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NOWE WYZWANIA NA RYNKU
AGENCJI ZATRUDNIENIA

Pierwszy kwartat nowego roku jest czasem zaréwno
strategicznego planowania jak i wyciggania wnioskow

z roku ubiegtego. Tradycyjnie zatem, Polskie Forum

HR, jak co roku, przedstawia raport ,Rynek Agencji
Zatrudnienia w 2015 roku” podsumowujacy w liczbach

i w komentarzach ostatnie dwanascie miesiecy w branzy
agencji zatrudnienia, ktérej kondycja odzwierciedla

w duzej mierze sytuacje catego rynku pracy.

ANNA WICHA

Prezes Polskiego Forum HR

ak jak sie spodziewano, opréocz dtugo oczekiwanego spadku stopy bezrobocia do poziomu ponizej 10%,
nie doswiadczylismy wiekszej rewolucji na rynku pracy w 2015 roku. Obserwowane zjawiska byty raczej kontynu-
acja lub rozszerzeniem poprzednich lat i realizacjg w praktyce wielu wczesniejszych zapowiedzi. Szczegdlnie duzo
mowito sie ostatnio o zataczajacym coraz szersze kregi rynku kandydata. Znalezienie juz nie tyle najlepszego, co wystarcza-
jaco dobrego pracownika awansuje powoli do miana powaznego wyzwania, stawiajgcego zarowno wewnetrzne dziaty HR jak

i agencje zatrudnienia w roli kluczowego partnera biznesowego dla zarzadu.

Wszystkie biezace zjawiska - walka o talenty, niedopasowanie kompetencyjne, zmiany migracyjne i demograficzne od-
dziatujg mocno na branze agencji zatrudnienia. Liczba pracownikdéw tymczasowych praktycznie nie zmienita sie w po-
rownaniu do poprzedniego roku, ale czas przez nich przepracowany wydtuzyt sie o ponad 15%. Jest to wynikiem niedo-
boru odpowiednich kandydatow oraz niemalejacej potrzeby elastycznosci w budowaniu polityki zatrudnieniowej wsrod
pracodawcow. Znacznie, bo az o 30%, wzrosto zatrudnienie pracownikow tymczasowych w ustugach - zmienia sie za-
tem powoli profil pracownika tymczasowego, ktory do tej pory kojarzony byt jedynie z wykonywaniem prostych prac pro-
dukcyjnych. Juz az 92% wszystkich pracownikow tymczasowych w firmach Polskiego Forum HR zatrudnionych jest
W oparciu o umowy o prace na czas okreslony. Wynik ten, daleki od generalnego obrazu rynku, jest najlepszym przyktadem
nato, ze juz w obecnym otoczeniu legislacyjnym praca tymczasowa moze by¢ wykonywana nie tylko w zgodzie z najwyzszymi
standardami rynku ustug, ale rowniez z zachowaniem wszelkich praw pracownikéow. Dodatkowo okoto 12% pracownikéw tym-

czasowych rok rocznie znajduje zatrudnienie u pracodawcy uzytkownika.

Rok 2016 bedzie duzym wyzwaniem dla branzy agencji zatrudnienia, gtownie biorac pod uwage plany zmian legislacyjnych.
W Radzie Dialogu Spotecznego trwa dyskusja nt. nowego ksztattu ustawy o zatrudnianiu pracownikéow tymczasowych, ktory
mamy nadzieje ograniczy negatywne praktyki na rynku i jednoczesnie stworzy warunki dla zrownowazonego rozwoju tego
biznesu. Znamy takze nowy projekt zmian w dyrektywie dot. delegowania, ktéra w znacznym stopniu wptynie na ustugi pol-

skich agencji swiadczone w innych krajach europejskich.
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Ponad 1 MLN os6b zdobyto prace D D
1 za posrednictwem agencji zatrudnienia

mln oséb w Polsce - to ponad 23% wiece]

niz w poprzednim okresie.!

LiczBA OSOB KTORA ZNALAZEA PRACE 1028 733
DZIEKI USLEUGOM AGENCJI ZATRUDNIENIA

Na sSwiecie agencje wspieraja

praca tymczasowa 699 278 w zatrudnieniu juz blisko
rekrutacja 220 422 72 MLN oscb?
rekrutacja miedzynarodowa 109 033

STRUKTURA RYNKU
AGENCJI ZATRUDNIENIA

W 2015 roku
na rynku dziatato az

5 961

agencji zatrudnienia®

Od 2011 roku liczba agencji zatrudnienia rosnie w bardzo szybkim

tempie, czemu towarzyszy wysoki poziom fluktuacji podmiotow

na rynku - w 2015 roku powstato 1 618 agendji podczas, gdy 813

zostato wykreslonych z Krajowego Rejestru Agencji Zatrudnienia.

5157
s07q 3536
3132 SoN 3537
2637 2941 2998
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1 Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia w 2014 roku, MPIPS, 2015r.
2 Economic Report 2016 Edition, Ciett, 2016.
3 Krajowy Rejestr Agencji Zatrudnienia (www.stor.gov.praca.pl na dziert 31 grudnia 2015r.)
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odpowiedzialnoscia
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CIEKAWOSTKA:
Il RANDSTAD
B ADECCO nie ma w Polsce ograniczen co do formy
prowadzonej dziatalnosci, tym sposobem 11
I MANPOWERGROUP agencji zatrudnienia zostato zarejestrowanych
przez zwigzki zawodowe, a / przez koscioty
B TRENKWALDER katolickie.*
B WORK EXPRESS
I GIGROUP
OTTO
GRUPA JOB TOP 10
GRUPA ATERIMA NAJWIEKSZE AGENCJE
AKCJA JOB POLSKIEGO FORUM HR
(PFHR)

4 Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia w 2014 roku, MPIPS, 2015r.




WARTOSC RYNKU AGENCJI ZATRUDNIENIA

~ rekrutacja stata 20/, szacowana wartos¢
rynku agencji zatrudnienia
pozostate obroty w Polsce

3%

delegowanie 6 9 5

pracownikéw za granice MLD PLN

49

pracatymczasowa

91%

Wartosc polskiego rynku agencji zatrudnienia
w 2015 roku wzrosta o 21%

RPO

6%

rekrutacja stata

11%

obrot
_.. catkowity rynku
na Swiecie®

pozostate obroty

13%

praca tymczasowa

70% ~ LD EURO

Wartosc rynku agencji zatrudnienia
na $wiecie wzrosta o0 9%

Roznica w dynamice wzrostu miedzy polskim a swiatowym rynkiem wynika
przede wszystkim z faktu, ze o ile korzystanie z zewnetrznych ustug HR

na swiecie jest juz od dawna statym elementem efektywnego zarzadzania,
o tyle w Polsce dopiero zdobywa szerszg popularnosc.

5 Economic Report 2016 Edition, Ciett, 2016 .




MAREK JURKIEWICZ

General Manager | InfoPraca.pl

UMIEJETNOSCI PRACOWNIKA
PRZYSZEOSCI

Rynek pracy przechodzi metamorfoze, w coraz wiekszym
stopniu staje sie rynkiem pracownika. To wtasnie onwciela sie
w role rozgrywajacego, szczegolnie jesli wyrdznia sie umiegjet-
nosciami poszukiwanymi przez pracodawce. Wcigz ceni sie
doswiadczenie, za ktore pracodawcy sg w stanie odpowied-
nio wynagrodzi¢. A czym powinien wykazac sie pracownik,
jesli brakuje mu doswiadczenia?

Zaangazowanie w dziatalnos¢ studenckg czy tez pierwsze
doswiadczenia zawodowe wyksztatcajg w kandydatach po-
czucie odpowiedzialnosci, a bez tego elementu trudno wy-
obrazi¢ sobie prace. Kota naukowe, warsztaty, wolontariat,
staze... Mozna poznac swoje mocne i stabe strony, spraw-
dzi¢, czy wybiera sie wtasciwg sciezke rozwoju. Powinno sie
umiec¢ artykutowac poglady, stuchac innych czy wypracowy-
wac kompromis. Osobowos¢ kandydata i jego kompetencje
miekkie sa nieocenione, kiedy trzeba odpowiednio zareago-
wac na zaskakujace sytuacje. Aby praca przynosita satysfak-
cje pracodawcy i pracownikowi, potrzebna jest wspodtpraca,
elastycznosc, otwartos¢ na wyzwania i mierzenie sie z nimi.
Zdolnos¢ swobodnego poruszania sie w srodowisku spo-
tecznym to efekt umiejetnosci spotecznych. Wptywaja na
jakos¢ kontaktu z otoczeniem, rozumienie wtasnych potrzeb
i innych ludzi, zdolnos¢ do pracy zespotowej i projektowe;j,
odpornosc¢ na stres, wole dziatania, zaangazowanie, wiare
w sukces, przyznawanie pierwszenstwa poszczegdlnym za-
gadnieniom. W wielu przypadkach wysuwajg sie ponad kom-
petencje twarde, ktére kandydat moze przyswoic na kolej-
nych etapach rozwoju.

EDUKACJA A RYNEK PRACY

Wspdtczesny rynek pracy zmienia sie znacznie szybciej
w stosunku do oferty edukacyjnej polskiego systemu szkol-
nictwa. System edukacji oferuje kierunki ksztatcenia, ktore
czesto nie dajg absolwentowi pewnosci znalezienia pracy
na rynku. Z drugiej strony okazuje sie, ze uczniowie stajac
przed wyborem kolejnej sciezki edukacji nie sg swiadomi ja-
kie kierunki ksztatcenia dajg mozliwosc pewnej i dobrej pracy.
Niezwykle wazna role odrywa tutaj szkolny doradca zawodo-
wy. Niestety czesto osoba doradcy szkolnego ma tylko wy-
dzielong liczbe godzin na zadania zwiagzane z bezposrednim
kontaktem z uczniami z zakresu doradztwa zawodowego.
Warto wzig¢ pod uwage zatrudnienie profesjonalnego do-
radcy zawodowego korzystajac z ustug urzedow pracy badz
agencji doradztwa personalnego. Dla uczniow cenniejsze be-
dzie spotkanie z profesjonalistg niz z osoba, ktéra w ramach
szkolnego etatu spotyka sie z nimi sporadycznie i ma mata
wiedze rynku pracy.

Kolejnym elementem, ktory mogtby lepiej przygotowac ab-
solwenta do wejscia na rynek pracy jest wprowadzenie dual-
nego systemu ksztatcenia. System ten polega na réwnolegtym
nauczaniu i praktykowaniu. Zajecia teoretyczne odbywajg sie
na terenie zaktadu pracy przez 2-3 dni w tygodniu. Praktyki
odbywaja sie w pozostate dni na stanowiskach pracy. Uczen
ma mozliwos¢ poznac srodowisko pracy od wewnatrz i prze-
konac sie czy jest to odpowiedni dla niego kierunek ksztatce-
nia. Dodatkowy atut to stata praca dla najlepszych uczniow.
System daje tez ogromna korzysc¢ pracodawcy. Przedsie-
biorstwo zyskuje dobrze wykwalifikowanego pracownika.
Pracodawcy bardzo pozytywnie oceniaja takisystemedukadji.
Jest to powrodt do przyzaktadowych szkdt zawodowych.

KAROLINA MATUSZCZYK

Kierownik biura/Branch Manager
Gl Group




ROBERT PAWLAK

Country Manager | DEKRA Praca

FACHOWCY ZE WSCHODU - SZANSA
CZY ZAGROZENIE?

Stopniowe przechodzenie Polski z grupy panstw rozwijaja-
cych sie do panstw wysoko rozwinietych powoduje, ze polscy
pracodawcy zostaja postawieni przed sytuacja braku wykwa-
lifikowanych specjalistow technicznych. Spadajace bezrobo-
cie przyczynia sie to tego, ze firmy w Polsce muszg poruszac
sie w srodowisku, w ktorym firmy w krajach zachodnich funk-
cjonuja juz od lat. Dodatkowo reforma szkolnictwa na przeto-
mie wieku i likwidacja wielu szkoét zawodowych, spowodowa-
ta pokoleniowa wyrwe w tej grupie pracownikow.

Na rynku jest sporo firm, gdzie srednia wieku wykwalifikowa-
nych pracownikow nieubtaganie rosnie. W ciggu kilku lat oso-
by te bedg naturalnie odchodzi¢ z rynku pracy, a nastepcow
brakuje. Powoduje to coraz smielsze rozpatrywanie mozliwo-
sci pozyskania specjalistow z innych krajéow. Naturalnym miej-
scem pozyskiwania specjalistow stajg sie kraje wschodnie,
a najwiekszym zainteresowaniem cieszy sie zas w tej grupie
Ukraina.

Bliskos¢ kulturowa i jezykowa, wiedza techniczna, doswiad-
czenie, chec¢ oraz motywacja do pracy i nauki powoduija,
ze fachowcy techniczni z Ukrainy cieszg sie coraz wiekszym
powodzeniem na polskim rynku pracy. DEKRA Praca prowa-
dziw tej chwili kilkadziesigt projektow rekrutacyjnych z rynku
ukrainskiego, na bardzo wyspecjalizowane stanowiska tech-
niczne w branzy przemystowej lub ciezkiej.

Niestety, sg rowniez zagrozenia. Roznice kulturowe, niedo-
stosowanie do zachodniego systemu pracy i wydajnosci,
antagonizmy narodowosciowe pomiedzy pracownikamiwy-
magaja od pracodawcow ostroznego podejscia do tematu
specjalistow ze Wschodu, bazujac na doswiadczeniu agencji
rekrutacyjnej.

RYNEK PRACY 50 PLUS

Sytuacja na rynku pracy dynamicznie przechyla sie na
korzysc pracownika. Grupa, ktora jednak pozostaje obar-
czona jedng z najtrudniejszych sytuacji zawodowych s3 pra-
cownicy w wieku 50 plus. Statystyki bezwzglednie pokazuija,
ze czas poszukiwania pracy moze wynosi¢ w ich przypadku
nawet do 3 lat. Niewielka czes¢ z tego grona ucieka przed
bezrobociem w dziatalnosc¢ gospodarcza, czes¢ decyduje sie
na przebranzowienie i wykonywanie jakiejkolwiek dostepnej
pracy, jednak spora wiekszosc pozostaje bez zatrudnienia.

Bardzo wazne jest wiec wsparcie zwalnianych pracowni-
kéw 50 plus programami outplacementu, ktdre pozwalajg
odnalez¢ sie na dynamicznie zmieniajgcym sie rynku. Ucza
wtasciwego przygotowania CV, wypozycjonowania swoich
sukcesow, z ktorych osoby 50 plus czesto nawet nie zdaja
sobie sprawy, dopasowania dokumentow aplikacyjnych pod
konkretne oferty pracy, a takze szukania poprzez dostepne
obecnie, nowoczesne kanaty komunikacji. W trakcie zajec
uczestnicy korzystajg tez z praktycznych ¢wiczen dotycza-
cych rozmow kwalifikacyjnych, co oswaja ich z realnymi wy-
zwaniami na rynku pracy. Najwazniejszg wartoscig outplace-
mentu jest jednak fakt, ze udziat w nim podnosi samoocene,
pozwala skoncentrowac sie na sukcesach, wartosciach, sil-
nych stronach, budujac w ten sposdb site i przewage kandy-
datow. Nasze doswiadczenia i wyniki osiggane w pracy z 0so-
bami 50 plus pokazuja wysoka skutecznosc takich projektow,
dzieki ktorym praktycznie kazda osoba szybko znajduje nowe
zatrudnienie.

Pracodawcy zatrudniajgce osoby 50 plus zyskujg wiele korzy-
sci ptynacych z potencjatu tych kandydatow: wprowadzaja
do swoich zespotow bogata wiedze, dojrzatosc i roznorod-
nosc wiekowa, wzbogacajg organizacje o osoby lojalne, zaan-
gazowane i w petni dyspozycyjne.

HANNA WIECEWICZ

Kierownik ds. Zmian Kariery
ManpowerGroup
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LICZBA PRACOWNIKOW _—

TYMCZASOWYCH 254 752

pracownikow tymczasowych

zatrudnionych przez agencje
Liczba pracownikéw tymczasowych w Polsce PFHR w 2015 r.

oraz PFHR w latach 2010 - 2015 (w tys. os6b)

B rolska!
B rrHR

2010 2011 2012 2013 2014 2015

Liczba pracownikow tymczasowych w ubiegtym roku prawie sie nie zmienita: firmy cztonkowskie PFHR
zatrudniaty w 2015 roku 254 752 osoby (szacunkowe dane dla catego rynku to okoto 708 tys. osdb).

Znacznie, bo o ponad 15%, wzrosta liczba godzin przepracowana przez pracownikdw tymczasowych. FTE,
czyli liczba godzin przepracowanych przez pracownikow tymczasowych w agencjach cztonkowskich PFHR

w przeliczeniu na petne etaty wyniosta w ubiegtym roku 65 224 . Oznacza to, iz wydtuzyt sie sredni okres
zatrudnienia: jeden pracownik tymczasowy pracowat $rednio przez okoto 65 dniw roku
(W poprzednim okresie 56 dni).

o —

FTE (W TYS) |
N
o 7 o 65 DNI
38 44 43
tyle srednio
I przepracowuje jeden
pracownik w ciggu roku
2010 2011 2012 2013 2014 2015 K\ /j

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




PROFIL PRACOWNIKA TYMCZASOWEGO

Niezmienng charakterystyka polskiego rynku pracy tymczasowej jest wysoki odsetek zatrudnienia
0s6b mtodych oraz kobiet. Nadal przewazajg stanowiska produkcyjnie, cho¢ w ubiegtym roku
ich udziat spadt gtéwnie na korzysc wzrostu zatrudnienia w ustugach (o 3 punkty procentowe).

WIEK PLEC ZN

/ . /
26-50 <26 > 50 kobiety mezczyzni

PRACA J \

C

Zatrudnienie w sektorach
83% 17 %

pracownicy produkcyjni  nieprodukcyjni

produkgcja 599,

budownictwo 1%
@@@@@@@ ustugi 250
@ @ @ @ @ @ @ rolnictwo 20/,
BAYANANYANYANYANYS: pozostate 13%
Q O O Q9 O

. . . 4+ skorzystato z ustug PFHR w 2015 .
Co trzeci pracodawca uzytkownik

w Polsce wspdtpracuje z agencjami
cztonkowskimi PFHR.

odsetek umow o prace przy
zartudnieniu przez agencje PFHR

Jednym z najwiekszych osiggniec¢ agencji PFHR jest realna 9 2 0/
praca nad wysokimi standardami ustug nie tylko w stosunku o
do klientow, ale réwniez pracownikow tymczasowych. PFHR

Dowodem na to jest bardzo wysoki odsetek umow o prace, 5
znacznie odbiegajacy od poziomu w catym kraju. Polska _ 44%

Umowy o prace w pracy tymczasowej

2 Informacja o dziatalnosci agengji zatrudnienia w 2014 roku, MPiPS, 2015r.




STOPA PENETRACJI RYNKU, CZYLI JAKA CZESC
ZATRUDNIONYCH STANOWIA PRACOWNICY
TYMCZASOWI?

1 9 8 Swiat

3,90%

NL 2,70%

DE 2,10%

FR 2,00%

2 BE 0

WARTOSC RYNKU PRACY 2,00%

| AT 1,609

TYMCZASOWEJ W POLSCE ’

SE 1,40%

Az 0 21% wzrosty obroty agencji PFHR w ramach pracy PL 1.30%
tymczasowej. Szacunkowa wartosc tego :

krajuwynosi 5 580 MLN PLN. Fl 1,10%

o cZ 0,90%

Obroty PFHR 3069 IT 0,90%

2524 DK 0,70%
2069
1506 1757 1776 ES 0,50%
HR 0,40%
LT 0,20%

GR 0,20%
2010 2011 2012 2013 2014 2015

3 Economic Report 2016 Edition, Ciett, 2016r.




JOANNA PRZEMYSLANSKA

Marketing Manager | OTTO

OD PRACY TYMCZASOWEJ DO STAEEGO
ZATRUDNIENIA

Praca tymczasowa otwiera droge do statego zatrudnienia.
Z jednej strony jest szansg dla mtodych, niedoswiadczonych
pracownikow. Z drugiej, otwiera furtke pracodawcom, ktorzy
nie chca podejmowac ryzyka zwiazanego z zatrudnieniem
od razu pracownika na state. Bez pracy tymczasowej nie po-
wstatoby wiele przysztych statych miejsc pracy.

Wielu naszych pracownikow, ktérzy zaczynali od pracy tym-
czasowej, dzisiaj, dzieki awansowi sami wspotpracuja z nami
i za naszym posrednictwem zatrudniajg pracownikéw tym-
czasowych.

Praca tymczasowa byta dla nich jednym z etapow na sciezce
kariery. Wykorzystali w petni mozliwosci pracy tymczasowej,
zdobyli nowe umiejetnosci.

Pracodawcy zdajg sobie sprawe, ze choc zatrudnienie na sta-
te danej liczby pracownikéw ogranicza mozliwosc¢ elastycz-
nego zarzadzania potrzebami kadrowymi, to z drugiej strony
zatrudnieni na state pracownicy duzo silniej identyfikujg sie
z pracodawcy i celami organizacji. Firmy czesto korzystaja
z tego typu zatrudnienia réwniez po to, by przy ograniczo-
nym ryzyku sprawdzi¢ szanse na rozwoj realizowanego pro-
jektu, po czym decyduja sie na state zatrudnienie zespotu
sprawdzonych pracownikow.

Praca tymczasowa otwiera droge mtodym ludziom i studen-
tom do zatrudnienia statego. Z powodu braku doswiadczenia
i trybu studiow maja oni ograniczone mozliwosci podijecia
pracy statej. Agencje pracy tymczasowej dajg im mozliwosc
podejmowania elastycznego zatrudnienia i pozyskania bez-
cennego doswiadczenia zawodowego, ktore po zakonczeniu
edukacji zaprocentuje i zdecydowanie utatwi mozliwos¢ uzy-
skania statego zatrudnienia.

MIT O MOBILNOSCI PRACOWNIKOW
PRODUKCYJNYCH

Z naszego doswiadczenia wynika, ze pracodawcy w Pol-
sce planujac swoje inwestycje, nie biorg pod uwage poten-
cjatu personelu podstawowego w danym regionie. Efek-
tem bywa dramatyczny wzrost kosztéw personalnych,
gdy chetnych do pracy tam nie ma a inni nie chca dojez-
dzaé. Wszystko to przez mit mobilnosci.

Mobilnos¢ pracownikéow nalezy rozumiec¢ dwojako: jako go-
towosc do codziennego dojezdzania do pracy w odlegtosci
powyzej 20 km lub jako zmiane miejsca statego zamieszkania.
O ile do relokagji sktonni sg pracownicy wyzszego i srednie-
go szczebla, to wsrdd personelu podstawowego sytuacja ta
praktycznie nie wystepuje.

Wedtug European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions mobilnos¢ wewnetrzna w Polsce
jest na dosc niskim poziomie. Zaledwie 1/% obywateli UE
zmienito miejsce zamieszkania tylko raz w zyciu — w Polsce ta
wartosc rosnie prawie dwukrotnie do ponad 30%.

Jedynym logicznym wyjasnieniem mniejszej mobilnosci Po-
lakow sg relatywnie niskie wynagrodzenia pracownikow pro-
dukcyjnych. Wazna role odgrywa takze organizacyjne wspar-
cie rodziny i znajomych. Mdéwigc wprost, koszt zycia poza
,SW0j3" miejscowoscig jest za wysoki w stosunku do poten-
cjalnie wyzszego wynagrodzenia po przeprowadzce. Bez zna-
czacego wzrostu wynagrodzen personelu podstawowego nie
uda sie zwiekszyc jego mobilnosci.

Dlatego wtasnie planujgc nowe inwestycje, pracodawcy po-
winni korzystac z doradztwa agencji zatrudnienia, ktore znaja
szacunki dotyczace liczb potencjalnych pracownikow w da-
nych regionach. W ten sposob firmy oszczedza sobie czasu,
pieniedzy i zmartwien.

BARTOSZ WIKTOROWICZ

Key Account Manager
Agencja zatrudnienia ATERIMA




ANNA LEWECKA

Dyrektor | Serwis Personalny

PRACA TYMCZASOWA W USEUGACH

Jestesmy w okresie ciggtych zmian. Zmiany te dotycza nasze-
g0 zycia prywatnego, zawodowego, rzeczywistosci politycz-
nej, kulturowej i spotecznej. Praca tymczasowa tez jest zywa
forma ustugi, ktdra od momentu zaistnienia na rynku polskim
dostosowuije sie do nowych wyzwan. Startujac z praca tym-
czasowa pierwszym i naturalnym odbiorcg - pracodawca
uzytkownikiem, byty gtownie firmy produkcyjne i duze cen-

tralogistyczne. Dzis w ramach zmian demograficznych rynek
pracy przechodzi znéw kolejne transformacje i nowa grupa
odbiorcow jest cata gataz szeroko pojetych ustug.

Ustugi rozumiemy jako dziatanie podejmowane w celu zaspo-
kojenia okreslonej potrzeby klienta i realizowane z udziatem
klienta, gtownie w celach komercyjnych. Klientem moze byc
osoba fizyczna, organizacja i kazdy inny podmiot. Z ostatnich
statystyk firmy Serwis Personalny wynika, ze wzrosta o oko-
to 30% liczba zapytan ofertowych od firm zajmujacych sie
ustugami gtéwnie w hotelarstwie, restauracjach, osrodkach
sezonowych SPA, osrodkach wczasowych narciarskich oraz
biur rachunkowych, finansowych i windykacyjnych.

Poziom realizacji ustugi pracy tymczasowej miedzy klientami
z branzy ustugowej a klientami z branzy produkgji i logisty-
ki wypada 1 : 3. Tendencja bedzie wzrastac, poniewaz wie-
le miast i miasteczek w swoim codziennym funkcjonowaniu
opiera sie w gtéwnej mierze na ustugach. Minusem tego tren-
du jest jedynie fakt, ze niestety marze od tego rodzaju klien-
tow sg znacznie nizsze, mimo tego samego naktadu pracy na
pozyskanie odpowiedniego pracownika. A wraz ze zmianami
rynku pracy wzrastajg rowniez koszty pozyskania samego
kandydata. W zwigzku z tym mozna smiato stwierdzic, ze ro-
Snie zainteresowanie pracg tymczasowa w ustugach.







WARTOSC RYNKU USEUG REKRUTACYJNYCH

Szacowana wartosc rynku ustug rekrutacy
w Polsce wynosi ok. 400 MLN PLN, zatem
je PFHR reprezentuja 20% tego rynku.

20%

uto PFHR

W ubiegtym roku odnotowalismy w tym obszarze
wzrost obrotéw na poziomie 4%.

Wartosc swiatowego rynku
rekrutacji to 48,2 MLD EUR.
Rekrutacja na potrzeby polskich pracodawcow 67,3 Najwigkszymi rynkami
rekrutacyjnymiw Europie sa:
Wielka Brytania, Niemcy,
Wartosé rynku rekrutacyjnego w PFHR 78,5 Francja, Wtochy i Szwajcaria.!

W MLN PLN 2015

Rekrutacja na potrzeby zagranicznych pracodawcow 11,2

REKRUTACJE NA POTRZEBY
POLSKICH PRACODAWCOW

Na jakie stanowiska najczesciej rekrutowano?

Obroty agencji PFHR w zakresie rekrutacji

stanowiska szeregowe 289, statych w latach 2011 - 2015 (w MLN PLN)
stanowiska specjalistyczne 0
pecjalisty 56% 65.05 67,33
stanowiska kierownicze/menadzerskie 15%0 50,37
. . 42,30
stanowiska dyrektorskie 1% 40,94

359% wszystkich projektow rekrutacyjnych l
realizowanych byto na potrzeby sektora ustugowego. 2011 2012 2013 2014 2015

1 Economic Report 2016 Edition, Ciett, 2016 1.




REKRUTACJE MIEDZYNARODOWE

Obroty agencji PFHR w zakresie rekrutacji
miedzynarodowych w latach 2011 - 2015 S

(w MLN PLN) S
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2013 2014 2015

Najwiecej projektéw 1 9 O/O -

rekrutacyjnych na rzecz

—589%

inne .
zagranicznych pracodawcow rekrutacja
dotyczyto stanowisk na stanowiska

produkcyjne

produkeyjnych oraz 2 3 O/o I

sektora ustug. DDH

rekrutacja
w sektorze ustug

Najwieksze wyzwania rynku rekrutacyjnego:

m rosngce niedopasowanie kwalifikacji do potrzeb rynku pracy

m  koniecznosc poszukiwania nowych kanatéw dotarcia do kandydatow

m  bardzowysokie, czesto nieuzasadnione, wymagania klientéw co do profilu kandydata
rosngce oczekiwania kandydatow

m  zbyt matorozpowszechnione dobre praktyki realizacji procesu rekrutacyjnego

B stabarozpoznawalnosc branzy rekrutacyjnej w Polsce




WIOLETTA PODSTAWKA

Dyrektor Rekrutacji Statych
Trenkwalder

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

Dynamicznie zmieniajagce sie otoczenie ekonomiczne, wy-
zwania ktore stawia nam - uczestnikom rynku, ograniczona
ilos¢ oraz dostepnosc talentdw na rynku pracy, zmieniajgce
sie trendy konsumpcyjne, wszechogarniajacy wirtualny swiat
w naturalny sposob wptywajg na realizowane projekty rekru-
tacyjne - zarowno ich powodzenie jak i czas trwania.

Czy czeka nas rewolucja w sposobach docierania do pozada-
nych kandydatow?

Pokusze sie o stwierdzenie, ze wykorzystywane metodolo-
gie czy tez zrédta pozyskiwania kandydatow sa takie jak we
wczesnigjszych latach natomiast o rewolucji mozemy mo-
wic w zakresie formy oraz tresci komunikacji z rynkiem pra-
cy. Bezposrednie poszukiwania kandydatéw / headhunting,
kampanie medialne, ogtoszenia o prace sa statymi i niezmien-
nymi Zrodtami dotarcia do kandydatéw - wyzwaniem dla nas
jest komunikacja z nimi, ktora bedzie oddziatywata wielowy-
miarowo. W jaki sposob? Poprzez interesujaca i porywajaca
tresc, przykuwajacag uwage grafike, innowacyjna forme wizu-
alna, roznorodnosc¢ wykorzystywanych mediéw oraz - ciggle
i niezmiennie umiejetnos¢ wypracowywania relacji z kandy-
datami.

Niegdys mato znane pojecia jak employer branding czy can-
didate experience coraz czesciej goszczg na ustach osob
odpowiedzialnych za rekrutacje - co niebywale cieszy,
gdyz zagadnienia te sg nierozerwalnie zwigzane z nieprze-
rwanie postepujacg profesjonalizacja branzy doradztwa per-
sonalnego.

SPOLECZNOSCIOWA REWOLUCJA
NA RYNKU PRACY

Jak wynika z badania Adecco ,Work Trends Study” niemal
3/4 kandydatow szuka pracy online, a ponad potowa dziatan
rekruterow odbywa sie wtasnie w sieci. Coraz wieksze zna-
czenie odgrywaja Facebook oraz LinkedIn.

Wyniki badan nie pozostawiajg watpliwosci, ze Internet jest
najczesciej uzywanym narzedziem zarowno wsrod rekru-
terdw, jak i kandydatéw. Kandydaci deklaruja, ze az 74% ich
aktywnosci zwigzanych z poszukiwaniem zatrudnienia od-
bywa sie online. W Europie Wschodniej ten wskaznik jest
najwyzszy sposrod wszystkich analizowanych regionéw
i przekracza 80%. Osoby, ktore rekrutujg nowych pracowni-
kow spedzajg w sieci 55% czasu pracy. W tym zakresie Eu-
ropa Wschodnia réwniez wyprzedza ogdlnoswiatowy trend,
ale najbardziej ,zdigitalizowane” sg rekrutacje w badanych
krajach obu Ameryk. Najpopularnigjsze platformy wykorzy-
stywane w celach zwigzanych z poszukiwaniem zatrudnienia
to wcigz portale z ogtoszeniami (61% czasu, ktéry kandydaci
poswiecaja szukaniu pracy online i 49% czasu spedzanego
przez rekruterow na pracy online) i strony internetowe firm
(odpowiednio 25% i 31,5%). Jednak media spotecznosciowe
btyskawicznie nadrabiajg zalegtosci (15% i niemal 20%).

Media spotecznosciowe w przeciggu kilku lat przestaty byc
tylko platformami do podtrzymywania relacji prywatnych.
Staty sie waznym narzedziem budowania reputacji, zaréwno
0s6b prywatnych jak i firm, oraz nawigzywania i pielegno-
wania znajomosci zawodowych. W Internecie pojawity sie
portale dedykowane wytacznie obszarom zycia powigzanym
z praca. Przenoszenie rekrutacji lub przynajmniej pewnych
elementéw tego procesu do medidw spotecznosciowych
jest wiec zjawiskiem nieuniknionym. Badanie przeprowadzo-
ne przez Adecco pokazuje, ze rynek pracy zmierza wtasnie
w tym kierunku.

AGNIESZKA SKUZA

Dyrektor Sprzedazy | Adecco Poland




ALEKSANDRA MACIEJEWSKA

Randstad Finance Senior Recruitment Specialist

SYSTEMY POLECEN PRACOWNICZYCH

Systemy polecen pracowniczych sg coraz bardziej popularne
wsrod pracodawcow. Polecenie kandydata do pracy przez
wtasnego pracownika pozwala osiggnac¢ organizacjom wie-
le wymiernych korzysci. W czasach, gdy dziaty HR muszg
zmierzyc sie z rynkiem kandydata, skrécenie czasu trwania
procesu zatrudnienia oraz niska rotacja pracownikow zatrud-
nionych poprzez program polecen, maja kolosalne znacze-
nie. Istotne dla pracodawcy jest réwniez obnizenie kosztow
procesu rekrutacyjnego oraz podniesienie poziomu zaanga-
zowania wtasnych pracownikoéw i ich identyfikacji z marka.
Programy polecen pracowniczych pozwalaja takze budowac
wsrod pracownikow poczucie wptywu na to, co dzieje sie
w organizacji.

Niemniejjednak, wielu z nich czuje opor przed poleceniem
swojego znajomego do pracy. Boja sie oni, ze pracodawca lub
znajomy obarcza ich odpowiedzialnoscig za niepowodzenie
procesu rekrutacyjnego. Dodatkowo, wcigz wiele oséb od-
biera tego typu programy, jako przejaw nepotyzmu w firmie.
Dlatego bardzo wazna jest rola dziatu HR. Jesli systemy po-
lecen pracowniczych sg odpowiednio wdrozone i majg przej-
rzyste zasady funkcjonowania, moga by¢ dobrym sposobem
na szybkie obsadzenie wakatu sprawdzonym cztowiekiem.
Takie dziatania mozna wykorzystac rowniez w celach employ-
er brandingowych.

Jak towyglada z perspektywy pracownika? W wiekszosci
organizacji za zatrudnienie poleconego kandydata, pracownik
otrzymuje gratyfikacje finansowa. Czesto jest ona wyptaca-
na w kilku transzach np. po rozpoczeciu pracy przez zrekru-
towang osobe oraz po przejsciu przez nig okresu probnego.

ROSNACA ROLA EMPLOYER BRANDING

Rosngca swiadomos¢ i zaawansowanie dziatan firm w tym
obszarze oznacza bezwzgledng koniecznos¢ wpisania te-
matyki Employer Branding do zakresu kompetencji agencji
rekrutacyjnych. Agencja, wystepujac w roli posrednika po-
miedzy organizacja a kandydatem, przejmuje kluczowa czes¢
komunikacji na etapie budowania zasobu kandydatéw do pro-
jektu i podtrzymania relacji z kandydatami. Obserwujemy co-
raz wieksza potrzebe definiowania i potwierdzania Employ-
ee Value Proposition z naszymi Klientami, w szczegdlnosci
w projektach typu start-up. Poszczegdlne segmenty kandy-
datéw na rynku charakteryzuja sie réznymi poziomami mo-
tywacji, aspiracji zyciowych i zawodowych. To oznacza, ze juz
na etapie budowania ofert i rozpoczynania poszukiwan nale-
zy doktadnie badac jakie argumenty, elementy kultury orga-
nizacji, kluczowe kompetencje, beda prezentowane kandy-
datom i na ile realnie wystepuja w organizacji Klienta. Dzieki
temu dziataniu, od samego poczatku projektu agencja moze
budowac lepsze zaangazowanie kandydatow oraz zarzadzac
ich oczekiwaniami. Rozwoj wiedzy o Employer Branding idzie
w parze z rozwojem narzedzi i kanatow komunikacyjnych.
Wiedza o tym jakie kanaty i media sg dopasowane do po-
szczegoblnych segmentdw kandydatow, w potaczeniu z gtebo-
kim zrozumieniem EVP danego Klienta, pozwala efektywnie
planowac¢ kampanie rekrutacyjne oraz dociera¢ do wtasci-
wych grup docelowych. Agencje rekrutacyjne, majac szeroki
oglad rynku powinny w relacji z Klientami przyjmowac posta-
we proaktywng, doradcza, takze w swoim interesie — wtasci-
wie skonstruowania komunikacja w kampanii marketingowej,
ofertach, materiatach, odpowiednio dobrane i zweryfikowa-
ne po stronie klienta elementy EVP zapewniajg wyzszg wy-
dajnosc projektow.

RAFAEL GLOGIER-OSINSKI

Regional Marketing & Digital Manager
Poland & Hungary | Grafton Recruitment Polska




PAULINA KESKA

Research Consultant | REED

WYMARZONA PRACA MILLENIALSA

Millenialsi to osoby urodzone w latach 80. i 90. ubiegtego
wieku. Reprezentanci tego pokolenia to ludzie mtodzi, osoby,
ktére ukonczyty studia kilka lat temu badZ wtasnie je rozpo-
czynajace. Jakie naprawde sg osoby rozpoczynajace swoja
kariere zawodowa i jakiej pracy szukajg?

O pokoleniu Y mdéwi sie, ze jest roszczeniowe, wymagajace,
lecz nie oferuje wiele w zamian - jest leniwe i niecierpliwe,
chce osiggnac wiecej w szybszym od poprzedniego pokole-
nia czasie. To jednak niepetny obraz oddajacy Millenialsow.
Osoby z przetomu wiekdw znaja jezykiobce, sg ambitne, wielu
Z nich ukonczyto studia wyzsze. W zamian za swoje umiejet-
nosci i kwalifikacje, ktérych sg pewne, oczekuja jednakze sa-
tysfakcjonujagcego wynagrodzenia, dodatkowych benefitow,
a takze elastycznych godzin pracy, ktore umozliwityby im
zachowanie work-life balance.

Istotny jest réwniez czas, jaki Millenialsi spedzajg w sieci.
Osoby mtode najczesciej w wolnej chwili, ale tez i w pracy,
poswiecaja swojg uwage m.in mediom spotecznosciowym.
Jest to o tyle istotny trend, iz bardzo czesto to wtasnie przy
pomocy takich portali dowiadujg sie oni 0 nowych mozliwo-
Sciach rozwoju zawodowego.

Z pewnoscig pokolenie Y oczekuje wiele, ale stawia mozliwo-
Sci dalszego rozwoju zawodowego oraz warunki pracy wyzej
anizeli kwestie wynagrodzenia. Jest dla niego jednak oczywi-
ste, ze jest warte wiele i oczekuije, iz pracodawca rowniez to
zauwazy. Mimo, ze brakuje mu pokory, pokolenie to juz nie-
dtugo bedzie dominowato na rynku pracy, wiec sprostanie
jego niematym oczekiwaniom moze okazac sie kluczowe dla
pracodawcow.
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Obroty agencji PFHR w zakresie delegowania
pracownikow tymczasowych w MLN PLN

2015 N
roku wzrost obrotow w zakgesie delegowania
19%.

Polscy pracownicy tymczasowi najczesciej zatrudniani byli w:

sektorze budowlanym ustugach @ sektorze produkcyjnym
[ ‘ N O ‘

oooooaon
O ooooao

17%

Liczba uméw z pracownikami tymczasowymi delegowanymi
do zagranicznych pracodawcéw w najwazniejszych krajach!

Niemcy 29 371 17 264  Niemcy sg krajem
do ktérego delegujemy

o
UK

Francja 16 683 11 740 najczescie]
Holandia 5290 5468
Belgia 6 647 2 256
Norwegia 1402 1255
QAR Rynek delegowania w Europie jest na etapie bardzo dynamicznych przemian. Otwarcie dyrektywy

podstawowe] dot. delegowania w ramach swiadczenia ustug stanowi duze zagrozenie dla polskich firm
ustugowych dziatajacych w krajach EU. Wtasnie ksztatt przysztych przepisow w gtownej mierze zdeterminuje
D, 4 dalszy rozwoj tego rynku. Planowane wprowadzenie rownego wynagrodzenia przetozy sie z pewnoscia
: na wzrost kosztow firm delegujacych i co za tym idzie na spadek ich konkurencyjnosci na rynkach
WAZNE .
miedzynarodowych.

1 Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia w 2014 roku, MPiPS, 2015r.
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Rzecznik Prasowy | Work Express

DELEGOWANIE PRACOWNIKOW

- jakie przeszkody musiaty pokonac firmy w 2015 roku?

Bodaj najwiekszym problemem w 2015 byty kontrole fran-
cuskich odpowiednikow PIP. Byty one rozciggniete w czasie
i potaczone z publicznymi pomowieniami o dumping socjalny.

Kraje ,pietnastki” maja od dawna realny problem z dumpin-
giem ptacowym ze strony firm konkurujgcych kosztami za-
trudnieniai czesto dziatajagcymina granicy prawa. Wsrod nich
niestety jest sporo podmiotéw z Polski, naginajacych przepisy
i psujacych opinie pozostatym. | to gtéwnie im zawdzieczamy
nieprzychylne nastawienie francuskich wtadz i nasilajace sie
ostatnio kontrole.

Fakty:

B Juz teraz przepisy gwarantujg pracownikom delegowa-
nym przynajmniej minimalne wynagrodzenia obowigzuja-
ce w kraju, do ktorego sa wysytani. W Belgii to 1440 euro
brutto miesiecznie, we Francji - SMIC (Salaire Minimum
Interprofessionnel de Croissance) = 1 457,52 euro brutto
(9,61 euro/h) aw Niemczech - zaleznie od umowy taryfo-
wej i szeregu innych uwarunkowan, ale nie mniej niz 8,50
euro brutto na godzine.

B Francuscy, belgijscy i niemieccy pracodawcy nie korzysta-
liby z ustug firm delegujacych specjalistow, gdyby na swo-
im rynku mieli dostep do takich fachowcéw, jacy od lat
przyjezdzajg miedzy innymi z Polski. Nie majg od dawna,
wiec siegaja po pomoc ze Wschodu, oferujagc dozwolone
przez lokalne prawo zarobki.

B Polskie firmy delegujace zgodnie z prawem, od dawna
i tak ptacag przynajmniej stawki minimalne, obowigzujace
w danym kraju delegowania. Robig to, zeby przyciggac
jak najlepszych pracownikéw, gdyz dzieki nim wiecej za-
rabiaja. Jak widac, optaca sie wiecej ptaci¢ pracownikowi.
| to nie zaden altruizm a biznesowa kalkulacja.

TRANSGRANICZNY PRZEPEYW
PRACOWNIKOW

Polscy pracownicy sg dobrze znani w catej Europie i nie tyl-
ko. Od momentu przystapienia do UE w 2004 roku znaczna
liczba Polakéw wyemigrowata za granice, aby znalez¢ lep-
sza prace i zarobki. Okoto 2 milionow Polakéw nadal zasila
zagraniczne rynki pracy. Czesc z nich wraca do Polski, gdyz
sytuacja ekonomiczna ulegta znaczacej poprawie w ostatnich
latach, istnieje wiele mozliwosci dla utalentowanych i zaanga-
zowanych pracownikéw. Trudno jest jednak lokalnym praco-
dawcom konkurowac z krajami Europy Zachodniegj, dlatego
nie mozemy liczy¢ na zbyt duzg fale powrotow.

Sukcesywny spadek bezrobocia wptywa na istotny brak
konkretnych talentow na rynku. Czesto firmy, zwtaszcza
w obszarach pozamiejskich, rozpaczliwie szukaja specjalistow
i menedzerow. Jesli brakuje kandydatéw z okreslonymi kom-
petencjami na lokalnym rynku, przedsiebiorstwa muszg szu-
kac¢ osob gotowych do przeprowadzki w innych regionach.
Jakkolwiek Polacy sa chetni do wyjazdu za granice, mobilnosc
wewnatrz kraju jest wcigz stosunkowo niska, co pogtebia pro-
blem dotarcia do odpowiednich kandydatow.

Polscy pracodawcy poszukuja rozwigzan tego problemu co-
raz chetniej zatrudniajac zagranicznych pracownikow. | nie
chodzi tu tylko o osoby zza wschodnigj granicy, ale réwniez z
rozwinietych krajow europejskich. Dobrym przyktadem jest
rosnaca liczba zagranicznych pracownikow w sektorze BPO
- trudno o polskich kandydatéw ze znajomoscig okreslonych
jezykow obcych i najprostsza droga zapetnienia tej luki jest
przyciagniecie pracownikow ,native speakerdw”.

ILKKA-CRISTIAN NIEMI

Country Manager
Barona HR Services Poland
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Polskie Forum HR powstato w 2002 roku z inicja-
tywy wiodacych firm z branzy agencji zatrudnienia
funkcjonujacych wedtug najwyzszych standardow
etycznych. Od poczatku istnienia nasi eksperci dzia-
tajg na rzecz rozwoju sektora agencji zatrudnienia
w Polsce. Wspottworzymy i opiniujemy projekty
ustaw, uczestniczymy w pracach Rady Dialogu Spo-
tecznego, spotykamy sie z przedstawicielami instytu-
cji publicznych bronigc interesow branzy.
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