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Streszczenie

Niniejszy raport ma przyblizy¢ aktualng sytuacje na polskim i europejskim rynku pracy,
przedstawic¢ najnowsze wyniki badan w tym zakresie oraz wskazac biezgce trendy
dominujgce na rynkach pracy.

Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w listopadzie 2019 r. wyniosta 5,1%
i wzrosta 0 0,1 p.p. w poréwnaniu z poprzednim miesigcem.

Wedtug wstepnych danych o sytuacji na polskim rynku pracy w listopadzie 2019 r.
w urzedach pracy byto zarejestrowanych 850,7 tys. bezrobotnych (wzrost o0 10,2 tys.
0s6b, czylio 1,2 p.p.).

W pordwnaniu z pazdziernikiem br. ranking wojewddztw w zakresie stopy bezrobocia
zmienit sie bardzo nieznacznie — w listopadzie 2019 r. najwyzszy wskaznik bezrobocia
odnotowano w wojewddztwach: warminsko-mazurskim (8,7%, +0,1 p.p.),
podkarpackim i $wietokrzyskim (po 7,7%, -0,1 p.p.) oraz kujawsko-pomorskim

(7,6%, bz.). Najnizszg wartos¢ wskaznika zanotowano w wojewddztwach:
wielkopolskim (2,8%, bz.), $lagskim (3,6%, bz.) i matopolskim (4,0%, bz.).

Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w pazdzierniku br.
wyniosto 6383,3 tys. 0séb i byto nizsze 0 0,04 p.p. w poréwnaniu z wrzesniem 2019 r.
i02,5p.p. wyzsze w poréwnaniu z pazdziernikiem 2018 r.

W paidzierniku br. do urzedéw pracy zgtoszono 111,3 tys. wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej, tj. 0 0,8 tys. (0 0,7%) ofert wiecej niz miesigc wczesniej.

Przecietne miesieczne wynagrodzenie w sektorze przedsiebiorstw w pazdzierniku
2019 r. wyniosto 5213,27 zt. W pordwnaniu z wrzesniem 2019 r. wzrosto o0 128,71 zt
(2,5%), natomiast w poréwnaniu z pazdziernikiem 2018 r. wzrosto 0 291,97 zt (5,9%).

Wedtug danych Eurostatu wskaznik bezrobocia dla krajéw cztonkowskich UE-28
w pazdzierniku 2019 r. wyniést 6,3%. Zgodnie z wyliczeniami Labour Force Survey
w tym czasie stopa bezrobocia w Polsce wyniosta 3,2%.

Przejdz do:

Rynek pracy w Polsce

Europejski rynek pracy

Przeglad badan, analiz oraz trendéw na rynkach pracy

1 Réznica w wyniku stopy procentowej bezrobocia pomiedzy danymi Eurostatu i GUS wynika z przyjecia

innych zatozen metodologicznych przez te dwie jednostki. Badanie Eurostatu — Labour Force Survey (LFS),
badanie GUS — Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL).
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Rynek pracy w Polsce

Z danych MRPiPS wynika, ze stopa bezrobocia

Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce na koniec listopada 2019 .

rejestrowanego w Polsce wynosita 5,1% i w porédwnaniu z pazdziernikiem br. wzrosta
00,1 p.p. Od poczatku biezgcego roku spadta 0 1,0 p.p.

(wykres 1).

w listopadzie 2019 r.
wyniosta 5,1%

Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce
w okresie listopad 2018 r. — listopad 2019 r.
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych MRPiPS, data dostepu 06.12.2019.

Na poziomie poszczegdlnych wojewddztw w listopadzie 2019 r. ponownie najwyzszy
wskaznik bezrobocia odnotowano w wojewddztwach: warminsko-mazurskim (8,7%),
podkarpackim (7,7%), swietokrzyskim (7,7%) i kujawsko-pomorskim (7,6%), natomiast
najnizszy — w wojewddztwach wielkopolskim (2,8%), slagskim (3,6%) i matopolskim (4,0%).

W konicu listopada 2019 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 850,7 tys. bezrobotnych.
W pordwnaniu z poprzednim miesigcem ich liczba wzrosta o 10,2 tys., tj. 0 1,2 p.p.

Struktura oséb bezrobotnych wedtug ptci ponownie nieznacznie zmienita sie na korzysé
kobiet (wykres 2).


https://www.gov.pl/attachment/d2915074-48ab-40fc-9d90-45f4e7f6af2a

Wykres 2. Struktura oséb bezrobotnych wg ptci w Polsce
w pazdzierniku i listopadzie 2019 r.
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych MRPiPS, data dostepu 06.12.2019.

Na koniec pazdziernika br. liczba oséb bezrobotnych wyniosta 840,5 tys. (w poréwnaniu

z wrzesniem br. spadta 0 10,6 tys.). W tej liczbie byto 221 tys. oséb w wieku do 30. r.z.,
wsréd nich 48,6% stanowity osoby do 25. r.z. Liczba oséb bezrobotnych w wieku powyzej

50 lat wyniosta 224,2 tys. i jest to 26,7% ogdlnej liczby osdéb bezrobotnych (o 0,1 p.p. mniej
niz miesigc wczesniej).

W pazdzierniku br. do urzeddw pracy zgtoszono 111,3 tys. wolnych miejsc pracy i aktywizacji
zawodowej, tj. 0 0,8 tys. ofert (0 0,7%) wiecej niz miesigc wczesniej. Strukture wolnych
miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w tym okresie pokazuje wykres 3.

Wykres 3. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce
we wrzesniu i pazdzierniku 2019 r.
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych MRPiPS, data dostepu 04.12.2019.


http://psz.praca.gov.pl/documents/10828/9119519/Statystyki%20strukturalne%20marzec%202019.zip/fb70bee5-a866-4d32-9229-a436c9b6d097?t=1556543775403
https://www.gov.pl/attachment/d2915074-48ab-40fc-9d90-45f4e7f6af2a
https://psz.praca.gov.pl/-/10885264-statystyki-strukturalne-pazdziernik-2019

Z danych GUS wynika, ze w pazdzierniku 2019 r. przecietne miesieczne wynagrodzenie
(brutto) w sektorze przedsiebiorstw wyniosto 5213,27 zt (wykres 4). W porédwnaniu

z wrzesniem 2019 r. wzrosto ono 0 2,5 p.p., a w poréwnaniu z analogicznym okresem
ubiegtego roku wzrosto 0 5,9 p.p.

Wykres 4. Przecietne miesieczne wynagrodzenie (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w Polsce w okresie pazdziernik 2018 r. — pazdziernik 2019 r. (zt)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, data dostepu 04.12.2019.

Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w pazdzierniku br. wyniosto
6383,3 tys. 0séb i byto nizsze 0 0,04 p.p. w poréwnaniu z wrzeSniem 2019 r.
i02,5p.p. wyzsze w poréwnaniu z pazdziernikiem 2018 r.

Wykres 5. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw
w Polsce w okresie pazdziernik 2018 r. — pazdziernik 2019 r. (w tys.)
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, data dostepu 04.12.2019.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/przecietne-zatrudnienie-i-wynagrodzenie-w-sektorze-przedsiebiorstw-w-pazdzierniku-2019-roku,3,95.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/przecietne-zatrudnienie-i-wynagrodzenie-w-sektorze-przedsiebiorstw-w-pazdzierniku-2019-roku,3,95.html

Najnizsze od kilkudziesieciu lat bezrobocie powoduje, ze wymagania stawiane przyszitym
pracownikom sg coraz mniejsze, natomiast wzrasta liczba oferowanych im korzysci.

Wedtug raportu Grant Thornton najwazniejszym wymaganiem stawianym przez

pracodawcow w ofertach pracy w Polsce jest doswiadczenie. Wymadg ten znajduje sie
aktualnie w 56% przeanalizowanych ofert pracy z 2019 r. W poréwnaniu z 2015 r. wymadg ten
znaczaco jednak stracit na znaczeniu — wtedy byt on obecny az w 70% ogtoszen. Jeszcze
bardziej zmniejszyty sie wymagania pracodawcow dotyczgce formalnego wyksztatcenia
kandydatéw. Obecnie ukoriczenie konkretnych szkét czy kurséow wpisane jest do 44% ofert
pracy, czyli az 0 20% mniej niz cztery lata temu. Pracodawcy nieco rzadziej decyduja sie

na kompromis w przypadku znajomosci jezykdw obcych czy dyspozycyjnosci, ale tu rowniez
odnotowano pewne spadki (wykres 6).

Wykres 6. Rozktad wymagan w ofertach pracy w 2015 i 2019 r. (%)
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Zrodto: Grant Thornton. N=500.

Wraz z obnizaniem wymagan wobec potencjalnych kandydatéw pracodawcy zmuszeni sg
uatrakcyjniaé oferty pracy. Zdaniem autoréw raportu doprowadzito to do ,,swoistego
wyscigu firm na dodatkowe, pozaptacowe $wiadczenia”. Najwazniejszym argumentem, jakim
pracodawcy chca skusi¢ kandydatow, jest wysokie wynagrodzenie — zamieszczane jest ono
obecnie w 59% ofert pracy wobec 55% w 2015 r. Jednak najwiekszy wzrost popularnosci

w ostatnich latach zdobyty pakiety medyczne (wzrost z 22% do 47%) i sportowe (wzrost

z 18% do 40%). Rosnie rowniez odsetek ofert obiecujacych umowe o prace (z 45% do 58%).
Co ciekawe, mimo rynku pracownika niektére benefity stajg sie rzadsze — dotyczy to szkolen
(spadek z 52% do 50%) i samochodu stuzbowego (z 8% do 6%) (wykres 7).


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2019/10/Rynek-pracy-pod-lup%C4%85_raport_grant_thornton_28102019-1.pdf
https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2019/10/Rynek-pracy-pod-lup%C4%85_raport_grant_thornton_28102019-1.pdf

Wykres 7. Odsetek zachet w ofertach pracy z 2015 i 2019 r. (%)
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Zrédto: Grant Thornton. N=500.



https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2019/10/Rynek-pracy-pod-lup%C4%85_raport_grant_thornton_28102019-1.pdf
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Europejski rynek pracy

Wedtug danych Eurostatu wskaznik bezrobocia w pazdzierniku

Wskaznik bezrobocia 2019 r. wynidst 6,3% dla krajoéw cztonkowskich UE-28 i pozostat
w Unii Europejskiej bez zmian w pordwnaniu z poprzednim miesigcem, a wobec
w pazdzierniku pazdziernika 2018 r. spadt 0 0,4 p.p.

2019 r. wynidst 6,3%

Natomiast stopa bezrobocia dla krajow strefy euro (UE-19)

we wrzesniu 2019 r. wyniosta 7,5%, co rowniez oznacza brak
zmian w poréwnaniu z poprzednim miesigcem i spadek 0 0,5 p.p. w poréwnaniu
z pazdziernikiem 2018 r. W Polsce w pazdzierniku 2019 r. stopa bezrobocia, liczona zgodnie
z metodologig Eurostatu, wyniosta 3,2%, co oznacza spadek 0 0,1 p.p. w pordwnaniu
z poprzednim miesigcem.

Wykres 8. Wskaznik bezrobocia wyréwnany sezonowo dla UE-28, UE-19 i Polski
w okresie pazdziernik 2018 r. — pazdziernik 2019 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu: 05.12.20109.

W pazdziernikowym rankingu (wykres 9) najwyzsze wskazniki bezrobocia odnotowano

w Grecji (16,7%, dane z sierpnia 2019 r.), Hiszpanii (14,2%) i we Wioszech (9,7%). Natomiast
najnizszg stope bezrobocia odnotowano w Czechach (2,2%), Niemczech (3,1%)

i Polsce (3,2%).

W pazdzierniku 2019 r. stopa bezrobocia wsréd oséb do 25. r.z. wyniosta 14,4% w UE-28

i 15,6% w strefie euro (UE-19), w poréwnaniu odpowiednio z 15,1% i 16,7% w pazdzierniku
2018 r. W analizowanym okresie najnizsze wartosci odnotowano w Czechach (5,5%),
Niemczech (5,8%) i Holandii (7,3%), a najwyzsze — w Grecji (33,1% w Il kw. 2019 r.), Hiszpanii
(32,8%) i we Wtoszech (27,8%). W Polsce stopa bezrobocia wsréd mtodych ludzi

wyniosta 10,0%.


https://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/10075437/3-29112019-BP-EN.PDF/749d647b-6961-5d3d-a8c6-8eaca44a539d
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Wykres 9. Wskaznik bezrobocia w krajach UE-28 w pazdzierniku 2019 r. (%)
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Zrédto: Eurostat, data dostepu: 05.12.20109.

Wedtug danych Eurostatu w 2018 r. wskaznik oséb biernych zawodowo? w wieku od 15.

do 64. r.z. wynosit w UE-28 26,3%, co oznacza okoto 5-procentowy spadek w poréwnaniu

z 2002 r. Spadek ogdlnej liczby oséb poza rynkiem pracy ttumaczy sie gtéwnie rosngcym
udziatem kobiet pracujacych w wieku od 15. do 64. r.z. W 2018 r. wskaznik kobiet poza
rynkiem pracy wyniést 31,8% (w poréwnaniu z 39,5% w 2002 r.). Dla mezczyzn wskaznik ten
wynidst 20,8% w 2018 r. (w poréwnaniu z 23,2% w 2002 r.).

2 Bijerni zawodowo to osoby niepracujace i nieposzukujace pracy. [dostep online:

https://rynekpracy.pl/slownik/bierni-zawodowo-nieaktywni-zawodowo, 05.12.2019 r.].



https://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/10075437/3-29112019-BP-EN.PDF/749d647b-6961-5d3d-a8c6-8eaca44a539d
https://rynekpracy.pl/slownik/bierni-zawodowo-nieaktywni-zawodowo
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Wykres 10. Liczba osdb znajdujgcych sie poza rynkiem pracy UE-28 wg ptci
w latach 2002—-2018 (%)
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Zrédto: Eurostat, data dostepu: 05.12.2019.

Warto zwrécié¢ uwage na populacje poza rynkiem pracy w grupie wiekowej 55-64 lat, ktdra
znacznie zmalafa od 2002 r. W tym przedziale wiekowym odsetek mezczyzn poza rynkiem
pracy spadt o 17,7 p.p. (z 48,6% w 2002 r. do 30,9% w 2018 r.), a kobiet — 0 24,5 p.p.
(z69,3% w 2002 r. do 44,8% w 2018 r.).


https://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/10075412/2-14112019-AP-EN.pdf/c29b43ca-1bc8-d863-cbcd-31cc05068ddf

Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

Najwazniejsze badania i raporty?

° W Il potowie 2019 r. pracodawcy coraz czesciej wskazujg Sytuacja na polskim

na negatywne zmiany na rynku pracy i co czwarty z nich rynku pracy

bierze pod uwage mozliwosc¢ recesji. Pracodawcy

deklaruja tez, ze w najblizszym czasie nie zamierzajg
zwiekszy¢ zatrudnienia w swoich przedsiebiorstwach.

° Pokolenie pracownikéw 50+, czyli tzn. silversi, to pracownicy $wiadomi swojej pozycji,
ktorzy budujg swojg kariere na rynku pracy juz wiele lat.

Wedtug ekspertéw HR do najwiekszych zalet
Rdznice pokoleniowe

na polskim rynku
pracy

wyrdzniajacych pracownikéw 50+ naleza: duze
doswiadczenie zawodowe (83%), lojalnos¢ wobec

pracodawcy (75%), brak sktonnosci do czestych zmian

pracodawcy (64%), dyscyplina pracy (60%), umiejetnosé

pracy w zespole (30%), brak naciskéw na podwyzki (26%). Natomiast wadami tej grupy
pracownikéw s3: brak znajomosci jezykdw obcych (64%), rutyna/brak
elastycznosci/nieche¢ do wprowadzania zmian (58%), nienadgzanie za zmianami
technologicznymi (42%), brak innowacyjnosci (26%), praca na przeczekanie

(oby do emerytury) (17%).

° Pokolenie Z to najmtodsza grupa pracownicza na rynku pracy®. Przewaga tej grupy nad
pozostatymi polega na umiejetnosciach cyfrowych i technicznych. Od stabilnosci
zatrudnienia istotniejsze sg dla nich dobra atmosfera i odpowiednia lokalizacja miejsca
pracy. Dodatkowo Zetki preferujg wyzsze zarobki niz wolny czas. Wazniejsza jest tez
dla nich réznorodnos¢ wykonywanych zadan niz praca nad jedng konkretng rzeczg,
natomiast co drugi woli prace w zespole niz indywidualng i podobnie po potowie
wypowiadajg sie w kwestii pracy w biurze i zdalnej.

° Migranci ekonomiczni z Ukrainy coraz rzadziej sg ‘ ‘
zadowoleni z pracy w Polsce. Powodem jest brak M|grahC| _
s . L ) ekonomiczni
mozliwosci rozwoju zawodowego i niskie wynagrodzenia .
z Ukrainy
w porownaniu z tymi, jakie oferujg kraje Europy

Zachodniej. Dlatego tez co drugi badany pracownik
tymczasowy pochodzacy z Ukrainy deklaruje che¢ wyjazdu z Polski do pracy do krajow
takich, jak Niemcy, Czechy, Holandia, Norwegia.

w

Szerszy opis prezentowanych wynikéw badan i raportow znajduje sie na kolejnych stronach niniejszego
Raportu.

4 Autorzy badania przyjeli w raporcie nastepujgcy podziat: pokolenie Z urodzeni: 1995-2019: 0-24 lata;
pokolenie Y (millenialsi) urodzeni: 1980-1994: 25-39 lat; pokolenie X urodzeni: 1965-1979: 40-54 lata.
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° Segmentacja rynku pracy, czyli podziat pracownikéw
na segmenty ze wzgledu na rodzaj i warunki zawieranych Segmentacja rynku
pracy w wybranych
krajach
cztonkowskich UE-28

umow, a w szczegdlnosci mobilno$é pracownikéw w doéf
w obrebie tych segmentdéw (przejscie z lepszego

segmentu do gorszego), jest jednym z czynnikow

prowadzgcym do prekaryzacji® rynku pracy.

W klasycznych teoriach segementacji rynek pracy podzielony jest na dwie kategorie:
sektor pierwotny i wtérny. Sektor pierwotny charakteryzuje sie dobrze ptatnymi,
stabilnymi miejscami pracy, mozliwosciami awansu i dobrymi warunkami pracy. Sektor
wtérny charakteryzuje sie niskoptatnymi, niepewnymi miejscami pracy z niewielkimi
szansami na awans i ztymi warunkami pracy oraz elastycznym zatrudnieniem.

Rynek pracy w Polsce

Plany pracodawcow

Charakterystyka raportu
Raport przedstawia wyniki sondazu, w ktérym przedsiebiorcéw zapytano o ich plany
w zakresie zatrudnienia i wynagrodzen, a takze o przysztosc polskiej gospodarki
i kondycje ich wtasnej firmy w okresie najblizszych 6 miesiecy (badanie realizowano
w okresie 8 pazdziernika — 7 listopada 2019 r.). W niniejszej (40.) edycji badania pytano
rowniez pracodawcow o ich $wigteczne inicjatywy na rzecz pracownikéw.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
Randstad. Wiecej informacji w petnym Raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

° W pordwnaniu z | pétroczem br. rosnie pesymizm badanych w kwestii sytuacji
gospodarczej kraju: do 24% (+5 p.p.) wzrdst odsetek firm spodziewajgcych sie reces;ji,
a do 15% (-6 p.p.) spadt odsetek przedsiebiorstw spodziewajacych sie wzrostu
gospodarczego.

> Prekaryzacja to proces charakteryzujacy sie brakiem stabilizacji zyciowej i wzrostem niepewnosci finansowej
zwigzanej z pracg tymczasowg, na stazu lub ponizej kwalifikacji [dostep online: https://sip.pl/prekaryzacja,
07.12.2019r.].



https://www.randstad.pl/dla-pracodawcy/plany-pracodawcow-40-edycja-raport.pdf?hsCtaTracking=90e4a8a8-3d1f-47b4-abcc-2842affa7a9f%7C1d49cf0b-237a-4fdf-99ec-4ad0569d5dc3
https://sjp.pl/prekaryzacja
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° W stosunku do | pétrocza br. spadt odsetek firm (-15 p.p.), ktére zamierzajg zwiekszaé
zatrudnienie, a wzrést tych, ktére planujg utrzymac je (+9 p.p.) lub zredukowaé
(+7 p.p.). Wptyw na pokazane powyzej plany zatrudnienia w firmach majg sezonowos¢
oraz koniecznos$¢ wprowadzania oszczednosci w zwigzku ze wzrostem ptacy
minimalnej.

° Wzrost wynagrodzen od 1 stycznia 2020 r. planuje az 48% badanych przedsiebiorstw.
Wptyw na wzrost tego wskaznika majg: charakterystyczny dla poczatku roku przeglad
poziomu wynagrodzen w firmach, presja ptacowa i wzrost ptacy minimalne;j.

° Wedtug badanych przedsiebiorcéw najpowszechniejszg konsekwencjg podniesienia
ptacy minimalnej od stycznia bedzie: wzrost cen produktéw i ustug (42%), ograniczenie
inwestycji (29%), wstrzymanie podwyzek pracownikom o wyzszych ptacach (29%),
co czwarta firma wstrzyma rekrutacje nowych pracownikéw, a co pigta — zredukuje
zatrudnienie.

° Firmy z regionu wschodniego stabiej (w poréwnaniu do ogdtu badanych
przedsiebiorstw) oceniajg swojg kondycje finansowa.

° Najpopularniejszg inicjatywa zwigzang z Bozym Narodzeniem i Nowym Rokiem sg
organizowane w firmach $wigteczne spotkania pracownikéw (47%). Druga najczesciej
wymieniang inicjatywa sg premie okolicznosciowe, oferowane przez 1/3 firm, choé
w tym roku pracodawcy rzadziej niz przed rokiem bedg je przyznawac pracownikom.
Podobny jak przed rokiem odsetek firm planuje wreczyé pracownikom bony
podarunkowe (26%), 22% przekaze pracownikom upominki, a 18% wspdlnie
z pracownikami wtgczy sie w akcje charytatywna.

. Od zesztego roku wzrosta kwota, ktérg pracodawcy planujg wydac na inicjatywy
bozonarodzeniowe w przeliczeniu na jednego pracownika —az 20% firm (+7 p.p.)
planuje wyda¢ ponad 500 zt. Najwiekszg grupg przedsiebiorcéw sa firmy, ktére
na inicjatywy bozonarodzeniowe w przeliczeniu na jednego pracownika planujg wydaé
od 100 do 300 zt.

Pokolenie 50+ w pracy — prawda i stereotypy

Charakterystyka raportu
W raporcie zostaty przedstawione opinie zaréwno przedstawicieli dziatdw HR, jak
i pracownikow 50+, tzw. silversdw, na temat ich wizji obecnego rynku pracy, a takze
sposobu postrzegania silversow przez dziaty HR.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto

Essilor Polonia i BIGRAM. Wiecej informacji w Raporcie.


https://bigram.pl/wp-content/uploads/2019/11/RAPORT-POKOLENIE-5018.11.pdf
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Kluczowe wnioski z badania

Pracownicy 50+ przede wszystkim sg osobami bardzo dobrze wyksztatconymi. Wsréd
uczestnikéw badania 59% miato ukonczone studia podyplomowe lub stopier naukowy
doktora.

Silversi sg Swiadomi swojej wartosci na rynku — nie bojg sie utraty pracy, nie majg tez
nic przeciwko mtodszym od siebie przetozonym. Mozna na nich liczy¢ — deklaruja
gotowos$é do pracy powyzej 8 godzin dziennie, rzadko korzystajg ze zwolnien
lekarskich. Te grupe wiekowg najbardziej motywujg: wynagrodzenie, mozliwos¢ pracy
zdalnej (home office) oraz bonusy i system premiowy. Gotowos¢ do zmiany pracy
moga z kolei u nich zwiekszy¢: zta atmosfera w firmie, zbyt niskie wynagrodzenie,
dyskryminacja ze wzgledu na wiek czy zta opinia o pracodawcy na rynku.

Zdecydowana wiekszos¢ pracownikéw HR wysoko ocenia wktad pokolenia — 69%,
bardzo wysoko — 15%.

Do najwiekszych zalet wyrdzniajacych pracownikéw 50+ znalazty sie: duze
doswiadczenie zawodowe (83%), lojalnos¢ wobec pracodawcy (75%), brak sktonnosci
do czestych zmian pracodawcy (64%), dyscyplina pracy (60%), umiejetnosc¢ pracy

w zespole (30%), brak naciskdw na podwyzki (26%).

Z kolei wadami pracownikéw 50+ sg: brak znajomosci jezykdéw obcych (64%),
rutyna/brak elastycznosci/nieche¢ do wprowadzania zmian (58%), nienadgzanie
za zmianami technologicznymi (42%), brak innowacyjnosci (26%), praca

na przeczekanie (oby do emerytury) (17%).

Chociaz firmy deklarujg otwartos¢ na pracownikow 50+, w rekrutacjach preferujg
osoby z okoto 5-letnim stazem pracy. Silversi potwierdzajg, ze dyskryminacja

ze wzgledu na wiek dotyka ich czesto. Najczesciej przejawia sie ona w zaznaczaniu

w ogtoszeniach (56%), ze zaletg oferty jest mtody i dynamiczny zespét, dodatkowo
zauwazajg, ze dochodzi do odrzucenia kandydata ze wzgledu na to, ze posiada wieksze
doswiadczenie niz zatrudniajgcy go przetozony. Z przejawami dyskryminacji w miejscu
pracy spotkato sie 64% silverséw.

Pokolenie Z w finansach i na rynku pracy. Jak pokolenia Z, X i Y rdznig sie

w $wietle danych i badan®

Charakterystyka raportu

Raport przedstawia pokolenie Z w porédwnaniu z pokoleniem X i Y poprzez pryzmat
analizy udziela odpowiedzi na nastepujgce pytania: Jak obecnie zachodzgce zmiany
wptywajg na mtodych w kontekscie pracy? Na co muszg by¢ przygotowani obecni oraz

6

Autorzy badania przyjeli w raporcie nastepujacy podziat: pokolenie Z urodzeni: 1995-2019: 0-24 lata;
pokolenie Y (millenialsi) urodzeni: 1980-1994: 25-39 lat; pokolenie X urodzeni: 1965-1979: 40-54 lata.
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przyszli pracodawcy zatrudniajgcy osoby z pokolenia Z? Jak Zetki bedg sobie radzity
w Swiecie finanséw? Na jakie aspekty muszg zwrdci¢ uwage firmy kierujace

do mtodych swojg oferte? Z jakimi wyzwaniami bedg musieli sobie poradzi¢ rodzice
0s0b z pokolenia Z?

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto

Centrum Analityczne SpotData, Provident. Wiecej informacji w Raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

Coraz wiecej Polakéw ma wyzsze wyksztatcenie, wiec sam dyplom wyzszej uczelni nie
bedzie stanowit karty przetargowej w zdobyciu dobrej pracy. O przewadze Zetek wsrdd
rowiesnikow bardziej zdecydujg konkretne umiejetnosci i doswiadczenie. W cenie beda
nie tylko kompetencje cyfrowe, techniczne, ale takze elastyczno$¢ i wszechstronnosé,
pomagajaca patrze¢ horyzontalnie na rézne zagadnienia, oraz zdolnos¢ do uczenia sie
nowych rzeczy. Przewage bedg miaty takze osoby kreatywne i elastyczne.

Przy wyborze miejsca pracy Zetki kierujg sie w pierwszej kolejnosci dobrg atmosferg

i relacjami z ludZzmi (50%), dobra lokalizacjg i szybkim dojazdem do pracy (44%).
Stabilnos¢ zatrudnienia (40%) jest u nich dopiero na trzecim miejscu, podczas gdy

dla oséb z pokolenia Y — na pierwszym (54%). Dla Zetek, duzo bardziej niz dla lksow

i lgrekdw, wazniejsze sg elastyczny czas pracy (27% vs. 24% vs. 19%) oraz mozliwosci
rozwoju i zdobywania nowych umiejetnosci (30% vs. 22% vs. 20%). Wyniki pokazuja,
ze rola stabilnosci pracy i zatrudnienia w formie umowy o prace maleje wraz

z wiekiem. Moze to wynikac z cech charakterystycznych dla mtodego pokolenia, ktére
nie mysli jeszcze o stabilizacji.

Zetki, podobnie jak i inne generacje, wolg mie¢ wyzsze zarobki niz wiecej wolnego
czasu, preferujg prace w osobnym pokoju niz open space, wazniejsza jest dla nich
réoznorodnosé wykonywanych zadan niz praca nad jedng konkretng rzecza, praktycznie
pot na pét woli prace w zespole lub prace indywidualng i podobnie po potowie
wypowiadali sie w kwestii pracy w biurze i zdalnej.

Oczekiwania finansowe odnosnie do zarobkdéw netto za 5 lat sg uzaleznione od etapu
w zyciu. Najmtodsze pokolenie (Z) najczesciej wskazywato zarobki do 3 tys. zt na reke
(36% vs Y —31% vs X —23%) i miedzy 3 a 4 tys. zt (25% vs Y — 22% vs X — 23%). Zetki
bedg miaty w przysztosci znacznie wyzsze oczekiwania finansowe niz millenialsi,
poniewaz juz teraz te rdznice w kwocie oczekiwanego wynagrodzenia sg dos¢ zblizone,
a przeciez osoby z pokolenia Y znajduja sie na rynku pracy co najmniej kilka lat.


https://www.pb.pl/pokoleniez/download/pokolenie_z_raport_spotdata.pdf
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Najbardziej pozgdang umiejetnoscig spoteczng zwigzang z pracg, niezaleznie od wieku,
jest odpornos¢ na stres. Wazna réwniez jest kreatywnos$¢. Asertywnos¢ czy
rozwigzywanie konfliktéw sg mniej istotnymi umiejetnosciami dla pokolenia Z,

ale wynika to z naturalnych cech mtodziezy, ktéra jeszcze nie miata potrzeby

i koniecznosci czestszego wykorzystywania tych umiejetnosci.

Dla wszystkich trzech badanych pokolen oznaka sukcesu w zyciu zawodowym

sg wysokie zarobki. Osoby starsze bardziej stawiajg na stabilng prace w znanej firmie
lub instytucji (53%) niz najmtodsze (44%). To, co jeszcze bardziej odréznia osoby

z pokolenia Z i Y, to posiadanie wtasnego dochodowego biznesu jako oznaki sukcesu
zawodowego (30% vs. 20%).

Osoby z pokolenia Z i Y chyba jeszcze nie zdajg sobie sprawy, ze rynek pracy, ktdry
znajy, W ciggu ich zycia zawodowego bardzo sie zmieni i zmusi do przebranzawiania
sie. Co pigta Zetka (19%) i co pigty millenials (21%) uwazaja, ze nie bedg musieli ani
razu w ciggu swojego zycia zmieniac¢ zawodu, a tylko 7% lksow i 6% Igrekéw sadzi,
ze zmieni go wiecej niz 5 razy. Dla przedstawicieli pokolenia Y i X gtéwnym zrédtem
pieniedzy jest praca na caty etat (65% vs. 70%).

Osoby z pokolenia Z doceniajg role oszczednosci i je posiadajg. Niepokoi jednak brak
podstawowej wiedzy finansowej, najwiekszy wtasnie w pokoleniu Zetek, ktory bedzie
negatywnie wptywat na ich decyzje finansowe, a tym samym na radzenie sobie

w dorostym zyciu. Mtodzi gdy wezma kredyt majg zdecydowanie wiekszy problem
ze sptatg zobowigzania niz osoby starsze, co potwierdzajg dane Krajowego Rejestru
Dtugdw. Jesli chodzi o poziom oszczednosci, to wynika on z etapu zycia. 36% Zetek
posiada oszczednosci do 1 tys. zt, podczas gdy 26% Y i 21% X dysponuje
oszczednosciami powyzej 20 tys. zt. Zdecydowana wiekszos¢ badanych X (84%),

Y (86%) i Z (90%) odpowiedziata, ze gdy brakuje im kilkuset ztotych (maks. 1000 zt)
na przyjemnosci i rozrywke w danym miesigcu, to oszczedzajg, by za jaki$ czas mdoc
sobie na nie pozwoli¢.

Oczekiwania rynku a umiejetnosci pracownika — kompetencje rozwijane

W pierwszej pracy

Charakterystyka raportu

Raport prezentuje wyniki badania, ktérego podstawowym celem byto zdiagnozowanie,
jakie kompetencje i umiejetnosci kandydatow do pracy i pracownikéw sg w chwili
obecnej potrzebne i oceniane jako wazne przez pracodawcéw. Istotnym elementem
badania byto takze poznanie postaw i oczekiwan rodzicow.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe
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Zrédto
McDonald’s Polska. Wiecej informacji w Raporcie.
Kluczowe wnioski z badania

° Oczekiwania pracodawcow koncentrujg sie przede wszystkim na kompetencjach
miekkich zwigzanych zwtaszcza z wymagajgca wysitku, efektywna realizacjg celdw
(wytrwatos¢). Wazng umiejetnoscia okazata sie takze zdolnosé pokojowego
rozwigzywania konfliktéw, bez eskalowania negatywnych emocji. Pracodawcy oczekujg
od swoich pracownikéw zyczliwosci w kontaktach z innymi oraz wysokiej kultury
osobistej. Waznym aspektem funkcjonowania mtodego pracownika w firmie jest takze
umiejetnos¢ wykonywania polecen zgodnie z otrzymanymi wskazéwkami.

° Zdaniem rodzicéw najwazniejszg umiejetnoscia, ktorej mtodzi ludzie mogg nauczyc sie
w pierwszej pracy, jest pokojowe rozwigzywanie konfliktéw bez eskalowania
negatywnych emocji. Na drugim miejscu rodzice wskazujg kompetencje, ktora
pracodawcy wymienili jako najistotniejszg: wktadanie wysitku w wykonanie zadania
(wytrwatosc). Zaréwno zdaniem rodzicéw, jak i pracodawcow kolejnymi waznymi
umiejetnosciami sg docenianie wspdtpracownikdw oraz kultura osobista. Rodzice takze
dostrzegajg istotnos$¢ tej umiejetnosci, choé w mniejszym zakresie niz rynek. Rodzice
zwracajq takze uwage, a pracodawcy w istotnie mniejszym stopniu, na waznos¢
kompetencji zwigzanych z funkcjonowaniem w grupie (w tym asertywnos¢) oraz
fatwos$¢ w uczeniu sie obstugi technicznej urzadzen.

° Pracujacy studenci uzyskali istotnie wyzsze wyniki w wielu wymiarach kompetencji
spoteczno-zawodowych, w tym w umiejetnosciach zwigzanych z asertywnoscig,
wspotpracy czy wspdlnotowoscia niz osoby tylko studiujgce (niepracujgce).

Raport Rynek Pracy 360°.
Analiza perspektyw pracownika i bezrobotnego

Charakterystyka raportu
Raport prezentuje wyniki badania dotyczgcego nastepujgcych zagadnien: czynniki
decydujace o zatrudnieniu, doswiadczenia zwigzane z procesem rekrutacji, ocena
wykorzystywania znajomosci/rekomendacji/polecen, onboarding, planowanie $ciezki
kariery, rozwdj pracownikéw, zarobki i ich transparentno$é, preferencje dotyczace
systemu pracy oraz ocena przetozonych. W raporcie zestawiano ze sobg perspektywy
zaréwno pracodawcéw, pracownikéw, jak i bezrobotnych.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe


http://fnope.org.pl/dokumenty/2019/12/McDonalds_raport_podsumowujacy_badania.pdf
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Zrédto

Grupa Progres. Wiecej informacji w Raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

Pracodawcy i bezrobotni inaczej postrzegajg proces rekrutacji. W opinii oséb
niepracujacych najbardziej liczg sie kwalifikacje i doswiadczenie, natomiast
kompetencje miekkie s3 mniej wazne. Tymczasem pracodawcy, podejmujgc decyzje
o przyjeciu do zespotu nowego cztonka, w réwnym stopniu zwracajg uwage na kazdy
z tych obszaréw.

Wiekszos¢ bezrobotnych chce pracowac od zaraz (69%) i oczekuje od potencjalnego
przetozonego szybkiego podjecia decyzji — pozadany jest jeden etap rekrutacji.

25% bezrobotnych jest zdania, ze optymalng liczbg etapdéw rekrutacji sg dwa. Jedynie
6% twierdzi, ze rekrutacja powinna by¢ trzyetapowa. Z kolei osoby pracujgce oczekuja,
by rekrutacja sktadata sie z dwdch etapow (62%).

Bezrobotni podczas rekrutacji najczesciej spotykali sie z brakiem odpowiedzi

nt. kolejnego etapu czy podjetej decyzji (35%) i wystarczajgcych informacji dotyczacych
stanowiska oraz zakresu obowigzkdéw (28%) — 23% uwaza, ze zakres faktycznych
obowigzkéw byt nieadekwatny do tych, o ktérych byta mowa podczas procesu
rekrutacji. Pozostata cze$¢ bezrobotnych (34%) jest zadowolona z przebiegu procesu
rekrutacji, w tym 14% wskazato, ze otrzymywato informacje na temat kolejnych
etapdw i podjetej przez pracodawce decyzji, 11% miato tez swietny i staty kontakt

z rekruterem, 7% otrzymato jego wsparcie, a nawet 2% rekruter pomaogt

w uzupetnieniu CV.

Zdecydowana wiekszos¢ (91%) osdb bezrobotnych oczekuje wsparcia w planowaniu
Sciezki kariery. Zwtaszcza dtugotrwale bezrobotnym trudno jest oceni¢, jaka praca
bedzie dla nich satysfakcjonujgca. Jedynie 9% nie oczekuje od pracodawcy takiego
wsparcia.

Po przyjeciu do pracy nowej osoby 66% firm przeprowadza proces onboardingu,
pdzniej jednak wiekszos¢ z nich nie podejmuje wielu aktywnosci wobec pracownika —
jedynie w 37% firm obowigzuje polityka planowania Sciezki kariery pracownika.

42% firm za mozliwo$¢ rozwoju — m.in. kursow i szkolen czy wspotfinansowania nauki
jezykdéw obcych — oczekuje od pracownika podpisania umowy lojalnosciowe;.

Do gtéwnych powoddéw odejscia z pracy pracownicy zaliczajg: niskie wynagrodzenie
(62%), brak rozwoju (52%) oraz nieuktadajgca sie wspotpraca z przetozonym (27%).
Wedtug pracownikow wiekszos$¢ z ich szeféw charakteryzuje sie komunikatywnoscig

(47%), doswiadczeniem (42%) i decyzyjnoscig (38%). Warto podkresli¢, ze tylko
30% pracownikow jest zdania, ze ich szef posiada wiedze odpowiednig do stanowiska.


https://grupaprogres.pl/wp-content/uploads/2019/10/Raport-Rynek-Pracy-360%C2%B0-1.pdf
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Opinie pracownikéw tymczasowych z Ukrainy na temat zatrudnienia w Polsce

oraz zadowolenia z pracy

Charakterystyka raportu

Raport prezentuje opinie pracownikéw z Ukrainy na temat pracy w Polsce. Zostali

oni zapytani m.in. o nastepujgce obszary: zadowolenie z pracy w Polsce, poziom
zadowolenia z poszczegdlnych aspektédw obecnie wykonywanej pracy, znaczenie
rodzaju zawartej umowy oraz wskazanie najkorzystniejszej formy umowy, plany

i powody dotyczgce wyjazdu z Polski do innych krajéw oraz argumenty, ktére mogtyby
zacheci¢ badanych do pozostania w Polsce. Informacje uzyskane w badaniu pochodza
od 500 pracownikéw tymczasowych z Ukrainy.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

OTTO Work Force Polska. Wiecej informacji w Raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

Drugi rok z rzedu obnizyt sie poziom zadowolenia pracownikéw tymczasowych
z Ukrainy z pracy w Polsce. W badaniu z 2019 r. wynidst on 72%, tj. o 11 p.p. mniej
nizw 2018 r.i0 22 p.p. mniej niz w 2017 r., kiedy osiggnat swoje maksimum (94%).

Respondenci sg w najwiekszym stopniu zadowoleni z relacji ze wspétpracownikami
i pracodawcy, a w najmniejszym — z mozliwosci rozwoju zawodowego i z wynagrodzen.

Chociaz zdecydowana wiekszo$é pracownikdw z Ukrainy ma wyksztatcenie wyzsze
(41%), wykonuje prace wymagajgce wyksztatcenia nizszego niz posiadane. Zgodnie
ze zdobytym wyksztatceniem wykonuje prace niecate 12% respondentéw.

Badani przywigzujg mniejszg niz rok temu wage do rodzaju podpisywanej umowy.
Zmiany zaobserwowano réwniez w kontekscie form umowy, ktére badani uznaja

za najkorzystniejsze. Pomimo tego, ze podobnie jak w 2018 r., takze i w ostatnim
pomiarze najczesciej wskazywano na umowe o prace — 79%, to w stosunku

do poprzedniego pomiaru grupa ta zmniejszyta sie o 8 p.p. Wyrazny wzrost
odnotowano natomiast w przypadku umowy o prace tymczasowg. Te forme umowy
za atrakcyjng uznato 15% badanych wobec 5% rok temu.

Co drugi badany deklaruje che¢ wyjazdu z Polski do pracy do innego kraju. Osoby

te najczesciej wskazywaty, ze wyjazd nastgpi w okresie do jednego roku (20%),

a krajem, do ktérego sie udadzg, beda Niemcy (70%), rzadziej Czechy (35%), Holandia
(23%) lub Norwegia (17%).


https://cloud.ottoworkforce.pl/index.php/s/izigxYEkxagwmyM#pdfviewer
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° Gtéwnym powodem checi wyjazdu do pracy do innego kraju sg niezmiennie wzgledy
finansowe. Na chec uzyskiwania wyzszych zarobkéw wskazato 96% badanych
deklarujacych chec wyjazdu i jest to wynik wyraznie wyzszy niz w 2018 r. (62%).

. Warunkami, ktérych spetnienie w najwiekszym stopniu zachecitoby badanych
do pozostania i dalszej pracy w Polsce, sg wyzsze zarobki oraz gwarancja
dtugotrwatego zatrudnienia.

Europejski i pozaeuropejski rynek pracy

Labour market segmentation: Piloting new empirical and policy analyses

Charakterystyka raportu

Raport dotyczgcy segmentacji na rynku pracy. Przedstawia sytuacje w poszczegélnych
krajach cztonkowskich, ale tez sposdb, w jaki radzg sobie one z ograniczeniami
zwigzanymi z segmentacjg. Badanie skupia sie na czterech krajach cztonkowskich Unii
Europejskiej: Hiszpanii, Francji, Niemczech i Wielkiej Brytanii. Zagrozeniem zwigzanym
z segmentacja rynku pracy jest zazwyczaj prekaryzacja, dlatego tez raport zawiera
takze rekomendacje dla decydentéw politycznych, ktdre majg na celu zmniejszenie
negatywnych skutkdéw tego procesu.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: kraje cztonkowskie Unii Europejskiej
Zasieg geograficzny badania: europejski
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
Eurofound. Wiecej informacji w Raporcie.
Kluczowe wnioski z badania

e Stworzona w ramach badania segmentacja rynku pracy wychodzi poza klasyczng teorie
dualnego rynku pracy i dzieli rynek pracy na grupy pracownikéw, aby w jak najlepszy
sposob przedstawic ztozono$¢ rynku pracy. Podziat pracownikéw nastepuje dzieki
trzem determinantom: rodzaju posiadanej umowy, zarobkom i kategorii zawodowej
pracownikéw. Analiza stworzona przez Eurofound identyfikuje cztery grupy
segmentdw na rynku pracy w kazdym kraju, ktére dzielone sg wedtug klasycznej teorii
rynku dualnego na sektor pierwotny i sektor wtdrny. Sektor pierwotny charakteryzuje
sie dobrze ptatnymi, stabilnymi miejscami pracy, mozliwosciami awansu i dobrymi
warunkami pracy. Sektor wtdrny charakteryzuje sie niskoptatnymi, niepewnymi
miejscami pracy z niewielkimi szansami na awans i ztymi warunkami pracy,
elastycznym zatrudnieniem.


https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2019/labour-market-segmentation-piloting-new-empirical-and-policy-analyses?&utm_campaign=labour-market-change&utm_content=ef19033&utm_source=twitter&utm_medium=social-network
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Standardowe umowy na czas nieokreslony stanowig najbardziej rozpowszechniony
rodzaj pracy we wszystkich czterech krajach. Dodatkowo z przeprowadzonej analizy
wynika, ze najprawdopodobniej w ciggu kolejnych dwdch lat sytuacja ta nie zmieni sie.

W badanach krajach mozna zauwazy¢ rozbieznosci. Niemiecki rynek pracy
charakteryzuje sie mniejszymi przeptywami wsréd pracownikéw, a dodatkowo wieksza
mobilnoscig w gore i stosunkowo niskg mobilnoscig w dot. Wielka Brytania jest
najbardziej elastycznym rynkiem pracy sposrdd analizowanych krajow, a mobilno$é

w goére i w dot jest tam silniejsza niz w innych krajach. Hiszpania jest przecietnie
mobilnym rynkiem pracy, a mobilnosc¢ jest zwigzana z niekorzystnymi dla pracownika
wzorcami w zakresie segmentacji: mobilnos¢ do grup pierwotnych jest ograniczona

i zwykle ma miejsce wsrdd tych pracownikéw, ktdrzy juz cieszg sie lepszg sytuacja

na rynku pracy, a ryzyko przejscia do grup wtdrnych jest wysokie i skoncentrowane
wsréd oséb doswiadczajgcych gorszych warunkdw pracy, zwtaszcza podczas kryzysu
gospodarczego. Francja, podobnie jak Hiszpania, charakteryzuje sie wysokg
czestotliwoscig niestandardowego zatrudnienia i dos¢ niskimi wskaznikami przejscia na
standardowe formy zatrudnienia.

Rekomenduje sie, aby decydenci polityczni podchodzili do problemu segmentac;ji

w kompleksowy sposdb. Powinni zatem wspotpracowac i konsultowad sie z kluczowymi
zainteresowanymi stronami przy tworzeniu polityki. Tworzone prawo powinno
zawierac — oprocz regulacji i systemu monitorowania (tworzenie wskaznikéw) —
informacje o subwencjach finansowych, a administracja — zapewniaé dostep

do wysokiej jakosci ustug publicznych w celu zwalczania segmentaciji.

Dziatania polityczne powinny zajgé sie problemem segmentacji nie tylko poprzez
usuniecie barier przechodzenia pracownikéw do wyzszych segmentdw rynku pracy,
ale takze zapobieganie mobilnosci pracownikéw znajdujgcych sie w lepszych
segmentach do gorszych, a takze nieuzasadnionym réznicom w warunkach pracy.

Do wymienionych w raporcie dobrych rozwigzan naleza: (1) udoskonalanie aktywnych
polityk rynku pracy (ALMP) w celu wsparcia pracownikéw gorzej radzacych sobie

na rynku pracy. ALMPs zachecajg do przejscia na wyzsze segmenty ryku pracy,
umozliwiajgc osobom bezrobotnym dostep do rynku pracy oraz zachecajgc
pracodawcow do przyjmowania i zatrzymywania pracownikéw znajdujgcych sie

w szczegolnie niekorzystnej sytuacji; (2) zatrudnienie wspomagane (powszechne

we Francji i Hiszpanii), zmniejszajgce segmentacje na rynku pracy, jesli sg dostosowane
do cykléw koniunkturalnych, przepisdw oraz zasad ksztatcenia i szkolenia zawodowego
(VET), szczegodlnie gdy wsparcie finansowe jest zarezerwowane na state zatrudnienie,
przeksztatcenie tymczasowych w state umowy lub zatrzymanie pracownika;

(3) promowanie samozatrudnienia, ktore jest kolejng metodg zwalczania segmentacji
na rynku pracy, jesli w dtuzszej perspektywie skutkuje przejsciem od bezrobocia

do stabilnego i bezpiecznego zatrudnienia, a nie naptywem niepewnych miejsc pracy.
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Dobrowolna rotacja pracownikéw w Polsce

Raport dotyczy zjawiska attrition, ktére autorzy raportu zdefiniowali jako odptyw kadry

z organizacji, powodowany indywidualnymi i dobrowolnymi decyzjami pracownikéw,
trudnymi do przewidzenia z perspektywy organizacji. W raporcie nie zostaty uwzglednione
odptywy pracownikdw spowodowane emeryturami i zwolnieniami, poniewaz zdaniem
autordw raportu sg to czynniki mozliwe do przewidzenia przez firme albo wrecz przez nig
kontrolowane. Raport powstat we wspoétpracy Antal, Asseco Business Solutions i Grupy Nowy
Styl na bazie badania Antal Market Research przeprowadzonego wsréd 387 firm
zatrudniajacych tacznie niemal 200 000 pracownikéw. Sredni wskaznik attrition w Polsce
wyniost w 2019 r. 16%, co stanowi wzrost w poréwnaniu do 2016 r. o 5 p.p. Najwyzszy
wskaznik attrition obserwujemy w branzach: consulting i kancelarie prawne (21%), SSC/BPO’
(20%) oraz produkcja przemystowa i logistyka (17%). Analiza wskaznika attrition pod katem
dtugosci dziatania firm na rynku wyraznie wskazuje, ze najwieksza rotacja dobrowolna
dotyka firmy dziatajgce w Polsce krdcej niz jeden rok (26%), natomiast najnizsza — firm, ktére
dziatajg dtuzej niz 10 lat (15%). Najczesciej obarczone najwyzszym wskaznikiem rotacji

sg grupy obejmujace osoby o krétszym stazu pracy w danej organizacji. 21% badanych
pracodawcow wskazato, ze najwyzszy wskaznik attrition obserwujg wséréd pracownikéw
zatrudnionych ponizej 3 miesiecy. Analiza danych pod katem struktury organizacji

i najwiekszych wyzwan zwigzanych z zarzadzaniem dobrowolng rotacjg zaobserwowano

w dziatach sprzedazy (30%) i IT (15%). Obecnie najczesciej wykorzystywanymi sposobami
przeciwdziatania odptywowi pracownikéw z firm sg podwyzki (51%) oraz monitorowanie
satysfakcji pracownikéw (37%).

Zrédto: ANTAL. Wiecej informacji w Raporcie.

Kapitat ludzki w Warszawie

Raport prezentuje wyniki badania, ktérego celem byta kompleksowa analiza szeroko
pojetego kapitatu ludzkiego stolicy. W badaniu udziat wzieli cudzoziemcy mieszkajgcy

i pracujgcy w Warszawie, studenci spoza Warszawy i zza granicy oraz pracodawcy. Oprocz
prezentacji zgromadzonych danych publikacja zawiera réwniez informacje na temat trenddéw
w rozwoju talentéw w stolicy, przygotowania mtodych pracownikédw w zakresie m.in.
znajomosci jezykow, studiow czy zdobytego juz doswiadczenia zawodowego. W raporcie
zostaty rowniez oméwione kierunki, z ktérych przybywajg zdolni pracownicy — zaréwno ci
mtodzi, jak i ci z duzym doswiadczeniem zawodowym. Z raportu wynika, ze przewazajgca
wiekszos$¢ studiujgcych w Warszawie pozytywnie ocenia oferte edukacyjna stolicy

w kontekscie planowanego rozwoju zawodowego. Trzech na czterech stwierdzito, ze jest
z niej bardzo lub raczej zadowolonych. Co wiecej, duza liczba mtodych ludzi przycigga

7 SSC, Shared Services Centers — centra ustug wspdlnych, czyli wydzielone z firmy macierzystej dziaty lub

samodzielne podmioty gospodarcze przeniesione poza granice kraju, z ktérego pochodzi firma. BPO,
Business Process Outsourcing — centra outsourcingu procesow biznesowych.


https://antal.pl/wiedza/raport/rotacja-dobrowolna-pracownikow-w-polsce
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inwestorow, ktérzy — korzystajgc z dobrodziejstw warszawskiego rynku pracy — tworzg nowe
mozliwosci zatrudnienia. Obecnie najbardziej cenieni sg pracownicy o profilu ekonomiczno-
biznesowym. Wysokie koszty zycia — obok jakosci Srodowiska naturalnego — sg najczesciej
wskazywang stabszg strong zycia w najwiekszym miescie w Polsce. Ponad pofowa
cudzoziemcoéw w Warszawie wigze swojg przysztos¢ zawodowa ze stolicg Polski. Warto
zwrdcié uwage, ze uczestniczacy w badaniu obcokrajowcy przed rozpoczeciem pracy

w Warszawie studiowali na warszawskich uczelniach — wsréd nich sg absolwenci m.in.
Uniwersytet Warszawski, Szkote Gtéwng Handlowg, Politechnike Warszawska, Akademie
Leona Kozminskiego i Akademie Finansow i Biznesu Vistula.

Zrédto: Antal. Wiecej informacji w Raporcie.

Finanse polskiego pracownika. Oczekiwania i bolaczki

Raport przedstawia wyniki badania, w ktérym respondenci oceniali cztery obszary swojego
zycia — zdrowie, kariere, finanse i zycie prywatne. Autorzy badania poszukiwali odpowiedzi
na nastepujace pytania: Jakie sg oczekiwania i finansowe bolgczki polskich pracownikéw? Jak
sytuacja finansowa wptywa na ich zaangazowanie, motywacje do pracy oraz samopoczucie?
Czym jest finansowy wellbeing? W badanej grupie najwiecej — bo prawie 1/3 (29%) —
stanowity osoby pracujgce na stanowisku pracownik biurowy lub wyspecjalizowany technik
(np. sekretarka, urzednik podstawowego szczebla, elektryk). Co czwarty badany (25%)
pracowat jako specjalista z wyzszym wyksztatceniem lub wykonywat wolny zawéd (np. lekarz,
prawnik, nauczyciel, gtdwny ksiegowy, informatyk), a 12% — jako wykwalifikowany robotnik,
pracownik fizyczny, rzemieslnik (po szkole w swoim zawodzie). Sposrdd czterech badanych
obszardw zycia: zdrowie, kariera, finanse i zycie prywatne, pracownicy najgorzej ocenili
swoje finanse. Chociaz wynagrodzenia w Polsce rosng bardzo szybko, to wysokos¢
przecietnych zarobkdéw w kraju wcigz jest do$é niska. Ponad potowa badanych pracownikdéw
zarabia do 3000 zt netto miesiecznie. Zaledwie 2% pracownikéw otrzymuje powyzej 7500 zt
netto. 17% pracownikdw ma oszczednosci pozwalajgce utrzymad sie mniej niz tydzien

po ewentualnej utracie zrodet dochoddéw. Z kolei 19% ma zgromadzone oszczednosci,

by przezy¢ zaledwie jeden miesigc. To pokazuje, ze 36% pracownikdw zyje praktycznie

od pierwszego do pierwszego. 22% pracownikow szuka nowej, lepiej ptatnej pracy

ze wzgledu na swojg sytuacje finansowg. Najwiecej takich osdéb jest wsrdd pracownikéw

w wieku 35-44 lata (33%), a najmniej w grupie wiekowe]j 55+ (16%). Prawie co trzeci
pracownik (32%) chciatby mie¢ mozliwos¢ otrzymywania swojego wynagrodzenia czesciej niz
raz w miesigcu, proporcjonalnie do przepracowanych dni. 45% pracownikdw chciatoby mieé
mozliwos¢ zaciggania matych kredytow (pozyczek) u swojego pracodawcy na atrakcyjnych
warunkach oprocentowania.

Zrédto: Symmetrical. Wiecej informacji w Raporcie.


https://pawilonzodiak.pl/wp-content/uploads/2018/11/kapital-ludzki-w-warszawie-2019-antal-um-waw-raport-f-003.pdf
https://spotdata.pl/research/download/109
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Wskaznik Rynku Pracy (WRP), listopad 2019

Wskaznik Rynku Pracy (WRP), informujgcy z wyprzedzeniem o mozliwych zmianach wielkosci
bezrobocia w Polsce, spadt 0 0,4 p.p. w stosunku do wartosci sprzed miesigca. Byt to drugi
spadek z rzedu po 6-miesiecznym okresie wzrostéw wskaznika. Obecnie na rynek pracy
dziatajg w réznych kierunkach dwie sity: niski naptyw do bezrobocia i ciggle utrzymujacy sie
rynek pracownika z niskg podazg pracy, co sprzyja spadkowi bezrobocia oraz spowolnianiu
gospodarki.

Zrédto: Biuro Inwestycji i Cykli Ekonomicznych. Wiecej informacji w Publikacii.

Skills and jobs mismatches in low- and middle-income countries

Raport przygotowany przez Miedzynarodowg Organizacje Pracy jest analizg niedopasowania
umiejetnosci w krajach o niskim i sSrednim dochodzie. Opracowanie pokazuje, ze problem
koniecznosci przekwalifikowania i niedostatecznych kwalifikacji dotyczy zaréwno krajow
rozwinietych, jak i rozwijajacych sie. Mtodzi pracownicy z krajéw o srednim dochodzie

w Ameryce tacifskiej, Afryce Pétnocnej, Europie i Azji Srodkowej czesciej borykaja sie

z problemem przekwalifikowania niz niskich kwalifikacji. Wigze sie to z ograniczeniami
finansowymi, ktére nie pozwalajg im na zmiane zamieszkania i zmuszajg do szukania pracy
w swoim zawodzie w miejscu zamieszkania. Rekomendacjg dla krajow rozwijajgcych sie jest
poprawa dostepu do szkolnictwa sredniego oraz ksztatcenia i edukacji zawodowej.
Dodatkowo pomocne moze okazaé sie opracowanie systemu doradztwa zawodowego

i monitoringu rynku pracy, aby wspiera¢ mtodych ludzi w wyborze kariery zawodowej,
zmniejszy¢ koszty poszukiwania pracy i pomdc w lepszym dopasowaniu do pracy.

Zrédto: Miedzynarodowa Organizacja Pracy (International Labour Organization, ILO). Wiecej
informacji w Publikacji.

How your birthplace affects your workplace

Opracowanie, przygotowane przez Eurofound, analizuje sytuacje migrantdw ekonomicznych
w krajach cztonkowskich UE-28, z uwzglednieniem ich pochodzenia. Analiza skupia sie

na opisie rodzajow wykonywanej pracy i warunkéw pracy obcokrajowcéw. Dokonano
rowniez porodwnania sytuacji migrantow pierwszego i drugiego pokolenia oraz doswiadczen
kobiet i mezczyzn. Wyniki badania sugerujg, ze posiadanie obcego pochodzenia moze
stanowic¢ przeszkode w uzyskaniu pracy zgodnej z posiadanymi kwalifikacjami. Migranci

z pierwszego pokolenia sg bardziej zdeterminowani i czesciej znajdujg zatrudnienie niz
drugie pokolenie. Najczesciej podejmuja jednak prace w zawodach o niskich kwalifikacjach.
Dodatkowo rzadziej niz pracownicy rodzimi otrzymuja statg prace w petnym wymiarze
godzin. Migranci z drugiego pokolenia sg lepiej dostosowani do wymogow rynku pracy niz
pierwsze pokolenie, dlatego tez czesciej zajmujg wysoko wykwalifikowane i wysoko ptatne


http://biec.org/rynek-pracy-wplywem-dwoch-sil-braku-pracownikow-spowolnienia/
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/documents/publication/wcms_726816.pdf
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stanowiska. Jednak w wiekszosci panstw cztonkowskich zatrudnienie migrantéw drugiego
pokolenia jest nizsze niz mieszkaricdw rodzimych. Sytuacja kobiet migrantek jest réwniez
gorsza niz pracowniczek rodzimych. Kobiety, ktore przeprowadzajg sie do innego kraju,
doswiadczajg podwdjnie dyskryminacji — ze wzgledu na swoje pochodzenie i pteé.

Zrédto: Eurofound. Wiecej informacji w Publikaciji.

Flexibility works. Why people choose flexible work

Opracowanie przygotowane przez The Recruitment & Employment Confederation

jest analizg elastycznych form zatrudnienia na brytyjskim rynku pracy. W szczegélnosci
skupia sie na motywacji pracownikéw podejmujacych prace w ramach elastycznych umow.
Dwie na pie¢ oséb podejmujgcych prace w Wielkiej Brytanii, w czasie trwania kariery
zawodowej, pracowato jako pracownik tymczasowy. Badanie wskazuje, ze taki rodzaj pracy
wydaje sie korzystny zaréwno dla pracownikéw, jak i pracodawcéw. Pracownicy wybierajg
go ze wzgledu na mozliwosci, jakie im daje — cho¢ dla kazdej grupy jest to inna korzys¢

— np. starszym ludziom (65+) pozwala na powrét do pracy po przejsciu na emeryture.

Dla wielu pracownikéw gtéwng motywacja jest mozliwos¢ szybkiego zarabiania pieniedzy
— 25% badanych zadeklarowata, ze korzystali z tej formy zatrudnienia w przypadku
zwolnienia. Dodatkowe czynniki sprzyjajgce wyborowi takiego kontraktu to fatwos¢
znalezienia pracy, mozliwos¢ dopasowania grafiku pracy do swoich potrzeb oraz wieksza
niezaleznos¢ w podejmowaniu decyzji o swoich obowigzkach zawodowych.

Zrédto: The Recruitment & Employment Confederation. Wiecej informacji w Publikacii.

Apprenticeship for adults

Raport, przygotowany przez Europejskie Centrum Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego,
przedstawia wyniki badania eksploracyjnego na temat praktyk zawodowych dla dorostych.
Opracowanie zawiera przeglad literatury dotyczacej praktyk zawodowych, a takze przyktady
rozwigzan przyjetych w wybranych krajach cztonkowskich Unii Europejskiej. W literaturze
przedmiotu praktyki zawodowe dla dorostych sg traktowane tak samo jak praktyki
zawodowe dla oséb mtodych na poziomie edukacji formalnej (np. ksztatcenie w szkotach
zawodowych). Strony zainteresowane, takie jak pracodawcy i organy odpowiedzialne

za tworzenie programoéw szkoleniowych dla dorostych, powinny jednak wzigé pod uwage
réznice pomiedzy osobami mtodymi i dorostymi. Najwazniejsze z nich to: wczesniejsze
doswiadczenie uczenia sie i juz rozpoczeta kariera zawodowa osdb dorostych. Nalezy wzigc
to pod uwage przy projektowaniu metod uczenia sie dla dorostych (w kontekscie praktyk
zawodowych lub innych form ksztatcenia i szkolenia zawodowego).

Zrédto: Europejskie Centrum Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego (Cedefop). Wiecej informacji
w Publikacji.


https://www.eurofound.europa.eu/publications/policy-brief/2019/how-your-birthplace-affects-your-workplace?&utm_campaign=working-conditions-and-sustainable-work&utm_content=ef19004&utm_source=twitter&utm_medium=social-network
https://www.rec.uk.com/__data/assets/pdf_file/0004/522436/Flexibilityworks_Final_2019.pdf
https://www.cedefop.europa.eu/files/4179_en.pdf

