatania zapobiegaw-
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cze po stronie pracodawcow, pracownikow oraz
requlacji prawnych. Przyblizenie stanowisk stron
na rynku pracy sprzyja negocjacjom oraz budo-
waniu warunkow, w ktorych pracodawcy | pra-
cownicy mogg realizowac swoje cele.

Niniejsze opracowanie ma odpowiedziec
na pytania:

- Czy istniejg istotne roznice w postrzeganiu
zatrudnienia przez pracownikow | pracodaw-

Rzeczpospolita
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cow? Jezeli tak, to w jakich kwestiach wyste-
puje zroznicowanie?

Ktore z nich mogg miec znaczenie dla stabi-
lizacjl zatrudnienia oraz rozwoju organizacj
| W zwigzku z tym, wymagajg przepracowania?’

W badaniu zapytano szczegétowo o:

obserwowang | zaktadang rotacje pracowni-
kow w firmach,

plany I nawyki pracownikow zwigzanych
Z miejscem pracy,

czynniki wptywajgce na decyzje
O rezygnacji z zatrudnienia kandydata lub
przedtuzeniu zatrudnienia,

ocene profesjonalizacji procesu personalnego
| jego wptywu na satysfakcje pracownikow,

czynniki wptywajgce na rezygnacje z rekruta-
cJi i odejscie z firmy po okresie probnym przez
pracownikow,

czynniki decydujgce o odrzuceniu kandyda-
ta na etapie rekrutacji lub po okresie probnym
przez pracodawcow,

ocene popularnych twierdzen dotyczgcych
realizacji dobrych praktyk w zatrudnianiu przez
pracodawcow | pracownikow.

Ponizej znajdg Panstwo wyniki badania ich analize
oraz odpowiedzi na zadane pytania.
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Opis metody badawczej

Do badania zaproszono zarowno pracownikow
Jak I pracodawcow.

Badanie pracownikow:

Badanie kierowano do 0sob aktywnych zawo-
dowo zajmujgcych stanowiska pracownikow
fizycznych, specjalistyczne | menedzerskie. Aby
zapewnic respondentom anonimowosc do
badania wykorzystano kwestionariusz ankie-

ty elektronicznej (CAWI), ktéry umieszczono na
dedykowanej stronie badaniahr.pl. Zaproszenie
skierowano poprzez email do 44322 osob, kto-
re byty zarejestrowane w bazie firmy Sedlak &
Sedlak, spetniaty zatozenia badania oraz wyrazi-
ty zgode na otrzymywanie drogg mailowg tego
typu zaproszen. Uzyskano 1188 wypetnionych
ankiet. Procedura badawcza zaktadata czysz-
czenie danych. W procesie tym zweryfikowano
czas wypetnienia ankiety oraz powtarzajace sie te
same odpowiedzi. Usunieto 2 rekordy, co do kto-
rych zaszto podejrzenie nierzetelnosci ze strony
respondentow. Do obliczen wykorzystano 1186
ankiet.

/e wzgledu na nieprobabilistyczny dobor proby,
wynikow nie mozna przetozycC na catg populacje
pracownikow w Polsce z wykorzystaniem rachun-
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ku prawdopodobienstwa. Wyniki badania mogg
byC jednak podstawg do wyciggania wnioskow
Jakosciowych oraz poszukiwania prawidtowosci,
ktore ze wzgledu na wielkosc¢ proby bedg z duzym
prawdopodobienstwem reprezentatywne dla cate
populacjl.

Badanie prowadzono pomiedzy 25 lipca a 3 sierp-

nia 2022 roku.
14

Badanie pracodawcow:

Badanie zrealizowano na losowe]
probie 120 firm zatrudniajgcych
co najmniej 50 pracownikow.
Prowadzono je w formie wywia-
du telefonicznego. Jako operat
losowania wybrano baze Bisnode.
Podjeto kontakt z 765 podmiota-
mi, z ktorych 167% zdecydowato
sie na udziat w badaniu. tacznie
wykonano 1083 proby potg-

czen telefonicznych. Ze wzgledu
na charakter pytan, w rozmowie
pProszono, aby podczas wywiadu
firme reprezentowat wtasciciel,
zarzad, starszy rangg menedzer
lub przedstawiciel dziatu personalnego.

Badanie realizowano pomiedzy 22 sierpnia
a 2 wrzesnia 2022 roku.

Rzeczpospolita
Polska

Firmy produkcyjne

o potowe rzadziej, bo
w 18%, mogg pochwalic
sie stabilng kadrg I naj-
czesciej, bo w 18,8%,

w okresie ostatnich 12
miesiecy doswiadczy-
ty rotacji powyzej 207%
zatrudnionych.

Opis uzyskanej proby

Proba pracownikéw:

W badanej grupie znalazto sie 31,57% kobiet 1 68,5%
mezczyzn. Jedna osoba okreslita swojg ptec

jako inng. Osoby w wieku 20-30 lat stanowity 8%

badanych, kolejng kate-
gorie wiekowg - 31 do
40 lat reprezentowa-

to 44% badanych, oso-
by w wieku 41 do 50 lat
stanowity blisko jed-

ng trzecig proby t. 31%.
W probie znalazto sie
tez 127% osob w wieku 51
do 60, 4% osob w wieku
61 do /70 oraz 1% powy-
zej /0 roku zycia.

537% respondentow
okreslito swojg prace
Jako pracownik umy-
stowy (szeregowy lub
specjalista), 4% jako pra-
cownik fizyczny, 43%

14

jako kierownik/menedzer.

Badani deklarowali rowniez swQj staz pracy
w aktualnej firmie. Najliczniej wystepujgcg katego-
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rig byt staz pomiedzy 5 a 10 lat. Najmniej, bo 4%
respondentow zadeklarowato staz ponizej 3 mie-
siecy. Pozostate kategorie stazowe wynosity od 6
do 167%.

Proba pracodawcow:

Wsrod badanej grupy 547% przedsiebiorstw zatrud-

niato pomiedzy 50 a 249 pracownikow, 21%
pomiedzy 250 a 500, a co czwarta firma zatrud-

niata powyzej 500 osob. Respondentow proszono

rowniez, aby wskazali dominujgcg dziatalnosc fir-
my. 2/7% badanych zadeklarowato, iz w przypadku
ich przedsiebiorstwa jest to handel, 277% pocho-
dzito z firm produkcyjnych a 47% reprezentowato
firmy ustugowe.

/miany w zatrudnieniu

Waznym wskaznikiem w przedsiebiorstwach jest
pomiar rotacji. Poniewaz rotacja wynika m.in.

z odejsSC pracownikow, wskaznik ten pokazuje
Jakosc polityki personalnej | tworzonych warun-
kow pracy. Poziom rotacji ma znaczenie dla tem-
pa I Jakoscl dziatania przedsiebiorstwa oraz jego
mozliwosci rozwojowych. Posrednio przektada
sie na funkcjonowanie catej organizacji, w tym na
przyktad na wielkosc produkcji, liczbe reklama-
CJi, a w efekcie na liczbe zamowien | postrzega-
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Jaki jest poziom rotacji pracownikow
w Panal/i firmie w ostatnich 12 miesigcach?

Zjawisko 3%

nie wystepuje [ 23

Do 5% 247
N 24

o
Miedzy 5-10% 307%

I 177

Miedzy 11-20% 19%

I 15

. 8%
Miedzy 21-30%
I s

o
Powyzej 30% 6% o
I o

10%

pracodawcy

I pracownicy

Nie wiem
B 4%

nie marki. Gdy kadra rotuje czesciej, wiecej czasu
kKierownictwa | dziatow personalnych spedzanych
jest na rekrutacjach | dziataniach wdrozeniowych,
czyli takich, ktore pozwalajg utrzymac dotych-
czasowy poziom dziatania. Brakuje natomiast
Cczasu na dziatania rozwojowe | dbanie o aktual-
ny personel. Przy wysokich poziomach rotacji fir-
my mogg w catosci traciC niektore kompetencje
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| know-how. Przedsiebiorstwa o wysokiej] rota-
CJi | rownoczesnie bez przygotowanych dziatan
wdrozeniowych dla nowych pracownikOow nara-
zone sg na trwatg utrate kompetencji, a w efekcie
mozliwosci produkcyjnych.

Tylko dla 3% badanych pracodawcow zjawisko
rotacjl nie wystgpito w ciggu ostatnich miesiecy.

W przypadku 307% firm rotacja wahata sie w prze-
dziale od 5 do 10%. Wysokie poziomy rotacji, czyll
te powyzej 207% osiggneto 147% firm. Tzw. zdro-

wy poziom rotacji, czyli do 5%, osiggneto 247%
firm. Brak oraz niski poziom rotacji do 5%, naj-
czescie] odnotowywano w firmach ustugowych
(32%) . Firmy produkcyjne o potowe rzadziej, bo

w 187%, mogg pochwalic sie stabilng kadrg 1 naj-
czesciej (18,8%), w okresie ostatnich 12 miesiecy
doswiadczyty rotacji powyzej 20% zatrudnio-
nych. Ekstremalnie wysokie rotacje najrzadziej
wystepowaty w przedsiebiorstwach handlowych.
Doswiadczyto ich 9,4% organizacji z tego sekto-
ra. Dalsze wyniki mogg sugerowac, ze na wiek-
szg rotacje w firmach produkcyjnych mogg miec
Wptyw: inne oczekiwania pracownikow produkcy)-
nych, wyzsza srednia wieku, ograniczone wdroze-
nia procesu personalhego oraz jego dopasowania
do kadr na produkcji, nizsze zaufanie do zarzgdow,
a takze podatnosc na inne oferty pracy w sytuacji
wynagrodzen na poziomie minimalnym, co przy
prostych pracach na produkcji jest czestg praktyka.
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W odczuciu pracownikow zjawisko rotacji nie
zostato zaobserwowane przez 237% respon-
dentow, to o 20 punktow procentowych mniej

w relacji do pracodawcow. Podobny odsetek
pracownikow, bo 247% dostrzegato niskie pozio-
my rotacji do 5%. Rzadziej dostrzegali rotacje

W przedziatach miedzy 5 a 20%. Pracownicy nie-
CO czescle) dostrzegajg ekstremalnie duze zmia-
ny zatrudniania przekraczajgce 307% w skall roku.
Rotacje istotnie czescie) dostrzegali pracownicy
do 30 roku zycia oraz pracownicy okreslajgcy sie
jako fizyczni. Warto jednak zaznaczyc, ze w przy-
padku pracownikow, w wiekszosci sytuacji, sg

to bardziej obserwacje niz odczucia, gdyz dane
dotyczgce rotacji rzadko sg podawane do wiado-
mosci pracownikow. Dlatego w ocenie poziomu

Jak zmieniata sie rotacja w Pana/Pani firmie
W ciggu ostatnich 12 miesiecy?

32%
el 00000000 Py

47%

Nie zmienita si
* I

Spadta 11%
N s

11% pracodawcy

Nie wiem
I o
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I pracownicy

rotacji, z punktu widzenia ustalania jej poziomu,
wiarygodniejsze bedg dane od pracodawcow.

Rownoczesnie odczucia pracownikow | ich opinie,

nawet jesli nie pokrywajg sie z rzeczywistoscig,
majg realny wptyw na podejmowane przez nich
decyzje o odejsciu lub pozostaniu w organizacji.

Czego spodziewac sie w kolejnym roku? 48% pra-
codawcow liczy, ze w tym roku rotacja bedzie
podobna. Zdanie pracodawcow podzielito 36%
pracownikow. Jednak 41% z nich uwaza, ze fluk-
tuacja wzrosnie. Odsetek respondentow w obu
grupach liczacych na spadek rotacji jest podobna
131 12%. Utrzymanie trendu obstawiajg duzi | bar-
dzo duzi pracodawcy zatrudniajgcy powyzej 250
0soOb (56%). Az 40% firm produkcyjnych przewi-

Jakiej dynamiki rotacji spodziewa sie Pan/i
w kolejnych 12 miesigcach?

27%

Wzrosnie N /1o
Nie zmieni sic. |1 <o
Spadnie - 11230/0/0
13% pracodawcy

Rzeczpospolita
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I pracownicy

duje wzrosty fluktuacji. Spadki sg najczesciej prze-
widywane w firmach ustugowych, z ktorych 17%
zaktada taki scenariusz.

Pracownikow zapytano dodatkowo o ich podej-
scie do zmiany pracy. Wiekszosc, bo 577% z nich
zmieniato prace rzadziej niz co piec lat. W prze-
dziale zmieniajgcych prace co 5-5 lat znalazto

sie 247% osob. Osoby zmieniajgce prace co dwa
lata, stanowity 5% respondentow. Tylko 1% pra-
cownikow decyduje sie na okresy roczne | krotsze
W zmianie pracodawcy. 127% osoOb zaznaczy-

to, ze raczej korzysta z nadarzajgcych sie oka-

ZJl, Niz W SpOsOb systematyczny zmienia prace.
Oczywiscie jest mozliwe, ze pracownicy nie majg
w tym zakresie ustalonej rutyny | zmieniajg prace
albo po roku, albo po 5 latach. Z punktu widzenia
badania istotne byto jednak ustalenie, jaka jest ich
deklaracja | preferowane doswiadczenie.

W rozktadach wynikow nie znaleziono istotnych
roznic wsrod kobiet | mezczyzn. Osoby w prze-
dziale wieku miedzy 20 a 30 rokiem zycia byty
dwukrotnie czesciej niz pozostate grupy otwarte
na nadarzajgce sie okazje. Odsetek osob z takim
podejsciem, w tej grupie wiekowej, wyniost 247%.
Podobnie osoby ze stazem do 2 lat byty najbar-
dzie) otwarte na zmiane pracy przy nadarzajacej
sie mozliwosci. W tej grupie odsetek wyniost 207%.
lm wyzsza grupa wiekowa, tym czesciej zazna-
czana jest opcja zmiany pracy rzadziej niz co 5 lat.
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Podobnie w grupie pracownikow fizycznych ist-
nieje wieksza chec zmiany pracy, gdy pojawi sie
okazja. Dotyczy to 247% tej grupy. Wyniki po raz
kolejny potwierdzajg, ze firmy nie znalazty wta-
sciwego podejscia do pracownikow tzw. fizycz-
nych. Ich mobilnosC moze bycC zwigzana z szybka
adaptacjg z uwagi na niskie kwalifikacje do innych
stanowisk. Inng hipotezg jest zhnaczgca przewaga
popytu na prace w relacji do wykwalifikowanych
pracownikow jak operatorzy maszyn, glazurnicy,
elektrycy. Warto tez wzigc pod uwage, ze osoby
mato wykwalifikowane chetniej zmienig prace ze
wzgledow finansowych, roznica w wynagrodzeniu
na poziomie 200 PLN moze wydawac sie atrak-
cyjna | warta ryzyka zmiany pracodawcy. Grupg
zawodowg, ktora najrzadzie) chciatby zmieniac
prace sg osoby na stanowiskach kierowniczych.
66% z nich deklaruje, ze zmienia prace rzadziej niz

Fundusze
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co 5 lat. Osoby ze stazem powyzej 10 lat w danegj
organizacji w 91% deklarowaty chec zmiany pra-
cy w tym samym przedziale, czyli rzadziej niz co
5 lat. Tacy pracownicy w najwyzszym stopniu

stabilizujg zatrudnienie, a inwestowanie w nich
stabilizuje | pozwala firmom na utrzymanie kom-
petencji oraz ich rozwoj.

57%

Jak czesto zmieniasz prace?

12%

1%
5%

24%

Rzeczpospolita

- Polska

Gdy nadarzy sie

N nowa okazja

Z czestotliwoscia
co rok lub czesciej

Z czestotliwoscia
co 2 lata

Co 3-5lat
Rzadziej

Badania potwierdzajg, obserwowang przez pra-
codawcow, wiekszg sktonnosc do zmian ad

hoc u 0sOb mtodszych i1 z krotszym stazem.
Rownoczesnie planowane zmiany rzadko dotyczg
okresow do dwoch lat. Pracownicy najchetnie]
zmienialiby prace rzadziej niz co 5 lat.

Obie grupy zapytano o dynamike rotacji w ostat-
nich 12 miesigcach. Zdaniem 4/77% pracodaw-

cOw byta podobna w ostatnim czasie, ale 32%

Zz nich doswiadczyto wzmozonej rotacji. Rosnaca
fluktuacja kadr dotkneta az 50% firm produkcyj-
nych. Mogto to by¢ zwigzane z powrotem pra-
cownikow ukrainskich do ojczyny | koniecznosci
wypetnienia tych wakatow nowymi osobami.
Tylko 11% przedsiebiorstw zaobserwowato spa-
dek rotacji. Najczesciej, bo w 16%, dotyczyto to
firm ustugowych oraz tych zatrudniajgcych zespot
w przedziale od 250 do 500 osob (rowniez 16%).
Rownoczesnie inne firmy zatrudniajgce od 250 do
500 0sob az w 52% doswiadczyty wzrostu rota-
cJi. Brak zmian w dynamice fluktuacji najczescie]
zgtaszaty firmy zatrudniajgce od 50 do 249 osob,
CO stanowi 537% podmiotow w tym przedziale
zatrudnienia.

Pracownicy czesciej niz pracodawcy zauwa-
zall tendencje wzrostowg zwigzang z rota-

cjg. Obserwacje takg miato 46% respondentow.
W grupach wiekowych od 20-30, 31-40 lat
byta hawet czestsza, bo na poziomie 507% osob.
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Podobnie kobiety czesciej zauwazaty wzrosty
fluktuacji, az w 52%. Mezczyzni obserwacje taka
zgtaszali o 10 punktow procentowych rzadzie.
Moze to wynikac z nieco wiekszej waznosci relacl
dla kobiet niz mezczyzn, deklarowanej w odpo-
wiedziach o srodowisko pracy. Natomiast wedtug
38% pracownikow fluktuacja nie zmienita sie

w ostatnich 12 miesigcach.

W tym 1 zesztym roku prace zmienita ponad

jedna pigta badanych pracownikow. Oznacza
to, ze rotacja w catej gospodarce przekroczy-
ta niebezpieczny poziom 20% w ciggu dwoch

Kiedy ostatnio zmienites$ prace?

Wtymroku [N 11%

I 12

N 7

I o/

I 157
I 207
I 267

W poprzednim roku

2 lata temu

3 lata temu

4-5 lat temu

6-10 lat temu

11 lat temu lub wiecej
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lat. 46% pracownikow zmienito prace szesc lat
temu lub wczesniej. To ich decyzje stabilizowa-
ty kadry w polskich przedsiebiorstwach. Prace
w tym 1 zesztym roku zmienito 2/7% specjalistow

| 267 pracownikow okreslajgcych sie jako fizyczni.

W 437% byty to osoby z grupy wiekowe] miedzy 20
a 30 rokiem zycia.

Dyskwalifikacja pracodawcy
w 0czach pracownika

W badaniu zadano pytania dotyczgce dziatan po
stronie pracodawcy, ktore skutecznie zniecheca-
ty do udziatu w rekrutacji oraz sprzyjaty decyzjom
O rezygnacjl z pracy po okresie probnym.

Na etapie rekrutacji najczesciej pracodawcow
dyskwalifikowaty w oczach pracownika rozmowy
rekrutacyjne, prowadzone w nieprzyjaznej atmaos-
ferze, na co zwrocito uwage 49% respondentow.
/te opinie w sieci o pracodawcy, miaty znacze-
nie dla 467% badanych pracownikow oraz zmia-
ny ustalen dotyczgcych stanowiska na niekorzysc
pracownika w trakcie trwania procesu rekrutacji.
Drugg grupe kryteriow dyskryminujgcych, waz-
ng dla ponad 30% respondentow, stanowity braki
iInformacji o wynagrodzeniu w ogtoszeniu o pra-
Ce Oraz niespojnosci miedzy ogtoszeniem a infor-
macjami uzyskiwanymi przez kandydatow na

Rzeczpospolita
Polska

spotkaniu. Dla ponad jednej czwarte) badanych
Istotne byty zte opinie w sieci 0 potencjalnym
przetozonym, brak ,chemii” miedzy kandydatem
a przysztym szefem, nieprecyzyjne oczekiwania
dotyczgce poszukiwanych kandydatow, jak row-
niez brak otwartosci w rozmowach w zakresie
zarobkow. Wynika stgd, ze kandydaci sg bardzo
wyczuleni na opinie dostepne w sieci dotyczace
firmy i je] menedzerow. Zniecheca ich niepetnosc
| niespojnosc informacji. Moze swiadczyC rowniez
O ostroznosci | podejrzliwosci kandydatow. Jesli
tak, to budowanie wiarygodnosci przedsiebiorstwa
oraz 0sob zarzgdzajgcych (marek personalnych),
jak rowniez spojnej | jasne] komunikacji dotyczg-
cej warunkow zatrudnienia od najwczesniejsze-
go etapu rekrutacji do jej zakonczenia, stanowic
bedg, obok budowania atrakcyjnych merytorycz-
nie 1 finansowo stanowisk, o sukcesach w pozyski
waniu howych pracownikow.

Dla mezczyzn czesciej niz kobiet wazne byto
zamieszczenie informacji o zarobkach w ogtosze-
niach rekrutacyjnych, jak rowniez potrzeba otwar-
tej rozmowy o wynagrodzeniach. Kobiety nieco
czescle] wskazywaty na nieprzyjazng forme roz-
mowy rekrutacyjnej, brak otwartosci na potrze-
by kandydata oraz brak oczekiwanych benefitow,
Jako dyskredytujgce pracodawce w czasie rekru-
tacji. W grupie wiekowej 20-30 lat kandydaci

byli bardziej wymagajgcy w zakresie informa-
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CJl 0 zarobkach zawartych w ogtoszeniu o prace
oraz otwartosci dotyczgcej wynagrodzen w cza-
sie rozmow 0O prace. Rownoczesnie byli bardziegj
pobtazliwi w zakresie przygotowania rekrutera,
np. znajomosci CV oraz czesciej tolerowali zte
opinie o0 przetozonym niz pozostate grupy wie-
kowe. Najmnie] wymagajgcg grupg, dajgcg naj-
mniej wskazan, byli kandydaci powyzej 61 roku
zycia. Dla nich, czesciej niz dla pozostatych grup
do odrzucenia oferty pracy sktaniaty, niekonkret-
ne informacje dotyczgce oczekiwan wzgledem
kandydatow. Dla pracownikow fizycznych, cze-
sciej niz dla innych grup, dyskwalifikujgce byty
brak informacji o zarobkach na wczesnym etapie
rekrutacji oraz brak otwartosci na indywidualne
potrzeby kandydata. Natomiast czesciej tolero-
wali nieprzyjazng forme rozmowy rekrutacyjnej,
brak konkretnych oczekiwan dotyczgcych stano-

wiska | kandydata, a takze niespojnosc ogtoszenia

Z oczekiwaniami prezentowanymi na spotkaniu.
Specjalisci, najbardziej sposrod wszystkich grup,
zaznaczall zte opinie o pracodawcy jako te, ktore

decydowaty o braku zaangazowania w rekrutacje.

Osoby na stanowiskach kierowniczych, czesciej
Niz pozostate grupy, odrzucaty oferty, gdy brako-

wato w nich konkretnych oczekiwan dotyczgcych

stanowiska | kandydata, niespojnosc oczekiwan
miedzy ogtoszeniem a rozmowg, brak ,chemii”
Z potencjalnym przetozonym, brak punktualno-
SCl W rozpoczeciu spotkania rekrutacyjnego oraz
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Jakie zachowania pracodawcy dyskwalifikowaty

go w Twoich oczach na etapie rekrutacji?
(wybierz do 5 odpowiedzi)

Nieprzyjemna forma rozmowy

o
rekrutacyjnej NN 4975
Zte opinie w sieci o pracodawcy [IIGEE 46%

Zmiana ustalen w trakcie procesu _ 41%
rekrutacji na niekorzysc¢ °

Brak informacji o wynagrodzeniu w ogto-
wezemny tocy I 37%

szeniu lub na wczesnym etapie rekrutacji
Niespojnosc ogtoszenia z oczekiwaniami

o
komunikowanymi na spotkaniu I 357
Brak konkretnych oczekiwan _ 28%
o

co do stanowiska i osoby poszukiwanej
Zte opinie o potencjalnym przetozonym |G 28%

Brak otwartosci w rozmowie

(o]

dot. mozliwych zarobksw T 28%
.Brak chemii” z potencjalnym

tzpoteta Y I 26%

przetozonym
Brak przygotowania do rozmowy

o
np. nieznajomosc¢ CV B 187

Brak informacji o mozliwosciach rozwoju I 18%

Brak punktualnosci w stawieniu sie na o
rozmowe przez rekrutujgcych B 16%

Brak otwartosci na moje potrzeby jako o
kandydata - 147%

NiespojnosC wizerunku firmy °
z ofertg pracy prezentowana nha spotkaniu B 13%

Brak oczekiwanych benefitow [l 9%

Brak przydatnych dla kandydata Bl 8%
informacji na stronie www firmy. °

Inne | 2%

Rzeczpospolita
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przygotowania osoby rekrutujgce). Mniejszg uwa-
ge zwracali, niz pozostate grupy, na brak infor-
macji 0 wynagrodzeniu na wczesnym etapie
rekrutacji oraz na otwartosc na potrzeby kandyda-
ta. Spore rozbieznosci dotyczace oczekiwan kan-
dydatow na poszczegolnhych typach stanowisk,
mMogqg stanowiC duze wyzwanie dla pracodawcow.
Doktadne poznanie czynnikow, ktore powodu-

J3 utrate kandydatow dla kazdego rodzaju stano-
wisk 1 dostosowanie przebiegu rekrutacji, mogg
zaowocowac wiekszym pozyskaniem CV na eta-
pie rekrutacji | ograniczeniem utraty kandydatow,
ktorzy przystgpili do procesu.

Pracownicy zostall zapytani o dziatania pracodaw-
cow, ktore skutecznie zniechecityby ich do prze-
dtuzenia wspotpracy po okresie probnym. Dla 61%
pracownikow, takim czynnikiem bytaby, hadmier-
na kontrola i brak autonomii, a dla 587% brak sza-
cunku okazywany pracownikom. Wazne elementy
Wptywajgce na porzucenie pracy miaty rowniez:
nieprzyjazne relacje w zespole, niskie kwalifika-
cje przetozonych, zmiana ustalen z etapu rekru-
tacji | selekcji oraz nieprzyjazna forma mowienia

O btedach. Zaznaczyto je ponad 30% responden-
tow. 327% osob wskazato na brak poczucia sen-

su wykonywanej pracy jako istotny powod do jej
zmiany. Wsrod komentarzy bardzo czesto poja-
wiat sie jeszcze jeden powod: brak podwyzek lub
brak perspektyw na podwyzki. Tylko 11% pracow-
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Co mogtoby sprawié, ze nie przedtuzyt(a)bys
umowy o prace z pracodawcg?
(wybierz do 5 odpowiedzi)

Nadmierna kontrola i brak autonomii

Brak szacunku okazywany pracownikom
Nieprzyjazne relacje w zespole

Niskie kwalifikacje przetozonych

Zmiana ustalen z etapu rekrutacji i selekcji

Nieprzyjazna forma méwienia o btedach
| niedociggnieciach

Brak poczucia sensu mojej pracy
Brak biezgcego wsparcia i pomocy

Brak informacji zwrotnej o tym, co robie
dobrze a co zle

Brak mozliwosci podnoszenia kwalifikacji
Brak celow na stanowisku

Stabe wyposazenie stanowiska
W harzedzia pracy

Brak wychodzenia naprzeciw moim
potrzebom

Brak wdrozenia do pracy

Brak otwartosci na inicjatywy
pracowhikow

Brak zorganizowania pracy na stanowisku

Brak wystarczajgcych informacji
zwigzanych ze stanowiskiem

Inne
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I 617
I 587
I 437
I 377
I 377
N 547
B 329
N 24

B 247

B 18%

B 187%

B 179

B 11%

Bl 11%

Bl 10%

Ml 10%

i 3%

1 2%

nikow uznatoby za dyskwalifikujgce brak wycho-
dzenia naprzeciw potrzebom pracownika, brak
wdrozenia do pracy, a 10% brak otwartosci na ini-
cjatywy pracownikow | organizacji na stanowisku.
3% pracownikow przeszkadzatby brak informa-

CJi zwigzanych ze stanowiskiem, do tego stopnia,
by rozwazac odejscie po plerwszych miesigcach.
Wynika z tego, ze klimat zaufania | dobra atmos-
fera oraz kwalifikacje przetozonych sg tym, co
pozwala zatrzymac pracownikow w pierwszym
okresie zatrudnienia. Pracownicy w wiekszosci nie
zniechecajg kwestie organizacyjne oraz brak indy-
widualizacji stanowisk.

Najwieksze roznice miedzy kobietami | mezczy-
znami w czestotliwosci wyboru aspektow pracy
zniechecajgcych do jej przedtuzenia dotyczyty:
nieprzyjaznej formy mowienia o btedach | niedo-
ciggnieciach (kobiety 40% wskazan, mezczyzni
30%), nieprzyjazne relacje w zespole (kobiety 497%
wskazan, mezczyzni 41%), brak biezgcego wspar-
cia i pomocy (kobiety 30 % wskazan, mezczyzni
227%). Mtodszym pracownikom w wieku miedzy
20-30 lat 0 11% czesciej przeszkadzat brak orga-
nizacjl stanowiska pracy, w porownaniu z osoba-
mi od 41 do 50 roku zycia. Z kolei dla dojrzatych
pracownikow dotkliwszy byt (247%) brak szacunku
okazywany pracownikom. Bardzo duze roznice
sg widoczne miedzy typami stanowisk a dokony-
wanymi wyborami. Dla osob na stanowiskach kie-

Rzeczpospolita
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rowniczych w 65% oraz specjalistycznych w 597,
najwazniejsze byty kwestie nadmiernej kontro-

li I braku autonomii. Miato to mniejsze znacze-
nie w przypadku osob wykonujagcych tzw. prace
fizyczne (33%). Osoby na stanowiskach kierow-
niczych wyroznia takze, czestszy o 21%, wybor
niskich kwalifikacji przetozonych, jako powod
odejscia po okresie probnym, w porownaniu

z pracownikami okreslajgcymi sie jako fizyczni. Dla
pracownikow fizycznych, wazniejsza byta organi-
zacja stanowiska pracy, wybierana o 19% czescieg],
W porownaniu z osobami petnigcymi funkcje kie-
rownicze, a wyposazenie stanowiska pracy o 14%
W porownaniu z osobami na stanowiskach admi-
nistracyjnych. Specjalisci, w porownaniu z pra-
cownikami fizycznymi, oprocz autonomii, czescie)
wskazywali niskie kwalifikacje przetozonych, jako
dla nich decydujgce o rezygnacji lub pozostaniu
W pracy po okresie probnym.
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Dyskwalifikacja pracownika
W 0czach pracodawcy

W badaniu zapytano pracodawcow, co dyskwalifi-
kuje pracownikow na etapie rekrutacji | zatrudnie-
nia? W procesie rekrutacji najczesciej eliminowani
sg kandydaci, ktorzy nie stawili sie na rozmowe
bez powiadomienia (wskazane przez 55% praco-
dawcow) oraz niedopasowanych oczekiwaniach
zwigzanych z wynagrodzeniem w 48%. Zbyt niskie
kwalifikacje powodujg odrzucenie kandydata

u 38% respondentow, a nieadekwatne do stanowi-
ska 287%. Niezgodnosc danych w CV z faktycznym
doswiadczeniem, dyskwalifikowata osobe u 307%
pracodawcow. Dla 29% firm, istothym czynnikiem
weryfikujgcym, byta punktualnosc w stawieniu sie
na rozmowe o prace. Najrzadziej zniechecaty pra-
codawcow oczekiwania pracownikow dotyczgce
checi wykonywania znacznej czescl pracy poza
biurem (7%) lub wytgcznie pracy zdalnej (18%),
wymagania dotyczgce narzedzi pracy (15%), brak
przygotowania do spotkania (16%), brak doswiad-
czenia w branzy (18%) lub na podobnym stanowi-

sku (20%).

Firmy produkcyjne czesciej o 28% niz handlowe,
odrzucaty kandydatow z brakiem doswiadczen

na podobnym stanowisku, o zbyt niskich kwalifi-
kacjach o0 19%, a takze o wysokich wymaganiach

Fundusze
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Jakie zachowania pracownikow dyskwalifikujg
ich na etapie rekrutacji na typowe dla Panstwa
firmy stanowiska? (wybierz do 5 odpowiedzi)

Brak stawienia sie ha rozmowe rekrutacyj-

ng bez powiadomienia _ 55%
Wysokie wzgledem stanowiska wymaga- 48%
nia dotyczgce wynagrodzenia _ 8%

Zbyt niskie kwalifikacje |G 38%

Niezgodnos$é zapisow w CV z faktycz-

nym doswiadczeniem i praktycznymi [ 30%

umiejetnosciami

Brak punktualnosci w stawieniu sie na o
rozmowe rekrutacyjng I 207

Nieadekwatne do stanowiska kwalifikacje |G 28%

Zachowania niezgodne z etykiet
2  eow. N 28%

biznesowa

Niestaranne CV | 25%

Wysokie wymagania dotyczace benefitow [N 23%

Czeste zmiany pracy ponizej dwéch lat [ 23%

Brak doswiadczenia na podobnym

stanowisku B 207

Deklarowana che¢ wytacznie pracy

Zdalnej - 18%

Brak doswiadczenia w branzy [ 17%

Brak przygotowania do spotkania (znajo- o
mosc¢ ogtoszenia, informacje o firmie) B 16%

Wysokie wymagania dotyczace narzedzi o
o M 15%

Cheé znacznej czesci pracy poza biurem . 7%
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dotyczgcych narzedzi pracy | zachowaniach nie-
zgodnych z kanonem biznesowym w 167%. Firmy
ustugowe w porownaniu z handlowymi byty mniej
tolerancyjne wobec kandydatow, ktorzy nie miell
doswiadczen na podobnym stanowisku, prezen-
towall zachowania niezgodne z etykietg oraz zapi-
sy w CV nie pokrywajace sie z doswiadczeniem.
Najwiece] wskazan dyskwalifikujgcych, wymieniall
reprezentanci firm zatrudniajgcych od 250 do 500
pracownikow, co moze swiadczyC o wyzszych
wymaganiach wobec potencjalnych pracowni-
kodw. Srednie firmy najrzadziej, bo w 9% dekla-
rowaty odrzucanie kandydatow z powodu braku
przygotowania. Duze firmy, zatrudniajgce do 500
0sOb, w porownaniu z wiekszymi organizacjami,
wyrozniato czestsze o 20 punktdw procentowych,
odrzucanie kandydatow z uwagi na kwalifikacje
nieadekwatne do stanowiska.

Braku przedtuzenia umowy O prace mogg sie spo-
dziewac pracownicy o czestych nieobecnosciach
W pracy, co jest wazne dla 547% pracodawcow lub
nie stawiajacy sie do pracy bez uprzedzenia, istot-
ne dla 53%. Rownie czestym powodem rozstania,
moze byc niedbate wykonywanie obowigzkow, na
co wskazuje 50% pracodawcow. Odmowa zadan
zleconych, istotna liczba btedow oraz brak sza-
cunku okazywany wspotpracownikom byt powo-
dem rozstania dla ponad 40% firm. Najrzadszymi
powodami do rezygnacji z pracownika byty
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niska odpornosc¢ na presje (107%), niedostateczna
wspotpraca z innymi (17%), brak inicjatywy i zbyt
niskie kwalifikacje (187%). Obecnosc, rzetelnosc

| realizacja zadan byty najwazniejsze dla praco-
dawcow w podejmowaniu decyzji o przedtuze-
Nniu wspotpracy lub rozstaniu z pracownikiem.
Kolejne kryteria dotyczyty dbatosci o firme i rela-
cje z wspotpracownikami oraz przetozonymi. Na
etaple zatrudnienia najwiecej kryteriow zaznaczy-
li reprezentanci firm ustugowych. Moze to ozna-
czac, ze sg najbardziej wymagajacy | najszybciej
rezygnujg z pracownikow, gdy ci nie spetniaja
wskazanych wyzej oczekiwan. Znacznie czesciej
niz firmy produkcyjne nie tolerowaty braku dba-
tosci 0 mienie firmy, czy jej dobre imie. Podobnie,
gdy pracownik popetnia istotng liczbe btedow
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Jakie zachowania sprawiajq, ze nie przedtuzyli

by Panstwo umowy z pracownikiem?
(wybierz do 5 odpowiedzi)

Czeste nieobecnosci ||EGTNEEGEGEGEGE 54%
T ez upreedzonis I 537
Niedbate wykonywanie obowiazkéw | ENENEGEGEGEGEGEGEGE 50%
Odmowa wykonywania zadan zleconych |GG 45%
Istotna liczba btedow IEGEGEGEGNE 44%
Brak szacunku okazywany
wspotpracownikom I 437
Brak dbatosci o dobre imie firmy | NG 39%
Brak realizacji celéow stanowiska || NNENEGEE 38%
Brak szacunku okazywany przetozonym _ 36%
Brak dbatosci o mienie _ 34%

Brak samodzielnosci

w wykonywaniu zadan I 297
e orey o ke e 57
Zbyt niskie kwalifikacje [ 18%

Brak inicjatywy [ 18%

Niedostateczna wspétpraca zinnymi [ 17%

Niska odpornosc na presje o
I niestabilnosC emocjonalna Bl 10%
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| nie koryguje zachowania po zwroceniu uwagi
oraz nie okazuje szacunku wspotpracownikom.
Firmy handlowe stosunkowo najczesciej tolerujg
brak realizacji celow stanowiska, brak samodziel-
NOSCI W dziataniu oraz niedostateczng wspotprace
z iInnymi. W firmach zatrudniajgcych powyzej 500
pracownikow najwazniejszym kryterium do zwol-
nienia pracownika jest niedbatosc w wykonywaniu
obowigzkow, na co wskazato /0% respondentow.
To wiecej 0 14 punktow procentowych w porow-
naniu z firmami z zatrudnieniem 250 — 500 osob

| 32 punktow procentowych wiecej od firm sred-
nich. Rownoczesnie najrzadzie] powodem do
zwolnienia w najwiekszych organizacjach jest nie-
dostateczna wspotpraca z innymi. W najwiekszych
firmach, az 9 odpowiedzi w pytaniu, uzyskato
wskazania powyzej 40%, w przypadku firm sred-
nich takie wskazania miato 6 kryteriow, a duzych
do 500 osob - 5. Moze to oznaczac, ze najwiek-
Sze organizacje tworzg szczegolnie wymagajgce
Srodowiska pracy | zwracajg uwage na wiele kry-
teriow w ocenie pracy, rozwazajgc zakonczenie
zatrudnienia.

Majgc w pamieci bardzo wysokie oczekiwa-

nia pracodawcow wzgledem pracownikow z lat
dziewiecdziesigtych | pierwszej dekady XXI| wie-
ku, wyraznie widac, ze wiekszoscC pracodawcow
ograniczyta swoje wymagania, zarowno na etapie
selekcji, jak 1 przedtuzenia stosunku pracy.
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Staz pracy pozytywnie wptywa na lepsze rozu-
mienie organizacjl oraz wartosc pracownika
dla firmy — 8/%.

e Pracownicy w naszej firmie majg biezgcg infor-
macje o tym, co robig dobrze a co zle — 867%.

Przekonania dotyczace '
Srodowiska pracy

Pracownikow | pracodawcow zapytano o ocene
popularnych stwierdzen dotyczgcych srodowiska
pracy. Respondenci proszeni byli 0 zaznaczenie
tych, z ktorymi zgadzajg sie w petni lub w znacz-
nym stopniu. Pomiedzy 38% a 927% pracodawcow

zgadzato sie z przyta- , ,

czanymi stwierdzeniami.
Pracownicy zgadzali sie
Z prezentowanymi opiniami Pracodawcy | pracow-
istotnie rzadzie), Qd 11% do nicy tagcza zaufanie
68% respondentow. do zarzadu ze stylem
zarzadzania opartym
O rownowage potrzeb
biznesowych | pracow-
niczych, a informacje
zwrotng z gwarancjg
roZwoju.

Pracownicy uznali za prawdziwe
szczegolnie:

e /aangazowanie i kwalifika-
cje pracownika przektada-

J3 sie na jego wynagrodzenie
lub/i rozwazanie jego awansu
— 687%.

e Staz pracy pozytywnie
wptywa na lepsze rozumienie
organizacjl oraz wartosc pra-
cownika dla firmy — 63%.

e Pracownik na poczgtku
potrzebuje sie wykazac kwa-
lifikacjami | zaangazowaniem,
by powierzyC mu samodziel-
ne zadania | odpowiedzialno-
sci — 49%

e W sposobie dziatania firmy
nalezy uwzgledniacC rosngca
rotacje pracownikow — 32%.

Pracodawcy podkreslali
szczegolnie mocnho
twierdzenia:

e Pracownik na poczatku
potrzebuje sie wykazac
kwalifikacjami | zaanga-
zowaniem, by powierzycC
mu samodzielne zada-
nia 1 odpowiedzialnosci
— 92%

e /aangazowanie | kwalifikacje pracownika prze-
ktadajg sie na jego wynagrodzenie lub/i rozwa-
zanie jego awansu — 917%

14

/ wczesnie) uzyskanych deklaracji respondentow
dotyczacych rosngcej rotacji, nalezy wniosko-
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wac, ze pracownicy mogg znajdowac w zwigz-

ku z tym rozne niedogodnosci, jak np. trudnosci

W zastepstwie na czas urlopow czy zwolnien cho-
robowych, przecigzenie dotyczgce wdrazania caty
czas howych osob, popetnianie przez nowe 0soby
wiekszej liczby btedow.

To co oczywiste dla pracodawcow, nie pokrywa
sie z doswiadczeniem wszystkich pracownikow.
Mimo, ze trzy na cztery stwierdzenia pokrywajg
sie W nhajwyzszych ocenach, jednak ich dyspro-
porcja jest duza. Moze to swiadczyC o brakach

w komunikacji z pracownikami lub niezrozumie-
niem perspektywy drugiej strony, gdyz pracodaw-
CYy Uwazajg czesc twierdzen za oczywiste.

Wsrod pracownikow mezczyzni | kobiety odpo-
wiadali podobnie na wiekszoscC twierdzen. Wyjgtek
stanowi opinia: Pracownik na poczatku potrzebu-
Je sie wykazac kwalifikacjami | zaangazowaniem,
by powierzyC mu samodzielne zadania | odpo-
wiedzialnosci. Udziat mezczyzn zgadzajgcych sie
z tym twierdzeniem byt wiekszy o 14 p.p. w sto-
sunku do kobiet. Pracownicy niezaleznie od wieku
podobnie oceniaja:
- brak identyfikacji pracownikow z naszg firmg
jest widocznym zjawiskiem,
- pracownicy sg czesto podejrzliwi co do inten-
cJi firmy w kwestiach pracowniczych, - pra-
cownicy w haszej firmie ufajg Zarzgdowi.
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Najmtodsi pracownicy nieco czesciej

zgadzali sie z twierdzeniami:

- pracownik na poczatku potrzebuje sie wyka-
zacC kwalifikacjami | zaangazowaniem,
by powierzyC mu samodzielne zadania
| odpowiedzialhosci,

- zaangazowanie i kwalifikacje pracownika prze-
ktadajg sie na jego wynagrodzenie lub/i rozwa-
Zanie jego awansu,

— staz pracy pozytywnie wptywa na lepsze rozu-
mienie organizacji oraz wartosc pracownika
dla firmy,

— W Sposobie dziatania firmy nalezy uwzgledniac
rosngcg rotacje pracownikow.

Wyniki te potwierdzajg inne badania z rynku pracy,
wskazujgce na perspektywe rozwoju, jako szcze-
golnie atrakcyjng dla mtodych ludzi, ktorzy row-
niez rotujg, by zdobywac nowe umiejetnosci.

Pracownicy w wieku 41-50 czesciej zgadzali

sie ze stwierdzeniem:

- docenianie finansowe | pozafinansowe zaan-
gazowanych i lojalnych pracownikow jest
oczywiste w naszej firmie.

Pracodawcy najrzadziej zgadzali sie

z twierdzeniami:

- pracownicy sg czesto podejrzliwi co do inten-
cji firmy w kwestiach pracowniczych — 387%,
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- brak identyfikacji pracownikow z naszg firmg
jest widocznym zjawiskiem — 4/%.

Respondenci reprezentujgcy pracodawcow nhaj-
nizej ocenili twierdzenia krytyczne wobec sro-
dowisk pracy, ktore tworzg. Dall sobie niniejszym
wysokg samoocene w zakresie dobrych praktyk

w zarzgdzaniu ludzmi. Mozna wnioskowac z tego,
ze podejmujg wysitki, by budowac pozytywne
srodowiska pracy, mimo ze nie sg one widoczne
W wystarczajgcym stopniu przez pracownikow lub
tez sg nieadekwatne w odniesieniu do oczekiwan
pracownikow.

W zaleznosci od potencjatu pracodawcy, wyni-

ki nieco sie roznig. O 20 punktow procento-

wych roznig sie odpowiedzi duzych (do 500

0sOb) | bardzo duzych pracodawcow (powyzej
500 zatrudnionych), od odpowiedzi srednich firm
(z zatrudnieniem do 250 osob), ktdre czesciegj
zaznaczaty twierdzenie: Wszyscy pracownicy majg
zagwarantowany rozwoj w naszej firmie.

Firmy handlowe istotnie rzadziej zaznaczaty
twierdzenia:

- pracownicy sg czesto podejrzliwi co do inten-
cJi firmy w kwestiach pracowniczych,

- brak identyfikacji pracownikow z naszg firmg
jest widocznym zjawiskiem,

- WSZYSCYy pracownicy majg zagwarantowany
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rozwoj W naszej firmie,

- staz pracy pozytywnie wptywa na lepsze rozu-
mienie organizacji oraz wartosc pracownika
dla firmy jako prawdziwe.

Pracownicy najrzadziej zaznaczali

stwierdzenia:

e Obawiamy sie inwestycji w pracownikow mniegj
zaangazowanych w zycie firmowe — 11%

e pracownicy w haszej firmie ufajg zarzgdowi
- 14%

Pracownicy z jednej strony zauwazajg pozytywny
wptyw postaw pracowniczych na przebieg kariery
zawodowej. Jednak nie dostrzegajg obaw praco-
dawcow w inwestowanie w 0soby mniej zaanga-
zowane. Zastanawia fakt niskiej deklaracji zaufania
pracownikow do swoich zarzgdow. Konsekwencja
braku zaufania jest niski poziom wptywu praco-
dawcow nha swoich pracownikow oraz podej-
mowane przez nich decyzje o pozostaniu lub
odejsciu z firmy. Moze to wskazywac na kryzys
przywodztwa w firmach.

Pracownicy okreslajgcy siebie w badaniu jako
fizyczni, najrzadziej zdeklarowali zaufanie do
zarzgdow — /7% 1 wskazywali czescie] na podejrz-
liwosc wzgledem intencji firmy w 367%. Wsrod
pracownikow najwiecej, bo 19% potwierdzen
zaufania do zarzgdow data grupa kierownicza.
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Najwieksze roznice miedzy tzw. pracownikami
fizycznymi a kadrg kierowniczg, powyzej 20 punk-
tow procentowych, dotyczg kilku twierdzen:

- docenianie finansowe | pozafinansowe zaan-
gazowanych I lojalnych pracownikow jest
oczywiste w naszej firmie,

- menedzerowie w naszej firmie potrafig udzieli
pochwaty | czesto to robig,

- styl zarzgdzania w naszej firmie pozwala
tgczycC potrzeby ludzi | biznesu.

Roznice miedzy oceng specjalistow a menedze-
row sg niewielkie. Moze to oznaczac, ze dobre
praktyki sg wdrazane stopniowo, najpierw w rela-
cjach menedzerskich, nastepnie wsrod specjali-
stow, najpozniej sg wdrazane na produkcji.

Najwieksze rozbieznosci w ocenie pracownikow
| pracodawcow dotyczg zaufania do zarzgdow

| siegajg 62 punktow procentowych, gwarancji
mozliwosci rozwojowych 59 punktow procen-
towych oraz otrzymywaniu informacji zwrot-
nych 56% p.p.. Najmniejsze rozbieznosci majg
miejsce przy ocenie podejrzliwosci pracowni-
kow, co do intencji firmy w kwestiach pracowni-
czych (na poziomie 14 punktow procentowych).
/naczgce roznice mogg swiadczyC o rozbiezno-
sclach miedzy deklaracjami i checiami u praco-
dawcow, a rzeczywistoscig w ich firmach. Inng
hipotezg moze bycC rozbieznosc oczekiwan, co do
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form realizacji niektorych aspektow pracy np. pra-
codawcy mogg uwazac wystarczajgcy feedback
raz na pot roku, gdy pracownicy potrzebujg go

na biezgco, etc. Badanie potwierdza, ze wiele
waznych aspektow zawartych w twierdzeniach,
nie spetnia w praktyce oczekiwan pracowni-

kow, pomimo deklaracji w tym zakresie, ze stro-
ny zatrudniajgcych ich firm. Te roznice mogg bycC
przyczyng rozczarowan pracownikow | czestszych
decyzji 0 zmianie pracy.

W pytaniu wystepujq istotne korelacje
miedzy twierdzeniami:

- na poziomie 0,66 u pracodawcow i 0,41 u pra-
cownikow: pracownicy w nhaszej firmie ufaja
/Zarzgdowi oraz styl zarzgdzania w naszej fir-
mie pozwala tgczycC potrzeby ludzi | biznesu.

- na poziomie 0,48 u pracodawcow i 0,30 u pra-
cownikow: menedzerowie w naszej firmie
potrafig udzieliCc pochwaty i czesto to robig
oraz WSzyscy pracownicy majg zagwaranto-
wany rozwoj w naszej firmie.

- na poziomie 0,32 u pracownikow i 0,23 u pra-
codawcow: pracownicy w naszej firmie majg
blezgcg informacje o tym, co robig dobrze
a Co zle oraz wszyscy pracownicy majg
zagwarantowany rozwoj w naszej firmie.

- na poziomie 0,43 u pracodawcow: styl
zarzgdzania w naszej firmie pozwala tgczyc

Rzeczpospolita
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potrzeby ludzi | biznesu oraz wszyscy pra-
COWNICY majg zagwarantowany rozwoj
W naszej firmie.

na poziomie 0,41 u pracownikow: menedzero-
wie w naszej firmie potrafig udzielic pochwaty
| czesto to robig oraz pracownicy w naszej fir-
mie majg biezgcg informacje o tym, co robig
dobrze a co zle.

na poziomie 0,35 pracodawcy i 0,23 pracow-
nicy. docenianie finansowe | pozafinansowe
zaangazowanych I lojalnych pracownikow jest
oczywiste w naszej firmie oraz zaangazowa-
nie | kwalifikacje pracownika przektadajg sie
na jego wynagrodzenie lub/i rozwazanie jego
awansu.
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Odsetek respondentédw zgadzajacych sie

z danym twierdzeniem.

Zaangazowanie i kwalifikacje pracowni- o
ka przektadajg sie na jego wynagrodzenie 91%
lub/i rozwazanie jego awansu. N 638%
Staz pracy pozytywnie wptywa na lepsze
rozumienie organizacji oraz wartos¢ pra- 87%

cownika dla firmy. | 63%

Pracownik na poczatku potrzebuje sie
wykazac¢ kwalifikacjami i zaangazowa- 92%
niem, by powierzy¢ mu samodzielne zada- o
hia i odpowiedzialnosci. I 497
W sposobie dziatania firmy nale- 81%

zy uwzgledniac rosnaca rotacje .
pracownikow. - 32%

Menedzerowie w naszej firmie potrafig 81%
udzieli¢ pochwaty i czesto to robia. | 30%

Docenianie finansowe i pozafinansowe 81%
zaangazowanych i lojalnych pracownikéw B 20 °
jest oczywiste w naszej firmie. 9

Pracownicy w naszej firmie majg biezgca 86%
informacjeg o tym, co robig dobrze a co zle. N 20%

Pracownicy sg czesto podejrzliwi co do 38%
intencji firmy w kwestiach pracowniczych. - 25%

Styl zarzagdzania w naszej firmie pozwala 78%
taczy¢ potrzeby ludzii biznesu. | 24%

Wszyscy pracownicy majg zagwarantowa- 82%
ny rozwéj w naszej firmie. |l 22%

Brak identyfikacji pracownikéw z nasza 47%
firma jest widocznym zjawiskiem. |l 22%

Pracownicy w naszej firmie ufaja 77%

Zarzadowi. |l 14%

Obawiamy sie inwestycji w pracownikéw 64%
mniej zaangazowanych w zycie firmowe. |l 11%

pracodawcy [} pracownicy
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Wynika z tego, ze zarowno pracodawcy jak | pra-
cownicy, tgczg zaufanie do zarzgdu ze stylem
zarzgdzania opartym o rownowage potrzeb biz-
nesowych | pracowniczych, a informacje zwrotng
Z gwarancjg rozwoju. Pracownicy tgczg bardzie]
rozwoj z petng informacjg zwrotng, a pracodaw-
cy bardziej z samg pochwatg. Wspotwystepowanie
zaangazowania | kwalifikacji z docenieniem finan-
soOwym | rozwazaniem awansu tgczy sie scislej
pracodawcom niz pracownikom.

0cena procesu personainego

Procesy dotyczace zarzgdzania personelem poka-
ZUjg Jak pracodawca zarzgdza pracownikami | np.
Jak chce uzyskiwac cele organizacji. Proces perso-
nalny okresla dziatania pracodawcy, od styku pra-
cownika z organizacjg, do jego odejscia | powinien
scisle byC powigzany ze strategig firmy | realiami
rynku pracy.

W badaniu pracownicy zostall poproszeni o okre-
slenie wptywu poszczegolnhych elementow
procesu personalnego na satysfakcje z pracy.
Najwazniejsze dla satysfakcji okazaty sie: rozwQj
kompetencji dla 527% respondentow oraz oce-

na i uznanie dla 46%. Dla 28% wazny byt system
benefitow oraz system zmian wynagrodzen. Dla
ponad 20% pracownikOw wazne byty integra-

cje pracownikow, budowanie marki pracodawcy
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Ktory z ponizszych elementow w Twojej firmie
pozytywnie wptywa
na Twojg satysfakcje z pracy?

Rozwéj kompetencji na stanowisku |G 52%
Ocena i uznanie |G 46%
System benefitow | 28%

System zmian wynagrodzen [ 28%
Integracje pracownikéow | 26%
Budowanie marki pracodawcy [ 23%

Rekrutacja i selekcja wtasciwych oséb | 21%
Zadne z wymienionych [ 18%
Wzmacnianie zaangazowania [N 17%
Wdrozenie do pracy [ 16%

Odejscia realizowane

(o]
Z Uznanhiem i szacunkiem - 13%
Inne - 6%

| przyjmowanie do pracy wtasciwych osob, czy-

li bycie w dobrym towarzystwie. 187% nie wigza-

to satysfakcji z procesem personalnym. W innych
czynnikach wptywajgcych na satysfakcje, pracow-
nicy wymieniall gtownie przetozoneqgo i1 styl zarzg-
dzania, atmosfere pracy, wynagrodzenie powyzej
rynkowego, odlegtosc do pracy, mozliwosc pracy
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zdalnej]. Najmniejsze znaczenie dla pracownikow
Mmiaty odejscia pracownikow realizowane z uzna-
niem | szacunkiem. Te pozycje zaznaczyto tylko
137% pracownikow. Moze oznaczac to brak niedo-
ciggniec w tym zakresie, jak rowniez to, ze forma
odejscia Innych, nie przektada sie wprost na satys-
fakcje 0soOb pozostajgcych w firmie. Jednakze

ten element procesu personalnego jest wazny

Z punktu widzenia pracodawcow dla budowania
marki pracodawcy na zewngatrz oraz jako zrodto
wiedzy o niedociggnieciach organizacji | mene-
dzerow w zakresie zarzgdzania personelem.

Pracownicy, niezaleznie od ptci, dosc podobnie
widzg wptyw procesu personalnego na satysfak-
cje. Nieznacznie wazniejsza dla mezczyzn byta
marka pracodawcy, rekrutacja i selekcja wtasci-
wych osoOb oraz system wynagrodzen. Dla naj-
mtodszych pracownikow wazniejsze byty rozwoj
kompetencji (odsetek wskazan na poziomie 667%),
system benefitow dla az 427%, Wdrozenie do pra-
cy (247%) i odejscia realizowane z szacunkiem

dla 197%. Najstarsi pracownicy czesciej zazna-
czali ocene i uznanie. Byto to wazne dla 50%

Zz nich. Natomiast wzmacnianie zaangazowania
byto wazne jedynie dla 27% pracownikow w wie-
ku powyzej 61 roku zycia. Osoby na stanowiskach
kKierowniczych czescie] wybieraty marke praco-
dawcy, jako czynnik wptywajgcy na satysfakcje
oraz dziatania stuzgce wzmacnianiu zaangazo-
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wania. W tej grupie najrzadziej wskazywano brak
zwigzku satysfakcji z elementami procesu per-
sonalnego. Grupg, ktdra najczesciej zaznacza-

ta ,zadne z wymienionych” byli tzw. pracownicy
fizyczni. Oni rdwniez rzadziej niz pozostate grupy
wskazywall ha rozwoj, jako czynnik wptywajacy

Wskaz, ktore elementy polityki personalnej sg
w Twojej firmie dobrze opisane
| ustrukturyzowane (Pytanie wielokrotnego wyboru)

Budowanie marki pracodawcy

(employer branding) I 287
Rekrutacja i selekcja [N 482%
Wdrozenie |GGG 43
Rozwdj kompetencji |GG 419
Ocena i uznanie |GGG 37%
Integracje |G 2 8%
Wzmacnianie zaangazowania || NG 30%
System benefitow |GGG 33%
System zmian wynagrodzern |GGG 33%
Odejscia N 13%
Inne Q%
Zadne [ 7%
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na satysfakcje. Rozwoj kompetencji byt wazny dla
26% z nich. To o potowe mniej niz wynik wszyst-
kich iInnych grup pracownikow.

Pracodawcy zostali zapytani, w jakim stopniu ele-
menty procesu personalnego sg opisane i ustruk-
turyzowane? Celem pytania byt uzyskanie wiedzy
O poziomie swiadomosci pracodawcow w meto-
dycznym stosowaniu ogolho-organizacyjnych
narzedzi zarzgdzania pracownikami.

Pracodawcy najczescie] majg dobrze ustruktury-
zowane | opisane elementy procesu personalnego
dotyczgce rekrutacji i selekcji w 487%. Ponad 407%
sSrednich | duzych firm miato opracowane procesy
wdrozenia nowoprzyjetych pracownikow na sta-
nowiska pracy | rozwoju kompetencji. Najmniejszy
poziom przygotowania dotyczyt obstugi odejsc
pracownikow. Tylko 7% pracodawcow nie ma
opracowanego zadnego z elementow procesul.

Firmy Istotnie sie roznig w wyborze elementow
procesu personalnego, ktore przygotowujg naj-
czescle] w zaleznosci od wielkosci zatrudnienia.
Firmy srednie czescie) od pozostatych koncen-
trujg sie na rozwoju kompetencji pracownikow.
Przedsiebiorstwa zatrudniajgce miedzy 250 a 500
pracownikow stosowaty czesciej taktyke sita, czyli
koncentrowaty sie bardziej na opracowaniu syste-
mu rekrutacji | selekcji oraz wdrozenia, a nastep-
nie oceny pracownikow. Wsrod pracodawcow
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wystepuje duza roznorodnosc wyboru opisow
elementow istotnych dla procesu personalnhe-

go. Firmy zatrudniajgce powyzej 500 pracowni-
kOow stawiaty najczescie] na rekrutacje | selekcje

a nastepnie na system benefitow, ktory szczegol-
nie wptywat na satysfakcje mtodych pracownikow.
Firmy roznity sie rowniez w wyborze przygoto-
wywanych dziatan personalnych w zaleznosci od
sektora. Przedsiebiorstwa produkcyjne czesciej

niz w innych sektorach, nie miaty opisanych zad-
nych procesow personalnych. Dotyczy to 9% firm
z tego sektora. ROwnoczesnie najczescie] wybie-
raty w porownaniu z innymi systemy wynagrodzen
| benefitow do przygotowania. Firmy handlowe
pPrzywigzujg najwiekszg wage do budowania mar-
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Ki pracodawcy, wdrozenia, a nastepnie oceny.
Organizacje ustugowe koncentrowaty sie przede
wszystkim na rekrutacji | selekcji a nastepnie na
dziataniach rozwoju kompetencii.

Jak wynika z badania, metodyczne podejscie

do zarzgdzania pracownikami nadal nie istnieje

w ponad potowie firm. Mimo wptywu na satysfak-
cje z pracy dla 827% pracownikow, wielu praco-
dawcow realizuje polityke personalng ad hoc i bez
przygotowania. Pracodawcy czesciej skupiajg sie
na pierwszych dziataniach zwigzanych z rozpo-
czeciem pracy, jak budowanie marki pracodawecy,
rekrutacji | selekcji oraz wdrozeniem, niz utrzy-
Mmaniu pozyskanych osob. Nie dziwig w zwigzku

z tym duze rozbieznoscl w postrzeganiu srodo-
wiska pracy wykazane w poprzednich rozdziatach
oraz duza rotacja wsrod pracownikow.

Gtowne wnioski z badania

Badanie prezentuje wiele przyczyn, dla ktorych
polskim pracodawcom trudno jest pozyskiwac

| utrzymywac personel w swoich organizacjach.
Wigzg sie one nie tylko z kwestiami dotyczgcymi
demografii | kompetencjami dostepnymi na rynku
pracy, na co czesto sie wskazuje. Wiele przyczyn
znajduje odzwierciedlenie w samych organiza-
cjach. To zas oznacza, ze pracodawcy majg na nie
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wptyw. Ograniczanie rotacji | wydtuzanie okresu
zatrudnienia jest mozliwe w przypadku adekwat-
nego przygotowania procesu personalnego.

Rotacje w firmach deklaruje 9/7% pracodaw-

cOw | zauwaza //7% pracownikow. Poziom rota-

CJI gwarantujacy stabilny rozwagj, uznawany

przez specjalistow na ok. 5% zespotu rocznie, byt
doswiadczeniem 24% przedsiebiorstw. Poziomy
rotacji powyzej 20%, ktore mogg prowadziC do
destabilizacji firmy, osiggneto zdaniem pracodaw-
cow 147% badanych przedsiebiorstw. Dotyczy to
dwukrotnie czesciej firm produkcyjnych niz orga-
nizacji z pozostatych sektorow. 32% pracodaw-
coOw stwierdza wzmozong rotacje, a jedynie 117% je
spadek. Pracownicy czescie) niz pracodawcy, bo

w 467 zauwazall rosngcg rotacje w swoich organi-
zacjach. Dotyczyto to szczegolnie grup wiekowych
do 40 roku zycia, gdzie to zjawisko byto zauwazone
przez 50% respondentow. Przy tak wysokim pozio-
mie obserwacji zmian na stanowiskach oraz wzmo-
zenla ich liczby, moze budowac sie przekonanie,

ze nalezy czesto zmieniac prace, bo inni tak robia.
Powstaje w ten sposob tzw. spoteczny dowdd
stusznosci. Negatywna praktyka staje sie rutyna.
Najwiecej pracodawcow, bo 4/7% spodziewa sie, ze
rotacja w kolejnych 12 miesigcach, bedzie podobna.
Jednak pracownicy w 417% zaktadajg, ze wzrosnie.
Whnioski pracodawcow prawdopodobnie wynikajg
ze spodziewanej korekty rynkowej, natomiast pra-
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cownicy czesciej biorg pod uwage nastroje w swo-
Im otoczeniu zawodowym. 5/77% pracownikow
zZmienia prace rzadziej niz co 5 lat. Osoby deklaru-
Jgce zmiane pracy co 2 lata wyniosta 5%, a co roku
1%. 127 osob jest otwarta na nadarzajgce sie oka-
zje. Ta grupa Jest dwukrotnie wieksza w przedziale
wiekowym do 30 lat oraz wsrod tzw. pracownikow
fizycznych. Z jednej strony moze to oznaczac nie-
dopasowanie srodowisk pracy do potrzeb mtodego
pokolenia oraz pracownikow fizycznych, z drugiegj
braki w doradztwie zawodowym | przygotowa-

niu do pracy, ktore nie pozwalajg na aklimatyzacje

| odnoszenie pierwszych sukcesow zawodowych.
W tym | zesztym roku prace zmienita ponad jedna
pigta badanych pracownikow. Oznacza to, ze rota-
Cja W cate] gospodarce przekroczyta poziom 20%
W Ciggu dwoch lat.

Sytuacja wiekszego popytu niz podazy pracy two-
rzy rynek pracownika. Pracownicy majg wieksze
mMozliwosci wyboru pracodawcy oraz tatwosc
zmiany juz po decyzji o zatrudnieniu | odejscia

z pracy. Na etapie rekrutacji pracownicy potwier-
dzili wartosc plerwszego wrazenia. Do podje-

Cla pracy zniechecaty ich kwestie opinii o firmie

| szefie oraz nieprzyjemny klimat rozmowy rekru-
tacyjnej i brak ,chemii” z potencjalnym przetozo-
nym. Przy porownywalnych zarobkach w ofertach
pracy, wtasnie te kwestie mogg miec pierwszo-
planowe znaczenie dla wyboru firmy. Wyniki
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potwierdzajg szczegolng wrazliwosc kandydatow
na kwestie spojnosci informacji, ktore otrzymujg
na roznych etapach procesu rekrutacyjnego. Dla
wielu grup szybka | otwarta informacja o wysoko-
scl | sktadowych wynagrodzenia byta kluczowa dla
podjecia decyzji o udziale w rekrutacji. Powyzsze
odpowiedzi oznaczajg, ze kompetencje przejrzy-
stej] komunikacji, budowania relacji oraz dbanie

O reputacje firmy | osobistg menedzerow, powin-
ny zostac objete szczegolng uwagg w procesie
personalnym oraz szkoleniach menedzerskich

| specjalistow ds. rekrutacji. Aby sprostaCc wymaga-
niom, niezbedna jest ze strony firmy jasna polity-
ka ptacowa, ktora pozwoli na szybkie sprawdzenie
dopasowania obustronnych oczekiwan dotyczg-
cych wynagrodzen, na etapie ogtoszenia o prace
ub preselekcji. Pracodawcy najczesciej odrzucall
Kandydatow, ktorzy bez uprzedzenia nie stawia-

I sie ha rozmowach. Z badania wynika, ze moze
byC to traktowane jako prognostyk obecnosci

W pracy na etapie zatrudnienia oraz sumiennosci
w podejsciu do zadan. Kolejne powody, to niedo-
pasowanie oczekiwan finansowych i kwalifikacji
kandydata do stanowiska. Rowniez pracodawcy
sg bardzo wyczuleni na niespojnosci miedzy CV

a doswiadczeniem, co powoduje odrzucenie kan-
dydatury w 307%.

Pracownicy w 61% nie chcg przedtuzac pracy
z szefami, ktorzy nadmiernie kontrolujg 1 nie dajg
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autonomii w dziataniu oraz w 58%, gdy wystepu-

Jg sytuacje okazywania braku szacunku. W pierw-

szym przypadku oczekiwanie pracownikow
dotyczgce autonomii moze byc nierealistyczne
Nna etapie wdrozenia | uczenia sie pracy na sta-
nowisku. Brak kontroli w czasie okresu probne-
go moze skutkowac powaznymi btedami w pracy.
Rownoczesnie z badan nad motywacjg wiemy,

ze autonomia wzmaga odpowiedzialnosc | satys-
fakcje z pracy. Ten aspekt oczekiwan pracowni-
kow | potrzeb pracodawcow wymaga szczegolnej
uwagi | porozumienia miedzy stronami. Wazne
elementy wptywajgce na porzucenie pracy mia-
ty rowniez: nieprzyjazne relacje w zespole, niskie
kwalifikacje przetozonych, zmiana ustalen z eta-
pu rekrutacji | selekcji oraz nieprzyjazna for-

ma mowienia o btedach. Dla 327% pracownikow
powodem do zmiany pracy jest bark poczucia
sensu w jej wykonywaniu. Pracownicy duzo bar-
dziej niz kiedys zwracajg uwage na ,miekkie”
aspekty pracy. Oczekiwania pracownikow i powo-
dy dyskwalifikacji pracodawcy w oczach pracow-
nika sg jednak bardzo zroznicowane w zaleznosci
od ptcl, wieku I typu stanowiska. Moze stanowicC to
duze wyzwanie zwigzane z indywidualizacjg sty-
lu zarzgdzania przez zespoty HR | menedzerow.
Oznacza rowniez koniec ,strategii warcabow’,
gdzie kazdy pracownik jest traktowany podob-
nie, a postawienie na ,strategie szachowg’, gdzie
zadania | sposob podejscia zalezy od wielu czyn-
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nikow | jest dopasowywany do poszczegolnych
0sob lub typow stanowisk. Aspekty zwigzane

Z zarzgdzaniem poszczegolnymi pracownika-

mi stajg sie rownie wazne, jak zarzgdzanie zada-
Nniami | organizacja pracy. Pracodawcy przede
wszystkim nie decydowali sie na przedtuzenie
wspotpracy z powodu nieobecnosci pracowni-
kow, niedbatosci, btedow oraz braku poprawy po
iInformacji zwrotnej, a takze odmowy wykonywa-
nia zadan. Ponad 407% respondentow dyskwalifi-
kowato pracownika, gdy nie okazywat szacunku
wspotpracownikom.

Najbardzie] wymagajacy pracownicy, to osoby
mtodsze wiekiem | stazem na rynku pracy oraz
osoby na stanowiskach kierowniczych. Najbardzig]
wymagajgcy pracodawcy, wzgledem kandydatow
na etapie rekrutacji, to duze firmy do 500 osob.
Natomiast po zatrudnieniu najbardziej] wymaga-
Jace | stosujgce najszerszy wachlarz czynnikow,
Ktore mogqg zdyskwalifikowacC pracownika, stano-
wig firmy zatrudniajgce powyzej 500 osob | firmy
ustugowe.

WiekszosSC pracodawcow potwierdza, ze pra-
cownik na poczatku potrzebuje sie wykazac kwa-
lifikacjami | zaangazowaniem, by powierzyC mu
samodzielne zadania | odpowiedzialnhosci oraz,
ze zaangazowanie | kwalifikacje pracownika
przektadajg sie na jego wynagrodzenie lub/i roz-
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wazanie jego awansu. Podobnie jak to, ze staz
pracy pozytywnie wptywa na lepsze rozumienie
organizacjl oraz wartosc pracownika dla firmy.
Pracownicy rowniez uznajg najczesciej te twier-
dzenia za prawdziwe, ale istotnie rzadziej, gdyz

w zaleznosci od twierdzenia, miedzy 30-50%

pracownikow watpi lub sie z nimi nie zgadza.

14

W ich rozumieniu kwalifika-
Ccje | zaangazowanie nie prze-
ktadajg sie na zwiekszanie
odpowiedzialnosci, autono-
mil oraz wzrost wynagrodze-
nia czy awans. Mimo , iz /8%
pracownikow zauwaza, ze
ludzie w ich organizacjach
identyfikujg sie z firmg | nie sg
podejrzliwi co do intencji firmy
W sprawach pracowniczych, to
rownoczesnie tylko 14% z nich
ma zaufanie do zarzgdow.
Wynik wskazuje na wyrazny
kKryzys przywodztwa. Podstawa
do bycia zwolennikiem np.
zmian w firmie, jest wtasnie
zaufanie do lidera. Mocno

korelujgce z tym twierdzeniem jest to dotyczace
stylu zarzgdzania, ktory pozwala tgczycC potrze-
by biznesu | pracownikow. Tylko 247% respon-
dentow uznato je za prawdziwe. Moznha zatem
wnioskowac, ze o zaufaniu do zarzgdu decyduje
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Mimo, 1z /8% pra-
cownikow zauwaza,

ze ludzie identyfikujg
sie z firmg, to rowno-
czesnie tylko 14% z nich
ma zaufanie do zarzg-
dow. Wynik oznacza
Kryzys przywodztwa

W organizacjach.

dziatania.

14

neurologiczne Daniela H. Pink'a, ktory wskazuje
dgzenie do mistrzostwa, jako podstawe automo-
tywacji. Rzetelnosc informacji zwrotnej pozwala
zespotom na dbatosc o standardy | doskonalenie
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umiejetnosc tgczenia | okazywania atencji zarow-
no kwestiom biznesowym, jak | pracowniczym

| ogolnoludzkim. Prawdopodobnie pracownicy
budujg zaufanie do liderow poprzez obserwacje
dziatan zwigzanych z troskg o ludzi.

Najwazniejszym czynnikiem wptywajgcym zda-

niem pracownikow na

iIch satysfakcje z pracy
jest rozwQ] kompetencii.
Korelacje pokazujg wspot-
wystepowanie gwaran-

CJl rozwoju z iInformacjg
ZWrotng. Rownoczesnie
tylko 30% responden-
tow otrzymuje informa-
cje zwrotng na temat tego,
CcO robi dobrze, a co zle
oraz doswiadcza docenie-
nia finansowego | poza-
finansowego. Informacja
ZWrotna ma znaczenie dla
motywacji, gdyz pozwa-
la na samodoskonalenie.
Potwierdzajg to badania
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Elementami zarzgdczymi w obsza-
rze pracowniczym, ktore najmocniej
Wptywajg na ich satysfakcje z pra-

Cy jest rozwQj | 0cena, a nastep-

nie kwestie systemow wynagrodzen

| benefitow. Istnieje jednak duze zroz-
nicowanie miedzy ptciami, w grupach
wiekowych oraz typach stanowisk.
Dopasowanie systemu personalnego
do potrzeb biznesu | pracownikow jest
nie lada wyzwaniem dla dziatow per-
sonalnych. Az 937% pracodawcow ma
opracowany minimum jeden z ele-
mentow procesu personalnego, jed-
nak nawet w najczesciej opisywanym
elemencie procesu personalnego,
Jakim jest rekrutacja i1 selekcja, liczba
pracodawcow bez przygotowanego
dziatania przekracza potowe respon-
dentow. Najrzadziej opracowane pro-
cesy maja firmy produkcyjne, ktore jak
wynika z badania, cierpig czesciej na
nadmierng rotacje. Oznacza to, ze fir-
my rekrutujg | zarzgdzajg pracownika-
mi w sposob dosc¢ przypadkowy, mimo
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ze 827% pracownikow tgczy satysfak-
Cje z pracy z procesem personalnym.
Brak satysfakcji z pracy bedzie wpty-
wat na korzystanie z okazji propozy-
CJI pracy, ktore na rynku pracownika
zdarzajg sie dosc czesto. Firmy tracg
ludzi | potrzebujg rekrutowac nowych.
Dziaty personalne czesto mowig

o btednym kole, w ktore wpadty fir-
my. Rownoczesnie tylko 13% firm ma
aktywne podejscie do odejsSC pracow-
nikow, ktore mogg zapobiegac rotacji
| byC cennym zrodtem informacji, jak
doskonaliC proces zarzgdzania ludzmi
| monitorowac kompetencje mene-
dzerow. Ograniczone zastosowanie
procesu personalnego, ktory uwzgled-
nia potrzeby pracownikow | bizne-

SU moze swiadczyC 0 uznaniowoscli

| przektadac sie na niskie zaufanie do
zarzadow. PrzejrzystosC procesow
personalnych, moze wspierac odbu-
dowanie relacji zaufania | wzmachiac
wiez nie tylko z firmga jako organizacja,
ale 1 jej liderami.
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Katarzyna Lorenc

Ekspert BCC ds. rynku pracy
| efektywnosci zarzgdzania

606 941 499
katarzyna.lorenc@bcc.pl

Business Centre Club

Warszawa, 2022 .

wykonawca badan: Sedlak&Sedlak

Badanie realizowane w ramach projektu:

Badanie dotyczace rynku pracy - wsparcie dziatal-
nosci Zwigzku Pracodawcow Business Centre Club

w dialogu spotecznym
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