
RYNEK AGENCJI
ZATRUDNIENIA

Analiza danych, trendów, prognozy, dobre praktyki agencji 

Polskiego Forum HR

2015



ak jak się spodziewano, oprócz długo oczekiwanego spadku stopy bezrobocia do poziomu poniżej 10%,  

nie doświadczyliśmy większej rewolucji na rynku pracy w 2015 roku. Obserwowane zjawiska były raczej kontynu-

acją lub rozszerzeniem poprzednich lat i realizacją w praktyce wielu wcześniejszych zapowiedzi. Szczególnie dużo 

mówiło się ostatnio o zataczającym coraz szersze kręgi rynku kandydata. Znalezienie już nie tyle najlepszego, co wystarcza-

jąco dobrego pracownika awansuje powoli do miana poważnego wyzwania, stawiającego zarówno wewnętrzne działy HR jak 

i agencje zatrudnienia w roli kluczowego partnera biznesowego dla zarządu. 

Wszystkie bieżące zjawiska – walka o talenty, niedopasowanie kompetencyjne, zmiany migracyjne i demograficzne od-

działują mocno na branżę agencji zatrudnienia. Liczba pracowników tymczasowych praktycznie nie zmieniła się w po-

równaniu do poprzedniego roku, ale czas przez nich przepracowany wydłużył sie o ponad 15%. Jest to wynikiem niedo-

boru odpowiednich kandydatów oraz niemalejącej potrzeby elastyczności w budowaniu polityki zatrudnieniowej wśród 

pracodawców. Znacznie, bo aż o 30%, wzrosło zatrudnienie pracowników tymczasowych w usługach - zmienia się za-

tem powoli profil pracownika tymczasowego, który do tej pory kojarzony był jedynie z wykonywaniem prostych prac pro-

dukcyjnych. Już aż 92% wszystkich pracowników tymczasowych w firmach Polskiego Forum HR zatrudnionych jest 

w oparciu o umowy o pracę na czas określony. Wynik ten, daleki od generalnego obrazu rynku, jest najlepszym przykładem 

na to, że już w obecnym otoczeniu legislacyjnym praca tymczasowa może być wykonywana nie tylko w zgodzie z najwyższymi 

standardami rynku usług, ale również z zachowaniem wszelkich praw pracowników. Dodatkowo około 12% pracowników tym-

czasowych rok rocznie znajduje zatrudnienie u pracodawcy użytkownika.

Rok 2016 będzie dużym wyzwaniem dla branży agencji zatrudnienia, głównie biorąc pod uwagę plany zmian legislacyjnych. 

W Radzie Dialogu Społecznego trwa dyskusja nt. nowego kształtu ustawy o zatrudnianiu pracowników tymczasowych, który 

mamy nadzieję ograniczy negatywne praktyki na rynku i jednocześnie stworzy warunki dla zrównoważonego rozwoju tego 

biznesu. Znamy także nowy projekt zmian w dyrektywie dot. delegowania, która w znacznym stopniu wpłynie na usługi pol-

skich agencji świadczone w innych krajach europejskich.

NOWE WYZWANIA NA RYNKU 
AGENCJI ZATRUDNIENIA

Pierwszy kwartał nowego roku jest czasem zarówno 

strategicznego planowania jak i wyciągania wniosków 

z roku ubiegłego. Tradycyjnie zatem, Polskie Forum 

HR, jak co roku, przedstawia raport „Rynek Agencji 

Zatrudnienia w 2015 roku” podsumowujący w liczbach​

i w komentarzach ostatnie dwanaście miesięcy w branży 

agencji zatrudnienia, której kondycja odzwierciedla  

w dużej mierze sytuację całego rynku pracy. 

ANNA WICHA

Prezes Polskiego Forum HR
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W DRODZE DO
ZATRUDNIENIA

STRUKTURA RYNKU
AGENCJI ZATRUDNIENIA
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Ponad 1 mln osób zdobyło pracę

za pośrednictwem agencji zatrudnienia

w Polsce - to ponad 23% więcej

niż w poprzednim okresie.1

Liczba osób która znalazła pracę
dzięki usługom agencji zatrudnienia

1 028 733

praca tymczasowa

rekrutacja

rekrutacja międzynarodowa

699 278

220 422 

109 033

Na świecie agencje wspierają

w zatrudnieniu już blisko

72 mln osób.2

1
mln osób

W 2015 roku
na rynku działało aż

5 961
agencji zatrudnienia3

1 Informacja o działalności agencji zatrudnienia w 2014 roku, MPiPS, 2015r.

2 Economic Report 2016 Edition, Ciett, 2016 r.

3 Krajowy Rejestr Agencji Zatrudnienia (www.stor.gov.praca.pl na dzień 31 grudnia 2015 r.)

2004  2005  2006  2007  2008  2009  2010   2011   2012   2013   2014   2015

Od 2011 roku liczba agencji zatrudnienia rośnie w bardzo szybkim 

tempie, czemu towarzyszy wysoki poziom fluktuacji podmiotów

na rynku - w 2015 roku powstało 1 618 agencji podczas, gdy 813 

zostało wykreślonych z Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia.
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§
FORMA DZIAŁALNOŚCI
AGENCJI ZATRUDNIENIA

37%
spółki z ograniczoną

odpowiedzialnością41%
osoby fizyczne 22%

pozostałe

CIEKAWOSTKA:

nie ma w Polsce ograniczeń co do formy 
prowadzonej działalności, tym sposobem 11 
agencji zatrudnienia zostało zarejestrowanych 
przez związki zawodowe, a 7 przez kościoły 
katolickie.4

RANDSTAD

ADECCO

MANPOWERGROUP 

TRENKWALDER

WORK EXPRESS

GI GROUP

OTTO

GRUPA JOB 

GRUPA ATERIMA

AKCJA JOB

4 Informacja o działalności agencji zatrudnienia w 2014 roku, MPiPS, 2015r.
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TOP 10
największe agencje
polskiego forum hr
(pfhr)



3 373
MLN PLN

praca tymczasowa

91%

delegowanie
pracowników za granicę

4%

pozostałe obroty

3%

rekrutacja stała 2%

praca tymczasowa

70%

pozostałe obroty

13%

rekrutacja stała

11%

RPO

6%

450,4
MLD EURO

Różnica w dynamice wzrostu między polskim a światowym rynkiem wynika 

przede wszystkim z faktu, że o ile korzystanie z zewnętrznych usług HR

na świecie jest już od dawna stałym elementem efektywnego zarządzania,

o tyle w Polsce dopiero zdobywa szerszą popularność.

Wartość polskiego rynku agencji zatrudnienia

w 2015 roku wzrosła o 21%

Wartość rynku agencji zatrudnienia

na świecie wzrosła o 9%

obrót
całkowity rynku

na świecie5

obrót całkowity
agencji PFHR

6
5 Economic Report 2016 Edition, Ciett, 2016 r.

WARTOŚĆ RYNKU AGENCJI ZATRUDNIENIA

6,5

szacowana wartość
rynku agencji zatrudnienia

w Polsce

MLD PLN



Rynek pracy przechodzi metamorfozę, w coraz większym 

stopniu staje się rynkiem pracownika. To właśnie on wciela się 

w rolę rozgrywającego, szczególnie jeśli wyróżnia się umiejęt-

nościami poszukiwanymi przez pracodawcę. Wciąż ceni się 

doświadczenie, za które pracodawcy są w stanie odpowied-

nio wynagrodzić. A czym powinien wykazać się pracownik, 

jeśli brakuje mu  doświadczenia?  

Zaangażowanie w działalność studencką czy też pierwsze 

doświadczenia zawodowe wykształcają w  kandydatach po-

czucie odpowiedzialności, a bez tego elementu trudno wy-

obrazić sobie pracę. Koła naukowe, warsztaty, wolontariat, 

staże… Można poznać swoje mocne i  słabe strony, spraw-

dzić, czy wybiera się właściwą ścieżkę rozwoju. Powinno się 

umieć artykułować poglądy, słuchać innych czy wypracowy-

wać kompromis. Osobowość kandydata i jego kompetencje 

miękkie są nieocenione, kiedy trzeba odpowiednio zareago-

wać na zaskakujące sytuacje. Aby praca przynosiła satysfak-

cję pracodawcy i pracownikowi, potrzebna jest współpraca, 

elastyczność, otwartość na wyzwania i mierzenie się z nimi. 

Zdolność swobodnego poruszania się w środowisku spo-

łecznym to efekt umiejętności społecznych. Wpływają na 

jakość kontaktu z otoczeniem, rozumienie własnych potrzeb 

i innych ludzi, zdolność do pracy zespołowej i projektowej, 

odporność na stres, wolę działania, zaangażowanie, wiarę 

w sukces, przyznawanie pierwszeństwa poszczególnym za-

gadnieniom. W wielu przypadkach wysuwają się ponad kom-

petencje twarde, które kandydat może przyswoić na kolej-

nych etapach rozwoju. 

MAREK JURKIEWICZ

General Manager | InfoPraca.pl

UMIEJĘTNOŚCI PRACOWNIKA 
PRZYSZŁOŚCI

Współczesny rynek pracy zmienia się znacznie szybciej 

w stosunku do oferty edukacyjnej polskiego systemu szkol-

nictwa. System edukacji oferuje kierunki kształcenia, które 

często nie dają absolwentowi pewności znalezienia pracy 

na rynku. Z drugiej strony okazuje się, że uczniowie stając 

przed wyborem kolejnej ścieżki edukacji nie są świadomi ja-

kie kierunki kształcenia dają możliwość pewnej i dobrej pracy. 

Niezwykle ważną rolę odrywa tutaj szkolny doradca zawodo-

wy. Niestety często osoba doradcy szkolnego ma tylko wy-

dzieloną liczbę godzin na zadania związane z bezpośrednim 

kontaktem z uczniami z zakresu doradztwa zawodowego. 

Warto wziąć pod uwagę zatrudnienie profesjonalnego do-

radcy zawodowego korzystając z usług urzędów pracy bądź 

agencji doradztwa personalnego. Dla uczniów cenniejsze bę-

dzie spotkanie z profesjonalistą niż z osobą, która w ramach 

szkolnego etatu spotyka się z nimi sporadycznie i ma małą 

wiedzę rynku pracy. 

Kolejnym elementem, który mógłby lepiej przygotować ab-

solwenta do wejścia na rynek pracy jest wprowadzenie dual-

nego systemu kształcenia. System ten polega na równoległym 

nauczaniu i praktykowaniu. Zajęcia teoretyczne odbywają się 

na terenie zakładu pracy przez 2-3 dni w tygodniu. Praktyki 

odbywają się w pozostałe dni na stanowiskach pracy. Uczeń 

ma możliwość poznać środowisko pracy od wewnątrz i prze-

konać się czy jest to odpowiedni dla niego kierunek kształce-

nia. Dodatkowy atut to stała praca dla najlepszych uczniów. 

System daje też ogromną korzyść pracodawcy. Przedsię-

biorstwo zyskuje dobrze wykwalifikowanego pracownika. 

Pracodawcy bardzo pozytywnie oceniają taki system edukacji. 

Jest to powrót do  przyzakładowych szkół zawodowych.

EDUKACJA A RYNEK PRACY

KAROLINA MATUSZCZYK

Kierownik biura/Branch Manager

GI Group
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Stopniowe przechodzenie Polski z grupy państw rozwijają-

cych się do państw wysoko rozwiniętych powoduje, że polscy 

pracodawcy zostają postawieni przed sytuacją braku wykwa-

lifikowanych specjalistów technicznych. Spadające bezrobo-

cie przyczynia się to tego, że firmy w Polsce muszą poruszać 

się w środowisku, w którym firmy w krajach zachodnich funk-

cjonują już od lat. Dodatkowo reforma szkolnictwa na przeło-

mie wieku i likwidacja wielu szkół zawodowych, spowodowa-

ła pokoleniową wyrwę w tej grupie pracowników. 

Na rynku jest sporo firm, gdzie średnia wieku wykwalifikowa-

nych pracowników nieubłaganie rośnie. W ciągu kilku lat oso-

by te będą naturalnie odchodzić z rynku pracy, a następców 

brakuje. Powoduje to coraz śmielsze rozpatrywanie możliwo-

ści pozyskania specjalistów z innych krajów. Naturalnym miej-

scem pozyskiwania specjalistów stają się kraje wschodnie, 

a największym zainteresowaniem cieszy się zaś w tej grupie 

Ukraina.

Bliskość kulturowa i językowa, wiedza techniczna, doświad-

czenie, chęć oraz motywacja do pracy i nauki powodują, 

że fachowcy techniczni z Ukrainy cieszą się coraz większym 

powodzeniem na polskim rynku pracy. DEKRA Praca prowa-

dzi w tej chwili kilkadziesiąt projektów rekrutacyjnych z rynku 

ukraińskiego, na bardzo wyspecjalizowane stanowiska tech-

niczne w branży przemysłowej lub ciężkiej.

Niestety, są również zagrożenia. Różnice kulturowe, niedo-

stosowanie do zachodniego systemu pracy i wydajności, 

antagonizmy narodowościowe pomiędzy pracownikami,wy-

magają od pracodawców ostrożnego podejścia do tematu 

specjalistów ze Wschodu, bazując na doświadczeniu agencji 

rekrutacyjnej.

ROBERT PAWLAK

Country Manager | DEKRA Praca

FACHOWCY ZE WSCHODU – SZANSA 
CZY ZAGROŻENIE?

Sytuacja na rynku pracy dynamicznie przechyla się na 

korzyść pracownika. Grupą, która jednak pozostaje obar-

czona jedną z najtrudniejszych sytuacji zawodowych są pra-

cownicy w wieku 50 plus. Statystyki bezwzględnie pokazują, 

że czas poszukiwania pracy może wynosić w ich przypadku 

nawet do 3 lat. Niewielka część z tego grona ucieka przed 

bezrobociem w działalność gospodarczą, część decyduje się 

na przebranżowienie i wykonywanie jakiejkolwiek dostępnej 

pracy, jednak spora większość pozostaje bez zatrudnienia. 

Bardzo ważne jest więc wsparcie zwalnianych pracowni-

ków 50 plus programami outplacementu, które pozwalają 

odnaleźć się na dynamicznie zmieniającym się rynku. Uczą 

właściwego przygotowania CV, wypozycjonowania swoich 

sukcesów, z których osoby 50 plus często nawet nie zdają 

sobie sprawy, dopasowania dokumentów aplikacyjnych pod 

konkretne oferty pracy, a także szukania poprzez dostępne 

obecnie, nowoczesne kanały komunikacji. W trakcie zajęć 

uczestnicy korzystają też z praktycznych ćwiczeń dotyczą-

cych rozmów kwalifikacyjnych, co oswaja ich z realnymi wy-

zwaniami na rynku pracy. Najważniejszą wartością outplace-

mentu jest jednak fakt, że udział w nim podnosi samoocenę, 

pozwala skoncentrować się na sukcesach, wartościach, sil-

nych stronach, budując w ten sposób siłę i przewagę kandy-

datów. Nasze doświadczenia i wyniki osiągane w pracy z oso-

bami 50 plus pokazują wysoką skuteczność takich projektów, 

dzięki którym praktycznie każda osoba szybko znajduje nowe 

zatrudnienie.

Pracodawcy zatrudniające osoby 50 plus zyskują wiele korzy-

ści płynących z potencjału tych kandydatów:  wprowadzają 

do swoich zespołów bogatą wiedzę, dojrzałość i różnorod-

ność wiekową, wzbogacają organizację o osoby lojalne, zaan-

gażowane i w pełni dyspozycyjne. 

RYNEK PRACY 50 PLUS

HANNA WIĘCEWICZ

Kierownik ds. Zmian Kariery

ManpowerGroup
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LICZBA PRACOWNIKÓW
TYMCZASOWYCH

Liczba pracowników tymczasowych w Polsce

oraz PFHR w latach 2010 - 2015 (w tys. osób)

2 0 1 0        2 0 1 1        2 0 1 2        2 0 1 3       2 0 1 4       2 0 1 5

433

164

499

199

509

186

559

203

699

254

708

255

Polska1

PFHR

Liczba pracowników tymczasowych w ubiegłym roku prawie się nie zmieniła: firmy członkowskie PFHR 

zatrudniały w 2015 roku 254 752 osoby (szacunkowe dane dla całego rynku to około 708 tys. osób).

Znacznie, bo o ponad 15%, wzrosła liczba godzin przepracowana przez pracowników tymczasowych. FTE, 

czyli liczba godzin przepracowanych przez pracowników tymczasowych w agencjach członkowskich PFHR

w przeliczeniu na pełne etaty wyniosła w ubiegłym roku 65 224. Oznacza to, iż wydłużył się średni okres 

zatrudnienia: jeden pracownik tymczasowy pracował średnio przez około 65 dni w roku

(w poprzednim okresie 56 dni).

254 752
pracowników tymczasowych
zatrudnionych przez agencje

PFHR w 2015 r.

2010   2011   2012    2013   2014    2015

57
50434438

FTE ( W TYS.)
65 65 dni

 tyle średnio
przepracowuje jeden
pracownik w ciągu roku

1 Informacja o działalności agencji zatrudnienia w 2014 roku, MPiPS, 2015r.
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PROFIL PRACOWNIKA TYMCZASOWEGO

2 Informacja o działalności agencji zatrudnienia w 2014 roku, MPiPS, 2015r.

Niezmienną charakterystyką polskiego rynku pracy tymczasowej jest wysoki odsetek zatrudnienia 

osób młodych oraz kobiet. Nadal przeważają stanowiska produkcyjnie, choć w ubiegłym roku

ich udział spadł głównie na korzyść wzrostu zatrudnienia w usługach (o 3 punkty procentowe).

5,1
tys. firm skorzystało z usług PFHR w 2015 r.

Co trzeci pracodawca użytkownik

w Polsce współpracuje z agencjami

członkowskimi PFHR.

produkcja

budownictwo

usługi

rolnictwo

pozostałe

59%
1%

25%
2%

13%

Zatrudnienie w sektorach

Jednym z największych osiągnięć agencji PFHR jest realna 
praca nad wysokimi standardami usług nie tylko w stosunku
do klientów, ale również pracowników tymczasowych. 
Dowodem na to jest bardzo wysoki odsetek umów o pracę, 
znacznie odbiegający od poziomu w całym kraju.

PFHR

Polska 44%2

Umowy o pracę w pracy tymczasowej

PRACA

26 - 50 < 26 > 50

WIEK

51% 40% 9%
47% 53%
PŁEĆ

kobiety mężczyzni

47% 53%

pracownicy produkcyjni nieprodukcyjni

83% 17%

92%
odsetek umów o pracę przy

zartudnieniu przez agencje PFHR
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3 Economic Report 2016 Edition, Ciett, 2016 r.

1,8 świat 1,8 Europa

1,3 Polska

UK

NL

DE

FR

BE 

AT 

SE 

PL 

FI 

CZ

IT

DK

ES

HR

LT

GR

3,90%
2,70%
2,10%
2,00%
2,00%
1,60%
1,40%
1,30%
1,10%

0,90%
0,90%
0,70%
0,50%
0,40%
0,20%
0,20%

WARTOŚĆ RYNKU PRACY
TYMCZASOWEJ W POLSCE

Aż o 21% wzrosły obroty agencji PFHR w ramach pracy 

tymczasowej. Szacunkowa wartość tego rynku dla całego 

kraju wynosi 5 580 mln pln.

2010   2011   2012    2013   2014    2015

2524
2069

177617571506

3069

STOPA PENETRACJI RYNKU, CZYLI JAKĄ CZĘŚĆ
ZATRUDNIONYCH STANOWIĄ PRACOWNICY
TYMCZASOWI3

Obroty PFHR
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Praca tymczasowa otwiera drogę do stałego zatrudnienia. 

Z jednej strony jest szansą dla młodych, niedoświadczonych 

pracowników. Z drugiej, otwiera furtkę pracodawcom, którzy 

nie chcą podejmować ryzyka związanego z zatrudnieniem 

od razu pracownika na stałe. Bez pracy tymczasowej nie po-

wstałoby wiele przyszłych stałych miejsc pracy.

Wielu naszych pracowników, którzy zaczynali od pracy tym-

czasowej,  dzisiaj, dzięki awansowi sami współpracują z nami 

i za naszym pośrednictwem zatrudniają pracowników tym-

czasowych. 

Praca tymczasowa była dla nich jednym z etapów na ścieżce 

kariery. Wykorzystali w pełni możliwości pracy tymczasowej, 

zdobyli nowe umiejętności.

Pracodawcy zdają sobie sprawę, że choć zatrudnienie na sta-

łe danej liczby pracowników ogranicza możliwość elastycz-

nego zarządzania potrzebami kadrowymi, to z drugiej strony 

zatrudnieni na stałe pracownicy dużo silniej identyfikują się 

z pracodawcą i celami organizacji. Firmy często korzystają 

z tego typu zatrudnienia również po to,   by przy ograniczo-

nym ryzyku sprawdzić szanse na rozwój realizowanego pro-

jektu, po czym decydują się na stałe zatrudnienie zespołu 

sprawdzonych pracowników. 

Praca tymczasowa otwiera drogę młodym ludziom i studen-

tom do zatrudnienia stałego. Z powodu braku doświadczenia 

i trybu studiów mają oni ograniczone możliwości podjęcia 

pracy stałej. Agencje pracy tymczasowej dają im możliwość 

podejmowania elastycznego zatrudnienia i pozyskania bez-

cennego doświadczenia zawodowego, które po zakończeniu 

edukacji zaprocentuje i zdecydowanie ułatwi możliwość uzy-

skania stałego zatrudnienia. 

JOANNA PRZEMYŚLAŃSKA

Marketing Manager | OTTO

OD PRACY TYMCZASOWEJ DO STAŁEGO 
ZATRUDNIENIA

Z naszego doświadczenia wynika, że pracodawcy w Pol-

sce planując swoje inwestycje, nie biorą pod uwagę poten-

cjału personelu podstawowego w danym regionie. Efek-

tem bywa dramatyczny wzrost kosztów personalnych, 

gdy chętnych do pracy tam nie ma a inni nie chcą dojeż-

dżać. Wszystko to przez mit mobilności.

Mobilność pracowników należy rozumieć dwojako: jako go-

towość do codziennego dojeżdżania do pracy w odległości 

powyżej 20 km lub jako zmianę miejsca stałego zamieszkania. 

O ile do relokacji skłonni są pracownicy wyższego i średnie-

go szczebla, to wśród personelu podstawowego sytuacja ta 

praktycznie nie występuje. 

Według European Foundation for the Improvement of Living 

and Working Conditions mobilność wewnętrzna w Polsce 

jest na dość niskim poziomie. Zaledwie 17% obywateli UE 

zmieniło miejsce zamieszkania tylko raz w życiu – w Polsce ta 

wartość rośnie prawie dwukrotnie do ponad 30%.

Jedynym logicznym wyjaśnieniem mniejszej mobilności Po-

laków są relatywnie niskie wynagrodzenia pracowników pro-

dukcyjnych. Ważną rolę odgrywa także organizacyjne wspar-

cie rodziny i znajomych. Mówiąc wprost, koszt życia poza 

„swoją” miejscowością jest za wysoki w stosunku do poten-

cjalnie wyższego wynagrodzenia po przeprowadzce. Bez zna-

czącego wzrostu wynagrodzeń personelu podstawowego nie 

uda się zwiększyć jego mobilności. 

Dlatego właśnie planując nowe inwestycje, pracodawcy po-

winni korzystać z doradztwa agencji zatrudnienia, które znają 

szacunki dotyczące liczb potencjalnych pracowników w da-

nych regionach. W ten sposób firmy oszczędzą sobie czasu, 

pieniędzy i zmartwień.

MIT O MOBILNOŚCI PRACOWNIKÓW 
PRODUKCYJNYCH

BARTOSZ WIKTOROWICZ

Key Account Manager

Agencja zatrudnienia ATERIMA



Jesteśmy w okresie ciągłych zmian. Zmiany te dotyczą nasze-

go życia prywatnego, zawodowego, rzeczywistości politycz-

nej, kulturowej i społecznej. Praca tymczasowa też jest żywą 

formą usługi, która od momentu zaistnienia na rynku polskim 

dostosowuje się do nowych wyzwań. Startując z pracą tym-

czasową pierwszym i naturalnym odbiorcą – pracodawcą 

użytkownikiem, były głównie firmy produkcyjne i duże cen-

ANNA LEWECKA

Dyrektor | Serwis Personalny

PRACA TYMCZASOWA W USŁUGACH
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tra logistyczne. Dziś w ramach zmian demograficznych rynek 

pracy przechodzi znów  kolejne transformacje i nową grupą 

odbiorców jest cała gałąź szeroko pojętych usług.

Usługi rozumiemy jako działanie podejmowane w celu zaspo-

kojenia określonej potrzeby klienta i realizowane z udziałem 

klienta, głównie w celach komercyjnych. Klientem może być 

osoba fizyczna, organizacja i każdy inny podmiot. Z ostatnich 

statystyk firmy Serwis Personalny wynika, że wzrosła  o oko-

ło 30% liczba zapytań ofertowych od firm zajmujących się 

usługami głównie w hotelarstwie, restauracjach, ośrodkach 

sezonowych SPA, ośrodkach wczasowych narciarskich oraz 

biur rachunkowych, finansowych i windykacyjnych.

Poziom realizacji usługi pracy tymczasowej między klientami 

z branży usługowej a klientami z branży produkcji i logisty-

ki wypada 1 : 3. Tendencja będzie wzrastać, ponieważ wie-

le miast i miasteczek w swoim codziennym funkcjonowaniu 

opiera się w głównej mierze na usługach. Minusem tego tren-

du jest jedynie fakt, że niestety marże od tego rodzaju klien-

tów są znacznie niższe, mimo tego samego nakładu pracy na 

pozyskanie odpowiedniego pracownika. A wraz ze zmianami 

rynku pracy wzrastają również koszty pozyskania samego 

kandydata. W związku z tym można śmiało stwierdzić, że ro-

śnie zainteresowanie pracą tymczasową w usługach.



R E K R U TA C J E
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WARTOŚĆ RYNKU USŁUG REKRUTACYJNYCH

20%
rynku to PFHR

Szacowana wartość rynku usług rekrutacyjnych

w Polsce wynosi ok. 400 mln PLN, zatem agenc-

je PFHR reprezentują 20% tego rynku.

W ubiegłym roku odnotowaliśmy w tym obszarze 

wzrost obrotów na poziomie 4%.

w mln PLN 2015

Rekrutacja na potrzeby polskich pracodawców

Rekrutacja na potrzeby zagranicznych pracodawców

Wartość rynku rekrutacyjnego w PFHR

67,3

11,2

78,5

Wartość światowego rynku 

rekrutacji to 48,2 mld EUR. 

Największymi rynkami 

rekrutacyjnymi w Europie są: 

Wielka Brytania, Niemcy,

Francja, Włochy i Szwajcaria.1

REKRUTACJE NA POTRZEBY
POLSKICH PRACODAWCÓW

2011     2012     2013     2014     2015

67,3365,05
50,37

42,3040,94

stanowiska szeregowe 

stanowiska specjalistyczne 

stanowiska kierownicze/menadżerskie

stanowiska dyrektorskie

28%
56%
15%
1%

Na jakie stanowiska najczęściej rekrutowano?

35% wszystkich projektów rekrutacyjnych

realizowanych było na potrzeby sektora usługowego.

Obroty agencji PFHR w zakresie rekrutacji

stałych w latach 2011 - 2015 (w MLN PLN)
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REKRUTACJE MIĘDZYNARODOWE

2013          2014         2015

Obroty agencji PFHR w zakresie rekrutacji

międzynarodowych w latach 2011 - 2015

(w MLN PLN)

12,0

10,4

11,2

Najwięcej projektów 

rekrutacyjnych na rzecz 

zagranicznych pracodawców 

dotyczyło stanowisk 

produkcyjnych oraz

sektora usług.

58%
rekrutacja

na stanowiska

produkcyjne

Największe wyzwania rynku rekrutacyjnego:

rosnące niedopasowanie kwalifikacji do potrzeb rynku pracy

konieczność poszukiwania nowych kanałów dotarcia do kandydatów

bardzo wysokie, często nieuzasadnione, wymagania klientów co do profilu kandydata

rosnące oczekiwania kandydatów

zbyt mało rozpowszechnione dobre praktyki realizacji procesu rekrutacyjnego

słaba rozpoznawalność branży rekrutacyjnej w Polsce

23%
rekrutacja

w sektorze usług

19%
inne
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Dynamicznie zmieniające się otoczenie ekonomiczne, wy-

zwania które stawia nam – uczestnikom rynku, ograniczona 

ilość oraz dostępność talentów na rynku pracy, zmieniające 

się trendy konsumpcyjne, wszechogarniający wirtualny świat 

w naturalny sposób wpływają na realizowane projekty rekru-

tacyjne – zarówno ich powodzenie jak i czas trwania. 

Czy czeka nas rewolucja w sposobach docierania do pożąda-

nych kandydatów? 

Pokuszę się o stwierdzenie, że wykorzystywane metodolo-

gie czy też źródła pozyskiwania kandydatów są takie jak we 

wcześniejszych latach natomiast o rewolucji możemy mó-

wić w zakresie formy oraz treści komunikacji z rynkiem pra-

cy. Bezpośrednie poszukiwania kandydatów / headhunting, 

kampanie medialne, ogłoszenia o pracę są stałymi i niezmien-

nymi źródłami dotarcia do kandydatów - wyzwaniem dla nas 

jest komunikacja z nimi, która będzie oddziaływała wielowy-

miarowo. W jaki sposób? Poprzez interesującą i porywającą 

treść, przykuwającą uwagę grafikę, innowacyjną formę wizu-

alną, różnorodność wykorzystywanych mediów oraz - ciągle 

i niezmiennie umiejętność wypracowywania relacji z kandy-

datami. 

Niegdyś mało znane pojęcia jak employer branding czy can-

didate experience coraz częściej goszczą na ustach osób 

odpowiedzialnych za rekrutacje – co niebywale cieszy, 

gdyż zagadnienia te są nierozerwalnie związane z nieprze-

rwanie postępującą profesjonalizacją branży doradztwa per-

sonalnego. 

WIOLETTA PODSTAWKA

Dyrektor Rekrutacji Stałych

Trenkwalder

CZY CZEKA NAS REWOLUCJA 
W SPOSOBACH NA DOTARCIE DO 
NAJLEPSZYCH SPECJALISTÓW?

Jak wynika z badania Adecco „Work Trends Study” niemal 

3/4 kandydatów szuka pracy online, a ponad połowa działań 

rekruterów odbywa się właśnie w sieci. Coraz większe zna-

czenie odgrywają Facebook oraz LinkedIn.

Wyniki badań nie pozostawiają wątpliwości, że Internet jest 

najczęściej używanym narzędziem zarówno wśród rekru-

terów, jak i kandydatów. Kandydaci deklarują, że aż 74% ich 

aktywności związanych z poszukiwaniem zatrudnienia od-

bywa się online. W Europie Wschodniej ten wskaźnik jest 

najwyższy spośród wszystkich analizowanych regionów 

i przekracza 80%. Osoby, które rekrutują nowych pracowni-

ków spędzają w sieci 55% czasu pracy. W tym zakresie Eu-

ropa Wschodnia również wyprzedza ogólnoświatowy trend, 

ale najbardziej „zdigitalizowane” są rekrutacje w  badanych 

krajach obu Ameryk. Najpopularniejsze platformy wykorzy-

stywane w celach związanych z poszukiwaniem zatrudnienia 

to wciąż portale z ogłoszeniami (61% czasu, który kandydaci 

poświęcają szukaniu pracy online i 49% czasu spędzanego 

przez rekruterów na pracy online) i strony internetowe firm 

(odpowiednio 25% i 31,5%). Jednak media społecznościowe 

błyskawicznie nadrabiają zaległości (15% i niemal 20%).

Media społecznościowe w przeciągu kilku lat przestały być 

tylko platformami do podtrzymywania relacji prywatnych. 

Stały się ważnym narzędziem budowania reputacji, zarówno 

osób prywatnych jak i firm, oraz nawiązywania i  pielęgno-

wania znajomości zawodowych. W Internecie pojawiły się 

portale dedykowane wyłącznie obszarom życia powiązanym 

z pracą. Przenoszenie rekrutacji lub przynajmniej pewnych 

elementów tego procesu do mediów społecznościowych 

jest więc zjawiskiem nieuniknionym. Badanie przeprowadzo-

ne przez Adecco pokazuje, że rynek pracy zmierza właśnie 

w tym kierunku.

SPOŁECZNOŚCIOWA REWOLUCJA 
NA RYNKU PRACY

AGNIESZKA SKUZA

Dyrektor Sprzedaży | Adecco Poland
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Systemy poleceń pracowniczych są coraz bardziej popularne 

wśród pracodawców. Polecenie kandydata do pracy przez 

własnego pracownika pozwala osiągnąć organizacjom wie-

le wymiernych korzyści. W czasach, gdy działy HR muszą 

zmierzyć się z rynkiem kandydata, skrócenie czasu trwania 

procesu zatrudnienia oraz niska rotacja pracowników zatrud-

nionych poprzez program poleceń, mają kolosalne znacze-

nie. Istotne dla pracodawcy jest również obniżenie kosztów 

procesu rekrutacyjnego oraz podniesienie poziomu zaanga-

żowania własnych pracowników i ich identyfikacji z marką. 

Programy poleceń pracowniczych pozwalają także budować 

wśród pracowników poczucie wpływu na to, co dzieje się 

w organizacji.  

          Niemniej jednak, wielu z nich czuje opór przed poleceniem 

swojego znajomego do pracy. Boją się oni, że pracodawca lub 

znajomy obarczą ich odpowiedzialnością za niepowodzenie 

procesu rekrutacyjnego. Dodatkowo, wciąż wiele osób od-

biera tego typu programy, jako przejaw nepotyzmu w firmie. 

Dlatego bardzo ważna jest rola działu HR. Jeśli systemy po-

leceń pracowniczych są odpowiednio wdrożone i mają przej-

rzyste zasady funkcjonowania, mogą być dobrym sposobem 

na szybkie obsadzenie wakatu sprawdzonym człowiekiem. 

Takie działania można wykorzystać również w celach employ-

er brandingowych.

         Jak to wygląda z perspektywy pracownika? W większości 

organizacji za zatrudnienie poleconego kandydata, pracownik 

otrzymuje gratyfikację finansową. Często jest ona wypłaca-

na w kilku transzach np. po rozpoczęciu pracy przez zrekru-

towaną osobę oraz po przejściu przez nią okresu próbnego.

ALEKSANDRA MACIEJEWSKA

Randstad Finance Senior Recruitment Specialist

SYSTEMY POLECEŃ PRACOWNICZYCH

Rosnąca świadomość i zaawansowanie działań firm w tym 

obszarze oznacza bezwzględną konieczność wpisania te-

matyki Employer Branding do zakresu kompetencji agencji 

rekrutacyjnych. Agencja, występując w roli pośrednika po-

między organizacją a kandydatem, przejmuje kluczową część 

komunikacji na etapie budowania zasobu kandydatów do pro-

jektu i podtrzymania relacji z kandydatami. Obserwujemy co-

raz większą potrzebę definiowania i potwierdzania Employ-

ee Value Proposition z naszymi Klientami, w szczególności 

w projektach typu start-up. Poszczególne segmenty kandy-

datów na rynku charakteryzują się różnymi poziomami mo-

tywacji, aspiracji życiowych i zawodowych. To oznacza, że już 

na etapie budowania ofert i rozpoczynania poszukiwań nale-

ży dokładnie badać jakie argumenty, elementy kultury orga-

nizacji, kluczowe kompetencje, będą prezentowane kandy-

datom i na ile realnie występują w organizacji Klienta. Dzięki 

temu działaniu, od samego początku projektu agencja może 

budować lepsze zaangażowanie kandydatów oraz zarządzać 

ich oczekiwaniami. Rozwój wiedzy o Employer Branding idzie 

w parze z rozwojem narzędzi i kanałów komunikacyjnych. 

Wiedza o tym jakie kanały i media są dopasowane do po-

szczególnych segmentów kandydatów, w połączeniu z głębo-

kim zrozumieniem EVP danego Klienta, pozwala efektywnie 

planować kampanie rekrutacyjne oraz docierać do właści-

wych grup docelowych. Agencje rekrutacyjne, mając szeroki 

ogląd rynku powinny w relacji z Klientami przyjmować posta-

wę proaktywną, doradczą, także w swoim interesie – właści-

wie skonstruowania komunikacja w kampanii marketingowej, 

ofertach, materiałach, odpowiednio dobrane i zweryfikowa-

ne po stronie klienta elementy EVP zapewniają wyższą wy-

dajność projektów.

ROSNĄCA ROLA EMPLOYER BRANDING

RAFAŁ GLOGIER-OSIŃSKI

Regional Marketing & Digital Manager 

Poland & Hungary | Grafton Recruitment Polska
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Millenialsi to osoby urodzone w latach 80. i 90. ubiegłego 

wieku. Reprezentanci tego pokolenia to ludzie młodzi, osoby, 

które ukończyły studia kilka lat temu bądź właśnie je rozpo-

czynające. Jakie naprawdę są osoby rozpoczynające swoją 

karierę zawodową i jakiej pracy szukają?

PAULINA KĘSKA

Research Consultant | REED

WYMARZONA PRACA MILLENIALSA

O pokoleniu Y mówi się, że jest roszczeniowe, wymagające, 

lecz nie oferuje wiele w zamian – jest leniwe i niecierpliwe, 

chce osiągnąć więcej w szybszym od poprzedniego pokole-

nia czasie. To jednak niepełny obraz oddający Millenialsów. 

Osoby z przełomu wieków znają języki obce, są ambitne, wielu 

z nich ukończyło studia wyższe. W zamian za swoje umiejęt-

ności i kwalifikacje, których są pewne, oczekują jednakże sa-

tysfakcjonującego wynagrodzenia, dodatkowych benefitów, 

a także elastycznych godzin pracy, które umożliwiłyby im 

zachowanie work-life balance.

Istotny jest również czas, jaki Millenialsi spędzają w sieci. 

Osoby młode najczęściej w wolnej chwili, ale też i w pracy, 

poświęcają swoją uwagę m.in mediom społecznościowym.  

Jest to o tyle istotny trend, iż bardzo często to właśnie przy 

pomocy takich portali dowiadują się oni o nowych możliwo-

ściach rozwoju zawodowego. 

Z pewnością pokolenie Y oczekuje wiele, ale stawia możliwo-

ści dalszego rozwoju zawodowego oraz warunki pracy wyżej 

aniżeli kwestie wynagrodzenia. Jest dla niego jednak oczywi-

ste, że jest warte wiele i oczekuje, iż pracodawca również to 

zauważy. Mimo, że brakuje mu pokory, pokolenie to już nie-

długo będzie dominowało na rynku pracy, więc sprostanie 

jego niemałym oczekiwaniom może okazać się kluczowe dla 

pracodawców.

http://m.in
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115,9

97,2

90,2

2015

2014

2013

Obroty agencji PFHR w zakresie delegowania

pracowników tymczasowych w MLN PLN

WAŻNE

Rynek delegowania w Europie jest na etapie bardzo dynamicznych przemian. Otwarcie dyrektywy
podstawowej dot. delegowania w ramach świadczenia usług stanowi duże zagrożenie dla polskich firm
usługowych działających w krajach EU. Właśnie kształt przyszłych przepisów w głównej mierze zdeterminuje 
dalszy rozwój tego rynku. Planowane wprowadzenie równego wynagrodzenia przełoży się z pewnością
na wzrost kosztów firm delegujących i co za tym idzie na spadek ich konkurencyjności na rynkach 
międzynarodowych.

Polscy pracownicy tymczasowi najczęściej zatrudniani byli w:

18%31% 17%

sektorze budowlanym usługach sektorze produkcyjnym

Niemcy są krajem

do którego delegujemy

najczęściej.

Liczba umów z pracownikami tymczasowymi delegowanymi

do zagranicznych pracodawców w najważniejszych krajach1

Niemcy

Francja

Holandia 

Belgia

Norwegia

2 0 1 3

29 371

16 683

5 290

6 647

1 402

2 0 1 4

17 264

11 740

5 468

2 256

1 255

1 Informacja o działalności agencji zatrudnienia w 2014 roku, MPiPS, 2015r.

Agencje PFHR odnotowały w ubiegłym

roku wzrost obrotów w zakresie delegowania 

pracowników tymczasowych na poziomie

19%.
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Bodaj największym problemem w 2015 były kontrole fran-

cuskich odpowiedników PIP. Były one rozciągnięte w czasie 

i połączone z publicznymi pomówieniami o dumping socjalny.

Kraje „piętnastki” mają od dawna realny problem z dumpin-

giem płacowym ze strony firm konkurujących kosztami za-

trudnienia i często działającymi na granicy prawa. Wśród nich 

niestety jest sporo podmiotów z Polski, naginających przepisy 

i psujących opinię pozostałym. I to głównie im zawdzięczamy 

nieprzychylne nastawienie francuskich władz i nasilające się 

ostatnio kontrole.

Fakty:

 
Już teraz przepisy gwarantują pracownikom delegowa-

nym przynajmniej minimalne wynagrodzenia obowiązują-

ce w kraju, do którego są wysyłani. W Belgii to 1440 euro 

brutto miesięcznie, we Francji – SMIC (Salaire Minimum 

Interprofessionnel de Croissance) = 1 457,52 euro brutto 

(9,61 euro/h) a w Niemczech – zależnie od umowy taryfo-

wej i szeregu innych uwarunkowań, ale nie mniej niż 8,50 

euro brutto na godzinę.

Francuscy, belgijscy i niemieccy pracodawcy nie korzysta-

liby z usług firm delegujących specjalistów, gdyby na swo-

im rynku mieli dostęp do takich fachowców, jacy od lat 

przyjeżdżają między innymi z Polski. Nie mają od dawna, 

więc sięgają po pomoc ze Wschodu, oferując dozwolone 

przez lokalne prawo zarobki. 

Polskie firmy delegujące zgodnie z prawem, od dawna 

i tak płacą przynajmniej stawki minimalne, obowiązujące 

w danym kraju delegowania. Robią to, żeby przyciągać 

jak najlepszych pracowników, gdyż dzięki nim więcej za-

rabiają. Jak widać, opłaca się więcej płacić pracownikowi. 

I to nie żaden altruizm a biznesowa kalkulacja.

ARTUR RAGAN

Rzecznik Prasowy | Work Express

DELEGOWANIE PRACOWNIKÓW 
- jakie przeszkody musiały pokonać firmy w 2015 roku?

Polscy  pracownicy są dobrze znani w całej Europie i nie tyl-

ko. Od momentu przystąpienia do UE w 2004 roku znaczna 

liczba Polaków wyemigrowała za granicę, aby znaleźć lep-

szą pracę i zarobki. Około 2 milionów Polaków nadal zasila 

zagraniczne rynki pracy. Część z nich wraca do Polski, gdyż 

sytuacja ekonomiczna uległa znaczącej poprawie w ostatnich 

latach, istnieje wiele możliwości dla utalentowanych i zaanga-

żowanych pracowników. Trudno jest jednak lokalnym praco-

dawcom konkurować z krajami Europy Zachodniej, dlatego 

nie możemy liczyć na zbyt dużą falę powrotów. 

Sukcesywny spadek bezrobocia wpływa na istotny brak 

konkretnych talentów na rynku. Często firmy, zwłaszcza 

w obszarach pozamiejskich, rozpaczliwie szukają specjalistów 

i menedżerów. Jeśli brakuje kandydatów z określonymi kom-

petencjami na lokalnym rynku, przedsiębiorstwa muszą szu-

kać osób gotowych do przeprowadzki w innych regionach. 

Jakkolwiek Polacy są chętni do wyjazdu za granicę, mobilność 

wewnątrz kraju jest wciąż stosunkowo niska, co pogłębia pro-

blem dotarcia do odpowiednich kandydatów.

Polscy pracodawcy poszukują rozwiązań tego problemu co-

raz chętniej zatrudniając zagranicznych pracowników. I nie 

chodzi tu tylko o osoby zza wschodniej granicy, ale również z 

rozwiniętych krajów europejskich. Dobrym przykładem jest 

rosnąca liczba zagranicznych pracowników w sektorze BPO 

- trudno o polskich kandydatów ze znajomością określonych 

języków obcych i najprostszą drogą zapełnienia tej luki jest 

przyciągnięcie pracowników „native speakerów”.

TRANSGRANICZNY PRZEPŁYW 
PRACOWNIKÓW

ILKKA-CRISTIAN NIEMI

Country Manager

Barona HR Services Poland



Polskie Forum HR powstało w 2002 roku z inicja-

tywy wiodących firm z branży agencji zatrudnienia 

funkcjonujących według najwyższych standardów 

etycznych. Od początku istnienia nasi eksperci dzia-

łają na rzecz rozwoju sektora agencji zatrudnienia 

w Polsce. Współtworzymy i opiniujemy projekty 

ustaw, uczestniczymy w pracach Rady Dialogu Spo-

łecznego, spotykamy się z przedstawicielami instytu-

cji publicznych broniąc interesów branży.

Polskie Forum HR

Al. Jana Pawła II 23, 00-854 Warszawa 

tel. +48 (22) 653 85 22 

biuro@polskieforumhr.pl 

www.pfhr.pl

CZŁONKOWIE

http://www.pfhr.pl
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