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Pniemy sie w gore

Nie mamy zadnych watpliwosci, ze byt to kolejny
dobry rok, podczas ktérego, dzieki sukcesywnie
rosngcym wskaznikom rozwoju gospodarczego
pobudzajagcym nowe inwestycje, utrzymany zo-
stat stabilny poziom zatrudnienia. Coraz bardziej
optymistyczne zapatrywania przedsiebiorcéw
odnosnie warunkéw prowadzenia biznesu w Pol-
sce, naptyw zagranicznego kapitatu lokowanego
przede wszystkim w sektorze nowoczesnych ustug
dla biznesu (BPO), spowodowato spadek odsetka
firm deklarujacych plany redukcji etatéw przy
jednoczesnym wzroscie liczby zaktadéw pracy
zgtaszajacych nowe wakaty i optymalizujacych
swoje zasoby produkcyjne. Nieustanne dazenie
pracodawcow do poszukiwania elastycznych, do-

SZANSE | OBSZARY ROZWQOJU POLSKIEGO RYNKU PRACY

Z duma oddajemy w Panstwa rece kolejne juz wydanie flagowego raportu Polskiego Forum
HR o rynku agencji zatrudnienia, w ktérym podsumowujemy poprzedni rok naszej dzia-
talnosci, uwypuklamy trendy i wyciagamy wnioski na przysztos¢. Bazujac na dostepnych
badaniach i danych iloSciowych, z niematg wszakze satysfakcjg dostrzegamy jakoSciowy
wktad agencji we wszechstronny i zgodny z europejskimi standardami rozwadj rynku pracy.

pasowanych do ich potrzeb rozwigzan w zakresie
polityki zatrudnieniowej sprawia, iz rynek ustug
HR w Polsce dynamicznie sie rozwija, co odzwier-

ciedlaja wyniki agencji Polskiego Forum HR przed-

stawione w raporcie.

Partnerstwo publiczno-prywatne w stuz-
bie bezrobotnym

Zgodnie z przewidywaniami, stopa bezrobocia

rejestrowanego spadta i na koniec roku wyniosta
11,5%'. W roku 2014 obserwowaliSmy zmiany
zachodzace w zasadach dziatalnosci panstwowych
urzedéw pracy ponownie przedefiniowujacych
swoje podejscie do os6b bezrobotnych w strone
promocji zatrudnienia i aktywnego ograniczania
tego zjawiska, a nie jedynie niwelowania jego ne-
gatywnych skutkéw. To pierwszy krok w dobrym
kierunku, ale warto zwrdéci¢ uwage na fakt, ze

1 dane GUS

jeszcze nie wszystkie szanse na zmniejszenie bez-

robocia w Polsce sg wykorzystywane. W 2013 roku
urzedy pracy skierowaty do pracy 1 262 8652 za-
rejestrowanych bezrobotnych, w tym samym cza-
sie agencje zatrudnienia doprowadzity do zatrud-
nienia 832 8383 0séb poszukujacych pracy. Jest
to dowdd na ogromng skutecznos$¢ prywatnych
podmiotéw w pracy z osobami zmotywowanymi
do podjecia zatrudnienia. Tymczasem odbiorcami
wszystkich projektow w zakresie partnerstwa pu-
bliczno - prywatnego realizowanych w Polsce s3
osoby dtugotrwale bezrobotne.

Agencje zatrudnienia daja bezposredni dostep nie
tylko do profesjonalnych posrednikéw i doradcéw
zawodowych, ale przede wszystkim do ofert pra-
cy. Agencje s3 w statym kontakcie z pracodawcami

2 dane GUS
3 Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia w 2013
roku, MPiPS



w kazdym regionie Polski. Znaj3a ich strukture, po-
lityke kadrowa oraz plany rozwojowe. Jako, ze to
wtasnie pozyskiwanie nowych klientéw jest zro-
dtem zyskow firmy, konsultanci intensywnie anali-
zuja rynek i identyfikuja potrzeby zatrudnieniowe
pracodawcow. Sa skuteczni w obszarach bedacych
staboSciami urzedéw pracy, przede wszystkim
w pozyskiwaniu ofert pracy z rynku oraz trafnej
ocenie kompetencji rekrutowanych pracownikéw.
Widzimy zatem ogromny, niewykorzystany poten-
cjat na polu wspoétpracy publicznych stuzb zatrud-
nienia z prywatnymi agencjami. Mamy nadzieje,
ze wprowadzone w zesztym roku zmiany sg pierw-
szg odstona dogtebnej reformy funkcjonowania
i wspotpracy instytucji rynku pracy.

@
W poszukiwaniu talentéw

Charakterystyka rynku pracy ubiegtego roku,

a jednoczesnie szansg potwierdzania swojej sku-
tecznosci dla agencji zatrudnienia, s3 stale rosna-
ce, sygnalizowane przez przedsiebiorcow proble-
my z deficytem talentéw, ktéry dotyczy nie tylko
inzynieréw, technikéw, kadry menedzerskiej czy
lideréw, ale tez wykwalifikowanych pracownikow
fizycznych. Powodem tegoz stanu rzeczy sa duze
niedobory kompetencji twardych, technicznych
oraz brak dosSwiadczenia (zjawisko starzejacego
sie spoteczenstwo stwarza sytuacje, kiedy star-
sze pokolenia odchodza na emeryture, a mtodsze
pozbawione s3 tymczasem opieki mentorskiej).

@
Standardy przede wszystkim

Stanowiska produkcyjne, nawet jesli dotycza
wykwalifikowanej sity roboczej, pozostaja nieob-
sadzone, co jest sygnatem niedowartosciowania
edukacji zawodowej wobec popularnosci akade-
mickiej Sciezki rozwoju. Te dysproporcje, stabe
dopasowanie oferty edukacyjnej do potrzeb rynku
w dtuzszej perspektywie powoduja niedobdr pra-
cownikéw, z ktérym przedsiebiorcy nie potrafia
juz sobie samodzielnie poradzic.

Budowanie przewagi konkurencyjnej mocng, lo-
jalng, ,szyta na miare” ekipa pracownikéw, jaka
W sposéb najbardziej profesjonalny zapewni
przede wszystkim agencja pracy, staje sie norma
w czasach, gdy obawy o odptyw talentéw w obre-
bie kraju i poza nim - czyli migracje pracownikéw
za lepsza praca, pogtebiajg sie z kazdym rokiem.

Dynamiczny rozwdj rynku agencji zatrudnienia
nie zawsze idzie w parze ze wzrostem jakosci
Swiadczonych ustug. W tym momencie mamy juz
ponad 5 tys. podmiotoéw dziatajacych w sektorze.
tatwos¢ zatozenia agencji powoduje, ze niemal
kazdy bez przygotowania czy zabezpieczenia fi-
nansowego moze prowadzi¢ dziatalno$¢ w tym
zakresie. O ile w przypadku rekrutacji nie jest to
problematyczne, o tyle gdy chodzi o prace tym-
czasowa to staje sie to niepokojace. Ten obszar
dziatalnosci agencji jest scisle regulowany przez

prawo i naktada na agencje odpowiedzialnos¢ za
ponad 500 tys. zatrudnionych pracownikéw tym-
czasowych. Dlatego tez jednym z gtéwnych postu-
latow Polskiego Forum HR w ubiegtym roku byto
podniesienie wymagan w stosunku do agencji
prowadzacych dziatalnos¢ w zakresie pracy tym-
czasowej. Ta i inne rekomendacje zostaty wspdl-
nie z pozostatymi organizacjami reprezentujacymi
branze przedstawione Ministrowi Radostawowi
Mleczko we wrzesniu ubiegtego roku, a teraz sg
tematem dalszych prac w zespole eksperckim.
Mam nadzieje, ze ta i inne inicjatywy przyczynia
sie do budowy zréwnowazonego rynku agencji za-
trudnienia w Polsce, ktéry z jednej strony zabez-
pieczy interesy pracownikéw, z drugiej zapewni
pracodawcom dostep do elastycznych rozwiagzan.

Anna Wicha
Prezes Polskiego Forum HR
Dyrektor Generalny, Adecco Poland Sp. z o.0.
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@
Liczba agencji zatrudnienia

Ostatnie dane opisujace rynek agencji zatrudnie-

nia na swiecie dotycza roku 2013. Na catym Swie-
cie funkcjonowato wtedy blisko 260 tys. agencji
zatrudnienia, z czego prawie 55 tys. dziatato
na terenie Europy. Co ciekawe Polska plasuje sie
na trzecim miejscu co do liczby funkcjonujacych
agencji na starym kontynencie, w 2013 roku byto
ich 4 5407, a w 2014 liczba ta wzrosta 0 14% do
51562 firm.

Rynek rosnie w bardzo szybkim tempie, a brak
wymogow w stosunkéw do podmiotéw prowa-
dzacych dziatalnos¢ agencji w Polsce znacznie to
utatwia. Szkoput tkwi w tym, ze nie zawsze szybki
wzrost liczby podmiotéw na rynku jest jedno-
znaczny ze wzrostem poziomu ustug wynikajacym
z wiekszej konkurencji. tatwos¢ otwarcia agencji
powoduje, ze ten rodzaj dziatalnosci moze prowa-
dzi¢ kazdy, niezaleznie od przygotowania prawne-
go czy finansowego, tak istotnego w szczegdlnosci
przy prowadzeniu dziatalnosci w ramach pracy

tymczasowe].

1  Krajowy Rejestr Agencji Zatrudnienia
2 Tamze

LICZBA AGENC]JI ZATRUDNIENIA W EUROPIE

Zrodto: Economic Raport, Ciett, 2015 r. (dane za 2013/2014), *dane KRAZ za 2014




Blisko 40% agencji w Polsce deklaruje prowadzenie dziatalnosci w ramach po-

@
W drodze do zatrudnienia
Srednictwa pracy, 35% w ramach pracy tymczasowej i 25% delegowania pra-

cownikéw do zagranicznych pracodawcéw.’ Struktura ta jest niezmienna od 833 TYS. 0SOB W POLSCE ZDOBY+O ZATRUDNIENIE DZIEKI
lat. Nie zaskakuje réwniez geograficzny obraz rynku: najwiecej agencji dziata AGENCJOM ZATRUDNIENIA

w wojewoddztwach mazowieckim (1064), wielkopolskim (639) i Slaskim (554)
najmniej w wojewoddztwie podlaskim (58) i $wietokrzyskim (89).2

PODSTAWOWE FORMY PRAWNE FUNKCJONOWANIA AGENC]I
W 2014 ROKU czasowa 559 tys
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Osoba fizyczna Sp. z 0.0. Bez szczegolIne]
formy prawnej

2138 1886 258 t
yS.

Spotki cywilne Stowarzyszenia Spotki Komandytowe

181 153 142

Zrédto: Krajowy Rejestr Agencji Zatrudnienia

Warto zauwazy¢, iz w 2014 roku powstato 1 268 agencji podczas gdy 625
zakonczyto dziatalnos¢.? Fluktuacja podmiotéw na rynku utrzymuje sie zatem
na wysokim poziomie, co negatywnie wptywa na utrzymanie wysokiego poziomu
ustug i wizerunek branzy. Znaczenie tu moze mie¢ duzy odsetek oséb fizycznych
prowadzacych dziatalnos¢ w ramach agencji zatrudnienia - ponad 40%. Cieka-
wostka jest fakt, iz w Polsce 11 zwigzkéw zawodowych i 7 kosciotéw réowniez

jest czescia rynku agencji zatrudnienia®.

Zrédto: Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia w 2013 roku, Minister-

- . . N . o N stwo Pracy i Polityki Spotecznej, 2014 .
1 Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia w 2013 roku, Ministerstwo Pracy i Polityki Spo-

fecznej, 2014 r.

2 Krajowy Rejestr Agencji Zatrudnienia
3  Tamze

4  Tamze



60,9 MLN LUDZI NA CALYM SWIECIE ZDOBY+O ZATRUDNIENIE ZA POSREDNICTWEM AGENC]JI ZATRUDNIENIA

40 ,2 miIn Praca tymczasowa
o 6 06 o

1 7,7 min Rekrutacja

Zrédto: Economic Report, Ciett, 2015 r.

@
Obroty agencji zatrudnienia w Polsce i na Swiecie

OBROTY AGENC]JI POLSKIEGO FORUM HR
2 788 MLN PLN

TOP 10 NAJWIEKSZE AGENCJE

WARTOSC UStUG HR NA SWIECIE

415 MLD EUR 1

A randstad

91% Praca tymczasowa
2% Rekrutacja stafa
3% Pozostate ustugi

68% Praca tymczasowa 5 5 .
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Zrédto: Economic Report, Ciett, 2015




Wraz ze wzrostem popytu na wsparcie pracowni-
kéw, coraz dotkliwiej odczuwanym dla pracodaw-
cOw zjawiskiem jest niedobdr talentéw. Wptywa on
na konkurencyjnos¢ przedsiebiorstw i odnoszone
przez nie sukcesy oraz porazki. Posréd czynnikéw
wptywajacych na utrzymywanie sie tego problemu
znajduja sie m.in. szybki rozwdj technologiczny,
zmiany demograficzne, brak poszukiwanych przez
pracodawcéw kompetencji (zaréwno twardych,
jak i miekkich), niedopasowanie podazy i popytu
talentéow (zbyt mata grupa talentéw na rynku) oraz
szybki rozwdj rynkéw wschodzacych.

Jak wynika z przeprowadzanego przez Manpower-
Group cyklicznego badania ,Niedobdr talentéw”,
co trzeci pracodawca w Polsce deklaruje trud-
nosci w znalezieniu kandydatéw spetniajacych
stawiane przez nich wymagania. Wsréd zawodoéw

NAJBARDZIE|] DEFICYTOWE ZAWODY W POLSCE

obarczonych najwiekszym niedoborem talentéw
na polskim rynku czotowe miejsce zajmuja wy-
kwalifikowani pracownicy fizyczni. Grupa ta pra-
wie rokrocznie w badaniu ManpowerGroup jest
wskazywana na pierwszym miejscu najbardziej
poszukiwanych pracownikéw. Znaczacy deficyt
dotyczy réowniez inzynieréw réznych specjalizacji.
Pracodawcy maja takze duzy problem ze znalezie-
niem operatorow produkcji, kierowcéw, niewy-
kwalifikowanych pracownikéw fizycznych, szeféw
kuchni i kucharzy oraz pracownikéw IT. Niedobér
talentéw wystepuje réwniez na pozycjach han-
dlowcéw, takze na rynku B2B. W tym obszarze
brakuje kandydatow z udokumentowanymi sukce-
sami w sprzedazy i dtuzszym stazem, ktérzy lubia
budowac i rozwijac relacje z klientami. W zwigzku
z rozwojem centréw ustug wspdlnych nieustannie
poszukiwani sg réwniez kandydaci ze znajomoscia
mniej popularnych jezykéw obcych oraz umiejet-

nosciami komunikacji interpersonalnej.

Rynek pracy znéw udowodnit swéj zmienny charakter zataczajac koto. Z sytuacji spowol-
nienia, ciecia kosztéw i ograniczania etatéow, w ktérej znajdowato sie wielu pracodawcow
jeszcze dwa lata temu, znalezliSmy sie z powrotem w atmosferze sprzyjajacej wiekszym
inwestycjom i poszerzaniu swoich zespotéw.

By dziata¢ skutecznie na wspoétczesnym rynku
pracy Dziaty HR ewoluujg starajac sie zwiekszac
swoje kompetencje. Jednocze$nie nadal, pomimo
scharakteryzowania problemu i jego istotnego
wptywu na funkcjonowanie firm, dziatania, ktére
maja na celu przeciwstawienie sie wyzwaniu nie
sa w petni wykorzystywane przez pracodawcow.
W obecnej rzeczywistosci, by pozostaé konkuren-
cyjnym, firmy musza dysponowac elastycznymi
i dynamicznymi zasobami ludzkimi. By to zapew-
ni¢ pracownicy HR beda musieli taczy¢ w swojej
pracy trzy role: eksperta ds. podazy i popytu,
znawcy rynku oraz projektanta nowych modeli
pracy. W sprostaniu tym wyzwaniom niezastgpione
bedzie réwniez zwrocenie sie po doradztwo oraz
wsparcie do profesjonalnych agencji zatrudnienia,
ktérych doswiadczenie i wiedza sg istotnym atu-
tem w coraz trudniejszej walce o poszukiwanego

kandydata.

Iwona Janas,
Dyrektor Generalna ManpowerGroup



EMPLOYER BRANDING - SEKRETNA BRON W WALCE
O NAJLEPSZYCH KANDYDATOW

Spodziewamy sie, ze biezacy rok bedzie kolejnym, w ktérym przedsiebiorcy odnotuja po-
prawe kondycji firm co spowoduje naturalny wzrost popytu na nowych pracownikéw. Rynek 3‘
pracy w najbardziej pozadanych przez pracodawcéw zawodach i specjalizacjach staje sie

rynkiem kandydata.

Niektérzy analitycy rynku pracy ida nawet dalej
w swoich ocenach méwiac, ze ,wojna o kandyda-
tow” sie juz skonczyta i wygrali ja ci ostatni. Mozna
sie z tym nie zgadza¢, jednak analizujac zachowa-
nia i postawy kandydatéw, szczegdlnie tych o ni-
szowych badz unikalnych kompetencjach, widac
wyraznie, ze obnizyta sie ich otwarto$¢ na zmiane
oraz istotnie wzrosty oczekiwania finansowe, gdy
do takiej zmiany juz dochodzi. Innym waznym
sygnatem dla headhunteréw jest zwiekszajaca sie
gotowos¢ kandydatéw do przyjmowania kontro-

fert od swoich dotychczasowych pracodawcow.

Co zatem zrobi¢? Jak to zwykle bywa drég jest
wiele, ale jedna z nich wydaje sie by¢ bardzo in-
teresujaca ze wzgledu na fakt, iz wciaz dla wielu
firm jest bardzo kreta, a czasem konczy sie Sle-
pym zautkiem. Czesto, gdy rozmawiam z preze-
sami zarzaddéw lub dyrektorami zarzadzajacymi
firm i pytam ich o najwiekszych konkurentdw,

w wiekszosci stysze nazwy firm posiadajacych

podobny produkt lub ustuge. Niesprowokowani,
rzadko przenosza dyskusje na poziom konkurencji
w zakresie dostepu do najlepiej wykwalifikowanej
kadry, przy czym doskonale rozumiej3, ze naj-
cenniejszym zasobem s3a ludzie. Tu dochodzimy
do sedna sprawy. Swiadomos¢ jest, lecz praktyka
dziatan pozostawia wiele do zyczenia. Od kilku lat
mozemy obserwowac jak firmy zajmuja sie Em-
ployer Brandingiem. Z grubsza mozna podzieli¢
je na trzy grupy. Pierwsza to te przedsiebiorstwa,
ktére o Employer Brandingu moéwig, ale niewiele
robig. Druga grupa to firmy, ktére méwia i zara-
zem duzo robig, czesto inwestujac niemate Srodki,
natomiast efekty s3 dos¢ mizerne. Do trzeciej na-
leza ci nieliczni, ktérzy wiedza jak. Podstawowym
czynnikiem sukcesu jest wybudowanie Swiado-
mosci, ze Employer Branding blizszy jest marke-
tingowi, a nie HRowi. Druga wazna kwestig jest
sposéb budowy przekazu oraz realizacja kampanii
informacyjnej. Analizujac podstawowe dziatania
firm w zakresie Employer Brandingu mozna od-

nies¢ wrazenie, ze przyttaczajaca wiekszos¢ for-

mutowanego przekazu budowana jest w oparciu
o tradycyjny koncept marketingowy. Firmy, ktére
komunikujg sie ze swoimi kandydatami poprzez
formularz aplikacyjny na stronach WWW i auto-
matyczna odpowiedz po przestanym CV przestang
sie liczy¢ jako atrakcyjni pracodawcy. Na koniec
mata podpowiedz w ktéra strone mozna by péjsc.
92% populacji generacji Y predzej uwierzy swoim
znajomym lub rodzinie niz przyswoi jakikolwiek
przekaz marketingowy sformutowany nawet
w najbardziej wysublimowany sposéb. Zatem
podsumowujac jesli pytacie co bedzie gorgcym te-
matem najblizszej przysztosci odpowiedZ nasuwa

sie jedna, Employer Branding 2.0.

Leszek Kurycyn,

Operations Director, Randstad Professionals




REKRUTACJA OTWARTA NA ZESPOLY
ZROZNICOWANE POD KATEM SPRAWNOSCI

Zarzadzanie coraz bardziej zr6znicowanym zespotem jest jednym z gtdwnych wyzwan me-
nedzerow HR w roku 2015 i w najblizszych latach. Mowa tu przede wszystkim o kierowa-
niu zespotem wielopokoleniowym, gdzie generacja baby boomers i pokolenie X stanowig
rosnacy odsetek grup pracowniczych, szczegdlnie w sektorach produkcyjnym i ustugowym.
Pracownicy z tych wtasnie pokolen dosSwiadczajg coraz czesciej ,niepetnosprawnosci na-
bytych”. Rekrutacja skierowana na kandydatéw zréznicowanych pod katem sprawnosci
staje sie wiec w tym Swietle istotnym aspektem zarzadzania wiekiem w organizacji.

Z doswiadczen Grupy Job, wypracowanych na pod-
stawie wspotpracy z klientami oraz wnioskéw
z ogolnopolskiego badania Pracodawca na TAK,
zakonczonego w grudniu 2014, jednoznacznie
wynika, ze najwiekszym wyzwaniem dla praco-
dawcow, ktérzy chca zatrudni¢ osoby z niepet-
nosprawnoscia jest stereotypowe postrzeganie
pracownikéw niepetnosprawnych i ich pracy. Taka
postawa wynika gtéwnie z niewiedzy oraz wta-
snych przekonan przedstawicieli firm. Potwierdza
to réwniez potrzebe realizacji dziatan edukacyjno
- usSwiadamiajacych, ktére mogtyby przetamac
nieobiektywny stosunek do kandydatéw rézno-
rodnych pod katem sprawnosci.

Projekt rekrutacyjny, dzieki swojej elastycznosci,

pozwala stosunkowo tatwo wprowadzi¢ do niego

elementy sprzyjajace otwartosci na réznorodnos¢.
Jednak, tylko taki proces, ktérego wszystkie ele-
menty s3a dedykowane kandydatom z niepetno-
sprawnoscig pozwoli na realizacje zamierzonych
wynikéw. W celu efektywnego przeprowadzenia
procesu rekrutacyjnego, w ramach ktérego pla-
nowane jest zatrudnienie osoby z niepetnospraw-
noscig niezwykle istotne jest przeprowadzenia
audytu miejsca i stanowiska pracy pod katem
cyklu pracy. Konieczne jest uwzglednienie warun-
kéw psychospotecznych oraz potencjalnych barier
funkcjonalnych. Kolejne elementy, to umiejetne
zredagowanie ogtoszenia dedykowanego o0so-
bom z niepetnosprawnoscia, przeprowadzenie
rozmowy rekrutacyjnej przyjaznej kandydatom
z réznymi rodzajami dysfunkcji, wdrozenie pra-
cownika i jego integracja z zespotem. Przyktadem

projektu, ktéry przygotowuje i wspiera pracodaw-
cow w efektywnym przeprowadzaniu procesow
rekrutacyjnych, otwartych na réznorodnos¢ jest
Rekrutacja na TAK. Program obficie czerpie z Swie-
zo aktualizowanych danych, dotyczacych rynku
pracy tu i teraz. Uwzglednia bowiem specyficzne
polskie uwarunkowania formalno-prawne i kultu-
rowe, przeanalizowane réwniez w ramach ogélno-
polskiego badania Pracodawca na TAK. Obejmuje
catoksztatt procesu rekrutacji i integracji oséb
z niepetnosprawnoscia.

Dorota Piotrowska,
Menedzer Sprzedazy i Rozwoju,

Job Trainings (Grupa Job)



ZEWNETRZNA FUNKCJA HR, BUDOWANIE SYSTEMU
KOMPETENCYJNEGO | SYSTEMU OCEN

W czasach szybkich zmian otoczenia biznesowego i stale rosnacej konkurencji, posiada-
nie odpowiednio przygotowanych do tych wyzwan pracownikow jest kluczem do sukcesu
przedsiebiorstwa. Zatem opracowanie strategii HR pozwala organizacji na efektywne po-
zyskiwanie i rozwijanie przedsiebiorczych, sktfonnych do dziatania menedzeréw i eksper-
tow. Powinni by¢ oni przygotowani merytorycznie i mentalnie do podejmowania wyzwan

oraz realizacji strategii biznesowe;.

Funkcja HR, ktéra w duzych, a zwtaszcza w miedzy-
narodowych korporacjach realizowana jest przez
wieloosobowe zespoty zatrudniajgce specjalistow
HR, w matych i srednich przedsiebiorstwach cze-
sto w catosci musi by¢ realizowana przez mene-
dzeréw lub maty dziat HR, jesli go posiadaja. Sita
rzeczy brakuje im zaréwno mozliwosci czasowych,
jak i niekiedy tez wystarczajacego merytorycz-
nego przygotowania, by stworzy¢ odpowiednie
strategie i narzedzia HR, oparte na najlepszych
praktykach. Dobrym rozwigzaniem moze by¢
zlecenie zewnetrznym konsultantom zbudowania
strategii HR dopasowanej do biezacych potrzeb
przedsiebiorstwa oraz zbudowania odpowiednich

systemow i narzedzi zapewniajacych jej realizacje.

W centrum wszelkich proceséw HR w organizacji
priorytetowe jest stworzenie i wdrozenie modelu
kompetencyjnego. Na jego podstawie budowane
sa profile stanowisk, wymagania rekrutacyjne,

systemy ocen okresowych, systemy szkolenia
i rozwoju pracownikéw, zarzadzanie talentami,
plany sukcesji, awanséw wewnetrznych i inne.
Model kompetencyjny budowany jest w oparciu
o aktualny system wartosci i kulture organiza-
cyjna, a takze strategie biznesowa pozwalajaca
na uzyskiwanie przewagi konkurencyjnej zaréw-
no biezacej, jak i w przysztosci. Definiowane s3
kluczowe kompetencje menedzerskie i specjali-
styczne. Projekt realizowany z czynnym zaanga-
zowaniem menedzeréw z firmy, pod kierunkiem
doswiadczonych partneréw biznesowych HR,
gwarantuje dobre dopasowanie do specyficznych
potrzeb przedsiebiorstwa.

Dobrze zaprojektowany system oceny okresowe;j
wprowadzony w organizacji pozwala na podsu-
mowanie efektywnosci indywidualnej kazdego
z pracownikow, ocene realizacji celéw i zadan,

ustalenie bilansu aktualnego poziomu kompeten-

¢ji w odniesieniu do oczekiwanego profilu stano-
wiska, a w catej organizacji do planéw rozwoju
biznesu. Analiza wynikéw ocen pozwala na ziden-
tyfikowanie mocnych stron pracownikéw i zespo-
téw w organizacji, talentéw i pracownikéw kluczo-
wych, a takze luk kompetencyjnych czyli obszaréw
do rozwoju i potrzeb szkoleniowych w relacji do
aktualnych wyzwan i wymagan w przysztosci.

Wdrazanie modelu kompetencyjnego systemu
ocen oraz systemu zarzadzania kompetencjami
W organizacji poprzedza sie odpowiednio przygo-
towanym planem komunikacji do wszystkich pra-
cownikow i szkoleniami dla kadry menedzerskiej,
co zapewnia jednolite rozumienie tych proceséw.

Joanna Szybisz,
Dyrektor HR, Grupa Trenkwalder
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ELASTYCZNE ROZWIAZANIA JAKO ODPOWIEDZ
NA ZROZNICOWANE POTRZEBY

Powrdt do stanu z 2008 roku, kiedy skala bezrobocia w Polsce wybrzmiewata jednocyfrowa
wartoscia jest celem mozliwym do osiggniecia w biezagcym roku nie tylko dzieki coraz lep-
szej koniunkturze gospodarczej, ale rowniez coraz wiekszemu wykorzystaniu potencjatu
oferty agencji zatrudnienia. Rola pomostowosci pracy tymczasowej w zdobywaniu statego
zatrudnienia, jej znaczenie w podnoszeniu kompetencji pracownikow czy tez w doskonale-
niu zawodowym mtodych ludzi wchodzacych dopiero na rynek pracy, w potaczeniu ze sta-
raniem o rownolegte wzmacnianie zabezpieczenia praw pracowniczych, stwarza warunki
ku poprawie spotecznej percepcji pracy tymczasowe;.

Praca tymczasowa odpowiedzig na wy-
zwania wspotczesnosci

zamowienia

Krotkoterminowe podyktowane
zmiennoscia cykli koniunkturalnych, niepewnos¢
zbytu towaru, wahania kurséw walut, sezonowos$¢
czy wyraznie osadzone w widetkach czasowych
prace zwigzane z wyprodukowaniem danego pro-
duktu - to wszystko przemawia za korzystaniem
z rozwigzan elastycznych i dostosowywaniem
wolumenu zatrudnienia do biezacych potrzeb
przedsiebiorcéw. Procesy offshoringowe, przeno-
szenie przez zagraniczne koncerny czesci produk-
¢ji, administracji lub ustug na rynek polski, oparte
o prosty rachunek ekonomiczny (nizsze koszty
sity roboczej), zapoczatkowaty w Polsce istnienie

ustugi pracy tymczasowej. Dzi$ nie tylko koszty
sa gtéwnym katalizatorem korzystania z tej formy
zatrudnienia i nie tylko koncerny s3 odbiorca tej
ustugi. Jak pokazuja dane Polskiego Forum HR
liczba podmiotéw korzystajacych z pracy tymcza-
sowej dynamicznie rosnie. Wszelkie rozwigzania
niosace znamiona elastycznosci s3 dla przedsie-
biorcow na wage zfota i nic nie wskazuje na to,

aby te preferencje mogty ulec zmianie.

Wypetnianie luki i odsiecz w walce z bez-
robociem gtéwnie wsréd mtodych

Przy zachowaniu wszelkich praw pracowniczych

wynikajacych z umowy o prace na czas okreslony,
etap pracy tymczasowej moze by¢ traktowany jak

zwykty okres prébny, podczas ktérego obie stro-
ny poznaja sie i decyduja o swojej ewentualnej
dalszej kooperacji. Wedtug szacunkéw Polskiego
Forum HR ok. 15% pracownikéw tymczasowych
zostaje zatrudnionych na state. Nadal daleko
nam do wynikéw z innych krajow europejskich,
ale mamy nadzieje, ze ta tendencja bedzie z roku

na rok coraz bardziej zauwazalna.

Praca tymczasowa daje pracownikowi mozliwos¢
godzenia zycia zawodowego z prywatnym, wywig-
zywania sie z obowigzkéw opiekunczych, szan-
se realizacji kilku interesujacych go projektow
jednoczesnie czy zdobycia nowych dosSwiadczen
i kompetencji, co jest w obecnych czasach nie do

przecenienia.




Wcigz odnotowujemy duzy odsetek bezrobocia
ludzi mtodych (wedtug Gtéwnego Urzedu Staty-
stycznego, stopa bezrobocia Polakéw w wieku
15-24 lata wynosita w Ill kwartale 2014 roku
23,1%)", ktérzy sa wszakze idealnymi adresatami
pracy tymczasowej. Cechuje ich wieksza Smiatos¢
w kreowaniu swojej drogi zawodowej, otwartos¢
na relokacje, che¢ nauki i konsekwentnego zbiera-
nia doSwiadczenia u wielu pracodawcéw. Jako ze,
jednym z powoddéw obserwowanego witasnie zja-
wiska niedoboru talentéw jest brak doSwiadczenia
kandydatow, ktéry w duzej mierze dotyczy ludzi
mtodych, praca tymczasowa jest dla nich szansg
na jego zdobycie, uzyskanie niezaleznosci finanso-
wej, poznanie swoich mocnych stron, a w dalszej
perspektywie na znalezienie wtasnego, trwatego
miejsca na rynku. Dane Polskiego Forum HR po-
daja, iz odsetek ludzi mtodych (do 26 roku zycia)
zatrudnionych jako pracownicy tymczasowi wyno-
si niecate 40%.

Praca tymczasowa jest tez z drugiej strony bufo-
rem bezpieczenstwa dla oséb po 50 roku zycia,
ktérzy ponownie ,weszli w obieg” rynku pracy,
chronigcym przed poczuciem bezuzytecznosci
i wypadnieciem z dobrego rytmu.

1 dane GUS

@
Zrownowazony rozwoj

Praca tymczasowa z roku na rok zyskuje na popu-
larnosci. Efektem jest wyscig agencji w tworzeniu
coraz bardziej konkurencyjnej oferty. Z drugiej
jednak strony tak dynamiczny rozwdj branzy to
rébwniez ogromne wyzwanie. Aby im sprostac
Polskie Forum HR od lat jest inicjatorem dialogu
spotecznego dotyczacego regulacji okreslajacych
zasady funkcjonowania branzy pracy tymczasowej

w Polsce.

W zesztym roku wspdlnie z Konfederacja Lewiatan
udato nam sie zebra¢ przy stole rozméw wszystkie
podmioty zwiazane z sektorem. Owocem spotkan
byto nie tylko podsumowanie dekady funkcjo-
nowania ustawodawstwa regulujacego rynek,
ale réwniez wypracowanie Rekomendacji, ktore
pomoga w dalszym, zréwnowazonym rozwoju
rynku. Do najwazniejszych postulatéw nalezy

zaliczy¢:

1. zwiekszenie wymagan w stosunku do pomio-
téw prowadzacych dziatalnos¢ w ramach pracy
tymczasowej poprzez wprowadzenie gwaran-
¢ji finansowych i rozszerzenie obowiazku spra-
wozdawczosci,

2. rownouprawnienie pracownikéw tymczaso-
wych w zakresie wyliczania wysokosci zasitku
chorobowego,

3. wydtuzenie okresu zatrudnienia pracownikéw
tymczasowych do 24 miesiecy,

4. zniesienie ograniczania dotyczacego zatrud-
niania tychze pracownikéw przy pracach de-
finiowanych jako szczegélnie niebezpiecznie.

Wszystkie proponowane zmiany majg na celu
z jednej strony wzmocnienie zabezpieczenia pra-
cownikéw tymczasowych, z drugiej zapewnienie
pracodawcom wiekszego dostepu do korzystania
z tej formy zatrudnienia. Pamietajmy, ze praca
tymczasowa witasciwie uregulowana w znacznym
stopniu wptywa na budowanie efektywnego rynku
pracy, godzac potrzeby i interesy zaréwno praco-
dawcow jak i pracownikow.

Agnieszka Bulik

Wiceprezes ds. Pracy Tymczasowej,
Polskie Forum HR

Dyrektor ds. Prawnych & Public Affairs,
Randstad Polska Sp. z o.0.



Polska byta w ubiegtym roku jednym z naj-
dynamiczniej rozwijajacych sie rynkow
pracy tymczasowej w Europie. Podczas gdy
wiekszos¢ naszych zachodnich sasiadow

nadal probowata odnalez¢ sie w niepew-

nym otoczeniu gospodarczym, w Polsce EE
0,6%

wzrost liczby pracownikéw tymczasowych
w 2014 roku wyniést az 25%.

@
Stopa penetracji rynku

Dynamike rozwoju naszego rynku w ostatnich la-

tach wida¢ réwniez we wzroscie stopy penetracji
rynku (stosunek petnych etatéw przepracowanych
przez pracownikéw tymczasowych do ogélnej
liczby zatrudnionych). W 2013 wyniosta ona dla
Polski 1,2% czyli 0,2 punkta procentowego wiecej
niz w roku poprzednim, dla Europy 1,7% czyli tyl-
ko 0,1 punkta wiecej. Nadal liderami europejskie-
go rynku pozostaja: Wielka Brytania, Holandia,

Luksemburg, Niemcy i Francja.’

L 0,2%

POLSKA EUROPA  SWIAT
1,2% 1,7% 1,6%

1 Economic Report, Ciett, 2015 .

a0

P2

7
Zrédto: Economic Report, Ciett, 2015 r.

S




@
Pracownicy tymczasowi

LICZBA PRACOWNIKOW TYMCZASOWYCH
W 2014 ROKU

254 tys.

o\f POLSKIE FORUM HR

Polska 707 tys.

(szacunki Polskiego Forum HR)

FTE W LATACH 2009 - 2014

2014

W 2014 roku liczba pracownikéw tymczasowych
wzrosta az 0 25%. W mniejszym tempie rosnie
liczba godzin, a co za tym idzie petnych etatéw
przepracowanych przez pracownikéw tymcza-
sowych (FTE), ktéra w ramach agencji Polskiego
Forum HR wyniosta blisko 57 tys. (wzrost na po-
ziomie 13%).

Nadal pracownicy tymczasowi zatrudniani sa
przede wszystkim na stanowiskach produkcyjnych.
Kobiety stanowia 47% wszystkich pracownikow,
$rednia europejska to 43%, wiec Polska wypada
na tym tle dos¢ pozytywnie. Na szczegdlna uwage
zastuguje, utrzymujacy sie na wysokim poziomem,
odsetek oséb mtodych do 26 roku zycia (40%), dla
ktérych praca tymczasowa jest pierwszym etapem
zycia zawodowego. W poréwnaniu do poprzednie-
go roku o 1,5 punktu procentowego wzrést udziat
0s6b powyzej 50 roku zycia wsrdéd wszystkich pra-
cownikow tymczasowych.

2013

2012

2011

2010

2009

PROFIL PRACOWNIKA TYMCZASOWEGO
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PRACOWNICY TYMCZASOWY ZATRUDNIENI
NA PODSTAWIE UMOWY O PRACE

46%

91%

Warto podkresli¢, ze agencje cztonkowskie Pol-
skiego Forum HR niezmiennie reprezentujg wyso-
ki poziom ustug nie tylko w odniesieniu do swoich
klientow ale réwniez zatrudnianych pracownikow.
Dowodem na to jest m. in. bardzo wysoki udziat
umow o prace zawieranych z pracownikami tym-
czasowymi, znacznie odbiegajacy od poziomu ob-
serwowanego na catym polskim rynku.

WARTOSC RYNKU PRACY TYMCZASOWE]
W POLSKIM FORUM HR (w min PLN)
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ZATRUDNIENIE PRACOWNIKOW TYMCZASO-
WYCH W POSZCZEGOLNYCH SEKTORACH

Praca tymczasowa zyskuje na popularnosci o czym
Swiadczy wzrost wartosci rynku na poziomie 31%.
Agencje przescigaja sie w rozwigzaniach coraz
bardziej dopasowanych do indywidualnych po-
trzeb klientéw, urozmaicajac coraz bardziej swoja
oferte. Z drugiej strony ro$nie rowniez potrzeba
pracodawcow zastosowania elastycznych rozwiga-
zan w zatrudnieniu. Przewidujemy, ze rok 2015
przyniesie kolejne wzrosty na rynku siegajace 15
- 20%.

Agencje Polskiego Forum HR wspétpracowaty
w 2014 roku z ponad 5 tys. klientow. Najczesciej
pracownicy tymczasowi zatrudniani byli w sekto-
rze produkcyjnym - blisko 63% z nich. Obserwuje-
my réwniez wzrost znaczenia sektora ustug, spo-
wodowany gtéwnie utrzymujacym sie naptywem
inwestycji w sektorze BPO. Zatrudnienie polskich
pracownikéw tymczasowych w podziale na sek-
tory rézni sie znacznie od europejskiego obrazu
rynku, gdzie ustugi s3 wiodacym sektorem.

PRODUKCJA

BUDOWNICTWO

UStuaGl

SEKTOR PUBLICZNY

ROLNICTWO

POZOSTALE

Polska Europa
63% 32%
1% 9%
22% 37%

0 % 7%
2% 4%
12% 11%




DIAMETRALNA ZMIANA ROLI AGENCJI ZATRUDNIENIA W EUROPIE
| NA SWIECIE NA PRZESTRZENI OSTATNICH 6 LAT

Zmiany warunkow rynkowych oraz zlecanie duzym agencjom coraz bardziej ztozonych
i kompleksowych projektéow rekrutacyjnych sprawity, ze agencje pracy nie s3 juz postrze-
gane przez Klienta, jako jeden z wielu dostawcow ustug, badz dostawcéw pracownikéw
tymczasowych. Agencje pracy ewaluowaty w kierunku wyspecjalizowanego Partnera Bizne-
sowego, zapewniajacego rozwigzania z obszaru HR scisle dostosowane do potrzeb Klienta,
o wysokiej jakosci i wysokim poziomie skomplikowania.

Zarzadzanie tzw. ,pickami” produkcyjnymi czy
fluktuacja rynku moze by¢ realizowane tylko po-
przez elastyczne formy zatrudnienia i optymaliza-
cje kosztow pracy. Cel ten moze zostac osiggniety
tylko wtedy, gdy agencje pracy i firmy korzystajace
z ich ustug dziela sie wiedza na temat planu roz-
woju i wspdlnych priorytetéw. W takim przypadku
odpowiedzZ na potrzeby firm zlecajacych procesy
rekrutacyjne jest nie tylko skuteczna, ale réwniez
kontrolowana i przewidywalna.

Agencje zatrudnienia coraz czesciej odgrywaja
réwniez kluczowa role w dwdéch obszarach:

1) promowanie ,kultury pracy” w kazdym
kraju, w ktérym prowadza dziatalnos$¢,
przyjmujac podejscie globalne dostoso-
wane jednoczesnie do potrzeb lokalnych,

2) umozliwianie  firmom  korzystajacym
z ustug HR koncentracje na wtasnym celu
biznesowym i pozostawienie specjalistom
z w/w dziedziny zadanie planowania, za-
rzadzania i optymalizacji catych proceséw
zwigzanych z zarzadzaniem sitg robocza
m.in. poprzez wdrazanie coraz wyzszych
standardéw jakosci, zgodnie z Misja i Wi-

zja przedsiebiorstwa.

Rozwiagzaniem jest outsourcing catego procesu
zwigzanego z zarzadzaniem personelem. To epo-
kowa zmiana w historii zarzadzania zasobami
ludzkimi poniewaz zaktada, ze firma korzystajaca
z ustug agencji swiadoma jest roli jakg odgrywa
w procesie do tego stopnia, ze powierza agencji
pracy zarzadzanie jednym ze swoich najbardziej
skomplikowanych i strategicznych obszaréw or-

ganizacji. Konsekwencja tego jest wymaganie od
agencji pracy coraz wyzszej jakosci ustug, inzy-
nierii proceséw, znajomosci i wiedzy technicznej,
dotyczacej firmy zlecajacej poszukiwanie pracow-
nikéw oraz podziat ryzyka korporacyjnego. Jest to
petna symbioza managerska nie tylko w ustalaniu
celéw i wynikéw w krétkim czasie, ale réwniez
w dzieleniu planéw rozwojowych firmy.

Jestesmy Swiadkami ciggtej ewolucji w sektorze
Swiadczenia ustug zapewniania personelu. Daze-
nie Swiatowych rynkéw w kierunku specjalizacji,
wymaga udziatu nie dostawcéw, lecz partneréw

majacych wspdélne cele.

Antonio Carvelli,
Country Manager, Gi Group Sp z o.0.



OPTYMALIZACJA KOSZTOW NIE TYLKO W KRYZYSIE

Kryzys ekonomiczny i jego skutki uswiadomit firmom koniecznos$¢ stosowania rozwigzan majacych na celu optymalizacje
i uelastycznienie ich dziatan, a takze poszukiwanie oszczednosci w zakresie stosowania pracy tymczasowej, a samym agen-
cjom konieczno$¢ ciagtego doskonalenia parametrow Swiadczonych na rynku ustug — czyli tzw. service excellence.

Nie tylko skutki zawirowan w gospodarce powinny
sktania¢ firmy do bardziej wnikliwej analizy kosz-
tow. Nalezy przy tym pamieta¢, ze optymalizacja
to nie tylko skuteczne narzedzie do walki z kryzy-
sem ekonomicznym, ale réwniez proces zmierza-
jacy do ciagtej poprawy funkcjonowania przedsie-
biorstw w zakresie chociazby obnizenia wskaznika
rotacji pracownikéw. Staje sie to mozliwe dzieki
przemodelowaniu procesu rekrutacyjnego, opty-
malnemu zarzadzaniu baza pracownikéw, czy tez
minimalizacje wskaznika nadgodzin dzieki wdro-

zonym narzedziom analitycznym.

Przektadajac to na wymierne korzysci po stronie
przedsiebiorstw, zastosowanie rozwigzan optyma-
lizacyjnych pozwala oszczedzi¢, w zaleznosci od
rodzaju prowadzonej dziatalnosci i skali wykorzy-
stywania elastycznych form zatrudnienia, od 2%
do 10% kosztéw posrednich zwigzanych z praca
tymczasowa. Jest to o tyle istotne, ze praca tym-
czasowa obecnie staje sie jednym z kluczowych

elementéw strategii kadrowej przedsiebiorstw,
a jej efektywnos¢ ma bezposSrednie przetozenie
na wydajnosc¢ firmy.

Najwazniejszym wyzwaniem z perspektywy firm
decydujacych sie na krok w postaci optymaliza-
Cji, jest zidentyfikowanie zrédet problemu (a nie
tylko dorazne reagowanie), tzw. ,waskich gar-
det” — czyli strat jakie firma ponosi m.in. z po-
wodu niskiej efektywnosci procesu zatrudnienia.
Czesto przedsiebiorstwa analizujac te problemy
koncentruja sie wytacznie na oszczednosci kosz-
téw bezposrednich. Jak sie okazuje kluczowym
wyzwaniem z perspektywy analizy obcigzen jest
koncentracja na efektywnosci czasochtonnych
procesow, ktére poprzez dobdér odpowiednich
narzedzi mozna wyeliminowaé. Optymalizacja
proceséw i eliminowanie ich stabych ogniw moze
przynies¢ oszczednos¢ czasu, a w efekcie pienie-
dzy oraz wzrost wydajnosci pracownikéw, a co za
tym idzie minimalizacje p6zniejszych strat. W celu

procesu identyfikacji istotne jest przeprowadzenie
szczegotowej analizy kazdego z elementéw proce-
su: od planowania zatrudnienia tymczasowego, az
do analizy i raportowania. Na ten element sktada
sie diagnoza obecnie funkcjonujacych proceséw,
ich czasochtonnos¢ oraz efektywnos$¢ oraz dopa-
sowanie stosowanych rozwigzan w obszarze pra-
cy tymczasowej do oczekiwan i specyfiki danego
przedsiebiorstwa oraz branzy, w ktérej funkcjonu-
je. Kolejnym etapem jest przedstawienie propozy-
¢ji zmian, ktére po akceptacji Klienta wdrazane sa
w zycie. Optymalizacja z pewnoscia nie jest zbyt
pochopna redukcja personelu. Optymalizacja to
przemyslane kroki poprzedzone wnikliwa analiza
- oto klucz do sukcesu.

Kamil Sadowniczyk,
Onsite Director, Adecco Poland Sp. z o.0.



REKRUTACJA



@
Mobilnos¢ kontra pasywnos¢ talentéw

Badania rynkowe mowia jasno o zwiekszajacej
sie mobilnosci Polakéw. Coraz wiecej os6b jest
gotowych do poswiecen, otwartych na smiate re-
lokacje na drugi koniec kraju, przekwalifikowania
i poszukiwanie najbardziej interesujacych pro-
jektéw lub catych ekip projektowych, od ktérych
moga sie wiele nauczy¢. Zazwyczaj tymi osobami
sq mtodzi ludzie, nie obarczeni jeszcze zobowigza-
niami. Z jednej strony wskazniki rotacji pracowni-
czej skacza w gore, z drugiej najlepsi kandydaci,
Swiadomi swojej wartosci rynkowej, s3 czesto

HEADHUNTING W DOBIE DEFICYTU TALENTOW

Dobre wyniki rynku rekrutacji statych i selekcji na przestrzeni ostatnich kilku lat pokazuja, iz
sukcesywnie wzrasta Swiadomos¢ przedsiebiorcow co do znaczenia zmotywowanego i lojal-
nego pracownika w firmie, ktéry buduje jej konkurencyjno$¢ w otoczeniu biznesowym. Przy
jednoczesnej, pogtebiajacej sie obecnosci takich zjawisk jak niedobdr talentéw (mimo nadal
wysokiego bezrobocia i duzej podazy kandydatéw) czy migrujacego z IT na inne branze
rynku pracownika, przedsiebiorcy musza stawi¢ czota problemom z obsadzeniem stanowisk.
Profesjonalnej pomocy moga udzieli¢ swoim klientom firmy rekrutacyjne, ktére wykorzystu-
jac metody direct search, wtasna sie¢ kontaktow w konkretnej branzy czy wewnetrzne bazy
kandydatéw, sa w stanie dotrze¢ do najbardziej odpowiedniej osoby i skojarzy¢ obie strony
ze skutkiem dtugoletniej i satysfakcjonujacej kooperacji.

pasywni i wola rozwijac¢ sie wewnatrz firmy, poko-

nujac kolejne szczeble kariery. Dotyczy to z reguty
wiekszych osrodkéw miejskich, oferujacych wie-
cej mozliwosci dobrze ptatnego zatrudnienia.

Stabilna $ciezka rozwoju, przejrzyste procedury
awansu stwarzaja sytuacje, w ktérej mimo do-
puszczania do mysli opcji transferu swoich kom-
petencji do innej firmy, tzw. talenty rozwazaja
propozycje konkurencji skrupulatniej, co stawia
ofertujaca firme (jesli w ogdle dotrze do tego kan-
dydata) w niepewnosci i znacznie wydtuza proces
rekrutacji. Nadrzedny cel doskonalenia zawodo-
wego, zbierania bagazu doswiadczen i umiejetno-

$ci, staje sie karta przetargowa w walce o lepsze
warunki pracy i w negocjowaniu wyzszego wyna-

grodzenia.

@
Jak wytowi¢ najlepszych?

W tym miejscu pojawia sie pole do popisu dla firmy
rekrutacyjnej. Nie tylko pomoze ona w zdefinio-
waniu potrzeby personalnej, w imieniu pracodaw-
cy zidentyfikuje, dzieki stale aktualizowanej sieci
kontaktéw na rynku, najbardziej obiecujacych
kandydatow, zbada ich zdolno$¢ wpasowania sie
w kulture organizacyjng, ale tez przeméwi do nich
zindywidualizowanym jezykiem korzysci. Jesli




wstepny test ,wzajemnej atrakcyjnosci” wypad-
nie pozytywnie, ostatecznie przekona wybranego
kandydata do zmiany zawodowej. Specjalizacje
ulegaja coraz wiekszemu zawezaniu, technologie
wkraczaja juz we wszystkie dziedziny zycia, a gros
nowych zawoddw, zwigzanych chociazby z branza
social media, nie posiada jeszcze zbyt mocne-
go ilosciowo zaplecza kadrowego. To implikuje
trudnosci w rekrutacji prowadzonej przez firmy
na wtasna reke. Firmy zaczynaja odczuwac presje
zwigzang z umacniajacym sie rynkiem kandydata
i s3 Swiadomi, ze wysokiej klasy specjalista czy
manager z pewnoscig bedzie réznymi fortelami,
zazwyczaj czysto finansowymi lub klarowng wizja
awansu zawodowego, zachecany przez obecnego
pracodawce do pozostania w zespole.

Pracodawcy przekonali sie, ze bezrobocie oscy-
lujace na poziomie 11 - 12% nie jest juz dtuzej
wentylem bezpieczenstwa gwarantujagcym ptyn-
ne i natychmiastowe zastepstwo na wakujacych
stanowiskach. Paradoksalnie, mimo wielu kan-
dydatéw gotowych do podjecia pracy ,od zaraz”,
przedsiebiorcy musza sie zmierzy¢ z problemem
deficytu odpowiednich kwalifikacji, nie tylko tych
niszowych i rzadkich.

@
Gwarancja na sukces

Rodnie znaczenie rekrutacji direct search

na stanowiska wyzszego szczebla, ktére wymagaja

od agencji bardzo dyplomatycznych i wyrafino-
wanych zabiegéw. W firmach o czytelnej sciezce
awansu, poszukiwanie pracownikéw na posady
kierownicze odbywa sie czesto w strukturach
wewnetrznych droga awansu wtasnie, jednak,
jak pokazuje rzeczywisto$¢, nie zawsze jest

to mozliwe.

Firma zlecajaca rekrutacje top managmentu na ze-
wnatrz stawia tym samym na oszczednosS¢ czasu
i kosztéw poszukiwania lideréw, gdyz agencja
uzbrojona w specjalistyczng, praktyczna i aktual-
na wiedze z rynku doprowadza do zatrudnienia
szybciej i sprawniej, minimalizujac ryzyko nieuda-
nej rekrutacji. Przy buforowym systemie zabez-
pieczenia intereséw klienta opartym na gwaran-
cjach, pracodawca moze byé pewien, ze agencja
dotozy wszelkich staran, aby dostarczy¢ w petni
odpowiadajacego wymaganiom pracownika, ktéry
bedzie sie identyfikowat z firma i zwiaze sie z nia
na dtuzej. Jesli z kolei pracodawca nie bedzie za-
dowolony z oddelegowanego kandydata, agencja
bez obcigzania firmy dodatkowymi kosztami za-
proponuje kolejnego kandydata.

Niezaleznie jaki bedzie efekt koncowy rekrutacji
prowadzonej przez agencje, firma nie poniesie
strat zwigzanych z angazowaniem w proces selek-
cji wewnetrznych zasobdéw ludzkich i spokojnie
skupi sie na swojej dziatalnosci.

@
Co sie jeszcze wydarzy w rekrutacjach

Jestesmy przekonani, ze agencje jako podmioty
z dostepem do najnowszych narzedzi, operujace
nieraz przez lata wypracowanymi kontaktami za-
rowno po stronie pracodawcow jak i kandydatow,
s3 w stanie da¢ zadowalajaca odpowiedZ na wy-
zwania ciagle zmieniajacego sie rynku pracy.

Przewidujemy, ze rok 2015 zakonczymy réwnie
dobrymi wynikami, a outsourcing proceséw re-
krutacyjnych bedzie dokonywat dalszej ekspansji,
przy jednoczesnym opracowywaniu przez agencje
metodologii sprawdzania kompetencji kandyda-
téw do pracy w obszarze nowopowstajacych za-
wodow.

Karolina Adamiec - Vook,
Wiceprezes ds. Rekrutacji,
Polskie Forum HR,

Prezes Bridge the Gap Sp. z o.0.



W 2014 roku moglismy zaobserwowa¢ prawdziwy boom na rekrutacje. Podczas gdy w 2013
blisko 164 tys. 0s6b' znalazto zatrudnienie za posrednictwem firm rekrutacyjnych, w zesztym
roku szacujemy, ze liczba ta znacznie przekroczyta 200 tys. osob. Warto zaznaczy¢, ze nadal
najwiekszym europejskim rynkiem rekrutacyjnym jest Wielka Brytania, gdzie w 2013 roku
za posrednictwem agencji zrekrutowano 635 tys. pracownikow.

Obroty cztonkéw Polskiego Forum HR w 2014
roku w zakresie rekrutacji statych wzrosty o 31%
dajac wynik 65 min PLN. Wartos¢ swiatowego
rynku rekrutacyjnego to 26 mld EUR

OBROTY AGENCJI PFHR W ZAKRESIE
REKRUTAC]I (w mIn PLN)

65,05

50,37

40,94 42,3

2011 2012 2013 2014

1 Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia w 2013
roku, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, 2014 r.

@
Niedopasowanie kwalifikacji

Od kilku juz lat polscy pracodawcy majg problem
z pozyskaniem odpowiednich kandydatéw do pra-
cy. Brak odpowiednich kwalifikacji wynika gtéwnie
z przepasci miedzy systemem edukacji a potrze-
bami pracodawcéw. Szkolnictwo zawodowe w Pol-
sce jest na bardzo niskim poziomie. Absolwentom
szkot wyzszych zarzuca sie brak podstawowych
kompetencji, takich jak umiejetnosci komunika-
cyjne czy praca w zespole, niezbednych do tego,
aby odnalez¢ sie w Swiecie biznesu. Dodatkowym
problemem jest profil polskich absolwentéw - ilos¢
wyksztatconych inzynieréw i technikéw dostep-
nych na rynku pracy nie jest w stanie zaspokoi¢
jego potrzeb.

Niedopasowanie kwalifikacji odnajduje swoje
odzwierciedlenie w liczbach: w trzecim kwartale
2014 roku mieliSmy ponad 60 tys. wolnych miejsc
pracy. Dodatkowo z blisko 140 tys. nowo powsta-
tych miejsc pracy w tym okresie 10% nie zostata

obsadzona.?

2 Popyt na prace w Il kwartale 2014 roku, GUS, 2014 r.

Wykwalifikowani
pracownicy fizyczni

Inzynierowie

Technicy Przedstawiciele
handlowi

Pracownicy ksiegowosci Cztonkowie zarzadu/
i finansow kadra

Menedzerowie Pracownicy
ds. sprzedazy dziatéw IT

Pracownicy sekretariatu Kierowcy

Zrédto: Niedobor talentow 2014,
ManpowerGroup, 2014 r.




Na jakie stanowiska rekrutowano najcze-
Sciej w 2014 roku?

W ubiegtym roku nadal najczesciej rekrutowano

na stanowiska specjalistyczne, cho¢ odsetek pla-
cementéw realizowanych na ten poziom stano-
wisk jest nizszy w stosunku do poprzedniego roku
az o 11 punktéw procentowych (w 2013 roku sta-
nowity one 67% wszystkich rekrutacji). Wzrosto
natomiast zapotrzebowanie na rekrutacje pracow-
nikéw na stanowiska szeregowe oraz kierownicze

i menadzerskie.

POZIOM STANOWISK

SEKTORY

. produkcja

. ustugi

budownictwo [EE¥Z] pozostate

29% stanowiska
szeregowe

13% stanowiska
kierownicze
i menedzerskie

2% stanowiska
dyrektorskie

56% stanowiska

specjalistyczne

@
Z jakich narzedzi korzystajg Rekruterzy?

Coraz trudniejszy dostep do wifasciwych kandy-
datéw wymaga coraz bardziej wysublimowanych
form dotarcia do nich. Publikacja ogtoszen od-
chodzi do lamusa, w szczegdlnosci jesli mowimy
o waskich specjalizacjach i stanowiskach wyzsze-
go szczebla - w tym wypadkach niezbedne jest
postuzenie sie metoda poszukiwan bezposred-
nich. W 2014 roku najczestsza forma dotarcia do
kandydatéow wykorzystywang przez Rekruterow
na Swiecie byty media spotecznosciowe (73%).
Dla poréwnania w Polsce wg raportu Pracuj.pl
opublikowanego w 2013 roku z tego narzedzia
korzystato jedynie 43% Konsultantéw.

Media spotecznosciowe 73%

Rekomendacje 63%

FnenCRe A cuczad 60%

Poszukiwania 57%

bezposrednie

Zr6dto: Jobvite Social Recruiting Survey 2014

ITEE L 51%



rencyjnej?

Gros wysitkéw rekruteréw skupia sie na analizo-

waniu profili zawodowych kandydatéw na serwi-
sach takich jak GoldenLine czy LinkedIn. Jest to
obecnie najskuteczniejsza metoda - zaawanso-
wane techniki wyszukiwan (np. ciagi boolianskie)
w potaczeniu z licencjami rekruterskimi doskonale
sprawdzaja sie jako platforma kontaktu z kandy-
datami pasywnymi. Targetowanie ofert to takze
klucz do sukcesu. Proces ten utatwiaja narzedzia
internetowe, takie jak Google AdWords czy bez-
posrednie komunikaty reklamowe, np. do sym-
patykéw konkurencji, na Facebooku. Umiejetnie
przeprowadzona i monitorowana kampania, opar-
ta na przemyslanej strategii, stowach kluczowych
i wykorzystaniu danych demograficznych, geolo-
kalizacji i stopnia specjalizacji pozwala dotrze¢ do
wiasciwej grupy kandydatow.

KANDYDAT PASYWNY - WYZWANIE, KTORE SIE OPLACA

Celem kazdego przedsiebiorstwa jest pozyskiwanie talentow, ktére dzieki swoim wyjatko-
wym kompetencjom wzmocnig zespoét i podniosa przewage konkurencyjna firmy. W sytuacji
gdy podaz specjalistow na rynku maleje, rozwigzaniem moze by¢ sieganie po kandydatéw
pasywnych, a wiec tych, ktérzy sami nie szukaja pracy, bowiem z obecnej s3 w petni zado-
woleni, maja silng pozycje i sa Swiadomi swojej marki. Jak ich przekona¢ do oferty konku-

Odpowiednie dziatania z zakresu Employer Bran-
ding i budowanie eksperckiego zaplecza takze
pozwola przyciaggna¢ najlepszych. Tresci na blogu
firmy, ktére dostarczaja specjalistyczng wiedze,
obecno$¢ na uczelniach przy okazji studiéw po-
dyplomowych czy eventy branzowe to Swietna
okazja do wykreowania wizerunku lidera, a sesje
networkingowe po takich wydarzeniach sprzyjaja
bezposredniej komunikacji P2P. Sztuka jest krok
po kroku dotrze¢ do konkretnej osoby i przeko-
na¢ ja do zmiany pracy. Sposobem na to moga
by¢ np. programy polecen pracownikéw, dzieki
ktorym mozna tatwo powiekszy¢é baze kontak-
téw biznesowych. Aby sie wyrézni¢, warto takze
zainwestowa¢ w niestandardowe, jak na branze
HR, metody dotarcia do odbiorcy - jedna z nich
moze by¢ kampania outdoor. Kt6z nie zastano-
witby sie nad hastem ,Zmien prace na lepsza!”

na billboardzie widocznym z okien konkurencyj-
nej firmy? Podobnie funkcjonuje tzw. metodologia
DILO (Day-In-The-Life-Of), a wiec poszukiwanie
»~punktow styku” z kandydatem na podstawie jego
aktywnosci zawodowej i prywatnej w trakcie dnia
oraz dostosowanie oferty kontekstowej. Sita suge-
stii i pomyst na nieszablonowe rozwigzania moga

by¢ zaskakujaco skuteczne.

Powodzenie wszystkich tych dziatan zalezy od
czasu, zasiegu czy budzetu, a nade wszystko od
determinacji rekruteréw i marketeréw w poszuki-
waniu cennych talentéw, za$ mierzenie efektyw-
nosci i optymalizacja stosowanych narzedzi moze

w tym pomaoc.

Iwo Paliszewski,
Marketing Manager, Grafton Recruitment Polska
Sp. z o.0.




Czy kazdy ma podobne szanse na wymarzong
prace i miejsce zatrudnienia? Jako$¢ kandydatow
do pracy nie jest jednak adekwatna do oczekiwan
pracodawcow. Tylko nieliczna grupa zawodow
moze wybiera¢ w ofertach pracy. Od dtugiego cza-
su do tej grupy naleza pracownicy IT (szczegolnie
developerzy Java, C++, SQL,SAP, VBA). Firmy in-
formatyczne przescigaja sie w wymyslaniu sposo-
béw na przyciagniecie ludzi do pracy. Dobrze pta-
ca. Dochodzi do tego, ze przyjmuja one do pracy
nawet ludzi w wieku 40 czy 50 lat, ktérzy po prze-
szkoleniu zostaja np. programistami. Zabiegaja
o pracownika nie tylko wynagrodzeniami, ktére
w tej branzy s3 na szczegolnie wysokim poziomie,
dodatkowo, oprécz oczywistych benefitéw oferuja
miedzy innymi pokoje relaksu, hamaki, fotele do
masazu.

KAPRYSNY PRACOWNIK CZY KAPRYSNY RYNEK PRACY

Rynek pracy notuje systematyczng poprawe, pomimo wcigz umiarkowanego tempa wzro-
stu gospodarczego. Wzrost przecietnego wynagrodzenia jest wyzszy od oczekiwan rynko-
wych, a tempo wzrostu ptac w przedsiebiorstwach przyspiesza. Przedsiebiorstwa, ktére
niedawno zwalniaty pracownikdéw sa dzi$ gotowe na nowe zatrudnienia. Co to oznacza dla
pracownika i kandydata do pracy?

Kolejng branza, gdzie nadal wystepuje bardzo
duze zapotrzebowanie na pracownikéw jest sek-
tor BPO/SSE. Branza ta rozwija sie bardzo dyna-
micznie i wykazuje trend wzrostowy. Liczba oséb,
ktére sa zatrudniane stale rosnie. Zapotrzebowa-
nie na pracownikéw jest bardzo duze, szczegélnie
tych, ktérzy znaja biegle co najmniej dwa jezyki
czyli angielski i francuski czy angielski i niemiecki.
Firmy z tego sektora zachecajg pracownikéw do
podjecia pracy poprzez programy rozwojowe dla
talentéw, darmowe kursy jezykowe, a nawet dwu-
jezyczne przedszkola dla dzieci pracownikéw. Do
poszukiwanych profili zawodowych nalezg réw-
niez inzynierowie postugujacy sie biegle, oprécz
angielskiego jeszcze jednym jezykiem zachodnim.
Szczegblne zapotrzebowanie jest na stanowi-
ska: inzynier proceséw logistycznych, inzynier

sprzedazy, inzynier procesu automotive, a nawet

specjalista ds. sprzedazy samochoddéw ciezaro-
wych. Poszukiwanymi pracownikami s3 réwniez
wykwalifikowani pracownicy fizyczni, czyli m.in.
elektrycy, ciedle, stolarze, murarze, hydraulicy
czy spawacze. W tym przypadku pracodawcy ra-
czej nie przyciagaja pracownikéow dodatkowymi
benefitami. Tu liczy sie przede wszystkim dobre
wynagrodzenie. Aby osiggna¢ réwnowage miedzy
potrzebami rynku pracy a oczekiwaniami pracow-
nika wazne jest, aby pracodawcy dbali o talenty,

a pracownicy o swoj rozwoj.

Wirginia Gostomczyk-Urbanska,
Prezes Zarzadu IDES Consultants Polska Sp. z o.0.


http://wyborcza.biz/biznes/0,104259.html?tag=wzrost+gospodarczy
http://wyborcza.biz/biznes/0,104259.html?tag=wzrost+gospodarczy

Tak dtugo jak udaje sie zrekrutowaé pracowni-

ka poprzez umieszczenie ogtoszenia na jednym
z portali ogtoszeniowych, sprawa wyglada w mia-
re prosto. Natomiast bardzo czesto juz nawet te
fatwiejsze stanowiska wymagajg wiekszego wysit-
ku i zaangazowania. Wraz z postepujacym nizem
demograficznym oraz ze zwiekszajacym sie niedo-
borem wykwalifikowanych pracownikéw w Polsce,
firmy beda musiaty zmierzy¢ sie z tym problemem.
Miejmy nadzieje, ze rezultatem tej zmiany bedzie
traktowanie przez rynek firm rekrutacyjnych jak
réwnorzednych partneréw w biznesie. W koncu
istniejemy po to, by stanowi¢ wartos¢ dodanga dla
naszych klientéw i wspiera¢ ich w procesach re-
krutacyjnych na wszystkich poziomach.

W Wielkiej Brytanii rynek rekrutacyjny jest duzo
bardziej rozwiniety, a korzystanie z agencji zatrud-

AGENCJE NIE TYLKO NA CZARNA GODZINE

Wraz ze stopniowga zmiang rynku pracodawcy na rynek pracownika, procesy rekrutacyjne
stajg sie coraz trudniejsze, dtuzsze i tym samym bardziej kosztowne dla firmy. Dziaty HR
stawiane s czesto w bardzo ktopotliwej sytuacji, poniewaz z jednej strony presja biznesu
na rekrutacje jest coraz wieksza, a z drugiej nie moga zaniedbac obecnych pracownikow -
ich rozwoju, szkolen czy choéby rozwigzywania ich codziennych problemdw.

nienia jest czyms$ zupetnie normalnym. Zachodnie
firmy juz dawno zrozumiaty jak ztudna oszczedno-
Scig jest préba rekrutacji wtasnymi sitami. Z jed-
nej strony mamy dziat HR, ktdry jest oderwany od
swoich obowiazkdw, a z drugiej ryzyko zatrudnie-
nia niewtasciwej osoby. Dlatego na rynku gdzie to
kandydat dyktuje warunki, wspieranie sie agencja
zatrudnienia staje sie pragmatyczng konieczno-
cia.

Rynek doradztwa personalnego w Polsce rozwi-
ja sie bardzo dynamicznie i choc¢ jest to wzrost
dwucyfrowy, mamy duzo do nadgonienia. Dla
poréwnania, w Wielkiej Brytanii warto$¢ rynku
agencji zatrudnienia w 2014 roku wyniosta 28
miliardéw funtéw, z czego 90% przypada na rynek
pracy tymczasowej, natomiast 10% to rekrutacje
state. W Polsce wielkos¢ catego rynku szacuje sie

na okoto miliard funtéw — jak wida¢, przepasc jest
ogromna. Nalezy przy tym pamieta¢, ze tamtejszy
rynek réwniez nie stoi w miejscu — wzrost o 8,2%
w zesztym roku sugeruje, ze dystans ten bedzie
sie systematycznie zwieksza¢. Natomiast juz teraz
mozna przewidzie¢ z duza dozg prawdopodobien-
stwa jak ogromny potencjat ma polski rynek re-
krutacyjny i w ktérym kierunku bedzie sie rozwijat
w ciggu najblizszych lat.

Tomasz Borowiecki,
Country Manager, REED



PERSPEKTYWY ROZWOJU RYNKU REKRUTAC]I W POLSCE

Rynek rekrutacji w Polsce w perspektywie najblizszych lat bedzie ksztattowat sie pod
wptywem czynnikéw, ktorych oddziatywanie mozna obserwowac juz od pewnego czasu.
Jednym z nich jest rosnace zapotrzebowanie na specjalistdow w IT oraz inzynieréw w sek-
torze produkcyjnym. Jednoczes$nie system edukacji, ktéry reaguje z duzym opdznieniem
na sygnaty z rynku pracy, wymusi na firmach rekrutacyjnych poszukiwanie specjalistow
za granicy. Statym trendem, obserwowanym juz od kilku lat, jest pozyskiwanie na mie-
dzynarodowym rynku pracy kandydatéw wielojezycznych do centréow ustug finansowych,
informatycznych, czy obstugi HR, ktére ulokowaty w Polsce swoje operacje.

Rynek rekrutacji réwnowazy sie tez jesli chodzi
0 zapotrzebowanie na doswiadczonych pracow-
nikéw. Przestaje sie spostrzega¢ mtodych, ambit-
nych, dynamicznych oraz osoby w wieku piecdzie-
sigt plus jako grupy antagonistyczne, stanowiace
dla siebie konkurencje na rynku pracy. Podczas,
gdy pierwsi wpisuja sie w zapotrzebowanie pra-
codawcow zwigzane z szybkoscig, znajomoscia
jezykéw, sprawnym poruszaniem sie w Swiecie
nowych technologii, druga grupa jest ceniona za
lojalnos¢, cierpliwos¢, umiejetnos¢ samodzielne-
go radzenia sobie z wieloma nieprzewidywalnymi
sytuacjami i gotowos¢ do dzielenia sie wiedza.

Dotarcie do kandydatéw o najbardziej poszukiwa-
nych umiejetnosciach wymaga coraz wiekszych

naktadéw od rekruteréw, jednak prawdziwym wy-
zwaniem dla branzy staje sie wtasciwa ocena, jak
rekomendowani kandydaci beda realizowac cele
pracodawcy. Najbardziej wyrazistg cecha wspét-
czesnej gospodarki jest zmiennos¢. Przedsiebior-
stwa musza by¢ gotowe na ciggte unowoczesnia-
nie produkcji, elastyczne modyfikowanie zakresu
i sposobu Swiadczenia ustug, czeste zmiany stra-
tegii. Rolg konsultantéw jest podazanie za tymi
zmianami, state podnoszenie wiedzy dotyczacej
specyfiki i probleméw branzy oraz udoskonala-
nie wtasnego warsztatu. Rynek pracy bedzie cenit
partneréw rekrutacyjnych, ktérzy potrafig taczyc
kompetencje szybkiego dotarcia do talentéw,
wspierania ich motywacji, aby w sytuacji wielosci
ofert, ich wybdr na dtugi czas taczyt sie z danym

pracodawca. Jednak niezbedna cecha partnerskiej
wspotfpracy bedzie zdolnos¢ do zapewnienia jak
najwyzszego prawdopodobienstwa, ze rekomen-
dowani kandydaci, oprécz umiejetnosci niezbed-
nych do tego, by realizowa¢ codzienne zadania,
beda potrafili dostosowac sie do zmieniajacego sie
rytmu organizacji i stale wnosi¢ do niej wartosc¢

dodana.

Lucyna Plesniar,
Prezes Zarzadu, People Sp. z o.0.



AWANS | WYZSZE WYNAGRODZENIE MNIE] WAZNE OD ROZWI-
JANIA UMIEJETNOSCI, ,WORK LIFE BALANCE” | ELASTYCZNYCH
WARUNKOW PRACY WG NAJNOWSZYCH BADAN KELLY GLOBAL

WORKFORCE INDEX (KGWI1)

Wielu pracownikéw na swiecie twierdzi, ze mogtoby zrezygnowaé z podwyzki i awansu
na rzecz szkolen, rozwijania nowych umiejetnosci, zachowania rwnowagi miedzy zyciem

prywatnym a pracg, a nawet wykonywania pracy bardziej zréznicowanej spotecznosci.

Na powyzsze wyniki wskazuje badanie Kelly
Global Workforce Index (KGWI) przeprowadzone
na ponad 230 000 osobach w 31 krajach Europy,
USA i Ameryki Potudniowej oraz krajach Azji i Pa-
cyfiku. W Polsce w ankiecie wzieto udziat blisko
1500 0s6b.

W skali globalnej pracownicy kosztem wyzszego
wynagrodzenia oraz awansu wybierajag mozliwos¢
rozwijania umiejetnosci (57% ankietowanych),
elastyczne godziny pracy (36%) oraz zachowanie
réwnowagi pomiedzy zyciem prywatnym a praca
(52%). W Europie najwiecej oséb, ktére deklaruja
che¢ rozwoju nowych umiejetnosci kosztem wy-
nagrodzenia i awansu, odnotowujemy w Portuga-
lii (72%), Polsce (65%), Danii (63%) oraz Belgii
i Szwecji (po 61%).

42% odpowiedzi w skali Polski udzielity osoby,

ktére w zamian za podwyzke czy awans oczekuja
zachowania wiekszej rownowagi pomiedzy zyciem
prywatnym a praca, 31% ankietowanych oczeku-
je bardziej elastycznego grafiku pracy a 27% liczy
na prace w zréznicowanej spotecznosci zawodowe;j.

Pod wzgledem zasiegu geograficznego dziatania
firmy, 18% ankietowanych w Polsce a 42% global-
nie nie ma zadnych preferencji co do wyboru pra-
codawcy. Natomiast az 59% o0séb w Polsce i 35%
globalnie wybratoby prace dla firmy o globalnym
zasiegu, a 23% w Polsce i 13% na Swiecie dekla-
ruje che¢ pracy w firmach o zasiegu krajowym lub

regionalnym.

Co do wielkosci firmy, to w Polsce 63% 0s6b pre-
feruje duze i srednie firmy, jedynie 13% preferuje
organizacje z sektora MSP. Badanie wykazato tez

nieche¢ pracownikéw z wieloletnim doswiadcze-

niem do pracy w firmach wchodzacych na rynek
oraz mikroprzedsiebiorstw. Dobra wiadomoscia
dla globalnych pracodawcéw starajacych sie
rozwigza¢ problem znacznych réznic w umiejet-
nosciach pracownikéw z réznych czesci Swiata
jest fakt, ze ankietowane osoby deklarujg chec
relokacji zwigzanej ze zmiang pracy. Az 72% 0s6b
zadeklarowato che¢ zmiany miejsca zamieszkania
ze wzgledu na nowa prace. Wéréd Polakéw 57%
deklaruje che¢ zmiany miejsca zamieszkania
w obszarze UE, kolejne 20% wskazato gotowos¢
do wyjazdu do USA, 8% do krajow Azji i Pacyfiku
oraz po 2% do Ameryki Potudniowej, Afryki i kra-
jow Bliskiego Wschodu.

Agnieszka Walter,
Country General Manager,
Kelly Services Poland Sp. z o.0.
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CO SIE DZIEJE ZE SWOBODA PRZEPtYWU UStUG W EUROPIE?

Niezaprzeczalnie najwazniejszym wydarzeniem dla wszystkich firm delegujacych pracowni-
kéw do innych panstw cztonkowskich, byto w zesztym roku uchwalenie Dyrektywy Parlamen-
tu Europejskiego i Rady 2014/67/UE z dnia 15 maja 2014 roku w sprawie egzekwowania
dyrektywy 96/71/WE dotyczacej delegowania pracownikdéw w ramach $wiadczenia ustug.
O ile sam fakt uzgodnienia kompromisowych zapiséw w dyrektywie mozemy uznac za suk-
ces o tyle proces jej implementowania w krajach cztonkowskich budzi wiele kontrowersji.

Parlament Europejski znaczng wiekszoscia gtosow
opowiedziat sie za propozycja kompromisowa
dyrektywy wdrozeniowej o pracownikach delego-
wanych, wypracowang wspolnie przez Parlament
Europejski, Rade UE oraz Komisje Europejska.
Prace nad dyrektywa trwaty ponad dwa lata i byty
wyjatkowo burzliwe. Dyrektywa podstawowa oraz
dyrektywa wdrozeniowa w przyjetym ksztatcie
stawiaja przed pracodawcami szereg nietatwych
do spetnienia wymogow, ale s3 to przynajmniej
wymogi okre$lone i jawne. Przypomnijmy, ze
elementami dyrektywy budzacymi najwiecej
kontrowersji s3 zapisy dotyczace listy srodkéw
kontrolnych, obowiazku przechowywania doku-
mentow i wyznaczenia osoby kontaktowej w pan-
stwie delegowania oraz obowiazek prowadzenia
przez panstwa cztonkowskie strony internetowej,
na ktérej beda znajdowaty sie informacje o mini-

malnych warunkach zatrudnienia w tym panstwie.

Przed nami proces implementacji, ktéry bedzie nie
mniej burzliwy niz samo uzgodnienie tekstu dy-
rektywy. Z naszego punktu widzenia, najwieksze
znaczenie maja zmiany w legislacji takich krajow
jak Niemcy, Francja, Holandia, do ktérych polskie
agencje deleguja najwiecej pracownikéw. Pragne
zwroci¢ uwage na art. 10 (2) dyrektywy, ktory jest
szczegdblnie wazny dla polskich przedsiebiorcéw,
a ktoéry mowi, ze: ,Painstwa cztonkowskie zapew-
niaja, by kontrole zgodnosci na mocy niniejszego
artykutu, nie miaty charakteru dyskryminujacego
lub nie byty nieproporcjonalne, z uwzglednieniem
odpowiednich przepiséw niniejszej dyrektywy”.
Obawiam sie, ze ten zapis bedzie celowo ignoro-
wany w procesie implementacyjnym. Szczegdlnie
wyrazne sygnaty o tym, jak ten zapis jest istotny,
ptyna chociazby z Francji, gdzie tamtejsza Inspek-
cja Pracy prowadzi dziatania kontrolne w sposéb
jawnie dyskryminujacy zaréwno polskich pracow-

nikéw delegowanych jak i firmy ich zatrudniajace.
Nieuzasadnione podwazanie legalnosci zatrudnie-
nia pracownikow lub tez legalnosci prowadzenia
dziatalnosci danego podmiotu na terenie Francji,
usilne kontrole u pracodawcéw uzytkownikdw,
utrudniaja polskim firmom Swiadczenie ustug
w tym kraju na zasadach zdrowej i uczciwej kon-

kurencji.

Inne przyktady dziatania majacego na celu odbu-
dowywanie protekcjonistycznych barier, widzimy
réwniez w Niemczech. Tu wykorzystano w tym
celu ustawe o powszechnej ptacy minimalnej, kto-
rej zastosowanie w stosunku do pracownikéw za-
trudnionych u zagranicznych pracodawcéw budzi
wiele watpliwosci. Od 1 stycznia ptaca minimalna
w Niemczech zostata ustalona na poziomie 8,5
EUR za godzine. Objeta swoim zasiegiem réwniez



polskie firmy transportowe, takze w przypadku DO JAKICH KRAJOW POLSCY NAJCZESCIE] WYJEZDZAJA ZA POSREDNICTWEM

jedynie tranzytu przez terytorium Niemiec. Nadal AGENC]I ZATRUDNIENIA?
czekamy na finalne rozstrzygniecie tego proble-

mu, pki co udato sie zawiesic jego egzekwowanie Liczba umoéw z pracownikami Pracownicy skierowani do zagra-
do momentu ogtoszenia stanowiska Komisji Euro- tymczasowymi delegowanymi do nicznych pracodawcéw w ramach
pejskiej w tej sprawie. zagranicznych pracodawcéw posrednictwa pracy
Od czasu wybuchu kryzysu, warunki prowadzenia Niemcy 29 371 23 678
dziatalnosci zwigzanej z delegowaniem pracowni- .
kéw sg coraz trudniejsze i nic nie wskazuje na to Holandia 5290 45 034
aby sytuacja w najblizszym czasie miata sie dra- .
: y : - Francja 16 683 3 085
stycznie poprawi¢. Europa jest coraz mocniej roz-
darta miedzy ochrong fundamentalnych swobdd =I| — Norwegia 1 402 7 005

oraz zwiekszaniem zewnetrznej konkurencyjnosci

europejskiego rynku, a ksenofobig i protekcjoni- Belgia 6 647 074
zmem gospodarczym. Dla kraju, ktéry deleguje

o

N[’
AN

najwieksza liczbe pracownikéw w Europie, jest

Wielka
Brlytania 593 5550

to temat o szczegélnym znaczeniu. Pamietajmy,
iz swoboda $wiadczenia ustug jest nie tylko fun- Austria 586 2737

damentem Unii Europejskiej, ale rowniez najbez-

pieczniejsza forma mobilnosci pracownikdw. Dania 93 1639
Stefan Schwarz, Grecja 88 974
Wiceprezes ds. Delegowania, Polskie Forum HR toch
Petnomocnik Zarzadu ds. Komunikacji, BT 46 647
Aterima Sp. z o.0. .
ﬂ Szwecja 120 486
Szwajcaria 114 445

Zrédto: Informacja o dziafalnosci agencji zatrudnienia w 2013 roku, Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej, 2014 .
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Obroty w zakresie delegowania

Blisko 108 mIn PLN obrotu osiggnety agencje

cztonkowskie Polskiego Forum HR w ramach de-
legowania pracownikéw do pracy za granice. Po-
nad 90% tych obrotéw wygenerowano w ramach
delegowania pracownikéw tymczasowych, a 10%
w ramach realizacji ustugi rekrutacji miedzynaro-
dowych. W stosunku do roku poprzedniego zauwa-
zamy 6% wzrost, przy czym jest on zastuga coraz
wiekszej popularnosci delegowania pracownikéw
tymczasowych. Obroty w zakresie posrednictwa
pracy na rzecz zagranicznych pracodawcéw spadty
az 0 13%.

OBROTY W ZAKRESIE DELEGOWANIA
(w min PLN)

-13%

10,38

11,96

w ramach posrednictwa

DO PRACY W JAKICH SEKTORACH NAJCZESCIEJ WYJEZDZAJA POLACY

liczba pracownikéw rekrutowa- liczba godzin przepracowana
nych na rzecz zagranicznych pra-  przez pracownikéw tymczaso-
codawcow w podziale na branze wych w podziale na branze

PRODUKCJA 63% 32%
BUDOWNICTWO 1% 9%
UStUGI 22% 37%
SEKTOR PUBLICZNY 0% 7%
ROLNICTWO 2% 4%
POZOSTALE 12% 11%

Zrodto: Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia w 2013 roku, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, 2014 .

+8%
97,16

90,22

NS NN
W ramach pracy
tymczasowej

Polacy najczesciej wyjezdzajg do pracy w sektorze
produkcyjnym, budowlanym oraz w ustugach

Ponad 130 tys. Polakéw wjechato do pracy za
granice za posrednictwem agencji zatrudnienia
w 2013 roku. Blisko 15% z nich w charakterze
pracownikéw tymczasowych. ' Polscy pracownicy
najczesciej sa zatrudniani na stanowiskach pro-

dukcyjnych, w budownictwie oraz ustugach.

1 Informacja o dziafalnosci agencji zatrudnienia w 2013
roku, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, 2014 r.



POSTAWY POLSKICH KANDYDATOW WOBEC ZAGRANICZNYCH

OFERT PRACY

Powody, dla ktérych wybieramy danga oferte pra-
Cy za granica s od lat niezmienne: kilkakrotnie
wyzsze zarobki i brak odpowiednich propozycji
w kraju. Druga przyczyna jest typowa dla ludzi do
30. roku zycia, zniecheconych brakiem ofert od-
powiadajacych ich aspiracjom i decydujacych sie
na prace zdecydowanie ponizej kwalifikacji, ale za
atrakcyjne wynagrodzenia. Charakterystyczne dla
tej grupy jest tez deklarowanie, ze czasowe wy-
jazdy to rekonesans przed emigracja zarobkowa
na czas dtuzszy lub na zawsze.

Z kazdym rokiem jestesmy coraz wybredniejsi.
Wybierajac oferte pracy za granica zwracamy
uwage na oddalenie miejsca wykonywania pra-
cy od centréow handlu i rozrywki a samodzielny
dobor miejsc zakwaterowania pod katem mozli-

wosci spedzania czasu wolnego to juz wfasciwie
norma. Ro$nie znaczenie dodatkowych $wiadczen
ze strony pracodawcow - przyktady znane Pola-
kom zatrudnionym bezposrednio u zagranicznych
pracodawcéw, rozbudzaja podobne oczekiwania
u 0séb zatrudnionych przez agencje posrednicza-
ce i oddelegowanych do pracy za granica.

WCciaz jednak nieliczne jest grono tych, ktérzy zna-
ja na tyle dobrze jezyk obcy, zeby samodzielnie
ubiegac sie o prace w zagranicznych przedsiebior-
stwach oraz np. zalegalizowac¢ swoj pobyt i zareje-
strowac sie jako ptatnik miejscowego fiskusa. Dla
nich oczywistym rozwigzaniem jest praca przez
posrednika, ktory przejmuje wszelkie formalnosci

urzedowe.

Coraz mniejszy niestety jest opdr rodakéw przed
podejmowaniem pracy za granica w szarej strefie.
Wedtug symulacji niemieckich naukowcéw roz-
miary tamtejszej szarej strefy to ponad 12% PKB
a wprowadzenie stawki minimalnej z pewnoscia

Coraz chetniej podejmujemy prace czasowgq za granicg i uwazniej wybieramy oferty, ale
z jezykami obcymi nadal krucho - tak w skrécie mozna podsumowac ewolucje postaw Po-
lakdw szukajacych zatrudnienia za granica.

przyczyni sie do jej wzrostu. Do tego maleje sita
odstraszajaca kar dla nielegalnych pracownikéw,
bo mimo zwiekszania liczby urzednikéw odpowie-
dzialnych za Sciganie pracy na czarno, nie stychac
jakos o spektakularnych sukcesach w tej dziedzinie.

Podsumowujac: wsréd najczesciej wybieranych
propozycji zatrudnienia dominuja stanowiska pro-
dukcyjne i magazynowe (Niemcy, Francja i Belgia)
oraz budowlane (Francja i Belgia). Na kolejnych
miejscach figuruja oferty z branz: hotelarskiej
i gastronomicznej oraz logistycznej. Nieustajgco
rekrutujemy tez opiekunéw senioréw do Niemiec,
ale to relatywnie najmniejsza liczba, natomiast
rosnie ona niemal bez przerwy.

Artur Ragan,
Rzecznik Prasowy, Work Express Sp. z o0.0.



Z roku na rok wzrasta liczba imigrantow, ktorzy decyduja sie na prace w Polsce, szczegdlnie
z Ukrainy. Blisko$¢ geograficzna i kulturowa, a takze wysoka motywacja do wyjazdu i do pra-
Cy sprawiajg, ze pracownicy z Ukrainy s3 niezwykle wartosciowi dla polskiego rynku pracy.
Rosnie rowniez liczba przedsiebiorstw, ktore z otwartymi ramionami przyjmujg imigrantéw
do pracy. Zjawisko to rozpoczyna nowa ere na polskim rynku pracy.

Dane Ministerstwa Spraw Wewnetrznych (MSW)
potwierdzaja utrzymujacy sie trend wzrostu liczby
imigrantéw zarobkowych w Polsce. W 2014 roku
MSW wydato 43 663 zezwolen na prace, z czego az
60% dla Ukraincow (26 315). Rok wczesniej licz-
ba wydanych zezwolen dla pracownikéw z Ukrainy
stanowifa 52% (20 416) z ogdlnej liczby 39 078

wydanych zezwolen.

zawody medyczne I 0,38%
zawody artystyczne | 0,28%
prawnicy \ 0,01%
informatycy I 0,52%

PRACOWNICY Z UKRAINY CORAZ BARDZIE) POSZUKIWANI

Z Ukrainy przyjezdzaja do pracy gtéwnie pracowni-
cy wykwalifikowani (34,95%) oraz do prac prostych
(18,03%). OTTO otrzymuje Srednio czterdziesci
zapytan w miesiacu, od pracodawcow zaintere-
sowanych zatrudnieniem dekarzy, dociepleniow-
co6w, elektromechanikéw, kamieniarzy, kelnerek,
kucharzy, lekarzy, mechanikéw samochodowych,
ogrodnikéw, operatoréw spycharek, parkieciarzy,
spawaczy i stolarzy. Zapytania dotycza réwniez

pracownicy przy pracach prostych _ 18,03%
robotnicy wykwalificowan | N :/.55%

duzych grup (100-200 oséb) kierowcéw C+E, pra-

cownikéw produkcyjnych i budowlanych.

Obecnie coraz wiecej przedsiebiorstw ma proble-
my z uzupetnianiem luk w zatrudnieniu. Brakuje
nie tylko specjalistoéw czy ekspertéw, ale rowniez
pracownikow nisko wykwalifikowanych. Nizdemo-
graficzny, dodatni wzrost gospodarczy i emigracja,
tylko pogtebiaja ten proces. Imigranci staja sie,
w obliczu tej niekorzystnej na dalszego rozwoju

wielu firm sytuacji, idealnym rozwigzaniem.

Piotr Ambrozowicz,
CEO Central Eastern Europe,
OTTO Polska Sp. z o.0.

kadra kierownicza, kierownicy, eksperci - 2,79%

Zrédto: dane Ministerstwa Spraw Wewnetrznych



POLSKA ATRAKCYJNYM RYNKIEM PRACY ROWNIEZ
DLA SKANDYNAWOW

Sektor BPO/SSC kontynuuje swéj dynamiczny rozwdj, a Polska nadal wzmacnia swoja po-
zycje jako najbardziej atrakcyjny rynek dla outsourcingu. Zatrudnia sie obecnie coraz wie-
cej dobrze wyedukowanych, znajacych kilka jezykéw obcych Polakéw. Stabilnos¢, a nade
wszystko wysoka jakos¢ ustug Swiadczonych na rynku polskim zdecydowaty o konsekwent-
nym rozwoju sektora oraz s3 impulsem pojawienia sie nowej fali jeszcze bardziej zaawan-

sowanych procesow outsourcingowych.

Utalentowani pracownicy z dtugoletnim do-
Swiadczeniem majg teraz szanse wejs¢ na wyzszy
szczebel kariery zawodowej i spozytkowac swoja
wiedze przy bardziej wymagajacych projektach,
nie tylko dzieki znajomosci kilku jezykéw, ale tez
umiejetnosci spojrzenia na biznes z szerszej per-
spektywy. Te dwie kompetencje definiujg w znacz-
nym stopniu tzw. nowa fale w profilu najbardziej
poszukiwanego kandydata.

Coraz wiekszym wyzwaniem staje sie dotarcie do
kandydatoéw z odpowiednia znajomoscia jezykow
obcych. Firmy sektora BPO/SSC prébuja nowych
drog wspotpracy z uczelniami wyzszymi, aby za-
gwarantowa¢ sobie staty doptyw absolwentéw
o odpowiednich kwalifikacjach. Jednak czy polskie
uniwersytety s3 w stanie wyedukowaé silnego
kandydata o mocnych kompetencjach lingwi-

stycznych w obszarze rzadkich i trudnych jezykéw
obcych? Raczej nie, czego dowodem jest imigra-
cja zarobkowa oséb z zagranicy. Transgraniczny
przeptyw pracownikéw to juz nie tylko polscy
specjalisci zatrudniani w Niemczech czy w Wiel-
kiej Brytanii. Polska coraz czesciej staje sie celem
emigracji zarobkowej w Europie. Ze wzgledu na to,
iz poziom zycia, oferta kulturalna i ekonomiczna
wielu miast w Polsce nie odstaje obecnie od reszty
miast europejskich, uwazam, ze tendencja przy-
ciggania ,native speakeréw” do Polski bedzie sie
potegowafa.

Charakterystyka nowych trendéw na rynku BPO
jest rowniez rosnace zapotrzebowanie na kandy-
datéw biegle postugujacych sie jezykami skan-
dynawskimi. Polska znajduje sie bez watpienia
w czoféwce najbardziej atrakcyjnych lokalizacji
outsourcingowych, jednak przedsiebiorcy chca-

cy zaktada¢ swoje placowki nad Wista musza
sie liczy¢ z ograniczong podaza kandydatow
wiadajacych jezykami krajow skandynawskich.
Transformacja sektora i deficyt talentéw na rynku
stworzyty doskonaty przestrzen wspotpracy B2B
dla agencji pracy posredniczacych miedzy pra-
codawcami a kandydatami z krajéw skandynaw-
skich, gotowych na relokacje do Polski. W ciggu
ostatnich dwdch lat nasza firma zrekrutowata juz
ponad 120 Dunczykéw, Norwegdéw, Szwedow
oraz Finéw na potrzeby polskiego sektora BPO
i wszystko wskazuje na to, ze zainteresowanie
skandynawskimi i finskimi pracownikami rosnie

coraz bardziej.

Ilkka-Cristian Niemi,
Business Development Manager,
Barona HR Services Sp. Z o.0.



CZY NIEMIECKA PtACA MINIMALNA DYSKRYMINUJE POLSKIE
AGENCJE ZATRUDNIENIA?

1 stycznia 2015 r. w Niemczech weszta w zycie ustawa o ptacy minimalnej (tzw. MiLoG).
Przed jej wprowadzeniem ptacowe stawki minimalne obowigzywaty w Niemczech tylko
w wybranych branzach. MiLoG wprowadzit zasade, wedle ktérej kazda osoba wykonujaca
prace zarobkowga na terytorium Niemiec musi zarabia¢ co najmniej 8,5 euro brutto za godzi-
ne. Wszyscy, a zatem takze ci delegowani przez polskie agencje zatrudnienia.

W Niemczech nigdy wczesniej nie obowigzywata
powszechna ptaca minimalna. Jej wprowadzenie
wymusili w 2013 roku socjalisci, w zamian za
wejscie do rzadu Angeli Merkel. Stato sie to przy
duzym sprzeciwie biznesu i ekonomistéw, ktérzy
prognozowali ogromne koszty dla gospodarki,
w tym wzrost bezrobocia nawet o milion oséb.
Przepisy ostatecznie wprowadzono w brzmieniu,
ktére wywotuje duze problemy interpretacyjne
nawet wséréd niemieckich prawnikéw, obwarowu-
jac je przy tym srogimi sankcjami za kazdorazowe
naruszenie. Zmiany staty sie szczegodlnie dotkliwe
dla polskich firm Swiadczacych ustugi na terenie
Niemiec. Przede wszystkim dlatego, ze regulacje
europejskie s3 w obszarze interpretacji pojecia
»minimalnej stawki ptacy” do celéw Dyrektywy
96/71 bardzo niejasne. W szczegdlnosci nie jest
pewne, ktére dodatki mozna wlicza¢ do ptacy mi-
nimalnej, a ktére nie oraz co ustawodawca rozu-
mie poprzez wytaczenie z ptacy minimalnej ,,zwro-

tu wydatkéw faktycznie poniesionych na rzecz
delegowania”.

Nie mozna nie odnie$¢ wrazenia, ze niemiecki
ustawodawca wykorzystat MiLoG do ogranicze-
nia dziatalnosci zagranicznych firm ustugowych
na swoim terytorium. Zgodnie z opublikowany-
mi na stronach Niemieckiego Urzedu Celnego
wytycznymi, pracownikom delegowanym, od
wynagrodzenia branego pod uwage na potrze-
by obliczenia ptacy minimalnej, nalezy odliczy¢
koszty zakwaterowania, transportu i wyzywienia.
Wytaczenie to ma kilka praktycznych i istotnych
nastepstw. Po pierwsze dyskryminuje pracowni-
kéw zatrudnionych przez pracodawcéw niemiec-
kich, gdyz ich pracownicy nie musza otrzymywac
dodatkowych $wiadczen, do ktérych prawo maja
pracownicy delegowani. Po drugie ta interpretacja
pozbawia konkurencyjnosci zagranicznych ustu-
godawcow, w tym polskie agencje zatrudnienia,

gdyz powoduje ze ich koszty stajg sie wyzsze. Nie-
mieckie agencje zatrudnienia nie musza bowiem
pracownikom tymczasowym pokrywac¢ kosztéow
zakwaterowania, transportu i wyzywienia.

Tymczasem zgodnie z utrwalonym orzecznictwem,
art. 56 TFUE wymaga nie tylko wyeliminowania
wszelkich form dyskryminacji, ale takze zniesienia
wszelkich ograniczen, ktére mogtyby uniemoz-
liwia¢, utrudniaé¢ lub czyni¢ mniej atrakcyjnym
dziatalno$¢ firm ustugowych majacych siedzibe
w innych panstwach.

Bartosz Wiktorowicz,
Key Account Manager, ATERIMA Sp. z o0.0.



PRACOWNICY Z POLSKI CORAZ BARDZIE]J ZINTEGROWAN!I
Z HOLENDERSKIM RYNKIEM PRACY ORAZ Z ZYCIEM CODZIENNYM

Fakt, iz Polacy podejmujacy zatrudnienie w Holandii coraz lepiej integruja sie z tamtejszym
rynkiem pracy oraz holendersky spotecznoscia wynika z ankiety, jaka przeprowadziliSmy
wsrod naszych pracownikow, jak réwniez z badan organizacji ABU, ktora zrzesza agencje

pracy.

zatrudnienia - polska strona odpowiada wytacznie

jak rowniez w innych sprawach pozazaktadowych.

Coraz to dtuzsze tymczasowe okresy zatrudnienia
Polakéw, regiony Holandii, w ktérych wykonuja
swoja prace, jak rowniez dazenie do coraz bardziej
niezaleznego zycia, Swiadcza o lepszej integracji
naszych rodakéw w kraju tulipanéw. Zatrudnia-
my osoby, ktére przyjechaty do Holandii w po-
szukiwaniu pracy w pojedynke. Po jakim$ czasie
decyduja sie one na prywatne zakwaterowanie,
po czym dotacza do nich reszta rodziny. Ich dzieci
uczeszczaja juz do holenderskich przedszkoli oraz
szkot. Wylicza sie, iz Polacy stanowili w 2014 roku
11,3% ogolnej liczby pracownikéw tymczaso-
wych w Holandii. Rynek oczekuje wzrostu liczby
pracownikéow delegowanych o ok. 4% w 2015
roku. Warto w tym miejscu uscisli¢, ze Polacy wy-
jezdzajacy do pracy w Holandii najczesciej sa za-

trudniani na miejscu przez holenderskie agencje

za rekrutacje tych pracownikow.

Zdecydowana wiekszos¢ pracownikéw migru-
jacych do Holandii to Polacy. Stanowig oni ok.
87,4% ogolnej liczby takich osob. Szacuje sie iz
ok. 30% ze wszystkich pracownikéw delegowa-
nych do Holandii znajduje zatrudnienie w logi-
styce, ok. 25% pracuje w przemysle spozywczym
i 21% w ogrodnictwie.

Jeden na pieciu pracownikéw tymczasowych
z naszego kraju zostaje w Holandii dtuzej niz 6
miesiecy, a zdecydowana wiekszos¢ w tym czasie
odwiedza kraj od 2 do 5 razy. Zauwazamy wiek-
szg samodzielno$¢ oraz dazenie do organizowania
prywatnego zakwaterowania na wtasnga reke przez
naszych rodakéw. Wielu zarobkowych migrantéw
korzysta jeszcze z pomocy tzw. ,Koordynatora” za-
trudnianego przez agencje pracy. Stuzy on pomoca
w kontakcie miedzy pracodawca a pracownikiem,

Przyczyna tego stanu rzeczy jest najczesciej staba
znajomos¢ jezyka obcego wsrdd przyjezdzajacych
do Holandii Polakow.

Podsumowujac naszg analize, zdecydowanie mo-
zemy stwierdzi¢, iz zebrane dane tworza pozytyw-
ny obraz pracownikéw migrujacych znad Wisty.
Potwierdza sie réwniez wartos¢ wykonywane;j
przez nich pracy dla gospodarki holenderskiej. Pra-
codawcy holenderscy czesciej i chetniej inwestuja
w szkolenia naszych rodakéw majac na uwadze
ich dtuzszy pobyt w Holandii. Pracownicy nato-
miast bardziej Swiadomie i niezaleznie podejmuja
dziatania zwigzane ze swoim pobytem na terenie
Niderlandow.

Klaudiusz Orlik,
Dyrektor ds. Operacyjnych, Work Force Sp. z o.0.



POTENCJAL PRZYSZ+OSCI ZA ODRA - REKRUTACJA SPECJALISTOW
Z POLSKI NA RYNEK NIEMIECKI

Polska jest obecnie krajem o trzeciej co do wielkosci liczbie os6b migrujacych do Niemiec,

ktore otwieraja sie na coraz szersze grupy zawodowe. Juz nie tylko niewykwalifikowana sita
robocza, ale takze wykwalifikowani specjalisci z krajow sasiednich s3 w chwili terazniejszej
intensywnie poszukiwani na rynku niemieckim.

Po przystapieniu Polski do UE i zwigzanej z tym
swobody podejmowania pracy w mysl zasady
mobilnosci, dla polskich pracownikéw otworzyta
sie mozliwos¢ podjecia pracy zawodowej w Niem-

czech.

Od kilku lat firmy w Niemczech odczuwaja lokal-
nie brak wykwalifikowanych pracownikéw. Gtow-
nym powodem s3 zmiany demograficzne, ktére
maja znaczacy wptyw na sytuacje rynku pracy
w Niemczech. Dzi$ nie tylko w zawodach zwiaza-
nych ze sprzedaza, ale przede wszystkim w me-
dycynie, przemysle, produkcji maszyn i obrébce
metalu oraz w branzy elektrycznej wystepuje
skrajny deficyt wykwalifikowanej kadry pracow-
niczej, ktéry w przysztosci bedzie nadal wzrastat.
W rzeczywistosci nie mamy deficytu specjalistow,
lecz problem z ich pozyskaniem. Kto dzi$ prébuje

zdoby¢ pracownikéw tak jak sie to odbywato jesz-
cze 5 lat temu - a dotyczy to przede wszystkim
firm Sredniej wielkosSci, jest zazwyczaj skazany
na niepowodzenie lub ostatecznie nie jest w sta-
nie pokry¢ kosztow. W konsekwencji drastycznie
cierpi na tym konkurencyjnos¢ firm.

Przedsiebiorstwa niemieckie, ktdre rozpoznaty
tendencje i mierza sie z problemem pozyskania
pracownikoéw, chetnie podejmuja wspotprace
z agencjami rekrutacyjnymi o szerszym zasie-
gu pozyskiwania kandydatéw. Do takich agencji
zwracajg sie takze polscy specjalisci poszukujacy
pracy za granica. Oprécz prowadzenia rekrutacji
i posrednictwa agencje pracy koncentrujg sie przy
tym na przemys$lanym zarzadzaniu integracyjnym
oraz opieka nad angazowanymi pracownikami.
Wizyty w urzedach, formalnosci meldunkowe,

organizowanie zakwaterowania w poblizu miejsca
pracy czy tez opieka na miejscu prowadzona przez
dwujezycznych pracownikéw — to wszystko toczy
sie w tle, rownolegle z procesem rekrutacji. Jest
to serwis, o ktéry firmy sredniej wielkoSci nie s3
w stanie zadba¢ same.

Florian Meyer,
Cztonek Zarzadu,
Fachowcy Firmy Meyer Sp. z o.0.



Polskie Forum HR powstato w 2002 roku z inicjatywy wiodacych firm z branzy agencji zatrudnienia
funkcjonujacych wedtug najwyzszych standardéw etycznych. Od poczatku istnienia nasi eksper-
ci dziataja na rzecz rozwoju sektora agencji zatrudnienia w Polsce. Wspottworzymy i opiniujemy
projekty ustaw, uczestniczymy w pracach Komisji Tréjstronnej, spotykamy sie z przedstawicielami
instytucji publicznych broniac intereséw branzy.
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