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Szanowni Panstwo,

Mamy zaszczyt przedstawi¢ Panstwu kolejng edycje raportu poswieconego satysfakcji z pracy oraz zaangazowaniu pracownikow, tym
razem z nowymi obszarami analizy. Podobnie jak rok temu, naszym celem jest zrozumienie zmian, jakie zaszty w srodowisku pracy od
czasu pandemii, a takze ocena wptywu pracy zdalnej na doswiadczenie zawodowe pracownikow.

W tym roku skupiamy sie nie tylko na pracy zdalnej, ale rowniez na kwestiach dotyczacych kompetencji zawodowych oraz integradji
zycia zawodowego i prywatnego. ChcieliSmy dowiedzieC sie, czy zmiany w organizacji pracy i rozwéj kompetencji wptynety na ogodlna
satysfakcje z pracy i zaangazowanie pracownikow.

JesteSmy przekonani, ze raport ten dostarczy Panstwu cennych informagji na temat aktualnej sytuacji na rynku pracy oraz trendow
w obszarze satysfakcji i zaangazowania pracownikéw. Zapraszamy do lektury i zapoznania sie z naszymi wnioskami.

Z wyrazami szacunku,
Zespot Praca.pl i Experience Institute
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Praca zdalna

Praca zdalna

Wsrdd oséb, ktére posiadajg mozliwosc pracy zdalnej (70%), z takiej mozliwosci korzysta cztery na piec (80%). Najczesciej
jest to praca w Formule hybrydowej (55%). Co trzecia osoba pracuje catkowicie zdalnie, a jeden na dziesieciu
pracownikow pracuje okazjonalnie w tej formule.

Badani bardzo pozytywnie oceniaja formute pracy zdalnej. Zdecydowanie tego typu praca odpowiada 70% pracownikom.
Jest to jednak wyrazny spadek w stosunku do roku 2022, a kiedy to 77% wyrazato bardzo wysokie zadowolenie z tej
formuty pracy. Obecnie obserwuje sie rowniez znaczny wzrost odsetka osob, ktore przyznajg, ze nie odpowiada im tego
typu formuta pracy (9%). Jest to 6 p.p. wiecej 0séb niz w roku 2022.

Wyraznej poprawie ulegta ocena wykonywania tych samych czynnosci w formule zdalnej vs. stacjonarnej. Obecnie 60%
badanych przyznato, ze te same czynnosci zajmujg im mniej czasu wzgledem formuty stacjonarnej. Jest to wzrost o 8 p.p.
w porownaniu do roku 2022.

Podobnie jak w roku 2022 pracownicy oceniajg relatywnie wysoko przygotowanie pracodawcy do realizacji pracy
w formule zdalnej. Szczegolnie wysokie oceny dotycza przygotowania technicznego firmy, m.in. dostepu do
wewnetrznych zasobdw, baz danych itp.). Najnizsze oceny dotycza przebiegu komunikacji w firmie, ktora zostata
pozytywnie oceniona przez 83% respondentow. Jest to nieznaczny wzrost w stosunku do roku 2022 (+ 3p.p.), ale oceny
sg zdecydowanie wyzsze niz w roku 2020 (68%).
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Zaangazowanie w prace

Zaangazowanie

Nieco wiecej niz potowa polskich pracownikow (53%) to osoby zaangazowane w prace, a wiec takie, ktore do swoich
obowigzkéw podchodza z wysokim zaangazowaniem, podejmujg réwniez dodatkowe dziatania, ktore moga przyniesc
firmie korzysci, maja poczucie osobistego wktadu w dobro firmy i dbaja o jej dobre imie. Wskaznik ten ulegt wyraznemu
spadkowi w stosunku do roku 2022, gdzie odsetek osdb zaangazowanych wynosit 58%. Ponadto obserwuje sie
zmniejszenie udziatu osdb zaangazowanych w prace wsrod pracownikow, ktérzy maja mozliwosc pracy zdalnej. W roku
ubiegtym byto to 63% 0sdb, a obecnie odsetek ten wynosi 57%. Co ciekawe spadek zaangazowania obserwuje sie wtasnie
tylko w grupie 0sob, ktore majg mozliwos¢ pracy zdalne;.

Podobnie jak w poprzedniej fali badania (2022 r.) znacznie wyzszy udziat pracownikdw zaangazowanych obserwujemy
w mnigjszych organizacjach, czyli takich liczacych do 49 pracownikow. Wyzsze zaangazowanie przejawiajg takze osoby na
stanowiskach kierowniczych, w szczegolnosci wyzszego szczebla. W przypadku stazu pracy obserwuje sie znacznie wyzszy
odsetek pracownikéw zaangazowanych, ktérzy sg zwigzani z firma dtuzej niz 10 lat.

Przygladajac sie poszczegolnych sktadowym wskaznika zaangazowania obserwujemy spadek deklaracji méwigcych, ze
pracownicy maja poczucie osobistego wktadu dobro firmy (-5 p.p.) oraz, ze w codziennej pracy podejmuja dodatkowe
dziatania mogace przynies¢ w firmie korzysci (-7 p.p.).



experience institute

praca.yl

Satysfakcja z pracy

Satysfakcja z pracy

Obecnie nieco mniej niz co czwarty badany (23%) to osoba zadowolona z pracy. W roku 2022 zadowolonych z pracy byto
0 5 p.p. wiecej polskich pracownikow. Odnotowuje sie jednoczesnie wysoki udziat osdb niezadowolonych z pracy (41%).
W tym przypadku réznica w stosunku do roku u 2022 jest znacznie wyzsza i wynosi +8 p.p. Srednia ocena zadowolenia
Z pracy wynosi 6,6 pkt (skala 0-10).

Rozpatrujgc wyniki wedtug wielkosci firmy badz stazu pracy nie obserwuje sie znacznych réznic w analizowanych
grupach. Patrzac na stanowiska jakie zajmujg badani wyraznie wida¢, ze osoby, ktére zajmujg wysokie stanowiska
kierownicze sg znacznie bardziej zadowolone ze swojej pracy niz inni. Najmniej zadowoleni z pracy sg pracownicy
fizyczni, aczkolwiek w grupie tej obserwuje sie wzrost zadowolenia w stosunku do roku 2022.

Analizujac wyniki satysfakcji z pracy wzgledem formuty pracy, zauwazy¢ mozna, ze wzorem poprzednich lat pracownicy,
ktérzy moga pracowac zdalnie a ponadto korzystajg z takiej mozliwosci sg bardziej zadowoleni z pracy niz osoby, ktére
nie maja mozliwosci pracy zdalnej lub z takiej formuty nie korzystaja. Rowniez wyraznie wyzszy poziom satysfakgji
zawodowej jest w grupie 0sob, ktore pracujg wytacznie zdalnie.




experience institute

praca.yl

eNPS

Employee Net Promoter Score (eNPS)

Gotowos¢ pracownikéw do polecenia swojej firmy jako pracodawcy jest na podobnym poziomie jak w roku 2022. 23% to
ambasadorzy swoich pracodawcow, ktorzy chetnie beda polecac prace w swojej firmie innym. Jednak potowa polskich
pracownikow to tak zwani krytycy, czyli osoby, ktore nie bedg poleca¢ swojego pracodawcy, a wrecz czasami beda sie
wypowiadac¢ o nim negatywnie. Wskaznik eNPS w roku 2023 wynosi -29 pkt. i jest to wzrost o 3 punkty w poréwnaniu do
roku 2022.

Ujemny eNPS odnotowuje sie niezaleznie od zajmowanego stanowiska, stazu pracy czy tez wielkosci firmy. Niemniej
jednak warto zaznaczy¢, ze najwyzszy wskaznik NPS jest wsrod kadry kierowniczej wyzszego szczebla (eNPS -2),
a najnizszy w gronie pracownikow fizycznych (eNPS -50).

Gotowos¢ do polecenia swojego miejsca pracy jest znacznie nizsza wsrod oséb, ktore nie moga pracowac zdalnie
(eNPS -60), a takze wsrdd tych, ktorzy mogac pracowac zdalnie tego nie robig (eNPS -38). Jedyng grupa z dodatnim
wskaznikiem eNPS sg osoby, ktore pracuja catkowicie zdalnie (eNPS +3).
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NPS

€A

Net Promoter Score (NPS)

Kolejnym waznym wskaznikiem w badaniach pracowniczych jest NPS, ktory rézni sie tym od eNPS tym, iz méwi
o lojalnosci pracownikéw wobec firmy w kontekscie gotowosci do polecenia produktéw lub ustug firmy innym. Wartosc¢
wskaznika jest dodatnia i wynosi +4 pkt, jednoczes$nie warto odnotowa¢, ze jest to podobny poziom jak w roku 2022
(NPS +5). Gotowos¢ rekomendacji produktéw lub ustug firmy jest najwieksza wsrdéd osob zajmujacych wysokie
stanowiska kierownicze (NPS +43), a najnizsza wsrdd pracownikéw fizycznych (NPS -17). Zdecydowanie wyzszy wskaznik
NPS odnotowuje sie wsrdd pracownikow ze stazem pracy od roku do trzech lat (NPS +11), a takze wsrdd pracownikow
najmniejszych firm, liczacych do 10 osob (NPS +10).

Podobnie jak w przypadku wczesniej omawianych wskaznikdw, NPS jest zdecydowanie wyzszy w grupie osob, ktore moga
pracowac zdalnie (NPS +14), w gronie 0séb, ktdére korzystajag z takiej mozliwosci (NPS +15) oraz wsrod tych, ktorzy pracuja
catkowicie w formule zdalnej (NPS +25).
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Najwaznigjsze zmiany w poszczegdlnych aspektach srodowiska pracy

Analiza poszczegolnych aspektéw ksztattujacych satysfakcje i zaangazowanie pracownikow ujawnia, ze obecnie polscy pracownicy wykazuja
znacznie nizsze zadowolenie ze swojego wynagrodzenia niz w roku 2022 (43% vs. 51% pozytywnych ocen). Zmniejszeniu rowniez ulegta satysfakcja
z mozliwosci pracy u obecnego pracodawcy (60% vs. 67% - 2022 r), a takze satysfakcja z poziomu stabilnosci pracy w firmie (63% vs. 72%).
Pracownicy znacznie rzadziej niz rok wczesniej przyznaja, ze maja jasno okreslone oczekiwania dotyczace swojej pracy (66% vs. 78%), maja
mozliwos¢ wykorzystania swoich kompetencji w migjscu pracy (61% vs. 69%) oraz rozwoju tychze kompetendji (39% vs. 48%). Obecnie nieco ponad
jedna czwarta badanych uwaza, ze system motywacyjny w ich firmie dziata sprawnie, w roku 2022 pozytywnych ocen dokonata 1/3 pracownikéw.
Obnizeniu ulegto réwniez poczucie bycia czescig swojego zespotu, obecnie uwaza tak 2/3 badanych, a rok wczesniej byto to 3/4 pracownikéw.
Pracownicy znacznie rzadziej przyznaja, ze regularnie otrzymujg od swojego przetozonego informacje zwrotne dotyczace swojej pracy (41% vs.
50%), a takze, ze informacje te sg jasne i wartosciowe (45% vs. 50%).

Wyrazny spadek odnotowuje sie rowniez w deklaracjach dotyczacy znajomosci zakresu swoich obowigzkéw (82% vs. 87%), mozliwosci
uczestniczenia w podejmowaniu decyzji dotyczacych swoich zadan i obowigzkéw (52% vs. 62%).

Znacznie mnigjszy odsetek ankietowanych przyznaje takze, ze kazdego dnia czuje sie motywowany aby podejmowac dodatkowe dziatania, ktére
moga przynies¢ w firmie korzysci (35% vs. 41%).

Odnotowuje sie wyrazne spadki w ocenach czynnikow dotyczacych postrzegania firmy przez pracownikdéw. Znacznie mniejszy odsetek badanych
niz w roku 2022 uwaza, ze produkty lub ustugi firmy sg dobrej jakosci (73% vs. 78%). Wyraznie mniej oséb uwaza, ze firma zapewnia wysokie
standardy obstugi klienta (63% vs. 78%).

Obnizeniu ulegto réwniez zadowolenie pracownikow z urzadzen i systemow, na ktorych wykonujg prace w swojej firmie (56% vs. 67%).
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Typologia pracownikoéw
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Typologia pracownikéw

Analiza danych dotyczacych typologii pracowniczej w polskich firmach wskazuje na zauwazalne zmiany w strukturze
pracownikow w porownaniu do roku ubiegtego. Obecnie najczesciej spotykanym typem pracownika jest osoba
Zagubiona, charakteryzujaca sie niska satysfakcja z pracy oraz ograniczonym zaangazowaniem w nig. Wzrost udziatu tego
typu pracownikéw o 4 p.p. wskazuje na rosnacg liczbe osdb odczuwajacych niezadowolenie z warunkéw pracy. Natomiast
najwiekszy spadek odnotowano w grupie USpionych, ktéra cechuje sie umiarkowang satysfakcjg oraz niewielkim
zaangazowaniem.

Niewielki wzrost odnotowano réwniez w grupie Lokomotyw, czyli pracownikoéw bardzo zadowolonych i zaangazowanych
w prace. Ten typ pracownika stanowi site napedowa organizacji. Jednakze, widoczny jest rowniez niewielki wzrost grupy
pracownikow Przygaszonych oraz Ofiarnikdw, ktérzy mimo wysokiego zaangazowania odczuwaja niskg satysfakcje
z pracy. Jest to istotne, poniewaz ci pracownicy moga wymagac szczegolnej uwagi ze strony pracodawcy, aby zapobiec
ich potencjalnemu wypaleniu zawodowemu.

Analiza aktywnosci poszukiwania pracy wsrod réznych grup pracownikow réwniez przynosi istotne wnioski. Mimo, ze
Zagubieni i Ofiarnicy nadal sg najbardziej aktywni pod wzgledem poszukiwania nowych ofert pracy, odsetek osob
aktywnie poszukujacych pracy zmniejszyt sie w porownaniu do roku poprzedniego. Natomiast wzrost odnotowano
w grupie 0sob, ktore nie poszukujg aktywnie pracy, ale sg otwarte na nowe propozycje zawodowe.
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Kompetencje

Kompetencje

Wiodaca umiejetnosciag, ktorg Polscy pracownicy posiadaja i wykorzystujg w pracy, jest samodzielnos¢. Natomiast
umiejetnosci zwigzane z prowadzeniem badan i analiz, przygotowaniem i realizacjg projektow oraz pracg w Srodowisku
miedzynarodowym naleza do najrzadziej posiadanych kompetencji.

Jednakze, umiejetnosci zwigzane z analiza danych, przygotowaniem i realizacjg projektow oraz praca w srodowisku
miedzynarodowym sg stosunkowo rzadko posiadane i wykorzystywane. Patrzac w przysztos¢, rozwoj tych kompetendji
moze byc¢ kluczowy dla dostosowania sie do zmieniajgcych sie potrzeb rynku pracy, zwtaszcza w kontekscie globalizagji
i cyfryzacji.

Réznice w wykorzystaniu kompetencji w zaleznosci od wielkosci firmy oraz formy zatrudnienia sugeruja, ze elastycznos¢
i zdolno$¢ adaptacji do réznorodnych Srodowisk pracy beda kluczowymi czynnikami sukcesu zawodowego. Pracownicy
zdalni, ktorzy czesciej wykorzystuja swoje kompetencje, moga stanowi¢ wzor dla przysztych modeli pracy, gdzie
elastycznosc¢ i zdalne Srodowisko pracy stajg sie norma.

Dodatkowo, analiza wieku pracownikéw pokazuje, ze mtodsze pokolenia czesciej korzystaja z nowatorskich umiejetnosci,
takich jak inicjatywa i przedsiebiorczos¢, co moze przynies¢ zmiany w kulturze organizacyjnej i sposobie pracy.
Podsumowujac, rozwdj kompetencji zwigzanych z analizg danych, zrzadzaniem projektami oraz pracg w srodowisku
miedzynarodowym moze by¢ kluczowy dla przysztosciowego sukcesu zawodowego. Elastycznos¢, adaptacja do réznych
srodowisk pracy oraz innowacyjne podejscie do wykorzystania kompetencji beda kluczowymi czynnikami dla pracownikow
i organizagji w erze cyfrowej i globalnej.
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Gtownym celem badania byta diagnoza satysfakgji
oraz zaangazowania pracownikéw w kontekscie
formuty pracy.

Celami szczegotowymi byty: weryfikacja poziomu
zaangazowania oraz satysfakcji z pracy w wybranych
segmentach rynku, w poszczegdélnych obszarach
dziatan pracownikow, ich stazu, a takze pod
wzgledem wielkosci firmy oraz zajmowanego
stanowiska.

Badanie miato takze na celu ukazanie gotowosci do
polecania swojej firmy, zaréwno jako pracodawcy jak
i dostawcy ustug/ produktéw.
Sprawdzono rowniez kompetencje pracownikéw
w zakresie ich posiadania i wykorzystania w
aktywnosci zawodowe;.

%—hﬁn&magj&obadaniu
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W badaniu udziat wzieto 1242 respondentéw.

Wszyscy ankietowani pochodza z bazy
kandydatow do pracy portalu Praca.pl.
Sa to osoby pracujace.

Badanie zostato zrealizowane technikg CAWI
(za pomoca kwestionariusza ankiety w formie
elektronicznej) w dniach 17 grudnia 2023 -
24 stycznia 2024.

Respondenci dostali zaproszenie
do badania za posrednictwem poczty e-mail.




% Wyniki badania
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Mozliwo$¢ pracy zdalnej posiada 70% osob, ktére wziety udziat w badaniu, z czego zdalnie pracuje 80%. Najczesciej jest to formuta hybrydowa (55%).

Mozliwos¢ pracy zdalnej Czy pracuje zdalnie? Formuta pracy zdalnej

B catkowita (100% czasu pracy zdalnie)
W Tak Nie W Tak Nie
czesciowa, tzw. hybrydowa

okazjonalna = wykonywana kazdorazowo
na wniosek pracownika

N=1242 N=864 N=691

Pyt. Czy ma Pan/i mozliwosc pracowania w formule zdalnej? Pyt. Czy pracuje Pan/i zdalnie? Pyt. Jakiego rodzaju jest to praca?
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praca.l Ocena formuty pracy zdalnej

W czasie pandemii (w 2020 roku), preferencje
pracownikow w zakresie pracy zdalnej byty
stosunkowo niskie. Jednakze, wraz z uptywem
. czasu, nastapita wyrazna poprawa, co prowadzi
Ocena formuty pracy zdalnej: do wniosku, ze obecnie poziom akceptadji pracy

zdalnej znajduje sie na wysokim poziomie.

100%
90% W 5 - zdecydowanie taka formuta pracy mi Poczatkowo, 37% pracownikow wyrazata
odpowiada zdecydowane preferencje co do pracy zdalnej,
80% natomiast wiekszo$¢ pozostawata w kategoriach
70% W 4 - raczej odpowiada mi taka formuta pracy Teedurzgal!Zyg?eggnerce;c:gg,agécsZtELagSésgaqonama.
609 preferujacych prace zdalng znaczaco wzrést,
2 0siggajac poziom, w ktérym zdecydowana
50% M 3 - ani mi odpowiada, ani mi nie odpowiada wiekszo$¢ pracownikdw wyrazata pozytywng
ocene tej formy pracy (70%).
40%
W miare jak pracownicy zdobywali wiecej
30% 2 - raczej nie odpowiada mi taka formuta pracy doéwiadczenia w pracy zdalnej oraz
dostosowywali sie do nowych warunkow,
20% akceptacja tej formy pracy rosta. Ostatecznie,
10% 14% 1 - zdecydowanie nie odpowiada mi taka formuta Obe,(:nie’ pracowr).icy wykazuja vyyraz’nie WYSQki
oracy poziom akceptadji pracy zdalnej, sugerujac, ze
0% jest to dla nich atrakcyjna opdja, ktora moze by¢

kontynuowana w przysztosci.

2020

N=506/630/853

Pyt. Jak ocenia Pan/i formute pracy zdalnej? Odpowiedzi dokonywano no 5-cio stopniowej skali, gdzie 1 oznaczato, ze ,zdecydowanie nie odpowiada mi taka formuta pracy”, a 5, ze ,zdecydowanie
taka formuta pracy odpowiada mi".
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100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

N=506/630

2020

Ocena czasu wykonywania zadan

Czas poswiecany na prace

2022

2023

W trudno powiedziec / nie dotyczy

B te same czynnosci zajmuja mi mniej czasu

M te same czynnosci zajmujg mi tyle samo czasu

te same czynnosci zajmuja mi wiecej czasu

Pyt. Jak ocenia Pan/i czas pracy poswigecany na wykonywanie pracy w formule zdalnej, wzgledem formuty stacjonarnej (w biurze)?

Wraz z uptywem czasu coraz wiecej respondentow
zauwaza, ze wykonywanie tych samych czynnosci
zajmuje im mniej czasu w pracy zdalnej niz

w biurze. Odsetek tych, ktérzy uwazajg, ze praca
zdalna wymaga wiecej czasu, maleje w kolejnych
latach. Zauwazalna jest tendencja poprawy
efektywnosci czasu pracy w formule zdalnej.
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Ocena dziatan pracodawcy w realizowaniu pracy w formule zdalnej

praca.pl w poszczegdlnych obszarach

Top 2 Box (4+5)

2023 2022 2020
Oceny dziatan pracodawcy w realizowaniu pracy zdalnej sg na

Przygotowanie techniczne firmy (dostep do wysokim poziomie. Na pierwszym miejscu pod wzgledem ocen

wewnetrznych zasobow, baz danych, maila, itp.) 8 o o 7% pozytywnych jest przygotowanie techniczne firmy, ktére pozytywnie
ocenito 92% badanych. 84% pracownikéw przyznato, ze posiada
dostep do narzedzi niezbednych do wykonywania pracy z domu.
Oceny tych dwoch aspektow ulegty zdecydowanej po prawej w
Zapewnienie dostepu do niezbednych narzedzi g stosunku do roku 2020 (pandemia), poprawe ocen tych aspektow
do wykenywania pracy (komputer, monitor, 4% 84% 85% 68% odnotowano juz w roku 2022 i pozostajg na niezmiennie wysokim
oprogramowanie, itp.) poziomie do dzis.
Przebieg komunikagji w firmie w kontekscie pracy zdalne]
pozytywnie ocenia 83% pracownikow. Ocena tego aspektu réwniez
ulegta zdecydowanej poprawie w stosunku do roku 2020 (+15 p.p.).
Pomimo pracy zdalnej czu si¢ czgscia swoe iz s Y Wysoki odsetek p'racpwnik{)vy (83%) przyznaje rowniez, ze pomimo
firmy/ czuje sie zwigzany/na z firma. pracy zdalnej czuje sie czescig firmy.
Przebieg komunikacji w firmie 4% 27% 56% 83% 80% 68%

1- bardzo Zle 2-7Zle 3 - anidobrze, aniZle M4 -dobrze M5 - bardzo dobrze

N=681

Pyt. Jak ogdlnie ocenia Pan/i dziatania pracodawcy w realizowaniu pracy w formule zdalnej w poszczegdlnych obszarach?




experience
praca.l Praca zdalna — komentarz

tukasz Radzikowski

Ekspert HR, wyktadowca Collegium Civitas

Wyniki badania pokazujg nam réznorodnosc stosunku do pracy zdalnej wsrod pracownikow od jej entuzjastow do przeciwnikow. Oznacza to, ze
pracodawca wdrazajqcy prace zdalng w organizagji powinien uwzgledniac rézne potrzeby pracownikow. Tym samym praca zdalna powinna byc
mozliwoscig — opgjq dla pracownika, z ktdrej moze on skorzystac z wtasnej woli lub nie. | to w réznym wymiarze czasowym.

Nie jest rolg wnikanie w Zycie prywatne zatrudnionych osob ani badanie mozliwosci wykonywania pracy z domu czy innego miejsca. Jednakze
pracodawcy powinni zwrdcic uwage na fakt, ze nie kazdy pracownik ma fizyczne mozliwosci wykonywania pracy zdalnie, np. majgc mate mieszkanie,
w ktorym jednoczesnie przebywajq z pracownikiem mate dzieci. Z drugiej strony rowniez te same mate dzieci mogqg byc powodem potrzeby
mozliwosci pracy zdanej wtedy, gdy akurat dany pracownik pracujgc sprawuje nad nimi opieke. Sq tez pracownicy, ktorzy sobie samym stawiajq
granice miedzy pracq a zyciem prywatnym. A tq granicq jest miejsce wykonywania pracy — biuro i okreslony czas zakonczenia czynnosci
zawodowych.

Ciekawq grupg sq osoby, ktore chciatby, ale nie mogq wykonywac pracy zdalnej. Z jednej strony by¢ moze wynika to ze zdolnosci do samoorganizagji
pracy czy dyscypliny. Z drugiej czesto to brak takiej moZzliwosci ze strony pracodawcy. Catkowity brak mozliwosci pracy zdalnej stat sie w pewnym
sensie archaicznym podejsciem do pracy. W czasie postcovidowym zmienity sie nasze oczekiwania co do pracy zdalnej. Co wiecej, praca zdalna stata
sie niejako oczywistosciq. Jej brak jest odbierany jako brak zaufania pracodawcy do pracownika czy poczuciem gorszego niz w innych firmach
traktowania. Technologia umozliwia nam sprawng komunikacje w ramach organizagji nie generujqc kosztow. Brak pracy zdalnej moze byc¢ zatem
problemem mentalnym osdb decyzyjnych w organizacjach.

Zwracam tez uwage na grupe entuzjastow pracy zdalnej, ktorzy niemal caty czas pracujq w taki sposob. Istnieje tu pewne zagrozenie dla poczucia
utozsamiania sie z organizacjq, poczucia przynaleznosci czy zintegrowania ze wspotpracownikami. To wazne czynniki wptywajqgce na atmosfere

w zespole czy na poziom rotagji pracownikow. Z pewnosciq warto o te czynniki zadbac. Ale... musimy miec¢ otwarte umysty. Zmiany zachodzqce

w sposobach wykonywania pracy mogq pociggac zmiany w wartosciach, jakie dotqd uznawalismy za kluczowe w pracy. Moze dla najmtodszego
pokolenia wchodzqgcego na rynek pracy zupetnie inne wartosci niz atmosfera w zespole, bycie jego czesciq czy statosc pracy sq najwazniejsze? | przez
rosnqcqg popularnosc pracy zdalnej bedziemy musieli uwzglednic inne niz dotqd czynniki w zarzqdzaniu pracownikami, czasie pracy. Byc moze zespot
spajac bedzie nie atmosfera, a wspdlne zadania, ich sens i pasja ich wykonania?




% Zaangazowanie w prace
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praca.l Zaangazowanie pracownikéw

Top 2 Box (4+5)

2023 2022 2020

1% Zdecydowana wiekszos¢ pracownikow (90%) deklaruje, ze do

3 90% 91% 90% swoich obowigzkéw podchodzi z wysokim zaangazowaniem.

Jest to poziom, ktory obserwujemy réwniez w poprzednich falach

badania i nie ulega on istotnym zmianom.

Podobnie jest w przypadku dbania o dobre imie firmy, co deklaruje

83% badanych.

0% 20% 63% 83% 859% 859% Poczucie osobistego wktadu w dobro firmy ma 73% osob. Wynik

5% ten jest nieco nizszy w poréwnaniu do roku 2022 (-5 p.p.).
Obnizeniu ulegt rowniez odsetek deklaracji nawigzujacych do
podejmowania dodatkowych dziatanh w pracy, ktére mogag w firmie
przyniesc korzysci. Obecnie 69% pracownikdw podejmuje tego

Do moich obowigzkow podchodze z wysokim
Zaangazowaniem

39

Dbam o dobre imie mojej firmy

Mam poczucie osobistego wkiadu w dobro - typu dziatania i jest to o 7 p.p. nizszy wynik niz w roku ubiegtym.
) 13% 23% 50% 73% 78% 75%
firmy 9%
W codziennej pracy podemuje dodatkowe . RS PERY 46% 69%  76% 7%
dziatania, ktére moga przynies¢ firmie korzysci 6%
1 - zdecydowanie nie zgadzam sie 2 - nie zgadzam sie
M 3 - ani sie zgadzam, ani nie zgadzam sie M 4 - zgadzam sie

B 5 - zdecydowanie zgadzam sie

N=1230

Pyt. W jakim stopniu zgadza sie Pan/i lub nie z kazdym z ponizszych stwierdzeri?

Z pominieciem odpowiedzi ,nie wiem/nie dotyczy”". Wyswietlane wartosci zostaty zaokrgglone do 1%.
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praca.yl Zaangazowanie pracownikow, a praca zdalna

* Zaangazowani pracownicy to osoby, ktore do swoich obowigzkéw Ponad potowa polskich pracownikow to osoby zaangazowane w swojg prace
podchodzg z vvy.soklm/ Zaangazowaniem, podejmuja ~rowniez (53%). Jednoczesnie warto zaznaczy¢, ze w roku 2022 osoby zaangazowane
dodatkowe délaJrama, lSrtodre mé)gba pfr.zyme.sdcbﬂ.rme. lgodrz%/so: Maja W prace stanowity o 5 p.p. wiece.
poczucie osobistego wkiadu w dobro firmy 1 dbaja o Jej dobre imie. Znacznie wiekszy udziat o0séb zaangazowanych jest wsrod  tych

« Do grona zaangazowanych pracownikdéw nalezg osoby, ktére na pracownikow, ktorzy majg mozliwos¢ pracy zdalnej, anizeli wsrod tych,
wszystkie cztery pytania diagnostyczne (omawiane na wczesniejszym ktorzy takiej mozliwosci nie majg (odpowiednio 57% vs. 46%). Dodatkowo,
slajdzie) udzielity odpowiedzi twierdzacej (4 lub 5 na skali od 1do 5). W grupie 0s6b mogacych pracowac zdalnie, odsetek zaangazowanych ulegt

znacznemu zmniejszeniu w stosunku do roku 2022 (-6 p.p.).
W Zaangazowani pracownicy

Niezaangazowani pracownicy e, )
Czy ma mozliwos¢ pracy zdalnej?

Tak Nie
()
57% 46%
' 53%
B / 2angazowani Zaangazowani ogotem

N=1242
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Zaangazowanie pracownikdéw a wielkos¢ firmy, stanowisko oraz

praca.l staz pracy

Relatywnie czesciej pracownicy zaangazowani pracujg w matych organizacjach, liczacych do 49 pracownikéw. Osoby bardziej zaangazowane rowniez relatywnie czescie
wystepujg wérdd tych, ktorzy piastujg stanowiska kierownicze wyzszego szczebla a takze nizszego szczebla. Relatywnie czesto pracownicy zaangazowani to rowniez ci,
ktorzy maja staz pracy dtuzszy niz 10 lat.

Wielkos¢ firmy Stanowisko Staz pracy
77%

61% 590/ 62% 62%
53% ° 52% 51% 0% 52% 49% 0% 51% 51% I
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B /3angazowani Zaangazowani ogotem




iesvrcavonopvavroscrssnene
hese

Satystakcja z pracy

Jrvescorvesierseesvorsirrsonie




experience

praca.l Satysfakcja z pracy

6, 6 - $rednia ocena

zadowolenia z pracy na
skali 0-10

100%

W 10 - zdecydowanie zadowolony/a
80%

WO
m3
60%

m/

6

w5

12% 4

3
20%

5% :
5% °F

40%

0% W 0 - zdecydowanie niezadowolony/a

N=1242

Z pominigciem odpowiedzi ,nie wiem/nie dotyczy". Wyswietlane wartosci zostaty zaokrqglone do 1%.

Odsetek pracownikow zdecydowanie zadowolonych z pracy
wynosi 23%. Jest to spadek o 5 p.p. w stosunku do roku
ubiegtego. Jednoczesnie obserwuje sie znaczny wzrost
0sob niezadowolonych z pracy (41% vs. 33% w roku 2022).
Srednia ocena satysfakgji z pracy na skali 0-10 pkt to 6,6 pkt.
Dla porownania wynik dla roku 2022 wyniést 7,0 pkt.

W Zadowoleni pracownicy (oceny od 9 do 10)

m Neutralni (oceny od 7 do 8)

Niezadowoleni pracownicy (oceny od 0 do 6)

2020 2022 2023

Pytanie. Prosze ocenic, na ile ogdinie rzecz biorqc jest Pan/i zadowolonyy/a z pracy w swojej firmie? Do oceny prosze postuzyc sie skalg 0 — 10, gdzie 0 oznacza, Ze jest Pan/i bardzo niezadowolony/a, a 10, Ze jest Pani/i bardzo zadowolonyy/a.



experience
praca.pl Satysfakcja z pracy a wielkosc firmy, stanowisko oraz staz pracy

Rozpatrujac wyniki pod wzgledem wielkosci firmy, nie zauwaza sie istotnych réznic w poziomie satysfakgji wsrdd pracownikéw réznych wielkosci firm. Takze staz
pracy nie przynosi istotnych informagji, jesli chodzi o poziom zadowolenia z pracy, warto jednak odnotowac, ze zauwazalnie nizszg satysfakcje z pracy maja
osoby ze stazem od 5 do 10 lat.

W kontekscie stanowiska wyraznie wida¢, ze osoby zajmujgce wyzsze stanowiska kierownicze majg znacznie wyzszg satysfakcje niz osoby na nizszych
stanowiskach. Najnizszym zadowoleniem z pracy cechuja sie pracownicy fizyczni.

Wielkos¢ firmy Stanowisko Staz pracy
7,60 .
: 6,83
6,65 6,80 6.25 6,63
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Pytanie. Prosze ocenic, na ile ogdlnie rzecz biorqc jest Pan/i zadowolony/a z pracy w swojej firmie?
Do oceny prosze postuzyc sie skalg 0 — 10, gdzie O oznacza, ze jest Pan/i bardzo niezadowolony/a, a 10, ze jest Pani/i bardzo zadowolonyy/a.
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praca.l Satysfakcja z pracy a praca zdalna

Osoby, ktore majg mozliwos¢ pracy zdalnej sa wyraznie bardziej zadowolone ze swojej pracy niz takie, ktére nie maja takiej mozliwosci. W szczegoélnosci satysfakcja jest
wyzsza wsrod osob, ktore nie tylko majg mozliwos¢ pracy zdalnej ale roéwniez z nigj korzystaja. Idac dalej nalezy zauwazy¢, ze osoby, ktore pracujg tylko zdanie
posiadajg istotnie wyzszy poziom satysfakcji z pracy niz te, ktore pracujg w systemie hybrydowym lub okazjonalnie.

Czy ma mozliwos¢ pracy zdalnej? Czy korzysta z mozliwosci pracy zdalnej? Formuta pracy zdalnej
7,57
6,65 7,09 7,20 6,68 7,05 6,99
— I — —
5,62
b\em , lda\(\\e lda\(\es ) lda\(\\e ) 163\“\6 . O(\a\‘\ ; do\l\la 1da\ﬂa
o9 oo (o of a0y praci AU S oD oty o
\ mog@ o \\\NO YA
Tk e e
N=1242 / 864, osoby majace mozliwos¢ pracy zdalnej
B Sredni poziom satysfakgji z pracy $redni poziom satysfakcji z pracy ogdtem

Pytanie. Prosze ocenic, na ile ogdlnie rzecz biorqc jest Pan/i zadowolony/a z pracy w swojej firmie?
Do oceny prosze postuzyc sie skalg 0 — 10, gdzie O oznacza, ze jest Pan/i bardzo niezadowolony/a, a 10, ze jest Pani/i bardzo zadowolonyy/a.
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praca.l Satysfakgja z pracy — komentarz

Katarzyna Kowalewska

Manager Zespotu Obstugi Klienta
i Zespotu Customer Excellence
praca.pl

Analiza wynikéw badan dotyczqcych satysfakcji pracownikdw ujawnia kilka kluczowych trenddw, ktdre mogq znaczqco wptynqc na polityke zarzqdzania
zasobami ludzkimi w firmach. W kontekscie ogolnego zadowolenia z pracy widzimy zauwazalny spadek liczby pracownikdw wyrazajqcych wysokie
zadowolenie ze swojej pracy, przy jednoczesnym wzroscie liczby 0sob niezadowolonych. To moze sugerowac, ze istniejgce warunki pracy lub zmiany

w politykach firmowych nie spetniajq oczekiwari pracownikow. Moze to wynikac z wielu czynnikdw, takich jak nadmierne obcigzenie obowigzkami, brak
wsparcia ze strony przetozonych, czy niedopasowanie stanowiska pracy do umiejetnosci i aspiracji pracownikow.

Poziom satysfakcji z pracy nie rozni sie znaczqco w zaleznosci od wielkosci firmy, co wskazuje, ze inne czynniki, takie jak rola [ stanowisko w organizacji,
majq wieksze znaczenie. Pracownicy na wyzszych stanowiskach kierowniczych wyrazajq wyzszy poziom zadowolenia, co moze wynikac z wigkszej
autonomii, lepszych mozliwosci rozwoju i wyzszych wynagrodzen. Z kolei pracownicy fizyczni czesto doswiadczajq nizszego poziomu satysfakcji, co moze
byc¢ spowodowane wymagajqcymi warunkami pracy ( ograniczonymi perspektywami awansu.

Pracownicy ze stazem od 5 do 10 lat wykazujq nizszy poziom zadowolenia z pracy. Moze to sugerowac, ze po kilku latach pracy w jednej firmie
pracownicy mogq odczuwac stagnacje zawodowq lub brak perspektyw na dalszy rozwdj, co negatywnie wptywa na ich satysfakcje z pracy.

Mozliwosc pracy zdalnej wyraznie wptywa na wyzszy poziom zadowolenia pracownikdw. Osoby, ktdre mogq pracowac zdalnie, szczegolnie te, ktore
reqularnie korzystajq z te] mozliwosci, wykazujg wyzszy poziom satysfakcji. Dla wielu pracownikdw elastycznosc w wyborze miejsca pracy jest kluczowym
czynnikiem wptywajqcym na ich zadowolenie. Pracownicy pracujqgcy wytgcznie zdalnie sq bardziej zadowoleni w poréwnaniu do tych, ktorzy pracujq
hybrydowo lub okazjonalnie zdalnie, co sugeruje, Zze petna autonomia w organizacji pracy moze byc istotnym czynnikiem motywujqcym.

Wyniki badan wskazujq na koniecznosc zwrocenia szczegdlnej uwagi na kilka kluczowych obszaréw. Warto wdrazac dziatania majgce na celu poprawe
warunkow pracy oraz zwiekszenie motywacdji i zadowolenia pracownikow fizycznych. Inwestycjia w programy rozwojowe, ktére pomogq pracownikom

w srednim etapie kariery znalez¢ nowe wyzwania zawodowe [ perspektywy rozwoju, jest kluczowa. Rozwijanie infrastruktury i polityk wspierajgcych prace
zdalng moze znaczqco zwiekszyc zadowolenie i zaangazowanie pracownikdw. Istotne jest rowniez ciggte monitorowanie satysfakcji réznych grup
pracownikdw [ dostosowywanie strategii zarzqdzania do ich specyficznych potrzeb i oczekiwan.

Podsumowujqc, aby utrzymac wysoki poziom satysfakcji wsrdd pracownikdw, firmy muszq byc elastyczne i proaktywne w reagowaniu na zmieniajqgce sie
potrzeby i oczekiwania swoich pracownikow. Dgzenie do tworzenia przyjaznego srodowiska pracy, ktdre wspiera rozwdj zawodowy i oferuje elastycznosc,
Jjest kluczowe dla budowania zaangazowanego | zadowolonego zespotu.
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experience ,, .o .
| Gotowos¢ do polecenia firmy jako pracodawcy
Ilfﬂﬁﬂ-p eNPS (Employee Net Promoter Score) - sposdb liczenia i interpretowania wskaznika

Employee Net Promoter Score (eNPS) bada gotowos¢ pracownikéw do polecenia pracodawcy jako miejsca pracy. Metodologia tego wskaznika wykorzystuje podejscie,
ktore przez ostatnie lata stosowano do zbierania informacji o satysfakcji i lojalnosci klientow (NPS). Zaangazowanie mierzone jest przy pomocy pytania: ,Prosze ocenic¢
na ile prawdopodobne jest, ze polecitby/aby Pan/i prace w swojej firmie przyjacielowi bgdz komus z rodziny” Do odpowiedzi stuzy skala od O (zdecydowanie bym nie
polecit(a)) do 10 (zdecydowanie bym polecit(a)). W zaleznosci od wybranej odpowiedzi, pracownicy kwalifikowani sg do jednej z trzech grup:

Ambasadorzy
(odpowiedzi 9-10)

Czuja, ze praca lub relacje ze wspotpracownikami/  Raczej zadowoleni z pracy, ale nie sg lojalni. Rzadko Zadowoleni i lojalni wobec pracodawcy,
przetozonymi wptywajg negatywnie na ich zycie spontanicznie zachwalajg swoje migjsce pracy, rekomendujg swoje migjsce pracy znajomym.
prywatne. Sg niezadowoleni, czesto sfrustrowani. najczesciej moéwig o nim w miare dobrze, ale bez Chetnie pomagaja kolegom.

Wypowiadaja sie negatywnie o firmie. Zmienia entuzjazmu. Jesli otrzymajg oferte pracy, zaczynaja
prace przy pierwszej nadarzajacej sie okazji. dostrzega¢ wady firmy i sg sktonni do zmiany.

Wskaznik eNPS to rdznica pomiedzy procentowym udziatem Ambasadoréw i Krytykow: eNPS = % Ambasadorow — % Krytykdw
Sposob interpretacji wskaznika eNPS:

= Wskaznik moze przyjmowac wartosci od -100 do +100.

= Wynik jest pozytywny, gdy wartos¢ wskaznika jest wieksza niz 0, tj. odsetek Ambasadorow przewyzsza odsetek Krytykow.

= Wynikiem negatywnym jest kazdy wynik ponizej 0.

»  Wynik powyzej +50 uznaje sie za doskonaty dla firmy. Oznacza, ze odsetek Ambasadoréw znaczgco przewyzsza odsetek Krytykow.




SAPETIENEE eNPS (Employee Net Promoter Score)

praca.pl gotowoé¢ do polecania firmy jako pracodawcy

Wskaznik eNPS, podobnie jak w latach poprzednich, jest na ujemnym poziomie i obecnie wynosi -29 pkt. Oznacza to, ze w dalszym ciggu znaczna cze$¢ polskich pracownikow nie
jest sktonna do polecenia swojgj firmy jako pracodawcy innym osobom.

100%
W 10 - zdecydowanie bym polecit/a
B Ambasadorzy (oceny od 9 do 10)

mO
80% - 8
-7 m Neutralni (oceny od 7 do 8)
60% 6
s Krytycy (oceny od 0 do 6)
10%
40% 4
o 3 eNPS 2023 -29
(0}
20% 7% 2
N eNPS 2022 -26

4%
0 - i i i
M 0 - zdecydowanie bym nie polecit/a eN PS ZOZO —44

2020 2022 2023

N=1242

Pytanie. Prosze ocenic, na ile prawdopodobne jest, ze polecitaby/polecitby Pan/i prace w swojej firmie przyjacielowi bqdz komus z rodziny?
Do oceny prosze postuzyc sie skalg 0 — 10, gdzie O oznacza, ze zdecydowanie bym nie polecit/a, a 10, Ze zdecydowanie bym polecit/a.
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praca.pl

Stanowisko

Staz pracy

Wielko$¢ firmy

N=1242

eNPS gotowos$¢ do polecania firmy jako pracodawcy

Krytycy (oceny od 0 do 6)

Total

Kadra kierownicza wyzszego szczebla
Kadra kierownicza sredniego szczebla
Specjalistyczne

Asystenckie

Pracownik fizyczny

do 1roku

powyzej roku do 3 lat
powyzej 3 lat do 5 lat
powyzej 5 lat do 10 lat
powyzej 10 lat

mniej niz 10 pracownikow
10 - 49 pracownikow
50 - 250 pracownikow

wiecej niz 250 pracownikéw

m Neutralni (oceny od 7 do 8)

51%

35%
56%
48%
56%
67%

44%
46%
48%
61%
55%

48%
59%
59%
46%

B Ambasadorzy (oceny od 9 do 10) eNPS

26% 23% -29

32% 33% -2
25% 19% -37

-24
31

7% 16% -50

29% 27% 17

25% 28% -18

32% 20% -27

25% 15% -46

-30

-20

-41

-40

Pytanie. Prosze ocenic, na ile prawdopodobne jest, ze polecitaby/polecitby Pan/i prace w swojej firmie przyjacielowi bqdz komus z rodziny?
Do oceny prosze postuzyc sie skalg 0 — 10, gdzie O oznacza, ze zdecydowanie bym nie polecit/a, a 10, Ze zdecydowanie bym polecit/a.

Rozpatrujac wyniki pod wzgledem stanowiska, stazu
pracy lub wielkosci firmy odnotowuje sie ujemne
wartosci wskaznika eNPS, aczkolwiek zréznicowanie
jest tutaj znaczne.

W przypadku rodzaju stanowiska najwiekszg
gotowos¢ do polecenia firmy jako miejsca pracy jest
wsrdd kadry kierowniczej wyzszego szczebla,

a najmniej wsrod pracownikow fizycznych.

Osoby pracujgce od 5 do 10 lat wykazujg najnizsza
gotowos¢ do polecenia swojego pracodawcy innym.
Najlepsze wyniki pod tym wzgledem obserwujemy
wsérdd osob, ktorych staz pracy wynosi 3 lata lub
kroceyj.

Jesli chodzi o wielkos¢ firmy to najwiekszg sktonnose
do polecenia swojego pracodawcy jest wérod
pracownikéw firm najmniejszych, zatrudniajgcych do
10 pracownikéw, a takze w duzych firmach, w ktorych
pracuje wiecej niz 250 0sob.
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praca.l eNPS a praca zdalna

 Krytycy (oceny od 0do 6)  m Neutralni (oceny od 7do 8) ~ m Ambasadorzy (oceny od 9 do 10) eNPS Podobnie jak w wczesniejszych falach badania,
w dalszym ciggu wiekszg gotowos¢ do polecenia
swojego pracodawcy wykazuja osoby, ktore moga

Ogotem -29 ; o AN ! 2
pracowac zdalnie niz te, ktére nie maja takie]
mozliwosci. Wsrod oséb ktére moga pracowac
zdalnie i dalej korzystaja z tej mozliwosci wskaznik

Tk " eNPS jest znacznie lepszy niz wsrdd osob, ktore nie
I . korzystaja z tego, ze moga pracowac zdalnie.
Czy ma mozliwos¢ pracy zdalnej? 4 . .
Nie w ” 6 Dodatkowo osoby, ktére pracujg zdalnie w 100%

0 70 - . . . . 7. .
wykazuja sie najwyzszg gotowoscig do polecenia
swojego pracodawcy innym, a najnizszg gotowosc¢
pod tym katem maja osoby, ktore pracujg zdalnie

Tak B okazjonalnie.
Czy pracuje zdalnie?
Nie 26% 18% -38
praca zdalna catkowita 3
Formuta pracy zdalnej | praca zdalna czesciowa, tzw. hybrydowa -14

praca zdalna okazjonalna -21

N=1242

Pytanie. Prosze ocenic, na ile prawdopodobne jest, ze polecitaby/polecitby Pan/i prace w swojej firmie przyjacielowi bqdz komus z rodziny?
Do oceny prosze postuzyc sie skalq O — 10, gdzie 0 oznacza, ze zdecydowanie bym nie polecit/a, a 10, ze zdecydowanie bym polecit/a.
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Gotowos$¢ do polecenia firmy jako dostawcy ustug lub produktéw
Ilfﬂﬁﬂ-pl NPS (Net Promoter Score) - sposéb liczenia i interpretowania wskaznika

Net Promoter Score (NPS) bada sktonno$¢ pracownikow do rekomendacji ustug/produktéw oferowanych przez firme, w ktorej pracuja, mierzona jest przy pomocy
pytania: ,Prosze oceni¢ na ile prawdopodobne, ze polecitby/aby Pan/i produkty lub ustugi swojej firmy rodzinie lub znajomym zainteresowanym ofertg w tej
dziedzinie” Do odpowiedzi stuzy skala od 0 (zdecydowanie bym nie polecit(a)) do 10 (zdecydowanie bym polecit(a)). Dlaczego warto mierzy¢ ten wskaznik w
badaniach opinii pracownikow? Im bardziej pracownik wierzy w produkty/ustugi swojego pracodawcy, tym bardziej angazuje sie w swojg prace. Jest takze
spontanicznym ambasadorem firmy w sytuacjach nie tylko stuzbowych.

W zaleznos$ci od wybranej odpowiedzi, pracownicy kwalifikowani sg do jednej z trzech grup:

Ambasadorzy
(odpowiedzi 9-10)
Wypowiadaja sie negatywnie o firmie i jej Rzadko spontanicznie zachwalajg produkty lub Jesli kontaktujg sie z klientem wystepuja w roli
produktach/ustugach, nawet po zmianie pracy, ustugi swojej firmy, najczesciej mowig o niej w miare prawdziwego, przekonanego
gtoszg zte imie firmy. dobrze, ale bez entuzjazmu. W kontaktach z 0 stusznosci swojego dziatania, ambasadora firmy.

klientami — wykonujg swoje obowigzki, bez
nadmiernego angazowania sie.

Wskaznik NPS to réznica pomiedzy procentowym udziatem Ambasadorow i Krytykéw: NPS = % Ambasadoréw — % Krytykow
Sposob interpretacji wskaznika NPS:

= Wskaznik moze przyjmowac wartosci od -100 do +100.

= Wynik jest pozytywny, gdy wartos¢ wskaznika jest wieksza niz 0, tj. odsetek Ambasadoréw przewyzsza odsetek Krytykow.
= Wynikiem negatywnym jest kazdy wynik ponizej 0.

*  Wynik powyzej +50 uznaje sie za doskonaty dla firmy. Oznacza, ze odsetek Ambasadoréw znaczaco przewyzsza odsetek Krytykow.




eXperience NPS (Net Promoter Score)

praca.pl gotowoé¢ do polecania firmy jako dostawcy

Gotowos¢ do polecania produktéw lub ustug swojego pracodawcy deklaruje 38% pracownikow. Wartos¢ wskaznika NPS jest dodatnia (+4 pkt) i jest na poréwnywalnym poziomie
jak w badaniu wzroku 2022. Nalezy zatem uzna¢, ze polscy pracownicy sg gotowi do polecenia produktow i ustug firm, w ktérych pracuja.

W 10 - zdecydowanie bym polecit/a
B Ambasadorzy (oceny od 9 do 10)

mO
80%
Em3
. m Neutralni (oceny od 7 do 8)
60 6
ES Krytycy (oceny od 0 do 6)
40% 4
9% ’
20% 90/ 2
NPS 2023 +
g éz m

B 0 - zdecydowanie bym nie polecit/a N PS 2022 + 5
(6]

N=1242

Pytanie. Prosze ocenic na ile prawdopodobne, ze polecit(a)by Pan/i produkty lub ustugi swojej firmy rodzinie lub znajomym zainteresowanym ofertq w tej dziedzinie?
Do oceny prosze postuzyc sie skalg 0 — 10, gdzie O oznacza, ze zdecydowanie bym nie polecit/a, a 10, Zze zdecydowanie bym polecit/a.




experience
praca.pl NPS gotowos$¢ do polecania firmy jako dostawcy

Krytycy (oceny od 0 do 6) M Neutralni (oceny od 7 do 8) B Ambasadorzy (oceny od 9do 10) ~ NPS Najwyzszy wskaznik NPS obserwuje sie wsrod oséb
piastujgcych wysokie stanowiska kierownicze,
Ogdtem 34% 28% 38% 4 a najnizszy wsréd pracownikow fizycznych.
- Wskaznik NPS w grupie 0séb pracujacych od roku do
Kadra Kerouriczs wyzszeqo seczebls NG e trzech lat wynost +11 pkt, 2 kole! najnizsza, 2
. L dodatkowo ujemna wartos¢ wskaznika (-8 pkt.)
Kadra kierownicza sredniego szczebla 30% 31% 39% 9 . o L . , .
odnotowuje sie wsrod osob, ktérych staz pracy
Stanowisko Spedalistyczne 5% — =i 2 wynosi od pieciu do dziesieciu lat.
Asystenckie 41% 3 Osoby pracujgce w firmach zatrudniajagcych mniej niz
Pracownik fizyczny 47% 4% 20% a7 10 pracownikdw sg znacznie bardziej sktonne do
o polecenia swojej firmy jako dostawcy ustug lub
— produktow. Najmniejsza gotowos¢ do rekomendadji
O, . . s 7 . 7 .
do Troku % 4 firmy pod tym katem jest wsrdd pracownikow firm
powyzej roku do 3 lat 30% m zatrudniajacych od 10 do 250 pracownikow.
Staz pracy powyzej 3 lat do 5 lat 32% 8
powyzej 5 lat do 10 lat 41% -8
powyzej 10 lat 36% 5
mniej niz 10 pracownikow 35% 10
S 10 - 49 pracownikéw 37% -
Wielko$¢ firmy
50 - 250 pracownikow 34% 1
wiecej i 250 pracownikow 53 ;
N=1242

Pytanie. Prosze ocenic na ile prawdopodobne, ze polecit(a)by Pan/i produkty lub ustugi swojej firmy rodzinie lub znajomym zainteresowanym ofertq w tej dziedzinie?
Do oceny prosze postuzyc sie skalg 0 — 10, gdzie O oznacza, ze zdecydowanie bym nie polecit/a, a 10, Zze zdecydowanie bym polecit/a.
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praca.l NPS a praca zdalna

Krytycy (oceny od 0 do 6) m Neutralni (oceny od 7 do 8) B Ambasadorzy (oceny od 9 do 10) NPS

Ogotem 34% 28% 38% 4
Tak 29% 29% 42% 14
Czy ma mozliwos$¢ pracy zdalnej?
Nie 47% 25% 27% -20
Tak 28% 29% 43% 15
Czy pracuje zdalnie?
Nie 33% 27% 40% 8
praca zdalna catkowita 23% 28% 49% 25
Formuta pracy zdalnej praca zdalna czesciowa, tzw. hybrydowa 30% 30% 40% 9
praca zdalna okazjonalna 31% 28% 41% 1

N=1242

Pytanie. Prosze ocenic na ile prawdopodobne, ze polecit(a)by Pan/i produkty lub ustugi swojej firmy rodzinie lub znajomym zainteresowanym ofertq w tej dziedzinie?
Do oceny prosze postuzyc sie skalg 0 — 10, gdzie O oznacza, ze zdecydowanie bym nie polecit/a, a 10, Zze zdecydowanie bym polecit/a.

Pracownicy, ktorzy majg mozliwos¢ pracy zdalnej
znacznie chetniej bedg rekomendowac produkty lub
ustugi swojej firmy niz osoby, ktére nie moga
pracowac zdalnie.

Dodatkowo osoby, ktére moga pracowac zdalnie

i ktére korzystaja z takiej mozliwosci chetnigj
polecaja ustugi lub produkty swojego pracodawcy
niz badani, ktorzy nie korzystaja z tego typu
mozliwosci.

Ponadto pracownicy, ktorzy pracuja w 100% zdalnie
to w znacznej czesci ambasadorzy firmy

i wyrdzniaja sie pod tym katem istotnie w stosunku
do o0sdb, ktére pracujg hybrydowo lub tez
korzystajg z pracy zdalnej okazjonalnie.
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praca.pl

Satysfakcja ze swoich relagji ze
wspotpracownikami

Satysfakcja ze swoich relacji z bezposrednim
przetozonym

Satysfakcja z poziomu stabilnosci pracy w firmie

Satysfakcja z warunkéw w miejscu pracy (np.
stanowisko pracy, zaplecze socjalne, itp.

Satysfakcja z mozliwosci pracy w tej wiasnie
firmie

Satysfakgja z zabezpieczenia zdrowotnego
dostepnego w firmie

Satysfakcja ze swojego wynagrodzenia

1 - zdecydowanie niezadowolony/a
m 3 - ani zadowolony, ani niezadowolony/a
B 5 - zdcydowanie zadowolony/a

N=1232

Ocena czynnikdw ksztattujacych satysfakcje i zaangazowanie w prace (1/5)

3%
o¥e 17% 30% 44%

9% 8% | 1 26% 40%
8% 9% 26% 38%
6% 10% | 2k 28% 35%

w
3
X

18% 1% 23% 28%
18% @ 16% 29% 14%

2 - raczej niezadowolony/a
B 4 - raczej zadowolony/a

Top 2 Box (4+5)

2023

74%

66%

64%

63%

60%

51%

43%

2022

78%

72%

75%

67%

67%

53%

51%

2020

78%

b.d.

62%

58%

57%

46%

46%

Poréwnujgc wyniki z lat 2023, 2022 1 2020, mozna zauwazy¢ pewne
tendengje:

Satysfakcja ze swoich relagji ze wspotpracownikami wykazuje nieznaczng
tendencje spadkowa w 2023 roku w poréwnaniu z poprzednimi latami.

Zadowolenie ze swoich reladji z bezposrednim przetozonym wykazuje
rowniez spadek w 2023 roku w poréwnaniu z rokiem 2022.

Natomiast satysfakcja z poziomu stabilnosci pracy w firmie wykazuje
Znaczacy spadek w 2023 roku w pordwnaniu z rokiem 2022.

Satysfakcja z mozliwosci pracy w tej wiasnie firmie oraz zabezpieczenia
zdrowotnego dostepnego w firmie réwniez wykazuje pewien spadek
w 2023 roku.

Natomiast satysfakcja ze swojego wynagrodzenia wykazuje znaczny
spadek w 2023 roku w poréwnaniu z rokiem 2022.

Ogdlnie rzecz biorgc, mozna zauwazyd, ze wiekszos¢ wskaznikow
satysfakgji wykazuje tendencje spadkowa w roku 2023 w porownaniu
z rokiem poprzednim.

Pyt. Prosze ocenic na ile, ogdlnie rzecz biorqc, jest Pan/i zadowolony/a lub niezadowolony/a z kazdego z ponizszych aspektéw pracy?

Z pominieciem odpowiedzi ,nie wiem/nie dotyczy”". Wyswietlane wartosci zostaty zaokrgglone do 1%.
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Mam jasno okreslone oczekiwania dotyczace
mojej pracy

Moja praca jest dobrze zorganizowana

Mam mozliwos¢ wykorzystania swoich
kompetendji w pracy

Mam znaczacy wptyw na decyzje zwigzane z
wykonywang praca

W pracy mam mozliwos¢ rozwoju moich
kompetendji (np. szkolenia, coaching, praca z
przetozonym

System motywacyjny mojej firmy dziata sprawnie

1 - zdecydowanie nie zgadzam sie
M 3 - ani sie zgadzam, ani nie zgadzam sie
B 5 - zdecydowanie sie zgadzam

N=1232

Ocena czynnikdw ksztattujacych satysfakcje i zaangazowanie w prace (2/5)

Top 2 Box (4+5)

2023
8% 9% [ 30% 35% 66%
R 22% 30% 63%
10% 10% 28% 61%
B% 13% | A 27% ' 54%

22% 18% 20% 19% 39%
32% 18% 23% 16%  12% Ay

2 - raczej nie zgadzam sie
B 4 - raczej zgadzam sie

Pyt. Prosze ocenic, w jakim stopniu zgadza sie Pan/i lub nie z kazdym z ponizszych stwierdzeri

2022

78%

65%

69%

57%

48%

34%

Z pominieciem odpowiedzi ,nie wiem/nie dotyczy”". Wyswietlane wartosci zostaty zaokrgglone do 1%.

2020

78%

60%

60%

45%

44%

25%

Analizujac trendy w postrzeganiu pracy przez pracownikow,
obserwuje sie pewne zmiany miedzy badanymi latami.

W latach 2022 i 2023 utrzymata sie stabilno$¢ poziomu satysfakdji

Z jasno okreslonych oczekiwan dotyczacych pracy, cho¢ nastgpit
spadek w poréwnaniu z rokiem 2020. Jednoczesnie, zauwazalny jest
niewielki wzrost w postrzeganiu zorganizowania pracy w latach 2022
i 2023, co sugeruje mozliwg poprawe organizacji w miejscu pracy.
Mimo, ze mozliwos¢ wykorzystania kompetencji w pracy wykazywata
pewne fluktuacje, utrzymata sie na stosunkowo stabilnym poziomie.
Wzrost postrzeganej roli w podejmowaniu decyzji w pracy w latach
20221 2023 sugeruje wieksze zaangazowanie pracownikow w procesy
decyzyjne. Natomiast dostep do mozliwosci rozwoju kompetendji
zawodowych pozostaje stosunkowo stabilny, cho¢ z pewnymi
wahaniami. Jednoczesnie, obserwuje sie spadek w postrzeganiu
sprawnego dziatania systemu motywacyjnego firmy w roku 2023

w poréwnaniu z rokiem 2022, co moze sygnalizowac potencjalne
problemy lub niedociggniecia w motywacji pracownikow za pomoca
tego typu narzedzi.
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Czuje sie czescia mojego zespotu / dziatu

Kiedy nie czuje sie na sitach wykonac
powierzonego mi zadania, méwie o tym
przetozonemu

Moi wspotpracownicy sumiennie wykonujg swoje
obowigzki

Dziat, w ktérym pracuje jest wysoce
zmotywowany

Komunikacja w firmie przebiega sprawnie

Informacje zwrotne/ oceny, dotyczace mojej
pracy, sg jasne i wartosciowe

Regularnie otrzymuje od przetozonego
informacje zwrotne/ oceny dotyczace mojej

pracy

1 - zdecydowanie sie nie zgadzam
M 3 - ani sie zgadzam, ani nie zgadzam sie
B 5 - zdecydowanie zgadzam sie

N=1223

Ocena czynnikdw ksztattujacych satysfakcje i zaangazowanie w prace (3/5)

7% 10%

16%

26%

12% 10% 24%

29%

6% 11%

14%

15%

18%

20%

24%

14%

15%

15%

17%

24%

25%

23%

22%

41%

40

(o)
%

23% 22%

24%

20%

2 - raczej sie nie zgadzam
B 4 - raczej sie zgadzam

20%

NS}
N
R

2023

67%

64%

58%

48%

45%

45%

41%

Top 2 Box (4+5)

2022

76%

69%

64%

50%

52%

50%

50%

Analizujgc dane z lat 2022 i 2023 dotyczace poczucia przynaleznosci do zespotu
oraz komunikacji w firmie, mozna zauwazy¢ pewne zmiany. W 2022 roku odsetek
0s0b, ktdre czuty sie czescig swojego zespotu lub dziatu, byt wyzszy niz w 2023
roku. Podobnie, w 2022 roku wiekszy odsetek respondentéw deklarowat otwartosc
na komunikacje z przetozonym w przypadku trudnosci z wykonywaniem
powierzonych zadan w porownaniu do roku 2023.

W przypadku sumiennego wykonywania obowigzkéw przez wspotpracownikow,
odsetek ten zmnigjszyt sie z 64% w 2022 roku do 58% w 2023 roku. Podobnie,
postrzeganie dziatu jako wysoce zmotywowanego rowniez nieznacznie zmalato
z 50% do 48%.

W zakresie komunikacji w firmie oraz otrzymywania informacji zwrotnych od
przetozonych, mozna zauwazy¢ pewne spadki w postrzeganiu tych aspektow pracy
w 2023 roku w poréwnaniu do roku poprzedniego.

W 2023 roku odsetek oséb, ktére postrzegaja, ze komunikacja w firmie przebiega
sprawnie, wyniost 45%, podczas gdy w roku 2022 byto to 52%. Podobnie, odsetek
respondentow, ktérzy uwazaja, ze otrzymujg jasne i wartosciowe informacje
zwrotne dotyczace swojgj pracy, zmnigjszyt sie z 50% w 2022 roku do 45% w 2023
roku. Ponadto, liczba 0séb regularnie otrzymujacych informacje zwrotne od
przetozonych réwniez spadta z 50% w 2022 roku do 41% w 2023 roku.

Pyt. Prosze ocenic na ile, ogdlnie rzecz biorqc, jest Pan/i zadowolony/a lub niezadowolony/a z kazdego z ponizszych aspektéw pracy?

Z pominieciem odpowiedzi ,nie wiem/nie dotyczy”". Wyswietlane wartosci zostaty zaokrgglone do 1%.
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praca.l Ocena czynnikow ksztattujgcych satysfakcje i zaangazowanie w prace (4/5)

Top 2 Box (4+5)

2023 2022
3
Wiem jak wykonywac swoje obowigzki 8% 24% 64% 88% 93%
’IO
3%
Znam zakres swoich obowigzkéw 10% 28% 53% 82% 87%
Mam mozliwos¢ uczestniczenia w
podejmowaniu decyzji dotyczacych moich | 14%  13% = 2% 25% 27% 52% 62%
zadan i obowigzkow

Firma daje mi poczucie, ze mdj osobisty wktad w
dobro firmy, jest wazny

Kazdego dnia czuje sie motywowany/a, aby
podejmowac dodatkowe dziatania, ktore moga 24% 17% 25% (C T 35% 41%
przynies¢ firmie korzysci

18% 18% 23% 18% 22% 41% 45%

1 - zdecydowanie sie nie zgadzam 2 - raczej sie nie zgadzam
M 3 - ani sie zgadzam, ani nie zgadzam sie M 4 - raczej sie zgadzam
B 5 - zdecydowanie zgadzam sie

N=1223

Analizujgc dane dotyczace wiedzy i zaangazowania pracownikow w zakresie
wykonywania obowigzkow oraz ich wptywu na podejmowanie decyzji w firmie,
mozna zauwazy¢ pewne spadki w postrzeganiu tych aspektow pracy w 2023 roku
w porownaniu do roku poprzedniego.

W 2023 roku odsetek 0sob, ktdre twierdzg, ze wiedzg, jak wykonywac swoje
obowigzki, wynidst 88%, podczas gdy w roku 2022 byto to 93%. Podobnie, odsetek
respondentow, ktorzy twierdza, ze znajg zakres swoich obowigzkow, zmniejszyt sie
z 87% w 2022 roku do 82% w 2023 roku. Ponadto, liczba osob, ktére majag
mozliwos¢ uczestniczenia w podejmowaniu decyzji dotyczacych swoich zadan i
obowigzkow, réwniez spadta z 62% w 2022 roku do 52% w 2023 roku.

Co wiecej, odsetek pracownikow, ktérzy odczuwajg, ze firma docenia ich osobisty
wktad w dobro firmy, zmniejszyt sie z 45% w 2022 roku do 41% w 2023 roku.
Podobnie, liczba 0séb, ktdre codziennie czujg sie motywowane do podejmowania
dodatkowych dziatan na rzecz firmy, spadta z 41% w 2022 roku do 35% w 2023
roku.

W 2023 roku obserwowano pewien spadek w docenianiu pracownikéw oraz ich
pOcCzuciu znaczenia w pracy. Moze to sugerowac koniecznosc zwiekszenia wysitkow
w zakresie zapewnienia im wiekszej autonomii w podejmowaniu decyzji oraz
uznania ich osobistego wktadu, co moze przyczynic¢ sie do poprawy efektywnosci
pracy i satysfakcji zatrudnionych.

Pyt. Prosze ocenic na ile, ogdlnie rzecz biorqc, jest Pan/i zadowolony/a lub niezadowolony/a z kazdego z ponizszych aspektéw pracy?

Z pominieciem odpowiedzi ,nie wiem/nie dotyczy”". Wyswietlane wartosci zostaty zaokrgglone do 1%.
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praca.l Ocena czynnikdw ksztattujgcych satysfakcje i zaangazowanie w prace (5/5)

Top 2 Box (4+5)

2023 2022
Zaobserwowac mozna takze znaczne zmiany w ocenach dotyczacych postrzegania

firmy przez pracownikow. Zauwazalne sg pewne zmiany w percepdji jakosci

Produkty/ustugi moje firmy sa dobrejjakosci RN o o produktéw/ustug, standardow obstugi klienta oraz zgodnosci z wartosciami firmy.
(o) () (¢} (¢}

W 2023 roku odsetek oséb uwazajacych, ze produkty/ustugi oferowane przez firme
w ktdrej pracujg sg dobrej jakosci, wynidst 73%, co stanowi spadek o 5 p.p.
w porownaniu z rokiem poprzednim, kiedy wynidst 78%. Podobnie, liczba
pracownikéw zgadzajacych sie, ze firma zapewnia wysokie standardy obstugi

3% 8% klienta, zmniejszyta sie z 78% w 2022 roku do 63% w 2023 roku.

Moja firma zapewnia wysokie standardy obstugi
klienta

8% 8%
Warto rowniez zauwazyd, ze odsetek pracownikdw zgadzajacych sie z wartosciami
firmy zmniejszyt sie z 66% w 2022 roku do 59% w 2023 roku. Ponadto, liczba osob
korzystajacych z urzadzen i systemow dostepnych w firmie, ktore utatwiajg

Zgadzam sie z wartoéciami mojej firmy 8% 1% 5% 6% wykonywanie pracy na najwyzszym poziomie, spadta z 67% w 2022 roku do 56%
w 2023 roku.
Urzadzenia i systemy dostepne w firmie
utatwiajg mi wykonywanie pracy na najwyzszym 8% 10% 257 56% 67%
poziomie
1 - zdecydowanie sie nie zgadzam 2 - raczej sie nie zgadzam
M 3 - ani sie zgadzam, ani nie zgadzam sie M 4 - raczej sie zgadzam
B 5 - zdecydowanie zgadzam sie

N=1217

Pyt. Prosze ocenic na ile, ogdlnie rzecz biorqc, jest Pan/i zadowolony/a lub niezadowolony/a z kazdego z ponizszych aspektéw pracy?

Z pominieciem odpowiedzi ,nie wiem/nie dotyczy”". Wyswietlane wartosci zostaty zaokrgglone do 1%.
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praca.l Typologia pracownikéw

Autorska charakterystyka typdw pracownikdw, wypracowana na bazie
wieloletnich badan | obserwacji przez Experience Institute, pozwala
podzieli¢ pracownikéw na sze$é typdw. Podstawg dopasowania pracownika
do danego typu jest wypadkowa jego poziomu satysfakcji z pracy oraz

£asNgasOWdia™ W prace. OFIARNICY PRZYGASZENI LOKOMOTYWY
Dzieki tej analizie istnigle mozliwos¢ wyszczegOlnienia 6  typbw
pracownikow: <&
Lokomotywy = &) RS
<
P [ < —_—
rzygaszeni 3
iarni <
Ofiarnicy 5
Wczasowicze < ZAGUBIENI USPIENI WCZASOWICZE
Uspieni N
Zagubieni ‘ g
Typologia ta moze stuzy¢ do budowania szczegdtowych rekomendadii Q
rozwojowych dla wybranych grup pracownikow.
SATYSFAKCJA

Zrédto: Experience Institute
* Na potrzeby Typologii, jako pracownicy zaangazowani traktowani sg ci, ktérzy we wszystkich pytaniach
diagnostycznych uzyskali 5 pkt. Zatozeniem Typologii jest wyszczegdlnienie tych pracownikow, ktorzy sg w petni
zaangazowani, dzieki czemu firma zawsze moze liczy¢ na wsparcie ze strony tych oséb. Oznacza to, ze nie mozna
poréwnywac odsetka pracownikow zaangazowanych wynikajacych z Typologii, do udziatu zaangazowanych
pracownikéw przedstawionych w osobnych analizach dotyczacych zaangazowania.
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praca.l Typologia pracownikow — kim sg poszczegdlne typy?

OFIARNICY PRZYGASZENI LOKOMOTYWY
pracownicy deklarujgcy wysokie osoby srednio zaangazowane i $rednio pracownicy zaangazowani
zaangazowanie przy rownoczesnym zadowolone ze swojej pracy; ta grupa wymaga i zadowoleni ze swojej pracy;
braku satysfakcji z pracy szczegolnej uwagi, poniewaz w zaleznosci od sita napedowa organizacji

dziatan pracodawcy jej cztonkowie moga zasilic
grono lokomotyw lub ofiarnikow

ZAGUBIENI USPIENI WCZASOWICZE

% 5

pracownicy, ktérzy ani nie czujg satysfakdji osoby odczuwajace $rednig satysfakcje sg zadowoleni z pracy, ale nie
Z pracy, ani sie w nig nie angazuja; Z pracy, niezaangazowane $3 W nig zaangazowani
z duzym prawdopodobienstwem opuszcza
firme gdy otrzymaja inng oferte pracy

Zrédto: Experience Institute
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praca,pl Typologia pracownikéw — udziaty

Obecnie najczesciej wystepujagcym typem pracownika w polskich firmach
sg Zagubieni, a wiec tacy pracownicy, ktérzy cechujg sie niska satysfakcjg z
pracy oraz wzglednie niskim zaangazowaniem w prace. Jest to istotna
zmiana w stosunku do roku ubiegtego, zwazywszy na to, ze odsetek tego
typu pracownikow wzrdst o 4 p.p., jednoczesnie przyczyniajac sie do tego, A3 pp. A2 pp. Alpp.
ze ten typ pracownika jest obecnie najpowszechniej spotykany. W roku

&) N[

OFIARNICY PRZYGASZENI LOKOMOTYWY

ubiegtym najczesciej wystepujacym typem pracownika byt Uspiony, a wiec
pracownik ktory cechuje sie umiarkowanie wysoka satysfakcjg z pracy ale
stosunkowo niskim zaangazowaniem. Odsetek tego typu pracownikow
znacznie zmalat w porownaniu do roku 2022.

Roéwniez odnotowuje sie znaczny spadek udziatu tak zwanych
Wczasowiczow. Sg to osoby bardzo zadowolone ze swojej pracy
aczkolwiek nie angazujace sie w nig w stu procentach. Warto wspomnie¢,
ze jest to pozytywny typ pracownika, ktory czesto jest postrzegany jako
"dobra dusza", osoba angazujgca sie w roznego typu akgje
i przedsiewziecia, kreujac pozytywna atmosfere dla tego typu aktywnosci.
Z drugiej strony widzimy niewielki wzrost osob, ktére sg Lokomotywami a A4pp. V6 p.p. Y5 pp.
wiec najbardziej pozadanym typem pracownika w firmie. Lokomotywa to
osoba bardzo zadowolona ze swojej pracy oraz bardzo zaangazowana, % q
kreujgca Srodowisko pracy inicjujgca roznego typu przedsiewziecia.

Odnotowuje sie réwniez niewielki wzrost osob przygaszonych, ktore
rowniez cechujg sie bardzo wysokim zaangazowaniem w pracy aczkolwiek
ich satysfakga jest nieco nizsza. Podobnie widac niewielki wzrost —
ofiarnikdw, ktérzy sa bardzo zaangazowani w swojg prace ale cechujacy

ZAGUBIENI USPIENI WCZASOWICZE

IAANGAZOWANIE

sie niskim zadowoleniem z pracy. Jest to jednoczesnie typ pracownika,
ktory najrzadziej wystepuje w polskich firmach. SATYSFAKCJA

[N=1242] V A - roznica wzgledem roku 2022
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praca.l Typologia pracownikow — komentarz

Anna Szymczak

Menedzerka Projektéw Badawczych
Experience Institute

Typologia pracownikéw to analiza, ktdra moze byc wykorzystywana w pracy menedzerskiej czy przedstawicieli zespotow HR, pokazuje rowniez
bardzo dobrze ,klimat" i aktualne nastroje w organizacji. Kazda z postaw w ramach Typologii moze wnosic wartos¢ do organizacji, lecz praca

Z niektdrymi postawami moze by¢ bardziej wymagajqca. Jesli zalezy nam na tym, aby w organizacji przewazaty pozytywne nastroje, a pracownicy
przyjmowali postawe ambasadora swojej firmy (wewnqtrz organizagji i poza niq), zalezy nam na istotnym udziale Przygaszonych, Lokomotyw

{ Wezasowiczdw w firmie.

Osobami, ktére bedq dzielic sie swoimi negatywnymi komentarzami i opiniami bedq najczesciej Ofiarnicy i Zagubieni. Jesli pracownicy przyjmujqgcy
takq postawe stanowiq w organizacji istotny udziat, majq zazwyczaj tendencje aby juz w aktywny sposob budowac ,czarny PR" swojemu pracodawcy
[ otwarcie wyrazac niezadowolenie. MozZe to byc niebezpieczna tendencja, poniewaz poprzez swoje zachowanie mogq wptywac i modelowac postawy

wsrod swoich wspotpracownikow nalezgcych do grupy Uspionych (pracownicy umiarkowanie zadowoleni, mniej zaangazowani). W zwiqzku z tym,

aktualny wzrost udziatu Ofiarnikow oraz Zagubionych nie jest dobrg informacjq dla organizacji (odpowiednio 3pkt. proc. i 4 pkt. proc.). Jednoczesnie
obserwujemy spadek udziatu Wczasowiczow (5 pkt. proc.), ktdrzy sq szczegdlnie istotni z perspektywy budowania pozytywnych relagji i atmosfery,
bardzo czesto budujg pozytywny employer branding w swoich organizacjach. Sytuacjq najbardziej pozgdang jest ta, w ktorej udziat Lokomotyw

[ Zagubionych jest zblizony.

Majqc na uwadze aktualny rozktad pracownikdw w organizacjach, warto nie tylko pracowac z Zagubionymi, Ofiarnikami czy Uspionymi, ale
wzmacniac postawy Wczasowiczow i Lokomotyw rowniez poprzez odpowiednie dziatania menedzerskie. W przypadku Lokomotyw warto pamietac
m.in. o udzielaniu pozytywnych informacji zwrotnych, poniewaz to wtasnie docenianie jest jednym z wazniejszych mechanizmow budujqcych
zaangazowanie. Jednoczesnie, powinnismy pamietac o tym, aby nie przecigzac tych pracownikdw zbyt duzq liczbg obowigzkdw. Mozemy miec ku
temu naturalne tendencje poniewaz Lokomotywy radzq sobie bardzo dobrze ze wszystkimi zadaniami, czesto sq postrzegane jako osoby do ,zadan
spegjalnych”. Dbanie o wspomniane dwie grupy moze byc rowniez dodatkowe istotne, poniewaz to wtasnie te osoby deklarowaty czesciej niz rok
wczesniej, ze nie szukajq pracy ale sq otwarte na propozycje.
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praca Ill Rozwazanie zmiany pracy a typ pracownika

Podobnie jak w roku ubiegtym Zagubieni oraz Ofiarnicy to grupy pracownikow, ktore najczesciej szukaja aktywnie pracy. W poréwnaniu jednak do roku 2022 udziat osob
aktywnie poszukujacych pracy w tych grupach spadt o 5 p.p. W przypadku Ofiarnikéw wzrést znacznie odsetek osob, ktore przyznaja, ze nie szukajg pracy ale sg otwarte na
propozycje. Podobna obserwacja dotyczy Wczasowiczéw oraz Lokomotywy, gdzie obecnie 37% przyznaje, ze jest otwartych na propozycje podczas gdy rok temu byto to

24%.
tak, aktywnie szukam tak, ale jeszcze nie szukam M nie szukam, ale jestem otwarta/y na propozycie ~ M nie szukam, nie planuje zmiany nie wiem, nie zastanawiatam/em sie nad tym
100% 2% ) 7% . o
- a4 i 7% 10% 9%
80% 31% 21%
70%
60% 5 19%
50% 21% 7% 16%
40%
30% .
20% 42% 47% 12% 46% 51% 9% 14%
10% o
10% @ 0 % 20% 17% X7 0
N 15% 11% 9% 9% : 6% 7%
72023 72022 U 2023 U 2022 W 2023 W 2022 0 2023 0 2022 P 2023 P 2022 L 2023 L 2022
o A 2 n Y
— —
N=1242

Pyt. Czy w najblizszym czasie planuje Pan/i zmiane pracy?
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praca.l Praca nadliczbowa

Trzy czwarte polskich pracownikow przyznato, ze pracuje w nadgodzinach. Wiekszos$¢ oséb (56%) zabiera prace do domu, a w weekendy zdarza sie
pracowac w potowie ankietowanych. Prace na wakacje zdarza sie zabierac 29% badanym.

A

Pracuje w godzinach nadliczbowych Zabiera prace do domu Pracuje w weekendy Zabiera prace na wakacje

/5% 50% 51% 29%

N=1242

Pyt. Jak czesto? Pyt. Jak bardzo dla Ciebie ucigzliwe jest?
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praca.l Zadowolenie z godzin pracy

Top 2 Box (4+5)

2023

Z obecnych godzin pracy zadowolonych jest 72% polskich pracownikow.
7 obecnych godzin pracy  796% 799% Z harmonogramu pracy zadowolonych jest 68% badanych, a z rbwnowagi miedzy
praca a zyciem prywatnym zadowolenie wyrazito 61% uczestnikow badania.

z harmonogramu pracy  6%7% 68%

z rbwnowagi miedzy praca a zyciem prywatnym  10% 9% 61%

1 - zdecydowanie sie nie zgadzam 2 - raczej sie nie zgadzam
H 3 - ani sie zgadzam, ani nie zgadzam sie B 4 - raczej sie zgadzam
B 5 - zdecydowanie zgadzam sie

N=1228

Pyt. Prosze ocenic na ile, ogdlnie rzecz biorqc, jest Pan/i zadowolony/a lub niezadowolony/a z kazdego z ponizszych aspektéw pracy?

Z pominigciem odpowiedzi ,nie wiem/nie dotyczy”. Wyswietlane wartosci zostaty zaokrgglone do 1%.



experience
praca.l Praca w nadgodzinach a rodzaj stanowiska

Najwyzszy odsetek oséb pracujgcych w godzinach nadliczbowych wystepuje wsrod kadry kierowniczej wyzszego szczebla (40%), co moze wynika z wiekszej presji czasu oraz
odpowiedzialnosci za dziatanie catej organizacji. Jednakze, znaczny odsetek pracownikow innych grup rowniez wykonuje prace w nadgodzinach, co sugeruje powszechno$¢ tego zjawiska
we wspotczesnym srodowisku pracy w Polsce.

Podobnie, kadra kierownicza wyzszego szczebla oraz kadra kierownicza sredniego szczebla wykazuja najwiekszy odsetek osdb zabierajacych prace do domu (odpowiednio 36% i 28%). To
moze wskazywac na duze zaangazowanie tych pracownikow w swoje obowigzki oraz na potrzebe ciggtego monitorowania i zarzadzania praca, nawet poza standardowymi godzinami
pracy. Co wiecej, osoby pracujgce na wyzszych szczeblach menadzerskich czesciej zabieraja prace ze sobg na wakacje (26%), co moze wynika¢ z koniecznosci podejmowania szybkich
decyzji oraz zarzadzania kryzysami w trakcie urlopu.

Ogodlnie rzecz biorac, dane te sugeruja, ze presja i oczekiwania zwigzane z pracg nadliczbowa, pracg w weekendy oraz zabieraniem pracy do domu sg powszechne w polskich firmach,
zwtaszcza wsrod kadry kierowniczej. To moze miec istotne konsekwencje dla rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz dla zdrowia pracownikow.

o P i Pol O
35% 36% racownicy w Polsce ogotem
28% ) .
26% 26% 25% B Kadra kierownicza wyzszego szczebla (prezes /
dyrektor)
20% 21% 19% 18%
0
16% 13% m Kadra kierownicza $redniego szczebla (kierownik
11% ° dziatu, team leader, koordynator)
8%
6%
Specjalistyczne
pracujesz w godzinach nadliczbowych zabierasz prace do domu zabierasz ze sobg prace na wakacje pracujesz w weekendy

N=1228

Pyt. Jak czesto?

Z pominieciem odpowiedzi ,nie wiem/nie dotyczy”". Wyswietlane wartosci zostaty zaokrgglone do 1%.
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praca.l Nadgodziny - komentarz

Michat Lysik
CEO
Experience Institute

Wyniki badania wskazujq, ze az trzy czwarte polskich pracownikow przyznato sie do pracy w nadgodzinach, a 56% zabiera prace do domu. To jest bardzo
niepokojqce ( odzwierciedla rosngce wymagania wspotczesnego rynku pracy. Taki stan rzeczy moze prowadzic do wypalenia zawodowego oraz problemow
zdrowotnych, takich jak stres czy choroby zwigzane z nadmiernym obcigzeniem pracq.

Kiedy widzimy, ze potowa ankietowanych pracuje w weekendy, a 29% zabiera prace na wakacje, wyraznie widac, jak trudno jest oddzielic zycie zawodowe od
prywatnego. Taki brak rownowagi wptywa na jakosc zycia rodzinnego i osobistego pracownikdw, co z kolei moze miec¢ dalsze negatywne konsekwencje.
Jednakze, pomimo tych wyzwari, 72% pracownikow jest zadowolonych z obecnych godzin pracy, a 68% z harmonogramu. Moze to Swiadczyc o pewnym stopniu
elastycznosci oferowanej przez pracodawcow lub po prostu o akceptacji obecnej sytuacji jako normy. Niemniej jednak, zadowolenie z rdwnowagi miedzy pracq

a zyciem prywatnym wyrazito jedynie 61% badanych, co jest stosunkowo niskim wynikiem ( wskazuje na potrzebe poprawy w tej sferze.

Najbardziej uderza mnie fakt, ze najwyzszy odsetek nadgodzin i zabierania pracy do domu wystepuje wsrod kadry kierowniczej. 40% kadry kierowniczej wyzszego
szczebla pracuje w nadgodzinach, a 36% tej grupy zablera prace do domu. To pokazuje, jak duza jest presja i odpowiedzialnosc spoczywajqgca na barkach tych
pracownikow.

Co wigcej, 26% kadry kierowniczej zabiera prace na wakacje, co moze wskazywac na koniecznosc podejmowania szybkich decyzji i zarzqdzania kryzysami nawet
podczas urlopu. To wszystko sugeruje, ze presja pracy w nadgodzinach i zabierania pracy do domu jest powszechna w polskich firmach, zwtaszcza wsrod kadry

B Kierowniczej.
’ Takie warunki mogq prowadzic do powaznych konsekwencji dla zdrowia pracownikow oraz ich zycia prywatnego. Firmy powinny zwrdcic wiekszq uwage na
promowanie zdrowej rownowagi miedzy pracq a zyciem prywatnym. Implementacja polityk wspierajgcych work-life balance moze znacznie zmnigjszyc stres

[ poprawic samopoczucie pracownikéw. Oferowanie elastycznych godzin pracy lub opcji pracy zdalnej mogtoby réwniez pomdc w lepszym zarzqdzaniu czasem.

Wsparcie zdrowia psychicznego pracownikow oraz przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu jest kluczowe. Szkolenia z zarzqdzania czasem mogq byc bardzo

F pomocne, zwtaszcza dla 0sob na wyzszych stanowiskach, ktore czesto muszq radzic sobie z ogromnym obciqzeniem pracq.
v Te kwestie menedzerowie poruszali rowniez w wywiadach jakosciowych, ktore mieliSmy okazje realizowac w Experience Institute. Menedzerowie dostrzegajq swoje
luki kompetencyjne w komunikowaniu zadan, egzekwowaniu oraz delegowaniu, co powoduje, ze osoby na stanowiskach wyzszego szczebla realizujg wiekszq liczbe

zadan niz muszq.

Reasumujqc, dane z badania jasno wskazujq na potrzebe zmiany podejscia do organizacji pracy w Polsce. Koncentracja na dobrostanie pracownikow przyniesie

korzysci nie tylko im samym, ale rowniez firmom, zwigkszajqc produktywnosc i zmniejszajqc rotacje pracownikow.
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praca.l Work-life integration

Idea work-life integration, czasem okreélana jako work-life balance, odnosi sie do
dazenia do harmonijnego potgczenia zycia zawodowego i prywatnego. Cho¢ pojecie
to funkcjonuje od diuzszego czasu, to szczegdlnie w ostatnich latach stato sie istotne
ze wzgledu na zmiany w sposobie pracy, w tym wzrost pracy zdalnej i elastycznych
form zatrudnienia. Work-life integration zaktada, ze pracownicy moga efektywnie
wykonywac¢ swoje obowigzki zawodowe, jednoczeSnie znajdujgc czas na zycie
rodzinne, spoteczne i osobiste.

W badaniu przeprowadzonym w kontekscie work-life integration wyodrebniono
cztery grupy pracownikow na podstawie ich podejscia do pracy zdalnej,
harmonogramu pracy oraz poczucia rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym.

Analiza przeprowadzona w kontekscie integracji pracy i zycia pozwolita na
wyodrebnienie czterech grup pracownikow, ktore charakteryzujg sie roznym
podejsciem do pracy zdalnej oraz harmonogramu pracy, a takze majg rézne
oczekiwania dotyczace rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym.

Pierwszg z tych grup sg Poszukujacy, ktorzy wyrazaja chec pracy zdalnej, jednak maja
trudnosci z organizacjg czasu pracy. Kolejna grupe stanowig Cyfrowi Nomadzi, ktorzy -
sg entuzjastami pracy zdalnej i czesto pracujg zdalnie w petnym lub czesciowym

wymiarze czasu. Natomiast Dostosowujacy Sie to grupa pracownikéw, ktorzy maja
ambiwalentny stosunek do pracy zdalnej i elastycznych form zatrudnienia, ale staraja

sie dostosowac do warunkow pracy w firmie. Ostatnig grupa sg Tradycjonalidci, ktorzy

preferujg prace stacjonarng i nie sg zbyt zainteresowani pracg zdalng. Starajg sie

wyraznie oddziela¢ prace zdalng od zycia prywatnego.

Kazda z tych grup ma rdzne oczekiwania i preferencje dotyczace pracy zdalnej, /
harmonogramu pracy oraz warunkOw pracy, co ma istotne znaczenie dla efektywnosci

i zadowolenia z pracy.
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praca.yl

Chca pracowac zdalnie, ale nie radza
sobie z organizacjg czasu pracy

v ASPIRUJACY DO CYFROWYCH
KOMPETENCJI, ALE OGRANICZENI
PRZEZ FIRME (MOZLIWOSCI,

WARUNKI)

v CHCIELIBY PRACOWAC ZDALNIE
W PEENI, ALE NIE MOGA

v OGRANICZENIA FIRMY HAMUJA
ZAANGAZOWANIE
| ZADOWOLENIE Z ROZNYCH
ASPEKTOW PRACY!

Fani pracy zdalnej

v" DIGITAL-WORLD LOVERS, CYFROWI
NOMADZI

v WDZIECZNI FIRMOM ZA
STWORZENIE ODPOWIEDNICH

WARUNKOW DO PRACY ZDALNE)
(WYSOKI POZIOM
ZAANGAZOWANIA

| ZADOWOLENIA)

Profile pracownikédw Work-Life Integration

Dostosowujacy sie do warunkow,
ambiwalentny stosunek
do formuty pracy

v' AKCEPTUJACY, ZGADZA SIE NA
WSZYSTKO, NIEWYRAZAJACY
SWOICH POTRZEB,
DOSTOSOWUJACY SIE DO
WYMOGOW

Okupanci biur, anty-fani pracy w domu

v KONSERWATYWNI NIEKONIECZNIE
Z WEASNEGO WYBORU (PRACA
ZDALNA JEST ZALETA, JESLI
TOWARZYSZA JE) ODPOWIEDNIE
WARUNKI (NARZEDZIA))

v' PRACA JEST WAZNA SFERA ZYCIA

v ODDZIELAJACY PRACE OD ZYCIA
PRYWATNEGO




experience

praca.pl

CHEC KORZYSTANIA Z MOZLIWOSCI PRACY ZDALNEJ

Charakterystyka Pracownikow wg Work-Life Integration

POSZUKUJACY
Chcq pracowaé zdalnie, ale nie radzq
sobie z organizacjq czasu pracy;

CYFROWI NOMADZI
Fani pracy zdalnej

TRADYCJONALISCI
Okupanci biur, anty-fani pracy
w domu

DOSTOSOWUJACY SIE
Dostosowujqgcy sie do warunkéw,
ambiwalentny stosunek do formuty

pracy

Wiekszos¢ korzystajgca z mozliwosci
pracy zdalnej

Niemal wszyscy korzystajgcy z
mozliwosci pracy zdalnej

Wiekszos¢ korzystajgca z mozliwosci
pracy zdalnej

Mniejszo$¢ korzystajgca z mozliwosci
pracy zdalnej

FORMUtA PRACY

Wiekszo$¢ praca zdalna czesciowa
(w formie hybrydowej) lub
okazjonalna

Wiekszo$¢ praca zdalna czesciowa (w Praca zdalna catkowita lub cze$ciowa  Wiekszo$¢ praca zdalna cze$ciowa
formie hybrydowej) (w formie hybrydowej) (w formie hybrydowej)

CIESTOTLIWOSC PRACY ZDALNEJ

CZESTO ZAWSZE Dopasowanie do warunkdw w firmie SPORADYCZNIE

STOSUNEK DO PRACY ZDALNEJ

praca zdalna jest dla nich
najodpowiedniejszg formg pracy

praca zdalna jest dla nich
najodpowiedniejszg formag pracy

praca zdalna jest nieodpowiadajgcq

nie wszyscy cenig sobie prace zdalng im formgq pracy

EFEKTYWNOSC PRACY ZDALNEJ

PRACA ZDALNA JEST EFEKTYWNA PRACA ZDALNA JEST EFEKTYWNA PRACA ZDALNA JEST EFEKTYWNA PRACA ZDALNA JEST NIEEFEKTYWNA

Czynnosci wykonywane zdalnie Czynnosci wykonywane zdalnie Czynnosci wykonywane zdalnie
zajmujg mniej czasu niz wykonywane  zajmujg mniej czasu niz wykonywane  zajmujg mniej czasu niz wykonywane
stacjonarnie stacjonarnie stacjonarnie

Czynnosci wykonywane zdalnie
zajmujg tyle samo lub wiecej czasu niz
wykonywane stacjonarnie

ZADOWOLENIE Z HARMONOGRAMU PRACY

ZAWODOLENIE Z WORK-LIFE BALANCE

OCENA NARZEDZ| PRACY

WARUNKI PRACY (ROZWIAZANIA DIGITALOWE FIRMY)

Firma w miare potrafigca dostosowac Firma pro-digital, sprawnie
rozwigzania na wspierajgce prace  dostosowujgca rozwigzania do pracy
zdalna zdalnej

Firma w miare potrafigca dostosowac
rozwigzania na wspierajgce prace
zdalna

Firma nie nadgzajgca za przemiang
cyfrowq

OCENA KOMUNIKACJI'W FIRMIE

NADGODZINY

Bardzo czesto pracujgcy w godzinach

Raczej nie pracujgcy w nadgodzinachRaczej nie pracujgcy w nadgodzinach nadliczbowych

Nadgodziny sie zdarzajg

PRACA ZABIERANA DO DOMU

Stosunkowo czesto zabierajq prace Zdarza sie im zabierac¢ prace do

Nie zabierajg pracy do domu Nie zabierajg pracy do domu

do domu domu
PRACA NA WAKACJACH Nie pracujg na wakacjach Nie pracujg na wakacjach S’rosunkov\\foiéecsj’gcirocwq na Raczej nie pracujg na wakacjach
PRACA W WEEKENDY Nie pracujg w weekendy Nie pracujg w weekendy STosunkov;Voec(:ezk%sr:c&\iarocwq w Zdarza sie im pracowac w weekendy

ZAANGAZOWANIE

3 SATYSFAKCJA



experience
praca.l Work-life integration - komentarz

Ewa Walenda

Redaktor naczelna
magazyn ,Personel i Zarzgdzanie”

O ile idea work-life balance, czyli zachowanie rdwnowagi miedzy pracq a zyciem prywatnym, byta juz znana przed pandemig,
o tyle work-life integration nabrato znaczenia podczas lockdownu, gdy wiekszosc z nas pracowata zdalnie. Wtedy to zZycie
zawodowe, jak nigdy wczesniej, zaczeto sie przenikac z Zyciem osobistym. Ugotowanie obiadu, szybkie zakupy czy spacer

z psem to nigjako benefity wynikajqce z pracy zdalnej. Wyraznie zaczety zacierac sie granice miedzy tymi dwoma obszarami.

Trzeba jednak pamietac, ze kazdy z nas jest inny i ma odmienne oczekiwania dotyczqce wykonywania i organizacji pracy, na

co wskazujq wyniki badania. Na przyktad cyfrowi nomadzi to fani pracy zdalnej, sq w efektywni, ale tez nie pracujq

w nadgodzinach. Z kolei tradycjonalisci to zwolennicy pracy w biurze, ktorzy nie potrafig by¢ wydajni podczas home office, a

na dodatek zdarza im sie pracowac w weekendy i zabierac prace do domu.

Znajqc potrzeby pracownikdw, typ wykonywanej pracy i mozliwosci organizacji, firmy mogq dokonac analizy, jakie

rozwiqzania bardziej sprawdzq sie w ich przypadku. Warto tez wiedziec, ze podejscie do organizagji pracy zmienia sie

z kazdym pokoleniem. Ci, ktdrzy chcg wyraznego oddzielenia pracy od Zycia osobistego, pozostanqg przy koncepcji work-life

balance, natomiast osoby, ktdre potrafiq dostosowac zawodowe obowigzki do wtasnych indywidualnych potrzeb na danym

B etapie zycia wybiorg work-life integration.
’ Najwazniejsze jest jednak to, aby wybrany sposob stuzyt zardwno pracownikowi, jak i catej firmie, pozwalajqc jej na skuteczng
realizacgje celow biznesowych.




Kompetencje

§
\



experience

praca.pl Kompetencje — komentarz O
¢ ‘- 204
, ) > .

Monika teska Ph.D. Y
Ekspertka dydaktyki akademickiej, wyktadowczyni Akademii Bialskiej ¢

Zyjemy w czasach, ktére wymagajq od nas swiadomego podejscia do edukagji i pracy. Czasy naznaczone pandemiq, wojng ( dynamicznymi
zmianami technologicznymi oznaczajq koniecznosc sprostania wielu wyzwaniom o charakterze ekonomicznym oznaczajqcym (r)ewolucje rynku
pracy, technologicznym (Al), spotecznym i edukacyjnym (rozbudowana koncepcja Lifelong Learning oraz koncentracja na ksztatceniu opartym na
kompetencjach). | to wtasnie ustawiczne uczenie sie, podnoszenie kwalifikacji i/lub nabywanie nowych nabiera kluczowego znaczenia w kontekscie
postepu technologicznego oraz jego konsekwencji, zmiennych wymagan rynku pracy.

Znaczenia nabiera rdwniez koncentracja na ksztatceniu opartym na kompetencjach. | tu warto rozpoczqc od zdefiniowania samego pojecia z uwagi
na pluralizm pojeciowy i mnogosc¢ klasyfikacji. Unifikujgc terminologie oraz przyjmujqc wielodziedzinowy charakter pojecia, determinowany
etymologiq, kompetencje nalezy ujqc jako sposob zachowania, ktdry wptywa na powodzenie wykonywanych zadari, ktdre sq zbudowane ze
sktadowych wiedzy, umiejetnosci i postaw. Sama wiedza, ostatnio o wyraznie mniejszej wartosci, nadal bedzie miata znaczenie, jednak punkt
clezkosci w ksztattowaniu kompetendji przysztosci przesunie sie na rozwijanie umiejetnosci, szczegaolnie tych o charakterze uniwersalnym takich jak
krytyczne myslenie/ rozwigzywanie problemow, komunikacja, wspotpraca, kreatywnosc czy adaptacyjnosc. Zapewne lista ta bedzie ewoluowac
gtownie z powodu niepewnosci i tempa zmian wspotczesnego Swiata.

I'w tym miejscu nalezy wskazac wyzwania przed jakimi stoi edukacja przysztosci, ktora w programach, i co istotne, w metodach nauczania musi
potozyc nacisk na zdobywanie i integrowanie takich umiejetnosci w postaci nauki praktycznej. To duze wyzwanie bo czesto programy studiow niestety
charakteryzujq sie stabym zorientowaniem na przygotowanie absolwentdw do wymagan zawodowych rynku pracy.

Zmiennosc uwarunkowar ksztatcenia wymaga rowniez nieustannego rozwijania kompetencji dydaktycznych przez nauczycieli, doskonalenia

[ modyfikowania metod nauczania, pogtebiania wiedzy o oczekiwaniach rynku pracy i specyficznych potrzebach i mozliwosciach kolejnych pokolen
studentdw. Niestety dydaktyka czesto jest spychana na boczny tor. Jej dowartosciowanie na rowni z naukq z pewnosciq przyczynitoby sie do wzrostu
zainteresowania kwestiami zwigzanymi z doskonaleniem kompetencji dydaktycznych. Niedostateczne przygotowanie metodyczne do prowadzenia
zajec czy weryfikowania efektow nauczania/uczenia sie to aspekty wymagajqce pilnego i dtugotrwatego wsparcia.




experience

praca.l Kompetencje

umiejetnos¢ samodzielnej pracy

umiejetnos¢ wyszukiwania/analizy informacji z roznych zrodet
umiejetnosc pracy w zespole / zespole interdyscyplinarnym
umiejetnosci organizacyjne /planistyczne

umiejetnos¢ komunikowania sie z ekspertami innych dziedzin
inicjatywa i przedsiebiorczos¢

umiejetnos¢ tworzenia nowych koncepdji (kreatywnosc)
umiejetno$¢ prowadzenia badan i analiz

przygotowanie i prowadzenie projektow

umiejetnos¢ pracy w srodowisku miedzynarodowym

N=1115

_ 4,80

4,70

N

4,22

I,

4,12

T

4,09

&

3,95

I

3,69

I, - 0

3,68

L JEE

3,60

L _[EEE

3,46

I : oo

W posiadane

wykorzystywane

Pyt. Ocen w jakim stopniu posiadasz wymienione umiejetnosci?  Pyt. W jakim stopniu wykorzystujesz w pracy wymienione umiejetnosci?

Z pominieciem odpowiedzi ,trudno powiedzie¢/nie dotyczy".

1 - zdecydowanie nie posiadam 5 - zdecydowanie posiadam 1 - zdecydowanie wykorzystuje 5 - zdecydowanie nie wykorzystuje

Badanie przeprowadzone wérdd pracownikow

w Polsce wykazato, ze umiegjetnos¢ samodzielnej pracy
jest najczesciej posiadana i rownoczesnie najczescie;
wykorzystywana przez pracownikow. Z drugiej strony,
umiejetnosci zwigzane z prowadzeniem badan i analiz,
przygotowaniem i prowadzeniem projektow oraz
pracg w srodowisku miedzynarodowym nalezg do
najrzadziej posiadanych kompetencji.

Najwieksza roznica miedzy posiadaniem

a wykorzystywaniem kompetencji dotyczy
przygotowania i prowadzenia projektow, inicjatywy

i przedsiebiorczosci, umiejetnosci komunikowania sie
z ekspertami innych dziedzin oraz umiejetnosci
tworzenia nowych koncepgji (kreatywnosci).

Te umiegjetnosci posiadane sg przez pracownikow, ale
ich petny potencjat nie jest jeszcze w petni
wykorzystywany w praktyce zawodowe;.

*analiza nie uwzglednia pracownikow fizycznych



experience

praca.l Pracownicy wysoko-kompetencyjni

umiejetnos¢ samodzielnej pracy

umiejetnos¢ wyszukiwania/analizy informacji z roznych zrodet
umiejetnosc pracy w zespole / zespole interdyscyplinarnym
umiejetnosci organizacyjne /planistyczne

umiejetnosc pracy w srodowisku miedzynarodowym
umiejetnos$c komunikowania sie z ekspertami innych dziedzin
umiejetnos¢ tworzenia nowych koncepdji (kreatywnosc)
inicjatywa i przedsiebiorczos¢

umiejetnos¢ prowadzenia badan i analiz

przygotowanie i prowadzenie projektow

N=1115

84%

83%

82%

79%

79%

-
3
R

75%

75%

73%

94%

B % wykorzystywania
danej kompetendji

Pyt. Ocent w jakim stopniu posiadasz wymienione umiejetnosci?  Pyt. W jakim stopniu wykorzystujesz w pracy wymienione umiejetnosci?

Z pominieciem odpowiedzi ,trudno powiedzie¢/nie dotyczy".

1 - zdecydowanie nie posiadam 5 - zdecydowanie posiadam 1 - zdecydowanie wykorzystuje 5 - zdecydowanie nie wykorzystuje

Osoby wysoko-kompetencyjne, a wiec takie ktore
deklaruja posiadanie danej kompetengji na wysokim
poziomie, najczesciej w swojej codziennej pracy
korzystajg z umiejetnosci samodzielnej pracy. Bardzo
czesto osoby te korzystajg z umiejetnosci
wyszukiwania oraz analizy informacji pochodzacych
z roznych zrédet. Umiejetnose pracy w zespole lub
w zespole interdyscyplinarnym, jak réwniez z
umiejetnosci organizacyjnych.

Najrzadziej pracownicy wysoko-kompetencyjni

W swojej codziennej pracy przygotowujg lub
prowadzg projekty, korzystaja z umiejetnosci
prowadzenia badan i analiz, a takze rzadziej moga
wykorzystywac swoje umiejetnosci przedsiebiorczosci
oraz podejmowania inicjatyw.

*analiza nie uwzglednia pracownikow fizycznych



experience : y
Kompetencje pracownikéw

praca.pl — komentarz eksperta

Monika teska Ph.D.
Ekspertka dydaktyki akademickiej, wyktadowczyni Akademii Bialskiej

Wymagania kompetencyjne stawiane przed pracownikami definiowane sq min. wielkoscig firmy oraz specyfikqg pracy w takich
strukturach.

W matych firmach pracownicy czesto muszq wykazac sie szerokim zakresem kompetencji oraz elastycznosciq, aby sprostac
réznorodnym zadaniom. Poniewaz zazwyczaj majq ograniczone zasoby, konieczne jest efektywne wyszukiwanie i analizowanie
informagji z roznych zrédet, aby podejmowac trafne decyzje w dynamicznym srodowisku matych firm. Ponadto, ze wzgledu na
koniecznosc ciggtego dostosowywania sie do zmiennych warunkow, kluczowa jest tu kreatywnosc dla generowania innowacyjnych
rozwiqzan [ koncepcji, ktére mogq pomac firmie w osiggnieciu celow.

W duzych firmach zardwno skala dziatalnosci, jak i zasoby sq zwykle wigksze, co umozliwia bardziej zorganizowane struktury
zespotowe, [ to wiasnie efektywna wspdtpraca w interdyscyplinarnych zespotach staje sie kluczowa dla osiggania celdw,
pozwalajgc na wykorzystanie réznorodnych perspektyw i umiejetnosci poszczegaolnych cztonkdw zespotu, w celu generowania
innowacyjnych rozwigzarn i osiggania lepszych wynikow.

Relatywnie stabsze wykorzystanie kompetencji w firmach srednich moze w kolei wynikac z wyzwan zwigzanych zaréwno z
elastycznosciq matych firm, jak ( z ztozonoscig struktury organizacyjnej duzych przedsiebiorstw. W takich firmach moze rowniez
wystepowac brak jasnej strategii zarzqdzania zasobami ludzkimi, co moze ograniczac efektywne wykorzystanie potencjatu/kompetendji

pracownikow.




experience Wykorzystanie kompetencji wéréd oséb wysoko-kompetencyjnych

pracal a wielkoé¢ firmy

=8—mniej niz 10 pracownikow 10 - 49 pracownikow ~ =@=50 - 250 pracownikéw  =@=wiecej niz 250 pracownikow W matych firmach, liczacych do
10 osdb, pracownicy w
szczegolnosci wyrdzniajg sie w

umiejetno$¢ prowadzenia badan i analiz zakresie takich kompetendji jak:
5 wyszukiwanie/analiza informadji
o o 48 o o o o » z réznych zrédet, tworzenie
umiejetnos¢ samodzielne pracxy/ 46 \L\Jm|ejetnosc wyszukiwania/analizy informadji z réznych zrédet nowych koncepdji (kreatywnosc)
44 oraz inicjatywa i
\v przedsiebiorczoé¢. Natomiast
: w firmach liczacych powyzej 250
3,8

0sOb, pracownicy czesciej niz w
mniejszych firmach efektywnie
wykorzystujg umiejetnos¢ pracy
w zespole / zespole
interdyscyplinarnym. Relatywnie
najstabsze wykorzystanie
kompetengji obserwuje sie

w przedsiebiorstwach
zatrudniajacych od 50 do 250
pracownikow.

umiejetnosci organizacyjne /planistyczne przygotowanie i prowadzenie projektéw

inicjatywa i przedsiebiorczos¢ \ / umigjetno$¢ tworzenia nowych koncepdji (kreatywnose)

umiejetno$¢ pracy w zespole / zespole interdyscyplmarnym\ /umiejetnoéc' pracy w srodowisku miedzynarodowym

umiejetnos$¢ komunikowania sie z ekspertami innych dziedzin ————  optymalne wykorzystanie kompetendji
———— niskie wykorzystanie kompetendji
N=1115

Pyt. Ocent w jakim stopniu posiadasz wymienione umiejetnosci?  Pyt. W jakim stopniu wykorzystujesz w pracy wymienione umiejetnosci?
1 - zdecydowanie nie posiadam 5 - zdecydowanie posiadam 1 - zdecydowanie nie wykorzystuje 5 - zdecydowanie wykorzystuje
Z pominieciem odpowiedzi ,trudno powiedzie¢/nie dotyczy".




experience Wykorzystanie kompetencji wéréd oséb wysoko-kompetencyjnych

praca.pl a formuta pracy

=8—m07¢e pracowac zdalnie nie moze pracowac zdalnie
Osoby pracujace zdalnie maja
czesto wiekszg autonomie
umiejetno$¢ prowadzenia badan i analiz i ela_St}/CZHOéC/ w orggnizacji
48 swojej pracy, Co moze
46 prowadzi¢ do lepszego

wykorzystania wielu
kompetendji.

Osoby, ktére moga pracowac
zdalnie, wykazuja lepsze
wykorzystanie posiadanych
kompetendji, przede wszystkim
w zakresie pracy w srodowisku
miedzynarodowym,
umiejetnoscig komunikadji

z ekspertami z roznych dziedzin,
a takze w zakresie prowadzenia
badan i analiz.

umiejetnos¢ samodzielnej pracy, _umiejetnos¢ wyszukiwania/analizy informacji z roznych zrédet

4.4
42

umiejetnosci organizacyjne /planistyczne przygotowanie i prowadzenie projektow

inicjatywa i przedsiebiorczos¢ \ / umigjetno$¢ tworzenia nowych koncepdji (kreatywnose)
umiejetno$¢ pracy w zespole / zespole interdyscyplmamymk /umiejemoéc’ pracy w srodowisku miedzynarodowym

umiejetnos$¢ komunikowania sie z ekspertami innych dziedzin ————  optymalne wykorzystanie kompetendji
niskie wykorzystanie kompetendji

N=1115
Pyt. Ocent w jakim stopniu posiadasz wymienione umiejetnosci?  Pyt. W jakim stopniu wykorzystujesz w pracy wymienione umiejetnosci?
1 - zdecydowanie nie posiadam 5 - zdecydowanie posiadam 1 - zdecydowanie nie wykorzystuje 5 - zdecydowanie wykorzystuje

Z pominieciem odpowiedzi ,trudno powiedzie¢/nie dotyczy".



experience Wykorzystanie kompetencji wéréd oséb wysoko-kompetencyjnych
praca.yl a wiek

—8—13-24 lata —8—5-34 |ata =0=—35-44 |ata 45-54 lata =8—"55 |at | wiece)
Ciekawe wnioski pochodza

rowniez z analizy dotyczacej
wieku badanych, gdzie

umiejetno$¢ prowadzenia badan i analiz

5 zauwazy¢ mozna, iz osoby
o . 48 o Ciwan i L aeh arodel miedzy 18 a 24 rokiem zycia
um@etnosc samaoazieine) pracy/ 46 \\\L‘\JmleJQJ[ﬂOSC Wyszu iwania/ana IZy Informadjl Z roznycn zroae Czeéde_j niz starsi praCOWHicy

korzystajg ze swoich zdolnosci
inicjatywy i przedsiebiorczosci,
pracy w zespotach
interdyscyplinarnych, a takze
z umigjetnosci prowadzenia
badan i analiz. Ta ostatnia
kompetendja jest najstabie;
wykorzystywana przez osoby
55+.

Praca w srodowisku
miedzynarodowym jest z kolei
czesciej domeng 0sob w wieku
25- 44 lata.

umiejetnosci organizacyjne /planistyczne przygotowanie i prowadzenie projektéw

inicjatywa i przedsiebiorczos¢ \ / umigjetno$¢ tworzenia nowych koncepdji (kreatywnose)
umiejetno$¢ pracy w zespole / zespole interdyscyplmarnym\ /umiejetnoéé pracy w srodowisku miedzynarodowym

umiejetnos$¢ komunikowania sie z ekspertami innych dziedzin ————  optymalne wykorzystanie kompetendji
———— niskie wykorzystanie kompetendji

N=1115
Pyt. Ocent w jakim stopniu posiadasz wymienione umiejetnosci?  Pyt. W jakim stopniu wykorzystujesz w pracy wymienione umiejetnosci?
1 - zdecydowanie nie posiadam 5 - zdecydowanie posiadam 1 - zdecydowanie nie wykorzystuje 5 - zdecydowanie wykorzystuje

Z pominieciem odpowiedzi ,trudno powiedzie¢/nie dotyczy".



experience

praca.pl a typologia pracownicza

=8—/agubieni Wczasowicze Ofiarnicy =8—| okomotywy

umiejetno$¢ prowadzenia badan i analiz

4,8

umiejetnos¢ samodzielnej pracy _umiejetnos¢ wyszukiwania/analizy informacji z roznych zrédet

umiejetnosci organizacyjne /planistyczne [ | przygotowanie i prowadzenie projektéw

inicjatywa i przedsiebiorczos¢ \ / umigjetno$¢ tworzenia nowych koncepdji (kreatywnose)
umiejetno$¢ pracy w zespole / zespole interdyscyplmamymi /umiejemoéc’ pracy w srodowisku miedzynarodowym

umiejetnos$¢ komunikowania sie z ekspertami innych dziedzin ————  optymalne wykorzystanie kompetendji
niskie wykorzystanie kompetendji

N=1115
Pyt. Ocent w jakim stopniu posiadasz wymienione umiejetnosci?  Pyt. W jakim stopniu wykorzystujesz w pracy wymienione umiejetnosci?
1 - zdecydowanie nie posiadam 5 - zdecydowanie posiadam 1 - zdecydowanie nie wykorzystuje 5 - zdecydowanie wykorzystuje

Z pominieciem odpowiedzi ,trudno powiedzie¢/nie dotyczy".

Wykorzystanie kompetencji wsrdod oséb wysoko-kompetencyjnych

Warto rowniez zwrdcic uwage na
analize ukazujaca jak wybrane typy
pracownikow (wg Typologii
Employees’ Power Survey)
wykorzystujg swoj potencjat.
Ogdlny obraz ukazuje, ze
Lokomotywy najefektywniej
korzystajg ze swoich kompetendji
w pracy. Lokomotywy w
szczegolnosci korzystaja z
umiejetnosci wyszukiwania/analizy
informagji z réznych zrodet,
tworzenia nowych koncepdji
(kreatywnos¢) oraz swojej inicjatywy
i przedsiebiorczosci.

Z kolei Wczasowicze mogg w pracy
efektywnie korzysta¢ ze swoich
umiejetnosci w zakresie
umiejetnosci pracy w srodowisku
miedzynarodowym. Podobnie jak
Lokomotywy, wyrdzniajg sie w
korzystaniu z umiejetnosci w pracy
w zespotach interdyscyplinarnych.
Najmniej optymalne wykorzystanie
swoich umiejetnosci obserwujemy
wsréd pracownikow Zagubionych,
ktorzy w niemal kazdej
analizowanej kompetencji wykazuja
sie niskag sktonnoscig do korzystania
zZ nigj.
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praca.l Plany zawodowe

Blisko dwdch na pieciu badanych planuje w najblizszym czasie zmieni¢ prace. Aktywnie pracy szuka co czwarty zatrudniony, podobny odsetek deklaruje, ze nie planuje na
razie zmiany pracodawcy lub o tym nie myslat. Pomimo nieszukania innej pracy, otwartymi na ewentualne propozycje pracy zostaje 38% badanych.

Znacznie czesciej aktywnie pracy szukajg pracownicy firm zatrudniajacych mniej niz 10 oséb (38%), osoby ktére nie majag mozliwosci pracy zdalnej (35%), pracownicy
fizyczni (34%), a takze osoby miedzy 18 a 24 rokiem zycia (38%). Natomiast relatywnie rzadziej nowej pracy poszukujg osoby, ktore pracujg zdalnie (19%). Czynniki takie jak

staz pracy, pte¢, miejsce zamieszkania nie odgrywajg w tym zakresie istotnej roli.

Che¢ zmiany pracy

25%

tak, aktywnie szukam

13%

tak, ale jeszcze nie szukam

38%

nie szukam, ale jestem otwarta/y na propozycje

18%

nie szukam, nie planuje zmiany

nie wiem, nie zastanawiatam/em sie nad tym 5%

N=1242
Pyt. Czy w najblizszym czasie planuje Pan/i zmiane pracy? Pyt. Szukajqc pracy bierze / brat(a)by Pan/i pod uwage formute:
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praca.l Segmentacja

Rodzaj zajmowanego stanowiska

Kadra kierownicza wyzszego szczebla (prezes / dyrektor) 5%

Kadra kierownicza sredniego szczebla (kierownik dziatu, .
team leader, koordynator) el

Specjalistyczne 56%

Asystenckie 5%

Staz / praktyki | 1%

Pracownik fizyczny 10%
Inne | 2%
Sektor gospodarki
Ustugi 65%
Produkgja 25%
Handel 9%

N=1242

Branza, w jakiej dziata firma

Produkdja / Przemyst
[T / Technologia
Handel
Finanse
Budownictwo
Transport / Spedycja
Inna (jaka?)
Edukacja
Marketing / Reklama / PR
Ustugi inne
Energetyka, paliwa, gaz
Opieka zdrowotna / Medycyna
FMCG
Motoryzacja
Organizacje rzadowe
Bankowos$¢
Consulting / szkolenia
Human Resources / Kadry
Ubezpieczenia
Badania i rozw¢j
Media / Sztuka / Rozrywka
Nieruchomosci
Farmadja
Telekomunikacja
Turystyka / Hotelarstwo
Administracja
Prawo
Gastronomia

12%
12%
9%
8%
7%
5%
4%
4%
3%
3%
3%
3%
3%
3%
3%
2%
2%
2%
2%
2%
2%
2%
1%
1%
1%
1%
1%
1%
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praca.l Segmentacja

Staz pracy w obecnegj firmie Wielkos¢ firmy
do roku 18% mniej niz 10 pracownikow 10%
pow. roku do 3 lat 25%
10-49 pracownikow 17%
pow. 3 do 5 lat 16%
50-250 pracownikéw 24%
pow. 5 do 10 lat 26%
pow. 10 lat 159 wiecej niz 250 pracownikdw 50%
Typ umowy Wysoko$¢ miesiecznego wynagrodzenia (netto / 0s.)
Do 2000 zt 2%
Umowa o prace 86%
2001 - 3000 zt 6%
Umowa zlecenie / o dzieto | 4% 3001 = 4000 zt 14%
4001 - 5000 zt 19%
Umowa B2B 9% 5001 - 7000 zt 23%
7001 - 9000 zt 2%
Inna | 2% .
9001 - 12 000 zt 9%
N=1242 Powyzej 12 000 zt 10%

Odmowa odpowiedzi 5%
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praca.yl

N=1242

miasto do 50 tys.

miasto pow. 50 tys. do 100 tys.
miasto pow. 100 tys. do 250 tys.
miasto pow. 250 tys. do 500 tys.

miasto pow. 500 tys.

Demografia

Kobieta

Mezczyzna

Ptec

Wiek

18 - 24 lata
25 - 34 lata
35-44 lata
45 - 54 lata

55 lat i wiecej

2%

Migjsce zamieszkania

wies
mieszkancow
mieszkancow
mieszkancow
mieszkancow

mieszkancow

60%
40%
28%
25%
8%
16%
14%
9%
1%
1%
39%

38%

Wojewddztwo
dolnoslgskie 7%
kujawsko-pomorskie 4%
lubelskie = 2%
lubuskie = 2%
todzkie 6%
matopolskie 9%
mazowieckie 29%
opolskie = 1%
podkarpackie 3%
podlaskie | 2%
pomorskie 8%
Slaskie 13%
Swietokrzyskie | 1%
warminsko-mazurskie . 2%
wielkopolskie 8%
zachodniopomorskie [ 2%



EXPERIENCE INSTITUTE — KIM JESTESMY?2

czyli potgczenie badan ilosciowych ' W ramach Experience Institute realizujemy badania ilosciowe i jakosciowe
z jakoSciowym doswiadczeniem. z obszaréw marketingu i HR. Swojg wiedze opieramy na 20-letnim
doswiadczeniu, ktére do tej pory zdobywalismy jako dziat badan Fundaciji
Experience Institute to jeden Obserwatorium Zarzgdzania.

organizm, w ktérym kazdego dnia

Scierqjq sie perspektywy badaczy Codziennie obserwujemy, mierzymy i pomagamy w zrozumieniu zachowan,

llotciowych [ badaczy jakotciowyeh nawykow, emocji i motywacji ludzkich (dotyczgcych zardwno srodowiska

oodczas rozwigzania probleméw pracy, jak i relacji marka - klient/ konsument).
SENEETHAER MESEER [Ny 1HE Dwa typy przeprowadzanych przez nas badan dajg mozliwosé certyfikacii.

IRE:, WISTRY, 22 [PeMCEZSIE Gt Doceniamy w ten sposdb firmy wysoko oceniane przez ich klientow
CUEl Gl [PIEME AT I PRSI i pracownikow w badaniach satysfakciji. Nagradzamy je rozpoznawalnymi

o9liel SpRSEEisEl | Capvile, w Polsce godtami Firma Przyjazna Klientowi i Inwestor w Kapitat Ludzki.



Misja Praca.pl to wspieranie pracodawcoéw
w poszukiwaniu kompetentnych pracownikow
oraz pomoc kandydatom w znalezieniu

dobrej pracy.

Praca.pl to dwie dekady doswiadczenia, miliony uzytkownikow, dziesigtki
tysiecy ogtoszen o prace, i profesjonalisci z zakresu e-rekrutacji. Kazdego dnia
kilkadziesigt wyjgtkowych oséb pracuje po to, aby pomdc kandydatom znalez¢
wymarzong prace. Naszg sita sg ludzie, nieustajgcy w rozwoju swoich

kompetenciji we wspierajgcej atmosferze organizacyjne.

Budujemy i rozwijamy innowacyjne narzedzia optymalizujgce proces
poszukiwania pracownikéw i pracy przez internet, w tym serwis z ofertami pracy
oraz panel rekrutacyjny do zarzgdzania procesami rekrutacyjnymi.

Dla pracodawcow, rekruterdw a takze oséb poszukujgcych pracy
vdostepniamy poradniki z contentem, ktdre stanowiq nieoceniong pomoc

w zakresie przygotowania sie do procesu rekrutacii oraz pokazujg aktualng

sytuacje na ryku pracy.

Na biezgco analizujemy zmiany rynkowe i na tej podstawie publikujemy raporty
dotyczqgce aktualnej sytuacji na rynku pracy. Prowadzimy badania, w ramach
ktérych pytamy Polki i Polakdw o ich opinie i zachowania dotyczgce
aktywnosci zawodowej. JesteSmy cenionymi ekspertami rynku pracy -

komentujemy najnowsze trendy w rekrutacii i zmiany zachodzgce na rynku.
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