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‘ SLEOWO WSTEPU

Szanowni Panstwo,

na dzisiejszym, konkurencyjnym rynku wielu menedzeréw zadaje sobie pytanie, jak zwigkszad
efektywnos¢ pracy i w efekcie wydajnos¢ catej firmy, dbajac jednoczesnie o zadowolenie i satysfakcje
pracownikow.

Raport HRK, ktory oddajemy na Panstwa rece, ma na celu dostarczenie wiedzy o tym, jak, w jakich
warunkach i ile czasu pracujg specjalisci i menedzerowie w Polsce. Prezentujemy dane dotyczace
czasu pracy, stopnia wykorzystania urlopu, mozliwosci pracy zdalnej, oceny komfortu warunkéw
pracy takich jak: przestrzen biurowa czy narzedzia IT. Okreslamy réwniez dominujacy w kraju profil
firm w aspekcie podejscia do zmian.

Jednoczesnie wskazujemy preferowane przez kadre sredniego i wyzszego szczebla kierunki
rozwoju firmy. Odpowiadamy na pytanie, w jakich przedsiebiorstwach chca pracowac specjalisci
i menedzerowie oraz na jakich elementach w srodowisku pracy im zalezy. Pokazujemy réwniez,
ktére branze najlepiej odpowiadajg na potrzeby pracownikéw.

Nasze obserwacje dowodza, ze innowacyjnos¢ rozumiana jako otwarto$¢ na nowe pomysty
i idee jest nie tylko kluczem do zdobycia uznania klientéw, ale umozliwia réwniez pozyskanie
najbardziej utalentowanej kadry. A to wiasnie pracownicy sg filarem kazdej firmy, umozliwiajgcym
dynamiczne dziatanie w obecnych realiach biznesowych. Mamy nadzieje, ze niniejszy raport bedzie |
dla Panistwa ceng wskazéwka podczas tworzenia i rozwijania systeméw motywacyjnych, budowania /-
komfortu pracy i wdrazania dziatan zwiekszajacych kreatywnos¢ i zaangazowanie w organizacji.

Z powazaniem,

Piotr Mazurkiewicz,
Partner HRK




Inwestorzy zagraniczni przychodzg do Polski z kilku kluczowych powodéw. Jednym z nich, sg sami
Polacy: odznaczajacy sie wysoka kulturg pracy, ambicjq i kreatywnoscia. Ich kwalifikacje bezposrednio
przektadajg sie na charakter inwestycji w ostatnich latach: umacnia sie trend naptywu inwestycji
w biznesy intelektualne: nowoczesne centra ustug, osrodki naukowo- badawcze, projekty o wysokim
stopniu innowacyjnosci.

Polscy menedzerowie sg swietnie wyksztatceni, przewyzszajac pod tym wzgledem catg Europe
Zachodnia. Znajg jezyki obce, osiggajg sukcesy w wielu dziedzinach nauki m.in. w informatyce i
zarzadzaniu. Polscy pracownicy wchodzgc na rynek pracy sg wiec juz wygrani. W dobrym otoczeniu
beda mogli wykorzystac i rozwija¢ to, co juz posiadajg. | sami wiedza, co jest im potrzebne. Polscy
menedzerowie majg wiasne pomysty na usprawnienie firmy, sg aktywni i wrecz spragnieni innowacji.
Jesli zadba sie o ich srodowisko pracy, rozwing skrzydta.

Globalne kariery polskich menadzeréw sg potwierdzeniem ich jakosci. Nowe pokolenie ekspatow

to swietna promocja Polski za granica.

Stawomir Majman,
Prezes Polskiej Agencji Informacji i Inwestycji Zagranicznych
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Specjalisci i menedzerowie realizujg postawione przed nimi cele zawodowe, kosztem jednak dfugich godzin pracy i braku odpoczynku.
Zalezy im na elastycznosci dziatania i innowacyjnym podejsciu pracodawcéw do biznesu.

Kadra sredniego i wyzszego szczebla pracuje dtugo i zaniedbuje
wykorzystanie urlopu.

Srednio specjalisci i menedzerowie pracujg 9,5 godziny dziennie,
znacznie przekraczajac ustawowy czas pracy. Przedstawiciele tej
grupy zawodowej nie wykorzystuja rowniez w petni dni przezna-
czonych na wypoczynek — 67% badanych w ubiegtym roku nie
wykorzystato urlopu w cafosci.

Gtéwng przeszkoda na drodze do efektywnosci jest nadmiar
obowigzkéw administracyjnych.

Nadmiar obowigzkéw administracyjnych deklaruje 52% badanych.
Problemem wskazywanym przez 10% respondentéw jest tez koniecz-
nos¢ poswiecenia czasu na rekrutacje pracownikéw.

Tylko potowa badanych ma dostep do nowoczesnych narzedzi
pracy. Jeszcze mniej osob dysponuje mozliwoscia pracy zdalne;j.
58% respondentéw deklaruje, ze ich pracodawcy zapewniajg
nowoczesne narzedzia pracy. Mozliwoscig pracy zdalnej dysponu-
je 44% respondentow, podobnie jak mozliwoscig elastycznego
czasu pracy — 43% respondentéw rozpoczyna i konczy prace wg
wiasnego uznania.

Specjalisci i menedzerowie realizujg postawione przed nimi
cele zawodowe.

63% badanych deklaruje, ze zadania im zlecone zrealizowali
w ponad 100%. 23% respondentéw osiggneto wyznaczone cele,
ale ich nie przekroczyto, zas 14% oséb nie zrealizowato wszystkich
postawionych przed nimi celow.

Wiekszos¢ badanych widzi otwartos¢ pracodawcéw na inno-
wacje, ale w zbyt matym stopniu.

2/3 badanych deklaruje, ze ich pracodawcy w zesztym roku wpro-
wadzili cho¢ jedng innowacje. Mimo to respondenci w wiekszosci
swoje firmy opisujg jako tradycjonalistéw, a nie innowatoréw.

Specjalisci i menedzerowie odznaczaja sie proaktywnoscia.

Z badania wynika, ze wiekszos¢ specjalistow i menedzeréw zgtasza
pomysty na usprawnienia w organizacji (77%). Jednak tylko 42%
respondentéw deklaruje, ze ich pracodawcy wdrozyli ich sugestie.

Wiekszos¢ respondentow chciatoby pracowac dla firm o profilu
innowatora.

Najwiekszy odsetek badanych pracuje dla firm o profilu tradycjona-
listy (35%). Tymczasem ponad pofowa badanych (56%) chciataby
pracowac dla przedsiebiorstw o profilu innowatora.

Firmy o profilu innowatora cieszg sie najwiekszym odsetkiem
pracownikéw identyfikujacych sie z celami organizacji.

Z celami firmy identyfikuje sie najwiekszy odsetek badanych
z firm o profilu innowatora (80%). Réwniez w przedsiebiorstwach
o profilu opiekuna wielu pracownikéw utozsamia sie z misjg orga-
nizacji (71%).



EFEKTYWNOSC A INNOWACYJNOSC SPECJALISTOW | MENEDZEROW

CZAS PRACY
| URLOPY




EFEKTYWNOSC A NNOVJACYJNOSC SPECJALISTOW | MENEDZEROW

@ DEFINICJE

Czas pracy

Zgodnie z artykutem 128 Kodeksu Pracy jest to czas,
w ktérym pracownik pozostaje do dyspozycji praco-
dawcy, to znaczy spetnia obowigzki okreslone
W umowie o prace oraz wykonuje polecenia prze-
tozonego w zaktadzie pracy lub w innym miejscu
wyznaczonym do wykonywania pracy.

Elastyczny czas pracy

Jest to system pracy polegajacy na nienormowanym
godzinowo czasie wykonywania obowigzkow przez
pracownika. System ten jest coraz czesciej stosowa-
ny w codziennej praktyce, zwfaszcza w odniesieniu
do tzw. pracy profesjonalnej. Wymaga on od
pracownika dostosowania wtasnego dnia pracy
do liczby zadan, jakie musi wykona¢ i wigze sie naj-
czesciej z nierbwnomiernym obcigzeniem pracy
— zdarzaja sie okresy wytezonej pracy i okresy, kiedy
pracownik ma duzo czasu wolnego. System ten jest
skuteczny w przypadku osoéb, ktére charakteryzujg
sie niezaleznoscig, umiejetnoscia samodzielnego
organizowania sobie czasu pracy i kreatywnoscia.

{()
“\

Zadaniowy czas pracy

Jest to system rozliczania pracy, w ktéorym czas pra-
cy okreslony jest wymiarem wykonywanych zadan.
Najczesciej wprowadza sie go, gdy pracodawca
nie sprawuje bezposredniej kontroli i nadzoru
nad swiadczeniem pracy przez swego pracownika.
Tak pracuja np. inkasenci, dozorcy domoéw, doreczy-
ciele, przedstawiciele handlowi czy kierowcy. Majg
oni do wykonania pewne ogélnie okreslone zadania,
np. utrzymanie czystosci w budynku, pobranie
naleznosci od odbiorcéw energii z danego terenu,
doreczenie powierzonych przesytek, sprzedaz i ze-
branie zamowien od kontrahentow badz przewodz
towaréw na okreslonych trasach. Doktadny czas
i sposdb wykonania tych obowigzkéw zalezg jednak
od ich wiasnej decyzji. Do zastosowania zadaniowe-
go czasu pracy, konieczne jest okreslenie zadan pra-
cownika w dokumencie opisujgcym stosunek pracy,
np. w umowie o prace, w zakresie czynnosci danego
pracownika lub w regulaminie pracy. Zadania te
muszg by¢ tak wyliczone, by istniata mozliwos¢ ich
wykonania w przewidzianym na to czasie. Pracow-
nik zatrudniony w ramach zadaniowego czasu pracy
ma réwniez zagwarantowane prawo do odpoczyn-
ku i nie moze z uwagi na zadaniowy czas pracy by¢
zobowigzany do statej pracy np. przez 6 czy 7 dni
w tygodniu.
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@ CZAS PRACY

Badania wskazuja, ze polscy pracownicy nalezg
do grup spedzajgcych najwiecej czasu w pracy.
OECD podaje, ze sredni czas pracy w Polsce to
8 godzin i 23 minuty dziennie. OECD zastrzega jed-
nak, ze dane dla kazdego kraju sg zbierane inaczej.
Na przyktad Polska, w odréznieniu od wielu krajow,
nie poréwnuje danych GUS z danymi z kwestiona-
riuszy pracownikow. Niniejsze badanie ma na celu
uzupetnienie powyzszych danych poprzez okre-
slenie czasu i sposobu pracy grupy specjalistow
i menedzerow.

Wyniki przedstawiajg deklarowany czas pracy specja-
listow i menedzeréw w Polsce. Poza podstawowym
czasem pracy zapisanym w umowie, w badaniu
uwzgledniamy réwniez prace z domu oraz czas wy-
korzystywany na wszelkie dodatkowe czynnosci
zwigzane bezposrednio z wykonywanymi obowigz-
kami zawodowymi.

Srednio specjalisci i menedzerowie pracuja 9,5 godzi-
ny dziennie, znacznie przekraczajac ustawowy czas
pracy.

Nie ma przy tym réznicy pomiedzy kobietami i mez-
czyznami. Nie ma znaczenia réwniez miejsce
zamieszkania pracownika.

Najdfuzej pracujg pracownicy branzy farmaceutycz-
nej. Jako jedyni przekraczajg w pracy liczbe 10 godzin
dziennie. W slad za nimi idg pracownicy branzy logi-
stycznej (9,8 h), FMCG (9,7 h) oraz branzy sprzetu
medycznego (9,7 h). Najmniej godzin w pracy spe-
dzaja specjalisci i menedzerowie w sektorze SSC/BPO,
sektorze publicznym oraz sektorze instytucji finanso-
wych (po 9,3 h).

Srednia liczba godzin pracy dziennie

SSC/BPO

Sektor publiczny
Insytucje finansowe
ICT

Handel detaliczny
Firmy doradcze
Energetyka i paliwa
Produkcja przemystowa
Nieruchomosci
Ogotem

Sprzet medyczny
FMCG

Logistyka

Farmacja

Firmy farmaceutyczne cenig bardziej indywidualne, a nie systemowe rozwigzania, jesli chodzi o pojecie work-life
balance. Charakter pracy w tej branzy jest bardzo zadaniowy. Jesli wiec zalezy pracownikom na okreslonym czasie
i sposobie pracy — majg duzg dowolnos¢ w zaplanowaniu tego, pod warunkiem, ze cele zostang zrealizowane.
Dobre zorganizowanie wymaga pomystu na swojg prace i patrzenia przede wszystkim poprzez efektywnos¢
wykonywanych obowigzkéw. W sektorze farmaceutycznym zaangazowanie w realizacje celéw jest bardzo wysokie
— stad i wysoka liczba godzin spedzanych w pracy.

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

67% specjalistow i menedzeréw w ubiegtym roku
nie wykorzystato urlopu w catosci. W szczegélno-
Sci, zalegtosci majg pracownicy na stanowiskach
menedzerskich.

70% kierownikéw nie wykorzystato w petni czasu
przeznaczonego na odpoczynek. Réwniez 65% dy-
rektoréw i 68% specjalistdow nie wykorzystato
wszystkich dni urlopowych.

Najwiekszy odsetek badanych niewykorzystujacych
urlopu w petni pracuje w branzy sprzetu medyczne-
go (86%) oraz w branzy handlu detalicznego (77%).

Wykorzystanie urlopu przez
specjalistow i menedzeréw

M Nie
wykorzystatem/am
naleznego mi
urlopu w catosci.

Natomiast o work-life balance w aspekcie wykorzysta-
nia urlopu dba najwiecej specjalistow i menedzeréw
z sektora IT (44% wykorzystato w petni lub przekro-
czyto liczbe dni urlopu).

Najwiekszy odsetek oséb nie wykorzystuje urlopu B Wykorzystatem/am
z grupy zarabiajacej do 5000 zt (71%). Wraz ze w petni nalezny
wzrostem zarobkéw pracownicy chetniej decyduja mi urlop.

sie na dtuzsze wakacje.

B Wykorzystatem/am
wiecej czasu na
wypoczynek niz
dawat mi nalezny
urlop.

Warto pamieta¢, ze pracownik, ktéry nie wykorzy-
stat urlopu wypoczynkowego za dany rok, moze
dochodzi¢ urlopowych zalegtosci nawet przez trzy la-
ta. Taki jest termin przedawnienia roszczenia o urlop
wypoczynkowy.

IT — ZALETY PRACY PROJEKTOWE)J

Jedng z najbardziej pozadanych na rynku pracy specjalizacji jest IT. Pracownicy z tego obszaru nie narzekajg na

brak ofert, a wrecz dyktujg warunki finansowe i silnie wptywajg na ksztatt siatek ptac. Coraz istotniejszg role petnig
réwniez pozaptacowe benefity, do jakich zalicza sie work-life balance i elastyczny czas pracy, ktérymi pracodawcy sg
w stanie jeszcze manewrowac, gdy budzety finansowe siegajg zenitu mozliwosci. To z pewnoscig jedna z przyczyn
Smiatego i Swiadomego wykorzystywania przez specjalistow i menedzeréw IT urlopéw, w poréwnaniu do innych
grup zawodowych. Drugim waznym powodem takiej statystyki jest w przewazajacej mierze projektowy i zadaniowy
charakter prac IT, co utatwia zaplanowanie nawet dtugich wakacji. Na przeciwlegtym koncu mamy profesje,

ktore zwigzane sg ze sprzedazg, w ktérych efektywnos¢ pracy rowna sie osiggniety budzet. Sprzedaz nie wybacza
dtuzszych przerw, wymaga ciggtego Scigania sie z czasem i konkurencjg. Odznacza sie tez rotacjg wsréod pracowni-
kow i relatywnie duza podaza handlowcéw na rynku. To naturalnie powstrzymuje od decyzji o braniu petnych
urlopéw, choc¢ w tej branzy wyjatkowo sg wskazane, ze wzgledu na wieksze niz w innych branzach ryzyko
wypalenia zawodowego.

Monika Antczak,
Business Unit Manager HRK ICT
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@ WARUNKI PRACY W POLSCE

Wyzwaniem stojgcym przed pracodawcami jest
stworzenie dobrych warunkéw pracy. Obecnie ten
aspekt w duzej mierze decyduje o finalnym efekcie
pracy danego pracownika.

Na zapewnienie satysfakcjonujacych warunkéw pracy
sktada sie wiele elementow. Sg to m.in.:

* atmosfera w zespole,

° przestrzen biurowa,

* dostep do nowoczesnych technologii i narzedzi,

* styl zarzadzania,

° programy motywacyjne.

Najlepsi menedzerowie i specjalisci otrzymujg wiele
atrakcyjnych finansowo ofert pracy. Co za tym idzie,
wynagrodzenie przestaje by¢ jedynym kluczowym
czynnikiem wyboru miejsca zatrudnienia. Dla pra-
cownikéow wazny jest komfort pracy i zapewnienie
realnych mozliwosci osiggania celéw i rozwoju za-
wodowego.

W tym aspekcie szczegolnie wazne jest podejscie
pracodawcéw do innowacyjnosci i stworzenie
srodowiska pracy umozliwiajgcego jej kreowanie.
To umozliwi firmom w Polsce skuteczne konkurowa-
nie na globalnych rynkach.

Dazenie do rozwoju innowacyjnosci przedsiebiorstw
jest tez celem sformutowanym w wytycznych doty-

czacych dziatan unijnych. Zadaniem Unii Europejskiej
jest wspieranie wszystkich panstw cztonkowskich
i przedsiebiorstw w ich wysitkach na rzecz zwieksza-
nia innowacyjnosci w miejscu pracy, rozumianej jako
wyprébowanie i zmiana dziatan organizacyjnych
w sposob zréwnowazony, przy jednoczesnej poprawie
wydajnosci oraz jakosci pracy. Do poprawy mozna da-
zy¢ w takich dziedzinach jak: procesy, organizacja,
metody i narzedzia pracy, fizyczne srodowisko pracy,
kwalifikacje zawodowe i procedury dziatania, a takze
zarzadzanie i przywodztwo.

Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny uwaza,
Zze przy ocenie polityki innowacyjnej szczegélng
uwage zwrdci¢ nalezy na sposoby wykorzystania
i rozwoju umiejetnosci w danym miejscu pracy.

Réwnie istotna jest kwestia zwigzana z warunkami
pracy i zatrudnienia oraz z srodowiskiem pracy. Aby
poprawi¢ dziatania w tym zakresie, w przedsigbior-
stwach i organizacjach potrzebne jest nowe, wielosek-
torowe podejscie. EKES zaleca, by Komisja i panstwa
cztonkowskie powaznie zastanowity sie nad tym, jaka
polityka i organizacja pracy najbardziej sprzyja inno-
wacyjnosci poprzez inwestowanie w umiejetnosci.

W niniejszym rozdziale przedstawiamy spostrzezenia,
co do innowacyjnosci najbardziej kreatywnej grupy
zawodowej — specjalistow i menedzerdw.
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@ OBOWIAZKI A WYPEELNIENIE CZASU PRACY

B zdecydowanie sie zgadzam

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Caty czas w pracy
zajmuja mi gtéwne
obowigzki zwigzane

z moim stanowiskiem.

Czasu zajmujg
mi obowigzki

Przewazajgca czes¢ specjalistow i menedzerow de-
klaruje, ze caly czas pracy zajmuje im wypetnianie
gtownych obowigzkéw zwigzanych ze stanowiskiem.

Jednak ponad potowa (52%) respondentéw uwa-
za, ze za duzo ich czasu pracy zajmujg obowigzki
administracyjne. Problemem sygnalizowanym
przez 10% badanych jest tez koniecznos¢ skupie-
nia sie na dziataniach rekrutacyjnych.

¥ Raczej sie zgadzam

W mojej pracy za duzo Obowigzki na moim

administracyjne.

stanowisku pozwalajg
mi sie skupic

w wystarczajgcym
stopniu na budowaniu
relacji w zespole.

10% czasu w pracy

i przeznaczajyc czas

42% respondentéw narzeka réwniez na brak
wystarczajgcej ilosci czasu umozliwiajacej budo-
wanie dobrych relacji w zespole. Jest to bolaczka
w szczegdlnosci menedzerow (57%), ktérych obo-
wigzkiem jest stworzenie dobrej atmosfery pracy
i rozwéj swoich podwtadnych. Brak czasu na budo-
we relacji w zespole moze skutkowac obnizeniem
motywacji pracownikéw, a co za tym idzie, zmniejsze-
niem efektywnosci i ograniczeniem innowacyjnosci
w catej organizacji.

I Raczej sie nie zgadzam

Spedzam przynajmniej
surfujgc po Internecie

na rzeczy nie zwigzane
z moimi obowigzkami.

B zdecydowanie sie nie zgadzam

W mojej pracy za duzo W mojej pracy za duzo
uwagi musze poswieca¢ uwagi musze poswiecac
zagadnieniom rekrutacji zagadnieniom rekrutacji
nowych pracownikéw, nowych pracownikéw,
szczegolnie nizszego szczegolnie sredniego
szczebla. i wyzszego szczebla.

Niepokojace jest, ze co trzeci respondent spedza
powyzej 10% swojego czasu pracy surfujac po In-
ternecie i przeznaczajac czas na rzeczy niezwigzane
z obowigzkami zawodowymi.



@ OGRANICZANIE OBOWIAZKOW ADMINISTRACYJNYCH

Jest kilka rozwigzan wspierajacych ograniczanie obo-
wigzkéw administracyjnych pracownikom odpowie-
dzialnym za gtdwny obszar biznesu. Nalezg do nich:

Outsourcing kadr i ptac

Dzieki nowoczesnym systemom kazdy pracownik
ma w kazdej chwili wglad w swoje dane. W szybki
i tatwy sposéb mozna ztozy¢ wnioski urlopowe,
rozliczenia godzinowe oraz pézniej wygodnie admi-
nistrowac wszystkimi danymi.

Office manager na miare XXI wieku

Dzisiejszy office manager to osoba zarzadzajaca
cata administracja, negocjacjami z zewnetrznymi
dostawcami, wspierajgca wszystkie oddziaty. Jest
odpowiedzialna m.in. za przenoszenie biur, szukanie
tanszych i wygodniejszych lokali na potrzeby centra-
li i oddziatéw, negocjowanie stawek, wykonczenie
biura i dopasowanie go do potrzeb pracownikéw,
a takze jego petne wyposazenie. Niejednokrotnie
zarzadza duzym zespotem - recepcjonistkami, stuz-
bami porzadkowymi i innymi pracownikami admini-
stracyjnymi.

Audyty proceséw biznesowych

Audyty procesow biznesowych bedg przydatne
w aspekcie operacyjnym jako kompleksowy przeglad
réznych funkcji w przedsiebiorstwie w celu oceny
sprawnosci dziatania, oszczednosci i skutecznosci
z jaka funkcje te realizujg swoje cele.

ZALETY OUTSOURCINGU KADR | PtAC

Outsourcing kadr i ptac daje firmom wiele korzysci. Przyktadowo HRK Payroll
Consulting charakteryzuje elastyczna struktura dziatu, ktéra szybko i ptynnie
dostosuje sie do potrzeb firmy. Nad kazdym projektem czuwa dedykowany
do wspotpracy zespot specjalistow. Pracodawca ma mozliwosc¢ biezgcej
kontroli dziatan specjalistéw HRK, poprzez zdalny dostep do bazy danych.
Dodatkowo dane pracownikéw znajdujg sie w powszechnie nagradzanym

i znanym systemie TETA. Jest to jedna, zintegrowana platforma do zarza-
dzania twardym i miekkim HR z samoobstugowym portalem pracowniczym
i dostepem mobilnym zapewniajagcym automatyzacje pracy i optymalizacje
proceséw w dziatach HR. Umozliwia szybkie i tatwe raportowanie, przy
zachowaniu petnego poziomu bezpieczenstwa, dzieki zaimplementowanym
procedurom SLA.

Matgorzata Wisniewska-Janus,
Business Unit Director, HRK Payroll Consulting
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@ ROZWIAZANIA ZWIEKSZAJACE EFEKTYWNOSC

Wiekszos¢ pracownikéw dobrze ocenia swoich
pracodawcéw w aspekcie dostarczenia nowocze-
snych narzedzi IT. 58% respondentow deklaruje,
ze w swoich organizacjach majgq zapewnione odpo-
wiednie oprogramowanie i sprzet.

Do liderow nalezy sektor sprzetu medycznego,
w ktérym 3/4 badanych ma dostep do nowoczesnych
narzedzi pracy. Podobnie jest w sektorze SSC/BPO,
w ktorym 72% pracownikdédw dysponuje nowocze-
snym sprzetem i branzy informatycznej, w ktérej te
zalete widzi 67% respondentow. W tyle zas pozosta-
je sektor publiczny, a takze sektor handlu detaliczne-
go, w ktoérych firmy zapewniajg niecatej pofowie za-
trudnionych (48%) dostep do nowych technologii.

Rzadziej przedsiebiorstwa oferujg specjalistom
i menedzerom mozliwos¢ pracy zdalnej. Z domu
pracowa¢ moze 44% respondentdéw. Najczesciej
mozliwos¢ pracy zdalnej majg pracownicy IT — 3/4
tej grupy moze wykonywaé swoje obowigzki po-
za miejscem pracy. Takie udogodnienie oferowane

jest réwniez 71% pracownikéw branzy sprzetu me-
dycznego oraz 62% pracownikéw branzy doradczej.
Natomiast mozliwos¢ pracy zdalnej rzadko maja pra-
cownicy sektora produkcyjnego, energetyki i sektora
publicznego. W tych obszarach jest to benefit przy-
znawany co trzeciemu pracownikowi.

Mozliwos¢ rozpoczynania i konczenia pracy o do-
wolnej godzinie ma 43% respondentéw. Najcze-
sciej przywilej ten otrzymujg zatrudnieni w branzach:
sprzet medyczny (76%), ICT (64%) oraz energetyka
(54%). Czesciej restrykcyjne podejscie do czasu pracy
widoczne jest w sektorze publicznym, w ktérym decy-
dowacd o godzinie rozpoczecia moze 27% badanych,
a takze w branzy nieruchomosci i budownictwo
(34%) oraz produkcja przemystowa (36%).

Znacznie mniej rozpowszechniony jest wsréd specja-
listow i menedzeréw dostep do wsparcia w trudnych
sytuacjach rodzinnych, czyli np. zapewnienie opieki
dla chorego dziecka (6%).

Utatwienia oferowane przez pracodawcow

Nowoczesne narzedzia pracy
(oprogramowanie, sprzet).

Mozliwos¢ pracy zdalnej.

Elastyczny czas pracy

(rozpoczynam i koricze prace wg wtasnego uznania).

Wsparcie w trudnych sytuacjach rodzinnych

(np. zapewnienie opiekunki dla chorego dziecka).
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@ ZALECENIA W ASPEKCIE ZWIEKSZENIA POZIOMU REALIZACJI CELOW

41% respondentow wskazuje zwiekszenie kom- lokalizacji, poprzez mozliwos¢ pracy w domu i w do-
fortu miejsca pracy jako sposéb na ufatwienie wolnych godzinach, konczac na nowoczesnym OKIEM RESPONDENTA
realizacji ich celow zawodowych. Taki sam odsetek sprzecie i oprogramowaniu umozliwiajgcym prace
badanych sadzi, ze pomocne bedzie ograniczenie w kazdym miejscu na swiecie. . . .
obowigzkéw administracyjnych. 40% badanych \rlm\;Zii?:xnz'z:\?::?ae:CImV\s:gZar:IaVZLalzn:fgI?tmvzsr‘:Z
chciatoby zapewnienia wiekszych mozliwosci Technologie mobilne sprawiaja, ze specjalisci i me- osiaganielcelbw. Odpgwietj:izi mosna podzieI)i,é
manewrowania czasem pracy. Tylko 9% respon- nedzerowie bywaja w pracy 24 godziny na dobe, na 4 kategorie.

dentoéw sadzi, ze firma w petni wykorzystuje po- dlatego sami chcg decydowaé o podziale czasu prze-

tencjat pracownikow. znaczonego na wypoczynek i petnienie obowigzkéw

Pierwsza z nich to wyzwania dla menedzerow.
zawodowych. y

p ik bardziei zalez Wskazane tu zostaty:
racownikom coraz barazie) zalezy na pracy w wysoce * dopasowanie kompetencji wszystkich cztonkéw zespotu,

komfortowych warunkach, co powinno by¢ rozumia- « zapobieganie zjawisku wykonywania cudzych
ne w sposéb holistyczny. Od wygodnie zaprojektowa- obowigzkéw przez pracownikéw,
nej przestrzeni biurowej mieszczacej sie w dogodnej * zadbanie o wprowadzenie nowych pracownikéw
w obowigzki (on-boarding),
* eliminacja zadan nie przynoszacych wartosci dodane;j.

Z punktu widzenia zadan stojacych przed organizacja

mozna wyroznic:

* zapewnienie sprawniejszych dziatow wsparcia,

* wprowadzenie systemu premiowego oraz
motywacyjnego.

Sugerowane utatwienia w realizacji celow zawodowych

Zwiekszenie komfortu miejsca pracy.

Do trzeciej kategorii nalezy edukacja pracownikéw:
* szkolenia,
* kursy zawodowe i jezykowe.

Ograniczenie obowigzkéw administracyjnych.

Zapewnienie bardziej nowoczesnych narzedzi pracy.

Czwarty obszar dotyczy wtasciwego zagospodarowania
przestrzeni biurowej — tutaj wymienione zostaty takie
wskazowki, jak:

* powiekszenie powierzchni biurowej,

* stworzenie strefy relaksu.

Zapewnienie wiekszych mozliwosci manewrowania
czasem pracy.

Inne

Firma w petni wykorzystuje potencjat pracownikéw.




@ WARUNKI PRACY JAKO ELEMENT PRZEWAGI W OFERCIE REKRUTACYJNEJ

Kandydaci przywigzujq bardzo duzg wage do warun-
kéow pracy. Czesto jest to aspekt, ktéry zawaza
o przyjeciu oferty rekrutacyjnej. Warunki pracy moze-
my podzieli¢ na materialne i niematerialne.

Do elementéw niematerialnych, bardzo czesto
wskazywanych przez kandydatow jako pozadane,
nalezy zwykle dobra atmosfera pracy. Skfadaja sie
na nig przyjazne relacje w zespole oraz doswiadczo-
ny przetozony, ktory jest wsparciem i opokg zespotu.
Istotne sg réwniez, jak wydawatoby sie prozaiczne
kwestie — biuro oswietlone naturalnym swiattem, po-
tozone w dogodnej lokalizacji czy miejsce postojowe
do dyspozycji pracownika. Sg to elementy na pierw-
szy rzut oka drobne i mafo znaczace, jednak utatwia-
ja one pracownikom funkcjonowanie przed i po pra-
cy. Innym nieco aspektem, na ktéry zwracajg kandy-
daci jest jasno rozpisana sciezka rozwoju. Dla oséb
doswiadczonych ogromnie wazne jest, czy firma my-
$li o tym, aby rozwija¢ swoich pracownikéw i ma
na to pomyst. Kolejnym waznym elementem jest
przyjazna infrastruktura IT. Kandydaci do dziatéw fi-
nansowych czy tez centréw ustug wspdlnych
(SSC/BPO) preferujg prace na systemach klasy ERP,
gdyz znacznie ufatwiajg one i optymalizujg codzien-
ng prace.

Elementy materialne to swiadczenia pozaptacowe.
Prywatna opieka medyczna czy karta sportowa jest
juz swojego rodzaju standardem. Kandydaci zwykle
sq zainteresowani zasiegiem pakietow medycznych
— czy zawierajg w sobie opieke stomatologa i czy
mog3q z niej skorzysta¢ réwniez cztonkowie rodziny.
Innymi atrakcyjnymi dodatkami moze by¢ karta lun-
chowa, ktdra jest co miesigc zasilana okreslonymi

srodkami przez pracodawce. Pracownik te kwote
moze wykorzysta¢ np. w restauracjach zlokalizowa-
nych blisko miejsca pracy. Kandydatom mozna za-
oferowac rowniez bilety do kina czy tez teatru.
Dodatkami, ktére majg znaczenie moga by¢ tez za-
jecia jezykowe, podczas ktérych mozna szlifowac
znajomos¢ jezyka obcego lub tez nauczyc sie nowego.
Nalezy rowniez wspomnie¢ o mozliwos¢ uczestnic-
twa w kursach specjalistycznych oraz o dofinansowa-
niu do studiow podyplomowych czy tez certyfikatow
takich jak ACCA czy CIMA. Do fask réwniez wracajq
wczasy pod gruszg. Jest to dofinansowanie do urlo-
pu, ktéry trwa powyzej 10 dni roboczych. Na stano-
wiskach menedzerskich lub sprzedazowych istotny
jest rowniez oferowany samochoéd. Kandydaci cza-
sem zwracajg uwage na to, jakiej klasy jest to auto.
Niechetnie zmieniajg prace na te, w ktdérej samochéd
ma by¢ w gorszym standardzie niz w obecnym miej-
scu pracy.

Innymi elementami, mogg tez by¢ paczki okoliczno-
sciowe, bony swigteczne. Popularny dodatek, gtow-
nie w firmach amerykanskich to mozliwos¢ zakupu
akcji firmy na preferencyjnych warunkach. Nie jest to
benefit, o ktéry czesto pytajg kandydaci, jednak taka
oferta jest bardzo ceniona.

Monika Btaszczyk,
Business Unit Manager HRK SSC/BPO




@ ROSNACA ROLA PRZESTRZENI BIUROWEJ W HIERARCHII MOTYWATOROW

Wzrost roli biura w hierarchii motywatoréw jest
SciSle zwigzany ze zmiang stylu pracy i profilu
wspotczesnego pracownika. Jeszcze kilkanascie lat
temu dominujgcym modelem byfa praca indywidual-
na rozliczana zadaniowo. Sytuacja zaczeta sie zmie-
nia¢ wraz ze wzrostem roli informacji oraz kreatyw-
nych idei i wejsciem na rynek nowych pokolen pra-
cownikéw, ktérzy w odrdznieniu od tradycyjnego
podziatu na prace i dom, potrzebuja takze duzej licz-
by interakcji spotecznych. To sprawito, ze w wielu
branzach, przede wszystkim zwigzanych z nowymi
technologiami, kanatami mobilnymi lub srodkami
masowego przekazu, firmy zaczety pracowac inaczej
— bardziej elastycznie, zespotowo, nagradzajac
na réwni kreatywne pomysty i zrealizowane zadania.

W slad za tymi zmianami podazato takze biuro,
ktére z pozycji miejsca do pracy awansowato
do rangi przestrzeni sprzyjajacej wymianie mysli
i doswiadczen, wspierajgcej kreatywnosc i na tyle
elastycznej, zeby pogodzi¢ interesy réznych grup
pracownikéw. Tym samym stato sie waznym elemen-
tem kultury organizacji i czynnikiem, na ktéry pracow-
nicy zaczeli zwraca¢ uwage juz na etapie rekrutacji.
W oparciu o te zatozenia firma Bene stworzyta holi-
styczng koncepcje biura podkreslajaca, ze miejsce
do pracy powinno swoim wystrojem i funkcjonalno-
$cig przypominac naszg przestrzen zyciowa. Takie po-
dejscie zostato szybko zaimplementowane przez orga-
nizacje i obecnie znajduje wyraz m.in. w tworzeniu
w firmach miejsc sprzyjajgcych integracji i relaksowi,
jak kuchnie czy chillout zony oraz wspierajacych prace
zespotowa, jak odpowiednio wyposazone sale konfe-
rencyjne i pokoje do rozméw. Nie oznacza to oczywi-
scie, ze firmy pracujgce w modelu tradycyjnym nie
majq szansy zainteresowac kandydatéw swojq oferta.

Z biegiem czasu bedzie to jednak coraz trudniejsze,
poniewaz praca scisle zadaniowa i przypisanie osoby
do miejsca oraz stanowiska bedzie swiadczyto o ma-
tym zorientowaniu przedsiebiorstwa na potrzeby
pracownikow. Rola tych pozamaterialnych czynni-
kéw rosnie takze wraz z kolejnymi szczeblami
kariery. Dla menedzera lub dyrektora motywatory
takie jak ubezpieczenie zdrowotne, samochadd czy
karnet sportowy sg juz standardem. Dlatego
zwracajg wiekszg uwage wtasnie na nowoczesne
biuro, wartosci organizacji i panujaca w niej at-
mosfere. Biorgc pod uwage fakt, ze przez cate swo-
je zycie w pracy spedzamy ponad 6 lat, kazdy z nas
szuka miejsca, ktdre jest jednoczesnie nowoczesne,
stabilne, przyjazne i otwarte. Majgc mozliwos¢ wy-
boru zawsze skierujemy nasze kroki do firmy, ktéra
patrzy na ludzi przez pryzmat ich potencjatu, a nie
celéw organizacji i potrafi stworzy¢ odpowiednie
warunki do jego rozwoju.

Katarzyna Jasinska, Dyrektor Zarzadzajacy
Polskiego Oddziatu firmy Bene

O Bene

Grupa Bene jest austriackim liderem i jednym z gtéwnych
europejskich graczy na rynku innowacyjnych koncepgji
biurowych, notowanym na Wiedenskiej Gietdzie Papieréw
Wartosciowych. Firma pochodzi z Austrii, giéwna siedziba
i zakfad produkcyjny Bene zlokalizowane sq w Waidhofen.
Wysokiej jakosci produkty Bene, powstafe w oparciu o 225
lat tradycji i doswiadczenia, dostepne sg w 40 krajach
Swiata. Polski oddziat pod nazwg Bene Warszawa Sp. z o.o.
istnieje od 1997 roku. Spétka ma swoja siedzibe w Warszawie.
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@ SPOSOB RAPORTOWANIA

Systemy zarzadzania w firmach w Polsce w prze-
wazajacej czesci opieraja sie na zarzadzaniu
poprzez cele. 72% respondentéw raportujac
przedstawia wytacznie wyniki pracy. Jednak co
czwarty badany musi rowniez zaprezentowac roz-
pisanie czasowe wykonywanych zadan. Tylko 4%
rozlicza sie wylacznie z czasu przeznaczonego
na prace.

Whytacznie efekty pracy w raportach przedstawiajg
najczesciej zatrudnieni w branzach: handel detaliczny
(90%), energetyka i paliwa (86%), sektor publiczny
(85%).

Respondenci, od ktérych wymaga sie zaréwno
przedstawienia wynikéw, jak i rozpisania czasu pracy
reprezentujg najwiekszy odsetek w branzy doradczej
(36%), farmacji (36%) i SSC/BPO (34%).

Sposdéb raportowania specjalistow i menedzeréow

M Przedstawiam rozpisanie

czasowe - na jakie zadania,

ile czasu poswiecitem/am.

M Przedstawiam wytgcznie
wyniki mojej pracy.

M Przedstawiam zaréwno
wyniki mojej pracy, jak
i rozpisanie czasowe
wykonywanych zadan.

EFEKTYWNOSC A INNOWACYJNOSC SI%ECJALlST()W | MENEDiERéw

Z badan wynika, ze wiekszos¢ pracownikéw rozliczana jest z realizacji
celéw ilosciowych, co obliguje ich do raportowania w cyklach
tygodniowych, miesiecznych badz kwartalnych. Jest to najprostszy,
najmniej czasochtonny i najbardziej przejrzysty sposéb raportowania.
W sytuacji, gdy wyniki pracy sa niezadowalajace przetozeni wymaga-
ja bardziej szczegétowych raportéw o wykonanych zadaniach, czyn-
nosciach i czasie ich realizacji. Daje to mozliwos¢ analizy przyczyn
niesatysfakcjonujacych wynikéw i nakreslenia planéw naprawczych,
ktére moga zaowocowac poprawg efektywnosci. Ci pracownicy,
ktorych praca ma charakter projektowy zobowigzani sa zaré6wno

do raportowania wynikéw swojej pracy, jak i czasu poswieconego

na poszczegolne czynnosci czy dla poszczegdlnych klientow.

Jest to duzo bardziej czasochtonny system raportowania, stwarzajacy
czesto pole do naduzy¢ i manipulacji.

Wazne jest, aby rozsadnie zaplanowac czestotliwos¢ raportowania

i do minimum ograniczy¢ zakres informacji zawartych w raportach.
Najlepiej, gdy pracownik cyklicznie informuje w raportach o statusie
poszczegélnych projektéw i efektach uzyskanych na poszczegdlnych
jego etapach. Koniecznos¢ rozliczania np. kazdego kwadransa pracy
w ciagu dnia mija sie z celem i bywa jedynie zrédtem frustracji

i demotywacji pracownika.

Nikt nie lubi biurokracji i koniecznosci poswiecania czasu wolnego czy weekendéw na opracowywanie raportéw
z wykonanych dziatan. Jednak pracownicy zdaja sobie sprawe, ze pewien zakres raportowania jest konieczny
do tego, by efekty byty widoczne oraz odpowiednio docenione i wynagrodzone. Nietatwa rola menedzerow jest
pokazanie pracownikowi zwigzku sensu raportowania i zaleznosci pomiedzy jakoscig sporzadzanych raportéw

a terminowoscia i wysokoscig uzyskanego wynagrodzenia w czesci premiowej. Koniecznos¢ wykonywania
skomplikowanych rozliczen i statystyk dla dziatéw finansowych czy marketingu bedzie zrozumiana tylko wtedy,
gdy bedzie nagrodzona uzyskaniem lepszych i skuteczniejszych narzedzi pracy (np. wsparcie w targetyzacji
klientéw, materiaty wspierajgce sprzedaz, dane potencjalnych klientach, etc.). Ogromne znaczenie ma tu oczy-
wiscie tez jakos¢, niezawodnos¢ i prostota obstugi systemoéw, ktore pracownicy uzytkuja opracowujac raporty.

Podsumowujac: im prostszy system raportowania i uzytecznos¢ wypracowywanych raportéw dla samych pracownikéw

tym wieksza ich akceptacja i rzetelnos¢ w ich sporzadzaniu.

Lidia Pijawska,
Unit Manager Assessment & Development
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@ REALIZACJA CELOW ZAWODOWYCH

86% specjalistow i menedzerow realizuje w catosci
lub przekracza postawione przed nimi cele zawo-
dowe.

63% badanych deklaruje, ze zadania im zlecone zreali-
zowali w ponad 100%. 23% respondentéw wskazuje,
ze osiggneto wyznaczone cele, ale ich nie przekroczy-
to, zas 14% nie zrealizowato wszystkich postawionych
przed nimi celow.

W aspekcie branzowym to w sektorze farmaceutycz-
nym jest najwiecej pracownikdéw przekraczajgcych
swoje cele zawodowe (81%). Za nimi kolejno plasu-
je sie branza logistyczna (70%) oraz sektor SSC/BPO
(69%).

Problemy z realizacjg celow ma najwiekszy odsetek
zatrudnionych w branzach: energetyka i paliwa,
instytucje finansowe oraz handel detaliczny
(odpowiednio 25%, 21% i 29% pracownikow prze-

kracza cele zawodowe).

Realizacja celow zawodowych

Il Zadania mi powierzone
zrealizowatem/am
w ponad 100 %.

M Zrealizowatem postawione
cele w catosci ani mniej,
ani wiecej.

B Zrealizowatem mniej celow,
niz byto to w planach.

Przedstawione wyniki badan wskazuja, ze 63% badanych deklaruje
wykonanie celéw na wyzszym poziomie niz postawione wobec nich
oczekiwania. Z drugiej strony wiekszos¢ oséb pytanych, czy w pracy
wykorzystuje w petni swoje mozliwosci, odpowiada, ze nie. Jak
wzmocnic¢ efektywnos¢ i zaangazowanie pracownikéw odpowied-
nim sposobem stawiania celow?

Optymalnie sformutowany cel wyzwala potencjat i energie pracowni-
kow, pozwala generowac pomysty, inicjowac kreatywnos¢, pobudzac
inicjatywe. Osoba, ktéra ma jasno wyznaczone cele oraz pracuje
konsekwentnie nad ich realizacjg, osigga duzo wyzszg skutecznosé
niz pracownik o nawet bardzo wysokich kompetencjach, ktory nie
wie, na czym powinien skoncentrowa¢ swoja aktywnos$¢ w pracy.

Z kolei efektywna realizacja wyznaczonych celéw pozwala budowac¢
poczucie wartosci, kompetencji, wptywu na wyniki osiggane przez
dziat czy catg organizacje, a co sie z tym wigze motywacje do
podejmowania nowych, trudnych i ambitnych zadan.

Najbardziej znana i powszechna zasada wyznaczania celéow SMART
mowi, ze cele miedzy innymi powinny by¢ ambitne i realne. Ambitny
i realny dla kazdego pracownika oznacza cos innego. Osoba cenigca
rywalizacje bedzie sie czuta dobrze, gdy wyznaczane jej cele beda
bardzo wymagajace, a jednoczesnie umozliwig uzyskanie wynikow lepszych niz inni, z kolei pracownik

o charakterze perfekcjonisty bedzie obawiat sie celow bardzo trudnych i skomplikowanych, wazne bedzie

takie sformufowanie celu przez menedzera, aby pracownik byt pewny, ze zrealizuje go na wysokim poziomie.

Osoba w wysokim stopniu nastawiona na rozwoj bedzie chciata przy okazji realizacji celé6w zdobywac nowg
wiedze i umiejetnosci. Zadaniem dla menedzera jest wiec takie formutowanie celéw i dopasowanie ich

do podwtadnych, aby realizowali je na mozliwie najwyzszym poziomie, jednoczesnie w petni wykorzystujac
i rozwijajgc swoje mozliwosci, kompetencje oraz zaangazowanie podczas ich realizacji.

Hanna Kopec,
Manager HRK Poznan
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@ WYNAGRADZANIE A REALIZACJA CELOW ZAWODOWYCH

Wiekszos¢ badanych (62%) otrzymuje takie samo
wynagrodzenie niezaleznie od stopnia realizacji
celéw. Wynagrodzenie zmienne otrzymuje 38%
badanych.

31% badanych otrzymuje premie zalezne od osigga-
nych sukceséw, natomiast 7% respondentéw na stafe
pracuje w systemie prowizyjnym.

Premie w zaleznosci od sukceséw otrzymuje naj-
wiekszy odsetek specjalistow i menedzeréw z branz:
farmacja (57%), sprzet medyczny (48%), instytucje
finansowe (38%).

System prowizyjny obejmuje najczesciej pracownikow
branz: sprzet medyczny (19%), instytucje finansowe
(10%), firmy doradcze (10%), handel detaliczny (10%).

Wynagrodzenie state charakteryzuje sektory: SSC/BPO
(76%), sektor publiczny (73%) oraz produkcja prze-
mysfowa (72%).

Wynagrodzenie zmienne to wszelkie finansowe for-
my wynagrodzenia, ktére nie sg czescig ptacy zasad-
niczej, np. prowizje przedstawiciela handlowego.
Najczesciej spotykane formy ptac zmiennych to: pre-
mia za realizacje celdw, prowizja, premia zwigzana

z wynikami oceny okresowej, nagroda uznaniowa
(potocznie nazywana premig uznaniowg), udziaf
w zyskach.

System prowizyjny to rodzaj wszelkiego wynagro-
dzenia zmiennego (premii), czyli jezeli jego wysokos¢
ustalana jest jako procent od wysokosci zrealizowa-
nej sprzedazy, rzadziej od wplywdw innego typu
(windykowane naleznosci, oszczednosci materiatow,
energii itp.).

Wynagrodzenia na stanowiskach handlowych bardzo mocno
opierajq sie na systemach prowizyjnych. Czesto s one mocno
rozbudowane i silnie motywujace, pod warunkiem jednak,
ze okreslone w nich cele s3 mozliwe do osiggniecia, a takze
przekroczenia. Prowizje sg okreslane najczesciej kwartalnie,
czasem takze miesiecznie i wynoszg od 20% do nawet 40%
wartosci zrealizowanej sprzedazy. W innych obszarach biz-
nesu obserwuje sie raczej zastosowanie wynagrodzenia
statego z ewentualnymi premiami raz w roku przyznawany-
mi wszystkim pracownikom. Najczesciej siegajg one 15%
rocznego wynagrodzenia. Wyjatkiem sg bardzo nowoczesne
firmy stosujgce wynagrodzenie prowizyjne w poszczegdélnych

Wynagrodzenie a cele zawodowe

W Tak, ma bezposrednie
przetozenie (pracuje
w systemie prowizyjnym).

W Tak, w wypadku sukcesow
dostaje premie.

W Nie, wynagrodzenie otrzymuje
takie samo, niezaleznie od
stopnia realizacji celow.

dziatach majacych wptyw na realizacje biznesu firmy,
np. marketing, trade marketing lub na optymalizacje,
np. dziaty produkcyjne lub zakupéw.

Na szczeblu zarzadczym przyznawane sg najczesciej premie
roczne. Uzaleznione sg osiggnietych przez spotke rezultatow

i bywajg niezwykle wysokie. Pracodawcy przyznajg tez premie
w sytuacjach indywidulnego sukcesu np. Swietnie zrealizowa-
nego projektu, za ktéry dana osoba jest odpowiedzialna.

Jacek Olejarz,
Business Unit Manager, HRK FMCG & HRK Retail




@ ZARZADZANIE EFEKTYWNOSCIA

Dzis, zarébwno praktycy jak i teoretycy — eksperci
w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi i organi-
zacjy — sg zgodni, ze zarzadzanie efektywnoscig to
proces biznesowy, ktdry wzmacnia zaangazowanie
pracownikow i przekfada sie na korzysci biznesowe.
To gtéwnie dzieki ich pracy firma ma szanse na osia-
gniecie zaplanowanych wynikéw finansowych
i sukces. Pracownicy wykazujacy sie najwyzszym po-
ziomem zaangazowania pracuja o 20% lepiegj niz ich
mniej zmotywowani koledzy, a prawdopodobien-
stwo opuszczenia przez nich firmy jest mniejsze az
0 87%. Dlatego kazdy program motywacyjny, ktére-
go podstawgq jest nagradzanie za efekty, powinien
by¢ na state wpisany w strategie firmy i doktadnie
zaplanowany. Mimo iz brzmi to skomplikowanie,
wecale takie by¢ nie musi. Wystarczy, ze przyjrzymy sie
naturze cztowieka — pracownika i dobierzemy takie
narzedzia, ktore sprawia, ze bedzie realizowat posta-
wione przed nim cele w zgodzie z samym soba
i z petnym zaangazowaniem.

W praktyce warto zacza¢ od zwyktego dziekuje, ktore,
wedtug badan zwiekszy gotowos¢ osoby do dalszej
pomocy o 100%!” Nalezy docenia¢ pracownikow
na kazdym etapie realizacji zadania — 85% pracowni-
kéw, ktorzy czujg sie znacznie docenieni, chce wyka-
za¢ wieksze zaangazowanie, a 90% twierdzi, ze
uznanie motywuje ich do lepszej pracy. Trzeba by¢
czujnym, bo potowiczne uznanie, ktére jest pozorne
i wymuszone, jest gorsze niz jego brak. Blisko 25%
zatrudnionych nie otrzymuje konstruktywnej opinii
zwrotnej w ciggu roku. Regularne informowanie
o postepach pracownika zwieksza jego zaangazowa-
nie o 15%, a zakres jego dziatan o 2% zaledwie
w ciggu roku! Dlatego obecnie organizacje przykta-
dajg duza wage do systematycznej i konstruktywnej

informacji zwrotnej. Roczne rozmowy oceniajace to
za mato, by doceni¢ zatrudnionych oraz pokazac im,
ze ich wysitki i starania, a przede wszystkim ponad
przecietne zaangazowanie, sy bezcenne dla organi-
zacji. Ze ich postawa wnosi nowa jakos¢ — czasami
techniczng w postaci innowacji, ale czesciej czysto
ludzkg — w postaci kreowania atmosfery sprzyjajacej
efektywnej pracy. Jest to cenne nie tylko dla firmy,
ale takze dla zatrudnionych. Liczby sg bezlitosne
— az 64% pracownikoéw chce odejs¢, aby méc praco-
wac¢ w firmie, ktéra w jasny sposob docenia ich
wktad w prace?.

Nowoczesne zarzadzanie efektywnoscig przybierajg
forme systemowego, zaplanowanego, dtugookreso-
wego dziatania, ktére w epicentrum stawia pracowni-
ka jako jednostke, ktéra odpowiednio stymulowana
i nagradzana bedzie efektywnie realizowac powierzone
jej zadania, a co za tym idzie bedzie niezwykle istot-
nym elementem realizacji strategii biznesowej firmy.

Magdalena Stomczewska-Klimiuk,
Kierownik Kategorii Motywacja Pracownikéw,
Sodexo Benefits and Rewards Services

O Sodexo Benefit and Rewards Services:

Sodexo Benefits and Rewards Services w Polsce dziata
od 17 lat. Jest ekspertem w zakresie programdéw moty-
wacyjnych i zarzagdzania efektywnoscig oraz budowania
lojalnosci partneréw biznesowych i klientéw. Z oferty
Sodexo skorzystaty 43 tysigce klientéw i 3,5 miliona
uzytkownikéw. Firma Sodexo otrzymata tytut Business
Superbrands oraz nagrode Zfota Jakos¢ Roku, a wedfug
AON Hewitt jest jednym z najlepszych pracodawcéw
na swiecie.

f‘

Y zrédto: Gallup ,,Badanie zaangazowania pracownikow"”
? zrédto: HRreporter.com & HRzone.com
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@ WPROWADZANIE INNOWACIJI PRZEZ ORGANIZACIE

66% badanych deklaruje, ze ich firmy w zesztym
roku wprowadzity cho¢ jedng innowacje rozumia-
ng, jako usprawnienie o charakterze technicznym
(nowe oprogramowanie) lub forme dziatania (nowe
procedury, sposoby dziatania). 46% wskazuje,
ze wprowadzone zostato wiecej niz jedno uspraw-
nienie. Co pigty respondent nie odnotowat zadnej
innowacji w swojej firmie.

Wprowadzanie innowacji

M Tak, wiecej niz
jedna.

W Tak, pojawito sie
jedno usprawnienie.

M Nie.

Do branz, w ktorych najwiekszy odsetek responden-
tow deklaruje wprowadzenie usprawnien naleza:
farmacja (67%), sektor publiczny (67%), energetyka
i paliwa (61%).

Zwréci¢ szczegb6lng uwage nalezy na organizacje,
ktére wprowadzity wiecej niz jedng innowacje. Naj-
wiekszy odsetek badanych takie dziatania deklaruje

w branzach: sektor publiczny (48%), handel detaliczny
(41%), nieruchomosci i budownictwo (39%). Naj-
mniej badanych deklaruje wprowadzanie usprawnien
w branzach: SSC/BPO (59%), ICT (58%) oraz instytucje
finansowe (53%). Nalezy jednak zwréci¢ uwage, ze sg
to branze stosunkowo nowoczesne i dynamicznie
dziatajgce - stad brak usprawnien wynika¢ moze juz
z obecnego, wysokiego stopnia zaawansowania.
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Nalezy zwroci¢ szczegdlng uwage na proaktywnosé
w aspekcie wprowadzania innowacji przez samych
specjalistow i menedzeréw. Z badania wynika, ze
przewazajaca wiekszos¢ respondentéw zgtasza
pomysty na innowacje (77%). Jednak tylko 42% re-
spondentow deklaruje, ze ich pracodawcy wdrozyli
sugerowane przez nich usprawnienia. 23% badanych
nie zgtosito zadnego pomystu na usprawnienie czy to
o charakterze technicznym, czy proceduralnym.

Najwiekszym odsetkiem proaktywnych pracowni-
kow, ktorych pomysty zostaty wdrozone przez firmy
charakteryzujg sie sektory: logistyka (65%), sprzet
medyczny (52%) oraz SSC/BPO (48%).

Niewielkg proaktywnoscig charakteryzujq sie pracow-
nicy branz: sektor publiczny (33%), farmacja (29%),
firmy doradcze (28%).

Sygnat alarmowy powinny odebra¢ jednak przede
wszystkim organizacje odrzucajgce pomysty i uspraw-
nienia sugerowane przez pracownikdéw. Najczesciej
taky sytuacje deklarowali pracownicy z branz: pro-
dukcja przemystowa (39%), nieruchomosci i budow-
nictwo (38%) oraz FMCG (37%).

Zgtoszenie pomystow usprawnien

Il Tak, i zostat przyjety.
W Tak, ale nie zostat przyjety.
H Nie




@ W POSZUKIWANIU PROAKTYWNOSCI

Wprowadzanie usprawnien w firmach produkcyj-
nych na podstawie propozycji wychodzacych od pra-
cownikdéw jest obecnie coraz czesciej stosowang
praktyka. Ktéz moze lepiej odpowiedzie¢ jak nalezy
usprawni¢ proces, jakie procedury sg zbedne czy
gdzie mozna ograniczy¢ koszty niz pracownicy firmy.
Na podstawie danych zgromadzonych podczas
wspotpracy HRK z firmami produkcyjnymi jestesmy
w stanie jednoznacznie stwierdzi¢, ze praktyka ta
stosowana jest znacznie czesciej u pracodawcow
z zagranicznym kapitatem (trend na zachodzie Euro-
py czy w USA jest znacznie bardziej popularny).
Czes¢ firmy z kapitatem polskim stosuje tego typu
praktyki od kilku lat z coraz lepszymi rezultatami.

Organizacje doceniajgce pomysty swoich pracowni-
kéw budujg cate systemy zgtaszania, opisywania
i rozliczania pomystéw. Przyktadem jest miedzyna-
rodowy producent hydrauliki stosujgcy system we-
wnetrzny, gdzie pracownicy mogga zgtasza¢ pomysty,
ktore sq poOzniej oceniane oraz premiowane
finansowo w momencie ich realizacji. Jedno z przed-
siebiorstw produkcyjnych wykorzystuje réwniez po-
mysty szeregowych pracownikéw stosujac dwa razy
do roku konkurs wewnetrzny, ktory wytania kilka naj-
ciekawszych pomystodawcoéw rowniez nagradzajgc
ich zaangazowanie oraz wkfad wtozony w projekt
finansowo.

Szkoty optymalizacyjne oraz stosowane sposoby roz-
liczen czy walidacji tego typu projektéw majg swoich
zwolennikéw oraz przeciwnikéw, jednak faktem jest,
ze coraz wiecej organizacji stara sie aktywizowad
swojg kadre, a ta metoda niewatpliwie temu stuzy.
Dodatkowo pomysty wdrazane, z informacji zbiera-
nych przez naszych konsultantéw, okazujg sie wielo-
krotnie sukcesem. Zadaniem menedzeréw w tym
wymiarze jest pomoc oraz inspiracja pracownikéw
do bardziej aktywnego dziatania w ramach organi-
zacji. Jedna z firm stosuje kilkuetapowy konkurs
pomystow, oceniajgc nie tylko pomyst — szanse
na realizacje i sukces, kosztorys, ale takze prowadzac
szczegotowy wywiad oraz ocene Assessment Centre
pomystodawcy, ktéry pdzniej bedzie liderem projek-
tu, aby dokonac jak najlepszego i najbardziej trafio-
nego wyboru.

Praktyka coraz czesciej stosowana w firmach produk-
cyjnych, juz znajduje coraz wiekszg rzesze zwolenni-
kéw w innych branzach. Usprawnienia odgrywaja
duze znaczenie nie tylko w firmach produkcyjnych,
wiec ta metoda stosowana szeroko w organizacjach
niezwigzanych z produkgja.

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

Innowator

Firma caly czas sie rozwija i szuka nowych rozwia-
zan. Ulepsza procedury, dostarcza coraz to bardziej
nowoczesnych narzedzi pracy i zmienia systemy pra-
cy. Jej struktura dynamicznie sie zmienia w poszuki-
waniu optymalnych konfiguracji.

Opiekun

Firma stawia przede wszystkim na zapewnienie bez-
pieczenstwa pracy. Oferuje szerokie pakiety socjal-
ne, w tym programy opieki zdrowotnej, programy
emerytalne, dofinansowanie do positkdéw czy
wsparcie w organizacji wakacji dla dzieci pracowni-
kow. Struktura jest w wiekszosci przypadkéw pfa-
ska, a pracodawca mniej konkuruje o pracownikéw
wynagrodzeniami, stawiajgc w wiekszym stopniu
na opiekuncze podejscie do zatogi.

Biegacz

1] 2

|
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Firma przede wszystkim rywalizuje z otoczeniem.
Zwieksza targety oraz czas pracy, ale i podnosi
wynagrodzenia. Najczesciej oferuje jedne z najwyz-
szych rynkowych pfac, mniej jednak przywiazuje
wage do work-life balance. Pracownikom stawiane
s wysokie wymagania.

Tradycjonalista

Firma ceni tradycje. Nie zmienia si¢ ani na dobre, ani
na zfe. Przywigzywana jest duza waga do ustalonych
zwyczajéw. Organizacja wystrzega sie wszelkich

143
gwattownych zmian. Rozwija sie powoli i stabilnie
trzymajac sie wartosci ustalonych na poczatku dzia-
talnosci.

Start-up

Firma dopiero ustala kierunki rozwoju. Z reguty pa-
nuje w niej nieformalna atmosfera. Struktura jest
ptaska. Firma bardzo elastycznie reaguje na rynek,
szybko potrafigc sie dostosowad do sytuacji.
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@ PROFILE FIRM W ASPEKCIE PODEJSCIA DO ZMIAN - WYNIKI

W Swietle odpowiedzi respondentéw przewazajgca
liczba ich pracodawcéw nalezy do grupy tradycjo-
nalistow (35%). Zaraz za nimi plasujg sie innowa-
torzy (28%), nastepnie biegacze (19%), start-upy
(12%) oraz opiekunowie (7%).

Analiza typéw branz wskazuje, ze najwiekszy odse-
tek badanych opisujacych swoja firme jako tradycjo-
naliste zatrudnionych jest w sektorze publicznym
(70%). Podobnie swojego pracodawce postrzega
prawie potowa pracownikéw branzy sprzetu me-
dycznego (48%), nieruchomosci i budownictwa oraz
energetyki i paliw (43%).

Jako innowatorzy zas najczesciej wskazywane s3
przez swoich pracownikéow firmy z branz: centréw
ustug wspolnych SSC/BPO (48%), informatycznej
— ICT (42%) i doradczej (33%).

Najwiekszy odsetek zatrudnionych w firmach o pro-
filu biegacza obecny jest w branzach: farmacja
(38%), FMCG (30%), ustugi finansowe (24%).

Kulture pracy start-upu charakteryzujgcy sie duza
elastycznoscig i brakiem sztywno ustalonych regut
najczesciej zaobserwowali u swoich pracodawcow
reprezentanci branz: doradczej (18%), logistycznej
(15%), informatycznej i przemystowej (14%).

Najwiekszy odsetek zatrudnionych w firmach o cha-
rakterze opiekunczym (14%) mozna odnalez¢
w branzach: energetyka i paliwa, sprzet medyczny
i ICT. Takich pracownikow odnajdziemy w mniejszym
stopniu réwniez w sektorach: ustug finansowych
(11%) oraz FMCG (9%).

Zagraniczne centra nowoczesnych ustug dla biznesu zatrudniajg

W jakich firmach pracujag
specjalisci i menedzerowie?

Tradycjonalista

Innowator

Biegacz

w Polsce juz 150 tys. oséb i dzieki rokrocznym wzrostom na poziomie

20% wyrosty na jedna z gtéwnych specjalizacji kraju. Jednym z podsta-

wowych czynnikéw determinujacych tak dynamiczny rozwéj branzy Start-up
jest umiejetnos¢ tworzenia innowacyjnych rozwigzan optymalizujgcych
dziatalnos¢ biznesowa klientéw centréw oraz zwiekszajacych pozycje
konkurencyjng tych firm na swiatowych rynkach. Oczywiscie nie mamy
tutaj do czynienia jedynie z importem nowoczesnych rozwigzan do
Polski. Zagraniczne centra ustug, ktére sa u nas obecne, a co za tym
idzie — polscy eksperci, s odpowiedzialni za projektowanie innowa-
cyjnych narzedzi biznesowych i technologicznych, z ktérych nastepnie
korzystaja miedzynarodowi giganci reprezentujacy np. z branze
finansowa, IT czy FMCG.

Opiekun

Pawef Panczyj,
Dyrektor Zarzadzajacy,
Zwigzek Liderow Sektora Ustug Biznesowych
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@ PREFEROWANE PROFILE FIRM

Ponad potowa badanych (56%) chciataby pracowac
dla innowatoréw. Co czwarty badany wybratby
opiekuna, co dziesigty — start-up. Firmy o charakte-
rystyce biegacza wybratoby jedynie 6% responden-
tow, a tradycjonalistow tylko 3%.

Analiza pokazuje, ze 78% respondentéw chetnie
zmienitoby profil firmy. Ws$réd tych oséb po-
nad potowa (52%) chciataby pracowac dla innowa-
toréw, 29% dla opiekunéw, 11% dla start-upow,
6% dla biegaczy i jedynie 2% dla tradycjonalistow.

Swoje obecne miejsca pracy najbardziej cenig re-
spondenci pracujgcy dla innowatoréw. Wsréd
nich 57% nie chce zmieniac typu firmy. 33% nie chce
zmieni¢ typu firmy z osob pracujgcych dla opieku-
now. Praktycznie wszystkie osoby pracujgce dla tra-
dycjonalistow (97%) zmienityby typ firmy. Stanowi
to duze ostrzezenie dla duzej czesci organizacji
w Polsce.

Warto zweryfikowac¢ dane pod katem grup wieko-
wych. Niezaleznie od wieku wiekszos¢ responden-
toéw chciatoby pracowac¢ dla innowatoréw. Jednak
w grupie 25-34 lata duza czes¢ badanych sktania sie
ku firmom opiekunczym (27%), podczas gdy w gru-
pie 35-54 jest to juz 22%, a powyzej 55 lat — 15%.
W grupie pracownikéw 55 plus az 70% oséb dekla-
ruje che¢ pracy dla innowatoréw.

Patrzac na preferencje wzgledem ptci, mozna zauwa-
zy¢, ze co trzecia kobieta wybrataby firme opiekuncza
(33%) co pokazuje wiekszg potrzebe kobiet do za-
pewnienia bezpieczenstwa pracy. Wcigz jednak 53%
kobiet zdecydowatoby sie na prace dla innowatora.

Nowoczesng organizacje chetnie wybieraja réwniez
respondenci na szczeblu dyrektorskim — 66% z nich
wybratoby innowatora, a 12% - start-up. W przy-
padku menedzeréw preferowanym typem organiza-
cji jest rowniez innowator (59%), nastepnie opiekun
(21%). Specjalisci poszukuja poza innowatorami
(52%) przede wszystkim opiekunéw (30%).

R PROFIL POZADANEJ FIRMY

PROFIL OBECNEJ FIRMY [BIEGACZ | INnowATOR [ oPiEKUN | sTART-UP | TRADYCJONALISTA
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W jakich firmach specjalisci
i menedzerowie chcg pracowac?

Innowator

Opiekun

Start-up

Biegacz

Tradycjonalista
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@ IDENTYFIKACJA Z CELAMI FIRMY

Z celami firmy identyfikuje sie najwiekszy odse-
tek badanych z firm o profilu innowatora (80%).
Réwniez w przedsiebiorstwach o profilu opiekuna
wielu pracownikow utozsamia sie z misjg organizacji
(71%). W przypadku tzw. biegaczy 69% pracowni-
kow identyfikuje sie z celami firmy, w przypadku
start-upow odsetek ten wynosi 62%, zas w przypadku
tradycjonalistow — 58%.

Patrzac na zaangazowanie specjalistow i menedze-
réw w strategie firmy pod katem pracy w okreslonej
branzy, do liderow nalezy logistyka, gdzie 85% pra-
cownikow identyfikuje sie z celami firmy, a takze
sprzet medyczny (81%), handel detaliczny (77%)
oraz sektor publiczny (76%).

Najmniej pracownikéw identyfikuje sie z celami
firmy w branzach: instytucje finansowe (60%),
nieruchomosci i budownictwo oraz produkcja prze-
mystowa (po 63%).

Identyfikacja z celami firmy w zaleznosci od rodzaju firmy

Biegacz Innowator Opiekun Start-up Tradycjonalista




@ PREFEROWANE PROFILE FIRM W ZALEZNOSCI OD BRANZY

Che¢ pracy w firmach o profilu biegacza wyraza
najwiecej pracownikéw z branzy produkcji przemy-
stowej (20%). Nastepnie z farmacji (10%) i logistyki
(8%).

Innowatorzy sg popularni w kazdej branzy, ale che¢
pracy dla tego typu firmy deklaruje najwiekszy odse-
tek specjalistdw i menedzeréw zatrudnionych
w branzy ICT (72%), w sektorze publicznym (64%)
i branzy logistyki (63%).

Opiekunéw preferujag w duzym odsetku pracownicy
farmacji (36%), firm doradczych (33%) oraz nieru-
chomosci i budownictwa (32%).

W start-upach chcieliby podja¢ prace pracownicy
branz: farmacja, energetyka i paliwa, SSC/BPO
(po 14%). Firmy tradycyjne nie cieszg sie estymg
wsrdd pracownikoéw zadnej z branz.
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@ W POSZUKIWANIU ROZNORODNOSCI

W dzisiejszych czasach specjalisci i menedzerowie
w swojej pracy poszukujg réznorodnosci. Zalezy
im na mozliwosci wykorzystania swoich kompe-
tencji w sposob inny niz do tej pory.

Sposobéw wykorzystania kompetencji jest bardzo
wiele. Wejscie w pewien schemat dziatania dla wie-
lu pracownikéw jest bardzo ograniczajace. Dlatego
poszukiwane sg nowe sytuacje zawodowe. Specjalisci
i menedzerowie chcg sprawdzac swoje sity realizujac
zréznicowane zadania, ale takze chcg zmienia¢ spo-
soby dziatania — wykorzystywac¢ nowe technologie,
zmienia¢ typ zarzadzania, szuka¢ nowych sciezek
do osiggania celow.

Pracownikom réwniez zalezy na wywieraniu wptywu
na funkcjonowanie biznesu. Chcg by¢ stuchani
i mie¢ mozliwos¢ wprowadzania zmian i uprawnien
w organizacji. Dlatego tak czesto, jako preferowane
firmy wskazujg innowatoréw, ktére dajg im mozli-
wosc¢ ksztattowania swojej pracy. Widoczne jest to
réwniez w odpowiedziach dyrektoréw. Warto zwro-
ci¢ uwage, ze 12% z nich podjetoby prace dla
start-upu, w ktérym maja najwieksza moc spraw-
czg i mozliwosci kreacji. Sg to osoby, ktére jako

motywacje do zmiany pracy wskazujg niechec¢ do za-
stanych struktur w ich obecnych firmach, ktére funk-
cjonujg juz tak dtugo, ze jednostka nie jest w stanie
wptynac na ich dziatanie.

Specjalisci i menedzerowie chcg by¢ innowacyjni
i chca spetnia¢ sie zawodowo w organizacji, ktéra
im to umozliwi. Firmy zmierzajgce w tym kierunku
czeka sukces. Po pierwsze bedg w stanie pozyskad
i utrzymad najcenniejsze talenty na rynku. Dane
pokazuja, ze wsréd firm typu innowator, 80% pra-
cownikéw identyfikuje sie celami firmy. W przypadku
firm tradycyjnych ten odsetek wynosi 58%. Po dru-
gie potencjat kryjacy sie w organizacji pozwoli wy-
kreowa¢ wartos¢ dodang i wyprzedzi¢ konkurencje. |

Piotr Mazurkiewicz,
Partner HRK
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Farmacja
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Pracownicy branzy farmaceutycznej pracujg najdtuzej
— ich dzienny czas pracy przekracza 10 godzin. 67% pro-
cent pracownikéw w ubiegtym roku nie wykorzystato
w pefni naleznego urlopu. 31% wykorzystato w petni,
a 2% przekroczyto nalezny urlop. Utatwienia oferowane
pracownikom branzy to: nowoczesne narzedzia pracy
(60%), mozliwos¢ pracy zdalnej (52%) oraz elastyczny
czas pracy (52%). Raportujac pracownicy najczesciej
przedstawiaja wytgcznie wyniki swojej pracy (57%), duza
czes¢ jednak musi rowniez przedstawic rozpisanie czaso-
we (36%). Specjalisci i menedzerowie z tego sektora naj-
czesciej w poréwnaniu do pracownikdw innych branz de-
klarujg przekraczanie celéw zawodowych (81%). 57% pra-
cownikow otrzymuje premie w zaleznosci od osigganych
sukcesow, 43% otrzymuje wynagrodzenie state. Organiza-
cje farmaceutyczne wg wiekszosci deklaracji responden-
tow wprowadzaja innowacje (67%). Wtasne pomysty
na usprawnienia, ktére zostaty wdrozone zgtosito 40%
badanych, pomysty 31% respondentéw zostaty odrzuco-
ne, zas 29% respondentow nie zgtosito zadnego pomystu
na innowacje. Najczesciej badani w tej branzy okreslaja
swoje firmy, jako biegaczy (38%), nastepnie jako innowa-
torow (24%), tradycjonalistow (24%), start-upy (10%)
i opiekunéw (5%). Tymczasem sami pracownicy chcieliby
pracowa¢ dla innowatoréw (40%) oraz opiekunow
(36%). 62% pracownikdw identyfikuje sie z celami firmy.

Energetyka i Paliwa
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Pracownicy branzy energetyka i paliwa pracuja sred-
nio 9,5 godziny dziennie. 64% procent pracownikéw
w ubiegtym roku nie wykorzystato w petni naleznego
urlopu. 29% wykorzystato w petni, a 7% przekroczyto
nalezny urlop. Ufatwienia oferowane pracownikom
branzy to: nowoczesne narzedzia pracy (57%), mozli-
wos¢ pracy zdalnej (36%) oraz elastyczny czas pracy
(54%). Raportujgc pracownicy najczesciej przedstawiaja
wytacznie wyniki swojej pracy (86%), czes¢ musi row-
niez przedstawic rozpisanie czasowe (11%). Potowa ba-
danych deklaruje przekraczanie celéw zawodowych
(50%). 32% pracownikéw otrzymuje premie w zalezno-
sci od osigganych sukceséw, 64% otrzymuje wynagro-
dzenie state, a 4% wynagrodzenie prowizyjne. Firmy
energetyczne wg deklaracji wiekszosci respondentow
wprowadzaja innowacje (61%). Takich dziatan nie wska-
zuje 39% badanych. Wtasne pomysty na usprawnienia,
ktére zostaty wdrozone zgtosito 43% badanych, pomy-
sty 36% respondentow zostaty odrzucone, zas 21% nie
zgtosito zadnego pomystu na innowacje. Najczesciej
badani w tej branzy okreslaja swoje firmy, jako tradycjo-
nalistow (43%), nastepnie jako innowatorow (21%),
opiekunéw (14%), start-upy (11%) i biegaczy (11%).
Tymczasem sami pracownicy chcieliby pracowac¢ dla
innowatoréw (57%) oraz opiekunéw 21%). 64% pra-
cownikéw identyfikuje sie z celami firmy.

Firmy doradcze i kancelarie prawne

Pracownicy firm doradczych i kancelarii prawnych pracu-
ja 9,5 godzinny dziennie. 65% procent pracownikow
w ubiegtym roku nie wykorzystato w petni naleznego
urlopu. 31% wykorzystato w petni, a 5% przekroczyto na-
lezny urlop. Utatwienia oferowane pracownikom branzy
to: nowoczesne narzedzia pracy (64%), mozliwos¢ pracy
zdalnej (62%) oraz elastyczny czas pracy (52%). Raportu-
jac pracownicy najczesciej przedstawiajg wytacznie wyni-
ki swojej pracy (57%), duza czes¢ jednak musi réwniez
przedstawi¢ rozpisanie czasowe (36%). Specjalisci i mene-
dzerowie z tego sektora w wiekszosci deklaruja przekra-
czanie celow zawodowych (57%). 34% pracownikéw
otrzymuje premie w zaleznosci od osigganych sukce-
sow, 56% otrzymuje wynagrodzenie state, a 10% wyna-
grodzenie prowizyjne. Potowa respondentéw z firm do-
radczych i kancelarii prawnych deklaruje, ze ich firmy
wprowadzity innowacje (50%). Wtasne pomysty na
usprawnienia, ktére zostaty wdrozone zgtosito 36% ba-
danych, pomysty 36% respondentow zostaty odrzucone,
zas 28% respondentéw nie zgfosito zadnego pomystu
na innowacje. Najczesciej badani w tej branzy okreslaja
swoje firmy, jako innowatorow (33%), nastepnie jako tra-
dycjonalistéw (25%), biegaczy (20%), start-upy (18%)
i opiekundéw (5%). Tymczasem sami pracownicy chcieliby
pracowa¢ dla innowatoréw (54%) oraz opiekunéw
(33%). 67% pracownikéw identyfikuje sie z celami firmy.
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FMCG
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Pracownicy branzy FMCG pracuja niespetna 10 godzin
dziennie (9,7 h). 73% procent pracownikéw w ubie-
gtym roku nie wykorzystato w petni naleznego urlopu,
pozostali go wykorzystali, ale nie przekroczyli. Utatwie-
nia oferowane pracownikom branzy to: nowoczesne
narzedzia pracy (64%), mozliwos¢ pracy zdalnej (46%)
oraz elastyczny czas pracy (45%). Raportujac pracowni-
cy najczesciej przedstawiajg wytacznie wyniki swojej
pracy (81%), czes¢ musi rowniez przedstawic rozpisa-
nie czasowe (19%). Ponad potowa badanych deklaruje
przekraczanie celéw zawodowych (57%). 40% pracow-
nikéw otrzymuje premie w zaleznosci od osigganych
sukceséw, 55% otrzymuje wynagrodzenie state, a 4%
prowizyjne. Firmy FMCG wg wiekszosci deklaracji re-
spondentéw wprowadzajg innowacje (58%). Wiasne
pomysty na usprawnienia, ktére zostaty wdrozone
zgtosito 45% badanych, pomysty 37% respondentéw
zostaty odrzucone, zas 18% respondentdéw nie zgtfosito
zadnego pomystu na innowacje. Najczesciej badani
w tej branzy okreslaja swoje firmy, jako tradycjonalistéw
(37%), nastepnie jako biegaczy (30%), innowatoréw
(16%), opiekundw (9%) i start-upy (7%). Tymczasem
sami pracownicy chcieliby pracowa¢ dla innowatoréw
(58%) oraz opiekunow (27%). 66% pracownikéw iden-
tyfikuje sie z celami firmy.

Handel detaliczny

Pracownicy branzy handlu detalicznego pracuja 9,5 go-
dziny dziennie. 77% procent pracownikéw. w ubiegtym
roku nie wykorzystato w petni naleznego urlopu. 21%
go wykorzystato w catosci, a 2% przekroczyto. Utatwie-
nia oferowane pracownikom branzy to: nowoczesne
narzedzia pracy (48%), mozliwosc pracy zdalnej (31%)
oraz elastyczny czas pracy (43%). Raportujgc pracowni-
cy najczesciej przedstawiajg wytgcznie wyniki swojej
pracy (90%). Ponad pofowa badanych deklaruje prze-
kraczanie celéw zawodowych (59%), planu nie zreali-
zowato 21%. 30% pracownikdw otrzymuje premie
w zaleznosci od osigganych celéw, 61% otrzymuje wy-
nagrodzenie state, a 10% prowizyjne. Firmy z branzy
handel detaliczny wg wiekszosci deklaracji responden-
tow wprowadzajg innowacje (59%). Wtasne pomysty
na usprawnienia, ktére zostaty wdrozone zgtosito 39%
badanych, pomysty 34% respondentow zostaty odrzu-
cone, zas 26% respondentéw nie zgtosito zadnych
innowacji. Najczesciej badani w tej branzy okreslaja
swoje firmy, jako tradycjonalistéw (34%), nastepnie ja-
ko innowatoréw (28%), biegaczy (18%), start-upy
(13%) i opiekunéw (7%). Tymczasem sami pracownicy
chcieliby pracowa¢ dla innowatoréw (61%) oraz opie-
kunéw (20%). 77% pracownikéw identyfikuje sie z ce-
lami firmy.
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Pracownicy branzy ICT pracujg 9,4 godziny dziennie
(9,4). 56% procent pracownikow. w ubiegtym roku nie
wykorzystato w petni naleznego urlopu. 36% go wyko-
rzystato w catosci, a 8% przekroczyto. Utatwienia ofe-
rowane pracownikom branzy to: nowoczesne narze-
dzia pracy (67%), mozliwos¢ pracy zdalnej (75%) oraz
elastyczny czas pracy (64%). Raportujgc pracownicy
najczesciej przedstawiajg wytacznie wyniki swojej pracy
(67%). Ponad potowa badanych deklaruje przekraczanie
celéw zawodowych (61%), planu nie zrealizowato
11%. 26% pracownikow otrzymuje premie w zaleznosci
od osigganych celéw, 69% otrzymuje wynagrodzenie
state, 6% prowizyjne. 42% respondentéw zatrudnio-
nych w sektorze IT deklaruje, ze ich firmy wprowadza-
ja innowacje (42%). Wtasne pomysty na usprawnienia,
ktére zostaty wdrozone zgtosito 42% badanych, pomy-
sty 17% respondentow zostaty odrzucone, zas 42% nie
zgtosito zadnego pomystu na innowacje. Najczesciej
badani w tej branzy okreslaja swoje firmy, jako innowa-
toréw (42%), nastepnie jako tradycjonalistow (17%)
oraz biegaczy, start-upy i opiekunéw (po 14%). Tym-
czasem sami pracownicy chcieliby pracowac dla inno-
watoréw (72%). 75% pracownikow identyfikuje sie
z celami firmy.
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Instytucje finansowe
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Pracownicy instytucji finansowych pracuja nieco ponad
9 godzin dziennie (9,3). 68% procent pracownikow.
w ubiegtym roku nie wykorzystato w petni naleznego
urlopu. 31% go wykorzystato w catosci, a 1% przekroczy-
to. Utatwienia oferowane pracownikom branzy to: no-
woczesne narzedzia pracy (57%), mozliwos¢ pracy zdal-
nej (50%) oraz elastyczny czas pracy (45%). Raportujac
pracownicy najczesciej przedstawiaja wytgcznie wyniki
swojej pracy (72%), czes¢ musi réwniez przedstawic roz-
pisanie czasowe (25%). Ponad potowa badanych dekla-
ruje przekraczanie celéw zawodowych (62%), zatozone-
go planu nie zrealizowato 21% badanych z tej bran-
zy. 38% pracownikow otrzymuje premie w zaleznosci
od osigganych sukceséw, 52% otrzymuje wynagrodzenie
state, 10% prowizyjne. Niecata potowa (47%) badanych
specjalistow i menedzeréw deklaruje, ze ich pracodawcy
wprowadzaja innowacje. Wiasne pomysty na usprawnie-
nia, ktére zostaty wdrozone zgtosito 41% badanych, po-
mysty 35% respondentéw zostaly odrzucone, zas 24%
nie zgtosito zadnego pomystu na innowacje. Najczesciej
badani w tej branzy okreslajg swoje firmy, jako innowa-
toréw (30%), nastepnie jako biegaczy (24%), tradycjo-
nalistéw (23%), start-upy (13%) i opiekunéw (11%).
Tymczasem sami pracownicy chcieliby pracowac¢ dla
innowatorow (56%) oraz opiekunéw (25%). 60% pra-
cownikow identyfikuje sie z celami firmy.

Logistyka
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Pracownicy branzy logistycznej pracuja niemal 10 go-
dzin (9,8). 73% procent pracownikéw w ubiegtym roku
nie wykorzystato w petni naleznego urlopu. 25% wyko-
rzystalo w petni, a 3% przekroczyto nalezny urlop.
Utatwienia oferowane pracownikom branzy to: nowo-
czesne narzedzia pracy (65%), mozliwos¢ pracy zdalnej
(45%) oraz elastyczny czas pracy (43%). Raportujac
pracownicy najczesciej przedstawiajg wytacznie wyniki
swojej pracy (83%), niewielka czes¢ jednak musi réw-
niez przedstawic rozpisanie czasowe (13%). Specjalisci
i menedzerowie w wigkszosci deklarujg przekraczanie
celéw zawodowych (70%). 33% pracownikéw otrzymu-
je premie, w zaleznosci od osigganych sukceséw, 65%
otrzymuje wynagrodzenie state, 3% prowizyjne. Nieca-
ta potowa (48%) badanych specjalistow i menedzeréw
deklaruje, ze ich pracodawcy wprowadzajg innowacje.
Wtasne pomysty na usprawnienia, ktére zostaty wdro-
zone zgtosito 65% badanych, pomysty 23% responden-
tow zostaty odrzucone, zas 13% nie zgtosifo zadnego
pomystu na innowacje. Najczesciej badani w tej branzy
okreslajg swoje firmy, jako innowatordéw i tradycjonali-
stow (po 33%), nastepnie jako start-upy (15%), biegaczy
(13%), i opiekundéw (8%). Tymczasem sami pracownicy
chcieliby pracowac dla innowatoréw (63%).

Nieruchomosci i budownictwo
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Pracownicy branzy nieruchomosci i budownictwa pra-
cuja 9,6 godziny dziennie. 66% procent pracownikéw
w ubiegtym roku nie wykorzystato w petni naleznego
urlopu. 30% wykorzystato w petni, a 4% przekroczyto
nalezny urlop. Ufatwienia oferowane pracownikom
branzy to: nowoczesne narzedzia pracy (54%), mozli-
wosc¢ pracy zdalnej (30%) oraz elastyczny czas pracy
(34%). Raportujgc pracownicy najczesciej przedstawia-
ja wytacznie wyniki swojej pracy (70%), czes¢ jednak
musi rowniez przedstawi¢ rozpisanie czasowe (26%).
Specjalisci i menedzerowie w wiekszosci deklaruja prze-
kraczanie celéw zawodowych (61%). 28% pracownikow
otrzymuje premie w zaleznosci od osigganych sukce-
sow, 68% otrzymuje wynagrodzenie state, 4% prowizyj-
ne. Ponad pofowa (61%) badanych specjalistéw i me-
nedzeréw deklaruje, ze ich pracodawcy wprowadzajg
innowacje. Wiasne pomysty na usprawnienia, ktére zo-
staty wdrozone zgtosito 42% badanych, pomysty 38%
respondentéw zostaty odrzucone, zas 20% nie zgtosito
zadnego pomystu na innowacje. Najczesciej badani
w tej branzy okreslaja swoje firmy, jako tradycjonalistéw
(34%), nastepnie jako innowatoréw (25%), biegaczy
(18%), start-upy (12%) i opiekundéw (1%). Tymczasem
sami pracownicy chcieliby pracowa¢ dla innowatorow
(53%) i opiekunow (32%).



@ PRZEGLAD BRANZOWY

Produkcja przemystowa

Mifl v S | |

Pracownicy sektora produkcyjnego pracuja 9 i pét go-
dziny dziennie. 67% procent pracownikdéw w ubiegtym
roku nie wykorzystato w petni naleznego urlopu. 32%
wykorzystato w petni, a 2% przekroczyto nalezny urlop.
Utatwienia oferowane pracownikom branzy to: nowo-
czesne narzedzia pracy (59%), mozliwos¢ pracy zdalnej
(33%) oraz elastyczny czas pracy (36%). Raportujgc
pracownicy najczesciej przedstawiajg wytacznie wyniki
swojej pracy (75%), czes¢ jednak musi réwniez przed-
stawi¢ rozpisanie czasowe (22%). Specjalisci i mene-
dzerowie w wiekszosci deklarujg przekraczanie celow
zawodowych (57%). 24% pracownikéw otrzymuje pre-
mie w zaleznosci od osigganych sukceséw, 72% otrzymu-
je wynagrodzenie state, 4% prowizyjne. Ponad potowa
(51%) badanych specjalistow i menedzeréw deklaruje,
ze ich pracodawcy wprowadzajg innowacje. Wiasne
pomysty na usprawnienia, ktore zostaty wdrozone
zgtosito 45% badanych, pomysty 39% respondentéw
zostaty odrzucone, za$ 16% nie zgtosito zadnego po-
mystu na innowacje. Najczesciej badani w tej branzy
okreslajg swoje firmy, jako tradycjonalistow (38%),
nastepnie jako innowatoréw (25%), biegaczy (16%),
start-upy (14%) i opiekunéw (7%). Tymczasem sami
pracownicy chcieliby pracowac dla innowatoréow (57%).
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Sektor publiczny

Pracownicy sektora publicznego pracuja nieco ponad
9 godzin dziennie (9,3). 52% procent pracownikéw
w ubiegtym roku nie wykorzystato w petni naleznego
urlopu. 42% wykorzystato w petni, a 6% przekroczyto
nalezny urlop. Ufatwienia oferowane pracownikom
branzy to: nowoczesne narzedzia pracy (48%), mozli-
wos¢ pracy zdalnej (39%) oraz elastyczny czas pracy
(27%). Raportujac pracownicy najczesciej przedstawia-
ja wytacznie wyniki swojej pracy (85%), czes¢ jednak
musi réwniez przedstawi¢ rozpisanie czasowe (15%).
Specjalisci i menedzerowie w wiekszosci deklaruja prze-
kraczanie celéw zawodowych (61%). 21% pracowni-
kéw otrzymuje premie w zaleznosci od osigganych suk-
ceséw, 73% otrzymuje wynagrodzenie state, 6% prowi-
zyjne. Ponad pofowa (67%) badanych specjalistow
i menedzeréw deklaruje, ze ich pracodawcy wprowa-
dzajg innowacje. Wtasne pomysty na usprawnienia,
ktére zostaty wdrozone zgtosito 30% badanych, pomy-
sty 36% respondentdow zostaty odrzucone, zas 33% nie
zgtosito zadnych innowacji. Najczesciej badani w tej
branzy okreslajag swoje organizacje, jako tradycjonali-
stow (70%), nastepnie jako innowatoréw (21%)
i w niewielkiej czesci jako biegaczy, start-upy i opieku-
néw (po 3%). Tymczasem sami pracownicy chcieliby
pracowac dla innowatorow (64%).

Sprzet medyczny

ol Y

Pracownicy branzy sprzetu medycznego pracuja nie-
mal 10 godzin dziennie (9,7). 86% procent pracownikow
w ubiegtym roku nie wykorzystato w petni naleznego
urlopu. 14% wykorzystato w petni. Utatwienia ofero-
wane pracownikom branzy to: nowoczesne narzedzia
pracy (76%), mozliwos¢ pracy zdalnej (71%) oraz ela-
styczny czas pracy (76%). Raportujac pracownicy naj-
czesciej przedstawiajg wytacznie wyniki swojej pracy
(71%), czes¢ jednak musi réwniez przedstawic rozpisa-
nie czasowe (24%). Specjalisci i menedzerowie w wiek-
szosci deklarujg przekraczanie celéw zawodowych
(57%). 48% pracownikdw otrzymuje premie w zalezno-
$ci od osigganych sukcesow, 33% otrzymuje wynagro-
dzenie state, 19% prowizyjne. Ponad potowa (52%)
badanych specjalistéw i menedzeréw deklaruje, ze ich
pracodawcy wprowadzajg innowacje. Wtasne pomysty
na usprawnienia, ktore zostaty wdrozone zgtosito 52%
badanych, pomysty 29% respondentéw zostaty odrzu-
cone, zas 19% nie zgtosito zadnego pomystu na inno-
wacje. Najczesciej badani w tej branzy okreslaja swoje
firmy, jako tradycjonalistéw (48%), nastepnie jako in-
nowatoréw (29%), opiekundéw (14%) i start-upy (10%).
Tymczasem sami pracownicy chcieliby pracowac¢ dla
innowatorow (57%) i opiekunow (24%).
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@ PRZEGLAD BRANZOWY

Pracownicy sektora SSC/BPO pracuja nieco ponad 9 go-
dzin (9,3). 69% procent pracownikéw w ubiegtym roku
nie wykorzystato w petni naleznego urlopu. 28% wyko-
rzystato w petni, a 3% przekroczyto nalezny urlop. Uta-
twienia oferowane pracownikom branzy to: nowocze-
sne narzedzia pracy (72%), mozliwos¢ pracy zdalnej
(55%) oraz elastyczny czas pracy (38%). Raportujgc
pracownicy najczesciej przedstawiajg wytacznie wyniki
swojej pracy (66%), czes¢ jednak musi réwniez przed-
stawi¢ rozpisanie czasowe (34%). Specjalisci i mene-
dzerowie w wigkszosci deklarujg przekraczanie celow
zawodowych (69%). 17% pracownikdéw otrzymuje pre-
mie w zaleznosci od osigganych sukcesow, 76% otrzy-
muje wynagrodzenie state, 7% prowizyjne. Mniegj niz
potowa (41%) badanych specjalistow i menedzeréw
deklaruje, ze ich pracodawcy wprowadzajg innowacje.
Wrtasne pomysty na usprawnienia, ktére zostaty wdro-
zone zgtosito 48% badanych, pomysty 31% responden-
tow zostaty odrzucone, zas 21% nie zgtosito zadnego
pomystu na innowacje. Najczesciej badani w tej branzy
okreslajg swoje firmy, jako innowatorow (48%), na-
stepnie jako tradycjonalistéw (28%), biegaczy (17%),
start-upy i opiekunéw (po 3%). Tymczasem sami pra-
cownicy chcieliby pracowa¢ dla innowatoréw (55%).
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@ WPROWADZANIE INNOWACJI (WYBRANE WOJEWODZTWA)

Wprowadzanie usprawnien przez organizacje

woj. slaskie

woj. pomorskie
woj. dolnoslaskie
woj. wielkopolskie
woj. mazowieckie
woj. tédzkie

woj. matopolskie

Innowacje w miejscu pracy zwiekszajg dynamike

i kreatywnos¢ wsrod pracownikéw. Dostrzegty to
rowniez pomorskie firmy, prowadzac polityke unowo-
czesniania wtasnych zasobow, stajac sie dzieki temu
bardziej konkurencyjnymi na rynku. Kwestig istotng
stata sie modernizacja zasobow statych oraz sprzeto-
wych — nowoczesne hale produkcyjne, automatyzacja
produkcji, czy chociazby przejscie z tysiecy excelow-
skich tabel w nowe systemy ERP/CRM. Wiele firm
stara sie by¢ za pan brat z nowoczesnymi technolo-
giami, wchodzac juz nie tylko w rozwigzania oparte
na cloud computing, ale i takie jak ,bring your own
device”, ktore pozwalajg zaoszczedzi¢ koszty i czas.

Przedsiebiorcy starajg sie takze skorzystac z kreatyw-
nosci wiasnych pracownikow. Czesc¢ zaktadow pro-
dukcyjnych zdaje sie na pracownikow w zakresie
unowoczesniania produkcji, co prowadzi do lepszego
wykorzystania zasobow i zwiekszenia efektywnosci
pracy. W branzy ustugowej powoli standardem staje
sie mozliwos¢ pracy zdalnej lub elastyczne godziny
pracy. Wiele firm stara sie takze zerwac¢ z wizerunkiem
korporacji, wprowadzajac przyjazniejszg atmosfere
na co dzien (juz nie tylko ,luzny pigtek”), tak aby
pracownicy czuli sie swobodniej, chetniej dzielili sie
pomystami i rozwijali talenty, ktére mogg okazac sie
przydatne.

Najwiecej wskazan respondentéw na firmy wpro-
wadzajace usprawnienia i innowacje zaréwno
o charakterze technicznym jak i proceduralnym
jest na Slasku — 76% badanych deklaruje, ze ich
firmy wprowadzaja innowacje. W $lad za Slgskiem
podaza Pomorze z wynikiem 74% i Dolny Slask z wy-
nikiem (70%).

Stosunkowo niski wynik w zestawieniu, ponizej 60%
uzyskaty wojewddztwa: matopolskie (53%) oraz
todzkie (56%).

Firmy stawiajg takze na nowoczesny wizerunek

— budujg wtasng marke, stajac sie atrakcyjnym miej-
scem pracy. Prestizowa lokalizacja, w nowoczesnym
biurowcu jest tak samo wazna jak odpowiednia
atmosfera pracy - stad liczne chillout roomy, fruit
lub cake day. Dodatkowo podazajg za najnowszymi
trendami dotyczacymi np. ekologii — doptaty dla
0s6b jezdzacych do pracy rowerem lub wspdlnie
samochodem.

Piotr Wirkus,
Consultant HRK Gdynia
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@ POWIEW INNOWACJI NA SLASKU

Gornoslaska gospodarka opiera sie w znaczacej mierze
na przemysle. Caty czas redukowany jest poziom pro-
dukgji i zatrudnienia w historycznie najwazniejszych
branzach, tj. hutnictwie, gérnictwie i energetyce.
W celu zniwelowania skutkow tych zmian i dla wy-
korzystania potencjatu kadrowego oraz edukacyjne-
go jeszcze w latach 90-tych postawiono na przemyst
motoryzacyjny.

Obecnie mamy do czynienia z kolejnym etapem
przeksztatcen przemystu na $lasku, ktéry prowadzi
do podniesienia efektywnosci i konkurencyjnosci
przedsiebiorstw. Ma im to pozwoli¢ lepiej konkuro-
wac na rynkach swiatowych, a takze zdobywa¢ nowe
projekty wewnatrz macierzystych korporacji. W tym
celu wprowadzane sg w firmach liczne projekty
innowacyjne, nakierowane na podnoszenie efek-
tywnosci kosztowej oraz poziomu jakosci. Ponie-
waz polskie oddziaty zagranicznych firm przemysto-
wych od poczatku swego istnienia funkcjonowad
musiaty w warunkach wysokiej konkurencji wsrod
ich pracownikéw od poczatku budowana byta kultura
promujgca ciggte doskonalenie, nastawiona na wy-
dajnos¢ i otwarta na nowe rozwigzania. Potwierdze-
niem tego sa liczne tytuty typu Center of Excellence
dla slaskich fabryk firm miedzynarodowych.

Kolejnym zjawiskiem jest przejmowanie licznych
funkcji zwigzanych z obstugg fabryk przez lokalne
firmy. Mowa tu o obszarze np. utrzymania ruchu,
czy tez relokacji lub modernizaciji linii produkcyjnych.
Firmy takie, zakfadane czesto przez specjalistow
z doswiadczeniem w pracy na waznych stanowi-
skach w miedzynarodowych korporacjach, korzystajg

ze znajomosci najlepszych praktyk tych podmiotow.
Jednoczesnie charakteryzujg sie wysokg innowacyj-
noscig wynikajgcg z wiekszej elastycznosci dziatania
i skfonnosci do podejmowania ryzykownych, ale
potencjalnie bardzo optacalnych, dziatan i inwestycji.

Zaplecze naukowe oraz bliskos¢ rynku odbiorcéow
pozwalaja tez na tworzenie firm budujacych
autorskie, unikatowe rozwigzania dla przemystu.

W koncu nalezy wspomnie¢ tez o bardzo wysoko
cenionych $laskich specjalistach i menedzerach IT.
Nieprzypadkowo swojg dziatalnos¢ ulokowaty tu
najwieksze firmy z tego sektora. Mozna przypusz-
cza¢, ze podobnie jak to miato miejsce w przypadku
firm produkcyjnych, wokét nich powstang kolejne
podmioty realizujgce na ich rzecz okreslone prace
czy procesy w nowy, bardziej wydajny, a wiec inno-
wacyjny sposéb.

Rafaf Badurski,
Manager HRK Katowice
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@ PROFILE FIRM (WYBRANE WOJEWODZTWA)

[l Biegacz -firma przede wszystkim rywalizuje z otoczeniem. Zwieksza targety i czas pracy, ale i podnosi wynagrodzenia.
M Innowator - firma caty czas idzie do przodu. Wprowadza nowe procedury, narzedzia, zmienia systemy pracy.

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

[ Start-up - firma dopiero ustala kierunki rozwoju.

B Tradycjonalista - firma ceni tradycje. Nie zmienia sie ani na dobre, ani na zte.

44% 439%
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21%21%

woj. dolnoslaskie woj. todzkie woj. matopolskie woj. mazowieckie woj. pomorskie woj. $laskie woj. wielkopolskie
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@ METODOLOGIA BADANIA

Badanie HRK ,Efektywnos¢ a innowacyjnos¢ specjalistow i menedzerow"” zostato przeprowadzone w czerwcu
2015 roku, na probie 870 specjalistéw i menedzeréw. Badanie miato charakter ilosciowy i zostato zrealizo-
wane w formie CAWI.

@ O AUTORACH

HRK S.A. jest jedng z najwiekszych organizacji doradczych w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi w Polsce.
0Od 2000 r. wspieramy menedzeréw w pozyskiwaniu pracownikéw i skutecznym zarzadzaniu personelem.

Pracujemy w zespotach ekspertéw specjalizujagcych sie w poszczegolnych sektorach gospodarki. Oferujemy
ustugi rekrutacji pracownikéw, badan i rozwoju potencjatu zawodowego (tgcznie z zaawansowanymi bada-
niami Assessment/Development Centre), budowanie sSciezek kariery, employer branding oraz — pod marka
HRK Payroll Consulting — administracje wynagrodzeniami i zarzgdzanie dokumentacja personalng. Posiadamy
oddziaty w Warszawie, Poznaniu, Katowicach, Wroctawiu, Krakowie, todzi i Gdyni.

Wiecej: www.hrk.eu i www.hrk.pl

Polska Agencja Informacji i Inwestycji Zagranicznych S.A. obstuguje inwestoréw juz od ponad 20 lat. 7 BRE n
Misjg PAIilZ jest zachecanie zagranicznych firm do rozpoczecia dziatalnosci w Polsce. Agencja oferuje _ In=Zgnis HARREE== s l ‘
doradztwo na kazdym etapie procesu inwestycyjnego, pomoc przy interpretacji przepisow i regulacji ' ' T LT

prawnych, pomoc przy wyszukiwaniu partneréw biznesowych oraz atrakcyjnych lokalizacji dla inwestycji
oraz zapewnia pefen dostep do informacji gospodarczych. PAIilZ kreuje rowniez pozytywny wizerunek Pol-
ski w Swiecie oraz promuje polskie produkty i ustugi poprzez organizacje konferencji, seminaridow i wystaw,
wydawanie publikacji o tematyce ekonomicznej, organizacje kampanii reklamowych oraz wspotprace
z mediami.

Wiecej: www.paiz.gov.pl







