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S¸OWO WST¢PU

Szanowni Paƒstwo,

na dzisiejszym, konkurencyjnym rynku wielu mened˝erów zadaje sobie pytanie, jak zwi´kszaç 
efektywnoÊç pracy i w efekcie wydajnoÊç ca∏ej firmy, dbajàc jednoczeÊnie o zadowolenie i satysfakcj´
pracowników.

Raport HRK, który oddajemy na Paƒstwa r´ce, ma na celu dostarczenie wiedzy o tym, jak, w jakich
warunkach i ile czasu pracujà specjaliÊci i mened˝erowie w Polsce. Prezentujemy dane dotyczàce
czasu pracy, stopnia wykorzystania urlopu, mo˝liwoÊci pracy zdalnej, oceny komfortu warunków 
pracy takich jak: przestrzeƒ biurowa czy narz´dzia IT. OkreÊlamy równie˝ dominujàcy w kraju profil
firm w aspekcie podejÊcia do zmian.

JednoczeÊnie wskazujemy preferowane przez kadr´ Êredniego i wy˝szego szczebla kierunki 
rozwoju firmy. Odpowiadamy na pytanie, w jakich przedsi´biorstwach chcà pracowaç specjaliÊci
i mened˝erowie oraz na jakich elementach w Êrodowisku pracy im zale˝y. Pokazujemy równie˝, 
które bran˝e najlepiej odpowiadajà na potrzeby pracowników.

Nasze obserwacje dowodzà, ˝e innowacyjnoÊç rozumiana jako otwartoÊç na nowe pomys∏y 
i idee jest nie tylko kluczem do zdobycia uznania klientów, ale umo˝liwia równie˝ pozyskanie
najbardziej utalentowanej kadry. A to w∏aÊnie pracownicy sà filarem ka˝dej firmy, umo˝liwiajàcym
dynamiczne dzia∏anie w obecnych realiach biznesowych. Mamy nadziej´, ˝e niniejszy raport b´dzie
dla Paƒstwa cenà wskazówkà podczas tworzenia i rozwijania systemów motywacyjnych, budowania
komfortu pracy i wdra˝ania dzia∏aƒ zwi´kszajàcych kreatywnoÊç i zaanga˝owanie w organizacji.

Z powa˝aniem,

Piotr Mazurkiewicz, 
Partner HRK
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Inwestorzy zagraniczni przychodzà do Polski z kilku kluczowych powodów. Jednym z nich, sà sami
Polacy: odznaczajàcy si´ wysokà kulturà pracy, ambicjà i kreatywnoÊcià. Ich kwalifikacje bezpoÊrednio
przek∏adajà si´ na charakter inwestycji w ostatnich latach: umacnia si´ trend nap∏ywu inwestycji 
w biznesy intelektualne: nowoczesne centra us∏ug, oÊrodki naukowo- badawcze, projekty o wysokim
stopniu innowacyjnoÊci.

Polscy mened˝erowie sà Êwietnie wykszta∏ceni, przewy˝szajàc pod tym wzgl´dem ca∏à Europ´
Zachodnià. Znajà j´zyki obce, osiàgajà sukcesy w wielu dziedzinach nauki m.in. w informatyce i
zarzàdzaniu. Polscy pracownicy wchodzàc na rynek pracy sà wi´c ju˝ wygrani. W dobrym otoczeniu
b´dà mogli wykorzystaç i rozwijaç to, co ju˝ posiadajà. I sami wiedzà, co jest im potrzebne. Polscy
mened˝erowie majà w∏asne pomys∏y na usprawnienie firmy, sà aktywni i wr´cz spragnieni innowacji.
JeÊli zadba si´ o ich Êrodowisko pracy, rozwinà skrzyd∏a.

Globalne kariery polskich menad˝erów sà potwierdzeniem ich jakoÊci. Nowe pokolenie ekspatów 
to Êwietna promocja Polski za granicà.

S∏awomir Majman, 
Prezes Polskiej Agencji Informacji i Inwestycji Zagranicznych
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SpecjaliÊci i mened˝erowie realizujà postawione przed nimi cele zawodowe, kosztem jednak d∏ugich godzin pracy i braku odpoczynku.
Zale˝y im na elastycznoÊci dzia∏ania i innowacyjnym podejÊciu pracodawców do biznesu.

WNIOSKI W PIGU¸CE

Kadra Êredniego i wy˝szego szczebla pracuje d∏ugo i zaniedbuje
wykorzystanie urlopu.
Ârednio specjaliÊci i mened˝erowie pracujà 9,5 godziny dziennie,
znacznie przekraczajàc ustawowy czas pracy. Przedstawiciele tej
grupy zawodowej nie wykorzystujà równie˝ w pe∏ni dni przezna-
czonych na wypoczynek – 67% badanych w ubieg∏ym roku nie 
wykorzysta∏o urlopu w ca∏oÊci.

G∏ównà przeszkodà na drodze do efektywnoÊci jest nadmiar
obowiàzków administracyjnych.
Nadmiar obowiàzków administracyjnych deklaruje 52% badanych.
Problemem wskazywanym przez 10% respondentów jest te˝ koniecz-
noÊç poÊwi´cenia czasu na rekrutacj´ pracowników.

Tylko po∏owa badanych ma dost´p do nowoczesnych narz´dzi
pracy. Jeszcze mniej osób dysponuje mo˝liwoÊcià pracy zdalnej.
58% respondentów deklaruje, ˝e ich pracodawcy zapewniajà 
nowoczesne narz´dzia pracy. Mo˝liwoÊcià pracy zdalnej dysponu-
je 44% respondentów, podobnie jak mo˝liwoÊcià elastycznego 
czasu pracy – 43% respondentów rozpoczyna i koƒczy prac´ wg
w∏asnego uznania. 

SpecjaliÊci i mened˝erowie realizujà postawione przed nimi 
cele zawodowe.
63% badanych deklaruje, ˝e zadania im zlecone zrealizowali
w ponad 100%. 23% respondentów osiàgn´∏o wyznaczone cele,
ale ich nie przekroczy∏o, zaÊ 14% osób nie zrealizowa∏o wszystkich
postawionych przed nimi celów.

Wi´kszoÊç badanych widzi otwartoÊç pracodawców na inno-
wacje, ale w zbyt ma∏ym stopniu. 
2/3 badanych deklaruje, ˝e ich pracodawcy w zesz∏ym roku wpro-
wadzili choç jednà innowacj´. Mimo to respondenci w wi´kszoÊci
swoje firmy opisujà jako tradycjonalistów, a nie innowatorów.

SpecjaliÊci i mened˝erowie odznaczajà si´ proaktywnoÊcià.
Z badania wynika, ˝e wi´kszoÊç specjalistów i mened˝erów zg∏asza
pomys∏y na usprawnienia w organizacji (77%). Jednak tylko 42%
respondentów deklaruje, ˝e ich pracodawcy wdro˝yli ich sugestie. 

Wi´kszoÊç respondentów chcia∏oby pracowaç dla firm o profilu
innowatora.
Najwi´kszy odsetek badanych pracuje dla firm o profilu tradycjona-
listy (35%). Tymczasem ponad po∏owa badanych (56%) chcia∏aby
pracowaç dla przedsi´biorstw o profilu innowatora. 

Firmy o profilu innowatora cieszà si´ najwi´kszym odsetkiem
pracowników identyfikujàcych si´ z celami organizacji.
Z celami firmy identyfikuje si´ najwi´kszy odsetek badanych 
z firm o profilu innowatora (80%). Równie˝ w przedsi´biorstwach 
o profilu opiekuna wielu pracowników uto˝samia si´ z misjà orga-
nizacji (71%). 
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1.
CZAS PRACY 
I URLOPY
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1.1 DEFINICJE

Czas pracy

Zgodnie z artyku∏em 128 Kodeksu Pracy jest to czas,
w którym pracownik pozostaje do dyspozycji praco-
dawcy, to znaczy spe∏nia obowiàzki okreÊlone
w umowie o prac´ oraz wykonuje polecenia prze-
∏o˝onego w zak∏adzie pracy lub w innym miejscu
wyznaczonym do wykonywania pracy.

Elastyczny czas pracy 

Jest to system pracy polegajàcy na nienormowanym
godzinowo czasie wykonywania obowiàzków przez
pracownika. System ten jest coraz cz´Êciej stosowa-
ny w codziennej praktyce, zw∏aszcza w odniesieniu
do tzw. pracy profesjonalnej. Wymaga on od
pracownika dostosowania w∏asnego dnia pracy
do liczby zadaƒ, jakie musi wykonaç i wià˝e si´ naj-
cz´Êciej z nierównomiernym obcià˝eniem pracà
– zdarzajà si´ okresy wyt´˝onej pracy i okresy, kiedy
pracownik ma du˝o czasu wolnego. System ten jest
skuteczny w przypadku osób, które charakteryzujà
si´ niezale˝noÊcià, umiej´tnoÊcià samodzielnego 
organizowania sobie czasu pracy i kreatywnoÊcià.

Zadaniowy czas pracy 

Jest to system rozliczania pracy, w którym czas pra-
cy okreÊlony jest wymiarem wykonywanych zadaƒ.
Najcz´Êciej wprowadza si´ go, gdy pracodawca 
nie sprawuje bezpoÊredniej kontroli i nadzoru
nad Êwiadczeniem pracy przez swego pracownika.
Tak pracujà np. inkasenci, dozorcy domów, dor´czy-
ciele, przedstawiciele handlowi czy kierowcy. Majà
oni do wykonania pewne ogólnie okreÊlone zadania,
np. utrzymanie czystoÊci w budynku, pobranie 
nale˝noÊci od odbiorców energii z danego terenu,
dor´czenie powierzonych przesy∏ek, sprzeda˝ i ze-
branie zamówieƒ od kontrahentów bàdê przewóz
towarów na okreÊlonych trasach. Dok∏adny czas
i sposób wykonania tych obowiàzków zale˝à jednak
od ich w∏asnej decyzji. Do zastosowania zadaniowe-
go czasu pracy, konieczne jest okreÊlenie zadaƒ pra-
cownika w dokumencie opisujàcym stosunek pracy,
np. w umowie o prac´, w zakresie czynnoÊci danego
pracownika lub w regulaminie pracy. Zadania te 
muszà byç tak wyliczone, by istnia∏a mo˝liwoÊç ich
wykonania w przewidzianym na to czasie. Pracow-
nik zatrudniony w ramach zadaniowego czasu pracy
ma równie˝ zagwarantowane prawo do odpoczyn-
ku i nie mo˝e z uwagi na zadaniowy czas pracy byç
zobowiàzany do sta∏ej pracy np. przez 6 czy 7 dni
w tygodniu.
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1.2 CZAS PRACY

Badania wskazujà, ˝e polscy pracownicy nale˝à
do grup sp´dzajàcych najwi´cej czasu w pracy.
OECD podaje, ˝e Êredni czas pracy w Polsce to
8 godzin i 23 minuty dziennie. OECD zastrzega jed-
nak, ˝e dane dla ka˝dego kraju sà zbierane inaczej.
Na przyk∏ad Polska, w odró˝nieniu od wielu krajów,
nie porównuje danych GUS z danymi z kwestiona-
riuszy pracowników. Niniejsze badanie ma na celu
uzupe∏nienie powy˝szych danych poprzez okre-
Êlenie czasu i sposobu pracy grupy specjalistów 
i mened˝erów. 

Wyniki przedstawiajà deklarowany czas pracy specja-
listów i mened˝erów w Polsce. Poza podstawowym
czasem pracy zapisanym w umowie, w badaniu
uwzgl´dniamy równie˝ prac´ z domu oraz czas wy-
korzystywany na wszelkie dodatkowe czynnoÊci
zwiàzane bezpoÊrednio z wykonywanymi obowiàz-
kami zawodowymi. 

Ârednio specjaliÊci i mened˝erowie pracujà 9,5 godzi-
ny dziennie, znacznie przekraczajàc ustawowy czas
pracy. 

Nie ma przy tym ró˝nicy pomi´dzy kobietami i m´˝-
czyznami. Nie ma znaczenia równie˝ miejsce 
zamieszkania pracownika. 

Najd∏u˝ej pracujà pracownicy bran˝y farmaceutycz-
nej. Jako jedyni przekraczajà w pracy liczb´ 10 godzin
dziennie. W Êlad za nimi idà pracownicy bran˝y logi-
stycznej (9,8 h), FMCG (9,7 h) oraz bran˝y sprz´tu
medycznego (9,7 h). Najmniej godzin w pracy sp´-
dzajà specjaliÊci i mened˝erowie w sektorze SSC/BPO,
sektorze publicznym oraz sektorze instytucji finanso-
wych (po 9,3 h).

Firmy farmaceutyczne cenià bardziej indywidualne, a nie systemowe rozwiàzania, jeÊli chodzi o poj´cie work-life 
balance. Charakter pracy w tej bran˝y jest bardzo zadaniowy. JeÊli wi´c zale˝y pracownikom na okreÊlonym czasie 
i sposobie pracy – majà du˝à dowolnoÊç w zaplanowaniu tego, pod warunkiem, ˝e cele zostanà zrealizowane. 
Dobre zorganizowanie wymaga pomys∏u na swojà prac´ i patrzenia przede wszystkim poprzez efektywnoÊç 
wykonywanych obowiàzków. W sektorze farmaceutycznym zaanga˝owanie w realizacj´ celów jest bardzo wysokie 
– stàd i wysoka liczba godzin sp´dzanych w pracy.

Piotr Uhlik, Partner HRK, 
Business Unit Manager HRK Pharma
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1.3 URLOPY

67% specjalistów i mened˝erów w ubieg∏ym roku
nie wykorzysta∏o urlopu w ca∏oÊci. W szczególno-
Êci, zaleg∏oÊci majà pracownicy na stanowiskach
mened˝erskich. 

70% kierowników nie wykorzysta∏o w pe∏ni czasu
przeznaczonego na odpoczynek. Równie˝ 65% dy-
rektorów i 68% specjalistów nie wykorzysta∏o
wszystkich dni urlopowych.

Najwi´kszy odsetek badanych niewykorzystujàcych
urlopu w pe∏ni pracuje w bran˝y sprz´tu medyczne-
go (86%) oraz w bran˝y handlu detalicznego (77%). 

Natomiast o work-life balance w aspekcie wykorzysta-
nia urlopu dba najwi´cej specjalistów i mened˝erów
z sektora IT (44% wykorzysta∏o w pe∏ni lub przekro-
czy∏o liczb´ dni urlopu).

Najwi´kszy odsetek osób nie wykorzystuje urlopu
z grupy zarabiajàcej do 5000 z∏ (71%). Wraz ze
wzrostem zarobków pracownicy ch´tniej decydujà
si´ na d∏u˝sze wakacje.

Warto pami´taç, ˝e pracownik, który nie wykorzy-
sta∏ urlopu wypoczynkowego za dany rok, mo˝e 
dochodziç urlopowych zaleg∏oÊci nawet przez trzy la-
ta. Taki jest termin przedawnienia roszczenia o urlop
wypoczynkowy. 

IT – ZALETY PRACY PROJEKTOWEJ 

Jednà z najbardziej po˝àdanych na rynku pracy specjalizacji jest IT. Pracownicy z tego obszaru nie narzekajà na
brak ofert, a wr´cz dyktujà warunki finansowe i silnie wp∏ywajà na kszta∏t siatek p∏ac. Coraz istotniejszà rol´ pe∏nià
równie˝ pozap∏acowe benefity, do jakich zalicza si´ work-life balance i elastyczny czas pracy, którymi pracodawcy sà
w stanie jeszcze manewrowaç, gdy bud˝ety finansowe si´gajà zenitu mo˝liwoÊci. To z pewnoÊcià jedna z przyczyn
Êmia∏ego i Êwiadomego wykorzystywania przez specjalistów i mened˝erów IT urlopów, w porównaniu do innych
grup zawodowych. Drugim wa˝nym powodem takiej statystyki jest w przewa˝ajàcej mierze projektowy i zadaniowy
charakter prac IT, co u∏atwia zaplanowanie nawet d∏ugich wakacji. Na przeciwleg∏ym koƒcu mamy profesje, 
które zwiàzane sà ze sprzeda˝à, w których efektywnoÊç pracy równa si´ osiàgni´ty bud˝et. Sprzeda˝ nie wybacza
d∏u˝szych przerw, wymaga ciàg∏ego Êcigania si´ z czasem i konkurencjà. Odznacza si´ te˝ rotacjà wÊród pracowni-
ków i relatywnie du˝à poda˝à handlowców na rynku. To naturalnie powstrzymuje od decyzji o braniu pe∏nych 
urlopów, choç w tej bran˝y wyjàtkowo sà wskazane, ze wzgl´du na wi´ksze ni˝ w innych bran˝ach ryzyko 
wypalenia zawodowego.

Monika Antczak, 
Business Unit Manager HRK ICT
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2.
WARUNKI 
PRACY
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2.1 WARUNKI PRACY W POLSCE

Wyzwaniem stojàcym przed pracodawcami jest
stworzenie dobrych warunków pracy. Obecnie ten
aspekt w du˝ej mierze decyduje o finalnym efekcie
pracy danego pracownika. 

Na zapewnienie satysfakcjonujàcych warunków pracy
sk∏ada si´ wiele elementów. Sà to m.in.:
• atmosfera w zespole,
• przestrzeƒ biurowa,
• dost´p do nowoczesnych technologii i narz´dzi,
• styl zarzàdzania,
• programy motywacyjne.

Najlepsi mened˝erowie i specjaliÊci otrzymujà wiele
atrakcyjnych finansowo ofert pracy. Co za tym idzie,
wynagrodzenie przestaje byç jedynym kluczowym
czynnikiem wyboru miejsca zatrudnienia. Dla pra-
cowników wa˝ny jest komfort pracy i zapewnienie
realnych mo˝liwoÊci osiàgania celów i rozwoju za-
wodowego.

W tym aspekcie szczególnie wa˝ne jest podejÊcie
pracodawców do innowacyjnoÊci i stworzenie
Êrodowiska pracy umo˝liwiajàcego jej kreowanie.
To umo˝liwi firmom w Polsce skuteczne konkurowa-
nie na globalnych rynkach. 

Dà˝enie do rozwoju innowacyjnoÊci przedsi´biorstw
jest te˝ celem sformu∏owanym w wytycznych doty-

czàcych dzia∏aƒ unijnych. Zadaniem Unii Europejskiej
jest wspieranie wszystkich paƒstw cz∏onkowskich
i przedsi´biorstw w ich wysi∏kach na rzecz zwi´ksza-
nia innowacyjnoÊci w miejscu pracy, rozumianej jako
wypróbowanie i zmiana dzia∏aƒ organizacyjnych
w sposób zrównowa˝ony, przy jednoczesnej poprawie
wydajnoÊci oraz jakoÊci pracy. Do poprawy mo˝na dà-
˝yç w takich dziedzinach jak: procesy, organizacja,
metody i narz´dzia pracy, fizyczne Êrodowisko pracy,
kwalifikacje zawodowe i procedury dzia∏ania, a tak˝e
zarzàdzanie i przywództwo.

Europejski Komitet Ekonomiczno-Spo∏eczny uwa˝a,
˝e przy ocenie polityki innowacyjnej szczególnà
uwag´ zwróciç nale˝y na sposoby wykorzystania
i rozwoju umiej´tnoÊci w danym miejscu pracy. 

Równie istotna jest kwestia zwiàzana z warunkami
pracy i zatrudnienia oraz z Êrodowiskiem pracy. Aby
poprawiç dzia∏ania w tym zakresie, w przedsi´bior-
stwach i organizacjach potrzebne jest nowe, wielosek-
torowe podejÊcie. EKES zaleca, by Komisja i paƒstwa
cz∏onkowskie powa˝nie zastanowi∏y si´ nad tym, jaka
polityka i organizacja pracy najbardziej sprzyja inno-
wacyjnoÊci poprzez inwestowanie w umiej´tnoÊci. 

W niniejszym rozdziale przedstawiamy spostrze˝enia,
co do innowacyjnoÊci najbardziej kreatywnej grupy
zawodowej – specjalistów i mened˝erów.
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2.2 OBOWIÑZKI A WYPE¸NIENIE CZASU PRACY

Przewa˝ajàca cz´Êç specjalistów i mened˝erów de-
klaruje, ˝e ca∏y czas pracy zajmuje im wype∏nianie
g∏ównych obowiàzków zwiàzanych ze stanowiskiem. 

Jednak ponad po∏owa (52%) respondentów uwa-
˝a, ˝e za du˝o ich czasu pracy zajmujà obowiàzki
administracyjne. Problemem sygnalizowanym
przez 10% badanych jest te˝ koniecznoÊç skupie-
nia si´ na dzia∏aniach rekrutacyjnych.

42% respondentów narzeka równie˝ na brak 
wystarczajàcej iloÊci czasu umo˝liwiajàcej budo-
wanie dobrych relacji w zespole. Jest to bolàczka
w szczególnoÊci mened˝erów (57%), których obo-
wiàzkiem jest stworzenie dobrej atmosfery pracy
i rozwój swoich podw∏adnych. Brak czasu na budo-
w´ relacji w zespole mo˝e skutkowaç obni˝eniem
motywacji pracowników, a co za tym idzie, zmniejsze-
niem efektywnoÊci i ograniczeniem innowacyjnoÊci
w ca∏ej organizacji.

Niepokojàce jest, ˝e co trzeci respondent sp´dza
powy˝ej 10% swojego czasu pracy surfujàc po In-
ternecie i przeznaczajàc czas na rzeczy niezwiàzane
z obowiàzkami zawodowymi.

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Cały czas w pracy
zajmujà mi główne
obowiàzki zwiàzane
z moim stanowiskiem.

W mojej pracy za du˝o
czasu zajmujà
mi obowiàzki
administracyjne.

Obowiàzki na moim
stanowisku pozwalajà
mi si´ skupiç
w wystarczajàcym 
stopniu na budowaniu 
relacji w zespole.

Sp´dzam przynajmniej
10% czasu w pracy
surfujàc po Internecie
i przeznaczajàc czas
na rzeczy nie zwiàzane
z moimi obowiàzkami.

W mojej pracy za du˝o
uwagi musz´ poÊwi´caç
zagadnieniom rekrutacji
nowych pracowników,
szczególnie ni˝szego
szczebla.

W mojej pracy za du˝o
uwagi musz´ poÊwi´caç
zagadnieniom rekrutacji
nowych pracowników,
szczególnie Êredniego
i wy˝szego szczebla.

Zdecydowanie si´ zgadzam Raczej si´ zgadzam Raczej si´ nie zgadzam Zdecydowanie si´ nie zgadzam
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2.3 OGRANICZANIE OBOWIÑZKÓW ADMINISTRACYJNYCH

Jest kilka rozwiàzaƒ wspierajàcych ograniczanie obo-
wiàzków administracyjnych pracownikom odpowie-
dzialnym za g∏ówny obszar biznesu. Nale˝à do nich:

Outsourcing kadr i p∏ac 
Dzi´ki nowoczesnym systemom ka˝dy pracownik
ma w ka˝dej chwili wglàd w swoje dane. W szybki
i ∏atwy sposób mo˝na z∏o˝yç wnioski urlopowe, 
rozliczenia godzinowe oraz póêniej wygodnie admi-
nistrowaç wszystkimi danymi.

Office manager na miar´ XXI wieku
Dzisiejszy office manager to osoba zarzàdzajàca 
ca∏à administracjà, negocjacjami z zewn´trznymi
dostawcami, wspierajàca wszystkie oddzia∏y. Jest
odpowiedzialna m.in. za przenoszenie biur, szukanie
taƒszych i wygodniejszych lokali na potrzeby centra-
li i oddzia∏ów, negocjowanie stawek, wykoƒczenie
biura i dopasowanie go do potrzeb pracowników,
a tak˝e jego pe∏ne wyposa˝enie. Niejednokrotnie 
zarzàdza du˝ym zespo∏em – recepcjonistkami, s∏u˝-
bami porzàdkowymi i innymi pracownikami admini-
stracyjnymi.

Audyty procesów biznesowych
Audyty procesów biznesowych b´dà przydatne
w aspekcie operacyjnym jako kompleksowy przeglàd
ró˝nych funkcji w przedsi´biorstwie w celu oceny
sprawnoÊci dzia∏ania, oszcz´dnoÊci i skutecznoÊci
z jakà funkcje te realizujà swoje cele.

ZALETY OUTSOURCINGU KADR I P¸AC

Outsourcing kadr i p∏ac daje firmom wiele korzyÊci. Przyk∏adowo HRK Payroll
Consulting charakteryzuje elastyczna struktura dzia∏u, która szybko i p∏ynnie
dostosuje si´ do potrzeb firmy. Nad ka˝dym projektem czuwa dedykowany
do wspó∏pracy zespó∏ specjalistów. Pracodawca ma mo˝liwoÊç bie˝àcej 
kontroli dzia∏aƒ specjalistów HRK, poprzez zdalny dost´p do bazy danych.
Dodatkowo dane pracowników znajdujà si´ w powszechnie nagradzanym
i znanym systemie TETA. Jest to jedna, zintegrowana platforma do zarzà-
dzania twardym i mi´kkim HR z samoobs∏ugowym portalem pracowniczym
i dost´pem mobilnym zapewniajàcym automatyzacj´ pracy i optymalizacj´
procesów w dzia∏ach HR. Umo˝liwia szybkie i ∏atwe raportowanie, przy
zachowaniu pe∏nego poziomu bezpieczeƒstwa, dzi´ki zaimplementowanym
procedurom SLA.

Ma∏gorzata WiÊniewska-Janus, 
Business Unit Director, HRK Payroll Consulting 
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2.4 ROZWIÑZANIA ZWI¢KSZAJÑCE EFEKTYWNOÂå

Wi´kszoÊç pracowników dobrze ocenia swoich
pracodawców w aspekcie dostarczenia nowocze-
snych narz´dzi IT. 58% respondentów deklaruje, 
˝e w swoich organizacjach majà zapewnione odpo-
wiednie oprogramowanie i sprz´t. 

Do liderów nale˝y sektor sprz´tu medycznego,
w którym 3/4 badanych ma dost´p do nowoczesnych
narz´dzi pracy. Podobnie jest w sektorze SSC/BPO,
w którym 72% pracowników dysponuje nowocze-
snym sprz´tem i bran˝y informatycznej, w której t´
zalet´ widzi 67% respondentów. W tyle zaÊ pozosta-
je sektor publiczny, a tak˝e sektor handlu detaliczne-
go, w których firmy zapewniajà nieca∏ej po∏owie  za-
trudnionych (48%) dost´p do nowych technologii.

Rzadziej przedsi´biorstwa oferujà specjalistom
i mened˝erom mo˝liwoÊç pracy zdalnej. Z domu
pracowaç mo˝e 44% respondentów. Najcz´Êciej
mo˝liwoÊç pracy zdalnej majà pracownicy IT – 3/4 
tej grupy mo˝e wykonywaç swoje obowiàzki po-
za miejscem pracy. Takie udogodnienie oferowane

jest równie˝ 71% pracowników bran˝y sprz´tu me-
dycznego oraz 62% pracowników bran˝y doradczej. 
Natomiast mo˝liwoÊç pracy zdalnej rzadko majà pra-
cownicy sektora produkcyjnego, energetyki i sektora
publicznego. W tych obszarach jest to benefit przy-
znawany co trzeciemu pracownikowi. 

Mo˝liwoÊç rozpoczynania i koƒczenia pracy o do-
wolnej godzinie ma 43% respondentów. Najcz´-
Êciej przywilej ten otrzymujà zatrudnieni w bran˝ach:
sprz´t medyczny (76%), ICT (64%) oraz energetyka
(54%). Cz´Êciej restrykcyjne podejÊcie do czasu pracy
widoczne jest w sektorze publicznym, w którym decy-
dowaç o godzinie rozpocz´cia mo˝e 27% badanych,
a tak˝e w bran˝y nieruchomoÊci i budownictwo
(34%) oraz produkcja przemys∏owa (36%).

Znacznie mniej rozpowszechniony jest wÊród specja-
listów i mened˝erów dost´p do wsparcia w trudnych
sytuacjach rodzinnych, czyli np. zapewnienie opieki
dla chorego dziecka (6%). 

Nowoczesne narzędzia pracy
(oprogramowanie, sprzęt).

Możliwość pracy zdalnej.

Elastyczny czas pracy 
(rozpoczynam i kończę pracę wg własnego uznania).

Wsparcie w trudnych sytuacjach rodzinnych
(np. zapewnienie opiekunki dla chorego dziecka).

Ułatwienia oferowane przez pracodawców

58%

44%

43%

6%
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2.5 ZALECENIA W ASPEKCIE ZWI¢KSZENIA POZIOMU REALIZACJI CELÓW

41% respondentów wskazuje zwi´kszenie kom-
fortu miejsca pracy jako sposób na u∏atwienie 
realizacji ich celów zawodowych. Taki sam odsetek
badanych sàdzi, ˝e pomocne b´dzie ograniczenie
obowiàzków administracyjnych. 40% badanych
chcia∏oby zapewnienia wi´kszych mo˝liwoÊci 
manewrowania czasem pracy. Tylko 9% respon-
dentów sàdzi, ˝e firma w pe∏ni wykorzystuje po-
tencja∏ pracowników.

Pracownikom coraz bardziej zale˝y na pracy w wysoce
komfortowych warunkach, co powinno byç rozumia-
ne w sposób holistyczny. Od wygodnie zaprojektowa-
nej przestrzeni biurowej mieszczàcej si´ w dogodnej

lokalizacji, poprzez mo˝liwoÊç pracy w domu i w do-
wolnych godzinach, koƒczàc na nowoczesnym
sprz´cie i oprogramowaniu umo˝liwiajàcym prac´
w ka˝dym miejscu na Êwiecie. 

Technologie mobilne sprawiajà, ˝e specjaliÊci i me-
ned˝erowie bywajà w pracy 24 godziny na dob´,
dlatego sami chcà decydowaç o podziale czasu prze-
znaczonego na wypoczynek i pe∏nienie obowiàzków
zawodowych.

Zwi´kszenie komfortu miejsca pracy.

Ograniczenie obowiàzków administracyjnych.

Zapewnienie bardziej nowoczesnych narz´dzi pracy.

Zapewnienie wi´kszych mo˝liwoÊci manewrowania
czasem pracy.

Inne

Firma w pełni wykorzystuje potencjał pracowników.

Sugerowane ułatwienia w realizacji celów zawodowych

41%

41%

40%

39%

22%

9%

OKIEM RESPONDENTA

W badaniu respondenci wskazali w∏asne pomys∏y 
na usprawnienie pracy majàce na celu efektywne 
osiàganie celów. Odpowiedzi mo˝na podzieliç 
na 4 kategorie. 

Pierwsza z nich to wyzwania dla mened˝erów. 
Wskazane tu zosta∏y: 
• dopasowanie kompetencji wszystkich cz∏onków zespo∏u, 
• zapobieganie zjawisku wykonywania cudzych 

obowiàzków przez pracowników, 
• zadbanie o wprowadzenie nowych pracowników 

w obowiàzki (on-boarding),
• eliminacja zadaƒ nie przynoszàcych wartoÊci dodanej. 

Z punktu widzenia zadaƒ stojàcych przed organizacjà 
mo˝na wyró˝niç: 
• zapewnienie sprawniejszych dzia∏ów wsparcia,
• wprowadzenie systemu premiowego oraz 

motywacyjnego. 

Do trzeciej kategorii nale˝y edukacja pracowników:
• szkolenia, 
• kursy zawodowe i j´zykowe. 

Czwarty obszar dotyczy w∏aÊciwego zagospodarowania
przestrzeni biurowej – tutaj wymienione zosta∏y takie
wskazówki, jak:
• powi´kszenie powierzchni biurowej,
• stworzenie strefy relaksu.
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Kandydaci przywiàzujà bardzo du˝à wag´ do warun-
ków pracy. Cz´sto jest to aspekt, który zawa˝a
o przyj´ciu oferty rekrutacyjnej. Warunki pracy mo˝e-
my podzieliç na materialne i niematerialne.

Do elementów niematerialnych, bardzo cz´sto
wskazywanych przez kandydatów jako po˝àdane,
nale˝y zwykle dobra atmosfera pracy. Sk∏adajà si´
na nià przyjazne relacje w zespole oraz doÊwiadczo-
ny prze∏o˝ony, który jest wsparciem i opokà zespo∏u.
Istotne sà równie˝, jak wydawa∏oby si´ prozaiczne
kwestie – biuro oÊwietlone naturalnym Êwiat∏em, po-
∏o˝one w dogodnej lokalizacji czy miejsce postojowe
do dyspozycji pracownika. Sà to elementy na pierw-
szy rzut oka drobne i ma∏o znaczàce, jednak u∏atwia-
jà one pracownikom funkcjonowanie przed i po pra-
cy. Innym nieco aspektem, na który zwracajà kandy-
daci jest jasno rozpisana Êcie˝ka rozwoju. Dla osób
doÊwiadczonych ogromnie wa˝ne jest, czy firma my-
Êli o tym, aby rozwijaç swoich pracowników i ma
na to pomys∏. Kolejnym wa˝nym elementem jest
przyjazna infrastruktura IT. Kandydaci do dzia∏ów fi-
nansowych czy te˝ centrów us∏ug wspólnych
(SSC/BPO) preferujà prac´ na systemach klasy ERP,
gdy˝ znacznie u∏atwiajà one i optymalizujà codzien-
nà prac´.

Elementy materialne to Êwiadczenia pozap∏acowe.
Prywatna opieka medyczna czy karta sportowa jest
ju˝ swojego rodzaju standardem. Kandydaci zwykle
sà zainteresowani zasi´giem pakietów medycznych
– czy zawierajà w sobie opiek´ stomatologa i czy 
mogà z niej skorzystaç równie˝ cz∏onkowie rodziny.
Innymi atrakcyjnymi dodatkami mo˝e byç karta lun-
chowa, która jest co miesiàc zasilana okreÊlonymi 

Êrodkami przez pracodawc´. Pracownik t´ kwot´
mo˝e wykorzystaç np. w restauracjach zlokalizowa-
nych blisko miejsca pracy. Kandydatom mo˝na za-
oferowaç równie˝ bilety do kina czy te˝ teatru. 
Dodatkami, które majà znaczenie mogà byç te˝ za-
j´cia j´zykowe, podczas których mo˝na szlifowaç
znajomoÊç j´zyka obcego lub te˝ nauczyç si´ nowego.
Nale˝y równie˝ wspomnieç o mo˝liwoÊç uczestnic-
twa w kursach specjalistycznych oraz o dofinansowa-
niu do studiów podyplomowych czy te˝ certyfikatów
takich jak ACCA czy CIMA. Do ∏ask równie˝ wracajà
wczasy pod gruszà. Jest to dofinansowanie do urlo-
pu, który trwa powy˝ej 10 dni roboczych. Na stano-
wiskach mened˝erskich lub sprzeda˝owych istotny
jest równie˝ oferowany samochód. Kandydaci cza-
sem zwracajà uwag´ na to, jakiej klasy jest to auto.
Niech´tnie zmieniajà prac´ na t´, w której samochód
ma byç w gorszym standardzie ni˝ w obecnym miej-
scu pracy.

Innymi elementami, mogà te˝ byç paczki okoliczno-
Êciowe, bony Êwiàteczne. Popularny dodatek, g∏ów-
nie w firmach amerykaƒskich to mo˝liwoÊç zakupu
akcji firmy na preferencyjnych warunkach. Nie jest to
benefit, o który cz´sto pytajà kandydaci, jednak taka
oferta jest bardzo ceniona.

Monika B∏aszczyk, 
Business Unit Manager HRK SSC/BPO

2.6 WARUNKI PRACY JAKO ELEMENT PRZEWAGI W OFERCIE REKRUTACYJNEJ
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2.7 ROSNÑCA ROLA PRZESTRZENI BIUROWEJ W HIERARCHII MOTYWATORÓW

Wzrost roli biura w hierarchii motywatorów jest
ÊciÊle zwiàzany ze zmianà stylu pracy i profilu
wspó∏czesnego pracownika. Jeszcze kilkanaÊcie lat
temu dominujàcym modelem by∏a praca indywidual-
na rozliczana zadaniowo. Sytuacja zacz´∏a si´ zmie-
niaç wraz ze wzrostem roli informacji oraz kreatyw-
nych idei i wejÊciem na rynek nowych pokoleƒ pra-
cowników, którzy w odró˝nieniu od tradycyjnego
podzia∏u na prac´ i dom, potrzebujà tak˝e du˝ej licz-
by interakcji spo∏ecznych. To sprawi∏o, ˝e w wielu
bran˝ach, przede wszystkim zwiàzanych z nowymi
technologiami, kana∏ami mobilnymi lub Êrodkami
masowego przekazu, firmy zacz´∏y pracowaç inaczej
– bardziej elastycznie, zespo∏owo, nagradzajàc
na równi kreatywne pomys∏y i zrealizowane zadania.

W Êlad za tymi zmianami podà˝a∏o tak˝e biuro,
które z pozycji miejsca do pracy awansowa∏o
do rangi przestrzeni sprzyjajàcej wymianie myÊli
i doÊwiadczeƒ, wspierajàcej kreatywnoÊç i na tyle
elastycznej, ˝eby pogodziç interesy ró˝nych grup
pracowników. Tym samym sta∏o si´ wa˝nym elemen-
tem kultury organizacji i czynnikiem, na który pracow-
nicy zacz´li zwracaç uwag´ ju˝ na etapie rekrutacji.
W oparciu o te za∏o˝enia firma Bene stworzy∏a holi-
stycznà koncepcj´ biura podkreÊlajàcà, ˝e miejsce
do pracy powinno swoim wystrojem i funkcjonalno-
Êcià przypominaç naszà przestrzeƒ ˝yciowà. Takie po-
dejÊcie zosta∏o szybko zaimplementowane przez orga-
nizacje i obecnie znajduje wyraz m.in. w tworzeniu
w firmach miejsc sprzyjajàcych integracji i relaksowi,
jak kuchnie czy chillout zony oraz wspierajàcych prac´
zespo∏owà, jak odpowiednio wyposa˝one sale konfe-
rencyjne i pokoje do rozmów. Nie oznacza to oczywi-
Êcie, ˝e firmy pracujàce w modelu tradycyjnym nie
majà szansy zainteresowaç kandydatów swojà ofertà. 

Z biegiem czasu b´dzie to jednak coraz trudniejsze,
poniewa˝ praca ÊciÊle zadaniowa i przypisanie osoby
do miejsca oraz stanowiska b´dzie Êwiadczy∏o o ma-
∏ym zorientowaniu przedsi´biorstwa na potrzeby
pracowników. Rola tych pozamaterialnych czynni-
ków roÊnie tak˝e wraz z kolejnymi szczeblami 
kariery. Dla mened˝era lub dyrektora motywatory
takie jak ubezpieczenie zdrowotne, samochód czy
karnet sportowy sà ju˝ standardem. Dlatego
zwracajà wi´kszà uwag´ w∏aÊnie na nowoczesne
biuro, wartoÊci organizacji i panujàcà w niej at-
mosfer´. Bioràc pod uwag´ fakt, ˝e przez ca∏e swo-
je ˝ycie w pracy sp´dzamy ponad 6 lat, ka˝dy z nas
szuka miejsca, które jest jednoczeÊnie nowoczesne,
stabilne, przyjazne i otwarte. Majàc mo˝liwoÊç wy-
boru zawsze skierujemy nasze kroki do firmy, która
patrzy na ludzi przez pryzmat ich potencja∏u, a nie
celów organizacji i potrafi stworzyç odpowiednie
warunki do jego rozwoju.

Katarzyna Jasiƒska, Dyrektor Zarzàdzajàcy 
Polskiego Oddzia∏u firmy Bene

O Bene

Grupa Bene jest austriackim liderem i jednym z g∏ównych
europejskich graczy na rynku innowacyjnych koncepcji
biurowych, notowanym na Wiedeƒskiej Gie∏dzie Papierów
WartoÊciowych. Firma pochodzi z Austrii, g∏ówna siedziba
i zak∏ad produkcyjny Bene zlokalizowane sà w Waidhofen.
Wysokiej jakoÊci produkty Bene, powsta∏e w oparciu o 225
lat tradycji i doÊwiadczenia, dost´pne sà w 40 krajach
Êwiata. Polski oddzia∏ pod nazwà Bene Warszawa Sp. z o.o.
istnieje od 1997 roku. Spó∏ka ma swojà siedzib´ w Warszawie.
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3.
ROZLICZANIE 
Z ZADA¡
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3.1 SPOSÓB RAPORTOWANIA

Systemy zarzàdzania w firmach w Polsce w prze-
wa˝ajàcej cz´Êci opierajà si´ na zarzàdzaniu 
poprzez cele. 72% respondentów raportujàc
przedstawia wy∏àcznie wyniki pracy. Jednak co
czwarty badany musi równie˝ zaprezentowaç roz-
pisanie czasowe wykonywanych zadaƒ. Tylko 4%
rozlicza si´ wy∏àcznie z czasu przeznaczonego
na prac´.

Wy∏àcznie efekty pracy w raportach przedstawiajà
najcz´Êciej zatrudnieni w bran˝ach: handel detaliczny
(90%), energetyka i paliwa (86%), sektor publiczny
(85%).

Respondenci, od których wymaga si´ zarówno
przedstawienia wyników, jak i rozpisania czasu pracy
reprezentujà najwi´kszy odsetek w bran˝y doradczej
(36%), farmacji (36%) i SSC/BPO (34%).

Z badaƒ wynika, ˝e wi´kszoÊç pracowników rozliczana jest z realizacji 
celów iloÊciowych, co obliguje ich do raportowania w cyklach 
tygodniowych, miesi´cznych bàdê kwartalnych. Jest to najprostszy,
najmniej czasoch∏onny i najbardziej przejrzysty sposób raportowania.
W sytuacji, gdy wyniki pracy sà niezadowalajàce prze∏o˝eni wymaga-
jà bardziej szczegó∏owych raportów o wykonanych zadaniach, czyn-
noÊciach i czasie ich realizacji. Daje to mo˝liwoÊç analizy przyczyn
niesatysfakcjonujàcych wyników i nakreÊlenia planów naprawczych,
które mogà zaowocowaç poprawà efektywnoÊci. Ci pracownicy,
których praca ma charakter projektowy zobowiàzani sà zarówno
do raportowania wyników swojej pracy, jak i czasu poÊwi´conego
na poszczególne czynnoÊci czy dla poszczególnych klientów.
Jest to du˝o bardziej czasoch∏onny system raportowania, stwarzajàcy
cz´sto pole do nadu˝yç i manipulacji. 

Wa˝ne jest, aby rozsàdnie zaplanowaç cz´stotliwoÊç raportowania 
i do minimum ograniczyç zakres informacji zawartych w raportach. 
Najlepiej, gdy pracownik cyklicznie informuje w raportach o statusie 
poszczególnych projektów i efektach uzyskanych na poszczególnych 
jego etapach. KoniecznoÊç rozliczania np. ka˝dego kwadransa pracy 
w ciàgu dnia mija si´ z celem i bywa jedynie êród∏em frustracji 
i demotywacji pracownika.

Nikt nie lubi biurokracji i koniecznoÊci poÊwi´cania czasu wolnego czy weekendów na opracowywanie raportów 
z wykonanych dzia∏aƒ. Jednak pracownicy zdajà sobie spraw´, ˝e pewien zakres raportowania jest konieczny
do tego, by efekty by∏y widoczne oraz odpowiednio docenione i wynagrodzone. Nie∏atwà rolà mened˝erów jest 
pokazanie pracownikowi zwiàzku sensu raportowania i zale˝noÊci pomi´dzy jakoÊcià sporzàdzanych raportów 
a terminowoÊcià i wysokoÊcià uzyskanego wynagrodzenia w cz´Êci premiowej. KoniecznoÊç wykonywania 
skomplikowanych rozliczeƒ i statystyk dla dzia∏ów finansowych czy marketingu b´dzie zrozumiana tylko wtedy, 
gdy b´dzie nagrodzona uzyskaniem lepszych i skuteczniejszych narz´dzi pracy (np. wsparcie w targetyzacji
klientów, materia∏y wspierajàce sprzeda˝, dane potencjalnych klientach, etc.). Ogromne znaczenie ma tu oczy-
wiÊcie te˝ jakoÊç, niezawodnoÊç i prostota obs∏ugi systemów, które pracownicy u˝ytkujà opracowujàc raporty.

Podsumowujàc: im prostszy system raportowania i u˝ytecznoÊç wypracowywanych raportów dla samych pracowników
tym wi´ksza ich akceptacja i rzetelnoÊç w ich sporzàdzaniu.

Lidia Pijawska, 
Unit Manager Assessment & Development

4%

72% 

24% 

Sposób raportowania specjalistów i mened˝erów

Przedstawiam rozpisanie 
czasowe - na jakie zadania,
ile czasu poÊwi´ciłem/am. 

 

Przedstawiam wyłàcznie
wyniki mojej pracy.

Przedstawiam zarówno
wyniki mojej pracy, jak
i rozpisanie czasowe
wykonywanych zadaƒ.



86% specjalistów i mened˝erów realizuje w ca∏oÊci
lub przekracza postawione przed nimi cele zawo-
dowe.

63% badanych deklaruje, ˝e zadania im zlecone zreali-
zowali w ponad 100%. 23% respondentów wskazuje,
˝e osiàgn´∏o wyznaczone cele, ale ich nie przekroczy-
∏o, zaÊ 14% nie zrealizowa∏o wszystkich postawionych
przed nimi celów.

W aspekcie bran˝owym to w sektorze farmaceutycz-
nym jest najwi´cej pracowników przekraczajàcych
swoje cele zawodowe (81%). Za nimi kolejno plasu-
je si´ bran˝a logistyczna (70%) oraz sektor SSC/BPO
(69%).

Problemy z realizacjà celów ma najwi´kszy odsetek
zatrudnionych w bran˝ach: energetyka i paliwa, 
instytucje finansowe oraz handel detaliczny 
(odpowiednio 25%, 21% i 29% pracowników prze-
kracza cele zawodowe).

63%  

23% 

14% 

Realizacja celów zawodowych

Zadania mi powierzone
zrealizowałem/am 
w ponad 100 %.

Zrealizowałem postawione
cele w całoÊci ani mniej,
ani wi´cej.

Zrealizowałem mniej celów,
ni˝ było to w planach.
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3.2 REALIZACJA CELÓW ZAWODOWYCH

Przedstawione wyniki badaƒ wskazujà, ˝e 63% badanych deklaruje 
wykonanie celów na wy˝szym poziomie ni˝ postawione wobec nich
oczekiwania. Z drugiej strony wi´kszoÊç osób pytanych, czy w pracy
wykorzystuje w pe∏ni swoje mo˝liwoÊci, odpowiada, ˝e nie. Jak
wzmocniç efektywnoÊç i zaanga˝owanie pracowników odpowied-
nim sposobem stawiania celów? 

Optymalnie sformu∏owany cel wyzwala potencja∏ i energi´ pracowni-
ków, pozwala generowaç pomys∏y, inicjowaç kreatywnoÊç, pobudzaç
inicjatyw´. Osoba, która ma jasno wyznaczone cele oraz pracuje
konsekwentnie nad ich realizacjà, osiàga du˝o wy˝szà skutecznoÊç
ni˝ pracownik o nawet bardzo wysokich kompetencjach, który nie
wie, na czym powinien skoncentrowaç swojà aktywnoÊç w pracy.
Z kolei efektywna realizacja wyznaczonych celów pozwala budowaç
poczucie wartoÊci, kompetencji, wp∏ywu na wyniki osiàgane przez
dzia∏ czy ca∏à organizacj´, a co si´ z tym wià˝e motywacj´ do
podejmowania nowych, trudnych i ambitnych zadaƒ. 

Najbardziej znana i powszechna zasada wyznaczania celów SMART
mówi, ˝e cele mi´dzy innymi powinny byç ambitne i realne. Ambitny
i realny dla ka˝dego pracownika oznacza coÊ innego. Osoba ceniàca
rywalizacj´ b´dzie si´ czu∏a dobrze, gdy wyznaczane jej cele b´dà
bardzo wymagajàce, a jednoczeÊnie umo˝liwià uzyskanie wyników lepszych ni˝ inni, z kolei pracownik 
o charakterze perfekcjonisty b´dzie obawia∏ si´ celów bardzo trudnych i skomplikowanych, wa˝ne b´dzie 
takie sformu∏owanie celu przez mened˝era, aby pracownik by∏ pewny, ˝e zrealizuje go na wysokim poziomie.
Osoba w wysokim stopniu nastawiona na rozwój b´dzie chcia∏a przy okazji realizacji celów zdobywaç nowà
wiedz´ i umiej´tnoÊci. Zadaniem dla mened˝era jest wi´c takie formu∏owanie celów i dopasowanie ich
do podw∏adnych, aby realizowali je na mo˝liwie najwy˝szym poziomie, jednoczeÊnie w pe∏ni wykorzystujàc
i rozwijajàc swoje mo˝liwoÊci, kompetencje oraz zaanga˝owanie podczas ich realizacji. 

Hanna Kopeç, 
Manager HRK Poznaƒ
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3.3 WYNAGRADZANIE A REALIZACJA CELÓW ZAWODOWYCH

Wi´kszoÊç badanych (62%) otrzymuje takie samo
wynagrodzenie niezale˝nie od stopnia realizacji
celów. Wynagrodzenie zmienne otrzymuje 38%
badanych. 

31% badanych otrzymuje premie zale˝ne od osiàga-
nych sukcesów, natomiast 7% respondentów na sta∏e
pracuje w systemie prowizyjnym. 

Premie w zale˝noÊci od sukcesów otrzymuje naj-
wi´kszy odsetek specjalistów i mened˝erów z bran˝:
farmacja (57%), sprz´t medyczny (48%), instytucje
finansowe (38%).

System prowizyjny obejmuje najcz´Êciej pracowników
bran˝: sprz´t medyczny (19%), instytucje finansowe
(10%), firmy doradcze (10%), handel detaliczny (10%).

Wynagrodzenie sta∏e charakteryzuje sektory:  SSC/BPO
(76%), sektor publiczny (73%) oraz produkcja prze-
mys∏owa (72%).

Wynagrodzenie zmienne to wszelkie finansowe for-
my wynagrodzenia, które nie sà cz´Êcià p∏acy zasad-
niczej, np. prowizje przedstawiciela handlowego.
Najcz´Êciej spotykane formy p∏ac zmiennych to: pre-
mia za realizacj´ celów, prowizja, premia zwiàzana

z wynikami oceny okresowej, nagroda uznaniowa
(potocznie nazywana premià uznaniowà), udzia∏
w zyskach.

System prowizyjny to rodzaj wszelkiego wynagro-
dzenia zmiennego (premii), czyli je˝eli jego wysokoÊç
ustalana jest jako procent od wysokoÊci zrealizowa-
nej sprzeda˝y, rzadziej od wp∏ywów innego typu
(windykowane nale˝noÊci, oszcz´dnoÊci materia∏ów,
energii itp.).

7%

31% 

62% 

Wynagrodzenie a cele zawodowe

Tak, ma bezpoÊrednie 
przeło˝enie (pracuj´
w systemie prowizyjnym).

Tak, w wypadku sukcesów
dostaj´ premie.

Nie, wynagrodzenie otrzymuj´
takie samo, niezale˝nie od
stopnia realizacji celów.

Wynagrodzenia na stanowiskach handlowych bardzo mocno
opierajà si´ na systemach prowizyjnych. Cz´sto sà one mocno
rozbudowane i silnie motywujàce, pod warunkiem jednak,
˝e okreÊlone w nich cele sà mo˝liwe do osiàgniecia, a tak˝e
przekroczenia. Prowizje sà okreÊlane najcz´Êciej kwartalnie,
czasem tak˝e miesi´cznie i wynoszà od 20% do nawet 40%
wartoÊci zrealizowanej sprzeda˝y. W innych obszarach biz-
nesu obserwuje si´ raczej zastosowanie wynagrodzenia 
sta∏ego z ewentualnymi premiami raz w roku przyznawany-
mi wszystkim pracownikom. Najcz´Êciej si´gajà one 15%
rocznego wynagrodzenia. Wyjàtkiem sà bardzo nowoczesne
firmy stosujàce wynagrodzenie prowizyjne w poszczególnych
dzia∏ach majàcych wp∏yw na realizacj´ biznesu firmy,
np. marketing, trade marketing lub na optymalizacj´, 
np. dzia∏y produkcyjne lub zakupów.

Na szczeblu zarzàdczym przyznawane sà najcz´Êciej premie
roczne. Uzale˝nione sà osiàgni´tych przez spó∏k´ rezultatów
i bywajà niezwykle wysokie. Pracodawcy przyznajà te˝ premie
w sytuacjach indywidulnego sukcesu np. Êwietnie zrealizowa-
nego projektu, za który dana osoba jest odpowiedzialna.

Jacek Olejarz, 
Business Unit Manager, HRK FMCG & HRK Retail
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3.4 ZARZÑDZANIE EFEKTYWNOÂCIÑ

DziÊ, zarówno praktycy jak i teoretycy – eksperci
w dziedzinie zarzàdzania zasobami ludzkimi i organi-
zacjà – sà zgodni, ˝e zarzàdzanie efektywnoÊcià to
proces biznesowy, który wzmacnia zaanga˝owanie
pracowników i przek∏ada si´ na korzyÊci biznesowe.
To g∏ównie dzi´ki ich pracy firma ma szanse na osià-
gni´cie zaplanowanych wyników finansowych 
i sukces. Pracownicy wykazujàcy si´ najwy˝szym po-
ziomem zaanga˝owania pracujà o 20% lepiej ni˝ ich
mniej zmotywowani koledzy, a prawdopodobieƒ-
stwo opuszczenia przez nich firmy jest mniejsze a˝
o 87%. Dlatego ka˝dy program motywacyjny, które-
go podstawà jest nagradzanie za efekty, powinien
byç na sta∏e wpisany w strategi´ firmy i dok∏adnie 
zaplanowany. Mimo i˝ brzmi to skomplikowanie,
wcale takie byç nie musi. Wystarczy, ˝e przyjrzymy si´
naturze cz∏owieka – pracownika i dobierzemy takie
narz´dzia, które sprawià, ˝e b´dzie realizowa∏ posta-
wione przed nim cele w zgodzie z samym sobà
i z pe∏nym zaanga˝owaniem. 

W praktyce warto zaczàç od zwyk∏ego dzi´kuj´, które,
wed∏ug badaƒ zwi´kszy gotowoÊç osoby do dalszej
pomocy o 100%!1) Nale˝y doceniaç pracowników
na ka˝dym etapie realizacji zadania – 85% pracowni-
ków, którzy czujà si´ znacznie docenieni, chce wyka-
zaç wi´ksze zaanga˝owanie, a 90% twierdzi, ˝e
uznanie motywuje ich do lepszej pracy. Trzeba byç
czujnym, bo po∏owiczne uznanie, które jest pozorne
i wymuszone, jest gorsze ni˝ jego brak. Blisko 25%
zatrudnionych nie otrzymuje konstruktywnej opinii
zwrotnej w ciàgu roku. Regularne informowanie
o post´pach pracownika zwi´ksza jego zaanga˝owa-
nie o 15%, a zakres jego dzia∏aƒ o 2% zaledwie 
w ciàgu roku! Dlatego obecnie organizacje przyk∏a-
dajà du˝à wag´ do systematycznej i konstruktywnej

informacji zwrotnej. Roczne rozmowy oceniajàce to
za ma∏o, by doceniç zatrudnionych oraz pokazaç im,
˝e ich wysi∏ki i starania, a przede wszystkim ponad
przeci´tne zaanga˝owanie, sà bezcenne dla organi-
zacji. ˚e ich postawa wnosi nowà jakoÊç – czasami
technicznà w postaci innowacji, ale cz´Êciej czysto
ludzkà – w postaci kreowania atmosfery sprzyjajàcej
efektywnej pracy. Jest to cenne nie tylko dla firmy,
ale tak˝e dla zatrudnionych. Liczby sà bezlitosne
– a˝ 64% pracowników chce odejÊç, aby móc praco-
waç w firmie, która w jasny sposób docenia ich
wk∏ad w prac´2).

Nowoczesne zarzàdzanie efektywnoÊcià przybierajà
form´ systemowego, zaplanowanego, d∏ugookreso-
wego dzia∏ania, które w epicentrum stawia pracowni-
ka jako jednostk´, która odpowiednio stymulowana
i nagradzana b´dzie efektywnie realizowaç powierzone
jej zadania, a co za tym idzie b´dzie niezwykle istot-
nym elementem realizacji strategii biznesowej firmy.

Magdalena S∏omczewska-Klimiuk, 
Kierownik Kategorii Motywacja Pracowników, 
Sodexo Benefits and Rewards Services

O Sodexo Benefit and Rewards Services:
Sodexo Benefits and Rewards Services w Polsce dzia∏a
od 17 lat. Jest ekspertem w zakresie programów moty-
wacyjnych i zarzàdzania efektywnoÊcià oraz budowania
lojalnoÊci partnerów biznesowych i klientów. Z oferty 
Sodexo skorzysta∏y 43 tysiàce klientów i 3,5 miliona 
u˝ytkowników. Firma Sodexo otrzyma∏a tytu∏ Business 
Superbrands oraz nagrod´ Z∏ota JakoÊç Roku, a wed∏ug
AON Hewitt jest jednym z najlepszych pracodawców
na Êwiecie.
1) êród∏o: Gallup „Badanie zaanga˝owania pracowników”
2) êród∏o: HRreporter.com & HRzone.com
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4. INNOWACYJNOÂå
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4.1 WPROWADZANIE INNOWACJI PRZEZ ORGANIZACJE

66% badanych deklaruje, ˝e ich firmy w zesz∏ym
roku wprowadzi∏y choç jednà innowacj´ rozumia-
nà, jako usprawnienie o charakterze technicznym
(nowe oprogramowanie) lub form´ dzia∏ania (nowe
procedury, sposoby dzia∏ania). 46% wskazuje, 
˝e wprowadzone zosta∏o wi´cej ni˝ jedno uspraw-
nienie. Co piàty respondent nie odnotowa∏ ˝adnej 
innowacji w swojej firmie.

Do bran˝, w których najwi´kszy odsetek responden-
tów deklaruje wprowadzenie usprawnieƒ nale˝à:
farmacja (67%), sektor publiczny (67%), energetyka
i paliwa (61%).

Zwróciç szczególnà uwag´ nale˝y na organizacje,
które wprowadzi∏y wi´cej ni˝ jednà innowacj´. Naj-
wi´kszy odsetek badanych takie dzia∏ania deklaruje

w bran˝ach: sektor publiczny (48%), handel detaliczny
(41%), nieruchomoÊci i budownictwo (39%). Naj-
mniej badanych deklaruje wprowadzanie usprawnieƒ
w bran˝ach: SSC/BPO (59%), ICT (58%) oraz instytucje
finansowe (53%). Nale˝y jednak zwróciç uwag´, ˝e sà
to bran˝e stosunkowo nowoczesne i dynamicznie
dzia∏ajàce – stàd brak usprawnieƒ wynikaç mo˝e ju˝
z obecnego, wysokiego stopnia zaawansowania.

46% 

20% 

34% 

Wprowadzanie innowacji

Tak, wi´cej ni˝
jednà.

Tak, pojawiło si´
jedno usprawnienie.

Nie.
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4.2 WPROWADZANIE INNOWACJI PRZEZ KADR¢ ÂREDNIEGO I WY˚SZEGO SZCZEBLA

Nale˝y zwróciç szczególnà uwag´ na proaktywnoÊç
w aspekcie wprowadzania innowacji przez samych
specjalistów i mened˝erów. Z badania wynika, ˝e
przewa˝ajàca wi´kszoÊç respondentów zg∏asza
pomys∏y na innowacje (77%). Jednak tylko 42% re-
spondentów deklaruje, ˝e ich pracodawcy wdro˝yli
sugerowane przez nich usprawnienia. 23% badanych
nie zg∏osi∏o ˝adnego pomys∏u na usprawnienie czy to
o charakterze technicznym, czy proceduralnym.

Najwi´kszym odsetkiem proaktywnych pracowni-
ków, których pomys∏y zosta∏y wdro˝one przez firmy
charakteryzujà si´ sektory: logistyka (65%), sprz´t
medyczny (52%) oraz SSC/BPO (48%).

Niewielkà proaktywnoÊcià charakteryzujà si´ pracow-
nicy bran˝: sektor publiczny (33%), farmacja (29%),
firmy doradcze (28%).

Sygna∏ alarmowy powinny odebraç jednak przede
wszystkim organizacje odrzucajàce pomys∏y i uspraw-
nienia sugerowane przez pracowników. Najcz´Êciej
takà sytuacj´ deklarowali pracownicy z bran˝: pro-
dukcja przemys∏owa (39%), nieruchomoÊci i budow-
nictwo (38%) oraz FMCG (37%).

42% 

35% 

23% 

Zgłoszenie pomysłów usprawnieƒ 

Tak, i został przyj´ty.

Tak, ale nie został przyj´ty.

Nie
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4.3 W POSZUKIWANIU PROAKTYWNOÂCI

Wprowadzanie usprawnieƒ w firmach produkcyj-
nych na podstawie propozycji wychodzàcych od pra-
cowników jest obecnie coraz cz´Êciej stosowanà
praktykà. Któ˝ mo˝e lepiej odpowiedzieç jak nale˝y
usprawniç proces, jakie procedury sà zb´dne czy
gdzie mo˝na ograniczyç koszty ni˝ pracownicy firmy.
Na podstawie danych zgromadzonych podczas
wspó∏pracy HRK z firmami produkcyjnymi jesteÊmy
w stanie jednoznacznie stwierdziç, ˝e praktyka ta
stosowana jest znacznie cz´Êciej u pracodawców
z zagranicznym kapita∏em (trend na zachodzie Euro-
py czy w USA jest znacznie bardziej popularny).
Cz´Êç firmy z kapita∏em polskim stosuje tego typu
praktyki od kilku lat z coraz lepszymi rezultatami.

Organizacje doceniajàce pomys∏y swoich pracowni-
ków budujà ca∏e systemy zg∏aszania, opisywania
i rozliczania pomys∏ów. Przyk∏adem jest mi´dzyna-
rodowy producent hydrauliki stosujàcy system we-
wn´trzny, gdzie pracownicy mogà zg∏aszaç pomys∏y,
które sà póêniej oceniane oraz premiowane 
finansowo w momencie ich realizacji. Jedno z przed-
si´biorstw produkcyjnych wykorzystuje równie˝ po-
mys∏y szeregowych pracowników stosujàc dwa razy
do roku konkurs wewn´trzny, który wy∏ania kilka naj-
ciekawszych pomys∏odawców równie˝ nagradzajàc
ich zaanga˝owanie oraz wk∏ad w∏o˝ony w projekt 
finansowo. 

Szko∏y optymalizacyjne oraz stosowane sposoby roz-
liczeƒ czy walidacji tego typu projektów majà swoich
zwolenników oraz przeciwników, jednak faktem jest,
˝e coraz wi´cej organizacji stara si´ aktywizowaç
swojà kadr´, a ta metoda niewàtpliwie temu s∏u˝y.
Dodatkowo pomys∏y wdra˝ane, z informacji zbiera-
nych przez naszych konsultantów, okazujà si´ wielo-
krotnie sukcesem. Zadaniem mened˝erów w tym
wymiarze jest pomoc oraz inspiracja pracowników
do bardziej aktywnego dzia∏ania w ramach organi-
zacji. Jedna z firm stosuje kilkuetapowy konkurs 
pomys∏ów, oceniajàc nie tylko pomys∏ – szans´
na realizacj´ i sukces, kosztorys, ale tak˝e prowadzàc
szczegó∏owy wywiad oraz ocen´ Assessment Centre
pomys∏odawcy, który póêniej b´dzie liderem projek-
tu, aby dokonaç jak najlepszego i najbardziej trafio-
nego wyboru. 

Praktyka coraz cz´Êciej stosowana w firmach produk-
cyjnych, ju˝ znajduje coraz wi´kszà rzesz´ zwolenni-
ków w innych bran˝ach. Usprawnienia odgrywajà
du˝e znaczenie nie tylko w firmach produkcyjnych,
wi´c ta metoda stosowana szeroko w organizacjach
niezwiàzanych z produkcjà. 

Katarzyna Radgowska, 
Consultant HRK Engineering & Technology
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4.4 PROFILE FIRM W ASPEKCIE PODEJÂCIA DO ZMIAN - DEFINICJE

Innowator

Firma ca∏y czas si´ rozwija i szuka nowych rozwià-
zaƒ. Ulepsza procedury, dostarcza coraz to bardziej
nowoczesnych narz´dzi pracy i zmienia systemy pra-
cy. Jej struktura dynamicznie si´ zmienia w poszuki-
waniu optymalnych konfiguracji.

Opiekun

Firma stawia przede wszystkim na zapewnienie bez-
pieczeƒstwa pracy. Oferuje szerokie pakiety socjal-
ne, w tym programy opieki zdrowotnej, programy
emerytalne, dofinansowanie do posi∏ków czy
wsparcie w organizacji wakacji dla dzieci pracowni-
ków. Struktura jest w wi´kszoÊci przypadków p∏a-
ska, a pracodawca mniej konkuruje o pracowników
wynagrodzeniami, stawiajàc w wi´kszym stopniu
na opiekuƒcze podejÊcie do za∏ogi.

Biegacz

Firma przede wszystkim rywalizuje z otoczeniem.
Zwi´ksza targety oraz czas pracy, ale i podnosi 
wynagrodzenia. Najcz´Êciej oferuje jedne z najwy˝-
szych rynkowych p∏ac, mniej jednak przywiàzuje 
wag´ do work-life balance. Pracownikom stawiane
sà wysokie wymagania. 

Tradycjonalista
Firma ceni tradycje. Nie zmienia si´ ani na dobre, ani
na z∏e. Przywiàzywana jest du˝a waga do ustalonych
zwyczajów. Organizacja wystrzega si´ wszelkich

gwa∏townych zmian. Rozwija si´ powoli i stabilnie
trzymajàc si´ wartoÊci ustalonych na poczàtku dzia-
∏alnoÊci.

Start-up
Firma dopiero ustala kierunki rozwoju. Z regu∏y pa-
nuje w niej nieformalna atmosfera. Struktura jest
p∏aska. Firma bardzo elastycznie reaguje na rynek,
szybko potrafiàc si´ dostosowaç do sytuacji.
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4.5 PROFILE FIRM W ASPEKCIE PODEJÂCIA DO ZMIAN - WYNIKI

W Êwietle odpowiedzi respondentów przewa˝ajàca
liczba ich pracodawców nale˝y do grupy tradycjo-
nalistów (35%). Zaraz za nimi plasujà si´ innowa-
torzy (28%), nast´pnie biegacze (19%), start-upy
(12%) oraz opiekunowie (7%).

Analiza typów bran˝ wskazuje, ˝e najwi´kszy odse-
tek badanych opisujàcych swojà firm´ jako tradycjo-
nalist´ zatrudnionych jest w sektorze publicznym
(70%). Podobnie swojego pracodawc´ postrzega
prawie po∏owa pracowników bran˝y sprz´tu me-
dycznego (48%), nieruchomoÊci i budownictwa oraz
energetyki i paliw (43%).

Jako innowatorzy zaÊ najcz´Êciej wskazywane sà
przez swoich pracowników firmy z bran˝: centrów
us∏ug wspólnych SSC/BPO (48%), informatycznej
– ICT (42%) i doradczej (33%).

Najwi´kszy odsetek zatrudnionych w firmach o pro-
filu biegacza obecny jest w bran˝ach: farmacja
(38%), FMCG (30%), us∏ugi finansowe (24%).

Kultur´ pracy start-upu charakteryzujàcà si´ du˝à
elastycznoÊcià i brakiem sztywno ustalonych regu∏
najcz´Êciej zaobserwowali u swoich pracodawców
reprezentanci bran˝: doradczej (18%), logistycznej
(15%), informatycznej i przemys∏owej (14%).

Najwi´kszy odsetek zatrudnionych w firmach o cha-
rakterze opiekuƒczym (14%) mo˝na odnaleêç
w bran˝ach: energetyka i paliwa, sprz´t medyczny
i ICT. Takich pracowników odnajdziemy w mniejszym
stopniu równie˝ w sektorach: us∏ug finansowych
(11%) oraz FMCG (9%).

7%

11%

19%

28%

35%

Opiekun

Start-up

Biegacz

Innowator

Tradycjonalista

W jakich firmach pracujà 
specjaliÊci i mened˝erowie?

Zagraniczne centra nowoczesnych us∏ug dla biznesu zatrudniajà 
w Polsce ju˝ 150 tys. osób i dzi´ki rokrocznym wzrostom na poziomie
20% wyros∏y na jednà z g∏ównych specjalizacji kraju. Jednym z podsta-
wowych czynników determinujàcych tak dynamiczny rozwój bran˝y 
jest umiej´tnoÊç tworzenia innowacyjnych rozwiàzaƒ optymalizujàcych
dzia∏alnoÊç biznesowà klientów centrów oraz zwi´kszajàcych pozycj´
konkurencyjnà tych firm na Êwiatowych rynkach. OczywiÊcie nie mamy
tutaj do czynienia jedynie z importem nowoczesnych rozwiàzaƒ do 
Polski. Zagraniczne centra us∏ug, które sà u nas obecne, a co za tym
idzie – polscy eksperci, sà odpowiedzialni za projektowanie innowa-
cyjnych narz´dzi biznesowych i technologicznych, z których nast´pnie
korzystajà mi´dzynarodowi giganci reprezentujàcy np. z bran˝´ 
finansowà, IT czy FMCG.

Pawe∏ Panczyj, 
Dyrektor Zarzàdzajàcy, 
Zwiàzek Liderów Sektora Us∏ug Biznesowych
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4.6 PREFEROWANE PROFILE FIRM

Ponad po∏owa badanych (56%) chcia∏aby pracowaç
dla innowatorów. Co czwarty badany wybra∏by
opiekuna, co dziesiàty – start-up. Firmy o charakte-
rystyce biegacza wybra∏oby jedynie 6% responden-
tów, a tradycjonalistów tylko 3%.

Analiza pokazuje, ˝e 78% respondentów ch´tnie
zmieni∏oby profil firmy. WÊród tych osób po-
nad po∏owa (52%) chcia∏aby pracowaç dla innowa-
torów, 29% dla opiekunów, 11% dla start-upów,
6% dla biegaczy i jedynie 2% dla tradycjonalistów.

Swoje obecne miejsca pracy najbardziej cenià re-
spondenci pracujàcy dla innowatorów. WÊród
nich 57% nie chce zmieniaç typu firmy. 33% nie chce
zmieniç typu firmy z osób pracujàcych dla opieku-
nów. Praktycznie wszystkie osoby pracujàce dla tra-
dycjonalistów (97%) zmieni∏yby typ firmy. Stanowi
to du˝e ostrze˝enie dla du˝ej cz´Êci organizacji
w Polsce.

Warto zweryfikowaç dane pod kàtem grup wieko-
wych. Niezale˝nie od wieku wi´kszoÊç responden-
tów chcia∏oby pracowaç dla innowatorów. Jednak
w grupie 25-34 lata du˝a cz´Êç badanych sk∏ania si´
ku firmom opiekuƒczym (27%), podczas gdy w gru-
pie 35-54 jest to ju˝ 22%, a powy˝ej 55 lat – 15%.
W grupie pracowników 55 plus a˝ 70% osób dekla-
ruje ch´ç pracy dla innowatorów.

Patrzàc na preferencje wzgl´dem p∏ci, mo˝na zauwa-
˝yç, ˝e co trzecia kobieta wybra∏aby firm´ opiekuƒczà
(33%) co pokazuje wi´kszà potrzeb´ kobiet do za-
pewnienia bezpieczeƒstwa pracy. Wcià˝ jednak 53%
kobiet zdecydowa∏oby si´ na prac´ dla innowatora. 

Nowoczesnà organizacj´ ch´tnie wybierajà równie˝
respondenci na szczeblu dyrektorskim – 66% z nich
wybra∏oby innowatora, a 12% – start-up. W przy-
padku mened˝erów preferowanym typem organiza-
cji jest równie˝ innowator (59%), nast´pnie opiekun
(21%). SpecjaliÊci poszukujà poza innowatorami
(52%) przede wszystkim opiekunów (30%).

PROFIL PO˚ÑDANEJ FIRMY  

PROFIL OBECNEJ FIRMY  BIEGACZ  INNOWATOR OPIEKUN  START-UP  TRADYCJONALISTA  

BIEGACZ  6% 54% 28% 8% 4% 

INNOWATOR  7% 57% 23% 12% 2% 

OPIEKUN  4% 55% 33% 5% 4% 

START-UP  2% 48% 29% 17% 3% 

TRADYCJONALISTA  6% 61% 21% 9% 3% 

3% 

6%

11%

24%

56% 

Tradycjonalista

Biegacz

Start-up

Opiekun

Innowator

 
W jakich firmach specjaliÊci

i mened˝erowie chcà pracowaç?
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4.7 IDENTYFIKACJA Z CELAMI FIRMY

Z celami firmy identyfikuje si´ najwi´kszy odse-
tek badanych z firm o profilu innowatora (80%).
Równie˝ w przedsi´biorstwach o profilu opiekuna
wielu pracowników uto˝samia si´ z misjà organizacji
(71%). W przypadku tzw. biegaczy 69% pracowni-
ków identyfikuje si´ z celami firmy, w przypadku
start-upów odsetek ten wynosi 62%, zaÊ w przypadku
tradycjonalistów – 58%. 

Patrzàc na zaanga˝owanie specjalistów i mened˝e-
rów w strategi´ firmy pod kàtem pracy w okreÊlonej
bran˝y, do liderów nale˝y logistyka, gdzie 85% pra-
cowników identyfikuje si´ z celami firmy, a tak˝e
sprz´t medyczny (81%), handel detaliczny (77%)
oraz sektor publiczny (76%).

Najmniej pracowników identyfikuje si´ z celami 
firmy w bran˝ach: instytucje finansowe (60%), 
nieruchomoÊci i budownictwo oraz produkcja prze-
mys∏owa (po 63%).

69%
80%

71%
62% 58%

Biegacz Innowator Opiekun Start-up Tradycjonalista

Identyfikacja z celami firmy w zale˝noÊci od rodzaju firmy
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4.8 PREFEROWANE PROFILE FIRM W ZALE˚NOÂCI OD BRAN˚Y

Ch´ç pracy w firmach o profilu biegacza wyra˝a
najwi´cej pracowników z bran˝y produkcji przemy-
s∏owej (20%). Nast´pnie z farmacji (10%) i logistyki
(8%).

Innowatorzy sà popularni w ka˝dej bran˝y, ale ch´ç
pracy dla tego typu firmy deklaruje najwi´kszy odse-
tek specjalistów i mened˝erów zatrudnionych
w bran˝y ICT (72%), w sektorze publicznym (64%)
i bran˝y logistyki (63%).

Opiekunów preferujà w du˝ym odsetku pracownicy
farmacji (36%), firm doradczych (33%) oraz nieru-
chomoÊci i budownictwa (32%).

W start-upach chcieliby podjàç prac´ pracownicy
bran˝: farmacja, energetyka i paliwa, SSC/BPO
(po 14%). Firmy tradycyjne nie cieszà si´ estymà
wÊród pracowników ˝adnej z bran˝. 
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4.9 W POSZUKIWANIU RÓ˚NORODNOÂCI

W dzisiejszych czasach specjaliÊci i mened˝erowie
w swojej pracy poszukujà ró˝norodnoÊci. Zale˝y
im na mo˝liwoÊci wykorzystania swoich kompe-
tencji w sposób inny ni˝ do tej pory. 

Sposobów wykorzystania kompetencji jest bardzo
wiele. WejÊcie w pewien schemat dzia∏ania dla wie-
lu pracowników jest bardzo ograniczajàce. Dlatego
poszukiwane sà nowe sytuacje zawodowe. SpecjaliÊci
i mened˝erowie chcà sprawdzaç swoje si∏y realizujàc
zró˝nicowane zadania, ale tak˝e chcà zmieniaç spo-
soby dzia∏ania – wykorzystywaç nowe technologie,
zmieniaç typ zarzàdzania, szukaç nowych Êcie˝ek
do osiàgania celów.

Pracownikom równie˝ zale˝y na wywieraniu wp∏ywu
na funkcjonowanie biznesu. Chcà byç s∏uchani
i mieç mo˝liwoÊç wprowadzania zmian i uprawnieƒ
w organizacji. Dlatego tak cz´sto, jako preferowane
firmy wskazujà innowatorów, które dajà im mo˝li-
woÊç kszta∏towania swojej pracy. Widoczne jest to
równie˝ w odpowiedziach dyrektorów. Warto zwró-
ciç uwag´, ˝e 12% z nich podj´∏oby prac´ dla
start-upu, w którym majà najwi´kszà moc spraw-
czà i mo˝liwoÊci kreacji. Sà to osoby, które jako

motywacj´ do zmiany pracy wskazujà niech´ç do za-
stanych struktur w ich obecnych firmach, które funk-
cjonujà ju˝ tak d∏ugo, ˝e jednostka nie jest w stanie
wp∏ynàç na ich dzia∏anie.

SpecjaliÊci i mened˝erowie chcà byç innowacyjni
i chcà spe∏niaç si´ zawodowo w organizacji, która
im to umo˝liwi. Firmy zmierzajàce w tym kierunku
czeka sukces. Po pierwsze b´dà w stanie pozyskaç
i utrzymaç najcenniejsze talenty na rynku. Dane 
pokazujà, ˝e wÊród firm typu innowator, 80% pra-
cowników identyfikuje si´ celami firmy. W przypadku
firm tradycyjnych ten odsetek wynosi 58%. Po dru-
gie potencja∏ kryjàcy si´ w organizacji pozwoli wy-
kreowaç wartoÊç dodanà i wyprzedziç konkurencj´.

Piotr Mazurkiewicz, 
Partner HRK 
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5.
PRZEGLÑD
BRAN˚OWY
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5.1 PRZEGLÑD BRAN˚OWY

Farmacja

Pracownicy bran˝y farmaceutycznej pracujà najd∏u˝ej
– ich dzienny czas pracy przekracza 10 godzin. 67% pro-
cent pracowników w ubieg∏ym roku nie wykorzysta∏o
w pe∏ni nale˝nego urlopu. 31% wykorzysta∏o w pe∏ni,
a 2% przekroczy∏o nale˝ny urlop. U∏atwienia oferowane
pracownikom bran˝y to: nowoczesne narz´dzia pracy
(60%), mo˝liwoÊç pracy zdalnej (52%) oraz elastyczny
czas pracy (52%). Raportujàc pracownicy najcz´Êciej
przedstawiajà wy∏àcznie wyniki swojej pracy (57%), du˝a
cz´Êç jednak musi równie˝ przedstawiç rozpisanie czaso-
we (36%). SpecjaliÊci i mened˝erowie z tego sektora naj-
cz´Êciej w porównaniu do pracowników innych bran˝ de-
klarujà przekraczanie celów zawodowych (81%). 57% pra-
cowników otrzymuje premie w zale˝noÊci od osiàganych
sukcesów, 43% otrzymuje wynagrodzenie sta∏e. Organiza-
cje farmaceutyczne wg wi´kszoÊci deklaracji responden-
tów wprowadzajà innowacje (67%). W∏asne pomys∏y
na usprawnienia, które zosta∏y wdro˝one zg∏osi∏o 40%
badanych, pomys∏y 31% respondentów zosta∏y odrzuco-
ne, zaÊ 29% respondentów nie zg∏osi∏o ˝adnego pomys∏u
na innowacje. Najcz´Êciej badani w tej bran˝y okreÊlajà
swoje firmy, jako biegaczy (38%), nast´pnie jako innowa-
torów (24%), tradycjonalistów (24%), start-upy (10%)
i opiekunów (5%). Tymczasem sami pracownicy chcieliby
pracowaç dla innowatorów (40%) oraz opiekunów
(36%). 62% pracowników identyfikuje si´ z celami firmy.

Energetyka i Paliwa

Pracownicy bran˝y energetyka i paliwa pracujà Êred-
nio 9,5 godziny dziennie. 64% procent pracowników
w ubieg∏ym roku nie wykorzysta∏o w pe∏ni nale˝nego
urlopu. 29% wykorzysta∏o w pe∏ni, a 7% przekroczy∏o
nale˝ny urlop. U∏atwienia oferowane pracownikom
bran˝y to: nowoczesne narz´dzia pracy (57%), mo˝li-
woÊç pracy zdalnej (36%) oraz elastyczny czas pracy
(54%). Raportujàc pracownicy najcz´Êciej przedstawiajà
wy∏àcznie wyniki swojej pracy (86%), cz´Êç musi rów-
nie˝ przedstawiç rozpisanie czasowe (11%). Po∏owa ba-
danych deklaruje przekraczanie celów zawodowych
(50%). 32% pracowników otrzymuje premie w zale˝no-
Êci od osiàganych sukcesów, 64% otrzymuje wynagro-
dzenie sta∏e, a 4% wynagrodzenie prowizyjne. Firmy
energetyczne wg deklaracji wi´kszoÊci respondentów
wprowadzajà innowacje (61%). Takich dzia∏aƒ nie wska-
zuje 39% badanych. W∏asne pomys∏y na usprawnienia,
które zosta∏y wdro˝one zg∏osi∏o 43% badanych, pomy-
s∏y 36% respondentów zosta∏y odrzucone, zaÊ 21% nie
zg∏osi∏o ˝adnego pomys∏u na innowacje. Najcz´Êciej 
badani w tej bran˝y okreÊlajà swoje firmy, jako tradycjo-
nalistów (43%), nast´pnie jako innowatorów (21%),
opiekunów (14%), start-upy (11%) i biegaczy (11%).
Tymczasem sami pracownicy chcieliby pracowaç dla 
innowatorów (57%) oraz opiekunów 21%). 64% pra-
cowników identyfikuje si´ z celami firmy.

Firmy doradcze i kancelarie prawne

Pracownicy firm doradczych i kancelarii prawnych pracu-
jà 9,5 godzinny dziennie. 65% procent pracowników
w ubieg∏ym roku nie wykorzysta∏o w pe∏ni nale˝nego
urlopu. 31% wykorzysta∏o w pe∏ni, a 5% przekroczy∏o na-
le˝ny urlop. U∏atwienia oferowane pracownikom bran˝y
to: nowoczesne narz´dzia pracy (64%), mo˝liwoÊç pracy
zdalnej (62%) oraz elastyczny czas pracy (52%). Raportu-
jàc pracownicy najcz´Êciej przedstawiajà wy∏àcznie wyni-
ki swojej pracy (57%), du˝a cz´Êç jednak musi równie˝
przedstawiç rozpisanie czasowe (36%). SpecjaliÊci i mene-
d˝erowie z tego sektora w wi´kszoÊci deklarujà przekra-
czanie celów zawodowych (57%). 34% pracowników
otrzymuje premie w zale˝noÊci od osiàganych sukce-
sów, 56% otrzymuje wynagrodzenie sta∏e, a 10% wyna-
grodzenie prowizyjne. Po∏owa respondentów z firm do-
radczych i kancelarii prawnych deklaruje, ˝e ich firmy
wprowadzi∏y innowacje (50%). W∏asne pomys∏y na
usprawnienia, które zosta∏y wdro˝one zg∏osi∏o 36% ba-
danych, pomys∏y 36% respondentów zosta∏y odrzucone,
zaÊ 28% respondentów nie zg∏osi∏o ˝adnego pomys∏u
na innowacje. Najcz´Êciej badani w tej bran˝y okreÊlajà
swoje firmy, jako innowatorów (33%), nast´pnie jako tra-
dycjonalistów (25%), biegaczy (20%), start-upy (18%)
i opiekunów (5%). Tymczasem sami pracownicy chcieliby
pracowaç dla innowatorów (54%) oraz opiekunów
(33%). 67% pracowników identyfikuje si´ z celami firmy.
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5.1 PRZEGLÑD BRAN˚OWY

FMCG

Pracownicy bran˝y FMCG pracujà niespe∏na 10 godzin
dziennie (9,7 h). 73% procent pracowników w ubie-
g∏ym roku nie wykorzysta∏o w pe∏ni nale˝nego urlopu,
pozostali go wykorzystali, ale nie przekroczyli. U∏atwie-
nia oferowane pracownikom bran˝y to: nowoczesne
narz´dzia pracy (64%), mo˝liwoÊç pracy zdalnej (46%)
oraz elastyczny czas pracy (45%). Raportujàc pracowni-
cy najcz´Êciej przedstawiajà wy∏àcznie wyniki swojej
pracy (81%), cz´Êç musi równie˝ przedstawiç rozpisa-
nie czasowe (19%). Ponad po∏owa badanych deklaruje
przekraczanie celów zawodowych (57%). 40% pracow-
ników otrzymuje premie w zale˝noÊci od osiàganych
sukcesów, 55% otrzymuje wynagrodzenie sta∏e, a 4%
prowizyjne. Firmy FMCG wg wi´kszoÊci deklaracji re-
spondentów wprowadzajà innowacje (58%). W∏asne
pomys∏y na usprawnienia, które zosta∏y wdro˝one
zg∏osi∏o 45% badanych, pomys∏y 37% respondentów
zosta∏y odrzucone, zaÊ 18% respondentów nie zg∏osi∏o
˝adnego pomys∏u na innowacje. Najcz´Êciej badani
w tej bran˝y okreÊlajà swoje firmy, jako tradycjonalistów
(37%), nast´pnie jako biegaczy (30%), innowatorów
(16%), opiekunów (9%) i start-upy (7%). Tymczasem
sami pracownicy chcieliby pracowaç dla innowatorów
(58%) oraz opiekunów (27%). 66% pracowników iden-
tyfikuje si´ z celami firmy.

Handel detaliczny

Pracownicy bran˝y handlu detalicznego pracujà 9,5 go-
dziny dziennie. 77% procent pracowników. w ubieg∏ym
roku nie wykorzysta∏o w pe∏ni nale˝nego urlopu. 21%
go wykorzysta∏o w ca∏oÊci, a 2% przekroczy∏o. U∏atwie-
nia oferowane pracownikom bran˝y to: nowoczesne
narz´dzia pracy (48%), mo˝liwoÊç pracy zdalnej (31%)
oraz elastyczny czas pracy (43%). Raportujàc pracowni-
cy najcz´Êciej przedstawiajà wy∏àcznie wyniki swojej
pracy (90%). Ponad po∏owa badanych deklaruje prze-
kraczanie celów zawodowych (59%), planu nie zreali-
zowa∏o 21%. 30% pracowników otrzymuje premie
w zale˝noÊci od osiàganych celów, 61% otrzymuje wy-
nagrodzenie sta∏e, a 10% prowizyjne. Firmy z bran˝y
handel detaliczny wg wi´kszoÊci deklaracji responden-
tów wprowadzajà innowacje (59%). W∏asne pomys∏y
na usprawnienia, które zosta∏y wdro˝one zg∏osi∏o 39%
badanych, pomys∏y 34% respondentów zosta∏y odrzu-
cone, zaÊ 26% respondentów nie zg∏osi∏o ˝adnych 
innowacji. Najcz´Êciej badani w tej bran˝y okreÊlajà
swoje firmy, jako tradycjonalistów (34%), nast´pnie ja-
ko innowatorów (28%), biegaczy (18%), start-upy
(13%) i opiekunów (7%). Tymczasem sami pracownicy
chcieliby pracowaç dla innowatorów (61%) oraz opie-
kunów (20%). 77% pracowników identyfikuje si´ z ce-
lami firmy.

ICT

Pracownicy bran˝y ICT pracujà 9,4 godziny dziennie
(9,4). 56% procent pracowników. w ubieg∏ym roku nie
wykorzysta∏o w pe∏ni nale˝nego urlopu. 36% go wyko-
rzysta∏o w ca∏oÊci, a 8% przekroczy∏o. U∏atwienia ofe-
rowane pracownikom bran˝y to: nowoczesne narz´-
dzia pracy (67%), mo˝liwoÊç pracy zdalnej (75%) oraz
elastyczny czas pracy (64%). Raportujàc pracownicy
najcz´Êciej przedstawiajà wy∏àcznie wyniki swojej pracy
(67%). Ponad po∏owa badanych deklaruje przekraczanie
celów zawodowych (61%), planu nie zrealizowa∏o
11%. 26% pracowników otrzymuje premie w zale˝noÊci
od osiàganych celów, 69% otrzymuje wynagrodzenie
sta∏e, 6% prowizyjne. 42% respondentów zatrudnio-
nych w sektorze IT deklaruje, ˝e ich firmy wprowadza-
jà innowacje (42%). W∏asne pomys∏y na usprawnienia,
które zosta∏y wdro˝one zg∏osi∏o 42% badanych, pomy-
s∏y 17% respondentów zosta∏y odrzucone, zaÊ 42% nie
zg∏osi∏o ˝adnego pomys∏u na innowacje. Najcz´Êciej
badani w tej bran˝y okreÊlajà swoje firmy, jako innowa-
torów (42%), nast´pnie jako tradycjonalistów (17%)
oraz biegaczy, start-upy i opiekunów (po 14%). Tym-
czasem sami pracownicy chcieliby pracowaç dla inno-
watorów (72%). 75% pracowników identyfikuje si´
z celami firmy.
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Instytucje finansowe

Pracownicy instytucji finansowych pracujà nieco ponad
9 godzin dziennie (9,3). 68% procent pracowników.
w ubieg∏ym roku nie wykorzysta∏o w pe∏ni nale˝nego
urlopu. 31% go wykorzysta∏o w ca∏oÊci, a 1% przekroczy-
∏o. U∏atwienia oferowane pracownikom bran˝y to: no-
woczesne narz´dzia pracy (57%), mo˝liwoÊç pracy zdal-
nej (50%) oraz elastyczny czas pracy (45%). Raportujàc
pracownicy najcz´Êciej przedstawiajà wy∏àcznie wyniki
swojej pracy (72%), cz´Êç musi równie˝ przedstawiç roz-
pisanie czasowe (25%). Ponad po∏owa badanych dekla-
ruje przekraczanie celów zawodowych (62%), za∏o˝one-
go planu nie zrealizowa∏o 21% badanych z tej bran-
˝y. 38% pracowników otrzymuje premie w zale˝noÊci
od osiàganych sukcesów, 52% otrzymuje wynagrodzenie
sta∏e, 10% prowizyjne. Nieca∏a po∏owa (47%) badanych
specjalistów i mened˝erów deklaruje, ˝e ich pracodawcy
wprowadzajà innowacje. W∏asne pomys∏y na usprawnie-
nia, które zosta∏y wdro˝one zg∏osi∏o 41% badanych, po-
mys∏y 35% respondentów zosta∏y odrzucone, zaÊ 24%
nie zg∏osi∏o ˝adnego pomys∏u na innowacje. Najcz´Êciej
badani w tej bran˝y okreÊlajà swoje firmy, jako innowa-
torów (30%), nast´pnie jako biegaczy (24%), tradycjo-
nalistów (23%), start-upy (13%) i opiekunów (11%).
Tymczasem sami pracownicy chcieliby pracowaç dla 
innowatorów (56%) oraz opiekunów (25%). 60% pra-
cowników identyfikuje si´ z celami firmy.

Logistyka

Pracownicy bran˝y logistycznej pracujà niemal 10 go-
dzin (9,8). 73% procent pracowników w ubieg∏ym roku
nie wykorzysta∏o w pe∏ni nale˝nego urlopu. 25% wyko-
rzysta∏o w pe∏ni, a 3% przekroczy∏o nale˝ny urlop. 
U∏atwienia oferowane pracownikom bran˝y to: nowo-
czesne narz´dzia pracy (65%), mo˝liwoÊç pracy zdalnej
(45%) oraz elastyczny czas pracy (43%). Raportujàc
pracownicy najcz´Êciej przedstawiajà wy∏àcznie wyniki
swojej pracy (83%), niewielka cz´Êç jednak musi rów-
nie˝ przedstawiç rozpisanie czasowe (13%). SpecjaliÊci
i mened˝erowie w wi´kszoÊci deklarujà przekraczanie
celów zawodowych (70%). 33% pracowników otrzymu-
je premie, w zale˝noÊci od osiàganych sukcesów, 65%
otrzymuje wynagrodzenie sta∏e, 3% prowizyjne. Nieca-
∏a po∏owa (48%) badanych specjalistów i mened˝erów
deklaruje, ˝e ich pracodawcy wprowadzajà innowacje.
W∏asne pomys∏y na usprawnienia, które zosta∏y wdro-
˝one zg∏osi∏o 65% badanych, pomys∏y 23% responden-
tów zosta∏y odrzucone, zaÊ 13% nie zg∏osi∏o ˝adnego
pomys∏u na innowacje. Najcz´Êciej badani w tej bran˝y
okreÊlajà swoje firmy, jako innowatorów i tradycjonali-
stów (po 33%), nast´pnie jako start-upy (15%), biegaczy
(13%), i opiekunów (8%). Tymczasem sami pracownicy
chcieliby pracowaç dla innowatorów (63%).

NieruchomoÊci i budownictwo

Pracownicy bran˝y nieruchomoÊci i budownictwa pra-
cujà 9,6 godziny dziennie. 66% procent pracowników
w ubieg∏ym roku nie wykorzysta∏o w pe∏ni nale˝nego
urlopu. 30% wykorzysta∏o w pe∏ni, a 4% przekroczy∏o
nale˝ny urlop. U∏atwienia oferowane pracownikom
bran˝y to: nowoczesne narz´dzia pracy (54%), mo˝li-
woÊç pracy zdalnej (30%) oraz elastyczny czas pracy
(34%). Raportujàc pracownicy najcz´Êciej przedstawia-
jà wy∏àcznie wyniki swojej pracy (70%), cz´Êç jednak
musi równie˝ przedstawiç rozpisanie czasowe (26%).
SpecjaliÊci i mened˝erowie w wi´kszoÊci deklarujà prze-
kraczanie celów zawodowych (61%). 28% pracowników
otrzymuje premie w zale˝noÊci od osiàganych sukce-
sów, 68% otrzymuje wynagrodzenie sta∏e, 4% prowizyj-
ne. Ponad po∏owa (61%) badanych specjalistów i me-
ned˝erów deklaruje, ˝e ich pracodawcy wprowadzajà
innowacje. W∏asne pomys∏y na usprawnienia, które zo-
sta∏y wdro˝one zg∏osi∏o 42% badanych, pomys∏y 38%
respondentów zosta∏y odrzucone, zaÊ 20% nie zg∏osi∏o
˝adnego pomys∏u na innowacje. Najcz´Êciej badani
w tej bran˝y okreÊlajà swoje firmy, jako tradycjonalistów
(34%), nast´pnie jako innowatorów (25%), biegaczy
(18%), start-upy (12%) i opiekunów (1%). Tymczasem
sami pracownicy chcieliby pracowaç dla innowatorów
(53%) i opiekunów (32%).
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Produkcja przemys∏owa

Pracownicy sektora produkcyjnego pracujà 9 i pó∏ go-
dziny dziennie. 67% procent pracowników w ubieg∏ym
roku nie wykorzysta∏o w pe∏ni nale˝nego urlopu. 32%
wykorzysta∏o w pe∏ni, a 2% przekroczy∏o nale˝ny urlop.
U∏atwienia oferowane pracownikom bran˝y to: nowo-
czesne narz´dzia pracy (59%), mo˝liwoÊç pracy zdalnej
(33%) oraz elastyczny czas pracy (36%). Raportujàc
pracownicy najcz´Êciej przedstawiajà wy∏àcznie wyniki
swojej pracy (75%), cz´Êç jednak musi równie˝ przed-
stawiç rozpisanie czasowe (22%). SpecjaliÊci i mene-
d˝erowie w wi´kszoÊci deklarujà przekraczanie celów
zawodowych (57%). 24% pracowników otrzymuje pre-
mie w zale˝noÊci od osiàganych sukcesów, 72% otrzymu-
je wynagrodzenie sta∏e, 4% prowizyjne. Ponad po∏owa
(51%) badanych specjalistów i mened˝erów deklaruje,
˝e ich pracodawcy wprowadzajà innowacje. W∏asne
pomys∏y na usprawnienia, które zosta∏y wdro˝one
zg∏osi∏o 45% badanych, pomys∏y 39% respondentów
zosta∏y odrzucone, zaÊ 16% nie zg∏osi∏o ˝adnego po-
mys∏u na innowacje. Najcz´Êciej badani w tej bran˝y
okreÊlajà swoje firmy, jako tradycjonalistów (38%), 
nast´pnie jako innowatorów (25%), biegaczy (16%),
start-upy (14%) i opiekunów (7%). Tymczasem sami
pracownicy chcieliby pracowaç dla innowatorów (57%).

Sektor publiczny

Pracownicy sektora publicznego pracujà nieco ponad
9 godzin dziennie (9,3). 52% procent pracowników
w ubieg∏ym roku nie wykorzysta∏o w pe∏ni nale˝nego
urlopu. 42% wykorzysta∏o w pe∏ni, a 6% przekroczy∏o
nale˝ny urlop. U∏atwienia oferowane pracownikom
bran˝y to: nowoczesne narz´dzia pracy (48%), mo˝li-
woÊç pracy zdalnej (39%) oraz elastyczny czas pracy
(27%). Raportujàc pracownicy najcz´Êciej przedstawia-
jà wy∏àcznie wyniki swojej pracy (85%), cz´Êç jednak
musi równie˝ przedstawiç rozpisanie czasowe (15%).
SpecjaliÊci i mened˝erowie w wi´kszoÊci deklarujà prze-
kraczanie celów zawodowych (61%). 21% pracowni-
ków otrzymuje premie w zale˝noÊci od osiàganych suk-
cesów, 73% otrzymuje wynagrodzenie sta∏e, 6% prowi-
zyjne. Ponad po∏owa (67%) badanych specjalistów
i mened˝erów deklaruje, ˝e ich pracodawcy wprowa-
dzajà innowacje. W∏asne pomys∏y na usprawnienia,
które zosta∏y wdro˝one zg∏osi∏o 30% badanych, pomy-
s∏y 36% respondentów zosta∏y odrzucone, zaÊ 33% nie
zg∏osi∏o ˝adnych innowacji. Najcz´Êciej badani w tej
bran˝y okreÊlajà swoje organizacje, jako tradycjonali-
stów (70%), nast´pnie jako innowatorów (21%)
i w niewielkiej cz´Êci jako biegaczy, start-upy i opieku-
nów (po 3%). Tymczasem sami pracownicy chcieliby
pracowaç dla innowatorów (64%).

Sprz´t medyczny

Pracownicy bran˝y sprz´tu medycznego pracujà nie-
mal 10 godzin dziennie (9,7). 86% procent pracowników
w ubieg∏ym roku nie wykorzysta∏o w pe∏ni nale˝nego
urlopu. 14% wykorzysta∏o w pe∏ni. U∏atwienia ofero-
wane pracownikom bran˝y to: nowoczesne narz´dzia
pracy (76%), mo˝liwoÊç pracy zdalnej (71%) oraz ela-
styczny czas pracy (76%). Raportujàc pracownicy naj-
cz´Êciej przedstawiajà wy∏àcznie wyniki swojej pracy
(71%), cz´Êç jednak musi równie˝ przedstawiç rozpisa-
nie czasowe (24%). SpecjaliÊci i mened˝erowie w wi´k-
szoÊci deklarujà przekraczanie celów zawodowych
(57%). 48% pracowników otrzymuje premie w zale˝no-
Êci od osiàganych sukcesów, 33% otrzymuje wynagro-
dzenie sta∏e, 19% prowizyjne. Ponad po∏owa (52%) 
badanych specjalistów i mened˝erów deklaruje, ˝e ich
pracodawcy wprowadzajà innowacje. W∏asne pomys∏y
na usprawnienia, które zosta∏y wdro˝one zg∏osi∏o 52%
badanych, pomys∏y 29% respondentów zosta∏y odrzu-
cone, zaÊ 19% nie zg∏osi∏o ˝adnego pomys∏u na inno-
wacje. Najcz´Êciej badani w tej bran˝y okreÊlajà swoje
firmy, jako tradycjonalistów (48%), nast´pnie jako in-
nowatorów (29%), opiekunów (14%) i start-upy (10%).
Tymczasem sami pracownicy chcieliby pracowaç dla 
innowatorów (57%) i opiekunów (24%).
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SSC/BPO

Pracownicy sektora SSC/BPO pracujà nieco ponad 9 go-
dzin (9,3). 69% procent pracowników w ubieg∏ym roku
nie wykorzysta∏o w pe∏ni nale˝nego urlopu. 28% wyko-
rzysta∏o w pe∏ni, a 3% przekroczy∏o nale˝ny urlop. U∏a-
twienia oferowane pracownikom bran˝y to: nowocze-
sne narz´dzia pracy (72%), mo˝liwoÊç pracy zdalnej
(55%) oraz elastyczny czas pracy (38%). Raportujàc
pracownicy najcz´Êciej przedstawiajà wy∏àcznie wyniki
swojej pracy (66%), cz´Êç jednak musi równie˝ przed-
stawiç rozpisanie czasowe (34%). SpecjaliÊci i mene-
d˝erowie w wi´kszoÊci deklarujà przekraczanie celów
zawodowych (69%). 17% pracowników otrzymuje pre-
mie w zale˝noÊci od osiàganych sukcesów, 76% otrzy-
muje wynagrodzenie sta∏e, 7% prowizyjne. Mniej ni˝
po∏owa (41%) badanych specjalistów i mened˝erów
deklaruje, ˝e ich pracodawcy wprowadzajà innowacje.
W∏asne pomys∏y na usprawnienia, które zosta∏y wdro-
˝one zg∏osi∏o 48% badanych, pomys∏y 31% responden-
tów zosta∏y odrzucone, zaÊ 21% nie zg∏osi∏o ˝adnego
pomys∏u na innowacje. Najcz´Êciej badani w tej bran˝y
okreÊlajà swoje firmy, jako innowatorów (48%), na-
st´pnie jako tradycjonalistów (28%), biegaczy (17%),
start-upy i opiekunów (po 3%). Tymczasem sami pra-
cownicy chcieliby pracowaç dla innowatorów (55%).
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6.
PRZEGLÑD
REGIONALNY
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6.1 WPROWADZANIE INNOWACJI (WYBRANE WOJEWÓDZTWA)

Najwi´cej wskazaƒ respondentów na firmy wpro-
wadzajàce usprawnienia i innowacje zarówno
o charakterze technicznym jak i proceduralnym
jest na Âlàsku – 76% badanych deklaruje, ˝e ich
firmy wprowadzajà innowacj´. W Êlad za Âlàskiem
podà˝a Pomorze z wynikiem 74% i Dolny Âlàsk z wy-
nikiem (70%). 

Stosunkowo niski wynik w zestawieniu, poni˝ej 60%
uzyska∏y województwa: ma∏opolskie (53%) oraz
∏ódzkie (56%).

53%

56%

66%

67%

70%

74%

76%

woj. małopolskie

woj. łódzkie

woj. mazowieckie

woj. wielkopolskie

woj. dolnoÊlàskie

woj. pomorskie

woj. Êlàskie

Wprowadzanie usprawnieƒ przez organizacje

Innowacje w miejscu pracy zwi´kszajà dynamik´ 
i kreatywnoÊç wÊród pracowników. Dostrzeg∏y to
równie˝ pomorskie firmy, prowadzàc polityk´ unowo-
czeÊniania w∏asnych zasobów, stajàc si´ dzi´ki temu
bardziej konkurencyjnymi na rynku. Kwestià istotnà
sta∏a si´ modernizacja zasobów sta∏ych oraz sprz´to-
wych – nowoczesne hale produkcyjne, automatyzacja
produkcji, czy chocia˝by przejÊcie z tysi´cy excelow-
skich tabel w nowe systemy ERP/CRM. Wiele firm 
stara si´ byç za pan brat z nowoczesnymi technolo-
giami, wchodzàc ju˝ nie tylko w rozwiàzania oparte
na cloud computing, ale i takie jak „bring your own
device”, które pozwalajà zaoszcz´dziç koszty i czas.

Przedsi´biorcy starajà si´ tak˝e skorzystaç z kreatyw-
noÊci w∏asnych pracowników. Cz´Êç zak∏adów pro-
dukcyjnych zdaje si´ na pracowników w zakresie 
unowoczeÊniania produkcji, co prowadzi do lepszego
wykorzystania zasobów i zwi´kszenia efektywnoÊci
pracy. W bran˝y us∏ugowej powoli standardem staje
si´ mo˝liwoÊç pracy zdalnej lub elastyczne godziny
pracy. Wiele firm stara si´ tak˝e zerwaç z wizerunkiem
korporacji, wprowadzajàc przyjaêniejszà atmosfer´
na co dzieƒ (ju˝ nie tylko „luêny piàtek”), tak aby 
pracownicy czuli si´ swobodniej, ch´tniej dzielili si´
pomys∏ami i rozwijali talenty, które mogà okazaç si´
przydatne.

Firmy stawiajà tak˝e na nowoczesny wizerunek 
– budujà w∏asnà mark´, stajàc si´ atrakcyjnym miej-
scem pracy. Presti˝owa lokalizacja, w nowoczesnym
biurowcu jest tak samo wa˝na jak odpowiednia 
atmosfera pracy – stàd liczne chillout roomy, fruit 
lub cake day. Dodatkowo podà˝ajà za najnowszymi
trendami dotyczàcymi np. ekologii – dop∏aty dla 
osób je˝d˝àcych do pracy rowerem lub wspólnie 
samochodem.

Piotr Wirkus, 
Consultant HRK Gdynia
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6.2 POWIEW INNOWACJI NA ÂLÑSKU

GórnoÊlàska gospodarka opiera si´ w znaczàcej mierze
na przemyÊle. Ca∏y czas redukowany jest poziom pro-
dukcji i zatrudnienia w historycznie najwa˝niejszych
bran˝ach, tj. hutnictwie, górnictwie i energetyce.
W celu zniwelowania skutków tych zmian i dla wy-
korzystania potencja∏u kadrowego oraz edukacyjne-
go jeszcze w latach 90-tych postawiono na przemys∏
motoryzacyjny.

Obecnie mamy do czynienia z kolejnym etapem
przekszta∏ceƒ przemys∏u na Âlàsku, który prowadzi
do podniesienia efektywnoÊci i konkurencyjnoÊci
przedsi´biorstw. Ma im to pozwoliç lepiej konkuro-
waç na rynkach Êwiatowych, a tak˝e zdobywaç nowe
projekty wewnàtrz macierzystych korporacji. W tym
celu wprowadzane sà w firmach liczne projekty
innowacyjne, nakierowane na podnoszenie efek-
tywnoÊci kosztowej oraz poziomu jakoÊci. Ponie-
wa˝ polskie oddzia∏y zagranicznych firm przemys∏o-
wych od poczàtku swego istnienia funkcjonowaç
musia∏y w warunkach wysokiej konkurencji wÊród
ich pracowników od poczàtku budowana by∏a kultura
promujàca ciàg∏e doskonalenie, nastawiona na wy-
dajnoÊç i otwarta na nowe rozwiàzania. Potwierdze-
niem tego sà liczne tytu∏y typu Center of Excellence
dla Êlàskich fabryk firm mi´dzynarodowych. 

Kolejnym zjawiskiem jest przejmowanie licznych
funkcji zwiàzanych z obs∏ugà fabryk przez lokalne
firmy. Mowa tu o obszarze np. utrzymania ruchu, 
czy te˝ relokacji lub modernizacji linii produkcyjnych.
Firmy takie, zak∏adane cz´sto przez specjalistów
z doÊwiadczeniem w pracy na wa˝nych stanowi-
skach w mi´dzynarodowych korporacjach, korzystajà

ze znajomoÊci najlepszych praktyk tych podmiotów.
JednoczeÊnie charakteryzujà si´ wysokà innowacyj-
noÊcià wynikajàcà z wi´kszej elastycznoÊci dzia∏ania
i sk∏onnoÊci do podejmowania ryzykownych, ale 
potencjalnie bardzo op∏acalnych, dzia∏aƒ i inwestycji. 

Zaplecze naukowe oraz bliskoÊç rynku odbiorców
pozwalajà te˝ na tworzenie firm budujàcych 
autorskie, unikatowe rozwiàzania dla przemys∏u. 

W koƒcu nale˝y wspomnieç te˝ o bardzo wysoko 
cenionych Êlàskich specjalistach i mened˝erach IT.
Nieprzypadkowo swojà dzia∏alnoÊç ulokowa∏y tu
najwi´ksze firmy z tego sektora. Mo˝na przypusz-
czaç, ˝e podobnie jak to mia∏o miejsce w przypadku
firm produkcyjnych, wokó∏ nich powstanà kolejne
podmioty realizujàce na ich rzecz okreÊlone prace
czy procesy w nowy, bardziej wydajny, a wi´c inno-
wacyjny sposób. 

Rafa∏ Badurski, 
Manager HRK Katowice
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6.3 PROFILE FIRM (WYBRANE WOJEWÓDZTWA)
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woj. dolnoÊlàskie woj. łódzkie woj. małopolskie woj. mazowieckie woj. pomorskie woj. Êlàskie woj. wielkopolskie

Biegacz - firma przede wszystkim rywalizuje z otoczeniem. Zwi´ksza targety i czas pracy, ale i podnosi wynagrodzenia.

Innowator - firma cały czas idzie do przodu. Wprowadza nowe procedury, narz´dzia, zmienia systemy pracy.

Opiekun - firma stawia przede wszystkim na zapewnienie bezpieczeƒstwa pracy. Oferuje szerokie pakiety socjalne.

Start-up - firma dopiero ustala kierunki rozwoju.

Tradycjonalista - firma ceni tradycje. Nie zmienia si´ ani na dobre, ani na złe.
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8.1 O AUTORACH

Badanie HRK „EfektywnoÊç a innowacyjnoÊç specjalistów i mened˝erów” zosta∏o przeprowadzone w czerwcu
2015 roku, na próbie 870 specjalistów i mened˝erów. Badanie mia∏o charakter iloÊciowy i zosta∏o zrealizo-
wane w formie CAWI.

HRK S.A. jest jednà z najwi´kszych organizacji doradczych w obszarze zarzàdzania zasobami ludzkimi w Polsce.
Od 2000 r. wspieramy mened˝erów w pozyskiwaniu pracowników i skutecznym zarzàdzaniu personelem. 

Pracujemy w zespo∏ach ekspertów specjalizujàcych si´ w poszczególnych sektorach gospodarki. Oferujemy
us∏ugi rekrutacji pracowników, badaƒ i rozwoju potencja∏u zawodowego (∏àcznie z zaawansowanymi bada-
niami Assessment/Development Centre), budowanie Êcie˝ek kariery, employer branding oraz – pod markà
HRK Payroll Consulting – administracj´ wynagrodzeniami i zarzàdzanie dokumentacjà personalnà. Posiadamy
oddzia∏y w Warszawie, Poznaniu, Katowicach, Wroc∏awiu, Krakowie, ¸odzi i Gdyni. 

Wi´cej: www.hrk.eu i www.hrk.pl

Polska Agencja Informacji i Inwestycji Zagranicznych S.A. obs∏uguje inwestorów ju˝ od ponad 20 lat.
Misjà PAIiIZ jest zach´canie zagranicznych firm do rozpocz´cia dzia∏alnoÊci w Polsce. Agencja oferuje
doradztwo na ka˝dym etapie procesu inwestycyjnego, pomoc przy interpretacji przepisów i regulacji
prawnych, pomoc przy wyszukiwaniu partnerów biznesowych oraz atrakcyjnych lokalizacji dla inwestycji
oraz zapewnia pe∏en dost´p do informacji gospodarczych. PAIiIZ kreuje równie˝ pozytywny wizerunek Pol-
ski w Êwiecie oraz promuje polskie produkty i us∏ugi poprzez organizacj´ konferencji, seminariów i wystaw,
wydawanie publikacji o tematyce ekonomicznej, organizacj´ kampanii reklamowych oraz wspó∏prac´ 
z mediami.

Wi´cej: www.paiz.gov.pl

7.1 METODOLOGIA BADANIA
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