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Zmiany w polskim HR okiem HR-owcow

Raport z badania



vventures G) GREAT-DIGITAL pracuj.pl

przed Wami druga edycja raportu z badania pozycji HR w Polsce - efekt wspdlnego przedsiewziecia Pracuj Ventures,
Pracuj.pl oraz Great Digital. Tym razem opublikowany pod tytutem ,Zmiany w polskim HR okiem HR-owcow”.

ZdecydowalisSmy sie na ponownag realizacje badania i aktualizacje obszardw, ktére porusza, postanowilismy
tez uwzglednic¢ wyzwania, z jakimi mierzy sie HR w Polsce w aktualnej sytuacji gospodarczo-

ekonomicznej. Po pandemii i wybuchu wojny, ktére ostatnio mocno wptynety na zagadnienia, za

jakie odpowiadat w firmach HR, pojawito sie spowolnienie gospodarcze, co do ktdrego nie mamy

jeszcze pewnosci, jak dtugo potrwa i jakie bedzie miec skutki. Dlatego bardzo zalezato nam, aby

doktadnie zdiagnozowac specyfike sytuadji, w jakiej znalazty sie firmy w Polsce oraz oczekiwania

i zadania stawiane przed zespotami HR.

ZapytaliSmy przedstawicieli HR, w jakich obszarach obecnie dziatajg, z czym muszg sie

liczy¢, a takze jak wyglada ich pozycja przy podejmowaniu waznych decyzji biznesowych

w firmie. Zdiagnozowalismy nie tyko gtéwne wyzwania na najblizsze miesiace, ale tez poziom
zaawansowania procesow w gtownych obszarach HR. PrzyjrzeliSmy sie takze narzedziom, z jakich
korzysta HR w Polsce oraz obszarom HR, w ktérych najmocniegj jest odczuwalny ich brak.

Mamy nadzieje, ze raport z badania, ktére objeto blisko 500 oséb odpowiedzialnych za dziatania HR
w firmach réznej wielkosci, pozwoli nie tylko oceni¢ dziatania tej branzy na tle innych firm, ale bedzie
tez zrodtem inspiracji w zakresie dziatan, jakie warto podjg¢ w najblizszej przysztosci.

Zyczymy owocnej lektury!

Zespot Pracuj Ventures, Pracuj.pl & Great Digital
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1. Eksperci komentujacy wyniki badania

Dyrektor ds. Personalnych i Komunikagji Group HR Director, Liderka People & Culture; ekspertka Dyrektor Sprzedazy
Wewnetrznej DHL Parcel Polska Grupa Pracuj S.A. ds. transformadji organizacyjnej w eRecruitment Solutions

Partner Zarzadzajgcy HR4future, Dyrektor Zarzadzajacy HR CEO Worksmile
Funduszu Pracuj Ventures Founder & HR Strategic Advisor w Grupie CCC
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1. Eksperci komentujgcy wyniki badania

Izabela Bartnicka Iwona Wencel Cezary Maczka Aleksandra Paszkiewicz
Head of Business Development, CEO i Founderka HR Power Mentor, Dyrektor HR, Polska Grupa Head of People
Digital University Partner w WNCL Farmaceutyczna w Netguru

Marcin Sienczyk Marta Pawlak-Dobrzanska -
Digital Transformation Leader, HR Zatozycielka, Stratezka
Technology Advisor i Analityczka, Great Digital
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2. Podsumowanie badania 2023: gtéwne wnioski

Co druga z badanych firm, odnoszac sie do koniecznych zadan dla HR, wskazuje
potrzebe biezgcego monitorowania potrzeb i nastrojow pracownikéw. Blisko 40%
firm, ktore dziatajg w HR, mierzg sie z czestymi zmianami priorytetow, koniecznoscig
optymalizacji budzetu, a takze oczekiwaniami sprawnego funkcjonowania dziatow
HR mimo zmniejszonych budzetdw. Jednoczesnie, w trakcie podejmowania waznych
decyzji biznesowych w firmie, zdanie HR jest brane pod uwage w co trzeciej firmie,

a w co drugiej tylko wtedy, jesli decyzje te dotyczg pracownikow.

W poréwnaniu z wynikami badania z 2021 roku najwieksza zmiana w obszarze
istotnych dziatan w HR, dotyczy przesuniecia priorytetow z rekrutacji na dbanie

0 utrzymanie pracownikow. W 2021 roku drugim najczesciej wymienianym
obszarem dziatan HR byta konieczno$¢ odpowiedzi na rosngce oczekiwania ptacowe
pracownikow. Obecnie jest nim rozwdj kultury organizacyjnej. Wsrod priorytetow
HR w 2023 widoczna jest kontynuacja dziatan zwigzanych z rozwojem kompetencji
lideréw, ktére wskazywano juz w trakcie badania w 2021. Firmy rozwijaja
kompetencje liderow nie tylko w obszarze zarzadzania zespotem, ale tez doradztwa
zawodowego.

Wsrod obszardw, za ktdre odpowiada HR mozemy tez wskazac takie,

w ktorych przez dwa lata nie zaszty znaczgce zmiany, choc biorgc pod
uwage obecne i przyszte uwarunkowania rynkowe, bytyby one pozadane.
Nadal (zbyt) mato firm pracuje nad upskilingiem i reskillingiem pracownikow,
stosuje zwinne metody oceny efektdw pracy czy tez monitoruje poziom
obcigzenia pracownikow pracg. Badania pracownikow realizowane co

najmniej raz na kwartat rowniez nie sg

powszechng praktykg (pojawiajg

sie Srednio w co dziesigte] a

firmie), a co czwarta firma A ’
nie prowadzi zadnych e
dziatan w obszarze

analityki HR. ,

(podobnie jak w 2021)
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2. Podsumowanie badania 2023: gtdwne wnioskKi

Dla wiekszosci firm (62%) priorytetem dla dziatan w HR jest obecnie utrzymanie
pracownikdw, co druga firma pracuje nad rozwojem lideréw oraz kultury
organizacyjnej, ktéra wspiera realizacje celow biznesowych. W prawie potowie
badanych firm priorytetem jest w dalszym ciggu pozyskiwanie pracownikdw, a nieco
ponad jedna trzecia firm pracuje nad utrzymaniem pozycji atrakcyjnego pracodawcy
w Swiadomosci kandydatéw, mimo mniej intensywnych dziatan rekrutacyjnych.

-
Zdecydowana wiekszos$¢ firm wdrozyta w zespotach HR lub dla pracownikéw
kilka systemow wspierajgcych prace. Systemy wspierajgce prace HR i/lub
pracownikow, najczesciej funkcjonujg w obszarze kadr i ptac, rekrutacji. Zaledwie
kilka procent badanych firm stanowig firmy posiadajgce jeden gtowny system
HCM lub pracujgce obecnie nad ograniczeniem liczby narzedzi i aplikacji, z jakich Prawie 40% firm doprecyzowuje bgdz zmienia obowigzujgcy w ich firmach
korzystajg. Po stronie obszardw, w ktorych HR w Polsce najmocniej odczuwa braki model pracy hybrydowej i/lub zdalnej. Co czwarta firma jest jeszcze w trakcie
w narzedziach work tech pojawiajg sie: analityka HR, onboarding, szkolenia i rozwdj jego wypracowywania. Co trzecia firma prowadzi szereg dziatan, ktore
oraz oceny pracownicze. Okoto 40% firm przyznaje, ze sg to obszary, w ktorych zachecajg pracownikow do czestszego spotykania sie z innymi pracownikami
wprowadzenie odpowiedniego narzedzia bytoby wsparciem i utatwieniem bezposrednio, a w jednej trzeciej firm w zwigzku z przyjetym modelem pracy

w realizacji proceséw HR. hybrydowej i/lub zdalnej nie sg prowadzone obecnie zadne dziatania.



2. Podsumowanie badania 2023: gtéwne wnioski

Dane dotyczgce poziomu weryfikacji wynagrodzen oferowanych w firmie w ciggu
12 miesiecy poprzedzajgcych badanie, pokazujg, ze prawie co trzecia badana firma
zrobita to we wspotpracy z zewnetrzng firmg wyspecjalizowang w tym obszarze.
Okoto 40% firm skorzystato z dostepnych bezptatnych danych, a co pigta firma

w ogole nie weryfikowata wynagrodzen.

Prowadzac dziatania wellbeingowe, co trzecia firma koncentruje sie na zachecaniu
pracownikéw do rozwoju pasji sportowych i innych zainteresowan. Co czwarta firma
stara sie uatrakcyjnic oferte ptacowg dla pracownikow (podnies¢ wynagrodzenia

lub inne swiadczenia, ktére je uzupetniajg). W jednej pigtej firm prowadzone sg
dziatania zapewniajgce dostep do spotkan ze specjalistami pomagajacymi zadbac

0 kondycdje pracownikéw (psychologami, dietetykami i trenerami), tyle samo jest tez
firm dajgcych mozliwos¢ korzystania z indywidualnej opieki psychologiczne.

W co trzeciej badanej firmie szuka sie mozliwosci tanszych mozliwosci i perspektyw
rozwoju dla pracownikéw. Podobny odsetek firm pracuje nad mozliwosciami
rozwoju pracownikéw w formule online. Prawie co druga firma spodziewa sie,

ze inicjatywa i odpowiedzialno$¢ w obszarze rozwoju pracownikow bedzie lezata
po stronie pracownikow, a 42% firm stawia na rozwaj lideréw, aby to oni mogli
doradzac pracownikom w tym zakresie.
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Jesli chodzi o ocene efektéw pracy, dominujgcym podejsciem (obecnym
w ponad potowie badanych firm) jest rozliczanie pracownikow w oparciu
o cele roczne i/lub kwartale. 1 na 10 badanych firm nie prowadzi zadnych
dziatan w tym obszarze.

W potowie badanych firm sg realizowane badania potrzeb, opinii,
satysfakdji lub zaangazowania pracownikow (najczesciej raz lub 2 razy

w roku). W 44% firm zrodtem opinii o potrzebach pracownikow sg liderzy
zespotdw, a w co trzeciej firmie pytania zadawane przez pracownikow
podczas spotkan z kierownictwem oraz w firmowych kanatach komunikadji.
Zdiagnozowane potrzeby i nastroje pracownikow omawiane sg w 70% firm
z zarzagdem, w 60% z managerami firmy i w co drugiej firmie w zespole HR.
W odpowiedzi na zdiagnozowane potrzeby, co druga firma wdraza zmiany
odnoszgce sie do wybranych zagadnien, zgtoszonych przez pracownikow.

W obszarze analityki HR najwiecej badanych firm (28%) przyznato,

ze prowadzg analizy danych dotyczgcych pracownikéw i proceséw

HR, ale ze wzgledu na wyzwania w dostepie do danych sg to analizy
prowadzone w sposob reczny i dorazny. Jedna pigta firm boryka sie
obecnie z brakiem dostepu do podstawowych metryk HR, czasu lub
kompetencji potrzebnych do analizowania danych w HR. W kilkunastu
procentach firm poziom dziatar w tym obszarze mozna okreslic mianem
zaawansowanego poziomu people analytics.
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3. Zmiany w polskim HR. Poréwnanie wynikow badan 2021 i 2023

Poréwnujgc wyniki badan z 2021 1 2023 roku,
mozna dostrzec duzg zmiane. W 2021 roku
gtownym celem dziatan HR byto pozyskiwanie
pracownikow. Tymczasem w 2023 roku jest
to utrzymanie pracownikow.

W 2021 roku wiecej niz potowa firm zastanawiata sie, jak
odpowiedzie¢ na oczekiwania pracownikow i kandydatow
w zakresie wzrostu wynagrodzen i byt to drugi najczesciej
wymieniany obszar dziatan HR. W top 3 priorytetéw dla HR
byty tez dziatania dotyczace wspierania liderow zespotéw
w zakresie zarzadzania i rozwoju pracownikow.

W 2023 roku dziatania dotyczgce rozwoju kompetencji liderow
zespotdw sg podejmowane rownie czesto jak w 2021 (Srednio

w co drugiej firmie). W top 3 najczesciej wskazywanych obszarow,
nad ktorymi pracujg obecnie zespoty HR, pojawia sie praca nad
budowg lub rozwojem kultury organizacyjnej w firmach.

Wsrod dziatan HR, w ktorych pomiedzy 2023 a 2021 rokiem
zaszty najwieksze zmiany, uwage obecnie przycigga mniejsza

2021

Pozyskanie poszukiwanych przez firme

pracownikdw we wiasciwym czasie
I /4%
Odpowiedz na oczekiwania pracownikow

i kandydatéw w zakresie wzrostu wynagrodzen

Wsparcie lideréw zespotéw w zakresie
zarzadzania i rozwoju pracownikéw

2023

Utrzymanie pracownikéw,

zwiaszcza tych kluczowych
I 64%
Rozwdj kompetendji liderow w zakresie
zarzadzania i rozwoju pracownikéw

Budowa lub rozwdj kultury organizacyjnej,
wspierajgcej cele biznesowe

Tabela nr 1. Trzy najczesciej wskazywane obszary dziatant HR w firmach (odpowiedzi z najwiekszg liczbg wskazan
na pytanie ,Ktére z ponizszych dziafan jest obecnie waznym obszarem dziatart HR w Pana(i) firmie?”). 2021 N=564,

2023 N=494

waga pozyskiwania pracownikow. Jest to wazny obszar dziatania - juz nie dla 71% firm, ale
(chciatoby sie powiedzie¢ ,wcigz") dla 47% organizacji. Mniejszg wage rekrutacji widac takze,
jesli spojrzymy na odsetek firm, ktore mierzg sie z koniecznoscig konkurowania o pracownikow
z pracodawcami spoza Polski. W 2021 roku byto to 14% badanych firm, obecnie odsetek ten

spadt do 6%.
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3. Zmiany w polskim HR. Poréwnanie wynikow badan 2021 i 2023

Spore zmiany zachodzg tez w obszarze rozwoju pracownikow. Z jednej
strony miedzy 2021 a 2023 rokiem, znaczgco wzrést (0 11 pp.) odsetek
firm, ktore zwiekszajg role liderow w rozwoju pracownika i zapewnieniu
mu doradztwa ze strony przetozonego. Jednoczesnie, 0 6 pp. wzrdst
odsetek firm, w ktérych ktadzie sie nacisk na samodzielnosc i inicjatywe
pracownika w zakresie rozwoju.

W pordéwnaniu z poprzednim badaniem warto zauwazyc tez, ze obecnie
mamy duzo mniej firm (0 14 pp.), ktére pracujg nad uatrakcyjnieniem
oferty ptacowej, jest to 26% firm. Wzrost z kolei odsetek firm (o 5 pp.),
ktore zapewniajg pracownikom mozliwosc korzystania z indywidualnego
wsparcia psychicznego.

y: p
1 A
]

Odsetek firm, w ktorych waznym obszarem dziatalnosci HR jest pozyskiwanie pracownikow
71%

Odsetek firm, zwiekszajacych role lideréw w rozwoju pracownika i zapewnienia
pracownikowi doradztwa ze strony przetozonego

I 3190

Odsetek firm, ktére ktadg nacisk na samodzielnos¢ i inicjatywe pracownikow w zakresie rozwoju

I 30%

Odsetek firm, pracujgcych nad uatrakcyjnieniem oferty ptacowej (podniesieniem wynagrodzenia
i/lub innych swiadczen uzupetiajagcych wynagrodzenie)

I 4.0%

Odsetek firm, zapewniajacych pracownikom mozliwos¢ korzystania
z indywidualnego wsparcia psychologicznego

I 159

Odsetek firm, pracujgcych nad zapewnieniem oferty pracodawcy
konkurencyjnej wobec pracodawcdw spoza Polski

— 14%
® 202 2023

Tabela nr 2. Wybrane obszary dziatari HR w firmach, w ktérych miedzy
badaniem z 2021 i 2023 zaszly znaczgce zmiany. 2021 N=564, 2023 N=494
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3. Zmiany w polskim HR. Poréwnanie wynikow badan 2021 i 2023

Co sie zmienito w poréwnaniu
z wynikami | edycji badania z 2021?

Naszg uwage zwrocit fakt, ze nie rosnie odsetek firm, ktore duzo czesciej niz 1-2

razy do roku badajg opinie, potrzeby, satysfakcje czy zaangazowanie pracownikow.
Badania pracownikow prowadzone co najmniej raz na kwartat majg na razie

miejsce Srednio w co 10 firmie. Znaczgce zmiany nie zaszty tez w innym pokrewnym
obszarze, ktory moze byc istotnym zrédtem wiedzy na temat potrzeb pracownikéw,

a mianowicie w analityce HR. Wcigz jedna czwarta firm nie podejmuje w tym obszarze
zadnych dziatan.

Na przestrzeni niecatych 2 lat dzielgcych realizacje obu badan, zmiany nie zaszty tez
pod wzgledem liczby firm, ktore pracujg obecnie nad reskillingiem badz upskillingiem
pracownikow, nadal aktywnie dziata w tym obszarze co pigta firma. Na statym
poziomie utrzymuije sie odsetek firm, ktére skupiajg sie na stworzeniu mozliwosci
rozwoju w formule online dla pracownikow. Dziatania takie podejmuje co trzecia firma.

Nie wzrosta tez atencja firm w zakresie monitorowania poziomu obcigzenia pracg
pracownikéw. Dziafania w tym obszarze prowadzi co piata firma.

Nie zwiekszyt sie tez odsetek firm, ktére w obszarze oceny efektéw pracy stosujg
metody zwinne. Z podejscia typu OKR (Objective and Key Results) korzysta
niezmiennie 1 na 5 firm.
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3. Zmiany w polskim HR. Poréwnanie wynikow badan 2021 i 2023

Odsetek firm, przeprowadzajacych cykliczne
badanie opinii potrzeb/satysfakdji/zaangazowania
pracownikdw co najmniej raz na kwartat lub czesciej

Odsetek firm, ktére nie prowadza
zadnych dziatan w obszarze analityki HR

Odsetek firm, podejmujacych dziatania zwigzane ze znacznym
podniesieniem kwalifikacji lub przekwalifikowaniem
pracownikéw (tzw. upskilling i reskilling)

Odsetek firm, rozbudowujacych mozliwosci rozwoju
dla pracownikéw w formule online (e-learningi, webinary,
kursy video, dostep do platform typu Coursera)

Odsetek firm, monitorujacych poziom obcigzenia praca
pracownikéw (np. liczbe nadgodzin, liczbe spotkan,
dodatkowych projektdw, ilos¢ czasu na tzw. prace wiasng itp.)

Odsetek firm, w ktérych pracownicy pracuja
w oparciu o cele ustalane metodami zwinnymi,
np. OKR (Key Objective and Results)

Tabela nr 3. Wybrane obszary dziatan HR w firmach, w ktérych pomiedzy badaniem z 2021 1 2023 nie zaszly znaczgce zmiany.

2021 N=564, 2023 N=494

_8%

I 2690

I 13%

I 3296

I 20%

I 14%

® 2021 2023
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4. Rzeczywistosc i oczekiwania w branzy HR

Co drugi uczestnik badania zapytany o to, jak wyglagda w tej chwili rzeczywistos¢ pracy w HR, wskazat koniecznos¢
biezgcego monitorowania nastrojow i potrzeb pracownikdéw. W ok. 40% badanych firm HR dziata w trybie ciggtej
zmiany priorytetow, zmuszony jest kontrolowac budzet i poziom wydatkow w HR, a takze stara sie sprawnie
dziata¢, mimo zmniejszonych budzetéw. Dodatkowo, co czwarta firma mierzy sie z koniecznoscig przygotowywania
roznych scenariuszy dziatania na wypadek zmian na rynku pracy lub jest w trakcie reorganizadji firmy.

Monitorujemy na biezaco nastroje | potrzeby — 489
0

pracownikdw, aby méc na nie reagowac
Funkcjonujemy w trybie ciggtej zmiany priorytetéw r

Mocno kontrolujemy budzet i poziom wydatkéw HR
(doktadnie analizujemy celowo$¢ podejmowanych dziatar)

Staramy sie realizowac dziatania HR
sprawnie mimo zmniejszonych budzetéw

Przygotowujemy rozne scenariusze dziatania
na wypadek réznej sytuadji na rynku

Jestesmy w trakcie reorganizacji firmy (np. zwigzane
z wejsciem na nowe rynki, fuzjg lub restrukturyzacja)

Zadne z powyzszych

Wykres nr 1. Obecna rzeczywistos$¢ pracy w HR. N=494



Komentarz eksperta

Agata Boron

Dyrektorka ds. Personalnych i Komunikagji
Wewnetrznej DHL Parcel Polska

Ostatnie lata to czas peten wyzwan zarowno dla pracownikow jak

i pracodawcow; funkcjonowanie w trudnej do przewidzenia rzeczywistosdi,
zmieniajgcych sie priorytetow. Najpierw pandemia, a nastepnie wojna w
Ukrainie i skutki wysokiej inflacji. Funkcjonowanie w tak zmiennych realiach
moze wptywac na zdrowie psychiczne pracownikow oraz na poziom
odczuwanego stresu.

W DHL Parcel, poza standardowym corocznym badaniem opinii pracownikow,
wprowadzilismy cykliczng anonimowg ankiete ,Jak sie masz?”. Dzieki niej
zbieramy informacje z zakresu potrzeb pracownikdw, ich nastrojéw i emocji.
Obserwujemy, ze programy, ktorych celem jest wzmacnianie odpornosci
psychicznej czy umiejetnosci radzenia sobie ze stresem cieszg sie duzym
zainteresowaniem. Obecnie kluczowa jest prewencja, a programy wellbeingowe
pomagajg zapobiega¢ powstawaniu trudnych sytuadji, zanim one wystapia.
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Sytuacja makroekonomiczna w Polsce sprawita, ze firmy mierzg sie
z ogromnym wzrostem kosztow oraz dynamicznym wzrostem ptacy
minimalnej. Wiele firm zostato zmuszonych aby zrewidowac swoje
budzety i ograniczy¢ wydatki, w tym budzety HR. W takiej sytuacji
nalezy zwroci¢ uwage na otwartg komunikacje z pracownikami

i wspdlne zrozumienie sytuacji, z ktorg mierzy sie firma. Trudniejsze
czasy to prawdziwy sprawdzian sity kultury organizacyjnej

i przywodztwa.




4. Rzeczywistosc i oczekiwania w branzy HR

Jak wynika z badania, w momencie podejmowania waznych decyzji w firmie

- zdanie zespotu HR jest brane pod uwage w co drugiej firmie, o ile te decyzje
dotyczg bezposrednio pracownikéw. W co piatej firmie, zdania dziatu HR

nie bierze sie pod uwage nawet wtedy, a HR pozostaje jedynie wykonawcg
podjetych decyzji. W co trzeciej firmie z kolei zdanie HR jest brane pod

uwage w momencie podejmowania decyzji biznesowych w firmie, nawet

jesli bezposrednio nie dotyczg one pracownikow.

24%
HR jest wykonawcg decyzji @ 46%
podjetych odnosnie Zdanie HR

pracownikow w firmie jest brane pod

uwage w trakcie
podejmowania
decyzji dotyczacych
bezposrednio
pracownikow

@ 30%

Zdanie HR jest brane
pod uwage w trakcie
podejmowania decyzji
biznesowych w firmie

Wykres nr 2. Pozycja HR w momencie podejmowania waznych decyzji w firmie. N=494

Szef HR jest jednoczes$nie
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26% badanych przez nas firm stanowig przedsiebiorstwa, w ktérych szef HR jest
jednoczesnie cztonkiem zarzadu w firmie. Ma to przetozenie m.in. w zakresie
uwzgledniania zdania HR, odnosnie decyzji podejmowanych w firmie. 44% firm,
w ktorych reprezentant dziatu HR jest cztonkiem zarzadu, zdanie HR jest brane pod
uwage, przy podejmowaniu decyzji biznesowych w firmie, nawet jesli nie dotyczg
one bezposrednio pracownikéw. Natomiast w firmach, w ktérych HR nie ma
reprezentacji w zarzadzie, zdanie HR jest brane pod uwage w co czwartej firmie.

26% @ 74%

Szef HR nie nalezy

cztonkiem zarzadu firmy do zarzadu firmy

Wykres nr 3. Umiejscowienie HR w firmie. N=494
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Szef HR nie nalezy do zarzadu firmy (N=126)

25% 50%
|

Szef HR jest jednoczesnie cztonkiem zarzadu firmy (N=368)

44% 37%
e

HR jest wykonawcg decyzji podjetych odnosnie pracownikéw w firmie

@ Zdanie HR jest brane pod uwage w trakcie podejmowania decyzji biznesowych
w firmie

@ Zdanie HR jest brane pod uwage w trakcie podejmowania decyzji dotyczacych
bezposrednio pracownikow

Wykres nr 4. Poziom uwzgledniania zdania HR, w momencie podejmowania decyzji w firmie,
w zaleznosci od obecnosci HR w zarzadzie firmy. N=494
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Agnieszka Bieniak

Dyrektorka HR w Grupie Pracuj S.A.

W najblizszym czasie dziaty HR bedg mierzyty sie z koniecznoscig wsparcia
firm w osigganiu wyzszych przychoddw przy nizszych kosztach w dobie
wysokiej inflacji, ktéra wptywa na ceny i oczekiwania pracownikéw
zwigzane z podwyzkami. Wsparciem dla dziatow HR bedg wszystkie
narzedzia pozwalajgce mierzy¢ efektywnosc¢ oraz koszty i umozliwiajgce
estymacje korzysci z proponowanych zmian w obszarze zarzadzania
zasobami ludzkimi.

programy wspierajgce nowoczesne przywodztwo i zarzgdzanie
oczekiwaniami pracownikéw z roznych grup pokoleniowych, a takze
narzedzia wspierajgce komunikacje i onboarding pracownikow.

Drugie wyzwanie bedzie zwigzane z utrzymaniem efektywnej i angazujgce;
kultury organizacyjnej. Powinna ona uwzglednia¢ zmiany w sposobie
wykonywania pracy - praca hybrydowa, praca zdalna, praca w zespotach
rozproszonych oraz miedzynarodowych, zmiany pokoleniowe, a takze Trzecie wyzwanie bedzie zwigzane z potrzebg utrzymania talentow
zmiany w modelu oczekiwanego przywodztwa. Wspierajgce dla dziatow HR W organizacji i zabezpieczeniem planow sukcesji w sytuadji, kiedy wiele
bedg narzedzia umozliwiajgce biezgce badanie kultury i zaangazowania, firm bedzie rownoczesnie zmniejszac¢ zatrudnienie.



4. Rzeczywistosc i oczekiwania w branzy HR

Wsrdéd waznych obszarow dziatan HR w firmie,
na pierwszym miejscu wskazywane jest
utrzymanie pracownikow (62% odpowiedzi).
W co drugiej firmie, HR zajmuje sie obecnie
rozwojem kompetendji liderow zespotow

oraz budowaniem i rozwijaniem kultury
organizacyjnej. W obszarze pozyskiwania
pracownikow, w perspektywie biezgcej

i dtugofalowej, nadal prawie co druga firma
zajmuje sie pozyskiwaniem pracownikow,
choc¢ bez nadmiernego zwiekszania kosztow,
a 37% stara sie utrzymac pozycje atrakcyjnego
pracodawcy w Swiadomosci kandydatow,
mimo nieco mniej intensywnych dziatan
rekrutacyjnych.

38% firm jest jeszcze w momencie
doprecyzowania lub rewizji zasad obejmujgcych
prace hybrydowa i/lub zdalng pracownikow,

a co trzecia firma stara sie zadbac o dobrostan
pracownikéw w trudnej sytuacji gospodarcze;.

Utrzymanie pracownikdw, zwiaszcza tych kluczowych

Rozwdj kompetendji liderow zespotdw w zakresie
zarzadzania i rozwoju pracownikéw

Budowa lub rozwdj kultury organizacyjnej wzpierajacej cele
biznesowe

Dalsze pozyskiwanie pracownikow,
cho¢ bez nadmiernego zwiekszania kosztow

Doprecyzowanie bad? rewizja zasad
odnosnie pracy hybrydowej i/lub zdalnej w firmie

Utrzymanie pozydji atrakcyjnego pracodawcy w swiadomosci
kandydatow w sytuacji mniej intensywnych dziatan rekrutacyjnych

Zadbanie o dobrostan pracownikéw wobec
trudnej sytuacji gospodarczej

Zapewnienie oferty pracodawcy konkurencyjnej
wobec pracodawcow spoza polski

Zadne z powyzszych
Inne — Prosze podac jakie

Wykres nr 5. Wazne obszary dziatart HR w firmie. N=494
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Anna Wroébel

People & Culture; ekspertka ds. transformacji organizacyjnej

Rok 2022 uderzyt w firmy z kilku stron réwnoczesnie - przyniost odczuwalne
efekty post-pandemicznych zmian we wzorcach konsumpcyjnych; inflacje;
oraz makroekonomiczne skutki ataku Rosji na Ukraine. Zarzadzanie
organizacja zmienito sie w niebezpieczny rejs kontenerowca po niespokojnych
wodach - niekontrolowane wychylenie moze w kazdej chwili przyniesc¢ reakcje
tancuchowa. Fale sg tym bardziej nieprzewidywalne dla mniejszych statkdw,
na bardziej zamknietych akwenach. Odpowiedzi na pytanie o obecnie

wazne dziatania HR w firmie pokazujg maksymalne skupienie na utrzymaniu
rownowagi. Firmy przygladajg sie kosztom pracy i aktywnie nimi zarzadzaja

- krotkoterminowo $ledzac koszt nowych zatrudnien; ale przede wszystkim
dbajgc o utrzymanie talentu na poktadzie — wiedzac, ze wymiana kluczowych
pracownikow bedzie wielokrotnie drozsza. Globalne redukcje zatrudnienia

- zwfaszcza w branzy technologicznej - dajg do myslenia firmom lokalnym.
Jesli jeszcze nie dotknety nas opisane wyzej fale, staramy sie odchudzi¢ na

v pracuj
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zapas. Efekt tych dziatan w Polsce jest nieoczywisty - z jednej strony rosngce
liczby ofert pracy — nadal jesteSmy atrakcyjnym rynkiem, a nasze zasoby

sg atrakcyjne cenowo; a z drugiej widoczne juz i z aprobatg przyjete przez
inwestorow inicjatywy efektywnosciowe. To rodzi interesujgcy paradoks

- jak skoncentrowac okrojone inwestycje w talent na kluczowych osobach

i nie straci¢ atrakcyjnosci w ich oczach. Zarzgdzanie talentem wchodzi wkasnie
Na Nowy poziom zaawansowania i zmusza pracodawcow do trudnych decyzji
- kto jest naszym talentem i jak najskuteczniej obsadzic te osoby w waznych
rolach dajgc im przetozenie na wyniki. Jak pokazujg odpowiedzi - te inicjatywy
warto uzupemic odswiezeniem kompetencji lideréw i wzmocnieniem kultury
organizacyjnej - tak aby uodpornic je na warunki kryzysowe. O wiele fatwiej
angazowac pracownikow w czasach dobrobytu - teraz nastepuje chwila
prawdy - ktore organizacje zaangazujg pracownikow w dobie zaciskania

pasa i salomonowych wyboréw?
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o

Sq firmy w ktorych HR
powstrzymuye firmy przed
zwolnieniem pracownikow
wiedzqc, ze bedzie potem
drozej i trudniej zrekrutowac
ich ponownie.

__________________________________

Ten cykliczny monitoring
nastrojow pracownikow jest
dla HR trudny i frustrujgcy,

bo przeciez spada wtedy poziom
response rate w badaniu.

Ale HR musi tutaj trzymac reke
na pulsie i informowac zarzqd

0 tym, co myslq ludzie.

P S

________________________________________

W rekrutacji musimy utrzymac koszty
na stafym poziomie, oznacza to dla
nas wyhamowanie szybkiego wzrostu,
Jaki mielismy do tej pory. Koszty, jakie
mozemy poniesc w rekrutacji sq scisle
zwiqzane z przychodem firmy.

______________________________________

HR podczas pandemii miat swoje

5 minut, dostat duzo nowych zadari,
Z wieloma poradzit sobie super mimo
nieduzych budzetow. W niektorych
firmach HR zakontraktowat przy tym
zasady mowiqc ,bierzemy to, a tego
nie”, a w innych zostat po prostu
docisniety liczbg zadan.

L
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Pozycje HR w mojej firmie moge okreslic¢ jako bardzo silng.
Wtasciwie to non stop wspotpracujemy razem z CEO i COO.
Kluczowe pytanie kierowane obecnie do HR brzmi ,jak zapewnic

wzrost organizacji i utrzymac najlepszych pracownikow”,
nie chodzi o reakcyjnq role z naszej strony, ja dostaje pytania
,CO powinnisSmy zrobi¢” i oczekiwanie na rekomendacje.

__________________________________________________________

HR czuje juz, ze jest coraz wiecej dziatari, ktorych nie jest

w stanie sam prowadzic i dlatego stara sie przekazac
odpowiedzialnosc za nie w rece managerow. Problem polega
na tym, ze managerowie tez sie w tym nie zawsze odnajdujq
i sami wymagajqg wsparcia. Czesto nie sq jeszcze gotowi,
aby byc liderami, ktérych HR i ludzie potrzebujq.

B e e e e e e e e e e T

-



5. Technologie i narzedzia w HR

Co pigta firma, ktora wzieta udziat w badaniu korzysta

z oprogramowania w obszarze kadr i pfac, a w kolejnych
24% firm dodatkowo pojawia sie oprogramowanie

w obszarze rekrutacji. Najwieksza grupa firm (37%) wspiera
aplikacjami czy systemami kilka innych obszarow w firmie,
np. komunikacje czy zarzadzania benefitami. Tylko 7%

firm posiada wiele systemow wspierajacych prace HR

i pracownikow, ktora wymaga ich uproszczenia, a 5% firm
wdraza obecnie jeden duzy system HCM i dostosowuje

do niego swoje procesy HR.

Warto zauwazy¢, ze prawie co pigta firma nie ma zadnego
systemu wspierajgcego prace HR i/lub pracownikéw, dane
te sg jednak mocno zroznicowane w zaleznosci od liczby
pracownikow zatrudnionych w firmie. O ile w firmach
najmniejszych (od 11 do 100 pracownikow) zadnego
oprogramowania z obszaru work tech nie posiada 37% firm,
to w firmach najwiekszych (pow. 1000 pracownikow) taka
sytuacja wystepuje sporadycznie (dotyczy jedynie 3% firm).

Korzytamy ze specjalistycznego oprogramowania
(aplikadji, systemow) jedynie w obszarze kadr i ptac

Korzytamy ze specjalistycznego oprogramowania
(@plikadji, systemodw) w obszarze kadr i ptac oraz rekrutadji

Korzytamy ze spedjalistycznego oprogramowania
(réznych systemow) w kilku obszarach, np. kadr i pfac, rekrutadj,
komunikacji z miedzy pracownikami, benefitow itp.

Korzystamy z bardzo duzej liczby systemdw
i aplikacji wspierajacych prace HR i pracownikow i pracujemy
obecnie na ich porzadkowaniem i integracjg

Mamy (lub wdrazamy obecnie) jeden gtéwny system HCM
i dostosowujemy do niego nasze procesy HR

Nie mamy zadnego oprogramowania
wspierajgcego procesy HR

v pracuj
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I 0%

Wykres nr 6. Poziom korzystania z oprogramowania (aplikacji, systemow) wspierajgcego prace HR i pracownikow w firmie.

N=494



tukasz Marciniak

Dyrektor Sprzedazy w eRecruitment Solutions

Choc wiele firm w Polsce juz korzysta z narzedzi technologicznych

dla HR, nadal duza czes¢ z nich pozostaje w tyle. Moze to by¢ powigzane
ze specyfikg danej branzy, ale tez z przekonaniem, ze automatyzacja

nie poprawi efektywnosci firmy.

Jednak, jak wynika z raportu, wiekszos¢ firm rozpoczyna wdrazanie

narzedzi od rozwigzan dla kadr i pfac, a nastepnie dodajg kolejne elementy,
takie jak system do rekrutacji, narzedzia do zarzgdzania potencjatem ludzkim
(HCM), czy platformy do benefitow. Widac, ze wdrozenie jednego narzedzia
zwieksza otwartosc organizadji na kolejne, a posiadanie kilku narzedzi
prowadzi do potrzeby ich integracji w jeden, wewnetrzny ekosystem.

W Polsce wcigz zbyt mato mowi sie o narzedziach wspierajgcych HR i
nie nagtasnia sie wartosci, jakg dla biznesu niesie ich zastosowanie, co w
rezultacie powoduje ich stosunkowo matg popularnos¢. Dodatkowo, nadal

v pracuj
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funkcjonuje obawa, ze wdrozenie
narzedzia moze skutkowac

redukdja puli etatow w dziatach HR.

Dlatego wazne jest uswiadomienie,

ze narzedzia te nie zastepujg cztowieka,

a jedynie poprawiajg jego efektywnosc.

Firmy powinny otworzy¢ sie na narzedzia technologiczne dla HR.
Zaczac od wdrozenia jednego rozwigzania np. dla kadr i ptac lub
rekrutacji, a nastepnie powoli dodawac kolejne elementy. Im bardziej
zaawansowana i aktywna bedzie firma w korzystaniu z narzedzi, tym
bardziej rosnie determinacja do potgczenia poszczegdlnych ,bytow”.
To witasnie integracja narzedzi prowadzi do zwiekszenia efektywnosci
przedsiebiorstwa i przyspieszenia rozwoju firmy.
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11-100 pracownikéw (N=137) — 37%

101-250 pracownikow (N=106)
251-1000 pracownikdw (N=151)

Powyzej 1000 pracownikéw (N=100)

Wykres nr 7. Odsetek firm nie majgcych zadnego oprogramowania (aplikacji, systemaow)
wspierajacego prace HR i pracownikdw w firmie w zaleznosci od liczby pracownikéw w firmie.
N=494

Obszarem HR, w ktérym jest obecnie najmocniej odczuwalny brak
odpowiednich narzedzi (aplikacji, systemow, modutdw) wspierajgcych

i utatwiajgcych realizacje procesow HR jest analityka HR. Obszar ten wskazato
42% badanych firm. Prawie 40% firm odczuwa tez brak narzedzi i systemow
w obszarze onboardingu pracownikow, szkolen i rozwoju, a takze oceny
efektéw pracy. Co trzecia firma dostrzega potrzebe wdrozenia systemu
umozliwiajgcego realizacje badan opinii pracownikow i/lub kandydatow,

a co czwarta - systemu do zarzadzania benefitami.

v pracuj
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Analityka HR (People Analitics) — 42%

Onboarding
Szkolenia i rozwdj pracownikdw
Ocena efektow pracy

Badania opiniii pracownikéw i/lub kandydatow

Benefity dla pracownikow (system kafeteryjny,
platforma do zarzadzania benefitami itp.)

Firmowy intranet i/lub serwis spotecznosciowy
Ukfadanie grafikdw i rejestracja czasu pracy

Rekrutacja pracownikow

(pozyskiwanie, selekcja i ocena aplikacji itp.)

Nie odczuwamy braku odpowiedniego narzedzia
(@plikacji systemdw, modutu) w zadnym obszarze HR

Naliczanie i wyptaty wynagrodzen

Nie wiem/trudno powiedziec¢

Inny — prosze podac jaki

Wykres nr 8. Obszary HR, w ktérych jest obecnie odczuwalny brak odpowiedniego narzedzia
(aplikacji, systemdw, modutu) wspierajacego i utatwiajgcego realizacje proceséw HR. N=494
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Cieszy mnie, ze powoli uswiadamiane sg potrzeby odpowiednich narzedzi

w obszarze onboardingu, poniewaz juz na wielu przyktadach widzimy, jak ogromny
Pawet Leks wplyw ma to na efektywnos¢ wprowadzania nowych pracownikow do firmy. Przektada sie

to nie tylko na wymierne oszczednosci po stronie firm, ale réwniez na satysfakcje z pracy

Partner Zarzadzajacy Funduszu Pracuj Ventures, nowych pracownikow i szybsze dochodzenie do petnej ich produktywnosci.

wspotzatozyciel Grupy Pracuj

Wsrod odpowiedzi zaskakujgca jest wysoka pozycja narzedzi L&D. W okresie pandemii,
wiele firm inwestowato mocno w ten obszar, a jednak okazuje sie, ze efekty nadal nie sg
satysfakcjonujgce. Ostatnie lata przyniosty duzg zmiane w podejsciu do szkolen i uczenia
pracownikéw. Wydaje sie, ze HR potrzebuje czasu, na wybranie adekwatnych narzedzi

w tym obszarze i ten proces potrwa jeszcze kilka lat.

Wskazane przez respondentéw odpowiedzi na pytanie o brakujgce
narzedzia nie zaskakujg, poniewaz na pierwszych miejscach pojawiajg sie
obszary, ktore od lat sg niedoinwestowane. Uwydatnia sie tutaj szczegdlnie

obszar analityki HR, ktéry traktowany jest zazwyczaj jako ostatni priorytet.

Okazuje sie jednak, ze w okresach trudnych i turbulentnych, kiedy do gtosu Ostatnig odpowiedzig, ktory przykuwa mojg uwage jest ,Ocena efektéw pracy”. Modele
dochodzi ,twardy biznes”, a zarzady zaczynajg zadawac bardzo konkretne oceny efektéw pracy zmieniajg sie i ewoluujg od lat, ale nadal w wiekszosci przypadkdw
pytania o liczby, dodatkowo nabrzmiewa problem braku dostepu do danych sg bardzo manualne. Wybdr odpowiedniego narzedzia nie jest prosty, szczegdlnie

i narzedzi pozwalajgcych je skutecznie analizowac¢. Bez dostepu do danych, ze wzgledu na to, ze wiele firm jest bardzo przywigzanych do swoich wtasnych,

HR nie jest w stanie podejmowac skutecznych decyzji, a podejmowanie ich wypracowanych przez lata rozwigzan i procesow. Implementacja nowego narzedzia,

na podstawie intuicji czy doswiadczenia obarczone jest bardzo wysokim wymaga albo przyjecia istniejgcej metodologii oceny, albo bardzo pracochtonnego
ryzykiem btedu. Wedtug mnie analityka HR to obszar, ktory w najblizszych dostosowywania narzedzi pod swoje procesy. Niestety to powoduje, ze wiele firm
latach bedzie zyskiwat na popularnosci, a implementacja narzedzi nadal realizuje procesy ocen efektdw pracy w sposéb bardzo manualny i niezwykle
wspierajgcych firmy w tym obszarze bedzie konieczna w przypadku kazdej nieefektywny, réwniez z punktu widzenia analizy danych pozyskiwanych w tym bardzo

firmy, ktéra chce efektywnie podejmowac decyzje. waznym procesie.
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Analiza zapotrzebowania na systemy wspierajgce HR w roznych
obszarach, pokazuje, ze potrzeby firm sg mocno zréznicowane

w zaleznosci od liczby pracownikdéw w firmie. Brak narzedzi
umozliwiajgcych analityke HR odczuwa obecnie 28% firm
zatrudniajgcych od 11 do 100 pracownikdw i co druga firma
zatrudniajgca powyzej 1000 pracownikow. Roznica pomiedzy
odsetkiem firm najmniejszych odczuwajgcych braki w zakresie
narzedzia wspierajgcego proces wdrozenia pracownikow pomiedzy
najmniejszymi i najwiekszymi firmami wynosi kilkanascie punktéw
procentowych. W firmach najmniejszych srednio co trzecia firma
wskazuje potrzebe oprogramowania do onboardingu, podczas
gdy w grupie firm najwiekszych jest to juz 47% z nich. Potrzebe
narzedzi wspierajgcych proces szkolen i rozwoju pracownikéw
najczesciej wskazujg firmy zatrudniajgce miedzy 100 a 1000
pracownikow (jest to ok. 40% firm), podczas, gdy w firmach
najmniejszych i najwiekszych braki w tym obszarze odczuwa
Srednio co trzecia firma. W obszarze oceny efektow pracy brak
narzedzi, ktére utatwityby ten proces dostrzega prawie co trzecia
firma zatrudniajgca od 11 do 100 pracownikéw oraz ok. 40%
wiekszych firm.
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28%
43%

A 5190

Analityka HR (People Analitics)

32%
37%

., 47 %

Onboarding

34%
[0)
Szkolenia i rozwdj pracownikdw 42%

I 3190

29%
42%

I 39090

Ocena efektow pracy

@ 11-100 pracownikéw (N=137) @ 101-250 pracownikéw (N=106)
251-1000 pracownikéw (N=151) ® Powyzej 1000 pracownikow (N=100)

Wykres nr 9. Odsetek firm odczuwajgcych brak narzedzi wspierajgcych prace w réznych obszarach HR
w zaleznosci od liczby pracownikéw w firmie. N=494
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Budzet na systemy pojawia sie tylko
o ile pojawia sie zapotrzebowanie
na konkretne wyzwania, ktorych
poprawa ma okreslony sens
biznesowy.

_______________________________________

Moje marzenie to odejscie od
papierowych akt osobowych i uméw
pracowniczych, ale analizowalismy
ten temat i wyszfo, ze to bardzo droga
zmiana dla nas. Wcigz taniej jest
posadzic ludzi, ktorzy to robiq.

Y T

________________________________________

Mielismy plany odnosnie wdrozenia
nowego HRM, ale wstrzymalismy je.
Ze wzgledu na obcigzenie pracg z tym
zwigzane, ale tez skale inwestydji,

Jaka byta tutaj konieczna, odtozylismy
na razie temat.

______________________________________

Ciggle wyzwaniem jest koniecznos¢
tgczenia danych z réznych systemow,
nie mamy tez biezqcego dostepu

do okreslonych danych, a raczej
wyciggamy to ad hoc, w zaleznosci
od analizowanych projektow.
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6. Praca zdalna i hybrydowa

Co druga badana firma ma juz wypracowany model pracy
zdalnej i/lub hybrydowej, a kolejne 24% firm jest jeszcze w
trakcie wypracowywania tego modelu. W pozostatej czesci firm
praca zdalna i/lub hybrydowa nie funkcjonuje. Firm, w ktérych
ze wzgledu na charakter badan pracownikéw praca hybrydowa
i/lub zdalna nie jest mozliwa, jest jedynie 8%, kolejne 12%
przedstawicieli firm przyznato, ze nie oferuje pracownikom
obecnie takiej mozliwosci, choc¢ charakter ich zadan pozwalatby
na prace zdalng i/lub hybrydowsa.

@ 56%
Mamy wypracowany
model funkcjonowania

pracownikow podczas
pracy zdalnej i/lub
hybrydowe;
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v ventures pracul.pl

® 3%

Ze wzgledu na charakter zadan
pracownikow, praca zdalna i/
lub hybrydowa nie jest w ogole
mozliwa w naszej firmie

12%
Obecnie nie oferujemy
pracownikom mozliwosci pracy
hybrydowej i/lub zdalnej choc
charakter ich zadan na to pozwala

@ 24%

JesteSmy w trakcie
wypracowywania modelu pracy
zdalnej i/lub hybrydowej, testujemy
jeszcze rozne rozwigzania i opcje

Wykres nr 10. Sposéb funkcjonowania pracy zdalnej i/lub hybrydowej w firmach. N=494



6. Praca zdalna i hybrydowa

Co trzecia firma oferujgca pracownikom prace zdalng i/

lub hybrydowg podejmuje dziatania, ktore majg zachecac
pracownikéw do dobrowolnego odwiedzania biura i innych
miejsc, pozwalajgcych na bezposredni kontakt z innymi
pracownikami. W tym samym czasie, inna grupa firm
(réwniez ok. 30%) przyznaje, ze nie prowadzi zadnych dziatan

zwigzanych z funkcjonowaniem pracy hybrydowej i/lub zdalnej.

1 na 5 przedstawicieli badanych firm przyznat, ze dostrzegalne
sg u nich naciski ze strony managerdw na wiekszg obecnos¢
pracownikéw w biurze. Zauwazalny tez jest trend pracy nad
rozwijaniem kompetencji managerow w zakresie zarzadzania

i rozwoju pracownikéw zdalnych. Co pigta firma prowadzi
dziatania, ktorych celem jest podniesienie efektywnosci pracy
hybrydowej i/lub zdalnej.

Mamy inicjatywy zachecajace pracownikow

do dobrowolnego odwiedzania biura oraz innych miejsc
pozwalajacych na bezposredni kontakt pracownikéw
(szkolenia stacjonarne, wyjazdy i spotkania integracyjne itp.)

Nie prowadzimy obecnie zadnych dziatart zwigzanych
z funkcjonowaniem pracy hybrydowej i/lub zdalnej

Dostrzegamy po stronie manageréw wywieranie naciskdw
na wiekszg obecnos¢ pracownikéw w biurze

Podejmujemy dziatania w zakresie wiekszej efektywnosci
pracy hybrydowej i/lub zdalnej, np. liczby, czasu
i przebiegu spotkar organizowanych online

Rozwijamy kompetencje managerow
w zakresie zarzadzania i rozwoju pracownikéw
pracujgcych zdalnie i/lub hybrydowo

Prowadzimy inne dziatania — jakie?

v pracuj
ventures

I 3090

Wykres nr 11. Stosowane dziatania i praktyki zwigzane z funkcjonowaniem pracy hybrydowej w firmach.
N=396 (firmy, w ktérych jest mozliwa praca zdalna i/lub hybrydowa)



Tina Sobocinska

HR4future Founder & HR Strategic Advisor

Badanie ,Zmiany w polskim HR okiem HR-owcow” odzwierciedla
praktyki w firmach w Polsce.

U 56% pracodawcéw praca hybrydowa stafa sie ‘business

as usual’. Jako konsultant, obserwuje takie podejscie

gtownie w firmach miedzynarodowych lub polskich firmach
technologicznych, w ktérych liderzy traktujg prace w biurze

i prace w domu jako rownowartosciowe formy, a nowy zestaw
umiejetnosci np. facylitacji spotkan hybrydowych jako naturalne
kompetencje w trakcie rozwoju.

To sg czesto firmy o wysokiej kulturze zaufania i nowoczesnym
modelu przywddztwa. Elastycznos¢ podejscia do pracy
hybrydowej jest odbierana pozytywnie przez pracownikow,

a za tym stoi ich zaangazowanie i efektywnosc.

v pracuj
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W drugiej grupie firm trwajg dostosowania i testy praktyk w zakresie pracy
hybrydowej. Wedtug badania taki status wskazuje 24% respondentéw. Wynika

to z naturalnego procesu zmiany, a praca hybrydowa jest jedng z najwiekszych
transformacji naszych czasow. Dostosowywanie i testowanie z udziatem liderow

i pracownikéw pozwala dojs¢ do optymalnego dla danej firmy modelu, a tutaj nie ma
jednej ztotej recepty. Te firmy mogg tez korzystac z doswiadczen i lessons learned,
bardziej zaawansowanych w pracy hybrydowej organizadji.

Jestem ciekawa doswiadczen 12% respondentow, ktore w badaniu wskazaty,

ze praca hybrydowa jest mozliwa, ale nie jest stosowana. Czy takie podejscie obroni
sie w dtuzszej perspektywie? Jak na nie zareagujg pracownicy, ktorzy po 3 latach
pracy zdalnej lub hybrydowej traktujg elastyczny model jako swoje prawo,

nie — benefit?

Praca hybrydowa z nami zostanie. Trzy lata testowania udowodnity jej efektywnosc¢,
a jednoczesnie przygotowaty organizacje na pracownika przysztosci, ktory
oczekiwac bedzie nie tylko elastycznosci miejsca, ale réwniez czasu pracy. Poza tym
rynek pracy w czasie pandemii pracujgc zdalnie zrobit gigantyczny postep, ktory
jeszcze nie raz moze stuzy¢ pracodawcom. Jesli bedg chcieli takg szanse dobrze
wykorzystac.
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7. Wynagrodzenia i wellbeing

Prawie co trzecia firma w ciggu 12 miesiecy
poprzedzajgcych badanie, weryfikowata

poziom wynagrodzen oferowanych w firmie we
wspotpracy z zewnetrzng firmg, wyspecjalizowana
w tym obszarze. Prawie co czwarta firma robita

0, 0,
to samodzielnie, w oparciu o bezptatne raporty o . “M’ ® 29% . y
rynkowe, a co piata - w oparciu o oczekiwania Nie wiem/trudno powiedziec Tak, vveryf|kgwallllsmy
konkurencyjnosc

kandydatow i widetki ptacowe, podawane przez

inne firmy w ofertach pracy. W co piatej firmie wynagrodzen we wspotpracy

z firma zewnetrzng

proces weryfikacji konkurencyjnosci oferowanych 19% i
wynagrodzen nie odbyt sie w ciggu ostatniego Nie, w ostatnich 12 miesigcach wyspecjalizowang w tym

. . G obszarze (Mercer, Korn
roku. nie przeprowadzaliSmy weryfikadji

konkurencyjnosci wynagrodzen Ferry, Sedlakésedlak itp.)

w naszej firmie

® 19% ® 23%

9 Tak, weryfikowalismy konkurencyjnos¢ wynagrodzen Tak, weryfikowalismy konkurencyjnos¢
samodzielnie gtbwnie w oparciu o czekiwania wynagrodzen samodzielnie gtownie
- aplikujgcych do nas kandydatow i/lub widetki ptacowe W oparciu o bezptatne dostepne
podawane w ofertach pracy raporty rynkowe
< = ) Wykres nr 12. Dziatania podejmowane w obszarze weryfikacji poziomu wynagrodzen wzgledem rynku. N=494




Andrzej Borczyk

Dyrektor Zarzgdzajgcy HR w Grupie CCC

Ponad potowa (53%) firm w badaniu to firmy o zasiegu miedzynarodowym
i globalnym. Moze dziwi¢ fakt, iz tylko 29% w ciggu ostatnich 12 miesiecy
korzystata z danych firm specjalizujgcych sie w badaniach ptacowych

i poréwnaniach do rynku. 23% korzysta z bezptatnych raportow,

a 19% wykorzystuje informacje z proceséw rekrutacji.

Zwtaszcza w tak dynamicznych zmianach otoczenia
koniecznym jest budowanie strategii ptac i benefitow
poréwnujgc sie do rynku i nanoszgc ewentualne
zmiany, by utrzymac naszg konkurencyjnosc,

a takze moc budowac transparentng polityke.
Pozwala to takze na otwarty dialog wewngtrz
organizacji i budowanie Swiadomosci

naszych dziatan.
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7. Wynagrodzenia i wellbeing

Odsetek firm, ktore w ciggu 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie, zdecydowaty sie podjac
w obszarze weryfikadji konkurencyjnosci wynagrodzen wspotprace z firmg zewnetrzng,
mocno rozni sie w grupach wyréznionych w badaniu w zaleznosci od liczby zatrudnianych
pracownikow. W firmach najmniejszych na takie dziatanie zdecydowato sie 9% badanych firm

podczas, gdy w firmach zatrudniajgcych powyzej 1000 pracownikéw byfa to co druga firma.

Loy

°
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Odsetek firm weryfikujgcy konkurencyjnos¢
wynagrodzen we wspétpracy z firmag
zewnetrzng wyspecjalizowang w tym obszarze
(Mercer, Korn Ferry, Sedlak&Sedlak itp.)

w zaleznosci od liczby pracownikow

11-100 pracownikéw (N=137) [ 0o,
101-250 pracownikéw (N=106) |7 059,

251-1000 pracownikdw (N=151) [ 369,

Powyzej 1000 pracownikéw (N=100)

47%

Wykres nr 13. Odsetek firm weryfikujgcych konkurencyjnos¢ wynagrodzen
we wspotpracy z firmg zewnetrzng wyspecjalizowang w tym obszarze (Mercer,
Korn Ferry, Sedlak&Sedlak itp.) w zaleznosci od liczby pracownikow. N=494



7. Wynagrodzenia i wellbeing

W obszarze dbania o dobrostan
pracownikow, najwiecej firm zacheca
pracownikéw do udziatu w aktywnosciach
sportowych i rozwijania zainteresowan.
Okoto 20% firm wspiera pracownikow
oferujgc im dostep do spotkan ze
specjalistami, pomagajgcymi zadbac

0 kondycje pracownikow (psychologami,
dietetykami i trenerami), a takze
zapewniajgc mozliwos¢ korzystania z
indywidualnej opieki psychologicznej.

Co czwarta firma stara sie uatrakcyjnic¢
oferte ptacowg dla pracownikéw (podnies¢
wynagrodzenia lub inne Swiadczenia,
ktore je uzupetniajg). 21% firm monitoruje
obecnie poziom obcigzenia pracg
pracownikow, a 17% podejmuje dziatania,
ktore go zmniejszajg. 28% nie prowadzi
jednak zadnych dziatan, ktére wptywatyby
na poziom dobrostanu pracownikow.

Pracownicy sg zachecani do aktywnosci sportowych i rozwijania zainteresowan,
np. poprzez konkursy, dofinansowanie aktywnosci pracnownikéw

Nie prowadzimy zadnych dziatari w obszarze wellbeingu pracownikow

Pracujemy nad uatrakcyjnieniem oferty ptacowej (podniesieniem wynagrodzenia
i/lub innych swiadczen uzupemiajagcych wynagrodzenie)

Mamy wydarzenia (np. webinary, spotkania) z psychologami,
trenerami, dietetykami itp. dla chetnych pracownikow

Monitorujemy poziom obcigzenia praca pracownikéw (np. liczbe nadgodzin, liczbe
spotkan, dodatkowych projektéw, ilos¢ czasu na tzw. prace wiasng itp.)

Zapewniamy pracownikom mozliwos¢ korzystania
z indywidualnego wsparcia psychologicznego

Podejmujemy dziatania zmniejszajgce poziom obcigzenia pracg pracownikéw (np. liczbe
nadgodzin, liczbe spotkan, dodatkowych projektow, ilos¢ czasu na tzw. prace witasna)

Nie wiem/trudno powiedzie¢

Inne — prosze podac jakie

Wykres nr 14. Dziatania podejmowane w obszarze tzw. wellbeingu pracownikéw. N=494
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Tomasz Chacinski

Co-founder w Worksmile

Obserwuje uwaznie rozwoj polskiego rynku HR od 15
lat, a dane przedstawione na wykresach napawajg mnie
nadziejg. Widac, ze coraz wiecej firm zaczyna patrzec
na swoich pracownikéw jako na kapitat ludzki, ktory jest
narazony na ciggte zmiany i utrudnienia zaréwno w zyciu
zawodowym, jak i prywatnym. Pracodawcy zdajg sobie
sprawe z tego, ze te zmiany majg bezposredni wptyw
na dynamike rozwoju firmy. Rozumiejg, ze dalej muszg
dbac o swojg kadre i starajg sie szuka¢ sposobow na
utrzymanie motywacji i zaangazowania pracownikow
poprzez dziatania wptywajgce na ich dobrostan fizyczny
i mentalny oraz zadowolenie z oferowanego pakietu
zatrudnieniowego jak pensja podstawowa, premie,
nagrody i benefity.
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Niestety, z powoddw ekonomicznych wiele firm jest zmuszonych ograniczac zatrudnienie,
CO prowadzi do wzrostu obcigzenia pracg. Martwigce jest, ze tylko 17% firm podejmuje
dziatania w celu optymalizacji tego zjawiska. W dzisiejszym Swiecie mamy dostep do

wielu narzedzi, ktére mogg zautomatyzowac wewnetrzne procesy firmy i przyspieszyc¢ ich
przebieg. Warto poszukac¢ narzedzi konsolidujgcych zarzadzanie tymi procesami w jednym
miejscu, ktore przejma zmudne obowigzki administracyjne, pozwalajgc pracownikom
skupic sie na tym, co naprawde wazne. Coraz wiecej takich narzedzi jest rozwijanych

W oparciu o sztuczng inteligencje, ktéra nie odbierze nam pracy, ale jg usprawni.
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7. Wynagrodzenia i wellbeing

Mozliwos¢ korzystania z indywidualnej opieki psychologicznej to obszar wsparcia Odsetek firm zapewniajgcych pracownikom

pracownikow w zakresie wellbeingu, wystepujacy z rozng czestoscig w zaleznosci mozliwoé¢ korzystania 7 indywidualnego Wsparcja
od zasiegu dziatania firmy. Benefit ten pojawia sie w 37% firm o zasiegu globalnym psychologlcznego

podczas, gdy w firmach o mniejszym zasiegu jest to kilkanascie procent firm. w zaleznosci od zasiegu dziatania firmy

Lokalny (N=48) s 139
Ogolnopolski (N=185) [ 159,
Miedzynarodowy (N=128) |m 149,
Globalny (N=133)

37%

Wykres nr 15. Odsetek firm zapewniajgcych pracownikom mozliwos¢ korzystania
z indywidualnego wsparcia psychologicznego w zaleznosci od zasiegu dziatania firmy. N=494




7. Wynagrodzenia i wellbeing

Duzo wazniejsze od owocow w biurze sq benefity
dajgce pracownikowi stabilnos¢ - dobry pakiet
medyczny, bony bedqce wsparciem finansowym
czy tez zapewnienie wsparcia psychologicznego,
nie tylko dla pracownikéw, ale tez na przyktad
dla dorastajgcych dzieci pracownikow.

____________________________________________________

Analiza wynagrodzen i budzetéw obejmowata
tez przeglgd benefitow. Mamy tutaj odejscie
od tych typu ,mity czy modny dodatek” (jak
owocowe wtorki) w strone benefitow dajgcych
realne wsparcie pracownikom, a takze ich
rodzinom.

__________________________________________________

-
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_________________________________________________________________________

Dbamy o zdrowie naszych pracownikow, prowadzimy na przyktad akcje
szczepieri dla nich, ale nie ma to formuty konkretnego programu, ktory
bytby zbudowany na doktadnej diagnozie typu power audyt w organizadji,
a nastepnie zaplanowaniu dziatari, ktore na zdiagnozowane wyzwania
odpowiadajq. Mamy na razie inne priorytety w obszarze HR,

nie doszlismy jeszcze do kwestii wellbeingu.

[ R S S A S

_______________________________________________________________________

Pandemia pozwolita troche oswoic temat pomocy psychologicznej dla pracownikow.
Firmy, ktére podjety dziatania w tym obszarze zostaty bardzo docenione przez
pracownikéw, zbudowaty wsrod nich poczucie, ze firma o nich mysli i pracownik moze

na niq liczy¢ w trudnym momencie. Takze wszelkie dziatania edukacyjne dotyczqce
dobrostanu i jak na niego wptynqc (realizowane w formie szkoler czy webinarow) cieszyty
sie u nas bardzo duzym zainteresowaniem. Czesto brafo w nich udziat po kilkaset 0sob.



8. Rozwdj i oceny pracownikow

Co trzeci uczestnik badania wskazat, ze w firmie, w ktorej pracuje szuka sie
obecnie mozliwosci mniej kosztownych opcji rozwoju dla pracownikow. Podobny
odsetek firm poszerza mozliwosci rozwoju dla pracownikow w formule online.

W 29% firm pracownicy majg do wykorzystania w ciggu roku budzet rozwojowy
0 okreslonej kwocie, a w 23% dziatania rozwojowe dla pracownikdéw podejmowane
sg dopiero w momencie spodziewanego wptywu na wynik biznesowy firmy.

1 na 10 badanych firm nie finansuje obecnie zadnych dziatan rozwojowych
dla pracownikow.
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Szukamy mozliwosci tanszej organizadji dziatari rozwojowych
(np. rozwoj trenerdw wewnetrznych, dzielenie sie wiedzg
wewnatrz organizadji)

Rozbudowujemy mozliwosci rozwoju dla pracownikéw
w formule online (elearningi, webinary, kursy video, dostep do
platform typu Coursera) ze wzgledu m.in. na ich nizszg cene

Pracownicy maja do wykorzytania w ciggu roku budzet
rozwojowy w okreslonej kwocie

Dziatania rozwojowe s3 podejmowane jedynie w momencie
spodziewanego wptywu na wyniki biznesowe firmy

Nie finansujemy obecnie dziatari szkoleniowych
i rozwojowych dla pracownikow

Podejmujemy inne dziatania — prosze podac jakie

Nie wiem/trudno powieidzie¢

I 10%

Wykres nr 16. Podejscie firm do obszaru finansowania obszaru szkolen i rozwoju pracownikow.

N=494



Izabela Bartnicka

Head of Business Development, Digital University

Jakis czas temu w biznesowych mediach spotecznosciowych popularna
byfa grafika z cytatem ilustrujgcym dialog pomiedzy CEO i CFO. CFO pytat:
A Co jesli zainwestujemy w rozwdj pracownikéw, a oni odejda?” na co CEO
odpowiadat: ,A co jesli nie zainwestujemy i zostang?". Na szczescie tylko
10% firm deklaruje podjecie takiego ryzyka. Natomiast 1/3 pracodawcéw
rewiduje plany edukacyjne i szuka oszczednosci w tym obszarze poprzez
aktywowanie wewnetrznych akademii dzielenia sie wiedzg, umacnianie
pozycji e-learningu lub skupianie sie jedynie na tych aktywnosciach,

ktore wprost przektadajg sie na efekty biznesowe. Niemniej w tak

szybko zmieniajgcym sie Swiecie, rozwdj i inspiracja bez wsparcia wiedzg
zewnetrznych ekspertow, mogg by¢ niewystarczajgce. Jednym z rozwigzan
pomagajgcych zachowac réznorodnosg, ciggtosc i skutecznos¢ dziatan
rozwojowych oraz efektywne wykorzystanie budzetu, jest tworzenie
programow, w ktorych dtugofalowo splatajg sie ze sobg rozne elementy.

gy
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Proces edukacyjny, roztozony w czasie na kilka lub kilkanascie miesiecy, \
moze tgczy¢ wykorzystanie zasobow wewnetrznych lub wczesniej juz
zakupionych (np. kursy online, program e-learningowe, webinary) z
inspiracjami i dawkami Swiezej wiedzy od zewnetrznych ekspertow oraz
pracg nad realnymi case studies z organizacji. Wazne jest, aby dobrze taki
proces zaplanowac, a potem konsekwentnie ten plan realizowac.



8. Rozwdj i oceny pracownikow

Odsetek firm rozbudowujgcych mozliwosci rozwoju dla pracownikow
w formule online jest wyraznie rozny w zaleznosci od wielkosci firmy.
W firmach mniejszych i Srednich (zatrudniajgcych do 250 pracownikow)
dziafania takie prowadzi obecnie ok. 20% firm, w firmach
zatrudniajgcych od 251-1000 pracownikow jest to co trzecia firma, a w
firmach najwiekszych juz co druga firma.

11-100 pracownikéw (N=137)
101-250 pracownikéw (N=106)
251-1000 pracownikéw (N=151)

Powyzej 1000 pracownikéw (N=100) — 51%

Wykres nr 17. Odsetek firm rozbudowujacych mozliwosci rozwoju dla pracownikéw
w formule online (e-learningi, webinary, kursy video, dostep do platform typu
Coursera) w zaleznosci liczby pracownikéw w firmie. N=494
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Prawie co druga firma w obszarze rozwoju pracownikow spodziewa sie obecnie, ze to
pracownik sam bedzie inicjowat i podejmowat dziatania rozwojowe. 42% firm rozwija
w tym momencie lideréw, aby mogli oni stuzy¢ pracownikom doradztwem w tym zakresie.

Co trzecia firma wybiega w obszarze rozwoju mocniej w przysztos¢ i prowadzi diagnoze
kompetencji, ktore bedg potrzebne w firmie w przysztosci, a co czwarta firma pracuje nad
zapewnieniem sukcesorow dla kluczowych pracownikow w firmie.

1 na 5 badanych firm podejmuje w tym momencie dziatania w obszarze upskillingu
i reskillingu pracownikow.




8. Rozwdj i oceny pracownikéw

Ktadziemy nacisk na samodzielnos¢
i inicjatywe pracownikdw w zakresie rozwoju

Zwiekszamy role liderow w rozwoju pracownika
i zapewnienia pracownikowi doradztwa ze strony przetozonego

Diagnozujemy kompetencje (posiadane i nowe),
ktére w niedalekiej przysztosci beda kluczowe w naszej firmie

Pracujemy nad zapewnieniem sukcesoréw
dla kluczowych lub wiekszosci pracownikow w firmie

Podejmujemy dziatania zwigzane ze znaczacym podniesieniem
kwalifikacji lub przekwalifikowaniem naszych pracownikow
(tzw. upskilling i reskilling)

Nie prowadzimy zadnych dziatan

L . 1 9%
w obszarze szkolen i rozwoju pracownikow

Nie wiem/trudno powiedzie¢

Inne dziatania — prosze podac jakie

Wykres nr 18. Dziafania podejmowane w obszarze szkolen i rozwoju pracownikéw. N=494
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Swiadomos¢ jest oczywiscie punktem wyjécia do rozmowy \

0 rozwoju, natomiast nikt samg swiadomoscia jeszcze nie

podniost swoich kwalifikacji. Tym co niepokoi jest wiec fakt,

ze tylko co pigta firma aktywnie dziata na rzecz upskillingu

i reskillingu pracownikow. Co to znaczy? By¢ moze to, ze wcigz

CEQO i Founderka HR Power Mentor, Partner w WNCL zyjemy w ztudzeniu, ze ,jeszcze mamy czas” - nie widzimy
globalnych trenddw i konsekwencji przetomow technologicznych,
ktore sie z nimi wigzg (ostatnio chociazby generative Al).

Iwona Wencel

Jesli nie wiadomo, o co chodzi, czesto chodzi o pienigdze. | miedzy innymi o tym informujq

przedstawione wyniki. Zwro¢my uwage, ze mowa o inwestycji i alokowaniu budzetu pojawia sie Tym jednak, co niepokoi mnie najbardziej jest fakt, ze 9%
dopiero w punkcie 4. dotyczgcym upskillingu i reskillingu (,podejmujemy dziatania”). ,Ktadziemy (a jesli wigczymy w to odpowiedzi ,nie wiem” - nawet

nacisk’, ,zwiekszamy role”, ,pracujemy nad” - realistycznie patrzac, to w duzej mierze dziatania 15%) nie prowadzi zadnych dziatan w zwigzku z rozwojem
bezkosztowe, ktore ,pudrujg” fakt, ze organizacje obcinajg budzety rozwojowe albo ich nie maja. pracownikéw. Respondentami sg przeciez HR-owcy! Jezeli oni nie

majg Swiadomosci, ze bez rozwoju pracownikéw, nie ma rozwoju
organizacji, to trudno oczekiwac, by inni jg mieli.

Pozytywne jest natomiast to, ze firmy ktadg nacisk na to, ze rozwoj jest w rekach cztowieka - nie
firmy, nawet nie managera, ale konkretnego pracownika. Méwie czasem pot zartem, pot serio,

ze ,konia do wodopoju przyprowadzisz, ale nie zmusisz go, zeby sie napit”. Pytanie dotyczy Paradoksalnie te odpowiedzi méwig nie tylko o samym
jednak tego, na ile ten ,nacisk” jest widoczny w konkretnych dziataniach i na ile strategia firmy rozwoju pracownikdw. Méwig tez o tym, w jakim stopniu
pozwala realizowac inicjatywy rozwojowe. Drugie pozytywne zaskoczenie to ujawniajgcy sie trend rozwéj pracownikéw traktowany jest przez organizacje jak
angazowania managerow w procesy rozwojowe. W idealnym Swiecie to wiasnie manager jest inwestycja oraz o poziomie $wiadomosci globalnych zmian.
0s0bg, ktdra stymuluje rozwdj, zacheca do rozwoju, ale tez pokazuje wiasnym przyktadem, ze Na ile jako organizacje reagujemy, gdy ,jeszcze mamy czas"?
staty rozwdj jest czescig kultury organizacyjnej firmy. Wyniki badania pokazujg, ze idziemy wtasnie Bo przekonanie, ze tego czasu mamy jeszcze Sporo, stuzy

w tym kierunku. gtéwnie naszej konkurencji.
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8. Rozwdj i oceny pracownikéw

Odsetek firm, ktore pracujg obecnie nad zwiekszeniem roli lideréw w rozwoju
pracownikdw znaczgco rosnie wraz ze wzrostem liczby pracownikow
zatrudnionych w firmie. W firmach zatrudniajgcych od 11 do 100 pracownikow,
o rozwdj lideréw dba co trzecia firma, podczas, gdy w firmach najwiekszych jest Pracownicy pracujq w oparciu o cele

o . . , L lane metodami zwinnymi, np. OKR
to juz dziatanie odbywajace sie w co drugiej z nich. usta ym,
J ywaj & &9 (Key Objective and Results)

Pracownicy pracujg w oparciu o cele roczne
i/lub kwartalne rozliczane z ich przetozonymi

Pracujemy z liderami nad zwiekszeniem
poziomu zaufania i auronomii wobec
pracownikéw pracujgcych zdalnie

i/lub hybrydowo

11-100 pracownikéw (N=137) Nie prowadzimy zadnych dziatari w obszarze

g .. I 13%
oceny efektéw pracy pracownikdw

101-250 pracownikow (N=106)

251-1000 pracownikéw (N=151) Pracujemy nad oddzieleniem pracesu oceny
od rozwoju w oczach lideréw i pracownikéw

Powyzej 1000 pracownikéw (N=100) — 50%
Szukamy sposobdw na ocene

Wykres nr 19. Odsetek firm zwiekszajacych role lideréw w rozwoju pracownika w zaleznosci efektywnosci pracy zespotdw pracujacych
od liczby zatrudnionych pracownikéw. N=494 zdalnie i/lub hybrydowo
W obszarze oceny efektow pracy pracownikéw dominujgcym podejsciem Nie wiem/trudno powiedzie¢

(obecnym w ponad potowie badanych firm) jest rozliczanie pracownikow
w oparciu o cele roczne i/lub kwartale. Pozostate dziatania dotyczg kilkunastu

procent firm. 1 na 10 firm nie podejmuje zadnych dziatan w tym obszarze. Wykres nr 20. Dziatania podejmowane w obszarze oceny efektéw pracownikdw. N=494

Inne dziafania — prosze podac jakie
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Odsetek firm, ktore prowadzg regularne oceny pracownikéw rozni
sie tez znaczgco w zaleznosci od zasiegu dziatania firmy. W firmach
0 zasiegu ogolnopolskim oceny te pojawiajg sie w co drugiej

firmie, podczas gdy w firmach o zasiegu globalnym, jest to juz

69% badanych firm.

Lokalny (N=48)

Ogodlnopolski (N=185)

Miedzynarodowy (N=128)
Globalny (N=133) — 69%
Wykres nr 21. Odsetek firm, w ktdrych pracownicy pracujg w oparciu o cele roczne
i/lub kwartalne rozliczane z ich przetozonymi w zaleznosci od zasiegu dziatania firmy. _—
N=494
- -l
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Cezary Maczka

Dyrektor HR, Polska Grupa Farmaceutyczna

Bez jasno wytyczonego celu nigdzie nie dojdziemy. Wydaje sie

-~
to by¢ oczywistoscig, ale... wynik badania nie potwierdza w peni, "

ze wszyscy liderzy biorgcy w nim udziat podzielaja ten poglad.

9% z ankietowanych przedstawicieli HR (494) nie umie
odpowiedzie¢ na pytanie, czy w ich firmach ocenia sie wyniki
pracy - 13% deklaruje wprost - nie mierzymy efektow pracy.
To oznacza, ze co 5-ty pracownik nie ma postawionych celow.

Kolejna konstatacja jest taka, ze systemy HR-owe nie nadgzajg za tempem zmian
technologiczno-organizacyjnych. W biznesie mamy rewolucje 4.0, a w HR metody

50% badanej préby to firmy zatrudniajgce powyzej 251 zarzadzania z zesztego wieku i to nie zawsze. Zaledwie 15% firm deklaruje prace
pracownikow, 53% to firmy miedzynarodowe lub globalne, nad systemem OKR (Objective Key Results), ktére legty u podstaw sukcesu gigantow
w ktorych ,performance management” jest wpisany w ich DNA. z Doliny Krzemowej, wspominajgc chocby Intel i Google. Jako HR chcemy miec
Prowadzenie regularnej oceny deklaruje 56% firm, a to prowadzi ,miejsce przy stole”, budowac przewage konkurencyjna firmy rekrutujgc i rozwijajac
nas do wniosku, ze w polskich firmach ocena nie jest talenty. Wynik tego badania pokazuje, ze przed nami jeszcze sporo pracy. A do drzwi

priorytetem. ,pukaja” juz kolejne wyzwania zwigzane z efektywnoscig pracy i sztuczng inteligencja.
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8. Rozwdj i oceny pracownikow

Widze firmy, ktore przesuwajq tutaj Wtasnie jestesmy w momencie w ktorym dopiero
odpowiedzialnos¢ z HR na pracownika, zdefiniowaliSmy co oznacza ,lider” w naszej
HR zapewnia rozwiqzania, a pracownik ma je sobie firmie, jakie kompetencje i zachowania sie
wybrac. Zeby to sprawnie funkcjonowato potrzebni Z tym wiqzq. Przed nami rollout programu

sq sprawni liderzy, ktorzy dajq pracownikom managerskiego, bedziemy pracowac nad
wskazowki i feedback do tego, co wybrali dla siebie. podniesieniem umiejetnosci zarzqdzania ludzmi.

__________________________________________________________________________________

Nasz budzet szkoleniowy po raz pierwszy Ktadziemy tez nacisk
zostat skonstruowany na bazie potrzeb na knowledge sharing,
projektowych, a nie w oparciu o przydziat zeby byta to naprawde

kwoty x na pracownika. Patrzymy gdzie dane
dziatanie rozwojowe bedzie miec najwiekszy wptyw
biznesowy. Nie traktujemy juz szkoleri jako benefit
dla pracownika, ktéry mu sie nalezy.

uczqca sie organizacgja,
Zwtaszcza w kontekscie
duzych zmian, ktdre zapewne
zaraz zndw nas czekayq.

o




9. Monitorowanie i analizowanie nastrojow pracownikow

Co druga badana firma realizuje badania potrzeb, opinii, satysfakcji lub
zaangazowania pracownikow. Kolejne 10% firm planuje przeprowadzi¢
takie badanie w ciggu najblizszego roku. Dla 44% firm zrodtem opinii

0 potrzebach pracownikdw sg liderzy zespotow. W co trzeciej firmie
analizowane sg tez pytania, zadawane przez pracownikow podczas
spotkan z kierownictwem oraz w firmowych kanatach komunikacji.
Tylko 1 na 10 firm monitoruje i nie analizuje potrzeb i nastrojow

pracownikéw w zaden sposob i nie ma w tym obszarze zadnych planow.

Realizujemy badania opinii/potrzeb/
satysfakcji/zaangazowania pracownikdw

Jestesmy w biezacym kontakcie z liderami
zespotéw i to oni sg dla nas Zrédtem informadji
o potrzebach i nastrojach pracownikéw

Analizujemy pytania zadawane przez pracownikow
podczas spotkar kierownictwa z pracownikami
(online i stacjonarnych)

Analizujemy pytania i opinie pracownikow
pojawiajace sie w firmowych kanatach komunikacji

Nie monitorujemy potrzeb i nastrojéw pracownika
w zadnej formie i nie mamy takich planéw

Nie realizowalismy dotad badania opinii pracownikdw,
ale planujemy je przeprowadzic w ciggu 12 m-cy

Nie wiem/trudno powiedzie¢

v

I 1%

pracuj
ventures

Wykres nr 22. Dziafania w obszarze monitorowania potrzeb i nastrojow pracownikow. N=494
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9. Monitorowanie i analizowanie nastrojéw pracownikéw

Odsetek firm realizujgcych badania pracownikow (opinii, potrzeb,
satysfakgji lub zaangazowania) rosnie wraz z liczbg pracownikéw
zatrudnionych w firmie. W firmach zatrudniajgcych od 11 do 100
pracownikéw badania pracownikéw realizuje Srednio 1 na 3 firmy,
w firmach Sredniej wielkosci (od 101 do 1000 pracownikow) co
druga firma, a w firmach najwiekszych (zatrudniajgcych powyzej
1000 pracownikow) ten sposéb monitorowania opinii i nastrojow
pracownikow w firmie stosowany jest przez 66% firm.

11-100 pracownikéw (N=137)
101-250 pracownikow (N=106)
251-1000 pracownikéw (N=151)

Powyzej 1000 pracownikéw (N=100) — 66%

Wykres nr 23. Odsetek firm realizujacych badania opinii/potrzeb/satysfakcji/zaangazowania
pracownikéw w zaleznosci od liczby zatrudnianych pracownikéw. N=494

Firmy, ktore realizujg badania opinii, potrzeb, satysfakgji lub zaangazowania pracownikéw
najczesciej robig to raz lub dwa razy do roku. Co pigta firma przeprowadza badania
pracownikow czesciej, np. raz na kwartat, miesigc lub co 2 tygodnie. 15% firm realizuje
badania w sposob ad hoc, tzn. w momencie pojawienia sie potrzeb.

® 1%

Nie wiem/trudno powiedziec¢

15%
@ 62% : :
Baania realizowane sg ad hoc
Raz lub 2 razy _ L
w roku - W momencie pojawienia sie potrzeb

@ 22%
Cyklicznie np. raz na kwartat,
raz na miesigc lub raz na 2 tygodnie

Wykres 24. Czestotliwos$¢ prowadzenia badan opinii, potrzeb, satysfakdji lub zaangazowania
pracownikéw. N=241 - firmy, ktére realizujg badania pracownikéw



Aleksandra Paszkiewicz

Head of People, Netguru

Bycie w kontakcie z organizacjg, rozumienie potrzeb i tego, co obecnie jest
najwazniejsze dla naszych zespotdw, to olbrzymie wyzwanie dla liderow

i zespotow HR. Naszym zadaniem jest projektowanie modelu pracy,
komunikacji wewnetrznej, wszystkich proceséw i narzedzi wptywajgcych

na doswiadczenia i zaangazowanie 0sob zatrudnionych - bez ciggtego
sprawdzania jak nasze propozycje i produkty sg odbierane, na ile odnoszg sie
do obecnych potrzeb, co obecnie jest wazne dla naszych zespotéw, trudno
zapewnic¢ ze nasza energia, inwestycje i plany bedg trafione.

W dynamicznie zmieniajgcym sie otoczeniu, przy ciggtej weryfikadji
priorytetow i duzej, rozproszonej, pracujacej zdalnie organizacji, bycie ,w
kontakcie” z zespotami i szukanie efektywnej formy na sprawdzanie nastrojow
i potrzeb urasta na znaczeniu. Rozbudowane, doroczne ankiety nie spetniajg
swojej roli - szukamy rozwigzan, ktore dajg szanse na szybkie reagowanie.

v pracuj
ventures
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W Netguru prowadzimy ankiety kwartalne oraz dodatkowe badania
,pulsowe”. Tg drogg zbieramy tez pytania do zespotu zarzgdzajgcego.
Prowadzimy sesje ,ask me anything” na poziomie firmy i poszczegdinych
zespotow, a dodatkowo liderzy zespotow analizujg satysfakcje
poszczegolnych osob okreslajgc tzw. Happiness Index kazdej z nich

w ramach regularnych spotkan.

Rozumienie nastroju i ,klimatu” w organizacji utatwia nam dialog

z ,Netguru Consulting Group”, czyli zespotem tworzonym przez
pracownikow, ktorego rolg jest wnoszenie perspektywy i informadji
zwrotnych od réznych zespotow.

Obok rozwigzan systemowych (ankiety, badania, sesje AMA, analiza
danych z exit interview) stawiamy na indywidualny kontakt - to liderzy

i menedzerowie wspierani przez HRBP sg czesto cennym zrédtem
informacji o potrzebach i nastrojach w zespotach. Bezcenne sg rowniez
spotkania ,przy paczku” (organizowane przez aplikacje ,donut”),

albo ,skip the level” ktore dajg mozliwos¢ bezposredniego kontaktu
menadzerom z cztonkami i cztonkiniami zespotow, i dowiedzenia sie

od nich bezposrednio, jak sie czujg w firmie.



9. Monitorowanie i analizowanie
nastrojow pracownikow

Dziataniem podejmowanym najczesciej w odpowiedzi na
zdiagnozowane potrzeby i nastroje pracownikow, jest
omaowienie ich z zarzgdem (ma to miejsce w 70% badanych
firm). W 60% firm wyniki ustalen sg omawiane z managerami
firmy, w co drugiej firmie w zespole HR, a w co pigtej firmie ze
wszystkimi pracownikami firmy.

W odpowiedzi na zdiagnozowane potrzeby, firmy wdrazajg
zmiany odnoszgce sie do wybranych zagadnien (w 54%
firm) lub wszystkich (w 10%) aspektow podnoszonych przez
pracownikow.

41% firm zaprasza pracownikow do wspdlnego wypracowania
rozwigzan, ktére odpowiadajg na wyzwania. Jedna

trzecia deklaruje prowadzenie systematycznych dziatan,
poprawiajgcych doswiadczenia w catym cyklu zycia pracownika.

Omawiamy wnioski z zarzagdem firmy
Omawiamy wnioski z managerami firmy

Wdrazamy zmiany w firmie w odpowiedzi
na wybrane potrzeby

Omawiamy wnioski w zespole HR

Zapraszamy pracownikéw do zgtoszenia pomystow
i wypracowania zmian w opowiedzi na zauwazone potrzeby,
np. podczas warsztatow i/lub konsultacji z pracownikami

Prowadzimy systematyczne dziatania skierowane
na poprawe doswiaczen pracownikow w catym
cyklu zycia pracownika (od rekrtacji po odejscie)

Omawiamy wnioski ze wszystkimi pracownikami w firmie

Wdrazamy zmiany w firmie w odpowiedzi
na wszystkie potrzeby

Nie wiem/trudno powiedzie¢

Inne — prosze podac jakie

v pracuj
ventures

— 70%

Wykres 25. Dziatania podejmowane w odpowiedzi na zdiagnozowane potrzeby i nastroje pracownikow.
N=382 - firmy, ktére prowadzg monitorowanie potrzeb i nastrojéw pracownikéw w firmie
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Marcin Siefnczyk

Okres pandemii, praca zdalna/hybrydowa, a teraz wojna

w Ukrainie oraz mikro i makro-ekonomiczne wyzwania z inflacja,
nauczyty nas pytac pracownikow czesciej i bardziej konkretnie

0 zdanie. Zmieniajgce sie potrzeby naszych wspotpracownikow

Digital Transformation Leader, HR Technology Advisor
(ex Randstad, ex eRecruiter/Grupa Pracuj)

&=
n
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Celem przeprowadzania badan wsrod pracownikow powinien byc finalnie wzrost ich wygenerowaty mnogos¢ komentarzy pod pytaniami (opcja/
satysfakdji z wykonywanej pracy, wzrost zaangazowania oraz poprawa produktywnosci mozliwos¢ dodania komentarzy zdecydowanie powinna by¢
poprzez wprowadzenie zmian i zrealizowanie potrzeb, ktére wskazujg w ankietach. w takich ankietach). Moje doswiadczenie pokazuje, ze czesto

z komentarzy dowiemy sie najwiecej o panujacych nastrojach
w zespotach, tym bardziej, ze zespoty stajg sie coraz bardziej
réznorodne pod wzgledem wieku, potrzeb i oczekiwan wobec
pracy i pracodawcy.

Prezentowane wyniki nie sg wedtug mnie optymistyczne, bo jesli juz pytamy naszych
pracownikdw o nastroje i potrzeby, to warto omowi¢ wyniki ankiet zaréwno w gronie
HR, z zarzagdem i kierownictwem firmy, ale takze z pracownikami, ktorzy poswiecajq

swoj czas, aby przygotowac odpowiedzi w badaniu. Robi tak tylko 1/5 ankietowanych

firm. Uwazam, ze zaproszenie przedstawicieli zespotow do dyskusji i wypracowania Selektywne wdrazanie zmian w firmach po wynikach ankiet
potencjalnych zmian, ma jeszcze wieksze znaczenie niz samo omowienie wynikow deklaruje potowa ankietowanych (54%), kolejne 10% firm robi
ustalen z kierownictwem. Dane pokazujg, ze postepuje tak 41% badanych firm. to w odpowiedzi na wszystkie zgtaszane przez pracownikow

To jeszcze mniej optymistyczny obraz, bowiem bezposredni wptyw i poczucie potrzeby. Nadal pozostawia to pole do poprawy, skoro 40% firm
Sprawczosci wptywa na przyszte wyzsze zaangazowanie poszczegolnych osob nie podejmuje w odpowiedzi na diagnoze potrzeb i nastrojow

i catych zespotow. pracownikéw zadnych dziafan.



9. Monitorowanie i analizowanie nastrojéw pracownikéw

W obszarze analityki HR najwiecej badanych firm (28%) przyznato,
ze prowadzg analizy danych dotyczgcych pracownikow i procesow
HR, ale ze wzgledu na wyzwania w dostepie do danych sg to
analizy prowadzone w sposob reczny i dorazny. 1 na 10 firm
pracuje na razie nad zapewnieniem dostepu do podstawowych
danych o pracownikach i metrykach HR, kolejne 12% ma juz taki
dostep, ale nie prowadzi tych analiz systematycznie ze wzgledu na
brak czasu i/lub kompetencji w zespole. Kilkanascie procent firm
przeprowadza analizy danych HR na zaawansowanym poziomie
lub jest je w stanie tgczy¢ z danymi biznesowymi. Co czwarta firma
nie prowadzi zadnych dziatan w obszarze analityki HR.

0 L ikd
C

Pracujemy nad zapewnieniem biezacego dostepu
do podstawowych danych o pracownikach i metryk HR

Mamy biezacy dostep do podstawowych danych o pracownikach
i metryk HR, ale brakuje nam czasu i/lub kompetencji na biezaca
analize i wykorzystanie wiedzy ptynacej z tych danych

Analizujemy dane dotyczace pracownikéw i proceséw HR, chod sg
to analizy prowadzone w sposdb reczny i ad hocowy ze wzgledu
na wyzwania zwigzane z fgczeniem danych z réznych systemow

Mamy fatwy dostep do danych w HR, przeprowadzamy
zaawansowane analizy danych HR, w oparciu o nie planujemy
przyszte dziatania

taczymy dane HR z danymi biznesowymi firmy i mierzymy
zachodzace pomiedzy nimi powigzania

Nie wiem/trudno powiedziec
Nie prowadzimy zadnych dziatari w obszarze analityki HR

Wykres nr 26. Dziatania w obszarze analityki HR. N=494
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Marta Pawlak-Dobrzanhska

Zatozycielka, Stratezka i Analityczka, Great Digital

Wiekszosc firm juz wie, ze nalezy analizowac dane w HR. | to jest dobra
wiadomos¢. Czesc z tych firm jest dopiero na etapie zapewnienia sobie
dostepu do danych, kolejnych kilkanascie procent ma juz ten etap za
sobg, ale... nie analizuje danych HR na biezgco, bo brakuje na to czasu
i/lub kompetencji w zespole HR. Najwieksza czes¢ firm (28%) wykonuje
potrzebne analizy, ale przy sporym wysitku zwigzanym z potrzebg
recznego fgczenia danych z roznych systemow. Niewgtpliwie brakuje
w tym obszarze narzedzi utatwiajgcych prace z danymi HR (co jest
bardzo spojne z tym, ze obszar people analytics to zakres dziatalnosci
HR, w ktorym obecnie najmocniej odczuwalne sg braki w narzedziach
dla HR zgtoszone we wczesniejszym pytaniu z tego badania).

Stabsza wiadomosc jest natomiast taka, ze firmy wiedzg, ze nalezy
dane w HR analizowa¢, wiekszos¢ jest tutaj zdecydowanie na poczatku

v pracuj
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drogi, albo nie majg mozliwosci analizowania danych, albo nie wiedzg,
jak to robi¢ lub jest to mocno utrudnione i czasochtonne. Wszystko to
sprawia, ze czas, ktory mogtby by¢ poswiecony na najistotniejszg czesc
pracy z danymi w HR - a jest nim niewatpliwie nie tyle samo dojscie do
wnioskow, ale tez rozmowa o nich z biznesem i o tym, co z nich wynika
- jest na razie poswiecany na... samg walke o wydobycie potrzebnych

danych HR.

Tym mocniej mozna pogratulowac tym kilkunastu procentom firm, ktore
sg obecnie na najwyzszym poziomie zaawansowania people analytics.

\

Potrafig nie tylko w oparciu o dane HR planowac przyszte dziatania (czyli sg
na poziomie analityki predykcyjnej), ale tez tgczy¢ je z danymi biznesowymi

(czyli pokazac de facto przetozenie dziatan HR na wyniki biznesowe firmy
i mie¢ uzasadnienie dla przystowiowego ,miejsca przy stole”).

A co czwartg firme, ktéra w obszarze analityki nie robi jeszcze nic, chciatoby
sie spyta¢ odwotujgc do Petera Druckera: ,W jaki sposdb dziatacie jako HR,

skoro nie wiecie jak Wam idzie i nie zamierzacie tego zmieniac?".
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9. Monitorowanie i analizowanie nastrojow pracownikéw

i

Ewoluowalismy od anonimowej skrzynki
Z pytaniami do zarzqdu do budowania
kultury zadawania pytan podczas
bezposrednich spotkan z zarzqgdem

i kierownictwem. Duzo tematow podnoszq
tez oczywiscie zwigzki zawodowe.

_________________________________________________________

Mamy tez dobrze dziatajqce forum dla Team Leaderdw,
regularny kontakt z nimi i organizowane dla nich
webinary. Traktujemy to jako przestrzeri do edukowania
0s0b, ktére majq na co dzien kontakt z ludzmi

i mozliwosc¢ wsparcia z ich strony w zakresie poszukiwania
rozwigzan dla roznych zgtaszanych tematow.

.......................................................

i

_________________________________________________________________________

Firmy prowadzg od pandemii intensywne badania satysfakcji
pracownikow, to naprawde rozwinefo sie w kosmos. Najpierw co kwartat,
potem co miesiqc, a po wybuchu wojny nawet, co 2 tygodnie. Jednoczesnie
wiem, ze rola typu EX Manager pojawia sie sporadycznie. Przetomem

w pracy nad feedbackiem pracownikow staje sie moment, kiedy w roznych
krajach stosowana jest ta sama platforma do realizacji badania.

N e pep———

Mamy kwartalne ankiety dotyczqce zaangazowania,
mierzymy tez happiness index. JesteSmy tutaj w trakcie
integracji danych dot. preferendji i potrzeb pracownikow,
chcemy mdc stworzyc road mape dla dziatan i zmian,
Jjakie warto wprowadzic. Chcemy wiedzie¢ co naprawde
robi roznice i wptywa na satysfakcje pracownikow.

.
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10. Metryczka i metodologia badania

21% 17% 14% 6%
Liczba pracownikow: 11-50 51-100 @ 101250 @ 251-500 501-1000 @ 1001-5000 @ Powyzej 5000

Wykres nr 27. Wielkos¢ firmy badanych. N=494

®27%
Miedzynarodowy
(jesteSmy obecni w kilku
lokalizacjach na Swiecie)

10% 4%
@ 10% Odpowiadam za Jestem whascicielem/kg
Lokalny dziatania HR choc jestem lub prezesem/skg firmy
zatrudniony(a) w innym
y(a) y @ 34%

obszarze niz HR o
Specjalista/tka

27% [ ) ?37% | ®12% w obszarze HR
Globalny (jestesmy Ogdlnopolski Dyrektor/ka w obszarze HR ® 24%
obecniw Wlelu,krajth ® 15% Kierownik/czka lub
na swiecie) Ekspert/ka w obszarze HR lider/ka w obszarze HR

Wykres nr 28. Zasieg dziatania firmy badanych. N=494 Wykres nr 29. Zakres odpowiedzialnosci badanych oséb. N=494



10. Metryczka i metodologia badania

Badanie ,Zmiany w polskim HR okiem HR-wcoOw” zostato zrealizowane na probie
N=494 os6b odpowiedzialnych za dziatania HR w firmach zatrudniajgcych
powyzej 10 pracownikow. Dane zostaty zebrane w dniach 27 lutego - 24 marca
2023 za pomocg ankiety online, przez kontakt z HR-owcami z uzyciem kanatow
dotarcia Pracuj Ventures, Pracuj.pl i Great Digital.

CzesS¢ ankietowa badania zostata poprzedzona realizacjg wywiaddw
indywidualnych z dyrektorami i ekspertami HR, z ponad 20-letnim
doswiadczeniem w branzy oraz analizg desk research, ktéra objeta dostepne
na rynku polskim i zagranicznym raporty na temat kondycji i wyzwan zespotow
HR w firmach w Polsce i na Swiecie. Wyrdznione komentarze dyrektorow

i ekspertow HR, zamieszczone w raporcie zostaty zebrane w wywiadach
indywidualnych, poprzedzajacych realizacje badania ankietowego.

Cytowanie danych za: Raport ,Zmiany w polskim HR okiem HR-wcow”,
raport Pracuj Ventures i Pracuj.pl

Partnerem merytorycznym badania jest Great Digital.

Anna Zimnicka, Manager ds Projektow Marketingowych B2B, Pracuj.pl
anna.zimnicka@pracuj.pl

Matgorzata Grostal, Investment Manager, Pracuj Ventures
malgorzata.grostal@pracuj.vc

T

PRODUKCJA / Produkty przemystowe i inzynieryjne
Budownictwo / Inzynieria

Inne

Transport / Spedycja / Logistyka / taricuch dostaw
Produkcja FMCG i dobr uzytkowych

PRODUKCJA / Maszyny, narzedzia i urzadzenia

UStUGI / Sprzedaz i handel

Bankowos¢ / Ubezpieczenia / Finanse / Ekonomia / Ksiegowos$¢
Internet / Telekomunikacja / e-Commerce / Nowe media
Handel detaliczny / Sprzedaz B2C

Handel hurtowy / Sprzedaz B2B

Media / Sztuka / Reklama

Edukacja / Szkolenia

Zdrowie / Uroda

Energetyka / Gérnictwo

UStUGI / Ustugi bankowe, finansowe i ubezpieczenia
Doradztwo / Konsulting

Nieruchomosci

UStUGI / Doradztwo

Centrum Ustug Wspdlnych

PRODUKCJA / Papier, materiaty biurowe oraz opakowania
Rolnictwo / Ochrona $rodowiska

Przemyst ciezki i chemiczny

Call Center / Obstuga klienta

Hotelarstwo / Gastronomia / Turystyka / Rekreacja
PRODUKCJA / Meble

Ochrona / Utrzymanie porzadku

Prawo
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— 15%

Wykres nr 30.

Branza dziatalnosci firm,
w ktérych pracujg badani.
N=494




11. Organizatorzy i partner merytoryczny badania

pracu (pracuj.pl)

ventures
Pracuj Ventures to pierwszy w Polsce i jeden Pracuj.pl jest najwiekszym polskim serwisem
z pierwszych w regionie CEE innovation rekrutacyjnym pod wzgledem przychoddw, zakresu
investment fund, ktéry koncentruje sie Swiadczonych ustug, Swiadomosci marki i liczby
na inwestowaniu w firmy, zajmujgce unikalnych uzytkownikow. W roku 2022 na portalu
sie technologiami wspierajgcymi HR Pracuj.pl zamieszczono ponad 1,1 min ofert pracy.
oraz learning & development. Zasieg platformy, dzieki coraz wiekszej liczbie

korzystajacych z niej pracodawcow i poszukujgcych
pracy, sprawia, ze Pracuj.pl jest serwisem pierwszego
wyboru w Polsce.

gy
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G:)GREAT-DIGITAI_

Great Digital to agencja wyspecjalizowana

w obszarze analityki i badan HR. Wspiera firmy
w obszarze diagnozy i przygotowania strategii
candidate&employee experience, mapowania
i podnoszenia efektywnosci rekrutacji oraz
doboru KPI'w HR. O innowacyjnym podejsciu
do HR przeczytasz na prowadzonym przez
Great Digital blogu:

http://greatdigital.pl/blog/


http://greatdigital.pl/blog/

B Zapraszamy
do kontaktu!

Sopot

Szczecin

Bydgoszcz

(pracuj.pl)

ul. Prosta 68
00-838 Warszawa

@ \arszawa

Poznan

todz
tel.: (22)373 73 00 Lublin

fax: (22) 373 73 01
biuro@pracuj.pl

Wroctaw

Katowice Rzeszow
Krakow

Pozostate dane kontaktowe i adresy biur regionalnych: Sielsko Biala

grupapracuj.pl

Wiascicielem marki Pracuj.pl jest ' grupa pracuj


http://grupapracuj.pl

